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Sayfa Adedi 1147

Bu galismanin amaci; doniisiimcii liderligin calisanlarin performansi iizerindeki
etkisinde Endiistri 4.0’ roliiniin incelenmesidir. Arastirmanin evreni Zonguldak ilinde
faaliyet gosteren ii¢ biiylik isletmedir. Calismada yiiz yiize anket teknigi kullanilmustir.
Aragtirmaya toplam 691 calisan katilmistir. Bunlardan 292°si Gokgebey Seramik
Fabrikasinda, 172’si Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda ve 227’si Devrek Cilas Kauguk
Fabrikasinda ¢aligmaktadir. Yapilan analizlerde Gokgebey Seramik Fabrikasinda ¢alisan
kisilerin doniistimcii liderlik algilarinin olumluya yakin oldugu goriilmiistiir. Seramik
fabrikasindaki c¢alisanlarin performans diizeyi orta seviyede cikmustir. Seramik
fabrikasinda Endiistri 4.0 teknolojilerinden bulut bilisim ve 3D yazicilarin kabul edilir
diizeyde kullanildigi diger uygulamalarin orta diizeyde kullanildigi tespit edilmistir.
Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda ¢alisan kisilerin doniigiimcii liderlik algilar1 kararsizlik
diizeyinde ¢ikmistir. Kablo fabrikasindaki ¢alisanlarin performansi orta seviyede ¢ikmistir.
Kablo fabrikasinda Endiistri 4.0 teknolojilerinden en ¢ok otonom robotlar, bulut bilisim ve
3D yazicilarin kullanildigi tespit edilmistir. Artirilmig gerceklik ve biiytik veri teknolojinin
kismen de olsa kullanildigi, buna karsin nesnelerin interneti ve siber fiziksel sistemlerin
kullanilmadigi belirlenmistir. Devrek Cilas Kaucguk Fabrikasinda calisan kisilerin
donisiimeii liderlik algilar1 kararsizlik diizeyinde c¢ikmistir. Kauguk fabrikasindaki
calisanlarin performansi orta seviyede g¢ikmugtir. Kauguk fabrikasinda Endiistri 4.0
teknolojilerinden en ¢ok bulut bilisim ve 3D yazicilarin kullanildig: tespit edilmistir.
Otonom robotlar ve biiyiik veri teknolojilerinin kismen uygulandig: fabrikada; nesnelerin
interneti, siber fiziksel sistemler ve artirtlmis gergeklik teknolojilerinin kullanilmadigi

belirlenmistir.

Calismada; doniistimcii liderlik, Endiistri 4.0 teknolojilerine iligkin algr ve
calisanlarin performanslart demografik Ozellikleri acisindan farkliliklar gostermistir.

Yapilan analizler sonucunda doniisiimcii liderlik algis1 ve is performansi arasinda zayif,

v



donisiimeii liderlik algist ve Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimi algist arasinda yiiksek;
Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimi algis1 ve is performansi arasinda ise orta diizeyde
pozitif bir iligki bulunmustur. Ayrica yapilan aracilik testine gore; Endiistri 4.0 teknolojileri

kullaniminin is performansi tizerinde tam aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, Performans, Endiistri 4.0, Zonguldak
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The purpose of this study; It examines the role of Industry 4.0 in the effect of
transformational leadership on employee performance. The population of the research is
three large enterprises operating in Zonguldak province. Face-to-face survey technique was
used in the study. A total of 691 employees participated in the research. 292 of them work
at Gokcebey Ceramic Factory, 172 at Caycuma Elcap Cable Factory and 227 at Devrek
Cilas Rubber Factory. In the analysis, it was seen that the transformational leadership
perceptions of the people working at Gokcebey Ceramic Factory were close to positive.
The performance level of the employees in the ceramic factory was at a medium level. It
has been determined that cloud computing and 3D printers, which are Industry 4.0
technologies, are used at an acceptable level in the ceramic factory, and other applications
are used at a moderate level. The transformational leadership perceptions of the people
working at Caycuma Elcap Cable Factory were at the level of indecision. The performance
of employees in the cable factory was at an average level. It has been determined that
autonomous robots, cloud computing and 3D printers are the most used Industry 4.0
technologies in the cable factory. It has been determined that augmented reality and big
data technologies are used, albeit partially, but the internet of things and cyber physical
systems are not used. Transformational leadership perceptions of people working at Devrek
Cilas Rubber Factory were at the level of indecision. The performance of the employees in
the rubber factory was at a medium level. It has been determined that cloud computing and
3D printers are the most used Industry 4.0 technologies in the rubber factory. In the factory
where autonomous robots and big data technologies are partially applied; It was determined
that internet of things, cyber physical systems and augmented reality technologies were not

used.
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In the study; Transformational leadership, perception of Industry 4.0 technologies
and employee performance differed in terms of demographic characteristics. As a result of
the analysis, the relationship between transformational leadership perception and business
performance is weak, and the relationship between transformational leadership perception
and Industry 4.0 technologies use perception is high; A moderate positive relationship was
found between the perception of the use of Industry 4.0 technologies and business
performance. Additionally, according to the mediation test; It has been determined that the

use of Industry 4.0 technologies has a full mediating role on business performance.

Key Words: Transformational Leadership, Performance, Industry 4.0, Zonguldak
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ONSOZ

Bu calismada, is yasaminda 6énemli bir yer tutan yoneticilerin donilistimcii
liderliginin onlarla birlikte ¢alisanlarin performansi iizerindeki etkisinin Endiistri
4.0’ rolii araciligiyla incelenmistir. Liderler tarihin ilk yillarindan beri birgok
konuda déniisiimlere dnciiliik etmislerdir. Ozellikle bu doniisiimlerde isletmelerin
sahip oldugu kaynaklardan olan insan kaynagi yani calisanlarin performansi
tizerinde etkili olabilmektedirler. Bu doniisiim ve performansa hizla degisen

teknolojilerin de etkisi olduk¢a 6nemli olabilmektedir.

Uzun stliren doktora calismam boyunca bilgi ve tecriibelerini benden
esirgemeyen, fikir ve Onerileriyle arastirmanin ortaya ¢ikmasinda biiyiikk emegi olan
degerli hocam ve tez danismanim Dog. Dr. Sinan YILMAZ’a katkilarindan dolay1
tesekkiir ederim. Yine ¢alismamda, biiyiik emekleri olan, bana kiymetli zamanin
her defasinda ayiran, ¢ikmaza girdigimde yol gdsteren, dnerilerde bulunan degerli

hocam Prof. Dr. Ahmet Ferda CAKMAK ’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Elestirisel ve irdeleyici yaklagimlar: ve bunun yaninda bilimsel katkilari ile
bana 151k tutan, akademik tecriibelerini aktaran, kiymetli vakitlerini ayirarak tez
savunmamda yer alan sayin hocalarim Dog. Dr. Deniz SUKRUOGLU’na, Dog. Dr.
Metin KILIC a ve Dog. Dr. Hicran OZGUNER KILIC’a ayr1 ayr1 tesekkiirii borg
bilirim.

Tez stirecim boyunca her donem sorgusuz ve sualsiz bir sekilde destegini
esirgemeyen, tim yasamim boyunca her zaman bana giivenen, hayatimi

kolaylastiran ve degerlestiren sevgili esim Tuba DURMAZ’a tesekkiir ederim.
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GIRIS

Gegmisten giiniimiize liderler yalnizca is ortamlarinda degil, toplumun en
kiiclik yapitast olan aileden, en iist birlikteligin var oldugu devlete kadar pek ¢cok
mecrada bulunur olmuslardir. Liderler insanlik tarihinin giiniimiize kadar doniisiim
gecirmesinde her zaman var olmuslar ve gelecekte de 6nemleri devam edecek olan
kilit bir konuma sahiptirler. Ciinkii liderler, i¢erisinde bulunduklar1 organizasyonun
stratejik yOniinii belirleyerek ona rehberlik etmektedirler. Yoni belirlenen
organizasyonun arzu edilen yonde harekete gegirilmesi de yine liderlerin dnemli
gorevleri arasinda sayilmaktadir. Kiiresellesen diinyadaki, potansiyel ve mevcut
rakiplere sirdiiriilebilir rekabet lstlinliigiinii devam ettirmek, kaliteli {irlin ve
hizmet diizeyini saglamak ve degisenken piyasa sartlarini analiz ederek uyum
saglamak biitiin igletmelerin hedefledigi bir durumdur. Ancak bunlar isletme
kaynaklarimi1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmakla miimkiin olmaktadir.
Ozellikle isletmelerin sahip oldugu bu kaynaklarin basinda insan kaynag:
gelmektedir. Dolayisiyla dogru nitelige sahip ve yeteri diizeyde insan kaynagini
isletmede istihdam etmek, isletmede gelisim ve egitim programlarin1 uygulamak,
isletmenin kariyer olanaklar1 sunmasi, isletmenin misyonuna ve vizyonuna
calisanlar1 dahil etmesi gibi pek ¢ok uygulama insan kaynaginin dogru bigimde
kullanildiginin gostergesidir. Ancak bunlar yeterli degildir. Bu iyilestirmeleri
saglayacak ve galisanlarin performansini saglayacak yoneticilere ihtiya¢ vardir.
Ancak yoneticilerin geleneksel yoneticilik davranislar1 gostererek ¢alisanlarin
performansini artirmast glinlimiizde yeterli goériinmemektedir. Bu ylizden cagdas

liderlik davraniglar1 géstermeleri gerekmektedir.

Diger taraftan bilgi teknolojilerindeki gelismeler ve kiiresellesmenin
etkisinden dolay1, isletmeler stirdiiriilebilir rekabet avantajini elde etmek i¢in daima
degisiklik gosteren sartlara uyum saglamak zorundadirlar. Ancak bu uyumun
yakalanmasi kolay degildir. Ciinkii her gecen giin teknolojik yenilikler ¢ikmakta ve
bu teknolojileri kullanma noktasinda isletmeler zorlanabilmektedir. Ozellikle son
yillarda teknolojik degisimler sosyal, politik ve ekonomik yonden oldugu kadar, is
giicii piyasast ve isletmeleri de dogrudan ilgilendirmektedir. Bilindigi {izere
diinyada ge¢miste pek ¢ok teknolojik devrim yasanmistir. Ancak dijitallesme ve

robotik uygulamalarin hizli bir bicimde gelisilmesiyle birlikte Endiistri 4.0 olarak



isimlendirilen bir devrimle diinya ayrimli boyutla yiiz yiize gelmistir. Endiistri
4.0’la gelen yenilesimden otiirii liretim teknolojisinde esasli bir degisim
olusmustur. Bu yeni durum isletmelerdeki insan kaynaginin ¢alisma seklini nitelik
ve nicelik agisindan degistirmis ve yeni yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamistir. Bu yonetsel sorunlardan biri insan-akilli makine iligkisini ele alan ve
insanlarin bu yeni teknolojik donemde nasil hareket etmesi gerektigi konusunda
cabalar i¢inde olan doniisiimcii liderlerin 6nemini ortaya koymustur (Taskopri,

2019, s. 1).

Isletmelerdeki insan kaynagmin isini kolaylastiran Endiistri 4.0, biinyesinde
tasidigi teknolojideki ilerlemeler nedeniyle, dniimiizdeki 10 ila 15 yil i¢inde is ve
ekonomi manzaralarin1 yeniden sekillendirecegi ifade edilmektedir (Lorenz vd.,
2015). Ancak diger taraftan bazi calisanlarda isini kaybetme korkusu yarattig1 ve
bazi1 mesleklerin ortadan kaldiracagi (Bauer vd., 2015, s. 422; Pfeiffer, 2017, s. 116;
Stimer, 2018, s. 3) farkli ¢aligmalarda da ortaya konulmustur. Bu olay neticesinde
isletmelerin {iriin ve hizmetlere yonelik ihtisaslasmasin1 gerekli kilmakta,
sirdiiriilebilir rekabet avantajini elde etmeyi ve silirdiirmeyi, orgiitsel hedeflerin
basarilmasi kapsayan is performansi konusunu tartigmaya acik hale getirmistir
(Van-Scotter vd., 2000). Dolayistyla, calisanlarin isletmelerine sagladiklari
katkilar, isletme i¢inde yiikselme durumlari, maas tutarlari, tazminat ve ek {icret ile
calisanlarin egitim ihtiyaglar1 gibi durumlari ifade eden ¢alisan performansinin ne
yonde gelisecegi tartisilmaktadir (Sonnentag & Frese, 2002, s. 4). Bu nedenle
dontigiimeti liderlik 6zelliklerinin yani sira iilkemizde uygulanmaya bagslanan
Endiistri 4.0’1in ¢alisanlarin performansinda nasil bir rol oynadig: arastirilmasi
gerektigi diisiiniilmiistiir. Bu diisiinceden hareketle Zonguldak ilinde faaliyet
gosteren li¢ biliylik isletme iizerinde bir ¢alisma gerceklestirilmistir. Calismada
dontistimcii liderligin performans tizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’1n nasil bir rol

oynadig aragtirilmistir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Insanlar bir arada yasamaya basladiklar1 giinden bu yana her zaman iginde
bulunduklar1 grubu, toplumu yonetebilecek ve ulagilmasi arzulanan amag¢ ve
hedeflere ulastirmay1 saglayacak bir lideri her zaman aramiglardir (Eren, 2000, s.
411). Liderligin tarihsel ilerleme siirecinde, biitiin yer ve kosullarda, zamanda ve
donemin ruhuna uygun fakli tiirdeki lider davraniglarinin yasandigi bilinmektedir
(Hodgetts & Luthans, 2003, s. 365). Tarih boyunca liderlik, gili¢ ve iktidar
kavramlar1 ile Ozdeslesmistir. Sanayi devrimiyle beraber c¢esitli anlamlarin
yiiklendigi liderlik artik yalnizca tilke yonetimi degil ayn1 zamanda grup, takim ve
isletme yonetimleriyle de tanimlanir olmustur. Dolayisiyla 6nceleri zor kullanarak
insanlart yoneten olarak diislinlilen lider, ilerleyen donemlerde yumusayarak
takipcileri veya yetki alani icerisinde bulunan kisileri etkileyen, onlarla hareket
eden, onlarin degerini artiran, onlar1 ortak hedefler i¢in beraber hareket ettiren ve
yaraticiligl tesvik eden kisiler olarak anilir olmuslardir (Acar, 2014, s. 14).
Calismanin bu kisminda liderlik kavrami ve liderlik tiirleri ele alindiktan sonra

dontigiimcii liderlik konusu kapsamli bigimde ele alinmustir.

1.1.1.Liderlik ve Liderin Tanimi

Liderlik, giinlimiiz yonetim alaninda en fazla konusulan ve arastirilan
konularin basinda gelmektedir (Bass, 1990, s. 18). Ge¢gmisten giiniimiize pek ¢ok
yazar ve teorisyen lider ve liderlik kavramlarini ¢esitli yonlerden ele alarak farkli
tanimlar gelistirmislerdir (Giliney, 2007, s. 357). Liderlik, isletme ya da grup
amaglarini, baska insanlar aracilifiyla gergeklestirmek olarak tanimlanmaktadir
(George ve Jones, 2008: 391). Bu yoniiyle liderlik, ortak bir amacin basarilmasi
i¢in insanlar1 etkilemesi olarak degerlendirilmektedir (Akyiiz, 2002, s. 111). Baska
bir tanimda liderlik, belli ama¢ ve hedeflere ulasmak iizere bir grup insanin
etkilenmesi becerisi olarak tanimlanmistir (Aslan, 2009, s. 257). S6z konusu
etkileme kanun ve yasalardan gelen gii¢ ile olabildigi gibi gayri resmi kaynaklarin

verdigi gii¢ araciligiyla da gergeklesebilmektedir (Akdemir vd., 2013, s. 21).

Liderlik, bir grup ya da bireyler tarafindan ortaklasa belirlenen amagclarin belli

bir diizen i¢in gerceklestirilmesi i¢in digerlerinin hareketlerinin bir kisi tarafindan



harekete gegirilmesi ve onlarin davraniglariin yonlendirilmesidir (Kogel, 2010, s.
569; Tengilimoglu, 2005, s. 26; Zel, 2006, s. 110). Isletme acisindan liderlik ise,
mevcut ve potansiyel calisanlarin sahip olduklari yeteneklerin fark edilerek
bunlarin orgiitsel amaclar kapsaminda harekete gecirilmesi olarak kabul
edilmektedir (Caglar, 2004, s. 93; Soba vd., 2018, s. 1125). Baska bir tanimda
liderlik; c¢alisanlarin davraniglarini, isletmenin ortak hedefleri dogrultusunda
yonetmek, kisilerde goniilliik esasina dayali bir gorev iligkisi yaratmak, astlarinm
ikna etmek, c¢alisanlarini yonlendirerek ederek yonetmek, 6zel bir etkileme
iligkisine sahip olmak, yonetici moral giicii ve yaraticiliga sahip olmak vizyon
yaratarak yol gosterme yetenegine sahip olmak, ise motive etmek ve yonlendirme
yetenegine sahip olmak olarak ifade edilmistir (Ercan & Sigr1, 2015, s. 96; Voss,
2000, s. 21; Werner, 1993, s. 17).

Sosyal sistemlerde gesitli etki ve tepkiler sonucunda farkli yap1 ve islevleri
icinde tastyan rol farklilagmalar1 yasanabilmektedir (Avolio vd., 2004, s. 951). S6z
konusu rol farklilasmasi ayni zamanda davranis ve karar alma yoOntemleri
konusunda digerlerinden fakli olan kisilerin 6n plana c¢ikmasina zemin
hazirlayabilmektedir. Digerlerinden farklilagan bu kisilere lider adi1 verilmektedir
(Arklan, 2010, s. 619). Lider, belli bir grubun ortak amaclar1 dogrultusunda grupta
bulunan diger kisileri harekete gegirebilen ve bunlar1 davraniglar ile etkileyen,
vermis oldugu talimat ve emirlerin yerine getirilmesini saglayan Kkisilere
denilmektedir (Kogel, 2010, s. 569; Koontz vd., 1999, s. 451). Lider, belirli bir
gruptaki iyelerin faaliyetlerini grup amaglarina ulasmak icin yonlendiren ve

diizenleyen kisilere verilen isimdir (Ozkalp & Kirel, 2013, s. 309).

Lider kelimesinin kokeni Latincedeki onde giden, ilham veren ve yoneten
anlaminda kullanilan “lode star” ifadesine dayanmaktadir (Giindiiz & Dedekorkut,
2014: 95). Lider kelimesi Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “dnder, sef” olarak
tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2023). Liderlik (leadership), liderlik etmek
(lead) ve Lider (leader) kavramlarinin Anglo-Sakson’daki kokii “yol” veya “yon”
anlamlarma gelen “lead” sdzciigiine dayanmaktadir. Lider kelimesinin yazilis1 pek
cok dilde benzerlik gdstermektedir. Ornegin; Almanca-leither, Iskandinavca-
leadar, Felemenkce-leider ve 1ngi1izce-Leader olarak gosterilebilir. Lider kelimesi

Yunancada ‘hegemon’ anlaminda kullanilmaktadir. Romalilarda lider kelimesi



‘seyahat’ ya da ‘yol’ anlaminda kullanilan ‘dux’ kelimesine dayanmaktadir.
Glinlimiiz anlamiyla lider kelimesi ilk olarak Samuel Johnson tarafindan
kullanilmistir. Johnson, 1755°te hazirlamis oldugu Ingilizce sdzliikte “kaptan,
kumandan, 6nden giden kimse” olarak tanimlamigtir (1bicioglu vd., 2009, s. 3).
1828 yilinda ise liderlik kelimesi tanimlanmistir. Bu tarihte yaymlanan Webster
Amerikan Sozligi’'nde “liderin durumu, kosullar1” anlaminda kullanilmistir

(Sisman, 2002, s. 2).

Lider kelimesi, sonraki yillarda en tanimiyla insanlari1 etkileyebilen kisi
olarak tanimlanmistir (Duygulu & Kublay, 2008, s. 3). Liderler, arzu ettigi
istikamete insanlarin davraniglarini etkilenebilen ve bu etkileme sirasinda onlara
yol gosterebilen, onlar1 aydinlatabilen, 6gretici yan giiclil, ileriyi gorebilen, talimat
ve emirlerle gbrevlerin yapilmasini saglayan, birlikte ¢alismis oldugu kisilerin
ihtiya¢ ve isteklerini 6nceden gorebilen yaratici kisilerdir (Bakan & Biiylikbese,
2010, s. 74). Baska bir tanima gore lider; bir grup insanin belli amagclar i¢in
toplanmasi, onlarin etkilenmesi, harekete gecirilmesi becerisi ve bilgisine sahip
olmakla birlikte; nereye, nasil gidilecegi konusunda {iyelerine yol gosteren,
hedeflere sahip, misyon ve vizyon belirleyebilen, dnseziye ve yaraticiliga sahip
olan; diiriist, sadik, kararli, ekip ¢alismasini 6n planda tutma, iletisim yetenegi olan,
problem ¢ozebilen ve sezgisel diisiinme yetenegine sahip olan kisilerdir (Cosar,

2011, s. 4).

Yukarida lider ve liderlik kavramlart ile ilgili olarak yapilmis olan tanimlarda
belirtildigi gibi; tanimlar birbirinden farkli olmakla beraber ¢ogunun degindigi
noktalar ortaktir. Bu noktalar; belirli ve ortak amaclara sahip olma, belirli bir insan
topluluguna yonelik olma ve bunlarin yonlendirilebilme yetenegine sahip olmaktir
(Glizel & Akglindiiz, 2011, s. 283). Bu yoniiyle liderliksel 6zelliklere sahip kisilerin
davraniglar1 ve verimli olmalariyla birlikte izleyicileri izerindeki etkisi; ¢alisanlarin
davraniglarini etkileyebildigi bilgi onlarin performanslarini da etkileyebilmektedir.
Bu durum ayni zamanda olumlu pek ¢ok grupsal ve orgiitsel sonucu beraberinde
getirmektedir (Bediik, 2014, s. 284). Dolayisiyla lider, sartlar1 belli bir ortamda,
grup ya da isletme amaglarina ulagsmak tizere iiyelerin cabalamasi i¢in tesvik

edilmeleri, onlara yardimci olunmasi, deneyimlerin aktarilmasi ve uygulanan



liderlik davraniglarindan tatmin olmalarmi saglayarak etkili bir liderlik siirecini

yiirlitmeyi ifade etmektedir (Alkin, 2006, s. 6).

1.1.2.Liderlerin Karakteristik Ozellikleri

Lider, onderlik ettigi grup, toplum veya isletmenin agiga kavusmayan
diistincelerini, istek ve ihtiyag¢lariny, ilgililerin ortak amaci haline getirerek meydana
getiren ve ilgililerin sahip oldugu potansiyel gii¢lerini bu ortak amag¢ dogrultusunda
harekete geciren kisidir (Dag & Goktiirk, 2014, s. 175). Bu yoniyle liderin,
izleyicilerini etkileme noktasinda sahip oldugu potansiyel davraniglar dogustan
gelebildigi gibi, tiyelerin 6nemli gordiigii ve deger verdigi kisisel ozelliklerin
izleyiciler tarafindan karizmatik goriinmesinden dolayr da olabilmektedir
(Sabuncuoglu & Tiiz, 2005, s. 205). Dolayisiyla liderlik ve kisilik 6zellikler
birbiriyle yakin ve i¢ ice gecmis bir yapiya sahiptir. Genel olarak iyi bir kisilik
ozelligine sahip kisilerin gli¢lii birer lider olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir.
Bu tarz kisilerin en belirgin yonii ait olduklar1 grubu harekete gegirebilme
yetenegine sahip olmalardir. Bu kisiler ayni zamanda yol gosterebilmekte,
aydinlatabilmekte, dgretebilmekte, ileriyi gorebilmekte, izleyicilerinin ihtiyag ve

isteklerin karsilayabilmektedirler (Hacitahiroglu, 2012, s. 857).

Gilintimiizde liderliksel 6zelliklerin sadece dogustan gelmedigi; bir insanin,
nadir goriilen veya cogu insanda goriilmeyen liderliksel oOzelliklerin egitim
araciligiyla da ortaya ¢ikarabilecegi ve gelistirilebilecegi kabul edilmektedir. Bu
gorlisli savunanlar, egitimle liderlik 6zellikleri ortaya ¢ikarilan kisilerin de belirli
hedef ve amaclar ¢ercevesinde gruplar1 veya isletmeleri yonlendirebilecegini ifade
etmektedirler. Burada temel kistas liderin ahlaki agidan belli bir amaca yonelik
olmasi ve liyelerini belli bir diizeye tasiyabilme becerisine sahip olmasidir (Kantos,
2011, s. 136). Etkili bir liderde bulunan kisisel 6zellikler giinlimiizde isletme
yOnetici olarak bilinen kisilerde de bulunmaktadir. Etkili bir yonetici bir liderde
goriildiigli gibi iyi bir dinleyicidir, sozsliz iletisimi kuvvetlidir, algilama diizeyi
yiiksektir, haysiyetlidir, degerleri vardir, vizyon sahibidir, zaman1 iyi ydnetir,
stresle bas edebilmektedir, catismalar1 ¢ézebilmektedir, giivenilirdir, giigliidiir,
etkileyicidir, kisilere ve sorunlara empatiyle yaklasabilmektedir (Keklik, 2012, s.

76). Her ne kadar liderlik 6zellikleri igin kesin sinirlar ¢izmek zor olsa da liderlerin



sahip olduklar1 temel ozellikler Cetin (2008: 75) tarafindan {i¢ baslik atinda

toplanmistir. Bu ozellikler asagida belirtilmistir:

e Karakter Ozellikleri: Dikkat etme, uyumlu olma, ihtiyat sahibi olma,
girisken olma, yiiksek hafizaya sahip olma, kararli, dinamik ve diizenli
olma, yontemle hareket etme, hizli olma ve ciddiyetli olma gibi 6zellikleri
ifade etmektedir.

o Entelektiiel Ozellikler: Yiiksek genel kiiltiire sahip olma, diisiinebilmek,
mantiklt olma, sentez ve analiz yapabilme, yliksek sezgisel giice sahip
olmak, hayal kurabilme, muhakeme yetenegine sahip olmak gibi 6zellikleri
kapsamaktadir.

o Sosyal Ozellikler: lyi bir dis goriiniise sahip olmak, gruba hitap edebilme ve
grubu anlayabilme, is ortaminda disiplin kurabilme, is birligini saglama,

kendini sartlara gore ayarlayabilme gibi 6zelliklerden olugmaktadir.

Onceleri liderlik dzelliklerinin, kisinin i¢inde olmas1 gerektigi diisiiniilerek
liderlige cesaret, biiyiileyici olmak ve olaganiistii durumlarda 6n plana ¢ikma
egilimine sahip olmak gibi bir perspektiften bakilmaktaydi. Ancak giliniimiizde
liderligin, insanlar1 ve takipgilerini hangi diizeyde etkileyebildigi ve motive
edebildigi perspektifinden bakilmaktadir. Bunu saglayan kisilerin temel becerilere
ve yetkinliklere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla s6z konusu becerilere
ve yetkinlige sahip olmayan kisilerin, etkileme i¢in yetersiz olabildigi ve etkisi
olmayan bir lider durumuna diisecegi belirtilmektedir (Erzen, 2008, s. 67). Sonug
olarak bir liderin etkin olmasi i¢in basarili bir vizyona sahip olmasi, gelecegi
gorebilmesi, ufkunu genis tutmasi gerekmektedir. Nitekim basariy1 esas alan bir
lider, hedeflere ulagsmak icin yol almis sayilir. Bununla birlikte lider, izleyicilerini
daima motive edebilmeli, gdstermis oldugu hedeflere nasil ulagilmasi gerektigi
konusunda yol gosterici olmak durumundadir. Hedefe ulagsmanin ardindan ise lider,
liderlik etmis oldugu tiiyelere sahip ¢ikmak zorundadir (Giindiiz & Dedekorkut,
2014, s. 95).

1.1.3. Liderlik Tarzlar

Lider kelimesini ilk olarak Samuel Johnson 1755 yilinda hazirlanan Ingilizce
sozliikte “kaptan, kumandan, énden giden kimse” olarak tanimlamistir. Liderlik

kelimesi ise 1828’de yayinlanan Webster Amerikan So6zliigii’nde yer almustir.



Sozliikte kavram; “liderin durumu, kosullar1” seklinde agiklanmigtir. 1976 yilinda
yayinlanan Oxford Ingilizce Sézliigii’nde de liderlik sozciigii yer almistir. Sozliikte
kelime “bir konuda digerlerini etkilemek, bir grup insana liderlik etmek” seklinde
tanimlannustir (Ibicioglu vd., 2009, s. 3). Liderlikle ilgili resmi calismalar
1930’larda baglamig ve donemlerine gore teorilere ayrilmistir. 1930-1950 arasi
Ozellik teorisi, 1950-1960 aras1 davranissal teoriler ve 1960-70 arasi durumsallik
teorisi olarak ii¢ farkli teoriden bahsedilmektedir. Daha sonralar1 bu teorileri
destekleyen ya da elestiren birgok arastirma yapilmistir. Dolayisiyla 1930°1u
yillardan giliniimiize kadar yapilan ¢alismalarda farkli liderlik tarzlari oldugu ileri
stiriilmiis ve bunlar ¢esitli sekillerde siniflandirilmistir. Liderlik konusunda yapilan
calismalar incelendiginde; liderlik tarzlarinin iki baslhik altinda toplandigi
goriilebilmektedir. Bunlardan otokratik, tam serbesti taniyan liderlik ve
demokratik-katilimc1 geleneksel liderlik tarzlari olarak; etkilesimei, karizmatik,
hizmetkar, stratejik ve doniistimcii liderlik tiirleri ise cagdas liderlik tarzlar olarak

ele alimaktadir (Ozler, 2013, s. 100-106).

1.1.3.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar:

Otokratik Liderlik: Bu liderlik tarzinda yonetim ve karar alma yetkisi
sadece bir kisidedir. Calisanlarin s6z hakki almasi pek goriilmemektedir.
Calisanlardaki motivasyonu, i tatminini ve yaraticiligi 6ldiiren bu liderlik tarzinda
liderin bagimsiz hareket etmesi daha etkin ve hizli karar verme gerektiren
durumlarda olumlu olabilmektedir (Evans & Evans, 2002, s. 18). Otokratik liderlik
katilimer liderligin tam ziddidir. Bu liderlikte iletisim kurma diizeyi ¢ok azdir.
Otokratik liderlikte isletme ile ilgili toplant1 giindemleri lider tarafindan belirlenir.
Calisanlarla pek istisare yapilmaz, gorev dagilimlart da ¢alisanlara danigilmadan
belirlenmektedir (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 75). Bu tarz liderlikte ¢alisanlar
sirece katilmadigi icin istek azalabilmekte, yaptiklari is ve gorevler kaliteli
olmamaktadir. Kararlarin tek elden alindigr bu liderlik tarzinda yeni ve farkli
fikirlerin ortaya ¢ikmas1 miimkiin degildir. Calisanlar, fikirlerine deger verilmedigi
icin umursanmadiklarini diisiinmekte ve sorumluluk almaktan kaginmaktadirlar.
Bagimsiz hareket imkanina sahip olmayan c¢alisanlar islerine bile icten
sahiplenmemektedirler (Topaloglu & Dalgin, 2013, s. 281). Bu liderliksel

ozelliklere sahip kisiler gorevleri gerceklestirme noktasinda kural ve kaideleri kendi



koyduklar1 i¢in ¢alisanlara fazla giivenmemektedirler, bu nedenle yakin ¢alismay1

tercih etmektedirler (Bartol vd., 2003, s. 403; Yilmaz, 2016, s. 295).

Tam Serbesti Taniyan Liderlik: Adindan da anlasilacag: tizere bu liderlik
tiirii, izleyicilerine hi¢ miidahale etmemektedir. Uyelerinin rahat bir sekilde hareket
etmelerini saglamaktadir. Bu tip liderler yetkilerini tamamiyla astlarina
birakmaktadir. Bu da ¢alisanlar iizerinde liderin etkinliginin olmamasina yol agmakla
birlikte isletmede otorite boslugunun olusmasina zemin hazirlamaktadir. Bu
durumun liderlikle bagdastigin1 séylemek zordur. Ciinkii liderlik, kendisine ihtiyag
duyuldugu anda ortaya ¢ikmay1 gerektirmektedir (Ozler, 2013, s. 102). Bu liderlik
tiirlinde ¢alisanlarin otorite olmadan kendi kararlarin1 vermeleri saglanmaktadir. Bu
tiir kisiler fazla elestiri yapmazlar, sadece bilgi saglamak i¢in cevap verirler (Bartol
vd., 2003, s. 401). Kendileri tek basina karar almaktan ¢ekinmektedirler ve 6nemli

sorulara cevap veremeye bilmektedirler (Yilmaz, 2016, s. 295).

Tam serbesti saglayan liderlik tarzinin en iyi yanlarindan biri; astlarla iyi
iliskiler gelistirilmesidir. Bu yolla lider astlarim kolay bir sekilde kontrol
edebilecegini diisiinmektedir (Meunjohn & Armstrong, 2007, s. 280). Bu tarz bir
liderle c¢alisan kisiler isle ilgili son kararlari alabilmek i¢in kendilerini
destekleyebilecek baska kaynaklara yonelmek zorunda kalmaktadirlar (Yilmaz,
2016, s. 295). Bu olumsuz ozellige karsin calisanlar sorunlara ¢éziim bulmak
amaciyla gereken caligmalar1 6zgiir bir sekilde yapabilmektedir, edindikleri yeni
fikirleri deneyebilmekte ve kendiler i¢in en uygun kararlar1 alabilmektedirler (Kuo
vd., 2011, s. 1123). Bu noktada lider yalnizca kaynak ve bilgi saglama gorevi
gormekte ve ¢alisanlar1 yonlendirici goriisler sunar (Arun, 2008, s. 45). Bu liderlik
tarzinin diger bir olumsuz yani; liderin otorite kurmamasindan dolayr islerde
aksakliklarin olusabilmesi riskidir (Bakan & Biiylikbese, 2010, s. 75). Diger bir
olumsuz tarafi; farkli amaglara yonelen isletme calisanlarinin isletmenin hedeflerini
zora sokmasidir. Bagka bir deyisle isletme kaynaklarini kendi kisisel amaglart i¢in

kullanabilmeleridir (Y1lmaz, 2011, s. 140).

Katihmer Liderlik: Bu liderlik tarzi otokratik liderlik tarzinin tam ziddidir.
Katilimci liderlik tarzina sahip kisiler ¢calisanlarin fikirlerinden yararlanir ve bu yolla
karar alma siirecinde bulunmalarina olanak tanir (Srivastava vd., 2006, s. 1240).

Katilimer liderler ¢alisanlar tarafindan en fazla tercih edilen ve sevilen kisilerdir



(Bitmis vd., 2015, s. 4). Bu tiir bir liderligin oldugu isletmelerde c¢alisanlar islerini
yapmada yiiksek bir morale sahiptir. Uyum ve is birligi diizeyi yiiksek olmasindan
dolayi da isletme amaglaria daha kolay ve hizli ulasilabilmektedir. Burada katilimeci
liderin temel fonksiyonu; hedeflere ulasmak ugruna ¢alisanlarin tamamiyla serbest
birakilmast degil, isletme amaclarinin basarilmasinda c¢alisanlarla beraber hareket
edilmesidir. Buradaki sorun; katilimci liderlerin ¢alisanlar tarafindan gereksiz veya
etkisiz olarak goriilme riskidir (Ozler, 2013, s. 101-102). Bu liderlik tarzi aym
zamanda miizakereci liderlik tarz1 olarak da adlandirilmaktadir. Bu liderlik tarzinin
en belirgin 6zelligi; yoneticilerin ¢alisanlariyla bir araya gelerek, yetki ve giiciinii
paylasmasi ve ortak sekilde karar almaya imkan taniyan liderlik tiiri olmasidir

(Y1lmaz, 2016, s. 295).

Bakan’a (2009, s. 142) gore; katilimci liderler daima calisanlarina emirler
vererek onlar1 yonetmek yerine, ¢alisanlarin goriis, istek ve sikayetlerini dikkate
alarak i yapmayi tercih ettiklerini ifade etmektedir. Bu liderler, ¢alisanlara bu
imkanin saglanmasinin ¢alisanlarin isletmede goniillii olumlu davranislar
sergilemelerini beraberinde getirecegini diistinmektedirler. Katilime1 liderlerin en
onemli ¢iktisi, caliganlarin motivasyonlarin1 ve giliven algilarini artirmalardir
(Srivastava vd., 2006, s. 1240). Ayrica ¢alisanlarin performansinin, is tatmininin ve
is yerine baghlik diizeylerinin yiiksek olmasini saglayabilmektedir. Bu durum
isletmedeki verimin ve kalitenin artirmasin1 beraberinde getirmektedir (Topaloglu
& Dalgin, 2013 s. 281-282). Bunun yani sira ¢alisanlarin igle veya kendileri ile ilgili
karar siireclerinde bulunmalari, gorev dagilimlarinda fikirlerine bagvurulmasi,
onlarin daha fazla sorumluluk almalarini artirmaktadir. Alinan kararlar uygulamaya
sokuldugunda da tepkiler en aza inmis olmaktadir. Ayrica devamsizlik ve

catigmalar da en aza inmektedir (Bitmis vd., 2015, s. 1).

Katilimer veya demokratik liderlik tarzinda en belirgin 6zelliklerden bir
digeri faaliyetlerin lider olmadan gercgeklestiriliyor olmasidir. Ancak kararlarda
liderin olmasi gerekmektedir. Bu liderlik tarzinda en sakincali durum herkesin
goriisiine bagvuruldugu i¢in olaganiistii durumlarda zaman kaybinin yasanmasidir.
Bu durum 6zellikle krizlerden basarili ¢ikmay1 engelleyebilmektedir (Bozdogan ve
Sagnak, 2011: 138-139). Bir baska sakincali yonii; uzmanlik alan1 olmasa bile

herkese fikir verme hakkinin verilmesidir. Bu durum bazi yanlis fikirlerin ortaya
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cikmasina, saglikli karar alinamamasina neden olabilmektedir (Eren, 2000: 413;

Ozler, 2013, s. 102).

1.1.3.2. Cagdas Liderlik Tarzlar

Karizmatik Liderlik: Yunancada “yetenek” anlaminda kullanilan karizma
kelimesi, liderlik kavramini tanimlamak i¢cin Max Weber tarafindan kullanilmistir.
Karizmatik liderlerin giicii yasa ve kanunlardan degil kisilerin karakteristik
ozelliklere dayanmaktadir. Karizmatik liderler yonettikleri grup veya isletmelerin
amaglarma ve inanglarina yon vererek donilisimcii nitelik kazandirmaktadir.
Etkileme giiglerinden dolay1 izleyicilerinde motivasyon, is tatmini, fedakarlik ve
isletmeye baglilik duygular yaratabilmektedirler. Karizmatik liderlerin diger bir
ozelligi gelecekle ilgili bir vizyon olusturabilme yetenegine sahip olmalaridir.
Boylece calisanlarin yaptiklari igleri daha cazip gormelerini saglamakta, mevcut ve
potansiyel problemlerle nasil bas edebileceklerini dgreterek gelecekte basarili
olmalarim1 saglamaktadirlar (Karel, 2001, s. 54). Karizmatik liderlik tarzi,
cogunlukla olaganiistii durumlar veya kriz ortamlarinda meydana ¢ikmaktadirlar.
Bu tiir kisiler bdyle zamanlarda giiglii kisilik 6zellikleri sayesinde kurtarici olarak
goriilmektedirler (Celik & Stinbiil, 2008, s. 52). Bu liderlerin hayran kitlesi fazladir.
Bu tiir kisilerin kendilerine olan giivenleri yiiksektir (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s.
75). Karizmatik liderler, sahip olduklar1 kisisel o6zelliklerden dolayr sira dist
goriinmekte ve bu 6zellikleri sayesinde ¢evresindekileri etkileyebilmektedirler. Her
ne kadar ozelliklerin sonradan da kazanilacagini diisiinenler olsa da karizmatik
kisilik dzelliklerinin dogustan geldigine dair yaygin bir inang vardir (Ozler, 2013,
s. 106).

Etkilesimci Liderlik: Ise yonelik liderlik olarak goriilen bir liderlik tiiriidiir.
Etkilesimci liderlik tarzi, calisanlarin yaptiklari isi basarmalari icin tesvik etmeye
odakli bir liderlik tiiriidiir. Doniistimeti liderlik kisminda belirtildigi  gibi
doniistimcii liderlik tarzinda goriilmekte olan degisim ve gelisim baskisi etkilesimci
liderlik tarzinda bulunmamaktadir. Etkilesimci liderligin en belirgin 6zelligi
calisanlara statli ve 0diil vererek performanslarini artirmalari ve onlarin daha
verimli olmalarm saglamaktir (Ozler, 2013, s. 104). Bu baglamda etkilesimci
liderlerin isletmedeki davranislarinin dort farkli sekilde gerceklestirildigi ifade
edilmektedir (Dilek, 2005, s. 20). Bu davranislarin basinda kosullu 6diillendirme
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gelmektedir. Calisanlarin amaclara ulagmalar1 durumunda 6diillendirilecegine
inandirmalaridir. Etkilesimci liderlik davranisinin ikinci boyutu istisnalarla
yonetim tarzidir. Burada, calisanlarin performanslarinda bir diisiisiin yaganmasi
halinde onlara kars1 farkli davranislar gosterilmektedir. Ugiincii boyut pasif
istisnalarla yonetimdir. Bu boyutta; karsilasilan sorunlar lider tarafindan ¢éziime
kavusturulmak yerine ¢alisanlarin ¢oziim Onerileri dikkate alinarak sorunun
iistesinden gelinmeye calisilir. Son davranis boyutu ise serbest birakici liderlik
davranig1 olarak ifade edilmekte olup c¢alisanlar1 serbest birakan davranislari
icermektedir (Howell & Avolio, 1993, s. 891). Etkilesimci liderlik tarzi giiciinii
daha ¢ok sahip oldugu makamdan almaktadir denilebilir (Yavuz & Tokmak, 2009,
s. 18-19).

Hizmetkar Liderlik: Modern liderlik tiirlerinden bir digeri “hizmetkar
liderlik™ tarzidir. Robert Greenleaf tarafindan 1970 yilinda kavramsallastirilmigtir
(Patterson, 2003, s. 14). Bu modele gore Ilider, basta hizmet etmeyi
benimsemektedir. Daha sonra c¢alisanlara ve isletmeye hizmeti yayarak
izleyicilerine hizmet etme giidiisiiyle hareket etmektedirler. Bu kisiler
izleyicilerinin iyi olmasini ve onlarin ¢ikarlarii kendi ¢ikarlarindan daha 6nde
gormektedir. Bu kisiler algakgoniilliidiir, benlik ¢ikmazindan kurtulmus, ahlak ve

sevgi sahibi kisilik 6zelliklerine sahiptir (Hill, 2008, s. 20).

Wong ve Page (1998: 2) hizmetkar liderligin, ortak iyiligi saglayan, hedeflere
ulastiran ve digerlerinin gelisimleri i¢in var giiciiyle calisan bir liderlik tarzi
oldugunu ifade etmistir. Hizmetkar liderler, takipcileri basarili olsun diye daima
onlarin ihtiyaclari yerine getiren kisilerdir. Hatta takipgilerinin onu memnun
etmesini beklemek yerine takipgilerinin yagamlarini farkli kilmaya ¢aligmaktadirlar
(Vinod & Sudhakar, 2011, s. 456). Laub (1999, s. 23) ise insanlara deger vermek,
onlarin gelisimi saglamak, 6zgiin davranmalarina yardimci olmak, insanlarin iyi
olmalar1 amaciyla liderlik etmek, biitiin kisilerin adil sekilde gii¢c ve statiiye sahip
olmalarmi tegvik etmek gibi Ozelliklerin hizmetkar liderligin temel ozellikleri

oldugunu ileri stirmiistiir.

Geleneksel ve cagdas liderlik tarzlari incelendiginde, diger liderlik
tarzlarindan farkli olarak hizmetkar liderligin nispeten daha insancil oldugu

goriilebilmektedir. Ciinkii ister geleneksel isterse modern liderlik tarzina sahip
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liderlerde kisileri etkileme becerisi bulunmakta ve bu yolla takipgileri peslerinden
stiriiklemektedirler. Ancak, hizmetkar liderlik tarzinda ise c¢alisanlara sunulan
hizmetler 6n planda yer almaktadir. Bu hizmetler belli bir siireklilige ve sisteme
dayanmaktadir (Findik¢i, 2009, s. 78). Hizmetkar liderlik kavrami etki, vizyon,
insanlara deger vermek, giliclendirmek gibi oOzelliklerle diger modern liderlik
yaklagimlartyla benzesmektedir (Akytiz, 2012, s. 29). Ancak al¢akgoniilliiliik, sefkat,
sevgi, yiksek etik degerler, hizmet etmek gibi yonlerle bu liderlik tarzlarindan
ayrilmaktadir. Bu 6zelliklerinden dolayr Greenleaf tarafindan hizmetkar liderlik; is
birligin saglanmasi, giivenin tesis edilmesi, gelecekle ilgili tahminlerde bulunulmasi,
dinleyebilmek ile gii¢ ve yetkilendirmenin etik agindan kullanimini esas alan liderlik

tarzi olarak tanimlanmustir (Aslan & Ozata, 2011, s. 140).

Isgordiiren Liderlik: Is gordiiriicii liderlik tarzinda lider ile astlar1 arasinda
ekonomik ve resmi sézlesmeye dayali bir etkilesim ve degis tokus s6z konusudur.
Takipgilerin deger verdikleri sonuca ve odiillere ulagabilmeleri igin lider tarafindan
verilen talimatlar1 ve gbrevleri yerine getirmeleri gerekmektedir. Is gordiiriicii liderlik
Bass (1996) tarafindan iki alt boyutta tanimlanmustir: Bunlarin ilki “hedefe bagl 6diil”
ve digeri de “istisnalarla yonetimdir”. Is gordiiriicii liderlikte astlar beklenen
performanst gosterdiginde ddiillendirilir ve lider yalnizca isler kotli gittiginde veya
beklenen standartlara ulagilamadiginda siirece dahil olur. Liderin mevcut yontemlerle
i stireclerini devam ettirebilmesi astlarin  belirli bir performans diizeyinde

calismalarina baglidir (Hater & Bass, 1988, s. 695-702).

Stratejik Liderlik: Stratejik yonetim bakis acisiyla degerlendirilen stratejik
liderlik John Child tarafindan 1972 yilinda ortaya atilmistir. Child (1972), orgiitlerin
ist yonetiminde bulunan kisilerin orgiitleri tesir altina alan kararlar aldiklarmi ve
istikbale dair yapilan tasavvurlarda en yetkili konumdaki kisiler olduklarini ifade
etmigstir. Stratejik liderlik, orgiit i¢in hayata gegirilebilecek degisikliklerin startini
verebilmek i¢in dngoriilii olmak, vizyoner olmak, degisen sartlara ayak uydurabilmek,
stratejik diistinme ve grup calismalarina uyum gosterebilme kabiliyetine sahip olmak
olarak ifade edilebilir (Ireland & Hitt, 2005 s. 63-67). Besler (2004, s.21) stratejik
liderligi, gelecegi gorerek, esneklik saglayarak ve calisanlari giiclendirerek stratejik
degisimi yaratma ve performansi gelistirme yetenegi; stratejik lideri ise bu yetenege

sahip olan kisi olarak tanimlamistir.

13



Davies ve Davies (2006, s. 122) stratejik liderligin, farkli bir liderlik tiirti
olmadigini, tiim liderlik tiirlerinde olmasi gereken bir vasif oldugunu vurgulamaktadir.
Thompson ve Strickland tarafindan (2001, s. 430-431) stratejik liderlik, birgok liderlik
vasiflarini kendinde toplama, uygun zaman ve sartlarda bu vasiflara uygun rol davranisi
sergileme yetenegi olarak tanimlamaktadir. Baron ve Henderson (1995, s. 180) stratejik
liderligin de diger liderlik tiirleri gibi ayr1 degerlendirilmesi gereken bir liderlik tiirii
oldugunu ifade etmektedir. Altinkurt (2007, s. 10) ise stratejik liderligi, tiim liderlik
tiirlerini biinyesine alan semsiye bir kavram olarak degerlendirmektedir. Adair (2013,
s. 41) stratejik lideri, Orgiitiin varyasyon ddnemlerinde liderlik basamaklarinda
istenilenleri eksiksiz bir bigimde gergeklestiren kisi olarak tanimlamaktadir. Ulgen ve
Mirze (2004, s. 374-375) stratejik lideri, istikbali goren, vizyoner, goriis ve
tutumlarinda kat1 olmayan, diger kisilere gii¢ veren ve kisisel bilgi ve kabiliyetleriyle
istenilen kosul ve zamanlarda olmas1 gereken stratejik varyasyonlari uygulayan kisi
olarak tanimlamaktadirlar. Bu vasiflardan dolay1 stratejik lider, liderligin daha

kompleks ve olagandan farkli bir bigimi olarak kabul edilmektedir.

Teknolojinin hizla gelistigi 21. yiizyilda orgiitlerin tepe yonetimlerinde bulunan
yoneticilerin, orgiitiin hedeflerini belirlemede ve belirlenen hedeflere ulagsmada gerekli
olan tiim degerlere artik yeteri kadar sahip degillerdir (Kirim, 2005, s. 84). Bu noktada
stratejik liderligin Onemi ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii stratejik liderlik gereken
zamanlarda gerekli stratejik degisimleri gergeklestirebilmek igin i gorenleri,
misterileri, tedarik¢ileri yani tiim paydaslart strateji olusturma siirecine dahil
etmektedir (Besler, 2004, s. 17). Boylece teknolojiyle birlikte yasanan hizli gelismeler
stratejik liderligin hiyerarsik piramidin en tepesinde bulunan birka¢ kisiye
odaklanilmas: diisiincesinden vazgecilerek daha genis yelpazede ele alinmasini

gerektirmektedir (Akyiiz, 2018, s. 59).

Etik Liderlik: Etik liderlik, baz1 kaynaklarda ahlaki liderlik, moral liderligi
olarak da anilmaktadir. Moral liderlik ahlak felsefesiyle ilgilenen akademisyenlerin
liderlik literatiirline kazandirdig1 bir kavramdir (Yilmaz & Sahin, 2014, s. 15). Etik
liderlik genellikle kisisel eylemler ve kisileraras: iliskiler yoluyla 6rnek olusturan

uygun davraniglarin gosterilmesi ve bu davranislarin iki yonlii iletisim, gliglendirme ve

v —

Endriulaitiené, 2017). Diger bir tanmimlamaya gore ise etik liderlik aslinda moral
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kisiliktir. Etik liderlik isletmenin tiim i¢ ve dis ¢evresini algilamaktir ve bu algilarin
isletmenin tiim paydaslar1 kapsaminda kavramsallastirilmasi temeline dayanir (Dinger
vd., 2014, s. 326). Farkl etik liderlik tanimlarinin hepsi, takipgileri yetistirmeyi,
giiclendirmeyi ve sosyal adaleti saglamay1 kapsamaktadir. Etik liderlik, etik disi
uygulamalar1 durdurma cabalari kadar etik davranisi tegvik etme ¢abalarini da igerir.
Etik liderler; zengin bir ¢esitlilige sahip olan takipciler arasinda karsilikli giiven ve
saygl insa etmeye ve paydaslar arasindaki catismalarda birlestirici bir ¢6ziim bulmaya

calisirlar (Yukl, 2018, s. 357).

Entelektiiel Liderlik: Bu tiir liderlik, entelektiiel sermayeye sahip olma ve onu
etkin yonetebilme olarak da degerlendirilebilir (Aslan, 2013, s. 232). Entelektiiel
liderligin temel varsayimi, bilgiye daha fazla sahip olma ve pazardaki rakiplerine gore
bu bilgiyi mal ve hizmet sunumunda, simdiki miisterinin beklentisinden ziyade
gelecegin miisterisini 6ngorerek etkin kullanabilme becerisidir (Aslan, 2013, s. 232).
Entelektiiel liderligin gii¢ kaynaklar1 bilgi giicii, karakter giicli ve rol giicii olarak
siralanabilir. Bilgi giicli elde bulunan poziasyondan ve bilgi birikiminden kaynaklanir.
Gerekli olan beceri ve teknikleri anlamak ve kullanilabilmekten gelen, tutarli, etkileyici
kisilikten kaynaklanan ise karakter giictidiir. Kullanim1 en asgariye indirilmesi gereken
ve istigal edilen yonetsel pozisyondan kaynaklanan ise rol ya da formal giictiir
(Akdemir, 2018, s.165). Entelektiiel liderler, kurumsal gercekleri ve kavramlar1 farkl
modeller halinde diistinerek alternatif paradigma tasarimlart yaratabilen liderlerdir.
Stratejileri, kavramlari, organizasyon siire¢lerini ve liderlik modellerini elestirel ve
yapici goriis acisiyla ele alarak, dinamik ¢evre sartlarinda isletmeleri igin basar1 zemini
hazirlamaktadirlar (Akdemir, 2008, s. 132). Entelektiiel liderler, uzmanliklarmin,
deneyimlerinin yani sira yonetime iliskin bilgiye de sahiptirler. Yiiksek teknik yetenek,
yonetsel beceri, kiiltiirel duyarlilik, uyum gosterme yetenegi, esneklik, kisisel zenginlik
ve olgunluk, duygusal dengelilik, uyum ve birlik yetenegi, miizakerelere agiklik,
gelecek agirlikli yaratici diisiince ve vizyoner bakis agisi entelektiiel liderin 6zellikleri

arasinda yer almaktadir (Seckin, 2011, s. 17).

Otantik Liderlik: Giincel liderlik yaklagimlar1 baglaminda kisaca
deginilmesi gereken bir baska liderlik modelidir. Astlarin davranislarini
yonlendirmek i¢in etik standartlar gelistiren, bu standartlarla degerleri

biitiinlestirerek etkili sekilde uygulayan bir liderlik tiirii olan etik liderlik (Connock
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& Johns 1995, s. 2) otantik liderligin de ana basligin1 olusturmaktadir. Otantik
liderlik teorisi, etik liderligin bir tiirli olarak umut, iyimserlik, psikolojik esenlik ve
duygusal zeka gibi pozitif duygulara odaklanmaktadir (Luthans 2002b, s. 57-72;
Luthans vd., 2001, s. 4-20; Yammarino vd., 2008, s. 693-707). Otantik liderligin
astlarii etkilemede kullandig1 temel unsur, etik degerlere bagl, agik ve seffaf

davranarak giiven duygusu olusturmaktir (Turhan, 2007, s. 25).

Otantik liderler, ¢evresinin ahlaki ve etik degerlerini, hassasiyetlerini, gli¢lii
ve zaylf yonlerini bilen, kendi diisiince ve davraniglarinin bu g¢ergevede nasil
algilanacaginin farkinda olan, kendisine giivenen; iyimser ve sorunlar karsisinda
pes etmeyen kisilerdir (Avolio, Bass & Jung, 1999, s.4). Luthans ve Avolio
(2003)’nun tanimina gore ise, gelismis Orgiit kavramindaki pozitif liderlik
Ozelliklerine sahip bir yonetim anlayisini benimseyen kisilerdir. Literatiirdeki
tanimlara bakarak, otantik lideri, zayif ve gli¢lii yanlarinin bilincinde olarak duygu
ve distlincelerini davraniglara dokebilen diiriist, samimi, ¢evresindeki insanlara
giiven ve umut vererek onlart motive eden, sorunlarin ¢éziimiinde dnyargilardan
bagimsiz olarak, dogru bilgileri ve tecriibeleri kullanan kisi olarak tanimlayabiliriz.
Otantik liderler, iligkilerinde duygu ve diistincelerini diiriistliik, agiklik ve seffaflik
cergevesinde paylagma egilimindedir (Gardner vd., 2005, s. 358).

1.1.4. Doniisiimcii Liderligin Tanimi

Cagdas liderlik tarzlar1 arasinda gliniimiizde tartigilan ve tizerinde ¢calismalar
yapilan liderlik tiirlerinden biri doniisiimcii liderlik tarzidir. Doniisiimcti liderlik
yaklasimi 1978’de James MacGregor Burns tarafindan ilk kez ortaya atilmistir.
Burns (1978) liderlerin doniisiimiinii, takipgileriyle ve takipgilerinin birbirlerini
daha yiiksek motivasyon ve ahlak seviyelerine yiikseltecek sekilde etkilesime
girmesiyle donisimiin gerceklestigini belirtmistir. Ayrica lider ve yoOnetici
arasindaki kisisel Ozellikler, davramislardaki kritik farklar ve orgiitlerdeki
degisimler, doniistimcii liderlik yaklasimini yaratmistir (Mackey, 2022, s. 25).
Burns’un tanimlamis oldugu doniislimcti lideri okuyan Bernard M. Bass,
dontisiimctii liderlik kavramindan etkilendi ve konuyla ilgili yasam boyu siirecek bir
calismaya basladi. Bass’in dontistimcii liderle ilgili ilk tanimi; “organizasyondaki
sorunlar hakkinda farkindaligi artiran, takipgilerin ihtiyaglarin1 daha st diizeye

c¢ikaran, grup veya organizasyonun iyiligi i¢in kendi kisisel ¢ikarlarini arka plana
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atan ve baslangicta beklediklerinden daha fazla caligmalar1 i¢in takipgilerini

etkileyen bir liderdir” seklindedir (McKinley, 2015, s. 42).

Doniistimcii lider, organizasyonda bir vizyon gelistirerek bu vizyonu
takipgilerine kabul ettiren, hedefleri listiin performansa ulastiran, is slireglerini ve
akisin1 degistiren, takipgilerinin diistinmelerini saglayan ve cesaretlendiren bir
liderlik tarzidir (Podsakoff, 1990, s. 109). Doniistimcii liderlik, takipgilerine vizyon
ve misyon kazandiran, organizasyonun kiiltiiriinde onemli degisiklikler yaparak;
daha once ve simdi yapilanlardan daha fazlasin1 ve mevcut potansiyellerinin daha
fazla olduguna inanmalarini saglayan bir liderlik tarzidir (Bolat & Seymen, 2003,
s. 64). Doniistimcti lider, takipgilerinin yonelimlerini gorerek beceri ve
kapasitelerini ortaya ¢ikarir, 6zgiivenlerinin artmasini saglar, performanslarini iist
diizeye cikarir ve takipgilerine 6zenli, hassas ve biitlinlestirici davranarak orgiit
kiiltiiriinii olusturur (Bulug, 2009, s. 13). Doniisiimcii liderlik, organizasyonun
hedefleri i¢in ideal bir vizyon gelistirerek, takipgilerini de bu vizyon dogrultusunda
motive edebilen bir liderdir. Degisimi ve yenilikleri 6nceden dngdren, takipgilerini
degisime ve yeniliklere tesvik ederek, potansiyellerini {ist diizeyde
kullanabilmelerini saglar. Dolayisiyla potansiyelleri {ist performansa ¢ikan,
ihtiyaglarina yanit alabilen takipgiler icin liderleri, ilham ve giliven kaynagidir

(Ataman, 2009, s. 564).

Déniistimcii lider, takipgilerinin ihtiyaglarini, hedeflerini, giidiilerini, deger
yargilarini ve inancglarin1 degistirerek, {istiin performans elde edebilen bir liderdir
(Bolat vd., 2014, s. 221). Doniisiimcii liderlik, takipgilerini ahlaki olarak daha
yiiksek bir yere tasir, deger temellidir ve karsilikli simbiyotik bir iliski hakimdir.
Déniistimcii lider, takipgilerinin ihtiyaclarina 6nem verir, acil ve olasi seylere tesvik
etmez, ortak hedefler dogrultusunda ilham verir ve takipgilerinin gerceklesmemis
isteklerine, ifade edilememis tutumlarina, ithtiya¢ duyduklar: yanitlar1 verir. Daha
acik bir ifadeyle, doniisiimcii lider; muhtesemlikle ilgilenir (McKinley, 2015, s. 37).
Doéntisiimeii liderlik yaklagimi 6ziinde takipgilerinin ihtiyaglarini, isteklerini,
degerlerini, tutumlarmi, disiincelerini ve davranislarim1  etkileyebilen,
organizasyonda koklii ve kalict degisikleri basar1 bir sekilde gergeklestirebilen

dontisiim ustasidir (Iraz & Canbolat, 2021, s. 329).
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Dontistimcii liderler degisime agiktirlar, inisiyatif kullanabilmektedirler, daha
radikal ve riskli kararlar alabilmektedirler (Yammarino vd., 2005, s. 897). Bunun
yani sira doniisiimcti liderler izleyicilerini motive etme konusunda ¢ok basarilidirlar
(Ozler, 2013, s. 103). Déniisiimcii liderler ¢alisanlarinda tatmin ve giiven duygusu
yaratarak onlarin islerine tutkuyla baglanmalarini saglamaktadirlar (Pierce &
Newstrom, 2003, s. 625; Yilmaz, 2016, s. 295). Doniistimcii liderler ahlaki degerler
dogrultusunda insan iligkilerini gelistirmekte ve bu yolla toplum ve isletme

yapisinda koklii degisimleri yaratabilmektedirler (Kirel, 2001, s. 44).

Dontisiimeii liderlerin ¢alisanlarina yakin ilgi gosterdikleri, calisanlarin
basarili olmalar1 i¢in onlar1 destekledikleri ve acil durumlarda alt yoneticilere yetki
devri yapabildikleri yapilan ¢aligmalarla ortaya konulmustur (Dubrin vd., 2006;
Yilmaz, 2016, s. 295). Leithwood (1999) da doniisiimcii liderlerin calistiklari
isletmelerin hedeflerini ve hedeflere ne sekilde ulasilacagini calisanlarina
gostererek onlardan yiliksek performans bekledigini ilettigini, problemleri
calisanlariyla birlikte ¢ozmeye calistiklar1 ve etkin bir oOrgilit kiiltliriini

olusturduklarini ileri stirmektedir (Akytiz, 2002, s. 114).

1.1.5. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlar

Liderlik kavrami giiniimiiz sartlarina uygun liderlik tartismalarinin bir sonucu
olarak yeni tarzlarla bicim kazanmaktadir. Diger taraftan gilinlimiiz liderleri de
degisen sartlara uyum saglayabilmek icin c¢agdas yonetim felsefesiyle hareket
etmekle yliz yiize kalmaktadirlar (Dikmen, 2012, s. 134). Bu liderlik, giiclii bir
vizyona dayanan, doniisiim faaliyetini gelecek odakli algilamakla birlikte bunu
gerceklestiren; diger yandan biiyiik dlgekteki degisimleri kendine ilke edinen bir
onderlik yaklasimi olan doniisiimcii liderlik tarzidir. Dontistimcii liderlik, liderlik
literatlirline yakin zamanda girmistir. Yeni liderlik paradigmasinin 6nde gelen
modern tarzlarindan biri olarak kabul gormektedir. Doniisiimeii liderlik tarzi,
cagdas yOnetim teori ve arastirmalarinda biiylik 6nem kazanan ve ilgi ¢eken bir
onderlik tarzi tarzidir (Ates, 2008, s. 3). Bu durum ayni1 zamanda yeni doniistimcii

liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasini beraberinde getirmektedir.

Burns’in Déniisiimcii Liderlik Teorisi: Burns (1978)’e gore etkili liderler,
organizasyonu kolektif bir amag ile uyumlu hale getirmelidir ve liderlerin etkinligi

yapmis olduklar1 degisim yeteneklerine goére degerlendirilmelidir. Lider ve
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takipgilerinin rollerinin kavramsal olarak birlestirilmesi gerektigini; catisma ve
giiclin liderlik siirecinin bir etkilesimi oldugunu 6ne siirer. Doniisiimcii liderler,
takipgilerinin ihtiyaglarim1 goriir ve karsilamaya c¢alisir, takipgilerinde potansiyel
giidii arar ve tiim takipgilerini dahil eder. Burns (1978) ayrica doniisiimcii liderligin;
takipgilerinin lidere, liderlerin ise ahlaki ajanlara dontistiigli karsilikli bir iligkidir.
Burns’un diger bir goriisii de liderligin dogustan m1 veya sonradan m1 yaratildigi
ile ilgilenmedigini; liderlerin bir hedef, degerler ve motivasyon yapisindan
gelistiklerini ifade etmektedir. Doniisiimcii liderlerin, motivasyon, degerler ve
hedeflerin yapisindan gelistigini; liderligin gereken sorumlulugunu {istlenerek,

takipcilerinin ihtiyaclarini karsilamayi arzulayan bir lider oldugunu agiklamistir.

Burns; liderlikte, giiciin hatali ve asir1 vurgulanmis roliine gilivenildigini;
dolayisiyla, giicle mesgul olunmasinin bedelinin 6dendigini, artik gii¢c ve liderligi
nesneler olarak degil, iligkiler olarak goriilmesini gerektigini savunmaktadir. Diger
taraftan, doniisiimcii liderlik; bir veya daha fazla birey ile etkilesime girerek;
onlarin motivasyon ve ahlak diizeylerini artirdiginda ortaya ¢ikar. Bu durumda gii¢
tabani, ortak bir amaci karsilikli olarak destekler. Doniisiimcii liderlik bigimi,
liderin ve takipgilerinin insani davranis ve etik 6zlemini yiikkseltmeye caligir. Bu
nedenle her ikisi taraf tizerinde doniistimcii bir etkiye sahiptir. Doniistimcii liderlik,
hem iligki kalitesine hem de ilgili kisilerin kaynaklarina fayda saglayacak bir
degisikligi kapsar. Sonug¢ olarak, taahhiit diizeyinde bir degisiklik ve karsilikli
amaclara ulagsmak i¢in artan kapasite olmaktadir (Stewart, 2006, s. 8-10).

Bennis ve Nanus’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi: Bennis ve Nanus
(1985)’a gore doniistimcii liderler organizasyonda, liderlik yeteneginin vizyon
olusturarak genisletilmis bir misyona doniismesiyle ilgilidir. Olusturulan vizyon
basit diizeyde, faydaligi yliksek ve net olmalidir. Doniisiimcii liderler gerekli
vizyonu olusturduktan sonra takipgilerinin bu vizyonu anlamalarmi ve
benimsemelerini saglarlar. Akabinde ise doniistiirme eylemini baslatirlar (Bolat &
Seymen, 2003, s. 63). Doniisimcti liderler, degisimin temsilcileri olarak
organizasyon hedeflerine, amaclarma ve politikalarina yon vererek takipgilerinin
olusturulan vizyonu benimsemelerini saglayarak doniistiirme islemini amaglar.
Doniisiimcii liderler bireysellige onem vererek korurken ayni zamanda birlikte

hareket edebilme kiiltiiriinii de tesis ederler (Eroglu, 2022, s. 37).
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Bennis ve Nanus (1985)’in olusturdugu modelde gore, doniisiimcii liderler
dort farkli liderlik stratejisine sahiptir. Bu liderlik stratejileri; vizyon sahibi,

giivenilir, toplum miihendisi olmak ve gii¢lii yanlarin1 iyi kullanmaktir.

Vizyon Olusturmak: Basaril1 liderlerde gozlemlenen ilk 6zelliktir ve diger
liderle ortak &zelliklerinden birisi vizyon sahibi olmalaridir. Bennis ve Nanus
(1985)’a gore vizyon; diger bireylere takinti hali gibi goriinebilir fakat vizyon
kavrami tam anlamiyla ne istedigini net bir sekilde bilmek ve hedefe odaklanmak
olarak ifade edilmektedir. Vizyon olusturmanin organizasyonu hareketlendirme,
ilham ve motivasyon verme, amaglar1 gergeklestirmek icin eyleme ge¢me gibi
pozitif etkileri olmaktadir (Turgay, 2022, s. 18). Doniisiimci liderler
organizasyonlarinin gelecege yonelik hedefleri, amaglari ve konumu hakkinda ac¢ik
bir vizyona sahiptir. Olusturdugu bu vizyon; yaratici, enerjik, anlasilir ve agik
olmaktadir. Dolayistyla takipgileri, bu vizyonu benimseyerek organizasyonu
basariya ulastirma duyusuna ¢ekmektedir (Kayis, 2017, s. 33). Doniisiimcii liderler,
olusturdugu vizyon dogrultusunda yetkiyi takipcilerine devrederek daha anlamli bir
eylem girisiminin daha onemli bir evresinde olmalarin1 saglar. Dolayisiyla
takipgilerine bu vizyonun ve amacin Onemli bir parcast olduklarini hissettirir

(Gokkaya, 2005, s. 10).

Toplum Miihendisi Olmak: Dontisiimeii liderler i¢in bu adimda sosyal
mimarlar betimlemesi kullanilmistir. Liderin, organizasyon i¢inde herkesin kabul
ettigi ve paylasilan vizyona uygun bir diizen olusturmasi kastedilmektedir.
Donitistimeti liderler, takipgilerini birlik ruhu icinde organizasyonun gelisim
gostermesi adina ayn1 yonde bir arada tutabilmesidir. Diger bir ifadeyle dontistimcii
liderler, takipgilerine organizasyon iginde siirdiiriilen ortak anlamlar, ortak sekil ve

bi¢cim meydana getirdikleri anlamina gelir (Kay1s, 2017, s. 33).

Giiven Olusturmak: Takipgilerinin, inisiyatif almalar1 i¢in tegvik eder ve 6z
giivenlerinin gelismesini adina gerekli ortam1 saglar. Takipgilerin organizasyona
duydugu giivenin liderinin sergilemis oldugu tutumla yakindan iligkilidir. Bennis
ve Nanus bu adimda o6zellikle saglikli bir organizasyonda liderin sergiledigi
diirtistliiglin giiven duygusu olusturdugunu ifade etmislerdir (Erdogruca, 2011, s.
53).
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Giiglii Yanlarini Bilmek: Doniistimcii liderler, sahip olduklar: giiclii taraflarini
ve zayif yanlarini bilirler. Gliglii olduklari taraflarini zayif yanlarindan daha fazla
vurgularlar. Sahip olduklar yeteneklerinin farkinda olup liderlikleri ile
organizasyon vizyonu arasinda gilicli ve etkili bag kurarlar. Bu baglamda
takipcilerinle de giivenli ve yakin etkilesim kurarak ¢ift tarafli giiven insa ederler.
Bu ¢ift tarafli etkilesimin yaratilmasi doniisiimcii liderin sahip oldugu 6z giiven ve

0z saygtya baglidir (Erdogruca, 2011, s. 53).

Tichy ve Devanna’nin Doniisiimcii Liderlik Teorisi: Tichy ve Devanna
(1986) organizasyonlardaki degisimin temelinde ve doniisiim evresinde liderlerin
nerede veya ne kadar etkili oldugunu belirlemeye ¢alismislardir. Hizla gelisen
teknolojinin etkisiyle kiiresel rekabet ile birlikte insanlarda da sosyal ve kiiltiirel
alanlarda degismektedir. Dolayisiyla organizasyonlarinda degismesi ve gelismesi
beklenmektedir. Tichy ve Devanna (1986)’a gore doniisimii gergeklestirmeyen

organizasyonlar basarisizliga mahk(m olurlar (Gokkaya, 2005, s. 11-12).

Tichy ve Devanna (1986) doniisiimcii liderlik ile ilgili yapmis olduklari
calismayi ti¢ perdeden olusan drama olarak ele almislardir. Oyun doniistimcii drama
paradokslarindan olusmaktadir. Bu paradokslar istikrar ile degisim arasindaki
miicadele, gercegin ret edilmesi ile kabul edilmesi arasinda miicadele, umut ve
korku arasindaki miicadele, lider ve yonetici arasindaki miicadele olarak dort farkl
kategori ele alinmistir. Bu paradokslar, organizasyonlarin siirdiiriilebilirlikleri ig¢in
asilmast gereken geleneksel ve bilinen sekilde yenilik ve bi¢im arasindaki
miicadelelerdir. Lider ile yoOnetici aralarindaki farkliliklar burada ortaya
¢ikmaktadir. Yoneticiler var olan sistemin ve diizenin devam etmesini isterken,

liderler degisimin pesinde kogmaktadir.

Degisimi ve siireglerini bir drama sahnesi olarak ele alan Tichy ve Devanna
stirecleri bir oyun sahnesinde ve bir biitlin olarak degerlendirmislerdir. Drama ii¢
perdeden olugmakta ve her ayr1 perde kendi siireciyle ilgili bilgi vermektedir.
Oyunun tii¢ perdesi ise; Degisim ihtiyacinin belirlenmesi ve kabullenmesi, yeni bir
vizyon yaratilmasi ve bu vizyonu herkesin kabul etmesi, degisimin
kurumsallastirilmasidir. Bu her bir ayr siire¢ dontistimcii liderlik yaklasiminin

basartya ulastiran evreleridir. Olusturulan drama ile sadece degisimin kabulii degil
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stirdiiriilebilirlik i¢in benimsenmesi gerektiginin alt1 ¢izilmektedir (Turgay, 2022,

s. 20-23).

Bass’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi: Bass (1985)’e gore doniisiimcii
liderler, takipgilerinin basar1 ve kisisel gelisim isteklerini yiikseltirken, ayni
zamanda gruplarin ve organizasyonlarin gelisimini de tesvik eder. Etkilesimci lider
gibi 6diil veya ceza gibi yontemler yerine, kok sorunlara egilerek organizasyonda
yiiksek farkindalik algis1 uyandirirken, takipgilerinin basari, gelisme ve biiylime
gibi kaygilarindan uzaklastirarak 6zgiivenlerini arttirir. Bass’in olusturmus oldugu
dontigiimcii liderlik modeline gore bu tiir liderler, idealize (Karizma) edilmis etki,
bireysellestirilmis ilgi, entelektiiel tesvik ve ilham verici motivasyon oOzellikleri
sergilerler. Bu 0Ozellikler, doniisiimcii liderligin dort temel bilesenini temsil

etmektedir (Bass ve Avolio, 1990, s. 22).

Liderler takipgilerinin ¢ikarlarin1  gézetip, organizasyonun misyonu,
amaglarmi bilingli bir sekilde kabul ettirdiklerinde ve takipgilerini organizasyonun
tyiligi i¢in kendi ¢ikarlarinin Gtesine bakmaya basladiklarinda iist diizey liderlik
performansi ile doniisiimcii liderlik ortaya ¢ikar. Doniisiimcii liderler bu sonuclara
bir veya birden fazla yolla ulasabilir. Bu yollar; takipeileri i¢in karizmatik
olabilirler ve davraniglar1 ve sdylemleriyle ilham verebilirler, tiim takipgilerinin
duygusal ihtiyaglarini karsilayabilirler ve takipgilerini entelektiiel olarak tesvik
edebilirler. Takipgilerinin algisinda karizma elde etmek, basarili olmak ve
dontistiirmek amaclarinin merkezinde yer alir. Karizmatik liderlerin sahip oldugu
bliylik giic ve etki sayesinde takipgileri adeta lidere hayranlik duyarak onunla
0zdeslesmek isterler ve giivenleri son derece yiiksek olur. Karizmatik liderler,
biiyiikk islerin ekstra ¢abayla basarabileceginin miimkiin oldugu fikriyle
takipgilerine ilham vererek onlar1 heyecanlandirir. Doniisiimcii liderler bireysel
olarak oldukga diisiinceli ve dikkatlidirler. Bu baglamda takipgileri arasindaki
farkliliklara ¢cok dikkat ederler ve 6nem veririler; biiyliimek ve gelismek i¢in destege
ihtiyac1 olanlara akil hocaligi yaparlar. Doniisiimcli liderin ticlincii faktorii
entelektiiel tesvikidir. Takipcilerinin gegcmiste yasanmis sorunlara bakmanin yeni
yollar1 gormeye engel oldugunu, 6nlerine ¢ikacak olan yeni zorluklari ise ¢6ziilmesi

gereken yeni yollar olarak gérmelerini saglarken; rasyonel ¢6ziim fikir {iretmeleri
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konusunda da yeteneklidir. Ayrica dontisiimcii liderler takipgilerine gurur ve

baglilik asilama konusunda oldukga basarilidir (Bass, 1990, s. 21).

Podsakoff’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi: Podsakoff, Bass’in (1985)
dontistimcii  liderlik  boyutlarin1  zenginlestirerek altt  boyuta ¢ikartmustir.
Dontistimcii liderler Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990) tarafindan
orgiitiin gelecegi i¢in vizyon olusturabilen, olusturulan bu vizyona uygun bir model
ortaya koyan, grup amaglarinin tiim bireyler tarafindan kabul edilmesini saglayan
ve her calisana bireysel destek veren kisiler olarak tanimlanmistir. Cogunlukla
doniistimcti liderlerin izleyicileri, liderlerine hiirmet gostermekte ve itimat
duymaktadirlar. Bu nedenle potansiyellerinin iizerinde gorevleri yerine getirmek
icin motive olmaktadirlar. Dolayisiyla doniisiimcii liderler, takipgilerin inanglarina
ve tutumlaria yon vererek, orgiit i¢in belirlenmis olan faaliyetlerin ¢cok Gtesinde
performans gostermelerini saglamaktadirlar (Kanmaz, 2022, s. 35). Bu diisiinceden
hareketle doniisiimcti liderligi alt1 boyuta indirgeyen bir Olgek gelistirilmistir

(Podsakoff vd., 1990, s. 112). Bu boyutlar asagida aciklanmaistir.

Vizyon Olusturmak: Doniisiimcii liderin davranisi, kendi birimi, boliimii ve
sirketi i¢in yeni firsatlar1 belirlemeyi ve gelecek vizyonuyla digerlerini gelistirmeyi,
ifade etmeyi ve ilham vermeyi amaglamaktadir (Podsakoff vd., 1990, s. 112). Biitiin
doniistimcii liderlik teorileri vizyonu doniisiimcii liderlik siirecinin onemli bir
parcast olarak kabul etmektedir. Vizyon olusturmak, liderlerin gelecek
konusundaki perspektifini ifade eden bir konudur. Bir vizyonun basarilabilmesi i¢in
uygulanabilir olmas1 gerektigi gibi isletmenin hedefleriyle de uyum i¢in olmasi
gerekmektedir. Dolayistyla vizyonun net, gii¢lii ve agik bir sekilde ifade edilmeden

gerceklesmesi miimkiin degildir (MacKenzie vd., 2001, s. 119).

Rol Model Olmak: Dontistimcii liderligin bu boyutu; doniistimcii liderin,
benimsemis oldugu degerlere uygun bi¢cimde hareket etmesini, bir rol model
olmasini ve izleyicilerini etkilemesini ifade etmektedir (Podsakoff vd., 1990: 112).
Uygun bir rol modeli saglayarak lider, takipgileri i¢in ne tiir 6zelliklerin, degerlerin,
inanglarin ve davranislarin gelistirilmesinin iyi ve mesru oldugunu tanimlamaya
yardimct olan bir imaj haline gelir. Uygulanabilir bir vizyonda oldugu gibi, bir

kurulusun hedefleriyle tutarli davraniglari modelleyerek “Ornek olarak liderlik
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eden” bir lider, bir ¢alisanin o isletme i¢indeki roliinii netlestirmede 6zellikle etkili

olmay1 gerektirmektedir (MacKenzie vd., 2011, s. 119).

Ortak Hedeflerin Kabuliinii Saglamak: Doniisiimct liderlik, calisanlarda
takim ruhu olugmasina yardimci olmakta ve calisanlarin ortak hedeflere
yonlendirmesi noktasinda kilit bir rol oynamaktadir (Podsakoff vd., 1990, s. 112).
Bu lider davranisi satis baglaminda onemlidir ¢iinkii satis gorevlileri genellikle
birbirinden farkli rol ortaklariyla yakin is birligi icinde c¢alisirlar (bu,
organizasyonlarda ekip satisinin artan onemiyle daha da dogru hale geldi). Bu
nedenle, bir isletme, ¢alisanlari isletmenin iyiligi i¢in onlari kisisel hedeflerinden
fedakarlik etmeye ikna edebilen satis yoneticilerine sahip olmaktan biiyiik fayda

saglar (MacKenzie vd., 2011, s. 119).

Yiiksek Performans Beklentileri: Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarinin kusursuz
olmasini, hizmeti iist seviyeye c¢ikarmak ve calisanlarindan yiiksek performans
gostermelerini  beklemektedirler (Podsakoff vd., 1990, s. 112). Bu nedenle
dontisiimcti liderler, ¢alisanlarinin ellerinden gelenin en iyisini yapacaklarini
diisiinen, onlara inanan ve ¢alisanlarindan olumlu beklentileri olan kisiler olarak
degerlendirilmektedir. Bu yoniiyle ¢alisanlarina performans seviyelerinin normalin
tizerinde olmasi i¢in onlara ilham verirler, giiclendirirler ve tesvik i¢in g¢aba
gostermektedirler. Ayrica doniisiimcii liderler, ¢alisanlarinin bireysel ihtiyaglarini
dikkate alarak onlar1 6nemserler ve onlarin kendilerini gelistirmelerine 6n ayak

olarak ytiksek performans gostermelerini saglamaktadirlar (Liu, 2018, s. 375).

Bireysel Destek: Yiksek performans beklentisinde belirtildigi iizere
dontisiimcii liderler calisanlarin  diislincelerini dikkate almakta, onlara saygi
gostermekte ve ihtiyaclart dogrultusunda bireysel gelisimlerini saglamaktadirlar
(Podsakoff vd., 1990, s. 112). Doniisiimcii liderlerin calisanlariyla tek tek
ilgilenmeleri bu liderlik tiirtinii digerlerinden ayiran en 6nemli 6zelligidir. Bu tiir
liderler, calisanlarin bireysel oldugu kadar mesleki yonden gelisim gostermelerini
saglayarak onlarin zayif olduklar1 noktalarda yapici davranmaktadirlar (S6kmen,
2010, s. 148). Bu yetkinlik, ¢alisanlarin yaraticiligini arttirmada, problem ¢dzme
kapasitelerini ylikseltmede ve yiliksek hedeflere ulasmalarini saglamada kaldirag

islevi gormektedir (Yolsal vd., 2017, s. 430).
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Entelektiiel Tesvik: Yaraticilik, yenilik¢ilik ve problem ¢ézmede basarilt
olmay1 ifade etmektedir (Simola vd., 2010, s. 181). Doniisiimcii bir lider,
calisanlarin siirekli yenilik¢i diisiinmeleri i¢in onlar1 tesvik etmekte ve degisimi bir
ilke olarak kabul etmelerini saglamaktadir (Aksarayli, 2015, s. 119). Bunu
saglamak i¢in de calisanlarin heniiz fark edilmeyen yeteneklerini ve yaraticiliklarin
giin yliziine ¢ikarmak i¢in uygun kosullar yaratmaktadir. Bu amagla ¢alisanlarinin
eski aligkanliklarin1  sorgulamalarini, sorunlari farkli acilardan yeniden
degerlendirmelerini ve yeni ¢0ziim yollarimi gelistirmelerini saglamaktadir
(Cumaguliyev, 2010, s. 35). Kisacasi entelektiiel tesvik liderlerin, c¢alisanlarin
islerini ilgilendiren bazi varsayimlart yeniden incelemelerini ve isin nasil
gerceklestirilecegi konusunda yeniden diislinmelerini gosteren bir davranistir

(Podsakoff vd., 1990, s. 112).

1.1.6. Déniisiimcii Liderlerin Ozellikleri

Podsakoff ve arkadaslart (1996) doniisiimcii liderleri; kendi ¢ikarlarini
isletmenin ¢ikarlarindan sonra goren yani isletme ¢ikarlarin1 6nde goren,
calisanlarin degerlerini dikkate alarak iizerlerinde etkili olmay1 becerebilen ve
calisanlarin kendilerini gergeklestirmeleri i¢in her tiirlii ihtiyaclarini karsilayan,
calisanlarinin yaraticiliklarini ortaya ¢ikararak cesaretli olmalarini saglayan liderler
olarak degerlendirmektedirler (Aksarayli, 2015, s. 110). Burns, doniisiimcii
liderleri; c¢alisanlar1  etkileme yoluyla onlarin  morallerini  ylikselten,
motivasyonlarin1 arttiran ve c¢alisanlarin yiiksek performans gostermelerini
saglayan kisiler olarak degerlendirmektedir (Naktiyok, 2015, s. 21). Tichy ve
Devanna (1986) doniisiimeii liderlerin; ileri goriislii ve cesur olduklarini,
yasamlarinda daima 6grenmeye acik olduklarini, insanlara inandiklarini, orgiitsel
degerlere 6nem verdiklerini, 6nemli ve 6nemsiz sorunlarla basa ¢ikabilmeyi bilen
kisiler olarak tanimlamaktadirlar (Kegecioglu, 1998, s. 30). Bununla birlikte
doniistimcii liderler zihinsel ve duygusal yonlerden calisanlart dogru ydnde
harekete gecirmek amaciyla onlarin ahlaki degerlerini dikkate alan ve bu yolla
isletmeyi orgiitsel doniisiim ve reform hedeflerine ulagsmay1 hedefleyen kisilerdir
(Kouni vd., 2018, s. 159). Bu aciklamalarda gecen temel Ozellikler asagida

Ozetlenmistir:
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Yaratic1 Diisiince: Doniistimcii liderler, takipgilerini elestirel ve yaratici
diistinmeye tesvik eder. Yaraticiligin ve yeniligin artmasina yol acan yeni ve
yenilikgi fikirler bulmalari i¢in onlara meydan okurlar (Kim & Mauborgne, 2018,
s. 145). Doniisiimcii lider, siirekli yeni fikir ve yeni iriinler gergeklestirme
amacinda olan yenilik¢i bir liderdir. Eskiden siire gelen statiikoyu devam
ettirmezler, organizasyonun siirekliligi i¢in yaraticiligim1 kullanarak yeni
kombinasyonlar yapmay1 bilirler. Yaraticilik 6zellikleri sayesinde olaylara daha
farkli acgilardan bakarak ihtiyac¢lari, kok sorunlari, gelistirilmesi gereken alanlari
fark eder ve ¢Oziime kavustururlar. DoOniisiimcii liderler, yaratici bir lider
olmalarinin yam sira takipgilerinin de yeteneklerini kesfetme ve yaraticiliklarini
kullanabilmelerini saglarlar (Erkiling, 2011, s. 39). Doniisiimcii liderlerin
yaraticilik becerileri ¢alisanlarin performans diizeylerinin yani sira iirlin ve
hizmetlerin ¢esitli olmasin1 da saglamaktadir. Baska bir deyisle isletmenin
doniigiim gegirmesini saglayan dontisiimcii liderler tiretilen iirlin ve hizmetlerin de
farklilagsmasini saglayarak isletme portfoyiiniin gelismesine dnciilitk etmektedirler

(Naktiyok, 2015, s. 18).

Ortak Vizyon Olusturma ve Paylasma: Vizyon, bireysel ve orgiitsel amag
ve hedeflerin 6tesinde bir durumu gostermektedir. Vizyonlarin igeriginde her
zaman var olani agma ve motive etme anlayist vardir (Erturgut & Erturgut, 2010, s.
226). Doniistimcii liderlerin en 6nemli 6zelligi, olusturduklar1 vizyon araciliiyla
biitiin ¢alisanlar1 ortak hedefler dogrultusunda koordine etmek ve calisanlari
harekete gecirmektir. Vizyonu olan bir doniisiimcii lider, hayal ettikleri
cergevesinde igletmenin gelecegini belirlemekte, gercek temeller lizerinde kurulan
bu hayalleri gerceklestirmek icin calisanlarini yonlendirme yetenegine sahiptir.
Dolayisiyla bir liderin ¢alisanlarina model olmasi, ¢alisanlarin isletmenin misyonu
ve vizyonunu sahiplenmesini saglamasi bagarili olmasini beraberinde getirmektedir
(Serinkan & Erdis, 2014, s. 41). Olusturulan vizyonun tiim c¢alisanlar tarafindan
kabul gdrmesi vizyonun, paylasilan vizyon olmasini saglamaktadir. Dolayisiyla
paylasilan bir vizyonu olusturmak, vizyon olusturma siirecinde ¢alisanlarin
olmasinin saglanmasindan ge¢cmektedir. Vizyon olusturma asamasinda dontisiimcii
liderin sahip oldugu yetenekler, iletisim becerisi ve bilgi diizeyi 6nemli bir rol

oynamaktadir. Bu 6zelliklere sahip olup isletme i¢in paylasilan bir vizyon ortaya
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koyabilen liderler gelecekte ulagsmak istedikleri hedeflere daha saglam

ulasabileceklerdir (Naktiyok, 2015, s. 17).

fletisim ve Yiiksek Motivasyon Becerileri: Doniisiimcii liderler,
calisanlarin isletme ama¢ ve hedeflerine ulagmalart i¢in uygun olan iletisim
sistemini isletmede kurmaktadirlar. Buradaki etkili nokta; liderin calisanlarina
yaptiklari isten dolay1 olumlu geri bildirimde bulunmasi ve onlara olan inancini
gostermesidir (Bozkurt, 2020, s. 11). Doniistimcii liderler kurduklart etkili iletigim
sistemiyle isletmenin stratejik amaglar1 gergeklestirmesi igin gereken bilgileri
calisanlariyla paylasmakta ve bu yolla onlarin harekete gegmelerini
saglamaktadirlar (Naktiyok, 2015, s. 19). Doniisiimcii liderler, ¢alisanlariyla daima
iletisim halindedirler, calisanlarin1 gelismeler hakkinda bilgilendirmektedirler,
onlar1 dinlemekte ve tiim sorularmmi yanitlayarak kendilerine giivenmelerini
saplamaktadirlar. Ciinkii bu liderler, ¢alisanlarin1 motive etme ve cesaretlendirme
noktasinda bag sorumlu olduklarinin bilincindedirler (Karcioglu & Kaygin, 2013,
s.105 (Eraslan, 2011, s. 19). Kisacast motivasyon, degisim ve doniisiimiin
saglanmasi ile yiiksek verimlilige ulasmanin temelinde yatan kilit bir unsurdur
(Eraslan, 2011, s. 19). Doniistimcii liderler, hedeflerine ve isteklerine ulasmalari
i¢in takipgilerine ilham verir ve onlar1 motive eder. Ornek olarak liderlik ederler ve
takipgileri i¢in rol model olarak orneklik teskil ederler (Avolio & Bass, 1995, s.
219). Takipgilerinin yaptiklari iste bir ama¢ ve anlam duygusu yaratirlar, bu da

motivasyon ve i doyumunun artmasina neden olur (Kiigiikzkan, 2015, s. 101).

Degisimin Temsili: Organizasyonlar kuruluslarinin dogas1 geregi hayatta
kalabilmeleri ve siirdiiriilebilirliklerini saglamalari; mevcut yapisini, performansini,
kiiltiiriinii, etkinligini, verimliligini, motivasyon ve tatmin diizeylerini
gelistirmelerine baglidir. Gerekli gelisimin ve degisimin saglanabilmesi ise,
organizasyonunun yapisini bilen, i¢- dis ¢gevresi hakkinda bilgi sahibi olan, yenilike¢i
ve vizyoner bir lider ile miimkiindiir. Bu degisim siirecini ve gerekli gelisimi
saglayabilecek liderlik tarzi da, doniisiimcii liderlik olarak ifade edilmektedir.
Dontistimcii liderler degisimin ustasidir, daha iyi ve en uygun gelecegi tasarlarlar,
ileri goriigli ve Ongdrii sahibidir. Yeni bir vizyon olusturarak bu vizyonu
takipgilerine benimsetir, motive eder ve harekete gecirir (Sahin, 2009, s. 99).

Dontistimeii liderler, onceden denenmis yontemleri veya siirecleri uyulamaz,
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stirekli yaratici ve orijinal kaynaklar tiretir. Rutinlesmis, glincelligini kaybetmis ve
tabulasmis uygulamalar1 terk edilmeden doniisiimiin olamayacagini bilir.
Doniisiimcii liderler, doniisiim i¢in 6nceden her daim hazirdir ve degisim tutkusuna
takipgilerini de dahil etmek konusunda uzmandir (Eraslan, 2011, s. 20-21).
Doniistimcii liderlerin monotonluktan hoslanmadiklar1 ve bir sorunla karsilastiklar
zaman sira dist yontemlerle 6zgiin ¢oziimler liretmeye yonelmektedirler (Simsek,
1997, s. 478). Doniistimcii kisiler, degisen ¢aga uyum gosterebilen, yeniliklere
uygun olarak isleyisi yeniden sekillendirebilen, basariya ulagsmak ve ilerlemek
amactyla siirekli bir ¢abalama i¢in olabilen, ekip odakli ¢alisan kisilerdir (Avci,
2015, s. 94). Geleneksel yapt ve yontemleri terk etmeyi istemeyen kisiler
cogunlukla yenilikleri gérmezden gelmekte ve onlara karst direng
gosterebilmektedir. Ancak doniisiimcii kisiler ise ¢aligma seklini sorgulamakta,
yenilik¢i yaklasimlar1 takip edip uygulamakta ve neyin degismesi gerektigi
lizerinde ¢alismaktadirlar (Oztiirk, 2022, s. 13).

Karizmatik Etki: Doniisiimcii liderler karizmatiktir ve takipgileri
kendilerine ¢eken karizmatik bir kisilige sahiptir (Kogel, 2014, s. 685). Doniistimcii
liderligin bir 6zelligi olan karizmatik etki; genel olarak doniigiimcii liderligin bir da
¢iktisi olarak kabul edilmektedir (Castro vd., 2008, s. 1844). Bir karizmatik lider,
calisanlarin duygularint harekete gecirmek ve canli tutmak ic¢in diisiince
diinyalarinda ve davraniglarinda yenilikler yapmaktadir. Bu yolla etki karizmatik
etki yaratarak Orgiitsel hedeflere daha etkin ulasmay1 saglamaktadir (Brestrich,
1999, s. 92). Karizmatik 6zelliklere sahip olan bu kisiler; ¢alisanlarin1 kolay bir
sekilde etkilemekte, ikna etmekte ve onlara giiven vermektedir (Eraslan, 2011,
s.17). Dontistimcli liderler karizma sayesinde, c¢alisanlarin performanslarini
yiikseltebilmekte ve isletmeye olan bagliliklarini artirabilmektedir (Gtiney, 1999, s.
203). Dontigiimeti liderlerin bagarili olmasinda karizmanin 6nde geldigi ileri
siriilmektedir. Cilinkii karizmatik 6zelliklere sahip olan liderlerin giicli yiiksek

calisanlar iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptirler (Celik, 2000, s. 148).

Esnek Yonetim Yaklasimi: Doniisimcti  liderlerin  en  belirgin
ozelliklerinden biri; degisimi ve doniisiimii dogru yonetebiliyor olmalaridir. Bunu
da orgiit politikalarinin esnek ve doniistiiriilebilir 6zellikte olmalarini1 saglayarak

caliganlarin yonetim ve karar alma siirecinde aktif katilmalarini saglayarak
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gerceklestirmektedirler (Aksoy, 2017, s. 54). Doniistimcii liderler, ¢alisanlariyla
yakin iliskide olmayr dncelikli gére olarak gormektedirler. Calisanlar1 yakindan
tanty1p onlarin ihtiya¢larin1 ve sorunlarini karsilayarak onlarla profesyonel bir bag
kurmay1 hedeflemektedirler. Her calisana 6zel ilgi gostermekle birlikte onlar i¢in
adil bir ortam olusturarak rahat hissetmelerini saglamaktadir. Bu yolla ¢alisanlarin
islerine daha fazla 6zen gostermelerini ve yaptiklari igin daha kaliteli olmasin
saglamaktadirlar (Unsal, 2019, s. 31). Ayrica doniisiimcii liderler ¢alisanlarina daha
once erisemedikleri kisisel hedeflere ulasabilmelerini saglamak iizere onlara zaman

ve kaynak ayirmaktadir (Bozkir, 2014, s. 31).

Duygusal Dayanikhilik: Dayaniklilik, olumsuz bir durumda ¢alisanlarin bu
durumun {iistesinden gelme becerisini ifade eden bir durumdur. Bagka bir deyisle
arzu edilmeyen durumlarla karsilasildigi zaman duruma pozitif yaklagabilmeyi,
olumsuz duygular1 pozitif duygulara doniistiirebilmeyi ifade eden bir yetenektir
(Luthans vd., 2008, s. 222). Doniistimci liderler, elestiriler karsisinda yilmayan
bencil olmayan ve basarisiz olmaktan ¢ekinmeyen kisisel 6zelliklere sahiptirler. Bu
kisiler olumsuz durumlarda duygularin1 kontrol edebilmekte, i¢inde olduklari
catisma durumlarini 6nleyebilmekte, bu sayede stresli durumlarda bile kendilerine

giivenebilmektedirler (Erdogruca, 2011, s. 66).

Gii¢lendirme: Giiclendirme bilginin yoneticilerin yani1 sira calisanlar
arasinda paylastirilmasi ve bu yolla ¢alisanlarin isletmenin geleceginde s6z sahibi
olmasmi amaglayan bir uygulamadir. Bu yetkilendirme ve paylasim sayesinde
isletmedeki biirokratik engeller ve hiyerarsik iliskiler ortadan kalkmakta,
calisanlarin kendilerine ve isletmelerine gilivenle baglanmalarini beraberinde
getirmektedir. Giiglendirme, kararlara dahil olan ¢alisanlarin olusacak sonuglar
karsisinda daha sorumlu bir sekilde hareket etmelerini saglamaktadir (Kogel, 2014,
s.411). Bu noktada doniisiimcii liderler, isletmeler i¢cin dnemli bir kaynak olan insan
sermayesini giiclendirerek onlarin orgiitsel hedefleri gergeklestirmeleri i¢in sinerji
yaratabilen kisiler olarak 6ne ¢ikmaktadirlar (Kouni vd., 2018, s. 159). Doniisiimcii
liderler takim basarisina kisisel basaridan daha ¢ok dnem verdikleri igin rekabet
etmek yerine is birligine yonelmeyi tercih etmektedirler. Doniistimcii liderler,
calisanlarin  yiiksek performans gostermeleri i¢in onlara giivendiklerinin

hissettirmektedirler. Bu kisiler giicii ¢alisanlar arasinda paylasarak yetkilerinin bir
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kismini onlara devretmektedirler (Serinkan & Erdis, 2014, s. 49). Doniisiimci
liderler, katilim1 tesvik eder ve ekip basarisinin temelinde bireysel basarinin
oldugunun farkindadir. Doniisiimcti  liderler, takipgilerini nasil  glicli
hissettireceklerini iyi bilirler, kararlar1 kendileri almak yerine, takipgilerinin karar
vermesine izin verirler (Elibol, 2021, s. 16). Personel gili¢clendirme faaliyetleri
yoluyla karar verme siirecine daha aktif katilan ¢alisanlar kendilerini daha giiclii
hissetmeye baslamaktadir. Boylece isletmedeki motivasyon diizeyleri, aidiyet
duygular1 ve ozgiivenleri arttigindan dolayi isletmenin de verimliligi artmaktadir

(Naktiyok, 2015, s. 17).

Giivenirlik ve Ozgiiven: Doniisiimcii liderler, evrelerini gozlemleyerek
yapmay diisiindiikleri iyilestirmeleri gerceklestirmek icin olay ve siiregleri daima
sorgulamaktadirlar. Bu liderler riskten kaginmamaktadirlar, calisanlarin giicli
olmalar1 i¢in onlar1 desteklemektedirler ve yasanmasi muhtemel degisimlere karsi
calisanlar1 hazirlamaktadirlar (Gaan & Gaan, 2014, s. 109). Doniistimcti liderler,
tutarli olmaya Ozen goOstererek calisanlarin  kendilerine glivenmelerini
saglamaktadirlar. Bu liderler i¢in zekadan ¢ok tutarli ve giivenilir olmak daha 6n
plandadir denilebilir. Giiven duygusuna sahip olmayan calisanlarin oldugu
isletmelerde caliganlar liderlerinin yolundan gitmek istemedikleri i¢in liderlik
olgusundan s6z etmek miimkiin degildir. Bir liderin ¢alisanlarin tarafindan takip
edilmeleri i¢in ayni fikirde olmalar1 gerekmemektedir. Giiveni saglayan temel
unsurlar samimiyet ve tutarli olmaktir (Aksoy, 2017, s. 55). Doniisiimcii liderler,
islert dogru yonetmek i¢in takipgilerinin sadece kendilerine glivenmelerini yeterli
gormemektedir. Daha dogrusu bu bilince sahiptirler. Bu sebeple kendileri de
calisanlarina glivenmekte, bu giliveni onlara da hissettirmekte, onlarin yaratici
olmalarimi tesvik etmekte ve karsilikli bir giiven ortaminin olusmasina katkida
bulunmaktadirlar. Bu durum isletme icin belirlenen stratejik hedeflere daha hizli ve

kolay ulagmay1 beraberinde getirmektedir (Pielstick, 1998, s. 24).

1.1.7. Doniisiimcii Liderligin Diger Liderlik Tiirleriyle Benzer veya Farkh
Yonleri

Wren (2006, s. 12) yaptig1 ¢aligmada liderlik tiirlerini baglamsal, bireysel,
siiregsel, normatif ve metodolojik cergevede siniflandirmistir. Daha sonra ise
liderlik teorileri her bir kategoride kendi baglami igerisinde degerlendirmistir.

Yazar doniistimcii liderligi normatif kategoride ele almistir (Tastan & Sabir Tastan,
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2021, s. 1643). Burns (1999) ise, karizmanin doniisiimcii liderligin bir parcasi
oldugunu ve karizmatik liderligin orgiitsel performansla olumlu iliskisi nedeniyle
arastirmacilardan ¢ok ilgi gordiigiinii 6ne siirmiistiir. Karizmatik ve doniistiiriicii
liderlik tiirlerinin bazi benzerlikleri vardir, ancak bunlar teorik olarak farklidir.
Dontisiimcii ve karizmatik liderlik, teorik olarak birbirinden farkli iki farkli yapi
oldugundan ayr1 ayri tanimlanir. Ancak, her iki teori de benzer teorik temellere
sahip oldugundan, doniisiimsel ve karizmatik liderlik arastirmalarinda tiim
akademisyenler bu konuda hemfikir degildir. Yukl (1999) doniisiimcii ve
karizmatik liderligin farkli oldugunu ancak kismen benzer siireclere sahip oldugunu
belirtmektedir. Doniistimcti liderlik daha genis bir kavramdir ve karizmatik
liderlikten daha fazla davranis igerir. Dontisiimcii liderlik, is¢ilere yonelik diisiinme
ve entelektiiel tesvik gibi ¢ok gdzlemlenebilir davranislar: igerirken, karizmatik
liderlik daha semboliktir ve takipgilerin gergek liderlerden bekledigi belirli lider
atiflar1 ve eylemlerinden kaynaklanir. Sundi (2013) bu iki liderlik stili arasinda
vizyon, ilham, rol modelleme, entelektiiel uyarim, anlam, iist diizey ihtiyaclara
hitap etme, gii¢lendirme, yiiksek beklentiler belirleme ve kolektif kimligi gelistirme
gibi ortak bilesenler belirtir.

Glniimiizde karizmatik liderlik ve doniisiimsel liderlik terimini birbirinin
yerine kullanildig1 da goriilmektedir. Ciinkii belki de her iki liderlik tarzi da
sonuglar agisindan benzerlikler vardir. Ornegin karizmatik liderligin 6zii, takipgiler
tarafindan olaganiistii olarak algilanmaktadir. Karizmatik liderligin 06zi,
takipcilerin rehberlik ve ilham igin lidere bagimli olmalaridir. Ote yandan,
dontisiimsel liderligin temel amaci, takipgilere kendilerini gelistirmeleri i¢in ilham
vermek ve onlar1 tesvik etmektir (Rijal, 2014, s. 19-21). Bu nedenle, basarili bir
doniisiim siireci, karizmanin lidere atfedilmesini azaltabilir. Bunun disinda bazi
farkliliklar da var. Doniisiimcti liderler, takipgilerine kendilerini giiclendirecek ve
bagimsiz diistinmelerine yardimei olacak ve dolayisiyla lidere daha az bel
baglayacak daha fazla sey yapmalari i¢in ilham verirler. Ancak karizmatik liderler,
yiiksek takipci bagimliligi ile sonuglanan olaganiistii niteliklere ulagma imgesi

olustururlar (Northouse, 2016, s. 115).

Burns (1999) liderligi etkilesimci liderlik ve dontistimsel liderlik olarak

adlandirilan iki kategoriye ayirmistir. Etkilesimci liderlik, lider ve takipgi arasinda
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ekonomik veya politik gibi cesitli faktorlere dayanan bir tiir degisim iligkisine
sahiptir. Ote yandan déniisiimcii liderlik teorisinde lider ve takipci birlikte galisir,
el ele hareket ederek birbirlerini giliclendirirler, lider takipgilerinin inanglarini,
degerlerini ve ihtiyaglarim1 degistirir ve ortak bir vizyona ulasmak icin is birligi
yaparlar. Bass'a (1985) gore, etkilesimei liderlikte yer alan siire¢ ekonomik
degisimdir, doniisiimcii liderlik ise onlar1 ¢ok farkli kilan sosyal degisimi kullanir.
Doniisiimcii liderler, insanlar1 gliclendirmek ve onlar1 kisisel olarak dnemsemekle
ilgilidir (Yukl, 1999). Etkilesimci liderlik, istenen davranisi elde etmek icin 6diil ve
ceza aligverisi  siirecini  kullanirken,  doniisiimcii  liderler  takipgileri
yapabileceklerinden daha fazlasim1 yapmaya ve organizasyon icin kendi
ihtiyaclarinin 6tesinde diisiinmeye tesvik eder ve motive eder. Etkilesimci liderlikte
tazminat ve ceza takipgileri diizeltmek i¢in bir temel olarak kullanilir, ancak
dontigiimsel liderlikte karizma ve cosku takipeileri etkilemek i¢in kullanilir (Y1lmaz
& Karahan, 2010, s. 89). Ayrica doniisiimsel liderlikte liderlerin takipgileriyle olan
baglantilarina daha fazla vurgu yapilirken, dontisiimsel liderlikte lider ve
takipgilerin degerlerine, inanglarina ve ihtiyaglarina vurgu yapilir. Northouse
(2016), islem liderlerinin yalnizca mevcut organizasyonu iyilestirmeye Ozen
gosterdigini, ancak doniisiim liderlerinin mevcut organizasyonu daha iyi bir
organizasyona doniistiirmeye odaklandigini belirtti. Arastirmacilar etkilesimci
liderligin anayasal oldugunu, doniisiimcii liderligin ise karizma ile ilgili oldugunu

sOylemistir (Eren, 2015, s. 158-159).

Otokratik liderlik doniistimcii liderlerin tam tersidir, ¢iinkii onlarin
durumunda katilim tesvik edilir ve c¢alisanlar1 isyerinde 6grenmeye ve kendilerini
gelistirmeye tesvik ederler. Otokratik liderlik, etkili kurumsal performans igin
samimi olan igyerinde sosyallesmeyi ve iletisimi kisitlar (Yigitsel, 2019, s. 6).
Otokratik liderler, astlarina ne yapacaklarina ve nasil yapacaklarina dair acik ve
kisa talimatlar verir. Bu, 6zellikle zaman kritik bir faktor oldugunda, gorevleri etkin
bir sekilde yerine getirmeye, belirlenen sorunlar1 ¢6zmeye ve hedefleri veya son
teslim tarihlerini karsilamaya yardimci olur. Otokratik bir lider, ¢ogunlukla,
takipcilerinin tavsiyelerini nadiren igeren kendi yargilari ve fikirleri temelinde
se¢im yapar ve bu liderler grup lizerinde mutlak kontrole sahiptir. Bu tiir bir liderlik,
yalnizca bir kriz zamani oldugunda ve acil bir karar alinmasi gerektiginde faydalidir

(Cetin, Giderler & Giiler, 2017, s. 41-42).
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1.1.8. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Doniisiimcii liderlik, basariyr saglamak i¢in isletmedeki calisanlarda deger
yaratan karizmaya (ideallestirilmis etki), yenilik¢i davranis i¢in entelektiiel tesvik
yetenegine, ilham verici motivasyona ve bunlarin kalict olabilmesi igin
bireysellestirilmis ilgiye sahip olmasi gerekmektedir (Yavuz, 2018 5). Bu boyutlar

asagidaki gibi tanimlanabilir:

Ideallestirilmis Etki (Karizma): Karizmatik liderlik olarak da bilinen bu
boyut; doniisiimcii liderlerin, takipgileri tarafindan hayranlik ve saygi duyulan rol
modeldir. Lidere izleyicileri tarafindan atfedilen, nitelikler karizmay1 tanimlar ve
bu nitelikler liderin giiclii algilanmasina ve kabul edilmesine yardimci olur (Naralan
vd., 2013, s. 67). Takipgileri ile 6zdeslesen doniisiimcii lider, gelecege yonelik bir
vizyonun sembolil, giiven ingas1 ve biitiinliiglin sembolii olarak goriiliir. Takipgileri
liderlerini taklit etmek isterler. Bu liderlerin vizyon ve amag¢ duygulari ayrica risk
almaya heveslidirler. Organizasyonun kritik sorunlar1 karsisinda radikal ve inovatif
coziimler iiretir. Diger bir ifadeyle doniisiimcii liderler karizma ile takipgilerin
hayranliklarim1  ve saygisim  kazanirken, rol model (ideallestirilmis etki)
davraniglariyla da saygi ve giivenlerini kazanir (Toptas, 2021, s. 16). Bu liderler,
izleyicilerinin kendilerinden, kurumlarindan ve yaptiklari isten seref duymalarini
saglarlar. Siki ¢alisma, enerji ve cesaret verici konusmalar, kriz zamanlarinda sakin
ve lyimser kalma gibi 6zelliklerle is gorenlerin is yiiklerini azaltarak izleyicilerine
ornek olurlar ve onlart motive ederler. (Aksarayli, 2015, s. 119). Karizmatik bir
lider, yapmis oldugu uygulamalarla ¢aliganlar1 basarili olmaya tesvik etmektedir.
Calisanlarda tegvik edildikleri oranda performans gostermek i¢in cabalamaktadirlar

(Oztiirk, 2022, s. 15).

ilham Veren Motivasyon: ilham verici motivasyon boyutu, déniisiimcii
liderlerin ilham verdigi, motive ettigi ve motive edilmis takim ruhu atmosferini
ifade etmektedir (Shala, 2021, s. 9). Doniistimcii liderlerin, isletmelerde deger
kazanmasinin temelinde caligsanlara ilham verebilmeleri yatmaktadir. Boylece
doniisiimcii liderlerin belirledikleri hedefler calisanlar1 etkisi altina almakta ve bu
hedeflere nasil ulasacaklari konusunda onlara ilham vermektedirler (Catir &
Unliidnen, 2015, s. 99). Bu noktada doniisiimcii liderler, ¢alisanlari etik agidan

isletmenin ama¢ ve hedeflerini benimsemelerine ve olusturulan vizyonu giiven
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yoluyla hayata ge¢irmelerine katkida bulunmaktadirlar (Bacha & Walker, 2012, s.
669). Dontigiimeti liderler bu 6zelligi sayesinde takipgilerinin motive ederek
coskularini arttirir. Kullandigi basit ve uygun bir dil ile takipgileriyle glivenilir ve
akilc iletisimi sayesinde olusturdugu vizyona ikna eder, neyin basarilmasi gerektigi
hakkinda konusur, hedeflere ulasilacagina olan giivenini ifade ederek takipgilerin
motivasyon ve 0z-yeterlik dilizeylerini artirir (Shala, 2021, s. 9). Liderler, ilham
vererek izleyicilerini telkin ederek bu yetenekleriyle takim tiyelerinin algilarini ve
duygularini1 harekete gecirir, orgilit hedeflerine sahip cikilmasini saglar. Takim
tiyelerine Orglitiin amag¢ ve misyonunun dnemini vurgulayan bu liderler, onlara
amaglara ulagsma yolunda ilham verir. Her bir bireyin {istlenecegi rolii acik¢a ifade
eder (Ozalp &e Hiilya, 2000, s. 215-216). Déniisiimcii liderlerin en zorlandig1
konulardan bir tanesi varsayimlar ve siiregelen alisilmis uygulamalardir. Bu liderler
her bir bireyi/izleyiciyi izler, ihtiyaclarinin giderilmesi igin ¢aligir, her bir
izleyicisine sampiyon gibi hissettirir. (Moss, McFarland, Ngu & Kijowska, 2007,
s. 261).

Entelektiiel Tesvik: Doniisiimcii liderligin bu boyutu zeka, rasyonellik ve
mantik 6zelliklerini temsil etmektedir. Dontlistimcii liderligin 6nemli bir boyutu
olan entelektiiel tesvik, insanlarin varsayimlari sorgulamasini, sorunlari yeniden
¢ozmesini ve yaratici fikirler tiretmesini igermektedir (Hemedoglu & Evliyaoglu,
2012, s. 60). Problem ¢6zmede ustalig1 ve takipgilerini de problem ¢ézmeye tesvik
etmesi ile karakterize edilir. Diger bir ifadeyle doniisiimcii liderin ikna edici
mantiZini ifade etmektedir. Takipgiler bireysel hatalariyla suglanmaz ve aleni bir
elestiri yapilmaz. Takipg¢ilerini sorunlari ele alma ve ¢oziim bulmalar1 konusunda
onlara yeni fikirler ve yaratici ¢coziimler bulabilmeleri i¢in entelektiiel tesvikte
bulunur. Ayrica takipgilerini alinmis kararlar1 sorgulamaya ve sorunlart yeniden
cerceveleyerek zorlu gorevlerin listesinden gelmeleri i¢in tesvik eder. Dolayisiyla
takipgilerinin yaraticiligimi - gelistirmeleri i¢in gerekli ortami saglar, yeni
yaklagimlar ve fikirler konusunda cesaretlendirir, farkli bakis agilariyla sorunlara
yeni ve degisik yontemler bulmalar1 konusunda tesvik eder (Erkiling, 2011, s. 42).
Kisacasi entelektiiel tesvik boyutu araciligiyla doniisiimcii liderler; c¢alisanlarin
zekalarim1  gelistirmelerini, mantikli diisiinmelerini, problem c¢ozmelerini ve

yenilikgi diisiinmelerini saglamaktadirlar (Yavuz, 2009, s. 54).
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Bireysellestirilmis ilgi: Doniisiimcii liderligin bireysellestirilmis ilgi boyutu
liderin takim {iyeleri veya c¢aliganlar1 birey olarak ele almasini, her birine birey
olarak dikkat etmesini, izleyicilerinin ihtiyaclarina kars1 duyarli olmasini ve onlarin
gelisimine yardimci olmak i¢in kaynaklarini kullanmasini ifade etmektedir.
(Sabuncuoglu & Tiiz 2008, s. 281-285). Baska bir deyisle liderin takipgisine 6zel
ilgi gostermesi, takipginin ihtiyaglarini anlamasi, ona dgretici rehberlik yapmasi ve
onun ihtiyaclarimi karsilamak i¢in ¢aba sarf etmesidir (Tetik, 2014, s. 269).
Bireysellestirilmis ilgi, izleyicilere kogluk ve gelisim saglayarak her birinin
ihtiyaglar1 ile ilgilenmeyi igerir. (Avolio, Bass, & Jung, 1999, s. 448).
Bireysellestirilmis ilgi saglayan liderler, her bir izleyicisinin ihtiyaglarini,
yeteneklerini ve isteklerini anlar ve izleyicilerinin gelisimiyle ilgilenir (Graen &
Uhl-Bien, 1995, s. 223). Izleyicilerin bireysel ihtiyaglari ilgilenme, onlara rehberlik
etme, kocluk yapma ve bireysel gelisimlerine ilgi gosterme bireysellestirilmis
ilginin konusudur. (Yukl, 2013, s. 257). Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin sahip
olduklar1 bireysel farkliliklar1 gbzlemleyebilmekte ve buna uygun davranislarda
bulunmaktadirlar. Bu sebeple ¢alisanlarin iiretken olmalarin1 engelleyecek herhangi
bir durumlar kargilasmamak i¢in daima yeni hedefler belirlemektedirler.
Dontistimcii liderler, ¢alisanlarini birer birey olarak gérmektedir ve onlarin bireysel
performanslarint ~ gelistirmeleri i¢cin gereken istekleri zamaninda yerine
getirmektedirler (Aksel, 2016, s. 32). Dolayisiyla bu liderler, ¢aliganlarin kisisel
yonden daha fazla gelismeleri icin onlarin yeteneklerini agiga c¢ikartacak
girisimlerde bulunmaktadir. Bunu saglamay1 da bireysel ilgi ile yapmaktadir

(Dogan, 2019, s. 30).

1.2. Performans

Is performans1 kavrami sadece isletmeleri degil ayn1 zamanda yonetim, is
saglhigi, 1s ve orgiit psikolojisi alanlarinda da gittikce dnemi artan bir kavramdir
(Koopmans vd., 2011, s. 857). Is performansi; denetim, derecelendirme, iiretkenlik,
devamsizlik, ciro, maag ve terfi dahil olmak {izere ¢ok sayida kriteri i¢ine alan bir
kavramidir (Motowidlo, 2003, s. 40). Dolayisiyla ¢alismanin bu kisminda yap1
itibariyle birgok unsuru barindiran performans kavrami detayli bir bigimde ele

alinmastir.
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1.2.1. Performansin Tanim ve Onemi

Tirkge karsilig1 “basarim” olan performans kavrami; ele alinan bir konunun
nasil gergeklestigine dair tespitleri i¢eren bir terimdir (Folan vd., 2007, s. 606).
Performans kavrami biraz muglak bir terim olup farkli tanimlamalara da agik bir
konudur (Folan vd., 2007, s. 606). Performans kavrami literatiirde ¢ok farkli
anlamlara gelecek sekilde yorumlanmis ve kullanilmistir. Ornegin  kimi
calismalarda finansal sonuglar, kimi ¢aligmalarda ise finansal olmayan sonuglar

performans olarak nitelendirilmistir (Kappagoda vd., 2014, s. 201).

Is performansi endiistri, psikoloji, sosyoloji, saglik gibi ¢ok cesitli alanlarda
ele alinarak incelenmis bir kavramdir. Bu kavram, son yarim ylizyildir 6nemli
sayida bilimsel arastirmacinin ilgisini cekmistir (Sonnentag vd., 2008, s. 427). Is
performansi kavrami her alanda ayni anlami tagimayabilir. Ornegin yonetim bilimi
bir ¢alisanin olabilecek en verimli hale nasil getirilebilecegiyle ilgilenirken, is
sagligl alani ise belirli bir hastaliktan kaynaklanan verimlilik kaybinin nasil

Onlenecegine odaklanmaktadir (Koopmans vd., 2011, s. 862).

Is performansi, insanlarin islerinde yaptiklar1 orgiitiin amaclariyla ilgili
gozlemlenebilir davraniglardir (Cook, 2008, s. 3). Geleneksel olarak is performansi,
kisilerin is tanimlarinda belirtilen gorevleri yerine getirmedeki yeterliligi agisindan
degerlendirilmektedir (Kappagoda vd., 2014, s. 201). Klasik diisiinceye paralel
olarak Motowidlo (2003 39) is performansini, bir kisinin standart bir siire boyunca
gerceklestirdigi, farkli davranmigsal boliimlerin organizasyon igin beklenen toplam
degeri olarak tamimlar. Yine ayni calismasinda is performansini, insanlarin
yaptiklarinin beklenen kurumsal degeri olarak da belirtmistir. Krausert (2008, s.
170) ¢alisan performansini kisilerin kuruluslarina katki saglayan isle ilgili davranig
ve eylemleri seklinde agiklamistir. Bir baska tanimlamaya gore is performansi,
calisanlarin isletmeyle ilgili olan, isletmeye yaptiklar1 katkilar1 Olgiilebilen
eylemlerinin, davraniglarinin ve sonuclarin tiimiinii ifade eden bir kavramdir

(Viswesvaran & Ones, 2000, s. 218).

Campbell vd. (1990, s. 314) i¢in is performansi, c¢alisanlarin Orgiitiin
amaglartyla ilgili islerinde yaptiklar1 gézlemlenebilir davranislardir. Hackman ve
Oldham’a gore (1976, s. 252) is performansi, bir kiginin bir organizasyondaki, bir

is ortamindaki yetenek, beceri ve yatkinliklarini uygulanmasinin bir fonksiyonudur.
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Armstrong’a (2006, s. 261) gore performanst iyilestirmenin yolu, insanlara
performans gosterme firsat1 vermek, performans i¢in gerekli bilgi ve beceriye sahip
olmalarim1 saglamak ve performans gosterdiklerinde ise onlar1 finansal veya

finansal olmayan yollarla ddiillendirmekten gegmektedir.

Literatiirde is performanst tanimlanirken kullanilan terimler titizlikle
secilmistir. Ornegin Motowidlo, (2003, s. 43) performans, davranis ve sonug
kavramlarmin ayni seyler olmadigini belirtmistir. Ona gore davranislar insanin
eylemleri iken, performans eylemlerin beklenen kurumsal degerleri, sonug ise
kurumsal verimlilige katkida bulunma derecesidir. Buna karsilik Viswesvaran ve
Ones (2000, s. 219) performansi davranis ve sonug olarak nitelendirirken, Campbell
vd. (1990, s. 317) taniminda is performansin1 davranis olarak degerlendirmistir. Bu
nedenle Treadway (2005, s. 873) gilinlimiiz diinyasinda performans kriterlerini

belirlemenin ve tek bir tanim i¢ine sigdirmanin zor oldugunu belirtmistir.

Performans hayatin bir gercegidir. Iste ya da baska bir yerde mutlaka
performansla ilgili bir isarete rastlanilmamasi neredeyse miimkiin degildir.
Performans her daim hissedilebilen bir 6l¢iimdiir (Folan, 2007, s. 607). Orgiitlerin
iyi hizmet sunmasini ¢aliganlarin beceri ve yeteneklerine bagli olmakla birlikte, bu
unsurlar ~ Orgilitiin ~ becerilerini  etkileyerek  oOrglit  performansim1i  da
sekillendirmektedir (Purcell vd., 2008, s. 5). Is performansi, ¢alisma hayatindaki
onemli noktalarin tespiti, Orgilit basarisi i¢cin gereken c¢alisan oOzelliklerinin
belirlenmesi, etkin ve etkin olmayan ¢alisanlarin ayriminin tespiti agisindan énemli

bir kavramdir (Motowidlo vd., 1997, s. 77).

Calisanlarin ise bagliliginin ve gorevindeki yetkinliklerinin tespitinde is
performansi dlgiim faktorii olarak kullamlmistir. Is performansi insan kaynaklari
yonetim sisteminde merkezi bir rol iistlenir. Ciinkii degerlendirme, {icretlendirme,
13 gelistirme ve ise alma slireglerinde performans Ol¢iimlerine siklikla
basvurulmaktadir. Kurulus igerisinde is performansinmi1 6l¢mek terfi, 6diil ve se¢im
gibi uygulamalarda 6rgiitsel adalet duygusunun yerlesmesi i¢in siklikla uygulanan
bir uygulamadir (Krausert, 2008, s. 174). Kisilerin yetkinliklerini organizasyonun
yarar1 i¢in kullanmasi da performansin bilesenlerinden birisidir. Bu yonden
performans, Orgiitlerin standartlarini, zaman yonetimini ve kalitesini artiran giiclii

bir yapi tasidir (Krausert, 2008, s. 173). Is performansi, ¢aliganlarin kurumsal
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hedeflerle olan baglantilarin1 6lgmeye ve bu hedeflere yapilan katkiyr gérmeye
olanak saglar (Viswesvaran & Ones, 2000, s. 8). Kisacas1 Akgin, (2018, s. 50)
olumlu bireysel performansin yliksek Orgiit performansina ulasmada etkili bir rol

iistlendigini belirtmistir.

1.2.2. Performansinin Boyutlari

Murphy ve Campbell is performansinin ana boyutlarini belirleyip is
performansi alanini ilk tanimlayanlar arasinda yer almaktadir. Murphy’e gore
(1990, s. 163) is performanst; gorev davranisi, kisilerarasi davranis, isten kaginma
davranigi, yikici-tehlikeli davranis gibi dort alt boyutlardan meydana gelmektedir.
Campbell vd. (1990, s. 322) is performansinin ¢ercevesini sekiz boyut ile
belirlemistir. Bu boyutlar; ise 6zgii gorev yeterliligi, ise 0zgii olmayan gorev
yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, ¢aba gosterme, kisisel disiplini siirdiirme, akran
ve takim performansini kolaylagtirma, gozetim ve idare olarak siralanmistir.

Boyutlarin 6nem siralari islerin 6zelliklerine gore degiskenlik gosterebilecektir.

Viswesvaran ve Ones (2000, s. 220) calismasinda is performansi i¢in on
boyut gelistirmistir. Bu on boyut sunlardir. Genel is performansi iiretkenlik, is
kalitesi, is bilgisi, iletisim yeterliligi, caba, liderlik, idari yeterlilik, kisiler arasi
yeterlilik ve otoriteye uyma kabul etmedir. Borman ve Brush (1993, s. 5) ile
Motowidlo vd. (1997, s. 75) calismalarinda is performanst kavraminin alt
boyutlarini goérev performansi ve baglamsal performans olarak belirlemistir. Gorev
performansini isletmenin teknik yapisina katkida bulunan dogrudan veya dolayl
davraniglar olarak tanimlarken, baglamsal performansi, teknik ¢ekirdegin
islemesini destekleyen davranis, sosyal ve psikolojik ortam olarak tanimlamislardir.
Baglamsal davraniglara 6rnek olarak; goniillii olmak, 1srar etmek, yardim etmek, is
birligi yapmak ve kurallara uymak gibi kisisel inisiyatifler iceren tutumlar

gosterilmistir.

Koopmans vd. (2011, s. 862), ¢alismalarinda is performansini dort alt boyutu
ile ele almistir. Baglamsal performans ve goérev performansi alt boyutlarina,
uyarlanabilir performans ile verimsiz ig davraniglar1 kavramini eklemistir. Verimsiz
1s davranist; devamsizlik, ise ge¢ kalma, gorev dis1 davranislarda bulunma, hirsizlik
ve madde bagimlilig1 gibi davranislar igerirken, uyarlanabilir i davranislar ise;

yenilik¢i fikirler tretmek, fikirleri ve planlar1 duruma gore uyarlamak, yeni
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gorevler ve teknolojiler 6grenmek, esneklik ve baskalarina kars1 agik fikirli olmak
gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Daha sonraki yillarda 6lgek tekrar gorev performansi,
baglamsal performans ve iiretkenlik karsiti davranislar olarak ii¢ boyut altinda
incelenmistir. Dolayisiyla calismanin amacit dogrultusunda Koopmans ve

arkadaslarinin (2011) performans siniflandirmasi esas alinmstir.

1.2.2.1.Gorev Performansi

Gorev performanst daha once Orgiitiin belirledigi hedeflerin, gorevlerin
yerine getirilme performansidir. Is taniminda belirtilen ve isin gerceklestirilmesi
icin yerine getirilen temel davranislarin biitiiniidiir. Gérev performansti is ile ilgili
belirlenmis sabit gorevlerin Ozellestirilmesini saglayan, ¢alisanlar i¢in mesleki
yetkinlik, tanimlanmais isler gibi performansi yiikselten etkenleri ortaya ¢ikaran bir
kavramdir (Bagci, 2014, s. 61). Gorev performansi, 6rgiite dogrudan veya dolayli
olarak katki saglayan tiim siirecler boyunca gosterilen ¢alisan davranislaridir. Orgiit
calisanlarinin yetkinlikleri, is tecriibeleri gérev performansini dogrudan etkileyen
unsurlardir. Bunun yani sira calisanlart Orgiite duyduklar1 baghlik, calisma
ortamlarinin yeterliligi, ekip ¢alismasi, goniilliiliikleri gibi is ile dogrudan ilgili
olmayan kavramlar da gorev performansini etkileyen etkenlerdir (Kilig, 2006, s.

176).

Gorev performansi ¢alisanlarin kendi istekleri ile sergiledikleri davraniglarin,
orgiitlerin hedefleri dogrultusunda degismesidir. Orgiit calisanlarinin  gorev
performansini etkileyen birgok faktor bulunmaktadir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri
ve biligsel yetenekleri en dnemlileridir. Biligsel yetenekler ile gorev performansi
arasinda dogrudan bir iligki bulunmasi, bilissel yetenek giiclendik¢e gorev
performansinin da yiikselmesine sebep olmaktadir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri
de performansi olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir (Cinar, 2019, s. 17).
Gorev performansi Orgiitiin ¢alisanlarina tanimladig islerin gergeklestirilmesine
yani sabit gorev ve sorumluluklara ait performanstir. Calisanlarin yiiksek
performans sergilemeleri orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in oldukc¢a énemlidir.
Egitim, tecriibe, is becerisi gibi kavramlar performansin ylikselmesi ile ilgilidir.
Bundan dolay1 gorev performansi, orgiitiin hedefleri gore etkinlik yapilmasi,
verilen gorevlerin verimli bir sekilde sonuclanmasinda 6nemli bir yere sahiptir

(Befort & Hattrup, 2003, s. 18).
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1.2.2.2.Baglamsal Performans

Baglamsal performans, 1is tamimindaki gorevlere dogrudan katki
saglamamasina ragmen Orgiitiin hedeflerine yonelik tiim davranis ve faaliyetleri
icermekte ve hayati bir onem tasimaktadir. Baglamsal performans, bireyler arasi
yardimlagsma ve ise adanma olarak iki alt baslikta incelenmektedir. Bireyler arasi
yardimlasma, ¢calisma arkadaslarina yardimci olan ve destekleyen, ekip ¢calismasina
uygun davranislardan olusmaktadir. Ise adanma ise, ¢alisanin kendi istegi ile
inisiyatif almasi, gerekenden fazla caligsmasi, orgiit amaglarina ulasabilmek i¢in
prosediirleri etkin hale getirmesi davranislarinin biitiiniidiir (Unlii & Yiiriir, 2011,

s. 185-186).

Baglamsal performans, gorev performansini aksine yapilan islere gore nitelik
degistirmez. Gorev performansi olgtiliirken, belirli bir ise ait tutumlar ele alinir ve
Ol¢lim araci olarak kullanilir. Baglamsal performansta ise biitiin isler ayn1 sekilde
oOlciiliir ve ekip ¢aligmasi, motivasyon, orgiit kiiltiiriine uyum gibi ise 6zgili olmayan
etkenlerle degerlendirilir. Baglamsal performans ile gorev performansinin
arasindaki bir diger fark ise; c¢alisanlarin isteyerek yaptigi bazi hareketlerden
karsililik bekleme durumlaridir. Bunun yani sira baglamsal performans gosteren
calisanlar iistlerinin dikkati ¢ekerken, gorev performansina sahip calisanlar dikkat
cekemezler. Sonug olarak baglamsal performans g¢alisanlara olumlu yonde etki

saglamaktadir (Bagci, 2014, s. 68-69).

1.2.2.3.Uretkenlik Karsit s Davramis:

Uretkenlik karsit1 is davraniglar1 bircok olumsuz davranis: kapsayan genel bir
kavramdir. Zarar verici is davraniglari, orgilit calisanlarinin kontrolii disinda
gerceklesen ve kasith olmayan yani kazara yapilan davramslardir. Uretken
olmayan, Orgiite veya calisanlara isteyerek zarar veren davranislar1 igcermektedir
(Dogan & Kilig, 2014, s. 105). Orgiit calisanlari bircok farkli konuda zarar verici
is davranis1 sergileyebilmektedir. Uretkenlik karsiti is performansina sahip
calisanlarda, devamli olumsuz diislincelere sahip olmak, calistig1 Orgiite karsi
olmak, uyumsuz olmak, verilen gorevi bilerek yanlis yapmak, diger orgiit
calisanlan ile isteyerek problem c¢ikarmak gibi davranislar gozlemlenmektedir
(Koopmans vd., 2013, s. 76). Zarar verici ve liretkenlik karsiti performans, uzun

siire mola yapmak, devamli sikayet¢i olmak, verilen gorevi hatali yapmak, geg
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kalmak, caligma arkadaslar ile tartigmak, caligma arkadaslarina hakaret etmek,
hirsizlik yapmak, glivenligi saglamamak veya umursamamak, madde kullanmak

gibi davranislar icermektedir (Koopmans vd., 2011, s. 863).

1.2.3. Performansi Etkileyen Unsurlar

Kurum ve isletmelerde performansi olugturan unsurlar veya etmenler vardir.
Bu unsurlar performans {izerinde etkiye sahiptir. Ayrica performans 6l¢limii ve
degerlendirilmesi yapilirken bu unsurlar dikkate alinmaktadir. Bu unsurlar orgiitsel,
bireysel yani kisisel, ¢evresel olmak iizere ii¢ gruba ayrilmaktadir (Giimiistekin &

Oztemiz, 2005, s. 281; Yilmaz & Turan, 2019: 316; Usta, 2010, s. 35).

1.2.3.1.Kisisel Faktorler

Bireysel performans, igletmelerde veya orgiitlerde kisilerin becerilerine ve
ozelliklerine uygun bir sekilde gorevlerini yerine getirmesiyle ilgilidir. Calisan
performansindan bahsetmek i¢in ¢alisanin bir isle ugragmasi ve isin standartlarinin
belirlenmis olmas1 gerekmektedir. Demografik 6zellikler, cinsiyet, yas yetenek, dil,
kisinin istekleri, tutumlari, beklentileri, yonelimleri ve algilar1 gibi unsurlardan
olugsmaktadir. Her bireyin yapisi ile isin 6zellikleri birbirleriyle baglantilidir. Eger
kisilik ozellikleri farklilik gosterirse isteki performans lizerinde de olumlu etkileri

bulunacaktir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005, s. 281).

Bireysel performansin sekillenmesinde etkili olan cinsiyet faktorii toplumsal
ve oOrgiitsel kiiltiirle yakindan baglantilidir. Nitekim erkeklerin egemen oldugu
toplumlarda kadinlarin bir isletmede yiikselmeleri olduk¢a zor goriilmektedir. Yine
kadinlarin ¢cocuk sahibi olmalarindan dolay1 zaman ve odaklanma konusunda sorun
yasadiklar1 i¢in kendilerini ise vermekte zorlanmalar1 performanslarini dogrudan
etkileyebilmektedir (Ogiit, 2006, s. 58). Bu gibi nedenlerden dolay: erkeklere gore
kadinlarin, is yasaminda kars1 karsiya geldikleri zorluklar nedeniyle memnuniyet

dereceleri daha diisiik diizeylerde seyretmektedir (Resitoglu, 2011, s. 75-76).

Yas ile ¢alisan performansi arasinda genellikle dogru orantili bir iligki s6z
konusu olmaktadir. Bireylerin yaslar arttikca bilgi ve becerileri, egitim diizeyleri,
deneyimleri artmakta ve kariyer basamaklarinda ileriye dogru tirmanis s6z konusu
olabilmektedir. Yastan kaynaklanan bu performans ve is yasamindaki memnuniyet

de ¢alisanlarin mutlu yasamalarini saglamaktadir (Igbaria & Chidambaram, 1997:
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68). Yaslan acgisindan c¢alisanlarin degerlendirilmesi kiiltiirel 6zelliklere farklilik
gosterebilmektedir. Japonya’da genglerin yiiksek kademelere ¢ikmalari ¢ok zorken,
Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) tlist kademelere ¢ikmalarinin daha ¢abuk
olabilmesi buna 6rnek olarak verilebilir. Dolayisiyla bir ¢alisanin yasina gore bir
asamaya gelmesi kiiltiirel 6zelliklerden etkilenebilmektedir (Akdemir, 2004, s. 16).
Ancak gen¢ yasta is hayatina atilanlarda ise ise yeni baslama heyecaniyla
memnuniyet duygusu agir bassa da bazi zamanlarda tecriibenin olmayis1 ve
karsilanamayacak beklenti igine girilmesi basta memnuniyeti ve sonra is

performansini diisirmektedir (Resitoglu, 2011, s. 75-76).

Medeni durum bir ¢alisanin bireysel performansin etkileyen diger faktordiir.
Isikhan (2004, s. 881), mutlu bir evlilige sahip calisanlarin daha fazla performans
gosterdikleri, buna karsin mutsuz bir evliligi olan ¢alisanin daha diistik performans
gosterdigini belirtmektedir. Dolayisiyla evli kisiler arasinda gerceklesen olumlu-
olumsuz iliskiler calisanlarin is hayatini etkilemektedir. Bu sebeple evli olan
calisanlara gore, bekarlarin islerinden memnun olmalar1 daha yiiksektir. Bu durum,
evlerinde olumsuz bir olay yasanmasi halinde evli ¢iftlerin islerine yansittiklarini
gostermektedir. Evinde mutlu olan ve iligskisi olumlu giden evli ciftlerin
memnuniyetleri sorunlu evlilik yasayan ciftlerden daha yiiksektir. Arastirmalar
gostermektedir ki, evli calisanlarin aile yasantilarindaki sorumluluk sebebiyle
islerinden memnun olsa da olmasa da devamsizlik oraninin az ve isten ayrilma

oranlariin diisiik oldugunu gostermektedir (Ratna & Singh, 2013, s. 82-83).

Farkl1 egitim seviyelerine bagl olarak bireysel performansin farkli 6zellikler
gosterdigi ifade edilmektedir. Calisanlarin egitim seviyeleri yiikseldikce bireylerin
memnuniyet derecelerinin diistligii, egitim seviyeleri diistikge de memnuniyet
derecelerinin yiikseldigi ifade edilebilir (Igbaria & Chidambaram, 1997, s. 78).
Memnuniyetsizlik de performansi olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Resitoglu,
2011, s. 78). Yiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin olaylar1 daha genis agidan
degerlendirdikleri ve daha iyi analiz giiciine sahip olduklar1 kabul edilmektedir.
Baska bir deyisle yiiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlar karsilagsmis olduklari
sorunlart1 ¢6zme konusunda digerlerinden daha becerilidirler. Bu durum

beraberinde yiikselmeyi getirmektedir. Ciinkii terfi etmek isteyen ve bu inanca

42



yiiksek diizeyde bagli olan bir ¢alisan diger ¢alisanlardan daha fazla motive olur

(Isikhan, 2004, s. 881).

Calisanin yetenek diizeyi de bireysel performansini belirleyebilmektedir. Bir
iste verilmis olan gorevleri yerine getirmek ic¢in bir ¢alisanda bulunan bireysel
kapasite “yetenek” olarak adlandirilmaktadir. Yetenegin; fiziksel ve entelektiiel
olmak tizere iki tiiri vardir. Fiziksel yetenek daha ¢ok basit igler i¢in gecerli iken
entelektiiel yetenek daha karmasik ve zor isler i¢in 6nemli goriilmektedir. Yiiksek
bireysel performansin ortaya ¢ikmasi igin yetenegin farkina varilmasi ve bunun
aci8a ¢ikarilmasi gerekir. Ayrica ig tasarimlarinin etkili olmasi i¢in bu yeteneklere

gore diizenlenmesi gerekmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 49).

Calisanin algilama kapasitesi performansini etkileyebilmektedir. Algilama;
calisanin cevresini anlamlandirmasi i¢in duyumlarmi diizenlemesini ve
yorumlamasin ifade etmektedir. Her calisan farkli algilama kapasitesine sahiptir.
Algilama diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar islerinde daha basarili olabilmekte ve daha
az hata yapabilmektedirler. Algilama diizeyi diisiik olan calisanlar ise siirekli hata
yapabilmekte ve basarisiz bir performans sergileyebilmektedirler. Nitekim
algilamalarin, ¢aligma ortami kadar bireysel performans iizerinde etkisi oldugu ileri

stiriilmektedir (Yurttas, 2010, s. 100).

Kisilik, calisan performansint etkileyen faktorler arasinda onemli bir
unsurdur. Endiseli ve karamsar bir kisilik yapisinda olan ¢alisanin memnuniyetini
saglayabilmek zordur. Bundan dolay1 da performanslarit olumsuz etkilenmektedir.
Bu kisilik yapisina sahip bireyler, stresli olaylar ile karsilastiklarinda gergin ve
olumsuz bir davranig sergileyebilmektedir. Bu durumda birey, kendi is
motivasyonunu da etrafindakilerin motivasyonunu da diislirebilmektedir (Sageer
vd., 2012, s. 36). Giiglii kisilik 6zelliklerine sahip olan ¢alisanlar genel olarak diger
calisanlara oranla daha fazla performans gosterebilmektedirler. Yiiksek giiven
duygusunda sahip, disa doniik ve uyumlu bir kisilige sahip bireylerin olaylara da
bakis1 farkli olabilmektedir. Hayata pozitif bakanlar, kriz durumlariyla miicadele
konusunda kendilerine giivenir ve etrafindakilere de bu konuda destek olurlar.
Aktif, Ogrenen, yaratict diisiincelere sahip bireylerin i¢inde bulunduklar
konumlarindan memnuniyetleri onlarin performanslarint da olumlu agidan

etkilemektedir (Resitoglu, 2011, s. 76-77). Ancak siirekli ayni isi yapan zeki ve
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yetenekli calisanlarin diger calisanlara gore daha cabuk sikildiklari ve strese
girdikleri ifade edilmektedir. Bu nedenle gorevlendirme yapilirken bu hususun
dikkate alinmasi bliyilk 6nem tasimaktadir. Motivasyonu ve Ozgiiveni yliksek
calisanlarin stresli islerde c¢alistirilmasi digerlerine gore daha fazla performans

gostermelerine neden olabilmektedir (Tavas, 2011, s. 11).

Kisinin statiisii de ¢alisan performansini etkileyen unsurlardan biridir. Kisinin
calisti1 is yerindeki sahip oldugu statii, onun c¢evresi ve is arkadaslar1 nazarinda
cogu kez prestij konusu oldugu i¢in biliyiilk 6nem tasimaktadir. Bundan dolay,
kisinin statiisii ylkseldik¢e isindeki memnuniyet derecesinin de arttig1 ifade
edilebilir (Gazioglu & Tansel, 2002, s. 7). Calisanlarin is yerindeki statiilerinin
yiikselmesi sayginliginin ve maddi imkanlarinin artmasini da saglamaktadir. Statii
arttik¢a sayginliklar1 da artmakta ve beklentiler karsilandigindan dolayi ¢alisanlarin
memnuniyeti dlizeyi artmakta, boylece calisanlar yiliksek diizeyde performans

gostermektedirler (Ersin, 2021, s. 23-24).

1.2.3.2.0rgiitsel Faktorler

Orgiitlerde performansi olusturan unsurlar, drgiitiin veya isletmenin amaglari,
fiziki caligma ortami, ¢aligma sartlart gibi bunlardan kaynaklanan veya dogabilecek
her tiirlii problem, performans seviyesini olumsuz veya olumlu bir etkiye sahipken
benzer etkilere sahip orgiitsel stres faktorleri de calisanlarin performans ya da basari
diizeyini etkilemektedir. Stres diizeyi eger yeterli veya optimal diizeyde ise ¢alisan
performansi iizerinde artis yasanmaktadir. Eger bir calisan asir1 stres yasarsa is
performansi lizerinde diislis goriilmektedir. Bir girkette veya oOrgiitte yanlis veya
eksik yapilan is boliimlerinden dolayr yasanan zaman kayiplari, iletisim eksikligi,
i1 birliginin yetersizligi, isteki diizenlemelerin, kullanilan ara¢ ve gereglerin
eksikligi, otorite yetersizligi gibi faktorler de beklenilen performans iizerinde

olumsuz etkileri bulunmaktadir (Glimiistekin & Oztemiz, 2005, s. 281).

Paylasilan vizyon; isletmenin gelecekte bulunmak istedigi yeri ifade eder. Bu
noktada paylasilan vizyon ile hedeflenen yere ulagsmay1 saglamak liderin en dnemli
gorevi olmak zorundadir. Her seviyede paylasilan bir vizyonun olusturulmasi
isletmenin giiclenmesini de beraberinde getirmektedir. Igsel biitiinlesme ise

isletmenin sahip oldugu isletme ici degerlerin ¢alisanlarca benimsenmesini ifade
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etmektedir. igsel biitiinliigiin saglandig: isletmeler kapsayici bir kiiltiire ve yiiksek

performansin oldugu isletmeler olarak anilmaktadirlar (Eren, 2003, s. 56).

Calisanlarin  verdikleri emek karsiliginda kazandiklar1 ticret, onlarin
performanslarini etkilemektedir. Calisanlarin yiiksek iicret kazanmalari islerinde
basarili olmasina ve performans ve memnuniyetlerini artirmasini saglayabilir. Bu
durumda ¢alisanlarin performans ve memnuniyetlerini artirinca verimlilikte artar
(Sahin vd., 2015, s. 32). Ayrica, ¢alisanlarin adaletli bir sekilde iicretlendirilmemesi
onlarin motivasyonunu digiirerek is basarilarin1  ve memnuniyetlerini
azaltmaktadir. Isletmeye rekabet avantaji kazandirmanm bir yolu, potansiyeli
yiiksek ve yetenekli kisileri isletmeye ¢ekmektir. Bu da boyle kisilere yiiksek iicret
Odeyerek saglanir (Bozboga, 2019, s. 50).

Liderlik, c¢alisanlarin ortak bir sekilde olusturduklart vizyon dogrultusunda
daha istekli ¢alismalarini tesvik eden dinamik bir siirectir (Ince & Aydogan, 2004,
s. 437). Calisanlarin kendini vizyonda bulmasini ve 6zgiir diistinmeleri i¢in uygun
ortami yaratan liderler, calisanlarin gilidiilenmeden daha fazla performans
gostermelerine olanak tanimaktadir. Liderler; ¢calisanlarin mevcut performanslarini
artiric1 tedbirler almakla, onlarin yaraticiliklarini gelistirmekle ve karsilagtiklar
sorunlar1 ¢ozmekle yiikiimliidiirler (Ozmutaf, 2007, s. 54). Bununla birlikte lider,
calisanlarin aidiyet duygusunun olusmasinda ve motivasyonun yiikselmesine
katkida bulunan giiven ortaminin tesis edilmesi i¢in ¢alismay1 gerektirmektedir.
Giiven ortami1 olmayan isletmelerde yiiksek bireysel performanstan ve verimlilikten

s6z edilmesi miimkiin degildir (Oren, 2007, s. 71).

Orgiitsel iletisim; farkli bakis acilarma sahip olmakla birlikte problemleri
¢ozme noktasinda ortak hareket etmeyi gerektiren ve ayni zamanda isletme
icerisinde 1is birligini ve uzmanlasmayr olusturmay:r Onceleyen ¢abalardan
olusmaktadir (Eronat, 2004, s. 26). Isletmenin basaris1 igin gerekli goriilen unsurlari
etkin ve verimli bir bigimde bir araya getirmek iletisimin temel amacidir. Etkili
iletisim yoluyla calisanlar kendilerine diisen gorevleri ve sorumluluklarini daha iyi
anlayabilmektedir. Bu da daha yiiksek performansi beraberinde getirmektedir (Ada,
2007, s. 545). Aksi durumda isletmede iki yonlii ve etkin bir iletisim sisteminin
kurulamamasi diisiik performansi beraberinde getirmektedir (Karahan, 2009, s.

272).
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Calisanlarin performans ve memnuniyetini etkileyen bir diger faktdrde orgiit
kiiltiiriidiir. Isyerlerinde ¢alisanlarin islerine iliskin is tamminin yapilmasi, onlara
bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda is verilmesi ve yenilik¢i isletme kiiltiirti
olusturulmas1 c¢alisanlarin performanslarini arttirmaktadir. Isletme kiiltiiriiniin
calisanlarin amag ve beklentilerini karsiladiginda performanslari da olumlu agidan
etkilenecektir. Isletme kiiltiirii ve ydneticinin imaji da o isletmeyi ¢alisan tarafindan
cekici hale getirir. Bu sayede de vasifli personelin isletmeye kazandirilmasi ve

onlarin performanslarini olumlu agidan etkilemektedir (Yilmaz, 2016, s. 14-15).

Cevre, giivenlik, alislar, ise devam, stoklar ve yetki gibi unsurlar da orgiitsel
performans unsurlarindandir. Faturalama, reklamlar, muhasebe, miisteri hizmetleri,
bakim onarim, mekanik yapi ve bilisim sistemleri gibi performansin siireg
bakimindan orgiitsel unsurlardandir (Usta, 2010, s. 35). Ancak temel olarak
performansin Orglitsel unsurlart sunlardir: Etkinlik, verimlilik ve ekonomikliktir
(Ozer, 2009, s. 6). Etkinlik, bir 6rgiitiin dnceden projeler, politikalar ve tedbirler
araciligiyla belirlenen hedefin ne kadar ulasildigini agiklamaktadir ve Orgiitlin
hedeflerine ulasirken yontemlerinin ne 6l¢iide saglam oldugunu ve basarildigini
gostermektedir. Performans anlayisi gelistirirken diger 6nemli unsur verimliliktir.
Verimlilik, oOrgiitiin amaclar1 dogrultusunda belirli miktardaki girdilerden en
yiiksek miktardaki ¢iktiyr veya getiriyi elde ederek ya da sabit miktardaki bir
getirinin, ¢iktinin  olabildigince az miktardaki girdiyle {iretilmesini aym
malzemelerle veya girdilerle tiretim miktarini artirabilir ya da belirlenen bir {iretim
miktari i¢in girdiler azaltilabilir. Ekonomiklik ise makul masrafli girdinin en diigiik
maliyetle uygun kalitede ¢ikt1 alinmasi demektir. Ekonomiklik yillar boyunca her

zaman 6nemli olan bir kavram olmustur (Ozer, 20009, s. 6).

1.2.3.3.Cevresel Faktorler

Is performansi, ¢alisanlarin is arkadaslari ve isletme disinda bulunan cevresel
faktorleri tarafindan etkilenmektedir. Ailedeki durum, ekonomik diizey, kiiltiirel ve
egitim gibi faktorler performansi etkilemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin dini
inanglar1 ve toplumdaki farkli kiiltiirel 6zellikler de is performansini etileyken
cevresel faktorler arasinda sayilmaktadir. Bu faktorler, calisanlarin isletme igindeki
ve disindaki etkilesimleri sonucunda ortaya g¢ikarak performanslarini

sekillendirmektedirler (Yildiz, 2021, s. 62). Ulkedeki problemler hem ekonomi
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hem de siyasi agidan yasanan sorunlar, is hayatinda ve c¢alisma arkadaslariyla
yasanan iletisim sorunlari, yasam standardi gibi durumlar ¢alisanlar1 baski altina
alabilmektedir. Bu tiir baskinin olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Depresyon,
hayal kirikliklari, kotii aliskanliklara egilimin artmasi, engellenme, performansin
diismesi, ise devamsizligin artmasi, verimlilikte diislis gibi zihinsel, psikolojik ve
orgiitsel problemler yasanmaktadir. Yasanan asiri stresin sonuglariyla benzerlik
gostermektedir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005, s. 281-282). Ayrica isletmeye
aktarilan yeni teknolojiler, kriz donemlerinde yasanan zorlanmalar, maddi ve sosyal
giivence olanaklari, ¢alisanlarin igletmeleriyle yasadiklar kiiltiirel catisma, madde
bagimlilig1 ve isletmenin bulundugu cografi yer ¢evresel faktorlerin arasinda kabul

edilmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 50).

1.3. Endiistri 4.0

Teknolojide yasanan gelismelerle birlikte akilli sistemler yalnizca
fabrikalarda degil ayn1 zamanda hayatin her alaninda kendini gdstermeye
baslamistir (Gorgiin, 2016, s. 141). Dolayisiyla ¢alismanin bu kisminda; akill
sistemlerin giincel durumu olan Endiistri 4.0 kavrami detayli bir bi¢cimde ele

alinmistir.

1.3.1. Endiistri 4.0’1n Tanimi

Endiistri 4.0 kavramini agiklamadan once endiistri ve devrim kavramlarini
tanimlamakta yarar vardir. Endiistri (Industry) kelimesi “hammaddeyi isleyerek
iiriine ya da enerjiye doniistiirmek i¢in kullanilan tiim yontem ve araglar” anlaminda
kullanilan Fransizcadaki “industrie” sozciiglinden tiiretilmistir (TDK, 2023).
Endiistri, hammaddelerin fabrikalarda islenerek iirtine doniistiirtilmesi siirecinde
yasanan ekonomik ve ticari faaliyetlerin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Uskent,
2006, s. 1). Devrim kavrami ise Onceleri astronomiyle ilgili bir kavram olarak
kullanilirken Kopernikus tarafindan yazilan “Goksel Devrimler” adl1 eserle beraber
bilimsel alanda kullanilmaya baslanmistir. Sonraki yillarda politik ve sosyal
olaylar1 tanimlamak i¢in kullanilir hale gelmistir (Sakman, 1993, s. 219). Devrim
kavrami 6zellikle toplumsal sistemin bozulmasi, kargasanin yaganmasi ve sistemin
yok olmasindan sonra olusan yeni diizenin yapilanma siirecini ifade eden bir

kavram olarak tanimlanmaktadir (Braudel, 1991, s. 201). Endiistri Devrimi ise,
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insan veya hayvan giicii yerine liretim stireclerinde makinelerin kullanilmasin1 ifade

eden tretim siirecidir (Hobsbawm, 2016, s. 37).

Endiistri devrimi kavramina bagl olarak adlandirilan Endiistri 4.0 kavrami
2011 yilinda ilk olarak Almanya’daki Hannover fuarinda dillendirilmeye
baslanmigtir. Kavram olarak Endiistri 4.0; kiiresel diizeyde biitiin isletme ve kurum
yapilarinda yasanacak olan doniisiimleri belirtmek icin kullanilir. Endiistri 4.0,
akilli fabrikalardaki sanal sistemlerin fiziksel sistemleri etkileyerek {iiretimde
esneklesmeyi ve kisiye 0Ozel hale gelmeyi miimkiin kilan sistem olarak
tamimlanmaktadir (Herter & Ovtcharova, 2016, s. 401). Endiistri 4.0, siber fiziksel
sistemleri iiretim amaciyla gelistirmek ve kullanmak igin iiretim ve bilisim
sistemlerini biitiinlestiren bir yapidir (Schwab, 2016, s. 16). Endiistri 4.0, {iretim ve
tilkketim arasindaki iliskileri i¢ine alan Endiistri Devrimlerinin glinlimiizde yasanan
son agamasi olarak kabul edilmektedir (Gorciin, 2016, s. 144). iletisim teknolojileri
ve bilginin iiretim sistemlerine entegre edilmesidir (Meisser vd., 2017, s. 166).
Bagka bir deyisle; sanal ve fiziksel diinyalardan olusan siber fiziksel iiretim

sistemlerine dayanan bir endiistriyel devrimdir (Schlaepher & Koch, 2015, s. 21).

Endiistri 4.0 kiiciik ve orta olgekli isletmelerde robotlarin, birden fazla isi
gerceklestirebilecekleri ve iirlin yelpazesini gelistirebilecekleri ve farkli iiretim
seviyelerinde c¢alisacak bicimde ayarlanabilen makinelerin yaratilmasi olarak
degerlendirilirken; biiylik Olgekli isletmeler icin, robotlarin kendi ortamlarini
algilayabildikleri, uzaktan calistirilabildikleri, izlenebildikleri ve endiistriyel bir
agda bulunan sistemlerle iletisim halinde kurabilecekleri olarak tanimlanmaktadir
(Oztuna, 2017, s. 53). Endiistri 4.0, tedarik zincirinin iiretim asamasinda yer alan
biitiin parcalarin entegre sekilde ¢calismasini, makinelerin birbirleri ile, tedarikgiler
ile ve miisteriler ile iletisim i¢inde oldugu, merkezilesen iiretim yerine esnek iiretim
yapmay saglayan bir liretim sistemidir (Kabaklarli, 2016, s. 13). Bu 6zelliginden
dolay1 Endiistri 4.0 baz1 yonlerden 6nceki devrimlerden ayrilmaktadir. Devrimi

diger devrimlerden ayiran temel 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Deger Zincirlerinde Dijitallesme ve Yatay Entegrasyon: Bir isletmenin
kapsaminin Gtesine ge¢mesini ifade eden yatay entegrasyon basta tedarikciler ve

tiikketiciler olmak iizere diger tiim paydaslar1 deger zinciri yoluyla birlestirmektedir.
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Bu sistem entegre planlama araglarinin kullanilmasiyla planlarin  hizlica

ayarlanmasinit miimkiin kilmaktadir (Bauer vd., 2016, s. 45).

Deger Zincirlerinde Dijitallesme ve Dikey Entegrasyon: Endiistri 4.0 iirlin
gelistirmeden tedarik siirecine, lojistikten satig sonrasi hizmetlere kadar isletmeyi
bir biitliin olarak dijitallestirmekte ve entegrasyonunu saglamaktadir. Verimlilik,
operasyonel siirecler, operasyonel planlama ve kalite yonetimiyle ilgili biitiin
verilerin, farkli platformlarda kullanilmak iizere gercek zamanli sekilde erisimine

olanak tanimaktadir (Bauer vd., 2016, s. 45).

Gelisen Teknolojik Platform: Bu isletmeler dijitallesmeyi ve entegrasyonu
saglayan ileri teknolojik irlinleri, makineleri, techizatlari, bilgi ve iletisim
¢oziimlerini ve siber fiziksel sistemlerin kullanmaktadirlar (Geissbauer vd., 2014,

s. 17).

Uriin ve Hizmetlerde Dijitallesme: Uriinlerin dijitallestirildigi bu isletmelerde
mevcut Uriinlere akilli sistemler ve veri analiz cihazlar1 eklenmektedir. Bu sayede
iletisim ve veri paylasiminin daha kolay ve hizli olmasit miimkiin olmaktadir. Bu
sistemle isletmelerin, miisterilerinden iirlin performansiyla ilgili verileri toplamast

kolay hale gelmektedir (Bauer vd., 2016, s. 47).

Miisterilerle [liski Kurulmasi: Isletmeler, karmasik kisisellestirilen veri
hizmetleri ve entegre platformlar sayesinde hizmetlerini genis bir yelpazeye
yaymay1 istemektedirler. Bu noktada Endiistri 4.0, isletmelerin miisterilerle
etkilesimini optimize etmekte ve miisterilerle iligkilerin 1iyilestirilmesini
kolaylastirmaktadir. Bu isletmelerde dijital {iriinler ve hizmetler, miisterilere hizmet

vermek iizere tasarlanmistir (Vladimirovich, 2014, s. 22).

Endiistri 4.0 hammaddenin tedarik edilmesi, lirlinlerin iiretilmesi, dagitilmasi
ve tiketilmesi gibi siireclerde akilli sistemlerden faydalanmay1 saglayarak
tilketicilerin isteklerinin, beklentilerinin ve ihtiyaglarinin en ist diizeyde
karsilanmasin1 hedeflemektedir. Uretim sistemlerin degisen tiiketici isteklerine
uygun olarak aninda degisim gostermesi ve entegre bicimde ¢alisan otomasyon
sistemleri Endiistri 4.0’1n iki temel 6zelligini olusturmaktadir (Algin, 2016, s. 20).
Bu yeni devrimin 6zelliklerinden bir digeri degisimin meydana gelme hizinin

yiiksek olmasidir. Diger devrimlere oranla Endiistri 4.0 daha hizli gelismektedir.
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Hizin yiiksekligi ile birlikte Endiistri 4.0’1in etki alanin da ¢ok genis oldugu
goriilebilmektedir. Endiistri 4.0 stirecinde birbirinden farkli disiplinlerin ve icatlarin
uyumlastirilmast ve biitiinlestirilmesi devrimi benzersiz hale getiren diger bir

Ozelligidir (Schwab, 2016, s. 19).

1.3.2. Endiistri 4.0’1n Gelisimi

Insanlik tarihi boyunca diinya dort farkl endiistriyel devrime sahitlik etmistir
(Yazic1 & Diizkaya, 2016, s. 54). Diinyada bir ilk olarak kabul edilen Endiistri 1.0,
Ingiltere’de baslamistir. Avrupa kitasi iizerinden biitiin diinyada yayilma imkani
kazanmistir (Algin, 2016, s. 20). Endiistrilesmenin baglangici kabul edilen Endiistri
1.0°da, su ve buhar enerjisiyle ¢alisan makineli iiretim sistemine gecis yasanmistir
(Kocak & Diyadin, 2018, s. 108). Endiistriyel siireglerde elektrik enerjisinden
faydalanilmasi1 ve Henry Ford’un otomobil fabrikasinda hareketli bant sistemini
uygulamasi sonrasinda yaganan kitlesel iiretim ve tiiketimle birlikte Endiistri 2.0
yasanmustir (Keles-Taysir, 2011, s. 4; Schwab, 2016, s. 16). Uretimde ve calisma
sisteminde teknolojinin kullanim alaninin genislemesi, biiyiik bilgisayarlardan bir
cebe si1gacak kiiciikliikte bilgisayarla gecisle birlikte Endiistri 3.0 ortaya ¢ikmustir.
Bu donemde bilgisayar boyutu kiigiilmekle kalmamis islevleri, yetenekleri ve
kapasitesi de biyliylip cesitlenmistir. Bu donemde insanlarin yasamlarinda
bilgisayarlar genis bir alam kaplanmustir (Isler, 2013, s. 25; Isman, 2001, s. 3-5).
Endiistri 4.0 doneminde ise, iletisim ve bilgi teknolojileri sayesinde iiretim
sistemleri dijitallesmeye baglamig, lretim sisteminde bulunan biitiin ara¢ ve
gerecler birbirlerine baglanmis ve kendi kendini yonetebilen Akilli veya Karanlik
Fabrikalarin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Ege, 2014, s. 27; Gorgiin, 2016, s. 142).
Yukarida tarihsel siireci kisaca aciklanan endiistri devrimleri asagida basliklar

halinde detayli olarak ele alinmistir.

1.3.2.1.Birinci Endiistri Devrimi

Endiistri 1.0 yasanmadan 6nce insanlar temel ge¢im kaynagi olarak el ig¢iligi
ve tarimla ugrasmaktaydi. Ev ve kiiciik atolyelerde yapilan tiretim doneminde belli
standarda tabii olmayan, zanaatkara bagli olarak Ozellik kazanan irlinler
iiretilmektedir. Isler babadan ogula veya ustadan ¢iraga biciminde dgrenilmekteydi.
Bu dénemde daha ¢ok kas giicii ve kisisel yetenekler yoluyla iiretim yapilmaktaydi

(Yararel, 2013, s. 6). 18. yiizyilin sonlarinda insanlik, buhar giiclinii ve motoru
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kullanan makinelerin icat edilmesiyle ilk sanayi devrimiyle tanisti. Makinelesme,
birinci sanayi devriminin temel 6zelligidir (Kagermann vd., 2013). Oyle ki kumas
iiretim sistemleri degisti, kii¢iik calisma alanlar1 yerini fabrikalara birakti (Drath &
Horch, 2014, s. 1). Yeni icatlar ve makinelerle tiretim eskisinden daha hizli ve daha

ucuz yapilabildi (Allen, 2006, s. 29).

Ingiltere, ilk sanayi devrimine ev sahipligi yapan ilk yerdir. Yiiksek iicret
oranlar1 ve ucuz enerji gibi faktodrler Ingiltere’yi bu devrime uygun hale getirdi.
Uretimden daha fazla fayda alabilmek icin ¢alisan sayisinin azaltilmasi
gerekmektedir. Bunun icin de insan yerine enerji kullanilmalidir. kinci sebep ise,
buluslardan kar elde edilmesi ve maliyetlerin karsilanmasi piyasaya bagh
oldugundan, iilkenin piyasa kosullari ile acgiklanabilir. Biiyiik Britanya’nin daha
biiylik bir madencilik endiistrisi pazar1 vardi, dolayisiyla bu alanda bulus yapmak
mucit i¢in daha karliydi. Ugiincii neden ise bulus sahibinin yasal haklariyla ilgiliydi.
Biiyiik Britanya’da mucitlerin buluslarindan fayda elde edebilecekleri bir patent
kanunu vardi. Boylece o iilkede buluslarin hizini tetikledi (Allen, 2006, s. 2-3).

Sanayi devrimi bazi alanlarda biiylik degisikliklere neden oldu. Bunlardan
biri liretkenliktir. Yeni makinelerin icat edilmesi, liretim yaparken buhar makinesi
ve suyun kullanilmasi verimliligi artirmis (Allen, 2006, s. 29), toplam refahi
artirmustir (Jensen, 1993, s. 832). Ustelik iiretim sistemleri gelisti, sermaye yogun
tiretim arttik¢a insan giicli kullanimi azaldi (Kiiglikkalay, 1997, s. 51). Ayrica
iiretim alan1 degisti, insanlar kiiciik atolyeler yerine fabrikalarda ¢alismaya basladi
(Tezge, 2010, s. 30; Drath & Horch, 2014, s. 1). Ayrica teknolojik gelismeler yeni
tip makinelerin icat edilmesini tetiklemis ve iiretim alanlarinda daha fazla verimlilik
saglayan farkli tipte makineler kullanilmaya baslanmistir (Deane, 1979, s. 1-2).
Gelir diizeyinin artmasi ve iriin fiyatlarinin diismesi devrimin diger sonuglariydi

(Voigtldnder & Voth, 2006, s. 331).

Ancak {iretimin arzinin talepten fazla olmasi, kapasite fazlasi olarak
adlandirilan bu durum kapitalizm i¢in sorun yaratiyordu (Jensen, 1993, s. 834).
Buhar giicline dayali olarak c¢alisan makinelerin fabrikalarda kullanilmasiyla
Avrupa tilkeleri fabrikalarda iiretilecek hammadde ve ¢alisacak is giicii ihtiyaciyla
kars1 karsiya kalmistir. Avrupa iilkeleri bu sorunu bertaraf etmek i¢in kolonicilige

baslamislardir. Somiirge kolonileri kurulan yerlerden hammadde ve diisiik maliyetli
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insan giicline sahip olmuslardir. S6z konusu iilkeler zora dayali olarak koloniler
kurmak yetmezmis gibi bu kolonilere isledikleri hammaddeleri tekrar bunlara
satmiglardir (Erdem, 2006, s. 53). Bu yolla sadece kar odakli hareket eden kapitalist
igverenlerin, ekonominin tiimiine egemen oldugu goriilmiistiir (Hobsbawm, 2013,

s. 61).

Birinci endiistri devrimi yasanmadan Once insanlar i¢in para biriktirmek igin
calismak ikinci planda; gilinliik ihtiyaglarini karsilamak amaciyla ¢alismak ise
birinci plandaydi (Kokalan-Cimrin, 2009, s. 78). Ancak devrim siirecinde is¢i sinifi
adi verilen yeni bir toplumsal smifin ortaya ¢ikmasi, bu devrimin bir diger
sonucuydu (Kiigiikkalay, 1997, s. 51). Ekonomik refah algisiyla beraber “¢alisan”
ve “igveren” olgular1 da belirginlik kazanmaya baslamistir. Yasanan yeni sistemde
niifus emeklerini satan isciler ve parayi elinde tutan kapitalist igverenler olarak iki

kutuba ayrilmistir (Hobsbawm, 2013, s. 61).

Ayrica yasam alanlar1 biiyiik bir doniisiimle karsi karsiya kalmis, insanlar
fabrikalarda is bulmak amaciyla kirdan kente gé¢ etmis (Labor, 1990, s. 3), niifus
artmis (Tezge, 2010, s. 33), insanlarin yagam standartlar1 artt1 (Jensen 1993, s. 834).
Boylece kentsel alanlarda yasayan, toplumun ve ekonominin yapisini etkileyen yeni
bir sinif ortaya ¢ikmistir (Blinder, 2006, s. 116). Bu siirecte maalesef ¢cocuklar da
bu devrimden olumsuz etkileniyor. Parmaklarin uygunlugu nedeniyle ¢ocuklar
fabrikalarda uzun saatler boyunca is¢i olarak calistiriliyordu (Labor, 1990, s. 4).
Ayrica gemilerde kullanilan buhar giicii ve pusulanin icadi, ulagim sistemlerinde de
degisiklikleri beraberinde getirdi. Uriinlerin gemilerle bir yerden baska bir yere
taginabilmesi, maliyeti diisiiren diger faktorlerdir. Ayrica insanlar acik denizde

seyahat edebiliyordu (Tezge, 2010, s. 48-49).

Endiistri 1.0 daima ilerlemeyi ve gelismeyi onceleyen teknolojik yapilarin
gelistirilmesinin Oniinii agmistir. Buhar giiciine dayanan makinelerin icat edilmesi
ve endiistriyel stireglerde aktif bicimde kullanilmasi siirekli ilerlemek, tiretime hiz
kazandirmak ve kar elde etmek diirtlisiiyle hareket eden fabrika veya isletme
sahiplerini doyumsuz hale getirmistir. Eldeki imkéanlar bunlara yeterli gelmemistir.
Bu donemde Endiistri 2.0’1n dogmasina neden olan aragtirma ¢alismalarina agirlik
verilmistir. Bu calismalar Endiistri 1.0’dan farkli olarak daha bilimsel esaslara

dayanarak yapilmaya baslanmistir (Hobsbawm, 2013, s. 160). Bu caligmalar
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sonucunda petrol teknolojik araglarla islenebilecek diizeye gelmis ve elektrik
motorlu araglarda kullanilmaya baglanmigtir. Bu durum ayni zamanda yeni bir

teknolojik siirecin baglamasinin habercisi olmustur (Gorgiin, 2016, s. 52).

1.3.2.2.ikinci Endiistri Devrimi

20. yiizyilda elektrigin tiretimde kullanilmasi ikinci sanayi devriminin
kapisin1 agmistir (Kagermann vd., 2013). Endiistri 1.0 siirecinde 6nder durumunda
olan Ingiltere, Endiistri 2.0’1n yasanmasiyla konumunu kaybetmistir (Hobsbawm,
2013, s. 163-164). Endiistri 2.0 donemi 1870-1989 yillar1 arasinda gerceklesmistir.
Bu donemin basat aktorleri Amerika ve Almanya olarak kabul edilmistir (Gorgiin,
2016, s. 51). Bu iilkelerde pek ¢ok yeni icat i¢cin gereken c¢aligmalar baglamis,
finansal destek devletler tarafindan saglanmis ve buluslarin endiistriyel siireclerde
kullanilmasi i¢in gerekli destekler verilmistir. Bu donemde Ingiltere yeni icatlari
uygulama noktasinda risk almayi1 goze alamamistir. Ciinkii Endiistri 2.0 her ne
kadar gelismeyi ve karlilig1 esas alsa da Biiyiik Buhran’a ve diinyada yasanan iki
biiyik déneme denk gelmesi Ingiltere’nin risk almasmin Oniinii kesmistir

(Hobsbawm, 2013, s. 168-170).

Ikinci sanayi devriminde elektrik, petrol, kimyasallar, yiiksek patlayicilar,
telefon ve radyo baslica icat alanlar1 olmustur (Mokyr, 1998, s. 230). Amerika ve
Almanya’nin onciiliigiinde ortaya ¢ikan bu yeni buluslar, fabrikalarda ve ¢aligma
ortamlarinda fiziksel yapinin ve ¢alisma seklinin degismesine zemin hazirlamistir
(Freyer, 2014, s. 44). Buhar giicline dayali olarak calisan makineler kullanilarak
yapilmis olan ¢aligsmalar neticesinde basta petrol tiirevleri i¢in daha sonra elektrik
enerjisiyle ¢alisan makinelerin fabrikalarda kullanilmasinin 6nii agilmistir (Gor¢iin,

2016, s. 76).

Ulasim &nemli dlglide degismistir. Ozellikle celik iiretim maliyetinin
diismesi, kalitesinin artmasi demiryollarinin, binalarin ve gemilerin gelisimini
olumlu yonde etkilemistir. Bu kaliteli ve ucuz gelikten makine, silah gibi iiriinler
de iiretilmeye baglanmistir. Celik, gemi tiretiminde kullanilarak daha biiyiik gemiler
uretilmis, gemilerin hizi ve giicii iyilestirilmistir. Demiryollari, tekneler ve
gemilerle uzun mesafelere yolculuk yapmak insanlar i¢in daha kolay ve ucuz hale
gelmistir (Mokyr, 1998, s. 223-227). Boylece farkli cografyalarda yasayan insanlar
birbirleriyle daha kolay etkilesim kurabiliyorlardi. Daha fazla demiryolu inga
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edilmesi, mallarin uzun mesafelere tasinmasini kolaylastirarak zaman ve maliyetin

azalmasina neden olmustur (Engelman, 2015).

Fabrikalarda Taylorizm’in ilkeleri uygulanmaya baslanmistir (Body &
Crawford, 2012, s. 665). Taylor’in ortaya koydugu Bilimsel Yonetim Yaklagimi
calisanlarin etkili ve verimli ¢alismalarini 6rneklerle gdstermis, sistemli ¢alismanin
verimliligi nasil artirabildigi izerinde durulmus ve her bilimsel alanda oldugu gibi
yonetim alaninin da kurallarini ve kanunlarini belirlemis ve bunlara uygun sekilde
calisilmas1 gerektigini ileri siirmiistiir (Senyapar, 2008, s. 4). Ancak Taylor’in
ortaya attig1 yonetim modelinde arzu edilen verim oranina ulagsmay1 ve yiiksek
karlilig1 yakalamay1 engelleyen durumlar vardi. Taylor’in yonetim modelindeki
eksiklik ve yetersizlikleri gideren Henry Ford, s6z konusu modeli yapilandirarak
yeni bir model ortaya atmistir. Ford, isletmelere yarar saglayan hareketli bant
sistemini uygulamaya koymustur (Belek, 1999, s. 63; Sakli, 2013, s. 110-111). Bu
yenilik sayesinde montaj hattinda, seri iiretimde, is bolimiinde ve maliyetlerde
onemli derecede degisimler yasanmustir (Blanchet vd., 2014, s. 7). Ozellikle iiretim
sirasinda harcana siire azalmis ve yiiksek verimlilik donemi baslamistir (Atkeson

& Patrick, 2001, s. 2; Paul & Zeitlin, 1991).

Bu siirecte insanlar kirsal kesimden ¢ok sehirlerde yasamaya baglamislardir.
Ayrica insanlar yurt disina taginmaya ve yerlesmeye basladi. Elektrigin, iletisim
makinelerinin ve bazi yeni teknoloji ve makinelerin icatlar1 sayesinde insanlarin
yasam standard yiikseldi. Ornegin telgraf ve telefon, insanlarin uzak mesafelerden
mesaj gonderip alabilmesi i¢in icat edilmistir (Engelman, 2015; Mokyr, 1998, s.
225). Sosyal refah, yasam standard1 ve gelirler artt1 (Mokyr, 1998, s. 230). Daha az
calisanla daha fazla iiriin iiretmek, tiiketici tercihlerinin degismesiyle tetiklenen
gelir diizeyini artirdi. Hizmetin biiyiimesi ikinci sanayi devrimiyle birlikte genisledi

(Blinder, 2006, s. 116).

Gelismekte olan diger alan ise kimya endiistrisidir. William Perkin mor olan
ilk sentetik boyay1 buldu. Oyle ki iiretim yapilirken sentetik boyalarin yerini dogal
boyalar almistir (Rosenberg, 1998, s. 8). Ustelik diger yenilik¢i ise plastik bardak,
bigak gibi pek cok tiriiniin temel malzemesi haline gelen ilk sentetik plastigi iireten
John Wesley Hyatt’t1 (Mokyr, 1998, s. 225). Ayrica giibre ve potasyum gibi bazi

kimyasallarin kullanimiyla tarimsal verimlilik artti. Ayrica ciftgilerin daha az
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insanla daha hizl1 hasat yapabilmesi i¢in tarimda traktdr kullanilmaya baslanmistir

(Mokyr, 1998, s. 228-229).

Ancak ikinci sanayi devriminin getirdigi bir¢cok gilizel sonucun yani sira
insanlar istikrarsiz ekonomik kosullar altinda yasamaya basladilar. Isletmeler
iscilerin c¢alisma saatlerini stlirekli artirmig, buna karsin icretlerinde diisiise
gitmislerdir (Unal, 2013, s. 55). Bu durum, Biiyiik Buhran’mn gelmekte oldugunun
habercisi olmustur. Bu donem, yasamak icin temel gereksinimlerinin
karsilayabilecek dilizeyde gelir kazanmamakla birlikte kazanglarimi asiri
calismaktan harcayacak vakit bulamayan isciler i¢in ¢ok zor bir silire¢ olmustur.
Maalesef isletmeler uygulamis olduklart bu yonetim politikalariyla aslinda biiyiik

bir ekonomik bunalima sebep olacaklarini dngérememislerdir (Lange, 2007, s. 24).

Birinci Diinya Savasi’nin etkilerinin devam etmesi, tllkelerin uyguladiklar
yanlis ekonomi politikalari, isletmelerin uyguladiklar1 yanlis yonetim politikalart,
isletmelerin stirekli tiretim yapmasi buna karsin iiriinleri alacak kimsenin olmamasi
nedeniyle olusan biiyiik stoklar ve son olarak borsanin ¢ékmesiyle Biiyiik Buhran
patlak vermistir (Lange, 2007, s. 24). Ik olarak ABD’de yasanan kriz kisa siirede
biitiin iilke ekonomilerinde etkisini gostermistir. Bu kriz siirecinde is¢i kesiminden
tutalim st tabakadaki zengin sinifi da etkilenmistir. Pek ¢ok uzman ve teorisyen
durumdan kurtulmak i¢in farkli ekonomik formiiller 6nermistir. Ancak bunlara

ragmen krizin etkileri kolay kolay silinememistir (Unal, 2013, s. 59).

1.3.2.3.Uciincii Endiistri Devrimi

Ucgiincii sanayi devrimi 1970°li yillara dogru baglamistir. Endiistri 3.0
doneminde ortaya c¢ikan teknolojik yenilikler kisa siirede yayginlasmis ve
insanlarin hayatinda vazgecilmez bir parca haline gelmistir (Nolan & Lenski, 2008,
s. 202). Endiistri 2.0 déoneminde icat edilen, ¢ok biiyiik bir hacime sahip olan ve
delikli kartlarla calisan, c¢ok kisith islemlerin gergeklestirildigi, kullanicilarin
islemlerini yapmalar i¢in kolay bir hacim araylizii olmayan ve kullanmak i¢in pek
cok komut dizisini gerektiren bilgisayarlarin yerine daha hizli bir bi¢imde ¢aligan
giiniimiiz islevsel bilgisayarlar iiretilmeye baslanmistir (Gorgiin, 2016, s. 109).
1969 yilinda programlanabilir mantik denetleyicisi icat edildi ve bdylece
otomasyon sistemleri insanlar tarafindan dijital olarak programlanabilir hale geldi

(Kagermann vd., 2013, s. 16). Boylece daha esnek ve verimli sistemler miimkiin
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oldu. Uretim sistemlerinde otomasyon gelisti. Robotlar ve otomatik sistemler

insanlar tarafindan kontrol edilmektedir (Schmidt vd., 2015, s. 17).

Otomasyon ve Bilgi Teknolojisi (BT) bu sanayi devriminin temel
unsurlartydi (Blanchet vd., 2014, s. 7; Jazdi, 2014, s. 1). Bu devrim ¢aginda
dijitallesme ¢esitli endiistrileri de kullanmaya baglamistir (Lasi vd., 2014, s. 239).
Endiistri 2.0 siirecinde icat edilen ve ¢ok kisitli bir ¢gevrede goriisme olanagi sunan
telefonlar, iletisim teknolojisinde yasanan gelismelerle birlikte daha da
gelistirilmistir. Bu durum iletisimin ve haberlesmenin kiiresel boyuta tasinmasini
beraberinde getirmistir. Onceleri manuel yoldan kontrol edilen telefon santralleri
ve manuel diger sistemlerin yerine Endiistri 3.0 doneminde dijital sistemler
kullanilmistir. Telefonlar 6nce kablosuz/cep telefonlar1 olarak icat edilmis daha
sonra bir cebe sigacak bilgisayarlar haline getirilmistir (Mercer, 2006: 49).
Bilgisayarlarin, telefonlarin, tabletlerin kullanim alaninin genislemesiyle Endiistri
3.0 donemine “bilgi ¢ag1” adi verilmis ve donenim toplum yapisina da “bilgi

toplumu” denilmeye baslanmistir (Aktas, 2007, s. 182).

Ugiincii sanayi devriminin gerekliligini ortaya koyan iki temel olaydan biri
fosil yakitlarin azalmasiydi. Ciinkii 2008 yilinda ham petrol fiyatlar1 ¢ok artt1 ve her
sey fosil yakitlara bagliydi ve dogasi geregi sinirliydr (Janicke & Jacob, 2009, s. 9).
Ikincisi ise iklim degisikligiydi. 2009 yilinda diinya siyasi liderleri bir araya gelerek
Kopenhag iklim degisikligi konferansinda fosil yakitlarin ¢evre iizerindeki
etkilerini tartistilar. insanlar bunlar1 analiz ettiginde siirdiiriilebilir biiyiimenin bu
kosullar altinda miimkiin goriinmedigini fark ettiler (Janicke & Jacob, 2009, s. 2-
10). iklim degisikligi hem kaynaklari hem de tiim insanlarin, hayvanlarin vb. yasam
sistemlerini etkiliyor (Hawken vd., 2013, s. 4). Giin gectikge kirlilik artiyor, temiz
su azaliyor ve iklim degisikligi etkilerini gosteriyor. Oyle ki bu devrimde
yenilenebilir enerji teknolojileri olan yeni enerji tiirleri, iilkeler ve endiistriler
agisindan daha da onem kazandi. Ulkeler ve sektorler yenilenebilir enerji

kaynaklarina odakland1 (Janicke & Jacob, 2009, s. 9).

Yiiksek hizli demiryolu sistemleri, internetin icatlari, fiber optik, uydu, cep
telefonlar1 iiglincii sanayi devrimini sekillendiren baslica icatlardir (Janicke &
Jacob, 2009, s. 5; Jensen, 1993, s. 842-843). Tedarik zincirindeki tiriinlerin takibi

Radyo Frekansi Tanimlama Cihazlar1 (RFID) teknolojisi ile miimkiin olmustur
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(Brettel vd., 2014, s. 38). Ustelik akill1 hale gelen kisisel bilgisayarlarda biiyiik bir
atilim yasand1 (Kagermann vd., 2013, s. 13). Insanlar bunlar1 mini bilgisayar gibi
kullanmaya baglamis ve bir¢ok isi internet iizerinden yapmaya baslamislardir. Bu
dénemde mal ve hizmetler elektronik ticaret ortamlarma tasinmistir. isletmeler de
internet ve dijital platformlar {izerinde biitlin pazarlama, satis ve satis sonrasi destek
hizmetlerini gerceklestirmeye baslamistir (Marangoz vd., 2006, s. 54). Yine bilgi
teknolojisi ve dijitallesme nedeniyle talep edilen isgilicii azalmistir. Ayn1 miktarda
is daha az calisanla yapilir hale gelmistir. Bu donemde hizmet sektorlerindeki
bliyime devam etmistir. Personel hizmetleri de piyasanin standardi haline

gelmektedir (Blinder, 2006, s. 120).

Bir diger atilim ise katmanli imalati da bilen 3 boyutlu yazicilardir. Oncelikle
iic boyutlu Bilgisayar Destekli Tasarim (3D-CAD) programlari kullanilarak
bilgisayarda {irlin modeli olusturulmasi olmustur. Boylece firmalar dogrudan
tiriiniin prototipine ulasabilme olanagi kazanmistir (Gibson vd., 2012, s. 1). Bu yeni
teknolojilerin kullanim alanlar1 oldukca genistir. Ornegin otomobillerin ve
havacilik sektoriiniin hafif parcalar1 basilabiliyor, mimarlik bir model olusturup
hemen yayinlayabiliyor. Bdylece miisteriler modelin gorsel donanimina
ulasabilmektedir. Ayrica tibbi uygulamalarda hastalar i¢in yapay kan damarlar
basilabilmektedir (Wong & Hernandez, 2012, s. 5-6). Ayrica arastirmacilar 3
boyutlu yazici teknolojilerini kullanarak calisan bir kalp basmislardir (Galeon,
2017). Ayrica insanlar yalnizca baski malzemelerini degistirerek farkli tasarim,
renk vb. gidalara baski yapabilmektedir (Chadwick, 2017). Bu yeni teknolojiler
mobilya, moda endiistrilerinde kullanilabilir (Wong & Hernandez, 2012, s. 7).

1.3.2.4.Dordiincii Endiistri Devrimi

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme, iletisim aglarinin genislemesi, Uriinler
ve hizmetlerde yenilik¢ilik, {iriin g¢esitliliginin artmasi, {irlin  Omiirlerinin
kisaltilmas1 ve rekabet gibi gelismeler isletmelerin daha dinamik, ongdriillemeyen
ve karmasik ortamlarda diigiik maliyetle liretim yapmalarin1 zor hale getirmistir.
Isletmeler bu gelismeler karsinda pek cok strateji ve yontem uygulamislardir.
Ancak geleneksel fabrika tasarimiyla isin iginden c¢ikilamayacagi giin gegtikge
anlagilmaya baslanmistir. Bu durum, isletmelerin Endiistri 4.0’in olanaklarini

kullanmaya baglamalarina neden olmustur (Yazict & Diizkaya, 2016, s. 66-68).
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Endiistri 4.0’la birlikte iireticiden nihai tiiketiciye kadar deger zincirinde bulunana
biitiin bilesenler birbirine entegre hale gelmis, nesneler ve sistemler hem
birbirleriyle hem de insanlarla iletisim kurmaya baslamis ve iiretim aginda bulunan
arag, gere¢ ve makineler internet araciligiyla iletisim kurmamaya baslamistir. Bu
sayede isletmeler biiyiilk miktarlarda veri {ireterek {tiretimi gerceklestirmeye
baslamislardir. Uretim sistemlerine teknolojinin entegre edilmesi iiretimde
verimliligi artirmis, kaliteylr ve esnekligi saglamis ve siirdiriilebilir rekabet

avantajinin saglanmasinin yolunu agmistir (Soder, 2017, s. 3).

Endiistri 3.0 doneminde yasanan gelismeler, insanlarin teknolojiyi daha fazla
kullanmak istemesi, bilgisayar teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler, insanlarin
devrelere ve kodlama dilleri gibi pek c¢ok teknolojik araglara gereksinim
duymasinin bir sonucu olarak iiretim sistemlerinde robotlar ve otonom sistemler
kullanilmaya baglanmistir. Bu gelismelerle Endiistri 4.0’in temelleri atilmistir.
2011’de Almanya’da tizerinde ¢alisilan ve 2013’da ¢alismalardan olumlu
sonuclarin alinmasiyla uygulamaya baslanan Endiistri 4.0, tiim endiistrilerde,
isglicii piyasasinda ve iiretim siireclerinde koklii degisimler getirmistir (Devezas
vd., 2017, s. 2). 2016 yilinda Alman Hiikiimeti tarafindan yayimnlanan raporda
Endiistri 4.0’ tiretimin dijitallestirilmesi ve sayisallagtirilmasi i¢in benzersiz bir
stire¢ oldugu agiklanmistir (Hanisch, 2017, s. 9). S6z konusu siirecin, siber fiziksel
sistemleri yayginlagtirarak hizli esnek ve yiliksek verimlilige sahip {iretim
stireglerinin olusacagi, az maliyetle daha yiiksek kalitede tirtinlerin {iretilecegine
olanak taniyacagi belirtilmistir. Belirtilen yapisal degisikliklerin sayesinde
tiretimde verimliligin artacagi ve sanayideki biiyiime hizinin da artig gostermesiyle

isgiicli profillerinin degisecegi belirtilmistir (Schwab, 2016, s. 16).

Endiistri 4.0 unsurlaryla birlikte iiretim zincirindeki her asamanin
dijitallesmesi, insan, makine ve alt yapi1 etkilesimini doguracagi ve bunun
neticesinde Akilli Uretim Sistemleri'nin ortaya ¢ikacag: ileri siiriilmektedir
(TUBITAK, 2016, s. 1). Endiistri 4.0 unsurlarin etkin bir sekilde kullanilmasi
durumunda olusan akilli nesneler bir isletmedeki stok yonetiminden satig sonrasi
hizmetlere kadar denetim ve takibi saglayarak ve bu siireclerle ilgili olarak gereken
verileri saglayabilecegi belirtilmektedir (Ematinger, 2018, s. 5). Endiistri 4.0

stirecinde iiretim ve iiretim sistemlerinde yasanan en temel degisikligin internet
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yoluyla haberlesen ve dijitallesen fiziksel bilesenlerin kullanilmasidir. Bu
bilesenler siber fiziksel sistemler olarak adlandirilmakta olup bu sistemler;
sensorler, cipler ve alicilar sayesinde tiim fiziksel sistemlerin birbiriyle iletisim
kurabilmesine olanak tanimaktadir (Kersten vd., 2017, s. 49). Fiziksel sistemler
sayesinde yapilandirilmamis, yar1 yapilandirilmig bilgiler ve kaynaklardan gelen
biiylik miktardaki veriler (biiyiik veri) gercek zamanli olarak analiz edebilmektedir,
internetle buluta (bulut bilisim) baglanan cihazlar, bulut sunuculari sayesinde diger
uygulamalara erisme ve kullanma imkan1 sunmaktadir. Akilli iretim sistemlerinde
gereken kaynaklar ve mevcut kapasitenin tespit edilmesi, i istasyonlar1 ve karar
alma siirecleri otomatik olarak kontrol edilebilmektedir. Bu yolla da iiretim yiiksek
diizeyde esneklesmekte ve deger sistemi ortaya ¢ikmaktadir (Burger vd., 2017, s.
60-61).

1.3.3. Endiistri 4.0’1n Bilesenleri

Endiistri 4.0 stirecinde pek ¢ok bilesen yerini almis ve bu bilesenlere siirekli
yenileri eklenmeye devam etmektedir. Tek tek bilesenlerin performans diizeyi
genel sistemin performansini da etkilemektedir. Siirecin iyi isleyebilmesi igin tiim
bilesenlerin iist diizeyde etkili olmasinin saglanmasi ve birbirleriyle uyumlu halde
olmalar1 biliylik 6nem tasimaktadir (Cakmak Karapinar, 2018, s. 66). Giiniimiizde
Endiistri 4.0’da yer alan bilesenler asagida alt basliklar halinde tanimlanmaya

calisilmistir.

1.3.3.1.Nesnelerin Interneti

Literatiirde Nesnelerin Interneti kisaltmasi olan IoT (Internet of Things)
bi¢iminde kullanilir. IoT, son zamanlarda is diinyasindaki isletmelerin is siireclerini
degistiren, deger zincirlerini gelistiren, stratejilerini belirleyen ve sektorden
bagimsiz bir sekilde yetkinliklerini giiglendiren 6nemli bir teknolojilerden biridir
(Schwap, 2016, s. 27). IoT, Ashton tarafindan ilk kez 1999’da tarafindan dile
getirilmigtir. Ashton; “Veriler, insanlarin internet {izerinden bilgisayarlar
araciligtyla manuel olarak girmelerine bagimlidir ve nesnelerin interneti
araciligiyla bilgi sadece insanlardan degil nesnelerden de toplanabilecektir”
biciminde bir agiklama yapmistir (Ashton, 2009, s. 1). Daha sonra nesnelerin
interneti kavrami; teknoloji ve c¢esitli platformlar aracilifiyla nesneler arasinda

iletisim ve baglantinin kurulmasi olarak tanimlanmistir (Lee & Lee, 2015, s. 431).
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Wortmann ve Fliichter (2015, s. 221) nesnelerin interneti kavramini, iletigim
tekniklerinin ve internetin birlikte kullanilmasiyla birimlerin birbirine baglanmasi
ve hizmet vermesi seklinde tanimlamistir. Atzori ve arkadaslar1 (2010, s. 2788),
tarafindan ortak bir hedefin gerceklestirilmesi amaciyla birimler arasinda etkilesimi
saglayan nesneler arasindaki kablosuz iletisim olarak belirtilmistir. Nesnelerin
interneti bagka bir tanimda; cevreyle ilgili farkindaliga sahip ve ¢evreden veri
toplayan, internet yoluyla diger nesnelerle veri alisverisinde bulunan, bilgi iireten
ve trettikleri her bilgiye gore harekete gecme yetenegi olan biitiin nesneler olarak

tanimlanmistir (Kalafatoglu, 2015, s. 27).

Nesnelerin interneti sisteminde IPv6 (Internet Protokolii), NFC (Yakin Alan
[letisimi), RFID (Radyo Frekansli Tanima), Wi-Fi (Kablosuz Baglant1 Alan1), GSM
(Cep Telefonu Iletisim Protokolii) ve WSN (Kablosuz Sensér Aglar) gibi pek ¢ok
farkli teknolojiler bulunmaktadir (Bozdogan, 2015, s. 9). RFID (Radyo Frekansl
Tanima): Sektorde ve literatiirde RFID olarak kisaltilan kavramin agilimi “Radio
Frequency Identification”dir. RFID teknolojisi, biitlin nesnelerin uzaktan
tanimlanmast ve izlenmesi i¢in kullanilan bir uygulamadir. RFID, nesnelerin
internetinin temel bileseni ve aktiflestiricisi olarak kabul edilmektedir. Ancak son
zamanlarsa yeni uygulamalar da sistemde yerini almistir (Torgul, 2015, s 56). IPv6
(Internet Protokolii): Belirli bir ag iizerinde calisan makinelerin ve cihazlarin
iletisimde olabilmeleri i¢in uymalar1 gereken ortak kurallari ifade etmektedir. IP,
cthaz1 tanimlamada ve kodlamada kullanilan bir adrestir. Cihazlarin sanal ortamda
veri transferi yapabilmeleri i¢in IP adresine sahip olmalart sarttir. [oT sisteminde
pek cok nesnenin yer alacagi ongoriildiigliinden 128 bitlik bir adresleme alt yapisi
olusturulmustur. Bu adresleme yapist i¢in IPv6 sistemi kullanilmaktadir
(Bozdogan, 2015, s. 44). NFC (Yakin Alan Iletisimi): RFID iletisim sistemi ile ayn1
alt yapiya sahiptir. NFC sistemi, yakin mesafeler (10 cm) ve Bluetooth sisteminde
oldugu gibi bir eslestirme kodu olmadan radyo frekansiyla iletisimi saglayan
kablosuz bir teknolojidir. Giinlimiizde yaygin kullanima sahip olan akill
telefonlarla entegre olma gereksinimi ve asir1 enerji gerektirmemesi gibi
nedenlerden dolay1 e-bilet, bankacilik ve mobil 6deme gibi alanlarda kullanilir
(Buzdogan, 2015, s. 46). ZigBee: Giiglii fakat diisiik dijital radyo frekanslariyla
yiiksek diizeyde iletisim protokollerinin gelistirildigi bir teknolojidir. ZigBee

vasitasiyla yiiksek giivenirlige sahip, diisiikk maliyetli, enerji tasarrufuna imkan
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tantyan, yonetme ve izleme i¢in ¢esitli aglar kurmaya uygun bir sistemdir (Torgul,
2015, s. 56). WSN (Kablosuz Sensor Aglar): Farkli ortamlarda bulunan 1s1, nem,
151k, ses, basing, kirlilik, titresim vb. fiziksel ve ¢evresel durumlari izleme ve tespit
etmek Tlizere sensorler araciligiyla calisan kablosuz aglari ifade etmektedir.
WSN’ler basta askeri olmak iizere biyomedikal sektoriine kadar pek alanda

kullanim alanina sahiptirler (Dolay, 2009, s. 3).

Nesnelerin interneti pek ¢ok alanda kullanilabilmektedir. Bunlar; Cevre ve
Altyapr: Akilli sensorler araciligiyla hava ve su kirliligi, sel ve deprem gibi dogal
olaylar erken agsamada tespit edilebilmektedir. Bu sensorler ilgili kisi ve kurumlara
bilgi aktararak Onlem almalarmi, can ve mal kayiplarinin olugmasini
engellemektedirler (Erdem, 2015, s. 73). Saglik: Nesnelerin interneti araciligiyla
bireylerin saglik durumlari anlik olarak takip edilebilmekte, 6nlem alinabilmekte,
teshis ve tan1 koyulabilmektedir (Torgul, 2015, s. 114). Ev ve Bina Otomasyonu:
Ev ve bina gibi mimari yapilar nesnelerin interneti vasitasiyla akilli ortamlara
dontistiiriilmektedir. Bu yapilardaki aydinlatma ve 1sinma sistemleri, havalandirma
ve giivenlikleri akilli sensorler ve mobil cihazlar yoluyla takip edilmekte ve kontrol
saglanmaktadir (Erdem, 2015, s. 73). Ulasim ve Lojistik: Sensorlerin yardimiyla,
trafikteki yogunluk, yol ¢alismalari, dinlenme tesisleri ve park yerlerinin konumlari
ve doluluk oranlar1 hakkinda gibi sahibi olunabilmektedir (Torgul, 2015, s. 114).
Tarum ve Hayvancilik: Nesnelerin interneti ile akilli tarlalar kurulabilmekte,
topraktan ve iiriinlerden gelen uyarilar dogrultusunda gerekli sulama ve giibreleme
ve diger uygulamalar hakkinda fikir sahibi olunabilmektedir. Bu yolla maliyetler

diiserken, iirlin kalitesinde de artis saglanmaktadir (Erdem, 2015, s. 73).

1.3.3.2.0tonom Robotlar

Robotlarm endiistride kullanilmasi 20. yiizyilin ortalarina denk gelmektedir.
Isletmelerdeki iiretim siireglerinde robotlarin faydalar giin gectikge artmaktadir.
Insan giiciiyle yeteri diizeyde katma degerin yaratilmamasi nedeniyle kullanilmaya
baslanan robotlar sayesinde tek diize olan faaliyetlerden bile katma deger elde
edilebilmektedir (Gorgiin, 2017, s. 187). Otonom Robotlar; kendilerinden beklenen
performans1 yiiksek otonomik oranda gerceklestirebilen robotlardir. Otonom
robotlar, verileri analiz etmek, karar vermek ve verdikleri kararlar dogrultusunda

faaliyete gegme gibi yeteneklere sahiptirler. Kisacas1 otonom robotlar, herhangi bir
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operatdr miidahalesini gerektirmeye kendi baslarina karar vererek harekete gecen

araglardir (Banger, 2017, s. 71).

Otonom robotlarin, gorevlerini gerceklestirmek ve cevresel degisimleri
algilamak ve uyum saglamak, yeni yontemler gelistirmek veya yeni yontemleri
O0grenmek gibi yetenekleri vardir. Otonom robotlar, bu yetenekleri sayesinde
“Ogrenen robot” olarak da adlandirilmaktadir (Nof, 1999, s. 127). Bu robotlar,
kendilerini ve onlarla etkilesime giren diger sistemleri farkli durumlara uyarlama
becerisine sahiptirler (Blanchet vd., 2014, s. 8; Riilmann, vd., 2015, s. 3). Ayrica
bulut sistemi araciligiyla diger sistemlerle iletisim kurar, digerlerinden mesaj alir
ve mesaj gonderirler (Redfield & Seto, 2017, s.103). Ayrica akilli sensorler ve bulut
sistemleri ile insan-makine etkilesimi ve yan yana calismayr miimkiin

kilabilmektedirler (Blanchet vd., 2014, s. 8).

1.3.3.3.Biyiik Veri

Devletlerin ve isletmelerin dijital verileri birlestirmek iizere veri analizi
teknikleriyle gizli kalan bilgileri ortaya c¢ikarmalart biliylik veri olarak
degerlendirilmektedir (Manyika vd., 2011, s. 3). Biiyiik veri; karar verme siirecinin
giiclendirilmesi i¢in veri isleme noktasinda yenilik¢i yontemler sunan, etkinlik ve
maliyet avantaji imkani sunan yiiksek hiz, hacim ve ¢esitlilik 6zelliklerine sahip
bilgilerin tiimiidiir (Beyer & Laney, 2012, s. 14). Biiytik veri ¢ok biiyiik ve karmagik
olmakla birlikte ¢ok dinamik 6zellik gosteren ve Microsoft Excel gibi temel yazilim
programlariyla bile yonetilmesi zor olan genis kapsamli veri seti olarak

tanimlanmaktadir (ACCA & IMA, 2013, s. 11).

Biiyiik veri 5V (Volume, Velocity, Variety, Verification, Deger) olarak
bilinen bir yap1y1 icermektedir (Hoy, 2014, s. 323). Hacim: Ingilizcede “Volume”
olarak tanimlandirilmaktadir. Biiylik veri vasitasiyla tretilmis olan bilginin
biiyiikliigii anlamma gelmektedir (Gobble, 2003, s. 65). Hiz: Hiz’in Ingilizce
karsilig1 velocity’dir. Biiylik verideki verilerin toplanmas1 ve verilere ulasilmasi
noktasindaki hizi ifade etmektedir (Schaeffer & Olson, 2014, s. 43). Biiyiik veri
hacminden ve ergonomik olma ihtiyacindan dolay1 genis bant ve yiliksek hizli
baglant1 araciligiyla karsilanmay1 gerektirmektedir (Hoy, 2014, s. 323). Cesitlilik
(Variety): Bliyiik veri sistemindeki verilerin homojen olmamalarindan dolayr ¢cok

farkli tipteki verilerin oldugunu gostermektedir (Schaeffer & Olson, 2014, s. 43).
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Dogrulama (Verification): Biiyiik verinin hacim ve ¢esitlilik boyutu ¢ergevesinde
verilerin gercek, giivenilir ve dogrulanabilir olmasini ifade etmektedir (Hoy, 2014,
S. 234). Deger (Value): Bliyiik veri sistemindeki verilerin kullanicilar i¢in bir anlam

ifade etmesi gerekligi anlamina gelmektedir (Gobble, 2003, s. 65).

Telekomiinikasyon, bilgi islem, ag teknolojileri ve veri depolama alaninda
yasanan gelismeler, ¢ok kapsamli ve biiyiik veri paketlerini islemek, aktarmak ve
depolamak gibi pek ¢ok avantaj1 saglar duruma gelmislerdir (Vasarhelyi vd., 2015, s.
44). Diinya genelindeki isletmelerin ¢ogu biiyiik veri analizinin ne kadar dnemli
oldugunu kabul etmislerdir. Bu nedenle rekabet sartlarini analiz etmek igin ¢ok
miktardaki veriyi isleme ve toplamak i¢in biiyilik veri analizi araclarini kullanmaya
baglamislardir (Warren vd., 2015, s. 174). Biiyikk veri analizi giin gectikce
isletmelerin is stratejilerini, yonetimsel kontrol sistemlerini ve karar alma siireclerini
daha fazla etkiledigi i¢in isletmeler yiiksek performans ve karlilik elde etmek i¢in
biiytik veri analizini kullanmaya baslamislardir (Griffin & Wright, 2015, s. 74).

1.3.3.4. Veri Madenciligi

Isletmeler igin biiyiik hacime sahip, farkli ve karmasik verilerin arasindan
bilginin ortaya ¢ikarilmasina veri madenciligi adi1 verilmektedir. Veri madenciliginin
sayesinde veriler arasinda var olan iligki ortaya ¢ikarilabilmekte ve bu sayede
gelecege yonelik kararlar alinmasi kolaylagabilmektedir (Cagiltay, 2010, s. 220).
Ozellikle veriler arasindaki iligkilerin grift veya karmasik oldugu durumlarda veri
madenciligi veriler arasindaki iliskileri ortaya koymak icin 6zel yontemlere sahiptir
(Ozkan, 2013, s. 11). Veri madenciligi, biiyiik hacimli verilerin iist diizey modelleme
yontemleri araciligiyla bilgiye doniistiiriilmesini amaglayan bir veri isleme sistemidir
(Cagiltay, 2010, s. 221). Veri modelleri araciligiyla ¢cok daha kapsamli analizlerin
gergeklestirilmesine olanak tanimaktadir. Boylece veri ambarinda bulunan biiyiik
hacimli veriler analiz edilebilmekte, gizli ve yararl bilgiler kullanim i¢in ortaya

cikarilabilmektedir (Tsiptsis & Chorianopoulos, 2009, s. 2).

Veri madenciligi ile faaliyetlerin gerceklestirilebilmesi i¢in bazi yontemlerin
bilinmesi gerekmektedir. Bu yontemler asagida kisaca tanimlanmistir (Hormozi ve

Giles, 2004, s. 64):
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e Clustering/Segmentation (Kiimeleme ya da Béliimleme): 1liskili veya benzer
olan verileri nitelikleri goz Oniine alinarak ayirma yontemini ifade
etmektedir. Kiimeleme ve bdliimleme faaliyetleri, anormal davraniglara
veya Ozelliklere sahip verilerin tespit edilmesini amag¢lamaktadir.

o Visualization (Verilerin Grafiksel Gésterimi): Verilerin grafikler yoluyla
gosterilmesidir. Bu yontemle veri setindeki gizli anormallikle ¢ok boyutlu
grafikler araciligiyla ortaya konulmaya calisilmaktadir.

o Link Analysis (Baglanti Analizi): Veri setlerindeki islemler arasindaki
iliskinin kurularak analiz yapilmasidir. Baska bir deyisle veriler arasinda var
olan korelasyonun belirlenmesidir.

e Predictive Modeling (Ongorii Modellemesi): Bu modelle veri setindeki
anormalliklerin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

o Deviation Detection (Sapma Tespiti): Beklentileri tam olarak
karsilayamayan verilerin tespit edilmesidir.

e Dependency Modeling and Analysis (Bagimlilik Modellemesi ve Analizi):
Veri madenciliginin bu yontemi kullanilarak veri setinde birbirine bagimli
olan veriler tespit edilmeye calisilir.

e Summarization (Ozetlemek): Veri analizi sonucunda ulasilan bulgularm
kullanima sunulmak iizere ilgili kisilere basit ve acik bir bi¢imde

raporlanmasini ifade etmektedir.

Glintimiizde isletmelerin sahip olduklar1 bu biiylik miktardaki veriler
arasindan anlamli sonuglar ¢ikarmak, bunlar isletmenin amaglar i¢in kullanmak
lizere analiz etmek, veriler arasindaki uyumu ve farkliliklar: tespit etmek, anormal
durumlan kesfetmek biiyilk 6nem tasimaktadir (Cagiltay, 2010, s. 9). Gegmise
doniik bilgileri iceren raporlardan yararlanmak yerine gelecege doniik veri
madenciligi tekniklerinin kullanilmasiyla elde edilen bilgilerin kullanilmasi
giniimiiz ekonomik sartlarinda isletmeler Onemli avantajlar saglamaktadir

(Ulucan-Ozkul & Pektekin, 2009, s. 71).

1.3.3.5. Bulut Bilisim

ABD Standartlar ve Teknoloji Enstitiisii (NIST) tarafindan bulut bilisim,
yonetim ¢aligmalar1 ya da servis sunuculari araciligiyla hizli bir bigimde ayrilan ve

isletilen; yapilandirilabilir aglara, depolama sistemlerine ve servislere basta olmak
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tizere ¢esitli bilisim teknolojisi kaynaklarina sahip olan; paylasilabilir bir veri
tabanina sahip olan bir model oldugu ileri siiriilmiistiir (Mell & Grance, 2011, s. 2).
Baska bir deyisle bulut bilisim kullanici istekleri dogrultusunda verilere, kaynaklara
ve yazilimlara bilgisayar ve internet iizerinden ulasabilen ve paylasimda
bulunulabilen bir teknolojik modeldir (Saritas & Uner, 2013, s. 192). Kullanict
istekleri dogrultusunda hizmet veren bulut bilisim teknolojisinin amaci; ag
tizerinden hesaplama, depolama ve diger kaynaklarin kullanimi yoluyla isletme

faaliyetlerini kolaylastirabilmektir (Brandas vd., 2015, s. 89).

Bulut bilisim sayesinde hizmetler daha aza maliyetli
gercgeklestirilebilmektedir. Bulut biligim, isleri daha ucuz, daha hizli hale getirerek
ve geleneksel olarak uzmanlar tarafindan gergeklestirilmesi gereken gorevleri
otomatiklestirerek yeni hizmetlerin degerli hale gelmesi icin ¢itay: diisiirmeyi vaat
etmektedir (Kossmann & Kraska, 2010, s. 121). Bulut bilisim dort farkli hizmet
modelinden olusmaktadir. Bunlar; Ozel Bulut (Private Cloud), Genel Bulut (Public
Cloud), Topluluk Bulutu (Community Cloud) ve Melez Bulut’tur (Hybrid Cloud).
Buna gore; Ozel Bulut, genel olarak biiyiik dlgekli isletmeler tarafindan tercih
edilen bu bulut tiirii sisteminde veriler kullanicinin kontroliindedir. Genel Bulut:
kaynak erisimi ve depolama gibi islemler bulut bilisim hizmeti saglayanlar
tarafindan verilmektedir. Bu hizmet iicretsiz olabildigi gibi belli bir fiyat {izerinden
de gerceklestirilmektedir. Genel Bulut’tan hem kii¢iik hem de orta biiytikliikteki
isletmeler genel olarak yararlanabilmektedir (Elitas & Ozdemir, 2014, s. 96).
Topluluk Bulut: Bu sistemin temel Ozelligi birden fazla isletmeye hizmet
verilmesidir. Melez Bulut: Ozel ve Genel Bulut sistemlerinin karisimidir. Genel
olarak {ist diizey gilivenligin gerekli oldugu durumlarda kullanilmaktadir.
Isletmelerin  biiyiikliiklerine bagli olarak melez bulut modeli degisiklik
gosterebilmektedir (Armutlu & Akgay, 2013, s. 24).

Internet alt yapisi olan biitiin cihazlar {izerinden bulut bilisim teknolojisine
baglanabilmektedir. Temelde ii¢ bulut bilisim hizmeti vardir. Bunlar; altyap1
hizmeti (Infrastructure as a Service—laaS), platform hizmeti (Platform as a Service—
PaaS) ve yazilim hizmetidir (Software as a Service—Saa$S) (Elitas & Ozdemir, 2014,
S. 95). Altyapr Hizmeti: Kullanicilarin istekleri dogrultusunda kullanabilmeleri igin

depolama alani, islemci giicli ve ag hizmetlerinin sunulmasidir (Seyrek, 2011, s.
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705). Platform Hizmeti: Kullanicilara bulut hizmeti saglayan firma tarafindan bir
uygulama alaninin olusturulmas1 ve kullanicilara gelistirme araclarinin,
yapilandirma yonetiminin ve yerlestirme platformunun nasil yapilacagi konusunda
hizmetlerin verilmesidir (Elitas & Ozdemir, 2014, s. 95). Yazilim Hizmeti:
Kullanicilarin ihtiyag duydugu faaliyetleri gergeklestirmeleri icin gerekli olan
yazilimlarin saglanmasini saglayan bir modeldir. S6z konusu yazilimlar servis
saglayic1 tarafindan sistemde tutulmaktadir. Yazilimda giincelleme problemi

yoktur. Ayrica lisans iicreti bulunmamaktadir (Seyrek, 2011, s. 706).

1.3.3.6.3D Yazicilar

Katmanli iiretim olarak da adlandirilan {i¢ boyutlu iiretim, ii¢ boyutlu bigimde
tasarlanan bir irilinlin prototipini olusturma islemi olarak tamimlanmaktadir
(Ozbolat, 2012, s. 57). Ug boyutlu iiretimin yapilabilmesi i¢in éncelikle bilgisayar
tarafindan desteklene bir iiretim yazilim1 kullanilarak bir model olusturulmaktadir.
Model olusturulduktan sonra iiretim baslatilmaktadir. Uretim asamasini yazilimlar
yardimiyla olusturulan katmanlarin bilgisayar dosyast olan. STL formatinda
yaziciya iletilmesi gelmektedir. Agdaki bilgisayarda bulunan bu dosyalar fi¢
boyutlu yazici araciligiyla nesneyi olusturularak tretim siireci bitirilmektedir
(Campbell vd., 2011, s. 3). Ug boyutlu yazic1 teknolojisinin basta imalat, lojistik,
tedarik, satis ve pazarlama alanlar1 olmak {izere tedarik zincirinde bulunan tiim
bilesenlerde kullanilabilecegi diisiiniilmektedir (Jin & Ji, 2013, s. 6822).
Dolayisiyla 3D Yazicilar1 sayesinde iiretim yapisinin basitlesecegi, stoklarin
azaltilabilecegi ve teknik siire¢lerin daha iyi hale gelecegi ileri siiriilmektedir (Ekici

Kilig, 2012, s. 25).

1.3.3.7.Siber Fiziksel Sistemler

ABD Ulusal Bilim Kurumu (The National Science Foundation) tarafindan
yayinlanan raporda (2015) SFS olarak kisaltilan Siber Fiziksel Sistemleri’ni;
koordinasyon, takip ve kontrol gibi iiretim siirecinde yer alan biitiin unsurlarin
yonetilmesi i¢in normal cihazlarin ve siber teknolojilerin biitiinlestirilmis oldugu
sistem olarak tanimlamistir (EBSO, 2015, s. 19). Lee ve digerleri (2014, s. 21);
fiziksel varliklarin ve dijital yeteneklerin birlikte kullanildigi, aralarinda iliski olan
doniisiimcli teknolojilerin basinda siber fiziksel sistemlerin geldigini ileri

stirmislerdir. Yue ve digerleri (2015, s. 1267) SFS’yi; gomiilii bilgisayarlardan,
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aglardan, sensorlerden ve aktiiatorlerden olusan bir birlesim olarak
tanimlamiglardir. Krishna’ya gore (2015, s. 84) SFS, barindirdigi pek yaklasim
yoluyla insanlarla etkilesim kurabilen entegre fiziksel ve dijital yetenekleri olan

yeni nesil sistemler bigiminde tanimlamiglardir.

SFS iletisim teknolojileri, bilgi islem teknolojileri, miihendislik sistemleri ve
fiziksel malzemelerle iliskilendirilen genel bir yap1 olarak kabul gérmektedir (Wan
vd., 2011, s. 1902). Bu yoniiyle SFS’nin ortak hedefleri gergeklestirmek igin is
birligi yapmak, 6grenmek ve uyarlamak gibi yetenekleri bulunmaktadir. Ortak bir
ag izerinde bulunan biitiin bilesimler ¢evresel tepkilere ve degisimlere gére otonom
bir sekilde hareket etmektedirler. SFS’lerin otonom sekilde kendilerini
yapilandirmalari, yonetmeleri, orgiitlenmeleri, olaylar1 tanilamalar1 ve kendilerini

onarmalar1 s6z konusudur (Hosokawa vd., 1999, s. 196).

1.3.3.8.Artirtlmus Gerceklik

Ileri teknolojik cihazlarin belli programlar yardimiyla nesneleri tanimalari,
dijital goriintiileri ve sesleri gercek nesnelere aktarilmasidir. Bagka bir deyisle
bilgisayar ortaminda sanal ilavelerin yapilarak gergek diinyada zenginlik
yaratilmasi faaliyetine artirilmig gerceklik adi verilmektedir (Banger, 2017, s. 157).
Arttirllmis gergeklik teknolojisinin dort bileseni vardir. Dolayisiyla bu teknoloji;
yazilim ve donanim alt yapisindan, isaretleyicilerin (marker) ve AR gozliiklerden
meydana gelmektedir. Yazilim Alt Yapisi: Artirllmis gergeklik uygulamalarini
kullanmak i¢in gerekli olan yazilimlardir. Marker iiretim araclari, modelleme
araglari,, web ara yiizleri ve mobil uygulama araglar1 buna 6rnek verilebilir.
Donanim Alt Yapisi: Artirllmig gerceklik uygulamalarimi gergeklestirmeyi saglayan
mobil cihazlar, kamera ve bilgisayarlardir. Bu aletlerin yiiksek performansi
gorebilmesi i¢in geren donanimsal alt yapida olmalar gerekir. Isaretleyici (Marker):
Sanal ve ger¢ek diinya arasindaki iligkinin saglanmasinda kullanilan birimlerdir.
Artirilmig Gergeklik Gozliikleri: AR, gozliiklere monteli bilgisayar ve kameralardan
alman verileri birlestirmektedir. Kamera ile gercek diinyadaki goriintiiler
kullanictya sunulmaktadir. Bilgisayarlardan alinan verilerden hareketle de
gorlintiiler gercek dilinyadakilerle birlestirilmekte ve kullanicinin ekranina

tagimaktadir (Cakal & Eymirli, 2012, s. 8).
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1.3.3.9.Akillh Fabrikalar

Akillr Fabrikalar’in ilk dillendirildigi yer Japonya’dir (New, 1998, s. 677).
1980°’1i yillarda Akilli Fabrikalar, fabrika ic¢inde bulunan tim siireglerin
bilgisayarlar tarafindan kontrol edilebildigi, insanlara ve disaridan herhangi bir
gereksinime ihtiya¢ duyulmadan, makineler yoluyla {iiretimin yapilabildigi
fabrikalar olarak tasvir edilmistir (Noél vd., 2007, s. 162). Akilli Fabrikalar,
Endiistri 4.0’in 6nemli bilesenlerindendir. Bu fabrikalarda, {iretim siirecleri
sensorler araciligiyla algilanmaktadir. Nesnelerin interneti ve liretim araglari
interneti iizerinden iletisim saglamakta, lirerim i¢in gerekli olan iiretimle ilgili
bilgiler bulut bilisim sisteminden yani biiyiik veriden alinmaktadir. Bu bilgiler daha

sonra akilli makinelere aktarilmaktadir (Algin, 2016, s. 25).

Karanlik Fabrika olarak da adlandirilan bu fabrikalarda makineler, insanlar
ve Uretim siireciyle ilgili diger kaynaklar internet tizerinden iletisim kurmaktadir.
Karanlik veya akilli fabrikalar Endiistri 4.0’1n benzersiz yeniliklerindendir. Bu
yoniiyle  Akilli  Fabrikalar’mm  iiretim  silireclerindeki ~ karmasikligin
sadelestirilmesinde, yoOnetilebilmesinde, siirdiiriilebilmesinde ve isletmelerin
yiiksek karliliginin saglanmasinda bir kilometre tas1 olduklart ileri siiriilmektedir
(Hoffmann & Riisch, 2017, s. 27). Ortalama 7 c¢alisanin gosterdigi performansin
akilli bir fabrikada bulunan tek bir robotun performansiyla es deger olacag
belirtilmektedir. Ayrica isletmelerin birer akilli fabrikaya doniismeleri durumunda
isletimlerdeki caligsan sayisin1 %10’a ve hatali iirlin oranin1 da %20’ye diisiirecegi
ifade edilmektedir (Alkan, 2018, s. 3). Gelecekte isletmelerin yliksek maliyetli
insan kaynagindan kurtulacagi ve bunun yerine robotlarin ve otomasyon
teknolojilerinin daha fazla kullanilmaya baslanacag ileri stirtilmektedir (Pearson,

2014, s. 14).

1.3.4. Endiistri 4.0’1n Yararlari

Endiistri 4.0, isletmelerin organize bi¢gimlerinden tutalim en rutin islemlere
kadar biiyiik bir etkisi olan bir sistemdir. Endiistri 4.0, biiyiik zorluklarin, dogru
standartlarin, altyapmin ve fikri miilkiyet haklarmin, veri giivenliginin ya da
gizliliginin merkezinde yer alan bir olgudur (Geissbauer vd., 2015, s. 5). Endiistri
4.0, “Akilli Fabrikalar”, “Akilli Makineler” ve “Akilli Uriinler” olusturmay1

amaclamaktadir. Bu yolla hammaddenin isletmeye girisinden iiriiniin tiiketiciye
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ulasmasmna kadar gecen siireci denetlemeyi hedeflemektedir. Bu denetimi
saglanirken isletmelerin sahip olacagi verimlilik ve hizmet zincirindeki

konumlarinmi gliclendirmeyi esas almaktadir (Vardar, 2016, s. 11).

Endiistri 4.0’mn  yukarida belirtilen dokuz temel bileseni tam olarak
uygulanmasi durumunda asil amaglanan hedefe ulasilacaktir. Fabrikalar bu sayede
akilli olma niteligine kavusacaklardir. Olusan Akilli Fabrika ile iiretim siirecinin
baslamas1 gerektigine karar verilmesi i¢in siber fiziksel sistemlerdeki sensorler ve
alicilar  devreye girmektedir, Nesnelerin Interneti araciligiyla makineler
birbirleriyle iletisime gegmekte ve buna bagli olarak siber fiziksel sistemler tiretim
siirecini baslatma veya baslatmama noktasinda karar verici olacaktir. Uretim
siirecine baslama karar1 verilmesi durumunda akilli makineler ihtiya¢ duyduklari
iiretim bilgisini Bulut Bilisim i¢inde bulunan Biiylik Veri’den alacaktir (Algin,
2016, s. 20). Biiyiik veri icinde depolanmis olan bilgiler Yapay Zeka uygulamalari
sayesinde 6grenme 6zelligi olan Otonom Robotlar meydana gelecektir. Bu robotlar
kendi kendilerine tiretimle ilgili kararlar verebileceklerdir (Firat & Firat, 2017, s.
68). Simiilasyon sistemi sayesinde iretilecek {riinlerin ya da iiretim siirecindeki
kosullar analiz edilebilecek, degisimler ve deger katan degiskenler tespit
edilebilecek ve iiretim silirecine baslanmadan diizeltici Onlemler alinabilecektir
(Esengun & Ince, 2018, s. 204). Artirtlmis Gergeklik uygulamalar1 sayesinde
tiretimden tiiketime kadar olan siirecin planlamasi, diizenlemesi ve bakim
islemlerinin gergeklestirilmesi saglanacak diger taraftan pazarlama c¢aligsmalari
sirasinda tiiketicilerin deneyim yasamasi, tatmin olmasi ve olumlu iliskiler
gelistirmeleri saglanacaktir (Akgiindiiz, 2008, s. 27; Hénisch, 2017, s. 22; Yiiksel,
2017, s. 36). Ayrica tasarimi yapilan {irlinler i¢in prototipleri hizli bir sekilde
olusturmak i¢in 3D Yazicilar-Katmanli Uretim Teknolojileri kullanilacaktir. Bu
sayede hem tasarim siireci ile lretim siireci entegre hale gelecektir hem de

maliyetler azaltilacaktir (Kahraman, 2023, s. 2).

Isletmelerin Endiistri 4.0’dan verim alabilmesi i¢in bazi temel noktalara
dikkat edilmesi gerekmektedir. Bunlardan ilki Matriks yapidir. Bu yapi; birden
fazla ve ayn1 hizada otorite ¢izgisinin oldugu isletmelerdeki yapisal sekli ifade eder.
Matriks orgiit semasinda yoneticiler tarafindan insanlar ve kaynaklar, islevlerine ve

iirtin 6zelliklerine gore gruplandirilmaktadir (Jones & George, 2016, s. 245).
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Calisanlar daha yetenekli ve iiretken olmalar1 i¢in gerekli olan islevlere gore
gruplandirilmaktadir. Bu yapida g¢alisanlar birden fazla sirket sahibi ile, bir iiriin
yoneticisiyle ve diger kurmay yoneticiler birlikte ¢alismaktadir (Shamim vd., 2016,
s. 5311). Matris yapinin en olumlu yonii, hizli bir degisime cevap verecek diizeyde
cok esnek olmasidir. Boliimler arasindaki yetki, hiyerarsik bi¢gimde iist yonetimden,
alt yonetime dogru dikey bicimdedir. Proje takimlari ve kurmay bdliimlerinin

basindaki yoneticiler birbirine yatay diizlemde baghdir (Taskin, 1997, s. 280).

Dikkat edilmesi gereken ikinci nokta; proje takimlaridir. Cok sik bir
degisimin yagandig ve yenilik¢i olmanin anahtari olan Endiistri 4.0’ 1n uygulanmasi
icin proje tabanl ekiplerin 6grenmeyi ve inovasyonu kolaylastirmalar1 daha uygun
opsiyon olabilmektedir. Proje ekipleri, yeni edinilen bilgi kaynagin1 ve yenilikleri
tekrardan kullanmak i¢in hassas oneme sahiptirler (Simons vd., 2017, s. 88):
Endistri 4.0, istikrarsiz ve degisen bir cevre ile karakterize edilir ve
merkeziyetsizlik, yetkilendirme, az sayida kural ve formalite, yatay iletisim ve
isbirlikei ekip calismasi ile karakterize edilen organizasyonun organik tasarimiyla

uyumludur. (Shamim vd., 2016, s. 5311).

Uciincii nokta diiz hiyerarsidir. Diiz yap1 olarak anlatilmak istenen daha az
yonetim kademesinin oldugudur. Diiz bir yap1, hizli iletisime olanak tanimakta ve
caliganlarla {ist yonetim arasindaki mesafeyi diisiirmektedir. Diiz bir yapida,
calisanlar tartigmalara daha fazla katilabilmekte, daha fazla 6grenme ve geri
bildirim alma sanslar yiiksektir (Shamim vd., 2016, s. 5311). Diiz bir hiyerarsik
yapida Endiistri 4.0’ uygulanmasi halinde 06zellikle iletisim katmanlarinda
azaltma olabilmekte ve karar verme siireci hiz kazanabilmektedir (Sivathanu &

Pillai, 2018, s. 5).

Dordiincii nokta merkezsizlesmedir. Giiclin merkezden uzaklastirilmasi
anlamma gelmektedir. Bu yapida yoneticiler karar verme siirecine calisanlar1 da
dahil etmektedir. Bu sayede is ortamindaki degisikliklerle ilgili kararlar daha dogru
alinabilmektedir (Sivathanu & Pillai, 2018, s. 5). Bu sistemde karar almak ve
ogrenmek hizla gerceklesebilmektedir. Bu sebeple merkezisizlesmenin Endiistri
4.0’a uygun oldugu ifade edilmektedir. Ozellikle proje ekipleri seklinde isler
yapanlarin basarili olmalar1 i¢in kullanilabilecegi belirtilmektedir (Shamim vd.,

2016, s. 5311).

70



Besinci nokta liderlik tarzidir. Liderlik; digerlerini etkilemek, oOrgiitsel
gayeleri tutturmak amaciyla faaliyetlerin 6zendirilmesini, ¢alisanlarin motive
edilmesini ve yonlendirilmesini igeren beceriler toplamidir. Endiistri 4.0 bilgiye,
O0grenmeye ve inovasyona odaklandigi i¢in liderlerin doniistiiriicii liderlik
Ozelliklerine sahip olmalar1 biiylik 6nem tasimaktadir (Shamim vd., 2016, s. 5311-
5312).

Endiistri 4.0, insan-bilgi-makine i¢ iceligini, iirlin ve hizmetlerin
gelistirilmesini ve tiretim i¢in gerekli kaynaklarin belirlenmesi ve giderilmesini,
tiretimin baglamasini, iiriin ve hizmetlerin pazarlara ulagtirilmasin1 kapsayan genis
bir agdir (Oztiirk & Turhan, 2016, s. 926). Bu ag, Endiistri 4.0’1n bilesenlerinin
tiimiiniin uygulanmasiyla olusmaktadir. Isletmelerin iiretim siireci agda yer alan
bilesenler tarafindan baslatilmakta ve sonlandirilmaktadir. Uretim siirecinde
yasanabilecek herhangi bir sorunda akilli makineler ve robotlar devreye girmekte
ve sorunu ¢ozmektedir. Kisacasi iiretim siirecinin daha akilli ve daha pratik bir

ozellik kazanacagi sdylenebilir (Yazict & Diizkaya, 2016, s. 52).

71



2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin temel amaci; doniistiiriicii liderlik davranislarinin ¢alisanlarin
performans diizeyleri iizerinde etkisinin olup olmadig1 ve etkide Endiistri 4.0’1n
roliiniin olup olmadigini incelemektedir. Bilindigi lizere 2011 yilinda baglayan
Endiistri 4.0 devrimi hem giindelik yasamdaki hem de is yasamindaki aligkanlarda
koklii degisimler yapabilecek giice sahip oldugunu gostermistir (Manning, 2004, s.
582). Insanin yasamim siirdiirdiigii her alanda Endiistri 4.0 bilesenlerinin
kullanilabilecegi iretilen cihazlarla gosterilmektedir. Basit ev temizliginden tutalim
oldukca karmasik insan iliskilerine kadar her alanda Endiistri 4.0 bilesenleri
kullanilabilmektedir. Glinlimiizde egitim, bilim, ekonomi, saglik ve lretim gibi
alanlarda Endiistri 4.0 bilesenlerinden etkin sekilde yararlanilmaya baslanmistir

(Hainc vd., 2017).

Endiistri 4.0 bilesenlerinin pek ¢ok alanda kullanilmaya baslanmasi,
calisanlarda tam olarak nasil bir etki birakacagi kestirilememektedir. Ancak is
yapma bicimlerini etkileyeceginden mevcut personelin issizlik endisesini artiracagi
ve issiz kalmamak ic¢in performansin1i da ya daha fazla artiracagini ya da
diistirecegini sOylemek miimkiindiir. Nitekim Howarth ve arkadaglari (2023)
yapti§1 arastirmada; Ingiltere’deki sektdrlerin istihdam oranlarmi ve 2030 yilina
kadar ilgili sektorlerdeki yapay zekd kaynakli issizlik potansiyeli iizerine bir
arastirma yapmustir. Elde edilen verilere gore, en yiiksek istthdam payma sahip
sektor %14,80 ile toptan ve perakende ticarettir. Ardindan ise %12,40 ile insan
sagligi ve sosyal hizmet sektorii gelmektedir. Istihdam orani ve is otomasyonu
riskine bakildiginda ¢alisan sayisi baglaminda en ¢ok etkilenecek sektdrlerden

birinin tliretim ve agir sanayi sektorii oldugu goriilebilmektedir.

Brynjolfsion ve McAfee (2011)’e gore Endiistri 4.0 bilesenlerinin farkli
alanlardaki kullanim1 yeni bir diinya diizeninin habercisidir. Onlara gore bu diizen
on yillar boyunca hiz kesmeden devam edecektir. Endiistri 4.0 teknolojilerinin
kullanimiyla birlikte yeni beceriler ortaya cikabilecegi gibi, bu yeni durum
yoneticilerin algisin1 da etkileyebilecektir. Kolmar (2023) tarafindan yapilan

calismada, 20 Avrupa iilkesinde oniimiizdeki 20 y1l i¢in Endiistri 4.0 teknolojileri



kaynakli yasanabilecek istihdam kaybini incelemistir. Giiniimiiz is kollarim ve
mesleklerini referans alarak yapilan ¢calismada s6z konusu 20 iilkede yasanabilecek
ortalama istthdam kaybi1 9%53,86’dir. Su an is hayatinda bulunan bireylerin
yarisindan ¢ogunun issiz kalacagr tahmin edilmektedir. Endiistri 4.0
teknolojilerinin artmasi herkes icin farkli sorular dogurmaktadir. Uretim ve agir
sanayi de gerek maliyetleri diistirmek gerekse de insan hatasini minimize etmek
amaciyla Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanilmasina ag¢ik olan sektdrlerden biridir
(irhan, 2021). Dolayisiyla bu alanlarda Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimi
istihdami etkileyecegi gibi duygusuzlasmay: artirmak, insani tembellestirmek,
yaraticiligi  6ldiirmek, insani makinelestirmek gibi olumsuz sonuglart da
beraberinde getirecegi ifade edilmektedir (Turan vd., 2022). Bu gibi olumsuz
durumlara kars1 isletmede vizyon gelistirerek bu vizyonu takipcilerine kabul ettiren,
hedefleri Tlstiin performansa ulastiran, is siire¢lerini ve akisini degistiren,
takipgilerinin diisiincelerini yonlendiren (Podsakoff, 1990, s. 109) doniistimcii
liderligin 6nemi bu noktada ortaya c¢iktigindan dolayr Endiistri 4.0 siirecinde
dontisiimcti liderligin performans iizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu calisma,
isletmelerdeki doniistimcii liderlerin ¢alisanlarin performansi lizerindeki etkisinde

Endiistri 4.0’1n nasil bir rol oynagini ortaya koymasi acisindan énem tagimaktadir.

2.2. Arastirmanin Modeli

Bilimsel arastirmalar nicel, nitel ve karma olmak {izere {ic grupta
toplanmaktadirlar (Kircaali iftar, 1999a, s.3). Bu calisma nicel arastirma
niteligindedir. Nicel ¢aligmalar; olgu ve olaylarin, ¢evrede var olan siire¢ ve
etkenlerden soyutlanarak nesnellestirilmesine yaramaktadir (Erdogan, 2003, s. 27).
Bu yontemde Olclimler daha dogru ve sayisallastirmalar daha dikkatli yapilarak
arastirma problemi daha gercekei, anlasilabilir ve tanimlanabilir olabilmektedir
(Ataseven, 2012, s. 544). Nicel arastirmalarda 6n goriilen hipotezlerle ilgili olarak
daha net sonuglar elde edilebilmektedir. Dolayisiyla hangi hipotezin kabul ve hangi
hipotezin kabul edilmedigi konusunda daha net karar verebilmeye yardimci
olmaktadirlar. Bu nedenle eger bir calismada hipotezler 6ne siiriilecekse bu
arastirma tiiriiniin kapsamina gore en iyi aragtirma oldugu belirtilmektedir (Padem
vd., 2012, s. 58). Arastirmanin tiiriine karar verildikten sonra arastirmanin nasil

modelle yiiriitiilecegi sorusu karsimiza ¢ikmaktadir.
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Literatiirde nitel, nicel ve karma arastirmalar dogrultusunda ileri siiriilen
birgok model tiirii bulunmaktadir. Bu ¢alismada incelenmekte olan degiskenler ya
da olgular goz Oniine alinarak iligkisel tarama modeli tercih edilmistir. Dolayisiyla
s6z konusu modelin en uygun model olacag1 diisiiniilmiistiir. Iliskisel tarama
modeli; aragtirmada incelenen degiskenler arasinda nasil bir neden-sonug iligkisinin
oldugunu ortaya koyan bir modeldir (Kircaali Iftar, 1999a, s. 8). Arastirmanin
modeli Sekil 2.1°de gosterilmistir.

Sekil 2.1: Déniisiimcii Liderlik, Performans ve Endiistri 4.0 ile ilgili Model

Endistri 4.0

Dontisiimcii
Liderlik

Performansi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirma modelinde; bagimsiz degiskenler olarak doniisiimcii liderlik ve
endiistri 4.0 siireci; bagimli degisken olarak da ¢alisan performansi 6ngoriilmiistiir.

Bu ¢ergevede asagidaki hipotezlerin test edilmesi hedeflenmistir:

e H1: Doniislimcii liderligin ¢alisan performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

e H2: Endiistri 4.0’1n ¢alisan performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

e H3: Doniistimcii liderligin ¢alisan performans: {izerindeki etkisinde
Endiistri 4.0’1n aracilik rolii vardir.

e H4: Gokcebey Seramik Fabrikasi ¢alisanlarinin doniistimcii liderlik algilart
performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

e HS: Endiistri 4.0 kullanim1 Gokgebey Seramik Fabrikasi’ndaki ¢alisanlarin
performansini pozitif yonde etkilemektedir.

e H6: Gokgebey Seramik Fabrikast c¢alisanlarinin dontisiimeii liderlik
algilarinin performanslari tizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’1n aracilik rolii

vardir.
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H7: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi g¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik
algilar1 performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

H8: Endiistri 4.0 kullanim1 Caycuma FElcap Kablo Fabrikasi’ndaki
calisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir.

H9: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik
algilarinin performanslar: tizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’1n aracilik roli
vardir.

H10: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasi calisanlarinin dontisiimcii liderlik
algilar1 performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

H11: Endistri 4.0 kullanimi Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasi’ndaki
calisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir.

H12: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasi calisanlarinin doniisiimcii liderlik
algilarinin performanslari lizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’1n aracilik roli

vardir.

Yukaridaki hipotezlerin yani sira ¢alismada asagidaki temel sorulara da cevap

aranmistir:

Déniistimcii liderlik algis1 ¢alisanlarin (cinsiyet, yas, gelir durumu, egitim
durumu, hizmet siiresi) demografik 6zellikleri agisindan anlamli farklilik
gostermekte midir?

Performans diizeyi ¢alisanlarin (cinsiyet, yas, gelir durumu, egitim durumu,
hizmet siiresi) demografik o6zellikleri agisindan anlamli  farklilik
gostermekte midir?

Endiistri 4.0 kullanimina iliskin diislince ¢alisanlarin (cinsiyet, yas, gelir
durumu, egitim durumu, hizmet siiresi) demografik 6zellikleri agisindan

anlamli farklilik gostermekte midir?

2.3.Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, Gokgebey Seramik Fabrikasi, Caycuma Elcap Kablo

Fabrikas1 ve Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda ¢alisan kisilerdir. Arastirmanin

yapildig1 donemde Gokgebey Seramik Fabrikasinda 985 Caycuma Elcap Kablo
Fabrikasinda 282 kisi ve Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda 387 Kisi olmak tizere

toplam 1654 c¢alisanin oldugu fabrika yonetimlerinden &grenilmistir. Bu
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aragtirmada maliyetler, zaman ve cevap alma orani degerlendirilerek 6rnekleme
yontemine bagvurulmustur. Evreni temsil etmekle birlikte arastirma sorularini
cevaplandiracak nitelige sahip birime 6rnekleme denilmektedir (Karasar, 2011, s.
110). Literatiirde pek ¢ok ornekleme tiirii bulunmakta olup bu ¢alismaya uygun
olacak oOrnekleme yonteminin kolayda Ornekleme yontemi olacagina karar
verilmigtir. Kolayda ornekleme tesadiifi olmayan Ornekleme teknigi olarak
degerlendirilmekte olup arastirmaci tarafindan belirlenen kisilerden verilerin

toplandig1 6rnekleme tiirtidiir (Nakip, 2013, s. 204).

Ormeklemeye karar verdikten sonra ornekleme hacmine karar verilmesi
gerekmektedir (Yamane, 2001, s. 117). Literatiirde drnekleme hacmi igin ¢esitli
goriisler ve formiiller ileri siiriilmiistiir. Bu calismada ise 6rnekleme kag¢ kisinin
almacagina Krejcie ve Morgan (1970, s. 608) tarafindan Onerilen Srneklem
tablosuna bakarak karar verilmistir. S6z konusu tabloda aragtirilmakta olan olgunun
goriilme sikligi i¢in p degeri 0,5; goriillmeme siklig1 ise g=0,5 olarak belirtilmistir.
0,5 hata pay1 veya %95 giiven aralig1 dikkate alinarak giiven degeri 1.96 olarak
ifade edilmistir (Sekaran, 2003, s. 294). Dolayisiyla %95 giiven araligi dikkate
almarak 1654 kisilik evren i¢in ulasilmasi gereken kisi sayisinin en az 312 kisi
oldugu belirlenmistir. Ancak sonuglarin daha gercekei olmasi i¢in 691 kisiden elde

edilen anketler degerlendirilmistir.

2.4. Veri Toplam Araclari

Aragtirmanin  bu kisminda farikalarda g¢alisan kisilerin demografik
ozelliklerini tespit etmek i¢in kullanilmis olan bilgi formu ve s6z konusu kisilerin
doniistimcii liderlik algilari, performans diizeyleri ve isletmelerde kullanilan
Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanim 06lgegi ile ilgili detayli bilgiler asagida
verilmistir. Bu c¢er¢evede hazirlanmis olan anket formunun birinci boliimiini
demografik bilgiler olusturmaktadir. S6z konusu boliimde c¢alisanlarin yaslari,
cinsiyetleri, egitim durumlari, aylik gelirler durumlar1 ve fabrikada c¢aligma
siirelerini igeren acik ve kapali uglu sorular yer almaktadir. ikinci béliimiinde Calis-
Duman ve Akdemir’in (2021) farkli ¢alismalardan derleyerek olusturduklar
Endiistri Teknolojileri Kullanim Olgegi yer almaktadir. Olgek 29 ifade ve 7 alt
boyuttan olusmaktadir. Olgegin; CMIN=1658,50; CMIN/DF=1,85; NNFI=0,96;
NFI1=0,95; CFI=0,96; RMESA=0,07; GFI=0,87 olarak bulunmustur.
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Ugiincii béliimde yer alan ve fabrikalardaki ¢alisanlarmn performans diizeyini
belirlemek i¢in Koopmans ve arkadaglari (2013) tarafindan gelistirilen, Tiirkce
gecerlilik ve giivenirlik calismasi Kéroglu-Kaba ve Oztiirk (2021) tarafindan
yapilan “Bireysel Is Performansi Olgegi” kullanilacaktir. Olgek 11 madde ve iig alt
boyuttan olusmaktadir. Olgegin uyum indeksleri CMIN=184,142; CMIN/DF=2,55;
RMSEA=0,071, GFI=0,92; CFI=0,92; NFI=0,88; IFI=0,92 ve TLI=0,90 olarak

bulunmustur.

Fabrikalardaki yoneticilerin dontistimcii liderlik 6zelliklerini ortaya koymak
icin ise “Déniisiimeii Liderlik Olgegi” tercih edilmistir. Olgek, Avolio & Bass
(2004)’m gelistirdigi liderlik olgeginin tamami ve Podsakoff ve ark. (1996)’nin
gelistirdigi liderlik 6lgegi kismen alinarak yeni bir liderlik 6l¢egi Casida (2007)
tarafindan olusturulmustur. Olgegin Tiirkce uyarlama calismasini ise Kog (2023)
yapmistir. Gelistirilen yeni 6lgek 26 madde ve bes alt boyuttan olusmaktadir.
Yapilan analizlerde; CMIN/DF=2,23; AGFI=0,88; GFI=0,90; NFI=0,92;
CFI1=0,95; TLI=0,95; RFI=0,91; IF1=0,95; RMSEA=0,052 ve RMR=0,032 olarak
tespit edilmistir.

2.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Zonguldak’taki {i¢ tiretim fabrikasindaki calisanlardan elde edilen veriler
SPSS 20 istatistik paket programlari ile analiz edilmistir. Calismanin amacina
yonelik asil analizlere gegmeden Once nicel ¢alismalarda gerekli olan testler
yapilmistir. Bu testler verilerin yapisal gecerliligini ve giivenirligini ortaya koyan
testlerdir (Chiristensen vd., 2015, s. 154). Verilen yapisal gecerliligi i¢in faktor
analizi yapilmaktadir. Faktor analizinin iki tiirli vardir. Bunlar; aciklayic1 ve
dogrulayic1 faktor analizidir. Dogrulayict Faktor Analizi (DFA); genellikle farklh
dillerden ¢evrilmis olan Olgeklerin benzer Ozelliklere sahip olup olmadigini
gosteren bir testtir. Ac¢iklayict Faktor Analizi (AFA) kullanilan bir 6l¢egin orijinal
Olcegin yapisin1i  gosterecek sekilde verilerin benzer oOzellikler gosterip

gostermedigini yaramaktadir (Yasloglu, 2017, s. 75).

Bu ¢aligmada, yapisal gegerliligin saglanip saglanilmadigini belirlemek igin
AFA’dan yararlanmilmistir. AFA’da dikkat edilmesi gereken ti¢ temel deger vardir
(Biiytikoztiirk vd., 2004, s. 117). Bu degerler; Barlett degeri, KMO’degeri ve

Toplam Varyans Aciklama Orani’dir. Barleet degeri; toplanan verilerin faktor
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analizine uygun Ozellikte olup olmadiklarin1 gostermektedir. Bartlett degeri igin
baz1 kaynaklar p<0,05 olmasi gerektigini belirtirken; bazi kaynaklar da p<0,01
olmasinin daha kabul edilir oldugunu ifade etmektedir (Hair vd., 2010, s. 99). Diger
deger olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri; degiskenlerin hangi diizeyde ortak
oldugunu gosteren bir degerdir. Farkli degerler ileri siiriilmekle birlikte yaygin
olarak KMO degerinin 0.60’in iizerinde olmasi1 gerektigi kabul edilmektedir
(Tabachnick & Fidell, 2013, s. 53). Diger bir deger olan Toplam Varyans Agiklama
Orani; verilerin arastirma problemine hangi diizeyde cevap verdigini
gostermektedir. Glirbiiz ve Sahin (2018) tek boyutlu yapilarda varyant agiklama
oraninin en az 0,30 olmasi gerektigini belirtirken; Hair ve arkadaslar1 (2010, s. 99)

bu oranin ¢ok faktorlii yapilarda en az 0,55 olmasi gerektigini belirtmektedirler.

AFA sonucunda elde edilen yapinin giivenilir olup olmadigi Cronbach Alpa
degerlerine bakilmistir. Arastirmalarda kullanilmig olan dlgeklerin giivenilir olup
olmadigina karar vermek “0,00 < a < 0,40 = giivenilir degil, 0,40 < o < 0,60 = diisiik
giivenilirlik, 0,60 < o < 0,80 = olduk¢a giivenilir 0,80 < a < 1,00 = yiiksek

giivenilirlik” (Kalayct, 2010, s. 405) deger araliklar1 g6z 6niinde bulundurulmustur.

Gegerlilik ve gilivenirlik analizlerinden sonra betimsel (tanimlayici) analizler
yapilmistir. Bu ¢ergevede Zonguldak’taki ii¢ isletmede ¢alisan kisilerin demografik
ozellikleri ile dontisiimcii liderlik, performans ve Endiistri 4.0 ile ilgili dlgek
ifadelerine verdikleri cevaplar analiz edilmistir. Betimsel analizler kapsaminda
frekans ve aritmetik ortalama degerlerine bakilmistir. Calisanlarin doniisiimcti
liderlik algilar1, performans diizeyleri ve Endiistri 4.0 uygulamalarina iliskin
diisiincelerini 6grenmek i¢in Ozdamar (2001, s. 145) tarafindan asagida verilen

deger araliklar1 dikkate alinmistir;

1.00-1.80 = kesinlikle katilmiyorum
1.81-2.60 = katilmiyorum

2.61-3.40 = kismen katiliyorum
3.41-4.20 = katiliyorum

4.21-5.00 = kesinlikle katiliyorum

Uciincii asamada fabrika calisanlarinin doniisiimcii liderlik ve endiistri 4.0
teknolojilerine iliskin algilari ile performans diizeylerinin demografik 6zellikleri
acisindan farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu cergevede Bagimsiz

Orneklem T testi (Independent Sample T test) ve Tek Yonlii ANOVA (One-Way
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ANOVA) testler yapilmistir. Independent Sample T testi; iligkili iki grubun
ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini gosteren bir degerdir (Arslantiirk,
2001, s. 140). Iki’den ¢ok iliskili grubun ortalamalar1 agisindan farklilik olup
olmadigini belirlemek icin de One-Way ANOV A testi kullanilmaktadir (Yazicioglu
ve Erdogan, 2004, s. 172).

T testi ve ANOVA testinden sonra fabrika ¢alisanlarinin doniistimcii liderlik
algilar, performans diizeyleri ve endiistri 4.0 teknolojilerine iligkin algilar1 arasinda
ne tiir iliski oldugu analiz edilmistir. Bu amagla Pearson Korelasyon testinden
yararlanilmistir. iliskinin hangi yénde olduguna karar vermek igin iliskinin -1 ve
+1 arasinda sahip olduklar1 degerlere ve bu degerlerin anlamli olup olmadigina
bakilmistir (Nakip, 2013, s. 439). Degiskenler arasinda hangi diizeyde iliski
oluguna karar vermek icin Kalayci (2010, s. 116) tarafindan 6nerilen “0,00-0,25 =
cok zayif; 0,26-0,49 = zayif; 0,50-0,69 = orta; 0,70-0,89 = yiiksek; 0,90-1,00 = ¢cok
yiiksek™ deger araliklar1 g6z Oniinde bulundurulmustur (Kalayci, 2010, s. 116).
Analizlerin son agsamasinda ise hipotezleri test etmek i¢in SPSS ara yiiziine eklenen
ve Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen PROCESS v4.2 eklentisiyle dontistimcii
liderlik algisinin, is performansi iizerindeki etkisinde Endiistri 4.0 teknolojilerinin
rolii analiz edilmistir. Ulasilan bulgular ¢alisma bulgular ve sonug¢ kisimlarinda

degerlendirilmistir.
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3. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde Zonguldak ilinde faaliyet gosteren ii¢ fabrika
calisanlarina yonelik olarak gerceklestirilen alan c¢alismasinin  sonuglari

incelenmistir.

3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda; Gokgebey Seramik Fabrikasi, Caycuma Elcap
Kablo Fabrikasi ve Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda ¢calismakta olup aragtirmaya
katilan kisilerin tanimlayici bilgileri analiz edilmistir. Bulgular Tablo 3.1’de
belirtilmistir.

Tablo 3.1: Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

g Gokgebey Elcap Kablo  Cilas Kauguk
Degiskenler Seramik . .
Fabrikas: Fabrikasi Fabrikas1
Cinsiyet n % n % n %
Erkek 225 77,1 121 70,3 164 72,2
Kadin 67 229 51 29,7 63 27,8
Yas n % n %0 n %
30 Yas ve Alt1 24 8,2 17 9,9 13 5,7
31-35 Yas 39 13,4 33 19,2 31 13,7
36-40 Yas 65 22,3 44 25,6 45 19,8
41-45 Yas 80 27,4 35 20,3 63 27,8
46 Yas ve Ustii 84 28,8 43 25,0 75 33,0
Gelir Durumu n 9o n % n Yo
Gelir Giderden Az 201 68,8 74 43,0 140 61,7
Gelir Gidere Denk 52 17,8 47 27,3 56 24,7
Gelir Giderden Fazla 39 13,4 51 29,7 31 13,7
Egitim Durumu n %0 n %o n Vi
fkogretim 55 18,8 24 14,0 32 14,1
Lise 85 29,1 48 27,9 89 39,2
Universite 113 39,0 63 36,6 59 26,0
Lisansiistii 39 13,1 37 21,5 47 20,7
Hizmet Siiresi n 7 n % n %
5Y1l Altr 49 16,8 31 18,0 28 12,3
5-10 Y1l 50 17,1 28 16,3 48 21,1
11-15 Y1l 77 26,4 60 34,9 91 40,1
16 Y1l ve Ustii 116 39,7 53 30,8 60 26,4
Toplam 292 100 172 100 227 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.



Aragtirmaya toplam 691 c¢alisan katilmistir. Gokcebey Seramik
Fabrikasindan arastirmaya katilan 292 c¢alisanin %77,1°1 erkek ve %?22,9’u
kadindir. Calisanlarin %8,2’si 30 yas ve altinda, %13,4’ti 31-35 yagslarinda,
%22,3’1ii 36-40 yaslarinda, 9%27,4’1i 41-45 yaslarinda, %28,8’1 46 yas ve
tizerindedir. Calisanlardan %068,8’inin geliri giderden azdir, %17,8’inin geliri
gidere denktir, %13,4’tntin geliri giderinden fazladir. Calisanlarin %18,8’1
ilkogretim, %29,1°1 lise, %39’u iiniversite ve %13,1’1 lisansiistii mezuniyete
sahiptir. Calisanlarin %16,8’1 5 yil alti, %17,1’1 5-10 yil, %26,4’i 11-15 yil,
%39,7’s1 16 ve lizeri yillik deneyime sahiptir.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindan aragtirmaya katilan 172 kisinin %70,3’1
erkek ve %29,7’si kadindir. Calisanlarin %9,9°u 30 yas ve altinda, %19,2’si 31-35
yaslarinda, %25,6’s1 36-40 yaslarinda, %20,3°1 41-45 yaslarinda, %25°1 46 yas ve
tizerindedir. Calisanlardan %43’tnlin geliri giderinden az, %27,3’tniin geliri
giderine denk ve %29,7’sinin geliri giderinden fazladir. Calisanlarin %14’
ilkdgretim, %27,9’u lise, %36,6’s1 liniversite ve %21,5’1 lisansiistli mezuniyete
sahiptir. Calisanlarin %18°1 5 yil alt1, %16,3°1 5-10 y1l, %34,9’u 11-15 y1l, %30,8’1
16 ve lizeri yildir fabrikada ¢aligmaktadir.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasindan 227 kisi katilmis olup bunlarin %72,2’si
erkek ve %27,8’1 kadindir. Calisanlarin %5,7’s1 30 yas ve altinda, %13,7’si 31-35
yaslarinda, %19,8’1 36-40 yaslarinda, %27,8’1 41-45 yaslarinda, %33°{ 46 yas ve
tizerindedir. Calisanlardan %61,7’sinin geliri giderinden az, %24,7’sinin geliri
giderine denk ve %13,7’sinin geliri giderinden fazladir. Calisanlarin %14,1°1
ilkdgretim, %39,2°si lise, %26’s1 iiniversite ve %20,7’si lisansiisti mezuniyete
sahiptir. Calisanlarin %12,3°t4 5 yil alti, %21,1°1 5-10 yil, %40,1°1 11-15 yil,
%26,4°1 16 ve lizeri yildir fabrikada caligmaktadir.

3.2. Olgeklere liskin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Calismanin bu kisminda; Déniisiimcii Liderlik ve s Performans: ve Endiistri
4.0 Teknolojileri Kullanim1 6lgeklerinin gecerlilik ve giivenirlik diizeyleri analiz
edilmistir. Bu ¢ergevede 26 maddelik Doniisiimcii Liderlik 6l¢egine iliskin AFA ve

giivenirlik sonuglar1 Tablo 3.2°de sunulmustur.
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Tablo 3.2: Doniisiimcii Liderlik (")lg:eginin AFA ve Giivenirlik Sonuclar1

Faktor
Boyutlar Maddeler Yiikii
L13 0,918
L18 0,905
) . L17 0,901
Entelektue%\/[[?(/lirllrgllfé:aUygun Bir Li4 0.897  0.969
L12 0,895
L16 0,886
L15 0,880
L10 0,909
L8 0,898
flham Vererek Giidiileme L9 0,895 0,935
L7 0,883
L11 0,868
L2 0,816
L1 0,812
. . . L4 0,806
Ideallestirilmis Etki 5 0.802 0,876
L6 0,766
L3 0,683
L24 0,917
Grup Amaglarmin Kabul Edilmesini ~ L26 0,910 0.966
Saglama L25 0,910 ’
L23 0,906
L21 0,930
. o L19 0,923
Bireysel Ilgi 120 0.914 0,940
L20 0,914
Toplam Varyans Aciklama Orani 79,401
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,902 0,931

Bartlett testi:y2

173311,363 0,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Fabrika ¢alisanlarindan toplanan veriler lizerinden AFA yapilmistir. 26

maddelik Dontisiimcii Liderlik 6lgegi i¢in toplanan verilerin faktor analizi i¢in

yeterli oldugu tespit edilmistir (KMO=0,902; Bartlett: p<0,01). Olgek orijinalinde

oldugu gibi 5 boyutlu bir yap1 gostermistir. Cok faktorlii 6lgeklerde varyans
aciklama oraninin en az 0,50 olmasi gerektigi belirtilmektedir (Giirbiiz & Sahin,
2018). Bu calismada varyans agiklama oram1 %79,401 olarak tespit edilmistir.

Dolayisiyla verilerin arastirma problemine cevap verecek yeterlilikte olduguna

karar verilmistir (Yashoglu, 2017). Olgek maddelerine iliskin faktdr yiikleri

incelendiginde; 0,68-0,93 arasinda degistigi ve en az 0,35 olmasi1 gereken oranin
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tizerinde oldugu belirlenmistir (Biiylikoztiirk, 2007). Ayrica 6l¢egin giivenirlik
katsayist 0=0,931 olarak belirlenmis olup >0,70 kuralina gore Slcegin yiiksek
giivenirlikte oldugu tespit edilmistir (Kalayci, 2010).

Zonguldak ilinde faaliyet gdsteren 3 farkli fabrika ¢alisanlarindan toplanan Is
Performans: Olgegine AFA uygulanmis ve elde edilen yapinin giivenilir olup

olmadigina bakilmistir. Sonuglar Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3.3: Is Performansi Ol¢eginin AFA ve Giivenirlik Sonuclari

Faktor
Boyutlar Maddeler Yiikii

P8 0,922

P11 0,922

. P6 0,921
Baglamsal Performans P10 0.918 0,972

P9 0,913

P7 0,912

P1 0,961

P3 0,960
Gorev Performansi P5 0,955 0,975

P4 0,947

P2 0,928

P14 0,893
Uretkenlik Karsit1 Davranislar P12 0,888 0,906

P13 0,867

Toplam Varyans Aciklama Orani 88,228
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,906 0,792

Bartlett testi:y2 130060,636 0,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Is performans: igin calisanlardan toplanan verilere AFA uygulanmistir.
Analiz sonucunda is performansi 6lgeginin KMO degeri 0,906 ve Bartlett degeri de
anlamli bulunmustur (p<0,01). 3 boyutlu bir yap1 gosteren Olgegin %88,228
varyans aciklama oranina sahip oldugu tespit edilmistir. Toplam varyans oraninin
en az %50 kurali i¢in 6nemli bir degere sahip oldugu sdylenebilir (Yaslioglu, 2017).
Olgek ifadelerinin faktor yiiklerine genel olarak bakildiginda (0,86-0,96) >0.35
kuralin1 sagladigi goriilebilmektedir (Tabachnick & Fidell, 2013). Olgeginin
giivenirlik katsayis1 a=792 olarak tespit edilmis olup katsaymnin 0,70’ten fazla
olmast Ol¢egin oldukg¢a giivenilir olduguna isaret etmektedir (Akgiil & Cevik,
2003).
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Zonguldak ilinde faaliyet gosteren 3 farkli fabrika ¢alisanlarindan toplanan
veriler dogrultusunda Endiistri 4.0 Teknolojileri Kullanim Olgegine AFA
uygulanmis ve elde edilen yapinin giivenilir olup olmadigina bakilmistir. Sonuglar

Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3.4: Endiistri 4.0 Teknolojileri Kullamim Olgeginin AFA ve Giivenirlik
Sonuclari

Faktor
Boyutlar Maddeler Yiikii
E27 0,935
E25 0,934
Nesnelerin interneti E29 0,931 0,975
E28 0,923
E26 0,915
El6 0,911
) - ) El5 0,907
Siber Fiziksel Sistemler e 0.897 0,955
El4 0,896
E3 0,924
El 0,920
Otonom Robotlar BA 0.914 0,940
E2 0,908
E23 0,904
i E22 0,890
Artirilmis Gergeklik o1 0.885 0,923
E24 0,882
Ell 0,910
. E9 0,903
Bulut Bilisim E10 0.901 0,915
E12 0,850
E19 0,865
- . E18 0,847
Biiyiik Veri E20 0.813 0,868
E17 0,781
E7 0,841
ES8 0,821
3D Yazici 6 0.817 0,858
E5 0,805
Toplam Varyans Aciklama Orani 81,554
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,870 0,754
Bartlett testi:y2 17831,207 0,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Fabrika calisanlarindan toplanan veriler iizerinden AFA yapilmigtir. 29
maddelik Endiistri 4.0 Teknolojileri Kullanim 6lgegi i¢in toplanan verilerin faktor
analizi igin yeterli oldugu tespit edilmistir (KMO=0,870; Bartlett: p<0,01). Olgek
orijinalinde oldugu gibi 7 boyutlu bir yap1 gdstermistir. Cok faktorlii 6l¢eklerde
varyans aciklama oraninin en az 0,50 olmasi gerektigi belirtilmektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018). Bu c¢alismada varyans aciklama orani %81,554 olarak tespit
edilmistir. Dolayisiyla verilerin arastirma problemine cevap verecek yeterlilikte
olduguna karar verilmistir sdylenebilir (Tabachnick & Fidell, 2013). Olgek
maddelerine iligkin faktor yiikleri incelendiginde; 0,78-0,93 arasinda degistigi ve
en az 0,35 olmasit gereken oranin iizerinde oldugu belirlenmistir (Biiylikoztiirk,
2007). Ayrica dlgegin giivenirlik katsayisi 0=0,754 olarak belirlenmis olup >0,70
kuralina gore 6l¢egin oldukca gilivenilir oldugu tespit edilmistir (Kalayci, 2010).

3.3. Tammlayia Istatistiklere iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, fabrika c¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik
ozelliklerine iliskin algilari, is performans diizeyleri ve Endiistri 4.0 teknolojilerini
kullanma durumlarint belirlemek i¢in betimsel analizlerden biri olan aritmetik

ortalama degerleri hesaplanmustir.

3.3.1. Gokegebey Seramik Fabrikasina iliskin Tanmimlayici istatistik Sonuclar

Aragtirmanin bu kisminda, Gokgebey Seramik Fabrikasi calisanlarinin
dontisiimcti liderlik 6zelliklerine iliskin algilari, i performans diizeyleri ve Endiistri
4.0 teknolojilerini kullanma durumlari analiz edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo

3.5’te belirtilmistir.
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Tablo 3.5: Gokcebey Seramik Fabrikasina iliskin Tammlayici Istatistik
Sonuclari

Degiskenler n X SS
Doniisiimcii Liderlik Algisi 292 3,387 0,584
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 292 2,902 1,351
[lham Vererek Giidiileme 292 4,464 0,715
Ideallestirilmis Etki 292 3,613 0,918
Grup Amagclarinin Kabul Edilmesini Saglama 292 2,598 1,380
Bireysel Ilgi 292 3,341 1,337
is Performansi 292 3,025 0,857
Baglamsal Performans 292 3,474 1,534
Gorev Performansi 292 2,591 1,380
Uretkenlik Karsit1 Davranislar 292 2,848 1,285
Endiistri 4.0 Teknolojilerini Kullanma Durumu 292 3,122 0,431
Nesnelerin Interneti 292 2,591 1,380
Siber Fiziksel Sistemler 292 2,938 1,403
Otonom Robotlar 292 3,341 1,337
Artirilmis Gergeklik 292 2,876 1,240
Bulut Bilisim 292 4,468 0,723
Biiyiik Veri 292 3,111 1,041
3D Yazici 292 4,361 0,709

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 3.5’te gorildigi tizere; Gokgebey Seramik Fabrikasinda calisan
kisilerin doniisimcii liderlik algilarinin olumluya yakin oldugu goriilmektedir
(X=3,38). Buna gore; fabrika yonetiminin ¢alisanlar1 ilham vererek giidiileyebildigi
(X=4,46) ve calisanlar igin ideal bir liderlik tarzina sahip oldugu belirlenmistir
(X=3,61). Bununla birlikte kismen entelektiiel giice sahip oldugu ve uygun bir
model oldugu (X=2,90), calisanlarina kismen ilgiyle yaklastig1 (X=3,34) fakat grup
amaglarinin kabul edilmesinde basarili olamadigi tespit edilmistir (X=2,59).
Seramik fabrikasindaki ¢alisanlarin performans diizeyi orta seviyede g¢ikmuistir
(X=3,02). Dolayisiyla ¢alisanlarin baglamsal performans diizeylerinin kabul edilir
diizeyde (X=3,47), buna karsin gorev performanslarmin diisiik diizeyde (X=2,59)
oldugu tespit edilmistir. Ayrica c¢alisanlarin kismen de olsa iiretken olmayan
davramslar gosterebildikleri ortaya ¢ikmustir (X=2,84). Seramik fabrikasinda
Endiistri 4.0 teknolojilerinden bulut bilisim (X=4,46) ve 3D yazicilarin (X=4,36)
kabul edilir diizeyde kullamildig1 diger uygulamalarin orta diizeyde kullanildigi
tespit edilmistir.
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3.3.2. Caycuma Elcap Kablo Fabrikasina iliskin Tammlayic1 istatistik
Sonuclari

Aragtirmanin bu kisminda, Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ¢alisanlarinin
doniistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilari, is performans diizeyleri ve Endiistri
4.0 teknolojilerini kullanma durumlar1 analiz edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo

3.6’da belirtilmistir.

Tablo 3.6: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasina fliskin Tammmlayia Istatistik
Sonuclari

Degiskenler n X SS
Doniisiimcii Liderlik Algis 172 3,038 0,438
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 172 1,626 1,022
[lham Vererek Giidiileme 172 4,417 0,709
Ideallestirilmis Etki 172 3,814 0,770
Grup Amagclarinin Kabul Edilmesini Saglama 172 1,879 1,021
Bireysel lgi 172 3,779 1,216
is Performansi 172 2,797 0,606
Baglamsal Performans 172 3,666 1,363
Gorev Performansi 172 1,873 1,029
Uretkenlik Karsit1 Davranislar 172 2,598 1,196
Endiistri 4.0 Teknolojilerini Kullanma Durumu 172 2,841 0,336
Nesnelerin Interneti 172 1,873 1,029
Siber Fiziksel Sistemler 172 1,641 1,040
Otonom Robotlar 172 3,779 1,216
Artirilmis Gergeklik 172 2,604 1,173
Bulut Bilisim 172 4,420 0,722
Biiyiik Veri 172 2,694 0,755
3D Yazici 172 4,372 0,663

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda calisan kisilerin doniisiimcii liderlik
algilar1 kararsizlik diizeyinde ¢ikmistir (X=3,03). Dolayisiyla fabrika yonetiminin
calisanlar1 ilham vererek giidiileyebildigi (X=4,41), calisanlarina ilgi gosterdigi
(X=3,77) ve calisanlarinda ideal bir etki (X=3,81) birakabildigi belirlenmistir. Buna
karsin yonetimin entelektiiel bir giice sahip olmadigi (X=1,62) ve grup amaglarmnin
kabul edilmesinde basarili olamadig tespit edilmistir (X=1,87). Kablo
fabrikasindaki calisanlarm performans: orta seviyede c¢ikmustir (X=2,79).
Dolayistyla ¢alisanlarin baglamsal performans diizeylerinin kabul edilir diizeyde
(X=3,66), buna karsin gorev performanslarmimn diisiik diizeyde (X=1,87) oldugu ve

calisanlarin iiretken olmayan davranislar gosterebildikleri ortaya c¢ikmistir
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(X=2,59). Kablo fabrikasinda Endiistri 4.0 teknolojilerinden en ¢ok otonom
robotlar (X=3,77), bulut bilisim (X=4,42) ve 3D yazicilarin (X=4,37) kullanildig
tespit edilmistir. Artirilmis  gerceklik (X=2,60) ve biiyik veri (X=2,69)
teknolojisinin kismen de olsa kullanildig1, buna karsin nesnelerin interneti (X=1,87)

ve siber fiziksel sistemlerin (X=1,64) kullanilmadig1 belirlenmistir.

3.3.3. Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasina Iliskin Tammmlayic1 Istatistik
Sonuclari

Arastirmanin bu kisminda, Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi ¢alisanlarinin
dontistimcii liderlik 6zelliklerine iligkin algilari, is performans diizeyleri ve Endiistri
4.0 teknolojilerini kullanma durumlari analiz edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo

3.7’de belirtilmistir.

Tablo 3.7: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasina iliskin Tamimlayiar Istatistik
Sonuglari

Degiskenler n X SS
Doniisiimcii Liderlik Algis 227 3,108 0,539
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 227 2,195 1,329
[lham Vererek Giidiileme 227 4,492 0,671
Ideallestirilmis Etki 227 3,633 0,986
Grup Amagclarinin Kabul Edilmesini Saglama 227 2,254 1,307
Bireysel Ilgi 227 3,043 1,213
is Performansi 227 2,829 0,724
Baglamsal Performans 227 3,445 1,572
Gorev Performansi 227 2,250 1,305
Uretkenlik Karsit1 Davranislar 227 2,563 1,162
Endiistri 4.0 Teknolojilerini Kullanma Durumu 227 2,912 0,419
Nesnelerin Interneti 227 2.250 1,305
Siber Fiziksel Sistemler 227 2,231 1,383
Otonom Robotlar 227 3,043 1,213
Artirilmis Gergeklik 227 2,587 1,129
Bulut Bilisim 227 4,501 0,664
Biiyiik Veri 227 2,627 0,943
3D Yazici 227 4,459 0,576

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasinda c¢alisan kisilerin doniisiimcti liderlik
algilar1 kararsizlik diizeyinde ¢ikmustir (X=3,10). Bu cergevede fabrika yonetiminin
calisanlar1 ilham vererek giidiileyebildigi (X=4,49) ve calisanlarda ideal bir etki
birakabildigi tespit edilmistir (X=3,63). Calisanlara kismen de olsa ilgi gosteren
yonetimin (X=3,04); entelektiiel bir giice sahip olmadigi (X=2,19) ve grup
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amagclarinm kabul edilmesinde basarili olamadig1 belirlenmistir (X=2,25). Kauguk
fabrikasindaki calisanlarm performans: orta seviyede cikmustir (X=2,82).
Dolayisiyla ¢alisanlarin baglamsal performans kabul edilir sinirda bulunmustur
(X=3,44). Ancak gorev performanslarinin diisiik diizeyde oldugu (X=2,25) ve
calisanlarin iiretken olmayan davranislar gosterebildikleri ortaya c¢ikmistir
(X=2,56). Kauguk fabrikasinda Endiistri 4.0 teknolojilerinden en ¢ok bulut bilisim
(X=4,50) ve 3D yazicilarin (X=4,45) kullanildig1 tespit edilmistir. Otonom robotlar
(X=3,04) ve biiyiik veri (X=2,62) teknolojilerinin kismen uygulandig1 fabrikada;
nesnelerin interneti (X=2,25), siber fiziksel sistemler (X=2,23) ve artirilmis

gergeklik (X=2,58) teknolojilerinin kullanilmadig: belirlenmistir.

3.4. Farkhlik Analizlerine Iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda; doniisiimcii liderlik algisi, is performansi ve
Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanim durumlari ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
acisindan karsilagtirnlmistir. Bu c¢ergevede iki degiskenli karsilagtirmalarda
Indipendent Sample T testi, ikiden ¢ok degiskenlerin karsilastirilmasinda One-Way
ANOVA testi kullanilmistir.

3.4.1. Gokcebey Seramik Fabrikasma Iliskin Farkhlik Analizi Sonuclari

Calismanin bu kisminda; doniisiimcii liderlik algisi, is performansi ve
Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanim durumlar1 seramik fabrikasi ¢alisanlarinin
demografik Ozellikleri acgisindan karsilastirilmistir. Bu cercevede cinsiyete gore
calisanlarin  doniistimcii liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0
teknolojilerinin kullanim durumlarina iliskin algilar1 karsilastirilmis ve sonuglar

Tablo 3.8’de belirtilmistir.

Tablo 3.8: Gokcebey Seramik Fabrikasindaki Calisanlarin Cinsiyetine Gore
Farkhlik Analizi Sonuclari

Degiskenler Cinsiyet N X SS t p
L Erkek 225 3,349 0,606 .
Doniigiimcti Liderlik Algisi -2,080 0,038
Kadin 67 3,517 0,483
, Erkek 225 2,903 0,853 .
Is Perfi -4,588 0,000
3 TerOTmanst Kadin 67 3432 0,740
Endiistri 4.0 Teknolojileri Erkek 225 3,096 0,420 1809 0.059
Kullanim Durumu Kadin 67 3,209 0,457 ’ ’

*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Gokgebey Seramik Fabrikasinda c¢alisan kadinlarin doniisiimeii liderlik
algilar1 daha olumlu (t=-2,080; p<0,05) ve performans diizeyleri daha yiiksek
cikmistir (t=-4,588; p<0,05). Buna karsin kadin ve erkeklerin fabrikada kullanilan
Endiistri 4.0 teknolojilere iliskin diistinceleri birbirine yakin ¢ikmistir (t=-1,809;
p>0,05).

Gokgebey Seramik Fabrikasi ¢alisanlarinin yaslarina gore doniisiimeii liderlik
algisi, is performansi ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimina iligkin algilar

karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.9°da belirtilmistir.

Tablo 3.9: Gokcebey Seramik Fabrikasindaki Cahsanlarin Yaslarina Gore
Farkhlik Analizi Sonuclari

Yas N X SS F p Tukey
1. 30 Yas ve Alti 24 3,687 0,524
Déniisiimeii _2- 31-35 Yas 39 3433 0,593
Liderlik  3.36-40 Yas 65 3458 0,551 2782 0,027 1>45
Algist 4, 41-45 Yas 80 3,312 0,638
5.46 Yasve Usti 84 3,297 0,539
1. 30 Yas ve Alt 24 3398 0,783
, 2.31-35 Yas 39 3225 0,860
Perfolriqaml 3.36-40 Yas 65 3,020 0,928 2,506 0,042° 1545
4. 41-45 Yas 80 2,860 0,878
5.46 Yasve Usti 84 2984 0,761
1. 30 Yas ve Alt 24 3301 0,405
Endistri 4.0 2, 31.35 vag 39 3,170 0,447
Teknolojileri =375 7 550 65 3,151 0465 1,943 0,103 -
Kullanim
Durumu 4 41-45 Yas 80 3,099 0,424
5.46 Yasve Usti 84 3,048 0,398
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Gokeebey Seramik Fabrikasinda caligsan 41 yasin lizerindeki kisilere gore 30
yas ve altindaki kisilerin dontisiimcii liderlik algilarinin daha olumlu (F=2,782;
p<0,05) ve performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (t=2,506;
p<0,05). Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilarinin yaslarina gore anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (t=1,943; p>0,05).

Gokgebey Seramik Fabrikasi ¢alisanlarinin egitim durumlarina doniisiimcii
liderlik algisi, is performansi ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimina iliskin

algilar karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.10°da gosterilmistir.
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Tablo 3.10: Gokgebey Seramik Fabrikasindaki Calsanlarin Egitim

Durumlarina Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Egitim Durumu N X SS F p Tukey
1. ilkdgretim 55 3,507 0,512
D‘i‘:gi‘rllfl?:“ 2. Lise ve Dengi 85 3287 0600 oo oo
Algist 3. Universite 113 3,358 0,526 ’ ’
4. Lisansiistl 39 3438 0,650
1. {lkdgretim 55 3,294 0,784
Is 2. L:ise ve Dengi 85 2,949 0,880 2509 0.059 ]
Performanst 3, Universite 113 3,028 0,709 ’
4. Lisansustu 39 2,915 0,972
Endiistri 4.0 L [kogretim 55 3,170 0403
Teknolojileri _2- L“Als.e ve pengl 85 3,062 0,451 1231 0.299 )
Kullanim 3, Universite 113 3,098 0,421
Durumu 4 1 icansiistii 30 3,174 0434
"p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Gokgebey Seramik Fabrikasinda galigsan kisilerin yaslarina goére doniisiimcii

liderlik algilar1, kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 ve performans

diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir (p>0,05).

Gokgebey Seramik Fabrikasi

calisanlarinin  gelir durumlarina gore

dontistimcii  liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin

kullanimina iliskin algilar1 karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.11°de sunulmustur.

Tablo 3.11:
Durumlarina Gore Farkhihk Analizi Sonu¢lar

Gokcebey Seramik Fabrikasindaki Cahisanlarin  Gelir

Gelir Durumu N X SS F p Tukey
Déniisimei 1. Gelir Giderden Az 201 3,354 0,592
oniisimci .
Liderlik 2. Gelir .Glder.e Denk 52 3,557 0,533 2705 0,069 i
Algist 3. Gelir Giderden 39 3335 0577
Fazla
1. Gelir Giderden Az 201 2,905 0,863
Perfolrinanm 2. Gelir .Gider.e Denk 52 3,428 0,696 8273 0,(100 sl
3. Gelir Giderden 39 3102 0.862
Fazla
Endiistri 4.0 1. Gelir Giderden Az 201 3,093 0,434
'l;elgzﬁlacgﬂlelr i Geéir1 .Gidér.e; Dznk 52 3,215 0,397 1725 0.180 )
. Gelir Giderden
Durumu Fazla 39 3,145 0,446
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Gokgebey Seramik Fabrikasinda calisan kisilerin doniisiimcii liderlik ve
fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iligkin algilar1 gelir durumlar
acisindan anlamh bir farklilik gostermemistir (p>0,05). Buna karsin geliri giderine
denk olanlarin, geliri giderinden az olanlardan daha fazla performans gosterdikleri

bulunmustur (F=8,273; p<0,05).

Gokgebey Seramik Fabrikasi ¢alisanlarinin deneyimlerine gore doniisiimcii
liderlik algisi, is performansi ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimina iliskin

algilar karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.12°de belirtilmistir.

Tablo 3.12: Gokcebey Seramik Fabrikasindaki Cahsanlarin Deneyimlerine
Gore Farkhilik Analizi Sonuc¢lar:

Deneyim N X SS F P Tukey
 L.5YilveAln 49 3,606 0,541
Doniisimett 5 ¢ 10 yy) 50 3485 0,559 .13
Liderlik 5,860 0,001
Algisi 3.11-15 Y1l 77 3,194 0,583 2>3
4. 16 Y1l ve Ustii 116 3,381 0,577
1. 5 Yil ve Alt1 49 3294 0,762
i 2.6-10 Y1l 50 3,215 0,889 .
s ! 4944 0002 13
Performans: 3, 11-15 Yil 77 2,769 0,829 2>3
4. 16 Y1l ve Ustii 116 2,998 0,855
Endiistri 4.0 15 Y1l ve Al 49 3228 0,410 a
iileri 2. 6-10 Yil 50 3,184 0,452 .
Teknolojileri 1 4749 0,003 253
Kullanm 3, 11-15 Y1l 77 2973 0424 453
Durumu 4. 16 Y1l ve Ustii 116 3,149 0414
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Gokeebey Seramik Fabrikasinda calisan kisilerin doniistimcii liderlik algilar
(F=5,860; p<0,05), fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iligskin algilar
(F=4,749; p<0,05) ve performans diizeyleri (F=4,944; p<0,05) deneyimlerine gore
farklilik gostermektedir. Bu baglamda, 11-15 yillik deneyime sahip ¢aliganlara gore
5 yil ve alt1 ile 6-10 yildir fabrikada ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik algilarinin
daha olumlu ve performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica
fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iligkin algist en olumsuz olan

kisilerin 11-15 yillik ¢alisanlar olduklari tespit edilmistir.
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3.4.2. Caycuma Elcap Kablo Fabrikasina Iliskin Farkhlik Analizi Sonuclar

Calismanin bu kisminda; doniisiimcii liderlik algisi, is performansi ve
Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanim durumlar1 kablo fabrikasi g¢alisanlarinin
demografik o6zellikleri acisindan karsilagtirllmistir. Bu cergevede cinsiyete gore
calisanlarin  doniistimcii  liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0
teknolojilerinin kullanim durumlarma iliskin algilar1 karsilagtirilmis ve sonuglar

Tablo 3.13’te belirtilmistir.

Tablo 3.13: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki Cahsanlarin Cinsiyetine
Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Degiskenler Cinsiyet N X SS t p

L . Erkek 121 3,087 0,443 .

Doniistimcii Liderlik Algist 2,389 0,019
Kadin 51 2,920 0,407
. Erkek 121 2,740 0,673

Is Performansi -1,915 0,059
Kadin 51 2,932 0,378

listri tileri Erkek 121 2,885 0,341 .

Endiistri 4.0 Teknolojileri rke 2827 0,006
Kullanim Durumu Kadin 51 2,737 0,301

“p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki erkeklerin doniisiimcii liderlik algilar
(t=2,389; p<0,05) ile kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 (t=2,827;
p<0,05) kadinlarin algilarindan daha olumlu ¢ikmistir. Buna karsin hem erkek hem
de kadm calisanlarin performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmustir (t=-1,915;

p>0,05).

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ¢alisanlarinin yaslarina gore doniisiimcii
liderlik algisi, is performans: ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimina iliskin

algilar1 karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.14’te belirtilmistir.
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Tablo 3.14: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki Cahsanlarin Yaslarina
Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Yas N X SS F p Tukey
1. 30 Yas ve Altt 17 3,067 0,325
Déniisiimcii 2.31-35 Yas 33 3,125 0,477
Liderlik  3.36-40 Yas 44 2993 0478 0966 0,428 -
Algist 4.41-45 Yas 35 3,095 0,426
5. 46 Yas ve Ustii 43 2,958 0,412
1. 30 Yas ve Alt1 17 2,827 0,424
, 2.31-35 Yas 33 2919 0488
Perfolrinanm 3.36-40 Yas 44 2,608 0,682 1,566 0,186 -
4. 41-45 Yas 35 2,863 0,636
5.46 Yasve Usti 43 2,830 0,623
1. 30 Yas ve Alt 17 2,872 0345
Endiistri 4.0 3 31.35 yag 33 2876 0359
Teknolojileri 3757 h' 5 ¢ 44 2,768 0,343 0,789 0,534 -
Kullanim
Durumu 4 41-45 Yas 35 2,885 0,327
5.46 Yasve Usti 43 2,839 0315
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Caycuma FElcap Kablo Fabrikasinda c¢alisan kisilerin yaslarina gore
doniistimcii liderlik algilari, kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar:

ve performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir (p>0,05).

Caycuma Elcap Kablo Fabrikast ¢alisanlarinin  egitim durumlarina
dontistimcii  liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin

kullanimina iliskin algilar1 karsilagtirilmis ve sonuglar Tablo 3.15°te verilmistir.
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Tablo 3.15: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki Cahsanlarin Egitim
Durumlarina Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Egitim Durumu N X SS F p Tukey
~ 1.1ilkogretim 24 2972 0,275
D‘i‘}gs‘llf.lll:“ 2. Lise ve Dengi 483127 0336 o
iderh - , , -
Algisi 3. Universite 63 2,993 0,550
4. Lisansusti 37 3,040 0423
1. Ilkégretim 24 3,098 0,418
Is 2. Lise ve Dengi 48 2,950 0,502 . 1>3
- 5,481 0,001
Performanst 3, Universite 63 2,619 0,654 2>3
4. Lisansisti 37 2,706 0,643
Endiistri 4.0 1+ lIkogretim 24 2,844 0,265
dleri 2. Li Dengi 48 2,846 0,210
Teknolojileri "1s.e ve : engi 0,968 0,409 -
Kullanim 3, Universite 63 2,794 0,422
Durumu 4 | jsansiistii 37 2912 0342
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda ¢alisan kisilerin egitim durumlarina gore
dontisiimcii liderlik ve kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilari anlamli
bir farklilik géstermemistir. Buna karsin ilkdgretim ve lise mezunlarinin, iniversite
mezunlarindan daha fazla performans gosterdikleri tespit edilmistir (F=5,481;

p>0,05).

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ¢alisanlarinin gelir durumlarina dontisiimeii
liderlik algisi, is performans: ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimma iligkin

algilar karsilastirilmis ve sonuclar Tablo 3.16’da belirtilmistir.
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Tablo 3.16: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki Cahsanlarin Gelir

Durumlarina Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Gelir Durumu N X SS F p Tukey
Déniisiimcii 1. Gelir Giderden Az 74 2,960 0,408
Liderlik 2. Gelir Gidere Denk 47 3,135 0,377 2,439 0,090 -
Algist 3.Gelir Giderden Fazla 51 3,062 0,515
) 1. Gelir Giderden Az 74 2,801 0,572
Is 2. Gelir Gidere Denk 47 2974 0,383 4,108 0,018" 2>3
Performansi
3. Gelir Giderden Fazla 51 2,628 0,765
Endiistri 4.0 1. Gelir Giderden Az 74 2,806 0,315
Teknolojileri 5 ‘Gejir Gidere Denk 47 2,843 0280 0936 0394 -
Kullanim
Durumu 3. Gelir Giderden Fazla 51 2,889 0,404
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda ¢alisan kisilerin doniistimcii liderlik ve

fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 gelir durumlari

acisindan anlamli bir farklilik géstermemistir (p>0,05). Buna karsin geliri giderine

denk olanlarin, geliri giderinden fazla olanlardan daha fazla performans

gosterdikleri tespit edilmistir (F=4,108; p<0,05).

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi

calisanlarinin  deneyimlerine gore

dontisiimcti  liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin

kullanimina iliskin algilar1 karsilagtirilmis ve sonuglar Tablo 3.17°de belirtilmistir.

Tablo 3.17: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki Calisanlarin Deneyimlerine
Gore Farkhilik Analizi Sonuc¢lar

Deneyim N X SS F p Tukey
1. 5 Y1l ve Alti 31 2,980 0301
Déniisiimed 5 ¢ 10 vy 28 3217 0339
Liderlik 2,456 0,065 -
Algisi 3.11-15 Y1l 60 3,057 0,540
4.16 Yil ve Ustii 53 2,955 0,403
1.5 Yil ve Alti 31 2,990 0,495
is 2.6-10 Yil 28 2,974 0430 . 1>3
4,533 0,004
Performanst 3, 11-15 Y1l 60 2,588 0,703 2>3
4.16 Yil ve Ustii 53 2,827 0,566
Endiistri 4.0 1. 5 Y1l ve Alt1 31 2,762 0,265
Sleri 2. 6-10 Yl 28 2,906 0,243
Teknolojileri 1,096 0352 )
Kullanim 3.11-15 Y1l 60 2,867 0,422
Durumu= 5 6 v11 ve Ustii 53 2.823 0300
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda calisan kisilerin doniistimcii liderlik ve
fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 deneyim siireleri
acisindan anlamli bir farklilik géstermemistir (p>0,05). Buna karsin 5 yil ve alti ile
6-10 yildir fabrikada c¢alisan kisilerin, 11-15 yildir calisanlardan daha fazla
performans gosterdikleri tespit edilmistir (F=4,533; p<0,05).

3.4.3. Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasina iliskin Farklihk Analizi Sonuclar

Calismanin bu kisminda; doniisiimcii liderlik algisi, is performansi ve
Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanim durumlari Devrek Cilas Kauguk fabrikasi
calisanlarinin demografik Ozellikleri agisindan karsilastirilmistir. Bu ¢ergevede
cinsiyete gore calisanlarin doniisiimcii liderlik algisi, is performansi ve Endiistri 4.0
teknolojilerinin kullanim durumlarina iligkin algilar1 karsilastirilmis ve sonuglar

Tablo 3.18’de belirtilmistir.

Tablo 3.18: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasindaki Calisanlarin Cinsiyetine
Gore Farkhilik Analizi Sonuc¢lar:

Degiskenler Cinsiyet N X SS t p

. A Erkek 164 3,103 0,539

Doniistimcii Liderlik Algist -0,245 0,807
Kadin 63 3,122 0,544

. Erkek 164 2,743 0,743 .

Is Performansi -3,185 0,002
Kadin 63 3,054 0,623
listri tileri Erkek 164 2908 0,436

Endiistri 4.0 Teknolojileri rke 0229 0819
Kullanim Durumu Kadin 63 2921 0,377

“p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasindaki kadinlarin erkeklerden daha fazla
performans sergiledikleri tespit edilmistir (t=-3,185; p<0,05). Buna karsin kadin ve
erkeklerin doniistimcii liderlik algilar1 (t=-0,245; p>0,05) ile kullanilan Endiistri 4.0
teknolojilerine iliskin algilar1 (t=-0,229; p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamastir.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi calisanlarinin yaslarina goére dontistimcii
liderlik algisi, is performansi ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimma iligkin

algilar karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.19°da belirtilmistir.
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Tablo 3.19: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasindaki Calisanlarin Yaslarina Gore
Farkhilik Analizi Sonuclan

Yas N X SS F p Tukey
1. 30 Yas ve Altt 13 3,047 0,541
Déniisiimcii 2.31-35 Yas 31 3,162 0,458
Liderlik  3.36-40 Yas 45 2,949 0421 1421 0,228 -
Algisi 4.41-45 Yas 63 3,127 0,590
5. 46 Yas ve Ustii 75 3,176 0,580
1. 30 Yas ve Alt 13 3,016 0,857
, 2.31-35 Yas 31 2,898 0,549
Perfolrinaml 3.36-40 Yas 45 2842 0,741 0568 0,686 -
4. 41-45 Yas 63 2,733 0,727
5. 46 Yas ve Ustii 75 2,841 0,757
1. 30 Yas ve Alt 13 2,973 0,398
Endiistri 4.0 3 31.35 yag 31 2934 0411
Teknolojileri 3757 h' 5 ¢ 45 2814 0363 0830 0,507 -
Kullanim
Durumu 4 41-45 Yas 63 2950 0,407
5.46 Yasve Usti 75 2918 0,467
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda calisan kisilerin yaglarina gore
doniistimcii liderlik algilari, kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar:

ve performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir (p>0,05).

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi ¢aliganlarinin egitim durumlarina déniisiimcii
liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimina iliskin

algilar karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.20°de verilmistir.
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Tablo 3.20: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasindaki Calsanlarin Egitim
Durumlarina Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Egitim Durumu N X SS F p Tukey
1. Hkégretim 32 2,772 0,369
Doniisimet 5 'y ;¢e ve Dengi 89 3290 0,547 .
Liderlik — - 8,610 0,000 2>1,3
Algisi 3. Universite 59 3,054 0,509
4. Lisansiisti 47 3,060 0,537
1. ilkdgretim 32 2,939 0,487
Is 2. Ijise ve Dengi 89 2,764 0,810 0.976 0.405 ]
Performansit 3, Universite 59 2,924 0,713 ’ ’
4. Lisansisti 47 2,758 0,697
Endiistri 4.0 L ilkogretim 322,664 0292
Teknolojileri 2. ]:,ls.e ve Pengl 89 3,042 0,430 7384 0,000° 51
Kullanom 3, Universite 59 2,869 0,427
Durumu 4 1 jsansiistii 47 2,887 0379
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasindaki c¢alisanlarin egitim durumlarina gore
dontisiimeii liderlik (F=8,610; p<0,05) ve Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimina
(F=7,384; p<0,05) iliskin algilar1 farlilik gostermektedir. Tukey sonuglarina gore;
lise mezunu olan ¢alisanlarin doniistimcii liderlik algilari, ilkogretim ve tiniversite
mezunlarinin algilarindan daha olumlu ¢ikmistir. Bununla birlikte Endiistri 4.0
teknolojileri kullanim1 konusunda lise mezunu kisilerin, ilkégretim mezunu
kisilerden daha olumlu bir algiya sahip olduklar1 belirlenmistir. Buna karsin egitim
durumu agisindan calisanlarin performans diizeylerinde herhangi bir farkliliga

rastlanmamistir (F=0,976; p>0,05).

Devrek Cilas Kaucuk Fabrikast calisanlarinin gelir durumlarina gore
doniistimcti liderlik algisi, is performansi ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin

kullanimina iliskin algilar1 karsilagtirilmis ve sonuglar Tablo 3.21°de sunulmustur.
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Tablo 3.21: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasindaki Calisanlarin Gelir
Durumlarina Gore Farklilik Analizi Sonuclar:

Gelir Durumu N X SS F p Tukey
oy L Oclir Giderden Az 140 3,184 0540
ONUSUMCU 5 " Gelir Gidere Denk 56 3.059 0,530
Liderlik

Algist 3. Gelir Giderden 31 2.854 0478
Fazla

5,230 0,006 1>3

1. Gelir Giderden Az 140 2,815 0,765
Is 2. Gelir Gidere Denk 56 2,862 0,653

Performansi ' i
3. Gelir Giderden 31 2,836 0674
Fazla

0,085 0,919 -

Endiistri 4.0 1. Gelir Giderden Az 140 2,965 0,432
Teknolojileri 2. Gelir Gidere Denk 56 2,879 0,389

Kullanim 3 Gelir Giderden
Durumu 31 2,729 0,367

Fazla
*p<0,05

4354 0,014 1>3

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda c¢alisan kisilerin dontigiimcii liderlik
(F=5,230; p<0,05) ve fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine (F=4,354;
p<0,05) iliskin algilar1 gelir durumlart agisindan anlamli  bir farklilik
gostermektedir. Buna gore; geliri giderinden az olanlarin, geliri giderinden fazla
olanlardan daha olumlu algiya sahip olduklari goriilmektedir. Buna karsin gelir
durumuna goére calisanlarin performans diizeyleri farklilik gostermemistir

(F=0,085; p>0,05).

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi ¢alisanlarinin deneyimlerine gére doniisiimcii
liderlik algisi, is performanst ve Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimina iliskin

algilar karsilastirilmis ve sonuglar Tablo 3.22°de belirtilmistir.
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Tablo 3.22: Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasindaki Calisanlarin Deneyimlerine
Gore Farkhilik Analizi Sonuclar:

Deneyim N X SS F p Tukey
_ L5YiveAlu 28 3,085 0477
D‘i‘}gs‘llf.lll:“ 2.6-10 Yil 48 3,095 0,484 0556 0.645
1derii 5 5 =
Algisi 3.11-15 Y1l i 91 3,161 0,592
4. 16 Y1l ve Ustii 60 3,049 0,530
1.5 Yil ve Altt 28 3,084 0,507
is 2.6-10 Y1l 48 2,828 0,660
1,512 0212 -
Performanst 3, 11-15 Yil 91 2,752 0,838
4. 16 Yil ve Ustii 60 2,829 0,657
Endiistri 4.0 15 Yil ve Alts 28 2915 0,380
leri 2. 6-10 Yil 48 2, ,
Teknolojileri 6-10 Y1 8 890 0,393 L1 0346 i
Kullanom 3, 11-15 Y1l 91 2967 0437
Durumu 4 16 vi] ve Ustii 60 2.843 0427
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda calisan kisilerin deneyimlerine gore
dontisiimcii liderlik algilari, kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilari

ve performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir (p>0,05).

3.5.1liski Testine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda; dontistimcii liderlik algi ve kullanilan Endiistri 4.0
teknolojilerine iliskin algi ile calisanlarin performans diizeyleri arasindaki iliskiye

bakilmistir. Ulasilan bulgular Tablo 3.23’te verilmistir.

Tablo 3.23: iliski Testine Ait Sonuclar

Degiskenler Déniisiimeii Is Endiistri 4.0
819 Liderlik Algis1  Performansi  Teknolojileri
1 0,474 0,810
Déniisiimeii Liderlik Algist r ’ ’
P 0,000 0,000
. r 0,474™ 1 0,546
Is Performansi
p 0,000 0,000
r 0,810 0,546™ 1
Endiistri 4.0 Teknolojileri p ,0,000 ’0’000

“p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Dontistimcii liderlik algis1 ve ig performansi arasinda zayif diizeyde pozitif bir
iligki vardir (r=0,474; p<0,001). Doéniisiimcii liderlik algisi ve Endiistri 4.0
teknolojileri kullanimi algis1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski vardir
(r=0,810; p<0,001). Ayrica Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimi algis1 ve is
performansi arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski vardir (r=0,546; p<0,001).

3.6. Aracihik Testine iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda SPSS ara yiiziine eklenen ve Andrew F. Hayes
tarafindan gelistirilen PROCESS v4.2 eklentisiyle aracilik testi yapilmistir. Bu
cergevede aracilik testi hem genel hem de isletmeler acisindan tek tek yapilmstir.
Bu cercevede oncelikle dontisiimcii liderlik algisinin, is performansi iizerindeki
etkisinde Endiistri 4.0 teknolojilerinin rolii analiz edilmistir. Aracilik testine iliskin

bulgular Sekil 3.1°de verilmistir.

Sekil 3.1: Aracihik Testine Iliskin Sonuclar (Tiim Isletmeler)

B=0,474; p=0,000
Doniisiimcti b=0,650+0,046
Liderlik Algist Toplam Etki

Is Performansi

\ 4

Endiistri 4.0
Teknolojileri

D 2
N S
S 4 ¢
7S : PRS
S Dolayl Etki R, 2.
S K X9 0
RN a.b=0,522 SRS
D LLCI=-0,01 LCI=0,274 N
%//g CI=-0,018 ve ULCI=0,27 %)%

B=0,094; p=0,086

e b=0,128+0,074
Doniisiimcii \

Liderlik Algis1 ¢ yolu “ Is Performansi
Dogrudan Etki

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Sekil 3.1°’de goriildiigii iizere; doniisiimcii liderlik algisinin is performansini
%474 (toplam etki) oraninda etkilemektedir. Dontistimcii liderlik algisi, fabrikalarda

kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iligkin algiyr %81 (a yolu) oraninda
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etkilemektedir. Doniistimcii liderlik algis1 ve fabrikalarda kullanilan Endiistri 4.0
teknolojilerine iligkin algi birlikte modele konuldugunda doniisiimcii liderlik
algismin anlamsizlastigi ve Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algisinin is
performansini %52,2 oraninda etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca gére Endiistri
4.0 teknolojileri kullanimmin is performansi lizerinde tam aracilik roliine sahip
oldugu soylenebilir. Bu ¢ercevede arastirmanin “H1: Doniigiimcii liderligin ¢alisan
performansi iizerinde pozitif etkisi vardir”, “H2: Endiistri 4.0’ 1n ¢alisan performansi
tizerinde pozitif etkisi vardir” ve “H3: Doniisiimci liderligin c¢alisan performansi

tizerindeki etkisinde endiistri 4.0’ aracilik rolii vardir” hipotezleri kabul edilmistir.

Doniistimcti liderlik algisinin, is performansi tizerindeki etkisinde Endiistri 4.0
teknolojilerinin aracilik roliiniin olup olmadigi Gokgebey Seramik Fabrikasi

acisindan analiz edilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular Sekil 3.2’de verilmistir.

Sekil 3.2: Aracihk Testine Iliskin Sonuclar (Gokgebey Seramik Fabrikasi)

B=0,565; p=0,000
Dontisiimcii b=0,829+0,071

Liderlik Algist Toplam Etki >|  Is Performansi

Endustri 4.0

S Teknolojileri <
> P’
IS . DS
Q-S > Dolayh Etki S
S a.b=0,732 22
Q//Q Q//w LLCI=-0,556 ve ULCI=0,908 ,%:0%

B=0,066; p=0,359

Déniisimcii b=0,097+0,106
Ontigiimcii ~

Liderlik Algist ¢ yolu 7 Is Performansi
Dogrudan Etki

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Gokegebey Seramik Fabrikasi agisindan incelendiginde; doniisiimceii liderlik
algis1 ig performansin1 %56,5 (toplam etki) oraninda etkilemektedir. Dontistimcii
liderlik algisi, fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algiy1 %80

(a yolu) oraninda etkilemektedir. Doniistimcii liderlik algisi ve fabrikada kullanilan
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Endiistri 4.0 teknolojilerine iligkin algi birlikte modele konuldugunda dontigiimeii
liderlik algisinin anlamsizlastig1 ve Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algisinin i
performansini %73,2 oraninda etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore Endiistri
4.0 teknolojileri kullaniminin is performansi lizerinde tam aracilik roliine sahip
oldugu soOylenebilir. Bu sonuglara gore; “H4: Gokcebey Seramik Fabrikasi
calisanlarinin  doniistimcti  liderlik algilar1  performanslarini  pozitif yonde
etkilemektedir”, “HS: Endiistri 4.0 kullanim1 Gokgebey Seramik Fabrikasi’ndaki
calisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir” ve “H6: Gokgebey
Seramik Fabrikast calisanlarinin doniisiimcii liderlik algilarinin performanslari
tizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’in aracilik rolii vardir” hipotezleri kabul

edilmistir.

Déniistimeii liderlik algisinin, is performansi iizerindeki etkisinde Endiistri
4.0 teknolojilerinin aracilik roliiniin olup olmadig1 Caycuma Elcap Kablo Fabrikas1

acisindan analiz edilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Sekil 3.3’te verilmistir.

Sekil 3.3: Aracihik Testine Iliskin Sonuclar (Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi)

p=0,352; p=0,000
Doniistimcti b=0,487+0,099

\ 4

Liderlik Algis1 Toplam Etki Is Performansi

Endustri 4.0

Teknolojileri
$ ) 2
N 4 <
r P
e Dolayh Etki s
@q © 2 O
A% a.b=0,399 o >
o LLCI=-0,104 ve ULCI=0,486 G
S8 S ’ 5%

B=0,063; p=0,557

Déniisimeii b=0,088+0,149
Ontigiimcii N

Liderlik Algist ¢ yolu 7 Is Performansi
Dogrudan Etki

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi acisindan yapilan aracilik testinde;
dontigiimcii liderlik algisinin is performansint %35,2 (toplam etki) oraninda
etkiledigi tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik algisi, fabrikada kullanilan Endiistri
4.0 teknolojilerine iliskin algiy1 %76,5 (a yolu) oraninda etkilemektedir.
Dontistimcii liderlik algist ve fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine
iliskin alg1 birlikte modele konuldugunda doniisiimeii liderlik algisinin
anlamsizlastig1 ve Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algisinin is performansini
%39,9 oraninda etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore Endiistri 4.0
teknolojileri kullaniminin is performansi tizerinde tam aracilik roliine sahip oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla sonuclar; “H7: Caycuma FElcap Kablo Fabrikast
calisanlarinin  doniistimcti  liderlik algilar1  performanslarint  pozitif ydnde
etkilemektedir”, “H8: Endiistri 4.0 kullanomi Caycuma Elcap Kablo
Fabrikasi’ndaki ¢alisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir” ve “H9:
Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi calisanlarinin doniisiimcii liderlik algilarinin
performanslar1 {izerindeki etkisinde Endiistri 4.0’in aracilik rolii vardir”

hipotezlerinin dogrulandigin1 géstermektedir.

Doniistimcii liderlik algisinin, is performansi iizerindeki etkisinde Endiistri
4.0 teknolojilerinin aracilik roliiniin olup olmadig1 Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi

acisindan analiz edilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Sekil 3.4’°te verilmistir.
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Sekil 3.4: Aracihik Testine fliskin Sonuclar (Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasi)

p=0,340; p=0,000
Dontisiimcii b=0,456+0,084

Is Performansi

N\

Liderlik Algist Toplam Etki

Endiistri 4.0
Teknolojileri

$ 2
S P
P N

S Dolayli Etki S

$ =70
S & a.b=0,293 2
INY N} — — .5

v LLCI=-0,081 ve ULCI=0,513 =%,

B=0,121; p=0,242

Déniisiimeii b=0,162+0,138 4

Liderlik Algis c yolu > Is Performansi
Dogrudan Etki

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikas1 agisindan yapilan aracilik testinde;
doniistimcii liderlik algisinin is performansini %34 (toplam etki) oraninda etkiledigi
belirlenmigtir. Dontistimcti liderlik algisi, fabrikada kullanilan Endiistri 4.0
teknolojilerine iliskin algiyr %80 (a yolu) oraninda etkilemektedir. Dontisiimcii
liderlik algis1 ve fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algi birlikte
modele konuldugunda; dontistimcii liderlik algisinin anlamsizlastigi ve Endiistri 4.0
teknolojilerine iliskin algisinin is performansini %29,3 oraninda etkiledigi tespit
edilmistir. Bu sonuca gore Endiistri 4.0 teknolojileri kullaniminin is performansi
lizerinde tam aracilik roliine sahip oldugu sdylenebilir. Ortaya ¢ikan sonugclar;
“H10: Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi c¢alisanlarinin doniistimcii liderlik algilar
performanslarin1 pozitif yonde etkilemektedir”, “H11: Endiistri 4.0 kullanimi
Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasi’ndaki g¢alisanlarin performansini pozitif yonde
etkilemektedir” ve “H12: Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi ¢alisanlarinin doniistimcti
liderlik algilarinin performanslari iizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’1n aracilik rolii

vardir” hipotezlerinin kabul edildigini gostermektedir.
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Arastirma kapsaminda 6ngoriilen hipotezlerin kabul/ret durumlarinin daha
net bir sekilde goriilebilmesi i¢in Tablo 3.24°te ilgili hipotezler ve sonuglar

verilmistir.

Tablo 3.24: Hipotez Testi Sonuclari

Hipotezler B Sonug
Hl .Donusurncu liderligin calisan performansi iizerinde pozitif 0565 Kabul
etkisi vardir.

H2: Endiistri 4.0’in calisan performansi iizerinde pozitif etkisi 0.810  Kabul
vardir.

H3: POI.lusufncu liderligin ?ahsan performansi iizerindeki etkisinde 0522  Kabul
Endiistri 4.0°1n aracilik rolii vardir.

H4: Gokcebey Seramik Fabrikasi calisanlarinin  doniisiimcii 0656 Kabul
liderlik algilar1 performanslarin pozitif yonde etkilemektedir. ’

HS: Endiistri 4.0 kullanimi Gokgebey Seramik Fabrikasi’ndaki 0.800  Kabul

calisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir.

H6: Gokcebey Seramik Fabrikasi calisanlarinin  doniisiimeii
liderlik algilarmnin performanslar1 {lizerindeki etkisinde Endiistri 0,732  Kabul
4.0’1n aracilik rolii vardir.

H7: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ¢alisanlarinin doniisiimcii
liderlik algilar1 performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

H8: Endiistri 4.0 kullanim1 Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi’ndaki
calisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir.

0,352  Kabul

0,765  Kabul

H9: Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ¢alisanlarinin doniisiimcii
liderlik algilarimin performanslar1 {lizerindeki etkisinde Endiistri 0,399  Kabul
4.0’1n aracilik rolii vardir.

H10: Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi calisanlarinin doniisimcii
liderlik algilar1 performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

H11: Endiistri 4.0 kullanim1 Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi’ndaki
calisanlarin performansini pozitif yonde etkilemektedir.

0,340  Kabul

0,800  Kabul

H12: Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi calisanlarinin doniistimcii
liderlik algilarimin performanslar1 {lizerindeki etkisinde Endiistri 0,293  Kabul
4.0’1n aracilik rolii vardir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 4.24’te goriildiigl lizere; ¢aligmada ongdriilen tiim hipotezlerin kabul

edildigi goriilmektedir.
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SONUC

Kiiresellesme ile isletmelerin hissettigi baskilarin artmas1t ve bilgi
teknolojilerindeki ilerlemelerle, isletmeler rekabet avantajimi korumak igin
degisiklik gosteren is diinyasina adapte olmaya calismaktadirlar. Bu adaptenin
saglanmasi, teknolojinin hizli degismesinden dolay1r zorlasmaktadir ve Ozellikle
giiniimiizde yasanan Endiistri 4.0 ile daha fazla etkilenmektedir. Endiistri 4.0’la
beraber calisanlarin akilli makineler ile ne sekilde etkilesime girmesi gerektigini
konu alan, onlar1 yonlendiren doniistimcii liderlerin 6nemini ortaya koymustur. Bu
diisiinceden hareketle Zonguldak ilinde faaliyet gosteren ii¢ biiyiik isletme {izerinde
bir calisma gerceklestirilmigtir. Calismada doniistimcii liderligin performans

tizerindeki etkisinde Endiistri 4.0’1n nasil bir rol oynadig: aragtirilmistir.

Arastirmaya toplam 691 calisan katilmistir. Bunlardan 292°si Gokgebey
Seramik Fabrikasinda, 172’si Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda ve 227°si Devrek
Cilas Kauguk Fabrikasinda ¢alismaktadir. Yapilan analizlerde Gokgebey Seramik
Fabrikasinda calisan kisilerin dontisiimcii liderlik algilarinin olumluya yakin
oldugu goriilmiistiir. Buna gore; fabrika yOnetiminin g¢alisanlari ilham vererek
giidiileyebildigi ve c¢alisanlar i¢in ideal bir liderlik tarzina sahip oldugu
belirlenmistir. Bununla birlikte kismen entelektiiel giice sahip oldugu ve uygun bir
model oldugu, ¢alisanlarina kismen ilgiyle yaklastig fakat grup amaclarinin kabul
edilmesinde basarili olamadig tespit edilmistir. Seramik fabrikasindaki ¢alisanlarin
performans diizeyi orta seviyede c¢ikmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin baglamsal
performans diizeylerinin kabul edilir diizeyde, buna karsin gorev performanslarinin
diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin kismen de olsa iiretken
olmayan davranislar gosterebildikleri ortaya c¢ikmistir. Seramik fabrikasinda
Endiistri 4.0 teknolojilerinden bulut bilisim ve 3D yazicilarin kabul edilir diizeyde
kullanildig: diger uygulamalarin orta diizeyde kullanildig tespit edilmistir.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda calisan kisilerin doniisiimcii liderlik
algilan kararsizlik diizeyinde ¢ikmistir. Dolayisiyla fabrika yonetiminin ¢alisanlari
ilham vererek giidiileyebildigi, ¢alisanlarina ilgi gosterdigi ve ¢alisanlarinda ideal
bir etki birakabildigi belirlenmistir. Buna karsin yonetimin entelektiiel bir giice
sahip olmadig1 ve grup amagclariin kabul edilmesinde basarili olamadig: tespit

edilmistir. Kablo fabrikasindaki ¢alisanlarin performansi orta seviyede ¢ikmustir.



Dolayistyla c¢alisanlarin baglamsal performans diizeylerinin kabul edilir diizeyde,
buna karsin gorev performanslarinin diisiik diizeyde oldugu ve ¢alisanlarin iiretken
olmayan davraniglar gosterebildikleri ortaya ¢ikmistir. Kablo fabrikasinda Endiistri
4.0 teknolojilerinden en ¢ok otonom robotlar, bulut bilisim ve 3D yazicilarin
kullanildig1 tespit edilmistir. Artirllmis gergeklik ve biiyiik veri teknolojisinin
kismen de olsa kullanildigi, buna karsin nesnelerin interneti ve siber fiziksel

sistemlerin kullanilmadigi belirlenmistir.

Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasinda calisan kisilerin doniisiimcii liderlik
algilart kararsizlik diizeyinde c¢ikmistir. Bu c¢er¢evede fabrika yoOnetiminin
calisanlar1 ilham vererek giidiileyebildigi ve ¢alisanlarda ideal bir etki birakabildigi
tespit edilmistir. Calisanlara kismen de olsa ilgi gdsteren yonetimin; entelektiiel bir
giice sahip olmadig1 ve grup amaglarinin kabul edilmesinde basarili olamadigi
belirlenmistir. Kaucuk fabrikasindaki c¢alisanlarin performanst orta seviyede
cikmigtir. Dolayisiyla c¢alisanlarin baglamsal performans kabul edilir sinirda
bulunmustur. Ancak gérev performanslarinin diisiik diizeyde oldugu ve ¢alisanlarin
iiretken olmayan davranislar gosterebildikleri ortaya ¢ikmustir. Kauguk
fabrikasinda Endiistri 4.0 teknolojilerinden en ¢ok bulut bilisim ve 3D yazicilarin
kullanildig: tespit edilmistir. Otonom robotlar ve biiyiik veri teknolojilerinin kismen
uygulandig1 fabrikada; nesnelerin interneti, siber fiziksel sistemler ve artirilmis

gerceklik teknolojilerinin kullanilmadig: belirlenmistir.

Calismada; Gokcebey Seramik Fabrikasinda calisan kadinlarin doniisiimcii
liderlik algilar1 daha olumlu ve performans diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir. Buna
karsin kadin ve erkeklerin fabrikada kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilere iliskin
diisiinceleri birbirine yakin ¢ikmistir. Fabrikada calisan 41 yasin iizerindeki kisilere
gore 30 yas ve altindaki kisilerin dontisiimcii liderlik algilarinin daha olumlu ve
performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Endiistri 4.0
teknolojilerine iligskin algilarinin yaslarina gore anlamli bir farklilik gostermedigi
tespit edilmistir. Caligsanlarin yaslarina gore dontistimcii liderlik algilari, kullanilan
Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 ve performans diizeyleri birbirine yakin
cikmigtir. Fabrikada calisan kisilerin dontistimcii liderlik ve fabrikada kullanilan
Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 gelir durumlar1 agisindan anlamli bir

farklilik gostermemistir. Buna karsin geliri giderine denk olanlarin, geliri
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giderinden az olanlardan daha fazla performans gosterdikleri bulunmustur.
Caligmada 11-15 yillik deneyime sahip calisanlara gore 5 yil ve alt1 ile 6-10 yildir
fabrikada ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik algilarinin daha olumlu ve performans
diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica fabrikada kullanilan
Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algisi en olumsuz olan kisilerin 11-15 yillik

calisanlar olduklar1 tespit edilmistir.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki erkeklerin doniisiimcii liderlik algilar
ile kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iligskin algilari, kadinlarin algilarindan
daha olumlu c¢ikmistir. Buna karsin hem erkek hem de kadin calisanlarin
performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir. Fabrikada ¢alisan kisilerin yaglarina
gore doniisiimcii liderlik algilari, kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin
algilar1 ve performans diizeyleri birbirine yakin c¢ikmistir. Fabrikada calisan
kisilerin egitim durumlarma gore dontigiimceii liderlik ve kullanilan Endiistri 4.0
teknolojilerine iligkin algilar1 anlamli bir farklilik gostermemistir. Buna kargin
ilkdgretim ve lise mezunlarinin, liniversite mezunlarindan daha fazla performans
gosterdikleri tespit edilmistir. Katilimecilarin doniisiimeti liderlik ve fabrikada
kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar1 gelir durumlar1 agisindan
anlamli bir farklilik gostermemistir. Buna karsin geliri giderine denk olanlarin,
geliri giderinden fazla olanlardan daha fazla performans gosterdikleri tespit
edilmistir. Katilimcilarin dontistimcii liderlik ve fabrikada kullanilan Endiistri 4.0
teknolojilerine iligskin algilar1 deneyim siireleri agisindan anlamli bir farklilik
gostermemistir. Buna karsin 5 yil ve alt1 ile 6-10 yildir fabrikada calisan kisilerin,

11-15 yildir ¢alisanlardan daha fazla performans gosterdikleri tespit edilmistir.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasindaki kadinlarin erkeklerden daha fazla
performans sergiledikleri tespit edilmistir. Buna karsin kadin ve erkeklerin
dontisiimcti liderlik algilar ile kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilari
arasinda anlamhi bir farklihlk bulunmamistir. Calisanlarin  yaglarina gore
doniistimcii liderlik algilari, kullanilan Endiistri 4.0 teknolojilerine iliskin algilar:
ve performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir. Lise mezunu olan ¢alisanlarin
dontisiimcti liderlik algilari, ilkégretim ve {liniversite mezunlarinin algilarindan
daha olumlu ¢ikmistir. Bununla birlikte Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimi

konusunda lise mezunu kisilerin, ilkogretim mezunu kisilerden daha olumlu bir
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algtya sahip olduklar1 belirlenmistir. Buna karsin egitim durumu agisindan
calisanlarin performans diizeylerinde herhangi bir farkliliga rastlanmamustir.
Calismada geliri giderinden az olanlarin, geliri giderinden fazla olanlardan daha
olumlu algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir. Buna karsin gelir durumuna gore
calisanlarin performans diizeyleri farklilik goéstermemistir. Ayrica c¢aligmada,
calisanlarin deneyimlerine gore doniisiimcii liderlik algilari, kullanilan Endiistri 4.0

teknolojilerine iliskin algilar1 ve performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmustir.

Yapilan analizler sonucunda doniisiimcii liderlik algis1 ve is performansi
arasinda zayif, doniistimcii liderlik algisi ve Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimi
algis1 arasinda yiiksek; Endiistri 4.0 teknolojileri kullanimi algisi ve is performansi
arasinda ise orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmustur. Bu c¢ercevede yapilan
aracilik testine gore; Endiistri 4.0 teknolojileri kullaniminin is performansi tizerinde
tam aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte Gokgebey Seramik
Fabrikasi, Caycuma Elcap Kablo Fabrikasi ve Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi igin
yapilan aracilik testlerinde de Endiistri 4.0 teknolojileri kullaniminin is performansi

tizerinde tam aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Bu anket formu; Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde
yiiriitmiis oldugum “Déniisiimeii Liderligin Performans Uzerindeki Etkisinde Endiistri 4.0’mn
Rolii” isimli Doktora tezi ile ilgilidir. Bu arastirma tamamen akademik bir amaca yonelik olarak
hazirlanmig olup cevaplar gizli tutulacaktir. Katkilarmiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla

Dog. Dr. Sinan YILMAZ
Tez Danigmani

Ogr. Gor. Emre DURMAZ
Doktora Ogrencisi

Yasimz:

Cinsiyetiniz:

Gelir
Durumunuz:

Egitim
Durumunuz:

() Ilkdgretim

( ) Universite

() Lisansiistii

Fabrikada Calisma
Siireniz

...................................................... (Y1l olarak belirtiniz)

Liitfen asagidaki ifadeleri okuyarak size uygun olan sikkin iizerini isaretleyiniz

1-Gerg¢eklestirilmedi, 2-Hazirhik Asamasinda, 3-Fikrim Yok
4-Kismen Gergeklestirildi, 5-Tamamen Gerg¢eklestirildi

g D )
2 P2k _E=
EETEETES
ENDUSTRI 4.0 TEKNOLOJILERI KULLANIM OLCEGI 2 ES EFS FE
SFFE b
2 - :
Isletmemizde robotik 6zellikli cihazlar veya endiistriyel robotlar
1 1 2 |3 4 5
kullanilmaktadir.
Isletmemizde robotlar, beklenmedik durumlarda kendi kendine karar
2 . . 1 2 |3 4 5
verebilmektedir.
3 | Isletmemizde robotlar ve calisanlar uyum icinde ¢alismaktadir. 1 2 3] 4 5
Isletmemizde robotlar ve bunlarin eylemleri uzaktan kontrol
4 o . 1 2 |3 4 5
edilebilmektedir.
Isletmemizde katmanli iiretim igin 3D teknolojisine sahip yazicilar
5 1 2 |3 4 5
kullanilmaktadir.
Isletmemizde 3D yazicilar ile hizl1 ve esnek prototipleme ve iiretim
6| . 1 2 |3 4 5
sistemleri olusturulmustur.
Isletmemizde 3D yazicilar ile kisisellestirilmis {iretim yapilmaktadir. | 1 2 3] 4 5
8 | 3D yazicilar ile yaratici tiriin tasarimlari yapilmaktadir. 1 2 |3 4 5
Isletmemizde bulut bilisgim ile hizli veri transferi ve yedekleme
9 N 1 2 |3 4 5
saglanmaktadir.
1 | Isletmemizde bulut bilisim alt yapis1, yazilim veya platformlarindan
. 1 2 |3 4 5
0 | birisi bulunmaktadir.
1 | Isletmemiz disaridan (Turkcell, TTNET, iClouds vb.) bulut 1 2 131 4 5
1 | hizmetlerinden faydalanmaktadir.
1 | Isletmemiz ¢alisanlar1 bulut bilisim ile istenilen bilgilere kolaylikla
L ) 1 2 |3 4 5
2 | her yerden erigebilmektedirler.




Isletmemizde veri tabam ydnetim sistemi bulunmaktadar.

Isletmemizde biiyilk veri ile ortaya ¢ikan sorunlar tespit
edilmektedir.

Biiyiik veri, karar alma ydntemlerinde kullanilmaktadir.

Biiyiik veri ile, tiriiniin kalitesi ve tam zamaninda teslimat: ile ilgili
tahmin yapilmaktadir.

Isletmemizde siber fiziksel sistemlere uygun olarak yalin iiretim
sistemi olusturulmustur.

Isletmemizde otomatik kumanda ve tasit sistemleri kullanilmakta ve
sanal sistemlerden takibi yapilmaktadir.

Isletmemizde gergek zamanli (anlik) veriler elde edilerek, sanal ve
fiziksel ortamin entegrasyonu kurulmustur.

Miisteri isteklerine CPS ile hizli geri doniis sistemi olusturulmustur.

Fiziksel iiretim siire¢lerimizin bilgisayar ortaminda sanal kopyalar1
vardir

Isletmemizde artirilmis gergeklik cihazlari (sanal gerceklik gozliigii,
optik projeksiyon sistemleri, monitorler, el ya da insan viicuduna
takilan goriintiileme cihazlar1 vb.) kullanilmaktadir.

Isletmemizde arttirilmis gergeklik ile iiriin siireclerinde yaraticilik ve
zenginlestirme saglanmaktadir.

Isletmemizde bazi calisan egitimleri (acil durumlar, makine
kullanim, tatbikatlar vb.) bilgisayar ortaminda yapilabilmektedir.

Isletmemizde akilli cihazlar (tablet, telefon, makine vs.) arasinda
internet ag sistemi kurulmustur.

Isletmemizde ileri teknoloji sayesinde iiretim siireglerinde giivenlik
saglanmustir.

Isletmemizde akilli dl¢iim teknikleri (akilli sayac, uzaktan Slgiim
vb.) kullanilmaktadir.

Isletmemizde nesnelerin interneti lojistik (tasima, depolama vb.)
faaliyetlerinde kullanilmaktadir.

O NN INANNDNENWEN NN (=N O N O =00 | J =\ Ul = - -

Isletmemizdeki makinalarda radyo frekans tamimlama etiketleri
bulunur.

Liitfen asagidaki ifadeleri okuyarak size uygun olan sikkin iizerini isaretleyiniz

1-Nadiren, 2-Bazen, 3-Diizenli, 4-Sikhikla, 5-Siirekli

Z | s |2 | »w

.. <. g_’ S E: E 5:

PERFORMANS OLCEGI 5 5 2 = g

= = < =

1 Isimi zamaninda bitirebilmek icin planlama yaparim 1 2 [3] 4 5
2 Basarmam gereken is sonucunu aklimda tutarim 1 2 3] 4 5
3 Onceliklerimi ayarlayabiliyorum 1 2 3] 4 5
4 Isimi verimli bir sekilde yaparim 1 2 3] 4 5
5 Zamanimui iyi yonetirim 1 2 3] 4 5
6 Zorlayic1 gorevler ortaya ¢iktiginda onlar iistlenirim 1 2 3] 4 5
7 Isimle ilgili bilgimi giincel tutmaya calisirim 1 2 3] 4 5
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8 Yeni sorunlar igin yaratict ¢dzlimler dne siirerim 1 2 3] 4 5
9 Ekstra sorumluluklar iistlenirim 1 2 |3 4 5
10 | isimde her zaman zor gérevlere talip olurum 1 2 3] 4 5
11 | Toplantilara ve/veya konsiiltasyonlara aktif olarak katilirim 1 2 3] 4 5
12 | isimde, isle ilgili kiiciik problemlerden sikayetci olurum 1 2 3] 4 5
13 | isimde, oldugundan daha biiyiik sorunlar yaratirim 1 2 |3 4 5
14 Isimde bir durumun olumlu yodnleri yerine olumsuz yonlerine 1 2 13| 4 5
odaklanirim

Liitfen asagidaki yoneticinizle ilgili agagidaki ifadeleri okuyarak size uygun olan sikkin iizerini
isaretleyiniz

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle

Katillyorum
=
= 22 |FEx
. W AW &M S| ERE|EEL
DONUSUMCU LIDERLIK OLCEGI 2 | =2 2 % g g
Z|S 8|2 EE
9 = 5 &
S P |2 E
1 Davraniglar1 bende saygi uyandirir 1 2 |3] 4 5
2 Tavir ve davranislari, gii¢lii ve giivenilir oldugu hissi verir 1 2 |3] 4 5
3 Onunla ¢aligmak gurur vericidir 1 2 3] 4 5
4 Bizim iyiligimiz i¢in kendi 6nceliklerinden (¢ikarlarindan) vazgeger | 1 2 3] 4 5
5 Onemli gordiigii degerleri ve inanglar1 bizimle paylasir 1 2 [3] 4 5
6 Kararlarinin vicdani ve ahlaki sonuglarini hesaba katar 1 2 3] 4 5
7 Gelecek hakkinda iyimser konusur 1 2 3] 4 5
8 Hedeflerimize ulasabilecegimize inandigini bize belli eder. 1 2 3] 4 5
Ulasmamiz gereken hedefler hakkinda coskulu ve heyecanli bir
9 ; 1 2 |3 4 5
sekilde konusur
10 | Gelecekle ilgili planlariyla bize ilham verir 1 2 |3 5
11 | Gelecege dair sahip oldugu ufuk agic1 vizyonu agikga ifade eder 1 2 [3] 4 5
Problemleri ¢6zerken sundugumuz farkli bakis agilarindan
12 1 2 |3 4 5
yararlanmaya calisir
Sahip oldugu fikirleri daha iyileriyle degistirmeye agiktir (yenilikgi
13 A 1 2 |3 4 5
ve acik goriisliidiir)
14 | Problemlere bir¢ok farkli agidan bakmam saglar 1 2 3] 4 5
Beni, sahip oldugum baz fikirler iizerinde yeniden diisiinmeye ve
15 i 1 2 |3 4 5
sorgulamaya tesvik eder
16 | Soyledigini yaparak liderlik eder, sadece soyleyerek degil 1 2 3] 4 5
17 | Takip etmeye deger iyi bir modeldir 1 2 3] 4 5
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18 | Ornek olarak liderlik eder 1 2 3] 4 5
Bana, herhangi bir ¢alisan olarak degil, bir birey olarak deger verir
19 N 1 2 |3 4 5
ve Oyle davranir
Bana, digerlerinden farkli istekleri, ihtiyaclar1 ve yetenekleri olan bir
20 . o 1 2 |3 4 5
birey olarak saygi gosterir
21 | Benim kisisel ihtiya¢larimi dikkate alarak davranir 1 2 3] 4 5
22 | Benim kisisel duygularima sayg1 gosterir 1 2 3] 4 5
23 | Caligma grubumuzda dayanigsmay1 ve igbirligini tegvik eder 1 2 3] 4 5
24 | Bizi takim oyunculari olabilmemiz ydniinde cesaretlendirir 1 2 3] 4 5
25 | Bizi ayni amag i¢in birlikte calismaya sevk eder 1 2 3] 4 5
26 | Bizde takim olabilme bilincini ve ruhunu gelistirmeye c¢alisir 1 2 3] 4 5

Belirtmek istediginiz Diger Hususlar (Liitfen Belirtiniz):
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