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0z
GIDA SEKTORUNDE DONUSUMCU LIDERIN CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiSI

Dontigiimeii liderin  personellerin ihtiyaclarini, maneviyatlarint ve degeri
tizerinde etki sahibi olan liderdir. Doniisiimcii liderin degisimi ve inovasyonu
Oziimseyerek kurumlarmi yliksek performansla calismaya sevk etmektedir.
Doniistimeii  lider personellerini, kendilerine itimat ve kabiliyetlerini ise
yansitmalarin1 adina gerekli glidiiyii tahsis etmeleri sayesinde hem kurumsal

hedeflerin gerceklestirilmesi hem de performansin yiikselmesi beklenen bir sonuctur.

Bu calismanin temel amaci doniisiimcii liderlik ve doéniisiimcii liderligin
ozelliklerinin aciklanmasi, ¢alisan performansi ve calisan performansina etki eden
unsurlarin incelenmesinin yaninda gida sektoriinde doniistimcii liderin ¢alisan
performansina etkisinin ortaya koyulmasidir. Veri toplama metodu olarak anket
yontemi kullanilmistir. Bu arastirma birbirini etkileyebilecek iki farkli durum
arasindaki iliskilerin c¢esitli degiskenler acisindan incelendigi iliskisel bir tarama
modelidir. Sonu¢ olarak stirekli degiskenlere ait tanimlayici istatistikler ortalama,
standart sapma, faktor, Korelasyon ve regresyon analizleri ile gosterilmistir.
Aragtirmanin 6nemli sonuglari igerisinde doniisiimcii liderlik ¢alisan performansini

dogrudan ve pozitif yonde kismen etkiledigi yer almaktadir.
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ABSTRACT

EFFECTIVENESS OF THE RUNNING PERFORMANCE OF THE
TRANSFORMER IN THE FOOD INDUSTRY

The transformation leader is the leader who has an influence on the needs,
Spiritualities and values of the staff. Transformational leader guides the institutions
to work with high performance by assimilating change and innovation.
Transformational leaders are expected to achieve both organizational goals and
performance by allocating the necessary motivation in order to reflect their trust and

ability to work.

The main aim of this study is to explain the characteristics of leadership and
transformation leader leadership, to examine employee performance and factors
affecting employee performance, as well as to determine the impact of the
transformation leader in employee performance on employee performance. Survey
method was used as data collection method. This research is a relational screening
model in which relations between two different situations that may interfere with
each other are examined in terms of various variables. In conclusion, descriptive
statistics of continuous variables are shown by mean, Standard deviation, factor,
correlation and regression. Among the important results of the survey is that the
transformational leadership is partly influenced directly and positively on employee

performance.
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GIRIS
-Calismanin  Amaci: Liderlik disiinceleri, faaliyetleri ve yonelimleri
etkileme, Oryantasyon ve idare etme disiplinidir. Onderlik, oldukca siddetli bir etkisi
olan bir unsurdur. Bu baglamda ¢alismanin amaci1 doniisiimcii liderlik ve dontistimcii
liderligin 6zelliklerinin agiklanmasi, ¢alisan performansi ve g¢alisan performansina
etki eden unsurlarin incelenmesinin yaninda gida sektdriinde doniisiimcii liderin

calisan performansina etkisinin ortaya koyulmasidir.

-Cahismanmin Onemi: Lider bir insan toplulugunu ya da kurumdaki bireyleri
bir hedef paraleline sevk etme giicii olan birey olup onderlikse tanimlanmis takim ve
kurumsal hedefleri hayat ge¢irmek tizere bireyleri harekete gecirme siirecini icerdigi
sOylene bilinir. Doniisiimeii lider personellerin ihtiyaglarini, maneviyatlarini ve
degeri lizerinde etki sahibi olan liderdir. Doniisiimcii lider degisimi ve inovasyonu
Oziimseyerek kurumlarmi yliksek performansla calismaya sevk etmektedir.
Doéniistimcii  lider bir saggoriisliniin  olmasi ve saggoriisiinii personellere de
benimsetmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu dogrultuda liderler personellerini enerjik, aktif
ve ileriye doniilk muvaffakiyet silirecinde yol alabilmeleri adina aydin etki ve
kisisellestirilmis 1ilgiyi kurarak performanslarini dogrudan etkileme giiglerine
sahiptirler. Oziinde kisisel performansi ortaya koyacak iki temel unsur ifade edile
bilinir. Bu unsurlar yetenek ve Motivasyondur. Personel goreve motive sekilde gittigi
durumda, gorevini arzuyla, hevesle gerceklestirecegi ve bu duruma liderin dogrudan
etkisi asikardir. Doniislimcii lider, personellerin hakkaniyet, dogruluk ve benzeri
unsurlar1 benimsetme yoniinde etkileri olduk¢a giicliidiir. Dontigiimcii liderligin
idealize edilmis etkisi yani Karizmanimn onem arz etmesinin sebebi, personellerin
derin duygularina hitap edebilme giiciidiir. Bu dogrultuda idealize edilmis etki
personellerin dnderlerine hiirmet ve tutku duygusunu Beslemelerini saglamaktadir.
Doniistimceii liderligin ilham verici etkisi, 6nderin olusturulan bir {ilkiiye erismek
adina personellerine bu Vizyon dogrultusunda faaliyette bulunmalarina adina c¢aba
sarf etmelerini saglamayi igermekte olup liderin bunu saglayabilmesi adina kendisini
karsidakinin yerine koyarak karsisindakinin duygularini, arzularini ve fikirlerini,
algilayabilmesi ve ictimai iliski kabiliyetini biinyesinde barimndirmaktadirlar.

Doniisiimcii liderlerin ilham verici etkileri ile personelleri uyumlu ¢alisma ve hedefe



Konsantre  olmalart daha da  kolaylasmaktadir. Doniisiimeti  liderligin
bireysellestirilmis etkisi, Onderin tavir ve hareketleriyle personellerin kisisel
ayriliklarin1 kabul ettigini gostermelidir. Personellerin bireysel egitimlerine agirlik
vererek yol gosterici olmasini igermektedir. Personellere bu dogrultuda bireysel
sorumluluklar yiiklenmektedir. Lider bu tutumu ortaya koyar iken personellerinin
kisisel olarak gii¢siiz ve giiclii yonlerini belirlemektedir. Kisisel ve kurumsal basari
dogrudan calisanlarin performansi ile ilgili olup bu ancak Motivasyon ile
miimkiindiir. Motivasyonu yetersiz olan bir personel basar1 gdstermesi ve iistiin
performans ortaya koymasi miimkiin degildir. Doniisiimcii lider personellerini,
kendilerine itimat ve kabiliyetlerini ise yansitmalarini adina gerekli giidiiyli tahsis
etmeleri sayesinde hem kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi hem de performansin

yiikselmesi beklenen bir sonugtur.

-Calisma Plami: Calisma ii¢ ana baslik altinda toplanmistir. Calismanin
birinci boliimiinde doniisiimcii liderlik ve dontisiimcii liderligin 6zellikleri incelenmis
olup liderlik , liderlik ve Yoneticilik iliskisi, liderlikle Yoneticilik Arasindaki
Farklar, liderin Destek Unsurlari, doniisiimcii Liderlik, doniisimcii Liderligin
Ozellikleri ve déniisiimcii Liderligin Boyutlar1 ele almmustir. Calismanin ikinci
boliimiinde c¢alisan performanst ve c¢alisan performansimna etki eden unsurlar
incelenmis olup performans kavrami, calisan performansi, isletme performansi ve
calisan performansina etki eden unsurlar ele alinmistir. Calismanin son boliimiinde
ise aragtirmanin amaci ve kapsami, arastirma modeli, yapilan analizler ve elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

-Kullamlan Metod ve Teknikler: Veri toplama metodu olarak anket
yontemi kullanilmis olup, ankette dokuz adet demografik soruyla beraber doniistimcii
lider icin;10 adet ideallestirilmis etki, 10 adet telkinle giidiileme, 10 adet bireysel
destek, 14 adet calisan Firma Performansina yonelik soru sorulmustur. Bu arastirma
birbirini etkileyebilecek iki farkli durum arasindaki iliskilerin cesitli degiskenler
acisindan incelendigi iliskisel bir tarama modelidir. Calismanin istatistiksel analizleri
SPSS 19.0 paket programinda yapilmistir. Calismada yer alan siirekli degiskenlere

ait tanimlayici istatistikler cesitli ileri diizey analizler ile agiklanmistir.



-Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Arastirmada veriler, anket
yontemi ile agirlikli olarak Istanbul olmak {izere Tiirkiye genelinden elde edilmeye
calisilmistir. Daha kapsamli bir genelleme yapabilmek i¢in arastirmanin daha biiyiik

kitleler tizerinde 6l¢iilmesi gerekmektedir.



BIiRINCi BOLUM

DONUSUMCU LIDERLIK VE DONUSUMCU LIiDERLIGIN OZELLIKLERI

1.1.Liderlik Kavram

Lider, kurumun hedeflerini iyi 6ziimseyerek ve bu hedefler paralelinde ekip
tiyelerini etki altina alabilen ve harekete gecgiren bireydir. Sahne 1giklarinin altindadir.
Davraniglart oOrgiit de calisanlar tarafindan gozlemlenir ve Ornek rol model
durumundadir. Liderlik, kurumlarda personelleri belirlenmis hedeflere sevk
edilmesini saglayabilen kisidir. Liderler, ¢cevresindekileri harekete sevk etmek adina
onlarin arasinda bulunmali ve ¢evresindekiler miisterek hedef ve miisterek kaderi

paylagsma imkan1 saglamalar1 gerekmektedir (Acar, 2013: 6).

Liderlik sosyal, psikolojik ve siyasal boyutlari olan bir kavramdir.
Liderlik, Baska bir ifadeyle bir kisinin baska kisiler iizerin de sahip
oldugu etkileme giiciinii veya genel olarak bir ya da birkag kisinin genis

kitleleri etkilemesini anlatmaktadwr (Ay kanat, 2010: 6).

Liderlik diislinceleri, faaliyetleri ve yonelimleri etkileme, Oryantasyon ve
idare etme disiplinidir. Lider, Toplumlar1 arkalarindan siiriikleyen, onlarin ufkunu
acan, yenileyen ve proaktif bakis agsiyla sorunlar1 en hizli ve pratik olarak ¢éziime
kavusturan, topluluklar negatif degil, pozitif motive eden kimselerdir. Kendi
diisiincelerinin, istek ve beklentilerini, iradesini yaninda kisilerin giiven ve saygisini
kazanarak onlara kabul ettirebilen kisilerdir. Yapilan herhangi bir iste kisilerle
beraber hareket edip, onlar1 dogru hedefe yonlendirebilen, farkli fikir ve diisiincelere
saygl duyan, arkasindaki ve yanindaki kitleleri siirlikleyebilen ve onlara yeni ufuklar
acabilen kisilerdir. Sorunlarin ¢oziimiine en hizli, en pratik yollarla ¢6zliim {iireten
topluluklar1 pozitif motive edebilen kimselerdir. Liderlik olduk¢a siddetli bir etkisi
olan bir unsurdur. Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak lider “bir insan toplulugunu ya

da kurumdaki bireyleri bir hedef paraleline sevk etme giicii olan birey olup



onderlikse tanimlanmis takim ve kurumsal hedefleri hayat gecirmek {izere bireyleri
harekete gecirme siirecini icerdigi sdylene bilinir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013:

35).
1.2.Liderlik ve Yoneticilik Tliskisi

Liderlerin ve idarecilerin agirlikli olarak goriisleri bir Dbirlerinden
ayrilmaktadir. Liderlik ¢evresindekiler ile gliclii etkilesim saglayan, ¢cevresindekilerin
beklentilerine deger veren uzun vadeli Vizyonu belirleyen ve bunlart 6ziimsetme

kabiliyeti olan bireylere yiiklenen bir niteliktir (Kogel, 2013: 6).

Idarecilikse gevresindekiler ile bireysel etkilesim saglamayan, rutin siirece
yon vermeye dayanan bir siire¢ olmas sebebi ile ilgilenen kisidir. idarecilerden farkli
olarak liderler sergiledikleri davranis tarzlariyla, calisanlarin yaraticiliklarini
kesfederek destekler ve orgiitsel iklime saglarlar. Ayrica, yaratict dinamik inovatif
diisiincenin gelisimine Onemli derecede etki ederler. Yaraticilik, dinamik ve
toleransin oldugu atmosferlerde gelisir. Yaratici diisiinceyi gelistirmek igin,
idarecilerin Oncelikle bu diisiince tarzin1 benimsemeleri ve bu siirecte calisanlari
tesvik edecek gelistirmeye yonelik orgiit iklimini diizenlemeleri gerekmektedir. Bu
dogrultuda degerlendirildiginde bir birey idareci olmadan lider olabilmekte, ancak
idareci olan bir birey ayni1 zamanda lider olamamaktadir (Ceylan, Keskin ve Eren,
2005: 33). Sekilde hem lider hem de idareci 6zelikleri igeren en ideal durum sekil

edilmistir.

Yaneticiler Liderler

LIDER YONETICILER
Yoneticiler Lider Liderler ¥Y&netici
Degildir Degildir

Sekil 1. Liderlik ve Yoneticilik Tliskisi

Kaynak: Ceylan, A., Keskin, S. ve Eren, H., (2005). “Doéniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik”, Yonetim
Dergisi, 16(51), ss.32-42



Gergek lider, istikbale iligkin yorum yapabilen ve kurumlarin istikbalini de
yorumlama kabiliyeti olan bireylerdir. Liderler bir bakima 06z kontrollerini
saglayabilen ve 6z kontrollerini idame edebilen bireylerdir (Cetin, 2008: 5). Lidere
neyi nasil ve ne sekilde yapacagini her hangi birinin sdylemesine gerek kalmadan o
isi gerceklestirecek vasiflar yiiklenmis olmalidir. Calisma hayati i¢ ice gegmis
oldukga girift bir yapiyr igermesi, belirsizlik durumunda lidere duyulan ihtiyaci
ortaya koymaktadir. Yoneticiler ise, mevcut isleri rutin olarak sisteme baglh hareket

edip, var olan siire¢leri yerine getirirler.

1.3.Liderlikle Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlikle yoneticilik arasindaki farklar asagida maddeler halinde 6zetlenmistir

Bunlar (Develi, 2010: 34);

-Idareci yalmzca idare ile mesgul olur iken, lider idare ederken inovatif

stireclerden yararlanirlar.

- Idareci bir baska kisinin ikamesi olabilir iken lider basl basina orijinalligini

korur.

- Idareci mevcudu korumakla sorumlu iken, lider mevcudu korumanin

yaninda mevcudu iyilestirmeye odaklanir.
- Idareci isleyisle alakadar olur iken lider bireylere yogunlasir.

-Idareci personele baski uygular ve kontrol etmeye odaklanir iken lider ise

personellerine gliven duygusu asilamaktadir.

- Idareci kisa siireli ve yakin vadeli plan yapar iken lider uzun vadeli planlar

yapmaktadir.

- Idareci nasil, hangi zaman iizerine durur iken lider ne, neden iizerinde

durmaktadir.

- Yoneticinin gozii hep en alt sinirlardadir, liderin gozii ise hep ileriye

dogrudur.



-Idareci bir baska idareciyi taklit eder iken lider yeni ve yeniligin iizerine

gider.

-Idareci gorevi dogru yapmaya odaklanir iken lider, dogru isleri dogru anda

gerceklestirmeye odaklanir.
1.4.Liderin Destek Unsurlar:

Liderlik, temelde ¢evresindeki bireyleri etkileme olmasindan hareketle bu
durum dogrudan liderin gii¢ kaynaklar1 dayanmaktadir. Liderin destek unsurlari ise

asagida basliklar altinda 6zetlenmistir. Bu destek unsurlar (Giillii, 2009: 4);

Zorlayici Destek Unsurlari,
Yasal Destek Unsurlari,
Odiillendirme Destek Unsurlari,

Karizmatik Destek Unsurlari,

AN N NN

Uzmanlik Destek Unsurlaridir.

GUC KAYNAKLARI

ORGUTSEL GUCLER KISISEL GUCLER
Yasal Giig Uzmanhk Giicil
Odil Giicii

Karizma Giicii

Zorlayicr Giig

Sekil 2. Liderin Destek Unsurlar:

Kaynak: Ay kanat, Z., (2010:122). “Karizmatik Liderlik Ve Orgiit Kiiltiirii {liskisi Uzerine Bir
Uygulama”, Karamanoglu Mehmet bey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Karaman



1.4.1.Zorlayic1 Destek Unsurlari

Zorlayict destek unsuru, liderin verdigi kararlara yonelik personellerin
gerekeni yapmamasi halinde silirece el koyma ve cezalandirma kudretine
dayanmaktadir. Temelde bu destek unsurunun iginde mecbur birakma yer
almamaktadir. Liderin talimatlarina aykiri davranmalar1 halinde uygun ceza
sisteminin isletilmesi ve denetim kabiliyetini igermektedir. Zorlayic1 destek unsuru,

bir bakima personelin ¢ekinme duygusuna da dayandirila bilinir (Ay kanat, 2010: 6).

1.4.2.Yasal Destek Unsurlari

Yasal destek unsuru, personellerin liderin tutumlarimi etkileme yetkisini
elinde bulundurdugunu kabul etmelerini icermektedir. Yasal destek unsuru temelde
itaat ettirme hakki veya giiclinii icermektedir. Bu dogrultuda kurumdaki tepe
yonetimdeki itaat ettirme hakki veya giicii personellerce kabul ediliyor ise liderin
personellere emir verme hakki oldugunu gostermektedir. Itaat ettirme hakki veya

giiclinlin kullanilmasi igerisinde ddiillendirme ve cezalandirmayi bulundurmaktadir.

1.4.3.0diillendirme Destek Unsurlar:

Odiillendirme destek unsuru, liderin kurum igerisinde personellere uygun
sekilde performans gostermeye sev etmek icin kullanilan destek unsurudur.
Odiillendirme  farkli uygulamalar ile gerceklestirile bilinmektedir. Bu
odiillendirmeler yiikseltme, maasin arttirilmasi, istenilen ise atama ve takdir etme
birer destek unsurudur. Eger lider personelleri 6diillendirme siireclerini etkin
gerceklestire biliyor ise bu durum lider bir destek unsuru olarak geri donecektir.
Lider personelleri onur ve takdirle beraber, personelleri gayretlerinde kafi ve
gorevine bagli oldugu yoniinde somut bir sekilde ddiillendire bilmektedirler. Soyut
bir sekilde ddiillendirme ise kisinin yaptig1 isin farkina varip, herkesin i¢in de olumlu
(takdir edici) geri bildirim vererek kisinin kendisini 6zel hissetmesini saglar. Buda
orgiit i¢in de c¢alisan personelin Motivasyonunu artirarak igini daha iyi yapar hale

getirmesidir. Bu durumun isletme verimliligine dénemli katki saglamaktadir. Odiil



agirhikli  olarak personelin  ortaya koydugu performansina dogrultusunda

belirlenmelidir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013: 35).

1.4.4.Karizmatik Destek Unsurlari

Karizmatik destek unsuru, lideri personellerin zihninde g¢ekici olarak bireysel
nitelikleri, sevgi, hiirmet ve itimat uyandirmay1 igermektedir. Bu sevgi, hiirmet ve
itimat ve benzeri hisler agirlikli olarak liderin bireysel nitelikleri ve tutumlarini ifade
etmektedir. Karizmatik destek unsuru personellerin oldukca begendikleri Liderin
karakter niteliklerini ifade etmektedir. Bu nitelikler liderin dis goriiniisii, bireysel
kabiliyetleri, sahsiyeti ve etik durusudur. Bununla birlikte kavrami, yonetim ve
isletme Literatiirine sokan ilk kisinin, biirokrasi modelinin kurucusu maxweber
oldugu genel kabul goren bir diisiincedir. Weber, bu unsurlari; geleneksel, yasal ve
karizmatik olmak lizere li¢ boliimde degerlendirmistir. Doniisiimcii liderin en 6nemli
destek unsurlarindan biri olan ‘Karizma’ isletme ve c¢alisan personel agisindan

onemli bir faktordiir (Ay kanat, 2010: 48).

1.4.5.Uzmanlik Destek Unsurlari

Uzmanlik destek unsuru liderin biinyesinde barindirdigi 6zel bilgi ve
kabiliyetlerinden dogan kudrettir. Eger lider personellerce bilgili ve deneyimli olarak
algilaniyor ise lider personellere kars: etkili olabilmektedir. Tersi durum s6z konusu
oldugun da ise, ¢alisan personelin lidere olan giivensizligi artar ve Prestiji olumsuz
yonde etkilenmektedir. Bu destek unsuru birey bazinda saglana bilmektedir. Bu ve
benzeri destek unsurlari alinan egitimler ile kurslarla, konferanslar ile ve kisinin
sahsin1 araliksiz revize etmesi ile de saglana ile {stesinden gelebilmektedir.
Uzmanlik destek unsuru giiven hissiyati ile birlikte performans: da desteklemektedir.
Giiven hissiyat1 ve performans kisilere ayn1 zamanda moral kaynagi da olmaktadir

(Yildirim, 2006: 7).



1.5.Doniistiimcii Liderlik

Degisen ¢evre sartlarina uyum saglayarak ekonomik ve sosyal degisime ayak
uydurmali ve ayn1 zamanda da hizla cevap vermeyi kilmaktir. Bu hizli degisim orgiit
kiltliriinii beklenen kosullar da ayakta tutacak degisimci lidere (transformasyonel
lidere) ihtiya¢ vardir. Bu tarz lider, orgiitteki insan kaynagini motive etmeli,
tiretkenligi ortaya c¢ikarmali ve siirekli proaktif yaklasim sergileyerek gelisim iginde
olmalidir. Ayrica orgiitteki islerin basarisi i¢in, yeni yollar arayisi i¢inde olup, uzun
vadeli diisiinerek gelecekle ilgili planlar yaparlar. (Agca-Déven 2016:845)
Enternasyonel bir yap1 kazanan giiniimiizde liderlerin yasadig1 sorunlar ve miicadele
etmesi gerek konular giderek artmaktadir. Klasik yani etkilesimsel liderlik giiniimiiz
kosullarinda yeni bir liderlik yaklasimi olan doniisiimcii (transformasyonel) lidere

dontismektedir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 33).

Déniistimcii liderin olgu olarak ele alinmas1 1976 yilinda House, 1978 yilinda
ise Burns tarafindan gergeklestirilmis olup transformasyonel lider olgusu sonrasinda
Bass ve House tarafindan idare ve organizasyon catist alanina dahil edilmistir. Burns
dontisiimcii liderin ¢ekici, giiclii ideale sahip, manevi gii¢ ve giidiilenmeye yonelik
destekleyici bir siirectir. Personellerin ihtiyaclarini, maneviyatlarint ve deger
lizerinde etki sahibi olan liderdir. Déniisiimcii liderler degisimi ve Inovasyonu
Ozlimseyerek kurumlarmi yiiksek performansla c¢alismaya sevk etmektedir.
Dontistimcii  liderin  bir saggoriisiiniin  olmas1 ve saggoriislinii personellere de

benimsetmesi oldukg¢a onemlidir.
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Garevin Iy Yapilmasmn Eisisel Biyviime, Gelisme Ve Kisisel Cikarlardan Cok
Farkandadiriar. Basarmin Farkmdadarlar. Orrgiitiin Crkarlan igin
Gildiilenurler.

Sekil 3. Doniisiimcii Lider

Kaynak: Ay kanat, Z., (2010:128). “Karizmatik Liderlik Ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi Uzerine Bir
Uygulama”, Karamanoglu Mehmet bey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Karaman

Doniigiimceii lider personellerin hakkaniyet, dogruluk ve benzeri unsurlari
benimsetme tutumu sergilemesi gerekmektedir. Dontlistimcii lider, basarili sekilde
doniistimii 6ziimsemek, saggorii saglamak ve yenilige acgik olma ozelliklerini de
icermektedir. Dontisiimceii liderlik, personellere iilkii aslayan, asiladig: tilkiiye destek
olmalar1 adina personellere ilave gorevler tahsis eden ve kurumsal kiiltiirde yenilikler
gerceklestirerek  personelleri mevcut  c¢alismalarindan  daha  fazlasim
gerceklestirebileceklerine inandiran liderlik bigimidir. Farkli bir ifade ile dontistimcii
liderlik, cevresindekileri, beklenilenden daha fazlasini ortaya koymalarina iliskin

tesvik edilme siirecidir (Bolat ve Seymen, 2003: 64).
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Dontigiimcii liderlik tarzi, idare ve organizasyon konularina uygulanmaktadir.
Amerika Birlesik Devletleri’nde parti Onderleri oylart kendisine ¢ekmek ve
potansiyelini desteklemek adina uyguladigi stratejilerin  benzerleri, ¢alisma
yasaminda General Electric firmasindan Jack Welch ve Chrysler firmasindan da Lee
lacocca tarafindan, kurumlarinda yeniligi baslatma ve ileriye yonelik amaglarini
gerceklestirme calismalarinda etkin sekilde kullanilmislardir (Ozalp ve Ocal, 2000:
211). Doniisiimct liderlik, kurumlarin her diizeydeki performanslarinda biiyiik
farkliliklar meydana getirilmesi admna cesaretlendirmeyi igermektedir. Idareciler,
araglarin degisimine, calisan ¢ikari adina hizmetleri tatmin edici hale getirmeye
odaklanmas1 gerekmektedir. Dontigiimeii liderlik, kurumsal ve insan kaynaklar
stratejilerinin yayginlasmasi yoniinde ¢aligmalar1 gerekmektedir. Dontistimcii lider,
cevresindekileri kendi menfaatlerinden ziyade genelin menfaatini gz oniine almasi
yoniinde ikna etmesi gerekmektedir. Doniisiimcii lider, beklenenden daha fazla
Motivasyon saglayan oOnderdir. Dontlisimcli liderler proaktif diigiiniir, iyi bir
dinleyicidir ve insan iligskilerine son derce Onem verir. Sinerji yaratir.
cevresindekilerin istiin kolektif ilgiye sahip olmasi yoniinde ¢aba harcar ve

cevresindekilerin sira dis1 amaglart gerceklestirmelerine destek olur.

Doéniistimeii  liderlik belli basli karakteristik 6zellikleri de biinyesinde
barindirmaktadir. Karizma, Misyon duygusu ve Vizyon saglar, gurur asilar, saygi ve
giiven saglamaktadir. Kisiler de giiveni, adil olarak agiklik ilkesine dayanarak verdigi
sozleri yerine getirirken bagkalarinin haklarmi korunmasina riayet eder. ITham, giiclii
iletisim beklentisi, gayret gdstermeye odaklanmak adina sembol kullanimi, énemli
amaclar basit sekilde agiklamayr icermektedir. Entelektiiel uyarim, akillilig1 tesvik
etmeyi, rasyonellik ve dikkatli sorun ¢6zmeyi kapsamaktadir. Bireysel ilgi ise
bireysel dikkat saglamayi, her bir kurum personellerine kisisel davranmay1, kogluk

ve tavsiyeleri kapsamaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999).

Dontisiimeii liderlik ve karizmatik 6nderlik arasindaki ayni alanda doniisiim
saglamasi yoniinden benzerlikler de bulunmaktadir. Doniistimcii liderlik, kosullara
bagli olan bir gii¢clendirmeyi igermekte olup ¢evredekiler, vaatler, 6vgii ve ddiillerle
motive edilmektedir. Doniisiimcii  liderler, performans saglamak adina

cevresindekilerin ~ Motivasyonuna  bagli  degiskenleri de goz  Oniinde
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bulundurmaktadirlar. Bu davranis g¢evredekilerin ise yonelik tepkileri ile birlikte,
degerleri, 0z saygilart ve lidere gliven diizeyleri iizerinde durulmasin

gerektirmektedir (Kirilmaz ve Kirilmaz, 2010:123).

Dontistimcii liderler agirlikli olarak kurumlarin yapisal degisim siireclerinde
etkileri buyiiktiir. Kurumsal doniisimii gergeklestirecek bu degisim siireci
gerceklestirildiginde doniisiimcii liderlerin de Misyonlarinin bir bakima sona
ermektedir. Bu sayede doniisiimcii liderlerin tahsis ettikleri yeni sistemi, Vizyonlarini
ve ideallerini ise yOnelik Ondere devretmektedirler. Bunun sebebi bir sistemin
isleyisinin tahsisi ve ¢alismalarin ylriitiilebilmesi adina ise iligskin lidere gereksinim
duyulmaktadir. Bu sebeple kurumlarin yasama ve gelisme gii¢lerini korumalarini ve
devamliliklarint saglayabilmeleri adma liderlik olmazsa olmazlardandir. Bu
dogrultuda bir sistemde yavas ve asamali degisimleri Baz alan evrimsel siirecler ise
yonelik liderler ile koklii degisimleri temel alan devrimsel siirecler ise doniisiimcii
liderlerle gerceklestirile bilinir. Buda kurum i¢in gerekli olan liderlik tarzin1 kurumun

icinde bulundugu sartlar belirlemektedir (Ozalp ve Ocal, 2000: 214).

Kurumalarin kiltiirleriyle liderlik tarzlar1 arasinda yakin bir iliski
bulunmaktadir. Donilisiimcti liderlik de bu iliski s6z konudur. Kurum kiiltiiri,
onderleri dogrudan etkileyen bir unsurdur. Her lider degisik sikliklarda doniistimcii
liderlik 6zellikleri ortaya koymaktadir. Fakat her bir lider bu liderlik tiplerinden bir
tanesinin Ozelliklerini digerlerine oranla daha ¢ok gostermektedir. Liderler
cevresindekileri daha fazla doyuma ulastirict ve verimli davranislara sevk etmektedir
(Ergin ve Kozan, 2004: 3). Doniisiimcii liderler c¢evresindekilerin sorumluluk
almalarin1 ve bagimsiz kararlar vermeleri yoniinde tesvik etmektedir. Bu sayede
kurum personellerinin basar1 ve is doyum diizeyleri artmaktadir. Bununlar birlikte
doniisiimcii liderler; karizmatik kisilikleri, ilham verme nitelikleri, entelektiiel
birikimleri ve kurum personellerine kars1 ortaya koyduklar1 bireysel ilgi tutumlari
sayesinde g¢evresindekilerin kuruma olan bagliligin1 da arttirmaktadirlar (Emery ve

Barker, 2007: 82).
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1.6.Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Doniistimcii  liderlerin  baslica nitelikleri icerisinde en gdze c¢arpani
personellere yonelik etki giicleridir. Doniisiimcii lider bunun neticesinde
personellerin lizerinde enerji, itimat ve sadakat elde etmektedir. Bu dogrultuda
personeller Donlisiimcii lider beklediginden de fazlasini geceklestirmek adina gaba
sarf etmektedirler. Bir liderin temel gorevi sonug¢ almaktir. En kiigiik firma veya
topluluktan, en biiylik kurum ve topluluklara kadar, insan topluluklarinin yasamini
siirdiirmesi ve gelismesi ancak onderin varlifiyla miimkiin olmaktadir. Toplulugun

basarist da biiyiik 6l¢iide 6ndere baglidir (Tatlilioglu ve Okyay, 2012: 1047).

Degisimin ve yeniligin gerceklestirilmesinde gerekli olan bir hareket tarzini
niteleyen Doniistimcii liderlik, liderin kendisinin ve cevresindekilerin duygularini
tanimasi, kontrol etmesi ve sekillendirmesi ile miimkiin olmaktadir (Erturgut ve
Soysekerci, 2010: 967). Doniisiimeili lider ayni zamanda degisim gereksinimini,
firsatlar1 veya tehdide doniisebilecek unsurlar1 6nceden belirleyerek, ¢evresindekileri
ona gore harekete gecirme kabiliyetine de sahip olan bireylerdir. Diger yandan
cevresindekilerinin var olan kabiliyetlerini ortaya cikartip, onlarin 6z giivenlerini
destekleyerek onlar1 motive etmektedirler (Aydogmus, 2011: 111). Doniistimcii
liderlerin bir diger 6zelligi de cevresindekilerin inanclarint ve deger yargilarini
degistirebilmeleridir (Kogel, 2001: 483). Cevre sartlar1 siirekli degismesi sebebi ile
kurumalar gerekli doniisiimleri basar1 ile gergeklestirebilecek doniisiimcii liderlere
daha ¢ok gereksinim duymaktadirlar (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 105). Dontisiimcii
liderler, kurum dahilinde gergeklestirilecek degisim ve yeniliklere onciiliik etmekte
ve bu siireci yonetmektedirler. Doniisiimcii liderler belirlemis olduklar1 hedefleri
cevresindekiler ile biitlinlestirerek degisimin gergeklestirilmesinde ©6nemli rol

oynamaktadirlar (Barutcu ve Akatay, 2000: 195).

Déniistimcii lider, ¢evresindekilerin var olan egilimlerini, gereksinimlerini,
beklentilerini ve arzular fark ederek c¢evresindekilerin isteklendirmek adina bu
gereksinimleri kullanmakta ve g¢evresindekilerin bir an Once harekete ge¢mesini
saglamaktadir. Yani lider ¢evresindeki bireylerin gelecekte olmak istedikleri
konumda olmalar1 yoniinde onlart heyecanlandirarak harekete gecirmektedir

(Karcioglu ve Kaygin, 2013: 105). Doniisiimeii liderlik i¢in, dnderin gevresindeki
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bireylerin memnuniyetlerini ve performanslarim1 deger ve gereksinimlerini
etkileyerek arttirmaya doniik bir personel yonetimin tiirii oldugu ifade edile bilinir

(Giil ve Sahin, 2011: 241).

PO

Cevre sartlarin siirekli degistigi gliniimiizde, kurumlar rekabet ile bas etmek
adina ihtiya¢ duyulan doniisiimleri etkin sekilde hayata gegirilmesi adina Doniistimcii
lidere ihtiyag duyulmaktadir. Doniisiimcii liderin sahip oldugu Karizma, ilham
verme, entelektiiel uyarim, bireysel ilgi nitelikleri ile kurum personelleri ile giiglii
bag  kurabilmektedirler.  Yoneticilerin ~ Doniistimcti  liderlik  davranislari
gostermelerinin yani sira kurum personelleri ile olan iliskileri de biiyilk 6nem
tagimaktadir. DOntisiimcti liderler, yardima ihtiyacit olan kurum personellerine
yardim eden Onderlerdir. Bununla birlikte kurum personellerinin inanglarini,
normlarini, deger yargilarini onlar ile birlikte tanimaya calismaktadirlar. Kurum
personellerine esin kaynagi olma cabalar ile kendi isteklerini ¢evresindekilerin istegi
haline doniistiirerek, zorlayict gilice basvurmaksizin kurum personellerini

etkilemektedirler (Tutar, vd., 2009: 4).

Her ne kadar kurum personelleri ile olan iliskilerinde alcakgoniillii
davransalar dahi, uzmanlik alanlar1 olan konularda yaptirnm giiclerini etkin bir

sekilde gerceklestire bilmektedirler.

Doniigtimcii liderler i¢in 6nem arz eden konu insan olup dogru insanlara daha
cok onem vermektedirler. Tutarli davranislar ile kurum personellerinin gilivenini
kazanmaktadir (Karakaya, 2005: 86). Doniistimcii liderler, yapilar1 geregi mevcutla
yetinmeyen, her zaman yeni fikirler gelistirerek arastirmalar yapan, bunlari
cevresindekiler ile paylasan, kurumdaki Vizyonun olusturulmasindan sorumlu
bireylerdir (Cafoglu,1997: 138). Doniistimcii liderler takipgilerini daha yiiksek
Motivasyona sahip calistiklart kuruma kars1 daha ilgili, doyum saglamis, kuruma
sadakati yiiksek davraniglar gostermeye yonlendirmektedir (Kirilmaz ve Kirilmaz,
2010: 134). Aydogmus (2011: 262), kurum personellerinin bagli olduklari idarecilere
ilisgkin Dontigiimcii liderlik algilarinin, Doniigiimcti liderligin is tatminini olumlu
yonde etkiledigini ifade etmekte olup is tatmini de baghligi olumlu ydnde

etkiledigini belirtmektedir.
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Tablo 1. Déniisiimcii Liderlerin Ozellikleri

Ozellikler Déniisiimcii Lider
Zaman yonelimi Uzun, gelecek
Esglidiim mekanizmasi Hedef ve deger birligi
Tletisim Cok yonelimli
Odaklanma Miisteri (i¢ ve dis)

Odiil sistemi Kisisel, i¢sel
Gli¢ kaynagi Izleyenler

Katil 5] 5
Karar verme atilim saglanmus, asagidan

yukariya
Is goren Gelistirilebilir kaynak
Itaat Rasyonel agiklama
Degismeye iliskin tutum Ka¢inmama, benimseme
Y onlendirme mekanizmasi Vizyon ve degerler
Denetim Ozdenetim

Kaynak: Comert, M., (2004). “Doniistimcii Liderlik”, XIII. Ulusal Egitim Bilimleri Kurultay1, 6-9
Temmuz 2004 inénii Universitesi, Egitim Fakiiltesi, Malatya

Yavuz (2009: 62), calisanlarin Dontisiimeii liderlik ve kurumsal baglilik
davraniglarini yonelik tutumlarina iligskin; Doniisiimeii liderlik davranisi ile kurum
personellerinin  Orgiitsel baglhiligi arasinda iliski oldugunu ifade etmektedir.
karizmatik onderlikle yoneticiye sadakat arasinda olumlu bir iliski oldugunu, kurum
personellerinin yOneticisine gosterdikleri sadakatin, karizmatik liderlik ve is

performansi1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi ifade etmektedirler. Liderler ayni
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zamanda kurum personellerinin kurallara uyum, yiiksek performans ve benzeri
olumlu davranislar karsisinda 6diil; kurallara karsi gelme ya da diisiik performans ve
benzeri olumsuz davranislar1 karsisindaysa ceza verme yoluna gidebilir (Cetin, 2009:

4).

Dontigtimeii  liderler, kurum personelleri ile arasinda giiclii bir bag
olusturmaktadirlar.  Doniisiimcii  liderler  personellerini  kurumun  ¢ikarlar
dogrultusunda yonlendirmektedirler; kurum personellerini kurumun basarisi igin
daha ¢ok calismak ve fedakarlik yapma yoniinde etkilemektedirler. Bu konuda onlara
rol model olarak, yol géstermekte, kuruma adanmalarin1 saglamaktadirlar (Agikalin,

vd.2007: 5).

Doéniistimeii  liderler, kurum personellerinin inancglarini, degerlerini ve
gereksinimlerini iyi analiz eder ve tanirlar; bu sayede personellerin bireysel
farkliliklarint g6z onlinde bulundurarak personelleri motive ederler ve beklentilerin
Otesinde performans gosterme konusunda tesvik etmektedirler. Kurum personellerine
imkan ve yetenekleri ile uyumlu gorevler vererek basari duygusunu tatmalarini ve
kendilerine daha ¢ok giivenmelerini saglamaktadirlar (Arslantas ve Pekdemir, 2007:
2) Ayrica, oOrgilit kiltiiriinin degerler ve ilkeler dogrultusun da c¢alisanlarin
birbirlerine ve oOrgiitiin amaglarina baglanmalarina neden olan varsayimlardan
olusmaktadir. Bu varsayimlar; orgiitiin Vizyonu, Misyonu, stratejileri ve politikalari
gibi yonetim uygulamalarinin olusturulmasin da ve orgiit yapisinin belirlenmesin de
onemli rol oynar. Doniisiimcii liderlik bitmek bilmeyen bir enerji ve arzuyla
dontisiimiin  pesinden gitmektedirler, girisimci Ozellikleri 6n plana ¢ikmakta,
yenilik¢i, olaylara ve konulara farkli yonlerden bakarak farkli ¢ikarimlarda
bulunabilmektedirler. Doniisiimcii liderler esnek ¢oziimler iiretip; zamanin ve rekabet
ortamimin gereklilikleri ile uyumlu olarak kurumun Misyon, Vizyon, degerler ve
stratejik planlamasinda gerekli olan degisiklikleri gerceklestirmektedirler (Bozdogan,
2010: 9). Doéniistimcii liderlik, bilhassa degisimin etki sekilde gergeklestigi, bilim ve
teknolojinin son derece hizli gelisip, yayildigi; rekabetin st diizey yasandigi,
kurumlarin yerel ve kiiresel diizeyde basarili olabilmeleri, sorunlar ile miicadele edip

varliklarin1 devam ettirebilmeleri gerekmektedir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 32).
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Dontigiimeii liderlik degisen kosullara hizli uyum gosterebilmeleri adina hizli
ve esnek fikirler lretebilmeleri, kisisel nitelikler dogrultusunda idare kurgusunun
yapilandirildigi, takimla beraber hareket ederek, ekip ruhuyla ¢alismalarin basariya

ulastirildigr gilinlimiiz sartlarinda, basariya daha yakin olan bir liderlik tarzidir
(Celep, 2004: 6).

Liderin Davramislan

Vizyon
Dizenleme
Yonetim Gicu

i;df}'enleﬁn Davramslan =7 Durumsal Faktdrler

Kendim liderle ve hiderin
vizyonuyla tamimlama,
Duygusal ditzeylerde artig,
(riiglendirme duygulan,
lident dogrudan izlemek
igin yargn duraklamas:

Knz
Yem bir vizyonu
gerceklestirmek icin
birlikte calisma thtiyac:

Biiyiik Orgiitsel ve toplumsal degisim
[zleyenlerin gabalannda yiiksek diizeyler
[zleyenlerin daha fazla tatmini

Artan grup sarginhg

Sekil 4. Doniisiimcii Liderlik Dongiisii

Kaynak: Ceylan, A., Keskin, $. ve Eren, H., (2005). “Doniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik”, Ynetim
Dergisi, 16(51), ss.32-42
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Doniistimcii liderin 6zellikleri asagida maddeler halinde 6zetlenmistir.

e Doniistimcii liderler yeniligi hayata gecgirecek gliveni kendinde bulur
ve o dogrultuda hareket eder.

e Doniisiimcii liderlerin yiirekli kisilikleri bulunmaktadir.

e Hayatlan siiresince kendini yenileyen bireylerdir.

e Doniisiimcii liderler ¢cevresindekilere inanglar1 vardir.

e Doniisiimcii liderler kurumsal isleyisi devam ettirirler.

e Doniistimcii liderler sagduyulu bireylerdir.

e Doniistimcii liderler karmasiklik durumlarda nasil hareket etmesi
gerektigini bilirler.

e Doniisiimcii liderler belirsizlik durumlariyla miicadele edebilecek

giiveni kendilerinde bulurlar.

1.7.Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Dénitistimeii liderlik konusunun daha iyi anlasilmasi adina boyutlarinin
incelenmesinde fayda vardir. Asagida Doniistimcii liderligin boyutlar1 basliklar

altinda 6zetlenmistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 124);

v' l1dealize Edilmis Etki (Karizma)
v" Entelektiiel Uyarim

v Ilham Verici Motivasyon

v

Bireysellestirilmis 1lgi

1.7.1.idealize Edilmis Etki

Doniistimcii liderlikte lizerinde tartisilan konulardan bir tanesi de karizmadir.
Doniistimcii liderlerin odak noktasi, bir Karizmaya sahip olmalaridir. Karizmatik
onderler, yiiksek bir giic ve etkiye sahiptirler. Personeller, karizmatik liderlerin
kisiligi ile dzdeslesirler ve yiiksek diizeyde bir giiven duymaktadirlar. Karizmatik

liderler, personellerin fikirlerini canlandirir ve onlara ilham verirler. Karizmatik
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liderler, basarmak adina {istiin ¢aba sarf ederler. Karizmatik liderligin, Doniistimcii
liderligin sahip olabilecegi en Onemli Ozelliklerinden bir tanesidir. Bu noktada
karizmatik liderlik ile doniisiimci liderligin farkli 6nderlik bigimleri oldugu ifade
edilmesi gerekmekte olup birbirleri ile iliskili ortak ve farkli 6zellikleri

bulunmaktadir.

Donitistimcii liderligin idealize edilmis etkisi yani Karizmanin O6nem arz
etmesinin sebebi, personellerin derin duygularina hitap edebilme giiciidiir. Bu
dogrultuda idealize edilmis etki personellerin 6nderlerine hiirmet ve tutku duygusunu
beslemelerini saglamaktadir. Idealize edilmis etki, liderin isteklerine erisebilmesi
adina biiyiik 6nem arz etmesinin yaninda, yalniz basina kafi degildir. Bu dogrultuda
liderler personellerini enerjik, aktif ve ileriye doniikk muvaffakiyet siirecinde yol
alabilmeleri adina aydin etki ve kisisellestirilmis ilgiyi de dikkate almalar

gerekmektedir.

1.7.2.Entelektiiel Uyarim

Déniistimcii liderin bir bagka boyutu da entelektiiel uyarimdir. Lider, daima
zekayr gelistirme akilcilik ve sorunlart ¢6ziime dahil etmede proaktif olmalidir.
Liderin astlar1 ile ilgili karsilastiklar1 herhangi bir sorunda klasik bir problem ¢6zme
teknikleri konusun da yaratici fikirler liretmesine tesvik etmek belirli ve yiiriirliikte
olan politika ve prosiidiirler sorgulamalarina izin vermesini kapsamaktadir. Ayrica
liderin orgiitdeki genel politika ve prostidiirlerini ve Giinliikk yasantisin da her tiirlii
bilgiyi siirekli glincel tutmali ve ¢alisanlarin goziin de bu 6zelligi ile 6rnek rol model

olmalidir (Batmaz ve Giirer 2016:482).

1.7.3.ilham Verici

Dontigiimeti liderligin ilham verici etkisi, liderin olusturulan bir iilkiiye
erismek adma personellerine bu Vizyon dogrultusunda faaliyette bulunmalarina
adina ¢aba sarf etmelerini saglamay1 icermektedir. Bir liderin bunu saglayabilmesi
adina kendisini karsidakinin yerine koyarak karsisindakinin duygularini, arzularini ve
fikirlerini, algilayabilmesi ve ictimai iligki kabiliyetinin bulunmas1 gerekmektedir.
Orgiit de karsilagilan her durumda dahi 6n yargili olmamali ve kisinin masum

oldugun varsayarak bu dogrultuda hareket etmeli profesyonel etik bir durus
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sergilemelidir. Bu sayede Doniistimcii lider personellerini, kendilerine itimat ve
kabiliyetlerini ise yansitmalarini adina gerekli glidiiyii tahsis etmeleri gerekmektedir.
Bu dogrultuda ilham verici etki, Doniisiimcii liderin personellerini uyumlu, faydali

calisma ve hedefe Konsantre olmaya yoneltmelidir.

1.7.4.Bireysellestirilmis Tlgi

Doniistimcii liderin bireysellestirilmis etkisi, onderin tavir ve hareketleriyle
personellerin kisisel ayriliklarini kabul ettigini gostermelidir. Personellerin bireysel
egitimlerine agirlik vererek yol gosterici olmasini icermektedir. Personellere bu
dogrultuda bireysel sorumluluklar yiiklenmesinde fayda vardir. Lider bu tutumu
ortaya koyar iken personellerinin kisisel olarak gii¢siiz ve gii¢lii yonlerini belirlemesi
de ayrica 6nem arz etmektedir calisan personelin egitimi ile bire bir ilgilenmesi
personelin ise bagliligini artirmakla kalmayip, hem igletmeye hem ¢alisana olumlu
katkilar saglayarak verimliligi artirir ve kisinin orgiit de kendine olan giivenini yerine
getirerek motivasyonunu saglar. Calisanlarin bilgi ve yetkinlikleri dogrultusun da
insiyatif almaya ve sorun ¢dzmeye yetkili kilinmalar1 ve bu baglamda; bilgi, beceri
ve Motivasyon diizeylerini ylikselterek yonetim giiclinii kullanabilmeleri yolunun
acilmasi olarak tanimlanabilir. Personeli giiclendirme, orgiit biinyesin de c¢alisanlara
giic ve yetki verme, aynit zaman da onlart insiyatif kullanmaya motive etme ve
harekete gecirme anlamina gelmektedir. Bu durum c¢alisan da isini sahiplenme

duygusunu yiikselterek orgiite bagliligini artirir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 124).
1.7.5.Vizyon Belirleme

Isletmenin Orgiitsel ikliminde doniisiimcii liderin, sirket vizyonunun
belirlenmesin de en onemli etkin rolii vardir. Isletme c¢alisan performansinin
belirlenen vizyonun paylasilmasi yonetici ve calisan tarafindan benimsenmesi
isletme i¢i ve disinda 6nemli bir katk: saglar. Ortak paylasilan sirket vizyonu breysel
motivasyonu artirdigi ve daha iyi sonuclara etki edildigi asikardir. Dontigiimeii
liderlerin, calisanlarini Orgiitsel amacglara motive etmesinde, liderin vizyon sahibi
olma gibi Ozelligi tasimasi doniisiimcli liderin benimsenmesinde biiyilk 6nem

tasimaktadir. Vizyon belirlerken ayni zamanda isletmenin biiylimesi gelismesi ve
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daha sonraki siireclerde ekonomi ve uluslar arasi bir boyuta ge¢mesi diisiiniilerek

olusturulmalidir(Akyol, Nisanc1, Ozmutaf 2013:115).

Doniistimcii lider bu vizyonu belirlerken isletme i¢i ve disinda insanlarin
davraniglarina etki etmesi  Ozelligi goéz ardi etmez ve milkemmeliyet¢ilige
dayandirir. Belirlenen vizyonda organizasyon yapisini tetikleyerek istikrarli bliylime
ve yenilik¢i adimlar uygular. Bu adimlarin dikkate alinmasi sonucu orgiitiin sahip
olacag: tiim maddi ve manevi giicii giivenle gelecege tasir. Isletmenin gelecegine
yonelik belirlenen bu vizyon, g¢alisanlar tarafindan benimsenir ve bu dogrultuda
gelisen samimi ¢abalar isletmenin gelisimine biiyiik 6l¢iide katki saglar. Isletme
gelisen bu vizyon siirecinde her kademede calisan personelin orgiite katkilar dikkate
almmali ve deger verilmelidir. Doniistimcii liderin sorumlulugu isletme ve
calisanlarin basarmak adma performanslarini ortaya koyacak ideal bir vizyon

kesfetmektir. Bunu yaparken de atilacak hassas adimlari sdyle 6zetlenebilir;

- Kurumun devamliligini saglayacak bir vizyon ve yaratici olmasi

- Ortaya cikardig1 vizyona sahiplenmek ve biiyiik bir heyecanla etrafa
yaymak

- Calisanlarin bu vizyonu igsellestirip kendi vizyonlar1 haline getirmesi

- Vizyonunun tamamen seffaf olmasi1 ve belli bir arastirmalara uygunlugu

saglamlig1, akilci ve bilimsel olmasi

Elde edilen bu bulgulardan sonra sadece slogan olarak degil, siirekli ve
ivedilikle gelisimi saglanarak belli bir gergeklige donilismesi ve ¢alisanlar tarafindan
benimsenerek ortak bir gayede bulugsma sonucu ortaya ¢ikan etken bir kavram

olmalidir (Dogan 2016:105).
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1.7.6. Etik Deger

Liderin isletme i¢indeki davranig tarzi ve is etigi, ¢alisan agisindan 6rnek
model almaktadir. Lider aldigi kararlar da adil olmasi ve acgik seffaf olmasi
baskalarinin haklarin1 koruyup verdigi sozii yerine getirmesi ¢alisan performansini
onemli Olgiide etkiler ve gliven duygusu yaratir.  S6z konusu etik deger isletme
icinde degerli ve degersiz veya islerin nasil olmast gerektigini isaret eden
durumlarin, deger ve inanglarin bir araya getirilme siirecidir. Etik iklimi, Orgiit
igerisinde yer alan politika ve prosediirler ve uygulamalardaki etkenler olarak yer

alan normlardir(Akkog 2012:47).
1.7.7. Yenilikc¢ilik

Stireglerin - kurumsal performans dogrultusunda yeniden tasarlanmasi
gerekiyorsa tamamen degismesi durumu doniisiimeii lider tarafindan fark edilip, yeni
bir sistem ortaya koyar. Bu baglamda; maliyet, kalite, hiz, miisteri memnuniyeti gibi
cesitli kurumsal performans kriterleri dogrultusunda is siire¢lerinin olumlu yonde
katki saglar. Donlisiimcii lider isletme de is siireci ve uygulama asamasinda Orgiit
icinde yapilan islerin “neden yapildig1” ve “neden boyle yapildigi” gibi temel iki

soruya cevap aramaktadir.

Dontigiimeti lider bu agamalara gelmeden once biiylik resmin tamamin
gormek de ve buna gore dnceliklerini belirleyip, firsat alanlarini tespit edip, gereken
degisiklikleri ortadan kaldirarak yeni bazi siiregleri olusturur ve isletmede onemli
degisikligi etki eder. Yenilik¢i yonetimi kavramiyla isletmeye rekabet avantaji
saglayabilecek ve kurumsal performansi destekleyebilecek bir yeniligin ortaya
¢ikmasi dogrultusunda bir yontem gelistirir. Bu asamanin oncesi; Bulus, piyasaya
stiriilebilecek yada bagka bir deyisle katma deger yaratabilecek bir hizmet veya iiriin
haline geldigin de yenilik¢i olmaktadir. Bulusla yenilik arasindaki fark, bir bulus
eger ticari deger tasimiyorsa, yani talep gormiiyorsa yenilikten s6z edebilmek
mimkiin degildir. Yeniligin arkasinda mutlaka radikal bir bulus olmasi
gerekmemektedir. Daha Onceden bilinen bulunmus bir sey olabilir ancak daha
onceden hi¢ sunulmadig1 gibi tiiketicilere sunulmasi gerekmektedir. Ornegin, daha

onceden radyo ve cep telefonu bilinirken radyonun cep telefonuna yerlestirilerek
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pazarlanmasi bir yeniliktir. Bir iiriin veya hizmetin yenilik sayilabilmesi i¢in sadece
yeni olmast da yeterli degildir. Tiiketicinin {irlin veya hizmeti yenilik olarak
algilamasi ve talep ederek satin almasi gerekmektedir. Doniistimcii liderin bu algi
siirecini ortaya ¢ikarmasinda yaraticiligini ortaya koyup isletme kiiltliriine katki

saglar (Aksay, 2011:6)
1.7.8. Motivasyon

Isletmelerde beklenilenin daha iizerinde etki edilebilmesi igin galisanlarin
giidiilenmesi ve is bagliliginin artmasi en 6nemli nedenlerden biri olup, Motivasyon
calisanlarin belli bir amaci gergeklestirmek {izere arzu ve istekle calisma siirecidir.
Isletme acisindan motivasyon ise, hem ¢alisanlarm ihtiyaclarini tatmin edilmesi hem
de eglenceli ve verimli bir is ortami olusturma siirecidir. Doniisiimct lider
Isletmedeki calisanlar1 motive ederek ortak amaca ydnlendirip etkin performans

saglar.(Agca,Doven 2016:859).

Motivasyonunu &nemi, Orgiit i¢inde galisan performansi kotii oldugunda bu
direk olarak is verimliligine ve isletmede aktif rol alan diger ¢alisanlara ve miisteri
memnuniyetine kadar olumsuz etki yaratabilir. Isletme sahipleri bu kritik durumun
farkinda olup, motive edici faktdrlerin iizerine daha yogun egilmeye baglamislardir.
Yiiksek performans da calisan kisilerin diger ¢alisanlara yardim etmesi, is siirecinin
verimli hale gelerek etkin bir galisma performansi ortaya koyarlar. insan kaynaklari
calisan performans ve motivasyon iizerinde siirekli iyilestirmeler yaparak calisan
motivasyonunu en st diizeyde tutarak ise baghligini artirmaya yonelik calismalar

yaparlar(Semerci 2005:9).
1.7.9 is Birligi

Orgiitlerdeki is birligi kavrami 1930 yilinda Elton mayo tarafindan
gerceklestirilen havvthorne onciiliigiinde gelisen endiistri insan iligkileridir. Bazi
arastirmacilar tarafindan is birligi kavrami ortak amaca harekete ge¢me eylemi
olarak tanimlamistir. Yani birden fazla kisinin ayn1 amag¢ dogrultusunda biitiinleserek
harekete ge¢mesidir. Ozellikle gelisen ve hizli bir uzmanlagma siirecine giren
isletmelerde is birligi kavrami ¢ok Onemlidir. Takim calismasi ve koordinasyonun

saglanarak is boliimii paylasimi gibi etkenlerin is birligi ortak amag¢ gayesinde 6nemli
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bir yeri vardir. Is birligi ¢ercevesinde kesinlikle belli bir ama¢ olmali ve belirlenen
ama¢ dogrultusunda birden fazla isgiicli ve uyumla beraber es giidiimlii olmalidir. Bu
durumun isletmelerde siirekliligi saglanirsa yaratict fikirlerin ortaya c¢ikmasi ve
gonilli olarak siirekli sorumlulugu tistlenme gibi breylerin kendi i¢ dinamizmin

tetikledigi goriilmektedir(Bolat 1995:507).
1.8. Kisisel Gelisme Destek

Doniistimcii lider calisanlarin gelisimi ve basarilari i¢in gereken cabada oncii
olur ve calisanin belli amaca nasil ulagabilecegi konusunda bir yol haritas1 belirler.
Hedefe ulagsmak adina c¢alisan gelisimi ihtiyact dogrultusunda antrenorliik ve
harekete gecerek ozel ilgi gosterir. Bu sayede olusan gelistirici faktorler ile beraber

kisinin gelisimini destekler.

Dontigiimceii lider astinin 6z farkliligini tespit eder ve ortaya ¢ikararak hem
calisana hem isletme kiiltiiriine biiyiik oranda fayda saglar. Lider kendini ikinci plana
atarak calisanin gelisimini desteklemesi adina farkli gérevler vererek is gelisiminde
degisim firsat1 sunar gorev ve sorumluluk yetkileri vererek kisisel becerisini ve is
tecriibesini Onemser ve siirekli gozetirler. Isletme icindeki tiim breyler igin
doniisiimcii  lider tarafindan aym statii goriilmektedir. Isletmenin en alt
pozisyonundan en iist pozisyona kadar bulup ¢ikarmayi kendine gorev edinmistir.
Dontigiimeti liderler kendisini takip edenlere biiylik oranda giiven duymaktadir.
Calisanlarin kendi kapasitelerini artirmalart icin pratik hale gelmelerini saglamak
adina kendi gozlemi altinda yetkilerini devredebilirler. Bu tarz durumlarda
calisanlarin beklenilenin iizerinde gelisim saglamalar1 konusunda motive ederek
kisiye kendi 6z giiven duygusunu getirir ve pozitif etki yaratir. Liderin bu
yaklasimiyla calisanlarin kendilerini stirekli gelisimlerine dikkat etmesi ve daha iyi

sonuglar ortaya koymasi kagiilmazdir (Tasdemir 2013:37).
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1.8.1. Koeluk

Breyin i¢ ve dis diinyasini kendisini ve etrafini yorumlama, algilama ve bilme
siirecleri ile ilgili tim etkenlerin yarattigi Orgiitlii dinamik ve diisiinsel sistemler
ogrenme sonucu ile olusur. Ogrendigi bazi seyleri aslinda yetenek haline getirir.
Fakat, bunun farkina varamaz. Insanlarin kendi iginde kesfedemedikleri yetenekleri
vardir. Kimi brey bir yazar kimi brey bir ressam olabilir. Taki bir baskas1 gelip
breyin i¢indeki bu yetenegi kesfettigi ana kadar olsun. Kog, insan igindeki yetenegi
kesfedip, ortaya cikartan kisidir. Insanlarin olumlu yonlerini kesfedip daha basarili

olmasini saglar (Hamurcu 2016:9).

Gelisen c¢evre sartlar1 ve profesyonel is hayatinda isletme sahipleri
dontigiimcii lidere bu oranda ihtiya¢ dogmaktadir. Ciinkii doniistimcii liderin kogluk
adimlar1 ¢ok iyi bir sekilde uygular. isletme icindeki calisanlar ile etkin bir bigimde
haberlesip, takim calismasi ile beraber isbirligi sergiler. Baskalarina saygi duyar ve
degerli hissettirerek calisanlar1 gelistirir. Isletme verimliligini en {ist diizeye
cikararak igletme iginde aktif rol alir. Doniistimcii liderin bu Ozelligi isletme
kiiltiirline ve ¢alisanlara fayda saglamaktadir. Tiim gorevlerini diizglin olarak yerine
getirdiginden emin olur. Calisanlarin motivasyonunu ve moralini artirir. Bu durum
mutlu ¢alisanlar vizyonunu ortaya cikararak calisanlarin yaraticiligini gelistirmesi
yaninda calisan ve dis miisteri memnuniyetini artirmaktadir. Calisanlara siirekli geri
bildirim verir. Agik uglu sorular sorarak gelisimlerini saglar ve siirekli takip eder. Iyi
bir dinleyici ve iyi bir takim oyuncusudur. Iyi bir kogun &zellikleri asagidaki

unsurlardan olusmaktadir;

- Cozlime ve sonuca yonelirler

- Nasil yararl olacaklarini bulmaya caligir

- Fikrin olumlu tarafini1 bulup gelistirmeye ¢aligir

- Anlamak i¢in dinler

- Baskalarina kendilerini ifade etmeleri i¢in zaman tanir
- Baskalarinin goriislerini hesaba katar

- Eniyi ¢6zlime ulagsmaya caligir

- Karsisindakinin olumlu 6zelliklerini bulur ve konusur

- Engelleri asacak 6geler olarak goriir
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Calisan icinde sinerji yaratarak beklenilen performansin iizerinde calisanlar
giidiiler. Isletme iginde bu tarz ydnetimin olumlu etkileri olup, ¢alisan agisindan

pozitif sonuglar dogurmaktadir (Aydogdu, 2004:47).

1.9. Tiirkiye de doniisiimcii lider iizerine yapilan ¢calismalar ve sonuclar

Acar , (2013), tarafindan gergeklestirilen ¢calismanin amaci kurumsal davranis
tiplerine iligkin gerceklestirilen ¢alismalarda, ihmal edilmis ulastirma ve tagimacilik
is kolunda faaliyet gosteren is gorenlerin kuruma sadakatini gii¢lendirilmesinde
alternatif kurum kiiltiirleriyle liderlik tipleri arasindaki iliskilerin belirlenmesidir. Bu
baglamda sektor igerisinde faaliyet gosteren 39 isletmeden toplam 448 anket
toplanmistir. Gergeklestirilen istatistiksel karsilastirmalar 1s1ginda liderlik tipi ve
kurum kiiltliriiniin bir takim alt faktorlerinde personellerin kuruma sadakati iizerinde

anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Arslantas ve Pekdemir, (2007), tarafindan gerceklestirilen ¢alismada,
dontisiimcii liderligin kurumsal adalet ve kurumsal vatandaslik tutumlari iizerinde
durulmus sonrasinda, iiretimin farkli birimlerde faaliyet gosteren 233 mavi yakali
personele anket uygulanmistir. Analizler sonucunda doniisiimcii liderligin bireysel
ilgi, Karizma ve boyutlariyla, kisilerarasi adaletin, kurumsal vatandashk tutumu

tizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu goézlenmistir.

Yavuz, (2009), tarafindan gergeklestirilen ¢alismanin amaci personellerin
kurumsal sadakat ve doniisiimcii liderlik davranislarina iligkin tutumlarinin ortaya
konulmasidir. Antalya, Aydin ve Mugla illerindeki4 ve 5 yildizli otellerde faaliyet
gosteren personellere, ¢oklu faktor liderlik ve orgiitsel baglilik 6lgeginden olusan
anket formu dagitilmistir. Analizler, personellerin kurumsal sadakatinin orta

seviyede ve doniisiimcii liderlik tutumunun da giiclii seviyede oldugu belirlenmistir.

Gil ve Sahin, (2011), tarafindan gerceklestirilen calismanin amaci bilgi
toplumuyla beraber kendini gosteren liderlik yaklagiminin orgiitlerde yer alip
almadigin1 belirlemektedir. Araliksiz yasanan igsel ve dissal kosullar giinlimiizde
degisimin en Onemli unsuru olarak goriilen donilistimcii liderligin kamuda faaliyet

gosteren personeller agisindan nasil algilandigini belirlemek amaclanmistir.
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Kamu sektoriinde faaliyet gosteren personellerin biiyiikk boliimiinde yani
yiizde 66,4’liikk bolimiinde idarecilerini kontrol ve ben merkezli algilamaktadirlar.
Bu dogrultuda kamu idaresi ve idari yapilanmanin bir merkeze bag1 yapisi ve alt iist

iliskisinin giiclii oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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IKINCi BOLUM
CALISAN PERFORMANSI
2.1.Performans Kavram

Kurumsal tutum yoni ile performans, ¢alisanlarin kurumsal hedeflere
ulagilmasi1 adina gorevi ile ilgili faaliyetlerinin ve igslemlerinin neticesinde elde ettigi

tirlindiir. Bu {iriin mal, hizmet ve diisiince tiiriinden olabilir.

Performans, belirli bir zaman birimi igerisinde tiretilen iiriin ya da
hizmet miktar: olarak tamimlanmakta ve alan yazinda islevine gére
“etkinlik”, “verim”, “cikti” olgulari ile, bunun yam sira bireyin yetene
is ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu gseklinde ifade

edilmektedir (Helvaci, 2002: 156).

Performans, gorev kapsaminda daha onceden konulan kistaslar1 karsilayacak
sekilde, yiikiimliiliiglin yerine getirilmesi ve hedefe erisilmesi seklinde ortaya
konulan {iriin, hizmet veya diisiincedir. performans siirecin de; ¢alisan ve isletme
stirekli gelismeli ve gelecege yonelik gelisme stratejileri belirlemeli, isletme ve
isletme de calisan personel performansini artirici 6l¢giilebilir hedefler belirlemeli, bu
performans hedeflerine sonucglar belirli araliklarla takip ve kontrol edilmeli,
isletmenin kapasitesi artirilmaya g¢alisiimalidir. Ayrica, isletmenin yonetici calisan
personelinin performansini dogru bir sekilde 6lgmek adina performans degerleme

yapilmali ve 1yilestirmesi i¢in ¢aba gostermelidir (Arslantiirk2009:34).
2.1.1 Performans Yonetimi

Performans yonetimi, orgiit kiiltiiriinii destekleyen kurum i¢i strateji ve

politikalar1 ile ayn1 uyumlu ve ’SMART” bir 6zellige sahip olmalidir.
Specific (Basit ve Sade): Acik, kesin, basit, belirli ve sade olmalidir
Measurable (Olgiilebilir): Nitel ve nicel unsurlarda 6lciilebilir olmali
Achievable(Basarilabilir): Miicadele gerektiren, sonunda basarabilen olmalidir

Related (Gergeki, iliskili): Isletmenin amaciyla gercekei ve iliskili olmalidir
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Time (Zamaninda): Belirli bir zaman dilimin de gerceklesmelidir

Orgiitin  uzun vadeli amaglar1 ve planlari dogrultusun da hedeflerin
belirlenmesini  Yonetimin  beklentilerini  Personele iletmesini Performansin
izlenmesini, Ol¢iilmesini ve degerlendirmesini Personelin bilgisinin ve becerilerinin
gelistirilmesini, licret yonetimini, Kariyer yonetimini Motivasyon ve disiplinle ilgili

teknikler performans yonetiminin siireclerini igermesidir (Koksal 2010:220).
2.1.2 Performans Amaci

Performans degerlendirme yapmanin amaci isletme ve isletme ¢alisan
personelin gorev tanimi ve is analizleri dikkate alinarak, verilen hedeflerin ne 6l¢iide
gerceklestigi iliskin geri besleme saglamaktir. Amag¢ da ortak diisiince isletme ve
calisan acisindan biiyilk Oneme sahip olmast ve hangi maddeler iizerinde

gerceklesecegi asagida 6zetlenmistir (Akdogan, Demirtag 2009:17);

e s tatmin durumlar

o Ise yonelik yetkinliklerindeki —mevcut diizeylerini  6lgmek
degerlendirmek

e Egitim ve teknik / mesleki gereksinimlerini belirlemek

e Kariyer planlama ve iicret yonetimine veri olusturmak

o Kigisel gelisim icin plan yapilmasini saglamak

e Organizasyon i¢in de rotasyon, is gelistirme, terfi igin veri
olusturulmasi

e Yoneticilerin, dengeli ve tutarl kararlar vermelerini saglama

e Yoneticilerin ve galisanlarin yaratict inovatif diisiince tarzinin kesif
edilmesi

e (Calisanlarin performanslarini yonlendirerek isin de gelismesini ve
gelecege hazirlanmasimi saglayacak geri bildirim mekanizmasi
olusturulmasi

e Diirlist bir yonetim anlayisin1 yayarak giiven yaratmak ve is goren

moralini ylikseltmek performans amaglari arasin da yer almaktadir.
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2.1.3 Performans Degerleme

Bir yoneticinin, onceden saptanmis objektif kriterlerle karsilastirma ve dlgme
yolu ile, ig gorenlerin isteki performansini gelistirmek amaci ile degerlendirmesidir.
Bu siliregte personelin incelendigi, degerlendirildigi, sonucun kaydedildigi ve
calisana sozlii veya yazili verildigi geri bildirimlerdir. Verilere dayali yapilan
personel degerlendirme sonuglarinin adil ve hakkaniyet dl¢ilisiinde olmasi ve bdylece
orgiitteki giiven duygusunun pekigmesine sebep olur (tuncer2013:94). Bu siirecin

gerceklesmesi asagidaki maddeler halinde 6zetlenmistir.

e Acik, Olgiilebilir basar1 standartlar1 belirlemek ve gelisme planlar
yapmak
e Faaliyetleri takip etmek
¢ Donem boyunca personele kogluk ve danismanlik yapmak
e Amaclarla basarilanlar1 degerlendirmek gelecek yil i¢cin amag¢ ve
planlar1 degistirmek (Yonetsel kararlar: disiplin, ddiillendirme, atama
transfer, egitim)
Performans degerleme siirecinin, orgiitsel olarak gli¢lii hale gelmesine ve
calisan personelin verimli hale getirerek ise bagliligi artmasina, calisan deger

statiisiinii kazanilmasinda Prestij saglayarak etkin rol oynar.
2.2.Calisan Performansi

Kisisel ve kurumsal basar1 dogrudan ¢alisanlarin performansi ile ilgili olup bu
ancak motivasyon ile miimkiindiir. Motivasyonu yetersiz olan bir personel basari
gdstermesi ve {istiin performans ortaya koymasi miimkiin degildir. Oziinde kisisel
performansi ortaya koyacak iki temel unsur ifade edile bilinir. Bu unsurlar yetenek

ve motivasyondur

Personel goreve motive sekilde gittigi durumda, gbrevini arzuyla ve hevesle
gerceklestirecegi asikardir. Calisan performansi agisindan bir diger 6nemli konu ise
calisan performans degerlendirmesidir. Bu kurum i¢i egitimden, kariyer belirlemeden
ve bircok toplam kalite yonetimi silirecine girdi temin eden performans
degerlendirmesinin, ¢alislarin performans adina olduk¢a 6nemli oldugu ortada olup

ayrica personellerin motivasyonu agisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir.
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2.3.Isletme Performansi

Kurumlarda temel gaye personellerle kurumun c¢ikarlarini 6zdestirerek
personellerin kurum hedefleri paralelinde ¢alismalarini slirdiirmesi gerek bireysel
gerek ise kurum adina ¢ikar saglamalaridir. Isletmeler icin bdylesine &nemli bir konu
olan performans yontemleri ile ilgili en Onemi bir husus, yontemin miimkiin
oldugunca adil, objektif ve organizasyonun hedefleri ile uyumlu olmasidir. Bu
amacla siirekli yeni yontemler gelistirerek, yeni yontemle mevcut yontemin eksikleri
tamamlanmaya c¢alisilmalidir. Bu nedenle kurumlarda performansa tesvik edici
farkli unsurlardan yararlanmakta ancak her kurumda ayni basariyr saglayan bir
performans unsuru bulunmamakla birlikte, bir personelin ilgisini ¢eken bir bagka
personel icin ilgi cekici olmaya bilmektedir. Bu performans unsurlarimi etkisi
personelin istekleri kadar kiiltiirel diizey, egitim diizeyi, normlar ve toplumsal

niteliklere bagli durumdadir (Yigit, 2002: 18).

2.4.Calisan Performansina Etki Eden Unsurlar

Calisan Performansina Etki Eden Unsurlar asagida bagliklar halinde ele alinmig

olup Ozetlenmistir.
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Tablo 2. Calisan Performansina Etki Eden Unsurlar

Ucret

Primli Ucret

Ekonomik Unsurlar
Ekonomik Odiil

Kara Dahil Olma

Deger ve Statii

Calismada Bagimsizlik

Calisma ve Basari

Sosyal Katilma

Psikolojik ve Sosyal Unsurlar
Cevreye Uyum

Oneri Sistemi

Psikolojik Glivence

Takdir Edilme

Hedef Birligi

Egitim

Tletisim

Kurumsal ve Idari Unsurlar
Fiziksel Kosullar

Adaletli Calisma Ortam1

Toplam Kalite Yonetimi

Kaynak: Yilmaz, H. Ve Karahan, A., (2010). “Liderlik Davramsi, Orgiitsel Yaraticilik ve Is Goren
Performans1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi: Usak’ta Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi
Yonetim Ve Ekonomi Dergisi, 17(2), ss.145-158
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2.4.1.Ekonomik Unsurlar

Personelleri is hayatina dahil olmaya iten en temek unsur yasamini ve
sorumlu oldugu kisilerin yasamini siirdiirebilecek diizeyde ekonomik girdi
saglamaktadir. Personellerin ekonomik girdisi ise isi olup isini yitirme endisesi
yasamamasi adina yonetimin ondan beklediklerini ger¢eklestirmeye ¢abalamasini
gerektirmektedir. Bu dogrultuda performans unsurlarinin basinda gelen ekonomik
girdi saglama unsurlarinin etkisinin biiyiilk oldugu asikardir. Ekonomik girdi
unsurlar1 ise kendi igerisinde kategorize edilmesinde fayda vardir. Ekonomik girdi

unsurlarinin kategorileri asagida 6zetlenmistir (Unsar, 2012: 298);

2.4.1.1.Ucret

Personeller iicret unsuru ile performans gostermesi saglanir iken, ayni
kosullar dahilinde is yapan esit basar1 ortaya koyan ve esit iiretimi gerceklestiren
personellerin farkli ekonomik girdi saglamasi, daha diisiik ekonomik girdi saglayan
personelin olumsuz duygular iiretmesine ve performansinin diismesine neden
olacaktir. Maas, kisinin hayatin1 siirdiirmesi adina ihtiyag duyduklarin1 temin
etmesini saglamakta olup performans gostermesi adma giidiileyici etkisi
bulunmaktadir. Maas diizeyi bir bakima personelin konumunu simgeleyen bir unsur
olup performansina etki etmektedir. Maasin yiikselmesi personelin ortaya koydugu

performansin tasdik edilmesi anlamin1 da tasimaktadir. (Oktem,Aydin2009:136)

2.4.1.2.Primli Ucret

Personelleri elde ettikleri sabit ekonomik girdi disinda {iistiin ve etkin is
yapmaya tesvik etmek amaciyla saglanan ilave ekonomik girdi prim olarak
nitelendirilmektedir. Kimi isletmeler, personellerin performanslarini ytikseltmek ve
daha etkin i3 yapmalarin1 saglamak i¢in ilave ekonomik girdi saglama yoluna
gitmektedirler. Tlave ekonomik girdi ile ¢aligan daha etkin is yapmaya tesvik edilir
iken, personellerin zarar gormemesi, ¢alisma sirasinda kaza yasamamasi, iiriin veya
hizmet kalitesinin diismemesine dikkat edilmelidir. ilave ekonomik girdi temini
sadece kisa zamanl performans arttiric1 bir unsur olarak goriilmemeli, uzun donemli

bir planlama yapilmalidir (Oktem ve Aydin2009:136).
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2.4.1.3.Ekonomik Odiil

Idarecilerin personellerden bekledikleri tutumlar1 ortaya koyduklarin
gordiiklerinde personelleri ekonomik degeri olan ddiiller verebilmektedirler. Birgok
isletme ekonomik degeri olan ddiiller vermeyi farkli bi¢imde ger¢eklestirmekte olup
odiillendirmenin personellerin performansini destekledigi asikardir. Personellerin
gereksinimleri  paralelinde dOdiillendirme  gergeklestirilip performans tesviki

saglanmasinda fayda vardir.
2.4.1.4.Kara Dahil olma

Personelleri yalnizca sabit bir ekonomik girdi temin etmelerinden ziyade
geemisi epey eskiye dayanan ve gecerliligini giiniimiizde de siirdiiren bir uygulama
olan kara dahil olma tesvik edici bir performans unsurudur. Basar1 paraleli primli
ekonomik girdi saglama uygulamasinin tersine, kara dahil olma uygulamas: ekip
calismasint da tesvik edici bir uygulamadir. Kara dahil olma, personellerin
performanslarinda etkili olmasinin yaninda kazancin kime, ne zaman ve nasil dahil
edileceginin belirlenmesi oldukg¢a giigtiir. Eger adil bir uygulama gergeklestirilmez

ise performansa yararindan ¢ok zarari olacaktir.
2.4.2.Psikolojik ve Sosyal Unsurlar

Psikolojik ve sosyal unsurlar da calisanlarin performansi iizerinde oldukca
etkilidir. Psikolojik ve sosyal unsurlar asagida basliklar altinda dzetlenmistir (Unsar,

2012: 298);
2.4.2.1.Deger ve Statii

Bireyler kurumsal bir ¢ati dahilinde deger gérmek, kurum dahilinde etkin
olmak, kararlara katilim, kudretini kabul ettirmek, ileri gelen olarak s6z edilmek,
toplumsal statli saglamak adina ¢aba gosterirler. Bireyler kurum dahilinde etkin ve
saygin bir Profile sahip olmak veya yeri doldurulamaz olmaktan gururlanarak mutlu
olmaktadirlar. Calisma hayatinda saygin olan bir ¢alisan sosyal hayatinda da itibar

gormekte olup bu durum performansa olumlu yansimaktadir.
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2.4.2.2.Cahismada Bagimsizhk

Agirlikli olarak personeller benligini tatmin etmek ya da kisisel gelisimi
desteklemek adina is yapma siire¢lerinden, karar verme yetkisini kullanma durumunu
ayr1 bir onem verilmektedirler. Calisan bagimsiz olarak gelistigi durumda sahsini
takimin bir pargasi, ekip igerisinde degerli ve is gerceklestirme adina kendini giiclii

gorebilmektedir.
2.4.2.3.Calisma ve Basari

Bireyler kuruma dahil olduktan sonra, kimi zaman kuruma dahil olmadan 6nce
bile yiikselme olanaklarin1 degerlendirmektedir. Personeller kurum dahilinde ve
kurum haricinde egitim olanaklarindan yararlanarak ve kisisel tecriibelerinden de
destek alarak yiikselme siirecine dahil olmaktadirlar. Yeteneklerin iyilesmesinden ve
iyilesen yeteneklerinden kurumun da yararlandigina sahit olmaktan mutlu

olacaklardir.

2.4.2.4.Sosyal Katilma

Sosyal etkinliklerin iki temel islevi bulunmaktadir. Bu islevlerden ilki,
personellerin bos zamanlarmi degerlendirerek gerek kendi iclerinde gerek ise
idareciler ile etkilesim kurmasmi saglamaktir. Digeriyse sosyal etkinliklere dahil
olan calisanlar igerisinde performans ve aktiviteler ile gozlenen dogal liderleri

belirlemektedir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 122).
2.4.2.5.Cevreye Uyum

Personellerin ¢aligma yasamlarimin fiziksel kosullar kadar sosyal psikolojik
kosullarina da uymasi1 gerekmektedir. Dahil olduklari kurumda calisma arkadaslari,
idarecileri ve altlar1 ile kisa siirede tanismali ve bu siirecte kendisini de tanitacak

ortam saglanmasi ileriye doniik performans arttirici bir unsurdur (Tuncer, 2013:104).
2.4.2.6.0neri Sistemi

Gortis, dusiince, tekliflerin demokrasiye uygun olarak dile getirilmesi
personellerin isletme ile kendilerini 6zdestirmelerini saglayacak bir unsurdur. Goris,

diistince, tekliflerin rahatga ifade edilmesi igletmelerde demokrasiye uyumun temel
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gostergesidir. Gorlis, diislince, tekliflerin rahatga ifade edilmesi performansi olumlu

yonde destekleyen bir unsurdur.

2.4.2.7.Psikolojik Giivence

Kurumlar1 olasi tehlikelere yonelik tedbirler almasi ¢alisanlar adina 6nemli bir
performans unsurudur. Psikolojik olarak giiven duygusu ile is yapan personeller, ise
kars1 pozitif duygular gelistirecek, aktif ve gayretli is yapacaklardir. Bu sayede is
giicliniin etkinligi ve performansi ylikselecektir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 122).

2.4.2.8.Takdir Edilme

Personeller, ortaya koyduklar1 ¢caba neticesinde fark yarattiklarinin yonetimce
tasdik edilmesini ve bu tasdikin uygun yolla ifade edilmesini beklemektedirler.
Personellerin etkin sekilde gergeklestirdikleri, listiin basar1 ortaya koyduklari bir ig
ortaya koyduklarinda ya da neticesinde kurumsal amaglarina hizmet edici bir verim
sagladiklarinda, idarecilerce bir belge veya sembolik odiille takdir edilirler ise

kuruma baglilik diizeyleri de artacagi asikardir.
2.4.3.Kurumsal ve idari Unsurlar

Kurumsal ve idari unsurlar da c¢alisanlarin performans: lizerinde oldukga
etkilidir. Kurumsal ve idari unsurlar asagida basliklar altinda 6zetlenmistir (Tunger,

2010: 56);
2.4.3.1.Hedef Birligi

Hedef birligi ortaya konan hedeflerin erisile bilinirlik diizeyiyle personelin
ortaya koyacaklar1 performans ve giidiilenme ile ilgilidir. Isletme idaresinin en asli
sorumlulugu, kurum olarak isletme hedefleriyle personellerin hedefleri arasinda
uyum saglanmasidir. Hedef birligi sayesinde ortaya konan ¢ala hem bireysel hem de

kurumsal performansa destek olacaktir.
2.4.3.2.Egitim

Kurumun, personeline temin ettigi egitim imkanlari, idarecinin
yararlanabilecegi Onemli bir performans unsudur. Egitimin bir performans

destekleyicisi olma 6zelligi, eSitime ne igin ihtiya¢ oldugu sualine alinacak cevap
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belirlemektedir. Egitim gereksinimi, bilinmeyen bilgilerin kesfedilmesi, tutumlarin
egitilmesi ve personelin isinden doyum saglamasi ve benzeri amaglari igermektedir.
Egitim, ¢alisanin isine etkin bir bicimde yapma yetenegini su anki ve gelecekteki
performansini iyilestirme yoniindeki herhangi bir girisim veya eylemidir. Bu
dogrultuda kurum i¢i egitim imkanlar1 performans araci olarak kullanilmasinda fayda
oldugu ortadadir.(Akgemci, Kogyigit, 2013:18) orgiitlerdeki is verimliligin temeli
egitime dayanmaktadir. Orgiitlere calisan personellerin egitim izleme siirecine dahil
olmamasi isletmede hem verimliligi hem de is motivasyonunu olumsuz ydnde
etkiler. Egitim siirecin de ¢aligan personel de isin nasil ve neden yaptigini ve bilingli
hareket etmesi isletmeler tarafindan personel gelisimi ve rotasyonu oncelik haline

gelmistir.
2.4.3.3.1letisim

Hizla hayatimizi sekillendiren teknoloji ve idari mecburiyetler sonucunda
sistemin karmasiklasmast ve kurum dahilinde personellerin kaybolmasina neden
olmaktadir. Bu dogrultuda ise kurumdan mental yonden kopmalar yasanabilmekte,
personeli tekrardan biinyeye dahil etmek de, iletisim ile miimkiin olabilmektedir.
Kurumlarin hacimleri genisledikce iletisim, kurumsal yonetimde daha da agirlik

verilmesi gereken bir konuya doniigsmektedir.
2.4.3.4.Fiziksel Kosullar

Bireyin araliksiz etkilesim icerisinde oldugu ve etrafin1 saran i ortami, isini
yaptig1 alandaki fiziki kosullarin gelistirilmesi personelin gorevini daha etkin ve
performansl bir sekilde gerceklestirmesini saglamaktadir. Idareciler kendi ¢alisma
alanlarmi diizenlenmesine verdikleri onemi personellerin calisma alanlarima da
gostermeleri gerekmektedir. Isletme calisan personelin isini yaparken ¢alistig
bolgede isini engelleyen bariyerler ortadan kaldirilmalidir. Bu ¢alisan agisindan
onemli bir faktor olup hem is sahasina hem de personel agsindan is verimini olumlu
yonde etkiler. Bu konuda onderin inovatif diisiincesi 6n plana ¢ikarak personelin
ithtiyaclarin1 kendi ihtiyaclar1 oniine gecer ve gerekli aksiyonu alarak ¢éziime dahil

eder.
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2.4.3.5.Adaletli Calisma Ortanu

Personeller calisma yasamlarinda kendilerini siirekli diger personeller ile
karsilastirarak ortaya koyduklar1 basarilari adina ne sekilde oOdiillendirilecegine
yonelik fikir edinmektedirler, Bu siire¢ dahilinde beklenen en temel unsur adaletin
tahsis edilmesidir. Adaletin tahsis edilmedigi fikrine kapilmasi durumunda
performansin azalmasi beklenen bir sonuctur. Calisanin en hassas oldugu konulardan
birisi olan adil olma ilkesi transformasyonel Onderin en 6nemli 6zelliklerinden
biridir. Tiim calisanlarin hakkaniyetlerini dikkat edilip, esit haklar ilkesine 6nemli
Olciide dikkat ederek, isletme calisan personelin giivenini kazanir  (Akgemci,

Kogyigit, 2013:18-19).
2.4.3.6.Toplam Kalite Yonetimi

Niteligin 6ziinii insan belirlemektedir. Bireye gosterilen deger, ihtiyaclarinin
karsilanmasi, kendini gerceklestirme imkaninin taninmasi ve huzuru; temel olarak
kaliteli olmasi, kalite diisiincesinin temelini icermektedir. Toplam kalite yonetimi,
calisanlarin kaliteli mal veya hizmet iiretmek olarak tanimlanan ortak bir amaci
benimsemeleri ve bu ama¢ dogrultusun da hareket etmeleri diislincesine
dayanmaktadir. Rekabetin artig1 ve kiiresellesmenin etkisiyle pazarlarin yakinlastigi
glinimiiz 13 yasamin da, toplam kalite yOnetimin uygulamasi benimseyen
isletmelerin rekabet iistliinliigli saglayarak kurumsal performans hedeflerine daha
kolay ulasabilecekleri one siiriilmektedir. Toplam kalite yonetimi, yalnizca iiretilen
mal veya hizmetlerin degil, genel de orgiitiin kalitesini de artirilmasidir. Kalite
insanlarin arzularim1 ve isteklerini eksiksiz ve araliksiz giderecek bir unsur olup
minimum maliyet ile maksimum verimlilik saglanmasini igermektedir. Toplam
Kalite Yonetimini diger idare siireglerinden farklilagtiran temel unsur araliksiz

gelisimin tahsisidir (Tunger, 2010: 56).
2.4.3.7.EKkip Calismasi

Idareciler, personelleri onceden olusturulan kurumsal amaclara ulastiracak
sekilde ekip olarak is yapmaya motive edilmelidir. Dogru insanlari dogru yerde
islerde gorevlendirilmesi, gerekli bilgi beceri ve yetenege sahip kisilerin uygun

Departman alanlarinda goérev almasi ¢alisanlarin performanslarina uygun sekilde
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yiikselmelerini saglanmalidir. Calisanlar1 siirekli takdir ve motive edilirken,
organizasyon da calisanlar Tlizerinde de demotive edici faktorler ortadan
kaldirilmaktadir. Ekip dahilinde, her personelin ortaya koydugu etkinlik ve basar
ekibin ulasacagi diizeyi iliskin bilgi verecektir. Kurumsal yonetimde verimlilik
saglamak adma ekip c¢aligmalart desteklenmeli ve Onemi bilinmelidir. Ekip
calismasini ve toplam kaliteyi 6zendirecek calismalar yaparak, Isletmeler de ben
degil biz anlayisiyla takim ruhunu olusturmali ve kisilerin bu siirece adap de
edilmeleri saglanmaktadir. Ekip ¢alismasin da ¢alisanlarin her bir tanesi iyi bir takim
oyuncusu oldugu goz ardi edilmemesi Takim olarak hareket etmeyi gerektirir.

Akabinde olumlu veya olumsuz sonuca beraber dahil olmaktadirlar.

2.5.Calisan Performans Degerlendirmesi

Performans Ol¢iimiiniin asli olarak hedefi s6z konusudur Bunlardan ilki ¢alisma
siirecinde ortaya konan gayret neticelerinden elde edilen ¢iktilarin ne olacagina
iliskin bilgi saglamaktir. Digeriyse is tanimlar1 dahilinde olusturula kurallara
personellerin ne diizeyde uydugunun bir geri doniisiinli temin etmektedir. Performans
Olclimiiyle personellerde gérev ve atama islemleri, maas artirirmi veya odiil, terfi
alma ya da kurum ile iligkisinin kesilmesine kadar énemli kararlar bu olgiimlerle
alinabilmektedir. Bu siire¢ calisanin daha 6nceki calismalarindan elde edilen sozlii
veya vyazilt verilerden tahsis edilerek yapilir. Calisanlarin  performans
degerlendirilmesini bilimsel esaslar ve standartlar dahilinde yiiriitiiliir. Ucret ve
maddi tesviklerin takdir edilmesin de adil olma ilkesi dikkate alinir, kisilerin is
performanslarina dayali iicreti takdir etmek ve bunu miimkiin Olglide Objektif
Kriterler cercevesin de yapilmaktadir. Bu durumun ciddiyetliligi personel agisindan
oldukca Onemsenmektedir. Calisanlar bu dogrultuda isletme igindeki calisma
performansina dikkat ederek ¢aligma disiplinini g6z Oniinde bulundururlar ve
marjinal deger saglamaya gayret gosterirler. Orgiit kiiltiirii bu degerleme siirecini
titizlikle yonetip isgiicli verimliligini ne derece oldugu tespiti agisindan 6nemliligi
arz eder. Calisan performans degerleme siireci Orgiitler aras1 sozlii ve yazi olmak
tizere kurumlara duruma gore farklilik gosterebilir. Yapilan bu degerleme de ¢alisan
ve igveren arasinda gizliligi saglanmasinda fayda vardir. Elde edilen veriler kurum ve

calisan agisindan bir yol haritas: belirler (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 136).
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2.6.Tiirkiye de performans iizerine yapilan ¢calismalar ve sonuclari

Helvaci, (20), kendini araliksiz olarak yenileyen g¢evre kosullari dahilinde
kurumlarin, istihdam ettikleri personellerini de araliksiz olarak egitmeli, bu
dogrultuda onlarin egitim gereksinimlerini karsilamada, {istiin ve yetersiz yonlerini
belirlemede, onlarin ise ve ¢alismaya giidiilenmelerini saglamada basarili performans

yonetim biiylik 6nem arz etmektedir.

Kocak ve Oziidogru, (2012), idarecilerin liderlik vasiflarin1 personellerin
giidiilenmesini ve verimliligini dogrudan etkiledigini ortaya koymustur. idarecilerin
gosterdikleri liderlik vasiflarinin armasi ile personellerin de ise ve calismaya olan
giidiileri artmaktadir. Idarecilerin liderlik vasiflartyla personellerin is verimliligi ve
etkinligi arasinda pozitif ve giglii bir iligkinin s6z konusu oldugunu ortaya

koymustur. Personellerin ise ve calismaya olan giidiilerindeki artigla {istiin

performans arasindaki dogru orant1 gézlenmistir.

Yilmaz ve Karahan, (2010), tarafindan gergeklestirilen ¢alismada ise liderlik
tutumlari, kurumsal Kreatif iireticilik ve personel etkinligi arasindaki nasil bir iligki
oldugunun belirlenmesi amaclanmistir. Calismadan elde edilen bulgular 1s1g8inda
vizyoner liderin kurumsal kreatif iireticilik lizerinde, personel odakli lidere oranla
etkinliginin daha yiiksek oldugu bulgulanmistir. Ayrica vizyoner liderler calisan

etkinligi ve verimliligine pozitif yonde gii¢lii oranda etki ettigi ortaya konulmustur.
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UCUNCU BOLUM
GIDA SEKTORUNDE DONUSUMCU LIDERIN CALISAN

PERFORMANSINA ETKIiSI
3.1.Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Doniistimeii  liderlik ile calisan performansi arasindaki iliskinin ortaya
konulmasidir. Istatistiksel olarak hipotez tesadiifi degiskenlerin dagilimiyla ortaya
cikan kavramsal iligkidir. Arastirmanin hipotez amaci Degiskenler arasindaki
birbirine yakin iligkilerin beklentisini ifade eder. Null (sifir) olarak gosterilen
hipotezler genelde fark olmadig1 anlamina gelir ve H, olarak gosterilir. Bu ¢aligmada
“déniisiicii liderin ¢alisan performansa etkisi” hipotezi test edilmistir. Istatistiksel
analizler sonucunda c¢alisanlarin ¢ekimser oldugu ve doniisiimcii liderin c¢alisan

performansini etkilemedigi uygun goriilmistiir (Cansiz, 2007: 87).
Aragtirma Hipotezi bu ¢ergeve sekillendirilmistir:

H;: Doniistimcii Liderlik Calisan Performansini dogrudan ve pozitif yonde

etkilemektedir.
3.2.Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma birbirini etkileyebilecek iki farkli durum arasindaki iligkilerin
cesitli degiskenler acisindan incelendigi iliskisel bir tarama modelidir. Calismanin

istatistiksel analizleri SPSS 19.0 paket programinda yapilmistir.

Calismada yer alan siirekli degiskenlere ait tanimlayici istatistikler ortalama,
standart sapma, medyan, minimum ve maksimum degerleriyle, kategorik degiskenler

frekans ve ytizde ile gosterilmistir.

Stirekli degiskenler aras1 iliski Korelasyon analizi ile incelenmistir.
Olusturulan 6lcege ait alt 6lceklerin belirlenmesi i¢in faktor analizi uygulanmistir.
“Performans A” 0lcegini agiklayan degiskenleri tespit etmek i¢in coklu regresyon
analizi uygulanmistir. Calismadaki tiim istatistiksel analizlerde p degeri 0,05’in

altindaki karsilastirmalar istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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3.3.Arastirmanin Orneklemi ve Varsayimlari

Arastirmanin evreni Tiirkiye’de faaliyet goOsteren belirli sayida gida
markasinin ¢alisanlaridir. Calisma Tiirkiye’de faaliyet gosteren fakat Istanbul
yerleskesinde gida markasinin calisanlart ile smirlandirilmistir. Anketi dolduran
katilimcilarin, kisisel bilgi Envanteri ve 6l¢ek sorularindan olusan dlgme araglarini
icten ve dogru olarak yanitlayacaklar1 varsayilmistir. Aragtirmanin 6rnekleminin

evreni uygun olarak yansittig1 varsayilmistir

Arastirmanin demografik sonuglarina bakildiginda %757 ile erkeklerin ilgili
sektorde daha yogun bir katilim gosterdigi goriilmektedir. Ayrica egitim ile ilgili
sonuglara bakildiginda c¢alisanlarin agirlikli olarak lise mezunu oldugu dikkat
cekmektedir. Tirkiye'de orta ve {list diizey yonetici olarak c¢alisan personelin
dogrudan iiniversite mezunu olma gereksinimi bu calismada diisiik yogunlukta
cikmistir. Sirketlerin agirlikli olarak aile sirketi olmasi da bu sonuglarin ortaya
cikmasindaki bir bagka etkendir. Aile sirketlerinde yoneticilik pozisyonlari egitim ve

tecrilbbeden ziyade aileye yakinlik ile baglantili olarak doldurulmaktadir.
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Tablo 3. Unvan Cinsiyet ve Egitim Durumu

Cinsiyet
Gegerli
Frekans | Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kadin 41 41,0 41,8 41,8
Erkek 57 57,0 58,2 100,0
Toplam 98 98,0 100,0
Cevapsiz 2 2,0
Total 100 100,0
Egitim
Gecgerli
‘ Frekans | Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli | Ilkogretim 10 10,0 11,8 11,8
Lise 68 68,0 80,0 91,8
Yiiksekokul 2 2,0 2,4 94,1
Universite 5 5,0 5,9 100,0
Toplam 85 85,0 100,0
Cevapsiz 15 15,0
Toplam 100 100,0

3.4.Givenirlik Analizi

Olgegin yapilan aragtirmada giivenirligi 6nemli bir yere sahipken, anket
aragtirmas1 sonucun da sorularn birbiriyle tutarlilifi olabilmesi i¢in giivenilirlik
analizi kullanilmistir. Glivenirlik, 6l¢iilen birimlerin ard arda tekrarlanmasi durumun
da ortaya ¢ikan dogrudan ve kesin sonuglardir. Olgiilmek istenen testlerin gecerliligi
kabul gdrmesi adina sorular arasi ortalamaya bakildigin da birbirine yakin iligkili
sorularin ayni sonuglar1 almasi ile ortaya ¢ikan i¢sel unsurlardir.(¢amur, 2012:339) .
Arastirmanin giivenilirlik analizlerine bakildigin da alfa kat sayis1 0,962 olarak
belirlenmistir. 44 soruluk bir anket i¢in bu diizey de bir giivenilirlik oraninin ¢ikmasi,
aragtirmanin bilimsel anlamda gegerli oldugunun bir kanitidir. Ozellikle, giivenilirlik

analizin de hi¢bir soruyu 6l¢ek disinda birakmadan iki farkl faktoriin higbir cakigsma

yasamadan analiz de kullanildig1 goriilmektedir.
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Boylece higbir siipheye yer birakmaksizin siradaki analiz olan faktdr analizine
gecilecektir. Faktor analizi kapsamimn da liderlik ve performans o&lgekleri

degerlendirilecek ve alt faktorleri incelenecektir.

3.5.Faktor Analizi

Birbirleriyle yakin iligkisi olan bagimsiz degiskenleri kiimeler halin de
birlesmesini saglanarak elde edilen bir tekniktir. Cok sayida degiskenin arka plan da
yatan temel yapiy1 ortaya ¢ikarmak i¢in yapilir. (¢amur, 2012:343) Bu sebeple elde
edilen verileri kiimeler haline gelmesi miimkiin olacaktir. Saglanilan bu kiimlerin her
birine faktor denilir. Faktor analizi Olgekleri olusturan degiskenleri kiimelenme
diizeyleri ile ilgilidir. Ozellikle ¢ok fazla sayida sorudan olusan dlgeklerde sorularin
birkac¢ alt kiimeye boliinmesi beklenir. Liderlik 6l¢egi kendi igerisin de yedi alt
faktore ayrilmistir. Bu alt faktrlerden her biri performans dlgegi ise tam beklenildigi
tizere tek faktor olarak tespit edilmistir. Bu iki modelin KMO degerleri 0,787 ile
0.840 arasindadir. Diger bir deyisle, KMO esit degerinin 0,600 olmasi gerektigi
diistintildiigiin de her iki 6l¢egin de igsel gegerliliklerin(tutarliliklarinin) ¢ok yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu cer¢evede anketi dolduran katilimcilarin sorular1 net bir
sekilde anladigi, bilingli bir sekilde okudugu ve birbirine benzeyen sorulara ayni
dogrultuda cevap verdigi gozlemlenmistir. Boylece arastirma modelinin dogru bir
sekilde kuruldugu ve bir sonraki adimda gerceklestirilecek olan sebep-sonug

iliskisinin arastirma modeline atif da bulunacagi ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 4. Faktor Analizi

Yapilan ¢aligmalarda birincil amaci goriilmesini saglar. , 755
Kurumun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan {istiin tutar. ,612
Cok onemsedigi ve inandig1 degerleri bizimle paylasir. ,7183
Bizlere bir amag¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular. ,710
Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarina dikkat eder. ,552
Degerlerine ve ideallerine siki sikiya baglhdir. ,851
Bizim i¢in izlenecek iyi bir lider modelini gdsterir. ,705
Problemler karsisinda giigliidiir, ¢6ziimii i¢in kendine giivenir. ,667
Etkin bir sekilde problem ¢6zmede davraniglariyla bize 6rnek ,507
olur.

Kurum genelinde paylasilmis bir vizyon gelistirmenin 6énemini ,781
vurgular.

Calisanlardan yenilik yapmalarini ve ¢aligkan olmalarini bekler. ,712
Yiiriitiilen faaliyetleri hakkinda yeni bakis agilar1 gelistirmemizi ,529
bekler.

Kurumda yapilan ¢aligmalarla ilgili olas1 problemler hakkinda bizi 187
bilgilendirir.

Kurumda ¢alisma sevkimizi siirekli canli tutar. , 729
Kurumda igerisinde liderler gibi hareket etmemizi ve ,553
hissetmemizi saglar.

Kurumda yapilacak yenilikler i¢in bizi cesaretlendirir. ,666
Calisanlarin yiiksek performans gostermesi igin 1srarhidir. ,519
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Kurumda belirlenen hedeflere ulagsacagimiza giivenir. ,546
Kurumun vizyonunu belirlemede igbirligi yapilmasini saglar. ,650
Gelecek hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler. ,835
Kendi kendimi gelistirmeme olanak tanir. ,825
Mesleki olarak giiglii yonlerimi gelistirmem konusunda bana 174
yardimci olur.

Belirlenen hedeflere uygun hizmet i¢i egitim programlarina ,805
katilmamaiza tesvik eder.

Belirlenen hedeflerin uygulanmasi i¢in gereken kaynaklari 921
edinilebilmemizi saglar.

Ozel alanim1 dikkate alarak davranir. 137
Benim isimi etkileyecek hareketi yapmadan once fikirlerimi ,001
dikkate alir.

Her ¢alisana farki gereksinim ve yeteneklere sahip bireyler olarak ,849
davranir.

Iyi bir calisma ortaya koyan personelden dvgii ile soz eder ,780
Bizi sadece grubun bir iiyesi olarak degil, ayn1 zamanda bir birey ,570

olarak goriir.

Endiselerimi gergekten dinledigini ve ilgilendigini hissettirir.
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3.6.Korelasyon ve Regresyon Analizi

Arastirma da gida sirketlerin de uygulanan yonetimin ve ¢alisan performansi
Olceklerine ait degiskenlerin giivenilirlik tespiti ardindan tiim faktorlere yiiklenen her
bir degiskenlerin ortalamalar1 alinarak, birbiriyle iliskileri incelemek iizere
Korelasyon analizi kullanilmigtir. Korelasyon, Bagimli ve bagimsiz olmak {izere
Degiskenler arasi iligkinin yakinligini1 gosteren yiizdelik bir katsayidir. Korelasyon
analizindeki amag, degiskenler arasindaki iligkiligi tespit etmek ve ne ydnde

gelisecegini gostermektir.

Hangi bagimsiz degisken orani yiiksek ise bagimli degisken iizerinde
izlenecek politikalarda Oncelik durumdadir (Kazdal,2013:104) yapilan analiz
sonucunda (x) ve (y) degiskenleri arasinda iliski olup olmadigina bakilip, bulunan
iligkinin derecesi Korelasyon kat sayist ile hesaplanir. Bu katsayr (-1) ile (+1)
arasindaki degiskenlerdir. Pozitif degerler dogrudan iliskiyi, negatif degerler ise ters
yonlii iliskiyi ifade eder. Katsayisi (0) deger almasi ise iligkinin olmadigi anlamina

gelmektedir (Cekmeceli oglu, 2008:11).

Tablo 5. ANOVA
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kareler F Sig.
Regresyon 70,555 7 10,079 34,729 ,000%
Bireysel 26,411 91 ,290
Toplam 96,966 98
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Tablo 6. Alt Olcekler Arasi iliskiler Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 Performans

Vizyon Pearson 1 ,624 ,573 ,614 , 709 ,611 ,444 ,694

Belirleme Korelasyonu

Etik Degerler | Pearson ,624 1 ,539 717 ,603 ,464 ,435 , 724
Korelasyonu

Yenilikgilik Pearson ,573 ,539 1 ,578 ,585 ,597 ,390 ,729
Korelasyonu

Motivasyon | Pearson ,614 717 ,578 1 ,569 ,546 ,517 ,672
Korelasyonu

isbirligi Pearson ,709 ,603 ,585 ,569 1 ,634 ,549 ,671
Korelasyonu

Kigisel Pearson ,611 ,464 ,597 ,546 ,634 1 ,297 ,609

Gelisime Korelasyonu

Destek

Kogluk Pearson ,444 ,435 ,390 ,517 ,549 ,297 1 ,430
Korelasyonu

Performans | Pearson ,694 ,724 ,729 ,672 ,671 ,609 ,430 1
Korelasyonu
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Tablo 7. Regresyon Analizi

Model Ozeti
Anova
Tahmi -
nin | Karele
Duzeltil | Stand r
R mis R art Topla
Model R Kare | Kare | Hatasi mi
1 ,853% | ,728 , 707 ,5387 | 70,75
3 5
Katsayilar
Standardize
Olmayan Standardize
Katsayilar Katsayilar
Std. Sig
Model B Hata Beta t .
1 (Sabit) ,597 | ,390 1,52 ,13
9 0
Vizyon ,135 ,075 ,158 (1,81 | ,07
Belirlem 7 3
e
Etik ,223 | ,062 ,308| 3,5|,00
Degerle 83 1
r
Yenilik¢ | ,336| ,076 ,341| 4,4| ,00
ilik 51 0
Motivas | ,058 ,070 ,075 1,836 | ,40
yon 6
isbirligi ,101 ,093 ,100( 1,08 | ,28
1 3
Kigisel ,054| ,067 ,065 1,813 | ,41
Gelisime 8
Destek
Kogluk - ,057 -,023 -1 ,74
,019 ,330 2

Bagimli Degisken: Calisan Performansi

Arastirmanin bilimsel olarak gecerli ve giivenilir bir arastirma olmasi igin
giivenilirlik, gegerlilik ve faktor analizleri yapildiktan sonra faktorler arasi karsilikli
iliskiye bakilmis ve sebep-sonug iliskisi aranmistir. Ozellikle déniisiimcii liderin alt
boyutlarinin ¢alisan performansiyla olan yiiksek iliskisi dikkat ¢cekmektedir. Diger
bir deyisle, doniisiimcii liderligin c¢alisanlarin firma ile olan goniil baglarini olumlu

yonde etkiledigi, glivende ve basarili hissetmelerini ve yeteneklerini gosterebilecek
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bir platform oldugunu diisiinmelerini saglamaktadir. Faktdr bazinda anlamli ¢ikan bu
iligkiler nedensellik iliskisi i¢cin de kanitlanamamistir. Anket de yer alan sorulara
farkli boliimler igersin de yer verildigi icin karsilikli iliskinin yliksek c¢ikildig
distiniilmektedir. Ancak genele bakildiginda c¢alisan performansinm1i  dogrudan
etkileyen bir doniislimcti liderlik modelinden bahsetmek miimkiin degildir.
Dontistimcii liderlik modeli igerisinde yer alan personel giiclendirme faaliyetleri,
yenilik¢i eylemler (inovatif) mesleki Oryantasyon, yeni bir vizyon belirleme ve yeni
bir orgiitsel iklim kavramlar1 genellikle calisanlara alismis olduklar1 yapidan

cikarmaya calistig1 icin benimsenmesi zaman almaktadir.

Aslinda; bu faaliyetlerin etkililigi devam etmesi hem Orgiit kiiltiirii hem
calisanlar acisindan siirekliligi saglanirsa olumlu sonuglar elde ederek pozitif
sonuclar doguracaktir. Cilinkii ¢agimiz gerekliligine bakarsak etraflica her sey stirekli
yenilenip, hizli bir degisim siirecinde ilerlemektedir. Giiniimiiz isletmelerinde
doniisiimcii lider gibi bir lidere son derece ihtiyag duyulmaktadir. Ozellikle hizmet
sektorlinde insan iligkileri son derece onemlidir. Birebir iliskiler de beden dilinin
yiiksek oranda etken oldugu, daha sonrasin da ses tonun ve buna oranla kelimeler
daha az etkilidir. Bu durum Déntistimcii liderin en 6nemli 6zeliklerin bir tanesi olup,
calisanlarina karst etik durusuyla giiven duygusu besler. Ciinkii liderligin temeli
giiven ve saygiya baghdir. Calisanlar lideri benimsemeleri son derece dnemli bir
faktordiir. Liderin etkililigi calisan destegini alip hedefe ulagmasidir. Doniisiimcii
lider bu 6zelligiyle orgiit iklimine ve calisanlara Vizyon saglar. Orgiit iklimin de
politikalarin devamliligr ve stirekliligi agisindan, Vizyon ve misyon vazgecilmezidir.
Doniistimceii lider, bu varligi 6ziimseyerek calisanlart bu dogrultuda giidiileyerek
sisteme dahil eder. Ayrica, calisanlari ben merkeziyet¢i degil, takim olarak motive
eder. Tiim sistemi bir kisiye bagl kilmaz. Kisileri sisteme baglh kilar. Isletme
personelini i§ ile motive eder ve Sinerji yaratir. Calisanlarin ihtiyaglarini son derece
dikkate alarak sistemli ve programli calisir. Orgiit icerisinde hakkaniyet ilkesine
dikkat ederek adaletli ve sistematik bir calisma ortami yaratir. Personel arasinda
iliskiye son derece dikkat edip, mesafeli ve saygin bir iletisimi benimser. Yapici ve
diizeltici geri bildirimleri birebir, Takdir edici geri bildirimlerini herkes i¢inde
vererek kisileri motive ederek ise bagli kilar. Bu siire¢ sirket ve calisan menfaati

agisindan son derece onemlidir. Maalesef, Tiirk sirketlerinin bu doniisiim siireci
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icerisin de heniiz tam olgunlasmamis oldugu ve bu yeni liderlik modelini ¢alisanlara

benimsetemedigi ortaya ¢ikmaktadir.

Bunun i¢in gerekli alt yapi mevcuttur; Ancak kurum igindeki yonetici ve
liderlerin doniisiimcii liderlik modeline ne Olgiide uygun oldugu tartisilmaktadir.
Yonetici ve akademisyenler donilisimcii liderlik konusuyla ilgilendiklerinde iki
konuda odaklanmalidir. Bunlardan ilki, orgiitiin yapis1 ve kiiltiiriiniin bu modele
uygun olup olmadigi; ikincisi ise dontisiimcii liderlik gorevini yapacak kiginin bu
gorevi yapacak yetkinlige sahip olmalidir. Bu anlamda temel basarisizlik sebepleri
yanlis Vizyon se¢imi, iyl yonetilmeyen beseri iligkiler, asir1 veya zayif uzmanlasma
ve asimetrik bilgidir. Asimetrik bilgi, yonetici ve liderlerin zaman igerisinde yonetim
kurulu iiyeleri ve hissedarlardan daha hizli bilgiye sahip olmasi ve bu durumu kendi
cikarlar1 lehine kullanmalaridir. Bunun farkinda olan sirket sahipleri dontigimcii
liderlik gibi risk alinmasi gereken modeller yerine daha geleneksel yontemleri tercih
ederler. Ancak, siirekli kiiresellesen bir diinyada geleneksel metotlarla ayakta kalmak
¢ok zor oldugu igin bu tip sirketler dinamik bir c¢evrede yok olup gitmeye

mahkumdurlar.

H;: Doniistimcii Liderlik Calisan Performansimni dogrudan ve pozitif yonde

etkilemektedir: KISMEN DESTEKLENMISTIR (Etik Degerler ve Yenilikgilik)

Calisma kapsaminda ortaya ¢ikan bu durum, ozellikle etik degerler ile
yenilik¢ilik alt boyutlarinin calisanlara iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Ulkemizde faaliyet gdsteren isletmelerin 6zellikle kiiltiirel kosullardan dogrudan
etkilendigi diisiintildiigiinde etik degerlerin 6nemli bir belirleyici olmasi ve ¢alisan
performansini etkilemesi arastirma kapsaminda beklenen bir sonugtur. Ydneticilerin
aldiklar1 kararlarin adalet, tarafsizlik, diiristliik, saydamlik, calisan yararin
gozetmek gibi ahlaki ve etik sonucglarina dikkat etmeleri, sirket Degerlerine ve
ideallerine siki sikiya bagli kalmalar calisanlara da 6rnek olmaktadir. Bu siirecin
isletme i¢inde ve disinda goriinmez faydalar1 vardir. Etik degerlerin varligi, o is
yerinde siirekli basariyr dogrudan etkileyecek ve calisanlarin performansini ve
hizmet sunulan insanlarin memnuniyet diizeyini, dogrudan artiracaktir. Bu sebeple
etik ilkelere uygunluk, kisisel ve kurumsal basar1 konusunda biiyiik Onem

tasimaktadir. Ayrica firmanin yeniliklere acik olmasi liderin beklenilenden farkl
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alternatifler yaratip, is verimliligin maximize edilmesi ve inovasyonu itici bir gii¢
olarak kullanmasi da ¢alisanlart olumlu anlamda motive eder ve performansi arttiric

bir etki gosterir.

Calisanlardan yenilik yapmalarin1 ve ¢aligkan olmalarini beklemek, ayrica
yiriitiilen faaliyetleri hakkinda yeni bakis agilar1 gelistirmelerini ummak onemli
liderlik o6zellikleridir ve ¢alisan performansini arttirict bir etkisi olmaktadir.
Calisanlarin kurumda kendilerini giiven i¢inde hissetmeleri, sayginlik géormeleri ve
ilgili kurumda c¢aligmalarindan dolayr gurur duymalar1 tim bu uygulamalarin bir

sonucudur.
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SONUC

Liderlerin ve 1idarecilerin agirlikli  olarak  goriisleri  birbirlerinden
ayrilmaktadir. Liderlik ¢evresindekiler ile gii¢lii etkilesim saglayan, ¢evresindekilerin
beklentilerine deger veren uzun vadeli Vizyonu belirleyen ve bunlar1 6ziimsetme
kabiliyeti olan bireylere yiiklenen bir niteliktir. Idarecilikse cevresindekiler ile
bireysel etkilesim saglamayan, rutin siirece yon vermeye dayanan bir siire¢ olmasi
sebebi ile ilgilenen kisidir. Bu dogrultuda degerlendirildiginde bir birey idareci
olmadan lider olabilmekte, ancak idareci olan bir birey aym1 zamanda lider
olamamaktadir. Liderler bir bakima 6z kontrollerini saglayabilen ve 6z kontrollerini

idame edebilen bireylerdir.

Lidere neyi nasil ve ne sekilde yapacagini her hangi birinin sdylemesine
gerek kalmadan o isi gerceklestirecek vasiflar yiikklenmis olmalidir. Caligma hayat i¢
ice geemis oldukga girift bir yapiy1 igermesi, belirsizlik durumunda lidere duyulan
ihtiyact ortaya koymaktadir. Doniisiimcii liderlerin baslica nitelikleri igerisinde en
gbze carpani personellerin yonelik etki giicleridir. Dontistimcti lider bunun
neticesinde personellerin iizerinde enerji, itimat ve sadakat elde etmektedir. Bu
dogrultuda personeller doniisiimcii liderin beklediginden de fazlasini gegeklestirmek
adina ¢aba sarf etmektedirler. Personelleri is hayatina dahil olmaya iten en temek
unsur yasamini ve sorumlu oldugu kisilerin yasamini siirdiirebilecek diizeyde

ekonomik girdi saglamaktadir.

Personellerin ekonomik girdisi ise isi olup isini yitirme endisesi yagamamasi
adina  yOnetimin  ondan  beklediklerini  gerceklestirmeye  ¢abalamasin
gerektirmektedir. Personeller ticret unsuru ile performans gostermesi saglanir iken,
ayni kosullar dahilinde 1§ yapan esit bagsar1 ortaya koyan ve esit Uretimi
gerceklestiren personellerin farkli ekonomik girdi saglamasi, daha diisiik ekonomik
girdi saglayan personelin olumsuz duygular liretmesine ve performansinin diismesine
neden olacaktir. Maas, kisinin hayatini siirdiirmesi adina ihtiya¢ duyduklarin1 temin
etmesini saglamakta olup performans gostermesi adma giidiileyici etkisi
bulunmaktadir. Maas diizeyi bir bakima personelin konumunu simgeleyen bir unsur
olup performansina etki etmektedir. Maasin yiikselmesi personelin ortaya koydugu

performansin tasdik edilmesi anlamini da tasimaktadir. Isletmeler, personellerin
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performanslarin1 yilikseltmek ve daha etkin is yapmalarini saglamak i¢in ilave
ekonomik girdi saglama yoluna gitmektedirler. ilave ekonomik girdi ile ¢alisan daha
etkin i yapmaya tesvik edilir iken, personellerin zarar gormemesi, ¢alisma sirasinda

kaza yagamamasi, iiriin veya hizmet kalitesinin diismemesine dikkat edilmelidir.

[lave ekonomik girdi temini sadece kisa zamanli performans arttirict bir unsur
olarak gdriilmemeli, uzun dénemli bir planlama yapilmalidir. Idarecilerin
personellerden bekledikleri tutumlari ortaya koyduklarini gordiiklerinde personelleri
ekonomik degeri olan ddiiller verebilmektedirler. Bir¢ok isletme ekonomik degeri
olan odiiller vermeyi farkli bi¢cimde gerceklestirmekte olup odiillendirmenin

personellerin performansini destekledigi asikardir.

Personellerin  gereksinimleri paralelinde ddiillendirme  gergeklestirilip
performans tesviki saglanmasinda fayda vardir. Bireyler kurumsal bir ¢at1 dahilin de
deger gormek, kurum dahilinde etkin olmak, kararlara katilim, kudretini kabul
ettirmek, ileri gelen olarak s6z edilmek, toplumsal statii saglamak adina caba
gosterirler. Bireyler kurum dahilinde etkin ve saygin bir Profile sahip olmak veya

yeri doldurulamaz olmaktan gururlanarak mutlu olmaktadirlar.

Calisma hayatinda saygin olan bir ¢alisan sosyal hayatinda da itibar gormekte
olup bu durum performansa olumlu yansimaktadir. Kurumlari olas1 tehlikelere
yonelik tedbirler almasi ¢alisanlar adina 6nemli bir performans unsurudur. Psikolojik
olarak giiven duygusu ile is yapan personeller, ise kars1 pozitif duygular gelistirecek,
aktif ve gayretli i yapacaklardir. Bu sayede is giiciiniin etkinligi ve performansi
yiikselecektir. Hedef birligi ortaya konan hedeflerin erisile bilinirlik diizeyiyle
personelin ortaya koyacaklari performans ve giidillenme ile ilgilidir. Isletme
idaresinin en asli sorumlulugu, kurum olarak isletme hedefleriyle personellerin
hedefleri arasinda uyum saglanmasidir. S6z konusu doniisiimcii liderin sahip oldugu
yetkinlikleriyle hep isletme hem calisan performansini pozitif motive ederek, sistemi
tek bir kisiye bagh kilmayip, kisileri ve isletmeyi sistem icersin de biitiinlestirerek
maksimum katki saglamasidir. Fakat arastirma kapsaminda degerlendirilen

dontistimcii liderlik modeli ve alt faktorleri bir biitiin olarak anlam ¢ikmamustir.
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Bunun altin da yatan sebeplerden ilki Tiirkiye ekonomisini olusturan Aile
sirketlerinin(% 97) genellikle otokratik ve kati bir yonetim tarzi ile yonetilmeye
calisildigr bilinmektedir. Bu tarz yonetimler, 6rgiit kiiltiirlinii giderek koreltmekte ve
ilerlemek yerine sadece oldugu yerde sayarak sirket menfaatlerini olumsuz yonde
etkilemektedir. Tamamen gilincel yOnetim tarzindan uzak olan sirketler zaman
gectikce sayilarmmin azalmasi goz ardi edilmemelidir. Otokratik yOnetim tarzi
sergileyen sirketler, personellerin baski altinda g¢alisarak belli zaman sonra mutsuz
calismalarina sebebiyet verip, ¢alisanlarin isten ¢ikmasina sebep olmaktadir. Isgiicii
devri sirketin tretim kalite ve dis miisteri beklentilerine kadar sonu gelmeyen
sorunlarin1 da beraberinde getirerek igletme kiiltiiriinii istikrarsiz hale getirir. Bu
durum Orgiit prestiji acsindan olumsuz bir 6rnek teskil eder. Ciinkii calisanlarin isten
ayrilma sebeplerinde en biiylik olumsuz etki kotii davranistir. Calisanlarin orgiit
ikliminde en ¢ok mutsuz olmasina neden olan durum, yoneticilerin kat1 davranis
sergilemesidir. Bu davranis tarzi personellerin mutsuz olarak caligmasina sebep
olmakta ve isgiicii verimliligi ciddi bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Baskici
ve otokratik yonetim tarzi glinlimiiz sirketlerinde geleneksel yonteme dayanarak hala
devam etmektedir. Ozellikle aile sirketlerin de tam merkez noktada yer alan baba
veya amca figiirii geleneksel Tirk kiiltliriinii temsil edecek sekilde otoriter yonetim
tarz1 siirlikleyerek sirketlerin bir yapi igerisindedir. Yine arastirma sonuglarina gore,
doniistimcti liderin alt faktorleri tek tek bakildiginda calisan performansiyla
iligkilidir. Bununla birlikte, tiim alt faktorler tek bir analizle degerlendirildigin de

sebep-sonug iliskisi ¢ikmamaktadir.

Dolayisiyla aragtirmanin arastirma sonucu ve temel hipotezi olan Doniisiimcti
Liderlik Calisan Performansini dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir: KISMEN
DESTEKLENMISTIR (Etik Degerler ve Yenilik¢ilik) Buna ragmen bazi alt
faktorlerin yiiksek bir oran da karsilikli iligki i¢in de olmalar1 ve anlam kazanmalari,
uygun bir yonetim yapist ve dogru yoneticilerle birlikte donilistimcii liderlik
yonetimine adap de edilebilir. Diger bir deyisle, doniisiimcii liderligin tiim unsurlari
caliganlara aktarilirsa, bilinmeyen korkusu giderilirse ve uygun bir orgiit iklimi

olusturulursa doniisiimcii lider o firmada uygulanabilir.
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Ozetle, resmin tamamma bakildiginda gida sirketlerinin degisen cevre
sartlar1 ve gerekliligi kapsamin da profesyonel yonetime ihtiyact bulunmaktadir.
Arastirmanin  Metodoloji ve uygulama kismin da ise Istanbul ilinde faaliyet
gostermek de olan kiigiik ve biiyiik Ol¢ekli restoranlar da 100 calisana uygulanan
anket neticesinde elde edilmistir. Fakat bu calisma Tiirkiye geneline veya farkli

tilkelere de uygulanirsa, genel gecerliligi yiiksek sonuglar elde edilebilir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiritilmekte olan “Gida Sektériinde Dénisiimcii Liderin Cals
Performansina Etkisi” isimli arastirmanin deneysel kismi ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi tamamen akademik bir amaca
yonelik olup, calismanin amacy; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi &nemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli
bilimsel sonuglara ulagabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme adi belirtmeksizin genel ve ortalama
ozellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden arzu edenlere de g&nderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
gorinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmast zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitlin sorularin cevaplandirilmasi,
degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi igin biyitk 8nem arz etmektedir. ilginiz igin tesekkdrlerimizi sunar, ¢alismalarinizda
basanilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@beykent.edu.tr
Arasgtirma Sorumlusu:  §iikrii DAG (Doktora Ogrencisi) sukru.dag1983@hotmil.com

isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Adi &

Faaliyet Alaninin Sinirlar : [ ] Bolgesel ] ulusal [] Uluslararasi

Faaliyet Gosterdigi Sektor  : [ ] Gida/icecek/Titiin [ Agac/Kagit/Basim [ ilag/T1bbi Cihaz.
[_] Giyim/Tekstil/Deri Mak-Tech/Metal Esya Otomotiv

[ ] Mobilya Bankacilik/Finans Ana Metal

[_IBilisim Telekomiinikasyon Diger

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calistig Departman : [JUretim [[JMuhasebe [ JPersonel [ ]Satis/Pazarlama [_|Diger
Unvani / Statiist : [lisletme Sahibi/Ortagi [ ]Ust diizey yénetici [_]Orta diizey y&netici
Yast 5 Cinsiyeti
Egitim Durumu : ilkégretim [ Lise Yiiksekokul

Universite [] Yiiksek Lisans || Doktora
Toplam Calisma Siiresi : Bu isyerinde calisma siresi

Asagidaki sorular Doniisimcil Liderlik ile ilgilidir. Bu dlgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) ¢oguniukia katilmiyorum,
(3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Gogunlukla katiliyorum ve (7)
Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

Yapilan ¢alismalarda birincil amaci goriilmesini saglar.

Kurumun yararina olacak seyleri kendi gikarlarindan Ustiin tutar.

Cok 6nemsedigi ve inandigl degerleri bizimle paylasir.

Bizlere bir amag duygusuna sahip olmanin dnemini vurgular.

Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarina dikkat eder.

Degerlerine ve ideallerine siki sikiya baglidir.

Bizim igin izlenecek iyi bir lider modelini g&sterir.

Problemler karsisinda giiglidur, ¢cdziimii igin kendine giivenir.

Etkin bir sekilde problem ¢6zmede davranislariyla bize &rnek olur.

Kurum genelinde paylasiimis bir vizyon gelistirmenin &nemini vurgular.

Calisanlardan yenilik yapmalarini ve galigkan olmalarini bekler.

YiirGtilen faaliyetleri hakkinda yeni bakis agilar gelistirmemizi bekler.

Kurumda yapilan ¢caligmalarla ilgili olasi problemler hakkinda bizi bilgilendirir.

Kurumda galisma sevkimizi stirekli canl tutar.

Kurumda icerisinde liderler gibi hareket etmemizi ve hissetmemizi saglar.

Kurumda yapilacak yenilikler igin bizi cesaretlendirir.

Calisanlarin yiiksek performans géstermesi icin israrldir.

Kurumda belirlenen hedeflere ulasacagimiza givenir.

Kurumun vizyonunu belirlemede isbirligi yapilmasini saglar.

Gelecek hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler.

Kendi kendimi gelistirmeme olanak tanir.

OOoOoooooooooooooooono «
O O000oooooooooooooooon| ~

O000000o0D0oooooooooooooo -
O 000O00oooooooooooooooo)
UoOoDoOooooooooooooo|oia) «
OoDO00ooooooooooooooooo -
OoD0O00o0ooooooooooooooon| «

Mesleki olarak giigli yénlerimi gelistirmem konusunda bana yardimci olur.
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Belirlenen hedeflere uygun hizmet igi egitim programlarina katilmamiza
tesvik eder.

Belirlenen hedeflerin uygulanmasi icin gereken kaynaklari edinilebilmemizi
saglar.

Ozel alanim dikkate alarak davranir.

Benim isimi etkileyecek hareketi yapmadan 6nce fikirlerimi dikkate alir.

Her galisana farki gereksinim ve yeteneklere sahip bireyler olarak davranir.

lyi bir calisma ortaya koyan personelden évgii ile séz eder

Bizi sadece grubun bir tyesi olarak degil, ayni zamanda bir birey olarak goriir.

Endigelerimi gergekten dinledigini ve ilgilendigini hissettirir.

OoOOooo|o|o
oOoOoOooo|o|o
ooOoOooo|o| o
ooOoOooOoo| oo
OOOooooio | o

(| (o |

OOOoOoOoo|a | O

Asagidaki sorular ¢alisan performansi ile ilgilidir. Bu élgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) ¢ogunlukla katilmiyorum,
(3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katiimiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Gogunlukla katiliyorum ve (7)
Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Bir ¢alisan olarak ekonomik durumumdan memnunum.

Gorevimi basarili sekilde yiritebilmem igin gerekli fiziksel ortam mevcuttur.

Kurumda kendimi given iginde hissediyorum.

Kurumda énemli bir birey oldugumu hissediyorum.

Kurum bir galisan olarak bana bagkalarina yardim edebilme imkani
saglamaktadir.

Kurumda bir galigan olarak sayg! goriiyorum. '

Bu kurumda galistigim igin gurur duyuyorum.

Kurumda bir galisan olarak sosyal iligkilerimi gelistirebilme imkanlan
saglanmaktadir.

Bu kurumda galisan olmak bana gcevremde sayginlik kazandirmaktadir.

Kurumda amaglarin belirlenme sirecine katilma firsatina sahibim.

Kurumda bir ¢alisan olarak anlamli bir is yaptigima inaniyorum.

Kurumda bir calisan olarak yeteneklerimi kullandigimi ve diger kabiliyetlerimi
gelistirdigimi hissediyorum.

Kurumda kendimi yenileme ve yeteneklerimi uygulama imkani bulabiliyorum.

Kurumda meslek gelisimi igin hizmet igi egitim olanaklari saglandigina
inaniyorum.

0O o ooo o oo ooogo

000 ooo o 0o ooooo
000 0Ooo o oo ooooo
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OZGECMIS

1983 yilinda Istanbul’ da dogdu. ilk orta ve lise egitimini Istanbul’da
tamamladi. Asil meslegi motosiklet kuryeligidir. Yasadig kiiclik bir olay sonrasin da
kisisel gelisimine 6zen gosterip, 2010 yilin da Eskisehir Anadolu {iniversitesi agik
Ogretim fakiiltesi isletme On lisans ve yine 2012 yilinda Eskisehir Anadolu
tiniversitesi acik O0gretim fakiiltesin de kamu yonetimi alanin da lisans tamamlama
yapmistir. Bu arada diinya markasi olan gida sektoriinde yoneticilige baslamus,
disaridan da gelisimine tamamlamak adma, Beykent Universitesi Isletme Yonetimi
Ana Bilim Dali Yonetim Organizasyon Boliimiinde “Gida Sektdriinde Dontigiimeti
Liderin Calisan Performansa Etkisi iizerine Istanbul ilin de Ampirik Bir Arastirma
konusun da yiiksek lisans yapmaktadir. Evli ve iki ¢ocuk babasi olup, yabanci dili

Ingilizce’dir.

Siikrii DAG
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