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FiDAN EROGLU

Hizmetkar Liderlik Davranisi, Yiiksek Performansh Insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulamalari ve Yonetim Inovasyonu Arasindaki iliskilerin

Incelenmesi: Ampirik Bir Calisma

OZET

Bu ¢alismanin amaci, hizmetkar liderlik, yiiksek performansly insan kaynaklart
yonetimi uygulamalar: (YPIKYU) ve yénetim inovasyonu arasindaki iliskilerin
incelenmesidir. Aralarindaki iliskinin belirlenmesinin ardindan, isletmelerde faaliyet
gosteren liderlere de olumlu bir katkida bulunmas: planlanmaktadir. Ayrica
literatiire yeni giren bir kavram olan yénetim inovasyonu kavramun da, daha iyi
anlasilmasi1 ve organizasyonlarda etkili ve verimli bir bigcimde kullaniimasina

yardimci olmak da hedeflenmektedir.

Arastirma ¢ercevesinde hizmetkdr liderlik, yiiksek performansli insan
kaynaklar: yonetimi uygulamalart ve yonetim inovasyonu kavramlart kapsamli bir
literatiir taramasi yapilarak ele alinmis ve anket yontemi ile elde edilen verilerin
analiz edilmesiyle aralarindaki iligki arastirmistir. Literatiirde konu ile ilgili az
sayida arastirma bulunmaktadir ve bu ¢alismamin bu yéniiyle, ozgiin bir nitelik
sergiledigi anlasiimaktadir. Calismanin uygulama béliimiinde, Aydin ilinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin insan kaynaklar: departmanlarinda ¢alisan 401
kadin, 65°i erkek olan toplam 105 personele anket uygulanmistir. Elde edilen veriler
betimleyici istatistiklerin ve faktor analizinin ardindan korelasyon ve regresyon
analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan istatistiki sonuglar,
hizmetkar liderlik ile YPIKYU arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu;
hizmetkar liderlik ile yonetim inovasyonu ve YPIKYU ile yénetim inovasyonu
arasinda anlaml bir iliskinin olmadigi yoniindedir. Calismada elde edilen bulgular
dogrultusunda sirket yonetimlerine ve liderlerine yararli olabilecek bir takim

onerilerde de bulunulmaktadr.

Anahtar kelimeler: Liderlik, hizmetkar liderlik, yiiksek performansli insan

kaynaklar: yonetimi uygulamalari, inovasyon, yonetim inovasyonu.



FiDAN EROGLU

Examining Relationship Among Servant Leadership Behavior, High
Performance Human Resource Applications and Managament innovation: A

Quantitative Research

ABSTRACT

Purpose of this research is to examine relationship among servant leadership,
high performance human resources (HRM) and management innovation. After
determining relationship between these variables, it is planned to provide a positive
contribution to the active leaders in business. Besides, it is aimed to understand
management innovation concept that is a new concept in literarture better and use it

at the organisations in an efficent and effective way.

In framework of the research, consepts of servant leadership, high
performance human resources practices and management innovation is interpreted
comprehensively with literature rewiew and the relationship among these variables
was searched and analyzed with method of survey. There are just a few research in
literature and it is unterstood that research is original with this dimension. The
application part of the research, survey was applicated 105 personnel among 40
women and 65 men in total at 4 and 5 star hotels on the department of the human
resource in Aydin. After collecting the datas of research was interpreted with
descriptive statistics and factor analysis, datas was subjected to correlation and
regression analysis. Statistical results of analysis show that there is a positive and
significant connection between servant leadership and HRM, on contrary there is not
a significant connection between servant leadership of managemet innovation and
HRM. It is given some useful advice to the management of companies and their

leaders with the findings of this study.

Key Words: Leadership, servant leadership, high performance human resource

management applications, innovation, management innovation.
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GIRIS

Insan, aktif ve oldukca sosyal bir canlidir; bu agidan bakildiginda insanlar,
glinimiizde faaliyet gosteren organizasyonlarin en Onemli eleman1 olarak
nitelendirilmektedirler ~(Akcakaya, 2010). Organizasyonlarin veya Tiirkce
kullanimiyla Orgiitlerin, hedeflerine ulasabilmeleri i¢in operasyonel siireglerde
yiiksek performans kapasitesine sahip bir yoneticiye ve optimal bir yonetim sekline
ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu durum, liderin ve liderligin 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Liderlik, liderlik davranislar1 ve liderlik tarzi gibi konularda ge¢miste
cok sayida arastirmalar yapildigi ve bu konularin giinlimiizde de 6nemini koruyan bir

durum sergiledigi anlagilmaktadir.

Organizasyonlarin olusumu ve gelisimi siireclerinde determinant ozellikler
tastyan liderlik tarzinin optimal maliyet kontroliiniin saglanmasinda, stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarindan beklenilen etkinlik potansiyelinin agiga ¢ikarilmasinda
ve inovatif yoOnetim yapilarinin gelistirilmesinde kritik ©neme sahip oldugu
sOylenebilir. Bu kapsamda orgiitlerin rekabet siireglerini ve politikalarini, degisen
pazar sartlar1 karsisinda daha da etkin bir gerceveye tasiyabilmeleri i¢in dogru
liderlik tarzi ilizerine odaklanmalar1 bir zorunluluk olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Gilintimiizde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin sirketler i¢in deger
yaratma araci haline gelmesi ve inovatif diisiince modelleri ile inovasyon odakli
triinlerin giderek yayginlasmasi, hizmetkar liderlik tarzina olan gereksinimi énemli

diizeyde arttirmaktadir.

Genel olarak bakildiginda hizmetkar liderler, ¢alisanlar1 i¢in fedakarlik
yapmaktan hi¢ ¢ekinmeyen, ben degil, biz mantigiyla faaliyet gosteren, kendisini
insanlara faydali olmaya adayan liderlerdir. Giiniimiizde bu tip liderlerin olusumu,
organizasyonlarin yonetimini de etkilemektedir; fakat teknolojide yasanan hizl
gelismeler, inovasyonlar ve Kkiiltiirel degisimler nedeniyle artik liderler, insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina da ihtiya¢ duymaktadirlar.



Isyerlerinin giiniimiizde kiigiik isletmelerden biiyiik fabrikalara dogru gecisi;
personellerin sayisinda artisa, diger bir adiyla istthdamin artisina yol agmistir ve bu
durum da, isletmelerin personel se¢iminde ve ise yerlestirilmesinde,
ticretlendirilmesinde, islerin planlanmasinda vb. faaliyetlerde insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarini dogurmustur. Bu siirecte ve giiniimiizde insan faktoriiniin
Oonemi artik daha da anlagilmaktadir ve insanlar potansiyel giiclerinin artik farkina da

varmaya baslamiglardir.

Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalart ise, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bir biitiin halinde ve verimliligi, yeniligi esas
alarak uygulanmasi olarak bilinir (Paauwe, 2009). Yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin, rekabetin ve degisimin fazla oldugu
organizasyonlarca uygulanmasi daha dogrudur; ¢iinkii yenilik¢i olmayan ve agirlikli
olarak  geleneksel insan kaynaklari  yoOnetimi uygulamalarint  kullanan
organizasyonlarda yiiksek performansl insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan
etkili bir fayda elde edilemez (Yilmaz, 2012). Bu durum da, organizasyonlarda
degisimin, yenilik¢iligin ve inovasyonun Onemini daha da anlasilir hale

getirmektedir.

Inovasyon kavrami sosyal, kiiltiirel vb. ortamlarda yeni tekniklerin
kullanilmaya baglanmasi ve bu tekniklerin ekonomik ve sosyal bir faydaya
doniistiiriilmesi anlamim tagimaktadir (Cebeci ve Alaca, 2010). Orgiitiin amaglarim
ileri bir boyuta tagiyan ve yonetim faaliyetini 6nemli dl¢iide degistiren diizenlemeler,
yonetim inovasyonu olarak bilinmektedir (Soylu ve Oztiirk, 2010). Yonetim
inovasyonu ayni zamanda, gelecekte olusabilecegi diisiiniilen ihtiyaglarin neler
olduguna yonelik higbir bilginin olmadigi ya da ¢ok smirli bilgilerin oldugu ve
tekrarli faaliyetlerin olmadigi, personellere yeni ¢6ziim Onerileri getirebilmeleri
hususunda rehber olabilecek yenilik¢i fikirlerin olusturulmasi olarak da
tanimlanabilir (Y1lmaz, 2015). Bu ¢alismada ele alinan yonetim inovasyonu gesitleri
ise, toplam kalite yontemi ve degisim miihendisligidir. Toplam kalite yOnetimi
anlayisinda, adindan da anlasilabilecegi gibi, kalitenin tiim departmanlara yayilmasi
esas alinmaktadir. Fakat degisim miihendisliginde uygulama alan1 genellikle iiretim

departmanidir ve koklii degisimleri esas alir.



Caligmada, hizmetkar liderlik, yiiksek performansh insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari ve yonetim inovasyonu kavramlar1 agiklanmis ve bu ii¢ baslik incelenip
aralarindaki iliski arastirllmistir. Literatiir incelendiginde bu ii¢ baghigin bir arada hig
incelenmedigi goriilmektedir ve bu agidan bakildiginda ¢alisma, 6zgilin bir nitelik
tagimaktadir. Calismanin ilk boliimiinde liderlik konusuna deginilmis ve hizmetkar
liderlik iizerinde durulmustur. ikinci béliimde yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin neler oldugu belirtilmis ve bu uygulamalarin igletmeler
iizerindeki etkisine yer verilmistir. Uciincii boliimde ise, inovasyon kavramina
deginilmis ve inovasyon tiirlerinden biri olan ydnetim inovasyonunun ne oldugu

aciklanmistir.

Arastirma sonuglari; hizmetkar liderlik, yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart ve yOnetim inovasyonu degiskenleri arasinda farkl
diizeylerde iliskiler bulundugunu ortaya koymaktadir. Aragtirmanin bagimsiz
degiskenini olusturan hizmetkar liderligin, YPIKYU degiskenini kuvvetli diizeyde ve
pozitif bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik ve yoOnetim
inovasyonu arasinda anlamli kabul edilebilecek diizeyde bir iliski bulunmadigi
goriilmiistir. Aym zamanda YPIKYU ve yonetim inovasyonu degiskenleri
arasindaki iliskinin de kabul edilebilir diizeyde olmadigi anlasilmistir. Arastirmada
dikkat ¢eken Onemli bulgulardan birisi, hizmet degiskeninin, kapsamli egitim alt
boyutunu kuvvetlice ve pozitif yonde etkilemesi; sevgi degiskeninin ¢alisan katilimi
degiskenini kuvvetlice ve pozitif diizeyde etkilemesi olmustur. Arastirma hizmetkar
liderligin, Orgiitlerin her gecen gilin siddetlenen rekabet karsisinda yiiksek
performansl bir isgiicli havuzu olusturmalarinda olumlu katkilar saglayacagini, bu
durumun karlilik hedeflerine ulasilmasina da 6nemli katkilar saglayabilecegini

gostermektedir.



1. BOLUM: LIDERLIK, LIDERLIK TARZLARI VE iSLETMEDEKI
PERFORMANSI

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, din ve kiiltiirdeki farkliliklardan bagimsiz olarak tim toplumlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Toplum yasaminin herhangi bir boyutunda liderligin olmadig:
higbir topluluk yoktur. Oxford Ingilizce Sozliikte, “lider” kelimesinin varligmin
1300’lere kadar dayandigi ama liderlik olgusunun yeni bir kavram oldugu ve 19.

yiizyilin ilk yarisinda ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Akgakaya, 2010).

Liderlik tarih boyunca farkli sekillerde tanimlanmistir. ilk ve ortagaglarda,
iktidar ve gii¢ kullanimiyla 6zdeslestirilen bir kavram olarak kullanilirken 20. yiizyil
ile birlikte degisime ugrayarak, yalnizca iilke yOnetimiyle degil, ayni zamanda
sirketlerin ve organizasyonlarin veya oOrgiitlerin yonetimi ile de iliskilendirilen bir
kavram haline gelmistir. Baslangigta insanlar1 giigle yonetmek seklinde
algilanmasina ragmen, gitgide izleyenleri etkileme, yeni bir siireci baslatma, art1 bir
deger yaratma, ortak amaglara yonlendirme ya da yaratici olma gibi g¢esitli

kavramlarla 6zdeslestirilmektedir (Tabak, vd., 2007).
Literatiire bakildiginda ise, liderlik kavraminin ¢esitli sekillerde tanimlandigi
goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilari, asagida kronolojik olarak siralanmaktadir

(Akgakaya, 2010):

Tablo 1- Liderlik Kavramina iligkin Tanimlarin Kronolojik Siralamasi

Yil Tammlayan Liderlik Tanim

Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta

1906 | E.F. Mumford bir kisinin 6n plana ¢ikmasidir.

En az ¢atisma, en gii¢lii isbirligi ile insanlar1 basariya
ulagtirma yetenegidir.
Grup lyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini fark
1927 | L.L.Bernard ederek enerjilerini bu gereksinimleri ve istekleri
karsilamaya yoneltmektir.

1921 E.L. Munson

Amaglarin gerceklestirilmesi i¢in moral birligini

1939 | T.R. Phillips saglamak ve stirdiirmektir.

Grup amaglarini goniillii olarak gerceklestirmek i¢in
insanlar1 etkileme eylemidir.

1960 G. Terry




Koontz, Grup hedeflerinin gergeklestirilmesi hususunda
1986 [ O’Donnell & insanlarin istekli ve ilgili bicimde ¢aba sarf etmelerini
Weihrich saglayan bir siiregtir.

Insanlari, belli bir amaci gerceklestirmek i¢in uzmanlik,
1992 W. Pagonis empati gibi onemli ve birbirleriyle biitiinlesen
davranislar sergileyerek etkileyebilmektir.

L Amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siirecler
G.R. Sullivian A e e :
1996 gibi Orgiitii var eden ussal ve iyi diigiiniilmiis eylemleri
& M.V. Harper N g .
yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir.

Bir grup insan1 belirli hedefler etrafinda bir araya
getirebilme ve bu amaclarin gerceklestirilmesi

2001 Eren noktasinda onlar1 harekete gecirme yetenegi ve
bilgilerinin timudiir.
Orgiit amaclarmin gerceklestirilmesinde bireyler, gruplar
2008 Kozak ve ¢evre arasindaki iliskilerde bir takim diizenlemeler
yaparak bireyler ile boliimler arasindaki iletisimi,
etkilesimi ve koordinasyonu saglayan bir siirectir.
Simsek Belirli durum ve kosullar altinda belirli amaglara
2011 | Akgemci ve ulagmada diger insanlarin davranis ve eylemlerini
Celik etkileme sanatidir.

Kaynak: Akcakaya, M. (2010). 21.Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayisi, 1.Basim, Adalet
Yayinlari, Ankara, s. 16-17.

Insan, sosyal bir varliktir ve orgiitlerin en &nemli 6gesi olarak karsimiza
cikmaktadir. Insan, orgiitlenme ihtiyaci ve yonetici ihtiyacim da dogurmaktadir.
Kurumlarin, ancak iyi bir yonetim ve iyi bir yoneticiyle hedeflerine ulasabilecekleri
g6z Oniine alindiginda liderin 6nemi de ortaya g¢ikmaktadir. Liderlik, isletme
disiplininin, son yillarda {izerinde ¢ok c¢alistigi konulardan birisidir (Akg¢akaya,
2010).

Liderlik, Ingilizce bir kelime (leadership) olup kelimenin asil anlamu, fiil olarak
“lead” seklindedir ve RedHouse sozliikteki anlami; “yon vermek, yol géstermek,
kilavuzluk etmek, Onciilik etmek ve rehberlik yapmak™” olarak; Tirk Dil
Kurumu’ndaki (TDK) tanimi “6nder, sef” olarak; Oxford Dictionary’daki tanimi ise
“lilkeleri, orgiitleri ya da gruplar1 yonlendiren, onciiliik eden kisiler” olarak karsimiza

¢ikmaktadir.



Tiirkge’ de ise, liderlik olgusunun karsiligi olarak “Onderlik”, “yonderlik”
kelimeleri onerilmigse de, glinimiizde ve ulusal literatiirde “liderlik” kelimesi daha

yaygin olarak kabul gérmekte ve kullanilmaktadir (Akg¢akaya, 2010).

Insanlarin sosyal, toplumsal ve siyasal yasaminda 6nemli bir yer tutan
liderligin tanim1 konusunda, heniiz belirli bir goriis birligi saglanamamuistir. Baska bir
deyisle arastirmacilar, liderligi genellikle kendi bakis a¢ilarina ve kendilerini en ¢ok

ilgilendiren olgulara gore tanimlamaktadirlar (Ozalp, vd. 1992).

Gliniimiizde, tarih boyunca hi¢ olmadig: kadar orgiitlerde yaygin hale gelmis
olan liderlik, ¢ok fazla insan tarafindan gecerliligi kabul edilmis bir olgudur.
Insanlarin ¢cogu “siirecte” bir etki istemektedir ve bu etki de, liderligin bir parcasidir
ve bu da; liderligi okullarda, isletmelerde ve toplumsal orgiitlerde, organizasyonlarda

daha yaygin hale getirmektedir (Akgakaya, 2010).

Lider kavrami, {izerinde ¢ok fazla arastirma yapilan ¢alisma alanlarindan biri
oldugu igin, pek ¢ok sayida lider tanim1 mevcuttur. Bir baska yaklasima gore lider,
bagli oldugu grubun amaglarini belirleyen ve s6z konusu olan amaglarin
gerceklestirilmesinde, gruba en etkili bicimde yon verebilen kisidir (Baysal ve
Tekarslan, 2004).

Liderlik ise, bir yandan kisilik {izerinde dururken veya davranigsal bir kategori
cercevesinde degerlendirilirken diger yandan da, insanlarin daha etkin bir performans

gosterme bigimi seklinde degerlendirilebilir (Acar, 2014).

Son yetmis bes yil i¢inde liderlik hakkinda 3000'den fazla kitap ve makale
yayinlanmis, ¢ok sayida liderlik teorileri de sunulmustur. Ancak, bir liderin basarisi
ya da basarisizligi konusunda belirli bir sonuca ulagmayi saglayacak yeterli bir bilgi

elde edinilememistir (Ozalp, vd. 1992).

Liderlik ile ilgili yapilan bir arastirmaya gore de, liderin kisisel 6zellikleri ile
basarilariin dogru orantili oldugu belirlenmistir. Buna gore lider, diiriist ve giivenilir
olmali, belirsizliklere karsi esnek olmali, kat1 degil, ikna edilebilir olmali, isleyis
odakli olmaly, iligkilerinde adil olmalidir (Deliveli, 2010).



Lider ve liderlik kavramlarindan ve literatiirdeki gesitli liderlik tanimlarinin

ardindan liderligin ozelliklerine de deginilmesi gerekmektedir. Unlii bir finans

kurulusu olan Credit Suisse Grubu’nun yonetim kurulunda st diizey yonetici olan

Hans Ulrich Doering’e gore “Liderligin 12 Sirr1” vardir. Bunlar (Ak¢akaya, 2010):

© 0 N o g bk~ w P

10.
11.
12.

Biitiinliik saglama

Sorgulayici olma

Cok kiiltiirlii olabilme

Heyecanli olma

Yenilik¢i olma, yenilik ve degisimi takip edebilme
Elestirilere acik olma

Birlestirici olma

Sirket igerisinde girigsimei olma

Dogaglama yetenegine sahip olma; 6nceden planlamadan o andaki duruma
gore bir ¢ozlim liretebilme

Onsezilerini kullanabilme, gelecegi dngorebilme
Kisiler arasi iletisimi saglayabilme

Kendisine doniik sorgulama yapabilme 6zelligi (6zelestiri).

Bir diger kaynakta ise, liderlerde bulunmasi gereken alti temel 0Ozellik

belirtilmektedir. Bu ozellikleri asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir (Akg¢akaya,
2010):

[lham veren bir vizyon olusturma

Degisime ve yeniliklere uyum yetenegine sahip olma
Istenilen sonuglar1 agik bir sekilde belirleme
Calisanlarini dinleme

Giclii bir kisisel deger ve inang sistemine sahip olma

Calisanlar giiclendirmede kullanilacak bilgi ve kaynaklari temin etme



1.2. LIDER VE YONETICI

Yonetici, oncelikle firmanin hedefleri dogrultusunda yapilmasi gereken isleri
planlar ve belirli bir liderlik tarzin1 kullanarak, s6z konusu islerin, planl ve sistemli
bir sekilde yapilmasini saglar (Yesilyurt, 2007). Yonetici, emrindeki insanlari
calistiran, hangi isin nasil yapilacagini anlatan ve s6z konusu islerin yiiriitiilmesi i¢in
planlar yapan, isletmenin amaglarin1 belirleyen ve bunlar1 denetleyen, sorunlar
oldugu takdirde de bu sorunlar1 ¢ozen kisidir. Ayn1 zamanda yonetici, ¢alisanlarin

basinda bulunan ve isin sahibi ya da amiri konumunda olan kisidir (Hatiboglu, 1993).

Yoneticiler, yapilacak olan isleri planlar ve ¢esitli organizasyonlar yaparlar,
firma tarafindan belirlenen hedeflere ulasmak i¢in orgiitiin ¢aligmalarini diizene

sokarlar, kisiler aras1 iletisimi ve gelisimi saglarlar (Yesilyurt, 2007).

Bir yoneticinin, isletme i¢i ve dist ¢esitli unsurlara karsi duyarli olmasi
gerekmektedir. Bu duyarliligin sonucu olarak da yoneticiler, s6z konusu unsurlarla
bazen miicadele etmek bazen yardimlasmak bazen pazarlik etmek vs. gibi sekillerde
iligki kurarlar. Biitiin bunlar1 yaparken de, otoritesinin yaninda, sahip oldugu gii¢

kaynaklarini da kullanirlar (Kogel, 2003).

Lider kavrami, genelde yonetici kavrami ile ayn1 anlamdaymis gibi diistindliir
fakat bu iki kavram birbirleriyle yakin iligski igerisinde olmasina karsin, oldukga
farkli anlamlara sahiptirler. Liderlik ve yoneticilik fonksiyonlar1 bazen ayni kiside
birlegse bile, bu durum, her yoneticinin liderlik diizeyine ulastigi ya da her liderin
yonetim islevlerini tiim kapsamiyla gerceklestirdigi anlamina gelmemektedir (Tosun,
1990).

Liderin asil gorevi, orgiitiin temel amaglarin1 veya vizyonunu belirlemek ve
bunlara ulagsmak icin belirli stratejiler gelistirmektir. Fakat buna karsilik yoneticinin

isi, bu vizyonu uygulamaktir (Akgakaya, 2010).



Asagidaki tabloda, yonetici ve lider kavramlarinin arasindaki farklar, bir tablo

halinde ayrintili olarak gosterilmektedir:

Tablo 2- Yoénetici ile Lider Arasindaki Farklar

Yoneticinin Ozellikleri Liderin Ozellikleri
Y Onetir Yenilik¢idir
Kopyadir Kendine 6zgiidiir
Diizeni devam ettirir Diizeni gelistirir
Sistem ve yap1 odaklidir Birey odaklidir
Giciinii kontrolden alir Giciinii giivenden alir
Kisa bakis agisina sahiptir Uzun bakis agisina sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularini sorar Neden ve nigin sorularini sorar
Sonug ile ilgilenir Gelecek ile ilgilenir
Taklit eder Uretir, meydana getirir
Mevcut durumu kabul eder Mevcut duruma meydan okur
Klasik bir is gorendir Kendi basina buyruk hareket eder
Isi dogru yapar Dogru isi yapar

Kaynak: Acar, V. (2014). Profesyonel Turist Rehberlerinin Liderlik Yonelimleri: Aydin
Turist Rehberleri Odasi’na Kayith Olan Profesyonel Turist Rehberleri Ornegi, Adnan
Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali,
Yiiksek Lisans Tezi, Aydin, s. 19.

Bu agidan bakildiginda, Tablo 2 sayesinde, yoneticilerin ve liderlerin
aralarindaki farkliliklar daha iyi anlasilmaktadir. Buna dayanarak; yoneticilerin
diizeni kabullendigini, liderlerin ise diizeni degistirmeye calistiklarini; yoneticilerin
kisa, liderlerin ise uzun vadeli bir bakis agisina sahip olduklarini, yoneticilerin
kopyaci1 davraniglara, liderlerin ise kendine 6zgli davraniglara sahip olduklarini

s0ylemek miimkiindiir.

Yoneticilik hak ve yetkidir, liderlik ise gii¢ ve yetenektir. Bir yonetici, basarili
ve etkili olabilmek i¢in, ayn1 zamanda iyi bir lider konumunda olmalidir. Lider
olamayan bir yonetici, yonetimde etkili ve basarili olamamakta ve
yiikselememektedir ayrica her bir lider, ayn1 zamanda y6netici olabilmektedir ancak

her yonetici, gercek ve etkili bir lider olamamaktadir (Akgakaya, 2010).
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Lider, orgiitiin vizyonunu olusturmakla kalmayip bunu, ¢alisanlarla da paylasir.
Yonetici ise, basgkalar1 tarafindan olusturulan bu vizyonu yalnizca uygulamakla
yikiimliidiir. Mecazi anlamda belirtmek gerekirse liderler, yoneticilerin ve
calisanlarin i¢inde yasayacaklar1 ya da miicadele edecekleri hayalleri kurarlar. Ayrica
liderler risk alma konusunda olduk¢a cesurdurlar; fakat yoneticiler, risk almaktan
cekindikleri gibi bir de riskleri azaltmaya ¢alisirlar. Basarili bir lider, eksiklik tizerine
kesinlikle odaklanmaz, giivenle ve inangla vizyonu takip eder ve s6z konusu olan

vizyonun tiim ¢aligsanlara ilham vermesini saglar (Ak¢akaya, 2010).

Yoneticiler, genellikle mevcut durumun korunmasini amaglarken, liderler kesif
pesindedir; ayrica liderler, 6nce kendi yapmak istedikleri islere odaklanirlar.
Yoneticilerin ¢ikis noktalari ise, etrafindaki ¢alisanlari ayn1 amaca yoneltmektir. Bir
baska deyisle lider, yola ¢ikar ve calisanlar da onu takip eder. Yonetici ise,
personellerin ¢aligmasini takip eder. Yoneticilik, diizen saglamak ve diizeni korumak
anlamina gelirken; liderlik ise, degisimle basa ¢ikma becerisi anlamina gelmektedir

(Akgakaya, 2010).

Literatiirdeki farkli “lider ve yonetici” kavramlarina yer verildikten sonra
deginilmesi gereken bir diger kavram da “liderlik” kavramidir. Ciinkii liderlik

kavrami, baz1 farkliliklari olsa da, yonetici kavramiyla yakindan iliskilidir.

1.3. LIDERLIK VE YONETIM

Yonetim, belirli bir amaca ulagsmak icin gereken fiziksel ve finansal kaynaklar
ya da insan ve bilgi kaynagini isletmelere saglamaktir. Yonetici ise, bu kaynaklart bir
araya getiren ve en yiliksek verimde fayday: elde edecek birlesimi olusturan kisidir
(Eren, 1991). Liderlik kavraminin temelinde aslinda “y6netim” kavrami yatmaktadir.
Cilinkii her lider, yonetim faaliyetinde bulunur ve belirli bir grubu, orgiitii belirli bir

vizyon dogrultusunda, belirlenen hedefe yonlendirir.
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Basarili bir yonetim, isletmelerin, dolayisiyla da iilkelerin gelisebilmesi i¢in bir
odak noktasidir. Ciinkii bir tilkenin gelisebilmesi ya da refah seviyesinin artabilmesi

i¢in 1yi ve etkili bir yonetime ihtiyag¢ vardir (Ugar, 2006).

Yonetim ve yonetici kelimeleri, dilimizdeki idare, sevk ve idare, idareci, sevk
ve idareci, miidiir gibi ¢esitli terimlerin karsilig1 olarak kullanilmaktadir. Yonetim ve
yonetici terimleri de, her zaman bu terimlerin tam karsiligini anlatmamakla birlikte,
baskalarina is yaptirma, baskalarinin yardimiyla is basarma ve amaglara ulasmanin

s0z konusu oldugu her durumda kullanilmaktadir (Kogel, 2003).

Yonetimin ne oldugu ve ydneticilerin ne is yaptigi, uygulamali arastirmalara da
konu olmus ve bu arastirmalardan ¢ikan ortak sonug, ustabasindan genel miidiire ve
devlet yoneticilerine kadar, yapilan igin aslinin ayni oldugu; yalnizca rollerin ve
kapsamin degistigi; yoneticinin isinin programlanmamis oldugu; sozlii haberlesme
ile sezgilerin 6nemli rol oynadigi ve yoneticinin diger kisilerden aldigi ve onlara

verdigi bilgi oraninda gii¢lii bulundugu olmustur (Kogel, 2003).

Ozetle, liderlik kavramiyla yonetim kavrami yakindan iliskilidir ¢iinkii
liderlerin, orgiitii belirli bir vizyon dogrultusunda belirli bir hedefe ulastirmasi siireci,
liderlik olarak tanimlanirken; bu siiregte isletmelere gereken kaynaklari saglamak da

yonetim olarak bilinmektedir.

1.4. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Literatiirde lider ve liderlik kavramlarma ilgili ¢ok sayida teorik calisma
yapilmakta ve bu teorilerde, lider ve liderlik kavramlari yeniden tanimlanmaya
calisilmaktadir (Tengilimoglu, 2005). Kogel (1998), liderlik teorilerini, Ozellikler
Teorisi, Davranigsal Liderlik Teorileri, Durumsallik Teorileri olmak {izere ii¢ ana

baslikta incelemektedir.

Gilinlimiiz diinyasinda, pek c¢ok yeni liderlik yaklagimi gelistirilerek
uygulanmakta ve orgiitsel etkinligin arttirilmasi amaglanmaktadir. Bu yaklasimlarin
ortaya c¢ikmasinda ise, yonetimsel acidan degisen sosyal, ekonomik ve politik
kosullarin ve insanlarin degisen bakis agilarinin ve beklentilerinin etkisi olmaktadir
(Caglar, 2004).
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Bu c¢alismada liderlik teorileri Klasik, Davranigsal ve Durumsal Liderlik
Teorileri olmak tizere ii¢ ana baslik altinda incelenmektedir. Klasik Liderlik Teorileri
kapsaminda ilk olarak Ozellikler Teorisi, sirastyla X-Y Teorileri ve Z Teorisi’ne yer
verilmektedir. ikinci olarak, Davranissal Liderlik Teorisi’ne deginilmektedir ve bu
teori basligi altinda, Amerika Birlesik Devletleri (ABD)’nde yapilan ¢esitli
calismalara ve Sistem-4 Modeli’ne yer verilmektedir. Ugiincii kisimda ise, Durumsal
Liderlik Teorisi’ne deginilmektedir. Bu Teori altinda ise, sirasiyla Fiedler’in Kosul
Bagimli Liderlik Modeli, Ara¢ (Yol) ve Amag¢ Teorisi, Hersey ve Blanchard’in
Durumsal Liderlik Teorisi, Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Teorisi’ne yer

verilmektedir.

1.4.1 Klasik Liderlik Teorileri

Liderlik teorilerini diger bilimlerden ayiran 6zellik; gelistirilen her teorinin, bir
onceki teoriyi gecersiz kilmak yerine, onu gelistirmeyi amag¢ edinmesidir. Ornegin,
davranigsal liderlik teorisi yaklasimini savunan bilim adamlari, liderligi sadece
liderin kisisel Ozelliklerine gore ele alan ozellikler yaklasimini yetersiz bulmak
yerine, liderlikte kisinin ve izleyicilerinin yani ¢alisanlarinin davraniglarinin da etkili
olabilecegini savunmuslardir. Fakat bu iki yaklasimdan da kesin sonuglar
alimamadigr i¢in, liderligi etkileyen kosullar da dikkate alinmig ve bu iki teorinin
ardindan modern teoriler ortaya ¢ikmistir. Yani, biitiin liderlik yaklagimlari, bir
onceki teorileri yok saymak yerine, onlara ek goriisler belirtmisler ve yeni teoriler
ortaya koymuslardir (Yesilyurt, 2007). Bu calismada, Klasik Liderlik Teorileri
bash@ altinda, sirastyla Ozellikler Teorisi, X ve Y Teorileri ve son olarak da Z

Teorisi’nin ele alindig goriilmektedir.

1.4.1.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler Teorisi, liderlik konusu ile ilgili olarak gelistirilen yaklasimlarin
ilkidir. Bu yaklasima gore, liderlik siirecini etkileyen en onemli faktoriin, liderin
sahip oldugu ozellikler oldugu kabul edilmektedir. Yani, kisinin sahip oldugu
Ozellikler, onu belirli bir grup igerisinde lider yapar. Bu da, lideri diger calisanlardan

belirgin 6lgiide ayirir (Kogel, 2001).
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Bu teori, bir kisinin lider olabilmesini, grup iiyelerinden farkli 6zellikleri
olmasina baglamistir. Bir anlamda bu teorinin odak noktasi, basarili liderleri,

basarisiz liderlerden ayiran 6zellikleri belirlemektir (Deliveli, 2010)

Ozellikler yaklasimmin, liderlik teorilerinin iginde ilk ortaya ¢ikan teori
olmasindan dolay1 biiyiikk 6nem tasidigi diisiiniilmektedir. Oysa bu teoriyi savunan
arastirmacilar, kesin sonuclara ulasamamiglardir; ¢linkii liderligin dogustan gelen
bazi 6zelliklerden kaynaklandigini da savunmuslardir (Simsek vd., 2011). Literatiire
bakildiginda, arastirmalarin aralarinda bazi tutarsizliklarin oldugu sdylenebilir.
Omegin, uzun boylu olan bir lideri, bazi arastirmacilar etkili bulurken bazi

arastirmacilar ise, bunun tam tersi olabilecegini savunmuslardir (Ozkalp ve Kirel,

2011).

Ozellikler teorisinin zayif oldugu nokta, tiim liderleri kapsayan bir kisilik
6zelliginin olmamasidir. Zaten yapilan arastirmalarin sonucunda da, etkili liderlerin
ayni Ozellikleri tasimadiklar belirlenmis ve bazen de, art1 6zelliklere sahip olanlarin

bile lider olamadiklar1 gozlemlenmistir (Zel, 2001).

Bu teori, fazla basarili olamamistir; ¢ilinkii liderlik siirecini, sadece liderlik
degiskenini ele alarak incelemistir (Akcakaya, 2010). Bunun sebebi ise, grubun diger
tiyelerini veya takipcilerini 6nemsememesidir. Oysa lider ve c¢alisanlar arasindaki
etkilesim ile liderin ¢alistig1 ortamin kosullarindaki degismeler ve belirsizlikler de,
liderin basarisinda ¢ok &nemli bir etkendir (Eren, 2001). Sonug olarak Ozellikler
Kuraminda kisaca, liderin grup iiyelerinden farkli fiziksel ve kisilik ozelliklerine

sahip oldugu varsayilmaktadir (Kogel, 2001)

1.4.1.2. X ve Y Teorileri ve Ouchi’nin Z Teorisi

Mc Gregor, yoneticilerin davranislarini belirleyen en 6nemli faktorlerden
birinin “onlarin insanlar hakkindaki varsayimlaridir” goriislinii savunmugstur. Bu
varsayimlar ise, X ve Y olmak iizere iki ayr1 bashkta toplanmstir. ilk kez 1957°de

yayimlanan bu teoriye gore, X Teorisi su varsayimlari igermektedir (Kogel, 2001):
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. Bir insan ¢alismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar kagmaya ¢alisir.

o Bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve gilivenceyi
her seye tercih eder.

o Insanlar, ¢alistirilmak i¢in zorlanmali, yakindan kontrol edilmeli ve amaglarin

gerceklestirilmesi i¢in cezalandirilmalidir.

X teorisindeki insanlar, orgiitiin ihtiyaglariyla ve hedefleriyle ilgilenmezler. Bu
insanlarin Orgiitteki basarilarin1 etkileyen en Onemli faktorler, para ve ceza
korkusudur. X tipi c¢alisanlar, sorumluluktan kacgarlar ve yonlendirilmekten
hoslanirlar. Ayrica X teorisini benimseyen bir lider, ¢alisanlarini sadece pasif bir 6ge
olarak goren otoriter liderlerdir (Yesilyurt, 2007). Bu da, orgiitin amaglarinin
gerceklestirilmesinde baskiya, disipline ve cezaya dayali bir yonetim sergilendigini

gosterir (Deliveli, 2010).

Y Kuramindaki insan ise, X kuramindaki kisilere kiyasla daha fazla giivene
sahiptir (Deliveli, 2010). Y Teorisinin baglica varsayimlari ise sunlardir (Mucuk,
2005):

o Insanlar calismay1 sever; onlar icin is, oyun oynama veya dinlenme gibi
dogaldir ve zevklidir.

o Bir insanin orgiitsel amaglara ne 6lgiide baglandigi, basari igin verilen ddiillere
baghdir.

. Insanlar sorunlar1 ¢dzmede vyiiksek derecede hayal giicii, yaraticilik ve
zekalarini kullanma yetenegine sahiptirler.

o Amaglara ulagmada sik1 bir kontrole gerek yoktur; insanlar kendi kendilerini

denetleyebilirler; ancak amag ve hedefler onlara benimsetilmelidir.

Ouchi’nin yazdig1 Z Teorisi ise, savaslarin ardindan Japonya’daki verimliligin
ABD’ye oranla yiizde dort yiiz nasil arttigini, {ilkenin kiiltiirel degerleri ile yonetim
tarzinin baglantili olup olmadigin1 ve kalite ¢emberinin ne oldugunu aragtirmistir.
Ouchi, bunlart agiklarken yedi unsur tizerinde durmustur (Deliveli, 2010). Bu

unsurlar1 asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir (Mucuk, 2000):
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. Calisanlara uzun donemli istthdam

o Birlikte (kolektif) karar verme

o Seyrek performans degerlendirme ve terfiler

o Sahiplik ve yakinlik duygusunun yaratilmasi ve aile havasi iginde igbirliginin
saglanmast

o Kisisel sorumluluk beklentisi (Y Teorisi’nde oldugu gibi)

o Tiim yoneticilere ve galisanlara yonelik giiven duygusu

. Az sayida yonetim kademesi ve az sayida yonetim pozisyonu
Mc Gregor’un ortaya attig1 X ve Y Teorileri ile ilgili literatiir incelendiginde,
bu iki teori arasindaki farkliliklari, asagidaki tabloda belirgin bir sekilde gormek

miimkiindiir (Ak¢akaya, 2010):

Tablo 3- X ve Y Tipi insanlarin Aralarindaki Farkhihklar

X Teorisine Gore insanlar Y Teorisine Gore Insanlar
Tembeldir Caligkandir
Isten kacarlar Islerini severek yaparlar
Sorumluluk almak istemezler Sorumluluk almaktan ¢ekinmezler
Calismak icin zorlamaya gereksinim Amaclarin ve hedeflerin onlara
duyarlar benimsetilmesi yeterlidir
Sik1 kontrole ihtiya¢ duyarlar Kendi kendilerini denetleyebilirler
Glivenceyi her seyden iistiin tutarlar Hayal guglAe rini, yaraticiliklarnt ve
zekalarini kullanirlar

Kaynak: Akgakaya, M. (2010). 21.Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayisi, 1. Basim, Adalet
Yayinlari, Ankara, s. 99.

Tablo 3 analiz edildiginde, X tipi insanlarin daha tembel, Y tipi insanlarin ise
daha ¢aligkan olduklari; X teorisindeki insanlarin siirekli bir zorlamayla is yaptiklari,
oysa Y tipi insanlarin iglerini severek ve oyun oynarmiscasina yaptiklari

anlagilmaktadir.

1.4.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Liderlik kavramini agiklamada Ozellikler Teorisinin yetersiz kalmasi, Likert,
Blake ve Mounton gibi arastirmacilari, liderlik iizerinde insan davranislarinin etkili
olup olmadigini arastirmaya itmistir (Acar, 2014). Bu arastirmacilar, etkin bir

liderlikte hangi davranislarin bir arada olabilecegi hususunu incelemislerdir. Sonug
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olarak da, etkin olan bir lider ile daha az etkin olan bir lider kiyaslandiginda; etkin
olan liderin farkli olarak sergiledigi davranigsal Ozelliklerin neler olduklarini

belirlemeye calismislardir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Davranigsal liderlik teorilerinde, liderleri basarili yapan Ozelliklerin, liderin
kisisel Ozelliklerinden ziyade, liderlik yaparken gosterdigi davranislar oldugu
savunulmustur. Bu nedenle, liderin kisisel ozellikleri tizerine degil; liderlerin

davraniglarinin grup tarafindan kabul edilip edilmemesi iizerine yogunlasilmistir

(Deliveli, 2010).

Bu ¢alismada, davranigsal liderlik teorileri kapsaminda, bes adet arastirmaya
yer verilmektedir. Bunlar sirasiyla; Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari,
Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, R. Blake ve Mounton’un Yonetsel

Diyagram Modeli, Likert’in Sistem 4 Modeli ve Harvard Universitesi Aragtirmasidir.

1.4.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar:

1950’li yillara dayanan bu arastirmalar, Orgiitlerde goriilen liderlik
davraniglarini ortaya koymak i¢in yapilmistir. Bu arastirma icin, ¢alisanlara “Lider
Davranigin1 Betimleme Anketi” uygulanmistir. Bu anket sonucunda liderin “iligkiye
yonelik (inisiyatif)” ve “yapiya yonelik” davranig bigimleri sergiledigi goriilmistiir.
Yani bunlar, “yapiy1 harekete gecirme” ve “inisiyatif” olmak iizere iki bagimsiz

boyutta ele alinmistir (Deliveli, 2010).

“Yapiy1 harekete gecirme” faktoriinde lider, is lizerine yogunlagmistir. Liderin,
calisanlar iizerinde giliven ve saygi olusturmasi, onlarla olan iletisimini gelistirmesi
gibi davraniglarin1 ifade eder; yani lider, ¢alisanlarin isten duydugu memnuniyeti

arttirmay1 amaglar (Kogel, 1984).

“Inisiyatif” faktoriinde lider, ¢alisanlarinin duygu ve diisiincelerine énem verir.
Amag belirleme, calisanlar1 organize etme, isle ilgili sistemleri belirleme ve
calisanlar1 yonlendirme gibi ¢esitli davranislar1  kapsar; yani ¢alisanlarin

performansini arttirmay1 amaglar (Kogel, 1984).
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Ohio Universitesi calismalarinm, Michigan Universitesi Calismalarindan
farkina bakildiginda ise, her iki boyutun da birbirinden bagimsiz olarak hareket ettigi
goriilmektedir (Deliveli, 2010).

1.4.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalari

Michigan Universitesi’'nde yapilan calismalarda, basarili gruplar ele alinmis ve
bu gruptaki insanlarin verimliligine katkida bulunan 06geler belirlenmeye
calisilmistir. Ayrica, yapilan arastirmalarda verimlilik, is doyumu, personel devir
hizi, personelin devamsizlik orani gibi unsurlara da yer verilmistir (Akat, vd., 1999).
Michigan Universitesi’nin yapti§1 arastirmalardaki asil amag, isletmelerde verimi
yiiksek olan bolimler ile verimi diisiik olan bdliimlerin yoneticilerinin, kisilik
ozellikleri bakimindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir (Basaran,

1998).

Liderler ile calisanlar ve yoneticiler ile c¢alisanlar arasinda gerceklestirilen
goriismeler sonucunda elde edilen verilerin analizinde, is merkezli ve insan merkezli
olmak iizere iki tip liderlik davranisi ortaya konulmustur. Is merkezli olan liderlik
davraniginda, liderin veya yoneticilerin dikkati genellikle, calisanlarin yaptig1 ise ve
o isin basarilmasina odaklanmistir. Birey merkezli davramista ise, lider ya da
yonetici, calisanlartyla “insan” olduklari i¢in ilgilenmektedir. Birey merkezli
davranan liderler, calisanlarnin gereksinimlerini, kisisel gelisimlerini ve refah

diizeylerini arttiracak davranislar tercih ederler (Ercetin, 1998).

Yapilan aragtirmalara gore, en verimli gruplarin, liretim merkezli olan liderler
ile calisanlar degil; insan odakli olan liderler ile calisanlar olduklar1 sonucuna
ulagilmigtir. En etkin liderler ise, ¢alisanlarini siirekli destekleyen, karar alirken de
grupca hareket etmeye Ozen goOsteren ve izleyicilerinin yiikksek performansi
hedeflemelerini ve bunlarin basarilmasi igin tesvik eden liderlerdir (Simsek, vd.,

2011).
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Michigan Universitesi arastirmalarini Ohio State arastirmalarindan ayiran
ozellik, liderlik davranislarinin kisilere dontik bir ugtan, tiretime doniik bir uca kadar

uzanan bir siireci ele almasidir (Nigmetullina, 2011).

1.4.2.3. R. Blake ve Mounton’un Yonetsel Diyagram Modeli

Bu modele gére, Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi’nin
calismalarindan elde edilen sonuglar, “lretime yoOnelik olma” ve “kisilerarasi
iliskilere yonelik olma” seklinde iki faktorde toplanmakta ve bu faktorlere bagh
olarak olusan bes farkli liderlik sekli bulunmaktadir (Tekarslan, vd., 1989). Bunlar;
ciliz korkak liderlik (1,1), sehir kuliibii tiyesi (1,9), gorev liderligi (9,1), orta yolcu
onder (5,5) ve ekip liderligidir (9,9). Bu yonetim ¢esitlerini sekil {izerinde gosteren
“Yonetim Tarz1 [zgarasi”na da asagida ayrintilariyla yer verilmektedir:

Insana
Yonelik 1,9 9,9

55

11 91

Uretime Y6nelik

Sekil 1- Black and Mounton’ un Yoénetim Tarz Izgarasi

Kaynak: Yesilyurt, P. (2007). Turk ve Italyan Yéneticilerinin Liderlik Tarzlari: _Turkiye’de
Faaliyet Gosteren Tiirk-Italyan Ortak Girisimlerinde Bir Uygulama, Cukurova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Adana, s. 19.

Sekil 1°’de, bir yoOneticinin insana ve iiretime ne kadar uzaklikta oldugu
gosterilmektedir ve sekle bakildiginda, iyi yoneticilerin bulundugu kismin, 1zgaranin
sag ust kosesinde oldugu anlasilmaktadir. Blake ve Mounton’un ortaya attig1

Olcekteki bu bes liderlik tarzin1 asagidaki gibi aciklamak miimkiindiir:
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1. Ciliz, korkak liderlik (1,1): Bu kategorideki liderler, ne insana ne de
tiretime gereken ilgiyi gosterirler. Liderler, orgiitte kalabilmek igin gerekli olan en az

isi yapmaktadirlar, ayrica sorumluluk almaktan da kagmnirlar (Kogel, 1993).

2. Sehir Kuliibii Uyesi Liderligi (1,9): Ciliz liderligin ve gérev liderliginin
tam tersine, sehir kuliibii liderliginde insan iliskilerine 6nem verilir. Ayrica bu tip
liderlikte, insanlarin mutlu olmalarn saglanir ve aralarinda bir uyum
gergeklestirildiginde verimliligin artacagi soylenir. Bu tarz liderlikte insan iliskilerine

onem verildigi halde, tiretime verilen ilgi en alt diizeydedir (Tekarslan, vd., 1989).

3. Orta Yolcu Liderlik (5,5): Uretime ve kisilere verilen énem hemen hemen
ayni orandadir. Verimliligi saglamada lider, ¢alisanlarin isteklerini ve bunun yam
sira onlarin morallerini yiiksek tutmak icin gerekli olan sartlart gz Oniinde
bulundurur. Bu tip liderlikte iiretim arttirllmaya calisilir fakat maksimum seviyeye

ulasilamaz (Tekarslan, vd., 1989).

4. Gorev Liderligi (9,1): Gorev liderligi davranisini benimseyen liderler,
calisanlarini birer liretim araci gibi goriirler. Ayrica ¢alisanlarin gérevlerini ayrintili
bigimde tamimlarlar, onlar1 yonlendirirler ve denetlerler. Bu liderlikte, “Uret ya da

yok ol” slogan1 benimsenmektedir (Kogel, 1993).

5. Ekip Liderligi (9,9): Hem iretimin hem de kisilere verilen Onemin
maksimum oldugu liderlik seklidir. Ekip liderligi varsayiminda liderler, insanlarin
verimli ¢alisma ve kendini ige verme ihtiyaglari oldugunu varsayarlar; bu nedenle de

caliganlarin kararlara katilimini tegvik ederler (Akgakaya, 2010).

Robert Blake ve Jane Mounton tarafindan yiiriitiilen bu arastirmaya gore; hem
is hem de kisi odakli olan liderler (ekip liderligi), ne is ne de kisi odakli olan (ciliz,
korkak) liderlere kiyasla daha fazla verimlilik ve grup tatmini saglarlar (Akgakaya,
2010). Liderlik siirecinin olusturdugu g¢evreye ve sartlara agirlik vermemeleri ise, bu

arastirmalarin zayif ve eksik yanini olusturmaktadir (Akgakaya, 2010).
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1.4.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert, liderligi Sistem 1, Sistem 2, Sistem 3 ve Sistem 4 olmak tizere dort
grupta toplamaktadir. Orgiitiin basarisin dlgerken sadece liderin tarzina dikkat eden
bu yaklasimda, calisanlarin kisisel ozellikleri, is ortami, g¢evre ve motivasyonu

dikkate alinmamaktadir (Basaran, 1992).

Sistem-1 (Somiiriicii-Otoriter Liderlik), bu tarzdaki liderler, astlarina
giivenmezler ve tiim kararlar1 kendileri alirlar (Akgakaya, 2010). Tiim kararlar lider
tarafindan alinir ve hangi isin, kim tarafindan yapilacagina da sadece lider karar
verir. Dolayisiyla, ¢alisanlara duyulan giivenin oldukga az oldugu sdylenebilir (Acar,
2014).

Sistem-2 (Yardimsever-Otoriter Liderlik), bu tarz liderler, astlarina biraz
given duymakta, iletisime az da olsa olanak tanimakta, cezalandirma ve
korkutmanin yaninda, O6diillendirme yolu ile de ¢alisanlarin1 gilidiilemektedirler
(Akgakaya, 2010). Bu tarz liderler, karar asamasinda caliganlara danigirlar fakat son
karar1 yine kendileri verirler (Acar, 2014).

Sistem-3 (Katihmer Liderlik), sistem 3 tarzindaki liderler ise, astlarina tam
olmasa da fazlasiyla giivenmektedirler, ¢alisanlarina kararlara katilim olanagimi ve

Ozglrliigiini tanirlar; karar alirken onlarin da fikirlerini almaya ve degerlendirmeye

caligirlar (Akcakaya, 2010).

Sistem-4 (Demokratik Liderlik), bu liderlik ¢esidinde, liderlerin astlarina
gliveni tamdir. Bu nedenle kararlar ortaklasa alinir; ayrica grup katilimi ve basarisina
dayal1 6diillendirme sistemi kullanilir (Akgakaya, 2010). Ideal tipi yansitan Sistem—
4 modeline yaklasildik¢a liderler veya yoneticiler, ¢alisanlarin fikirlerine daha fazla
saygi duyar ve onlarin distincelerinden faydalanirlar. Sistem-1 modelinde ise,
yonetici tiim giicli kendi elinde tutar ve isler sadece onun istegi ve yonlendirmesi
dogrultusunda ilerler. Sistem-1 tarzindaki liderlere gore en iyi ¢alisan, kendisine
verilen her emri sorgulamadan yapan kisilerdir. Likert’in yaptig1 bu arastirmanin
sonucunda verimlilikleri, ¢alisanlarin memnuniyetleri ve motivasyonlar1 en yiiksek

olan sistemler, Sistem-3 ve Sistem-4 olarak goriilmektedir (Yesilyurt, 2007).
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1.4.2.5. Harvard Universitesi Arastirmasi

Robert Bale, ayrintili bir gozlem teknigi kullanarak tiniversite 6grencilerinden
meydana gelen ve yeni kurulmus gruplarin davranislarini gézlemleyerek liderlik
davranig1 ile ilgili faaliyet diizeyi, gorevleri basarabilme yetenegi ve iiyeler

tarafindan sevilme yetenegi olmak tizere ii¢ boyuta dikkat ¢ekmistir (Zel, 2001).

Bale’nin bulgularina gore, hem en iyi fikirleri sunan hem de grup tarafindan en
cok sevilen personel, lider olabilir. Yani ¢alisanin gergeklestirdigi iletisim miktari,
liderlikte belirleyici rol oynar. Fakat Bale, tek bir kiginin hem en iyi fikirleri ortaya
atan hem de en ¢ok sevilen kisi olabilecegi ihtimalini imkansiz olarak goriir; yani
Bale’ye bu kisisel 6zellikler, tek bir kiside degil, ancak iki farkli kiside bulunabilir
(Zel, 2001).

1.4.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Durumsallik yaklagiminin temel varsayimi, en uygun liderlik davranisinin
kosullara ve duruma gore degisecegidir. Bu teori, liderligi ele alirken kosullar1 da
dikkate alir ve bu teoriye gore, liderin etkinligini belirleyen faktor “icinde bulunan
kosullardir”. Yani liderlik siireci; lider, izleyiciler ve kosullar1 arasindaki iligkiden

olusan karmasik bir siirectir (Kogel, 2001).

Durumsal liderlik yaklasimlarinda, kisilerin liderlik bi¢imini belirleyen bazi
faktorler belirtilmistir. Bu faktorlerin  arasinda liderin  kisiligi, deneyimleri,
beklentileri ve davraniglari, orgiit kiiltiirii ve politikalar1 vb. sayilabilir (Simsek, vd.,
2011).

Durumsallik yaklasimi, en uygun liderlik davranisinin durumlara gore
degisebilecegini ifade etmektedir. Bu durum da, genellikle yonetimde “tek ve en iyi”
yonetim bigiminin bulundugunu ileri siiren diger yaklagimlardan ayrilan yanidir

(Kogel, 2001).



22

Liderligi, davranisi etkileyen durumlari da géz Oniinde bulundurarak
aciklamaya c¢alisan bu teorilere gore, liderin etkinligini belirleyen ana faktorler

sunlardir (Akg¢akaya, 2010):

. Gergeklestirmek istenen amacin niteligi
e Orgiitiin yetenekleri ve beklentileri
o Liderin olustugu orgiitiin 6zellikleri

o Liderin ve galisanlarin deneyimleri ve kisilik ozellikleri

1.4.3.1. Fiedler’in Kosul Bagimh Liderlik Modeli

Fiedler, yaptig1 bu ¢alismada kisilerin goreve yonelik mi yoksa insana yonelik
mi oldugunu belirlemek i¢in en az tercih edilen g¢alisma arkadasi anketini (LPC)
gelistirmistir. LPC 06lgegi; memnun-memnun degil, cana yakin-antipatik (hosa
gitmeyen), idareli-savurgan, destekleyici-saldirgan gibi birbirine zit 16 unsurdan
olugsmaktadir. Yanitlayicilardan, en az tercih ettikleri ¢alisma arkadasini secip 1°den
8’¢ kadar puan vermeleri ve 16 zit unsurdan olusan bu Olgekteki sorulari
yanitlamalar1 istenmektedir. Fiedler’e gore bu sorularin yanitlanmasi sonucunda,
caliganin liderlik egilimi belirlenebilir. Bu modele gore, sorular1 yanitlayan galisanin,
en az tercih edilen calisma arkadasi olumlu bi¢imde tanimlanirsa iliskiye yonelik;
eger olumsuz bigimde (disik LPC puani) tamimlanirsa da, yanitlayan kisinin

tiretkenlige yonelik, birnevi gorev odakli oldugunu gosterir (Acar, 2014).

Fiedler’e gore basarili bir lider olabilmek i¢in oncelikle lider ve g¢alisanlar
arasinda karsilikli bir uyum olmalidir. Fiedler’e gore, her kosulda tek bir liderlik
tarzin1 benimseyen bir liderin, degisen kosullara ayak uyduramayacagi igin basaril
olmast da beklenemez (Yesilyurt, 2007). Ayrica Fiedler, kendinden Onceki
arastirmacilardan farkli olarak, insani ise uyarlamak yerine; ise gore insan bulma

diisincesini savunmaktadir (Ak¢akaya, 2010).

Fiedler’in arastirmalarinin genel sonuglarina bakildiginda, asir1 olumsuz ve
asir1 olumlu durumlarda en iyi performans: “goérev yonelimli” liderlerin gdsterdigi,
kismen olumlu ve kismen olumsuz durumlarda ise, “insan iliskileri yonelimli”

liderlerin etkili oldugu sdylenebilir (Acar, 2014).
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1.4.3.2. Arag (Yol) ve Amac Teorisi
Yol-Amag Teorisi, House ve Evans tarafindan ortaya atilmistir ve liderin
gosterdigi davranisin; c¢alisanlarin motivasyonu, tatmini ve basar1 dereceleri

tizerindeki etkilerini agiklamaya ¢alismaktadir (Akgakaya, 2010).

Bu teoriye gore bir lider, dort gesit liderlik davranigi uygulayarak ¢alisanlarinin
motivasyonunu, is tatminini ve basari derecesini etkiler. Bunlar liderlik ¢esitleri

asagida agik¢a gosterilmektedir (Akgakaya, 2010):

o Yonlendirici liderlik, bu liderler, astlarina isle ilgili teknik bilgiler verir,
onlardan neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini agiklar. Standartlarin
tam olarak uygulanmasini beklerler. Bu teori ayn1 zamanda “otoriter liderlik”
olarak da anilmaktadir (Kogel, 2001).

o Destekleyici liderlik, astlarin isteklerini ve ihtiyaglarin1 6nemseyen liderliktir.
Calisanlarina arkadasca davranir, fakat isin daha uygun ortamlarda yapilmasi
icin fazla gaba gostermez. Herkese esit bi¢imde davranir ve kendisiyle diyalog
kurmak genelde kolaydir.

. Katihmar liderlik, isle ilgili konularda emri altinda calisanlarina danisir ve
onlarin fikirlerine deger verir.

o Basariya yonelik liderlik, net amaclar ortaya koyarlar ve astlarina bunlari
basarabileceklerine dair giiven duydugunu hissettirirler. Ayrica onlardan en

yliiksek diizeyde performans gostermelerini isterler.

Bu teori, lider etkinligi sorununu ¢6zmede etkili olsa da, bazi sorunlari da
beraberinde getirdigi sdylenebilir. Bu problemlerden bazilari belirsiz gorevlerde,
yiiksek seviyede lider yonlendirmelerinin her zaman yliksek doyum getirmeyisi ve
tist kademe yonetimlerin de, yonetimin gozetim kademelerinde oldugu kadar etkin

olmayis1 sayilabilir (Acar, 2014).
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1.4.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi
Hersey ve Blanchard’mn gelistirdigi bu teoriye gore, liderin hangi liderlik
tarzin1 kullanmasi gerektigi, etkilemeye galistigi astlarinin isteklilik diizeyine bagh

olarak degisiklik gosterir (Acar, 2014).

Bu modele gore bakildiginda, bilim adamlarinin iki tiirlii liderlik tarzi tizerinde
durduklar1 goriilmektedir. Ohio State Universitesi’nin ¢alismalarindan yararlanarak
olusturulan bu iki davranis sekli ise, is egilimli olarak bilinen “gérev davranisi” ve

calisanlariyla iligkilerine 6nem veren “iliski davranigidir” (Acar, 2014).

Tablo 4- Hersey-Blanchard’in Liderlik Modeli

Gorev Yonelimli Davramslar Iliski Yonelimli Davramslar

Amaglari lider belirler Lider ¢alisanlara destek olur

Orgiitlemeyi lider yapar Lider-¢alisan iletisimi karsiliklidir

Zaman ey lid TEir Cah_sal?le_trm birbirleriyle iligkileri daha
samimidir

Grup tyelerinin duygu ve diisiinceleri
lider i¢in 6nemlidir

Denetleme lider tarafindan siki bir | Grup iiyelerinden geriye bilgi aktarimi
sekilde yapilir vardir

Kaynak: Yesilyurt, P. (2007). Tiirk Ve Italyan Yéneticilerinin Liderlik Tarzlari:
Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Tiirk-italyan Ortak Girisimlerinde Bir Uygulama,
Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Adana, s. 33.

Biitiin kararlar lider verir

Tablo 4’ten de anlasilabilecegi gibi, gérev yonelimli liderlik davranisinda
liderler; tiim astlarini, yapacaklari is konusunda bilgi sahibi yaparlar ve igin yapilma
sekli konusunda ayrmtili bir bigimde her seyi organize ederler. Iliski yonelimli
liderler ise; ¢alisanlarin tiim kisisel ihtiyaglarina ve isteklerine 6zen gosteren, onlara
yardimct olan, onlarin endiselerini ve duygularini anlamaya ¢alisan, onlarla konusan

bir yaklasim i¢indedirler (Yesilyurt, 2007).

Fiedler’in yaklagimindan farkli olarak, bu teoride lider tarzinin esnekligine
dikkat g¢ekilmektedir (Zel, 2001). Hersey ve Blanchard’in olusturduklar1 bu teori,
insanlardan kabul gérmesine ragmen, liderin basarisini etkileyen birgok durumsal

degiskeni dikkate almadigi i¢in eksik yonleri de vardir (Yesilyurt, 2007).
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1.5. YENI LIiDERLIK TARZLARINI ORTAYA CIKARAN

DEGIiSiMLER

Ikinci Diinya Savasi’nin ardindan olusan gelismelere bakildiginda, iilkelerin
birgogunun, savasi kazanabilmek i¢in daha iyi teknolojiler kullanarak yeni silah
tiretimleri yapmalari, onlar1 birden bire bir yarig ortamina sokmustur. Bunun
sonucunda, meydana getirilen alt yapilara paralel olarak yeni sistemler ortaya ¢ikmis
ve iilkeler, birbirlerine karsi {istiinliik saglama yarigina girmislerdir. Bu yarisin
sonunda hi¢ umulmadik bir sekilde, en biiyiik teknolojik gelismeyi yapan {ilke,
Japonya olmustur ve Japonlar, ellerindeki siradan olan kaynaklar1 farkli alanlarda
kullanmislar ve basariy elde etmislerdir. Japonya’dan gelen bu hizli ataga karsilik,
batidaki tilkeler ise, hala pazarlama konusuna agirlik vermekteydiler ve pazarlama
konusunda rekabeti saglamayr amaglamislardi. Oysa Japonlar, Bati’ya da yeni
yontemlerini tanittilar. Hatta o donemlerde basariyr elde eden bazi Japon firmalar
arasinda Toyota, Nissan, Honda gibi otomotiv firmalarinin yani sira, Sony firmasi da

o donemde biiyiik bir basar1 elde etmistir (Yalniz, 2006).

Insanlarin sosyal bir varlik oldugu diisiiniildiigiinde, her sosyal varlik gibi
insanlarin da, yasamlarini siirdiirebilmek icin is boliimiine ve rollerin paylasimina
ithtiya¢ duyduklari bilinmektedir. Bu is béliimlerinin ve rollerin nasil paylasilacagini
da, liderler belirler. Yoneticiler ise, bu siiregte islerin ve rollerin dogru yapilmasindan
ve yiiriitiilmesinden sorumludurlar. Bir anlamda yoneticiler, sistemin iginden; liderler

ise, bu sistemlerin tasarimindan ve degisiminden sorumludurlar (Caldiranli, 1998).

1990'1ara bakildiginda ise, bilgisayar teknolojisindeki degisimlerin ve
gelisimlerin agirlikta oldugu donemler gorilmektedir (Yalniz, 2006). Bilgi
alanindaki ve teknolojik alandaki gelismelerin siirekli bir hal aldigi goz Oniinde
bulundurulursa, giiniimiizde ve ilerleyen yillarda basarili isletmelerin veya orgiitlerin,
degisimi ve teknolojiyi yakindan takip edenlerinin basarili olabilecekleri

anlasilmaktadir.

2l.yy’da yasanan tiim degisimler, yenilikler, inovasyonlar; cagin egemen
kavramlar1 haline gelmektedir. Gliniimiizde liderlerin kars1 karsiya kaldig1 degisimler
ve yenilikler ise, onceki yiizyillardan ¢ok daha biiylik ve ¢ok daha etkili bir

konumdadir. Yasanan degisimlerin, inovasyonlarin, yeniliklerin yami sira; hizla
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yayilan kiiresellesme olgusu da, toplumun yapisini, beklentilerini ve yonetim

tarzlari etkilemektedir (Unal, 2014).

Orgiitlerin veya gruplarin, degisimle birlikte gelen sartlarla basa ¢ikabilmeleri
veya varliklarini siirdiirebilmeleri; bu yeniliklere, degisimlere, inovasyonlara uyum
yeteneklerine baglidir. Orgiitlerin veya gruplarn bu uyumlarim ise, isletmelerde
faaliyet gosteren insan kaynaklar1 departmanlarimin  uygulamalar1 ve bu
departmandaki potansiyel isgiicii saglamaktadir. Tabi bu uyum, orgiitiin amaglari ve
hedefleri dogrultusunda gergeklesirse basariya doniisiir. Bu da uzun vadede,

isletmelere veya orgiitlere rekabet avantaji saglar (Leblebici, 2008).

Gilinlimiizde, calisanlarin goniillerini ve iireticiliklerini ise tasiyabilen sirketler
ve kurumlar ayakta kalmaktadirlar. Bu durumun, diinyadaki tiim insanlarin ve
toplumlarin, birbirlerine deger verdikleri, birbirlerine empati duyduklari, is¢ilerin
veya miisterilerin adil bir sekilde ilgi ve destek gordiikleri bir toplum oldugu siirece,

yiizyillar boyunca devam etmesi beklenmektedir (Caldiranli, 1998).

Tiim bunlarin yani sira, giiniimiiz diinyasinda yasanan 21. yiizyili, “bilgi ¢ag1”
olarak adlandirmamiz miimkiindiir. Cilinkii bu yiizyilda egemen olan kavramlarin
“bilgi ve degisim” olduklar1 bilinmektedir. Teknolojik ilerlemelerin ve degisimlerin,
gerek dogrudan gerekse dolayli olarak organizasyonlart da etkiledigini sdylemek
miimkiindiir. Gruplar, organizasyonlar, toplumlar, iilkeler yani; insanin oldugu her
ortamda degisim, bilgi, teknoloji vardir ve toplumlar bu degisimlere ayak

uydurabildikleri dl¢iide varliklarini siirdiiriirler.

Bilgi ¢aginin bir diger 6zelligi ise, bilginin hem nitelik hem de nicelik olarak
artmasinin, insanlarin diisiince yapisinda degisimlere yol acmasidir. Glintimiizdeki
bilgi toplumunda, diisiince giicli gelisen ve iyi bir vizyon sahibi olan insanlarin,
liderlere olan ihtiyac1 azalmakla birlikte, diislince giicli gelismis liderlerin sayis1 da
artacaktir. Bu iki ayr1 sonug¢ da, liderlik siirecine ve gereksinimine etki etmektedir
(Basar, 1997).
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Gilinlimiizde yeni olugan orgiitlerin, siiregelmis klasik orgiitlerden farklarini ise

asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir (Unal, 2014):

o Kisisel gelisim iizerine daha fazla odaklanma
o Degisime ve yenilige daha fazla odaklanma

o Insanlarin yeteneklerine daha fazla odaklanma.

1980’lerden giiniimiize uzanan yeniliklerin, kiiresellesmenin, teknolojik
gelismelerin  ve degisen rekabet anlayisinin yapisinin  degismesi sonucunda,
isletmeler de, yapisal olarak degisime gitmislerdir ve bunun sonucunda yeni orgiitler
ve gruplar olusturulmustur. Bu durum da, liderlik olgusunda yeni degismelere yol

acmistir (Akgemci, t.y.).

1980’ler sonrasinda olusan donemde siirekli yenilikler ortaya ¢ikmistir ve bu
donemde dijital teknolojiler, aracisiz ekonomiler ve yenilik¢i ortamlar
olusturulmustur. Bununla birlikte, olusan bu yeni siireg, geleneksel yonetici ve lider
kavramlarimin anlam bakimindan degismesine de yol a¢cmustir. Bir anlamda,
yonetimdeki biitiin sorulara ve sorunlara uygun cevaplari ve ¢oziimleri bulabilen
yoneticilerden, yonetimdeki sorular1 ve sorunlar1 uygun bicimde tanimlayan ve hem
¢Oziim hem de karar asamasinda calisanlari ile ortak ve sistemli bir sekilde faaliyet

gosteren biitiinlestirici liderlere dogru bir yonelme baglamistir (Akgemci, t.y.).

Liderlerin hedef arayislar1 siirekli bir islemdir ve liderler, gelecekte iyi bir
orgiite sahip olmak istiyorlarsa amacglarina olan bagliliklarint daha da derinden
hissetmeli ve bunu ¢alisanlara da hissettirmelidirler. Liderler ancak bu sekilde basari
kapisini aralayabilirler (Mostovicz, vd., 2009). Ayrica geleneksel liderlik teorilerinin
tam aksine, bu yeni liderlik tarzlarinda, ¢alisanlarin duygular1 ve degerleri de 6nem

kazanmaktadir (Yesilyurt, 2007).

Ozetle belirtmek gerekirse, 1980'i yillardan itibaren, liderlik kavrami artik,
“Yeni Liderlik” olarak adlandirilmaktadir ve yoniini yeni liderlik tarzlarina
cevirmistir. Eski liderlik yaklagimlarinin yerine artik giiniimiizde, yeni liderlik
tarzlarinin etkileri géz onilinde bulundurulmakta ve iyi yoneticilerin, iyi liderlerce

olusturuldugu anlagilmaktadir (ST-Hilaire, 2008).
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Tiim bu gelismelerin sonucunda, 21. yilizyilda karizmatik lider, doniistiirticii
lider, etkilesimci lider, hizmetkar lider gibi gesitli liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasi
ile birlikte; liderlik anlayis1 da, isletmenin gevresel degisimlere hazirlikli olmasi ve

kendilerini bu degisimlere uyarlamalari olarak yon degistirmektedir.

1.6. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik tarzlari; liderin, amaglarini gerceklestirebilmek igin astlarinin
amaclarin1 ve motivasyonunu dikkate alarak sectigi davranis sekilleridir. Herhangi
bir liderlik tarzin1 benimseyen liderlerin, karsilastigi durumlar karsisinda gosterdigi

davraniglar da, benimsedikleri yaklagimin bir etkisidir. (Yesilyurt, 2007).

Liderlik iizerine yapilan c¢alismalar incelendiginde, genel olarak kisilik
ozelliklerinin, liderlik davranigini belirlemede farklilik yaratip yaratmadigini bulmak
amactyla bir¢ok arastirma yapilmaktadir. Caligmalarin sayist oldukca fazla olmasina
ragmen; her durumda etkili olan, sabit ve tek bir liderlik davranis1 veya tarzi ortaya

koyulamamustir (Acar, 2014).

Liderin etkinligini belirleyen faktorlere bakildiginda bunlar; varilmak istenen
amacin Ozellikleri, calisanlarin yetenekleri ve istekleri, organizasyonun &zellikleri,
liderin ve astlarinin tecriibeleri gibi cesitli faktorlerdir. Bu faktorler, asagida daha

somut bir sekilde ifade edilmektedir (Kogel, 2005):

Liderin Kisiligi ve Liderlerin Beklentileri Gergeklestirilecek

Tecriibeleri ve Davranislart Amacin Niteligi

N s

Liderin Davranislar

Organizasyonun / T \ Astlarin

Ortami ve Meslektaslarinin Beklentileri ve

Politikalar Ozellikleri ve Beklentileri Davranislar:

Sekil 2- Liderlik Davramisimi Etkileyen Faktorler

Kaynak: Kogel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon
Organizasyonlarda Davranis Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, 10. Baska,
Arikan Basim Yayim Dagitim Ltd., istanbul, s. 597.
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Sekil 2’den de anlasilacagi tizere, liderlik tarzini etkileyen ve belirleyen tek bir
faktor bulunmamaktadir. Liderlik tarzini belirleyen birden fazla faktdr vardir ve bu
faktorler, tek basina etkili olabilecegi gibi, birden fazla faktér ayn1 anda da etkili

olabilmektedir.

Bu c¢alismada, Yeni Liderlik Tarzlar1 bashgi altinda karizmatik liderlik,
dontstiiriicti (yenilikei) liderlik, etkilesimci liderlik, otokratik lider, serbest birakici
lider, demokratik lider, otantik liderlik, ruhsal liderlik, analitik liderlik, vizyoner
liderlik, stratejik liderlik ve son olarak hizmetkar liderlik ¢esitlerine yer

verilmektedir.

1.6.1.Demokratik Lider

Demokratik liderler; otokratik liderler gibi, sahip olduklar1 giice dayanarak
kontrolii elinde tutmaktansa, grup igerisinde bulunan personellerin giiglerinden
yararlanarak denetim yaparlar. Ayrica demokratik liderler, karar verme siirecine
calisanlar1 da dahil ederler (Acar, 2014).

Demokratik liderlere gore, insanlar i¢in ¢aligmak, oyun oynamak kadar dogal
bir faaliyettir ve olduk¢a keyiflidir. Fakat bilinmelidir ki, insanlar ancak dogru
yonlendirilirlerse yaraticiliklarini grubun amaglart dogrultusunda kullanabilirler

(Akgakaya, 2010).

Demokratik liderlik tarzinda, tizerinde en ¢ok durulan faktor, ¢alisanlarin karar
alma siirecinde etkin rol oynamasidir. Calisanlar karar alma siirecinde etkin bir rol
oynadiklari i¢in, grubun amagclar1 gerceklestirilirken alinan kararlarda daha istekli ve

verimli ¢alisirlar (Yesilyurt, 2007).

1.6.2. Otoriter Lider

Otokratik liderler, astlarinin, islerini severek yapmalarini 6n planda tutarlar ve
kendisine giiven duymalarmi isterler. Bu tarz liderlikte basariyr elde edebilmek;
saygl ve baghlik yaratan, gliclii ve akilli bir kisilige sahip olmakla miimkiindiir. Bu
tarz liderlikte islerin diizenli bir sekilde yiiriitiilmesi; liderin, islerin basinda olmasina

baglidir (Mucuk, 2000).
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Bu tip liderlere gore, insanlar genel olarak tembeldir ve g¢alismaktan hig
hoslanmazlar, kendilerine giivenmezler, bu nedenle de onlara ayricalik
taninmamalidir. Tim bunlarin sonucunda otokratik liderlik tarzinda, biitiin 6nemli
kararlar ve orgiit politikalari, lider tarafindan belirlenir ve ¢alisanlara anlatilir

(Akgakaya, 2010).

1.6.3. Karizmatik Lider

Karizma, liderin bireysel bir 6zelligi olarak kabul edilir ve bu tip liderler
kendilerine giiven duyarlar, kendi fikirlerine inanirlar ve insanlari da etkileme
istekleri oldukga fazladir (Deliveli, 2010).

Max Weber, karizma kavramini, “karizmatik yetki” seklide ifade etmektedir.
Ayrica Max Weber, sozii edilen yetkiyi ise “belli bir grubun veya oOrgiitiin, belli bir
kisiden yoneltilen emirlere itaat etme ihtimali” olarak tanimlamaktadir (Akgakaya,
2010).

Max Weber’e gore karizmanin 6nemli bir takim unsurlart vardir. Bu unsurlar,
olaganiistii bir kisilige sahip olmak; mevcut bir kriz durumunun olmasi; olusan
krizlere karsilik koklii degisiklikler yapabilmek ve diger insanlari, kendisinin sira dist
ve Uistiin giiclere sahip olduguna inandirabilmektir. Yine Max Weber’e gore, etkili ve
1yi bir karizmatik lideri diger liderlerden ayiran 6zellik; giicleri ve belirledikleri sira
dist hedefleridir. Bu yoniiyle karizmatik liderler, hitap ettigi izleyicilerin yani

insanlarin da performanslarina olaganiistii bir etkide bulunmaktadirlar (Demircioglu,
2015).

Karizma kavramiyla ilgili olarak iki ana diisiince ileri siirilmiistiir. Bunlarin
ilki, az bulunan ve istisnai bir durum oldugudur; ikincisi ise, bir¢ok Kkisinin,
karizmaya sahip olan kisilere kendilerini adamaya goniillii olmasidir (Akgakaya,
2010).

Ozellikle yeterince organize olmayan toplumlar, bircok konuyu diizene
koyabilmek ve ataklar yapabilmek igin bir kahramana ihtiyag duyarlar. Haliyle
demokrasinin, tiim kurallar1 ve kurumlariyla tam olarak oturmadigi, diizensizlik ve

karmasanin hékim oldugu toplumlarda karizmatik liderlerin ortaya c¢ikma
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ihtimallerinin ¢ok daha yiiksek oldugunu ileri siirmek mimkiindiir. Karizmatik
liderler sadece yukarida sozii edilen olumsuz kosullarda degil, ayn1 zamanda biiyiik
ve kokli degisikliklerin yapilmasinin gerektigi zamanlarda da ortaya c¢ikarlar

(Akgakaya, 2010).

Karizmatik liderlerin uygulamalar1 gereken belli gorevleri vardir. Karizmatik
liderler, asagida sozii edilen bu siiregleri uygularken gelencksel olmayan araglari ve
uzmanliklarim1 kullanarak insanlar1 ortak bir amaca tesvik ederler. Bu siirecleri su

sekilde belirtmek miimkiindiir (Antonakis, 2012):

o Karizmatik liderler ilk olarak; izleyicilerin yani insanlarin ihtiyaglarini
belirlemeli ve insanlarin i¢inde bulunan mevcut kaynaklar1 degerlendirebilmeli
ve insanlarin dikkatlerini ¢ekebilecek degisiklikleri uygulamalidirlar.

. Ikinci olarak; belirli bir vizyonu hedeflerken, amaglarma ulasabilmek igin
insanlar1 da bu amaca tesvik edecek bir vizyon belirlemelidirler. Bu vizyon da,
insanlar tarafindan benimsenmeli ve sevilmelidir.

. Uciincii olarak da; karizmatik liderler, belirledikleri amaglarm ulasilabilir
oldugu inancini, insanlara hissettirebilmelidir; ayrica insanlari, bu amaca

ulasabilecek kapasitede olduklarina inandirmalidir.

Karizmatik lider, bencil bir tavir ve davranis sergilerse bu durum, gerek
kendileri agisindan gerekse orgiit agisindan olumsuz sonuglara yol agar. Buna karsin,
Ozverili ve al¢ak goniillii davraniglar ise, istenilen sonuglara ulasilmasinda 6nemli
katkilar saglar. Karizma, lider ile diger ¢alisanlarin aralarindaki bir durumdur ve
otoriteye dayanmaz. Sonug olarak, bir liderin karizmasi, kendi kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanir (Akgakaya, 2010).

Karizmatik liderler, astlarina vizyon olusturabilen ve birbirlerine, ise baglilik
gelistirmeleri i¢in destek olan, ortak amaglar pesinde kosabilen ve istenilen amaclara
ulagilinca da kendilerini basarili olarak goren bir yol hedefleyebilen Kkisilerdir.
Ayrica; calisanlarinin ihtiyaglarini, degerlerini ve isteklerini yOnlendirir. Yani
karizmatik liderler, sahip olduklar1 Ozgiivenleri, cesaretleri, konusma ve ikna

kabiliyetleriyle insanlar etkileyebilen kisilerdir (Ak¢akaya, 2010).
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Max Weber’in liderlik ile ilgili genel gorisleri, asagida bes madde ile
Ozetlenmektedir (Akgakaya, 2010):

o Karizmatik liderler, olagantistii ilahi hediyelerle donatilmiglardir.

o Karizmatik liderlerin ortaya ¢ikisi, genelde sosyal bir kriz ortamin1 gerektirir.

. Karizmatik liderler, krizlere kesin ve kokten yani radikal anlamda etkili
¢Ozlimler 6onermektedirler.

o Karizmatik liderlerin olaganiistii yetenekleri, insanlarin giiven ve sadakatini
dogurmaktadir.

o Karizmatik liderlerin bu olaganiistii yetenekleri sayesinde elde ettigi basarilar,

insanlarda baglilig1 ve sadakati arttirmaktadir.

Kisaca karizmatik liderlik, degisime, inisiyatif almaya, girisimcilige, aksiyona,
sonu¢ odakliliga, kendine giivene ve giiglii etkiye dayali bir liderlik anlayisidir
(Demircioglu, 2015).

1.6.4. Doniistiiriicii (Yenilikci) Lider

Doniistiirticti liderlerin ortaya ¢ikmasinda etkili olan en Onemli unsur
“degisimdir”. Dontstiiriicti liderler ayn1 zamanda, kendilerini degisimin temsilcisi
olarak goriirler. Bu tarz liderlerin kisisel imajlari, belirli bir farklilik yaratmak ve
sorumlusu olduklar1 isgletmeleri, degisimler uygulayarak diizenlemek iizerine
kuruludur (Akgakaya, 2010). Her diizeyde isletmenin ya da 6rgiitiin performansinda
biiyiik bir degisiklikler yapilmak isteniyorsa, dontistiiriicti liderlik kesinlikle tesvik
edilmelidir (Bass, 1990).

Orgiitlerde bu yaklasimin etkili ve sistemli bir sekilde uygulanmast isteniyorsa,
oncelikle doniistiiriicii liderligin tam olarak ne oldugunun bilinmesi gerekmektedir.
En basit tanimiyla dontstiiriicii liderlik, orglitleri veya bireyleri olumlu yonde

degistirme ve gelistirme siirecidir (Hall, vd., 2012).
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Organizasyonlarda degisimi ve yeniligi gergeklestiren kisiler, doniistiiriicii
liderler olarak bilinirler (Kogel, 2001). Bu liderlik anlayisina gore lider,
calisanlarinin inanglarint ve deger yargilarin1 degistiren, gruplarda degisimi ve
yeniligi gergeklestiren, grubu yiiksek performansa ulastiran kisilerdir (Deliveli,
2010).

A

Yiiksek

Stirdiiriilebilir Olmayan Bir Stirdiiriilebilir Bir
Basari Basari

Elde edilen sonuclar

(performans vs.) Siirekli Olmayan Bir

Vizyon

Duraklama Stireci

Diisiik

Zayif Vizyon Giiclii
Sekil 3- Siirdiiriilebilir Bir Vizyonun, Doniistiiriicii Liderin Basarisindaki Rolii

Kaynak: Nikezic, vd., (2012). Transactional And Transformational Leadership:
Development Through Changes, International Journal For Quality Research, 6(3), s. 289.

Sekil 3 analiz edildiginde, vizyonun ve elde edilen sonuclarin, bir Orgiitte ne
denli 6nemli oldugu da anlasilmaktadir. Sekilden de anlasilabilecegi gibi, bir orgiitte
belirlenen vizyon ne denli giiglii olursa o denli iyidir; fakat bu gii¢lii vizyonun, ayni
zamanda yiiksek verimlerle, performanslarla vs. desteklenmesi de gerekmektedir.
Hangi Orgiit olursa olsun, eger olumlu ve yiiksek sonucglara sahipse ve gii¢lii bir
vizyon dogrultusunda faaliyet gosterebiliyorsa siirdiiriilebilir bir basariya sahiptir
denilebilir. Orgiit eger giiclii bir vizyona sahip oldugu halde, elde ettigi sonugclar
diisiik c¢ikiyorsa bu durum, siirekli olmayan ya da diger bir tanimla kesintili bir
vizyona sahip oldugunu gosterir. Eger orgiit, yiikksek ve olumlu sonuglar elde ettigi
halde, zay1f bir vizyon dogrultusunda faaliyet gosteriyorsa siirdiiriilebilir olmayan bir
basariya sahiptir denilebilir. Son bir durum da, orgiitin hem zayif bir vizyonu
benimsemis olmas1 hem de diisiik sonuglar elde ediyor olmasidir. Bu da, 6rgiitiin
duraklama siirecinde oldugunu gosterir. Bu asamada isletmelere yapilan tavsiye,

vizyonlarini daha cekici ya da sira dis1 yapmalaridir.
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Sonug olarak denilebilir ki, orgiitlerin bagarili bir doniistiiriicii liderlere sahip
olabilmeleri i¢in gerekli olan iki temel yapi tast vardir. Bunlardan biri, olusturulan
vizyonun giicii; bir digeri de, elde edilen sonuglarin degeri, bir anlamda orgiitiin

degeridir (Nikezic, vd., 2012).

Insanlara bir soru soruldugu zaman, nasil bize en mantikli gelen cevabi, kendi
diisiinceleriyle birlikte aktariyorlarsa, bu durum doniistiiriicii liderlikte de aynen bu
sekildedir. Doniistiiriicti lider de, ¢alisanlarina kendi bakis agilarini sunar ve bu bakis

acist, liderlere bagli olarak degisiklik gosterir (Covey, 2007).

Déniistiiriicti liderlik, liderlik tarzlari arasinda, genis bir uygulama alanina
sahip olan bir liderliktir ve bu liderlerin, doniistiiriicii liderligi uygulama siireclerinde
uygulamalar1 gereken bazi unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar asagida maddeler

halinde gosterilmektedir (Hall, vd., 2012):

o Orgiit igin en iyi olan1 yaparken insanlar1 da gii¢lendirir.

o Yiiksek degerlere sahip giiclii bir rol, vizyon olusturmalidir.

. Isbirligi ruhunu gelistirmek icin calisanlarin biitiin fikirlerini dinlemeye
calismalidir.
. Bir vizyon yaratirken orgiitteki insanlart da kullanmalidir.

o Degisiklikleri uygulamak i¢in bir 6rnek belirlenmeli ve orgiit igerisinde bunu,
bir degisim araci olarak kullanarak hareket edilmelidir.

o Insanlara yardim ederek orgiite katkida bulunmalidir.

Déoniistiiriici liderler, orgiitler icin kisa vadeli hedefleri degil, uzun vadeli
hedefleri amaglayan ve Orgiitiin ihtiyaclarina odaklanan bir amaca hizmet
etmektedirler. Bunu yaparken de, karizmatik yanmi kullanmaktadirlar (Covey,
2007).

Yapilan arastirmalarin biiylik bir bolimii, doniistiiriicii liderlik davranisinin,
orgiitteki insanlarin tatmini, motivasyonlart ve performanslari gibi; liderligin
etkinligini dlgen unsurlarla pozitif yonde bir iliskilerinin oldugunu gostermektedir

(Berber, 2000).
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Doniistiiriicii liderlere bireysel acidan bakildiginda, diislinceli ve anlayish
kisilige sahip insanlar olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni de, calisanlar
arasindaki farkliliklara bliylik 6nem vermelerinden kaynaklanir. Bir anlamda,
bluylimek ve gelismek isteyen personellere danismanlik yaparlar ve onlan

yonlendirirler (Bass, 1990).

Tim bu agiklamalarin ardindan, doniistiiriicii bir liderde bulunmasi gereken en
temel Ozellikleri maddeler halinde gosterecek olursak asagidaki gibi belirtmek
miimkindiir (Berber, 2000):

o Dontistiiriict liderler cesaretlidirler

o Yasamlar1 boyunca 6grenen ve ders alan kisilerdir

o Bu tipteki liderler, kendilerini degisimin bir unsuru olarak tanimlarlar

o Bu liderlerin, kavramsal yeteneklerini iyi kullandiklar1 bilinmektedir.
Kavramsal yetenekten kastedilen ise, orgiitii bir biitiin olarak goérebilmek ve
birimler arasindaki iletisimi yakindan takip ederek kusurlar diizeltmektir

. Donitistiirticii liderler, insanlara inanirlar

o Vizyon belirleyebilen kisilerdir

o Doniistiiriicii  liderler, degerler tarafindan yonlendirilirler. Degerlerden
kastedilen ise, oOrgiitteki insanlarin vizyonlarini olusturan unsurlar arasinda en
temel olan unsurlardir (kiiltiirleri, inaniglari, ihtiyaglari vs.)

o Déoniistiiriici liderler, kolay pes etmezler ve belirsizlik gosteren durumlarla

micadele edebilecek nitelikte liderlerdir.

1.6.5. Etkilesimci Lider
Etkilesim kavrami; insanlarin, gruplarin, toplumlarmm veya {ilkelerin
birbirleriyle olan karsilikli bilgi, kiltiir, fikir gibi cesitli alisveriglerini igeren bir

kavramdir; yani bir anlamda karsilikl1 etkilenmeyi igerisinde barindirir.

Etkilesimci ya da diger bir adiyla, etkilesimsel liderlik ise; bir 6diile bagh
olarak gergeklesir ve lider ile takipgiler arasindaki iletisim, liderin amagladigi
odiliin, takipgiler tarafindan istenme derecesine bagli olarak degisiklik gosterir
(Bass, 1990).
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Etkilesimci liderlik kavramu ilk olarak, orgiitiin diisiincelerini dikkate alan Max
Weber tarafindan dile getirilmistir. Oliimiinden yirmi yedi yil sonra kitabmin yeniden
basilmasinin ardindan; etkilesimci liderin, akademik ve profesyonel bir Kitleye

liderlik yaptig1 tanimi1 kabul edilmektedir (Nikezic, vd., 2012).

Etkilesimci bir lider, elde edilebilecegi sonuglarin daha verimli olabilmesi igin,
dontstiiriicii liderligin, c¢alisanlarin performanslarini arttirict 6zellikte oldugunu;
karizmanin 6tesinde bir liderlik niteligi gosterdigini; gelecegi gorebilme konusunda

calisanlarini egittigini bilmelidir (Berber, 2000).

Etkilesimci liderler, doniistiiriicii liderlerin tam aksine, mevcut olan veya
bilinen durumu korumak iizerine odaklanirlar. Ayrica etkilesimci liderler, yonetimin,

denetimin, orgiitiin ve kisa vadeli planlarin tizerinde dururlar (Nikezic, vd., 2012).

Etkilesimci liderler; ¢alisanlara, belirlenen ortak bir amaca uygun olarak c¢esitli
gorevler verir ve bu gorevlerin izleyiciler tarafindan yerine getirilmesini isterler.
Etkilesimci lider tarafindan verilen gorevleri yapan ¢alisanlara da, yaptiklari bu igin
karsiliginda maddi odiiller verilir. Bu odiiller ise, etkilesimci lider tarafindan,
izleyicilerin performansinin bedelini onceden belirleyerek sonucunu bekleme ve
performans elde edildiginde de basari derecesine gore izleyicilere ddeme bi¢iminde

gerceklesir (Akgakaya, 2010).

Bireyler arasindaki karsilikli anlagmalar ve etkilesim igerisinde yiiriitiilen bu
iligki siirecinde personel, verilen gorevin disinda herhangi bir is yapmaz. Personelin,
verilen igleri dogru olarak yapmasi ve karsiliginda odillendirilmeleri de,

ozgiivenlerini artirir (Akgakaya, 2010).
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Tablo 5- Doniistiiriicii ve Etkilesimci Lider Tarzlarimin Karsilastirilmasi

Etkilesimci Lider

Doniistiiriicii Lider

Calisana fikir verme
siireci vardir

Calisan etkileme siireci
vardir

Geleneksel fikirlere

Sira dis1, devrimsel

sahiptir fikirlere sahiptir
. Geleneksel bir bakis Girisimci bakis acisina
Ozellikleri agisina yatkindir yatkindir
Kosullara uyum saglar ve Yeni kosullar olusturur ya
. : . da var olan kosullar1
ona gore tepkiler verir o
tyilestirir
Sonuglara odaklanir Vizyona odaklanir
Emir vererek ¢alistirir Distinceleri asilayarak
calistirir
Orgiitiin kurallar1 ve VIZYOI’IIVC hedet;;a %otlllren
Yiltime Sdiilleri vardir unsurlar yani, degerler
vardir
Olusturulan plan Vizyon iizerinden iletisim
dahilinde calisir kurar
. o Calisan1 giiclendirmeye
Yetki Tiirii Calisana yetki verir odaklanir
i Sartlara bagl odiiller ..
Motivasyon yoluyla calisir Giiven vererek caligir
Giicii Geleneksel giice sahiptir | Karizmatik giice sahiptir
isi tanimlayandir Danigmaci ve dgretici
. konumundadir
Lider Bireyi donatarak
Rolleri kendi belirler Y1 fonat
giiclendirir
Bireyin ve orgiitiin farkli Calisanlarin
Astlar nitelikte olduklar yeteneklerinin farkindadir
diistiniliir ve bunu degerlendirir
Sonuclar Beklenen performansla Beklenenden daha fazla
onug yetinir performans ortaya koyar
- - Adim adim, yavas Koklii degisimlere
Gelisim Tiird gelismelere odaklanir odaklanir
isletme Cevresi Duragan ko§ullara uyum | Degisen kogullara uyum
saglar saglar

Kaynak: Berber, A. (2000). Doniisiimsel Ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami, Gelisimi ve
Déniisiimsel Liderligin Yonetim ve Organizasyon Icerisindeki Rolii, Yénetim, Y1l 11, S: 36,

Maysis, s. 41.
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Tablo 5 analiz edildiginde, etkilesimci liderlerin geleneksel yonetici bakis
acistyla faaliyet gosterdiklerini; vizyon degil, sonu¢ odakli davrandiklarini; 6diil ve
ceza sistemiyle Orgiiti calistirdiklarini; olmasi gereken rutin performansla
yetindiklerini; adim adim ve yavas yavas gelismeler kat ettiklerini; siradan ve

duragan kosullara uyum sagladiklarini1 séylemek miimkiindiir.

Etkilesimci liderlere bakildiginda, geleneklere ve gecmise bagli; doniistiiriicii
liderlere bakildiginda ise gelecege, yenilige ve degisime yoOnelik hareket ettikleri
goriilmektedir. Dontistlirticii liderlikte, c¢alisanlarin yaratict ve yenilik¢i yanlari
tizerinde durulurken; etkilesimci liderlikte ise, giinliik faaliyetlerin nasil daha etkin

ve verimli yapilabilecegi incelenmektedir (Eren, 2001).

Tam tersini doniistiiriicii liderler tizerinde diisiindiigiimiizde; bu tarz liderlerin,
orgiitli etkileme ve yonlendirme odakli faaliyetler gdsterdigini; fikirlerinin sira dist
ve devrim niteliginde oldugunu; var olan kosullarla yetinmeyip kosullar1 diizeltme
yoluna veya yeni kosullar saglama yoluna gittiklerini; vizyona odaklandiklarini;
calisanlarin1 giliglendirmeyi tercih ettiklerini; koklii degisimler yaptiklarini ve

degisken yani hareketli kosullara uyum sagladiklarini soylemek miimkiindiir.

Ozetle belirtecek olursak; Mc Gregor’un X ve Y Teorileri, bu iki liderlik tarz:
ile karsilastirilabilir ve genellikle X Teorisindeki insan tipi, etkilesimsel liderlige
benzetilmektedir. Bu liderlik tarzinda, olumsuz olarak algilanan davramslar

cezalandirilir ve calisanlarin ddiiller yoluyla tesvik edilmesi de esas alinmaktadir

(Odumeru & Ifeanyi, 2013).

Mc Gregor’un Y Teorisindeki insan tipi de, donistiiriicii liderlige
benzetilmektedir. Bu donistiiriicii liderlik tarzinda da, 6diil amaciyla, ¢alisanlarin
fikirlerine deger verilir ve bu fikirler dinlenilir; ayrica bu liderlik tarzinda,
calisanlarina gilivenen, saygili ve onlart motive eden liderler bulunmaktadir

(Odumeru & Ifeanyi, 2013).



39

1.6.6. Otantik Lider

Otantik lider kavramina deginilmeden Once otantiklik kavraminin ne
oldugunun bilinmesi gerekmektedir. Otantiklik; insanin kendi tecriibelerine bagh
olarak duygu, diisiince, ihtiyagc ve inanglarin1 kabullenmesine yani ‘“kendini
bilmesine” dayanan bir siiregtir ve insanin kendi i¢ diinyasiyla uyumlu bir sekilde

diisiinmeyi ve davranmay1 gerektirmektedir (Keser ve Kocabas, 2014).

Otantik liderler, nasil diisiinmesi ve nasil davranmasi gerektigini bilen,
kendisinin ve gevresinin bilincinde olan, ahlaki bir bakis acisina sahip olan, giiclinii
bilen, iyimser ve umutlu bireylerdir. Otantik lider ayn1 zamanda, deger yargilariyla
ahlaki bir dogruluk igerisinde, Orgiitlerde c¢alisanlara yonelik rehberlik gorevi
goriirler. Bunun yani sira, sahibi oldugu iist diizey ahlaki standartlar dogrultusunda,

calisanlarin ¢ikarlarini da gozetmektedir (Yesiltas, vd., 2013).

Otantik liderlik, calisanlar ile liderler arasinda pozitif yonli bir iliskinin
gelistirilmesini saglayan, karsilikli bir disiplinin ve bilincin olugmasini saglayan ve
bu sayede kisisel gelisimi pozitif yonde ilerleten bir liderlik siirecidir (Keser ve

Kocabas, 2014).

1.6.7. Ruhsal Lider

19. yiizyilin sonlarina kadar 6nemli bir Hristiyanlik terimi olarak kullanilan
‘ruhsallik’, dini anlamda insanin en temel boyutu olarak diisliniilmekteydi.
Kiliselerde ve din anlayislarinda meydana gelen cesitli gelismeler sonucunda, bu
kavrama yiiklenen anlam, zamanla farklilagsmistir. Ruhsal liderlik kavrami ise,
insanlarin gelisimine, basarilarina olanak saglayan, i¢ten gelen bir yardim istegiyle,
sevgiye, iyimserlige baglilik, bir biitiin olma ve ortak bir amacta bulusma ihtiyact

olarak nitelendirilmektedir (Korkut, 2012).

Ozellikle son yillarda internet kullanimi sonucunda olusan makinelesme ve
sanayilesme, is yasamindaki yogun stres ortami, bilgiye hizli ulasmanin getirdigi
anlik tatmin ve insanin kendini yalniz hissetmesi, toplumdan soyutlanma gibi

unsurlar, ruhsal liderligin dogmasina zemin olusturmustur (Baloglu ve Karadag,
2009).
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Ruhsal liderler, ¢aliganlara gdrev ve sahiplik duygusu kazandirirlar ayrica
motive aract olarak kullandigi deger, tutum ve davranislart bir araya getirirler

(Baloglu ve Karadag, 2009).

1.6.8. Vizyoner Liderlik

Orgiitiin tamami ya da bir béliimiiyle ilgili gercekci, giivenilir, gekici bir
vizyon yaratabilme ve bunu ifade edebilme yetenegidir. Bu vizyon, eger uygun bir
sekilde secilir ve yiiriitiiliirse ¢alisanlarin becerilerine, yeteneklerine ve vizyonun

gerceklestirilmesinde yardimi olan tiim kaynaklara gii¢ vermektedir (Tekin ve
Ehtiyar, 2011).

Ayn1 zamanda vizyoner liderler, isletmeyi ya da orgiitii basariya ulastirabilmek
icin gelecegin resmini ¢alisanlariyla beraber ¢izen, belirlenen yolda onlarla birlikte
emek harcayan, giiglii bir orgiit kiiltiiri olusturan ve bunu orgiit geneline yayan, tim
bunlarin uygulanmasinda degisimin ve gelisimin gerekliliginin de farkinda olan

liderlerdir (Tekin ve Ehtiyar, 2011).

Vizyoner lider ile karizmatik lider kavrami genellikle birbirine
karistirilmaktadir; oysa vizyoner lider, problemlere genis ve sezgisel bir agidan bakar
ve kendini rahat hisseder; genis ufuklar izlemeyi sever. Fakat karizmatik lider,
biitlinciil bir degismeyi Ongoriir. Ayrica degisim siirecindeyken icinde bulundugu
durumu begenmez ve tamamiyla yeni ve daha lizglin isleyen bir yapiyr savunur

(Celik, 1997).

1.6.9. Stratejik Lider

Oncelikle belirtilmesi gereken kavram “strateji”dir. Strateji, belirli bir amaca
ulagmak i¢in yapilan eylem birligi yapma ve diizenleme sanatidir. Stratejik liderlik
ise, Orgiitlin amaglarini ve becerilerini igeren bir biitlin olarak; Orgiitiin bilinmeyen
olasiliklarla da miicadele etmesini saglar. Devamlilig1 ve biitiinliigli saglamanin yani
sira, temel degerlerle hareket ederek gecmis, bugiin ve gelecek arasinda koprii kuran

liderdir (Siitgii, 2008).
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Stratejik liderlik anlayisini benimseyen liderler, “degisimi baglatan kisiler”
olarak goriliirler ve orgiitteki ¢alisanlara, etik standartlara uygun calisma kosullari

yaratirlar ve bunun siirdiiriilmesini saglarlar (Bakan, vd., 2013).

Stratejik liderlik, stratejik degisimlerin gerekli oldugu kosullarda degisimi
tahmin edebilmek, tasarlayabilmek, gerekli esneklikleri saglayarak etrafindakileri de

bu asamada gelistirip gliglendirmek olarak agiklanabilir (Elma, 2010).

1.6.10. Hizmetkéar Lider

Hizmetkar liderlik, insanlari yoneten kisilerin sahip oldugu rollerde kokli
degisiklikleri mecbur kilan yeni bir liderlik seklidir. Aslinda hizmetkar liderlik,
yiizyillar once peygamberimiz tarafindan “Liderler, kavimlerin hizmetkaridir”
soziiyle dile gelen ve gilinimiizde yiiz binlerce idareci ve yoneticilerin basinda
bulunan insanlar tarafindan hayata aktarilmaya ¢alisilan yeni bir modeldir (Bakan ve

Dogan, 2012).

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin ihtiyaglarim1 kendi ihtiyaglarindan daha
oncelikli goriir calisanlarin maksimum performans sergileyerek en uygun yonetimsel

ve kariyer basarilarina ulagmalarini saglayan bir liderlik bigimidir (Akyiiz ve Eren,
2013).

Hizmetkar lider, farklilik yaratabilmek icin, calisanlarina hizmet etmek
amactyla bir igletmeye, kuliibe, gruba ya da sosyal hareketlere katilan ve onciilik

eden kisidir (Ozmutlu, 2011).

1.7. BILGI VE INOVASYONA DAYALI REKABET ORTAMINDA

HIZMETKAR LIDERLIK

Gilinlimiizde bilgi, degisim, gelisim, rekabet vb. kavramlarinin yani sira, ortaya
cikan yeni kavramlardan biri de “hizmetkar liderlik” kavramidir. Hizmetkar liderlik
terimi ilk olarak, 1970°de Robert Greenleaf tarafindan ortaya atilmistir. Greenleaf’in
olusturdugu bu yaklasimin en onemli O6zelligi; lideri, astlarina hizmet eden bir
konuma sokmasidir. Hizmetkar lideri tatmin eden unsur, onun liderliginden,

astlariin ne kazandigidir (Akis, 2004).
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Greenleaf, 1970 yilinda yayinladig1 {i¢ adet makale ile hizmetkar liderlik
teorisinin  temellerini  atmistir.  Greenleaf, bu makalelerinde, var olan
organizasyonlarin 6zensizliginden sikdyet etmis ve yine bu organizasyonlari,
toplumdaki yanlis yonetimden dogan krizlere neden olmakla suglamistir. Yayimladig

Ad?

makalelerin ilki olan “Lider Olarak Hizmetkar” adli makalesinde Greenleaf, daha
giizel bir toplum olusturabilmek i¢in sorumluluk alan liderleri cesaretlendirmistir.
Ayrica, toplumdaki problemlerin gercek kaynaginin sistem degil, sistemdeki liderlik

kavrami1 oldugunu diisiinmiistiir (Ozmutlu, 2011).

Yayinlanan ikinci makale ise, “Hizmetkar Olarak Kurum” adli makaledir. Bu
makalede Greenleaf, ¢alisanlariin giicliniin ve birliktelik duygusunun bastirildigini
diisiinmiistiir ve oOrgiitsel yapilarin degerlendirilmesi icin yetkilileri agiklama

yapmaya cagirmustir (Ozmutlu, 2011).

Greenleaf’in yayinladigi iiglincli makale olan “Vekil Olarak Hizmetkarlar”
makalesinde ise, lider vasfindaki kisilerin, ¢alisanlar1 yonlendirmede daha aktif rol
almasi1 gerektigi savunulmaktadir. Liderlik sekillerini uygulayan liderlerin, kuruma
karsi olan sorumluluklarin1 tam olarak yerine getiremedigini ileri siirmiis ve bu
makalede otokratik liderlerin, hizmetkar liderlik tarziyla egitilebilecekleri

savunulmustur (Ozmutlu, 2011).

Hizmetkér lider, “ben” mantigiyla degil, “biz” mantigiyla hareket eder. Ayrica
hizmetkar liderler, ¢alisanlarinin ihtiyaglarin1 kendi ihtiyaglarindan daha oncelikli
tutan, kendisini insana ve insanliga fayda iretmeye adayan, degisimi ve donisiimii
saglayan, insanlarin potansiyellerini performansa doniistiirmelerini tetikleyen

liderlerdir (Findikg1, 2012).

Hizmetkar liderler, dnciiliik etme arzusundadirlar ve kendilerinin diisiincelerini
ve bu diisiincelerinin sebeplerini de irdelemek zorundadirlar. Giliglii bir lider
anlayisinin temelinde yatan ve Orgiitiin uzun vadeli hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmesini saglayan unsur olarak, “verilen hizmet” anlayis1 diisiiniilmektedir

(Smith, 2005).
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Hizmetkar lider, yasal giicline giivenip de ¢alisanlarin1 zorlayarak is yaptirmaz;
isi, caliganlarini ikna ederek yaptirma yolunu tercih eder (Ozmutlu, 2011). Hizmetkar
liderlik, insanlara karsi saygili olma ve algak goniillii olma gibi degerleri kapsar.
Ayrica hizmetkar liderler, ¢alisanlarini kosulsuz sever ve sahiplenirler; olusturduklari
giiven ortami sayesinde, calisanlari bir arada tutarlar (Baytok ve Ergen, 2013).
Hizmetkar liderlik, liderligin sanat haline geldigi bir liderlik seklidir. Yani, liderlik
nasil ki belirli insanlarda bulunan 6zel bir vasif ise, aynmi sekilde hizmetkar liderlik
de, belirli liderlerde bulunan 6zel vasiflarin ve yeteneklerin zirveye ulagsmis halidir

(Findike1, 2009).

Literatiir analiz edildiginde, hizmetkar liderlerde g6zlenen genel olarak 20 ayirt
edici 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zelliklerin 9°u, hizmetkar liderlerin fonksiyonel
(islevsel) niteliklerini; diger 11 ozellik ise, destekleyici (yardimci) niteliklerini ifade
etmektedir. Asagidaki tabloda bu nitelikleri acgik bir sekilde gérmek miimkiindiir
(Smith, 2005):

Tablo 6- Hizmetkar Liderin Fonksiyonel ve Destekleyici Nitelikleri

Fonksiyonel (Islevsel) Nitelikler Destekleyici (Yardimer) Nitelikler
Vizyon olusturma Iletisim yetenegi
Diiriistliik Giivenilirlik
Biitiinlestirici olma Yeterli olma
Giiven verme Idarecilik yetenegi
Hizmet etme Kontrol etme
Model olusturma Etki etme
Onciiliik etme Ikna etme
Odiillendirme Dinleme
Giiclendirme Tegvik etme
Ogretme
Yetki verme

Kaynak: Smith, C. (2005). Servant Leadership: The Leadership Theory Of Robert K.
Greenleaf, Management of Info Organization, Info 640, September 4, s. 6.

Greenleaf tarafindan literatiire kazandirilan bu tablodan, hizmetkar liderlerin
niteliklerinin ¢ogunu, destekleyici yani yardimci niteliklerin olusturdugunu sdylemek
miimkiindiir. Ayrica yapilan bu kategoriden de anlagilabilecegi gibi, 6rnegin ikna
etme, dinleme, 0grenme, tesvik etme gibi nitelikler, fonksiyonel nitelikler arasinda

sayllmamaktadir. Bunlar; hizmetkar liderin asil islevlerine ilave, destek olan
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niteliklerdir. Bir anlamda, hizmetkar liderin 6zelliklerini tamamlayici niteliktedirler

de denebilir.

Iyi ve yeterli bir hizmet verebilmek icin bir liderde bulunmasi gereken

ozellikleri asagidaki gibi belirtilmek miimkiindiir (Lichtenwalner, 2008):

e Orgiite odaklanmak

. Miitevazi (algak goniillit) olmak

. Basarilarinda personelin de roliinii vurgulamak

. Basarisizliklarin sorumlulugunu da kabul etmek

. Siirekli iyilestirmeler i¢in firsatlar aramak

e Istekli ve cesur olmak

o Stres diizeyini en aza indirmek

. Her an destek olmak

) Calisanlar1 dinlemek

. Yapilan isi ne ¢ok biiylik ne de ¢ok kiigiik olarak gérmek

. Gortis birligi olusturulmasina 6nderlik etmek

Hizmetkar liderlik anlayisinin, doniistiiriicii liderlik anlayisi ile yakindan bir
iliskisi vardir. Cilinkli doniistliriicii liderlikte bulunan, calisanlar ile yakindan
ilgilenme, onlar1 6nemseme ve onlara yol gosterme davraniglar: hizmetkar liderlerin

de temel hareket noktalar1 arasinda bulunmaktadir (Dinger ve Oksiiz, 2011).

Literatiir goz Oniine alindiginda, arastirmacilarin hizmetkar liderligi uygulayan
sistemleri inceledikleri ve bu uygulamalarin, isletmelerin orgiitsel basarilarina olan
etkilerini ¢ok fazla arastirdiklar1 anlasilmaktadir. Bu c¢alismalar sonucunda da,
aralarinda pozitif veya negatif korelasyonun olup olmadigi arastirilmisgtir (Smith,

2005).

Greenleaf’in hizmetkar liderlik modeli gesitli elestiriler almasina karsin, ¢ok
biiyiik destek de gormiistiir. Ozellikle hizmetkar liderlik kavrami, siirekli gelisen ve
bliyliyen toplumun tam olarak ihtiya¢ duydugu onemli bir liderlik davranisidir

(Ozmutlu, 2011).
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1.7.1. Hizmetkar Lider Kavrammmin Tanimi

Eskilerden bu yana, liderlik ile ilgili bir¢ok tanimlama yapilmistir ve bunlarin
bircogu, aslinda hizmetkar liderligi tanimlamaktadir. Hatta Islam Peygamberi Hz.
Muhammed’in bir sozii olan, “milletin efendisi, millete hizmet edendir” sozi,
hizmetkar liderligi tanimlamaktadir ve bu da, Tiirk yonetim anlayisindaki dini etkiyi
ortaya koymaktadir. Hizmetkar liderlik kavramina bakildiginda, Tirk kiiltiiriine
aslinda hi¢ de yabanci olmayan bir liderlik tiirii oldugu gériilmektedir. Ornegin Bilge
Kagan’in Orhun Yazitlarinda bulunan “Tiirk halki i¢in gece uyumadim, gilindiiz
oturmadim, Kardesim Kiil Tigin ile birlikte Glesiye yitesiye g¢alistim, cabaladim.
Ciplak halki giyimli kildim, fakir halki zengin kildim, az halki ¢ok kildim, gii¢lii
devleti olandan, gii¢lii hakani olandan daha iyi kildim” sézleri, Tiirklerdeki yonetim
anlayisinda esas olan hizmet etme arzusuna bir atif olarak gdsterilebilmektedir

(Kahveci ve Aypay, 2012).

Aristo ise, “insanin iyisi, ruhunun yeteneklerini miikemmellik ve dogru ahlakla
uyum i¢inde, siirekli eyleme doken kisidir” Soziiyle, liderligin hizmet yoniinii
vurgulamaktadir. Mevlana’nin soyledigi yedi 6giit ise, giiniimiize ulasan en énemli

miraslarindan biridir. Bu 6giitler ise sunlardir:

o Comertlik ve yardim etmede akarsu gibi ol

o Sefkat ve merhamette giines gibi ol

o Bagkalarinin kusurlarin1 6rtmede gece gibi ol
o Hiddet ve asabiyette 6lii gibi ol

o Tevazu ve algakgoniilliiliikte toprak gibi ol

o Hosgoriirliikte deniz gibi ol

. Ya oldugun gibi goriin ya da goriindiigiin gibi ol.

Mevlana’nin bu yedi 6glidii, ayn1 zamanda hizmetkar bir liderde bulunmasi
gereken Ozellikleri de belirtmektedir. Greenleaf’a gore hizmetkar liderler, “bir yol
gosterici olmaktan Gte, hizmet etmeye istekli olan kisilerdir”. Page ve Wong ise bu
kavrami, “ortak iyilikleri saglama, hedeflere ulagsma ve oncelikli amacin digerlerine

hizmet etmek oldugu bir liderlik sekli” olarak tanimlamaktadir. Ayrica bu modelde,
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diiriistliik, sorumluluk, kendini adama, insana saygi gibi orgiitsel davranislarin 6nemi

de vurgulanmaktadir (Aslan ve Ozata, 2011).

Spears ise, Greenleaf’in eserlerinden elde ettigi on adet hizmetkar lider
ozelligini ayirt edip listelemistir. Bunlar; dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik,
ikna etme giicii, vizyon olusturma (kavramsallastirma), 6ngorii sahibi olma, hizmet
odaklilik, insanlarin gelisimine ve biiylimesine baglhilik ve takim olusturmadir.
Russell ve Stone ise, Spears’in modelindeki bu on 06zelligi siniflandirmis ve bu
ozelliklerden 9 tanesini savunmustur. Bu ozellikler ise; vizyon olusturma, dogruluk,
diiriistliik, giiven verme, hizmet etme, model olma, 6ncii olma, digerlerini takdir

etme ve giliclendirmedir (Akyliz ve Eren, 2013).
Patterson da, dontistiiriicti liderligin agiklamakta yetersiz kaldigi “calisanlarin
yerine Orgiite odaklanma” gibi unsurlarin, hizmetkar lider tarafindan agiklandigini

savunmustur (Baytok ve Ergen, 2013).

Asagidaki sekilde, Patterson’un bu modeli, ayrintili olarak anlatilmaktadir:

Algak Goniilliifik Vizyoner Qlma

Sosyal > \
ve 4 \Yetkilendirme 2{Hizmet
Ahlaki Sevg N

Fedakarlik Giliven

Sekil 4- Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Aslan, S. ve Ozata, M. (2011). Saglik Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik: Dennis-
Winston ve Dennis-Bocernea Hizmetkar Liderlik Olceklerinin Gegerlik ve Giivenirlik
Aragtirmasi, Celal Bayar Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Manisa, 18(1), s. 142.
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Sekil 4’te yer alan Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modelindeki unsurlar ise,

maddeler halinde asagida tanimlanmaktadir (Aslan ve Ozata, 2011):

o Sosyal veya Ahlaki Sevgi: Hizmetkar liderler, ¢alisanlara karst hem sosyal
hem de ahlaki bir sevgi duymalidir. Bu da, dogru zamanda dogru isleri
yapmay1 beraberinde getirmektedir. Bu tiir bir sevgide hizmetkar liderler,
oncelikle ¢alisanlara, daha sonra calisanlarin yeteneklerine ve son olarak da
Orgiitiin ya da grubun yararina odaklanmaktadirlar.

o Algakgoniillii Davranma: insanin saglikli bir benlige sahip olarak miitevazi
olmasini ifade etmektedir. Bu davranis sekli, hizmetkar liderin, kendisine daha
az odaklanmasini ve insanlara daha fazla 6nem vermesini ifade eder.

o Fedakarhk: Hizmetkar liderin, herhangi bir c¢ikar ya da menfaat
gbzetmeksizin, insanlara yardim etmeye goniillii olmalarini ifade eder.

o Vizyoner Olma: Hizmetkar liderler, insanlarin vizyonlarina bagli kalarak
orgiitiin vizyonunu olustururlar.

° Giiven: Hizmetkar liderlikteki temel kavramlardan biri de, glivendir. Insanlar,
diiriist olan ve giiven duyduklar1 liderlerin pesinden giderler ve hizmetkar lider
de bunun bilincindedir.

. Yetkilendirme: Hizmetkar liderler, insanlarin tizerindeki kontrolii terk ederek,
onlara yeni ve uygun yetkiler verirler.

. Hizmet: Hizmetkar bir liderde bulunmasi gereken en onemli 6zellik hizmet
etmesidir ve bu, hizmetkar liderlik teorisinin kalbi olarak goriilmektedir. Temel
mantig1; hizmetkar liderlerin, insanlarin ¢ikarlarini, kendi ¢ikarlarindan daha

oncelikli tutmalaridir.

Hizmetkar liderler insanlara 6nem verirler, onlar1 motive ederler, ¢alisanlarla
giiclerini ve fikirlerini paylasirlar, yaraticiliklarinin ortaya ¢ikmasi igin onlar
desteklerler ve bu sayede, calisanlarin ise bagliliklarini da saglamis olurlar. Ayrica
sadece ige degil, organizasyonun amaclarina duyulan baghlik da artar (Akcakaya,
2010).
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Hizmetkarlik, hizmetkar liderlikte agirlikta olan bir anlayistir; ayrica
hizmetkarlik anlayisi, kisinin kendisini herhangi bir ¢ikar gézetmeden calisanlara
adamasi, onlarin ihtiyaglarini karsilamasi anlamina gelmektedir (Findik¢i, 2009).
Hizmetkar liderlik yaklasiminin temelinde, toplumda olumlu yonde bir degisim

yaratabilen, vizyon sahibi kisiler bulunur (Bakan ve Dogan, 2012).

Tim bu oOzelliklerinin yani sira hizmetkar bir lider, isbirligini, 6zgiliveni,
dinlemeyi, sadece kisa vadeli degil, uzun vadeli de diisiinebilmeyi tesvik eder,
orgiitte calisanlara yonelik gilizel ve adil bir ortam olusturulmasina da katki saglar

(Bakan ve Dogan, 2012).

Ayrica hizmetkar lider, insan kaynaklar1 agirlikta olmak iizere, tiim
kaynaklarin saglanmasinda, kendi roliinii “hizmet etmek” olarak goriir. Orgiitiin
degerlerine ve biitlinliigiine odaklanip amaglara ulasmak i¢in ekip c¢alismasini

Ozendirir; calisanlar1 destekler ve cesaretlendirir (Dinger ve Bitirim, 2007).

Hizmetkar liderligin agiklanmasinin ardindan bilinmesi gereken bir husus da,
hizmetkar liderligin avantajlarinin oldugu kadar, dezavantajlarinin da oldugudur.
Asagidaki tabloda hizmetkar liderligin bu avantaj ve dezavantajlarini belirgin bir

sekilde gormek miimkiindiir (Coskunlar, 2011):

Tablo 7- Hizmetkar Liderligin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantajlarn Dezavantajlan
Insanlara deger verir ve onlara sonuna Dontistiirticti liderlik ile ¢ok benzer
kadar giivenir ozeliklere sahiptir
Digerlerinin gelisimine izin verir Hiyerarsiyi karmasiklastirir

Orgiite baghlik gosterir Genellikle dini bir yaklagim oldugu

diigiiniiliir
Otorite ve gili¢ kullanmak yerine tesvik | Alcakgoniilliiliik bazen zayiflik olarak
etmeyi ve kolaylastirmay tercih eder algilanmaktadir
Fedakarliktan kacinmaz Bazi ¢alisanlar bu yaklagima cevap
vermezler

Kaynak: Coskunlar, E. (2011). Belediyelerde Yoneticilerin Hizmetkar Liderlik Rollerine
[liskin Personel Gériisleri (Eskisehir ili Ornegi), Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, s. 53.
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Tablo 7°den de anlasilabilecegi gibi hizmetkar liderlik, gercekei ve de pratik
olmamasi nedeniyle pasifligi destekler; her durumda igse yaramamasi ve ¢ogu kez de
kolelik gibi algilanmasi nedeniyle ¢ogu kez elestirilere maruz kalmaktadir. Ayrica
hizmetkar liderlik safligi, pasifligi ve zayiflig1 da diisiindiirmektedir (Coskunlar,
2011).

1.7.2. Hizmetkar Liderlerin Karakteristik Ozellikleri

Konu ile gerekli literatiir incelendiginde, hizmetkar liderligin 6zelliklerinin ve
boyutlarnin  ayn1 anlamda disiliniilip ayn1 baslik altinda ele alindiklar
goriilmektedir. Oysa Tiirkge’de “boyut” ve “Ozellik” kavramlart ayni anlama
gelmemektedir ve hatta birbirlerinden oldukg¢a farkli anlamlara sahiptirler. Tiirk Dil
Kurumu’nda “boyut” sozciigiiniin anlami, “bir seyin herhangi bir yondeki uzantisi,
kapsami, derinligi” olarak tanimlaniyorken; “6zellik” sozciigi ise “bir seyin
benzerlerinden ya da baska seylerden ayrilmasini saglayan niteligi, hususiyeti,
mahsuslugu” olarak tanimlanmaktadir. Yani hizmetkar liderligin boyutlar1 olarak
verilen dinleme, empati, ikna, takim olusturma gibi unsurlarin; hizmetkar liderligin
boyutlar1 olarak degil, “Ozellikleri” olarak diisiiniilmesi ve “hizmetkar liderligin
ozellikleri” ya da “hizmetkar liderligin karakteristikleri” basliklariyla ele alinmasi
gerekmektedir. Bu durum belirtilirken, literatiirdeki bu hatanin giderilmesi
gerektiginin aragtirmacilar tarafindan dikkat edilmesi de amaglanmaktadir; en
azindan hizmetkar liderlik ile ilgili yapilacak olan yeni ¢aligmalarda bu kavramlarin

farkliligina dikkat edilmesi gerekmektedir.

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin sahip oldugu en iyi yonleri bularak ortaya
¢ikarma iizerine kurulu bir liderlik tarzidir. Bu tarz liderler, bire bir iletisim yoluyla
insanlarin becerilerini, ihtiyaglarini, amag¢ ve isteklerini belirlemeye calisirlar. Bu
belirlemelerin ardindan, sahip olduklar1 potansiyellerine ulasabilmeleri igin onlara

destek olurlar ve 6zgiivenlerini de arttirmayi amagclarlar (Duyan ve Dierendonck,

2014).
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Hizmetkar liderler, insanlarin iyiligini amaclayip onlarin basarmak istedikleri
gorevlere ve amacladiklar1 hedeflere ulasirlarken onlarin gelisimlerine yatirim
yaparak hizmet eden kisilerdir. Ayrica hizmetkar liderler, diger liderlik tiirleriyle
karsilastirildiginda, sadece organizasyonun iyiligi ile degil, cana yakin bir sekilde

insanlara da hizmet etmeye calisirlar (Duyan ve Dierendonck, 2014).

Hizmetkar bir lider vizyon olusturur, ¢alisanlariin giivenini kazanir ve boylece
calisanlar tlizerinde biiyiik bir etkiye sahip olmaktadir. Belirli bir statiiye ve bireysel
bir giice sahip olsalar bile, hizmet etme arzusu, hizmetkar liderlerin odak noktasini
olusturmaktadir. Calisanlarin kisisel ilerlemelerine ve gelisimlerine destek olurken
gosterdikleri yiiksek tutku sayesinde, amaglanan hedefleri gergeklestirmek icin istekli
bir sekilde ¢alisirlar (Akyiiz, 2012).

Hizmetkar bir liderin Oncelikli amaci, hizmet verdigi insanlarin ya da
calisanlarinin, yani liderlik ettiklerinin daha bilgili olmalar, &zgiirlik
kazanabilmeleri ve de birer hizmetkar lider haline gelmelerini saglamaktir
(Coskunlar, 2011).

Hizmetkar liderlik, bir liderlik tarzi olarak algilandigi gibi, liderligin getirdigi
sorumluluklara kars1 olusturulan bir davranis bi¢imi olarak da algilanmaktadir ve bu
teori, geleneksel liderlik tarzlarinin artik glinlimiiz insani lizerinde motive eden bir

etkisinin kalmadigin1 savunmaktadir (Duyan ve Dierendonck, 2014).

Hizmetkar liderligin diger liderlik tarzlarindan farkli olarak sahip oldugu en
onemli paradoks, dengeleyici bir odaga sahip olmasidir. Bu durum, asagidaki sekilde

ayrintili olarak anlatilmaktadir:
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Biiyiik Insan Olmak Gururlu olmak
Planli olmak Kendiliginden ortaya ¢ikmak
Sefkatli, merhametli olmak Disiplinli, kuralc1 olmak
Dogru olmak Yanliglarin1 soyleyebilmek
Ciddi olmak Giiliing olmak
Akill olmak Bilmedigini kabullenmek
Mesgul olmak Dinlemek
Giiglii olmak Degisime agik olmak
Onciiliik etmek Hizmet etmek

| )

Hem... Hemde...

Sekil 5- Benjamin Lichtenwalner’in Hizmetkar Liderlik Paradoksu

Kaynak: Lichtenwalner, B. (2008). Servant Leadership: An Introduction To The Power Of
Leadership Through Service, s. 27.

Yukaridaki sekil, bir paradoksu ifade etmektedir ve bu paradoksta, bir
hizmetkar liderin sahip oldugu niteliklerin yani sira Lichtenwalner’in deyimiyle, bu
niteliklerin sabit denge yeterlilikleri de gosterilmektedir. Sekil 5 analiz edildiginde,
bir hizmetkar liderde bulunmas1 gereken karakteristik 6zelliklerin, yukarida bulunan

sekildeki sirastyla sunlar oldugu goriilmektedir:

Bir hizmetkar lider, duygusal veya gururlu oldugu kadar, yeterince biiyiik de

olmalidir; buradaki biiyiikliikten kastedilen biiyiik adam olmak, etkili olmaktir.

o Bir hizmetkar lider, planli oldugu kadar, spontane (kendiliginden ortaya
ctkmak) de olmalidir; yani calisanlar1 bazen kendi haline de birakmalidir, bu
Ozgiir diisiinebilmelerini de saglar.

. Bir hizmetkar lider, sefkatli ve merhametli oldugu kadar, disiplinli de
olmalidir.

. Bir hizmetkar lider, dogru oldugunu soyleyebildigi kadar, yanlislarin1 da
sOyleyebilmelidir.

° Bir hizmetkar lider, ciddi oldugu kadar da, eglenceli olmalidir. Bir anlamda,

giiliing olmadan yeterince ciddi olmalidir.
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. Bir hizmetkar lider, akilli oldugu kadar, bilmedigi konularda da bilmedigini
kabullenmelidir.

. Bir hizmetkar lider, ne kadar mesgul olsa da, ¢alisanlarini dinleyebilmelidir.

. Bir hizmetkar lider, giiclii oldugu kadar, degisime kars1 da ac¢ik olmalidir.

. Bir hizmetkar lider, ¢alisanlarina onciiliik ve liderlik ettigi kadar, hizmet de

etmelidir.

Tiim bunlar, hizmetkar liderligin aslinda ¢ok ince bir ¢izgide oldugunu ve
dengenin hi¢ bozulmamasi gerektigini gostermektedir. Bu, seklin altinda yer alan
ticgen seklinden de anlasilmaktadir ve sdz konusu olan Sekil 5, bir terazi olarak
diisiiniildiiglinde, hizmetkar liderligin ¢ok hassas bir konu oldugunu ve her liderin

hizmetkar lider olamayacagin1 géstermektedir.

Ozetle belirtmek gerekirse; hizmetkéar liderlik, diger liderlik tarzlarindan
belirgin farkliliklarla ayrilmaktadir. Onceki liderlik tarzlarmi genel anlamda
“geleneksel liderlik” olarak ifade ettigimizde, geleneksel liderlik tarzi ile hizmetkar
liderlik tarz1 arasindaki farkliliklar1 asagidaki tabloda daha rahat gormek miimkiindiir

(Ozmutlu, 2011):

Tablo 8- Geleneksel Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Arasindaki Farkliliklar

Geleneksel (Emir veren) Liderlik Hizmetkar Liderlik

Lider, kendisine hizmet edilmesini
ister

Liderin amaci, insanlara hizmet etmektir

Oncelikli olarak lider kendi imajin1 ve
kariyerini diigiiniir

Kendini geri plana ¢ekip ¢alisanlarin
verimini arttirmak i¢in ¢6ziim yollari
arar, takim {iyeleri kendisinden dnce gelir

Grup iiyelerini kendisinden daha
asagida goriir ve bu dogrultuda
davranir

Takim tiyelerini, takimin en 6nemli
mekanizmasi olarak goriir ve onlara saygi

duyar

Calisanlarda baglilik hissi uyandirir

Calisanlarii tegvik eden ve
gelistirilebilecek potansiyellerini ortaya
cikarabilecek bir atmosfer olusturur

Yapilan hatalardan grup tiyelerini
sorumlu tutar

Gruptaki iiyelere deger verir ve onlar1
over

Hakkindaki olumsuz elestirileri asla
kabullenmez ve basariy1 da kendisine
mal eder

Diisiinceleri ve elestirileri degerlendirir;
ayrica basariy1 da ¢alisanlar ile paylasir

Grup tiyelerinin bireysel gelisimleriyle
pek fazla ilgilenmez

Grup lyelerinin gelisimleriyle yakindan
ilgilenir ve daha donanimli olmalari i¢in
her tiirlii cabay1 sergiler
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Kurallar ve kisitlamalar lider

tarafindan konur Genellikle ikna ve paylagim yolunu seger

Kaynak: Ozmutlu, I. (2011). Bedensel Engelli Sporcularda Antrendrlerin Hizmetkar
Liderlik Davranislarinin Sporcu Tatmini Ile iliskisi, Gazi Universitesi, Saglik Bilimleri
Enstitiisii, Beden Egitimi Ve Spor Ana Bilim Dal1, Doktora Tezi, Ankara, Ocak, s. 33.

Tablo 8 analiz edildiginde; geleneksel liderlerin, hizmetkar liderlere kiyasla
daha sert mizaghh olduklari, daha az demokratik davrandiklari, daha bencil
davrandiklar1 ve daha kuralci hareket ettikleri anlagilmaktadir. Oysa hizmetkar
liderler, geleneksel liderlerin tam aksine, daha yumusak miza¢hdirlar, daha
demokratik ve adil davranirlar, “ben” kavraminin yerine “biz” kavramini kullanirlar
ve kuralci olmak yerine, calisanlarinin 6zgiir diisiinmeleri konusunda onlari

desteklerler.

Bu calismada hizmetkar liderligin 6zelliklerinin genel anlamda on baslik
altinda toplanabilecegi anlasilmakta ve bu 6zellikler ¢alismadaki sirasiyla “dinleme
empati, iyilestirme, farkindalik, ikna etme giicli, vizyon olusturma
(kavramsallastirma), 6ngdrii sahibi olma, hizmet odaklilik, insanlarin gelismesine ve

biiylimesine odaklilik, takim olusturma” olmak iizere ayrintilariyla agiklanmaktadir.

1.7.2.1. Dinleme

Baskalarin1 dinleyebilme yetenegi, diger insanlarla iletisim kurabilmek ig¢in
temel bir ozelliktir. Basarili liderler de iyi bir dinleyici olma 6zelligine sahiplerdir.
Hizmetkar liderler de, insanlar1 icten ve isteyerek dinleme becerisi ¢cok gii¢lii olan
kisilerdir. Greenleaf’a gore, bir hizmetkar lider, sorunlar1 Oncelikle dinleme

sayesinde ¢oziime kavusturabilir (Bakan ve Dogan, 2012).

1.7.2.2.Empati

Greenleaf, basarili olan hizmetkar liderlerin, ayn1 zamanda empati kurmayi
basardiklarini ve 1yi birer dinleyici olduklarini sdylemistir (Bakan ve Dogan, 2012).
Greenleaf’a gore hizmetkar lider, insanlarla iletisim kurarken sadece mesaji
duymakla kalmamali; mesaji, karsisindaki kisinin bakis acisiyla da anlamaya

calismalidir (Ozmutlu, 2011).
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Yapilan c¢esitli arastirmalar, liderlerin diger insanlarla empati kurmasinin,
kurum igerisinde giiven unsurunu olusturdugunu ortaya koymaktadir. Ayrica liderleri
ile empati kurmaya calisan personeller, kendilerini anlayan ve dinleyen liderlerinin

giivenilir olma ihtimallerini de arttirirlar (Ozmutlu, 2011).

1.7.2.3. lyilestirme

Hizmetkar bir lider, insanlarin kendi kisiligini bulma istegini anlar ve bunu
destekler (Bakan ve Dogan, 2012). Giiniimiizde bir¢ok insan duygusal olarak
incinmis ve kirilmis bir hayat yasamaktadir; hizmetkar liderler de, bu insanlarla
birebir temasa gecip onlarin kalplerini ve ruhlarmi iyilestirip onlarla ortak seyleri

paylasirlar (Bakan ve Dogan, 2012).

1.7.2.4. Farkindahk

Etkili bir hizmetkar lider, kendinin kim oldugunun, diger insanlar1 nasil
etkileyeceginin farkinda olmalidir ve bunu bir zorunluluk olarak gérmelidir (Bakan
ve Dogan, 2012). Liderin nasil davranacagi ve etkili kararlar alacagi konusunda
onlara yol gosteren unsurlar, ¢evreden gelen sinyaller ve isaretlerdir; liderler, bunlari
hissetmek ve dinlemek zorundadirlar. Liderlerin ihtiyaglar1 olan ipuglar, o
isaretlerde mevcuttur fakat liderler farkindalik sahibi olmadiklar1 takdirde, bu
ipuclarina acgik olamazlar. Yetenekli liderler bu konularda dikkatlidirler ve insanlari

da bu konularda motive ederler (Ozmutlu, 2011).

1.7.2.5. ikna Etme Giicii

Hizmetkar bir lider, insanlarda beklenen davranig degisikligini
gerceklestirebilmek i¢in ikna kabiliyetine sahip olmalidir (Findik¢i, 2009).
Hizmetkér liderler zorlama yerine, insanlarin akil ve kalplerine hitap ederler;
hislerini ve ruhlarmi1 da etkileyip onlara istedikleri isleri severek yaptirirlar

(Caldiranli, 1998).
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Hizmetkar liderler, aldiklar1 kararlarin  uygulanabilirligi  konusunda
calisanlarint ikna ederler ve bu calisanlar da, kararlar1 yerine getirirken goniilli

olarak hareket ederler (Ozmutlu, 2011).

1.7.2.6. Vizyon Olusturma (Kavramsallastirma)

Hizmetkar liderligin bu boyutuna “kavramsallagtirma” da denilmektedir.
Vizyon olusturmak, izleyenleri ¢eken bir pozisyona sahip olmayr saglayan bir
niteliktir. Hizmetkar liderler de, ¢esitli hayaller gorebilmek igin yeteneklerini
geligtirme yollar1 denerler. Ayrica hizmetkar liderler, plan odakli yaklasim ve

kavramsal diisiinme arasinda bir denge kurmaya calisan kisilerdir (Ozmutlu, 2011).

Hizmetkar liderler, problemleri kavramlar haline déniistiiriirler ve giinliik
olaylarin yan1 sira, daha genis bir bakis agisiyla bakarlar. Bunu da, siirekli pratikler

yaparak ve kendilerini disiplin altina alarak yaparlar (Bakan ve Dogan, 2012).

1.7.2.7. Ongorii Sahibi Olma

Ongorii veya dnsezi, gegmiste yapilan hatalardan, yasanilan basarisizliklardan
ders almayir ve alinmasi gerekli kararlarin ilerideki olasi sonuglarint 6nceden
gdrebilmeyi saglar. Ongorii; insanlarimn, sezgileri ve tahminleri ile ilgili bir yetenektir.
Hizmetkar liderler de, bunu basarabilen kisilerdir (Bakan ve Dogan, 2012). Ayrica
bilinmelidir ki; empati, dinleme ve farkindalik gibi diger hizmetkéar liderlik boyutlari,

liderin 6ngdrii boyutunun gelismesine de yardimei olur (Ozmutlu, 2011).

1.7.2.8. Hizmet Odakhhk

Hizmetkar liderler, insanlarin ihtiyaglarim1 giderebilmek icin hizmet odakl
hareket etmeyi ahlaki bir deger olarak goriirler. Hizmet odakli olan bu liderler;
insanlart dinleyip onlarin problemlerini anlamaya c¢alisir; insanlarin kendileriyle,
isleriyle ve ailevi durumlartyla ilgilenirler; zor zamanlarinda yanlarinda olup onlarmn

duygularina hitap etmeye ¢alisirlar (Findike1, 2009).

1.7.2.9. Insanlarin Gelisimine ve Biiyiimesine Odakliik
Hizmetkar liderligin dayandigi ana prensip, insanlarin gelisimine katkida
bulunmaktir. Bu katkilar, mesleki ve kisisel gelisim i¢in uygun ortami olusturmayz;

takipgilerinden gelen istekleri ve fikirleri onemsemeyi; karar verme siirecinde



56

calisanlar1 cesaretlendirmeyi; isten ayrilan c¢alisanlarin baska bir is bulmalar

konusunda onlara yardime1 olmayi igerir (Ozmutlu, 2011).

Her hizmetkar lider, insanlarin biiyliylip gelismesi konusunda 6zel g¢abalar
harcar ve bu siiregte sahip oldugu tiim imkéanlar1 ve giiciinii elinden geldigince
kullanir. Bu asamada hizmetkar liderler, kendilerini olduk¢a sorumlu hissederler

(Bakan ve Dogan, 2012).

1.7.2.10. Takim Olusturma

Hizmetkar liderler, ¢alisanlarina takim ruhunu 6gretip bu takimi olustururlar ve
calisanlara isbirliginin nasil gelistirilecegini gosterirler. Hizmetkar liderlerin
olduklar1 orgiitlerde, calisanlar takimlari ile uyum halinde calisirlar ve birbirlerini
rakip olarak gérmek yerine, isbirligi yapmay1 tercih ederler (Cerit, 2005). Hizmetkar
liderler, sorumlulugu altindaki insanlarin daha saglikli, bilgili ve 6zgiir gruplar
olusturmalarini1 ve buralarda zaman gecirmelerini saglar. Bunu yerine getirirken de

sosyal faaliyetler diizenler (Caldiranli, 1998).

1.7.3. Hizmetkar Liderligi Diger Liderlik Tarzlarindan Ayiran Farklar

Hizmetkar liderlik davranisinin uygulamalarina bakildiginda; dinleme, empati,
iyilestirme, farkindalik, ikna etme giicii, vizyon olusturma (kavramsallastirma),
Ongorii sahibi olma, hizmet odaklilik, insanlarin gelisimine ve biiyltimesine odaklilik,
takim olusturma olmak {izere on baslikta toplanmaktadir. Bunlar, hizmetkar lider
vasfindaki bir liderde bulunmas1 gereken karakteristik 6zellikleri gosterir; ayrica bu
ozellikler, hizmetkar lideri, diger liderlerden ayiran en belirgin 6zelliklerdir (Akyiiz,
2012). Giinimiizde en degerli goriilen liderlik tarzlari “doniistiriicii liderlik,
etkilesimci liderlik ve hizmetkar liderlik” tarzlaridir. Liderlik tarzlari arasinda
yapilan karsilastirmalarda da literatiirde genellikle bu ii¢ tarzin karsilastirildigi
anlagilmaktadir. Asagidaki tabloda bu ii¢ liderlik tarzi arasindaki farkliliklar belirgin

olarak gosterilmektedir:
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Tablo 9- Hizmetkar Liderlik, Doniistiiriicii (Yenilikc¢i) Liderlik ve Etkilesimci
Liderlik Teorilerinin Karsilastirilmasi

Hizmetkar Déniistiiriicii g;‘;‘;gﬂ‘;ﬁﬂgﬁ;‘ﬁl)
Liderlik (Yenilikgi) Liderlik Liderlik
TEOI:II’]II‘I Standart, normal Standart, normal Tanimlayici
Dogasi
Orgiitsel amaglara
S .. | Insanlara hizmet ulagmak i¢in Takipgilerle olumlu
Liderin Roli etmek takipeilere ilham | iliskiler gelistirmek
vermek
Takipg¢inin Df’lha..b”ge’ Orgiitsel hedefleri Liderlerle olumlu
Rolii OZEUT Ve basarmak iliskiler gelistirmek
bagimsiz olmak
Ahlaki I¢erik Acik Belirsiz Belirsiz
Insanlarm
tatmini, gelisimi, | Amaglarin uyumu, Yiiksek diizeyde bir
Beklenen hizmete caba artisi, tatmin, lider-galisan (iiye)
Getiri baghiligi, verimlilik, orgiitsel iliskisi, tatmin,
toplumsal kazang karsilikl1 giiven
tyilesmesi
Bireysel Hizmet etme - . Co
" Liderlik etme arzusu | Iliskilendirme arzusu
Seviye arzusu
Kisilerarasi Calisanlara Calisanlara ilham Qahsgnlar 1.le
. : etkilesim halinde
Seviye hizmet etmek vermek
calismak
Bireysel
ithtiyaglari Orgiitsel amagclara Her bir calisan ile
Grup Seviyesi | karsilamak icin ulagabilmek igin farkl etkilesimlerde
insanlara hizmet grubu birlestirir bulunur
eder
Orsiitsel Insanlar Orgiitsel hedeflere
Seg\;; See topluma hizmet ulasmak igin Belirsiz
y icin hazirlar insanlara ilham verir
Toplumun daha .
L . i Belirlenen amaclara
Toplumsal iyiye gitmesi . -
. 7 ) ulagmak icin Belirsiz
Seviye i¢cin olumlu bir . .
. topluma ilham verir
miras birakir

Kaynak: Duyan, E.C. (2012). Hizmetkar Liderlik: Calisan Iyilik Hali Ve Calisma
Yasamunin Kalitesi Ile lliskileri Uzerine Bir Aragtirma, Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali, Doktora Tezi, Bursa, s.

53.

Yukaridaki tablo incelendiginde; bu ii¢ liderlik tarzi arasindaki en belirgin
farkliliklarin, “hizmetkar liderin, insanlara hizmet etmeyi; doniistiiriicii liderlerin,
insanlara ilham vermeyi; etkilesimci liderlerin ise insanlarla olumlu iligkiler kurmay1

amagladiklart” goriilmektedir. Ayrica bu ii¢ liderlik tarzinin birbirinden ayrildig1 en
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onemli noktalardan birisi de, orgiite olan getirisidir. Bu dogrultuda, “hizmetkar
liderler,  insanlarin gelisimini, hizmete bagliligin1 ve toplumsal iyilesmeyi
amacladiklari; doniistliriicii liderlerin, orgiitsel verimliligi ve kazanci amacladiklari;
etkilesimci liderlerin ise, ¢alisanlarin tatminini ve karsilikli gliveni amagladiklar1”

anlasilmaktadir.

Ayrica literatiir incelendiginde, bu ¢ liderlik tarzi arasindaki farkliliklarin

genel olarak asagidaki maddelerle belirtildiklerini soylemek miimkiindiir (Coskunlar,

2011):

o Hizmetkar liderlikte, oOrgiitiin gelecegi ve basaris1 icin lidere bazi ek
sorumluluklar verilmektedir. Bu sorumluluklar arasinda, stratejik planlama
siireclerini baglatma ya da etkinlik amaciyla yeni programlari uygulama,
inisiyatif alma gibi sorumluluklar bulunmaktadir. Déniistiiriicti liderlikte ise,
liderin inisiyatifi biiyiikk Olclide risk almayla ilgilidir ve bu da, Orgiitiin
gelecekteki basarisi icin veya daha etkin uygulamalara gegis yapabilmek i¢in
gerekli bir unsur olarak goriilmektedir.

o Hizmetkar liderligin odak noktasi insanlar iizerinedir. Fakat doniistiiriici
liderlikte odak noktasi, Orgiitin amaglar1  dogrultusunda, c¢alisanlar
giiclendirmeye caligmaktir.

o Hizmetkar liderlikte, orgiitteki tiim tiyeler vizyon, saygi ve bilgi konusunda esit
haklara sahiptirler ve bu liderlik tarzinda esit¢ilik anlayisi hakimdir.
Déniistiirticti liderlikte ise, daha farkli bir motivasyon bulunmaktadir. Ayrica
dontistiiriicii liderler, genellikle zorlu bir ortamda basarili olabilmek igin
olusturulan misyon bilinciyle motive olmaktadirlar. Sonu¢ olarak, hizmetkar
liderlerin  motivasyon temelini “esit¢ilik” anlayist  olusturmaktayken;
doniistiiriicii liderlerin motivasyon temelini “dis ¢evrede elde edilecek basar1”

olusturmaktadir.

1.7.4. Hizmetkar Liderlik Siirecinin Uygulanmasi

Hizmetkar liderlik uygulamalarinin modern ¢agda karsimiza ¢ikmasi yirminci
yiizyila denk gelmektedir. Bu liderlik tarzi, 40 y1l boyunca AT&T firmasinda ¢alisan
Robert Greenleaf’in, bu firmadan ayrildiktan sonra kendine yeni bir kariyer hayati

se¢cmesi sonucunda dogmustur. Bu liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasinda Greenleaf’
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etkileyen nokta ise, Herman Hesse’nin yazdigi “Dogu Yolculugu” (The Journey To
East) hikayesindeki “Leo” adli karakterdir. Bu karakter, olduk¢a algak goniillii ve
cevresindeki insanlara elinden geldigince hizmet etmeyi seven bir karakterdir.
Hesse’nin yazdigi bu hikayede, bir grup erkek bir geziye ¢ikmistir. Yapilacak olan
tim faaliyetleri, Leo gizlice hazirlamaktaydi ve bunu hi¢c kimseye
hissettirmemekteydi; bu hazirliklar1 yaparken de kendisini hep geri planda
tutmaktaydi. Gruptaki diger kisiler, hi¢ farkinda olmadan hazira fazlasiyla
alismiglardi. Ardindan Leo, bir anda ortadan kayboldu ve gruptaki diger kisiler,
Leo’nun gruptan kayboldugunu kisa siirede fark ederler; ¢linkii yemek yenmeden
once gerekli tiim hazirliklar1 yapan, yapilacak isleri ve siralarimi belirleyen, bir
anlamda perde arkasindaki yoneticileri olan kisi artik yanlarinda yoktur. Bu olayin
ardindan gruptaki diger kisiler, Leo’nun aslinda kendileri i¢cin olduk¢a 6nemli biri
oldugunu fark ederler. Hatta geziye bu sekilde devam edemeyeceklerine karar verip
geri donerler. Gruptakiler yasadiklar1 bu olaymn ardindan, Leo’nun onlar i¢in gezide
olan bir hizmetkar lider oldugunu ve esas gorevinin, insanlara yardim etmek
oldugunu fark ederler. Greenleaf, bu hikdyeyi okuduktan sonra “Liderin en temel
ozelligi, insanlara hizmet etmesidir ve liderin biiylikliigli sadece bdyle temel bir
unsurla Olgiilebilir” demistir. Okudugu bu hikayeden etkilenen Greenleaf, 1970
yilinda yazdig “Bir Hizmetkar Olarak Lider” adli makalesinde, “hizmetkéar liderlik”
kavramini ilk kez ortaya koymustur ve bu alanda ¢alismalarina baslamistir (Yilmaz,

2013).

Yukarida da belirtildigi gibi, hizmetkar liderlik kavrami 1970’11 yillarda
Greenleaf tarafindan literatiire kazandirilmis olsa da, O6lgme araglarinin yani
Olceklerinin  yeni gelistirilmesinden dolayr literatiirde c¢ok fazla ¢alisma
bulunmamaktadir. Liderlik tarzlarinin iginde 6zellikle hizmetkar liderlik teorisini test
eden arastirmalar oldukca az bulunmaktadir. Ulkemizde ise bu kavram heniiz yeni
yeni duyulmaktadir ve ¢ok fazla popiilerlik kazanamamistir. Hatta Yiiksekogretim
Kurulunun (YOK) veri tabani tarandiginda, yalnizca alti tane tez bulunmaktadir
(Duyan, 2012).
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Greenleaf diger kisisel ¢ikarlarin geri planda kalmasini, hizmetkar liderligin
esas karakteristik Ozelliklerinden biri olarak gérmektedir. Diger liderlik tarzlarinda
da buna benzeyen davranislar vardir fakat “hizmet” kavramiin merkez oldugu ilk
tarzdir. Kisisel ¢ikarlarini geri planda tutup insanlara hizmet etmek tizerine kurulmus

olan hizmetkar liderlik tarzi, bas asagi isleyen bir sisteme sahiptir (Duyan, 2012).

Asagida bulunan Sekil 6’daki piramit, geleneksel liderlik tarzlarinda gegerli

olan yonetim sistemini gostermektedir (Duyan, 2012):

Ust Diizey Y oOneticiler

Gii¢c Akisy Destek Akist

Yonetici ve Sefler

Isciler

Sekil 6- Standart Yonetim Piramidi

Kaynak: Duyan, E.C. (2012). Hizmetkar Liderlik: Calisan Iyilik Hali Ve Calisma
Yasaminin Kalitesi Ile Iliskileri Uzerine Bir Arastirma, Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali, Doktora Tezi, Bursa, s.
41-42.

Sekil 6’dan da anlasilabilecegi gibi, standart ya da klasik de diyebilecegimiz
yonetim piramidinde gii¢ akigmin, iist diizey yoneticilerden is¢ilere dogru iken;
destek akis1 da iscilerden {iist diizey yoneticilere dogru gerceklesmektedir. Bir
anlamda, klasik yonetimde iscilerin ya da calisanlarin, iist diizeye kars1 siirekli bir
performans gosterdikleri; tist diizey yoneticilerin de ¢alisanlara kars1 emir verme gibi

davraniglarla gii¢ kullandiklarini séylemek miimkiindiir (Duyan, 2012).



61

Asagida yer alan Sekil 7°de ise, hizmetkar liderlik tarzini uygularken isleyen

sistem gosterilmektedir (Duyan, 2012):
\ Miisteriler /

_Hizmet

\ Isciler /
Destek

\ Yonetici ve Sefler /

Destek

Ust Diizey
Y onetici

Sekil 7- Bas Asag1 Piramit Yaklasim

Kaynak: Duyan, E.C. (2012). Hizmetkar Liderlik: Calisan lIyilik Hali Ve Calisma
Yasaminin Kalitesi Ile Iliskileri Uzerine Bir Arastirma, Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali, Doktora Tezi, Bursa, s.
41-42.

Sekil 7°de ise, hizmetkdr liderlikte wuygulanan bas asag1 piramit
gosterilmektedir. Bu piramitten de anlasilabilecegi gibi, standart yonetim
piramidindeki roller, bu piramitte degismektedir ve iist yonetimden seflere, seflerden
de iscilere, dogru bir performans sergileme s6z konusudur. Bu siirecte giiclenen
isciler de, en {list seviyelere gelerek miisteri iligskilerinde ve miisterilere karsi
gosterdikleri hizmette maksimum verimi elde edip; aldigi destekleri bosa
c¢ikarmamaya calisir (Duyan, 2012). Hizmetkar liderligin uygulanma bi¢iminin
ardindan belirtilmesi gereken diger bir nokta da, hizmetkar bir liderin faaliyet

gosterdigi orgiite olan katkilaridir.

1.7.5. Hizmetkar Liderlik Siirecinin isletme Performansina Katkilari

Insan olarak, hayatimizin birgok kesitinde bazen liderlik, bazen de izleyicilik
ya da calisan rollerini oynamaktayiz. Ornegin isyerimizde memur konumundayken,
evimizde ailenin lideri konumunda olabiliriz. Bir anlamda, bazen hizmet eden
roliindeyken bazen de hizmet edilen roliinde olabiliriz. Yani hayat, heyecan verici
bin bir ¢esit zitliklarla doludur. Bunlardan birisi de, “hizmetkar” ile “liderin” bir
arada olmasini saglayan ve bu iki rolii bir araya getiren kavram olan “hizmetkar
liderlik”’tir. Bu kavram, insanlarin hayatlarinda, bu iki rol arasindaki dengenin

korunmasini destekler (Caldiranli, 1998).
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Hizmetkar liderlik tarzi, insanlart yoneten liderlerin rollerinde kokli
degisimleri zorunlu kilan yeni bir liderlik tarzidir. Faaliyet gosterdikleri isletmede ya
da grupta, idareci ya da yonetici konumunda bulunan kisiler, kendilerini hizmetkar
lider olarak tanimladiklarinda ve bu rolii benimsediklerinde, isletmedeki calisanlarin
birbirlerine karst olan tavir ve davranislart daha insancil olmakta ve bu tiir
isletmelerden hizmet alan misteriler de, aldiklar1 hizmetten daha fazla memnun
kalmaktadirlar. Bu durumun farkinda olan isletmeler de, sistemlerini ve yonetim
anlayislarin1 zamanla, ¢alisanlarinin sahsi, mesleki ve ruhsal gelisimlerini saglayacak
bicimde degistirmektedirler. Bugiin yiiz binlerce lider, “hizmetkar liderlik” tarzini
benimsemektedir ve kendilerini ¢esitli egitimlere tabi tuttuktan sonra, hizmet
verdikleri insanlara baskici ve otoriter bir tarzda degil; hizmetkar lider vasfiyla,

onlarin ihtiyaglarini gidermeye baslamaktadir (Caldiranli, 1998).

Glniimiizde hizmetkar liderlik kavrami, sadece kisilere ait olmaktan Oteye
geemekte ve artik organizasyonlar1 da kapsayan bir konuma gelmektedir. Hizmetkar
liderligin anlagilabilmesi i¢in, Ooncelikle hizmetkar liderlik yontemlerinin anlasilmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in, organizasyondaki ¢alisanlarin bilingli se¢imler yaparak
icten bir hizmette bulunma davranist sergilemeleri gerekmektedir. Ayrica hizmetkar
liderler, bireysel girisimciligi degil; tam aksine grubun ya da organizasyonun
girisimciligini artirmak ve daha iyi hizmet edebilmek i¢in ¢alismaktadirlar (Kirmizi,

vd., 2013).

21. ylizyilda batili toplumlarda, “hizmetkar liderlik” kavrami, bir egitim
kurumu olarak ilk defa 1964 yilinda “Uygulamali Etik” adiyla kurulmustur. 1964’ten
bu yana biiyliyerek gelisen bu uluslararas1 merkez, Amerika Birlesik Devletleri’nin
Indiana eyaletinin Indianapolis sehrinde “Servant Leadership-Robert K. Greenleaf
Center” olarak hizmet vermekte ve faaliyet gostermektedir. S6z konusu olan bu
merkez, her yil “Milletleraras1 Hizmetkar Liderlik Konferans1” diizenlemektedir. Bu
konferansin 2015 yilinda, yani bu yil diizenleyecegi konferansin tarihi belli
olmamakla birlikte; 2014’te Atalanta’nin Georgia eyaletinde 24.sii diizenlenmis ve
24-26 Eyliil tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Bu konferansa 2014 yilinda 150
farkli sektorden katilim olusmustur. Ayrica bu merkez, gerek insanlarin gerek ¢esitli
kurumlarn bu yeni liderlik tarziyla tanmistirilmast i¢in hizmet vermektedir. Buna

paralel olarak da wuygulamali ¢esitli kurslar, seminerler ve toplantilar
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diizenlemektedirler. Bu merkezin, “hizmetkar liderlik” ile ilgili yazilmig 120 kitab1
ve brosiirii, ayrica goze ve kulaga hitap eden ¢esitli dokiimanlari bulunmaktadir

(Caldiranli, 1998).

21. yiizyilda kullanilan liderlik, kisisel degil; takim calismasiyla yani ortak
fikirlerle, degerlerle ve prensiplerle gerceklestirilmektedir. Ayrica orgiitte alinan
kararlar, calisanlarin yetenek ve becerilerini gelistirmeye yonelmektedir ve
kapasitelerini ortaya ¢ikarmayir amaglamaktadir. Bunu basarabilen isletmeler de,

topluma yiiksek degerli hizmet verebilmektedir (Caldiranli, 1998).



64

2. BOLUM: YUKSEK PERFORMANSLI iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMi UYGULAMALARI

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE ONEMI

Sanayi Devrimi sonrasinda, faaliyet gosteren isyerleri, kii¢iik diikkanlardan
veya evlerden, bliyiik fabrikalara dogru gegis gostermistir. Bu da, ¢ok sayida is¢inin
ayni ¢at1 altinda toplanmalari, gruplar olusturmalari, islerinde uzmanlagmalari ve ise
iligkin planlama, eleman bulma ve se¢me, yerlestirme, licretlendirme gibi sistemleri

beraberinde getirmistir (Akinci, 2001).

Genel olarak organizasyonlarin, personel ile ilgili faaliyetlerine 1930'lu yillarda
basladigi soOylenebilir. O donemde personel departmanlari, organizasyonun bir
pargast olsa dahi, sorumluluklari yalnizca kayit tutmaktan ibaretti. Ikinci Diinya
Savagi'ndan sonra ise, savasin dogurdugu emek giicii sikintisinin dolayli olarak
yaratmis oldugu sorunlar bazi sirketleri, personel yonetimi alanina daha fazla 6nem
vermeye yoneltmistir. Boylece personel yonetiminin gorevlerine, isletmeye yeni
elemanlar kazanmak ve mevcut elemanlarin isletmede kalmalarini saglayabilmek

gibi yeni islevler de eklenmistir (Erdem, 2004).

Isletmeler icin biiyiik bir éneme sahip olan personel ydnetimi anlayisinda,
1970'lerden sonra olduk¢a cesitli degisiklikler olmustur. Onemi gittikce artan
bilginin, teknolojinin ve g¢evresel faktorlerin de etkisiyle yeni gelismeler ve yeni
teknikler meydana gelmis ve yeni bir yaklasim olusturulmustur. Bu yaklasim ise,

"Insan Kaynaklar1 Yonetimi" (IKY) yaklasimidir (Serinkan, 1996).

Degisen bu yonetimdeki sistemlerin ise bazi anahtar unsurlari bulunmaktadir.
Bunlar, daha fazla insana hitap edebilmek; ¢alisanlarin becerilerini ve {irlin tiretimini
arttirabilmek ve kiiresel pazarda kabul edilebilir diizeylere ulastirabilmek vs. dir. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin katilimini1 da destekleyen ve onlari

verimli olmaya da tesvik eden uygulamalardan olusmaktadir (Silva, t.y.).
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Giiniimiizde IKYY ile ilgili, her zamankinden daha fazla arastirma yapilmaktadir
ve bu arastirmalar genel anlamda, insan kaynaklarmin yonetimiyle ilgili sorunlar1 ve
faaliyetleri konusunda insanlara literatiir olusturmaktadir. Ayn1 zamanda, insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili temel bilgilerin edinilmesini de saglamaktadir (Schuler
2000).

IKY, olduk¢a onemli bir isleve sahiptir; ciinkii orgiitiin faaliyetlerinin
yiiriitiilmesini de saglar. Ayrica etkin bir IKY, insan kaynaklar1 departmani ve insan
kaynaklart alanindaki profesyonellerce kullanilir ve ©zel bir uzmanhk
gerektirmektedir; diger boliimlerdeki calisanlar ve miidiirler ile de ortaklasa bir

cabayi gerektirir (Schuler, 2000).

Arastirmacilar, insan kaynaklar1 yonetiminin uzun ve kapsamli tanimlarinin
yan1 sira, kisa ve basit tanimlarda da bulunmuslardir. Kisaca tammlandiginda iKY,
“Orgiitiin amacina ulagsmak i¢in insan yeteneklerini yOnetme siireci” olarak
tanimlanmaktadir. Bu siirecin de; kisiyi secme ve ise alma, tazminat, giiclendirme,
calisanlarin sagligin1 ve giivenligini koruma gibi unsurlardan olustugunu séylemek

miimkiindiir (Haslinda, 2009).

IKY, érgiitteki tiim galisanlarm sahip oldugu iliskilerin dogasini etkileyen tiim
yonetim kararlarini ve faaliyetlerini de igermektedir. Ayrica IKY, insani, rgiitiin en
onemli ve tek varligi olarak kabul eder ve insan kaynaklar1 (IK) miidiirleri de, bunu
g0z oniinde bulundurarak personelinin ihtiyaclarini ve toplumsal refahlarini artirmay1
hedeflemektedirler. Ustelik IK miidiirleri, kendilerini drgiitiin birer pusulasi olarak da

gortirler (Schuler, 2000).

Bir isletmede insan faktoriiniin 6nemi, diger faktorlerin arasinda ¢ok daha
farkli bir konuma ve degere sahiptir; ayn1 zamanda en zor kontrol edilen faktordiir.
Insan kaynaginin yeri, bir baska kaynakla kesinlikle doldurulamaz. Ciinkii insan
diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder, yonetir, ¢alisir ve boylece diger
tiim faktorleri kapsar (Sabuncuoglu, 2000). IKY’nin 6nemi tam da bu siirecte

anlasilmaktadir.
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IKYY, herhangi bir personelin &rgiite alinmasini, yerlestirilmesini ve etkinligin
siirekli artirilmasini iceren faaliyetlerin tiimiidiir (Tuncer, 2011). insan kaynaklari

yonetimi, esas olarak iki ana amag tizerine kuruludur (Sabuncuoglu, 2000):

. Firmanin amaglar1 dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi

. Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve gelisimlerinin saglanmasidir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari; ¢alisanlarin islerini yapabilmeleri ve orgiitsel
amaglarin  elde edilebilmesi icin yeteneklerini, tutum ve davranislarini

etkileyebildikleri ve sekillendirebildikleri en temel yoldur (Chen & Huang, 2009).

Ulkemizde son yillarda, IKY’nin bazi isletmelerin iist yonetim kurulunda
kullanilmaya baglanmasi ve stratejik karar alma siirecine dahil edilmesi, olumlu
gelismeler olarak aktarilmakta ve insan kaynaklari departmanlarindaki faaliyetlerin
bati diinyasindaki kadar olmamakla beraber, stratejik bir amaca dogru yonelmeye

basladigi, konuyla ilgili yapilan sinirli ¢alismalardan anlasilmaktadir (Aycan, 2001).

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL ILKELERI

Insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerine, asagida ayrintili olarak yer verilmektedir.
Bu ilkeler genel olarak; esitlik ilkesi, giivence ilkesi, insancil davranis ilkesi,
verimlilik ilkesi, yeterlilik ilkesi, kariyer ilkesi ve agiklik ilkesidir. Ilkeler;
arastirmalar, incelemeler, ¢6ziimlemeler ve denemeler sonucunda olusurlar. Asagida
ayrintilartyla agiklanan bu yedi ilke de, her insan kaynaklar1 departmanlarinda

bulunmasi ve de uyulmasi gereken ilkelerdendir.

Bu ilkelerin uygulanma sekilleri, bir insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin
ozelliklerini belirlemektedir. Insan kaynaklari ydnetiminin belirli bir anlam ifade
edebilmesi icin, faaliyetlerin bu ilkeler ¢ercevesinde ger¢eklesmesi gerekmektedir.
S6z konusu ilkeler, ise ilk giristen emeklilige kadar IKY siirecinin biitiin

asamalarinda yol gosterici bir gorev alirlar (Erdogdu, 2013).
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a) Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesinden kastedilen, ise giriste ve yiikselme asamalarinda dil, din, 1rk,
cinsiyet, siyasal diisiince gibi farkliliklarin dikkate alinmamasi ve higbir kisiye,
aileye ayricalik taninmamasidir. Ayrica esit ise esit iicret politikasi, bu ilkeye 6rnek

olusturur (Sabuncuoglu, 2000).

b) Giivence Ilkesi

Her an isini kaybetme korkusu i¢ginde bulunan bir ¢alisanin verimli bir hizmet
vermesi beklenmemelidir. Bu yiizden calisana, her tiirli stipheden uzak, giiven
ortami1 hazirlanmali, gelecege giivenle bakabilmesi saglanmalidir (Sabuncuoglu,
2000). Tim c¢aligma hayatin1 Orgiite adayan bir personel, karsiliginda hizmet

giivencesi arar, agir bir su¢ islemedikce de isten atilamayacagindan emin olmak ister

(Erdogdu, 2013).

Kariyer yapabilmek i¢in bir iste uzun siire calisabilmek gerekir; bu da is
giivencesiyle saglanir. iki tiir giivenceden sdz edilir: Is giivencesi ve makam
giivencesi. Is giivencesi, bireyin isten sebepsizce atilmamasi; makam giivencesi ise,
calisanin ytlikseldigi makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Giivence ilkesi, ¢alisanin
orgiite baghlhigini arttirmakla beraber, Orgiitiin zamanla kapali bir sistem halini
almasina, yonetimde etkinligin azalmasma ve biirokrasiye de yol agar (Tuncer,

2011).

¢) insancil Davrams flkesi

Insana saygi ilkesi olarak da bilinir. Isletmenin basarisinin temeli, ¢alisanlarina
verdigi degerle Ol¢iiliir. Ayrica; ¢alisanin en az maddi tatmin kadar, manevi tatmine
de ihtiyaci vardir. Calisanlarin kisiliklerine, haklarina ve fikirlerine verilen deger,

onlar1 motive etmede 6nemli bir rol oynar (Tuncer, 2011).

Isletmeler, misyonlarmi ve vizyonlarim hayata gegirebilmek igin motivasyon
unsurunu 1yi bir sekilde kullanip insan iligkilerine gereken 6nemi vermeleri gerekir.
Insan1 motive eden bu unsurlarin bazilar1 asagida belirtilmektedir (Sabuncuoglu,

2000):
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. Yasam kalitesini yiikseltmek

o Yonetsel gii¢c kazandirmak

o Giivenligi saglamak

. Bagimsiz caligsma ortami

o Bireyin kendisini tanimasina yardimci olmak
. Kisilerarasi iliskileri gelistirmek

. Kurumsal baglilig1 artirmak

d) Verimlilik Ilkesi

Verimlilik ilkesi, ¢alisanin fiziksel ve zihinsel giiclinden en yiiksek seviyede
yararlanmay1 ama¢ edinir ve olusan verimli calisma ortamini siirekli kilmay1
amaglar. Bunun icin de, calisanlarin verimli ¢alisma metotlarin1 6grenmelerine

yardimet olunmali ve egitim programlart diizenlenmelidir (Sabuncuoglu, 2000).

e) Yeterlilik Ilkesi

Yeterlilik ilkesi, ise giriste ve ylikselmede sadece isin geregi olan yetenegin,
bilginin, becerinin ve bagarinin dikkat edildigi, esit ise esit licretin 6dendigi, verimli
bir personel sisteminin kurulmasia imkan taniyan kural ve uygulamalar biitiintiidiir

(Erdogdu, 2013).

S6z konusu olan bu ilkenin temelinde, isin O6zelliklerine uygun olarak en
yetenekli ve en nitelikli elemanlarin secilmesi yer alir. Mesleki ilerlemeler ve
yiikselmeler, dogrudan dogruya calisanin faaliyet gosterdigi iste gosterdigi basari ile
ilgilidir (Bayrak, 1991).

f) Kariyer Ilkesi

Kariyer kavrami, bir personelin ¢alistigl iste basamak basamak ve siirekli
olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasmi icerir (Tortop, 1994). Is goren
eger, yaptig1 isi sadece gecimini kazanmak icin gerekli olan bir faaliyet olarak
gorlirse basit bir ig olarak algilar; fakat yaptig1 ise bir kariyer olarak bakarsa isiyle
daha fazla ilgilenir, terfi imkanini, kisisel tatminini ve yaraticiligini da 6nemser ve

arttirir (Akoglan Kozak, 2009).
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0) Agklik Tlkesi

IK'Y’nin agiklik ilkesi, isletmenin politikalarinin olusturulmas1 ve uygulanmasi
asamalarinda biitlin personellerin destek ve katilimlarinin saglanmasini zorunlu
olarak goriir. Bu nedenle orgiitteki iletisim kanallar1 c¢ok dikkatli bir sekilde
kullanilmalidir. Ayrica ¢alisanlarin, gelismeler hakkinda stirekli bilgilendirilmesi;

bunun i¢in de, her tiirlii iletisim aracinin kullanilmasi gerekmektedir (Tuncer, 2011).

Aciklik ilkesinin uygulanmasi genellikle yazili bilgiler veya sozlii agiklamalar
yoluyla gergeklestirilir. Bu amagcla, isletme gazetesi, afisler, el kitapgiklari,
toplantilar ve g¢esitli yayin araglari kullanilmaktadir. Kullanilan bu araglarda,
herkesin anlayabilecegi Ol¢iide sade, anlasilir, acik ve basit bir dil kullanilmasi

gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Isletmelerin hedeflerine ulasmasinda 1KY, giderek onemli bir rol halini
almaktadir ve personel yonetiminin yerine ge¢mistir. Belirgin olarak son yirmi yil
icerisinde bu degisimin, isletme faaliyetlerinde ve departmanlarin olusumunda

oldukga biiyiik etkileri s6z konusudur (Silva, t.y.).

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari, insan kaynaklarmi en etkin ve verimli
bicimde kullanmak, dogru kisiyi dogru ise yerlestirmek, is yasaminin kalitesini
yiikseltip saglikli ve giivenli bir is ortami olusturmak ve c¢alisanlardan maksimum

verimi elde etmektir (Eroglu ve Yilmazer, 2008).

Cesitli fonksiyonlar: bakimindan IKY politikalar1 da (6rnegin ise alma,
ticretlendirme, egitim, vs.) kendi igerisinde tutarli olmalidir. Bu politikalar, yapilan
isin stratejileri ile de uyumlu olmalidir ve kurulusun temel degerlerini yansitmalidir

(Silva, t.y.).
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IKY, isletme hedeflerine ulasilmasinda bir arac olarak goriilmektedir ve etkili
bir IKY i¢in dikkat edilmesi gereken dort temel unsur bulunmaktadir. Bunlar asagida
sirasiyla belirtilmektedir (Silva, t.y.):

. Ilk olarak IK’nin stratejik bir planla iliskilendirilmesi gerekmektedir ki bu,
degisimin yasanacagi siireclerde, birey ve grup katilimini ve basarisini da
gerektirir

. Ikinci olarak, baglilig1 iceren tutumlar sergilenmelidir. Yani yapilan is ile isi
yapan oOrgiit arasinda siki ve olumlu bir iligki bulunmalidir. Bu da, orgiitiin
kariyerinde ilerlemesini saglar. Ayrica kurumun degerleri arttirilmak
istendiginde, hedeflere dogru ilerlemeyi saglayan davramis ve tutumlar
sergilenmelidir

o Ugiincii olarak, degisimi ve yeniligi yonetebilmelidir ve gevresel degisikliklere
hizli yanitlar verebilmelidir. Bu da, hedeflerdeki esneklik ve uyum sayesinde
gerceklesir. Bunun igin de, ¢alisanlara egitimler verilmeli ve yeni beceriler
kazandirilmalidir

o Dordiinciisi ise, belirlenen hedefin kaliteli olmasidir. Bu politikalar ve
uygulamalar dogrultusunda; ise alma, gelistirme, egitim vs. sonucunda
personel korunmahdir. Ayrica iyi bir Orgit kiltirli yapist ve insan

kaynaklarimin verimli kullanilmas1 sonucunda, rekabet avantaj1 da elde edilir

Insan kaynaklari béliimiiniin amaglari, diger boliimlerin amaglarma kiyasla
daha kapsamli ve karmagik hedeflerdir. Bunun sebebi ise, hedeflerin tiimiiniin insan
ile ilgili amaglar olmasidir. S6z konusu karmasiklik, insan yapisinin karmasikligi ile
yakindan ilgilidir. IK béliimleri, hem kurumun genel amaglarina hizmet etme hem de
uygulamayla ilgili kendi 6zel amaglarmma ulagsma sorumlulugunu tasimaktadir

(Y1lmaz, 2007).
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IKY’nin bir isletmeye saglayacag:i katkilar ise asagida agik bir bicimde
belirtilmektedir (Mucuk, 2005):

Insan kaynaklarim bilingli yonetmek, isletme agisindan bir yatirrm ve karlilik

getirir

. IKY, firmalara siirekli gelisim imkéan1 saglar

. Calisanlarin, is giivenligi ve is sagligi gibi ¢ikarlarinin korunmasina katkida
bulunur

. Her tiirlii kaygidan uzaklasarak degisime acik ve siirekli basariya yonelik

insanlar olusturulmasina yardimeci olur

IKY’nin temel amaci ise; isletmenin hedeflerine en verimli bigimde
ulagtirilmasina ve bu dogrultuda oOrgiitsel etkinligin saglanmasina katkida
bulunmaktir. Ayrica isletme amaglarini bilen, etkili, verimli ve uyumlu bireyler bu
amaglara ulasilmasini saglamaya yonelik caligmalar yapmaktadirlar ve istenilen
cabay1 gostermektedirler. Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaglarmin arasinda, etkili
ve verimli bir sekilde orgiitsel stratejiye katkida bulunacak personellerin ¢alismasini

saglamak da yer alir (Kayran, 2013).

2.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI
Bu calismada kullanilan insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, gliniimiizde

yaygin bir sekilde kullanilan uygulamalardir. Bunlar asagida gosterilmektedir:

o Insan kaynaklari planlamasi
o Kapsamli egitim

. Performans degerlendirme
e  Ucretlendirme

° Personel bulma ve segcme

° Calisan katilimi

° Takim calismasi ve problem ¢d6zme
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Bu uygulamalar insan kaynaklari departmanindaki ydneticilerin g¢alisanlara
uyguladiklart  ve onlarin  genellikle Ozgiir diisinebilmelerini  saglayan,
performanslarini, ozgiivenlerini ve ise olan isteklerini arttirmayr hedefleyen
faaliyetlerdir. Calismada kullanilan bu uygulamalara, asagida ayrintili bir sekilde

verilmektedir.

2.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Herhangi bir orgiitiin ya da isletmenin personel ihtiyacinin tahmini ve bu
ihtiyacin karsilanmasi icin gerekli olan faaliyetlerin basamaklandirilmas: stirecidir.
Bu siirecin sonunda, orgiitsel amaclara ulasilmasini saglayan, gerekli yetenek ve
becerilere sahip, yeterli sayida isgiicliniin, zamaninda tedarik edilmesini saglayan
faaliyet programmin olusturulmasi amacglanmaktadir. Insan kaynaklari planlamas,
orgiitsel planlama ile dogrudan ilgilidir. Ayrica, amag ve planlarin olusturulmasindan
sonra, organizasyonel yapi belirlenir ve hangi seviyede hangi goreve bagl isgiicii
ihtiyac1 oldugu saptanir. Insan kaynaklari planlamasindaki esas amag, isgiicii
kaynaklarini nitelik ve nicelik bakimindan dogru bir bicimde belirlemek ve onlardan

en yiiksek verimi alabilmektir (Sabuncuoglu, 2000).

2.4.2. Kapsamh Egitim

21. yiizyilda yasanan gelismeler; teknoloji ve degisimin hizi, rakiplerin artmasi,
egitim kalitesindeki bazi distisler gibi nedenler, egitime olan ihtiyac1 daha da
giindeme getirmektedir. Ayrica personellerin bilgi ve becerilerini yenilemelerine ve

gelistirmelerine ihtiya¢ duyulmasina da yol agmaktadir (Yilmaz, 2012).

Egitim, personellerin yaratict giiciinii ve verimliligini artiran, gerekli nitelik,
nicelikteki elemanlarin yetismesini saglayan ve calisanlara, yeteneklerine gore
yetisme olanag1 veren en etkili aractir. Aslinda egitime yapilan yatirim, bir anlamda
insana da yapilmis sayilir; yani egitimli insan, isletmelerin en zengin kaynagidir
(Sabuncuoglu, 2000). Egitim programlarinin uygulanmasinin, verimliligi diigiik olan
isletmelerde, isletme amaglarinin gergeklestirilmesinde ve personelin verimliliginin

arttirtlmasinda 6nemli katkilar1 oldugu goriilmektedir (Akin ve Erdost Colak, 2012).
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Egitim yontemleriyle; personellerin daha verimli olmasi, ¢esitli egitim
programlar1 yoluyla personellerin bilgi, beceri ve davraniglarinda olumlu
gelismelerin olmas1 amacglanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000). Tabi bir de bilinmesi
gereken bir diger husus var ki bu da, calisanlara egitimde kazandirilan bilgi ve
becerilerin isletmede uygulanmasina izin verildigi takdirde egitimin olumlu geri

doniisii gerceklesir (Yilmaz, 2012).

Giliniimiizde uygulanan bazi egitim yontemlerine genel olarak bakildiginda
“igbaginda egitim yontemleri” ve “is disinda egitim yontemleri” olmak {izere ikiye

ayrildig1 goriilmektedir (Mucuk, 2005):

1. is Disinda Egitim Yontemleri: Konferanslar, seminerler, inceleme gezileri,
kurslar gibi uygulamalardir.

2. Isbasinda Egitim Yontemleri: Gelencksel egitim yontemi, oryantasyon,
rotasyon, staj yoluyla egitim gibi uygulamalardir. Bu yontemler, asagida

ayrintili olarak agiklanmaktadir:

a) Geleneksel egitim yontemi, isbasinda egitim yonteminin en ucuz ve kolay
olan1 oldugundan dolay1 en ¢ok kullanilan ydéntemdir. Isletmeye yeni katilan
veya is degistiren bir personelin, tecriibeli bir ustabasinin ya da is¢inin yaninda

yetistirilmek lizere ¢alistirilmasidir.

b) Oryantasyon (ise alistirma egitimi), calisma yasamina yeni katilan veya
isletme icerisindeki gorevi degisen personellere uygulanir. Yeni bilginin

edinilmesi, zihinsel ve fiziksel becerilerin kazandirilmas1 amaciyla uygulanir.

c) Rotasyon (is degistirme yoluyla egitim), bir isletmenin herhangi bir
departmaninda calisan personelin, diizenli bir bi¢imde yer degistirmesi yoluyla
yapilir. Genellikle, isletmeye yeni katilan personelin diger departmanlar
hakkinda da bilgi sahibi olmasi amaciyla uygulanir. Fakat rotasyon yontemi,
iste uzmanlagmay1 engelledigi icin genellikle elestiri alan bir uygulamadir ve
personel devir hizinin yiiksek oldugu bir isletmede bu yontemi uygulamak ¢ok

da anlamli degildir.
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2.4.3. Performans Degerlendirme

Organizasyonlardaki calisanlarin basar1 seviyelerinin veya performanslarinin
diizenli ve sistemli bir sekilde degerlendirilmesinin ilk olarak 1900’lerde ABD’de
kamu alaninda goriildiigii bilinmektedir. Daha sonra F. Taylor, calisanlarin
verimliliklerinin Slgiilmesi alaninda ¢alismalar yapmistir ve bu calismalar bilimsel
olarak kullanilmaya baglanmistir. Uygulanan performans degerlendirme yontemleri,
calisanlarin belli bir donemde gerceklestirdikleri basar1 Olgiilerini ve gelecege

yonelik gelisme kapasitelerini belirleyen uygulamalardir (Uyargil, 2000).

Performans degerlendirme uygulamasi, calisanlarin  gelistirilmesinde
yoneticilere biiylik kolaylik saglamanin yani sira; ¢alisanlara kariyer secimlerinde yol
gosterir ve kendilerinin vakitlerini ve performanslarini yonetmelerinde de yardime1

olur (Gok, 2006).

Performans degerlendirmenin amaglari bakildiginda ise, genel olarak iki grupta
ele alindig1 sdylenebilir. Bu amagclarin birincisi, ¢alisan1 degerlendirme amacidir. Bu
degerlendirmelerin sonucunda licret artisi, terfi, isten ¢ikarma gibi konular, s6z
konusu ¢alisan hakkinda bilgiler verir. Ikinci amag ise, personeli gelistirme amacidir.
Degerlendiren ile degerlendirilen personel arasinda etkili bir iletisim oldugu siirece
personel, hatalarin1 ve eksikliklerini gorebilir, saglanan geri bildirim yolu ile de

kendini gelistirme imkan1 bulur (Mucuk, 2008).

Performans degerlendirmesi yapilirken; ticretleme, kapsamli egitim, yiikseltme,
elestiride bulunma, i¢ transferlerin yapilmasi, isten g¢ikarma gibi verilecek bazi
kararlarin, belirlenmis temel ilkeler dogrultusunda, objektif ve aralarinda uyumlu

olmasina 6zen gosterilir (Erdogdu, 2013).

Performans degerleme yontemlerinin; ¢alisanlarin ve grubun performansinin
artirllmasi, zayif ve giligsiiz yonlerinin belirlenmesi, dogabilecek sorunlarinin ortaya
konmasi, egitim ihtiyaclarinin, gereksinimlerinin belirlenmesi ve ¢alisanlar

arasindaki iletisimin iyilestirilmesi gibi yararlar1 vardir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003).
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2.4.4. Ucretlendirme

Ucret kavrami, calisanlarin yaptiklar1 is karsiliginda hak ettikleri bedeldir.
Ucretleme veya iicretlendirme kavramlar: ise, ddiillerin dogrudan veya dolayli bir
bicimde, esit dagitilmasmni saglamak amaciyla ¢alisanlarin  katkilarinin

degerlendirilmesi islemidir (Erdogdu, 2013).

Ucret yonetiminin temel amaci, ¢alisana verilecek olan iicretin yeterli ve uygun
olmasini saglayabilmektir. Yeterli iicret ise; isletmenin amacina ulasabilmesi igin
calisanlarin  gilidiilenmesini  ve istenilen nitelikteki ¢alisanlarin, isletmeye

yerlestirilebilmesini saglayan bir iicret diizeyidir (Unsar, 2009).

Isgoren agisindan incelendiginde; iicret, yasam diizeyini yiikseltici ve giivence
veren bir unsur oldugu i¢in, iggoren agisindan olduk¢a onemlidir. Ayrica kendisinin
ve varsa aile fertlerinin giindelik yasamini1 ve de gelecegini belli dl¢lide gilivence
altina alan, fiziksel ve zihinsel emeginin karsiligi olarak aldigi paradir. Ozetle,
calisanin hayat standartlarini arttiran yiiksek ve uygun iicret, onun i¢in en iyi olan

ticrettir (Sabuncuoglu, 2000).

Ucretlendirme yontemi, organizasyonlar agisindan maliyetli bir uygulama
olarak algilansa da, uzun vadede geri bildirimi yiiksek olan bir uygulamadir. Ayrica
calisanlardan yiiksek performans isteniyorsa, karsilikli bir aligveris yani geribildirim
olmalidir ve performansa dayali iicretleme yontemi buna érnek olabilir. Ucretleme
sisteminin ¢aliganlara getirdigi en biiylik katkilardan birisi de, kendilerini degerli

olarak hissetmeye baslamalaridir (Yilmaz, 2012).

Giliniimiizde en sik kullanilan {icret sistemleri dort gesittir. Bunlardan ilki;
yapilan isin miktarini, kalitesini, niteliklerini géz 6niine almadan, sadece personelin
gecirdigi silire dikkate alinarak kok Ttcretin hesaplandigi “kideme dayali {icret
sistemidir”. Ikinci {icret sistemi ise, personelin yaptig1 iste gosterdigi performans ile
ticret arasinda iliski kuran “performansa dayali iicret sistemleridir”. Bir diger sistem
ise, personellerin kazandig1 yeni beceri veya ek is i¢in ayr1 ayri licret 6denmesini
savunan “bilgiye dayali iicret sistemidir”. Kalan son sistem ise, ekip iiyelerinin tek
tek ve toplu olarak gosterdigi bagariya dayali olan “ekibe dayali licret sistemidir”
(Sabuncuoglu, 2000).
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2.4.5. Personel Bulma ve Se¢me

Personel bulma faaliyeti, isletmenin amaglarina ve gelisimine uygun personel
ihtiyacinin kargilanmasi i¢in, isletmeye yeni personel arama calismalarini igerir
(Mucuk, 2005). ise alma ya da personel se¢cme faaliyeti ise; ise basvuran adaylarin,
belirlenen tiim asamalardan basari ile gegmesinin ardindan, séz konusu igletmenin
istedigi belgeleri isletmeye vermesi ve belirlenen zamanda ise baslamasi islemidir

(Kayran, 2013).

Personel se¢me siirecinde 1K boliimii yoneticileri, isletmelerin dogru ¢alisan
secmesi igin ¢aba gosterirler, ayn1 zamanda para ve zaman harcarlar. Personel segme
isleminin esas amaci ise; ihtiya¢ duyulan gorevde en verimli galisabilecek, yeni
bilgiler 6grenip kendini gelistirebilecek ve denetime ¢ok ihtiyag hissettirmeyecek
kisileri bulmaktir. Yiiksek performansl insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
(YPIKYU) benimseyen organizasyonlar, personellerden yiiksek performans
beklerler; ayn1 zamanda yetenekli, grubun degerlerine ve kiiltiiriine uyan personelleri

de ise almay1 amaglarlar (Yilmaz, 2012).

Insan kaynaklar1 boliimii ydneticileri; sadece gerekli ézelliklerde ve sayida
personelin ise alinmasiyla ilgilenmezler, ayni zamanda grubun isteklerine ve
ihtiyaclarma uygun elemanlar1 secerek verimin arttirllmasim1 da hedeflerler

(Erdogdu, 2013).

2.4.6. Cahsan Katilhnm
Calisan katilim1 kavrami, personellerin isle ilgili kararlarda aktif olmasini ifade
eder. Caliganlarin kararlara katilimimin sonucunda, personeller arasindaki baglilik da

artar (Yilmaz, 2012).

IKY uygulamalarindan g¢alisanlarin katilimi uygulamasi, "isin insanilesmesi"
olarak adlandirilir ve isin yapilis asamasinda hem insana hem de insan iligkilerine

daha fazla énem verilmesine olanak tanir (Ongen, 1995).
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Calisanlarin kararlara katilimi, sadece kendi islerini yaptiklar1 sirada karar
almalar1 anlamina gelirken, orgiit diizeyinde katilimlar1 ise; strateji ve yatirim gibi
grubu ilgilendiren durumlarda personelin de s6z hakkinin olmasi anlamina gelir

(Yilmaz, 2012).

Organizasyonlar, c¢alisan katilimini1 destekleyen bir yapiya sahip olduklari
takdirde; calisanlar, hangi isleri yapacaklarina ve bu isleri nasil yapacaklarina karar
verebilirler (Huselid, 1995).

Bu uygulama; personellerin, miisterilerle karsilikli iletisimlerinde tavsiyelerini,
diisiincelerini paylasmalarini da saglamaktadir. Buradaki amag, personellerin
kendilerini birer yonetici ya da isveren gibi hissetmelerini ve islerini sahiplenerek
yapmalarini saglamaktir. Bu uygulama sayesinde; personellerin, grupta olan herhangi
bir sey hakkinda soru sormalarinin, fikirlerini veya elestirilerini sdylemelerinin 6ni
de acilmaktadir. Bunun sonucunda, calisanlarda, diisiincelerine ve daha c¢ok

kendilerine deger verildigi hissi de uyanir (Yilmaz, 2012).

2.4.7. Takim Calismasi ve Problem Cézme
Takim; ortak bir ama¢ dogrultusunda galisan, farkli farkli yeteneklere sahip
olan, kisisel veya ortak goérevler alan, aralarinda iyi bir iletisim olan ve genellikle 5-

10 personelden olusan organizasyonel bir grubu ifade eder (Kayran, 2013).

Takim ¢alismasi ise, belli bir amaci gerceklestirmek {izere bir araya gelen, iki
ve daha fazla personelden olusan gruplarin, aralarinda iletisimde bulunarak grubun

sorunlarmi ¢ézmek igin yaptiklar: faaliyetlere denir (Gokgeg6z, 2000).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en o6nemli uygulamalarindan biri de takim
calismasidir. 1K departmani, personellerin birbiriyle olan iliskilerinde, isletme ile
ilgili diizenlemelerde ve departmanlar arasindaki sorunlari gidermede takim
calismalar1 diizenlerler. Bu sayede, personellerin problem ¢6zme siirecine katilmalari
saglanir. Bu takimlar, yerine getirecekleri gérevlerin ya da ¢bzecekleri sorunlarin
niteligine gore yeri geldiginde bir liderin kontroliinde g¢alisirlar; bazen de liderin

sorumlulugu takimin kendisine verilir (Kayran, 2013).
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Takim iiyelerinin aralarinda is paylagimi yapmalari, uzmanlastiklar: konularda
calisarak problem ¢oziimiine katkilarda bulunmalari, ¢alisanlarin kendilerine deger
verildigini hissetmelerini saglar. Tim bunlarin yami sira, takimda ¢alisan
personellerin performanslarinin 6diillendirilmesi, ¢alisanlar arasindaki farki da azaltir
(Peltokorpi, 2011).

Problem ¢6zme takimlar1 da bir takim ¢alismasidir; genelde ayni isi yapan ve
sayilar1 5-10 kisi arasinda degisen goniillii kisilerin olusturdugu kiiciik bir gruptur.
Bu takimin c¢alisanlari, birlikte calisarak diizenli toplantilar diizenlerler ve
belirledikleri sorunlarin nedenlerini bulan, ¢c6zmeye calisan ve iist kademe yonetime

aktaran ¢aligma grubudur (Kayran, 2013).

Takim halinde hareket etmenin ve problemleri takim halinde ortak bir sekilde
¢ozmenin bir¢ok yarari vardir ve personeller arasindaki iligkileri olumlu yonde
etkiler. Ayn1 zamanda personellerin problem ¢ézme becerilerine de katkida bulunur

(Gokeegoz, 2000).

2.5. YUKSEK PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI

YONETIMININ ISLETME PERFORMANSI ILE
ILISKILENDIRILMESINE YONELIK  OLARAK  YAPILAN
CALISMALAR

Uzun yillar boyunca isletmenin temel islevleri arasinda yer alan personel
yonetimi fonksiyonu, 1980°1i yillarda yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmus,
bir anlamda yenilenmistir. IKY incelendiginde, onceki ¢alismalardaki personel
yonetimi caligmalarindan ¢ok daha genis bir hal aldigi goriilmektedir (Schuler,

2000).

IKY, ¢ogu zaman personel yonetiminin tekrari olarak diisiiniilmektedir fakat
IKY, personel yonetimine gore daha yenilik¢i ve daha sistemli bir yapidadir.
IKY’nin kullanmilmasiyla birlikte, sosyal bilimlerde genis bir calisma alam
olusturulmus ve isletmelerin en iyi uygulamalarimi gelistiren teorik bir yap1 da
dogmustur (Haston, t.y.). IKY nin ¢ok genis kullanim alanlar1 bulunmaktadir ve

uygulamalari, IK departmanlari tarafindan iyice 6ziimsenmektedir (Price, 2007).
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Ayrica IK departmanindaki galisanlarin diisiinmeleri gereken bazi hususlar da
vardir ve bu hususlarla da basa ¢ikmak zorundadirlar. Bunlara 6rnek olarak asagidaki

hususlar1 géstermek miimkiindiir (Price, 2007):

. Isletmelerin basarisiz ve yeterince gelismemis olmalari

o Orgiitlerin yenilik¢i olmamalari, durgun bir yapida olmalar
. Orgiitiin calisma konusunda istekli ve heyecanli olmamasi
o Yiiksek miktarlarda finansman ihtiyaci

. Calisanlarin sistemli ve diizenli bir istthdam sorunu

. Calisanlarin, yeniden diizenlenmis isi benimseyememeleri

Peters ve Waterman ise, cesitli sektorlerde faaliyet gosteren basarili bircok
isletmeyi incelemisler ve literatiire kazandirdiklar1 “Miikemmeli Arastirma” (In
Search of Excellence) adli eserleriyle, yonetimde yepyeni bir donemi baglatmislardr.
Stratejik yonetim alaninda yapilan, performansla ilgili ¢calismalara kaynak olan bu
eser, “yiikksek performansh isletmeler” kavraminin ortaya c¢ikmasini saglamistir.
Ayrica yiiksek performansli bircok isletmenin ydnetim sirrin1 ¢dzmeye ve
basarilarinin ardindaki faktdrleri bulmaya ¢alismuslardir. Jim Collins ise, “Iyi’den
Miikemmel Sirkete: Kalici Basariya Ulagsmanin Yollar1” adli ¢alismasiyla, yiliksek
performanslt isletmelerin belirgin 6zelliklerini arastirmistir. Sonug¢ olarak da, bu
isletmeleri en iyi yapan Ozelliklerin; disiplinli insanlar, disiplinli diisiinceler ve

disiplinli davranislar oldugunu belirlemistir (Ozsahin ve Zehir, 2011).

IKY’nin, teorilerine ve uygulamalarma yonelik ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir. Sosyologlar, psikologlar ve yonetim bilimciler de, ozellikle yeni
fikirlerin akisina siirekli olarak katkida bulunmaktadirlar. Tabi bu katki, personel
yonetimindekinden ¢ok daha otedir. Bunlar arasinda; personel segme ve ise alim,
performans Ol¢limii, takim olusturma gibi ¢esitli konular da bulunmaktadir ve bu
konularda 1KY nin, insanlarin yonetiminde teorik ve pratik katkilar1 bulunmaktadir

(Price, 2007).
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Literatiir incelendiginde liderlik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen az
sayida calisma bulunmasmna ragmen bu ¢alismalarin birgogunda, liderlik ile
performans arasinda dogrudan bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan
bazi1 arastirmalarda liderlik ile performans arasinda dogrudan bir iliskinin olmadig:
sonucu ise, arastirmacilari liderlik ve performans arasindaki degiskenleri arastirmaya

yoneltmistir (Ozsahin ve Zehir, 2011).

Yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimini uygulayan isletmeler ile bu
isletmelerin performanslar1 arasindaki iligkiyi arastiran g¢aligmalardan bazilari ise

sunlardir:

. Yilmaz ve Karahan (2010). “Yiiksek Performans Kiiltiiriinliin Gelistirilmesi ve
Firma Basarisina Etkileri” baglikli c¢alismalarinda, yiliksek performans
kiiltiirtinii ve bu kiiltiiriin Orgiitlerde yaratilmasi i¢in teorik bir g¢ercevenin
gelistirilmesini amaclamiglardir. Calismada kiiltiir, orgiit kiiltiirii ve yiiksek
performans kiiltiirii kavramlarinin agiklanmasinin ardindan, yiiksek performans
kiiltiirlinlin yaratilmasina yonelik teorik bir ¢erceve gelistirilmistir.

. Ozsahin ve Zehir (2011). “Yiiksek Performansli Isletmelerde Liderlik, Girisim
Odaklilik Ve Orgiitsel Performans Iliskisi” bashkli calismalarinda ise,
Tiirkiye’de faaliyet goOsteren yliksek performansli isletmelerde yiiksek
performansa neden olan unsurlar arastirilmis ve “liderlik” ile rekabetgi bir
kiiltiir unsuru olan “girisim odakliligin” orgiitiin sergiledigi performansla
pozitif yonde bir iliskiye sahip olabilecegi diisiiniilmiis ve bu ¢aligmada, bu
unsur incelenmistir. Calismanin sonucunda, yiiksek performansh isletmelerde,
iligki odakli liderligin orgiitsel performansi arttirdigi sonucuna ulasilmistir.

. Yimaz (2012). “Yiiksek Performansli Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarmin Bireysel Ve Orgiitsel Performansa Etkisi” bashkli yiiksek
lisans tezinde, Tirkiye’de savunma sanayinde bilisim ve yazilim alanlarinda
faaliyet gosteren cesitli firmalardaki yiiksek performansh insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ve Orgiitsel performans arasindaki iliski aragtirilmis ve
bu uygulamalarin, bireysel ve orgiitsel performansa olumlu ve anlamli bir

etkisi oldugu sonucuna varilmaistir.
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Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi yani, insan sermayesini
gelistirmeye odaklanan insan kaynaklari sistemi ile bireysel ve orgiitsel performans
arasindaki olumlu iliskiyi ortaya koyan diger ¢alismalar ise Tablo 10’da ayrintili

olarak gosterilmektedir:

Tablo 10- YPIKYU ile Bireysel ve Orgiitsel Performans Arasindaki Olumlu
Iliskiyi Ortaya Koyan Calismalar

Cahismanin | Calismayi Yapilan Calismanin
Yih Yapan ' Yapilan Calisma Sorll)ug:larl
968 adet Amerikan
firmasinda YPIKYU ile Finansal performans ve
. orgiitsel performans YPIKYU arasinda
1995 Huselid | asindaki iliskinin gelisimi | olumlu bir iliski
ve rekabet stratejisiyle bulundu
uyumu incelendi
YPIKYU’nun tek tek
ABD’deki otomobil degil, bir biitiin olarak
fabrikalarinin 62’sinde uygulanmasinin
1995 MacDuffie | YPIKYU ve orgiitsel orgiitsel performans
performans arasindaki iligki | gostergelerinden
incelendi verimlilige olumlu
katkis1 oldugu bulundu
ABD’de faaliyet gosteren 97 : , -
1996 Youndt fabrikada YPIKYU ve gelzgfr?ngng& " d(;rggrliﬁz;
vd. orgiitsel performans iligkisi | 3., ... <
. : iligkili oldugu bulundu
incelendi
Yeni Zelanda’da gesitli YPIKYU’nun
. sektorlerden 164 firmanin verimlilik ve ¢alisan
2001 Guthrie YPIKYU ve orgiitsel devamlilig: tizerinde
performans iligkisi incelendi | olumlu etkisi bulundu
YPIKYU’yu uygulayan
Yeni Zelanda’da 137 orgiitlerin orgiitsel
2002 Guthrie orgiitiin YPIKYU, rekabet | etkinliginin arttig1 ve
vd. stratejileri ve Orgiitsel orgiitsel performans ile
performans iliskisi incelendi | YPIKYU arasinda
olumlu iliski bulundu
YPIKYU ile orgiitsel
ABD’de 73 firmada performans arasinda
2003 Collins ve | YPIKYU ve érgiitsel olumlu iliski ve bu
Clark performans arasindaki iliski | iligkide {ist diizey
incelendi yoneticilerin etkisi
oldugu bulundu
YPIKYU ve érgiitsel
366 Ingiliz sirketinde performans arasindaki
2003 Guestvd. | YPIKYU ve orgiitsel iliski belirtilmis, fakat
performans iliskisi incelendi | bu uygulamalarin daha
yiiksek performansa
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imkan tanidigina dair
bulgu elde edilemedi

ABD ve Ranada’da aym 1 ypip vy jje srgiitsel
orgut biinyesindeki 50 farkl bashlik. isletme
birimde YPIKYU ve o etlori ve

2003 Wright vd. | orgiitsel baglilik ve orgiitsel Verir)r/ﬂilik arasinda
performans arasindaki iligki iclii ve anlaml bir
gecmise doniik olarak guelt -
celendi iligki oldugu bulundu

YPIKYU’nun
131 firmada YPIKYU ve verimlilik, rekabetgilik
2004 Guthrie verimlilik, pazar degeri ve ve galisanlarin
vd. calisan devamlilig1 devamliligi tizerinde
arasindaki iligki incelendi olumlu etkisi oldugu
bulundu
Irlanda’da YPIKYU ve
Irlanda ve Hollanda’da orta qum tns(i %Tiiﬁ?ﬁ?rs
Horganve | o biiyiik dlgekli bazi iliski bulunurken
2005 19 sirketlerde YPIKYU ve ; , :
Miihlau o e ... ... | Hollanda’da farkl
orgiitsel performans iligkisi . 11
incelendi toplumsal 6zelliklerden
dolay1 bu tiir bir iliski
bulunamadi
Tspaflp- da 1 JEPMmATY YPIKYU’nun érgiit
YPIKYU ve orgiitsel .

2005 Lopez vd. . ... .. | performans lizerinde
performans arasindaki iliski lumlu etkileri bulund
incelendi olumlu etkileri bulundu
Tayvan’da tasarim ‘
sektorlinde 42 yonetici ve YPIKYU’nun etkin

2006 Tsai 1129 ¢alisandan olusan kullanim1 ve orgiit
orneklemde YPIKYU ve performansi arasinda
orgiitsel performans olumlu iliski bulundu
arasindaki iligki incelendi

in’de oteller iizerinde ; .
\C(PiKYU ve oraitsel YPIKYU ve orgiitsel
performansin bu iki

2007 Sun vd performans giktilarindan, Ostergesi arasinda

' isten ayrilma orani ve ﬁluml f bir iliski
verimlilik arasindaki iliski bulundu 3
incelendi
YPIKYU’nun
kullantminin orgiitsel
Irlanda’da gesitli sektorlerde (g)llléﬁlvaéleégtin;lzu iligkisi
Guthrie faaliyet gosteren 165 deva%nslzhk ondlli
2009 firmada yapilan ¢alismada ) » oMU
vd. isten ayrilma, isgiicii

YPIKYU’nun etkinligi
incelendi

maliyetleri ve daha
yiiksek isgiicii
verimliligiyle iligkili
oldugu bulundu
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Tirkiye’de biiylik 6lgekte 35

YPIKYU’nun is

- isletmede 480 isgdren tatminini, licretleme
2009 Girbiiz iizerinde YPIKYU ve is hari¢ anlamh diizeyde
tatmini iligkisi incelenmistir | agikladig1 bulundu
Ispapya da gida sektoriinde YPIKYU’nun ihracat
. faaliyet gosteren 145 .
Martin- . performansi lizerinde
2009 Tapia vd firmanin ihracat performansi dosrudan olumly etkisi
P " | ve YPIKYU arasindaki iliski PETHCIT DI U CHIST
. . oldugu bulundu
incelendi
Cin’de ilag sektoriinde
Zhang ve faaliyet gosteren firmalarda | YPIKYU’nun &rgiitsel
2009 Li g YPIKYU ve orgiitsel performans tizerinde
performans arasindaki iligki | olumlu etkisi bulundu
136 kisi lizerinde incelendi
frlanda’da “irlanda’nin En
Iyi 1000 Sirketi” listesindeki | Orgiitsel performans ve
2010 Armstrong | firmalardan 132’sinin YPIKYU arasinda
vd. YPIKYU’nun etkisi ile olumlu bir iliski
farklilik ve esitlik yonetimi | bulundu
uygulamalari incelendi
Yeni Zelanda’da “2001 Yihi . s
Yeni Zelanda Istatistikleri Is YPIKYUyu uygulayan
o sirketlerin, rakiplerine
. uygulamalar1 Anketi N .
Fabling ve gore daha yiiksek
2010 Grimes | Salismasinda yeralan 2147 1 0o “karilik ve
sirket lizerinde YPIKYU ve . . e
AP pazar pay1 gosterdigi
orgiitsel performans bulundu
arasindaki iliski incelendi
. | ABD’de c¢esitli sektorlerden YPIKYU ve drgiitscl
Messersmi i . performans (satiglarda
215 isletmede YPIKYU ve o1 oy
2010 th ve . . ... | artig ve yenilikgilik)
. orgiitsel performans iligkisi A
Guthrie ) ; arasinda olumlu iligki
incelendi
bulundu
Firma girisimciligi ve
Cin’de 139 genel miidiir ve | YPIKYU arasinda
Zhang ve 695 calisandan elde edilen anlaml1 ve olumlu bir
2010 Jia g verilerle, firma girisimciligi | iliski ve bu iliskiye
ve YPIKYU arasindaki iliski | algilanan drgiitsel
incelendi destegin de aracilik
etkisi oldugu bulundu
Hizmet sektoriinde faaliyet
N . Bu uygulamalarin,
gosteren kiiciik alisanlarn
isletmelerden olan 93 kuafor ger Eormansml ve
Chang ve | salonunda YPIKYU ve p
2011 e isletme performansini
Chen performans iligkisi, sosyal

degisim ve insan sermayesi
kuramlar1 gergevesinde
incelendi

ve insan sermayesini
olumlu etkiledigi
bulundu
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Uluslararas1 58 adet Evrenselci yaklasim
Lertxundi Ispanyol firmasinda desteklenerek, orgiitsel
2011 ve Landeta YPIKYU ve orgiitsel performans ve
performans arasindaki iliski | YPIKYU arasinda
incelendi olumlu iliski bulundu
ABD’de hizmet sektoriinde Yelg‘l(frfngn:eagirﬁzl
Mc Clean | falivet gosteren 180 firma | 2 A Moo AT
2011 . iizerinde YPIKYU ve e 1 3
ve Collins | ... o ... | iliskiye, ¢calisan
orgiitsel performans iligkisi ) ik
incelendi gab'a larinin aracili
etkisi bulundu
275 Fransiz firmasinda
YPIKYU ve orgu t'sel‘ . YPIKYU’nun orgiitsel
2011 Razouk performans (yenilikeilik, erformans iizerinde
verimlilik ve sosyal iklim glumlu i leri bulundu
gostergeleri) gegmise doniik
olarak incelendi

Kaynak: Yilmaz, T. (2012). Yiiksek Performansh Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarinin Bireysel Ve Orgiitsel Performansa Etkisi, Kara Harp Okulu, Savunma
Bilimleri Enstitiisii, Savunma Yo6netimi Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, s. 71-
74,

2.6. YUKSEK PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI

YONETIMININ UYGULAMALARINA ODAKLANMAYI

GEREKTIREN ETKENLER

21. yy.’nin baglarinda oldugumuz bu doénemde, yaratici ve yenilik¢i fikirlere
sahip olmak, fiziksel ve somut varliklara, arac-gereclere sahip olmaktan ¢ok daha
onemli bir konuma gelmektedir. Ozellikle teknoloji alanindaki isletmelerde
insanlarin, c¢alistiklart isletmelere olan katkilari, beyin giicli ya da analitik diisiine
giiciiyle cok biiyiik degerlere ulagsmaktadir. Ornegin, giiniimiizde diinyanin en fazla
bilinen yazilim isletmesi olan Microsoft’un finansal degeri 450 milyar dolardir. Oysa
fiziksel varliklarmin degeri yalmizca 10 milyar dolardir. Iste aradaki bu fark,
isletmeyi degerli yapan analitik diisiince giiciine sahip insan sermayesinin degeridir

(Gérmiis, 2009).

1990’11 yillardan bu yana, yonetim alanindaki uygulamalar sayesinde,
isletmelere olumlu etkiler yaratilabilecegi yoniinde bir yaklasim gelistirilmistir ve
isletmeler, rekabet yarisinda ayakta kalabilmek i¢in; degerli, kit ve taklit edilmesi zor
olan kaynaklara sahip olabilme ve bunlar1 yonetebilme iizerine yogunlagmislardir.
Glinlimiizde isletmelerin ¢ogu, “insan” faktoriini 6nem bakimindan ilk siraya

koymak yerine; kiiclilme yoluna gitmek, calisanlarin maliyetlerini azaltmak gibi
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cesitli yontemleri uygulamaktadirlar. Oysa isletmelerin rekabet yarisinda {stiinliik
saglayabilmeleri ic¢in, insan faktoriinii, mevcut isletme stratejilerinin merkezine

koymalidirlar. Isletmeler, bu sayede daha uzun dénemli hedefleri basarirlar (Y1lmaz,
2012).

Ozetle belirtmek gerekirse, isletmeleri yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimini uygulamaya yonelten etkenler arasinda; insan faktoriiniin artan Onemi,
rekabet yarisina ayak uydurabilme, yeniliklere ve inovasyon hareketlerine uyum
saglayabilme, yapilan isten en yiiksek verimi saglayabilme ve bunu yaparken de,

calisanlarin memnuniyeti 6nemseme gibi ¢esitli etkenler bulunmaktadir.

Ozellikle teknolojik alanda meydana gelen gelismeler ve isletmelerin
yapilarinda olusan degisiklikler, isletmeleri yeni yonetim teknikleri uygulamaya
yoneltmektedir. Bu tekniklerden birisi de, agirlikli olarak insani énemli goren ve
insan sermayesinin iizerinde durulan bir yonetim sekli olan “yiiksek performansl

insan kaynaklar1 yonetimi”dir.

27.  YUKSEK PERFORMANSLI  INSAN  KAYNAKLARI

YONETIMININ TANIMLANMASI

YPIKYU’nun “yiiksek performansli” olarak nitelendirilmesinin  ve
adlandirilmasinin nedeni ise, Orgiitiin performansini olumlu yonde etkileyen yiiksek
performans igin olusturulmus oOlmasi, Orgiitte var olan insan sermayesini
destekleyerek ve gelistirerek siirdiiriilebilir bir rekabet ortamini yaratiyor olmasidir.

Bir anlamda yonetimde igbirligini ve ortakligini icermektedir (Y1lmaz, 2012).

Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, ilk olarak
ABD’deki isletmelerin diinya capinda rekabet avantajimi siirdirmeleri amaciyla
olusturulmuslardir. YPIKYU’ndaki ana amag, calisanlari birer rekabet kaynagi
haline getiren ve g¢alisanlara bilgi, beceri, motivasyon ve ayricaliklar saglayan bir

yonetim anlayisini olusturmaktir (Y1lmaz, 2012).
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YPIKYU, is giicii ile ilgili becerilerin gelistirilmesi i¢in; ¢alisanlarin karar
verme siireglerine katiliminin tegvik edilmesi ve onlarin ise olan bagliliklarinin
arttirtlmasi1 ve onlar1 motive etmek amaciyla olusturulmus uygulamalar biitiintidiir.
Ayrica YPIKYU’yu, insan kaynaklari uygulamalarmin bir demeti olarak da
diisiinmek miimkiindiir (Mustafa, vd., 2013).

Genel itibariyle yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi (YPIKY),
insan kaynaklar1 uygulamalarmin hepsinin bir biitiin halinde verimlilik ve yenilik

odakli olarak uygulanmasi olarak diisiiniilebilir (Paauwe, 2009).

YPIKYU’nun, rekabetin ve yenilikgiligin yogun oldugu isletmelerce ya da
orgiitlerce uygulanmas1 daha uygun olur; ciinkii geleneksel IK uygulamalariyla
faaliyet gosteren ve yenilik¢ilik gibi ¢esitli hedefleri olmayan orgiitlerde, insanlarin

YPIKYU’ndan fayda sagladiklari gériilmemektedir (Yilmaz, 2012).

Yapilan arastirmalar, etkin bir insan kaynaklar1 olusturmanin, bireyin tutum ve
davraniglar1 tizerinde oldukga giiglii bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu
durum, ayn1 zamanda grubu ve departmani da etkilemektedir. Ayrica calisana
yonelik olarak yapilan egitim, performans degerlendirme, {iicretlendirme, takim
caligmast gibi uygulamalar, hizmet kalitesinin de yiiksek oldugunu gostermektedir
(Simmons, 2011).

YPIKYU’nun érgiitsel performansa olan katkisinm bilinmesine karsilik, biitiin
orgiitlerde ni¢in  kullanilmadiginin  aciklamas:t ise, literatiirde su sekilde
yapilmaktadir: Oncelikli olarak “en iyi uygulamalar” ile neyin ifade edilmek
istendiginin anlasilmasidir. Burada énemli olan nokta ise, YPIKYU’nun performans
lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisinin bulunmasidir. Fakat ¢ogu IK ydneticisi,
YPIKYU’nun farkinda degildir ve dolayisiyla, ¢alisanlari bu uygulamalar:
benimsemeleri konusunda ikna edememektedirler. Diger neden ise, “uyum”dur.
Burada dikkat edilmesi gereken nokta ise; IK uygulamalarinn, 6rgiit stratejisiyle
uyumu saglanmasidir; ¢iinkii YPIKYU, orgiitiin rekabet stratejisiyle uyumlu hale
getirilebildiginde bir deger yaratabilir (Yilmaz, 2012).



87

28.  YUKSEK  PERFORMANSLI  INSAN  KAYNAKLARI

YONETIMININ AMACLARI

YPIKYU, orgiitiin stratejilerine uygun olarak, yiiksek bilgi ve yeteneklere
sahip, motivasyonu yiiksek, ¢evrenin belirsizligine ve degisim hizina ayak
uydurabilecek c¢alisanlart1 bulmayi, onlari uzun doénemli elde tutmayr ve bu

calisanlarla orgiitsel performansi artirmay1 amaglar (Yilmaz, 2012).

YPIKYU, isletmedeki c¢alisanlar ile ilgili tiim faaliyetleri igermekte,
isletmelerin temel yapi tagini olusturan personellerin ise secilmesi, yerlestirilmesi,

egitilmesi ve kontrol edilmesi gibi ¢esitli ¢aligmalar1 kapsamaktadir (Erdogdu, 2013).

Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetiminin amaglarina genel olarak

bakildiginda, asagidaki gibi hedefler olduklar1 goriilmektedir (Tuncer, 2011):

o Orgiitsel amaglara, ¢alisanlar araciligiyla ulasilabilecegi hususunda yonetimi
bilgilendirmek

o Calisanlarin  bilgi ve becerilerinden olabildigince yararlanmak ve onlarin
potansiyellerini en uygun olan sekilde degerlendirmek

. Calisanlarin ve dolayisiyla orgiitiin performansini artirmak ve onlarin, orgiitsel
basarilara katki saglamalarina yardimci olmak

. Cesitli politikalar yoluyla, orgiit calisanlarinin planlarini bir araya getirmek,
uygun bir kiiltiir olusturmak ve bunu giiglendirmek

o Isletmedeki mevcut kaynaklari, drgiitiin ihtiyaglarina uyumlu bir hale getirmek
ve performansin artirilmas: igin gerekli personel ve istthdam politikalar
gelistirmek

. Isletmedeki  calisanlarin  bilgilerini, becerilerini ve  yaraticiliklarini
gosterebilecekleri bir ortam yaratmak

. Orgiitteki ¢aliganlarin, yenilikler dahilinde esnek bir sekilde faaliyet

gosterebilmeleri i¢in onlar1 6zendirmek ve ddiillendirmek
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YPIKYU’nun esas olarak iki amaci bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,
isletmelerin belirledikleri hedefler ve stratejilere bagl olarak, insan kaynaklarini en
etkin ve verimli bi¢imde kullanmaktir. Ikincisi ise, bireysel olarak personelin is
memnuniyetini saglayabilmek, istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasini saglamak ve bu
personellerin, mesleki acidan eksik olduklari noktalar1 bulup bu alanlarda kisisel

gelisimlerini saglamaktir (Erdogdu, 2013).

YPIKYU, son yillarda karmasik rekabet ortamlarinda bir avantaj kaynagi
olarak goriilmektedir ve igletmelere avantaj saglamada biiylik bir 6neme sahiptir.
YPIKYU’nun genel amaci, calisanlarinin da destegiyle, isletme ya da &rgiitiin
performansini arttirabilmektir (Syed & Yan, 2012).

YPIKYU’nun amaglart siniflandirilacak olursa, genel anlamda “drgiitsel,
toplumsal, kisisel ve islevsel amaglar” olmak iizere dort baslik altinda toplanabilir

(Erdogdu, 2013):

o Orgiitsel Amaci: YPIKY nin orgiitsel amaci, orgiitiin verimliligine katki
saglamaktir ve bunun i¢in var oldugunun bilincinde olmaktir. Ayrica, YPIKY
bir sonug olarak degil, esas hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in orglite destek
veren bir arag¢ olarak diisiiniilmelidir.

o Toplumsal Amaci: Toplumun istek ve ihtiyaclart dogrultusunda sosyal ve
ahlaki bir bilince ve sorumluluga sahip olmaktir. Kaynaklarini etkin ve verimli
kullanma konusunda basarisiz olan isletmelere de, kaynaklarini israf etme
durumunda, gerekli olan yasal diizenlemeleri uygulamaktir.

. Kisisel Amaci: Isletmede calisan insanlarin kisisel nitelikteki amaclaria
ulagsmalar1 konusunda onlara yardimci olmaktir. Ayrica, isletmede faaliyet
gosteren insanlarin motive olmalar1 ve istihdamlarinin saglanmasi i¢in onlarin
ihtiyaglarini karsilamaktir.

. Islevsel Amact: Isletmenin ya da 6rgiitiin amaglarina uygun bir bigimde katki
saglamaktir. Insan kaynaklar1 departmaninin yonetimi, orgiitiin ihtiyag
duydugu seviyeden ¢ok daha az ya da ¢ok daha fazla olursa yonetim karmagik

bir hale gelir ve bu durum, kaynaklarin israf edilmesine yol agabilir. Yani,
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verilen hizmet diizeyinin, hizmet edilen orgiitiin beklentilerini karsilamasini

saglamaktir.

Esas olarak yiiksek performanshi oOrgiitler, iki ana amag¢ iizerine

odaklanmiglardir ve bunlar (Mucuk, 2005):

. I[sletme amaglar1  dogrultusunda, ¢alisanlarin  verimli  kullanilmasimin
saglanmast
. Isletmedeki calisanlarin  ihtiyaclarinin  karsilanmast  ve  gelisimlerinin

saglanmasi

Yiiksek performansli orgiitler, uzun donemli g¢alisanlara sahip olmayr uzun
donemli bakabilmeyi, Mc Gregor’un Y Teorisindeki (¢aligmaktan hoglanan) insanlari

sevmeyi ve YPIKYU’yu amag edinen orgiitlerdir (Y1lmaz, 2012).

2.9. YUKSEK PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

SURECI

Hangi orgiit olursa olsun yiiksek performans kiiltiirii, basar1 i¢in son derece
onemli bir konuma sahiptir. Orgiitlerdeki yiiksek performans kiiltiirii kapsaminda
milkemmellige ulasilmasinda ise, iist yoOnetimin destegi saglanmalidir; takim
caligmasi1 orgiitce benimsenmelidir; acik ve net bir iletisim olmalidir; ¢alisanlara
sirekli bir egitim verilmelidir; diirtstliikk, caliskanlik ve birlikte hareket etme

duygularinin vurgulanmasi gerekmektedir (Y1lmaz ve Karahan, 2010).

Isletmede calisan insanlarmn orijinal fikirleri ve becerileri, insan kaynaklari
departmanindaki calisanlarin dikkatleriyle fark edilmekte ve degerli kilinmaktadir.
Bu durum, orgiitiin ya da isletmenin dolayli olarak yiiksek performans kiiltiiriinii
olusturmasini saglamaktadir. Ayrica bu durum, potansiyel rekabet avantajinin temel
bir kaynagi olarak goriilmektedir. S6z konusu olan durumun en belirgin oldugu
isletmeler ise, diinya standartlarindaki isletmelerdir. Bu isletmeler, insani, en temel
ve en onemli varlik olarak goriirler. Bu agamada yenilik¢i olabilmek, olagantistii bir
hizmet sunabilmek, istekli ve potansiyel is giiciine sahip olabilmek, isletmelerde

oncelikli olarak aranan niteliklerdendir (Lee, t.y.).
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Yiiksek performans kiiltiiriiniin isletmelerde olusturulmasi, calisanlarin ve
miusterilerin ihtiyaglarinin dengelenmesi, orta noktada bulusturulmalar1 anlamina da
gelmektedir; ayrica bilinmesi gereken bir husus vardir ki, calisanlar ve miisteriler,
isletmelerin en 6nemli iki unsurudur. Bu durum, aym1 zamanda birbirlerinden ¢ok
farkl1 olan taleplerin dengelenmesi anlamina da gelmektedir. Ayrica calisanlar,
kendileri kazandiklarinda herkesin kazanacagini da unutmamalidirlar; ¢linkii
isletmenin kalitesi, degeri ve verdigi hizmeti arttifi zaman, kendilerinin alacagi
ticretler de karlilikla beraber artmalidir. Bu baglantili durum, bir denklem gibi
diisiiniilmelidir ve denklemin her bir parcasinin ¢ok dikkatli ve 6zenli bir bigimde

yonetilmesi gerekmektedir (Yilmaz ve Karahan, 2010).

Yiiksek performans kiiltiiriiniin orgiitlerdeki yonetim siirecine gegmeden 6nce,
“yiiksek performans kiiltiiri”’nlin tanimina deginilmesi gerekmektedir. Yiiksek
performans kiiltiirli, belirsizliklerin ve karmasanin hakim oldugu yogun rekabet
ortamlarinda olusmaktadir. Dig ¢evreyi yorumlayan ve gelecege yonelik bir bakis
acisiyla faaliyet gosteren ¢alisanlarin, isletmeye ya da orgiite deger katmasinda etken
olan degerlerin, sembollerin, aligkanliklarin ve davraniglarin bir biitiinii olarak
nitelendirilmektedir. Yiiksek performans kiiltiirii, orgiitteki ¢alisanlarin takim halinde
ve bilingli bir sekilde hareket etmelerini saglayan ve yiiksek performans konusunda
onlar1 isteklendiren degerlerin ve davraniglarin biitiinii olarak tanimlanmaktadir

(Y1lmaz ve Karahan, 2010).

Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi (YPIKY) uygulanirken dikkat
edilmesi ve wuyulmasi gereken hususlar ise, asagida maddeler halinde
gosterilmektedir (Kehoe & Wright, 2013):

o Bu is i¢in oOncelikle resmi olan ara¢ ve gerecleri tedarik edip eleman
ihtiyaglarin1 karsilamak

. Cesitli goriisme teknikleri uygulayip bu uygulamalarda adaylara, is ile ilgili
ayni1 sorular sormak

o Goriisme sirasinda yuvarlak masa etrafinda olusturulan grup tiyelerinin, beyin
firtinas1 yoluyla kalitelerinin iyilestirilmesini ve slirece onlarin da dahil

edilmesini amaglamak
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. Isin, adil ve gercekei bir bicimde gerceklesmesini saglamak ve etkili bir sikdyet
siireci olusturmak

. Is ile ilgili verimlilik, performans ya da diger grup performanslarinin
sonuclarina bagl olarak grupca ikramiye vs. kazanmak igin firsatlarin olmasi

. Is ile ilgili verimlilik, performans ya da diger bireysel performanslarin

sonucunda, kisilerin ayr1 ayr1 ikramiye vs. kazanmasi i¢in firsatlarin olmasi

. Yilda en az bir kez, ortaklar tarafindan performanslar1 resmi olarak
degerlendirmek

. Orgiitiin veya isletmenin hedeflerini, ¢alisanlara diizenli ve resmi bir bigimde
tanimlamak

o Yaklagik son 4 ay igerisinde, isletmenin ortaklar1 ya da gruptakilerin onerileri
dogrultusunda departmanlarda degisiklikler yapmak

. Calisanin performansina dayali 6deme sistemlerinin, ¢alisanlarin verimlerini
arttirmalarini saglamak

o Nitelikli calisanlarin, sirket icerisinde daha fazla iicret ya da sorumluluk
almalarini saglamak ve bunu terfi yoluyla firsata ¢cevirmek

o s ile ilgili yeni fikirlerin uygulamaya nasil gececegi ile ilgili énemli kararlari
alabilmek

o Isletmenin, ise sadece en iyi insanlar1 ise almalar

. Verilen iicretin, piyasa diizeyine gore bir tik daha iistte olmasini saglamak
(personel tatmini i¢in)

. Verilen resmi bir egitimin ortalama ne kadar siirdiigiinii ve nasil verildigini

belirlemek

Bir orgiitte ya da isletmede yiiksek performans kiiltiirii olusturulurken ilk
olarak dikkat edilmesi gereken husus, liderligin tesvik edilmesidir. Bu asamada,
calisanlarin aralarinda siki bir igbirliginin bulunmasi da yiiksek performans
kiiltiirinlin olusturulmasi asamasinda 6nemli bir katki saglamaktadir. Bu siirecte,
personellerin, istlerine her konuda soru sorabilmeleri desteklenmeli ve tesvik
edilmelidir. Son olarak dikkat edilmesi gereken husus ise, isletmenin yoneticilerinin,
calisanlarinin, hissedarlarinin ayn1 amaclar c¢ergevesinde bulusturulabilmelerini

saglamaktir (Y1lmaz ve Karahan, 2010).
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Yiiksek performans kiiltiiriiniin isletmelerde uygulanma siireglerinde, izlenmesi
gereken bazi asamalar bulunmaktadir. Bu siirecin ilk agamasi, yiiksek performans
kiltliriiniin Orgiitte ya da isletmede iyi bir sekilde siirdiiriilmesini saglayacak giiclii
bir vizyonun ve misyonun belirlenmesidir. Ikinci asamada ise, isletmenin sahip
oldugu kiiltiir ile hedefledigi yiiksek performans kiiltiirii arasindaki farklilik ortaya
konulmalidir. Siirecin {i¢iincii asamasinda ise, igletme, insan kaynagina biiyiik oranda
bir yatirim kapasitesi yaratmali ve insan sermayesini olabildigince giiclendirmelidir.
Yiiksek performans kiiltliriine gegisteki bir diger asama da, yeni olusturulacak olan
kiiltiirtin saglikli bir bicimde siirdiiriilmesini saglayacak araglarin ve stratejilerin
gelistirilmesi ya da tedarik edilmesidir. Yiiksek performans kiiltiiriniin uygulama
asamalarindan birisi de, biitiin diizeylerde mevcut olan iletisimin arttirilmasidir ve
calisanlara yonelik olarak yapilan ddiillendirme sistemi gelistirilmelidir. Asamalarin
en sonunda ise, yiiksek performans kiiltiiriinde ilerlemeyi Olgme konusunda
yararlanilmasi gereken teknikler segilmelidir ve dogru bir bigimde kullanilmalidir

(Yilmaz ve Karahan, 2010).

YPIKY’nin uygulanma siireciyle ilgili verilen tiim bu bilgiler 1s131nda,
belirtilmesi gereken bir diger husus da YPIKYU’nun isletmelere ya da orgiitlere olan

etkileridir. Bu etkilere, asagida ayrintili olarak yer verilmektedir.

2.10. YUKSEK  PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI

YONETIMININ iSLETMELER UZERINDEKI ETKILERI

Yonetimde yiliksek performansli insan kaynaklari yaklagiminin ortaya
¢ikmasmin ardindan, Orglitlerin  Oncelikli olarak kaliteye, insan kaynagimi
gelistirmeye ve calisanlarin etkin katilimina yoneldikleri goriilmektedir (Ramsay vd.,
2000). Yiiksek performans kiiltiiriine genel anlamda bakildiginda, isletmelerin ya da
orgiitlerin bilgili, giivenilir ve gii¢lendirilmis bir is giiciine sahip olmalarinda biiyiik
katkis1 bulunmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2010). YPIKYU’nun, belirli parcalar
veya biitiin halinde kullanilarak, karsilikli etki yoluyla sinerjik faydalar yaratan
yenilik¢i ve insan faktdriinii dnemseyen IKY uygulamalar1 oldugu da sdylenilebilir

(Huselid, 1995).
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Yiiksek performans kiiltiiriinlin mevcut oldugu isletmelerdeki c¢alisanlar,
cevrede olusan egilimlerle birlikte, kendi kisisel sorumluluklarint devam ettirme ve
siirdiirme amacini da tasirlar. Bu calisanlar, ortaya ¢ikan ¢esitli durumlar karsisinda
yorum Yyapabilirler ve diger calisanlar ile olan iletisimlerinde anlayisla hareket
ederler. Bu durum, giiniimiizde faaliyet gosteren isletmelerdeki karmasik yapi ve
uzmanlagmalar dikkate alindiginda kiiltiirel anlamda gerekli olan kisisel
sorumlulugun ve giiglendirme duygusunun da gelistirilmesini saglar (Yilmaz ve

Karahan, 2010).

Yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarina ya da diger bir adiyla,
yiiksek performans kiiltliriine sahip olan isletmeler ya da orgiitler, yalnizca yiiksek
ticretler araciligiyla veya istlerine karsi faydayla degil, ayn1 zamanda ‘“kazan-kazan”
yontemiyle de hareket ederler ve bu yontem sayesinde is tatmininin yiikseltildigi
varsayllmaktadir. Bu kazan-kazan yontemi, karsilikli olarak her iki tarafin da yapilan
faaliyetten karli ve olumlu bir bi¢cimde ayrilacagi anlamina gelmektedir; “kaybeden

yok” yontemi olarak da bilinmektedir (Syed & Yan, 2012).

Yiiksek performansli uygulamalar, daha yiiksek bir pozisyonda ise alinmayan
ya da uygun iste calistirilmayan kisilerin ise kazandirilmasimi da kolaylastiran
uygulamalardir. Isletmelerde olusturulan yiiksek performans kiiltiirii, kriz gibi dnemli
degisim siireclerinde ihtiya¢ duyulan devamliligi da saglamaktadir. Bu kiiltiir ayni
zamanda, farkli deneyimi ve uzmanligi bulunan kisilerde ortak bir nokta olusturarak

takim ¢aligmasini desteklemekte ve gelistirmektedir (Y1lmaz ve Karahan, 2010).

Yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetiminde basar1 elde edebilmek ve
bu yontem sayesinde iyi bir rekabet avantaji saglayabilmek igin isletmelerin
uygulamalar1 gereken bazi hedefler bulunmaktadir ve bunlar asagida maddeler

halinde belirtilmektedir (Nemli Caligkan, 2010):

o Orgiitiin ihtiyaglarma yonelik olarak, calisanlarin beceri kabiliyeti arttirilmali
ve Orgiite uyum saglamalarina destek olmak i¢in, bu ihtiya¢lar tanimlanmalidir
ve egitim yoluyla da, calisana yatirim yapilmalidir

o Orgiitiin hedeflerini karsilayabilecek ve orgiitii tatmin edebilecek olan bilgiler

tanimlanmal1 ve mevcut insan sermayesinin de arttirilmas1 amaglanmalidir
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Orgiitiin basarili olmas1 i¢in gerekli olan davranislar tanimlanmali ve bunlarn,
tesvikler ve ddiiller yoluyla uygulanmalar1 saglanmalidir

Orgiitteki ¢alisanlarmn, faaliyetlerini, yiirekten ve isteyerek yapmalari
saglanmalidir ve bu konuda onlar tegvik etmelidirler

Calisanlarin, oOrgiitin  misyon ve vizyonuna bagliligimi kazanabilmeleri

amaclanmalidir

Giliniimiizde faaliyet gosteren insan kaynaklar1 alanindaki profesyoneller,

anlayislt ve sicakkanl kisiliktedirler. Ciinkii orgiitlerde yalnizca verimlilik {izerine

degil; bilgi, hizmet ve orgiitsel tatmin iizerinde de durulmaktadir. Ayrica isletmeler

ve Orgiitler, ayakta kalabilmek ve rekabet avantajlarini siirdiirebilmek i¢in akill,

hizli, esnek, hedefe odaklanmis ve samimi olmalidirlar. Bunun i¢in de, bu nitelikleri

ve oOrgiit kiltlirlini en 1yl sekilde ortaya ¢ikaran insanlar, insan kaynaklari

departmaninda ¢alismalidirlar (Lee, t.y.).

Yiiksek performans kiiltiirlinii bilinyesinde barindiran isletmelerde ya da

orgiitlerde, deger yaratma ve takim halinde basariya odaklanma konusunda genel

olarak asagidaki oOzelliklerin bulundugunu sdéylemek mimkiindir (Yilmaz ve
Karahan, 2010):

Isletmedeki calisanlar, gelecekte ulasmak istedikleri hedefler konusunda bilgi
sahibidirler ve bilingli bir sekilde faaliyet gosterirler. Buna paralel olarak,
miisteri tatmini, kalite ve diisiik maliyet gibi c¢esitli hedeflerin maksimuma
ulastirilabilmesi i¢in ¢aba harcarlar. Ciinkii ¢alisanin yaptigi ise kars1t duydugu
baglihlk ve istek, isletmelerin hedeflerine daha kolay ulasmalarini
saglamaktadir.

Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimini uygulayan isletmeler, i¢
cevrelerindeki gelismelere odaklandiklar kadar, dis ¢cevrelerindeki gelismelere
de odaklanmaktadirlar. Yani dig ¢evreyi olusturan her tiirlii teknolojik ve
sosyal gelismeler, miisteriler, rakipler ve tedarik¢iler gibi faktorlere gereken
onem verilmektedir. Ayrica yliksek performanshi isletmeler ya da

organizasyonlar, yalnizca miisterilerin ihtiyaglarina odaklanmakla kalmayip
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rakiplerinin de yeteneklerinin farkinda olmaktadirlar ve g¢evresel her tiirlii
faktore kars1 esnek ve dinamiktirler.

Yiiksek performans kiiltiiriiniin hakim oldugu isletmelerde calisan insanlar,
kendilerini sirketin sahibi gibi diisiiniirler ve bu sekilde faaliyet gosterirler. Bu
durum, c¢alisanin 6zgiliven sahibi olmasini, sorumluluk almasin1 ve amaglara
odaklanmasini saglamaktadir.

Bir 6nceki maddede de belirtildigi iizere, sorumluluk sahibi olan calisanlar,
tim calisanlarin mevcut potansiyellerinin acgiga c¢ikarilabilmesi igin orgiite
yardim edilmesine ve biitiin c¢alisanlara deger verilmesi konusuna &zen
gosterirler. Ayrica, ¢alisanlara siirekli egitimler ve programlar uygulanarak
onlarin her agidan giiclendirilmeleri ve gelistirilmeleri saglanmaktadir.

Yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimine odaklanan isletmelerde ya da
orgiitlerde, degisimlerin yayginlastirilmast ve biitiin calisanlar tarafindan
benimsenmesi  saglanmaktadir.  Yiiksek performans kiltiiriine  sahip
isletmelerde, belirlenmis bir ¢ergeve dahilinde alinabilecek riskler belirlidir ve
bu risklerin tstlenilmesi igin ¢alisanlar tesvik edilir. Ayni zamanda bu
isletmeler, ortaya ¢ikan cesitli risklerle nasil bag etmeleri gerektigini bilirler ve
belirsizliklere kars1 agir1 derecede duyarl olurlar.

Yiiksek performans kiiltiiriinii uygulayan isletmelerde, 6zgiir diisiinceye dayali
saglikli bir gliven ortami olusturulmaktadir ve calisanlar, olusturulan fikirler
dogrultusunda diisiinmekten hi¢ ¢cekinmezler. Ayrica bu isletmelerde calisanlar,
aldiklart  sorumluluklar ~ dogrultusunda  ortak eylem planlart  da

gelistirmektedirler.



96

3. BOLUM: INOVASYON KAVRAMI VE YONETIM INOVASYONU

3.1. INOVASYON KAVRAMI VE TANIMLANMASI

Inovasyon kavrami sosyal, kiiltiirel ve idari ortamlarda yeni tekniklerin
kullanilmaya baglanmasi anlamina gelir. Genis anlamda bakildiginda ise, edinilen
bilginin ekonomik ve sosyal faydaya dontistiiriilmesi olarak tanimlanir (Cebeci ve
Alaca, 2010). Ekonomik ve toplumsal faydalar yaratmak amaciyla mal ve
hizmetlerde, islerin yapilis yontemlerinde gergeklesen sistemsel degisiklikler ve
yeniliklerdir (Elgi, 2007).

Gilinlimiliz diinyasinda inovasyon, iilkelerin sosyal ve ekonomik gelisiminde
kritik &neme sahip olan bir kavramdir; Ingilizce kokenli bir kavramdir ve
Ingilizce’de bulus anlamma gelen “invention” teriminin ekonomik agidan var olan
potansiyelini ifade eder. Tiirk¢e de ise “yenilik”, “bulus” ve “icat” gibi kavramlarla
iliskilendirilmekte olan bir kavramdir (Bozkurt ve Tascioglu, 2007). Inovasyon aym
zamanda, isletmede var olan yeteneklerin degerlendirilebilmesini ve bu sayede daha

iyi uygulamalarin gergeklestirilebilmesini ifade etmektedir (Yilmaz, 2015).

Inovasyon ¢aligmalar1 yapan isletmelerin asil amaclari ise, etkinliklerini ve
verimliliklerini artirmaktir; ayrica siirekli olarak degisen i¢ ve dis kosullara uyum
saglayabilmektir. Zaten glinlimiiz kosullarinda faaliyet gésteren isletmeler de, bu
faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in ya da i¢ ve dis kosullara ayak uydurabilmek igin,

zamanla inovasyon galismalarina yonelmektedirler (Cagri ve Hande, 2012).

Inovasyon kavrami, hem bir siireci hem de bir sonucu ele alir; fakat yenilikle
beraber gelen degisimin, o zamana kadar hi¢ uygulanmamis ve orijinal olmasi
gerekir. Bu da; diger isletmelerden bir adim 6nde gidebilmeyi, bu sayede g¢evreyi

etkilemeyi ve degistirebilmeyi ifade eder (Oztiirk, 2009).

Inovasyona ihtiya¢ duyan isletmelerin karsilastiklar1 en énemli zorluk, giiclii
liderlerin az olusu ve grup igerisindeki iletisimin zayif olmasidir. Yoneticiler,
sorumlulugu genellikle iyi bir lidere birakmak yerine; iyi bir teknik personele
birakmay1 tercih ederler. Fakat unutulan sey sudur ki; iyi bir lider, grup i¢inde ve
disinda iletisime agik bir sekilde hareket ederek fikirlerin gelismesini saglar.
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Aralarinda iyi bir iletisim ortami olmayan grup iyelerinin, birbirleriyle giiven ve

etkilesim saglamasi da imkansizdir (Cagr1 ve Hande, 2012).

Etkili bir lider, grup tiyelerinin becerilerini ve yeteneklerini iyi bir sekilde
tammlar ve grubu da belirli bir hedefe yénlendirir. Isletmeler de, dogru liderleri
secebildikleri takdirde inovasyon ¢alismalarinda basaril olurlar. inovasyon siirecinde
onemli olan bir diger unsur ise, insanlar arasi iletisime 6nem veren, gruplar1 ortak
ama¢ dogrultusunda organize edebilecek, dogru personelleri segebilecek, sosyal
becerileri oldukg¢a gii¢lii ve insanlar1 iyi tantyabilen liderlerin, inovasyon siirecinin

basina gecirilmesidir (Cagr1 ve Hande, 2012).

Inovasyon ile ilgili ayrmtili bilgilere deginilmeden 6nce, diinyadaki cesitli
inovasyon Orneklerine deginilmelidir. Bu inovasyon Orneklerini, agagida maddeler

halinde gormek miimkiindiir (BTSO Etiid ve ARGE, 2007):

o Gerek yer alti gerekse yer {iistii bakimindan fakir olan Finlandiya, 1990’li
yillarin basinda yasadigi ekonomik krize ve yaklasik %20’lere ulasan issizlige
bir ¢oziim olarak, ulusal bir egitim ve arastirma programi baslatmistir. Bu
program sayesinde liniversiteler ile sirketler arasinda siki bir bagin olugmasi
saglanmis ve Finlandiya, hi¢ beklenmeyen bir giice ulagsmistir.

. Nokia firmasi aslinda ilk kuruldugunda arag¢ lastigi ve kaucuk bot iliretmek
amaciyla kurulmus bir sirketti. Yaklasik 20 y1l 6nce devrim gibi bir kararla,
faaliyet gosterdigi sektorii degistiren Nokia firmasi, bugiin Finlandiya’da ve
birgok iilkede en ¢ok patente sahip olan bir bilisim firmasi haline gelmistir.
Ayrica Nokia firmasi, devlet tarafindan desteklenen ve inovasyon
caligmalarinin meyvesini alan ilk sirkettir. Devletten aldiklar1 bu destek
sayesinde, mobil iletisim sektoriinde ¢igir agmuslar ve gergeklestirdikleri
inovasyonlarla, iilke ekonomisine de biiyiik katki saglamiglardir.

o Amerikali olan Sylvan Goldman ise, bugilin birgok markette kullanilan “sepetli
aligveris arabalarimi 1937 yilinda gelistirmis ve gergeklestirdigi bu inovasyon

sayesinde, rakibin hi¢ olmadig1 bir pazarin sahibi haline gelmistir.
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Sony firmast 1946’da ilk kuruldugu donemde radyo tamiri iizerine faaliyet
gosteren bir sirketken, en Onemli inovasyonlarindan birini 1979 yilinda
gerceklestirmis ve “Walkman™i gelistirmistir.

Robert Plath ise, 1989 yilinda bugiin neredeyse her bireyin kullandig
“tekerlekli valizi” gelistirmistir. Gelistirdigi bu {irlin, ona yaklasik 50 milyon
dolar kazandirmustir.

Giliniimiizde herkesin giinliikk hayatta ¢ok sik¢a kullandig1 “Post-it”in ireticisi
3M firmasi, “Scotch Brite” mutfak bezini de Uretmistir. Bu iretimi
gerceklestirirken de, miisterilerin ihtiyag ve isteklerinin dogru bir bigimde
belirlenmesi sonucunda ortaya cikan ve yiiksek tekstil teknolojileriyle faaliyet
gosteren firmanin bu iriinliniin en 6nemli 6zellikleri, rakiplerine kiyasla %50
daha ¢ok emici olmasi, kolay sikilabiliyor olmasi, ¢abuk kurumasi, ¢amasir

suyuna ve 95 derece sicakliktaki suya karsi bile dayanikli olmasidir.

Yukarida, diinyadaki cesitli 6rnekleri belirtilen inovasyonlarin, Tirkiye’deki

orneklerinden bazilar ise, asagida yine maddeler halinde belirtilmektedir (BTSO
Etiid ve ARGE, 2007):

Eroglu Sirketler Grubu’nun markasi olan Colin’s Jeans firmasi, 2005 yilinda
piyasaya cikardigi, iki tarafi da giyilebilen “Double Vision™ iiriinii, ¢ok 1yi bir
inovasyon Ornegidir. Firma, iirlin i¢in hedefledigi satislarin kisa siirede ¢ok
tizerine ¢ikmistir. Bu durum da, bir¢ok sektorde oldugu gibi tekstil ve hazir
giyim sektorlerinde de rekabetin inovasyon araciligiyla olabileceginin bir
gostergesidir.

VitrA firmasinin irettigi “Kokusuz Klozet” {irlinli, basit bir diislinceden
hareketle gergeklestirilen bir inovasyondur. Rezervuarin igerisine yerlestirilen
koku emme ve ayristirma yani filtrasyon {initesi de {irin inovasyonuna giizel
bir 6rnektir.

Tiirkiye’deki oncii firmalardan biri olan Vestel’in hem uydu hem de DVD
islevinde kullanilan iiriinii “2 Box” da, bir inovasyon Ornegidir. Vestel’in
gerceklestirdigi bir baska inovasyon da, televizyonlardaki hafiza kartlarina
yiiklenebilen fotograf, film ve miizik gibi ¢esitli medya dosyalari, hi¢bir ara
baglantiya ihtiyag olmadan oynatilabilmektir.
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. Istikbal firmasi, piyasaya yeni ¢ikardig1 “Viscolex” adli yataklar1 sayesinde
saglik ve konfor kavramlarina yepyeni bir boyut getirmistir. Viscolex yataklari
ve yastiklari, 1stya dayanikli olan yapisi sayesinde viicuda uyum saglayarak
insan viicudunun belirli bélgelerinde kan dolasimi basincini dengelemektedir,
ayrica viicudun durusunu biitiin bir sekilde korumakta ve rahatlatmaktadir. Bu
sayede, insanlarin sirt, boyun, eklem ve bas agrilarina yeni bir ¢6ziim
sunmaktadir. Istikbal’in iirettigi bu yeni iiriin, hem Tiirkiye’de hem de
yurtdisindaki bircok magazada biiyiik ilgi gormektedir.

o Migros sanal market ya da diger bir adiyla Kangurum firmasi; Migros’un, Kog
Holding’in ve Kog¢ Sistem’in ortakligi ile 2000 yilinda kurulmus olan ve
Tiirkiye’de faaliyet goOsteren bir internetten aligveris sitesidir. Bilisim
alanindaki teknolojileri sayesinde hizmet veren bu firma, miisterilerinin istek
ve beklentileri dogrultusunda olusturdugu 15 kategoride, 100°den fazla
tedarik¢inin aracilifiyla, yaklasik 100 binden fazla gesit {irlint tiiketiciye
sunmaktadir.

o “yemeksepeti.com” sitesi, Tiirkiye’nin sanal ortamdaki ilk yemek siparisi
sitesidir ve 2000 yilinda faaliyete ge¢mistir. Bu site, Oncelik olarak
Tiirkiye’deki, daha sonra da Orta Dogu ve Avrupa’daki gelismekte olan
ilkelerde bulunan biitiin internet kullanicilarina, lokantalara internet tizerinden
yemek siparisi verilmesini ve alinmasini saglamaktadir. Bu 6rnek, hizmet

inovasyonuna giizel bir 6rnek olarak sayilabilir.

Yukarida verilen inovasyon orneklerinin aslinda en 6nemli ortak noktasi,
firsatlarin degerlendirilerek insanlarin istek ve ihtiyaclart dogrultusunda, onlarin

refah seviyesini artirmaya yonelik yenilikgi gelisimler olmalaridir.

Inovasyona o6rnek olarak verilen tiim bu uygulamalarin ortak o6zellikleri
arasinda, daha sonra da tekrarlanabilir olmasim ve faydali oldugunun kanitlanmis

olmasini belirtmek miimkiindiir (Yilmaz, 2015):

Ayrica bilinmelidir ki; basarili olan bir inovasyon tek basina, rekabet saglayan
kar1 sonsuza dek siirdiiremez. Bu asamada 6nemli olan husus, inovasyonlarin seri bir
sekilde uygulanmasi ve inovasyonlara siireklilik kazandirilmasidir. Buna en giizel

ornek olarak “Google” verilebilir. Google, diinyada en ¢ok kullanilan ve lider olarak
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bilinen bir arama motoru oldugu halde, ozelliklerine yenilerini eklemeyi hig
birakmazlar ve bunu neredeyse her ay yaparlar. Bu 6zellikleri; diinyanin en biiyiik
kiitiiphanelerinde ve az sayida bulunan kitaplar1 arama imkanindan, istenilen
herhangi bir yerin uydu fotograflarim1 gorebilmeye ya da yillar 6nceki televizyon
programlarinin metinlerini okuyabilmeye kadar gidebilir (Soylu ve Oztiirk G&l,

2010).

Inovatif bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulabilmesi acisindan bakildiginda;
giiniimiizde faaliyet gosteren liderlerden Ozellikle donistiiriicii liderlerin 6nem
kazandig1 goriilmektedir. Bir anlamda, inovatif veya etkili bir girisimci toplum
olabilmek igin faaliyet gdsteren ve giiniimiizde sayilar1 hizla artan ve yeni bilgilerin
tiretilmesine katkida bulunan profesyonel liderlerin rolii giderek artmaktadir

(Glumiisliioglu, 2009).

3.2. INOVASYON iLE ILGILI BAZI KAVRAMLAR
Gilintimiizdeki inovasyon kavramina bakildiginda, iliskili oldugu bir¢ok kavram
bulunmaktadir ve aslinda bu kavramlarin bir arada uygulanmasi da inovasyon

uygulamalarindandir.

Calismanin ilerleyen basliklarinda, inovasyon kavrami ile yakindan iliskili olan
bazi kavramlar ayrintili olarak belirtilmektedir. Bu kavramlar ¢caligmadaki sirasiyla;

yaraticilik, bulus (icat), degisim, arastirma ve gelistirme (ARGE)’dir.

Sonug olarak; yukarida sozii edilen kavramlarin tiimi, inovasyonun, ARGE
aragtirmalartyla, teknolojiyle desteklenen bir bulus (icat), degisim ya da yaraticilik

faaliyeti oldugunu gostermektedir.

3.2.1. Yaraticihk

Glinlimiizde inovasyon ile karigtirllan bazi kavramlar bulunmaktadir ve
bunlardan biri de “yaraticilik” kavramidir. Yaraticilik, yeni fikirler olusturabilme ya
da var olan fikirlere yeni bakis acilar1 getirebilme yetenegidir. Insanlarda, yaraticilik
kavrami ile inovasyon kavraminin es anlamli olduguna dair genel bir diigiince vardir;
fakat yaraticilik kavrami, yeni fikirlerin olusturulmasini ifade ederken inovasyon

kavrami ise, bu yeni fikirlerin, tiriinlere ya da hizmetlere doniistiiriilme siirecini ifade
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eder. Genel olarak bakildiginda yaraticilik kavramini, inovasyonun baglangi¢ noktasi

olarak diistinmek de miimkiindiir (Durna, 2002).

En basit tamimiyla yaraticilik; bulma, ortaya ¢ikarma, yeni sentezler yapma,
icat etme, sira dis1 yenilikler yapma veya daha once kurulmayan yeni iliskiler
olusturarak yeni bir diisiince sistemi yaratma veya yeni yasam sekilleri, yeni
deneyimler, yeni fikirler ortaya koyma seklinde agiklanabilir (Mengili, 2007).
Yaraticithik kavraminin tanimlanmasinda incelenen bir husus da, siirectir.
Yaraticiligin olusturulmasinda gecen bu siireg, ortaya yeni bir seyin ¢iktigi bir
stirectir. Bu yaratilan; bazen bir nesne, bazen eski 6gelerin degisik bir diizenlemesi,

bazen de yeni bir bi¢im seklinde olabilir (Kaplan, 2010).

Tiim bunlarin yan1 sira yaraticilik ayn1 zamanda, bilgi, dngorii ve karar verme
kabiliyeti, girisimcilik, firsatlar1 yakalayabilme, ¢evreye ve insanlara kars1 duyarhilik,
hizli ve bagimsiz diisiinebilme gibi ¢esitli kisisel o6zellikleri de kapsar (Mengili,
2007). Bu agidan bakildiginda inovasyon, meydana getirdigi gelisim ve degisim
sayesinde, ortaya c¢ikan potansiyel degerden yararlanabilmek igin yaratici fikirleri

tesvik eden bir uygulama olarak diistiniilebilir (Y1lmaz, 2015).

Yaratict fikirler incelendiginde, uygulanmadiklar1 takdirde, isletmeler icin
hicbir sekilde deger yaratmadiklar1 ve bir anlam ifade etmedikleri goriilmektedir. Bu
acidan incelendiginde; isletmelerde inovasyon siirecinin, hem yaraticiligt hem de

yenilik¢iligi i¢erisinde barindirmasi gerekmektedir (Durna, 2002).

3.2.2. Bulus (icat)

Bulus ya da icat kavrami, yeni veya gelistirilmis bir iirliniin veya siirecin fikir
diizeyini ifade eder ve uygulamaya konulmasiyla veya kullanilmaya baslanmasi
yoluyla inovasyona doniisiir. Bulus, yaraticiligi igeren bir olaydir; inovasyon ise bir

yaraticilik siirecidir (Kaplan, 2010).

Bulus, bilimsel veya teknik olarak herhangi bir iiriiniin ilk kez ortaya ¢ikmasi
ya da kullanilmas1 anlamina gelmektedir ve buluslar (icatlar), patentlestirilmektedir.
Fakat ¢ogu bulus, ortaya cikarildigi halde inovasyon asamasina gecememektedir.

Oysa inovasyon, ortaya ¢ikarilan iirlin veya hizmetin, ticari anlamda kullanilmasin
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da kapsamaktadir (Oguztiirk, 2006). Diger bir acidan bakildiginda inovasyon,
miisterilerin veya isletmelerin faydalanabilmeleri maksadiyla pazara sunulmasidir.
Fakat bulus ise, genel olarak bakildiginda bilgi birikiminde artig yaratmaktadir ve
yeni bir {iriin ya da yeni bir siire¢ olarak bakildiginda pazarda yer alamaz (Yilmaz,

2015).

Inovasyon, ortaya ¢ikarilan bulusun ticari agidan kullanilmasi yoluyla olur.
Yani ticari ac¢idan degerlendirilmedikge, olusturulan sey inovasyon boyutuna
gecemez. Buna en giizel drnek sudur: Dikis makinelerini, diinyanin bir¢ok yerinde
Isaac Singer’in icat ettigi bilinmektedir. Oysa Elias Howe adli bir mucit, dikis
makinesini 1846 yilinda icat etmistir. Fakat yaptigt bu bulusu, inovasyona
dontistirme imkanini elde edememistir; ayrica icat ettigi dikis makinesine adim
verme ve bundan biiyiik bir kazang saglama sansini da kaybetmistir. Bu bulusu,
inovasyon boyutuna doniistiiren Singer ise, dikis makinesi denildiginde akla ilk gelen

isim ve de marka olmustur (Oguztiirk, 2006).

Inovasyon kavrami genel anlamda, yeni bir seyin yaratilmasindan ya da
olusturulmasindan ziyade, yeni bir seyin uygulanmasi anlamina gelmektedir. Bir
anlamda; her icat ya da bulus, birer inovasyon konusu olabilir fakat her inovasyon,

mutlaka bir bulusu gerektirmemektedir (Adigiizel, 2012).

3.2.3. Degisim

Degisim; herhangi bir seyin, herhangi bir seviyeden bagka bir seviyeye dogru
getirilmesini ifade etmektedir. Bu degisim; insanlarin veya nesnelerin yerlerinin
degistirilmesini ya da insanlarin bilgi ve yeteneklerinin, mevcut konumdan bagka bir
konuma getirilmesine kadar olan siiregteki farklilasmayr kapsar. Orgiitlerdeki
degisim ise, Orgiitiin faaliyetleriyle alakali konularda, mevcut konumdan veya

durumdan, baska bir konuma ge¢meyi ifade eder (Kogel, 2010).

Yukaridaki paragrafta da belirtildigi gibi, degisim kavrami orgiitsel agidan
incelendiginde; bir sistemin, siirecin veya ortamin, mevcut durumdan bagka bir
duruma planli veya plansiz bir bigimde gegmesidir (Durna, 2002). Ayrica degisim,
planli ya da plansiz uygulanabilecegi gibi, kendiliginden de dogabilir (Aslaner,
2010).
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En basit sekilde disiiniildiiglinde bile, inovasyon kavrammin degisim
kavramiyla benzermis gibi algilandig1 fakat aralarinda biiyiik bir farklilik oldugu
anlasilmaktadir. Ciinkii inovasyon, degisimden Once gergeklesmektedir ve
yapilandirilmig bir uygulamadir. Ayrica incelendiginde degisim, isletme tlizerinde ya
pozitif ya da negatif bir etki yaratiyorken inovasyon, isletmede veya misteride deger

yarattig1 i¢in hep pozitif bir etki birakmaktadir (Y1lmaz, 2015).

Giliniimiizde degisim, bir mecburiyet haline gelmistir. Ciinkii insanlarin yasam
sekilleri, istekleri, ihtiyaglar1 ve buna bagli olarak isletmelerdeki rekabet ortami ve
teknoloji gibi kosullar siirekli bir sekilde degismektedir. Bu degisimlere uyum
saglamak ve cevap vermek zorunda olan isletmeler de orgiit yapilarini, iiretim
yontemlerini, pazarlama yOntemlerini degistirecek teknikleri  gelistirmek

zorundadirlar (Olmez, 2008).

3.2.4. Arastirma ve Gelistirme (ARGE)

Inovasyon, ARGE faaliyetlerinin 6zel bir sekli olarak da algilanabilir. Bu
nedenle; inovasyon faaliyetleri uygulanirken birbiriyle iliskili olan bircok kaynak, bir
arada kullanilir; ayrica sistem modelleri ve isletmeler arasinda gesitli siiregler

olusturulmaktadir (Dede, 2012).

Aragtirma kavrami, bilinmeyen bir seyi bilmeye veya O0grenmeye yonelik
olarak yapilan bir faaliyettir. Gelistirme kavrami ise; var olan bir bilgiyi ya da
teknolojiyi, yeni diizenlemeler yaparak daha ileri bir seviyeye dogru yonlendirme

islemidir (Kavak, 2009).

ARGE faaliyetleri, genellikle bilim ve teknolojinin gelismesini saglayacak yeni
bilgiler elde etmek; var olan bilgileri kullanarak yeni malzemeler, iiriinler veya
araglar tiretmek; yeni sistemler, siirecler veya hizmetler olusturmak ya da var olanlar

gelistirmek amaciyla yapilan sistemli ve diizenli calismalardir (Ozsagir, 2007).

Arastirma ve gelistirme faaliyetleri; insanlarin ve toplumlarin bilgilerinden,
kiiltiirlerinden olusan bilgi diizeylerinin arttirilmas: ve bunun, yeni uygulamalarda
degerlendirilmek tizere kullanilmast icin yiiriitilen sistematik ve yaratici

caligmalardir (Anlagan, 2011). ARGE béliimii personellerinin, isletmelerde 6zellikle
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teknolojik bilgiyi yaratmalar1 ve yaymalar sayesinde isletmeler rekabet avantaji elde

etmektedirler (Eryigit, 2013).

Inovasyon ¢alismalar1 iki bicimde uygulanir. Bunlardan biri, belirli herhangi
bir konuyu derinlemesine arastirmak ya da yeni bir bilgi olusturmaktir. Bu asamada
bilgiyi iiretmenin yolu da, ARGE faaliyetlerinden gegmektedir. Bagarili igletmelerin
veya ilkelerin fark yaratan ozelliklerinin temelini ise, ARGE’ye gereken Onemi
vermeleri ve bu konuda gerekli yatirimlar1 yapmalari, miihendis ya da bilim adamlar1
yetistirmeleri olusturmaktadir. inovasyon uygulanirken kullanilan diger yontem ise,
bagka alanlarda yapilan g¢aligmalardan esinlenerek yenilikler yapmaktir (Kavak,
2009).

Isletmelerin bilgi olustururken yatirrm yaptiklari asamalarin en onemlisi
ARGE’dir ve ARGE faaliyetleri, bilgilerin somut friinlere doniistigii; degeri en

yiiksek olan ve isletmeler i¢in en 6nemli olan entelektiiel sermayedir (Emrem, 2004).

3.3. INOVASYON TURLERI
Glniimiiz diinyasinda her alanda yenilik yapilabilecegi gibi, bir¢ok tiirde de
inovasyon yapilmasi miimkiindiir ve isletmeler agisindan faydalidir. Fakat inovasyon

uygulamalarini, siniflandirabilmek olduk¢a zordur ve bu simiflandirmada kullanilan

kesin kaliplar yoktur (Dede, 2012).

Bu ¢alismadaki inovasyon siniflandirmasi ise; Dede (2012)’nin ¢aligmasinda
yer alan simiflandirmaya goére yapilmistir ve bu smiflandirmaya goére inovasyon
tirleri; irlin/hizmet inovasyonu, silire¢ inovasyonu, pazarlama inovasyonu,
organizasyonel inovasyondur. Bu inovasyon tiirlerine ek olarak, ¢calismada yer alan

bir diger inovasyon tiirii de yonetim inovasyonudur.

3.3.1. Uriin / Hizmet Inovasyonu

“Uriin” kavrami incelendiginde, hem mallar1 hem de hizmetleri igerisinde
barindiracak sekilde kullanildigi goriilmektedir. Uriin inovasyonlar1 da, hem yeni mal
ve hizmetlerin topluma tanmitilmasint hem de var olan mal ve hizmetlerin
ozelliklerinde yapilan &nemli diizenlemeleri igerir (Adigiizel, 2012). Uriin veya

hizmet inovasyonunda, isletmeler piyasaya tamamiyla yeni olan bir {riini
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sunabilecekleri gibi; mevcut olan iirlinli veya hizmeti de farkl gesitlerde yenilikler

yaparak sunabilirler (Dede, 2012).

Genel anlamiyla {irlin inovasyonu, bir mal veya hizmetin var olan niteliklerine,
kullanimlarina gore yeni ya da diizenlenmis bir bi¢cimde ortaya konulmasidir
(Adigiizel, 2012). Uriin inovasyonunda géz 6niinde bulundurulmasi gereken en
onemli olan unsur ise; misterilerin, tiriin veya hizmetin yeni 6zelliklerini talep ediyor

olmalaridir (BTSO Etiid ve ARGE, 2007).

Hizmetlerdeki inovasyon g¢esitlerine bakildiginda; 6zel kargo sirketleri,
marketlerin, siparisleri telefon araciligiyla yonetmeleri, internet bankaciligi,
bankamatiklerden yapilan islemler gibi yeni hizmet tiirlerinin gelistirilmesi ya da var
olan hizmetlerin diizenlenmesi yoluyla topluma saglanan kolayliklardir (Dinler

Sakaryali, 2014).

Ozetle iiriin inovasyonu, miisterilerce yeni olarak benimsetilen bir {iriiniin ticari
bir konuma ge¢mesini ifade ederken hizmet inovasyonu ise, miisterilerce yeni olan

bir hizmetin ticari konuma getirilmesini ifade etmektedir (Y1lmaz, 2015).

3.3.2. Siire¢ Inovasyonu

Uriinlerin veya hizmetlerin olusum siirecindeki asamalardan birinde ya da
birkacinda gerceklestirilen degisikliklerdir. Siire¢ inovasyonu uygulanirken herhangi
bir siire¢ tamamiyla degistirilebilir veya iyilestirilebilir. Siire¢ inovasyonu; iiriin veya
hizmet meydana getirilirken kullanilan tekniklerde, ara¢ ve gereglerde, yazilimlarda
veya ozellikle giiniimiizde de oldugu gibi, dagitim asamasinda da olabilir. Siireg
inovasyonunda amag, gerekli olmayan asamalar1 degistirerek, maliyetleri en aza
indirebilmektir (Dede, 2012). Genel olarak bakildiginda siire¢ inovasyonu, satin
alma, muhasebe, bakim-onarim ve programlama gibi cesitli destek faaliyetlerinde
onemli iyilestirmelerin yapilmasini ya da yapilan {iretim ve lojistik yontemleri ile

iliskili olarak gergeklestirilen olumlu diizenlemeleri kapsamaktadir (Y1lmaz, 2015).
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Siire¢ inovasyonlari; hizmetlerin gergeklestirilmesine ya da tirlinlerin elde
edilmesine iliskin, yeni olan veya biiylik Olcilide iyilestirilmis olan teknikleri igerir.
Siire¢ inovasyonuna bunlar 6rnek olarak verilebilir: Ulastirma hizmetlerinde, GPS
(kiiresel konumlandirma sistemi) izleme makinelerinin kullanilmasi; seyahat
acentelerinde yeni bir rezervasyon uygulamasinin kullanilmasi ya da danigmanlik
yapan bir firmada, projelerin yonetilmesinde yeni tekniklerin uygulanmasi

(Adigiizel, 2012).

Diger bir 6rnek de EasylJet’dir. EasyJet firmasi, 2006 yilinda Tiirkiye’de ugak
seferleri yapmaya baslamis ve ayrica Tirkiye’deki en uygun ucus imkanlarmi da
yolculara tanimistir. EasyJet firmasinin bu basarisinin altinda yatan etmen, yeni is
siirecini denemeleri olmustur. Ayrica bu firma, tek tip ucak kullanarak bakim,
onarim gibi g¢esitli giderlerden kismis, kisa mesafeli uguslari tercih etmis,
ucaklarinda da yiyecek ikramini kaldirmis ve boylece isin yapilis asamalarindaki

giderleri daha ucuza ve daha fazla verimli bir sekle getirmistir (Sahin, 2009).

Siire¢ inovasyonlari; satin alma, muhasebe, bakim gibi yardimer veya destek
faaliyetlerindeki yeni ya da biiyiik ol¢iide diizeltilmis yazilim, arag-gerec gibi cesitli
teknikleri de kapsar (Adigiizel, 2012). Siire¢ inovasyonuna isletmeler agisindan
bakildiginda ise; isin yapilis asamasindaki bir siireci, digerlerinin yapamadigi
bicimde yapip rekabet avantaji saglayabilmektir. Diger isletmelerin yapamadigi
teknikleri kullanmak da, birgok durumda maliyetleri azaltir ve isletmelerin ya
fiyatlar1 indirerek satiglarini arttirmalarini ya da diisiik maliyet yoluyla karliliklarim

arttirmalarini saglar (Gok, t.y.).

3.3.3. Pazarlama Inovasyonu

Pazarlama inovasyonlari, iriinlerin tasarimlarinda kullanilan  Gnemli
degisiklikleri igerir. Bu degisiklikler, iiriiniin iglevsel 6zelliklerini degistirmeyen ama
seklini veya goriiniisiinii degistiren degisiklikleri kapsar. Ornegin gida, igecek ve
deterjan gibi c¢esitli iirlinlerin ambalajlanma asamasindaki degisiklikler. Bir diger
ornek de, bir mobilya serisinin tasarim asamasinda, mobilyaya yeni bir goriintii
kazandirmak ve mobilyanin ¢ekiciligini arttirmak i¢cin  gergeklestirilen

degisikliklerdir (Adigiizel, 2012). Internetten yemek siparisi vermek, bilet ve tatil
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paketi satin almak veya televizyon dizilerinde bulunan iiriin yerlestirme uygulamalari

da, pazarlama inovasyonuna 6rnek olusturmaktadir (Dinler Sakaryali, 2014).

Pazarlama inovasyonlari; isletmelerin satiglarini arttirmak igin, miisterilerin
ihtiyaclarina basarili bigimde cevap vermeyi, yeni pazarlar yaratmayr ya da
isletmenin herhangi bir {irlinlinii piyasaya yeni bir sekilde kazandirmayi hedefler

(BTSO Etiid ve ARGE, 2007).

Bu tiir inovasyona en giizel Orneklerden birisi de, VitrA’nin ¢ocuklari
diisiinerek gelistirdigi “Junior Banyo”dur. Bu iirlin, anaokullarini ve kresleri hedef
alarak olusturulmustur ve c¢ocuklarin daha rahat edebilecekleri de diisiinerek
tasarlanmistir. Cocuklarin boylarina gore cesitlilik gosteren bu iirlinler, VitrA

firmasinin, piyasada kendine 6zel bir yer elde edebilmesini saglamistir (Adigiizel,
2012).

3.3.4. Organizasyonel inovasyon

Orgiitsel inovasyonlar, orgiitteki faaliyetlerin siirdiiriilebilmesi i¢in gereken
giinliik islerin ve gorevlerin organize edilmesine yonelik yeni yontemlerin
gelistirilmesini igerir. Buna; firma icerisindeki bilgi paylagimini ve 6grenimini daha
iyi sekle getirebilmek amaciyla yeni uygulamalarin gergeklestirilmesi 6rnek olarak
verilebilir. Isletmedeki ¢alisanlara, karar alma siirecinde daha fazla s6z hakk: veren
ve onlar1 cesaretlendiren bir 6rgiitsel modelin ilk kez uygulanmasi da organizasyonel

inovasyona bir 6rnektir (Adigiizel, 2012).

Organizasyonel inovasyon ayni zamanda, isletmelerin ticari faaliyetlerinde,
grubun oOrgilitlenmesinde ya da dis iligkilerinde yeni bir Orgiitsel yontemin

uygulanmasi olarak da agiklanabilir (OECD ve Avrupa Birligi, 2005).

Organizasyonel inovasyon, bir firmanin rekabet avantaji elde etmesi ve bunu
stirdiirebilmesi i¢in faaliyet yontemlerini gelistirmesi ve yenilemesidir. Bu inovasyon
tiirliniin diger inovasyon tiirlerinden farki ise; firmada daha once hi¢ kullanilmayan

ve yonetim kurulunca alinan kararlarin sonucu olan bir organizasyonel yontem

olmasidir (BTSO Etiid ve ARGE, 2007).
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Isletmelerin igerisindeki egitimlerin herkese acik bir sekle doniistiiriilmesi,
gruplarin aralarindaki bilgi paylasiminda yeni uygulamalarin kullanilmasi gibi,
isletmelerin performanslarini artiran uygulamalar da orglitsel inovasyona oOrnek

olusturur (Dinler Sakaryali, 2014).

3.3.5. Yonetim Inovasyonu

Yonetim inovasyonu, var olan ve faaliyet gdsteren bir organizasyona yenilik
getirilmesini igermektedir ve organizasyonel inovasyonun 6zel bir bigimi olarak da
tanimlanmaktadir. Ayrica yOnetim inovasyonu, gerceklestirilen degisikligin
gecmisten gelen eski bir hareket degil; yeni ya da benzeri olmayan bir hareket
oldugunu belirtmektedir. Yonetim inovasyonu kapsaminda organizasyonlarda
gerceklestirilen degisiklikler, zaman igerisinde yoOnetim faaliyetinde belirgin bir

bicimde kalite artis1 saglar (Birkinshaw, vd., 2008).

Inovasyon tiirleri genel olarak karsilastirildiginda ise, asagidaki gibi agiklamak

miimkiindiir (BTSO Etiid ve ARGE, 2007):

Uriin ve siire¢ inovasyonlar1 arasindaki fark;

o Yapilan yenilik, miisterilere sunulan hizmetin, malin yeni veya biiyiik dlgiide
diizeltilmis 6zellikleriyle iliskiliyse, bu “iiriin inovasyonudur”.

. Yapilan yenilik eger, mali veya hizmeti gerceklestirmek i¢in kullanilan yeni
veya biiylk Olgiide dizeltilmis yontemlerle iliskiliyse, bu “siire¢

inovasyonudur”.

Uriin ve pazarlama inovasyonu arasindaki fark;

o Yapilan yenilik, miisterilere sunulan hizmetin, malin yeni veya biiyiik dl¢iide
diizeltilmis ozellikleriyle iligkiliyse, bu “iiriin inovasyonudur”.

o Hizmet veya iiriin konumlandirmada ya da bunlara deger kazandirirken,
yenilikler yaparak satis hacmini veya pazar paymni artirmak ise, “pazarlama

inovasyonudur”.
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Siirec ve pazarlama inovasyonu arasindaki fark;

. Birim maliyetleri azaltmay1 ya da iiriin kalitesini artirmay1 amacglayan yeni,
liretim ve teslimat yontemleri birer “siire¢ inovasyonudur”.

. Hizmet veya iiriin konumlandirmada ya da bunlara deger kazandirirken,
yenilikler yaparak satis hacmini veya pazar payini artirmak ise, “pazarlama

inovasyonudur”.

Siire¢ ve organizasyonel inovasyon arasindaki fark;

. Birim maliyetleri azaltmay1 ya da iiriin kalitesini artirmay1 amacglayan yeni,

liretim ve teslimat yontemleri birer “siire¢ inovasyonudur”.

Gergeklestirilen yenilik eger, isletmenin ticari uygulamalarinda, igyerindeki
organizasyonda ya da dis iliskilerinde yeni organizasyonel yontemlerin ilk kez

kullanimin1 kapsiyorsa, bu da “organizasyonel inovasyondur”.

3.4. ISLETMELERI INOVASYON YAPMAYA YONELTEN CESITLI

ETKENLER

Gegmisten giiniimiize kadar faaliyet gosteren bircok isletme, rekabet avantaji
elde etmede kaliteyi ve maliyeti gz Onilinde bulundurmustur fakat bu durumun,
isletmelere siirekli degil; gecici bir avantaj sagladigi gilinlimiizde yeni yeni
anlagilmaktadir. Bu asamada inovasyonun 6nemi, isletmeler tarafindan anlasilmaktir.
Ayrica Oonemli olan sadece inovasyon yapabilmek degildir; 6nemli olan, stirekli
inovasyonlar yapmak ve farkliligi, kendini asarak olusturabilmektir. Bu nedenle,
giiniimiizde faaliyet gosteren isletmelerin Oncelikli hedeflerini inovasyon
faaliyetlerinin olusturmas1 gerekir ve isletmeler, inovasyon yeteneklerini nasil

artirabilecekleri konusuna odaklanmalidirlar (Kaplan, 2010).

Isletmelerin basarili bir inovasyona gerek duyma nedenlerinin arasinda, yeni
iriinlerin ~ gelistirilmesi, yeni piyasalara ve organizasyonlara hareketliligin
kazandirilmas1 ve yapilacak olan yeni girisimlerin isletmelere biiyiime imkanlari
saglamasi ve tiim bu durumlarin da, isletmelere arti bir deger katmasidir. Ote yandan,
inovasyonun isletmelere kazandirdig1 daha yiiksek diizeyde verimlilik, daha diisiik
diizeyde maliyet imkani, karm artmasi ve istthdam diizeyinin artmasi gibi gesitli

faydalar, isletmeleri inovasyon yapmaya yonelten etkenler arasinda
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sayilabilmektedir. Ayrica inovasyonlar, toplumsal a¢idan bakildiginda uzun vadede
refahta artis1 ve daha yiiksek diizeyde yasam standartlar1 saglamaktadir (BTSO Etiid
ve ARGE, 2007).

Glinlimiizde faaliyet gosteren bir¢ok isletmenin inovasyona ihtiyag

duymasindaki nedenleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Y1lmaz, 2015):

o Ortaya ¢ikan yeni teknolojik gelismeler,
o Rakip isletmelerin faaliyetleri,
o Miisterilerden, is ortaklarindan veya personellerden gelen yeni fikirler,

. Isletme disinda meydana gelen ¢esitli degisimler.

Isletmelerin inovasyon yapma nedenlerini isletme ici ve isletme dis1 nedenler

olarak iki baslik altinda toplamak miimkiindiir (Kaplan, 2010):

. Isletme i¢ci Nedenler: Isletmeleri inovasyon yapmaya yonelten isletme ici
etkenlere bakildiginda, kendilerinin inovasyon odakli bir isletme olarak
bilinmesini saglamak ve bunu siirekli bir hale getirmek; genis bir fiiriin
cesitliligine sahip olmak; kari artirma istegi tasimak; isletmedeki moralin
yiksek tutulmasini saglamak ve daha fazla inovasyonun yapilmasini
saglayacak yaratici organizasyonlar olusturabilmektir.

o Isletme Dis1 Nedenler: Isletmeleri inovasyon yapmaya yonelten isletme disi
etkenler ise, lider isletme olabilmek ve bu liderligi siirdiirebilmek; diger
isletmelere kiyasla teknik anlamda daha {istiin olabilmek gibi ¢esitli amaclardir.
Ayrica degisiklik bekleyen tiiketicileri ve ¢alisanlar1 tatmin edebilmek;
isletmenin toplumsal yararimi ispatlayabilmek ve kamuoyunda olumlu bir

izlenim birakabilmektir.

Ayrica giinlimiiz isletmelerinin aralarinda yasanan yogun rekabet, teknolojide
meydana gelen hizli degisimler, insanlar arasinda yasanan sosyokiiltiirel gelismeler
ve igletmelerin ¢ok uluslu olma yolunda ilerlemeleri, isletmelerin inovasyona olan

thtiyacin1 daha da artirmaktadir. Giinlimiizde faaliyet gdsteren isletmeler de,
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stirdiiriilebilir bir rekabet elde etmek istiyorlarsa inovasyon ile yakindan ilgili

olmalidirlar.

3.5. INOVASYON SURECI

Inovasyon siirecindeki asamalardan bazilar1; icat etme, yenilik yapma,
isletmeyi gelistirme, pazar paymi gelistirme, satisin ve miisterinin ya da hizmet
edilen insanlarin benimsenmesi gibi asamalardir. Ayrica inovasyon siireci, genellikle
teknolojiden, fikirlerden ticari kazang elde edilmesini saglayan orgiitsel
faaliyetlerden olusan sistemdir. Fakat belirtilmesi gereken bir husus vardir ki, bu da
inovasyon i¢in icat’in gerekli olmamasidir. Ciinkii icat, az bulunan bir fikirdir.
Ayrica olusturulan bir fikrin inovasyon olabilmesi i¢in, sadece ticari bir anlaminin
olmas1 da yeterli degildir. Bu siirecte, yeniligin kullanicilar tarafindan da
benimsenmesi biiyiik bir dnem tasimaktadir (Adigiizel, 2012). inovasyon siirecine
genel olarak bakildiginda, yeni iiriinlerin ve yeni hizmetlerin olusturulmasina ve
stirdliriilmesine katkida bulunan bir aktivite dizileri toplami oldugu goriilmektedir

(Oztiirk, 2009).

Inovasyon siirecindeki asamalar ayrintili olarak incelendiginde, sirasiyla
“inovasyona duyulan ihtiyacin ortaya ¢ikmasi asamasi, fikirlerin arastirilmasi ve
toplanmas1 asamasi, gelistirme asamasi, uygulama asamasi ve ticarilestirme agsamasi”

olmak iizere bes maddede tanimlamak miimkiindiir (Adigiizel, 2012):

o inovasyona duyulan ihtiyacin ortaya cikmasi: Isletmelerin inovasyon
stireglerinin en onemli ve ilk asamasi, inovasyon ihtiyacinin olugmasi ya da
firsatlarin ~ degerlendirilmeye c¢alisgilmasidir. Ciinkii inovasyon siirecinin
isletmelerde baglayabilmesi ve uygulanabilmesi i¢in, oncelikle inovasyona
thtiyag duyulmas1 gerekmektedir. Ayrica bilinmektedir ki, rekabet giiciini
devamli hale getirmek isteyen isletmeler, bu tarz sinyalleri vakit kaybetmeden
yakalamalidirlar (Vatan, 2010).

o Fikirlerin arastirllmas: ve toplanmasi: Inovasyonun uygulanma siirecindeki
bu asamada, oOrgiitteki ¢alisanlarin fikirlerini miimkiin oldugunca 6zgiir bir
bicimde ifade edebilmelerine, isletmede faaliyet gosteren ¢alisanlar arasindaki

iletisimin acik ve siirekli bir hale getirilmesine, ¢alisanlar arasindaki bilgi
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aligverisindeki engellerin kaldirilmasina mevcut organizasyon yapisinin tiim bu
durumlar i¢in uygun bir sekle getirilmesine ¢aligilmalidir.

o Gelistirme Asamasi: Inovasyon siirecinin dzellikle bu asamasinda esas olarak,
teorik bir diizeyde olan yenilikgi bir diislincenin ya da planin, gergek bir iiriin,
hizmet ya da siirece tasinmasi s6z konusudur.

o Uygulama Asamasi: Siirecin bu asamasinda, uygulama asamasina kadar soyut
bir bicimde olan fikirler, bu asamada somut bir bi¢cime doniismektedir.
Inovasyon siirecinin uygulama asamasinda, kendi ortaminda ya da pazarinda
var olmasi ve gelistirilmesi miimkiin olan bir {irliniin ya da hizmetin, kendi
ortami disinda da denenmesi ve izlenmesi asamasidir. Inovasyon siirecindeki
bu asama, dis diinyaya ac¢ilma ya da dis diinyaya basvuru olarak da
adlandirilmaktadir.

. Ticarilestirme Asamasi: Inovasyon siirecindeki ticarilestirme asamasinda
isletmeler, biliylik oranda bir liretim ya da hizmet saglayabilmek icin ya kendi
tiretim imkanlarin1 yaratmak ya da bunun i¢in ilgili firmalarla anlagmalar
yapmak mecburiyetindedirler. Bu asama, diger inovasyon siirecindeki

asamalara kiyasla daha masrafli asamadir.

Yukarida agiklanan bu inovasyon asamalar1 siniflandirildiginda ii¢ ana baglikta

toplamak miimkiindiir (Oztiirk, 2009):

. inovasyon Ihtiyacimin Belirlenmesi: Isletmelerin miisterilerine sunduklari
mal ya da hizmetler ile bu miisterilerin beklentileri arasindaki farkliliktan
dolay1 isletmeler genellikle inovasyon yapmak durumunda kalirlar.

. inovasyona Baslama: Bu asamada, isletmelerde mevcut olan problemleri
¢ozmeye yonelik yeni fikirler ortaya atilmaktadir. Boyle bir ortamda da, takim
calismasinin, beyin firtinasinin olmasi kagmilmazdir. Bu asama, genellikle
orgiitlin yenilik fikrini benimsemesiyle son bulmaktadir.

. Inovasyonu Yiiriitme: Inovasyonun etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin,
faaliyetler planli olmalidir ve degisimin beraberinde isletmeye getirecegi
belirsizlikler azaltilmaya c¢alisilmalidir. Bu asama, yeniligin, gilinliik rutin bir is

gibi algilandig1 ana kadar stirmektedir.
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Genel olarak bakildiginda inovasyon siirecinin, organizasyonlarda
belirsizliklerle dolu bir siire¢ olmaktan ziyade, planlanmis bir siire¢ olmasi
gerekmektedir. Inovasyonlarin isletmelerde planli bir sekilde yonetilebilmesi icin de,
inovasyonun bir siire¢ oldugunun bilincine orglitce varilmali; bu siiregte yeni fikirler
meydana getirilmeli ve bu fikirlerin isletmelerde uygulamaya gegirilmesi agamasinin

cok 1iyi bir sekilde planlanmas1 gerekmektedir (Adigiizel, 2012).

3.6. INOVASYON SURECINDE iC VE DIS CEVRENIN ETKILERI

Gliniimiizde faaliyet gosteren isletmeler arasindaki yogun rekabet ortamu,
teknolojik alanda yasanan hizli degisimler, insanlar arasindaki sosyal ve Kkiiltiirel
gelismeler, uluslararasi ekonomik egilimler ve ¢cok uluslu isletmelerin de aralarinda
bulundugu rakipler, isletmeleri inovasyona yoneltmektedir. Bu agidan bakildiginda
giinimiizde gerceklesen inovasyonlar, isletmeler arasinda rekabet ortaminin
olugmasinda, yeni pazarlarin yaratilmasinda, standartlarin iyilestirilmesinde ¢ok

onemli bir konuma gelmektedir (Adigiizel, 2012).

Inovasyon siirecinden gegmekte olan isletmeler, bu siiregte gerek isletme
icerisinden gerekse isletme disindan olmak iizere bir¢cok etkiye maruz kalmaktadirlar
ve isletmeler, bu etkileri olumluya cevirebildikleri ya da olumsuz olan etkilerin

isletmeye olan zararlarini en aza indirebildikleri 6l¢iide basartyr yakalayabilirler.

Isletmelerin  inovasyon siireclerini etkileyen etkenlere genel olarak
bakildiginda, bu etkenleri i¢ etkenler yani isletme ici etkenler ve dis etkenler yani
isletme dis1 etkenler olmak iizere toplam yedi maddede toplamak miimkiindiir.
Ayrica bu maddelerden dordiiniin, isletme i¢i etkenler; iicilinlin ise isletme dis1
etkenler oldugunu sodylemek miimkiindiir. Isletmelerin inovasyon siirecindeki

etkenler agsagidaki gibidir (Vatan, 2010):

i¢ Etkenler (isletme i¢i Etkenler):
. Beklenmeyen olusumlar
o Uyumsuzluklar
. Siirec geregi

. Pazar yapisindaki degisimler
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Dis Etkenler (isletme Dis1 Etkenler):
. Demografik yap1
. Algilamadaki degisiklikler

. Bilginin degisim diizeyi

Isletmelerin inovasyon siirecindeki etkenlerinin isletme ici ve isletme disi
etkenler olmak iizere ikiye ayrilmasindaki en 6nemli unsur; isletme i¢i kaynaklarin

denetlenebilir, isletme dis1 kaynaklarin ise denctlenemez olmasidir (Adigiizel, 2012).

3.7. INOVASYONUN UYGULANDIGI iSLETMELERDE BULUNMASI

GEREKEN UNSURLAR (KIMLER INOVASYON YAPABILIR?)

Inovasyon faaliyetleri, isletmelerde belirli bir takim gorevleri yerine getirmek
icin var olan Orgiitlerin, bir birim olarak algilanmasindan ziyade, kiiltiirel bir gelisim
ve degisim olarak algilanmasini saglamaktadir. Bundan dolayi, inovasyon yapmaya
karar veren yoneticiler ya da ¢alisanlar farkli bir kiiltiire, anlayisa ve bilgi birikimine
sahip olmalidirlar. Bunun i¢in de, orgiitler ya da kisiler genis bir vizyona sahip

olmalidirlar (BTSO Etiid ve ARGE, 2007).

Inovasyon yaparken dikkat edilmesi gereken 6nemli unsurlardan biri de, tepe
yonetiminin kararliligi ve sorumluluklaridir. Ciinkii isletmelerde yaratici fikirlerin
olusabilecekleri ortamlar, yeni fikirler konusunda yapilacak isbirlikleri ve
calisanlarin inovasyonu gerceklestirme istegi, tepe yonetiminin kararlarina ve
sorumluluklarima baglidir. Ayrica bilinmektedir ki yenilik¢i isletmeler, yenilik¢i
liderlerle varliklarini siirdiirebilirler (BTSO Etiid ve ARGE, 2007).

Isletmeler, inovasyonun beraberinde getirecegi belirsizliklerin ve risklerin en
aza indirilebilmesi i¢in, inovasyon uygulayacaklari alanlar1 ¢ok 1yi segmelidirler ve
miisterilerin taleplerindeki ya da orgiitte faaliyet gdsteren ¢alisanlarin taleplerindeki
degisimleri yakindan takip etmelidirler. Ayrica isletmeler, kendilerinin ya da
rakiplerinin diistiikleri hatalara diigmemek i¢in, yapilan hatalardan ders ¢ikarmay1 iyi

bilmelidir (Celik, 2011).
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Inovasyon faaliyetlerinin isletmelerde basarili bir bicimde uygulanabilmesi igin
isletmelerin sahip olmalar1 gereken bazi kriterler bulunmaktadir ve bu kriterler,

isletmelerin inovasyon siirecindeki bagari kriterleri olarak da bilinmektedir.

Inovasyon uygulayacak olan bir isletmede bulunmasi gereken bazi unsurlar
vardir. Bu unsurlar arasinda, farkliliklar1 gorebilmek; risk alabilmek, yaratici
olabilmek, miisterilerin ve orglitteki ¢alisanlarin degerini bilmek; basarisizliklardan
ders alabilmek; calisanlar arasinda giiclii bir iletisimi ve isbirligini saglamak vardir

(BTSO Etiid ve ARGE, 2007).

Isletmeler hangi tiirde olurlarsa olsunlar, gerceklestirdikleri inovasyonlarda
basariy1 elde edebilmeleri i¢in dikkat etmeleri gereken bir takim unsurlar vardir. Bu
unsurlar, isletmelerin inovasyon uygularken kritik olan basar1 faktorleri olarak da

bilinmektedir. Bu faktorleri ise, agagidaki gibi belirtmek miimkiindiir (Dede, 2012):

. Miisterilerin ve isletmedeki ¢alisanlarin isteklerini ve beklentilerini 6n planda

tutmak
e ¢ ve disiletisime 6nem vermek
. Isletme ici ve disindaki geri bildirimlere Snem vermek

o Cevresel degiskenleri (pazar, teknoloji, sosyokiiltirel vb.) yakindan takip
edebilmek

o Uriin ve hizmeti sunarken ve olustururken kalite odakli faaliyet gdstermek

o Toplam kalite yonetimi politikas1 gelistirmek

o Karar noktalariin ve inovasyon siire¢lerinin basamaklarini belirlemek

o Kararlarin hizli ve saglikli bir sekilde alinmasi igin orgiitlere esneklik saglamak

. Isletme igerisinde problem ¢6zme gibi konularda takim ¢alismasini saglamak

. Yaratic1 ve yenilik¢i personelin, bu yetenegini degerlendirebilmesi i¢in ona,
uygulamaya dokebilecegi bir ortam ya da firsat yaratmak

. Isletmede 6grenilen bilginin en dogru bicimde kullanilmasini saglamak

o Inovasyonu uygulayacak liderlik anlayisina, iyi bir vizyona ve bu vizyona

ulagabilmek i¢in yogun bir istege sahip olmak
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Yukarida da sozii edildigi gibi, inovasyon uygulayan isletmelerde inovasyonun
Onciisii olan kisiler, diger insanlardan daha farkli bir zekaya ve yenilik¢i bir bakis
acisina sahip olan kisilerdir. Bunu bir ornek ile agiklayacak olursak; biiyiik bir
ayakkabi1 firmasi, mallarin1 satmak i¢in bir elemanini Afrika’ya gonderir. Satistan
sorumlu olan firmanin bu danismani, sirketi telefonla arar ve “burada hi¢ kimse
ayakkab1 giymiyor, ben geri donliyorum” der. Bagka bir ayakkabi firmasi ise, ayni
yere, kendi satis danismanini gonderir. Fakat bu satis danismani, firmasini arar ve
“burada hi¢ kimsenin ayakkabis1 yok, bes bin ¢ift ayakkab1 daha génderin” der. iki
farkli insanm diisiinceleri arasindaki fark aslinda ¢ok acik ve belirgindir. Onemli olan
olaylara ve var olan firsatlara yenilik¢i, yaratici ve pozitif bir bakis acistyla
bakabilmektir ve bu, isletmelerin avantaj saglamalarindaki en Onemli faktordiir;
ayrica isletmeler bu faktorii degerlendirebildikleri 6l¢iide inovasyonda basariy1 elde

ederler (BTSO Etiid ve ARGE, 2007).

3.8. INOVASYON TURU OLARAK: YONETIM INOVASYONU VE

OZELLIKLERi

Yonetim faaliyetini 6nemli derecede degistiren ya da alisilmis Orgiitsel
bicimlerde 6nemli degisiklikler ve diizenlemeler yaparak, orgiitsel amaglari ileri
boyuta gegiren yonetim faaliyetleri, yonetim inovasyonu olarak tanimlanir (Soylu ve
Oztiirk Gél, 2010). Yénetim inovasyonu aym zamanda, orgiitlerin daha etkili ve
verimli nasil ¢aligsabilecekleri konusu ile ilgilenmektedir ve gliniimiizde bu inovasyon
tiirliniin, c¢alisanlar tarafindan 1yi bir sekilde Ogrenilmesi amaclanmaktadir

(Birkinshaw, vd., 2008).

Yonetim inovasyonunun giderek artan Onemine ragmen, yaklagik yarim
yiizyillda yonetim alanindaki uygulamalarda meydana gelen degisimin; bilimdeki,
teknolojideki veya insanlarin yasam tarzlarindaki degisimlerle karsilastirildiginda
oldukca az oldugu goriilmektedir. Hatta glinlimiizde hala Taylor’un, Weber’in
gelistirdigi kavramlar kullanilmaktadir ve onlarin literatiire kazandirdiklar1 cesitli

orgiit modellerinden yararlanilmaktadir (Soylu ve Oztiirk Gol, 2010).
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Yonetim inovasyonu ayni zamanda, orgiitlin yapisinda deger yaratma islevi
goren degisimleri de kapsar. Ayrica yonetim inovasyonu, isletmenin biitiin pay
sahipleriyle olan iliskilerinin giliclendirilmesinde ve isletmenin devamlili§inin

saglanmasinda &nemli bir isleve sahiptir (Soylu ve Oztiirk Gol, 2010).

Yonetim inovasyonu bir bakima, belirli yonetimsel degisim seklini ifade ettigi
gibi, mevcut olan bir organizasyondaki orijinal bir yeniligin uygulanmaya
baslanmasin1 da ifade etmektedir. Ozetle ydnetim inovasyonu, yeni bir degisimin
meydana geldigi ya da daha Onceden benzeri yasanmamis bi¢imde bir kopusun
oldugu ve kurum igerisinde bi¢cimde, kalitede veya yoOnetim faaliyetlerinde olusan

uygulama farkliliklarinin biittintidiir (Y1lmaz, 2015).

Yonetim inovasyonu, taklit edilmesi zor bir avantaj saglama potansiyeline
sahiptir. Bunun nedeni ise, ayni ¢ati altinda farkli birgok yonetimi barindirmasidir.
Agirlikli olarak tepedeki yoOnetimin, yetkilerinin de8ismesini istememeleri ve
geleneksel yonetim anlayislarini terk etmek zorunda olmalari, isletmelerin yonetim
inovasyonu uygulamalarina uzak bakmalarma neden olmaktadir (Soylu ve Oztiirk
Gol, 2010). Yonetim inovasyonu ile diger inovasyon tiirleri birlikte incelendiginde,
yonetim inovasyonu faaliyetlerinin, isletmenin rekabet avantajinda etkili ve onemli

degisiklikler yapmada biiyiik bir giice sahip oldugu soylenilebilir (Soba, vd., 2011).

Unutulmamas1 gereken bir husus var ki bu da; yoOnetim inovasyonunun,
orgiitteki kiiltiirtin temeli olarak algilanip ve isletmenin, hem i¢ hem de dis
cevresindeki  degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in bir avantaj olarak

kullanilabilecegidir (Murat ve Kulualp Goktas, 2010).

Gilinlimiize bakildiginda yonetim inovasyonu, yonetim ile ilgili ¢esitli ¢alisma
alanlarinda olduk¢a Onemli bir yere gelmistir (Soba vd., 2011). YOnetim
inovasyonunun giiniimiizde uygulandigi isletmelere bakildiginda ise; basariyr
gercekten yakalamis olan belirli sirketler bulunmaktadir. Ayrica bilinmesi gereken
bir husus da, yonetim inovasyonu kavrami, kavramsal olarak giiniimiizde yeni yeni
tartisiliyor olsa da, uygulamada yaklasik olarak bir asirdir siiregelen bir diisiincedir

(Soylu ve Oztiirk Gol, 2010).
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3.9. YONETIM INOVASYONUNUN UYGULAMA ALANLARI

Calismada ayrintili olarak yer alan yonetim inovasyonu gesitleri, toplam kalite
yonetimi ve degisim miihendisligidir. Bu yonetim teknikleri, uygulama alanlari
bakimindan incelendiginde degisim miihendisliginin, genellikle {iretim alaninda
yogunlastigini soylemek miimkiindiir. Caligmadaki bu bagslikta, hem toplam kalite
yonetiminin hem de degisim mihendisliginin uygulamadaki Orneklerine yer

verilmektedir.

Yonetim inovasyonunun uygulama sekillerini ya da uygulamadaki amaglarini

asagida belirgin bir bicimde gérmek miimkiindiir (Soylu ve Oztiirk Gol, 2010):

o En iyi organizasyon yapisinin olusturulmasini saglamak ya da orgiitte yaratici
fikirlerin olusturulmasini saglamak
o Insan sermayenin gelistirilmesini saglamak ya da personellerin inovasyonu

gerceklestirecek isteklere, sorumluluklara ve kararliliklara bagli olmalarini

saglamak
. Personellerin taleplerini yakindan takip edip degisimlerin bilincinde olmak
o Inovatif fikirlerin tesvik edilmesini ve gelistirilmesini saglamak ya da mevcut

patentleri artirmaya ¢aligmak

o Bagka isletmelerle i ortakliklarinin yapilmasini saglamak ya da yatirim getirisi
hesaplamada yeni yontemler bulmak

o Yonetim uygulamalarinin etkinligini artirmak ya da calisanlarin fikirlerinin
alinmasi

o Miisteri isteklerine daha hizli ve dogru cevaplar verebilmek

o Inovatif bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasini saglamak

Ayrica deginilmesi gereken bir diger uygulama alani da, yonetim inovasyonu
cesitlerinden birt olan degisim miihendisliginin uygulama alanidir. Degisim
miihendisliginin uygulama alanlarina bakildiginda bunun, genellikle iiretim alaninda
yogunlastigini  sOylemek miimkiindiir; ¢iinki degisim miihendisligi siireclerle

ilgilenir ve siireclerin yenilenmesini kapsar.
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Degisim miihendisliginin uygulandigi alanlar incelendiginde; isletmelerin
performansin arttirilmasinda yararlanilir. Bu performansi da birtakim unsurlar temsil

eder. Bu unsurlardan bazilar1 maliyet, kalite, hiz ve gosterilen hizmettir (Demir,
2008).

Degisim mihendisliginin kullanildig1 alanlara verilecek Ornekler arasinda
asagida bulunan kullanim alanlarimi  da eklemek mimkiindiir. Degisim
miithendisliginin, genellikle asagida siralanan bu tekniklerde kullanildigi, literatiirde

belirtilen hususlardan biridir (Serrat, 2010):

o Stratejik planlama

o Yatirim analizi ve sermaye biitgeleme getirisi
o Proje yonetimi

. Arastirma ve gelistirme

o Marka yonetimi

o Liderligi gelistirme, ise alim ve terfi

e Ogrenme ve gelisme
. I¢ iletisim
o Bilgi yonetimi

o Periyodik isletme yorumlari

. Personel performans degerlendirme ve tazminat

Degisim miihendisliginin kullanim alanlarina veya kullanim amaglarma ek

olarak asagidaki unsurlari da belirtmek miimkiindiir (Aktan, 1999):

. Orgiitiin rekabet giiciinii artirabilmek

. Orgiitiin yenilik ve yaraticilik giiciinii gelistirmek

o Orgiitiin yapisinin iyilestirilmesini saglamak

o Bilgi teknolojilerinden en verimli bicimde yararlanilmasini saglamak

o Diisiik maliyette ve yiiksek kalitede iiretim ya da hizmet yapmaya ¢aligmak
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Ozetle belirtilecek olursa degisim miihendisligi, radikal degisimlerin
gerceklestirilmek istendigi alanlarda kullanilmaktadir. Bu dogrultuda, orgiitiin
rekabet giliclinli artirmada, Orgiitiin yeniliginin ve yaraticiligiin siirekliligini
saglamada, esnek ve etkili bir orgiitiin olusturulmasin1 saglamada kullanilmaktadir

(Demir, 2008).

Degisim miihendisligini uygulayan bazi firmalart su sekilde belirtmek
mimkiindiir: Ford Motor, Kodak, Miller Bira, General Electric, Cemex, International
Business Machines (IBM) Credit, Mavi Jeans, Pasabahge, Coca Cola, Tako Bell /
United State of America (USA) ve Hallmark, Northern Telecom / Canada, 6 Ge
Aircraft, Milcom Comminication, Nucor Steel, Coca Cola, Motorola, Westinghouse/
Texas / USA, K.Shoes / England Miller Bira, Westinghouse Eap, Dun & Brodstreet,
Cummins Engine, Bell Athlantic, Chloride (Olmez, 2008). Bu firmalarmn yani sira
Novartis, Netas, Arcelik, Dimes, Henkel, Sise Cam ve Tiirk Sandoz gibi firmalar da,
degisim miihendisligini uygulamis ve basarili olmus Tiirk firmalar1 arasindadir

(Erden, 2006).

Yukarida, degisim miihendisligini uygulayan bazi firmalarin adlar yer
almaktadir. Bu firmalardan bazilarinin, degisim miihendisligi kapsaminda yaptiklar

uygulamalari ise asagida ayrmtilar ile gormek miimkiindiir:

Yonetim alanindaki en Onemli buluslart gergeklestiren hi¢ siliphesiz Ki
Frederick Taylor’dur ve listenin ilk sirasina onu yazmak en uygunudur. Taylor,
orgiitlerin hep “verimlilik” anlayis1 iizerinde durmalarin1 amacglamistir. Bu amaglari
dogrultusunda da, zaman ve hareket etlidlerini olusturmustur. Taylor’un ydnetime
yaptig1 bu katki, fabrikalardaki tretkenligin biiyiik Ol¢lide artmasini saglamstir.
Ornegin 1890 ve 1958 yillar1 arasinda ¢alisma saati basma diisen iiriin {iretimi,

ABD’de yaklasik bes katina kadar ¢ikmustir (Soylu ve Oztiirk Gél, 2010).

Ford Motor. Ford firmasinin degisim miihendisligi kapsaminda, muhasebe
departmanina uyguladig: strateji sudur: Faturalama faaliyetinin hem zaman hem de
para kaybma yol actigin1 belirleyen Ford, bu sorunu ortadan kaldirabilmek igin
“kayitsiz faturalama” diislincesini olugturmustur ve bu diisiince sayesinde, muhasebe

departmani %75 oraninda azalmistir. Sonug olarak Ford’un 6deme mantig1 “Faturay:
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alinca 6demeyi yapariz” mantigindan; “Mali alinca 6demeyi yapariz” mantigina

dogru kaymustir (Ozkan, 2004).

Cemex. Kokeni Meksika olan hazir beton tedarikgisi bu firma, geleneksel {iriin
dagitimmi farklilagtirmis ve bu sayede rakiplerine karsi 6nemli bir rekabet avantaji
saglamigtir. Firma, onceden 24 saat igerisinde ulagtigt miisterilerinin, siparislerini
degistirmeleri veya iptal etmeleri halinde onlara ceza faturasi da kesiyordu. Fakat
firma, {iriinii daha hizli nasil dagitabileceklerinin yollarini aramistir. Bu dogrultuda,
Houston’daki 911 acil yardim hattin1 dikkatli bir seklide incelemis ve yaklasik 10
dakika icerisinde olaylara nasil miidahale ettiklerini gozlemledikten sonra,
Mexico’da GPS teknolojisi olan bir sevk dagitim merkezi ve GPS’1i mevcut olan yeni
tirlar almigtir. Tiim bunlarin sonucunda, Cemex firmasi, yaklasik 20 dakika
igerisinde {irlin teslim garantisi vermeye baslamis ve bu sayede miisterilerine en iyi
hizmeti sunmanin disinda, ulasim giderlerini de yaklasik %35 azaltmistir (Soylu ve

Oztiirk Gol, 2010).

Miller Bira. Degisim miihendisligi uygulamaya karar veren Miller firmasi,
biinyesinde faaliyet gosteren personellere once siki bir egitim vermis ve ardindan
fabrika miidiirli, personel miidiirii ve yoneticilerin bulundugu belirli baz1 gruplar
olusturuldu. Olusturulan bu gruplar kaliteden, paketlemeden ve ulastirmadan
sorumlu oldular. Bunun sonucunda firma, yonetici kadrosundan %52,
personellerinden de %30 azaltarak ayni iiretimin daha fazlasina ulasmistir
(http://karenstitusu.org/tr/makaleler/isletmelerde-kar-degisim-araci-olarak-degisim-
muhendisligi/79).

General Electric. Thomas Edison’un yaptigi en 6nemli bulusu, endiistriyel
alanlarda ¢ok iyi bir sekilde kullanmislardir. General Electric firmasi, bu siirece
yonetimdeki disiplinini de eklemesiyle beraber; Edison da, yaklasik on giinde bir
kiictik kiigiik icatlar ve her alt1 ayda bir de biiyiik basarilar elde etmeye baglamistir.
Tiim bunlarin sonucunda General Electric firmasi, 20. yy.’in ilk yarisinda
Amerika’daki diger sirketlerden ¢ok daha fazla patent saglamustir (Soylu ve Oztiirk
Gol, 2010).
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Kodak. Fuji firmasi, 1987 yilinda Kodak firmasmin rakibi konumundayken
piyasaya siirdiigii 35mm’lik ve tek kullanimlik olan fotograf makinesini piyasaya
cikarmist. Ustelik bu makinenin yaninda filmi de verilmekteydi. Uriinii bir kez
kullanan misteriler, imalatgiya geri veriyordu ve imalatg1 da, fotograf makinesini
parcalarina ayirarak iiriinii yeniden kullanima hazir hale getiriyordu. Bu siiregte
Kodak’1n, Fuji firmasinin piyasaya ¢ikardigi bu {iriinii ile rekabet edecek herhangi bir
tirtiinli bulunmamaktaydi. Kodak firmasi yeni bir iiriin gelistirme siirecinin daha uzun
siirecegini bildigi i¢in, defisim miihendisligini uygulamaya karar vermisti ve bu
dogrultuda, teknoloji ile biitlinlesik bir {iriin tasarim veri tabani kullanilmistir. Bu
veri tabani sayesinde Kodak, 35 mm’lik ve tek kullanimlik olan bu makineyi,
kavramdan iretime gegirmek icin gereken yaklasik 70 haftalik siireyi 38 haftaya

indirmis ve imalat maliyetini de %25 oraninda diisiirmiistiir (Ozkan, 2004).

Toyota. Bu firma, kar bakimindan diinyada ilk siralarda yer alan bir araba
ireticisidir. Bu basarisinin altinda yatan etmen de, tiim diinyaya tanittigi Toyota
Uretim Sistemi olmustur. Bu sisteme gore, firmadaki personeller, siirekli bir gelisim
dogrultusunda faaliyet gostermektedirler. Toyota’nin kullandigi bu sisteme,
giiniimiizde “Diisiinen Insan Sistemi” de denilmektedir. Toyota firmasi 2005 yilinda,
Japonya’daki c¢alisanlarindan yaklasik 540 binden fazla fikir almistir ve bunlarin
biiyiik bir kismin1 uygulamaya koymustur (Soylu ve Oztiirk G61, 2010).

IBM Credit: IBM Credit, bilgisayar satan firma olan IBM’nin bilgisayar
programlarinin ve hizmetlerinin finansmanindan sorumluydu. IBM Credit’in sistemi
ilk yillarda oldukg¢a basarisizdi ve bolge satis temsilcileri, finans talep etmek icin
aradiklarinda birgok formaliteden gegiliyordu. Ustelik bu siireg alti giinden 2 haftaya
kadar siirmekteydi. Firma, bu siireci iyilestirebilmek icin ¢esitli yollar denedi ve en
sonunda iki yoneticinin aklina oldukga yaratict olan bir fikir geldi. Bir finansman
talebini aldiktan sonra bes adimda kendileri dolastirdilar. Amag, talebin bir kosede
bekletilmemesiydi. Bu deneme sonunda, isin doksan dakika yani bir buguk saat
tuttugunu gordiiler. Geri kalan yedi giin de, talebin bir bolimden digerine
gonderilmesi siireciydi. IBM Credit, bu 7 giinliik siireci de 4 saate indirmeyi basardi.
Hem de personel artirllmadan ve hatta az sayida personel azaltarak. Bu sayede
firma, radikal bir degisime girmis ve performansinda da radikal bir adim atmistir

(Ozkan, 2004).
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3.10. YONETIM INOVASYONUNUN GELISTIRILMESINDE TKY VE

DEGIiSiM MUHENDISLiGINDEN YARARLANILMASI

Giliniimiizde yonetim inovasyonu kavraminin yeni duyulmaya ve kullanilmaya
baslanan bir inovasyon tiirii oldugu, Onceki basliklarda ayrintili olarak
belirtilmektedir. Bu ¢alismada ele alinan yonetim inovasyonlari, sirasiyla toplam

kalite yonetimi ve degisim miihendisligidir.

3.10.1. Toplam Kalite Yonetimi Kavramm

Toplam kalite yonetimi (TKY) anlayisi, ilk olarak {irlin kalitesinden yola ¢ikip
organizasyonun yonetim  siire¢lerinin  kaliteli bir duruma  getirilmesini
amaclamaktadir. Bu amagclarina ulasabilmek ic¢in de, personellerin siirekli olarak

gelistirilmelerini ve iyilestirilmelerini saglamaktadir (Ecevit, 2009).

TKY, kaliteye odaklanan bir organizasyonun, tiim ¢alisanlarin katilimina 6zen
gosterip, miisterilerinin memnuniyetini saglayip uzun vadeli basariyr hedeflemesi ve
bunu, orgiitteki tim bireylere yansitan ve topluma yarar saglayan bir yOnetim
anlayis1 olarak bilinmektedir. TKY anlayisi, isletmedeki maliyeti, kaliteyi ve zamani
ayni anda saglayabilmek amaciyla, oncelikli olarak insan faktorii olmak {izere tiim
faktorleri etkili olarak kullanmay1 ve rekabeti siirdiirmeyi amaglayan bir yonetim
diistincesidir (Yetisen, 2011). TKY, herhangi bir organizasyondaki her bir faaliyetin,
siirecin, lrlin veya hizmetin degerinin maksimum diizeye getirilmesi siirecidir

(Y1lmaz, 2015).

TKY anlayisinda miikemmellik aranmamaktadir; ¢linkii TKY anlayisina gore
miikkemmellik, yalnizca bir sonugtur ve bir kereliktir. TKY anlayisiyla faaliyet
gosteren personeller, her zaman daha iyiy1 gerceklestirme istegindedirler. Yani TKY

anlayisi, siirekli olarak bir 1yilestirme arayisini igermektedir (Solunoglu, 2013).
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Toplam kalite yonetimi kavraminin igerisinde yer alan “toplam”, “kalite” ve
“yOnetim” kavramlarinin tagidigi anlamlar ise asagidaki gibi tanimlanmaktadir

(Yetisen, 2011):

. Toplam: Bir isletmedeki ya da organizasyondaki her c¢alisanin yOnetim
siirecine dahil edilmesidir. Miimkiin oldugu taktirde isletmedeki miisteriler de
bu siirece dahil edilirler.

. Kalite: Misterilerin ve isletmedeki c¢alisanlarin istek ve beklentilerinin tam
anlamiyla ve eksiksiz olarak karsilanmasidir.

. Yonetim: Ust yonetimin, kalite anlayisini tam anlamiyla benimseyerek

yonetim siirecine katilmasidir.

Insan1 esas alan toplam kalite yonetimi anlayisi, gerek isletme iginde gerekse
isletme diginda olan her faaliyetteki ana amacin “insan” oldugunu kabul etmektedir.
Bu agidan bakildiginda, TKY nin ana amacinin, bir isletmenin hem c¢alisan hem de
miisteri odakli olarak en degerli varligi olan insanin, tatmin edilmesi oldugunu

soylemek miimkiindiir (Tekin, 2013).

TKY’yi diger yonetim tekniklerinden ayiran en belirgin ozelligi ise, insan
iligkilerine verdigi onemdir. Bu yonetim teknigini kullanan en dikkatsiz gozlemci
bile, TKY de var olan takim ¢alismasini ve insana verilen 6nemi fark edebilmektedir.
TKY’de insan iliskilerine verilen 6nem sayesinde, isletmelerdeki personellerin isten
kaytarmalarin1 en aza indirip, yaptiklari ise olan isteklerini artirip, daha yiiksek bir

kalite ve daha diisiik bir maliyet elde etmek amaglanmaktadir (Dede, 2012).

Glinlimiiz piyasasinda artan yogun rekabet kosullari, isletmelerin ayakta
kalabilmeleri i¢in miisterilerin tatminine 6nem vermelerini zorunlu kilmaktadir. Bu
rekabet ortaminda basarili olabilmek i¢in de, miisterilerin talep ettigi kalitede mal ve
hizmetin iiretilerek, daha ucuz bir fiyata ve daha kisa siirede miisterilere arz edilmesi
gerekmektedir. Ornegin bir otel isletmesi, temiz, rahat, giiler yiizlii, uygun fiyatl ve
kaliteli hizmet verdigi siirece miisteriler tarafindan tercih edilir. TKY de, verilen
ornekte oldugu gibi, kaliteli mal ya da hizmetin iiretilerek, daha ucuz bir fiyata ve

daha hizli bir sekilde miisteriye arz edilmesini saglayan bir yonetim bi¢imidir (Tekin,
2013).
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3.10.1.1. Toplam Kalite Yonetiminin Gelisimi

TKY’ nin gelisimine deginilmeden Once belirtilmesi gereken husus, kalite
kavramidir. Kalite, genellikle “kullanima uygunluk™ olarak tanimlanmaktadir; fakat
bu tanimlardaki amag, mal veya hizmeti kullanacak bireyin ihtiyaglar1 ve 6deme
imkanlarina gore belirlenmektedir. Oysa kaliteyi olusturan etkenler de dikkate
alindiginda kalite, “tiiketicinin istek ve ihtiyaglarini miimkiin ve ekonomik olan en

uygun diizeyde karsilamay1 amaglayan miihendislik ve iiretim sinerjisidir” (Anakog,
1999).

Sanayi devriminin ardindan, fabrika tiretimine gegilmesi sonucunda, tarim
sektorlindeki is gorenler, fabrikalarda ¢aligmaya baslamislar ve ortaya vasifsiz is
gorenler olarak bilinen yeni bir is goren grubu ¢ikmistir. Ayrica bu is gorenler, isin
gerektigi teknik bilgilere de sahip degillerdi ve bu durum, isletmelerde kalitesiz

tiretime ve dolayisiyla verimsizlige yol agmistir (Solunoglu, 2013).

Yukarida da sozii edilen vasifsiz isgdren sorunuyla basa ¢ikabilmek icin ve
hizla gelisen teknolojiyle ve beraberinde getirdigi rekabetle basa ¢ikabilmek igin
“stirekli bir gelisim” in gerekliligi ilk kez 1900’14 yillarda ortaya ¢ikmistir. Bu
siirecte isletmeler, rakiplerine karst bir rekabet avantaji saglayabilmek icin,
iiretimdeki hatalarin en aza indirilmesine, zamanin, mal ve hizmetlerin daha verimli
kullanilmasina 6nem vermislerdir. Isletmelerin bu ¢alismalar;, 1980°1i yillara dek
stirmistiir. 1980’11 yillarin sonunda ise bu calismalar, “toplam kalite yonetimi” adi

altinda, isletmelere uygulanan bir sistem haline gelmistir (Dede, 2012).

Isletmelerde uygulanan klasik y&netim anlayisinda “emir vermek ve kontrol
etmek” agirhiktadir; ayrica bu yOnetim anlayisinda ¢alisanlar, {stlerindeki
personellerden aldiklari emirlere gore faaliyet gosterirler. Bu sistem sayesinde
astlarin, Ustlerine karsi daha saygili olmalart planlanmaktadir. Fakat rekabetin
getirdigi kosullar sonucunda klasik yonetim anlayisi, yerini TKY anlayisina

birakmistir (Solunoglu, 2013).
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TKY nin gelisimini ve oOrgiitlere olan katkilarin1 daha rahat gérebilmek icin,
geleneksel yontemler ile TKY yoOnetimi yaklagiminin aralarindaki farkliliklar: bilmek

gerekir. Bu farkliliklari, asagidaki tabloda ayrintili bir bi¢imde gérmek miimkiindiir:

Tablo 11- Geleneksel Yonetim Anlayisi ile TKY Anlayisinin Karsilastirilmasi

Geleneksel Yonetim Anlayisi TKY Anlayisi
Elestirel bir tepki hakimdir Yapici bir tepki hakimdir
Sorunlar1 kontrol etmek amaclanir Sorunlar1 dnlemek amaglanir
Kalite diizeyi, kontrol edilebilir bir Kalite diizeyi olarak, sifir hata
seviyededir amaglanir
Kalite sadece iirlinde aranir Kaliteyi tiim sisteme yayar
Ya maliyetler ya da kalite diisiiniiliir Hem maliyet hem de kalite diigiiniiliir
Eksiklikler goz ards edilir Eksiklikler, agiklanir ve ders alinmasi
amagclanir
Kalite sorunlart ile yalnizca kalite Kalite sorunlart ile tiim departmanlar
departmani ilgilenir ortaklasa ilgilenir

Genel Miudir kendisini kalitenin bir

Genel miidiir, kaliteden uzaktir .
pargasi olarak goriir

Belirli tiirleri karsilastirma Stirekli bir gelisme
Uriinlerin kalitesi, standartlara gore Uriinlerin kalitesi, miisterilerin tatmin
belirlenir diizeyiyle olgiiliir
Maksimum kar hedeflenir Yiiksek kalite ve rekabet hedeflenir
Tecriibe ve toleransa dayali yonetim Istatistiksel ve nicel analizlere dayali
kararlar1 esastir yOnetim kararlari esastir

Ifaynak: Solunoglu, A. (2013). Otelcilik ve Turizm Meslek Liselerinde Calisan
Ogretmenlerin Toplam Kalite Yonetimi Anlayisi, Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri
Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi Egitimi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, s. 36.

Yukarida yer verilen Tablo 11°de, isletmelerde uygulanan geleneksel yonetim
anlayis1 ile TKY anlayis1 arasindaki farkliliklar ayrintili olarak gosterilmektedir.
Geleneksel yonetim anlayisinda sistem, daha kuralli, sert ve calisanlar arasi rekabet
fazlayken; TKY anlayiginda ise sistem daha esnek bir yapidadir, ¢alisanlar arasindaki
isbirligi ve giliven fazladir (Dede, 2012). Ayrica TKY anlayisinda kalite, orgiitte
faaliyet gOsteren tiim departmanlara yayilirken; geleneksel yoOnetim anlayisinda,

yalnizca {iriinde bir kalite aranmaktadir.

Genel olarak bakildiginda ise, isletmelerde TKY nin uygulanabilmesi igin ii¢
ana unsurun saglanmis olmasi gerekmektedir. Bu unsurlar sirasiyla; isletmede
rasyonel bir diigiince sisteminin olusmasini saglamaktir, mal ve hizmetlerin

kalitelerinin gelistirilmesi konusunda calisanlari siirekli motive etmektir ve son unsur
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ise, isletmelerin tirettikleri mal ve hizmetlerin tiiketiciye sunulma imkanin1 artiran bir

sirket kiiltiirii olugturmaktir (Solunoglu, 2013).

3.10.1.2. Toplam Kalite Yonetiminin Uygulanma Amaclari
TKY nin diger yonetim sistemleriyle arasindaki en belirgin fark, her tiirden
organizasyonu daha miikemmel bir seviyeye getirebilecek siirekli bir gelismeye ve

degisime dayal1 bir yonetim sistemi olmasidir (Tekin, 2013).

TKY ’nin hedefi, miisterilerin uzun vadede tatmin edilebilmelerini saglamaktir.
Bunu yani sira, faaliyet gosteren personel ve toplum i¢in fayda saglamayir amag
edinmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda TKY, kalite iizerine odaklanan ve faaliyet

gosteren tiim personelin katilimina dayali bir yonetim sistemidir (Ecevit, 2009).

TKY’deki amaglardan biri de, isletmedeki biitlin c¢alisanlarin katilimini
saglayarak triin ya da hizmetin misteri memnuniyetine uygun standartlarda
iretilebilmesini saglamak ve maliyetleri azaltabilmektir. Kalitenin iyilestirilmesiyle
birlikte, Japonya basta olmak {izere bir¢ok tlilkede maliyetlerin diistiigli goriilmiuistiir.
Bu sayede uzun vadede belirgin bir kazang elde edildigi de goriilmektedir (Dede,
2012).

TKY’nin bir diger amaci da, iiretimde sifir hata ilkesini uygulamaktir. Bu
ilkeye paralel olarak, kalite, yalnizca iiretim sonrasi yapilan kontrollerle degil; iiretim
stirecinde uygulanan miidahaleler yardimiyla iirlinlin ya da hizmetin hatasiz bir

sekilde sunulmasini saglayabilmektir (Ecevit, 2009).

TKY’nin en belirgin amaci, insanlara ve siireglere etki eden degisimi, basarili
bir bicimde yoneterek, yapilan iste milkemmeliyete ulasabilmektir. Bu
miitkemmellige sahip olan isletmeler yenilik¢i, rekabetci ve insan odakli bir degisim

sergileyerek miitkemmel kalitede mal ya da hizmet iiretirler (Tekin, 2013).
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TKY  uygulamalari  sayesinde ¢esitli amaclarin  gercgeklestirilmesi
ongoriilmektedir. Genel olarak, ¢agdas bir yoOnetim sistemi olarak diisiiniilen

TKY nin amaglarini asagida oldugu gibi siralamak miimkiindiir (Yetisen, 2011):

e  Verimlilik ve etkinlik

o Yeniden yapilanma ve orgiitsel gelisim
o Etkin bir stratejik yonetim

. Kalite ve miisteri memnuniyeti

. Pazar payi, karlilik ve rekabet gelistirme

TKY ’nin yukarida ag¢iklanan amaglariin yani sira “i¢ ve dis miisterilerin istek
ve ihtiyaglarini, devamli olarak bu istek ve ihtiyaglari giderme niteligindeki mal ve
hizmetlerin meydana getirilmesi sartiyla karsilamak; iiriin ve hizmetler konusunda
maliyet, zaman ve giivenilirlik agisindan eksiklikler doguran uygulamalarin iptal

edilmesi” olmak tizere genel iki amaci bulunmaktadir (Yilmaz, 2015).

3.10.1.3. Toplam Kalite Yonetiminin Isletmelere Olan Katkilar

TKY’nin, uygulandigi isletmelere olan katkilar1 arasinda, personellerin
biitiinlesmesini saglamak; isletmedeki iletisimi etkili bir hale getirmek; is tatmini
saglamak; kalitenin iyilestirilmesini saglamak; verimliligin artmasini saglamak ve

olas1 bir hiyerarsik yapinin etkilerini azaltmak bulunur (Tekin, 2013).

TKY, personelleri tesvik edici, katilimi saglayici, insiyatif kullanabilmeyi ve
sorumluluk almayr saglayan yapist itibariyle, uygulandigi isletmedeki insan
kaynaginin kalitesini artirmaya ¢alisir. Ayrica TKY, personelleri yonlendirebilmek
icin en etkili olan yolun, onlara giivenmek oldugunu ve bunun, personellere
yansitilmas1 gerektigini savunur. Isletmelerde insanlara verilen 6nemin artmasi,
personel kalitesinin ve personel performansinin artmasini saglamanin yani sira,
uygulanacak olan yenilik siireci ic¢in kaliteli personelin olusturulmasini ve
personellerin diisiincelerini 6zgiirce ortaya koymalarin1 saglamaktadir. Ornegin,
TKY nin 6ncii firmalarindan olan Toyota firmasinin, personellerinden yilda ortalama
iki milyon yeni fikir (personel basina 35) onerisinde bulunuldugu bilinmektedir
(Giiles ve Biilbiil, 2004).
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TKY nin isletmelere olan katkilarimi asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Yetisen, 2011):

o Kalitenin, sadece iiretimde degil; isletmedeki tiim alanlarda iyilestirilmesini
saglar (insan, {iriin, sistem, siire¢ kalitesi vs.)

o Isletmede faaliyet gdsteren personellerin daha cok motive edilmelerini ve
motivasyonlarini azaltacak ¢esitli unsurlarin ortadan kaldirilmasini saglar

o Isletmedeki personellerin performansini yani isgiicii verimliligini artirir

o Isletmede en ideal diizeyde kaynak kullanimini saglar; kaynak israfin1 6nler

o Isletmede faaliyet gosteren personelden ya da sistemden dogan hatalarm ve
yanligliklarin azalmasini saglar

o Isletmenin genel anlamda tiim miisterilerinin ihtiyaclarinin belirlemesini ve
bunlara odaklanilmasini ve miisterilerin sikayetlerinin azalmasini saglar

o Personellerin, kalitenin nasil iyilestirilecegini 6grenmelerini saglamanin yani
sira, kalitede siirekliligin saglanmasina da yardimci olur

o Isletmede olusan maliyetlerin azalmasini ve karin artmasini saglar

o Isletmede yeni is ve istihdam olanaklarinin olusmasini saglar

TKY’nin isletmelere olan bu olumlu katkilarinin yani sira, TKY’nin
Tiirkiye’deki uygulanmasinda karsilasilan sorunlar1 da bilmek gerekir. Ulkemizde
TKY uygulamalari, isletmelerde biiyiik bir istek ve cabayla uygulanmaya baslansa
bile, ilerleyen siire¢lerde, istenilen basariy1 saglayamamistir. Bu siiregte karsilasilan
sorunlar arasinda; isletmede saglam bir isletme kiiltlirlinlin olmamasi, {ist ydonetimin
desteginin yetersiz olmasi; isletmede benimsenen vizyon ve misyonun yetersiz
olmast; egitimli personelin yetersiz olmasi; bazi ¢alisanlarin degisime ve gelismelere
kars1 direng goOstermeleri ve isletmede var olan birtakim aligkanliklarin

degistirilememesi bulunmaktadir (Tekin, 2013).
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3.10.1.4. Toplam Kalite Yonetimi ile Yonetim inovasyonu Arasindaki

Miski

TKY ile inovasyon arasindaki pozitif iliskiye bakildiginda, TK'Y 'nin inovasyon
acisindan verimli bir ortam saglayacak bir kiiltiir olusturdugunu sdylemek
mimkiindiir. Ciinkii TKY ’nin ilkeleri, inovasyon ile uyumlu bir bi¢cimde ilerleme
gostermektedir. TKY ’nin ilkelerinden biri olan miisteri odaklilik ilkesi, miisterilerin
yeni ihtiyaglar1 ve beklentileri i¢in inovasyon calismalarinin yapilarak pazardaki

degisikliklerin belirlenmesini ve bu degisikliklere uyumu saglar (Dede, 2012).

Miisterilerin yeni istek ve ihtiyaglarinin agik ve net bir bicimde belirlenmesi,
yeni iriin ve hizmet fikirlerinin arastirilmaya baslanmasi i¢in en uygun yerdir.
Yapilan arastirmalar, inovasyonlarin %70’inin yeni bir kavramin ya da teknigin
olusmasiyla degil; pazardaki isteklerin ve ihtiyaclarin  dogrultusunda
gerceklestirildigini gostermektedir. TKY’ de uygulanan miisteri odaklilik ilkesinin

inovasyona olan katkilar1 bu asamada anlasilmaktadir (Giiles ve Biilbiil, 2004).

Miisteri odakli bir anlayigla faaliyet goOsteren isletmeler, miisterilerin
ihtiyaglartyla 1ilgili Onemli bilgileri de Ogrenirler. Bu anlayis, inovasyon ile
birlestirildiginde isletmelere biiyiik avantaj saglar. Miisterilerin degisen ihtiyag¢larina
hizl1 bir sekilde cevap verebilmek, miisterilerin memnuniyetini artirirken isletmelerin
rekabet avantaji saglamalarina da yarar (Dede, 2012). Bu siiregte isletmeler,
degisimlere uyum saglamak icin yeni iirlinler ya da hizmetler gelistirme ve iiretme

acisindan, kendilerinin yenilik¢i olmalarina da liderlik ederler (Ozdasli, 2006).

TKY’nin ilkelerinden biri olan miisteri odaklilik ilkesinin yan1 sira; sifir hata
ilkesi ve siirekli gelisme ilkeleri de inovasyon ile biiyiik bir uyum igerisinde

ilerlemektedir (Dede, 2012).

TKY ilkelerinden olan takim c¢alismasindan elde edilen sonuglar ise, bireysel
olarak elde edilen sonuglardan her zaman daha yaratici ve verimlidir. Cilinkii her
personelin zihinsel yapisi, bilgisi ve tecriibesi farklidir. Uygulanan bu takim
caligmalarinda, personeller bilgilerini diger personellerle paylasirlar; bu sayede

herkes daha iiretken ve yaratici olur. Takim ¢alismasmin yani sira, yenilikgi
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olabilmek ve piyasada lider konumunda ve rakiplerini sasirtabilmek igin isletmeler,

personellerini etkili bir sekilde egitmelidirler (Ozdasli, 2006).

TKY ile inovasyon arasinda bulunan hem olumlu hem de olumsuz iliski genel
anlamda 6zetlenecek olursa; siirekli gelisme ilkesi isletmeleri degisime, inovasyona
ve yaratici diisiinmeye yoneltir. Takim calismasi ise, insanlari teknik siireclerden ya
da kurallardan uzak tutar. Miisteri odakli yaklasim ise, pazardaki hareketliligi azaltir
ve radikal degisiklikleri engeller. Ciinkii sadece miisteri odakli faaliyet
gosterildiginde, pazarda yeni iiriin ya da hizmetlerin olusmasi engellenir (Dede,

2012).

3.10.2. Degisim Miihendisligi Kavrami

Degisim miihendisligi konusuna deginilmeden oOnce bilinmesi gereken bir
kavram vardir ki, bu da “degisim” kavramidir. Degisim, bir biitiinii meydana getiren
her bir elemanin, birbirleriyle olan iligkilerinde, 6ncekine kiyasla nicelik veya nitelik

bakimindan gozlenebilir bir farkin ortaya ¢ikmasidir (Akdag, 2014).

Glinlimiizde yasanan degisimler, olduk¢a hizli ve de yogun sikliktadir. Bu
sebepten dolay1 giiniimiiz is diinyas1 daha siirekli ve daha karisik bir hale gelmis
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda degisim, firsatlar1 ve yeniligi beraberinde getirdigi

gibi; tehdit, uyumsuzluk ve direnci de beraberinde getirmektedir (Yalniz, 2006).

Gelecekte  basarili  olmayr  isteyen  isletmeler, degisime  ayak
uydurabilmelidirler; bu uyum, onlar i¢in biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Mevcut ya da
olas1 krizler, yogun rekabet sartlari, hizla artan teknolojik degisme ve gelismeler,
yasalarin diizenlenmesi, ekonomik gdstergeler, mevcut siyasal ve toplumsal yap,
nitelikli ya da niteliksiz isglicii gibi cesitli bir¢ok degisim, isletmeleri degisime
ithtiya¢ duyuran faktorler arasindadir (Akdag, 2014).

Degisim miihendisligi, miisterilerin isteklerini ve ihtiyaclarini karsilayabilmek
ve organizasyonlarda radikal degisiklikler yapabilmek, mevcut kurallar1 yikip yeni
kurallar olusturmak i¢in yeni teknolojiler yardimiyla bir araya getirilen gelistirilmis
ara¢ ve tekniklerin kullanilmasidir. Bu asamada 6nemli olan; arag ve teknikler,

teknoloji, miisteriler ve radikal diizenlemelerdir (Yalniz, 2006).
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Degisim miihendisligi maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi giinlimiiziin en
belirgin ve onemli olan performans 6dl¢iilerinde radikal degisiklikler yapabilmek i¢in
is siireclerinin en temelden baslanarak yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir bicimde

tasarlanmasidir (Ilikkan, 2005).

Degisim miihendisligi, performansta yeni bir hamle yapabilmek i¢in, mevcut
uygulamalarin yeniden diizenlenmesi ve 1is siire¢lerinde degisim uygulamaktir
(Yalniz, 2006). Degisim miihendisliginin asil hedefi, bir kurumun ya da hizmetin
stireclerinin zaman, maliyet ve kalite bakimindan olusan degisimleri gergeklestirecek

bicimde temelden yeniden diizenlenmesini kapsamaktadir (Yilmaz, 2015).

Degisim miihendisligi uygulanmasi, iki ana temel {izerine odaklanmaktadir. Bu

iki temeli asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir (Erden, 2006):

. Oncelikle ise yeni bir sayfa acilarak baslanmalidir; isletmedeki tiim boliimler
ve operasyonlar yeniden tasarlanmalidir

. Gergeklestirilen faaliyetlerin, isletmeler tarafindan ¢ok cesitli fonksiyonlar
olarak degil; az sayida ve basi sonu belli olan ve siireklilik arz eden siiregler

olarak goriilmelidir

Yoneticilerin degisim mihendisligi yaklasimmi benimsemeden Once,
uygulanacak olan kapsami belirleyebilmek icin yanitlamalar1 gereken dort dnemli

soru bulunmaktadir. Bu sorular1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Yalniz, 2006):

Isletmenin hedefleri, yetenekleri ve egilimleri nelerdir?
o Nasil bir organizasyon kiiltiirii olusturulmak istenmektedir?
. Isler nasil ve hangi yontemlerle yerine getirilecektir?

. Kimlerle birlikte calisilacaktir?

Degisim miihendisligini uygulayacak olan isletmelerin yanitlamalar1 gereken
onemli sorulardan birisi de sudur: “Elimde mevcut olan teknolojiyle, bu isletmeyi
yeniden vyaratiyor olsaydim nasil bir yol izlerdim?”. Bu soru, degisim

miithendisliginin uygulanmasindaki ilk agsamalardan biridir. Yani dnceki sistemleri bir
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yana birakip ige en bastan baglamak ve isin nasil daha iyi yapabileceginin yollarini

belirlemek, degisim miihendisliginin ana ilkelerindendir (Olmez, 2008).

3.10.2.1. Degisim Miihendisligi Kavraminin Gelisimi

Gliniimiizde faaliyet gosteren isletmelerin basarisiz olmalarinin en Onemli
nedenlerinden biri, orgiitsel ¢okiintiilerin baglamis olmasidir. Bu durumu, orgiit i¢in
bulasic1 bir hastalik olarak algilamak miimkiindiir ve her hastaligin oldugu gibi bu
hastaligin da erken belirtileri vardir. Isletmeyi c¢iiriitmeye baslayan bu belirtiler
arasinda; kendini begenmislik, teknik yonden dviinme, isletmedeki varliklarin giincel
olmamasi, ayni isletmede bulunan departmanlar arasindaki rekabet, egitimli
tilkketicilere yapilan saygisizlik, uygulanan muhasebe tekniklerinin ¢ok eski olmasi

gibi durumlar bulunmaktadir (Olmez, 2008).

Degisim miihendisligi tam da bu siirecte ortaya ¢ikmaktadir. Giliniimiizde
faaliyet gosteren igletmeler, yogun rekabet kosullari arasinda varliklarini etkin bir
bi¢imde siirdiirebilmek i¢in; kendilerini yok edecek ortamlardan korunmak, yeni
yontemleri ve teknikleri uygulamak gibi gesitli yollara basvurmuslardir. Isletmelerin
bagvurduklart bu yollardan birisi de degisim mihendisligidir. Fakat degisim
miihendisligini gerekli kilan ve gelistirilmesine yardimci olan en 6nemli {i¢ faktor

bulunmaktadir. Bu faktdrler: Miisteri, rekabet ve degisimdir (Olmez, 2008).

Degisim miihendisliginin bu olusum siirecinin yani sira bilinmesi gereken bir
diger husus da, degisim miihendisligini olusturan ve degisim mihendisligiyle
yakindan iligkili olan bazi kavramlardir. S6z konusu bu kavramlar, degisim
miihendisliginin ortaya ¢ikis nedenleriyle ilgili 6nemli tiiyolar vermektedir (Ilikkan,

2005). Bu kavramlar asagida maddeler halinde agiklanmaktadir:

. Temel: Degisim miihendisligi caligmalarinda deginilmesi gereken nokta
oncelikle, var olan islerin ni¢in yapildigmi ve nicin bu sekilde yaptiklarimni
kendilerine sormalidirlar (Akdag, 2014). Bu temel sorularin sorulabilmesi; is
yapma sekillerinin temelinde yatan, gozden kagirilan hatali kurallarin ortaya
cikmasini da saglar (Ilikkan, 2005). Genellikle de bu kurallarin ¢agdisi, yanhs
ya da uygunsuz olduklar1 goriilmektedir (Kogak, 2001).
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o Radikal: Degisim miihendisliginde kullanilan “radikal” kavrami, mevcut olan
biitiin yapilarin ve uygulamalarin goz ardi edilip de, isletmede yeni

yontemlerin yaratilmasi anlamina gelmektedir (Ilikkan, 2005).

Degisim miihendisliginde uygulanan radikal uygulamalarla, isler iyilestirilmez,
onarilmaz ya da gelistirilmez; degisim miihendisliginde isler yeni bastan tasarlanir ve
agirlikli olarak siirece dair onceden uygulanan her ne varsa bir kenara birakilarak

yerine yenisi getirilir (Akdag, 2014).

o Carpict: Isletmeler, ciddi bir sigramaya ihtiya¢ duyduklar1 takdirde degisim
miithendisligini uygulamalidirlar. Degisim miihendisligi ayn1 zamanda
performansta Onemli ataklar yapabilmeye de yarar (Akdag, 2014). Bu
performansi Ol¢ebilen bazi unsurlar ise; maliyetlerin azalmasi, tiretim ya da

hizmet hizinin artmasi, hatalarin azalmasi gibi unsurlardir (Kogak, 2001).

. Siire¢: Isletmelerin  6nemli gordiigii kavramlardan biri de “siire¢”tir.
Gilinlimiizdeki anlami, “aralarinda birlik ve beraberlik olan ya da belirli bir
diizende ya da zaman igerisinde tekrarlanan, ilerleyen, gelisen olay ve
hareketler dizisi”dir. Is siireci kavrami ise, “bir ya da birkag cesit girdinin
almip bu girdilerden, miisteri i¢in deger olusturacak bir ¢iktinin yaratildigi
faaliyetlerin tiimiidiir”. Bir diger agidan bakildiginda “siire¢” kavramindan
kastedilen, isletme girdilerini, isletme c¢iktilarina doniistiirmeyi basarabilen

faaliyetlerin birlesimidir (Akdag, 2014).

Degisim miihendisligi uygulanirken, isletmedeki performansta etkili ve belirgin
bir gelisme saglayabilmek i¢in oncelikle is siireclerinin incelenmesi gerekmektedir

(Ilikkan, 2005).

. Yeniden Tasarim: Degisim miihendisligi ayn1 zamanda, isin yapilis seklinin
yeniden tasarlanmasmi da igerir. Insanlarda olusan genel goriis, tasarimin
yalnizca iiriinler i¢in gecerli oldugudur. Oysa degisim miihendisligi, isin yapilis
bi¢iminin tasarlanmasim &nemli bir unsur olarak goriir. Isletmede faaliyet

gosteren personeller ne kadar akilli, yetenekli, iy1 egitilmis ve iyl motive
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edilmis olurlarsa olsunlar; yaptiklar1 is, kotii, hatali ya da yanhs bir sekilde
olusturulmus ya da tasarlanmigsa, isin iyi ve etkili bir bigimde

gergeklestirilmesi imkansizdir (Kogak, 2001).

3.10.2.2. Degisim Miihendisliginin Temel Kurallar:

Gliniimiizde faaliyet gosteren igletmelerin, uyguladiklar: degisim miihendisligi
siirecinde kesfettikleri prensipler ya da kurallar, ileriki siirecte degisim
miithendisligini uygulamak isteyen isletmeler i¢in oldukga biiylik bir yol gosterici
niteligindedir (Kocgak, 2001). Bu kurallar yalnizca degisim miihendisliginin nasil
yapilmasi gerektigini degil; ayn1 zamanda isletmelerin giindelik gorevlerini de nasil
yiiriiteceklerini de belirtmektedir (Olmez, 2008). Degisim miihendisligi siirecinde yol

gosterici nitelikte olan bu prensipleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

. Pek cok is, bir tek is halinde birlestirilir: Onceden ayr ayri olan isler ya da
gorevler birlestirilerek tek bir is haline getirilir. Degisim miihendisligi
stirecinin baglangicindan bitigine kadar tiim sorumlulugu {izerine alan personele
“vaka eleman1” denir. Bazen de, bu degisim siirecinin tamaminin yerine
getirilebilmesinde gerekli olan tiim becerilerin tek bir kisiye 6gretilmesi pratik
bir durum olmayabilir. Bu tip durumlarda ise, bu yetenek ve becerilere sahip

olan personellerden olusan bir vaka takimi olusturulur (Yalniz, 2006).

Degisim miihendisligi siirecine aktif olarak katilan personellerden olusan bu
vaka takimi, miisterilerin ihtiyaglarinin dogru zamanda ve dogru bir bi¢imde
karsilanabilmesi i¢in tiim sorumlulugu alirlar ve bu sayede, oncekine gore daha az

denetime ihtiya¢ duyarlar (Erden, 2006).

Degisim stirecinde daha az personel sorumluluk aldigindan dolayi, personellere
sorumluluk vermek ve onlarin performanslarini izlemek kolaylasmaya baglar (Erden,
2006). Bir araya getirilen islerde, vaka elemanlarinin katkilar1 veya yararlari oldukca
etkilidir. Baz1 islerin bir araya getirilmesi; hatalarin, gecikmelerin, islerin yeniden
yapilmasi gibi ¢esitli tehlikelerin de ortadan kaldirilmasinda yardimci olur (Yalniz,
2006). Tekrarlanan islerin ortadan kaldirilmasi, ayn1 zamanda maliyet ve zaman

kayiplarini da en aza indirir (Ilikkan, 2005).
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. Siirecin icindeki adimlar dogal bir sira icinde gerceklestirilir: Degisim
miihendisliginin uygulandigi siiregler, diiz bir ¢izgi seklinde siralanmazlar. Diiz
bir hat ya da ¢izgi siralamasinin ortaya ¢ikardigi is siralamasi yerine; degisim
miithendisliginde isler dogal seyrinde siirdiiriiliir. Bu da islerin devamliligin

saglamaktadir (Erden, 2006).

Degisim miihendisliginde isler; neyin, neyi takip etmesi gerektigi géz Oniine
alimarak siralandirilir. Diiz bir ¢izgiden arindirma siireci ise iki sekilde
gerceklestirilir: Oncelikle birden fazla isin ayn1 anda yapilmasi saglanir. ikinci olarak
da, bir siirecin ilk ve son adimlar1 arasinda gecen zamanin azaltilmasi, yapilan
faaliyetle uyumsuzluk yaratabilecek degisiklikleri azaltir. Bu sayede organizasyonlar,

isin yeniden yapilmas1 gibi bir sorunla daha az kars1 karsiya kalirlar (Yalniz, 2006).

o Siirecin ¢ok ¢esidi vardir: Degisim miihendisli§inin uygulandig1 siireglerin
diger bir 6zelligi ise, standartlagtirmanin kaldirilmasidir. Geleneksel siireglere
bakildiginda, sabit bir pazara hitap edebilmek i¢in tasarlandiklari
goriilmektedir. Fakat giiniimiizde hizla degisen ve cesitlilik gosteren pazar
kosullart igin isletmeler, ayni siirecin pek c¢ok c¢esidini kullanmak
zorundadirlar. Tabi her bir silire¢ ¢esidi; baska pazarlarin, durumlarin veya

girdilerin ihtiyaglari dogrultusunda hazirlanmig olmalidir (Ilikkan, 2005).

Bircok cesidi ya da yolu olan bu siiregler genellikle, belli basli durumlarda
hangi ¢esidin daha iyi bir sonu¢ vereceginin saptandigi “eleme” yoluyla baslar.
Geleneksel olan tek boyutlu siirecler genellikle karmasiktir; ¢ilinkii genis bir
prosediirii, istisnalar1 icermeleri gerekmektedir. Cok ¢esitli siirecler ise, tam aksine
daha kolay ve basittir. Ciinkii her cesit siireg, kendisine uyan olaylarla ilgilenir. Ozel

ve istisna bir durumu yoktur (Yalniz, 2006).

. Is, en manukli yerde gerceklestirilir: Geleneksel yapidaki organizasyonlarda
isler, uzmanlar tarafindan organize edilmektedir. Degisim miihendisliginin
uygulandig1 isletmelerdeki isler ise, birbirlerinden bagimsiz organizasyonlarin

bir araya getirilerek karar vermeleri siirecine dayanir (Erden, 2006).



137

Geleneksel organizasyonlarda uzmanlar tarafindan yiiriitiilen isler, isletmelere
pahaliya mal olur; ¢linkii isletmedeki bir¢ok departmanin katilmasi gerekir. Ayrica
gerekli olan tiim belgelerin incelenmesi ve siiregteki tiim parcalarin bir araya
getirilmesinden dogan genel giderler de bulunmaktadir. Oysa islerin,
organizasyonlarin Otesine gecirilerek planlanmasi, bu giderleri de ortadan kaldirir.
Omegin kirtasiye malzemelerinin alinmasinin, isletmenin satin alma departmam
tarafindan yapilmasi yerine; iirline ihtiya¢ duyan departman tarafindan Onceden
pazarlik yapilarak hazirlanmig olan fiyata gore yapilmasi, siirece daha ¢ok

departmanin katilmasini 6nler (Yalniz, 2006).

Degisim miihendisliginin bu kurali dogrultusunda; isin, orgiitsel sinirlarin
Otesine gecirilmesi saglanir; ayrica birbirleriyle ilgili ve ayni yerde yapilabilecek
olan faaliyetleri birlestirilir ve bu sayede, isletmelerin toplam performanslarinin

artmast saglanir (Ilikkan, 2005).

. Kontrol ve denetimler azalulir: Geleneksel yontemlerin uygulandigi
isletmelerde personellerin siirecleri istismar etmelerini Onleyen kontrol ve
denetimler oldukga fazladir. Ornegin bir mal satin alma siirecinde, satin alma
departmani, mali talep eden personelin imzasin1 kontrol edip o personelin, o
fiyattaki mali almaya yetkili olup olmadigmn1 ve biitcenin departmana
uygunlugu kontrol edilir. Bu siiregteki amag, isletmedeki personellerin,
almamalar1 gereken mali almalarim1 onlemektir (Yalniz, 2006). Sozii edilen
tim bu kontrollerin gergeklesmesi, zaman ve isgiiciinde gereksiz harcamalara

neden olur (Erden, 2006).

Degisim miihendisliginin uygulandig siireclerde ise; kontroller, igin yapildigi
anda degil, genel ya da geciktirilmis kontroller seklinde yapilir. Bu siire¢ ayni
zamanda maliyeti diisliriirken, kontrol nedeniyle olusan diger yiiklerin de ortadan

kaldirilmasini saglar ve igin kétii niyetli kullanilmasini da onler (Yalniz, 2006).

o Tek temas noktasint bir vaka yoneticisi olusturur: Degisim miihendisliginin
uygulandigr siireclerin  diger bir oOzelligi de, “vaka yoneticisi” denilen
personellerdir. Bu yontem genellikle, karmasik ya da tek bir kisi tarafindan

yapilamayacak kadar daginik olan siireclerde ise yarar (Yalniz, 2006).
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Bu vaka yoneticileri, ylizeysel bilgilere sahip olan geleneksel bir miisteri
temsilcisinden ayirt edebilmek i¢in, ¢cogu kez “yetkilendirilmis miisteri temsilcileri”

olarak adlandirilmislardir (Ilikkan, 2005).

. Merkeziyetci / Yerinden yonetilen isler yayginlagtirilir: Veri tabanlar1 veya
telekomiinikasyon sebekeleri gibi  bilgi  teknolojilerinin  uygulandigi
isletmelerde; birbirlerinden bagimsiz ya da merkez ile iliskisi olmayan gruplar
araciligryla miisterilere kolaylikla ulasilabilir (Ilikkan, 2005). Ornegin; saha
satis temsilcileri, telsiz modemler araciligiyla merkez ofise ya da isletmelerin
genel merkezlerine baglanabilen laptoplarla desteklenmeleri, toplanan
bilgilerin saticilara aninda ulagsmasini saglamaktadir. Ayrica kullanilan bu
yazilimlara belirli baz1 kontrol sistemleri yerlestirilmistir; bu sayede saticilarin
yiksek fiyat vermelerinin ya da isletmenin karsilayamayacagi teslimat

programlarinin engellenmesi saglanir (Erden, 2006).

Yukarida sozii edilen tim bu kurallarin ya da prensiplerin, degisim
miihendisliginin uygulandig: tiim siireclerde uygulanmasi mecburi degildir. Ciinkii
degisim miihendisliginin uygulandigi her siire¢ birbirine benzememektedir. Yeni bir
tasarimin yaratilabilmesi i¢in anlayis, yaraticilik ve yargi giicii gerekir. Ayrica tim
bu kurallar, degisim miihendisliginin uygulandig siiregleri destekleyen gorevlerin ve

organizasyonlarin tasarlanmasi i¢in de gereklidir (Yalniz, 2006).

3.10.2.3. Degisim Miihendisliginin Amaclari

Giliniimiizde faaliyet gosteren bircok isletme, c¢esitli 0zel amaglarina
ulagabilmek i¢in degisim miihendisligini kullanir. Bu uygulamayr kullanan
isletmelerin birtakim amaglar1 bulunmaktadir. Bu amaglardan en 6nemlileri sunlardir

(Olmez, 2008):

. Tiketicilerin istek ve ihtiyaglarin1 daha iy1 bir sekilde karsilayabilmektir. Bu
amacla, lirlin ve hizmetin kalitesi siirekli olarak artirilmaya calisilir ve degisim
miihendisligi yoluyla, tliketicilerin memnuniyetleri saglanmaya ¢alisilir.

o Uriin ve hizmet kalitesinde yapilan siirekli iyilestirmeler (kaizen), miisterilere

avantaj saglar ve isletmenin maliyetlerini azaltarak mali acidan bagar1 saglar.
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o Isletmelerin rakiplerine karsi basarili olmasini saglayabilmek ve teknolojik
gelismeler aracilifiyla, isletmedeki siireclerin giincel olmasini saglamak

degisim miihendisliginin uygulanmasindaki amagclardan biridir.

Degisim miihendisligi araciligiyla isletmelere getirilen degisimler, isletmeyi
pazarda daha basarili bir konuma getirir ve yogun rekabet kosullar1 igerisindeyken
bile isletmeyi, rakiplerinden bir adim ileriye gotlirebilmeyi basarir. Degisim
mihendisliginin uygulanmasindaki amaclart ya da nedenleri &zetle belirtecek

olursak, asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Akdag, 2014):

. Miisteri odakli olmak

o Katilimc1 olmak

o Kaliteli isgiiciine sahip olmak
o Bilgi odakli olmak

o Amag birligi saglamak

. Dinamik olmak

o Planl, programli olmak

o Sorumluk bilinci olan bir yonetim olusturmak

3.10.2.4. Degisim Miihendisliginin Uygulanma Siireci

Degisim miihendisligine ayn1 zamanda “siire¢ yenileme” de denmektedir.
Ciinkii degisim miihendisliginin esas felsefesi, igboliimiinden vazgegip, isin en
basindan en sonuna kadar bir personelin yapabilecegi sekilde tasarlanmasina
dayanmaktadir. Isletmeler degisim miihendisligini uygulamadan dnce ne istediklerini
acik ve net bir sekilde bilmelidirler. Ardindan, “degisimi istiyor muyuz, ni¢in
degismek istiyoruz, neyi degistirecegiz?” gibi sorular1 kendilerine sormalidirlar ve bu

dogrultuda amaglarini belirlemelidirler (Olmez, 2008).

Genel olarak bakildiginda insanlar, yoneticiler, faaliyetler hep birbirlerine
baglidirlar; bu nedenle isletmedeki her sey degismektedir. Tabi isletmeler degisime
baslamadan 6nce, bu degisime ihtiya¢ duyduklarinin bilincinde olmalidirlar. Ayrica
misterilerin ihtiyaglar1 iyi belirlenmeli ve personellerin aralarindaki iletisim daha

etkili olmalidir. Degisim miihendisliginin uygulanabilmesi icin, degisimi
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gogiisleyebilecek bir lidere ve degisimi gerceklestirecek personellere de ihtiyag
duyulmaktadir. Bu siiregte personellerin motivasyonlari, biitiinlesmeyi ve katilimi da
saglamaktadir. Bu da, degisim miihendisliginin gergeklestirilmesinde insanlarin

biiyiik oranda etkili olduklarin1 gostermektedir (Olmez, 2008).

Istedigini Belirle
Istegini Degistir Plan Yap
ve Uygulama
Uyarla Seklini
2 Degistir ve
Uygula Gelistir
Gozle

Sekil 8- Degisim Miihendisliginin Asamalari

Kaynak: Olmez, Y. (2008). Degisim Miihendisligi ve Isletme Performanslarina Etkisi,
Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi, Aydin, s. 26.

Yukaridaki  sekilde, degisim miihendisliginin  uygulanma  siireci
gosterilmektedir. Sekilden de anlasilabilecegi gibi, isletmeler Oncelikle degisime
ni¢in ihtiya¢ duyduklarini yani isteklerini belirlemelidirler. Ardindan gerekli planlar
yapildiktan sonra, degisimin uygulanma asamasina gegilir ve degisimin Orgiitteki
etkileri kontrol edilir. Bu kontroliin ya da denetimin ardindan, eger degisim istenilen
sekilde olamamigsa degisimin uygulanma sekli degistirilir ya da gelistirilir ve
yeniden plan yapilarak ayni slire¢ devam eder. Gozlemin ardindan, eger yapilmasi
gereken yeni degisimler varsa istek degistirilir ve ayni siire¢, en bastan baglayarak

ayni sekilde devam eder.

Degisim miihendisliginin uygulanma siireci 1ile 1ilgi yapilan literatiir
arastirmasinda, degisim mihendisliginin bircok uygulama asamasi oldugu
bulunmustur. Degisim mihendisliginin bu asamalari, isletmelerin faaliyet
gosterdikler1  iilkenin yapis1  geregi kiiltirel ve yonetimsel farkliliklar
gosterebilmektedirler. S6z konusu bu asamalar1 agsagidaki gibi belirtmek miimkiindiir

(Akdag, 2014):
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o Liderlerin ve degisim miihendisligi ekibinin belirlenmesi
o Ne yapilmasi gerektiginin 6grenilmesi

o Degisim planinin yapilmasi

. Harekete ge¢me ve degisimin tanitilmasi

o Degisimin uygulanmasi

. Degisime kars1 direnislerin ortadan kaldirilmasi

o Degisimin denetlenmesi

3.10.2.5. Degisim Miihendisliginin Isletmelere Olan Katkilari

Isletmelerin, degisim miihendisligini uygulamalarinin kendilerine sagladig
birtakim katkilar ve degisiklikler bulunmaktadir (Olmez, 2008). Degisim
miihendisliginin uygulandig1 isletmelerde olusan bu degisiklikleri asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Qasimov, t.y.):

. Is birimleri, islevsel boliimlerden siire¢ ekiplerine dogru degisir: Degisim
miihendisliginin isletmelere sagladigi bu katkiyr su sekilde aciklamak
miimkiindiir: Herhangi bir siirecin tamamin1 gergeklestirmek iizere bir araya
gelerek faaliyet gosteren personellerin yeniden yapilandirilmasi; bunun, isi
gerceklestirebilmek icin personelleri organize edebilmenin en mantikli yolu
oldugunu gosterir. Yani siirecteki personeller (siire¢ ekibi), eski bolim
yapisinin yerine geri geger.  Bu personellerin normalde yaptiklart is
degistirilmez; yalnizca, isi ayr1 ayr1, degisik departmanlara dagilmis bir sekilde
yapmak yerine, bir araya gelerek yapmalari saglanir. Bu sayede, orgiitte
birbirlerinden ayri ¢alisan personeller yeniden bir araya getirilir ve bu gruba da
stireg ekibi denilir (Yalniz, 2006).

o Isler, basit gorevierden cok boyutlu islere dogru degisir: Degisim
miihendisliginin uygulandig siirecin personelleri, deger liretmeyen islere daha
az; deger ireten islere ise daha fazla zaman ayirirlar. Bu sayede, personellerin
isletmeye olan katkilar1 artar ve dolayli olarak ¢alisanlarin maddi olanaklar1 da

artar (Yalniz, 2006).
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Siire¢ ekibindeki her bir personelin farkli yetenegi ve becerisi bulunmaktadir.
Bu nedenle, yapilan isler her zaman ayni degildir. Ekibin her iiyesi, siirecteki
asamalar1 bilir ve bu asamalarin bircogunu yerine getirir (Yalniz, 2006). Ayrica
degisim miihendisliginin uygulandigi siire¢ takimlarinda, personellerin tiimiine
birden sorumluluk verilir. Verilen bu gorevler, cok boyutlu bir sekilde planlanmistir
ve her personelin yapilan isin bilincinde olmast ve isin akisina uygun davranmasi
gerckmektedir. Cilinkii gorevlerin ¢ok boyutlu olmasi sayesinde; kontrol, onay
bekleme, gozlem, iirlin ya da hizmete deger katmayan ve iiretimin gecikmesine yol

acan isler de ortadan kaldirilmis olur (Ilikkan, 2005).

o Personellerin rolleri, kontrol edilenden yetkilendirilene dogru degisir: Biiyiik
bir sorumluluga sahip olan siire¢ ekiplerinde faaliyet gosteren personellerin is
tecriibeleri ve aldiklar1 egitimlerinin iyi olmasinin yani sira, miisterilerin
memnuniyetlerini  de saglayacak bicimde motive edilmis olmalar
gerekmektedir Ayrica bu personeller, degisim miihendisligini uygulayan
isletmelerde kendi kurallarin1 kendileri koyarlar. Bu siiregte, personellere is ve

mali destegin yaninda, yetki de verilmektedir (Ilikkan, 2005).

o Ise hazirlama, yetistirmeden egitime dogru degisir: Geleneksel yontemlerin
benimsendigi isletmelerde, personellerin neyi, nasil yapacaklart gosterilirken
degisim miihendisliginin  uygulandigr isletmelerde faaliyet g0Osteren
personellere neyin, ni¢in yapilmasi gerektigi gosterilir. Bu sayede,
personellerin ise bakis agilari genisletilir ve egitim yoluyla, degisime daha

kolay uyum gostermeleri saglanir (Ilikkan, 2005).

Yetistirme kavrami, personellerin becerilerini ve niteliklerini artirarak, onlara,
bir gérevin “nasil” yapilacaginin 6gretilmesini kapsar. Egitim kavramu ise, tahminleri
ya da disiinceleri gelistirerek isin “niye” yapilacagmm o6gretilmesini kapsar. Yani
degisim miihendisliginin uygulandigi isletmelerde, egitilmis bireylerin Oncelikli

olarak ise alinmasina 6nem verilir (Yalniz, 2006).
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o Performans élgiimiiniin ve iicret politikalarinin odak noktas:, faaliyetten
sonuclara dogru degisir. Degisim miihendisliginin isletmelere olan
katkilarindan biri de, isletmelerin, ticret konusundaki diisiincelerini tekrar
gdzden gecirmelerini saglamaktir. Ornek olarak, degisim miihendisligi
stirecinde faaliyet goOsteren bir personelin gosterdigi performans, sonraki
yillarda gosterecegi performansin garantisi degildir. Bu nedenle, degisim
miithendisliginin uygulandig isletmelerde performansin, yaratilan degerle ya da
faaliyet sonucuna gore belirlenmesi ve iicretin de, buna gore belirlenmesi
gerekmektedir (Yalniz, 2006). Yani degisim miihendisligindeki siire¢ ekibinin
yarattig1 Uriiniin ya da hizmetin ger¢ek bir degeri bulunmaktadir (Ilikkan,

2005).

. Ilerleme  kriterleri, performanstan yetenege dogru degisir: Degisim
mihendisligi, uygulandigi isletmenin yapisin1 degistirirken kiiltiiriinii de
degistirir. Ayrica degisim miihendisligini uygulayan personeller, istler icin
degil; miisteriler i¢in ¢alistiklarinin bilincinde olmalidirlar ve personellerin
buna inanmalari, isletmede uygulanan odiillendirme politikasiyla miimkiin
olmaktadir. Isini iyi yapan bir personele, yaptig1 bu is igin ikramiye vermek
uygundur; fakat onu yeni bir ise terfi ettirmek her zaman uygun bir 6diil
degildir. Degisim miihendisliginde de durum aynidir; yani personelin yeni bir
goreve terfi ettirilebilmesi, performansinin degil; sahip oldugu yeteneginin bir

sonucudur (Yalniz, 2006).

Yukarida ayrintili olarak agiklanan bu maddelere ek olarak verilebilecek
birtakim maddeler vardir. Bunlar: “Yoneticiler, amirden antrendre dogru degisir;
orgiit yapilari, hiyerarsiden sadelige dogru degisir; iist diizey yoneticiler, skor
tutuculuktan lidere dogru degisir” (Qasimov, ty.). Degisim miihendisliginin,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet giiciine olan etkilerini de, asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Kamil Celebi, 2010):
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. Kalite artig1 saglar

o Hizmet artig1 saglar

o Verimlilik artig1 saglar
. Maliyet azalig1 saglar

. Basaril1 sonuglarin elde edilmesini saglar

Tim bu bilgilerin ardindan deginilmesi gereken son nokta da, degisim
miithendisligi ile TKY arasindaki benzerlikler ve farkliliklardir. Bu benzerlikleri ve

farkliliklar, bir sonraki baglikta ayrintili bir bicimde gérmek miimkiindiir.

3.11. TOPLAM KALITE YONETIMI VE DEGISIiM

MUHENDISLIGININ ~ YONETIM  INOVASYONUNA  OLAN

ETKILERININ KARSILASTIRILMASI

TKY ile degisim miihendisligi, birbirleriyle yakindan iligkili olan iki kavramdir
ve asagida, TKY ile degisim miihendisligi karsilastirilmakta olup aralarindaki

benzerliklere ve farkliliklara sirasiyla yer verilmektedir.

Oncelikle TKY ile degisim miihendisliginin aralarindaki benzerliklere yer
verilecek olursa, bu benzerlikleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Ilikkan,

2005):

o Ust yonetimin destegine ihtiyag duyulmasi

o Miisteri odakli faaliyet gdsterilmesi

. Calisanlarin giiclendirilmesine biiyiik dnem verilmesi
. Takim ¢alismasina biiylik 6nem verilmesi

. Egitime biiyiik 6nem verilmesi

Genel olarak bakildiginda her ikisi de, miisteriye odaklanmay1 esas alir ayrica
stireci tanimlayabilmeye ve var olan problemleri tespit etmeye yarar (Gore, 1999).
Bu yaklagimlarin ikisinde de elde edilen sonugclar, ol¢iilebilir yani niceldir ve elde
edilen sonuglar, basta belirlenen hedeflerle siirekli olarak karsilagtirilir (Ilikkan,

2005).
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TKY ile degisim miihendisliginin benzer yonlerine ek olarak sunlari da
sOylemek miimkiindiir: Kaliteli bir bicimde faaliyet gosteren isletmeler, TKYyi de,
degisim miihendisligini de wuygulayan bircok isletmeyi inceleyip onlarin
deneyimlerinden yararlanabilirler. ikisinde de {ist diizey yonetimin destegi ve
kararhilig1 gereklidir. Ikisinde de takim calismasi esas aliir ve bunun siirekliligi
saglanir. Bu iki uygulamada da yeni tekniklerin, araglarin ve terimlerin, isletmede

faaliyet gosteren tiim personele 6gretilmesi 6nemlidir (Jarrar and Aspinwall, 1999).

Gerek TKY olsun gerek degisim miihendisligi olsun, ikisi de siirecin
verimliligini 6l¢erken oldukca dikkatli olmay1 gerektirir. Ayrica her ikisi de, siirecin
tyilestirilmesinde ve degisim calismalarinda basarili olabilmek i¢in, etkili ve verimli

bir davranig gerektirir (Ciptono, 2007).
Degisim mithendisligi ve TKY arasinda benzerlikler oldugu gibi, farkliliklar da
bulunmaktadir ve bu farkliliklar1 asagidaki tabloda belirgin bir bicimde gérmek

mumkiindiir (Jarrar and Aspinwall, 1999):

Tablo 12- TKY ve Degisim Miihendisligi Arasindaki Farkhihklar

Toplam Kalite Yonetimi Degisim Miihendisligi

Geleneksel bir teknik ve sagduyu Miisterilerden, rakiplerden ve paydaslardan
olusturur gelen harici bir baski olusturur

Baslangic noktasi, mevcut olani

standartlastirmak ve siirecleri analiz Sistemleri eski olarak gérmek ve degistirip

yeniden tasarlamaktir

edip gelistirmektir
Degisimin siklig, siirekli ve artan Degisimin sikligi, bir kereliktir ya da ara
bir bi¢imdedir siradir
Odak noktasi, sistemin bilesenleri Odak noktasi, makro siirecler ve ¢ekirdek
ya da bireysel faaliyetlerdir stireglerdir

Di1s miisterilere (acentelere, tedarikgilere,
toptancilara, perakendecilere, aracilara vs.)

Miisterilere odaklanirken i¢
miisterilere (iirlin ya da hizmetin

iretilmesi siirecine katki saglayan
her departmana) ve dis miisterilere
esit onem verilir

onem Vverilir, i¢ miisteriler ise dikkat dagitici
bir unsur olarak goriiliir (ne kadar az
departman olursa is, o kadar kolay yapilir)

Degisimin seviyesi mevcut islemler
icindir ve artan bir gelisme
diizeyindedir

Degisimin seviyesi, yeni olan tiim stireglerdir
ve devrimci, radikal degisiklikler yapilir

Her personelin bir arada oldugu
toplam bir katilim esastir (tim
bireyler, ¢aligma gruplar1 ve bazi
takimlar)

Degisim miihendisligi ekibi katilir (tim
calisanlarin katilimi gerekli degildir)
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Kararlar asagidan yukariya dogru
alinir

Kararlar yukaridan asagiya dogru alinir ve
yogundur

Personelin giiglendirilmesi ¢ok
onemli goriiliir

Personelin giiglendirilmesi bazi durumlarda
Oonemli goriiliir

Dezavantajlar1 arasinda,
tyilestirmelerin kii¢iik olmasi yer
alir ¢iinkii TKY 'nin sonuglarini
gorebilmek uzun zaman alir

Cogu durumda yiiksek maliyet getirmesi, en
biiyiik dezavantajidir

Kaynaklarin en diisiik seviyede
oldugu zaman da uygulanabilir ve
zaman iginde tutarl iyilesmeler olur

Eski siiregler silinir, degisimi getirir ve tutarl
tyilesmeler saglanir

Dar kapsamlidir ve siireg iyilestirme
faaliyeti genellikle tek kisi
tarafindan yapilir

Tiim organizasyonu kapsayan genis bir etki
yaratir

Orta diizeyde bir risk igerir

Yiiksek diizeyde bir risk igerir

Istatistiksel siire¢ kontroliinden
yararlanilir

Bilgi teknolojilerinden yararlanilir

Isletmeye geri doniisii yavas, kiigiik
ve siirekli iyilestirmeler seklindedir

Isletmeye geri doniisii etkileyicidir

Kaynak: Jarrar, Y.F. and Aspinwall, E.M. (1999). Integrating Total Quality Management
And Business Process Re-Engineering: Is It Enough?, Total Quality Management, Vol: 10,

No: 4&5, p. 587.

Yukarida yer alan Tablo 12°de TKY ile degisim miihendisligi arasindaki

farkliliklar1 belirgin bir sekilde gérmek miimkiindiir. Bu farkliliklar1 maddeler

halinde asagida genel olarak gormek miimkiindiir (Ilikkan, 2005):

o TKY ile degisim miihendisligi arasindaki en biiyiik fark, hedeflenen degisimin

boyutu ve hizidir. Degisim miihendisliginin uygulandig: isletmelerde biiyiik

degisimler hedeflenirken, TKY’de daha ufak capta ve kiiciik gelismeler s6z

konusudur. Ayrica degisim miihendisliginde isler daha hizli gerceklestirilirken

TKY de isler, daha yavas ve agirdir.

o TKY’de de, degisim miihendisliginde de siirecler olduk¢a 6nemlidir, TKY de

var olan siireglerle ilgilenilir ve bu siiregler, Japonlarin kaizen adi verilen

yontemiyle iyilestirilmeye calisilirlar. Fakat degisim miihendisliginde, var olan

stirecler tamamen ortadan kaldirilir ve yeni siirecler tasarlanir. Yani degisim

miihendisliginde siireg, bir harita misali bos bir kagida cizilir.

o TKY de kiiciik yatirimlar s6z konusudur ve uzun vadeli faaliyetlerin bir araya

getirilmesiyle uygulanir. Fakat degisim miihendisliginde durum farklidir.

Degisim miihendisliginde, biiyiik yatirnmlar s6z konusudur (bilgi teknolojileri

vb.) ve ¢ok daha fazla finansman kaynag1 gerektirir.
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. Degisim  miihendisligi  uygulanirken, miisterilerin  istedigi  kalitenin
saglanabilmesi ya da gelecege yonelik yatirimlar yapabilmek icin, tecriibeli
bazi personeller gorevlerinden alinabilir. Bu acidan bakildiginda degisim
mithendisligi, TKY’nin tersine, tecriibeli personellerde bile bir korkunun
olusmasina yol agar, bu da yer yer verimliligi diistiriir.

. TKY anlayisinda asagidan yukariya dogru bir iyilestirme anlayist hakimken;

degisim miihendisligi anlayisinda durum farklidir ve personeller, iist yonetim

tarafindan yonlendirilirler; yani yukaridan asagiya dogru bir anlayis vardir.

. TKY anlayisinin odak noktasi, kaliteli mal ya da hizmet iiretimi ve miisterilerin

istek ve ihtiyaclaridir. Fakat degisim mihendisliginin odak noktasi, deger

yaratmayan ya da organizasyona olumlu bir katkis1 olmayan siireclerin en aza

indirilmesidir.
o TKY anlayisinda, agiklanamayan sapmalarin en aza indirilmesi igin istatistiksel

ara¢ ve teknikler kullanilir. Fakat degisim miihendisliginde, sapmalar1 artiran

teknolojik ve Orgiitsel ¢esitli faktorler belirlenir ve bunlar degistirilmeye

calisilir.

Ayrica degisim miihendisliginde, bilgi sistemlerinin ve oOrgilitsel yapilarin
olugsmasi1 daha hizliyken; TKY’de bunun i¢in zaman alict egitimler ve kiiltiirel

degisimler gereklidir ve bu da siireci uzatir (Ciptono, 2007).

3.12. HiZMETKAR LIDERLIK DAVRANISI, YUKSEK

PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

UYGULAMALARI VE YONETIM INOVASYONU ARASINDAKI

ILISKILERIN DEGERLENDIRILMESI

Calismanin birinci boliimiinii olusturan liderlik kavrami ile ikinci boliimiinii
olusturan insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin aralarindaki iligskinin incelendigi

caligmalara literatiir kapsaminda bakildiginda;

. Gormiis (2009). Bu calismada, gliniimiizde degeri daha da iyi anlasilan
entelektiiel sermaye kavramina deginilmis ve bu kavramin, orgiitii yonlendiren
yoneticiler ile nasil yakindan iliskili oldugu anlatilmistir. Bu g¢alismada bir

anlamda, insan sermayesi ne kadar etkin kullanilirsa ve o sermayeyi kullanan
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yonetici, lider ne kadar etkin olursa; organizasyonun insan kaynaklarinin
yonetilmesinin de o kadar etkin oldugu anlatilmaktadir. Caligmada ayrica,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabetinin de bu yolla dolayli olarak artacag

anlatilmistir.

. Ozsahin ve Zehir (2011). Bu calismada, yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin  kullanildig1 isletmelerde, yiiksek performansi
saglayan etkenler arastirllmig ve bu etkenler arasinda liderlik unsurunun da
oldugu anlasilmistir. Calismada anket teknigi kullanilmis ve Istanbul Sanayi
Odasi’nin her sene hazirladign “Tiirkiye’nin ilk 1000 Biiyiik Firmas1”
siralamasinda bulunan ve yiiksek performanslt olarak adlandirilan firmalardan
125 tanesinin 343 yoneticisi tizerinde uygulanmistir ve g¢alisma 2008-2010
yillar1 arasinda yiiriitiilmiistiir. Ayrica yiiksek performans ile liderlik arasinda

pozitif yonde bir iligkinin oldugu sonucuna da varilmistir.

o Mustafa, Richards & Ramos (2013). Bu ¢alismada YPIKYU, bilgi paylasimi
ve kurumsal girisimcilik agisindan iki boyutta ele alinmis ve bunlar etkileyen
bir arabuluculuk modeli gelistirilmistir. Bu dogrultuda, Malezya’da faaliyet
gosteren bazi firmalardan secilen 292 orta diizeyde yonetici lizerinde yapilan
anket sonucunda, YPIKYU’nun, bilginin paylasiimasinda énemli rol oynayan
yoneticiler veya liderler ile yakindan iliskili oldugu ve aralarinda pozitif bir
iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bu calismadan elde edilen sonuclardan
digeri de, YPIKYU’nun isletmelere olumlu katkilar1 géz oniine alindiginda,
liderlerin veya yoneticilerin, bilgi paylagiminda isletmede arabuluculuk gorevi

de gordiigiidiir.

Calismanin ikinci boliimiinii olusturan insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ile
liclincli boliimiinii olusturan ydnetim inovasyonu kavrami arasindaki iligkinin

incelendigi ve bu ¢alismada yararlanilan kaynaklar ise;

o Chen and Huang (2009). Yapilan bu ¢alismada, bilgi temelli bir gortiniimiin,
IKY ve inovasyon arasindaki iliskide olan rolii incelenmistir. Bu dogrultuda
orneklem olarak 146 firma secilmis ve analiz olarak regresyon analizi

kullanilmistir. Sonug olarak da, IKY’nin inovasyon iizerinde olumlu etkisi
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oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, IKY uygulamalari ile inovasyon
arasindaki iliskide, bilginin yonetilmesinin, bir arabuluculuk gorevi gordiigii de

anlasilmistir.

Pecen (2012). Yapilan bu c¢alismada, IKY’nin, isletmelerin yenilikgilik
diizeylerine olan etkileri arastirilmistir. Bu kapsamda, Amerika’daki bazi
egitim kurumlarinda calisan 546 personele ve Tiirkiye’de bankacilik alaninda
faaliyet gosteren 351 personele bir anket c¢alismast uygulanmustir.
Arastirmadan elde edilen sonug; IKY uygulamalarinin, 6rgiitiin yenilik¢iligi ya
da inovasyon diizeyi ile aralarinda pozitif yonde iliskilerin oldugu ve
birbirlerini olumlu etkiledikleridir. Bu ¢alismadan da anlasilabilecegi gibi,
yoneticiler ve liderler, orgiitiin yenilik¢ilik diizeyinin artmasini hedeflemislerse
Orgiitiin tiim karar ve wuygulamalarma O6nem vermelidir. Bu karar ve
uygulamalar, olabildigince yenilik¢i olmalidir. Ayrica, calismada ulasilan diger
bir sonu¢ da; isletmelerdeki takim c¢aligmalarinin, siirekli bir gelisim ve
egitimin, adil bir performans degerlendirme sisteminin ve uygun bir
odiillendirme sisteminin olmasi, orgiitiin yenilikgilik diizeyinde belirgin bir
artisa yol ag¢maktadir yani bu da inovasyon faaliyetlerinin zeminini

hazirlamaktadir.

Eryigit (2013). Bu galisma, Tirkiye’de faaliyet gosteren AR-GE boliimlerine
yonelik olarak yapilmistir ve bu ¢alismada IKY uygulamalarinin inovasyona
olan etkileri arastirilmistir. Bu ¢alismada, Istanbul Sanayi Odasi’nin 2011°de
yayinladigt listede ilk 1000’de yer alan igletmelerin 250’si tesadiifi 6rneklem
yoluyla secilmistir ve secilen bu isletmelerin yoneticilerine bir anket ¢aligmasi
uygulanmig ve calismanin sonuglari, Yapisal Esitlik Modeli ile analiz
edilmistir.  Analiz sonunda elde edilen bulgular arasinda; IKY
uygulamalarindan olan takim ¢aligmasi, ddiillendirme ve egitim uygulamalarin,
isletmelerin yenilik performanslar ile aralarinda anlamli ve pozitif bir iliski

oldugu sonucu da bulunmaktadir.
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. Kayran (2013). Bu ¢alismada ise, inovasyon odakl bir sekilde uygulanan 1KY
uygulamalarinin Tiirkiye’de ne diizeyde oldugu arastirilmistir. Bu amagla ele
alinan IKY uygulamalarinin, inovasyon ile arasinda nasil bir iliski oldugu
incelenmistir. Ayrica, Mersin’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin
personellerine bir anket uygulanmistir ve IKY uygulamalarindan olan egitim,
performans degerlendirme ve odiillendirmenin, inovasyon ile aralarinda bir
iliski oldugu ve bu iliskinin pozitif yonde oldugu sonucuna ulasilmistir. IKY
uygulamalarindan olan personel se¢cme, ise alim, takim ¢aligmasi ve problem
¢Ozmenin, inovasyon ile aralarinda herhangi bir iliski bulunmadig1 sonucuna da
ulagilmistir. Bu c¢alisma sonucunda ayrica, turizm isletmelerinden olan
otellerde uygulanan IKY uygulamalarmmn, yeteri kadar ve tam anlamiyla

inovasyon ¢aligmalarini etkileyemedigini sdylemek miimkiindiir.

Son olarak; ¢alismanin birinci boliimiinii olusturan liderlik kavramui ile tigiincii
boliimiinii olusturan yonetim inovasyonu kavrami arasindaki iliskinin incelendigi ve

bu caligmada yararlanilan kaynaklar ise;

o Giimiisliioglu (2009). Bu c¢alisma, nitel bir g¢alismadir ve c¢alismada;
giiniimiizde hizla degisen orgiitlerde doniistiiriicii liderlerin de varliginin 6nemi
belirtilmis ve inovatif bir Orgiit kiiltiirliniin olusturulabilmesi i¢in sayilar
gittikce artan ve yeni bilgiler liretmeleri ve inovasyon yapmalari istenen bu
liderlerin Orgiitii yonetmelerinin, glinlimiizde ¢ok 6nemli bir konuma geldigi
anlatilmistir. Bu ¢alismada verilen bilgilere gore, literatiir incelendiginde elde
edilen sonug; yonetsel becerileri yiiksek olan, personellerin ruhsal durumlarin
ve motivasyonlarin1 6nemseyen, katilimciligi ve takim ruhunu esas alan
liderlerin bulundugu 6rgiitlerin, inovasyon performansi agisindan daha basarili

oldugudur.

. Yilmaz ve Karahan (2013). Bu calismada, yoneticilerin liderlik tarzlari,
orgiitin yapist ve calisan inovasyonu arasindaki iliskiler uygulamali bir
bigimde arastirilmistir. Calismada ele alinan liderlik tarzlar1 da, doniistiiriicli ve
etkilesimci olmak {izere iki tanedir ve bu liderlik tarzlarinin, 6rgiitiin yapisina
ve calisan inovasyonuna olan etkileri kiyaslanmigtir. Arastirmadan elde edilen

sonuglar Ozetlenecek olursa; calisanlarin kisilik 6zellikleri, bulunduklar
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takimin 6zellikleri ve orgiitlin sahip oldugu 6zellikler etkili ve verimli oldugu
stirece, Orgiitte inovasyon var olabilmektedir. Ayrica, galisanlarin inovatif
faaliyetlerde bulunmalari ve bu faaliyetleri, miisteri odakli bir sekilde
gerceklestirmeleri, inovatif bir kiiltiir ortaminda gerceklesebilmektedir.
Calismadan elde edilen diger sonuglar ise, asagida maddeler halinde

gosterilmektedir:

< Bagimsiz degisken olan liderlik tarzi, orgiitiin iklimini pozitif ve giiglii bir
yonde etkiliyorken ¢alisan inovasyonu {izerinde anlamli herhangi bir etkisinin
bulunmadig1 sonucuna ulasilmaistir.

< Orgiit iklimi ve calisan arasindaki iliski incelendiginde, 6rgiit ikliminin, calisan
inovasyonu lzerinde %1°lik bir anlamhilik diizeyinin bulundugu ve bunun
pozitif ve gli¢lii bir yonde oldugu sonucuna ulagilmistir.

% Orgiitte faaliyet gdsteren liderlerin tarzlarnin, ¢alisan inovasyonu iizerindeki

etkisi incelendiginde ise, her iki liderlik tarzinin da, c¢alisan inovasyonu

tizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir.

. Unal (2014). Bu calisma da, nitel bir calismadir ve giiniimiiziin degisen
kosullarinda 6ne ¢ikan inovasyon kavrami ile Orgiitlerde faaliyet gOsteren
liderler arasindaki iliski anlatilmaya calisilmistir. Calismada, giiniimiizde 6n
plana ¢ikan kavramlardan biri olan degisimin de, gliniimiizdeki liderlerin
onceden karsilagtiklar1 degisimlerden ¢ok daha biiyiik ve etkili bir degisim
oldugu anlatilmistir. Bu nedenle, 6rgiitlerin yapilarinda da cesitli degisimlerin
yasandig1 ve bu stiregte liderlerin ¢ok dnemli bir rol oynadiklar1 anlatilmistir.
Gilinlimiizde hizla yasanan oOzellikle teknolojik alandaki gelismeler ve
miisterilerden gelen ¢ok ¢esitli talepler; liderleri, giderek doniistiiriicii liderler
olmaya yoneltmistir ve etkili bir inovatif oOrgiit kiltiriiniin bu sekilde

olusabilecegi, calismada belirtilen hususlardan biridir.

Orgiitler, piyasadaki diger rakipleri ile ister istemez girdikleri piyasada farkli
olma, One ¢ikma ihtiyaci giiderler ve bunu siirekli hale getirmek isterler. Bu da,
isletmeleri, liderleri, yoneticileri yenilik arayisi i¢ine siiriiklemektedir. Bu arayisin,
yoneticilerle yakindan iligkili olusu, yonetim inovasyonu kavramini dogurmustur.

Sonug olarak, her yeniligin altinda yatan asil nedenin, rekabet duygusu oldugu
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anlasilmaktadir. Bu agidan bakildiginda yonetim inovasyonu kavraminin, aslinda
hizmetkar liderlik kavramiyla ve yliksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi ile
yakindan iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Yani her inovasyon faaliyetinin, insan ile
baglantili oldugu diisiiniiliirse, bu insanlarin yiiksek performans gostermeleri de
olduk¢a onemlidir. Bu agidan diisiiniildiigiinde ve literatiir incelendiginde, genelde
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin personel devir hizina, isletme
performansina, satiglara vs. etkisi ve hizmetkar liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar arasindaki iliski, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile inovasyon
faaliyetleri arasindaki iligki, hizmetkar liderligin, inovasyon faaliyetleri ile
aralarindaki iligki incelenmis fakat ¢alismanin ana basliklarini olusturan hizmetkar
liderlik, yiiksek performansh insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve yonetim
inovasyonu kavramlar1 daha dnce bir arada hi¢ incelenmemistir. Bu da, ¢alismanin

Ozglnliigiinii olusturmaktadir.
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4. BOLUM: HIZMETKAR LIiDERLIiK DAVRANISI, YUKSEK
PERFORMANSLI iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI
VE YONETIM INOVASYONU ARASINDAKI ILISKILERIN
INCELENMESINE YONELIK AYDIN iLi UYGULAMASI

4.1. CALISMANIN AMACI
Yapilan bu c¢alismanin amaci, Orgiitlerde veya isletmelerde uygulanan
hizmetkar liderlik davranigi, yiiksek performansli insan kaynaklari ydnetimi

uygulamalar1 ve yonetim inovasyonu faaliyetlerinin aralarinda bir iliski olup

olmadiginin incelenmesidir.

Tiirkiye'de hem inovasyon kavramini, hem hizmetkar liderlik kavramini hem
de yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini bir arada inceleyen
bir calisma yapilmamistir. Yapilan bu calisma da, bu ag¢idan bakildiginda Tiirkiye’de

gerceklestirilen akademik caligsmalar arasinda bir ilk konumunda bulunmaktadir.

4.2. CALISMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Calismanin kapsamini, Aydmn’in Kusadasi ilgesinde bulunan ve turizm
sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller olusturmaktadir. Bu kapsamda 40’1
kadin, 65’1 erkek olmak tizere toplam 105 personele ulasiimistir. Ulasilan bu
personellere ¢alismanin anketi uygulanmistir. Uygulanan bu anket, 61 sorudan ve 3
bolimden olusmaktadir. Anketin ilk bolimiinde, katilimcilarin  demografik
oOzelliklerini; ikinci boliimiinde, liderlerinin hizmetkar liderlik diizeyini ve tiglincii
boliimde ise, yonetim inovasyonunun uygulanma diizeyini tespit etmeye yonelik bazi
ifadelere katilip katilmadiklarina iliskin sorular sorulmustur. Calismada turizm
sektoriiniin  se¢ilme nedeni ise, hizmet faktoriinii biinyesinde barindirmasindan

dolay1, insanlarin en etkili oldugu sektorlerden biri olmasidir.

Anket uygulanan otellerde bulunan insan kaynaklar1 departmaninda az sayida
personelin ¢alisiyor olmasi, ¢alismanin sinirliligini olusturmaktadir. Hatta uygulama
asamasinda 4 yildizli bir otelde insan kaynaklari departmaninda yalnizca bir
personelin calistig1 da gorlilmiistiir. Bu da 6rneklemi daraltmistir. Ayrica literatiire
yeni giren bir kavram olan yOnetim inovasyonu da, analizde sinirlamalara neden

olmustur. Ciinkii ulasilan personellerin ¢ogunun bu kavram hakkinda bilgi sahibi



154

olmadiklar1 ve anket formunda bu béliimde yer alan sorulara da ¢ekimser cevaplar

verdikleri belirlenmistir. Bu da, konunun kisithiligini géstermektedir.

4.3. CALISMANIN YONTEMI
Calismanin yontemini; hizmetkar liderlik davranislarini ve insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarint  kullanan igletmelerin bu davranislarinin, yonetim

inovasyonuna nasil bir etki yaptig1 olusturmaktadir.

Anket formunun birinci boliimiinii olusturan hizmetkar liderlik 6lgeginin alt
boyutlarindan olan sevgi ve fedakarlik oOlgekleri, Baytok ve Ergen’in (2013)
“Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashik Davramisina Etkisi: Istanbul ve
Afyonkarahisar’daki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” adh
calismasinda kullandig1r ol¢eklerden uyarlanmistir. Hizmetkar liderligi olusturan
diger olcekler ise Aslan ve Ozata’min (2011) “Saglik Calisanlarinda Hizmetkar
Liderlik: Dennis-Winston ve Dennis-Bocernea Hizmetkar Liderlik Olgeklerinin

Gegerlik ve Giivenirlik Arastirmasi” adli calismasindan uyarlanmaistir.

Anket formunun ikinci asamasmi olusturan YPIKYU &lgeginin alt
boyutlarindan olan takim calismasi ve problem ¢dzme Olcekleri, Kayran’in (2013)
“Otel Isletmelerinde Inovasyon Odakli Insan Kaynaklari Uygulamalari” adh
calismasidan uyarlanmistir. YPIKYU’nu olusturan diger dlgekler ise, Kalemci’nin
(2013) “IKY Uygulamalarinin Etkililiginin Calisan Algilamalar1 Baglaminda

Arastirilmasi: IK Birimi Saygmliginin Rolii” adli ¢alismasindan uyarlanmigtir.

Formun son bdliimiinii olusturan yOnetim inovasyonu Olceginin alt
boyutlarindan biri olan igletme politikalarinin yonetim inovasyonuyla olan iligkisi
dlgegi, Soba, Nalbantcilar ve Gokerik’in (2011) “Rekabetiistii Olmak i¢in Etkili Bir
Anahtar: Yonetim Inovasyonu (Konya ili Tekstil Sektdriinde Bir Arastirma)” adl
calismasindan uyarlanmistir. Diger Olgekler ise, incelenen literatiir sonucunda

olusturulmustur.
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Anket calismasindan elde edilen veriler, istatistik programlarindan biri olan
SPSS 18 programi yoluyla analiz edilmis ve bu ii¢ kavram arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadigi, korelasyon ve regresyon analizleriyle incelenmistir. Yapilan
analizlerin ve incelemelerin sonucunda, kavramlar arasinda anlamli bir iliski
bulundukea, yokluk hipotezleri kabul edilmistir. Bu {i¢ kavram arasinda anlamli bir
iligkinin oldugu sonucuna ulasildik¢a da, bu iliskinin pozitif yonlii mii yoksa negatif
yonlic mii oldugu belirtilmis ve bu dogrultuda gesitli arastirma hipotezleri kabul
edilmistir. Bu hipotezlerin kabul veya red edilmesinin ardindan, yorumlamalar
yapilmis ve gerekli Onerilerde de bulunulmustur. Bu c¢alisma ile birlikte, heniiz
literatiire yeni girmis bir kavram olan “yonetim inovasyonu” kavraminin, liderlere
daha iyi tanitilmasi da amaglanmigtir. Ayrica, yonetim inovasyonu konusunun
literatiire kaynak olusturmasi planlanmis ve bu kavramin, hizmetkar liderlik
davranigi ve yiiksek performanslt insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile faaliyet

acisindan ayni ¢at1 altinda diisiintilebilecegi de anlagilmaktadir.

4.4. CALISMANIN MODELI

Yapilan bu c¢alismada; hizmetkar liderligin, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina ve yonetim inovasyonuna olan etkilerinin yani
sira, yiikksek performansh insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin, yonetim

inovasyonuna etkisi de arastirilmaktadir.
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\ Inovatif Performans Degerlendirme

Sekil 9- Calismanmin Modeli

Yukarida bulunan sekil, bu iliskilendirmeleri gostermektedir. Bu baglamda ana
hipotezlerden olan H; hipotezi bagimsiz degisken olarak hizmetkar liderligi; bagimli
degisken olarak da YPIKYU’nu esas almustir. H, hipotezi ise bagimsiz degisken
olarak YPIKYU’nu; bagimli degisken olarak da ydnetim inovasyonunu esas almistir.
Hs hipotezi de bagimsiz degisken olarak hizmetkar liderligi; bagimli degisken olarak
da yonetim inovasyonunu esas almistir. Diger hipotezler ise, caligmanin alt

boyutlarindan olusan hipotezlerdir.
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4.5. ANALIZ SONUCLARININ TABLOLASTIRILMASI VE YORUMU

Tablo 13- Anketin Giivenilirligi

Cronbach's Alpha N of Items
,974 73

Bir aragtirmanin sonuglarinin tutarliligi, yapilan arastirmanin giivenilir olup
olmadigint  gosterir. Her c¢alismanin, istatistiki acidan  gilivenilirliginin
hesaplanabilmesi i¢in de Oncelikle giivenilirlik analizinin yapilmasi gerekmektedir.
Giivenilirlik analizi, ¢alismada 6l¢iilmek istenenin ne de derecede Olgiilebildigini

ifade eder.

Alfa (o) katsayisina bagli olarak 6lcegin giivenilirligi sdyle yorumlanir (Kayis,
2005):

. 0,00 < a < 0,40 ise olgek giivenilir degildir,

. 0,40 <0 < 0,60 ise 6lcek diisiik giivenilirliktedir,

° 0,60 < a < 0,80 ise oldukga giivenilir,

o 0,80 < a < 1,00 ise 6l¢cek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

Bu calismada kullanilan 73 maddelik 6l¢egin giivenirlilik katsayis1 0,974 tiir.
Bu degere gore olcek, 0,80 ile 1,00 degerleri arasinda yer aldigi igin, yliksek
derecede giivenilir bir Olgektir. Tablodaki “Cronbach’s Alpha” degeri (=0,974),
anketteki ol¢eklerin giivenilir oldugunu belirtir. “N of Items” kisminda yazan 73 ise,

6l¢ekleri ifade eden maddelerin 73 tane oldugunu belirtmektedir.

Anketin gilivenilirligini genel olarak belirledikten sonra, her bir o&lcegin
giivenilirliginin ayr1 ayr1 belirlenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda, 6lgeklerin

giivenilirlikleri asagidaki tabloda belirgin bir sekilde yer almaktadir.

Tablo 14- Boyutlarin Giivenilirlik Analizi

Olgek Ad1 Cronbach’s Alpha N of Items
Gii¢lendirme ,870 5
Hizmet 877 4
Vizyon ,909 3
Sevgi ,882 4
Fedakarlik ,814 2
Kapsamli Egitim ,898 5
Performans Degerlendirme ,801 4
Ucretlendirme ,889 4



158

Personel Bulma ve Segme 027 4
Calisan Katilimi ,709 4
Takim Caligmasi ve Problem Cézme ,913 5
Inovatif Politika Gelistirme ,937 4
Inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma ,780 5
Inovatif Performans Degerlendirme ,845 3

Ankette yer alan “gliclendirme” dlgeginde, 5 adet yargi bulunmaktadir ve “N of
Items” yazan kisimdaki deger de, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s Alpha” degeri
ise 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig1 icin, giiclendirme Ol¢eginin yiliksek derecede

giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Ankette yer alan “hizmet” Ol¢eginde, 4 adet yargi bulunmaktadir ve “N of
Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s Alpha”
degeri ise 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig1 i¢in, hizmet 6lgeginin de yiiksek derecede

giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ankette yer alan “vizyon” Olgeginde, 3 adet yargi bulunmaktadir ve “N of
Items” yazan kisimdaki 3 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s Alpha”
degeri ise 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig i¢in, vizyon Ol¢eginin de yiiksek derecede

giivenilir oldugu soylenebilir.

Ankette yer alan “sevgi” dlgeginde ise, 4 adet yargi bulunmaktadir ve “N of
Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s Alpha”
degeri ise 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig i¢in, sevgi 6lgeginin de yiiksek derecede

giivenilir oldugu soylenebilir.

Ankette yer alan “fedakarlik” 6lgeginde ise, 2 adet yargi bulunmaktadir ve “N
of Items” yazan kisimdaki 2 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s Alpha”
degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig: i¢in, fedakarlik Olgeginin de yliksek

derecede giivenilir oldugu soylenebilir.

Ankette yer alan “kapsamli egitim” dl¢eginde ise, 5 adet yargi bulunmaktadir
ve “N of Items” yazan kisimdaki 5 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s
Alpha” degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig1 i¢in, kapsamli egitim 6lgeginin de

yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Ankette yer alan “performans degerlendirme” o6l¢eginde ise, 4 adet yargi
bulunmaktadir ve “N of Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade etmektedir.
“Cronbach’s Alpha” degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig1 i¢in, performans

degerlendirme Olgeginin de yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Ankette yer alan “licretlendirme” dlgeginde ise, 4 adet yargt bulunmaktadir ve
“N of Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s
Alpha” degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig1 i¢in, iicretlendirme Slgeginin de

yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Ankette yer alan “personel bulma ve se¢me” Olceginde de, 4 adet yargi
bulunmaktadir ve “N of Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade etmektedir.
“Cronbach’s Alpha” degeri ise 0,60 ile 0,80 arasinda yer aldig1 i¢in, personel bulma

ve se¢me Olceginin de oldukga giivenilir oldugu soylenebilir.

Ankette yer alan “caligsan katilimi1” 6lceginde de, 4 adet yargi bulunmaktadir ve
“N of Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade etmektedir. “Cronbach’s
Alpha” degeri ise 0,60 ile 0,80 arasinda yer aldig1 icin, ¢alisan katilimi 6lgeginin de

oldukga giivenilir oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Ankette yer alan “takim caligmasi ve problem ¢ozme” Olceginde ise, 5 adet
yargl bulunmaktadir ve “N of Items” yazan kisimdaki 4 rakami da, bunu ifade
etmektedir. “Cronbach’s Alpha” degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldig igin,
takim calismasi ve problem ¢ézme Slgeginin de yiiksek derecede giivenilir oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Ankette yer alan “inovatif politika gelistirme” Gl¢eginde toplam 4 adet yargi
bulunmaktadir ve “N of Items” yazan kisimdaki 4 rakami1 da, bunu ifade etmektedir.
“Cronbach’s Alpha” degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldigi i¢in, isletme
politikalarinin yonetim inovasyonuyla olan iliskisi 6lceginin de yiiksek derecede

giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Ankette yer alan “inovatif yonetim uygulamalarma odaklanma” olgeginde
toplam 5 adet yargi bulunmaktadir ve “N of Items” yazan kisimdaki 5 rakami da,
Olcekte 5 yarginin bulundugunu gostermektedir. “Cronbach’s Alpha” degeri de 0,60
ile 0,80 arasinda yer aldig1 i¢in, yonetim inovasyonunun uygulanmasindaki faktorler

6l¢eginin oldukea giivenilir oldugu sdylenebilir.

Ankette yer alan “inovatif performans degerlendirme” 6l¢eginde toplam 4
adet yargi bulunmaktadir ve “N of Items” yazan kisimdaki 3 rakami da, bunu ifade
etmektedir. “Cronbach’s Alpha” degeri de 0,80 ile 1,00 arasinda yer aldigi igin,
yonetim inovasyonunun igletmeye etkileri dl¢eginin de yiiksek derecede giivenilir

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 15- KMO (Kaiser Meyer Olkin) Tablosu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,751

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square  6540,322
Df 1378

Sig. ,000

Yukaridaki tabloda yer alan KMO tablosu, calismada ele alinan 6rneklemin
uygunlugunu gosteren bir tablodur. Testin sonucu olan 0,751 degeri, verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir (0,7-0,8 arasi iyi, 0,5-0,7 aras1 orta
olarak gecmektedir ve en az 0,5 olmali, 0,5’ten kiigiikse daha fazla wveri
toplanmalidir). Yani tabloda yer alan 0,751 degeri, ¢alismada ele alinan drneklemin
bir diger tanimla anket sayisinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Tabloda yer alan
Barlett’s Test of Sphericity degeri ise, 0,00 olarak belirtilmektedir ve bu deger,

tablonun anlamli oldugunu gostermektedir.

Tablo 16- Cinsiyetlerine Gore Frekans Dagilimi

Degiskenler Frekans Yiizde
Kadin 40 38,1
Erkek 65 61,9

Toplam 105 100
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Tablo 16 incelendiginde, ankete katilan kisilerden 40’1inin kadin, 65’inin ise

erkek oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin cinsiyetleri ylizde olarak ele alindiginda

ise %38,1’inin kadin, %61,9’unun da erkek katilimcilardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 17- Yaslarina Gore Frekans Dagilim

Degiskenler Frekans Yiizde
18-25 yas aras1 8 7,6
26-35 yas arasi 23 21,9
36-45 yas arasi 46 43,8
46-55 yas arast 27 25,7
56-65 yas arasi 1 1,0
Toplam 105 100

Yukarida yer alan Tablo 17°de, ankete katilan katilimcilarin yaglarinin dagilimi

goriilmektedir. Tablo incelendiginde 18-25 yas arasinda olan katilimcilarin sayisinin

8; 26-35 yas aras1 katilimcilarin sayisinin 23; 36-45 yas aras1 katilimcilarin sayisinin

46; 46-55 yas arasi katilimcilarin sayisinin da 27 oldugu ve 56-65 yas arasi yalnizca

1 katilimcinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 18- Medeni Durumlarina Gore Frekans Dagilinm

Degiskenler Frekans Yiizde
Evli 73 69,5
Bekar 32 30,5
Toplam 105 100

Yukarida yer alan Tablo 18 incelendiginde, ankete katilan toplam 105

katilmcidan  73’tintin  evli, 32’sinin ise bekar oldugu goriilmektedir. Yani

katilimeilarin %69,5’inin evli, %30,5’inin de bekar oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 19- Egitim Durumlarina Gére Frekans Dagilim
Degiskenler Frekans Yiizde
Hkégretim mezunu 2 1,9
Lise mezunu 2 1,9
Onlisans mezunu 23 21,9
Lisans mezunu 74 70,5
Yiiksek lisans mezunu 4 3,8
Toplam 105 100

Yukaridaki tablo, katilimcilarin egitim durumunu gostermektedir. Tablo

incelendiginde, katilimcilarin ilkokul mezunu olanlarin sayisinin 2; lise mezunu

olanlarin sayisinin 2; 6nlisans mezunu olanlarin sayisinin 23; lisans mezunu olanlarin

sayisinin 74 ve son olarak yiiksek lisans mezunu olanlarin sayisinin ise 4 oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 20- Calisma Yilina Gore Frekans Dagilim

Degiskenler Frekans Yiizde
0-5 yil aras1 35 33,3
6-10 y1l arast 46 43,8
11-15 y1l aras1 21 20,0
16-20 y1l arast 1 1,0
21-30 y1l aras1 2 1,9
Toplam 105 100

Tablo 20°de, anketteki katilimcilarin, bulunduklari isletmede kag yildir faaliyet
gosterdikleri belirtilmektedir. Tablo incelendiginde, 0-5 yil arasi ayni isletmede
calisan 35; 6-10 yil arasi ¢alisan 46; 11-15 yil aras1 ¢alisan 21; 16-20 yil aras1 ¢aligan
1 kisi; 21-30 yil aras1 c¢alisan katilimci sayisi ise 2 olmak iizere toplam katilimet

sayis1 105 olarak goriilmektedir.

Tablo 21- Degiskenler ile Demografik Ozelliklere Ait Pearson Katsayilari
Medeni  Egitim

Cinsiyet Yas Durum  Durumu Calisma Y1ili

Pearson
Hizmetkar Liderlik Correlation 016,053 -140 -030 130
Toplam Sig. (2-tailed) ,869 590 ,154 ,758 ,185
N 105 105 105 105 105
. Corfg;ﬁgg 008 097  -176  -045 267"
YPIKYU Toplam Sig. (2-tailed) 939 326 072 651 006
N 105 105 105 105 105

Pearson
Yonetim Inovasyonu Correlation -066  -,064 104 -080 -018
Toplam Sig. (2-tailed) 502 515 289 415 854
N 105 105 105 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 21 incelendiginde, Sig. (2-tailed) degeri neredeyse ,00 ¢ikmistir ve
Pearson Correlation degeri de pozitiftir, ayrica korelasyonda anlamlhilik diizeyi
,01°den biiyiiktiir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi, YPIKYU ile calisanlarin
caligma yillar1 arasinda %1 anlamlilik seviyesinde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir (,267). Bu durum, c¢alisanlara uygulanan egitimler, performans
degerlendirme ve iicretlendirme sistemleri, calisan katilimi, takim caligmasi gibi
uygulamalara bagli olarak, personelin isletmedeki calisma yilinin da arttigini
belirtmektedir. Ayn1 zamanda bu uygulamalarin, isletmedeki personel devir hizin1 da
disiirdiigii  sOylenebilir; bu da personellerin gorevlerinde uzmanlagabilmeleri

konusunda biiylik bir avantaj tasimaktadir.
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Bu caligmada, daha Onceki basliklarda ayrintili olarak ele alinan ve
arastirmanin degiskenlerini de olusturan hizmetkar liderlik, YPIKYU ve y&netim
inovasyonu arasindaki iligkilerin belirlenmesine yonelik olarak asagidaki hipotezler

sirastyla gelistirilmistir:

H.: Hizmetkdr liderlik ile YPIKYU arasinda anlaml bir iliski vardir.
H,: YPIKYU ile yénetim inovasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hs: Hizmetkar liderlik ile yonetim inovasyonu arasinda anlaml bir iliski

vardir.

Tablo 22- “Hizmetkar Liderlik” ve “YPIKYU” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Hizmetkar Liderlik YPIKYU Toplam

Toplam
Pearson Correlation 1 879”7
Hizmetkar Liderlik Toplam Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 879" 1

YPIKYU Toplam Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation significant at the 0.01 level. (2-tailed).

Tablo 22 incelendiginde, Sig. (2-tailed) degeri ,00 oldugu i¢in iki degisken
arasindaki iliskinin anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yani tablodan,
hizmetkar liderlik ile YPIKYU arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir
iligkinin oldugu goriilmektedir. Tablonun alt kisminda yazan *“0.01” rakami, iki
degisken arasindaki iligskinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugunu belirtmektedir (%1).
Tabloya bakildiginda hizmetkar liderlik ile YPIKYU arasinda 0,879’luk anlamli bir
iliski oldugu da goriilmektedir yani bu iki degisken, birlikte artip birlikte
azalmaktadirlar. N ise, ankete katilan kisi sayisin1 gostermektedir ve arastirmada yer
alan katilimct sayisinin 105 oldugu goriilmektedir. Determinasyon katsayisi olan r?
degeri ise 0,77°dir. Yani; YPIKYU’daki toplam degismenin %77 sinin, hizmetkar
liderlik degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Tiim bu agiklamalarin

ardindan, yukarida kurulan hipotezlerden Hj hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo 23- “YPIKYU?” ile “Yénetim inovasyonu” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

YPIKYU Toplam Yonetim Inovasyonu

Toplam

Pearson Correlation 1 ,186

YPIKYU Toplam Sig. (2-tailed) ,058

N 105 105

s Pearson Correlation ,186 1
Toplam o Sig. (2-tailed) 058

N 105 105

Tablo 23’te, YPIKYU ile yonetim inovasyonu arasindaki iliski
incelenmektedir. Tablodan da anlasilabilecegi iizere, YPIKYU ile y&netim
inovasyonu arasinda anlamli bir iligski yoktur ¢iinkii tabloda yer alan Sig. (2-tailed)
degeri ,058’dir ve anlamlilik diizeyi olan ,01 ve ,05’ten biiyiik oldugu i¢in aralarinda
anlamli bir iligkinin varligindan s6z edilemez (,01). Zaten Pearson Correlation
katsayist da sifira yaklastikca iki degisken arasindaki iliskinin yoklugundan
bahsedilebilir. Tabloda yer alan Pearson Correlation katsayist da sifira ¢ok yakin bir
degerdir (,186). S6z konusu bu iki degisken arasinda bir iliskinin olmadig1 sonucuna

varildig1 i¢in yukarida kurulan H, hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 24- “Hizmetkar Liderlik” ile “Yénetim Inovasyonu” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Hizmetkar Liderlik Yonetim

Toplam Inovasyonu Toplam

i \ir Liderlik Pearson Correlation 1 179

1zmetiar Liderl Sig. (2-tailed) 068
Toplam

N 105 105

Vénetim | Pearson Correlation ,179 1

Tone‘[lm novasyonu Sig. (2-tailed) 068

oplam

N 105 105

Tablo 24’te hizmetkar liderlik ile yonetim inovasyonu arasindaki iligki
incelenmektedir. Tabloda da belirtildigi gibi, hizmetkar liderlik ile yoOnetim
inovasyonu arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir ¢iinkii tabloda yer alan Sig.
(2-tailed) degeri ,068’dir ve bu sayi, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten biiyiikk oldugu
icin, aralarinda anlamli bir iligkinin varligindan s6z edilemez. Tabloda yer alan
Pearson Correlation katsayist da sifira ¢ok yakin bir degerdir (,179). S6z konusu bu
iki degisken arasinda bir iligkinin olmadigi sonucuna varildigi i¢in yukarida kurulan

Hs hipotezi de reddedilmektedir.
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Yukarida kurulan ve ayritili olarak analiz edilen hipotezlere ek olarak

asagidaki hipotezleri sirasiyla test etmek miimkiindiir:

Hy: Giiglendirme ile kapsamli egitim arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.
Hs: Giiglendirme ile performans degerlendirme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

He: Giiclendirme ile iicretlendirme arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H7: Giiglendirme ile personel bulma ve se¢me arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hg: Giiclendirme ile calisan katilimi arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.
Ho: Giigclendirme ile takim ¢alismast ve problem ¢ozme arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Hio: Hizmet ile kapsamli egitim arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hi1: Hizmet ile performans degerlendirme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hiz: Hizmet ile ticretlendirme arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

His: Hizmet ile personel bulma ve se¢me arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Hi4: Hizmet ile calisan katilimi arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

His: Hizmet ile takim ¢alismasi ve problem ¢ozme arasinda anlaml bir iligki
bulunmaktadir.

His: Vizyon ile kapsamli egitim arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hi7: Vizyon ile performans degerlendirme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hig: Vizyon ile iicretlendirme arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hio: Vizyon ile personel bulma ve se¢me arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hoo: Vizyon ile ¢alisan katilvmi arasinda anlami bir iliski bulunmaktadir.

Ho1: Vizyon ile takim ¢alismasi ve problem ¢ézme arasinda anlamly bir iligki
bulunmaktadir.

Hao: Sevgi ile kapsamli egitim arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Hos: Sevgi ile performans degeriendirme arasinda anlaml bir iliski
bulunmaktadir.

Ha4: Sevgi ile ticretlendirme arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.
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Hos: Sevgi ile personel bulma ve se¢me arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Has: Sevgi ile ¢calisan katilimi arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Ho7: Sevgi ile takim ¢alismasi ve problem ¢ézme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hog: Fedakdrlik ile kapsamli egitim arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.
Hoo: Fedakarlik ile performans degerlendirme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Haso: Fedakarlik ile ticretlendirme arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.
Hs1: Fedakarlik ile personel bulma ve se¢me arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Has,: Fedakarlik ile ¢calisan katilimi arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadr.
Hss: Fedakdrhk ile takim ¢alismasi ve problem ¢ozme arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Hss: Kapsamli egitim ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamh bir iliski
bulunmaktadir.

Hss: Kapsaml egitim ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hss:  Kapsamli egitim ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Hs7: Performans degerlendirme ile inovatif politika gelistirme arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hsg:  Performans degerlendirme ile inovatif yénetim uygulamalarina
odaklanma arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hsg: Performans degerlendirme ile inovatif performans degerlendirme
arasinda anlamly bir iliski bulunmaktadir.

Hao: Ucretlendirme ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamly bir iliski
bulunmaktadir.

Hai: Ucretlendirme ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hao: Ucretlendirme ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadur.

Hays: Personel bulma ve se¢me ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamli

bir iliski bulunmaktadir.
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Hay: Personel bulma ve se¢me ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma
arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Hys: Personel bulma ve se¢me ile inovatif performans degerlendirme arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Has: Calisan katilimi ile inovatif politika gelistirme arasinda anlaml bir iliski
bulunmaktadir.

Ha7: Calisan katilimi ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hyg: Calisan katilimi ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Hag: Takim ¢alismast ve problem ¢ozme ile inovatif politika gelistirme arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hso: Takim ¢alismast ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hsi: Takim ¢alismast ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlamh
bir iliski bulunmaktadir.

Hsy: Giigclendirme ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Hss: Giiglendirme ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hss: Giiclendirme ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlaml bir
iliski bulunmaktadir.

Hss: Hizmet ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hse: Hizmet ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda anlamh
bir iliski bulunmaktadir.

Hs7: Hizmet ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlaml bir iliski
bulunmaktadir.

Hsg: Vizyon ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Hso: Vizyon ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Heo: Vizyon ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.
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He1: Sevgi ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Heo: Sevgi ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Hes: Sevgi ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlamly bir iliski
bulunmaktadir.

Hes: Fedakarlik ile inovatif politika gelistirme arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hes: Fedakdarlik ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hes: Fedakdrlik ile inovatif performans degerlendirme arasinda anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

Tablo 25- “Gii¢lendirme” ile “Kapsamli Egitim” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Giiclendirme Kapsamli Egitim
Pearson Correlation 1 586"
Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 586" 1

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 25°te, giiglendirme degiskeni ile kapsamli egitim degiskeni arasindaki
iliski korelasyon tablosu yardimiyla gosterilmektedir. Tablodan da anlasilabilecegi
gibi, bu iki degisken arasinda %1’lik bir anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki bulunmaktadir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiiclik oldugu
gorilmektedir (Sig. =0,00). Bu tablodan da anlasilabilece8i gibi, bu iki degisken
birlikte azalip artmaktadir. Tablo incelendiginde, giiclendirme degiskeni ile kapsaml
egitim degiskeni arasinda ,586’lik anlamli bir iligkinin bulundugu goériilmektedir. r?
degeri ise 0,34’dir. Yani kapsamli egitim degiskenindeki toplam de§ismenin
%34’lnilin, gliglendirme degiskeninden kaynaklandigim1 sdylemek miimkiindiir.

Tablo 24’lin sonucunda da Hy hipotezi kabul edilir.
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Tablo 26- “Gii¢lendirme” ile “Performans Degerlendirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

, . Performans
Giclendirme Degerlendirme
Pearson Correlation 1 626"
Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 626" 1
Performans Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 26°da, giliglendirme degiskeni ile performans degerlendirme
degiskeni arasindaki iliski ayrmtilt bir bi¢cimde gosterilmektedir. Tablo
incelendiginde, bu iki degisken arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
ve anlaml1 bir iliskinin bulundugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de
0.01’den kiigiik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,00). Bu tablodan da anlasilabilecegi
gibi, bu iki degisken birlikte azalip artmaktadir. Tabloya bakildiginda, giiclendirme
degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni arasinda ,626’lik anlamli bir
ilisgkinin oldugu goriilmektedir. r° degeri ise, 0,39°dur; yani performans
degerlendirme degiskenindeki toplam degisimin %39’u, giiclendirme degiskeninden

kaynaklanmaktadir. Tiim bu agiklamalarin ardindan Hs hipotezi kabul edilir.

Tablo 27- “Gii¢lendirme” ile “Ucretlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Gii¢lendirme Ucretlendirme
Pearson Correlation 1 538"
Giiglendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 538" 1

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 27°de, giiclendirme degiskeni ile iicretlendirme
degiskeni arasindaki iligki ayrmtilhi bir bigimde gosterilmektedir. Tablo
incelendiginde, bu iki degisken arasinda %1’°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
ve anlamli bir iligkinin bulundugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de
0.01°den kiigiik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,00). Bu tablodan da goriildiigii gibi,
bu iki degisken birlikte azalip artmaktadir. Tabloya bakildiginda, giiclendirme
degiskeni ile iicretlendirme degiskeni arasinda ,538’lik anlamli bir iliskinin oldugu
gortilmektedir. 1’ degeri ise, 0,28’dir; yani iicretlendirme degiskenindeki toplam
degisimin %28’1, giiclendirme degiskeninden kaynaklanmaktadir. Tim bu

aciklamalarin ardindan Hg hipotezi kabul edilir.
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Tablo 28- “Giiclendirme” le “Personel Bulma ve Se¢cme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

.. . Personel Bulma ve
Gii¢lendirme

Segme
Pearson Correlation 1 569"
Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 569" 1

gggﬁge' Bulma ve Sig. (2-tailed) 000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 28’de, giiclendirme degiskeni ile personel bulma ve segcme
degiskeni arasindaki iliski ayrmtilt bir bi¢cimde gosterilmektedir. Tablo
incelendiginde, bu iki degisken arasinda %1’°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
ve anlamli bir iliskinin bulundugunu séylemek miimkiindiir. Tablodan da
anlagilabilecegi gibi, bu iki degisken birlikte azalip artmaktadir. Ayrica Sig.
degerinin de 0.01’den kiiciik oldugu gorilmektedir (Sig. =0,00). Tabloya
bakildiginda, giiglendirme degiskeni ile personel bulma ve segme degiskeni arasinda
,569’luk anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,32’dir; yani
personel bulma ve segme degiskenindeki toplam degisimin %32’si, giiglendirme
degiskeninden kaynaklanmaktadir. Tiim bu agiklamalarin sonucu olarak H-; hipotezi
kabul edilir.

Tablo 29- “Gii¢lendirme” Ile “Calisan Katihni” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Giiglendirme Calisan Katilimi
Pearson Correlation 1 617"
Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 617" 1

Caligan Katilim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 29 incelendiginde, giiclendirme degiskeni ile calisan
katilimi degigkeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin bulundugu sdylenilebilir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01°den kiigiik oldugu
gorilmektedir (Sig. =0,00). Tabloda da goriildiigii gibi, bu iki degisken birlikte
azalip artmaktadir. Tablo incelendiginde, giiclendirme ile ¢alisan katilimi degiskeni
arasinda ,617’lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,38’dir;

yani ¢alisan katilmi degiskenindeki toplam degigsmenin %38’inin, gliglendirme
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degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Tim bu agiklamalarin

ardindan Hg hipotezi kabul edilir.

Tablo 30- “Gii¢lendirme” ile “Takim Calismasi ve Problem Cézme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Takim Caligmasi ve

Giiglendirme Problem C6zme

Pearson Correlation 1 498"

Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

Takim Caligmas: Pearson Correlation 498" 1
ve Problem Cozme Sig. (2-tailed) 000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 30’a bakildiginda, giiclendirme degiskeni ile takim
calismasi ve problem ¢ozme degiskeni arasinda %]1’°lik anlamlilik diizeyinde pozitif
yonlii ve anlamli bir iligkinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica Sig.
degerinin de 0.01’den kiigiik oldugu tablodan anlasilmaktadir (Sig. =0,00). Tablo
incelendiginde, giiclendirme degiskeni ile takim calismasi ve problem c¢ozme
degiskeni arasinda ,498’lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise,
0,24°diir; yani takim calismasi ve problem ¢6zme degiskenindeki toplam degismenin
%24 iniin, giiglendirme degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Tiim

bu agiklamalarin ardindan Hg hipotezi kabul edilir.

Tablo 31- “Hizmet” ile “Kapsamh Egitim” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Giiglendirme Kapsamli Egitim
Pearson Correlation 1 598"
Giiglendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 598" 1

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 31°de, hizmet degiskeni ile kapsamli egitim degiskeni
arasinda %1°lik anlamlilbik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin
bulundugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiiciik
oldugu goriilmektedir (Sig. =0,00). Tablo incelendiginde, hizmet degiskeni ile
kapsamli egitim degiskeni arasinda ,598’lik anlamli bir iliskinin oldugu

goriilmektedir. r* degeri ise, 0,35°tir; yani kapsamli egitim degiskenindeki toplam
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degismenin %35’inin, hizmet degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Son olarak da, Hjo hipotezi kabul edilir.

Tablo 32- “Hizmet” ile “Performans Degerlendirme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Hizmet Performans Degerlendirme
Pearson Correlation 1 503"
Hizmet Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 503" 1

;iggggggfm Sig. (2-tailed) 000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 32’de, hizmet degiskeni ile performans degerlendirme
degiskeni arasinda %1’lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir iligkinin
bulundugu goriilmektedir. Yani tablodan da anlasilabilecegi gibi, bu iki degisken
birlikte azalip artmaktadir. Ayrica Sig. degeri de 0.01’den kiigiik olarak
belirtilmektedir (Sig. =0,00). Tablo incelendiginde, hizmet degiskeni ile performans
degerlendirme degiskeni arasinda ,503°lik anlamli  bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. r* degeri ise, 0,25 olarak bulunmaktadir; yani performans
degerlendirme degiskenindeki toplam degismenin %25’inin, hizmet degiskeninden

kaynaklandigi sdylenilebilir. Tablo incelendiginde, Hi; hipotezi de kabul edilir.

Tablo 33- “Hizmet” ile “Ucretlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Hizmet Ucretlendirme
Pearson Correlation 1 6797
Hizmet Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 6797 1

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 33’e bakildiginda, hizmet degiskeni ile iicretlendirme
degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin
bulundugu goriilmektedir. Yani tablodan, bu iki degiskenin birlikte azalip arttig
anlasilmaktadir. Ayrica Sig. degeri de 0.01’den kiiglik olarak belirtilmektedir (Sig.
=0,00). Tablo incelendiginde, hizmet degiskeni ile iicretlendirme degiskeni arasinda
,679’luk anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,46 olarak

bulunmaktadir; yani iicretlendirme degiskenindeki toplam degismenin %46’simin,
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hizmet degiskeninden kaynaklandigi anlasilmaktadir. Ayrica tablo incelendiginde,
Hi, hipotezi de kabul edilir.

Tablo 34- “Hizmet” ile “Personel Bulma ve Secme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Hizmet Personel Bulma ve Se¢me

Pearson Correlation 1 4107

Hizmet Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

Personel Bulma ve Pearson. Correla}tion 4107 1
Secme Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 34 incelendiginde, hizmet degiskeni ile personel bulma ve
secme degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iligkinin bulundugu anlasilmaktadir. Yani bu iki degiskenin birlikte azalip birlikte
arttig1 soylenilebilir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiigiik oldugu goriilmektedir
(Sig. =0,00). Tablo incelendiginde, hizmet degiskeni ile personel bulma ve se¢cme
degiskeni arasinda ,410’luk anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise,
0,16°d1r; yani personel bulma ve segcme degiskenindeki toplam degisimin %16’sinin,
hizmet degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Tiim bu agiklamalarin

ardindan Has hipotezi de kabul edilir.

Tablo 35- “Hizmet” ile “Calisan Katitimi1” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Hizmet Calisan Katilimi
Pearson Correlation 1 254"
Hizmet Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 254" 1

Caligan Katilimt Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 35’¢ bakildiginda, hizmet degiskeni ile g¢alisan
katilimi degigkeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin bulundugu goriilmektedir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiiclik oldugu
belirtilmektedir (Sig. =0,00). Tablo ayrintili olarak incelendiginde, hizmet degiskeni
ile c¢alisan katilimi degiskeni arasinda ,254’lilkk anlamli bir iligkinin oldugu

goriilmektedir. r* degeri ise, 0,06dir; yani ¢alisan katilimu degiskenindeki toplam
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degismenin %6’simin, hizmet degiskeninden kaynaklandigini séylemek miimkiindiir.

Son olarak da, Hi4 hipotezi kabul edilir.

Tablo 36- “Hizmet” Ile “Takim Calismasi ve Problem C6zme” Arasmdaki
Korelasyon Tablosu

Takim Caligmast ve

Hizmet Problem C6zme
Pearson Correlation 1 663"
Hizmet Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 663" 1

e
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 36 dogrultusunda, hizmet degiskeni ile takim cgalismasi ve problem
¢ozme degiskeni arasinda %1°lik anlamhilik diizeyinde pozitif yonli ve anlamli bir
iligkinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda, bu iki degiskenin
birlikte azalip arttigini sdylemek de dogrudur. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den
kiigiik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,00). Tablo incelendiginde, hizmet degiskeni ile
takim ¢alismasi ve problem ¢dzme degiskeni arasinda ,663’lik anlamli bir iliskinin
oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,43’tiir; takim g¢alismasi ve problem ¢dzme
degiskenindeki toplam degisimin %43’iiniin, hizmet degiskeninden kaynaklandig:

sOylenilebilir. Tiim bu agiklamalarin ardindan His hipotezi kabul edilir.

Tablo 37- “Vizyon” ile “Kapsamh Egitim” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Vizyon Kapsamli Egitim
Pearson Correlation 1 610"
Vizyon Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 6107 1

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 37 incelendiginde, vizyon degiskeni ile kapsaml
egitim degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den
kiiciik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,00). Tablo ayrintili olarak incelendiginde,
vizyon degiskeni ile kapsamli egitim degiskeni arasinda ,610’luk anlamli bir iligkinin

oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,37°dir; yani kapsamh egitim degiskenindeki
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toplam degismenin %37’sinin, hizmet degiskeninden kaynaklandigini sdylemek

miimkiindiir. Tiim bu agiklamalarin ardindan Hig hipotezi de kabul edilir.

Tablo 38- “Vizyon” ile “Performans Degerlendirme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Vizyon  Performans Degerlendirme

**

Pearson Correlation 1 ,657
Vizyon Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Performans Pearson Correlation 657" 1
N ; Sig. (2-tailed) ,000
Degerlendirme N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 38’e bakildiginda, vizyon degiskeni ile performans
degerlendirme degiskeni arasinda %]1’°lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve
anlamli bir iligkinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de
0.01°den kii¢lik oldugu tablodan anlagilmaktadir (Sig. =0,00). Tablo 38 ayrmtil1 bir
bicimde incelendiginde, vizyon degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni
arasinda ,657’lik anlamh bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,43 tiir;
yani performans degerlendirme degiskeninde olusan toplam degisimin %43 iiniin,
vizyon degiskeninden kaynaklandig1 sdylenilebilir. Tablo incelendiginde son olarak,

Hi7 hipotezi de kabul edilir.

Tablo 39- “Vizyon” ile “Ucretlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Vizyon Ucretlendirme
Pearson Correlation 1 529"
Vizyon Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 529" 1

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 39 incelendiginde, vizyon degiskeni ile ticretlendirme degiskeni arasinda
%1’lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin bulundugu
sOylenilebilir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01°den kiicilik oldugu tabloda goriilmektedir
(Sig. =0,00). Tablo ayrmtili olarak incelendiginde, vizyon degiskeni ile
ticretlendirme degiskeni arasinda ,529’luk anlamli bir iliskinin oldugu sdylenilebilir.

r2 degeri ise, 0,27°dir; yani ticretlendirme degiskenindeki toplam degismenin
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%?27’sinin, vizyon degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica,

Hig hipotezi de kabul edilir.

Tablo 40- “Vizyon” Ile “Personel Bulma ve Secme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Vizyon Personel Bulma ve Se¢me

**

Pearson Correlation 1 ,644
Vizyon Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 644" 1
Personel Bulma ve . .
Segme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 40 ele alindiginda, vizyon degiskeni ile personel
bulma ve se¢me degiskeni arasinda %1’lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonli ve
anlamli bir iligkinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de
0.01°den kiigtlik oldugu tabloda goriilmektedir (Sig. =0,00). Yukaridaki tablo ayrintili
olarak incelendiginde, vizyon degiskeni ile personel bulma ve se¢cme degiskeni
arasinda ,644’lik anlaml bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,41
olarak bulunmaktadir; yani personel bulma ve segcme degiskeninde olusan toplam
degismenin %41 inin, vizyon degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Tiim bu agiklamalara ek olarak, Hig hipotezi de kabul edilir.

Tablo 41- “Vizyon” ile “Calhisan Katihm1” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Vizyon Calisan Katilimi
Pearson Correlation 1 587"
Vizyon Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 587" 1

Caligan Katilim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 41 incelendiginde, vizyon degiskeni ile c¢alisan
katilim1 degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den
kiigiik oldugu tabloda belirgin bir sekilde goriilmektedir (Sig. =0,00). Yukarida yer
alan tablo ayrintili olarak incelendiginde, vizyon degiskeni ile calisan katilim
degiskeni arasinda ,587’lik anlaml1 bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir. r? degeri ise,

0,34’dir; yani calisan katilmi degiskeninde meydana gelen toplam degismenin
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%?34’linlin, vizyon degiskeninden kaynaklandigi sdylenilebilir ve Hyo hipotezi de
kabul edilir.

Tablo 42- “Vizyon” Ile “Takim Calismasi ve Problem C6zme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Takim Caligmasi ve

Vizyon Problem Cozme
Pearson Correlation 1 590"
Vizyon Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 590" 1

3:1;‘;2&::5&“5;6 Sig. (2-tailed) 000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 42’de, vizyon degiskeni ile takim g¢alismasi ve
problem ¢ozme degiskeni arasinda %1°’lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonli ve
anlamli bir iliskinin bulundugu anlagilmaktadir. Tablodan edinilen diger bir bilgi de,
Sig. degerinin de 0.01’den kii¢iik oldugudur (Sig. =0,00). Tablo ayrintili bir bi¢imde
incelendiginde, vizyon degiskeni ile takim calismasi ve problem ¢6zme degiskeni
arasinda ,590’lik anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. 12 degeri ise, 0,34 tiir;
yani takim c¢aligmasi ve problem ¢ozme degiskeninde meydana gelen toplam
degisimin %34’iiniin, vizyon degiskeninden kaynaklandigint sdylemek miimkiindiir

ve bu agiklamalara ek olarak, H,; hipotezi kabul edilir.

Tablo 43- “Sevgi” ile “Kapsamh Egitim” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Sevgi Kapsamli Egitim
Pearson Correlation 1 537"
Sevgi Sig. (2-tailed) 000
N 105 105
Pearson Correlation 537" 1

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 43 incelendiginde, sevgi degiskeni ile kapsamli egitim
degiskeni arasinda %1 °lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin
bulundugu goriilmektedir. Tablodan edinilen diger bir bilgi de, Sig. degerinin de
0.01°den kiiciik oldugudur (Sig. =0,00). Tablo ayrintili bir sekilde incelendiginde,
sevgi degiskeni ile kapsamli egitim degiskeni arasinda ,537’lik anlamli bir iligkinin

oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,28°dir; yani kapsamli egitim degiskeninde



178

meydana gelen toplam degismenin %28’inin, sevgi degiskeninden oldugunu

sOylemek miimkiindiir ve bu agiklamalara ek olarak, Hy, hipotezi kabul edilir.

Tablo 44- “Sevgi” Tle “Performans Degerlendirme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Sevgi Performans Degerlendirme
Pearson Correlation 1 663"
Sevgi Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 663" 1

;iggggggfm Sig. (2-tailed) 000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 44’te, sevgi degiskeni ile performans degerlendirme
degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin
bulundugu goriilmektedir. Tabloda verilen diger bir bilgi de, Sig. degerinin de
0.01°den kiiciik oldugudur (Sig. =0,00). Tabloya ayrintili bir sekilde bakildiginda,
sevgi degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni arasinda ,663’liikk anlamli bir
iligkinin oldugu anlasilmaktadir. r? degeri ise, 0,43’tlir; yani performans
degerlendirme degiskeninde olusan toplam degismenin %43 linlin, sevgi

degiskeninden kaynaklandigin1 soylemek miimkiindiir ve Hys hipotezi de kabul edilir.

Tablo 45- “Sevgi” Ile “Ucretlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Sevgi Ucretlendirme
Pearson Correlation 1 600"
Sevgi Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 600" 1

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 45°te, sevgi degiskeni ile licretlendirme degiskeni arasinda
%1’lik anlamhilik diizeyinde pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin bulundugu
gorilmektedir. Tabloda verilen diger bir bilgi de, Sig. degerinin de 0.01’den kii¢iik
oldugudur (Sig. =0,00). Tablo ayrmtili bir bicimde incelendiginde, sevgi degiskeni
ile {cretlendirme degiskeni arasinda ,600’lik anlamli bir iligkinin oldugu
gorilmektedir. 1 degeri ise, 0,36’dir; yani licretlendirme degiskeninde meydana
gelen toplam degisimin %36’siin, sevgi degiskeninden kaynaklandigi sdylenilebilir

ve bu agiklamalara ek olarak, Hy4 hipotezi de kabul edilir.
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Tablo 46- “Sevgi” ile “Personel Bulma ve Secme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Sevgi Personel Bulma ve Se¢me
Pearson Correlation 1 570"
Sevgi Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 570" 1
Personel Bulma ve . .

Segme Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 46’da, sevgi degiskeni ile personel bulma ve segme
degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin
bulundugu anlasilmaktadir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiiciik oldugu
goriilmektedir (Sig. =0,00). Tabloya ayrintili bir bigimde bakildiginda, sevgi
degiskeni ile personel bulma ve se¢gme degiskeni arasinda ,570’lik anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,32’dir; yani personel bulma ve se¢gme
degiskeninde olusan toplam degisimin  %32’sinin, sevgi degiskeninden

kaynaklandigi sdylenilebilir ve bu agiklamalara ek olarak, Has hipotezi kabul edilir.

Tablo 47- “Sevgi” ile “Calisan Katihm1” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Sevgi Calisan Katilim
Pearson Correlation 1 6717
Sevgi Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 6717 1

Calisan Katilimi Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 47 incelendiginde, sevgi degiskeni ile ¢alisan katilimi
degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin
bulundugu anlasilmaktadir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiigiik oldugu tablodan
goriilmektedir (Sig. =0,00). Tabloya ayrintili bir sekilde bakildiginda, sevgi
degiskeni ile ¢alisan katilimi deg§iskeni arasinda ,671’°lik anlamli bir iliskinin oldugu
da goriilmektedir. 12 degeri ise, 0,45 olarak bulunmaktadir; yani calisan katilimi
degiskeninde olusan toplam degismenin %45’inin, sevgi degiskeninden

kaynaklandig1 sdylenilebilir ve bu agiklamalara ek olarak, Hag hipotezi kabul edilir.
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Tablo 48- “Sevgi” ile “Takim Calismasi ve Problem C6zme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Takim Caligmas1 ve

Sevgi Problem Cozme

Pearson Correlation 1 513"

Sevgi Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

Takim Caligmas: Pearson Correlation 513" 1
ve Problem Cozme Sig. (2-tailed) 000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 48°de, sevgi degiskeni ile takim ¢aligmasi ve problem
¢ozme degiskeni arasinda %]1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin bulundugu anlasilmaktadir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01°den kii¢iik oldugu
goriilmektedir (Sig. =0,00). Tablo ayrintili bir bi¢imde incelendiginde, sevgi
degiskeni ile takim calismasi ve problem ¢ozme degiskeni arasinda ,513’liik anlamli
bir iligkinin oldugu goriilmektedir. 12 degeri ise, 0,26 olarak bulunmaktadir; yani
takim calismasi ve problem ¢6zme degiskeninde olusan toplam degisimin %26’sinin,
sevgi degiskeninden kaynaklandigi sdylenilebilir ve bu agiklamalarin ardindan, Hy;

hipotezi kabul edilir.

Tablo 49- “Fedakarhk” fle “Kapsamh Egitim” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Fedakarlik Kapsamli Egitim
Pearson Correlation 1 505"
Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 505" 1

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 49 dogrultusunda, fedakarlik degiskeni ile kapsaml
egitim degiskeni arasinda %]1’°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlamli bir
iligkinin bulundugu sdylenilebilir; yani bu iki degisken birlikte artip azalmaktadirlar.
Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den kiigiik oldugu tablodan goriilmektedir (Sig. =0,00).
Tablo incelendiginde, fedakarlik ile kapsamli egitim degiskeni arasinda ,505°lik
anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,25 olarak belirlenmektedir.
Yani kapsamli egitim degiskenindeki toplam degismenin %?25’inin, fedakarlik
degiskeninden kaynaklandigini1 soylemek miimkiindiir. Sonug olarak da, Hag hipotezi
kabul edilir.
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Tablo 50- “Fedakarhik” ile “Performans Degerlendirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Fedakarlik  Performans Degerlendirme

Pearson Correlation 1 4527

Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

Performans Pearson Correlation 452" 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 50 incelendiginde, fedakarlik degiskeni ile performans
degerlendirme degiskeni arasinda %1°’lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve
anlaml bir iliskinin bulundugu goriilmektedir. Ayrica Sig. degerinin de 0.01’den
kiigiik oldugu da, tablodan anlasilan bir diger bilgidir (Sig. =0,00). Tablo
incelendiginde, fedakarlik degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni
arasinda ,452’lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,20 olarak
belirlenmektedir; yani performans degerlendirme degiskenindeki toplam degisimin
%20’sinin, fedakarlik degiskeninden kaynaklandig1 sdylenilebilir ve sonug olarak da,
Hog hipotezi kabul edilir.

Tablo 51- “Fedakarhk” ile “Ucretlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Fedakarlik Ucretlendirme
Pearson Correlation 1 616"
Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 616" 1

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 51 dogrultusunda, fedakarlik degiskeni ile
ticretlendirme degiskeni arasinda %]1°lik anlamlilik seviyesinde pozitif yonde ve
anlamli bir iligskinin bulundugunu séylemek miimkiindiir. Sig. degerinin de 0.01’den
kiigiik oldugu tablodan goriilmektedir (Sig. =0,00). Tablodan da anlasilabilecegi gibi,
bu iki degisken birlikte azalip artmaktadirlar. Tablo incelendiginde, fedakarlik ile
ticretlendirme degiskeni arasinda ,616’lik anlamli  bir iligkinin bulundugu
anlagilmaktadir. r* degeri ise, 0,37°dir; yani iicretlendirme degiskenindeki toplam
degismenin %37’sinin, fedakarlik degiskeninden kaynaklandigini sdylemek

miimkiindiir. Tiim bu a¢iklamalarin ardindan Hsp hipotezi de kabul edilir.
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Tablo 52- “Fedakarhk” ile “Personel Bulma ve Secme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Fedakarlik  Personel Bulma ve Se¢me

Pearson Correlation 1 551"

Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

Personel Bulma ve Pearson Correlation 551" 1
Secme Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 52°de, fedakarlik degiskeni ile personel bulma ve se¢me
degiskeni arasinda %1’lik anlamlilik diizeyinde pozitif yonde ve anlamli bir iliski
oldugu anlasilmaktadir. Ayrica Sig. degeri de 0.01°den kiiglik olarak belirtilmektedir
(Sig. =0,00). Tablo incelendiginde, fedakarlik ile personel bulma ve segme degiskeni
arasinda ,551°lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,30’dur;
yani personel bulma ve se¢me degiskenindeki toplam degismenin %30’unun,
fedakarlik degiskeninden kaynaklandigi anlasilmaktadir. Bu aciklamalarin ardindan

da, Ha; hipotezi kabul edilir.

Tablo 53- “Fedakarhk” ile “Cahsan Katihm1” Arasindaki Korelasyon Tablosu
Fedakarlik Calisan Katilimi

Pearson Correlation 1 446"
Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 446" 1

Calisan Katilimi Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 53 dogrultusunda, fedakarlik degiskeni ile ¢alisan
katilim1 degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlaml1 bir
iliskinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi, bu
iki degisken birlikte azalip artmaktadir. Ayrica Sig. degeri de 0.01’den kiigiik olarak
tablodan goriilmektedir (Sig. =0,00). Tablo incelendiginde, fedakarlik ile calisan
katilim1 degiskeni arasinda ,446’lik anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. r?
degeri ise, 0,19°dur; yani c¢alisan katilimi degiskenindeki toplam degisimin
%19’unun, fedakarlik degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Tim

bu agiklamalara ek olarak Hs;, hipotezi de kabul edilir.
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Tablo 54- “Fedakarhk” Ile “Takim Calismasi ve Problem C6zme” Arasmdaki
Korelasyon Tablosu

Takim Caligmasi ve

Fedakarlik Problem C6zme

Pearson Correlation 1 527"

Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

Takim Caligmast ve Pearson Correlation 527" 1
Problem Cozme Sig. (2-tailed) ,000

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 54°te, fedakarlik degiskeni ile takim calismasi ve
problem ¢ozme degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve
anlaml1 bir iliskinin bulundugu anlasilmaktadir. Ustelik Sig. degerinin de 0.01’den
kiiciik oldugu tabloda gosterilmektedir (Sig. =0,00). Tabloya dikkatli bir sekilde
bakildiginda, fedakarlik ile takim calismasi ve problem ¢ozme degiskeni arasinda
,527’lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,27 olarak
bulunmaktadir ve bu, takim calismasi ve problem ¢6zme degiskenindeki toplam
degismenin %27’sinin, fedakarlik degiskeninden kaynaklandigini belirtmektedir.
Sonug olarak da Hssz hipotezi kabul edilir.

Tablo 55- “Kapsamh Egitim” ile “Inovatif Politika Gelistirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

o Inovatif Politika
Kapsamli Egitim Gelistirme
Pearson Correlation 1 228"
Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,019
N 105 105
Pearson Correlation 228" 1
Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,019
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 55°te, kapsamli egitim degiskeni ile inovatif politika
gelistirme degiskeni arasinda %35°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlamli
bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Ustelik Sig. degerinin de 0.05’ten kii¢iik oldugu
tablodan anlasilmaktadir (Sig. =0,019). Tablo incelendiginde, kapsamli egitim
degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda ,228’lik anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,05 olarak bulunmaktadir ve bu,
inovatif politika gelistirme degiskenindeki toplam degisimin %35’inin, kapsaml
egitim degiskeninden kaynaklandigini belirtmektedir ve sonug olarak Hs4 hipotezi de
kabul edilir.
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Tablo 56- “Kapsamh Egitim” Ile “inovatif Yonetim Uygulamalarina

Odaklanma” Arasindaki Korelasyon Tablosu
Kapsamli  Inovatif Yonetim Uygulamalarina

Egitim Odaklanma

Pearson Correlation 1 ,141

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,152

N 105 105

inovatif Yonetim Pearson_ Correla}tion ,141 1
Uygulamalarima Odaklanma Sig. (2-tailed) 152

N 105 105

Yukaridaki Tablo 56’da kapsamli egitim degiskeni ile inovatif yonetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iligski gosterilmektedir ve tablodan
da anlagsilabilecegi gibi, kapsamli egitim degiskeni ile inovatif yoOnetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadigi
sonucuna varilir. Ciinkii tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,152’dir ve bu sayi,
anlamlilik diizeyi olan ,01’°den biiyiiktiir. Tabloda yer alan bir diger say1 da, Pearson
Correlation katsayisidir ve bu tabloda ,141 olarak bulunmaktadir ve son olarak da

Hss hipotezi béylelikle reddedilir.

Tablo 57- “Kapsamh Egitim” ile “Inovatif Performans Degerlendirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Kapsamli Inovatif Performans

Egitim Degerlendirme

Pearson Correlation 1 ,014

Kapsamli Egitim Sig. (2-tailed) ,885

N 105 105

Inovatif Performans Pearson. Correle.ltion 014 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) 885

N 105 105

Yukarida bulunan Tablo 57°de kapsamli egitim degiskeni ile inovatif
performans degerlendirme degiskeni arasindaki iligki gosterilmektedir ve tablodan da
anlagilabilecegi gibi, kapsamli egitim ile inovatif performans degerlendirme
degiskeni arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadig1 sonucuna varilir. Ciinkii tabloda
bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,885’tir ve bu sayi, anlamlilik diizeyi olan ,01’den
oldukca biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir sayr da, Pearson Correlation
katsayisidir ve ,014 olarak belirtilmektedir. Son olarak, bu iki degisken arasinda

anlaml1 bir iligkinin olmadig1 sonucuna varilir ve Hsg hipotezi reddedilir.
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Tablo 58- “Performans Degerlendirme” ile “Inovatif Politika Gelistirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Performans Inovatif Politika

Degerlendirme Gelistirme
Pearson Correlation 1 218"
Performans Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,026
N 105 105
Pearson Correlation 218" 1

Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,026
N 105 105

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 58 incelendiginde, performans degerlendirme
degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda %5’lik anlamlilik
diizeyinde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin bulundugu goriilmektedir. Ayrica
Sig. degerinin de 0.05’ten kiiciik oldugu goriilmektedir (Sig. =,026). Yukaridaki
tablodan da anlasilabilecegi gibi, bu iki degisken birlikte azalip artarlar. Tablo
ayrintili bir bigimde incelendiginde, performans degerlendirme degiskeni ile inovatif
politika gelistirme degiskeni arasinda ,218’lik anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. 1 degeri ise, 0,04 olarak bulunmaktadir; yani inovatif politika
gelistirme degiskeninde meydana gelen toplam degisimin %4 iiniin, performans
degerlendirme degiskeninden kaynaklandigini séylemek miimkiindiir. Tim bu

aciklamalarin ardindan Hs; hipotezi kabul edilir.

Tablo 59- “Performans Degerlendirme” ile “Inovatif Yonetim Uygulamalarina
Odaklanma” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Inovatif Yonetim
Performans
Degerlendirme Uygulamalarina
Odaklanma
Pearson Correlation 1 218"
Performans Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,025
N 105 105
. o s Pearson Correlation 218" 1
{?OVSI;;E?;?E:] Odaklanma Sig. (2-tailed) 025
Y8 N 105 105

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 59 incelendiginde, performans degerlendirme
degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasinda %5°lik
anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin bulundugu gériilmektedir.
Ayrica Sig. degerinin de 0.05’ten kiigiik oldugu goriilmektedir (Sig. =,026).
Yukaridaki tablodan da anlasilabilecegi gibi, bu iki degisken birlikte azalip artarlar.
Tablo ayrintili bir bigimde incelendiginde, performans degerlendirme degiskeni ile

inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasinda ,218’lik anlamli bir
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iligkinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,04 olarak bulunmaktadir; yani inovatif
yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeninde meydana gelen toplam degisimin
%4’linlin, performans degerlendirme degiskeninden kaynaklandigini sdylemek

miimkiindiir. Tiim bu agiklamalarin ardindan Hsg hipotezi kabul edilir.

Tablo 60- “Performans Degerlendirme” ile “Inovatif Performans
Degerlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Performans Inovatif Performans
Degerlendirme Degerlendirme
Pearson Correlation 1 ,129
Performans Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,189
N 105 105
Inovatif Performans Pearson. Correla}tion 129
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,189
N 105 105

Yukaridaki Tablo 60°’ta, performans degerlendirme degiskeni ile inovatif
performans degerlendirme degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir ve tablodan
da anlagilabilecegi gibi, performans degerlendirme degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi sonucuna
vartlmaktadir. Ciinkii tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,189°dur ve bu deger,
anlamlilik diizeyi olan ,05’ten biiyiiktiir. Tabloda yer alan bir diger say1 da, Pearson
Correlation katsayisidir ve ,129 olarak goriilmektedir. Sonug olarak, bu iki degisken

arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 sonucuna varilir ve Hsg hipotezi de boylelikle

reddedilir.

Tablo 61- “Ucretlendirme” fle “Inovatif Politika Gelistirme” Arasidaki
Korelasyon Tablosu

Inovatif Politika

Ucretlendirme gy
Gelistirme
Pearson Correlation 1 318"
Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,001
N 105 105
Pearson Correlation 318" 1
Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,001
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 61 incelendiginde, licretlendirme degiskeni ile inovatif
politika gelistirme degiskeni arasinda %1°lik anlamhilik diizeyinde pozitif yonde ve
anlamli bir iligkinin bulundugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica Sig. degerinin de,
anlamlilik diizeyi olan 0.01 oldugu goriilmektedir (Sig. =0,001). Yukaridaki tablodan
da anlasilabilecegi gibi, bu iki degisken birlikte azalip artmaktadirlar. Tablo
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incelendiginde, iicretlendirme ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda
,318’lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,10 olarak
bulunmaktadir; yani inovatif politika gelistirme degiskenindeki toplam degismenin
%10’unun, {cretlendirme degiskeninden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Tiim bu agiklamalarin ardindan Hgg hipotezi kabul edilir.

Tablo 62- “Ucretlendirme” ile “Inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Inovatif Yonetim

Ucretlendirme Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 ,104

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,290

N 105 105

Inovatif Yonetim Pearson Correlation ,104 1
Uygulamalarina Sig. (2-tailed) ,290

Odaklanma N 105 105

Yukaridaki Tablo 62°’de, iicretlendirme degiskeni ile inovatif yOnetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir ve tablodan
da anlasilabilecegi gibi, licretlendirme degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina
odaklanma degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi sonucuna
varilmaktadir. Ciinkii tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,290°dir ve bu deger,
anlamlilik diizeyi olan ,05’ten biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir deger ise, Pearson

Correlation katsayisidir ve ,104 olarak goriilmektedir ve sonug olarak Hy; hipotezi
reddedilir.

Tablo 63- “Ucretlendirme” ile “inovatif Performans Degerlendirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

- . Inovatif Performans
Ucretlendirme - .

Degerlendirme

Pearson Correlation 1 -,141

Ucretlendirme Sig. (2-tailed) ,152

N 105 105
inovatif Performans Pearson_ Correla_ltion -,141
Degerlendirme Sig. (2-tailed) 152

N 105 105

Yukarida bulunan Tablo 63’te, licretlendirme degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir ve bu tabloda da
belirtildigi gibi, lcretlendirme degiskeni ile inovatif performans degerlendirme
degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna varilmaktadir. Cilinkii

tabloda yer alan Sig. (2-tailed) degeri ,152°dir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan
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,05’ten biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation
katsayisidir ve bu say1 -,141 olarak belirtilmektedir. Sonu¢ olarak, bu iki degisken
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 sonucuna varilir ve Hap hipotezi de boylelikle

reddedilir.

Tablo 64- “Personel Bulma ve Secme” Ile “inovatif Performans Degerlendirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Personel Bulma Inovatif Performans

ve Secme Degerlendirme

Pearson Correlation 1 ,106

Personel Bulma ve Segme Sig. (2-tailed) ,284

N 105 105

Inovatif Performans Pearson. Correla}tion 106 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,284

N 105 105

Yukarida yer alan Tablo 64’te, personel bulma ve segcme degiskeni ile inovatif
performans degerlendirme degiskeni arasindaki iliski verilmektedir ve tablodan da
anlasilabilecegi gibi, personel bulma ve se¢me degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna varilir.
Ciinkii tablodaki Sig. (2-tailed) degeri ,284’tiir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan
,05’ten biiyiiktiir. Tabloda yer alan bir diger say1 da, Pearson Correlation katsayisidir
ve ,106 olarak goriilmektedir. Sonug olarak, bu iki degisken arasinda anlamli bir

iliskinin olmadig1 sonucuna varilir ve Has hipotezi reddedilir.

Tablo 65- “Personel Bulma ve Secme” Ile “Inovatif Politika Gelistirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Personel Bulma Inovatif Politika Gelistirme

ve Segme
Personel Bulma ve Pearson Correlation 1 -012
Seeme Sig. (2-tailed) ,905
N 105 105
. . .. Pearson Correlation -,012 1
gﬁ;ﬁﬁ;’ litika Sig. (2-tailed) 905
N 105 105

Yukaridaki Tablo 65’te, personel bulma ve se¢gme degiskeni ile inovatif
politika gelistirme degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir. Tabloda yer alan Sig.
(2-tailed) degeri ,905°tir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten oldukca
biiyiiktiir. Bu nedenle, personel bulma ve se¢me degiskeni ile inovatif politika

gelistirme degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmadig1 sonucuna varilmaktadir.
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Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve -,012 olarak
goriilmektedir. Sonug olarak, bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin olmadig:

sonucuna varilir ve Haq hipotezi de boylelikle reddedilir.

Tablo 66- “Personel Bulma ve Secme” Ile “inovatif Yonetim Uygulamalarina
Odaklanma” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Personel Bulma Inovatif Yonetim

ve Secme Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 -,147

Personel Bulma ve Segme Sig. (2-tailed) ,135

N 105 105

. R Pearson Correlation -,147 1
El}?ng;fni?;ign Odaklanma Sig. (2-tailed) 135

N 105 105

Yukarida bulunan Tablo 66°da, personel bulma ve segme degiskeni ile inovatif
yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir ve
tablodan da anlasilabilecegi gibi, personel bulma ve segme degiskeni ile inovatif
yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasinda anlamli bir iligskinin
bulunmadigr sonucuna varilir. Ciinkii tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,135’tir
ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten biiyiiktiir. Bu nedenle, personel bulma ve
secme degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasinda
anlamli bir iliski bulunmadig1r sonucuna varilmaktadir. Tabloda yer alan diger bir
deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve -,147 olarak goriilmektedir. Sonugta, bu

iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi sonucuna varilir ve Hys hipotezi
de reddedilir.

Tablo 67- “Calisan Katilimm” le “Inovatif Performans Degerlendirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Calisan Inovatif Performans

Katilimi Degerlendirme

Pearson Correlation 1 ,153

Calisan Katilimi Sig. (2-tailed) ,119

N 105 105

inovatif Performans Pearson_ Correlgtion 153 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,119

N 105 105

Yukarida yer alan Tablo 67°de, c¢alisan katilimi degiskeni ile inovatif
performans degerlendirme degiskeni arasindaki iligki gosterilmektedir ve tablodan da
anlasilabilecegi gibi, calisan katilimi degiskeni ile inovatif performans degerlendirme
degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iliskinin bulunmadigi sonucuna varilir.

Cilinkii tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,119’dur ve bu deger, anlamlilik diizeyi
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olan ,05’ten biiyliktiir. Bu nedenle, c¢alisan katilimi degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna varilir.
Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve ,153 olarak

goriilmektedir. Sonug olarak da Hge hipotezi reddedilir.

Tablo 68- “Calisan Katihm” fle “Inovatif Yonetim Uygulamalarina
Odaklanma” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Calisan Inovatif Yonetim

Katilimi  Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 ,082

Calisan Katilim Sig. (2-tailed) ,405

N 105 105

. s g Pearson Correlation ,082 1
El}?ng;fni?;ign Odaklanma Sig. (2-tailed) 405

N 105 105

Yukaridaki Tablo 68’de, c¢alisan katilimi degiskeni ile inovatif ydnetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iliski verilmektedir. Tabloda da
gosterildigi gibi, calisan katilimi degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina
odaklanma degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna
varilir. Ciinkii tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,405’tir ve bu deger, anlamlilik
diizeyi olan ,05’ten oldukga biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson
Correlation katsayisidir ve bu deger, ,082°dir. Sonu¢ olarak da Hs; hipotezi
reddedilir.

Tablo 69- “Calisan Katilimm” fle “inovatif Performans Degerlendirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Calisan Katilimi Inovagi;ii?ﬁﬁﬁ;

Pearson Correlation 1 3177

Calisan Katilimi Sig. (2-tailed) ,001

N 105 105

inovatif Performans Pearson Correlation 3177 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) 001

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 69’a bakildiginda, calisan katilimi degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve
anlaml bir iligkinin bulundugu sdylenilebilir. Ayrica Sig. degerinin de, anlamlilik
diizeyi olan 0.01 oldugu goriilmektedir (Sig. =0,001). Yukaridaki tablodan da
anlasilabilecegi gibi, bu iki degisken birlikte azalip artmaktadirlar. Tablo
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incelendiginde, ¢alisan katilimi degiskeni ile inovatif performans degerlendirme
degiskeni arasinda ,317’lik anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise,
0,10 olarak bulunmaktadir; yani inovatif performans degerlendirme degiskenindeki
toplam degismenin %10’unun, calisan katilmi degiskeninden kaynaklandig

sOylenilebilir. Tiim bu agiklamalarin ardindan Hyg hipotezi kabul edilir.

Tablo 70- “Takim Cahsmasi ve Problem Cozme” ile “Inovatif Politika
Gelistirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Takim Caligmasi ve Inovatif Politika
Problem C6zme Geligtirme
Takim Calismast ve Pearson_ Correle_ltion 1 ,186
Problem Cozme Sig. (2-tailed) ,057
N 105 105
Pearson Correlation ,186 1

Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,057
N 105 105

Yukarida bulunan Tablo 70’te, takim ¢aligsmasi ve problem ¢ozme degiskeni ile
inovatif politika gelistirme degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir. Tabloda da
yer aldig1 gibi, takim g¢aligmasi ve problem ¢ozme degiskeni ile inovatif politika
gelistirme degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Ciinkii
tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,057’tir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan
,05’ten oldukga biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation
katsayisidir ve bu deger de ,186 olarak goriilmektedir. Sonug olarak da Hag hipotezi
reddedilir.

Tablo 71- “Takim Calismasi ve Problem Cozme” Tle “Inovatif Yonetim
Uygulamalarina Odaklanma” Arasindaki Korelasyon Tablosu

Inovatif Yonetim
Takim Caligmasi ve
Problem Cozme Uygulamalarina
Odaklanma
Takim Calismasi ve Pearson Correlation 1 .
Problem Cézme Sig. (2-tailed) 083
> 105 105
' if Yoneti Pearson Correlation 170 2
{IJIOVSI;;?;?::? Odaklanma Sig. (2-tailed) 083
= N 105 105

Yukarida yer alan Tablo 71°de, takim ¢alismasi ve problem ¢ézme degiskeni
ile inovatif yOnetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iligki
gosterilmektedir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi, takim calismasi ve problem
¢ozme degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni arasinda

anlamli herhangi bir iligkinin bulunmadig1 sonucuna varilir. Ciinkii tabloda bulunan
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Sig. (2-tailed) degeri ,083’tlir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten oldukga
biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve bu

deger ,170’tir. Sonug olarak da Hsy hipotezi reddedilir.

Tablo 72- “Takim Cahsmasi ve Problem Cozme” ile “Inovatif Performans

Degerlendirme” Arasindaki Korelasyon Tablosu
Takim Calismasi ve  Inovatif Performans

Problem Cézme Degerlendirme

Takim Caligmasi ve Pearson C0rr9|6}ti0n 1 -,005

Problem Cézme Sig. (2-tailed) 957

N 105 105

Inovatif Performans Pearson Correlation -,005 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,957

N 105 105

Tablo 72°de, takim c¢alismasi ve problem ¢6zme degiskeni ile inovatif
performans degerlendirme degiskeni arasindaki iligki gosterilmektedir. Tablodan da
anlasilabilecegi gibi, takim c¢alismasi ve problem ¢ozme degiskeni ile inovatif
performans degerlendirme degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iligkinin
bulunmadig1 sonucuna ulasilir. Clinkii tabloda yer alan Sig. (2-tailed) degeri ,957 dir
ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten fazlasiyla biiyliktiir. Tabloda yer alan
Pearson Correlation katsayist ise -,005 olarak verilmektedir ve Hs; hipotezi
reddedilir.

Tablo 73- “Gii¢clendirme” Ile “Inovatif Politika Gelistirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Giiclendirme Inovatif Politika
Gelistirme
Pearson Correlation 1 ,094
Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,339
N 105 105
Pearson Correlation ,094 1
Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,339
N 105 105

Yukarida bulunan Tablo 73’te, giiclendirme degiskeni ile inovatif politika
gelistirme degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir. Tablodan da anlasilabilecegi
gibi, giliclendirme degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda anlamli
herhangi bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna varilir. Ciinkii tabloda yer alan Sig. (2-
tailed) degeri ,339’dur ve s6z konusu bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten

fazlasiyla biiyiiktiir. Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation
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katsayisidir ve bu deger de ,094 olarak verilmektedir. Sonu¢ olarak da Hs; hipotezi
reddedilir.

Tablo 74- “Gii¢clendirme” Ile “Inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Giiglendirme Inovatif Yonetim

Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 ,096

Gii¢lendirme Sig. (2-tailed) ,328

N 105 105

Inovatif Yonetim Pearson Correlation ,096 1
Uygulamalarina Sig. (2-tailed) ,328

Odaklanma N 105 105

Yukaridaki yer alan Tablo 74’te, gliclendirme degiskeni ile inovatif yonetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir. Tablodan da
anlasilabilecegi gibi, giiclendirme degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina
odaklanma degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna
varilir. Cilinkii tabloda yer alan Sig. (2-tailed) degeri ,339°dur ve s6z konusu bu
deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten fazlastyla biiytiktiir. Tabloda yer alan diger bir
deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve bu deger de ,094 olarak verilmektedir.

Sonug olarak da Hsg hipotezi reddedilir.

Tablo 75- “Gii¢lendirme” ile “Inovatif Performans Degerlendirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Giiglendirme Inovatif Performans

Degerlendirme

Pearson Correlation 1 ,053

Giiglendirme Sig. (2-tailed) ,589

N 105 105

Inovatif Performans Pearson. Correla_ltion 053 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) 089

N 105 105

Yukaridaki Tablo 75°te, giiclendirme degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasindaki iligki yer almaktadir. Tabloda da belirtildigi gibi,
giclendirme degiskeni ile inovatif performans degerlendirme degiskeni arasinda
anlamli herhangi bir iliskinin bulunmadig1 sonucuna varilir. Ciinkii tabloda bulunan
Sig. (2-tailed) degeri ,589 olarak belirtilmektedir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan
,05’ten oldukga biiytiktiir. Tabloda bulunan diger bir deger de, Pearson Correlation
katsayisidir ve bu deger de ,053tiir. Tiim bu ag¢iklamalarin ardindan sonug olarak Hsg

hipotezi reddedilir.
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Tablo 76- “Hizmet” ile “inovatif Politika Gelistirme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Hizmet  Inovatif Politika Gelistirme

Pearson Correlation 1 3517
Hizmet Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105
Pearson Correlation 3517 1

Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,000
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 76’ya bakildiginda, hizmet degiskeni ile inovatif politika gelistirme
degiskeni arasinda %1’lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin
bulundugu soylenilebilir. Ayrica Sig. degerinin de, anlamlilik diizeyi olan 0.01’den
kiiglik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,000). Yukaridaki tablodan da anlasilabilecegi
gibi, bu iki degisken birlikte azalip artmaktadirlar ve tablo incelendiginde, hizmet
degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda ,351°lik anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,12 olarak bulunmaktadir; yani inovatif
politika gelistirme degiskenindeki toplam degismenin %]12’sinin, hizmet
degiskeninden kaynaklandigi soylenilebilir. Tiim bu aciklamalarin ardindan Hss

hipotezi kabul edilir.

Tablo 77- “Hizmet” ile “inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Hizmet Inovatif Yonetim

Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 125

Hizmet Sig. (2-tailed) ,204

N 105 105

. e s Pearson Correlation ,125 1
EOVSILLZ?;TE? Odaklanma Sig. (2-tailed) ,204

ye N 105 105

Yukarida yer alan Tablo 77°de, hizmet degiskeni ile inovatif ydnetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iligki yer almaktadir. Tablodan da
anlagilabilecegi gibi, hizmet degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalaria
odaklanma degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iligki bulunmamaktadir. Ciinkii
tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degeri ,204 olarak belirtilmektedir ve bu deger,
anlamlilik diizeyi olan ,05’ten fazlasiyla biiyliktiir. Tabloda bulunan Pearson
Correlation katsayis1 ise ,125 olarak goriilmektedir. Sonu¢ olarak Hsg hipotezi
reddedilir.
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Tablo 78- “Hizmet” ile “inovatif Performans Degerlendirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

. I[novatif Performans
Hizmet - .

Degerlendirme

Pearson Correlation 1 -,080

Hizmet Sig. (2-tailed) ,419

N 105 105

inovatif Performans Pearson Correle_ztion -,080 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) 419

N 105 105

Yukaridaki Tablo 78’de, hizmet degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasindaki iligki gosterilmektedir. Tabloda da belirtildigi
gibi, hizmet degiskeni ile inovatif performans degerlendirme degiskeni arasinda
anlamli herhangi bir iligki s6z konusu degildir. Ciinkii tabloda yer alan Sig. (2-tailed)
degeri ,419°dur ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten ¢ok daha biiyiiktiir.
Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve bu deger, -
,080 olarak verilmektedir ve tiim bu ag¢iklamalarin ardindan Hs; hipotezi de

reddedilmektedir.

Tablo 79- “Vizyon” ile “inovatif Politika Gelistirme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Vizyon Inovatif P.ol.itika
Gelistirme
Pearson Correlation 1 275"
Vizyon Sig. (2-tailed) ,005
N 105 105
Pearson Correlation 275 1
Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,005
N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukarida bulunan Tablo 79 dogrultusunda, vizyon degiskeni ile inovatif
politika gelistirme degiskeni arasinda %1°lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve
anlamli bir iliskinin bulundugu sdylenilebilir. Ayrica tabloda bulunan Sig. degerinin
de 0.01’den kii¢iik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,005). Bu tablodan da
anlagilabilecegi gibi, bu iki degisken birlikte azalip artmaktadirlar. Tablo dikkatli bir
bicimde incelendiginde, vizyon degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni
arasinda ,275’lik anlamli bir iliskinin oldugu anlagilmaktadir. Bulunan r? degeri ise,
0,07°dir; yani inovatif politika gelistirme degiskeninde meydana gelen toplam
degismenin %7’sinin, vizyon degiskeninden kaynaklandigini séylemek miimkiindiir

ve sonug olarak Hsg hipotezi kabul edilir.
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Tablo 80- “Vizyon” ile “Inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Vizyon [novatif Yonetim

Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 ,143

Vizyon Sig. (2-tailed) ,146

N 105 105

: g Pearson Correlation ,143 1
EIOVSI;QS;TE? Odaklanma Sig. (2-tailed) 146

e N 105 105

Yukaridaki Tablo 80°de, vizyon degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina
odaklanma degiskeni arasindaki iliski yer almaktadir. Tablodan da anlasilabilecegi
gibi, vizyon degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma degiskeni
arasinda anlamli herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Ciinkii tabloda bulunan Sig.
(2-tailed) degeri ,146’dir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,05’ten biiyiiktiir.
Tabloda yer alan diger bir deger de, Pearson Correlation katsayisidir ve bu deger de

,143 olarak verilmektedir ve sonug olarak, Hsg hipotezi de reddedilir.

Tablo 81- “Vizyon” Boyutu ile “inovatif Performans Degerlendirme”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Vizyon Inovatif Performans

Degerlendirme

Pearson Correlation 1 ,100

Vizyon Sig. (2-tailed) ,309

N 105 105

inovatif Performans Pearson_ Correla_ltion ,100 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,309

N 105 105

Tablo 81°de vizyon degiskeni ile inovatif performans degerlendirme degiskeni
arasindaki iliski bulunmaktadir ve tablodan da anlasilabilecegi gibi, vizyon ile
inovatif performans degerlendirme degiskeni arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir. Zaten tablodaki Sig. (2-tailed) degeri ,309’dur ve bu sayi,
anlamlilhik diizeyi olan ,01°den biiyiiktiir. Tablodaki diger bir sayr da, Pearson
Correlation katsayisidir ve ,100 olarak goriilmektedir. Son olarak, bu iki degisken

arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi sonucuna varilir ve Hgo hipotezi de reddedilir.
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Tablo 82- “Sevgi” ile “Inovatif Politika Gelistirme” Arasindaki Korelasyon
Tablosu

Sevgi [novatif P.ol.itika
Gelistirme
Pearson Correlation 1 216"
Sevgi Sig. (2-tailed) ,027
N 105 105
Pearson Correlation 216" 1
Inovatif Politika Gelistirme Sig. (2-tailed) ,027
N 105 105

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 82 dogrultusunda, sevgi degiskeni ile inovatif politika
gelistirme degiskeni arasinda %5°’lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde ve anlamli
bir iligkinin bulundugu soéylenilebilir. Tabloda bulunan Sig. (2-tailed) degerinin de
0.05’ten kiiciik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,027). Tablo ayrintili bir bigimde
incelendiginde, sevgi degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda
,216°lik anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,04’tlir; yani
inovatif politika gelistirme degiskeninde meydana gelen toplam degismenin
%4’ inilin, sevgi degiskeninden kaynaklandigmi sdylemek miimkiindiir ve sonug

olarak da, He; hipotezi kabul edilir.

Tablo 83- “Sevgi” ile “inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Sevgi Inovatif Yonetim

Uygulamalarina Odaklanma

Pearson Correlation 1 ,001

Sevgi Sig. (2-tailed) ,357

N 105 105

Inovatif Yonetim Pearson Correlation ,091 1
Uygulamalarina Sig. (2-tailed) ,357

Odaklanma N 105 105

Yukaridaki Tablo 83’te sevgi degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina
odaklanma degiskeni arasindaki iliski gosterilmektedir ve tablodan da
anlasilabilecegi gibi, sevgi degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina odaklanma
degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Ciinkii tablodaki
Sig. (2-tailed) degeri ,357°dir ve bu say1, anlamlilik diizeyi olan ,01’den de ,05’ten de
fazlasiyla biiyiiktiir. Tabloda yer alan bir diger say1r da, Pearson Correlation
katsayisidir ve ,091 olarak goriilmektedir. Son olarak, bu iki degisken arasinda

anlaml1 bir iligkinin olmadig1 anlasilir ve sonug olarak, He, hipotezi reddedilir.
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Tablo 84- “Sevgi” ile “Inovatif Performans Degerlendirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Sevgi Inovatif Performans
Degerlendirme
Pearson Correlation 1 ,136
Sevgi Sig. (2-tailed) ,166
N 105 105
inovatif Performans Pearson Correle_ltion 136
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,166
N 105 105

Yukarida gosterilen Tablo 84’te sevgi degiskeni ile inovatif performans
degerlendirme degiskeni arasindaki iliski Dbelirtilmektedir ve tablodan da
gortlebilecegi gibi, sevgi degiskeni ile inovatif performans degerlendirme degiskeni
arasinda anlamli herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Zaten tabloda bulunan Sig. (2-
tailed) degeri ,166°dir ve bu sayi, anlamlilik diizeyi olan ,01°den de ,05’ten de
biyiiktiir. Tabloda bulunan Pearson Correlation katsayis1 ise ,136 olarak

goriilmektedir ve son olarak Hgs hipotezi de reddedilir.

Tablo 85- “Fedakarhk” ile “Inovatif Politika Gelistirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Fedakarlik [novatif P.ol.itika
Gelistirme
Pearson Correlation 1 237"
Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,015
N 105 105
- . N Pearson Correlation 237"
g‘;ﬁ?ﬁ;’ht‘ka Sig. (2-tailed) 015
3 N 105 105

** Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yukarida yer alan Tablo 85 dogrultusunda, fedakarlik degiskeni ile inovatif
politika gelistirme degiskeni arasinda %5’lik anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii ve
anlaml bir iligkinin bulundugu soéylenilebilir. Ayrica Sig. (2-tailed) degerinin de
0.05’ten kiiciik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,015). Tablo incelendiginde, fedakarlik
degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda ,237’lik anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. r? degeri ise, 0,05 olarak bulunmaktadir; yani inovatif
politika gelistirme degiskenindeki toplam degismenin %5’inin, fedakarlik
degiskeninden kaynaklandigi sdylenilebilir. Tiim bu agiklamalarin ardindan Hey

hipotezi kabul edilir.
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Tablo 86- “Fedakarhk” ile “inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma”
Arasindaki Korelasyon Tablosu

A Inovatif YOnetim
Fedakarlik Uygulamalarina Odaklanma
Pearson Correlation 1 ,078
Fedakarlik Sig. (2-tailed) 431
N 105 105
: rxra g Pearson Correlation ,078
gggﬁf;;z?;ﬁ? Odaklanma Sig. (2-tailed) 431
N 105 105

Yukarida bulunan Tablo 86’da fedakarlik degiskeni ile inovatif yonetim
uygulamalarina odaklanma degiskeni arasindaki iliski yer almaktadir ve tablodan da
anlagilabilecegi gibi, fedakarlik degiskeni ile inovatif yonetim uygulamalarina
odaklanma degiskeni arasinda anlamli herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Ciinkii
tablodaki Sig. (2-tailed) degeri ,431°dir ve bu deger, anlamlilik diizeyi olan ,01’den
de ,05’ten de fazlasiyla biiyiiktiir. Tabloda yer alan bir diger say1 da, Pearson
Correlation katsayisidir ve tabloda ,078 olarak goriilmektedir ve sonug olarak Hgs

hipotezi reddedilir.

Tablo 87- “Fedakarhik” ile “inovatif Performans Degerlendirme” Arasindaki
Korelasyon Tablosu

Fedakarlik Inovatif }’erforrpans

Degerlendirme

Pearson Correlation 1 -221™

Fedakarlik Sig. (2-tailed) ,023

N 105 105

inovatif Performans Pearson Correlation -221™ 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) ,023

N 105 105

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 87, fedakarlik degiskeni ile inovatif performans degerlendirme degiskeni
arasinda %35’lik anlamlilik diizeyinde, negatif yonlii ve anlamli bir iligkinin
bulundugunu gostermektedir. Ayrica tabloda yer alan Sig. (2-tailed) degerinin de
0.05’ten kiiciik oldugu goriilmektedir (Sig. =0,023). Tablo, detayli bigimde
incelendiginde fedakarlik degiskeni ile inovatif performans degerlendirme degiskeni
arasinda -,221°lik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. r* degeri ise, 0,04 olarak
bulunur; yani inovatif performans degerlendirme degiskenindeki toplam degismenin
%35’inin, fedakarlik degiskeninden kaynaklandigi sdylenilebilir ve son hipotez olan

Hee hipotezi kabul edilir.
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Asagida yer alan Tablo 88 ve Tablo 89, caligmanin faktoér analizini
olusturmaktadir. Faktor analizi ise, ayni niteligi Ol¢cen degiskenleri, bir araya
getirerek Olgebilmeyi ve en az sayida faktor yardimiyla agiklayabilmeyi amaclayan

istatistiki bir tekniktir (Biiyiikoztiirk, 2012).

Tablo 88- A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues ExtractiorLSun_]s of Squared Rotation Sum_s of Squared
oadings Loadings
0, 0
Component Total \/ao/roi ;r:ce Cum;;ative Total . (;‘Z Cumozlative Total (;; Currlzlative
ariance Variance
1 18,800 35,473 35,473 18,800 35,473 35,473 9,189 17,337 17,337
2 5,946 11,219 46,692 5,946 11,219 46,692 7,282 13,740 31,078
3 3,876 7,314 54,006 3,876 7,314 54,006 4,600 8,680 39,757
4 2,882 5,439 59,444 2,882 5,439 59,444 4,165 7,859 47,616
5 2,651 5,002 64,446 2,651 5,002 64,446 3,184 6,007 53,623
6 1,928 3,638 68,084 1,928 3,638 68,084 2,659 5,016 58,639
7 1,558 2,940 71,025 1,558 2,940 71,025 2,653 5,006 63,645
8 1,344 2,536 73,561 1,344 2,536 73,561 2,505 4,726 68,371
9 1,313 2,478 76,039 1,313 2,478 76,039 2,371 4,474 72,845
10 1,157 2,183 78,222 1,157 2,183 78,222 2,297 4,333 77,178
11 1,009 1,904 80,126 1,009 1,904 80,126 1,562 2,948 80,126
12 ,959 1,809 81,935
13 872 1,646 83,581
14 ,835 1,576 85,157
15 ,683 1,288 86,445
16 ,623 1,175 87,620
17 ,617 1,165 88,785
18 ,557 1,051 89,835
19 ,493 ,931 90,766
20 ,451 ,852 91,618
21 ,419 ,790 92,407
22 ,359 677 93,084
23 ,336 ,634 93,718
24 ,309 ,584 94,302
25 ,306 577 94,878
26 ,283 ,534 95,412
27 ,245 ,462 95,874
28 ,227 ,428 96,302
29 211 ,397 96,699
30 ,192 ,362 97,061
31 ,163 ,308 97,369
32 ,154 ,290 97,659
33 147 277 97,936
34 ,126 ,237 98,173
35 ,119 ,224 98,397
36 ,100 ,189 98,586
37 ,096 ,180 98,766
38 ,081 ,153 98,919
39 077 ,145 99,063
40 ,072 ,136 99,199
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M 065 122 99,321
42 059 111 99,432
43 053 099 99,531
44 045 085 99,617
45 038 071 99,688
46 035 066 99,754
47 034 065 99,819
48 032 060 99,879
49 020 038 99,917
50 016 031 99,947
51 014 027 99,974
52 011 021 99,995
53 ,003 ,005 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Yukarida yer alan Tablo 88’deki ‘Initial Eigenvalues’ siitunu, faktorlerin
higbirinin ¢ikarilmadan onceki yiiklerini; ‘Rotation Sums of Squared Loadings’
stitunu ise faktorlerin ¢ikarildiktan sonraki faktor yiiklerini, diger bir tanimiyla
varyans aciklayiciligin1 gostermektedir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi, ilk
faktorlin yiikii, doniistiiriilmeden once yaklasik %35 iken yani varyansin yaklasik
%35’ini agikliyorken; dontstiiriildiikten sonra bu yiik, yaklasik %17’ ye diismektedir
(Cumulative %’de). lkinci faktdriin yiikii de rotasyondan once %46 iken,
rotasyondan sonra %31 olarak goriilmektedir. Ayrica {iglincli faktdriin yiikiiniin
%54’ten %39’a; dordiincii faktoriin yiikiiniin %59°dan %47’ye; besinci faktoriin
yiikiiniin %64’ten %53’e; altinc1 faktoriin yiikiiniin %68’den %58’e; yedinci faktor
yiikiiniin %71°den %63’e; sekizinci faktor yiikiiniin %73’ten %68’e; dokuzuncu
faktor yiikiiniin de %76’dan %72’ye; onuncu faktdr yiikiiniin ise %78’den %77 ye
diistiigli ve son olarak on birinci faktdr yiikiiniin rotasyondan once %80 iken
rotasyondan sonra yine %80 oldugu goriilmektedir. Yani faktor analizinde uygulanan
rotasyon diger bir tanimla doniistiirme islemi, faktorlerin yiiklerini esitlemeye
calisma iglemidir. Ayrica tablodan da anlagilabilecegi gibi, rotasyondan sonra elde
edilen 11 faktdr, toplam varyansin %80,126’s1n1 agiklamaktadir. Bulunan bu degerin
genellikle %60°dan fazla olmasi istenir. Faktor analizi sonucunda bulunan bu deger

de, degiskenlerin dlgekleri 1yi derece yansittigini gostermektedir.
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Tablo 89- Doniistiiriilmiis Faktor Analizi Tablosu (Varimax Yontemi ile

Rotated Component Matrix)
Faktor 1: Kapsamh Egitim ve Takim Calismasi
(Aciklanan Varyans= 17,337; Cronbach’s Alpha=,951)

1. Kurumumda, ¢alisanlarin ihtiyaglarina gore egitim verilir ,844

2. Kurumumda, gruplardan, problemleri miimkiin oldugu kadar kendilerinin ¢6zmeleri ,836
istenir

3.  Kurumumda, problemlerin ¢6ziimii i¢in ¢esitli takimlar olusturulur ,829

4.  Kurumumda, ¢alisanlar diizenli olarak egitime tabi tutulur JAT7

5. Kurumumda, kuruma alinacak olan yeni eleman, ihtiyaca gore ve gergekgi bir bigimde 7133
secilir

6. Kurumumda, yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari i¢in calisanlari tegvik ederler , 126

7.  Kurumumda, problem ¢6zme toplantilarinda karar dncesi, tiim grup iiyelerinin 117
diisiincelerini almak icin ¢aba gosterilir

8. Kurumumda, gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek becerilere yonelik egitim verilir ,702

9. Kurumumda, son bes y1l icinde, kiiciik grup oturumlarinda pek ¢ok problem ,701
¢Oziimlenmistir

10. Kurumumda, egitim ve gelistirme faaliyetleri, uzun dénemli hedeflere yoneliktir ,672

11. Kurumumda, iggiicii segme ve yerlestirme siireci adil bicimde gergeklestirilir ,635

12. Liderim, hizmet edilmeyi degil, hizmet etmeyi sever ,554

13. Liderim, hizmet ettigi calisanlardan bir seyler 6grenir ,552

Faktor 2: Personelin Giiclendirilmesi
(Aciklanan Varyans= 13,740; Cronbach’s Alpha=,926)

14. Liderim, takimda herkese deger verir ,816
15. Liderim, ag¢ik ve gercekei hedefler koyar ,760
16. Liderim, en iyiyi ortaya ¢ikarir 152
17. Liderim, beni umursadigini, cesaretlendirerek gosterir ,749
18. Liderim, bana olan gefkatini tavirlariyla belli eder 122
19. Liderim, hata yaptigimizda affeder ,680
20. Kurumumda, ¢alisanlara islerin yapilis seklinde iyilestirmeler ,637
onerebilmeleri i¢in firsat saglanir
21. Liderim, benimle, insan oldugum i¢in ilgilenir ,628
22. Liderim, kurumun gelecegi i¢in, duygularin agikg¢a sdyler ,510
23. Liderim, orgiite katki saglamak i¢in farkliliklarimizdan ,463
yararlanir

Faktor 3: Personelin Ucretlendirilmesi
(Aciklanan Varyans= 8,680; Cronbach’s Alpha=,900)

24. Kurumumda, ek 6demeler, yalnizca kideme gore degil; performansa gore de verilir 178

25. Kurumumda, ¢alisanlar yiiksek performanslari sonucunda ek 6deme veya iicretlerinde 7159
artis alirlar

26. Kurumumda, performansa dayali licret sistemi vardir , 7156

27. Liderim, bize hizmet ederken fark edilmek istemez ,624

28. Kurumumda, ¢alisanlarin da katilabilecegi kardan pay alma, kazang veya miilkiyet ,554
paylagimi uygulamasi vardir

29. Liderim, beni savunmak i¢in zorluklara katlanir ,456

30. Kurumumda, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde, 6l¢iilebilir kriterler 441
esastir

Faktor 4: Inovatif Politika Gelistirme
(Aciklanan Varyans= 7,859; Cronbach’s Alpha=,937)

31. Yonetim inovasyonu, bilgiyi elde etmede ve uygulamada kullanilir ,865
32. Yonetim inovasyonu, hedeflerin hazirlanmas: ve planlarin tasarlanmasinda kullanilir ,856
33. Yonetim inovasyonu, miisterilerin istek ve ihtiya¢larinin anlagilmasinda ve ,845

kargilanmasinda kullanilir
34. Yonetim inovasyonu, faaliyetlerin koordine edilmesinde ve kontroliiniin saglanmasinda | ,750
kullanilir
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Faktor 5: inovatif Performans Degerlendirme

(Aciklanan Varyans= 6,007; Cronbach’s Alpha=,845)

35. Kurumumda uygulanan ydnetim inovasyonu, hitap edilen pazar ve miisteri potansiyelinde| ,870
bir etki yaratir

36. Kurumumda wuygulanan yonetim inovasyonu, isletmenin verimliliginde ve| ,848
performansinda bir etki yaratir

37. Kurumumda uygulanan ydnetim inovasyonu, finansal yapida bir etki yaratir ,624

Faktor 6: Personelin Performansinin Degerlendirilmesi

(Aciklanan Varyans= 5,016; Cronbach’s Alpha=,799)

38. Kurumumda, ¢alisanlarin performansi yilda en az bir defa yoneticilerce degerlendirilir ,765

39. Kurumumda, her ¢aliganin bir performans hedefi vardir ,687

40. Kurumumda, calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi, dogru ve adil bigimde ,656
yapilir

Faktor 7: Inovatif Yonetici Davramisi

(Aciklanan Varyans= 5,006; Cronbach’s Alpha=,849)

41. Liderim, her kurumun yiiksek amaca ihtiyaci oldugunu bilir ,635

42. Liderim, benim i¢in duydugu endise ve kaygilarini gdsterir ,562

43. Liderim, hangi hedefe ulagilacagini ve toplum i¢in ne yapilacagini iyi bilir 543

44, Kurumumda, ¢aligsanlarin, siklikla kararlara katilimi istenir ,460

Faktor 8: Orgiit Dis1 Yonetim inovasyonu

(Aciklanan Varyans= 4,726; Cronbach’s Alpha=,817)

45. Yonetim inovasyonu, pazar yapisinda olusabilen degisimler karsisinda kullanilir ,816

46. Yonetim inovasyonu, miisterilerin taleplerinde olusabilecek degisimler karsisinda ,813
kullanilir

47. Yonetim inovasyonu, ¢alisanlarin inovatif performansinin artirilmasinda kullanilir ,529

Faktor 9: Orgiit Ici Yonetim inovasyonu

(Aciklanan Varyans= 4,474; Cronbach’s Alpha=,855)

48. Yonetim inovasyonu, inovatif bir drgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda kullanilir ,854

49. Yonetim inovasyonu, ¢alisanlar arasinda olugabilen olumsuzluklar karsisinda kullanilir 75

Faktor 10: Personel Bulma ve Secme

(Aciklanan Varyans= 4,333; Cronbach’s Alpha=,708)

50. Kurumumda, isgiicii se¢iminde, miilakat teknigini kullanir ,833

51. Kurumumda, yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman 6nce yetenek testleri uygulanir ,700

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondiirme Yontemi: Varimax Dondiirme Y 6ntemi

Yapilan aragtirma dogrultusunda, anket formunda bulunan her bir maddenin,
tahmin edilen sekilde faktorlere ayrilip ayrilmadigini belirleyebilmek igin yapilan
analizlerden biri de yukarida yer alan Tablo 89’daki analizdir. Hizmetkar liderlik,
YPIKYU ve yonetim inovasyonu &lgeklerine uygulanan déniistiiriilmiis faktor analizi
sonucunda 10 faktoriin bulundugu belirlenmistir. S6z konusu bu faktorler ve yiikleri,
yukarida yer alan Tablo 89’da ayrintil1 olarak gosterilmektedir. Bu 10 faktdr, toplam
varyansin %80,126’s1n1 aciklamaktadir.

Faktor 1 olarak belirlenen kapsamli egitim ve takim ¢aligmasi, toplam
varyanstaki en bliylik paya sahiptir ve bagimli degiskendeki toplam degisimin
%17,337°sini  agiklamaktadir. Faktor 2 olarak nitelendirilen personelin

giiclendirilmesi, toplam varyansin %13,740’ 1, faktor 3 olarak nitelendirilen
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personelin ticretlendirilmesi ise, toplam varyansin %8,680°1n1, faktér 4 olarak
belirlenen inovatif politika gelistirme faktori %7,859unu, faktér 5°i ifade eden
inovatif performans degerlendirme %6,007’ s, faktor 6’y1 olusturan personelin
performansinin degerlendirilmesi, toplam varyansin %5,016’sin1, faktdr 7 olarak
belirlenen inovatif yonetici davranisi, toplam varyansin %5,006’sin1, faktor 8 olarak
belirlenen orgiit dis1 yonetim inovasyonu %4,726’sin1, faktor 9 olarak karsimiza
cikan orgiit i¢i yonetim inovasyonu, %4,474’linlii ve son olarak faktor 10’u ifade

eden personel bulma ve segme ise, toplam varyansin %4,333’{inii agiklamaktadir.

Yukaridaki tablo incelendiginde, birinci faktdriin, personellere kapsamli egitim
verilmesi ve personellerin takim c¢aligsmasi yoluyla problemleri ¢ozmeleri konularina
yogunlastig1 ifade edilebilir. ikinci faktorde ise, personelin giiclendirilmesini ve
motivasyonunu artiracak desteklerin verilmesini igermektedir. Ugiincii faktor
incelendiginde ise, liderin hizmetkar ve fedakar yaklasiminin yani sira, personelin
ticretlendirilmesi iizerinde durulmaktadir. Dordiincii faktor, isletme politikalarinin
yonetim inovasyonuyla olan iligkisi olarak nitelendirilmektedir; ¢linkii bu faktor
altinda, isletmelerin yOnetim inovasyonunu hangi amaglarla kullandiklarini
belirtmektedir. Besinci faktor incelendiginde ise, yonetim inovasyonunun isletmeye
etkileri olarak adlandirilmaktadir ve yonetim inovasyonunun isletmeye olan olumlu
etkilerini ya da katkilarin1 igermektedir. Altinct faktor, personelin performansinin
degerlendirilmesini ve bu degerlendirmelerin dogru ve adil bir bicimde yapilmasinm
ele almaktadir. Yedinci faktor ise, kurumun liderinin inovatif bir yapiya sahip olup
olmadigint belirlemeye yonelik bir faktordiir. Sekizinci faktor incelendiginde,
yonetim inovasyonunun genellikle orgiit disinda uygulanmasindaki faktorleri ele
aldig1 gortilmektedir. Dokuzuncu faktorde ise, yonetim inovasyonunun orgiit icinde
uygulanmasindaki faktorler iizerinde durulmaktadir. Son olarak onuncu faktorde,

potansiyel yeni personelin bulunmasi ve sec¢ilmesi konularina yogunlagilmaktadir.

Ayrica belirtilmesi gereken diger bir kisim da, c¢ikarilan maddelerdir.
Uygulanan bu doniistiirme isleminde toplam 5 madde ¢ikartilmistir. Bu maddeler
sunlardir: “Liderim, ¢alisanlarina hizmette kendinden 6diin verir”, “Liderim, benim
icin kendinden o6diin verir”, “Kurumumda, temel yetkinliklere (iletisim, problem
¢ozme vb.) yonelik kapsamli egitim verilir”, “Kurumumda, ¢alisanlarin karar verme

siireclerine katilma imkanlar1 (problem ¢6zme grubu gibi cesitli yollarla) vardir”,
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“Kurumumda yonetici ve ¢aliganlar arasinda ¢ift yonlii bir iligki bulunmaktadir”. Bu
maddelerin analizden ¢ikarilmasindaki neden ise, faktor yiiklerinin 0,40’tan ¢ok daha
diisiik olmalaridir. Ayrica ¢ikarilan son boyutta yer alan “Kurumumda ydnetici ve
caligsanlar arasinda ¢ift yonli bir iliski bulunmaktadir” maddesi ise, tek madde olarak

bir boyut olusturamayacagi i¢in analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 90- “Hizmetkar Liderlik” Degiskeninin “YPIKYU” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
YPIKYU
Bagimsiz Degisken B t
Hizmetkar Liderlik ,879 18,690
R=,879; R Square=,772; Adjusted R Square=,770; Std. Error of the Estimate=,25792;
Durbin-Watson= 1,336; Constant=,722; F= 349,330; Sig.=,000

Regresyon analizi yapilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler bulunmaktadir
ve bu degiskenler bir formiil tizerinde su sekilde gosterilmektedir: “Y = A + B * X”.
Bu formiilde yer alan Y harfi bagimli degiskeni; A harfi sabit katsayiy1; B harfi
bagimsiz degiskenin katsayisini ve X harfi de, bagimsiz degiskeni gostermektedir.
Yukarida yer alan Tablo 90°da uygulanan method ise “Stepwise” methodu’dur.
Ayrica regresyon analizindeki formiil burada kullanildiginda elde edilen formiil su
sekilde olmaktadir: “YPIKYU= 0,722 + 0,879 * Hizmetkdr Liderlik”. Tablo 89°da,
hizmetkar  liderlik  degiskeninin  YPIKYU  degiskeni iizerindeki etkisi
gosterilmektedir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi, hizmetkar liderlik degiskeninin
YPIKYU degiskeni iizerindeki, %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,879 dur. Yani
herhangi bir organizasyonda hizmetkar liderlik faaliyetleri 1 birim artarsa YPIKYU
da, 0,879 birim artar (R=,879). Yukarida bulunan tablodan anlasilan diger bir bilgi
de, hizmetkar liderlik degiskeninin YPIKYU degiskeni iizerinde, istatistiksel olarak
anlamli ve agiklayici oldugudur. Ayrica YPIKYU degiskeninde olusan toplam
degisimin %77 sinin (Adjusted R’= ,770) hizmetkar liderlik degiskenince agiklandig1
anlasilmaktadir. Elde edilen degerlerden de anlasilabilecegi gibi, YPIKYU’nun
gecerli oldugu c¢ogu organizasyonun temelinde hizmetkar liderlerin oldugu ve bu
faaliyetleri bir arada kullanan liderlerin genellikle hizmetkar liderler olduklari
sOylenilebilir. Yukaridaki bu modelin matematiksel gosterimi ise su sekildedir:

“YPIKYU = 0,722 + 0,879 * Hizmetkdr Liderlik”.
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Sekil 10- YPIKYU Degiskeninin Normal Dagihmina Yonelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: YPIKYUTOPLAM
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Sekil 11- Hizmetkar Liderlik Ile YPIKYU Degiskenlerinin Dogrusalhk Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi

Yukarida bulunan Sekil 10 ve Sekil 11, Hji’in normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iligkin grafiklerdir. Sekil 10°da, Hj’in bagimh
degiskeni olan YPIKYU’nun normal dagilim grafigi, histogram yardimiyla
gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 11 incelendiginde ise, hizmetkar liderlik
degiskeni ile YPIKYU degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugunu;

noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 91- “Gii¢lendirme” Degiskeninin “Kapsamh Egitim” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagiumh Degisken
Kapsamli Egitim
Bagimsiz Degisken B t
Giiglendirme ,586 7,341
R=586; R Square=,343; Adjusted R Square=,337; Std. Error of the Estimate= 63280;
Durbin-Watson= 1,167; Constant= 1,391; F= 53,892; Sig.=,000
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Yukarida bulunan Tablo 91°de, gii¢clendirme degiskeninin kapsamli egitim
degiskeni {lizerindeki etkisi belirtilmektedir. Tablodan da goriilebilecegi gibi,
giiclendirme degiskeninin kapsamli egitim degiskeni lizerindeki, %1°lik anlamlilik
diizeyindeki etkisi ,586’dir. Yani organizasyonlardaki gii¢lendirme faaliyetleri 1
birim arttiginda kapsamli egitim faaliyetlerinin de, 0,586 birim artacagi
anlagilmaktadir (R=,586). Yukarida yer alan tablodan ayn1 zamanda, giiclendirme
degiskeninin, kapsamli egitim degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
aciklayici oldugu da anlagilmaktadir. Ayrica kapsamli egitim degiskeninde meydana
gelen toplam degisimin %33’iniin (Adjusted R?*= ,337) giiclendirme degiskeni
tarafindan acgiklandigi anlasilmaktadir. Elde edilen degerlerden yararlanarak,
giiclendirme faaliyetlerinin ya da personelin motivasyonunu artiracak c¢ogu
faaliyetin, personelin ihtiyag duydugu egitimleri de etkiledigini ve alinacak
egitimlerin de bu dogrultuda sekillendigini sdylemek miimkiindiir. Yukaridaki bu
modelin matematiksel gosterimi ise sOyledir: “Kapsamli Egitim = 1,391 + 0,586 *

Giiclendirme”.
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Sekil 12- Kapsamh Egitim Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 13- Giiclendirme ile Kapsamh Egitim Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi
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Yukarida yer alan Sekil 12 ve Sekil 13, Hslin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 12°de, Hjlin bagimh
degiskeni olan kapsamli egitim degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 13 incelendiginde ise, giiclendirme
degiskeni ile kapsamli egitim degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin
oldugunu; ayrica noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini de

s0ylemek miimkiindiir.

Tablo 92- “Giiclendirme” Degiskeninin “Performans Degerlendirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Gii¢lendirme ,613 7,882

R=,613; R Square=,376; Adjusted R Square=,370; Std. Error of the Estimate=,44965;
Durbin-Watson= 1,915; Constant= 1,883; F=62,132; Sig.=,000

Yukarida yer alan Tablo 92’de, giiclendirme degiskeninin performans
degerlendirme degiskeni {izerindeki etkisi gdsterilmektedir. Tablodan da anlasildig:
gibi, giiclendirme degiskeninin performans degerlendirme degiskeni iizerindeki,
%1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,613’tiir. Yani organizasyonlarda bulunan
giiclendirme faaliyetleri 1 birim arttifinda performans degerlendirme faaliyetlerinin
de, 0,613 birim artacagi anlagilmaktadir (R=,613). Ayrica performans degerlendirme
degiskeninde olan toplam degisimin %37’sinin (Adjusted R%= ,370) giiclendirme
degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Elde edilen verilerden yararlanarak,
isletmelerde uygulanan performans degerlendirme faaliyetlerinin dogru ve adil bir
bicimde gerceklestirilmesinin, giiclendirme faaliyetleri kapsaminda personellere esit
ve gercekci davranilmasi sayesinde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yukaridaki bu
modelin matematiksel gosterimi ise sOyledir: “Performans Degerlendirme = 1,883 +

0,613 * Giiclendirme”.
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Histogram
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Sekil 14- Performans Degerlendirme Degiskeninin Regresyon Analizine Yonelik
Histogram Grafigi

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 15- Giiclendirme ile Performans Degerlendirme Degiskenlerinin
Dogrusallik Varsayimina Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 14 ve Sekil 15, Hs’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iligkin grafiklerdir. Sekil 14, Hs’in bagimli degiskeni olan performans
degerlendirme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram yardimiyla
gostermektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim goésterdigi
goriilmektedir. Sekil 15 ise, giiclendirme degiskeni ile performans degerlendirme
degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugunu; noktalarin da, bir eksen

etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 93- “Gii¢lendirme” Degiskeninin “Ucretlendirme” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Ucretlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Gii¢lendirme ,538 6,481
R=,538; R Square=,290; Adjusted R Square=,283; Std. Error of the Estimate=,79732;
Durbin-Watson=,891; Constant= -,549; F= 42,005; Sig.=,000
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Tablo 93’te, giiglendirme degiskeninin iicretlendirme degiskeni tizerindeki
etkisi  gosterilmektedir.  Giiclendirme degiskeninin {icretlendirme degiskeni
tizerindeki, %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,538 olarak goriilmektedir. Yani
organizasyonlardaki giiclendirme faaliyetleri 1 birim arttiginda ticretlendirme
faaliyetlerinin de, 0,538 birim artacagi anlagilmaktadir (R= ,538). Ayrica
iicretlendirme degiskenindeki toplam degisimin %28’inin (Adjusted R*= ,283)
giiclendirme degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Personellerin yiiksek
performanslar1 sonucunda kardan pay, ek 6deme ya da iicretlerinde alabilmeleri,
liderlerin tim personele deger vermesi ve personeli olabildigince giliclendirmesi
sonucunda miimkiin olan bir seydir. Elde edilen bu tablodaki verilere bakildiginda,
otel calisanlarinin yiiksek performanslar1 karsiliginda belirgin bir {icret artisi
alamadiklar1 da anlagilmaktadir. Yukaridaki bu modelin matematiksel gdsterimi ise

su sekildedir: “Ucretlendirme = -0,549 + 0,538 * Giiclendirme” .
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Sekil 16- Ucretlendirme Degiskeninin Normal Dagihmina Yénelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 17- Giiclendirme ile Ucretlendirme Degiskenlerinin Dogrusalhik
Varsayimina Yonelik Dagihim Grafigi
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Yukarida bulunan Sekil 16 ve Sekil 17, Hg’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 16’da, Hg’nin bagimlh
degiskeni olan ticretlendirme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla gosterilmektedir. Sekildeki egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigini
sOylemek miimkiindiir. Sekil 17 incelendiginde ise, giiclendirme ile {icretlendirme
degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugunu; noktalarin, bir eksen

etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 94- “Giiclendirme” Degiskeninin “Personel Bulma ve Se¢cme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Personel Bulma ve Se¢me
Bagimsiz Degisken B t
Gii¢lendirme ,569 7,019
R=,569; R Square=,324; Adjusted R Square=,317; Std. Error of the Estimate= 55797,
Durbin-Watson= 1,034; Constant= 1,691; F= 49,273; Sig.=,000

Tablo 94°te, giiclendirme degiskeninin personel bulma ve segme degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Giiclendirme degiskeninin personel bulma ve
segcme degiskeni tizerindeki, %]1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,569 olarak
goriilmektedir. Yani organizasyonlardaki giliglendirme faaliyetleri 1 birim
arttirlldiginda personel bulma ve se¢me faaliyetlerinin de, 0,569 birim artacagi
anlasilmaktadir (R=,569). Ayrica personel bulma ve se¢gme degiskenindeki toplam
degisimin  %31’inin  (Adjusted R%= ,317) gliclendirme degiskeni tarafindan
aciklandigi anlagilmaktadir. Yani liderlerin, personelleri giiclendirmesi ve onlara
deger vermesi, yeni bir personel bulunurken ya da secilirken daha objektif
davranmayr ve kurumun ihtiyacina gore secim yapmayr beraberinde getirir.
Yukaridaki modelin matematiksel olarak ifade edilisi ise su sekildedir: “Personel

Bulma ve Se¢me = 1,691 + 0,569 * Giiclendirme”.
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Sekil 18- Personel Bulma ve Secme Degiskeninin Normal Dagilimina Yoénelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 19- Giiclendirme le Personel Bulma ve Se¢me Degiskenlerinin
Dogrusallik Varsayimina Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 18 ve Sekil 19, H;nin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 18’de, H;’nin bagimli degiskeni olan
personel bulma ve se¢me degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram yardimiyla
gosterilmektedir. Sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigi
sOylenilebilir. Sekil 19 incelendiginde ise, giigclendirme degiskeni ile personel bulma
ve segme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugunu; noktalarin, bir

eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 95- “Gii¢lendirme” Degiskeninin “Calisan Katihm1” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Calisan Katilimi
Bagimsiz Degisken B t
Giiclendirme ,617 7,957
R=,617; R Square=,381; Adjusted R Square=,375; Std. Error of the Estimate= 40456;
Durbin-Watson= 1,424; Constant= 1,686; F= 63,318; Sig.=,000
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Yukarida bulunan Tablo 95°te, giiglendirme degiskeninin calisan katilimi
degiskeni tzerindeki etkisi gosterilmektedir. Giiglendirme degiskeninin ¢alisan
katilim1 degiskeni iizerindeki, %1’lik anlamhilik diizeyindeki etkisi ,617 olarak
goriilmektedir. Yani organizasyonlardaki giiglendirme faaliyetleri 1 birim
arttirlldiginda c¢aligan katilimi faaliyetlerinin de, 0,617 birim artacagi anlagilmaktadir
(R=,617). Calisan katilim1 degiskenindeki toplam degisimin %37 sinin (Adjusted
R%= ,375) giiclendirme degiskeni tarafindan agiklandig1 da tablodan anlagilmaktadir.
Personellerin, yoneticileriyle ya da liderleriyle aralarinda ¢ift yonlii bir iletisimin
olmasinin veya siklikla kararlara katilabilmelerinin; amirlerinin, personelleri
giiclendirmesiyle ve onlara deger vermesiyle gerceklestigi tablodan cikarilabilecek
bir yargidir. Yukaridaki modelin matematiksel olarak gosterimi ise su sekildedir:

“Caligan Katilimi = 1,686 + 0,617 * Giiclendirme”.
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Sekil 20- Calisan Katiimi Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 21- Gii¢lendirme ile Cahsan Katihm Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi

Yukaridaki Sekil 20 ve Sekil 21, Hg’in normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iligkin grafiklerdir. Sekil 20’de, Hg’in bagimlh

degiskeni olan calisan katilimi1 degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram

yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
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gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 21 incelendiginde ise, giiclendirme
degiskeni ile ¢alisan katilimi degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin
oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek

mumkuindiir.

Tablo 96- “Giiclendirme” Degiskeninin “Takim Cahsmasi ve Problem Cézme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Takim Caligmasi ve Problem C6zme
Bagimsiz Degisken B t
Gii¢lendirme ,498 5,832
R=,498; R Square=,248; Adjusted R Square= 241; Std. Error of the Estimate=,61435;
Durbin-Watson= 1,009; Constant= 1,705; F=; Sig.=,000

Yukaridaki Tablo 96°da, giiclendirme degiskeninin takim ¢alismasi ve problem
¢ozme degiskeni lizerindeki etkisi gosterilmektedir. Gliglendirme degiskeninin takim
calismasi ve problem ¢6zme degiskeni lizerindeki, %1’lik anlamlilik diizeyindeki
etkisi ,498 olarak goriilmektedir. Yani organizasyonlardaki giiclendirme faaliyetleri 1
birim arttirildiginda takim calismasi ve problem ¢ozme faaliyetlerinin de, 0,498
birim artacagi anlasilmaktadir (R=,498). Ayrica takim ¢aligmasi ve problem ¢6zme
degiskenindeki toplam degisimin %24 linlin (Adjusted R’= 241) giiclendirme
degiskeni tarafindan aciklandigi goriilmektedir. Elde edilen veriler sonucunda,
personellerin takimlar olusturmalar1 ve problemleri bu sekilde c¢ozebilmeleri,
amirlerinin onlara verdigi deger ve gii¢ dogrultusunda ger¢eklesmektedir. Yukaridaki
modelin matematiksel olarak ifade edilisi ise su sekildedir: “Takim Calismast ve

Problem Cozme = 1,705 + 0,498 * Giiclendirme”.
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Sekil 22- Takim Calismasi ve Problem C6zme Degiskeninin Normal Dagilimina
Yonelik Histogram Grafigi
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 23- Gii¢lendirme ile Takim Calismasi ve Problem Cézme Degiskenlerinin
Dogrusallik Varsayimina Yonelik Dagilim Grafigi

Yukarida bulunan Sekil 22 ve Sekil 23, Hg’un normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 22’de, Hg’un bagimli
degiskeni olan takim calismasi ve problem ¢ozme degiskeninin normal dagilim
grafigi, histogram yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale
yakin bir dagilim gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 23’e bakildiginda ise,
giiclendirme degiskeni ile takim calismasi ve problem ¢ozme degiskeni arasinda

dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma

egilimi gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 97- “Hizmet” Degiskeninin “Kapsamh Egitim” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Kapsaml Egitim
Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,598 7,575
R=,598; R Square=,358; Adjusted R Square=,352; Std. Error of the Estimate=,62588;
Durbin-Watson= 1,334; Constant= 1,803; F= 57,382; Sig.=,000

Yukarida bulunan Tablo 97°de, hizmet degiskeninin kapsamli egitim degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin kapsamli egitim degiskeni
tizerindeki, %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,598 olarak goriilmektedir. Yani
organizasyonlardaki hizmet faaliyetleri 1 birim arttirlldiginda kapsamli egitim
faaliyetleri de, 0,598 birim artmaktadir (R= ,598). Ayrica kapsamli egitim
degiskenindeki toplam degisimin %35’inin (Adjusted R%= ,352) hizmet degiskeni
tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani, ¢alisanlarina hizmet etmeyi ve onlardan
bir seyler 6grenmeyi esas alan yonetici ya da liderler, kurumun ihtiyac duydugu

konulara yonelik egitimlerin verilmesinde ve c¢alisanlarin diizenli olarak egitime tabi
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tutulmasinda etkin bir rol oynamaktadirlar. Yukaridaki modelin matematiksel olarak

gosterimi ise su sekildedir: “Kapsamli Egitim = 1,803 + 0,598 * Hizmet”.

Histogram
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Sekil 24- Kapsamh Egitim Degiskeninin Normal Dagilimina Yo6nelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 25- Hizmet ile Kapsamh Egitim Degiskenlerinin Dogrusalhk Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi

T
0.8

Sekil 24 ve Sekil 25°te, Hio’'un normallik ve dogrusallik varsayimlarinin

incelenmesine iliskin grafikler yer almaktadir. Sekil 24’te, Hip’un bagimhi degiskeni

olan kapsamli egitim degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram yardimiyla

gosterilmektedir. Sekil incelendiginde,

egrinin normale yakin bir

dagilim

gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 25 ise, hizmet degiskeni ile kapsamli

egitim degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugunu; noktalarin da,

bir eksen etrafinda toplanma egiliminin oldugunu gostermektedir.

Tablo 98- “Hizmet” Degiskeninin “Performans Degerlendirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,503 5,900

R=,503; R Square=,253; Adjusted R Square=,245; Std. Error of the Estimate=,49222;
Durbin-Watson= 1,452; Constant= 2,513; F= 34,804; Sig.=,000
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Yukarida yer alan Tablo 98’de, hizmet degiskeninin performans degerlendirme
degiskeni Ttzerindeki etkisi gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin performans
degerlendirme degiskeni tizerindeki, %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,503 olarak
anlasilmaktadir. Yani organizasyonlardaki hizmet faaliyetleri 1 birim arttiginda
performans degerlendirme faaliyetleri de, 0,503 birim artmaktadir (R=,503). Ayrica
performans degerlendirme degiskenindeki toplam degisimin %24 linlin (Adjusted
R%= ,245) hizmet degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani,
calisanlarina hizmet etmeyi ve onlardan bir seyler 6grenmeyi esas alan yonetici ya da
liderler, calisanlarin performansinin degerlendirilmesinde de dogru ve adil
davranirlar. Ustelik personellerine hizmet etmeye odaklanan liderler ve yoneticiler,
calisanlarin performansinin degerlendirilmesinde Olciilebilir ve objektif kriterlerin
kullanilmasina da katki saglar. Yukaridaki modelin matematiksel olarak gosterimi ise

su sekildedir: “Performans Degerlendirme = 2,513 + 0,503 * Hizmet .

Histogram
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Sekil 26- Performans Degerlendirme Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 27- Hizmet ile Performans Degerlendirme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsayimina Yonelik Dagihm Grafigi
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Sekil 26 ve Sekil 27, Hij’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 26’da, Hi;’in bagimli degiskeni olan
performans degerlendirme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigi  sOylenebilir. Sekil 27°de ise, hizmet degiskeni ile performans
degerlendirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; noktalarin,

bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlasilmaktadir.

Tablo 99- “Hizmet” Degiskeninin “Ucretlendirme” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Ucretlendirme

Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,679 9,379
R=,679; R Square=,461; Adjusted R Square=,455; Std. Error of the Estimate=,69478;
Durbin-Watson= 1,169; Constant= -,640; F= 87,966; Sig.=,000

Tablo 99°da, hizmet degiskeninin {icretlendirme degiskeni {izerindeki etkisi
gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin tcretlendirme degiskeni iizerindeki, %1°lik
anlamlilik diizeyindeki etkisi ,679 olarak belirtilmektedir. Yani organizasyonlardaki
hizmet faaliyetleri 1 birim artirildiginda, {icretlendirme faaliyetleri de, 0,679 birim
artmaktadir (R=,679). Ayrica iicretlendirme degiskeninde olusan toplam degisimin
%45’inin  (Adjusted R%= ,455) hizmet degiskeni tarafindan agiklandig
anlasilmaktadir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi liderler ya da yoneticiler,
calisanlarina eger kendinden 6diin verecek derecede hizmet ederlerse, calisanlarin
yiiksek performanslar1 karsiliginda ek 6demeler alabilmesi de dolayli olarak saglanir.
Yukarida bulunan modelin matematiksel olarak gosterimi ise soyledir:

“Ucretlendirme = - 0,640 + 0,679 * Hizmet .

Histogram
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Sekil 28- Ucretlendirme Degiskeninin Normal Dagilimina Yénelik Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 29- Hizmet Ile Ucretlendirme Degiskenlerinin Dogrusalhik Varsayimina Yénelik
Dagilim Grafigi

Yukaridaki Sekil 28’de ve Sekil 29°da, Hj’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafikler yer almaktadir. Sekil 28, Hj,’nin
bagimli degiskeni olan {icretlendirme degiskeninin normal dagilim grafigini
histogram yardimiyla gostermektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir
dagilim gosterdigi sOylenebilir. Sekil 29°da ise, hizmet degiskeni ile iicretlendirme
degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; ayrica noktalarin, bir

eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 100- “Hizmet” Degiskeninin “Personel Bulma ve Secme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Personel Bulma ve Segme
Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,410 4,560
R=,410; R Square=,168; Adjusted R Square= 160; Std. Error of the Estimate=,61884;
Durbin-Watson=,858; Constant= 2,559; F= 20,791; Sig.=,000

Yukaridaki tabloda, hizmet degiskeninin personel bulma ve se¢cme degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin personel bulma ve segme
degiskeni tizerindeki, %]1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,410 olarak
anlagilmaktadir. Yani organizasyonlarda uygulanan hizmet faaliyetleri 1 birim
arttiginda personel bulma ve se¢me faaliyetleri de, 0,410 birim artmaktadir (R=
,410). Ayrica personel bulma ve se¢me degiskenindeki toplam degisimin %16’sinin
(Adjusted R?=,160) hizmet degiskeni tarafindan ac¢iklandigi anlasilmaktadir. Yani,
calisanlarina 6zverili bir sekilde hizmet etmeyi ve onlardan bir seyler 6§renmeyi esas
alan yoOnetici ya da liderler, kuruma alinacak yeni isgiicliniin se¢ciminde de dogru ve

adil davranirlar. Ayrica bunu yaparken de, kurumun gelecekte ihtiyag duyacag:
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alanlara 6nem verirler. Yukarida bulunan modelin matematiksel gosterimi ise su

sekildedir: “Personel Bulma ve Se¢me = 2,559 + 0,410 * Hizmet".

Histogram
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Sekil 30- Personel Bulma ve Secme Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 31- Hizmet ile Personel Bulma ve Secme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsaymimma Yonelik Dagihm Grafigi

Sekil 30 ve Sekil 31, Hj3’lin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 30°da, Hiz’in bagimli degiskeni olan
personel bulma ve se¢gme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram yardimiyla
gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini soylemek miimkiindiir. Sekil 31 incelendiginde ise, hizmet degiskeni ile
personel bulma ve se¢cme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin
oldugunu; noktalarm, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek

mumkindiir.
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Tablo 101- “Hizmet” Degiskeninin “Calisan Katihmn” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Calisan Katilimi

Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,254 2,671
R=,254; R Square=,065; Adjusted R Square= 0,056; Std. Error of the Estimate=,49716;
Durbin-Watson= 1,053; Constant= 2,838; F= 7,133; Sig.=,000

Yukaridaki Tablo 101°de, hizmet degiskeninin ¢alisan katilimi degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin g¢alisan katilimi degiskeni
tizerindeki, %1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,254 olarak goriilmektedir. Yani
organizasyonlardaki hizmet faaliyetleri 1 birim arttinnldiginda c¢alisan katilimi
faaliyetleri de, 0,254 birim artmaktadir (R= ,254). Ayrica calisan katilimi
degiskenindeki toplam degisimin %5’inin (Adjusted R?= 0,056) hizmet degiskeni
tarafindan aciklandigi anlagilmaktadir. Yukaridaki tablodan da anlasilabilecegi gibi,
liderler organizasyonlarda, faaliyet gosterirken 6zverili ve hizmet odakl1 bir bicimde
calistiklar siirece, calisanlarin da amirleriyle olan cift yonli iletisimleri artar ve
calisanlar, disilincelerini daha Ozgiir bir bigimde ifade edebilmeleri saglanir.
Yukarida yer alan modelin matematiksel bicimde gosterimi ise su sekildedir:

“Calisan Katilim1 = 2,838 + 0,254 * Hizmet ”.

Histogram
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Sekil 32- Cahisan Katilmi Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 33- Hizmet Ile Cahisan Katilim1 Dogrusallik Varsayimina Yénelik Dagihm Grafigi

Yukaridaki Sekil 32 ve Sekil 33, Hislin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 32°de, His’in bagimlh
degiskeni olan calisan katilimi1 degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 33 incelendiginde ise, hizmet degiskeni ile
calisan katilimi degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugunu;

noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 102- “Hizmet” Degiskeninin “Takim Calismasi ve Problem Cézme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Takim Caligmasi ve Problem C6zme
Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,663 8,999

R=,663; R Square=,440; Adjusted R Square=,435; Std. Error of the Estimate= ,53017;
Durbin-Watson= 1,220; Constant=1,529; F=80,979; Sig.=,000

Tablo 102, hizmet degiskeninin takim g¢alismasi ve problem ¢ézme degiskeni
tizerindeki etkisini gostermektedir. Hizmet degiskeninin takim c¢alismasi ve problem
¢ozme degiskeni tlzerindeki, %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,663 olarak
goriilmektedir. Yani hizmet faaliyetleri 1 birim arttifinda takim ¢aligmasi ve problem
¢ozme faaliyeti de, 0,663 birim artis gostermektedir (R= ,663). Ayrica takim
calismas1 ve problem ¢ézme degiskenindeki toplam degisimin %43 iiniin (Adjusted
R%= ,435) hizmet degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani,
calisanlarina hizmet etmeyi ve onlardan bir seyler 6grenmeyi esas alan yonetici ya da
liderler, kurumda etkin olduklar1 zaman, olusabilecek olan problemlerin ¢ozlimiinde,

calisanlarin bir takim olarak hareket etmeleri de desteklenmis olur. Yukaridaki
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modelin matematiksel bicimde gosterimi ise soyledir: “Takim Calismasi ve Problem

Cozme = 1,529 + 0,663 * Hizmet .

Histogram
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Sekil 34- Takim Calismasi ve Problem C6zme Degiskeninin Normal Dagilimina
Yonelik Histogram Grafigi

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 35- Hizmet ile Takim Cahismasi ve Problem Coézme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsaymimina Yonelik Dagihm Grafigi

Sekil 34 ve Sekil 35°te, His’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iliskin grafikler yer almaktadir. Sekil 34’te, His’in bagimli degiskeni
olan takim c¢aligmasi ve problem ¢ozme degiskeninin normal dagilim grafigi,
histogram yardimiyla gdsterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin
bir dagilim gosterdigi sOylenebilir. Sekil 35 incelendiginde ise, hizmet degiskeni ile
takim c¢aligmas1 ve problem ¢6zme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin
oldugunu; noktalarm, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini soylemek

mumkindiir.
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Tablo 103- “Vizyon” Degiskeninin “Kapsamh Egitim” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Kapsaml Egitim
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon ,610 7,817
R=,610; R Square=,372; Adjusted R Square=,366; Std. Error of the Estimate=,61875;
Durbin-Watson= 1,335; Constant=,924; F= 61,100; Sig.=,000

Yukarida bulunan Tablo 103’te, vizyon degiskeninin kapsamli egitim
degiskeni iizerindeki etkisi gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin kapsamli egitim
degiskeni lizerindeki, %]1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,610 olarak
belirtilmektedir. Yani vizyon degiskeni 1 birim arttiginda kapsamli egitim faaliyetleri
de, 0,610 birim artmaktadir (R= ,610). Ayrica kapsamli egitim degiskenindeki
toplam degisimin %36’smnin (Adjusted R?= ,366) vizyon degiskeni tarafindan
aciklandigr anlagilmaktadir. Yani, kurumun vizyonu agik ve net bir sekilde
belirlendigi zaman, personellerin egitimleri de bu ihtiyaglara yonelik olarak sekillenir
ve kurum, bu dogrultuda uzun donemli hedeflere yonelir. Yukarida bulunan modelin
matematiksel olarak gosterimi ise soyledir: “Kapsamli Egitim = 0,924 + 0,610 *
Vizyon™.
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Sekil 36- Kapsamh Egitim Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 37- Vizyon Ile Kapsamh Egitim Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi
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Yukarida bulunan Sekil 36 ve Sekil 37°de, Hig’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafikler yer almaktadir. Sekil 36’da, Hig’nin
bagimli degiskeni olan kapsamli egitim degiskeninin normal dagilim grafigi,
histogram yardimiyla gosterilmektedir. Sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir
dagilim gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 37 incelendiginde ise, vizyon
degiskeni ile kapsamli egitim degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin

oldugu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi sdylenebilir.

Tablo 104- “Vizyon” Degiskeninin “Performans Degerlendirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon ,657 8,834
R=,657; R Square=,431; Adjusted R Square=,426; Std. Error of the Estimate=,42945;
Durbin-Watson= 1,505; Constant= 1,463; F=; Sig.=,000

Tablo 104, vizyon degiskeninin performans degerlendirme degiskeni
tizerindeki etkisini gostermektedir. Vizyon degiskeninin performans degerlendirme
degiskeni lizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,657 olarak goriilmektedir.
Yani vizyon degiskeni 1 birim arttifinda performans degerlendirme faaliyetleri de,
0,657 birim artmaktadir (R=,657). Ayrica performans degerlendirme degiskenindeki
toplam degisimin %42’sinin (Adjusted R’= ,426) vizyon degiskeni tarafindan
aciklandigr anlagilmaktadir. Yani, vizyonun agik ve net bir sekilde belirlendigi
kurumun liderleri ya da yoneticileri, personellerin performanslarinin artigina adil bir
sekilde yaklasirlar ve her c¢alisanin bir performans hedefinin olugsmasini saglarlar.
Yukaridaki modelin matematiksel olarak gosterimi ise soOyledir: “Performans
Degerlendirme = 1,463 + 0,657 * Vizyon”.
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Sekil 38- Performans Degerlendirme Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik
Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 39- Vizyon Ile Performans Degerlendirme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsayimma Yonelik Dagihim Grafigi

Sekil 38 ve Sekil 39, Hj7z’nin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iligskin grafiklerdir. Sekil 38’de, Hiz’nin bagimli degiskeni olan
performans degerlendirme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini soylemek miimkiindiir. Sekil 39°da ise, vizyon degiskeni ile performans
degerlendirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; noktalarin,

bir eksen etrafinda toplanma egilimi gdsterdigi anlasilmaktadir.

Tablo 105- “Vizyon” Degiskeninin “Ucretlendirme” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Ucretlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon ,529 6,326
R=,529; R Square=,280; Adjusted R Square=,273; Std. Error of the Estimate=,80283;
Durbin-Watson=,838; Constant= -,883; F= 40,022; Sig.=,000

Yukaridaki Tablo 105’te, vizyon degiskeninin iicretlendirme degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Vizyon degiskeninin ticretlendirme degiskeni
tizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,529 olarak goriilmektedir. Yani
vizyon degiskeni 1 birim arttiginda tcretlendirme faaliyetleri de, 0,529 birim
artmaktadir (R= ,529). Ayrica iicretlendirme degiskenindeki toplam degisimin
%27°sinin  (Adjusted R?*= 273) vizyon degiskeni tarafindan agiklandigi
anlasilmaktadir. Yani, vizyonun agik ve net bir sekilde belirlendigi kurumun liderleri
ya da yoneticileri, personellerin yiiksek performanslar1 karsiliginda ek 6deme

almalarinda, calisanlarin sadece kidemine gore degil, performansina gore de ek
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O0deme verilmesine katki saglarlar. Yukarida bulunan modelin matematiksel olarak

gdsterimi ise soyledir: “Ucretlendirme = -0,883 + 0,529 * Vizyon”.

Histogram
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Sekil 40- Ucretlendirme Degiskeninin Normal Dagilimina Yénelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 41- Vizyon Ile Ucretlendirme Degiskenlerinin Dogrusalhk Varsayimina Yonelik
Dagilim Grafigi

Yukarida bulunan Sekil 40 ve Sekil 41, Hig’in normallik ve dogrusallik

varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 40°’ta, Hig’in bagimh

degiskeni olan {icretlendirme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram

yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim

gosterdigini soylemek miimkiindiir. Sekil 41 incelendiginde ise, vizyon degiskeni ile

ticretlendirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugu; noktalarin,

bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.
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Tablo 106- “Vizyon” Degiskeninin “Personel Bulma ve Se¢cme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Personel Bulma ve Segme
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon ,644 8,543
R=,644; R Square=,415; Adjusted R Square=,409; Std. Error of the Estimate=,51902;
Durbin-Watson=,920; Constant= 1,078; F= 72,985; Sig.=,000

Yukarida bulunan 106’da, vizyon degiskeninin personel bulma ve se¢me
degiskeni tizerindeki etkisi yer almaktadir. Vizyon degiskeninin personel bulma ve
segcme degiskeni lizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,644 olarak
gorilmektedir. Yani vizyon degiskeni 1 birim arttiginda personel bulma ve segcme
faaliyetleri de, 0,644 birim artmaktadir (R= ,644). Ayrica personel bulma ve se¢cme
degiskenindeki toplam degisimin %40’ mmn (Adjusted R?*= ,409) vizyon degiskeni
tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani, vizyonunu agik ve net bir sekilde
belirleyen liderler ya da yoneticiler, personel bulma ve segme faaliyetlerinde de etkin
bir rol oynarlar ve belirledikleri vizyon dogrultusunda gelecekte ihtiyag
duyulabilecek beceri ve yeteneklere yonelik personel segerler. Liderler bu sekilde
davrandiklarinda, kuruma personel se¢iminde de objektif davranmis olurlar.
Yukarida bulunan modelin matematiksel sekli ise soyledir: “Personel Bulma ve

Se¢me = 1,078 + 0,644 * Vizyon”.

Histogram

Dependent WVariable: personelbulmavesecme9

Mean = 2 32E-15
=0 Sta. Dev. = 0,095
=105

]
]
|

Frequency

T T T T T
-3 -] -1 =] A = E]
Regression Standardized Residual

Sekil 42- Personel Bulma ve Secme Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik
Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 43- Vizyon ile Personel Bulma ve Secme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsayimina Yonelik Dagihim Grafigi

Yukarida bulunan Sekil 42 ve Sekil 43, Hjo’'un normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 42°’de, Hig’un bagimh
degiskeni olan personel bulma ve se¢me degiskeninin normal dagilim grafigi,
histogram yardimiyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin
bir dagilim gosterdigini soylemek miimkiindiir. Sekil 43 incelendiginde ise, vizyon
degiskeni ile personel bulma ve se¢cme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir
iligkinin oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini

sOylemek miimkiindiir.

Tablo 107- “Vizyon” Degiskeninin “Calisan Katiinn” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Calisan Katilimi
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon ,587 7,364
R=,587; R Square=,345; Adjusted R Square=,339; Std. Error of the Estimate=,41609;
Durbin-Watson= 1,568; Constant= 1,540; F= 54,228; Sig.=,000

Tablo 107, vizyon degiskeninin g¢alisan katilimi degiskeni tizerindeki etkisini
gostermektedir. Vizyon degiskeninin ¢alisan katilimi degiskeni {izerindeki %1°lik
anlamlilik diizeyindeki etkisi ,587 olarak goriilmektedir. Yani vizyon degiskeni 1
birim arttiginda calisan katilimi faaliyetleri de, 0,587 birim artmaktadir (R= ,587).
Ayrica vizyon degiskenindeki toplam degisimin %33’iiniin (Adjusted R%*= 339)
vizyon degiskeni tarafindan agiklandig1 anlasilmaktadir. Yani, vizyonun agik ve net
bir sekilde belirlendigi kurumlarda, personellerin kararlara katilimi daha aktif bir
sekilde gerceklesir. Ayrica, vizyonu net bir sekilde belirlenen kurumlar, isin yapilis

biciminde personellerin iyilestirmeler ya da diizenlemeler Onerebilmesi igin firsat
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yaratirlar. Yukaridaki modelin matematiksel olarak gosterimi ise soyledir: “Calisan

Katilimi = 1,540 + 0,587 * Vizyon ™.

Histogram
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Sekil 44- Calhisan Katilmi Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 45- Vizyon ile Cahsan Katilimi Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina Yénelik
Dagilim Grafigi

Yukaridaki Sekil 44 ve Sekil 45, Hy’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iligkin grafiklerdir. Sekil 44’te, Hyo’nin bagimlh
degiskeni olan g¢alisan katilimi degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yoluyla gosterilmektedir. Sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini sOylemek miimkiindiir. Sekil 45°te ise, vizyon degiskeni ile c¢alisan
katilim1 degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; noktalarin, bir

eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 108- “Vizyon” Degiskeninin “Takim Calismasi ve Problem Cézme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Takim Caligmasi ve Problem Cozme
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon ,590 7,413
R=,590; R Square=,348; Adjusted R Square=,342; Std. Error of the Estimate= 57218;
Durbin-Watson=,971; Constant= 1,030; F= 54,952; Sig.=,000
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Yukaridaki Tablo 108’de, vizyon degiskeninin takim g¢alismasi ve problem
cozme degiskeni iizerindeki etkisi gosterilmektedir. Vizyon degiskeninin takim
calismas1 ve problem ¢ozme degiskeni ilizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki
etkisi ,590 olarak goriilmektedir. Yani vizyon degiskeni 1 birim arttiginda takim
calismast ve problem ¢ozme faaliyetleri de, 0,590 birim artmaktadir (R= ,590).
Ayrica takim c¢aligmast ve problem c¢ozme degiskenindeki toplam degisimin
%34’liniin  (Adjusted R’= ,342) vizyon degiskeni tarafindan aciklandigi
anlasilmaktadir. Yani, vizyonun agik ve net bir sekilde belirlendigi kurumlarda,
personeller bir takim halinde faaliyet gosterirler ve bu vizyona ulagma siirecinde
ortaya cikabilecek cesitli problemler karsisinda, tiim takimin diisiinceleri alinmaya
calisilir. Yukarida bulunan modelin matematiksel ifadesi ise soyledir: “Takim

Calismasi ve Problem Cozme = 1,030 + 0,590 * Vizyon”.

Histogram
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Sekil 46- Takim Calismasi ve Problem C6zme Degiskeninin Normal Dagilimina
Yonelik Histogram Grafigi
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Sekil 47- Vizyon ile Takim Calismasi ve Problem Cézme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsaymimina Yonelik Dagihm Grafigi
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Sekil 46 ve Sekil 47, Hj’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
grafiklerini gostermektedirler. Sekil 46’da, Hji’in bagimli degiskeni olan takim
calismast ve problem c¢ozme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla belirtilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 47 incelendiginde ise, vizyon degiskeni ile
takim calismasi ve problem ¢6zme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin
oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini sdylemek

mumkuindiir.

Tablo 109- “Sevgi” Degiskeninin “Kapsamh Egitim” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Kapsamli Egitim
Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,537 6,454
R=,537; R Square=,288; Adjusted R Square=,281; Std. Error of the Estimate=,65903;
Durbin-Watson=,956; Constant= 2,077; F= 41,650; Sig.=,000

Tablo 109°da, sevgi degiskeninin kapsamli egitim degiskeni tizerindeki etkisi
gosterilmektedir. Sevgi degiskeninin kapsamli egitim degiskeni lizerindeki %1°lik
anlamlilik diizeyindeki etkisi ,537 olarak goriilmektedir. Yani sevgi degiskeni 1
birim arttiginda ticretlendirme faaliyetleri de, 0,537 birim artmaktadir (R= ,537).
Ayrica kapsamli egitim degiskenindeki toplam degisimin %28’inin (Adjusted R?=
,281) sevgi degiskeni tarafindan agiklandig1 anlagilmaktadir. Yani, eger personellerle
insan olduklar i¢in ilgilenilirse ve personeller, iistlerinden sefkat goriirlerse egitim
ihtiyaclar1 da diizenli olarak denetlenir ve karsilanmaya calisilir. Bir anlamda
personele gosterilen ilgi sayesinde, onlarin eksik olduklar1 konular belirlenir ve
egitim faaliyetlerine daha da agirlik verilir. Yukaridaki modelin matematiksel olarak
gosterimi ise soyledir: “Kapsamli Egitim = 2,077 + 0,537 * Sevgi”.

Histogram

Dependent Wariable: kapsamhegitimm&

20— oS

=0 TN

=
=
=
-
=
=
=4
[y

—a -2 o El
Regression Standardized Residual

Sekil 48- Kapsamh Egitim Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 49- Sevgi Ile Kapsamh Egitim Degiskenlerinin Dogrusalhk Varsayimmina Yénelik
Dagilim Grafigi

Yukarida yer alan Sekil 48 ve Sekil 49°da, Hy,’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafikler yer almaktadir. Sekil 48°de, Hy,’nin
bagimli degiskeni olan kapsamli egitimin normal dagilim grafigi, histogram yoluyla
gosterilmektedir. Sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigini
sOylemek miimkiindiir. Sekil 49 incelendiginde ise, sevgi degiskeni ile kapsamli
egitim degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugu; noktalarin, bir

eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 110- “Sevgi” Degiskeninin “Performans Degerlendirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,663 8,995
R=,663; R Square=,440; Adjusted R Square=,435; Std. Error of the Estimate=,42606;
Durbin-Watson= 1,591; Constant= 2,155; F=80,919; Sig.=,000

Yukaridaki Tablo 110, sevgi degiskeninin performans degerlendirme degiskeni
tizerindeki etkisini gostermektedir. Sevgi degiskeninin performans degerlendirme
degiskeni tizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,663 olarak goriilmektedir.
Yani sevgi degiskeni eger 1 birim artarsa performans degerlendirme faaliyetleri de,
0,663 birim artmaktadir (R=,663). Ayrica performans degerlendirme degiskenindeki
toplam degisimin %43 liniin (Adjusted R%= ,435) sevgi degiskeni tarafindan
aciklandig1 anlagilmaktadir. Yani, lstlerin personelleriyle insan olduklar1 igin
ilgilenmeleri ve onlara sefkatle yaklasmalari, personellerin performansinin
Olglilmesinde objektif olmalarini da saglamaktadir. Ayrica her personelle ilgilenen

iistler, bu personellerin kendi performans hedeflerinden de haberdar olurlar.
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Yukarida yer alan modelin matematiksel ifadesi ise soyledir: “Performans

Degerlendirme = 2,155 + 0,663 * Sevgi .

Histogram
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Sekil 50- Performans Degerlendirme Degiskeninin Normal Dagilimina Yoénelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 51- Sevgi ile Performans Degerlendirme Degiskenlerinin Dogrusalhk
Varsayimimna Yonelik Dagihm Grafigi

Yukaridaki Sekil 50 ve Sekil 51, Hy3’iin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerden olusmaktadir. Sekil 50°de, Hys
hipotezinin bagimli degiskeni olan performans degerlendirme degiskeninin normal
dagilim grafigi, histogram yoluyla gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin
normale yakin bir dagilim gosterdigini sOylemek mimkiindiir. Sekil 51°de
bakildiginda ise, sevgi degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni arasinda
dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma

egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.
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Tablo 111- “Sevgi” Degiskeninin “Ucretlendirme” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Ucretlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,600 7,618
R=,600; R Square=,360; Adjusted R Square=,354; Std. Error of the Estimate=,75659;
Durbin-Watson=,828; Constant= -,228; F=; Sig.=,000

Yukarida yer alan Tablo 111°de, sevgi degiskeninin iicretlendirme degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Sevgi degiskeninin iicretlendirme degiskeni
tizerindeki %]1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,600 olarak goriilmektedir. Yani
sevgi degiskeni 1 birim arttifinda ticretlendirme faaliyetleri de, 0,600 birim
artmaktadir (R= ,600). Ayrica iicretlendirme degiskenindeki toplam degisimin
%35’inin (Adjusted R?= ,354) sevgi degiskeni tarafindan aciklandig1 anlasilmaktadir.
Yani, istlerin personelleriyle insan olduklari i¢in ilgilenmeleri ve onlara sefkatle
yaklagmalari, personellerin ek ticretlerinin sadece kideme goére degil, performansa
gore de belirlenmesini saglamaktadir. Ayrica, iistlerin personele sevgi duymasi ve
onlarla ilgilenmesi, onlarin yiiksek performanslarini dikkate alip iicretlerinde artig1 da
desteklemektedir. Yukaridaki modelin matematiksel bicimde gosterimi ise sdyledir:

“Ucretlendirme = -0,228 + 0,600 * Sevgi”.
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Sekil 52- Ucretlendirme Degiskeninin Normal Dagilimina Yénelik Histogram Grafigi
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 53- Sevgi ile Ucretlendirme Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina Yonelik
Dagilim Grafigi

Sekil 52 ve Sekil 53, Hjs’tin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 52°de, Hys’iin bagimli degiskeni olan
ticretlendirme  degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram yardimiyla
gosterilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigi
sOylenebilir. Sekil 53’ten ise, sevgi degiskeni ile licretlendirme degiskeni arasinda
dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; noktalarn, bir eksen etrafinda toplanma

egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 112- “Sevgi” Degiskeninin “Personel Bulma ve Se¢me” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Personel Bulma ve Segme
Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,570 7,035
R=,570; R Square=,325; Adjusted R Square=,318; Std. Error of the Estimate= ,55756;
Durbin-Watson=,738; Constant= 2,126; F= 49,496; Sig.=,000

Yukarida bulunan Tablo 112°de, sevgi degiskeninin personel bulma ve se¢me
degiskeni tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Sevgi degiskeninin personel bulma ve
segme degiskeni tizerindeki %]1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,570 olarak
goriilmektedir. Yani sevgi degiskeni 1 birim arttiginda personel bulma ve se¢cme
faaliyetleri de, 0,570 birim artmaktadir (R=,570). Ayrica personel bulma ve segcme
degiskenindeki toplam degisimin %31’inin (Adjusted R’= ,318) sevgi degiskeni
tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani liderler ve yoneticiler, personellerle
insan olduklart i¢in ilgilendikleri ya da onlara sefkatle yaklastiklar1 zaman, kuruma
yeni eleman alim siirecinde daha tarafsiz bir bakis acisina sahip olurlar ve secilecek

olan yeni personelin, kurumun ihtiya¢ duydugu niteliklere uygun olmasina da dikkat
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ederler. Yukarida yer alan bu modelin matematiksel olarak gdsterimi ise su

sekildedir: “Personel Bulma ve Se¢me = 2,126 + 0,570 * Sevgi”.

Histogram
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Sekil 54- Personel Bulma ve Se¢cme Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 55- Sevgi ile Personel Bulma ve Se¢cme Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 54 ve Sekil 55, Hys’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iligkin grafiklerden olugmaktadir. Sekil 54’te, Hys’in bagimh
degiskeni olan personel bulma ve se¢me degiskeninin normal dagilim grafigi,
histogram yoluyla gosterilmektedir. Sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir
dagilim gosterdigini soylemek dogru olur. Sekil 55°e bakildiginda ise, sevgi
degiskeni ile personel bulma ve se¢me degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir
iliskinin oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egiliminde oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 113- “Sevgi” Degiskeninin “Cahsan Katiimi” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Calisan Katilimi

Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,671 9,197
R=,671; R Square=,451; Adjusted R Square=,446; Std. Error of the Estimate=,38095;
Durbin-Watson= 1,455; Constant= 1,924; F= 84,577; Sig.=,000

Yukaridaki Tablo 113’te, sevgi degiskeninin calisan katilimi degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Sevgi degiskeninin c¢alisan katilimi degiskeni
tizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,671 olarak goriilmektedir. Yani
sevgi degiskeni 1 birim arttiginda c¢alisan katilimi degiskeni de, 0,671 birim
artmaktadir (R= ,671). Ayrica calisan katilimi degiskenindeki toplam degisimin
%44’tiniin  (Adjusted R’= ,446) sevgi degiskeni tarafindan agiklandig
anlagilmaktadir. Yani, liderler ve yoneticiler, personellerle insan olduklart igin
ilgilendikleri ya da onlara sefkatle yaklastiklar1 zaman, personellerin 6zgiiveni de
artar ve bu personellerin, kurumun alacagi c¢esitli kararlara katilmalar1 da
desteklenmis olur. Ayrica bu sayede, personellerin yaptiklari isin eksik ya da yanlig
yanlarin1 diizenleyebilmelerine ve iyilestirebilmelerine de olanak taninmis olur.
Yukaridaki modelin matematiksel bigimde gosterimi ise soyledir: “Calisan Katilimi
=1,924 + 0,671 * Sevgi”.

Histogram

Dependent Wariable: calisankatilimi10o

n

Mean = 1,04
Stel. Diew .
o=

="

Om

=
oo

[0}

S0

/

Frequency

B = o 2
Regression Standardized Residual

Sekil 56- Calisan Katiimi Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 57- Sevgi ile Cahsan Katihm Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina Yénelik
Dagilim Grafigi

Yukarida yer alan Sekil 56 ve Sekil 57, Hys’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafiklerdir. Sekil 56’da, Has’nin bagimli
degiskeni olan caligan katilimi degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimryla belirtilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigi soylenebilir. Sekil 57°de ise, sevgi degiskeni ile calisan katilimi degiskeni
arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugu; noktalarin, bir eksen etrafinda

toplanma egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 114- “Sevgi” Degiskeninin “Takim Calismasi ve Problem Cozme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Takim Caligmasi ve Problem Cozme
Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,513 6,067
R=,513; R Square=,263; Adjusted R Square=,256; Std. Error of the Estimate=,60816;
Durbin-Watson=,769; Constant= 2,058; F= 36,814, Sig.=,000

Tablo 114, sevgi degiskeninin takim g¢alismasi ve problem ¢ézme degiskeni
tizerindeki etkisini gostermektedir. Sevgi degiskeninin takim g¢aligmasi ve problem
¢ozme degiskeni tizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,513 olarak
gorilmektedir. Yani sevgi degiskeni 1 birim arttiginda takim calismasi ve problem
¢ozme degiskeni de, 0,513 birim artmaktadir (R=,513). Ayrica takim calismasi ve
problem ¢6zme degiskenindeki toplam degisimin %25’inin (Adjusted R%= ,256)
sevgi degiskeni tarafindan agiklandig1 anlasilmaktadir. Yani, liderler ve yoneticiler,
personellerle insan olduklari i¢in ilgilendikleri ve onlara sefkatle yaklastiklar1 zaman,;
personeller, kendilerinin ve takim arkadaslarinin yeteneklerinin farkina varir ve
bircok problemin ¢dziimiinde takim halinde hareket ederler. Ustleri de, personellerin

bir takim olarak calismalari i¢in onlara destek olurlar. Yukarida bulunan modelin
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matematiksel olarak gosterimi ise soyledir: “Takim Calismasi ve Problem Cozme =

2,058 + 0,513 * Sevgi ™.

Histogram
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Sekil 58- Takim Calismasi ve Problem Cozme Degiskeninin Normal Dagilimina
Yonelik Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 59- Sevgi ile Takim Calismasi ve Problem Cozme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsaymimina Yonelik Dagihim Grafigi

Sekil 58 ve Sekil 59, Hy7’nin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iligkin grafiklerdir. Sekil 58, Hy7’nin bagimli degiskeni olan takim
calismast ve problem c¢ozme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yardimiyla gosterilmesinden olugmaktadir ve sekil incelendiginde, egrinin normale
yakin bir dagilim gésterdigini sdylemek dogru olur. Sekil 59 ise, sevgi degiskeni ile
takim caligmasi ve problem ¢6zme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin
oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini

belirtmektedir.



241

Tablo 115- “Fedakarhk” Degiskeninin “Kapsamh Egitim” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Kapsamli Egitim

Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlhik ,505 5,938
R=,505; R Square=,255; Adjusted R Square=,248; Std. Error of the Estimate=,67408;
Durbin-Watson= 1,077; Constant= 2,446; F= 35,265; Sig.=,000

Yukarida bulunan Tablo 115°te, fedakarlik degiskeninin kapsamli egitim
degiskeni iizerindeki etkisi gosterilmektedir. Fedakarlik degiskeninin kapsamli
egitim degiskeni iizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,505 olarak
goriilmektedir. Yani fedakarlik degiskeni 1 birim arttiginda kapsamli egitim
faaliyetleri de, 0,505 birim artmaktadir (R= ,505). Ayrica kapsamli egitim
degiskenindeki toplam degisimin %?24’liniin (Adjusted R’*= 248) fedakarlik
degiskeni tarafindan aciklandigi anlasilmaktadir. Sonug olarak liderler, astlari icin
kendilerinden 6diin verdikleri ve onlar icin gesitli zorluklara katlandiklar1 zaman,
onlar1 ¢cok daha yakindan tanirlar. Bu sayede onlarin ihtiya¢ duyduklari egitimleri
belirleyip o egitimleri almalarin1 saglarlar. Ayrica bu egitimleri, kurumun uzun
donemli hedeflerine uygun olarak yaparlar. Yukaridaki modelin matematiksel
bicimde gosterimi ise su sekildedir: “Kapsamli Egitim = -2,446 + 0,505 *
Fedakarhk”.
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Sekil 60- Kapsamh Egitim Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 61- Fedakarhk ile Kapsamh Egitim Degiskenlerinin Dogrusalhk Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 60 ve Sekil 61, Hjg’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine yonelik grafiklerden olugmaktadir. Sekil 60°’ta, Hyg’in bagimh
degiskeni olan kapsamli egitim degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
yoluyla gosterilmektedir ve sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigini soylemek miimkiindiir. Sekil 61°de ise, fedakarlik degiskeni ile kapsamli
egitim degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugu; noktalarin, bir

eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 116- “Fedakarhk” Degiskeninin “Performans Degerlendirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlik ,452 5,140

R=,452; R Square=,204; Adjusted R Square=,196; Std. Error of the Estimate=,50790;
Durbin-Watson= 1,487; Constant= 2,849; F= 26,424; Sig.=,000

Yukaridaki tabloda, fedakarlik degiskeninin performans degerlendirme
degiskeni iizerindeki etkisi gosterilmektedir. Fedakarlik degiskeninin performans
degerlendirme degiskeni tlizerindeki %1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,452 olarak
goriilmektedir. Yani fedakarlik degiskeni 1 birim arttifinda performans
degerlendirme faaliyetleri de, 0,452 birim artmaktadir (R=,452). Ayrica performans
degerlendirme degiskenindeki toplam degisimin %19’unun (Adjusted R?*= ,196)
fedakarlik degiskeni tarafindan agiklandigi anlagilmaktadir. Yani liderler, astlar1 i¢in
kendilerinden 6diin verdiklerinde ve onlar igin ¢esitli zorluklara katlandiklar1 zaman,
calisanlarinin performanslarini daha yakindan izleyebilme firsati da bulurlar. Bu

performans degerlendirmenin de objektif ve tarafsiz bir bicimde gerceklesmesini
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saglarlar. Yukarida bulunan modelin matematiksel olarak gosterimi ise soyledir:

“Performans Degerlendirme = 2,849 + 0,452 * Fedakdrlik”.

Histogram
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Sekil 62- Performans Degerlendirme Degiskeninin Regresyon Analizine Yonelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 63- Fedakarhk ile Performans Degerlendirme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsayimimna Yonelik Dagihm Grafigi

Yukaridaki Sekil 62’de ve Sekil 63°’te, Hyo’un normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine yonelik grafikler bulunmaktadir. Sekil 62°de, Hag’un
bagimli degiskeni olan performans degerlendirme degiskeninin normal dagilim
grafigi, histogram yardimiyla belirtilmektedir. Sekil incelendiginde, egrinin normale
yakin bir dagilim gosterdigi soylenebilir. Sekil 63 incelendiginde ise, fedakarlik
degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir
iliskinin oldugunu; noktalarin, bir eksen etrafinda toplanma egiliminde oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 117- “Fedakarhk” Degiskeninin “Ucretlendirme” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Ucretlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlhik 616 7,941
R=,616; R Square=,380; Adjusted R Square=,374; Std. Error of the Estimate=,74507;
Durbin-Watson= 1,317; Constant=,094; F= 63,055; Sig.=,000

Tablo 117°de, fedakarlik degiskeninin {icretlendirme degiskeni tizerindeki
etkisi gosterilmektedir. Fedakarlik degiskeninin ticretlendirme degiskeni ilizerindeki
%1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,616 olarak goriilmektedir. Yani fedakarlik
degiskeni 1 birim arttiginda iicretlendirme faaliyetleri de, 0,616 birim artmaktadir
(R= ,616). Ayrica ficretlendirme degiskenindeki toplam degisimin %37’ sinin
(Adjusted R*= ,196) fedakarlik degiskeni tarafindan agiklandigi anlasiimaktadir.
Yani liderler, astlar1 i¢in kendilerinden 6diin verdiklerinde ve onlar i¢in ¢esitli
zorluklara katlandiklarinda, onlarin performanslarint daha iyi gézlemlerler ve bu
personellerin sergiledikleri yiiksek performans sonucu, onlara ek 6demede ya da
maas artiginda bulunurlar. Ustelik bu yapilirken, personellerin yalnizca kidemine
bakilmaz. Yukaridaki modelin matematiksel ifadesi ise soyledir: “Ucretlendirme =

0,094 + 0,616 * Fedakarlik”.
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Sekil 64- Ucretlendirme Degiskeninin Normal Dagihmina Yénelik Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 65- Fedakarlk ile Ucretlendirme Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimmina
Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 64 ve Sekil 65°te, Hszp’un normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine yonelik grafikler yer almaktadir. Sekil 64, Hsp’un bagimli degiskeni
olan iicretlendirme degiskeninin normal dagilim grafigini, histogram yardimiyla
gostermektedir ve sekle bakildiginda egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigi
sOylenebilir. Sekil 65 incelendiginde ise, fedakarlik degiskeni ile iicretlendirme
degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin oldugu; noktalarin da, bir eksen

etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 118- “Fedakarhk” Degiskeninin “Personel Bulma ve Se¢cme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Personel Bulma ve Segme
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlik ,551 6,709
R=,551; R Square=,304; Adjusted R Square=,297; Std. Error of the Estimate= ,56594;
Durbin-Watson=,953; Constant= 2,428; F= 45,013; Sig.=,000

Yukarida yer alan Tablo 118, fedakarlik degiskeninin personel bulma ve segme
degiskeni iizerindeki etkisini goOstermektedir. Fedakarlik degiskeninin personel
bulma ve segme degiskeni lizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,551
olarak goriilmektedir. Yani fedakarlik degiskeni 1 birim arttiginda personel bulma ve
se¢cme faaliyetleri de 0,551 birim artmaktadir (R=,551). Ayrica personel bulma ve
segme degiskenindeki toplam degisimin %29 unun (Adjusted R%*= ,297) fedakarlik
degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani liderler, astlar1 igin
kendilerinden 6diin verdiklerinde ve onlar igin ¢esitli zorluklara katlandiklarinda,
kuruma alinacak yeni isgiiciinde de bu fedakarliga degecek elemanlar1 se¢meye

dikkat ederler ve bunu yaparlarken de objektif olmaya olduk¢a Gnem verirler.
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Yukarida bulunan bu modelin matematiksel olarak gosterimi ise su sekildedir:

“Personel Bulma ve Se¢cme = 2,428 + 0,551 * Fedakarlik”.

Histogram
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Sekil 66- Personel Bulma ve Secme Degiskeninin Normal Dagilimina Ydonelik
Histogram Grafigi

o

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 67- Fedakarlik ile Personel Bulma ve Se¢cme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsaymimina Yonelik Dagihm Grafigi

Yukarida bulunan Sekil 66 ve Sekil 67, Hsi’in normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine yonelik olarak belirtilen grafiklerdir. Sekil 66’da,
Hs1’in bagimli degiskeni olan personel bulma ve segcme degiskeninin normal dagilim
grafigi, histogram yardimiyla belirtilmektedir ve sekle bakildiginda, egrinin normale
yakin bir dagilim gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 67°de ise, fedakarlik
degiskeni ile personel bulma ve se¢me degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir
iligkinin oldugu; noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi

gorilmektedir.
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Tablo 119- “Fedakarhik” Degiskeninin “Cahsan Katilimi” Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Calisan Katilimi
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlhik 446 5,061
R=,446; R Square=,199; Adjusted R Square=,191; Std. Error of the Estimate=,46005;
Durbin-Watson= 1,304; Constant= 2,580; F= 25,615; Sig.=,000

Tablo 119, fedakarlik degiskeninin c¢alisan katilimi degiskeni tizerindeki
etkisini gostermektedir. Fedakarlik degiskeninin ¢alisan katilimi  degiskeni
tizerindeki %1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,446 olarak goriilmektedir. Yani
fedakarlik degiskeni 1 birim arttiginda c¢alisan katilimi degiskeni de 0,446 birim
artmaktadir (R= ,446). Ayrica calisan katilimi degiskenindeki toplam degisimin
%19’unun (Adjusted R’= ,191) fedakérlik degiskeni tarafindan aciklandigi
anlasilmaktadir. Yani liderler, astlar1 i¢in kendilerinden 6diin verdiklerinde ve onlar
icin gesitli zorluklara katlandiklarinda, sevgi degiskeninde oldugu gibi, onlara cesitli
baz1 firsatlar saglanir ve bu firsatlardan biri de, yaptiklari islerde diizenleme
Onerebilme firsatidir. Ayrica liderlerin bu tip davranislar: sonucunda, ast-iist arasinda
cift yonlii diger adiyla acik bir iletisimin de olusumu saglanir. Yukaridaki modelin
matematiksel olarak gosterimi ise sOyledir: “Calisan Katilimi = 2,580 + 0,446 *
Fedakarhk”.
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Sekil 68- Calisan Katiimi Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik Histogram Grafigi
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 69- Fedakarlik ile Calisan Katiimi Degiskenlerinin Dogrusallik Varsayimina
Yonelik Dagilim Grafigi

Yukaridaki Sekil 68’de ve Sekil 69’da, Hs;’nin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin  incelenmesine yonelik olarak belirtilen grafikler sirasiyla
bulunmaktadir. Sekil 68’de, Hsy’nin bagimli degiskeni olan c¢alisan katilimi
degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram biciminde gosterilmektedir ve sekle
bakildiginda, egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigini sdylemek miimkiindiir.
Sekil 69°da ise, fedakarlik degiskeni ile ¢alisan katilimi degiskeni arasinda dogrusal
ve pozitif bir iliskinin oldugu ve noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma

egiliminde oldugu goriilmektedir.

Tablo 120- “Fedakarhk” Degiskeninin “Takim Calismasi ve Problem C6zme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Takim Caligmasi ve Problem C6zme
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlik 527 6,286

R=,527; R Square=,277; Adjusted R Square=,270; Std. Error of the Estimate=,60236;
Durbin-Watson= 1,091; Constant= 2,265; F= 39,519; Sig.=,000

Yukarida bulunan Tablo 120°de, fedakarlik degiskeninin takim c¢alismasi ve
problem ¢6zme degiskeni tlizerindeki etkisi gosterilmektedir. Fedakarlik degiskeninin
takim calismast ve problem c¢6zme degiskeni iizerindeki %1’°lik anlamlilik
diizeyindeki etkisi ,527 olarak goriilmektedir. Yani fedakarlik degiskeni 1 birim
arttiginda takim caligsmasi ve problem ¢ozme degiskeni de 0,527 birim artmaktadir
(R= ,527). Ayrica takim ¢alismasi ve problem ¢ozme degiskenindeki toplam
degisimin %27’sinin (Adjusted R’= ,270) fedakarlik degiskeni tarafindan agiklandigi
anlasilmaktadir. Yani liderler, astlar i¢in kendilerinden 6diin verdiklerinde ve onlar
igin ¢esitli zorluklara katlandiklarinda, herhangi bir problemin ¢6ziimiinde de

personellerin takim olarak caligmasini saglarlar ve birbirinden ayirmaksizin herkesin
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fikrini almaya calisirlar. Bu sayede, personellerin takim olarak calisabilmeleri daha

da desteklenmis olur. Yukarida bulunan modelin matematiksel ifadesi ise soyledir:

“Takim Calismast ve Problem Cozme = 2,265 + 0,527 * Fedakarlik”.
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Sekil 70- Takim Calismasi ve Problem C6zme Degiskeninin Normal Dagilimina Yonelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 71- Fedakarlik ile Takim Calismasi ve Problem C6zme Degiskenlerinin
Dogrusallik Varsayimina Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 70’te ve Sekil 71°de, Hssz’lin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin

incelenmesiyle ilgili grafikler yer almaktadir. Sekil 70’te, Hs3’lin bagimli degiskeni

olan takim calismast ve problem ¢6zme degiskeninin normal dagilim grafigi,

histogram biciminde verilmektedir ve sekildeki egrinin normale yakin bir dagilim

gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 71°de ise, fedakarlik degiskeni ile takim

calismasi ve problem ¢ozme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin

oldugu ve noktalarin da, bir eksen etrafinda toplandig1 goriilmektedir.

Tablo 121- “Ucretlendirme” Degiskeninin “Inovatif Politika Gelistirme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken

Inovatif Politika Gelistirme

Bagimsiz Degisken

p

t

Ucretlendirme

,318

3,401

R=,318; R Square=,101; Adjusted R Square=,092; Std. Error of the Estimate=,53022;
Durbin-Watson= 1,599; Constant= 2,662; F= 11,565; Sig.=,001
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Yukaridaki Tablo 121°de, iicretlendirme degiskeninin inovatif politika
gelistirme degiskeni iizerindeki etkisi gosterilmektedir. Ucretlendirme degiskeninin
inovatif politika gelistirme degiskeni tizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi
,318 olarak goriilmektedir. Yani iicretlendirme degiskeni 1 birim arttifinda inovatif
politika gelistirme degiskeni de 0,318 birim artmaktadir (R= ,318). Ayrica inovatif
politika gelistirme degiskenindeki toplam degisimin %9’unun (Adjusted R*= ,092)
ticretlendirme degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani kurumlarda
faaliyet gosteren personeller eger, yliksek performanslari karsiliginda ek 6deme ya da
ticretlerinde artig alirlarsa ve bu artig, personellerin sadece kidemine gore degil,
performanslarina gore verilirse kurumlarin inovatif politika gelistirebilmeleri de
kolaylagsmis olur. Bu dogrultuda yonetim inovasyonu, cesitli amaglarla kullanilir. Bu
amaglardan bazilari, hedeflerin hazirlanmasi ve planlarin tasarlanmasi; bilginin elde
edilmesi ve uygulanmasi; misterilerin istek ve ihtiyaclariin belirlenmesi ve
kargilanmasi; faaliyetlerin koordine edilmesi ve kontroliin saglanmasidir. Yukarida
bulunan modelin matematiksel ifadesi ise soyledir: “Ucretlendirme = 2,662 + 0,318

* Ucretlendirme”.
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Sekil 73- Ucretlendirme ile inovatif Politika Gelistirme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsayimina Yonelik Dagihm Grafigi
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Yukaridaki sekillerde, Haso’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iliskin grafikler bulunmaktadir. Sekil 72°de, Hao’in bagimli degiskeni
olan inovatif politika gelistirme degiskeninin normal dagilim grafigi, histogram
seklinde verilmektedir ve sekildeki egrinin normale yakin bir dagilim gosterdigi
sOylenebilir. Sekil 73’te ise, iicretlendirme degiskeni ile inovatif politika gelistirme
degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu ve noktalarin, belirli bir

eksen etrafinda toplandigi anlagilmaktadir.

Tablo 122- “Cahsan Katihm1” Degiskeninin “Inovatif Performans
Degerlendirme” Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Inovatif Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Calisan Katilim1 317 3,387
R=,317; R Square=,100; Adjusted R Square=,091; Std. Error of the Estimate= ,45418;
Durbin-Watson= 1,766; Constant= 2,114; F= 11,470; Sig.=,001

Yukarida yer alan Tablo 122’de, c¢alisan katilimi degiskeninin inovatif
performans degerlendirme degiskeni iizerindeki etkisi gosterilmektedir. Calisan
katilim1 degiskeninin inovatif performans degerlendirme degiskeni iizerindeki %1°lik
anlamlilik diizeyindeki etkisi ,317 olarak goriilmektedir. Yani Calisan Katilimi
degiskeni 1 birim arttiginda inovatif performans degerlendirme degiskeni de 0,317
birim artmaktadir (R= ,317). Ayrica inovatif performans degerlendirme
degiskenindeki toplam degisimin %9’unun (Adjusted R%= ,091) calisan katilimi
degiskeni tarafindan aciklandig1 anlagilmaktadir. Yani kurumlarda faaliyet gosteren
personeller eger, kararlara siklikla katilim gosterirlerse ve liderleriyle ya da
yoneticileriyle aralarinda ¢ift yonlii bir iletisim bulunursa kurumda uygulanan ya da
uygulanacak olan yonetim inovasyonu c¢alismalari, isletmenin finansal yapisinda,
hitap ettigi pazar ya da miisteri potansiyelinde, isletmenin verimliliginde ve
performansinda bir etki yaratilmis olur. Yonetim inovasyonunun bu alanlardaki
etkilerini ise, inovatif performans degerlendirme ya da inovatif performansin
degerlendirilmesi adi altinda toplamak miimkiindiir. Yukaridaki modelin
matematiksel bigcimde gosterimi ise su sekildedir: “Inovatif Performans

Degerlendirme = 2,114 + 0,317 * Calisan Katilim1”.
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Sekil 74- Inovatif Performans Degerlendirme Degiskeninin Normal Dagihmina Yénelik
Histogram Grafigi

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 75- Calisan Katihm ile inovatif Performans Degerlendirme Degiskenlerinin
Dogrusallik Varsayimina Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 74 ve Sekil 75, Hag’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine yonelik olarak verilen grafiklerdir. Sekil 74’te, Hag’in bagimh
degiskeni olan inovatif performans degerlendirme degiskeninin normal dagilim
grafigi, histogram yardimiyla gosterilmektedir ve sekle bakildiginda, egrinin normale
yakin bir dagilim gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Sekil 75°te ise, ¢alisan katilimi
degiskeni ile olan inovatif performans degerlendirme degiskeni arasinda dogrusal ve
pozitif bir iliskinin oldugu; noktalarin ise, bir eksen etrafinda toplanma egilimi

gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 123- “Hizmet” Degiskeninin “Inovatif Politika Gelistirme” Degiskeni

Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu
Bagimh Degisken
Inovatif Politika Gelistirme
Bagimsiz Degisken B t
Hizmet ,351 3,799

R=,351; R Square=,123; Adjusted R Square=,114; Std. Error of the Estimate= ,52371,;
Durbin-Watson= 1,791; Constant= 2,203; F= 14,431; Sig.=,000
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Yukaridaki tabloda, hizmet degiskeninin inovatif politika gelistirme degiskeni
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Hizmet degiskeninin inovatif politika gelistirme
degiskeni iizerindeki %]1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,351 olarak goriilmektedir.
Yani hizmet degiskeni 1 birim arttiginda inovatif politika gelistirme degiskeni de
0,351 birim artmaktadir (R=,351). Ayrica inovatif politika gelistirme degiskenindeki
toplam degisimin %]11’inin (Adjusted R?= ,114) hizmet degiskeni tarafindan
aciklandigr anlasilmaktadir. Yani ¢alisanlarina hizmet etmeyi ve onlardan bir seyler
O0grenmeyi esas alan yonetici ya da liderler, kurumda etkin olduklar1 zaman, inovatif
politikalarin gelistirilmesi de desteklenmis olur. Bu politikalardan bazilar1 ise
sunlardir: Hedeflerin hazirlanmasi ve planlarin tasarlanmasi; bilginin elde edilmesi
ve uygulanmasi; miisterilerin istek ve ihtiyaglarinin belirlenmesi ve karsilanmast;
isletme faaliyetlerinin koordine edilmesi ve kontroliin saglanmasidir. Bir anlamda,
hizmet degiskeninin aktif rol oynadigr kurumlarda, inovatif politikalar daha kolay
gelistirilebilir. Yukarida yer alan modelin matematiksel ifadesi ise soyledir: “/novatif

Politika Gelistirme = 2,203 + 0,351 * Hizmet".
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Sekil 77- Hizmet ile inovatif Politika Gelistirme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsaymimina Yonelik Dagihm Grafigi
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Yukarida bulunan Sekil 76 ve Sekil 77, Hss’in normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iligkin grafiklerdir. Sekil 76’da, Hss’in bagiml
degiskeni olan inovatif politika gelistirme degiskeninin normal dagilim grafigi,
histogram yoluyla verilmektedir. Sekle bakildiginda da, egrinin normale ¢ok yakin
bir dagilim gosterdigi anlasilmaktadir. Sekil 77°de ise, hizmet degiskeni ile inovatif
politika gelistirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugu; ayrica

noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi anlasilmaktadir.

Tablo 124- “Vizyon” Degiskeninin “inovatif Politika Gelistirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Inovatif Politika Gelistirme
Bagimsiz Degisken B t
Vizyon 275 2,901
R=,275; R Square=,076; Adjusted R Square=,067; Std. Error of the Estimate= ,53767;
Durbin-Watson= 1,527; Constant= 2,124; F= 8,414; Sig.=,005

Yukarida bulunan Tablo 124°’te, vizyon degiskeninin inovatif politika
gelistirme degiskeni lizerindeki etkisi gosterilmektedir. Vizyon degiskeninin inovatif
politika gelistirme degiskeni tizerindeki %1°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,275
olarak goriilmektedir. Yani hizmet degiskeni 1 birim arttiginda inovatif politika
gelistirme degiskeni de 0,275 birim artmaktadir (R=,275). Ayrica inovatif politika
gelistirme degiskenindeki toplam degisimin %6’simin (Adjusted R*= ,067) vizyon
degiskeni tarafindan aciklandigi anlasilmaktadir. Yani vizyonun agik ve net bir
sekilde belirlendigi kurumlarda, inovatif politikalarin gelistirilmesi de desteklenmis
olur. Ciinkii kurum, belirledigi vizyon dogrultusunda faaliyet gosterdikce
faaliyetlerin koordine edilmesi, hedeflerin hazirlanmasi ve o ydnde planlarin
tasarlanmasi da gerceklesmis olur. Yukaridaki model matematiksel bi¢imde sdyle

ifade edilir: “Inovatif Politika Gelistirme = 2,124 + 0,275 * Vizyon”.
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Sekil 78- Inovatif Politika Gelistirme Degiskeninin Normal Dagihimina Yénelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: inovatifpolitikagelistirme12
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Sekil 79- Vizyon ile inovatif Politika Gelistirme Degiskenlerinin Dogrusalhik
Varsayimina Yonelik Dagihim Grafigi

Yukaridaki Sekil 78’de ve Sekil 79°da, Hsg’in normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iliskin grafikler yer almaktadir ve Sekil 78, Hsg’in
bagimli degiskeni olan inovatif politika gelistirme degiskeninin normal dagilim
grafigini, histogram yoluyla gostermektedir. Sekle bakildiginda da, egrinin normale
cok yakin bir dagilim gosterdigi goriilmektedir. Sekil 79°da ise, vizyon degiskeni ile
inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iliskinin
oldugu; ayrica noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigi

anlagilmaktadir.

Tablo 125- “Sevgi” Degiskeninin “Inovatif Politika Gelistirme” Degiskeninin
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken
Inovatif Politika Gelistirme
Bagimsiz Degisken B t
Sevgi ,216 2,244
R=,216; R Square=,047; Adjusted R Square=,037; Std. Error of the Estimate=,54601,;
Durbin-Watson= 1,506; Constant= 2,558; F=5,036; Sig.=,027
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Tablo 125, sevgi degiskeninin inovatif politika gelistirme degiskeni tizerindeki
etkisini gostermektedir. Sevgi degiskeninin inovatif politika gelistirme degiskeni
tizerindeki %1’lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,216 olarak goriilmektedir. Yani
sevgi degiskeni 1 birim arttiginda inovatif politika gelistirme degiskeni de 0,216
birim artmaktadir (R= ,216). Ayrica inovatif politika gelistirme degiskenindeki
toplam degisimin %3’iiniin (Adjusted R?= ,037) sevgi degiskeni tarafindan
aciklandigr anlasilmaktadir. Yani liderler veya yoneticiler, personellerle insan
olduklar1 igin ilgilendikleri ve onlara sefkatle yaklastiklart zaman; inovatif
politikalarin gelistirilmesi de kolaylasir. Ciinkii personellere ilgiyle ve sevgiyle
yaklasildik¢a personel, isine daha siki baglanir ve isini de severek yapmaya baslar.
Bu da, dolayli olarak faaliyetlerin koordine edilmesinde, ortak hedeflerin
hazirlanmasinda ve o yonde planlarin tasarlanmasinda etkili olur. Yukarida yer alan
bu modelin matematiksel ifadesi ise su sekildedir: “Inovatif Politika Gelistirme =
2,558 + 0,216 * Sevgi”.
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Sekil 80- Inovatif Politika Gelistirme Degiskeninin Normal Dagihmina Yénelik
Histogram Grafigi
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Sekil 80 ve Sekil 81°de, Hg;’in normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine yonelik grafikler bulunmaktadir ve Sekil 80, Hg1’in bagimli degiskeni
olan inovatif politika gelistirme degiskeninin normal dagilim grafigini, histogram
yoluyla belirtmektedir. Sekle bakildiginda, egrinin normale yakin bir dagilim
gosterdigi anlagilmaktadir. Sekil 81 ise, sevgi degiskeni ile inovatif politika
gelistirme degiskeni arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin oldugunu; ayrica

noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma egilimi gosterdigini belirtmektedir.

Tablo 126- “Fedakarhk” Degiskeninin “Inovatif Politika Gelistirme” Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu
Bagimh Degisken
Inovatif Politika Gelistirme
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlik 237 2,473
R=,237; R Square=,056; Adjusted R Square=,047; Std. Error of the Estimate=,54330;
Durbin-Watson= 1,746; Constant= 2,595; F=6,118; Sig.=,015

Yukaridaki Tablo 126’da, fedakarlik degiskeninin inovatif politika gelistirme
degiskeni tizerindeki etkisi goOsterilmektedir. Fedakarlik degiskeninin inovatif
politika gelistirme degiskeni tizerindeki %S5’°lik anlamlilik diizeyindeki etkisi ,237
olarak goriilmektedir. Yani fedakarlik degiskenindeki 1 birimlik artisin, inovatif
politika gelistirme degiskeninde 0,237 birimlik artisa sebep oldugu anlagilmaktadir
(R= ,237). Ayrica inovatif politika gelistirme degiskenindeki toplam degisimin
%4’lintin  (Adjusted R%= ,047) fedakarlik degiskeni tarafindan agiklandig:
anlasilmaktadir. Yani liderler, astlar1 i¢in kendilerinden 6diin verdiklerinde ve onlar
icin gesitli zorluklara katlandiklarinda, inovatif politikalarin gelistirilmesini de
kolaylastirmis olurlar. Clinkii liderlerin personele sefkatle yaklasmasi, personelin ise
olan sorumlulugunu ve memnuniyetini tipki sevgi degiskeninde oldugu gibi artirir.
Bu da, dolayli olarak faaliyetlerin koordine edilmesinde, ortak hedeflerin
hazirlanmasinda ve o yonde planlarin tasarlanmasinda etkili olur. Yukaridaki
modelin matematiksel ifadesi ise sdyledir: “Inovatif Politika Gelistirme = 2,595 +
0,237 * Fedakarhik”.
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Sekil 82- Inovatif Politika Gelistirme Degiskeninin Normal Dagihmina Yénelik
Histogram Grafigi

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 83- Fedakarlik ile inovatif Politika Gelistirme Degiskenlerinin Dogrusallik
Varsayimina Yonelik Dagihm Grafigi

Yukarida yer alan Sekil 82 ve Sekil 83’te, Hgs'lin normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin incelenmesine iligkin grafikler gosterilmektedir ve Sekil 82’de,
Hgs’lin bagimli degiskeni olan inovatif politika gelistirme degiskeninin normal
dagilim grafigini, histogram yoluyla gostermektedir. Sekle bakildiginda da, egrinin
normale ¢ok yakin bir dagilim gosterdigi soOylenebilmektedir. Sekil 83’te ise,
fedakarlik degiskeni ile inovatif politika gelistirme degiskeni arasinda dogrusal ve
pozitif bir iligkinin oldugu; ayrica noktalarin da, bir eksen etrafinda toplanma egilimi

gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 127- “Fedakarhik” Degiskeninin “inovatif Performans Degerlendirme”
Degiskeni Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu
Bagimh Degisken
Inovatif Performans Degerlendirme
Bagimsiz Degisken B t
Fedakarlik ,221 -2,031
R=,221; R Square=,049; Adjusted R Square=,040; Std. Error of the Estimate=,46695;
Durbin-Watson= 1,667; Constant= 3,514; F=5,295; Sig.=,023
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Tablo 127°de, fedakarlik degiskeninin inovatif performans degerlendirme
degiskeni {izerindeki negatif etkisi gosterilmektedir (t= -2,031). Fedakarlik
degiskeninin inovatif performans degerlendirme degiskeni {lizerindeki %5’lik
anlamlilik diizeyindeki negatif etkisi ,221 olarak goriilmektedir. Yani fedakarlik
degiskenindeki 1 birimlik artigin, inovatif performans degerlendirme degiskeninde
0,221 birimlik azalisa sebep oldugu anlasiimaktadir (R= ,221). Ayrica inovatif
performans degerlendirme degiskenindeki toplam degisimin %4 {iniin (Adjusted R’=
,040) fedakarlik degiskeni tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Yani liderlerin,
astlar1 i¢in kendilerinden odiin vermelerinin veya onlar igin ¢esitli zorluklara
katlanmalarinin, kurumda uygulanan ya da uygulanacak olan yonetim inovasyonu
tizerinde negatif bir etki yarattigi anlagilmaktadir. Ciinkii kurumun inovatif
performansi degerlendirilirken liderlerin olabildigince objektif olmalar istenir. Fakat
cok fedakdr olan bir liderin ¢ok da objektif olamayacagi diisiiniildiigiinde,
performansin degerlendirilmesinde de cesitli problemlerin olusacag: diisiiniilebilir.
Yani bir kurumun liderinin fedakarlik diizeyi ne kadar yiiksek olursa, kurumun
inovatif performansinin degerlendirilmesi de o derece sagliksiz olur ve zamanla bu
degerlendirme isleminde azalma goriiliir. Yukarida bulunan bu modelin
matematiksel bigimde gosterimi ise su sekildedir:  “Inovatif Performans

Degerlendirme = 3,514 + 0,221 * Fedakarlik”.
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sekil 85- Fedakarlik ile inovatif Performans Degerlendirme Degiskenlerinin
Dogrusallik Varsayimina Yonelik Dagilim Grafigi

Sekil 84 ve Sekil 85, Hgg’nin normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
incelenmesine iligskin grafiklerden olusmaktadir ve Sekil 84’te, Hgs’nin bagiml
degiskeni olan inovatif performans degerlendirme degiskeninin normal dagilim
grafigi, histogram yoluyla gosterilmektedir. Sekle bakildiginda da, egrinin normale
cok yakin bir dagilim gosterdigi anlasilmaktadir. Sekil 85 ise, fedakarlik degiskeni
ile inovatif performans degerlendirme degiskeni arasinda dogrusal fakat negatif bir
iligkinin oldugunu; yani fedakarlik degiskeni artarken inovatif performans
degerlendirme degiskeninin azaldigin1 ve ayrica noktalarin da, bir eksen etrafinda

toplanma egilimi gosterdigini belirtmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Liderlik konusu, eski ¢aglardan bu yana tartisilan bir konudur ve iyi bir liderin
nasil olmasi gerektigi hususunda insanlarin genel olarak bildigi bazi Ozellikler,
giintimiizde artik yeterli gelmemektedir. Ciinkii 6zellikle teknoloji alaninda yasanan
hizli gelismeler ve kiiltiirel degisimler, liderleri bu gelismelere ve degisimlere ayak
uydurmaya zorlamistir. Bunu basit birka¢ Ornekle aciklayacak olursak, 6rnegin
isletmeye alinan yeni bir makinenin nasil kullanildigin1 personele 6gretebilmek i¢in
kapsamli egitimlere ihtiyag duyulur ya da isletmeye yeni bir personel secilecegi
zaman insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan biri olan personel bulma ve
segme uygulamasina bagvurulur. Bu da, liderlerin etkili ve verimli bir yonetimi
uygulayabilmeleri icin insan kaynaklari yoOnetimi uygulamalarima da ihtiyaci
oldugunu gosterir. Fakat bu uygulamalarin artik sadece prosediir geregi
yapilmasindan ziyade, verimliligi ve yeniligi esas alarak da yapilmas1 gerekmektedir.
Bu asamada ise, yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar
(YPIKYU) 6n plana ¢ikmaktadir. S6z konusu bu uygulamalar da zamanla,
isletmeleri yOnetim alaninda yenilik yapmaya yoneltmistir ve bu uygulamalar,
yonetim inovasyonu olarak adlandirilmigtir. Bu inovasyon tiirli, organizasyonun,
hedefini daha yiiksek tutmasini da saglamaktadir. Bu agidan bakildiginda, ¢aligmada

ele alinan ii¢ ana basligin da bir arada diisiiniilebilecegi anlasilmaktadir.

Gilinlimiize kadar, bu ana degiskenlerin aralarindaki iligkiyi inceleyen ¢ok az
sayida calisma yapilmistir. Bu calisma, s6z konusu olan {i¢ degiskeni bir arada
inceleyen ilk ¢alismadir. Calisma, bu yoniiyle onceki c¢aligmalardan ayrilmakta ve

0zglin bir nitelik tasimaktadir.

Yapilan bu calismada, hizmetkar liderlik davramisiin, YPIKYU’nun ve
yonetim inovasyonunun aralarindaki iligki korelasyon analizi ile incelenmis ve
aralarinda iliski olan boyutlar, regresyon analizine tabi tutulmustur. Bunu yaparken
de, Aydin’in Kusadas: ilgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin insan
kaynaklar1 departmaninda ¢alisan 40’1 kadin, 65’1 erkek olan toplam 105 personele,
calisma ile ilgili ti¢ boliimden olusan bir anket uygulanmistir. Elde edilen veriler ise,
SPSS 18 istatistik programi yoluyla analiz edilmis ve bu {i¢ ana baglik arasindaki

iliski, istatistiksel veriler yardimiyla agiklanmistir. Elde edilen verilerin analizleri
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sonucunda hizmetkar liderlik ile YPIKYU arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin bulundugu, hizmetkar liderlik ile yonetim inovasyonu arasinda ise anlamli
bir iliskinin bulunmadig; YPIKYU ile ydnetim inovasyonu arasinda da anlaml1 bir
iliskinin bulunmadigi anlasilmistir. Yonetim inovasyonu ile hizmetkar liderlik ve
YPIKYU degiskenleri arasindaki iliskinin anlamli ¢ikmamasmin nedeni ise,
personelin yonetim inovasyonu kavrami hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklari
i¢in bu konu ile ilgili olan yargilarda genellikle ¢ekimser kalmis olmalar1 olabilir. Bu
da, istatistiksel olarak degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 sonucunu
dogurmustur. Bu nedenle, organizasyonlara yonetim inovasyonu ile ilgili bilgiler
verilmesi gerekmektedir. Arastirmada hizmetkar liderlik degiskeni ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkinin oldukga kuvvetli ve pozitif yonde oldugu

gbze carpmaktadir.

Analiz sonuglarindan elde edilen veriler incelendiginde, aralarindaki iliskinin
yiiksek olarak bulundugu bazi degiskenler belirlenmistir. Bu degiskenleri su sekilde
siralamak miimkiindiir: “Hizmet” degiskeninin “kapsamli egitim” degiskeni
tizerindeki etkisi kuvvetlice ve pozitif yonde tespit edilmistir. Aragtirmanin alt
boyutlarindan “sevgi” degiskeninin “calisan katilim1” degiskeni tizerindeki etkisinin
kuvvetli ve pozitif diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Diger taraftan “hizmet”
degiskeninin “takim g¢alismasi ve problem ¢ozme” degiskenini anlamli ve pozitif
yonde etkiledigi, “sevgi” degiskeni ile “performans degerlendirme” degiskeni
arasinda kuvvetli ve pozitif yonde bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Aragtirma
kapsaminda ele alinan degiskenlerden “vizyon” degiskeninin “performans
degerlendirme” degiskenini kuvvetli bir diizeyde ve pozitif yonde -etkiledigi
anlagilmigtir. Arastirma bulgulan analiz edildiginde “hizmet” degiskenin, “kapsamli
egitim” degiskeni iizerindeki etkisinin, “takim c¢alismasi ve problem ¢6zme”

degiskeni lizerindeki etkisinden daha giiclii oldugu anlasilmaktadir.

Bu calisma, ayn1 zamanda giiniimiiz isletmelerinin yoneticilerine ve liderlerine,
iyi bir liderin nasil olmasi gerektiginin, YPIKYU’ nun ve ydnetim inovasyonu
faaliyetinin ne oldugunun anlagilmasi hususunda kilavuzluk edebilir. Bu agidan
bakildiginda arastirma sonucunda elde edilen veriler 1s181nda, isletme yoneticilerine

ve liderlerine yarari olacag diisiiniilen baz1 6nerilerde bulunulmustur. Bunlar:
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e Liderler, hizmetkar olma yolunda c¢ok da fazla fedakdr olmamalidirlar;
c¢linkii bdyle olundugu =zaman, isletmenin inovatif performansinin
degerlendirilmesinde esneklikler olusur ve objektif bakis agisi zamanla
yitirilir.

e Liderler, hizmetkar olabildikleri yani astlarin1 gliglendirebildikleri ve onlara
sevginin yani1 sira fedakarlik gosterebildikleri zaman, YPIKYU’nun
uygulanma siireci de daha etkili geger ve etkili sonuglar elde edilir. Bunu
yaparken de liderler, iyi bir vizyona sahip olmalar1 gerektigini
unutmamalidirlar.

e Personel ticretlendirmelerinin saglikli yapildigir organizasyonlarda inovatif
politikalar da daha rahat gelisir. Fakat anket sorularinda genellikle
ticretlendirme boyutuna verilen cevaplarda, personelin iicretlendirme
sisteminden hi¢ memnun olmadiklar1 anlasilmaktadir. Genellikle turizm
sektoriinde faaliyet gosteren bu tiir otellerde licretlendirme sistemindeki
aksakliklarin ve adaletsizliklerin giderilmesi bu asamada olduk¢a dnemlidir
ve liderler, personelin i doyumu i¢in bu konuda c¢ok objektif
davranmalidirlar.

e Ayrica liderler, yonetim inovasyonu kavrami hakkinda da bilgi sahibi
olmalidirlar ve rekabetin ¢ok cetin oldugu giinlimiiz piyasasinda varliklarini
etkin ve verimli bir sekilde siirdiirebilmeleri icin, teknolojik gelismelerin
yani sira yeni yonetim tekniklerini de stirekli takip etmelidirler.

¢ Giiclendirme degiskeni, kapsamli egitim degiskenini anlamli ve pozitif bir
sekilde etkilemektedir. Bu acidan bakildiginda liderler agik ve gergekei
hedefler belirleyip bu dogrultuda, takimdaki herkese esit deger verirse ve
onlarin farkliliklarindan yararlanip onlar i¢in en iyiyi ortaya g¢ikarmaya
calisirlarsa onlarin ihtiyaglarini da daha iyi anlayabilirler ve bu ihtiyaglari
gidermeye yonelik egitimleri saglayabilirler. Fakat bunun i¢in liderlerin,
caligsanlarini olabildigince giiclendirmeleri gerekmektedir.

e Bir onceki 6neride de sozii edildigi gibi, liderler, organizasyonlarda eger iyi
bir vizyon olusturabilirlerse personelin mevcut durumda ihtiya¢ duydugu ve
ilerleyen siiregte ihtiya¢ duyabilecegi noktalar daha kolay belirlenir ve

liderler astlarina bu dogrultuda egitimler saglayabilirler. Yeni segilecek
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personellerin de bu vizyonu siirdiirebilecek potansiyelde olmasina 6zen
gostermelidirler.

Liderler eger personelin iicretlendirilmesinde adil davranirlarsa ve onlarin
ek O6demelerini yalnizca kidemlerine gore degil, performanslarina gore de
verirlerse, organizasyonun inovatif politikasinin gelistirilmesine de yardimcei
olunur. Ciinkii liderler, bu tcretlendirme sistemini etkin ve verimli bir
bicimde siirdiirebildikleri zaman, personelin ise olan baghliklarini da
artirabilirler ve boylece yeni bilgilerin elde edilmesinde, miisterilerin
ihtiya¢larinin belirlenmesinde, takimin ve yapilan islerin daha i1yi koordine
ve kontrol edilmesinde kolaylik saglanir.

Bir diger 6neri ise, organizasyona katilacak olan yeni personelin bulunmasi
ve secilmesi hususundadir. Bu asamada liderlerin olabildigince tarafsiz
olmalar1 ve personeli, organizasyonun ihtiyaglarina gore gergeke¢i bir
bicimde se¢mesi, inovatif politikalarin gelistirilmesini de kolaylastirir.
Ciinkii organizasyona katilacak olan yeni personelin bu sekilde seg¢ilmesi,
caligsanlar arasinda olusabilecek kayirma iddialarini da ortadan kaldirmig
olur ve bu kisinin, diger personellerle birlikte yapabilecegi islerde
koordinasyon daha kolay saglanir ve planlanan hedeflere erisebilmenin
ontindeki engellerden birisi kaldirilmis olur.

Liderler, organizasyonda alinacak olan kararlara personelin, siklikla
katilmin1 ve lider-calisan arasindaki iletisimin c¢ift yonlii olabilmesini
saglamalidir. Ayrica liderler, personelinin, sadece kararlara katilim siirecine
katilmalarinin yami sira, yaptiklart islerde gerekiyorsa eger diizenlemeler
veya lyilestirmeler Onerebilmeleri i¢in de firsat saglamalidirlar. Ciinkii
organizasyonun yonetimi bu sekilde siirdiiriildiigii zaman, organizasyonun
finansal yapisinda, verimliliginde ve performansinda da olumlu bir katki
olusmaktadir. Bu ac¢idan bakildiginda liderlerin, karar alma siirecinde,
personelin diislincelerini dikkatli bir sekilde dinleyip degerlendirmeleri
olumlu sonuglar doguracaktir.

Liderler, personeline gosterdikleri hizmetin fark edilmemesi hususunda
dikkatli olmalidirlar ve personelin hizmet etmesinden ¢ok, personellere
hizmet etmeye onem vermelidirler. Liderler bunu yaparken de, astlarindan

ornegin ihtiyaglarini belirten yeni bilgiler edinmeye calismalidirlar. Boyle
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oldugu zaman, organizasyonlarda hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere
ortak bir sekilde hazirlanma daha kolay ve rahat bir sekilde gerceklesir. Bu
asamada gerceklestirilecek olan faaliyetler verimli bir sekilde koordine
edilebilir ve algak goniillii yaklasan lider sayesinde, organizasyon igindeki
kontrol de daha etkin bir bi¢imde saglanir.

Liderler, faaliyet gosterdikleri organizasyonlarda iyi bir vizyon sahibi
olmalidirlar ve kurumun gelecegi i¢in faaliyet gdstermelidirler. Cilinkii boyle
oldugu zaman, organizasyonun hedefleri de daha net bir sekilde anlasilir. Bu
dogrultuda miisterilerin istek ve ihtiyaglar1 da belirlenebilir ve hedeflerin, bu
istek ve ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik olmas1 saglanir.

Liderler personelle, gercekten insan olduklari i¢in ilgilenmeli ve onlari
cesaretlendirecek tavirlarla hareket etmelidirler. Ciinkii boyle oldugu zaman,
onlardan yeni bilgiler 6grenmeye ve bunlar1 uygulamaya da 6nem verirler
ve belirlenen hedefler dogrultusunda gergeklestirilen faaliyetlerin de
koordine edilmesi kolaylasmis olur.

Liderler, kosullarin gerektirdigi yerde bazen calisanlart i¢in kendilerinden
0diin vermelidirler ve onlar icin ¢esitli zorluklara katlanmalidirlar. Ciinkii
liderler bu sekilde davrandiklarinda, daha onceki onerilerde de yer aldigi
gibi, faaliyetleri daha kolay koordine ve kontrol edebilirler. Ornegin isin
yapilis esnasinda personelden kaynaklanan bir sorunun ¢oziimiinde,
gerektiginde lider, devreye girmelidir ve sorunun giderilmesinde etkin bir

rol ustlenmelidir.
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EK-1: ANKET FORMU

Usak Universitesi, igletme Boliimii, Yiiksek Lisans (")grencisi,

Fidan EROGLU.

1. BOLUM: Genel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz nedir?
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[ ]Kadmn [ ]Erkek
2. Yasimiz kag?
[ ]18-25 [ 136-45 [ 156-65
[ 126-35 [ 146-55 [ ]66+
3. Medeni durumunuz nedir?
[ ]Evl [ ]Bekar
4. Egitim durumunuz nedir?
[ Jilkdgretim [ ]Onlisans [ ]Yiksek Lisans
[ ]Lise [ ]Lisans [ ]Doktora
5. Bu isletmede kag yildir ¢alistyorsunuz?
[ 10-5Y1l [ 111-15Y1l [ ]21-30 Y1l
[ ]6-10 Yil [ ]16-20 Yil [ 131+ Yl
2. BOLUM: Hizmetkar Liderlik Olcegi 1 2 4 5
Asagidaki ifadelere ne 6lglide katildiginizi 1’den 2 § § = g 2 g
5’e kadar siralanmus 6lgekte belirtiniz. = ES ES > 3 =g
gE| E| E| £ | g%

Giiclendirme

Liderim, takimda herkese deger verir

Calisanlar hata yaptiginda affeder

Acik ve gercekgi hedefler belirler

Calisanlar icin en 1yiyi ortaya ¢ikarir

Katki  saglamak i¢in  calisanlarin
farkliliklarindan yararlanir

Hizmet

Liderim, bagskalarina hizmet ederken
fark edilmek istemez

Hizmet ettigi personellerden bir seyler
Ogrenir

Calisanlarina hizmette kendinden 06diin
verir

Hizmet edilmekten ¢ok, hizmet etmeyi
sever

Vizyon

Liderim, duygularim1 agik¢a ifade eder
ve kurumun gelecegi i¢in bunu uygular
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Kurumun hangi hedefe ulagmasi
gerektigini iyi bilir ve toplum igin ne
yapilmas1 gerektiginin farkindadir

Her kurumun yiiksek amagclara ihtiyaci
oldugu inancina sahiptir

Sevgi

Liderim, benimle gercekten insan
oldugum ig¢in ilgilenir.

Beni umursadigini beni cesaretlendirerek
gosterir

Bana olan sefkatini tavirlariyla belli eder

Benim i¢in endiselerini ve kaygilarinmi
gosterir

Fedakarlik

Liderim, benim icin kendinden 06diin
vermektedir

Beni savunmak icin ¢esitli zorluklara
katlanmaktadir

3. BOLUM: Yiiksek Performansh insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olcegi

1 3 4 5)
= =
Asagidaki ifadelere ne dlglide katildiginizi 1’den | & 2 2 = g 2 g
5 . T e . é o o S| é
5’¢ kadar siralanmis dlgekte belirtiniz. =5 ES = S =g
gE| E | E| £ | g%
“E| B | 4| & |1

Kapsamh Egitim

Kurumum, c¢alisanlarinin ihtiyaglarina
gore egitim saglar

Kurumumda calisanlar diizenli olarak
(her yil, birka¢ yilda bir) egitime tabi
tutulur

Kurumumda temel yetkinliklere
(iletisim, problem c¢6zme vb.) yonelik
kapsamli egitim verilir

Kurumumda gelecekte ithtiyag
duyulacagi diisiiniilen becerilere yonelik
egitim verilir

Kurumumun egitim ve  gelistirme
faaliyetleri uzun donemli hedeflere
yoneliktir

Performans Degerlendirme

Kurumumda, calisanlarin is performansi
yilda en az bir defa amirleri tarafindan
resmi olarak degerlendirilir

Kurumumda calisanlarin performansina
ait degerlendirmeler dogru ve adildir




282

Kurumumda her c¢alisanin performans
hedefleri vardir

Kurumumun performans degerlendirmesi
objektif ve dl¢iilebilir kriterlere dayanir

Ucretlendirme

Kurumumda, calisanlarin da
katilabilecegi kardan pay alma, kazang
veya miilkiyet paylasimi uygulamasi
vardir

Kurumumda calisanlar yiiksek
performanslar1t  sonucunda ek &deme
veya licretlerinde artis alirlar

Kurumumda performansa dayali ticret
sistemi uygulanmaktadir

Kurumumda ikramiyeler/ek 6demeler
yalnizca kideme gore degil, performansa
gore de verilir

Personel Bulma ve Secme

Isgiicii seciminde potansiyel yeni eleman
isin ve kurumun ihtiyaclarina gore
gercekei olarak secilir

Kurumumda isggiicii segme ve yerlestirme
siireci adil (tarafsiz) bir bigimde
gercgeklestirilir

Kurumuma yeni bir eleman
yerlestirilecegi zaman istthdam Oncesi
yetenek testleri kullanilir

Kurumum isgiicii seciminde, miilakat
teknigini kullanir

Calisan Katilimi

Kurumumda calisanlarin siklikla
kararlara katilimi istenir

Kurumumda ¢alisanlara islerin yapilis
seklinde 1iyilestirmeler Onerebilmeleri
icin firsat saglanir

Kurumumda yonetici ve ¢alisanlar
arasinda acgik (¢ift yonlii) bir iletisim
vardir

Kurumumda ¢alisanlarin  karar verme
stirecine katilma imkanlar1 (problem
¢6zme grubu gibi ¢esitli yollarla) vardir

Takim Calismasi ve Problem Cozme

Kurumumda problem cozme
toplantilarinda karar vermeden dnce, tiim
grup iyelerinin de diislincelerini almak
i¢in ¢aba gosterilir

Problemlerin ¢6zlimii i¢in ¢esitli takimlar
olusturulur
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Son ¢ yil i¢inde, kiiclik grup
oturumlarinda  pek  ¢ok  problem
¢Oziimlenmistir

Takimlardan,  problemleri  miimkiin
oldugu kadar kendilerinin ¢ozmeleri
istenir

Y oneticiler, bir takim olarak is yapmalari
i¢in ¢alisanlar tesvik ederler

4. BOLUM: Yénetim Inovasyonu Olcegi

1 2 3 4 5)
250 B | s | £ |e¢
Asagidaki ifadelere ne dlglide katildiginizi 1°den ié % % = S % S
5’e kadar siralanmis dlcekte belirtiniz. 3 £ £ 8 = 2=
Y = = v 5 VRS
S| S M o o

Inovatif Politika Gelistirme

Hedeflerin  hazirlanmasi ve planlarin
tasarlanmasinda  yonetim inovasyonu
kullanilir

Bilgiyi elde etmede ve uygulamada
yonetim inovasyonu kullanilir

Miisterilerin  istek ve ihtiyaglarinin
anlagilmasinda  ve  karsilanmasinda
yonetim inovasyonu kullanilir

Faaliyetlerin koordine edilmesinde ve
kontroliinlin ~ saglanmasinda  ydnetim
inovasyonu kullanilir

Inovatif Yonetim Uygulamalarina Odaklanma

Yonetim inovasyonu, ¢alisanlar arasinda
olusabilecek olumsuzluklar karsisinda
kullanilir

Inovatif bir orgiit kiiltiirtiniin
olusturulmasinda kullanilir

Miisterilerin taleplerinde olusabilecek
degisimler karsisinda kullanilir

Calisanlarin performansinin
artirilmasinda kullanilir

Pazar yapisinda olusabilecek degisimler
karsisinda kullanilir

Inovatif Performans Degerlendirme

Uygulanan yonetim inovasyonu,
isletmenin finansal yapisinda bir etki
yaratir

Isletmenin hitap ettigi pazar ve miisteri
potansiyelinde bir etki yaratir

Isletmenin verimliliginde ve
performansinda bir etki yaratir




