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OZET

Gecgmis c¢aglardan glinimize kadar insanlar, topluluk halinde yasamislar ve
hayatlarini idame ettirmislerdir. Topluluk halinde yasamanin gereklerinden biri de
s6zU dinlenen, toplum Uzerinde etkisinin kabul edildigi ve saygin bir kisinin toplumu
idare etmesidir. Topluluklarin, ilk gaglardan beri kaliteli ve saygin liderlerin pesinden
yurtdikleri séylenebilir. Liderlige bu kadar énem verilmesi, liderligin bilimin konusu
haline gelmesine neden olmustur. Liderlik, calismamiz da dahil olmak Uzere pek ¢ok

¢alismaya konu olmaktadir.

Geleneksel yonetim anlayigi kapsaminda; bireysellik, yetki devri ve kontrol
odakli olma 6nem arz etmektedir. Geleneksel yonetim anlayiginin 6zellikleri; kariyer
yonetimi, yenilikleri izlemek yerine mevcut durumu surdirme, yetkileri yonetimde
toplama, itaat edilmeyi bekleme, planlara tam bagllik vb. sekilde siralanabilir.
Calismada ayrica, geleneksel liderligin teorilerine ve yeni liderlik yaklagsimlarina da

yer verilmektedir.

Bu calismanin genel amacinin, geleneksel yonetim ve vizyoner liderlik
davraniglarinin c¢alisanlarin performanslari Uzerine etkilerini arastirmak oldugu
soylenebilir. Yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen bulgular, yorumlanarak

sunulmaktadir.

Calismada sonu¢ olarak, geleneksel yonetim anlayigi ile c¢alisan
performansinin alt boyutu olan 6zgecilik arasinda anlamli bir farkhhk oldugu tespit
edilmistir. Geleneksel yonetim anlayigini  benimseyen isletmelerin  6zgecilik
konusunda; bagista bulunma, yardim etme, sorumluluk Ustlenme vb. pek c¢ok
faaliyette bulundugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan bu ¢alismada ayni zamanda;
isletme performansinin alt boyutlarindan biri olan gérev performansinin vizyoner
liderlik diizeylerine gére farklillk gdsterdigi tespit edilmistir. isletmelerde gérev
performansinin yiksek olmasinda, vizyoner liderlerin ylritmis oldugu faaliyetler,
¢alisma ortamlarinin &zellikleri vb. gibi etmenlerin etkili oldugu sonucuna
ulasiimistir.

Anahtar Sozciikler: Geleneksel Yonetim, Liderlik, Yeni Liderlik Yaklasimlari,

Vizyoner Liderlik, Performans Degerlendirme.



SUMMARY

They have believed from past times to day, they lived in a community and
resigned their lives. One of the requirements of living in a community is that the
society is governed by a respectable person, whose voice is heard, the influence on
society is accepted. It can be said that communities have pursued quality and
respectable leaders since the early ages. The importance given to leadership has
led to leadership becoming a science issue. Leadership is the subject of many
studies, including our work.

Within the scope of traditional management understanding; it is important to
be individualistic, empowered and controlled. Characteristics of traditional
management approach; career management, maintaining the current situation
instead of monitoring innovations, collecting authorities, waiting to be obedient, full
commitment to plans, and so on. The work also includes theories of traditional
leadership and new leadership approaches.

It can be said that the overall objective of this study is to investigate the effects
of traditional management and visionary leadership behaviors on employee
performance. Findings obtained as a result of the investigations are presented by
interpreting.

As a result, it has been determined that there is a significant difference
between traditional management understanding and altruism, which is the sub-
dimension of employee performance. In terms of altruism, the enterprises adopting
the traditional management approach; donating, helping, taking responsibility, etc.
many activities have been achieved. At the same time in this study; it has been
determined that task performance, which is one of the sub-dimensions of business
performance, varies according to the level of visionary leadership. In the case of
high performance in the workplace, the activities carried out by the visionary
leaders, the characteristics of the working environment, etc. has been achieved.

Key words: Traditional Management, Leadership, New Leadership

Approaches, Visionary Leadership, Performance Evaluation
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GiRiS

ilk caglardan beri glic ve vyetkiyi ele geciren insanlar, bagkalarinin
davraniglarina yon vermeyi ve kontrol etmeyi amaclamaktadirlar. Geleneksel
yonetim anlayisi, var olan problemlerin yapilarina uygun ¢éztmler Gretmek amacini
gutmektedir. Geleneksel ydonetim anlayisinin, sorunlara neden olan konulara ¢ézim
Onerisi Uretmek amaciyla ortaya ciktigi sdylenebilir. Degisen toplumsal yapi ve
cevre kosullari nedeniyle yonetim anlayiglarinda da farkliliklar meydana geldigi
g6rilmektedir.

Yonetim alaninda yapilan c¢alismalar, geleneksel liderlik modellerinin yeterli
olmadigini gostermektedir. Liderlerin 6zelliklerini belirlemek amaciyla pek c¢ok
teorinin ortaya ciktigi ifade edilmektedir. Ortaya ¢ikan bu modern teoriler, geleneksel
liderlik teorilerinin Gzerinde durmadigi pek ¢ok konuyu ele almaktadir. Yeni teorilerin
ortaya ¢ikmasi ile isletmelere de dnemli sorumluluklar diismektedir. Ydneticilerini en
iyi ve en uygun liderlik yaklagimlarina gore egitmeleri ya da secmeleri, rekabet
ortaminda surekliligin elde edilmesi agisindan dnem arz etmektedir.

Vizyoner liderlik, organizasyonlarin batin bolumleri igin gelecek vizyonu
yaratma yetenegi olarak ifade edilebilir. Belirlenecek vizyon uygun bir sekilde secilir
ve yuritilirse, calisanlara motive saglayabilir. Vizyoner liderler, belirlenen vizyonun
gerceklemesi icin tum birimlere guc¢ saglamaktadir. Vizyoner liderlere bu bakimdan
dnemli gérevler diismektedir. isletmelerdeki vizyoner liderler, ¢alisanlari belirledikleri
vizyon ile etkilemeye calismaktadir. Belirlenmis olan bu vizyonlarin sadece ust
kademedeki yoneticileri kapsamamasi ve alt kademedeki calisanlari da kapsamasi
gerekmektedir. igletmelerce belirlenen vizyonlar galisanlara da aktarilirsa
isletmelerin surekliligine yardimci olabilir.

Vizyoner liderler, isletmeyi basariya gotirebilmek igin belirlenen yollarda ¢aba
harcamakta ve g¢alisanlarina motivasyon saglamaktadir. Liderlerin; ¢alisanlarina yol
go6stermesi, onlarla empati kurmasi, basariya odaklanmasi, takim ¢alismasina dnem
vermesi, amag birligini ve isletmenin surekliligini saglamasi vb. konularinda
isletmelere destek olmasi gerekmektedir. Vizyoner liderlik 6zelligi tagiyan liderlerin
isletmeler tarafindan desteklenmesi, hem isletmeye hem de calisanlara yararlar
saglayabilir.

Performans, bireyin ne kadar iyi ¢alistigini ve ne kadar caba gdsterdigini
tanimlamak i¢in kullaniimaktadir. Birey performansinin degerlendiriimesi yani
distnsel ve fiziksel emeginin dlgilmesi, her zaman dnemli bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Calisanlarin iglerinde gosterdikleri basarinin degerlendiriimesinde ve

gOstermis  olduklari performanslarina deger bigilmesi slreci olarak da



tanimlanmaktadir. Caligsanlarin sadece performanslarinin degerlendiriimemesi ve
calisanlarla birlikte hedeflerinin belirlenerek bu hedeflere ulasmada uygun igletme
ortaminin olusturulmasi, isletmeler agisindan yararli olabilir.

Calisma dort ana bdlum olarak planlanmistir. Bu bélimlerin basliklarini, alt
basliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak mimkandar:

Birinci bélumde, geleneksel yonetim kavrami, geleneksel yonetim anlayisinin
Ozellikleri, geleneksel liderlik teorileri, yeni liderlik yaklasimlari vb., konularina yer
verilmigtir.

ikinci bélimde, vizyonla ilgili temel kavramlar, vizyoner liderligin uygulanma
asamalari, vizyoner liderin 6zellikleri vb., konularina yer verilmistir.

Uclincli bélimde, performans ve performans degerlendirme ile ilgili temel
kavramlar, calisanlarin  performansini  belirleyen  faktorler,  performans
degerlendirmesinin  yontemleri, geleneksel yonetim ve vizyoner liderlik
davraniglarinin, ¢alisanlarin performansina etkileri vb., konularina yer verilmistir.

Daérdincu bolimde, arastirmanin metodolojisi vb., konularina yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM

GELENEKSEL YONETIM ANLAYISI

1.1. GELENEKSEL YONETIM VE iLGIiLi TEMEL KAVRAMLAR

Geleneksel yonetim, optimum verimliligi saglamak ic¢in akilcilik, duygusallik,
emirlerin asagi kademelere iletilmesi, ¢alisanlarin maddi faktorlerle motive edilmeye
calisildigi bir anlayis bigimi olarak tarif edilmektedir. Geleneksel yonetim anlayisiyla
ilgili kavramlari, geleneksel yonetim kavrami, bireysellik kavrami, kontrol odakhlik

kavrami ve yetki devri kavrami olarak siralamak mimkudnddr.

1.1.1. Geleneksel Yonetim Kavrami

isletme icinde emir verme yetkisi olan kisiye, geleneksel yénetim kuraminda
yonetici denilmektedir. isletmelerin emir verme yetkisini, optimum verimliligi
saglamak icin en iyi sekilde kullanmasi gerekmektedir. Optimum verimlilik ile calisan
bir isletmede higbir uyusmazligin olmamasiyla beraber calisanlari tesvik eden
faktorler de para veya maddi faktorler olmaktadir. Geleneksel yonetim anlayisi
icindeki yoneticilerin davranislarina, duygusalliktan daha ¢ok akilcilik etki
etmektedir. Geleneksel yonetim anlayisi ile yoOnetilen isletmelerde karar verme
yetkisi, sadece isletmenin elinde bulunmaktadir. isletmelerde alinan kararlar da
hiyerarsik bir sekilde yukaridan asagiya dogru siralanmakta ve tek yonlu bir iletisim
bulunmaktadir. Iisletmelerde ayrica yukaridan gelen emirlerin asagi kademelere
iletiimesi s6z konusu olmaktadir. Calisanlar ¢ok calistiklari zaman verimliligin
artacagini ve bu uretimden buytk pay alacaklarini bildikleri icin Gyeler ve igletme
arasinda bir catisma olmamaktadir'. Geleneksel yoénetim anlayisi altindaki
isletmelerin yukaridan asagiya hiyerarsik bir yénetim anlayisi benimsemesinden

dolayi, ¢calisanlar kendilerini gelistirerek yonetime katkida bulunmaktadirlar.

Disipline 6nem veren geleneksel yonetim anlayisina gére kontrol ve planlama,
yOnetimin inisiyatifinde tutulmaktadir. Kontrol ve planlamayr 6n planda tutan
geleneksel  ybnetim  anlayisi, yasamin  farkli  evrelerinin  taninmasini
kolaylastirmaktadir. Geleneksel yonetim anlayisi ile ydnetilen isletmeler, islerin
biylk bir kismini bireysel planlar (zerinden yiriitebilmektedirler’. Geleneksel

yonetim tarzindaki yoneticilerin disipline onem vererek caligmalar yuritmesi ile

! Mehmet Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Yayinevi, Konya,
2014, s. 113.

% Kathleen Hass, “The Blending of Traditional and Agile Project Management”’, Management
Journal, 2011, Volume: 8, Issue: 5, 1-8, p. 1.



birlikte hayatin farkli yonleri de taninmaktadir. isletmelerin geleneksel yonetim

anlayisini benimsemeleri sayesinde dizenli bir isletme ortami yaratilabilir.

Sekil-1 Geleneksel Yoénetimin Alanlari®
Geleneksel yonetim anlayisinin sdzlesme, itaat, denetim ve yayilma gibi
alanlari bulunmakta olup, icindeki alanlarin her biri digerini etkilemektedir.
Geleneksel yonetim alanlarinin birbirini etkilemesinden dolayi, alanlar birbirinden

bagimsiz olarak dustunulememektedir.

1.1.2. Bireysellik Kavrami

insanlarin  kendilerinde var olan &zellikler, &6zgir benlikler olarak
adlandiriimakta ve bu benlikler bireyi olusturmaktadir. Bireysellik, kisileri, diger
insanlardan ayiran ozelliklerin timune denilmektedir. Geleneksel ydnetim anlayisi
icinde bireysellik, sosyalligi ve baskalarina saygi gosterilmesini desteklemektedir®.
Geleneksel yonetim anlayigi kapsaminda bireysellige daha ¢ok &nem veren
isletmeler, ¢alisanlarinin sosyallesmesine ve baskalarina karsi saygi gdstermesine

katkida bulunmaktadir.

Geleneksel yonetim anlayisi iginde birey, hedeflerine odaklanmakta serbest

olmakta ve sonuclarindan da kendisi sorumlu tutulmaktadir. Geleneksel ydnetim;

® Halil Sayl, “Geleneksel Yonetim Paradigmasinin Sinirlayici Alanlarina Kargi Post-Modern
Yoénetim Paradigmasinin Geligtirici Alanlar1”, Afyon Kocatepe Universitesi, I.LB.F. Dergisi, 2008,
Cilt: 8, Sayi: 2, 181-200, s. 188.

# John Stuart Mil, The Ethics of Individuality, Princeton University Press, 2011, p. 20.
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bireysellik, grup ve birey egilimini belirlemeyi amaglamaktadir. Geleneksel yonetim
anlayigi altinda bireyci kultdrle isleyen kurumlar, risk almayi ve siki ¢galismayi seven
kisileri daha c¢ok odullendirmekte, vyenilikgiligi ve bulusu desteklemektedir.
Kollektivist kiltirde ise, bireyci kdltirin aksine galisma gruplari ve aile de yer
almakla birlikte kollektivist kultur, gok ylksek bir grup bagliigini temsil etmektedir.
Kollektivist kdlturde bireyler, kigisel degdil grup amaglarina énem vermektedirler.
Bireyler de yaptiklarindan dolayi gruba karsi sorumlu olmakta ve grup da buna
karsilik bireylerin iyi sartlarda olmasini saglamakla yikimli bulunmaktadir®.
Geleneksel yonetim anlayisinda, bireylerin 6zglr oldugu vurgulanmaktadir. Bireyci
kiltdrle isleyen kurumlar, geleneksel yénetim anlayisini benimsediginden dolayi

galisanlarini yaptiklarindan sorumlu tutmaktadir.

1.1.3. Kontrol Odaklilik Kavrami

Kontrol odakhlik, kisinin yasam kontrolini algiladigi yerde onun Kkisilik
Ozelliklerinin icinde barindirilmasini icermektedir. Kontrol odaklilik, insanlarin
cevrelerinde ya da islerinde ortaya c¢ikan olaylari algilamalari ve davranisa
donustirmeleriyle ilgilenmektedir. Calisanlarda is doyumu ve kontrol odagi arasinda
bir iliskinin var olmasi, ¢alisanlarin etrafinda gerceklesen olaylari algilayip davranisa
doéniistirmesine baglanmaktadir®. Kontrol odaklilik, bireylerin daha ¢ok yasam
alanlari icinde gergceklesen olaylari nasil algiladigi ve yasam sekline

donustiarduguyle ilgilenmektedir.

Ins Kontrol Odagn I¢ Kontrol Odag
Kigi davramslarinin kader, sans veya Kisi davramslanmn kendi kisisel
diger dis kosullar tarafindan kararlar1 ve ¢abalar tarafindan
yonlendirildifine inanir. yinlendirildigine inanir.

~ >

Sekil-2 Kontrol Odaklilik Tirleri’

Kontrol odakhhgdin iki turd bulunmaktadir. S6zu edilen turler de dis kontrol

odag! ile i¢ kontrol odagi olarak siralanabilir. Dis kontrol odaginda bireyler

5 Mehmet Ali Glrol, Kiiresel Arena’da Girisimci ve Girisimcilik, Gazi Kitabevi, Ankara, 2006,
s. 283.

® Mahmut Akbolat vd., “Saglik Calisanlarinin Kontrol Odag, i§ Doyumu, Rol Belirsizligi ve Rol
Catismasinin Karsilastirilmasi”, Hacettepe Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2011, Cilt: 29, Sayi: 2, 23-48, s. 24.

" Akbolat vd., a.g.e., s. 25.



davraniglarinin kendilerinden degil de daha g¢ok sans, kader vb. olgular tarafindan
yonlendirildigine inanmaktadir. i¢ kontrol odaginda ise bireyler, davraniglarina yine
kendilerinin yon verdigine inanmaktadir. i¢ kontrol odagina sahip olan bireyler, dis
kontrol odakli bireylere oranla c¢evredeki gelisim ve degisimlerin gelecek
zamanlardaki davraniglarin  belilenmesinde kendilerine daha ¢ok katki

saglayacagini dusinmektedir.

1.1.4. Yetki Devri Kavrami

isletmelerin hedeflerine ulasmak icin kullandiklari emir verme yetkKisi,
kaynaklarin sikga kullaniimasi ve dagitimasi olarak da ifade edilmektedir. Emir
verme yetkisini kullanan kigilerin, yetki kavraminin icerigini iyi bilmeleri ve yetkiyi
dogru kullanmalari gerekmektedir. Yetki kavraminin yanls kullanilmamasi,
tanimlamasinin iyi yapiimis olmasina baglanabilir. isletmelerde bu baglamda en
bilyiik yetki sahibi olarak karsimiza, st diizey yénetimler cikmaktadir®. isletmelerde
yetkilerin dogru kullaniimasi igin aciklamalarinin dogru ve anlasilir sekilde yapiimasi

gerekmektedir.

Yetki ve sorumluluk, birbirinden farkh kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Sorumluluk, kisinin verilen yukamlUltkleri yerine getirmesi olarak tanimlanirken;
yetki ise isin yapilmasini baskalarindan isteme glicu olarak tanimlanmaktadir. Yetki
ve sorumlulugun beraber ve ayni seviyede uygulanmasi, yonetsel agidan zorunluluk
arz etmektedir. Yonetsel bakimdan zorunluluk arz eden durumlarda Kkisilere
sorumluluk ylklendiginde verilen gorevi yerine getirebilmesi i¢in gerekli yetkiye
sahip olmasi gerekmektedir’. Yetki ve sorumluluk, farkli anlamlar tagisalar da
birbirlerini tamamlayan kavramlardir. isletmelerde de calisanlara yiiklenen

sorumluluklarin yerine getiriimesi kapsaminda belli yetkiler verilmesi gerekmektedir.

® David Heack, “Delegation of Authority - Meaning, Importance and its Principles”, Management
Study Journal, 2009, 45-56, p. 51. ) _
o Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, Isletme, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2013, s. 168.
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Ihtiyacin Ortaya
Cikmasi

b

Yetki Devri Yapilacalk
Islerin Belirlenmesi

&

Yetki Devri Yapilacak
Kiginin Belirlenmesi

4

Tetki Devrinin
Kullamilmasi

&

Yetki Devri Yapilan
Kisinin Izlenmesi

§

Sonuclarin
Degerlendirilmesi

Sekil-3 Yetki Devri Siireci'®

Yetki devri slrecinin ortaya ¢ikmasinda, pek ¢ok asama yer almakta ve bu
surecgte ihtiyacin ortaya c¢ikmasindan sonra yetki devrinin uygulanacagi islerin
belirlenmesi gerekmektedir. Yetki devrinin uygulanacagi isler belirlendikten sonra
yetki devrinin yapilacagi kigilerin de belirlenmesi sonucunda yetki devri
uygulanabilir. Uygulamadan sonra yetki devrinin yapildigi kisi izlenerek yetki

devrinin ortaya ¢ikarmis oldugu sonuglarin degerlendiriimesi yapilmaktadir.

1.2. GELENEKSEL YONETIM ANLAYISININ OZELLIKLERI

Geleneksel yonetim anlayisinin 6zelliklerinin anlasilabilmesi agisindan; kariyer
yonetimi, yenilikleri izlemek yerine mevcut durumu surdirme, yetkileri yonetimde
toplama, itaat edilmeyi bekleme, planlara tam baglilik, belirlenen amaglara hizmet
etme, dogru isi degil, isin dogru yapilmasini hedefleme, kontrolli esas alma, bilgiyi
saklama, sifir hata ve calisanlarin yonetime odakli ¢galismasini bekleme konularina

yer verilmesi yararl olabilecektir.

10 Yetki-Gug ve Yetki Devri, http://lwww.ders.es/75-94.pdf, (Erisim Tarihi: 12.06.2017).
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1.2.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer, kisinin ise yonelik tim deneyimleri ve g¢alismis oldugu pozisyonlar
olarak tanimlanmaktadir. Kariyer kavrami bireysel bir kavram olarak karsimiza ¢iksa
da kisilerin isletmeye katkilarinda énemli bir rol oynadigi igin isletmesel anlamda da
dnem arz etmektedir. isletmenin amagclarini gerceklestirmek (izere insan
yetistirmesine ise kariyer yonetimi denilmektedir. Kariyer yodnetimi igin yapilan
kariyer planlama, kisinin isletmeden beklentilerini ve amaclarinin belirlemesi olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin bu kapsamda egitim ihtiyaclari ve aldiklari egitimler,
dogrudan kariyerleri ile ilgili olmaktadir'!. Kariyer kavrami her ne kadar bireysel olsa
da igletmeler bu olguya biylik 6nem vermektedir. isletmeler, kariyer ydnetimi
uygulayarak amagclarina daha kolay ulasabilmek icin ihtiyac duyduklar alanlarda

kisiler yetistirmektedir.

Glnimuzde modern yoénetimde kurumlarin insan kaynaklarindan
faydalanabilmeleri icin kariyer yonetimi programina yer vermeleri blylik énem
tasimaktadir. isletmelerde kariyer yonetimi, hem organizasyonel etkinlik hem de
personeli tatmin etmek igin dnemli olmaktadir. Kariyer gelistirme yonetiminde ihtiyag
duyulan bilgilerin saglanmasi igin performans ydnetimi sistem verilerinden
yararlaniimaktadir. Performans yonetimi; organizasyonlarda kisilerin terfi etmesi,
terfi sonrasi yapilan isle alakali gerekli egditimin alinmasi ve yatay olarak is
degisikliklerine tabi tutulmalariyla alakali kararlarin alinmasi i¢in kariyer gelistirme
ybnetimine ihtiyag duyulmakta olan bilgileri saglamaktadir'?. Kariyer ydnetimi,
isletmelerde personelin tatmin edilmesinde ve igletmelerin faaliyetlerinde buyuk
onem tasimaktadir. Kariyer ydnetiminin daha iyi sonuglar elde edebilmesi icin de

personel ydnetiminin sagladigi avantajlardan yararlanilabilir.

Kariyer yonetimi insanlarin; kariyer hedefi belirlemek, hedefi hakkinda bilgi
toplamak ve hedeflerine nasil ulasacagini arastirmak igin girdikleri slrece
denilmektedir. Girilen bu sureg, hedefleri gelistirmek ve yeni hedefler belirlemeyi

icermektedir. Kariyer yonetimi surecinde, c¢aliganlarin davranigi ve gOsterilen

1 Muazzez Babacan_, likeler ve i§levlerle i§letme, Detay Yayincilik, 2012, Ankara, s. 485.
2 cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Arikan Yayinlari, istanbul,
2008, s. 68.



performans incelenmektedir'®. Kariyer ydénetimi, insanlarin ve isletmelerin

hedeflerine ulagmalari i¢in gerekli gorulmektedir.

1.2.2. Kendini Yenileme Siiregleri

Kapasitenin gelistiriime, igsletmelerin yasamlarini strdirebilme ve kapasitenin
kullanimi arttirmasi gibi suregler, kendini yenileme surecleri olarak ele alinmaktadir.
Kendini yenileme sureci (proses) icerisinde, belli basli agamalardan gegilmektedir ve
mevcut durumu slrdudrebilmek icin yenilikler ile ilgili sureglere giriimemesi
gerekmektedir'®. Kendini yenileme siireci, pek cok farkli siirecten meydana

gelmekte ve bu suregler de kendi iclerinde birer streci olusturmaktadir.

1.2.3. Yetkileri Yonetimde Toplama

Bireylerin davranislarini  yonlendirmekte kullanilan etkileme yeteneginin
seffaflastigi kavrama, yetki denilmektedir. Yetki ve yetkiyi kullanmak, isletmelerde
yonetsel hedefleri gergeklestirebilmek icin isbirligi basarisinin veya basarisizhginin
baglandidi noktalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kullananlarin ya da yoneticilerin
gozunde yetki kavrami, uyumlastirma ve denetim araci olarak gorilmektedir. Yetki,
yalnizca belli sahislara has ya da baskalarinda gorilmeyen, statik ve dedismeyen
bir olgu olmamaktadir™. isletme ydnetiminde yetkinin, denetim ve uyumlastirma
aracl olarak kullanilmasindan dolayl isletmeler yetki kavramini, basari ve

basarisizligin bir nevi anahtari olarak gérmektedir.

isletmelerin yapisindan kaynaklanan yetkin olmayan galisanlarin olumsuz
tutumlari ve vyetkinin ybnetimde toplanmasi, ayni zamanda egitsel-kisisel
formasyonun eksik olmasindan da kaynaklanmaktadir. Gelisim ve degisimlerin
verimlilikle ayni derecede anlam kazandidi g6z o6nunde bulundurmakla yetkinin
kullaniimasinin énemi daha da artmaktadir’®. Yetkilerin kullaniimasinin énemi,

ortaya ¢ikan degisim ve gelisimlerle daha ¢ok anlam kazanmaktadir.

3 Harold Andrew Patrick and Amit Kumar, “Career Management, Employee Development and
Performance in Indian Information Technology Organizations”, Business Management Dynamics
Journal, 2011, Volume: 1, No: 5, 24-31, p. 22.

% Giirol, a.g.e., s. 257.

' Gurcan Papatya, “Isletmelerin Orgiitsel Verimlilige Ulasmada Yetki Devri Sorunu ve Yénetici
Engeli”, Stileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 1997, Sayi: 2,
127-146, s. 129.

'® papatya, a.g.e., s. 130.



1.2.4. itaat Edilmeyi Bekleme

Geleneksel yonetim anlayisinin yapisi, itaatten ¢ok 6z-disiplin anlayisina
dayanmaktadir. Geleneksel yonetimin kulturel yapisinda ayni zamanda, bireysel
davraniglar ile sorumluluklari destekleme egilimi bulunmaktadir. Davraniglar
yukaridan asaglya dogru degil, calisanlarin yikimlGlUkleri yerine getirme
cabalariyla asagidan yukariya dogru bir sira izlemektedir. Geleneksel yonetimde,
yonetime itaatsizlik durumlarinda cezalandirma ve otoriteye mutlak itaat anlayisi
yerini artik 6z disiplin anlayisina birakmaktadir. Oz disiplin anlayisinin, calisanlarin
kisisel sorumluluk almalarn ya da performanslarini arttirmalari igin surekli
cesaretlendiren ve giiclendiren bir yapisi bulunmaktadir'’. Geleneksel yénetim
anlayisindaki itaat, yerini 6z disiplin anlayisina birakmistir. isletmelerin, calisanlarin

motivasyonunu saglamak icin 6z disiplin anlayisini benimsemesi gerekmektedir.

Yoneticiye dedil de patrona itaat etme, daha ¢ok geleneksel yonetim altinda
calisanlarda goértlmektedir. Calisanlar igin psikolojik agidan itaatin sonucunun,
kendilerini ise alip kovarak terk etme gucunu elinde bulunduran patrona bagimli
olmak olarak ifade edilebilir. Calisanlardan bazilari patrondan hoglanma, i¢sel dirtl
veya baska bir sebeple ylksek basarim gdsterirken buylk ¢ogunluk disik basarim
g6stermektedir. Calisanlarin verimliligi icin yararli olan isletmesel davranisin,
geleneksel ydnetim modelini dikkate almasi gerekmektedir'®. isletmelerde verimliligi
saglamak isteyen yoneticiler, itaat olgusuyla hareket etmektedir. Yoéneticilerin,
verimliligin saglanmasi amaciyla geleneksel yonetim anlayisini da dikkate almalari

onemlidir.

1.2.5. Planlara Tam Baglilik

isletmelerin, kaynaklari verimli sekilde kullanabilmek icin gelecekteki
hedeflerini  belirlemesi  gerekmektedir. Kaynaklarin, belirlenen hedefler
dogrultusunda duzenlenmesi icin sozlU ve yazili sekilde yapilan tasariya, planlara
tam bagimlilik denilmektedir. Planlara baghlik, bir sire¢ olarak adlandiriimakta ve

planlama siireci sonucunda ortaya gikan plan olarak karsimiza gikmaktadir'®.

Planlara tam bagliligi olusturan birgok unsur bulunmaktadir. Kiginin deneyimi,

calisma suresi, fiili performans seviyesi, yaptigi isin niteligi ve kendine ne kadar

" 3ayli, a.g.e., s. 190.

18 Ensar Yilmaz, “Isletmede Insan Davranisini Etkileyen Bazi Unsurlar’, Bartin Universitesi
LI.B.F. Dergisi, 2011, Cilt: 2, Say: 3, 83-97, s. 94.

' Babacan, a.g.e., s. 250.
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guvendigi vb. konular, yoneticinin planlamaya ne kadar sure ayirmasi gerektigini
belirlemektedir. Ydneticiler bazi hallerde planlama dénemini bir yil olarak dislnse
de ortaya c¢ikan pek c¢ok durumda sdre kisaltilarak performansin daha sik
planlanmasi gerekebilir®®. Planlara tam baghli§i meydana getiren unsurlar,
igsletmelerde yer alan yoneticilerin planlara ayirmasi gereken zamani belirlese de

ortaya ¢ikabilecek birtakim sonuglara gére sirede oynama yapilabilir.

1.2.6. Belirlenen Amacglara Hizmet Etme

Hizmet ve mallarin kalitesine, miktarina, tUretim zamanina ve maliyetine, ¢ikti
denilmektedir. Ciktilar degerlendirilirken ve kontrol edilirken, isletmenin hedefleri g6z
éniinde bulundurulmaktadir. isletme girdi ve ciktilarinin degerleri arasindaki olumlu
fark sistem felsefesi kari olarak adlandirmakla birlikte olumsuz fark da negatif zarar
denir. isletmeciler kari, Uriinlerinin pazarlarda satildiktan sonra elde edilen gelirden
vergilerde dahil olmak Uzere tim giderlerin cikariimasiyla ortaya c¢ikan olumlu fark
olarak gormektedir. Isletmelerin, faaliyetlerine devam ederken varliklarini
surdirebilmeleri icin bilyimesi ve topluma hizmet etmesi gerekmektedir®.
isletmelerin belirlenen amaclara hizmet etmesi ve kar elde etmesi, girdi ile cikti

arasinda meydana gelen olumlu ya da olumsuz farklara baglanabilir.

isletmelerin, amaglarina ulasabilmeleri igin yapmasi gerekenler®:

1. insan giiciiniin planlanabilmesi igin personel ddkiimlerini hazirlamak,

2. Calisanin egitim ihtiyaclarini belirlemek,

3. Nesnel dlgliler dikkate alinarak nakil ve terfilerde se¢im yapiimasi,

4. Yonetici kararlarinda vyeterlilik esas alinarak Ucret artislari hakkinda
yardimci olmak,

5. Organizasyonlarda ceza ve &dul sistemlerine anahtar girdi olarak hizmet
etmek,

6. YOnetim ve ¢alisan arasindaki iligkileri gelistirmek,

7. Kigilerin yetersizlikleri hakkinda geri donusler yaparak motivasyonlarina ve
gelismelerine firsat vermek,

8. Is hayatinda basarisizii§i kesin olan cgalisanlari isten uzaklastirmak

seklinde siralanabilir.

2% Uyargil, a.g.e., s. 79. )
2L Metin Arslan, Isletme _Y6netimi, Harran Universitesi Ders Notlari, Sanl_lurfa, 2012, ss. 60-61.
22 7Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2012, s. 186.
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1.2.7. isin Dogru Yapilmasini Hedefleme

is yapma ve calisma, hem pozitif hem de negatif olarak meydana gelebilir.
Pozitif dederin olabilmesi ve iglerin dogru sekilde yapilabilmesi igin calismaya
yonelik tavirlarin, deger Uretebilecek sekilde olmasi gerekmektedir. Deger ne demek
ve hayata nasil gegirilir sorulari Gzerinde zaman zaman durulmaktadir. Calisma
hususunda deger Uretmek icin baska konularda oldugu gibi ¢calisma-insan iligkisinde
de negatif degil pozitif yonde bir iliski kurulmasi gerekmektedir. insanlarin,
calismaya yonelik tavirlarini ahlaki kriterlerle sekillendirerek pozitif yonde bir iligki
kurmasi mimkiin olmaktadir®®. isletmeler dogru isi degil isin dogru yapilmasini
hedeflemektedir. Isin dogru bir sekilde yapilabilmesi icin yapilacak olan ¢alismaya
yonelik sergilenen tavirlarin, deder ortaya cikarabilecek duzeyde olmasi

gerekmektedir.

1.2.8. Kontrolii Esas Alma

Kontrolli esas alma; belirlenmis kurallar, hedefler, politikalar ve prosedurlerle
ortaya cikan sonuglar arasindaki farkin izlenilmesi olarak adlandiriimaktadir.
Kontroli esas almanin gorevi, isletme icindeki teknolojinin destegi alinarak etkin
kontrol sistemi kurmak ve ortaya cikabilecek sapmalarin erken fark edilip
dnlenmesini saglamak olarak tanimlanabilir®. isletmelerin belirlenmis kurallar,
hedefler vs. ile meydana gelen sonuglar arasindaki farklari gézlemlemesi,

olusabilecek engellerin dnceden fark edilip ortadan kaldiriimasini saglamaktadir.

Kontrol kelimesinin anlami, suglu veya hata arama amaci giitmemekle birlikte;
hedeflerin ne oranda gergeklestigini belirlemek, amacgtan sapmalar varsa tespit
etmek ve duzeltmek amacina yodnelik olmaktadir. Kontrol fonksiyonunun geregi
olarak, hedef belirleme ve planlama fonksiyonu tekrar gdézden gegirilerek yonetim
sureci yeniden iglemektedir. Kontrol fonksiyonun yerine getiriimesi halinde, isletme
faaliyetleri eksik kalmamakta ve yapilan planlar aksamadan devam etmektedir.
Kontrol fonksiyonu, yonetim sisteminin birinci asamasini olusturmakta ve bu
asamanin sonunda belirlenen hedefler, ulagsmayi amagladiklari Gretim standartlari
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Yonetim sistemi ise, planlama asamasinda ortaya
koyulan standartlari butun iglevleri ile gergeklestirmeye yonelmektedir. Kontrolu

esas alma ile istenilene ne oranda ulasildii arastirimakta; yani igletme,

2 Mehmet Turkeri, Etik Deger A¢isindan, Egitim, Siyaset, Kamu, Calisma Hayati ve Bilim,
Lotus Yayinevi, Istanbul,_2015, s. 156. )

24" sinan Esan, Isletmenin Temel Fonksiyonlari, Bilecik Universitesi Ders Notlari, Bilecik,
2011, s. 58.
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esgudimleme, yoneltme ve planlama gibi fonksiyonlarinin ne d&lglide basarili
oldugu, anlasilmaktadir. Her yoneticinin, yonetsel kontrol fonksiyonunu yerine
getirmesi gerekmektedir®®. Kontrol fonksiyonu ile pek gok isletme, yapisina zarari
dokunacak engeli ortadan kaldirmakta ve ¢alismalarini aksatmadan yurGtmektedir.
Kontrolin esas alinmasi ile igletmelerin amaclarina ne oranda ulastigi da

belirlenmektedir.

1.2.9. Bilgiyi Saklama

Calisanlarin, is ve mesleki iliskiler sonucunda edindikleri bilgilerin gizliligine
o6nem vermeleri, elde edilen bilgileri Gg¢lincl kisilere agiklamamalari, Gglincu kigilerin
veya kendilerinin cikarlari i¢in kullanmamalari gerekmektedir. Calisanlarin ayrica
bilgilerin aciklanmasi i¢in mesleki ya da yasal bir hak veya goérev disinda bilgileri
saklamaya 6zen gdstermeleri gerekmektedir. Uyelerin calistiklari kurumlardan ve
musterilerden edindikleri bilgileri, sosyal cevreleri de dahil olmak UGzere bu ilke
geregi paylasmamalari gerekmektedir. Calisanlarin, calismakta oldugu kurum ya da
musterinin isletmeyle iliskisi sona ermis olsa da bilgiyi saklama sorumlulugu devam
etmektedir. Calistigi sure zarfinda edinmis oldugu bilgileri deneyimlerinde
kullanmasi, bu ilkeye ters dismemektedir. Kanun koyucu tarafindan talep edilmis
olan ve mevzuat geregi aciklanmig bilgiler, bilginin saklanmasi kapsamina
girmemektedir®®. isletmelerdeki calisanlarin, calistiklari siire boyunca miisteri ya da
kurumlarindan elde etmis olduklari bilgileri baskalari ile paylasmamasi, bilginin

saklanmasi slrecinde buyik énem arz etmektedir.

1.2.10. Sifir Hata

Sifir hata programi, igletmelerin hedeflerine ulasmalarinda kullandiklari
yontemlerden biri olmaktadir. Sifir hata, isletmeler tarafindan en énemli amag olarak
gorulmektedir. Sirketler, sifir hata programini uygulamakta ve bunun sonucunda da
hem mdusterinin istedigi kalitede Urin tek seferde hatasiz yapilmakta hem de maliyet
dusurulmektedir. Hatalari bulmak yerine olugan hatalari engellemeyi amaclayan bir
kalite teminat ydntemi olarak da sifir hata programi kargimiza ¢ikmaktadir.
isletmede calismakta olanlar; psikolojik, fizyolojik veya fiziksel sebeplerden &tiri
hata yapabilirler. Kiglk dikkatsizlikler sonunda fark edilmeden diger surece
gecmekte olan hatalar, Poka Yoke ile minimize edilmektedir. Poka Yoke, hata

meydana gelmeden 6nlemeyi amaglamakta; bdylece yapilan hatalar azaltilarak fire

%% Simsek ve Celik, a.g.e., s. 83. ) _
%6 Duygu Anil Keskin, Mesleki Etik, Kavramlar, ilkeler ve Vakalar, Beta Basim Yayin, istanbul,
2014, s. 64.
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oranlari dismekte ve verimlilik artmaktadir. Poka Yoke; satig, Uretim, pazarlama,
masgsteri hizmetleri, dagitim vb. Uretim alanlarinda da kullanilabilir?’. igletmeler, sifir
hata programini kullanarak hem igletmeyi kar ettirmeyi hem de muisterilerin
isteklerini sorunsuz bir sekilde gergeklestirmeyi amaclamaktadir. Bu bakimdan sifir
hata programinin basarili olabilmesi icin de Poke Yoke sisteminin geligtiriimesi

gerekmektedir.

Sifir hata, islemekte olan sistemde ortaya ¢ikmaktadir. Hatalari énlemek ve
iyilestirmek icin 6nemli olan hatalarin tekrar meydana gelmemesi degil; hatalardan
ders cikararak bu tlr hatalarin tekrarlanmamasi olmaktadir. Sifir hata ginu ise,
isletmelerde meydana gelen hatalar ¢ézilince dizenlenmekte ve hata, isletmeler
tarafindan performans standardi olarak belirlenmektedir. Sifir hata guninin
dizenlenmesi ile unutulmayacak anilar saglamak yaninda sifir hata yapan kisilerin
ve gruplarin, bu 6zel glnle o6dullendirilerek motivasyonlarina katki saglanmasi
amaclanmaktadir?®. Sifir hata diisiincesinin temel hedeflerinden birisi, s6z konusu

hatalarin tekrarinin onlenmesidir.

1.2.11. Calisanlarin Yonetime Odakli Calismasini Bekleme

Calisanlarin ydnetime odakli calismasi, insana o6ncelik vermekte olan bir
yonetim sekli olmamaktadir. Yoéneticinin stre¢ 6ncelikli yénetimde, calisanlarin
gayretlerini ve is yapma sekillerini tesvik etmesi, onlari desteklemesi gerekmektedir.
Calisanlarini destekleyen ve tesvik eden igletmelerin, uzun sdreli bakis agisi ve
davranis degisiklikleri olusturmasi gerektirmektedir. Yetenek gelistirme, iletisim,
moral, ilgi, katihm, zaman ydnetimi ve disiplin gibi kriterler, édile layik olmak igin
isletmeler tarafindan olusturulmaktadir®. isletmeler, galisanlarini destekleyip tesvik

ederek, galisanlarin yonetime odakli ¢alismalarini beklemektedir.

Calisanlar ilk olarak maddi ihtiyaclarini gidermek igin ¢aba sarf etmekte ve
akla dayali olarak hareket etmektedirler. Caliganlarin, daha ¢ok ¢aligmalarini tegvik
etmek icin en etkili aracin, para oldugu soylenebilir. Detayl bir denetim sureci ve
yon goOsterme olmadan kendilerini bagkalari ile uyumlastiramayan ortalama
calisanlar, bagkalar tarafindan yonetiime ihtiyaci duymaktadir. Calisanlar igin is

guvenligi, is basinda 0zglur olmaktan ve karar vermekten daha buyuk Onem

" Murat Bay ve Ercan Gigek, “Tam Zamaninda Uretim Sistemlerinde Hata Onleyiciler: Poka-
Yokeler’, Selguk Universitesi Karaman, Li.B.F. Dergisi, 2007, Ozel Sayi, 53-62, s. 61.

2 Canan Cetin, Toplam Kalite Yénetimi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2015, s. 203.

? Masaaki Imai, Japonya’nin Rekabetteki Bagarisinin Anahtari, Kalder Yayinlari, istanbul,
1999, s. 1.
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tasimaktadir®®. Calisanlar, rasyonel sekilde hareket etmekte ve calisanlari tesvik

etmenin yolu da maddi kaynaklardan yani paradan gegmektedir.

1.3. GELENEKSEL YONETIM KURAMLARI
1.3.1. Geleneksel Yonetim Kuramlarinin Siireg¢leri

Yonetim kultdrhd, bir kurum icerisinde yoneticiler tarafindan yonetim
sekillerinde karsilik bulan inanglar, degerler, davranis ve beklentileri ifade
etmektedir. Yénetim kultirt araciligiyla kamu ya da 6zel sektérde yer alan yonetici
kesimin, organizasyon gelisiminin saglanmasi i¢in hareketlerine ve kararlarina
yansiyan inang, deger, tavir ve davranislarinin genel cergevesi anlasiimaktadir.
Yoénetim kiltiri kavramsal gergevede tanimlanirken 6zne ve aktif olan 6denin
yoneticiyi ifade etmede kullanildigi soylenebilir. Yonetim tarzinin belirlenmesinde
yoneticilerin sahip olduklari inang, norm, deder ve davranislarin etkisi s6z konusu
olmaktadir. Diger taraftan kamu yonetimi alaninda uzun bir gecerlilige sahip olan
geleneksel yoénetim anlayisinda devlet toplum igerisindeki rolunu kisitlayicli,
hiyerarsik ve merkeziyetci yapilara atifta bulunarak tanimlamaktadir. Tlrkiye’de ve
dinya capinda yonetim kultirine yonelik yapilan caligmalarin yeterli olmadigi

vurgulanmaktadir®.

20. yuzyilin baglangicinda sosyal bilimler farkli bir bilim dali seklinde gelisme
gbstermeye baslamaktadir. Akilci/pozitivist ve Newtoncu gérisler doga, felsefe ve
fen bilimlerini yonlendirmede etkin yaklagimlar olarak kabul edilmektedir. Sosyal
bilimlerin sekillenmesinde rol alan teorisyenler, pozitivist goérislerden etkilenerek
yetismiglerdir. Teorisyenler, toplumu meydana getiren insanlari ve toplumsal
minasebetleri, pozitivist goériste bulunan ydntemlerden ve ilkelerden yola cikarak
incelemektedirler. GUnUimizde isletmeler igin gelistirilen teorilerde pozitivist

goriislerin etkileri net bir sekilde gériilmektedir®.

Yonetim asamalari tarihsel slre¢ icinde degerlendirildiginde; yonetim
sahasinda sistemli bilgi kuimesini meydana getiren ilk yazarlarin gorugleri ve
eserleriyle sekil kazanan, rasyonellik kavramini somut hale getirecek yontemler

gelistirmektedirler. Klasik yonetim, isletmelerde bilimsel ilkelere dayali verimli ve

% Simsek ve Celik, a.g.e., ss. 111-112.

1 Alper Ozmen, “Kamu Yénetim Kiiltiirii”, The Journal of Academic Social Science Studies,
2013, Volume: 6, Issue: 3, 925-946, s. 926.

¥ Halil Sayl, “Geleneksel Yonetim Paradigmasinin Sinirlayici Alanlarina Karsi Post-Modern
Yonetim Paradigmasinin Gelistirici Alanlar”, Afyon Kocatepe Universitesi, L.i.B.F. Dergisi, 2008,
Cilt: 10, Say:: 2, 181-200, s. 183.

15



etkin bir yapi meydana getirmeyi amag¢ edinmektedir. Neo klasik yonetim klasik
orgut akimina tepki olarak meydana gelen ve temel olarak insan iligkilerini baz
almaktadir. Sistem yaklagimi, 1960’11 yillarda organizasyon ve yOnetim
incelemelerinde temel bir gorus olarak kullaniimaktadir. Sistem yaklasiminin
gelismig bir versiyonu olan ve uzantisi haline gelen dinamik yonetim yaklasimi ve

durumsallik yaklasimi olarak iki baslikta toplanabilir®.

1.3.2. Max Weber Biirokratik Orgiit

Burokrasinin tarihsel stirecine bakildiginda, toplum icin yapilmasi gereklilik arz
eden faaliyetlerin ve iglerin gergeklestirimesinde rol alan devletten daha &énceki
zamanlarda tarih sahnesine ¢iktigi gériilmektedir. ilk Cag toplumlarinin kabile ve aile
temeline dayanmasina ragmen burokratik yapilanmalara gerek goértilmezken,
insanlarin beraber yasamaya bagslamalariyla beseri iligkilerinin gelismesiyle
blarokratik orgutlere gereksinim duymaya baslamiglardir. Yonetim sistemleri
yapilarinin otokratik ya da demokratik olmasina bakilmaksizin devlet, faaliyetlerini
ve yonetsel amaclarini gergeklestirmek icin burokratik orgutlenmelere ihtiyag
duymaktadir. Tarihsel olarak devlete bakildiginda devletin, blrokratik érgutiin hem
gelistiren hem de taslyici konumunda oldugu goérlGimektedir. Literatlr alaninda
burokrasi teriminin pek c¢ok anlama sahip oldugu gorulmektedir. Blrokrasinin
tanimlanmasinda; kamu yonetimi, en uygun yodnetim sekli, iglerin agir bir sekilde
yuratilmesi, verimsizlik, kirtasiyecilik, kuralcilik ve sorumluluk almaktan kaginma
gibi tanimlamalar bulunmaktadir. Burokrasi kamu ydnetiminde var olan kurum ve
kuruluslarda idari islemler Gzerine siyasilerin aldiklari kararlarin uygulanmasini
saglayan bir tir yapilanma olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ge¢gmigten gunumuze
kadar gecgen sire boyunca meydana gelen farkl farkh gortslerin blrokrasiye kargi
tutumlari degisiklik gostermektedir. Marx burokrasinin, burokratlar araciligiyla temsil
edilen kimselerin 6zel ¢ikarlarini savunan ya da kendi ¢ikarlarini savunan bir yapi

oldugunu ifade etmektedir®.

Weber, tarihi ve karsilastirmali metodu kullanarak teoriyi meydana getirirken
20. Yuzyllin baslangicinda Avrupa’da yasanan degismelerden etkilenmistir. Eski
orgut bicimlerinin gegmisteki geleneksel ve kirsal toplumlarin ihtiyaglarini gidermede

yeterli gorilmesine karsin, modernlesen ve endustrilesen Bati diinyasinda basarinin

3 Erglin Kara ve M. Fedai Cavus, “Turizmde Modern Yoénetim Uygulamalar”, Akademik
Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2014, Yil: 2, Sayi: 1, 473-485, s. 475.

% Murat Akcakaya, “Weber'in Biirokrasi Kuraminin Bugiinii ve Gelecegi”, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 2016, Ozel Say, 275-295, s. 275-276.
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artik elde edilemeyecegdi sonucuna ulasiimaktadir. Weber'in ifade ettigi burokrasi,

eski 6rgitlenme tarzlarinin yerine yeni bir érg(it tiirli olarak ortaya gikmigtir®.

Yénetimin siyasetten ayrilarak teknik bir kapsamda incelenmesi, ydnetim
bilimine dair arastirmalarin érgut teriminin ¢evresinde gelismesine sebep olmaktadir.
Kita Avrupasi, geleneginden ortaya gikan gugld, iyi ve adil bir yonetimin ne sekilde
gerceklesecegi sorusuyla ilgilenirken, Amerikan gelenegi ile etkin, verimli, ydnetimde
blrokratik ve rasyonel 6rgit temalar lzerinde durularak verimliligin elde edilmesi
hedeflenmektedir. Verimlilik Gzerinden hareket eden géruslerin bazilari 6rgit ici
dayanisma ve insan psikolojisi, rekabet gibi beseri iligkilerin boyutlar

vurgulanmaktadir®.

1.3.3. Henri Fayol Yonetim Sureci

Yonetim sureci olgusunu ortaya atan kisi olan Henri Fayol, yoneticilerin ve
onlarin yerine getirmis olduklari islevlerle ilgilenmektedir. S6z konusu iglevliere de
Ust yonetim acisindan yonelmektedir. H. Fayol isletmelerin faaliyetlerini altiya
ayirmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir®”;

1. Yonetim faaliyetleri: Fayolun en dnem verdigi faaliyet olmaktadir ve bu
faaliyetleri; emir verme, organizasyon, koordinasyon, denetim ve planlama olmak
Uzere beg bolume ayirmistir.

2. Emniyet faaliyetleri: Genel olarak insanlari ya da mallari olusabilecek
risklere karsi korumak amaciyla yapiimaktadir.

3. Ticari faaliyetler: Satin alma, degistirme ya da satma faaliyetlerini
kapsamaktadir.

4. Muhasebe faaliyetleri: Bilango, kar-zarar tablolari, defter tutma, maliyet
hesaplari bu faaliyetler icinde yer almaktadir.

5. Teknik faaliyetler: isletmelerde yapilan imalat, sira bakimi, uyumlastirma,
Uretim vb. islerden olugsmaktadir.

6. Finansal faaliyetler: Bu faaliyet alani olmadan diger faaliyet alanlarinin
basarili olmasi olanaksiz olmaktadir. Calisanlarin maaslarinin 6denmesi, arag ve
tesis temin edilebilmesi icin para gerekmekte ve bu para igin de finansal

faaliyetlerden yararlaniimaktadir.

% M. Akif Ozer, “Weber'in Biirokrasisi Karsisinda Yonetimde Yeniden Yapilandirma Arayislari”,
Kiiresel Iktisat ve i§letme Calismalari Dergisi, 2013, Cilt: 2, Say!: 4, 43-57, s. 46.

% Ceren Kalfa, “Kamu Yénetimi Disiplininin Gelisimi ve Kimlik Tartismalari”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, Cilt: 16, Sayi: 1, 403-417, s. 413.

%" Inan Ozalp, Yonetim Organizasyon, (Editor: Celil Koparal), T.C. Anadolu Universitesi
Yayini, Eskisehir, 2003, ss. 30-31.
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Yonetim surecini sistemli olarak inceleyen H. Fayol, kamu ve 6zel yonetim
alanlarina yol gosterici rol oynayan bir anlayisi ortaya cikarmigtir. H.Fayol'un
uygulayici kisiliginin, tim isletme alanlari igin kabul edilebilir ydénetsel bir doktrinin
meydana getiriimesinde onemi buyuk olmaktadir. Fayol, yasamis oldugu déneme
kadar ihmal edilmis olan ydnetimi islevsel olarak boliimlere ayirmistir. isletmelerin
gecirmis olduklari evrimlerinin ve siregelen isleyislerinin anlasiimasi agisindan
Fayol yénetim sirecini organizasyon, kontrol, 6ngérme, koordinasyon ve kumanda

seklinde bese ayirmistir®®,

1.3.4. F.W. Taylor Bilimsel Yonetim

Geleneksel olandan bilimsel olana geciste atiimasi zorunlu olan adimlar ve
bilimsel yonetim alaninda gelistirilen ayrintilar ile takip edilecek en ideal yollari
anlatan pek ¢ok yazi bulunmaktadir. Bilimsel yonetimin, pek cok farkli sekillerde
uygulanabilecek temel anlayis ilkelerinin ve felsefesinin isleyis mekanizmalariyla

karisip yanlis anlasilmalarini engelleyecek tanimi bulunmaktadir®.

Ortaya atilmasindan kisa bir sure gectikten sonra, eski teoriler Uzerinde
muhalefet ve kusku artmaktadir. Yoénetici ve isc¢i kuruluglar tarafindan Taylor'un
bilimsel isletmecilik prensiplerine gesitli elestiriler yapiimaktadir. Urwick, Gulick ve
Fayol'un prensipleri, uygulayici ve dgreticiler agisindan dar ve kati bulunmaktadir.
Prensiplerden, uygulama imkanlarinin yaninda, gegerlilik acgisindan da kusku
duyulmaya baslanmistir. Follet'in ileri sirdligu goéruslerin, sistematik bir temelinin
olmadigi, deney ve arastirmalarin desteginden mahrum oldugu dusuntlmektedir.
Yénetim sahasinda yalnizca bahsi gegen kuskular degil, yeni yaklasim ve buluglar
da ortaya atilmaktadir. Hawthorne, calismalari ve insan iligkilerinin hareketi

sayesinde ydnetim alaninda yeni bir gagi agmaktadir®.

Taylor, gerek gunimuizde popllerlik kazanan modern yénetim anlayiglarinin
temelinde var olan konulari vurgulamasi gerekse verimlilik Gzerine yaptigi katkilari
ile elestiri almasindan ziyade, her zaman dnemli bir kisi olarak 6ne cikmaktadir.
Yonetimin Kigisel yeteneklerle beraber degerlendirildigi o donemin sartlar dikkate
alindiginda, kisileri degil de Ozellikle sistemi vurgulamasi onemli gorulmektedir.

Turkiye’'de de sistem konusu problemli konular arasinda yer almaktadir. Turkiye'de

% Ramazan Sengiil, “Henri Fayol'un Yénetim Disiincesi Uzerine Notlar’, Yénetim ve

Ekonomi, 2007, Cilt: 14, Say:: 2, 257-273, s. 257.

¥ Frederick Winslow Taylor, Bilimsel Yénetimin llkeleri, (Ceviren: H. Bahadir Akin), Cizgi
Kitabevi, istanbul, 1997, s. 30.

0 Ziya Bursalioglu, Egitim Yoénetiminde Teori ve Uygulama, Pegem A Yayincilik, Ankara,
2003, s. 27.
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igsletme yapilari etkin igleyen bir sisteme sahip olamadiklarindan iyi yonetim,
genellikle yeteneklerle saglanabilmektedir. 20. YUzyilin baslangicinda Taylor'un iyi
yonetim hakkinda ifade ettiklerini, 21. yuzyilin ilkk zamanlarinda tekrar okumaya ve

yorumlamaya ihtiya¢ duyulmaktadir®’.

1.4. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK YAKLASIMLARI
1.4.1. Lider ve Liderlik Kavramlari
1.4.1.1. Lider Kavrami

Liderlik ginimuzde, belirli hedef ve amaclara erisebilmek icin sistematik ve
bilingli sekilde insanlari etkileyebilme ve yonlendirebilme kabiliyeti olarak
tanimlanmaktadir. lyi lider; profesyonel basarlya ulasmada (yelerine rehberlik
etmenin yaninda, onlara guven veren ikna yetenedini kullanabilen ve genellikle
Uyelerini motive edebilen kisiler olarak da ifade edilebilir. Bunu basarabilmek icin
ilerici liderin 6ngoruye sahip, etkin ve Uretken olmasi, etik kurallarina ve ilkelerine
uygun sekilde tutum sergilemesi gerekmektedir. Liderlerin ayrica, dyelerin uyum
icerisinde kendilerine olan guven duygusunu gelistirerek ve orgutte iletisim agini
acik tutacak bicimde kendilerini gelistirmesine katkida bulunabilmesi 6énem arz

etmektedir®.

1.4.1.2. Liderlik Kavrami

Liderlik glnimuizde, isletme, kurum, kurulus veya toplumlarda degisimi
baslatmakla kalmayip bunu sirdirerek sonuca ulasabilme sirecini belirtmektedir.
Gunumuzde hizla gelisip degisebilen bilgi alani sebebiyle, topluluklari yénetebilmek
eskisi kadar kolay olmamaktadir. Liderlik konumunda bulunan kiginin bundan dolayi

her bakimdan donanimli olmasi zorunluluk arz etmektedir®.

Liderlik, tarih boyunca aragtirmacilarin her zaman ilgisini ceken konulardan biri
olmustur. insanlar, ihtiyaclarini ve taleplerini karsilayabilmek adina érgitlenmeye
ihtiyac duyduklari igin birlikte yasamaya yonelmektedirler. Belli amaglari hedefleyen

bu gruplarin sonuca ulasma surecinde ydnetilme gerekliliginin ortaya ciktigi ifade

“L Tuncer Asunakutlu ve Bayram Coskun, “Frederick Winslow Taylor Ve Fizyolojik Orgiit
Kuramr”, SU JIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2005, Cilt: 1, Say:: 10, 157-176, s. 174.

2 Semih Mustafa Onen ve Hasibe Gl Kanayran, “Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir
Degerlendirme”, Birey ve Toplum Dergisi, 2015, Cilt: 5, Sayi: 10, 44-63, s. 44.

*3 Salih Giiney, Liderlik, Nobel Akademik Yayincilik, Istanbul, 2012, s. 31.
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edilebilir. Yonetilme gerekliliginin ortaya cikmasi ile birlikte liderlik, yOnetim

konularinda, 6nemli yer kazanmaya baslamaktadir®.

1.4.2. Ozellikler Teorisi

Liderligin bireysel Ozelliklere bagli oldugunu kabul eden ozellikler kurami,
liderligin belirleyici ©6geleri ve etkileri konusunda sosyal bilimcilerin gelistirdigi
kuramlardan biri olmaktadir. Ozellikler teorisine gére liderde var olan nitelikler liderlik
surecinin etkinligini ortaya koyan ana etkenler olmaktadir. Lideri lider yapan
nitelikler, tarih boyunca insanlarin her zaman ilgi ve merak konusu olmus ve
insanlari bu konuda arastirma ve inceleme yapmaya yoneltmistir. Ozellikler teorisi
hakkinda yapilan ilk arastirmalarin kisisel 6zellikler Gizerine yapilmis oldugu ifade
edilmektedir. Ozellikler kuramina gore liderlerin dodustan var olan yetenekleri ve
yasantilarinin daha sonrasinda edindikleri  ozellikler liderligin  temelini
olusturmaktadir. S6z konusu kuramin savunuculari da etkin lider ile etkin olmayan
lideri birbirinden ayiran belirli kisisel 6zelliklerin oldugunu belirtmektedirler. Ozellikler
teorisi konusunda yapilan arastirmalarin 1904 yilindan 1950 yilina kadar sistemli
bicimde geliserek oldukga genis bulgu, bilgi ve kuramlarin bulunmasini sagladigi

ifade edilmektedir®.

Ozellikler kurami, liderlik vasfinin sonradan kazanilmayip dogustan gelen
yetenek oldugunu belitmektedir. Yetenekli insanlar her ortamda lider olarak 6ne
cikmaktadirlar. Liderler zihinsel fiziksel ve duygusal 6zellikleri ile diger insanlardan
farkh olmaktadirlar. Arastirmalara goére, olgunluk, ileriyi gérme, baskalarina given
verme, duarustlik, inisiyatif sahibi olma, samimiyet liderlerin sahip oldugu ortak
Ozelliklerden olmaktadir. Grup igerisinde bu ézelliklere sahip kisileri bulmak, gruplari

yonetecek olan kisileri yetistirmeyi de kolaylastirmaktadir®.

Liderlik temasini agiklamak adina geligtirilen ilk yaklasim olan 6zellikler teorisi
“lider” degiskenini temel almaktadir. Liderin nitelikleri liderlik strecinin en dnemli
belirleyici 6zelligi olarak 6n gorilmektedir. Ozellikler teorisine gore liderligi diger tirli

ifade etmek gerekirse bir kisinin grup igerisinde, lider olarak kabul edilmesi ve

44 jsmail Bakan ve inci Dogan, Liderlik Giincel konular ve Yaklagimlar, Gazi Kitabevi, Ankara,
2013, s. 3.

> Giiney, a.g.e., s. 364.

“sa Dag ve Turker Goktirk, “Sinif Yonetiminde Liderlik ve Liderligin Sinif Yénetimine Katkilar”,
The Journal of Academic Social Science Studies, 2014, Number: 27, 171-184, s. 176.
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benimsenmesi o kisin niteliklerine dayanmaktadir. Kisi bu nitelikleri sayesinde grubu

ybnetebilmekte ve grubun diger liyelerinden farkli olmaktadir®’.

1.4.3. Davranigsal Liderlik Teorileri

Geleneksel yonetim anlayisinin  gecirdigi  evrelerin  anlasilabilmesi igin,
geleneksel liderlik teorilerinin acgiklanmasi gerekmektedir. Geleneksel liderlik
teorilerini; Mc. Gregor'un X ve Y teorisi, Ohio State liderlik calismalari, K. Blake ve
Mounton’un yonetim tarzi matriksi modeli, Likertin sistem 4 modeli, Michigan
Universitesi calismalari ve Harvard Universitesi arastirmasi basliklari altinda

incelemek mimkuinddr.

Bilim adamlari, 6zellikler teorisinin liderlik streclerini agiklamadaki yetersizligin
farkina varip, liderlerin davraniglarina yonelik calisma baslatmaktadirlar. Liderde
bulunan niteliklerden ziyade davranislariyla ilgili arastirmalar gerceklestirerek teoriler
gelistirmektedirler. Bilim adamlari gelistirmis olduklari teorileri “Davranissal Liderlik
Kuramlari” seklinde adlandiriimaktadir. Davranissal liderlik teorisinin iyi bir sekilde
anlasiimasi icin Ozellikler teorisinden ayrilan yonlerine deginmek gerekmektedir.
Ozellikler teorisi, liderlerin ne olduklarini arastirarak liderligi ifade etmeye caligirken,
davranigsal teori ise liderlerin ne yaptiklarini ve nasil yaptiklarinin tGzerinde durarak

liderligi aciklamaya calismaktadir®®.

Davranigsal teoriye gore, liderlerin etkin ve basarili olmalarindaki baglica
etkenin; liderlikle alakah takinilan davraniglardan kaynaklandigi ifade edilmektedir.
Liderin iletisim sUrecindeki etkinliginin tespitinde, astlarina yetkilerini devredip
devretmemesi ve liderin uygulama alanina giren buitin davraniglari, liderlerin
basarili olabilmesi icin birer kriter olarak kullaniimaktadir. Davranissal teorinin
geligtiriimesinde teorik ve pratik ¢alismalarin buyik katkisi bulunmaktadir. Yapilan
calismalar neticesinde hala Uzerinde incelemeler yapilan, pek c¢ok liderlik tiru

meydana gelmistir®.

“"Kogel, a.g.e., s. 576.

8 Gliney, a.g.e., s. 371.

°® Nesrin Gokben Cetin ve Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi’, Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, Yil: 3, Sayi: 5, 110-132, s. 126-127.
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1.4.3.1. Mc. Gregor’un X ve Y Teorisi

McGregor, Dr. Mayo’nun calismalarindan blylk 6lglide esinlenmektedir.
McGregor dncelikle, Taylor ile Fayol'un gelistirdigi ve X kurami adini verdikleri
klasik yonetim kuramini betimlemeye c¢alismaktadir. Daha sonra X kuramini
elestiren McGregor’in Y teorisi olarak adlandirdigi beseri iliskiler kuraminin ilkelerini
ortaya cikardigi ifade edilmektedir. McGregor'a gore X kuraminin hipotezleri su
sekilde siralanabilir®.

1. Ortalama bir c¢alisan isini sevmemekle birlikte isten kagma vyollari
aramaktadir. Yonetim disipline énem vermeli, kagmalari énlemek amaciyla tedbir
almali ve galisani degisik cezalar yoluyla korkutmasi gerekmektedir.

2. Ortalama insanlar hirsli degildir, sorumluluk almayi sevmez, yonetilmeyi
tercih ederler ve glvenlige fazla 6nem vermektedirler.

3. isletmenin amagclarindan ¢ok kendi amag¢ ve isteklerine ©nem
verdiklerinden dolayi siki bir sekilde denetlenmeleri gerekmektedir.

4. insanlar aliskanliklarindan vazgecemedigi icin degisiklik ve yeniliklerden
hoslanmamakta, bu olgulara karsi isyan edip direnmektedirler.

5. Ortalama c¢alisanlarin, isletmesel sorunlarda yaraticiigi az bulunmaktadir.

6. insanlar kolayca kandirilabilen varliklar oldugu icin onlari maddi bakimdan

ddullendirmek, insanlarin harekete gecmesini saglamaktadir.

McGregor'in X ve Y teorisini, 1960 yilinda ortaya c¢ikardidi belirtiimektedir.
insanin motivasyonu ile davraniglari, X ve Y kurami olmak (izere iki varsayima
dayanmaktadir. X kuraminda ydneticiler; otokratik ydnetimi benimsedikleri igin,
astlarin isten kaytarma yollari aradigini ve is yapmaktan kagindigini disinmektedir.
Y kuramindaki yoneticiler ise; demokratik yonetimi benimsedikleri i¢in, astlarin igini
severek yaptigini ve isi yapmanin dogal oldugunu digsinmektedir. X ve Y kuramini,
Eden’in (1960) “Liderin Performans Beklentisinin Onlarin Caligsanlara Dair Kapal
Beklenti” teorisi desteklemektedir’. McGregor X ve Y teorilerinin 6ziinde,

organizasyonda insan iligkilerine 6nem vermektedir.

McGregor'a gére yoneticiler, astlarin X ve Y Teorisi'yle yola ¢iktigini
savunmaktadir. X teorisindeki yoneticiler, hicbir sekilde astlara gluvenmemekte;
onlari, isten kagmak igin firsat kollayan tembel kisiler olarak goérmektedir. Y

teorisinde ise X teorisinin aksine yoneticiler, astlarina givenmekte; onlari, ¢aligkan

%0 Erol Eren, ('5rgi1'tsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2012, s.
26.

°l Sait Gurbliz, Faruk Sahin ve Ozgiir Ayhan, “Liderin Yonetime iliskin Varsayimlarinin
Déniisiimcii Liderlik Davranigina Etkisi: Cok Diizeyli Bir Analiz”, Orgiitsel Davranig, Orgiitsel Davranig

Kongresi Bildiriler Kitabi, Sakarya, 2013, 257-265, s. 257.
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ve motivasyonlari yuksek bireyler olarak gormektedir. X teorisindeki yoneticiler,
ceza ve tehditle is yaptirirken Y teorisindeki ydneticiler, daha ¢ok katilimci bir
yonetim tarzini benimsemektedir’®>. Calisanlar, kendilerine sorumluluk sahibi ve
degerli kigiler gibi davranildiginda, isletmeye her anlamda daha c¢ok katki

saglamaktadir.

X ve Y teorisi, yonetim teknidi ya da tarzi olugturabilmek igin temel ilkelerden
biri olarak gorilmektedir. McGregor, insanlarin yonetilebilmesinin iki yaklasimla
kolay olacagini sdylemektedir. isletmelerdeki ydneticilerden bazilari X teorisinden
etkilenmekte ve uygulamaya calismaktadir. Liberal yoneticiler de Y teorisi sayesinde
performanslarin gelistirilebilecegine, insanlarin gelisimine katki saglayacagina ve
sonuclar  (retilebilecegine  inanmaktadir®. isletmelerde;  &dillendirmeye,
motivasyona, iletisime, yetki ve sorumluluk devrine 6nem veren Y Teorisinin
benimsenmesi organizasyon performansinin arttirimasinda 6énemli bir rol

ustlenmektedir.

1.4.3.2. Ohio State Liderlik Caligmalari

Davranigsal liderlik kuraminin gelismesinde, 1945te Ohio State
Universitesi'nde baglamig olan caligmalar biyik énem tasimaktadir. Calismalar,
liderlerde gortlen belli basli davranig kaliplarinin ortaya ¢ikarilmasini etkin bir lider
nasil olur onu belirlemeyi amaglamaktadir. Calismalarin basinda, liderlerin
gOstermis oldugu davraniglardan tasvirler olusturularak bu tasvirler, faktér analizi

altinda lider davranislarini agiklamakta kullanilan faktorlere dénistiiriilmektedir”.

Calismalar sonucunda iki bagimsiz degisken 6énemli rol oynamaktadir.
Degiskenler inisiyatif ve kisiyi dikkate alma olarak kargimiza c¢ikmaktadir. Lider
davraniglari daha ¢ok bu faktérler etrafinda yogunlagmaktadir®:

a. Inisiyatif, liderin gerceklestiriecek amagla isin zamaninda bitebilmesi
amaciyla grup Uyelerini organize etme, iletisimi belirleme, is suresini belirleme,

amag belirleme ve bu yonde talimatlar verme davranisini ifade etmektedir.

*2Y|ldiz, a.g.e., ss. 258-259.

*% Ramesh Kumar Moona and Haji Mohamed, “The Relationship Between McGregor's X-Y
Theory Management Style and Fulfilment of Psychological Contract: A Literature Review”,
International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 2013, Volume: 3,
No: 5, 715-720, p. 716.

% Melisa Erdilek Karabay, i§letmelerde Etik ve Etik Liderlik, Beta Basim Yayin, istanbul,
2015, s. 65.

%5 Tamer Kogel, i§letme Yéneticiligi, Beta Yayincilik, 4. Baski, istanbul, 2013, s. 579.
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b. Kisiyi dikkate alma ise, liderlerin izleyenlerle arkadaslik gelistirmesi, giiven
ve saygl yaratmasi ydnindeki davraniglari ifade etmektedir. Klasik insan iligkilerinin
de ilerisinde bulunan bu faktor, izleyicilerin arzu ve ihtiyaclarina ilgi gostermesi ve
bu yonde davranmasi olarak ifade edilmektedir. Lider izleyiciler tarafindan ihtiyag ve
isteklerinin temsilcisi olarak goértlmektedir. Kisiyi dikkate alma faktoérinde lider,

davraniglarini sergilerken izleyicilerini dikkate almaktadir.

1945-60 vyillari arasinda, tutum vyaklasimlari bulunmaktadir. Ohio Eyalet
Universitesi, 1945’te bir arastirma yaparak liderlerdeki davranis gesitliligini
incelemistir. Arastirma yoneticileri liderligi, bireyin davranisi olarak nitelendirmekle
birlikte bu davranislari, yapanin disunulmesi ve basglatimasi olmak Uzere iki
baslikta aciklamaktadir®. Liderler, insanlar ve yapinin harekete gegcirilme derecesi,

isletmelerde bulunan astlarin etkinliginde énemli bir rol oynamaktadir.

1.4.3.3. R. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Yonetim tarzi matriks modeli, Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan iki
boyutlu olarak gelistiriimis bir model olmaktadir. Model, davranissal liderlik teorisini
aciklayan McGregor X ve Y teorisi ile Ohio State calismalarindan elde edilmekte
olan lider davraniglarinin boyutlarina da benzemektedir. Temelde matriks
modelinin, insan ve Uretim faktérlerine 6nem verme Uzerine kuruldugu
distnulmektedir.  Uretim  denildiginde yalnizca esya, mal ve hizmetin
distntlmemesi gerekmektedir. Calismakta olan personel ile basari saglanmaya
calisilan her sey, uretim icinde yer almaktadir. Sorumluluk duygusu, isleri basarmak
icin yaptidi katki ve gevre ile kurulan sosyal ya da beseri iliskiler, modelin énem
verdigi insan faktdériinde 6n planda bulunmaktadir. Yonetici ve liderlerin
benimsedikleri yonetim sekilleri, gesitli gelistirme veya egditim sonucu basariya
ulagiimasi, iki boyutlu yénetimlerin sagladigi katkilar olarak karsimiza gikmaktadir®’.
isletmelerde yoéneticilerin ve liderlerin, kendi yénetim tarzlarini belirleyerek matriks

modelini kullanmalari ile arzuladiklari degisiklikleri yapabilirler.

% Zakieh Shooshtarian and Marzieh Amini, “The Study of Relationship Between Leaders'
Behavior and Efficiency and Return on Investment”, Polish Journal of Management Studies, 2012,
Volume: 6, 55-67, p. 56.

°" Karabay, a.g.e., s. 67.
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Matriks modelinin kuruculari olan Blake ve Mouton, dislncelerin davranisa
dénismesinin, kavramlara ve tutumlara bagl oldugunu sdylemektedir. insanlardaki

endige ile Gretimdeki endigeler, bu tutumlara bagh olarak degisiklik géstermektedir®®.

1.4.3.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert'in, etkin olan veya olmayan organizasyonlari ayirmak, davranissal ve
yapisal faktorleri belirlemek igin arastirmalar yaptigi sdylenebilir. Ydnetici
davranislari®®;

1. istismarci Otokratik (Sistem 1)

2. Yardimsever Otokratik (Sistem 2)

3. Katilimci (Sistem 3)

4. Demokratik (Sistem 4) seklinde gruplandirilabilir.

Motivasyon dizeyi ve ¢alisan memnuniyeti ylksek isletmelerdeki yoneticiler;
isin kalitesi ile verimliligini artirmak icin sistem 3 ve 4’U kullanmaktadir. Sistem 1 ve
2 ‘de ise; daha az verimlilik, yiksek baski ve dusik motivasyon bulunmaktadir.
Sistem 1 ve 2, sistem 3 ve 4’e oranla daha kati ve sert bir yapida karsimiza
cikmaktadir. Likertin savundugu muikemmellik kavrami, demokratik liderler
tarafindan yansitilmaktadir. Demokratik yoneticiler, otoriteye karsi ve personele yol
gOsterici olarak goérev yapmaktadir. Ortami hazirlamak, personele motivasyon
saglamak ve koordine etmek, demokratik yoneticilerin gobrev anlayiglarini
olusturmaktadir®. Davranissal yaklasimlari benimseyen liderler, klasik ydnetim

anlayigini benimseyen liderlere oranla daha ¢ok etkili olmaktadirlar.

1.4.3.5. Michigan Universitesi Calismalari

Rensis Likertin  baskanliginda Michigan  Universitesinde  bulunan
arastirmacilar tarafindan vyapilan arastirmalar, davranigsal liderlik teorisinin
gelismesine katkida bulunmaktadir. Yapilan c¢alismalarla, grubun verimliligine ve
grup Uyelerinin tatminine katki saglayan liderin boyutlarinin  belirlenmesi
amagclanmaktadir. Caligsmalar sonucunda liderlerin ve izleyicilerin davranislari, astlar
veya yoneticilerle yapilan gorigsmelere dayandirilarak, Ohio Eyalet Universitesindeki
calismalarda oldugu gibi ise ve galisana yonelik davranis olmak Uzere iki faktor

etrafinda toplanmaktadir®. Michigan Universitesi caligmalari ile liderligin boyutlari

%8 See J Collins, “Additional Leadership Models”, Learning Module Journal, 2010, 1-7, p. 1.

% Kogel, a.g.e., s. 239.

60 Huseyin Yilmaz, Gii¢lendirici Liderlik, Beta Basim Yayin, istanbul, 2011, s. 56.

®® jsmail Bakan ve inci F. Dogan, Liderlik, Giincel Konular ve Yaklasimlar, Gazi Kitabevi,
Ankara, 2013, s. 16.
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ortaya cikarilmaya calisiimakta ve igletmelerde hangi liderligin daha etkili oldugu

sorgulanmaktadir.

Michigan Universitesi'nin yapmis oldugu galismalar sonucunda ise yonelik
liderler, izleyicilerin belirlenmis olan yéntem ve ilkelere gére ¢alisip galismadiklarini
yakindan kontrol ederek cezalandirma sistemini kullanmakta ve resmi otoritesine
dayanan bir davranig sergilemektedir. Kigiye yonelik liderler ise, grup Uyelerinin
ilerlemeleri ve kisisel gelismelerine énem veren, Uyelerin tatminini arttirmak icin
calisan ve yetki devrini esas alan bir davranis sergilemektedir. Yapilan calismalar
sonucunda kisiye yonelik liderlik davranisi daha etkin bir rol oynamaktadir®.
isletmelerine katki saglamayi ve calisanlarini motive etmeyi amaclayan yoéneticiler,

daha kisiye yonelik liderlik anlayisini benimsemektedirler.

Michigan Universitesi ve Ohio Eyalet Universitesi calismalari, liderlerin
davraniglariyla degil davraniglarinin sonucuyla daha ¢ok ilgilenmektedir. Yapilan bu
galismalar, liderlik davranisinin dlgimunde ¢ogu kez davranis baglami kavrami
Uzerinde durmaktadir. Calismalarla sergilenen davraniglarin  sonuglarinin,
ortalamalari  degistirecegi  (izerine  yogunlasmaktadirlar®®.  Ohio  Eyalet
Universitesi'nin caligmalari ile benzerlik gosterdigi dislnilse de Michigan
Universitesi galismalari, bir ucunda calisana yonelik diger ucunda Uretime yonelik

liderligin yer aldigi genig bir streci kapsamaktadir.

1.4.3.6. Harvard Universitesi Arastirmasi

Harvard Universitesinin yapmis oldugu arastirma sonucuna gére liderlik
davranigi, herhangi bir Uye tarafindan yerine getirilebilir. Belirli kigiler gruplar
olusmaya basladidinda, diger UGyelere oranla daha c¢ok liderlik davranigi
sergilemektedirler. Bale, uUniversitedeki yeni 6grenci gruplarinin davraniglarini
inceleyerek liderlik davranisinin ¢ kapsami oldugunu ortaya koymaktadir. Bale’in
ortaya atmis oldugu kapsamlar®;

1. Faaliyet duzeyi,

2. Gorevi basarma yetenedi,

3. Uyeler tarafindan sevilip sevilmeme derecesi seklinde siralanabilir.

62 Kocel, a.g.e., s. 580.
Victor Vroom and Arthur Jago, “The Role of the Situation in Leadership”, American
Psychological Association Journal, 2007, Volume: 62, No: 1, 17-24, p. 19.
% Yasemin Kugukozkan, “Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cerceve”, Uluslararasi
Akademik Yénetim Bilimleri Dergisi, 2015, Cilt: 1, Sayi: 2, 86-115, s. 96.
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1.4.4. Durumsal Liderlik Teorileri
1.4.4.1. Fred Fiedler’'in Durumsallik Liderlik Teorisi

Fiedler'in ileri surdugu Durumsallik teorisi; Ogretilere, deneye ve bilgiye
dayanmakta, belirli sartlar ve durumlara bagh olarak liderlik teorilerinin farkhhklar
gOsterebilecegini ortaya koymaktadir. Fiedler'in ispat etmeye c¢alistigi teori;
calisanlara ydnelik liderlik gesitlerinin her daim gecerli olmadigi, liderlik modelleri
icinde oncu liderlik tarzinin yonetim sekli icerisinde tek basina olamayacagini
vurgulamaktadir. Tek kisilik ydnetim biciminin olmamasi ve duruma gore farkliliklar

go6stermesi Durumsallik kuraminin temel noktasi olarak kabul edilmektedir.

Fiedler'in iki ana kategoriye dayandirdi§i Durumsallik modelinin ilki; liderlik
tarzini belirleyen yapiyl kurmak ve bu yapiya toleransli bicimde davranmak seklinde
sunulmaktadir. Fiedler'in modelini agiklayan diger bir kategori ise durumsal etken
olarak ve genel yapisiyla liderin astlariyla olan iliskilerinde makaminin glici ve
gorevinin yapisi gibi birtakim etkenlerin etkisinde kalmasi anlatiimaktadir. Sézi
edilen etkenlerin birgok sebep ile bir araya gelmeleri sonucunda meydana gelen
karmasik slUregten sorumlu olduklari belirtiimektedir. Gorevlerin iyi yapilandiriimasi
ile lider- ast iligkilerinin iyi olmasi miUmkin olabilmektedir. Makam gucinin Ust
seviyede oldugu bir liderin bulundugu ortamda “yapiy! kurabilen” ve “lUretim odakl”

olan liderler daha basarili olmaktadirlar®®.

Durumsal teorilerde birka¢ ya da tek dogru bir davranig sekli mevcut
gérinmemektedir. Gergeklesen her olayin kendine ait 6zelliklerinin olmasi nedeniyle
cesitli davranis ve yaklasim tirlerini beraberinde getirmektedir. Durumsal teoriler,
diger liderlik teorilerini de bir kenara atmadan eksikliklerini gidermekte ve mumkin
mertebe onlardan faydalanmaya calismaktadir. Durumsal teori kendisinden &nce

yapilan galismalarin birikimlerini de arti deger olarak gérmektedir®.

1.4.4.2. House’in Amaclara Bagh Liderlik Teorisi

Mitchell ve House tarafindan gelistiriimis olan yol-amag¢ modeli ise érgutlerde
basarih liderlik konulu arastirmalar icerisinde en yeni sayilan kuramlardan biridir. Yol
amac¢ modelinde liderin izleyicilerini nasil etkiledigi, is konulu hedeflerin ne sekilde

algilandid1 ve bu hedeflere ulagsma yollarinin Uzerinde duruldugu goérilmektedir.

% Kocel, a.g.e., s. 586.

66 Necip Cetin, “Kuramsal Liderlik Cozimlemelerinin Isiginda, Okul Mudarligu ve Egitilebilir
Durumsal Liderlik Ozellikleri”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 13, 74-
84,s.79.
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S6zl edilen bu kavram beklenti modelinin bir uzantisi olarak da kabul edilebilir.
Liderlerin bu durumda; is yerinde is tatminini gerceklestirmek, drgutsel hedeflere
ulagabilmek ve astlarini yonetebilmek agisindan etkinlikleri olan kisiler oldugu

varsayimindan yola ¢ikiimaktadir®’,

Ohio State Universitesinde gerceklestirimis olan liderlik arastirmalari ve
motivasyon beklenti kuramindan esinlenilmis bir durumsal liderlik teorisi Yol-Amag¢
Teorisinin temelini olusturmaktadir. Yol-amac¢ teorisinde liderin esas isi, astlarin
goérev tanimlarini ve kurumsal hedefe uyumlu bigimde yapmalari gerekmektedir.
Gorevi basariyla ifa edebilmek icin astlarina yol géstermek, onlara destek vermek ve
engelleri asabilmelerinde kendilerine yardimci olmak yol-amag¢ teorisinin
hedeflerinden biri olmaktadir. Hedef kavrami ile teorinin diger bir hedefi de liderlerin
istenilen amaci belirleyebilmesi olmaktadir. Yol terimi ile ise liderlerin ¢alisanlarin
karsilasabilecegi tum engelleri ortadan kaldirilmasi asamasinda astlarina yardimci

olmalari anlatiimaktadir®.

insanlarin davranis ve tutumlarini etkileyebilecek iki degiskenden séz edilen
yol-hedef teorisinde degiskenlerden ilki; kisinin davraniglari ve faaliyetleri
neticesinde edindigi davranislar ve bu davranislara verilen dederler olarak ifade
edilebilir. Degigkenler dogrultusunda bu kuram liderlik acisindan ele alinacak olursa
basarilh bir liderin vazifesi, basariya ulasabilmek icin hedefi belirlemek, astlarinin
hedefe ulagabilmeleri icin gerekli yollari bulabilmelerini saglamak seklinde ifade
edilebilir. Liderin basarisi is ile ilgili konularda yeterli derecede acgiklik getirip
sorunlari ¢ézebilmesi ile baglantili olmaktadir. Grup igerisinde liderin davranislarinin
tahmin edilebilmesi ve bu davranislarin benimsenmesi de gerekmektedir. Liderin
davraniglarinin, basari igin gereken uygulamalari desteklemesi astlari Gzerindeki

gldiileyici etkisinin basariya ulasmasinda énemli etken olmaktadir®.

*7 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul,
2012, s. 459.

%8 Sabri Kadri Mirze, Isletmelerde Organizasyon Tasarimi ve Yapilandirma Sosyal, Insani
ve Fiziki Yapilandirma, Beta Basim Yayin, istanbul, 2016, s. 178.

& Yilmaz, a.g.e., s. 61.
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1.4.4.3. Hersey Ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Harsey ve Blanchard in durumsallik teorisi, Blake ve Mouton’un iki boyutlu
liderlik yaklasimindan esinlenilerek gelistiriimigtir. Dudsunurler burada, astlarin

olgunluk seviyeleri ile ilgili durumsal degiskenliklere dikkat gekmektedirler.

Harsey ve Blanchard’in savundugu durumsal liderlik modelinde, tipki
davranigsal lider yaklagimindaki gibi, iliski davraniglari ve gérev olmak Uzere iki ana
boyut Uzerinde yogunlasiimaktadir. Bir davranis bicimi seklinde ifade etmek
gerekirse lider; nelerin, nerede, ne zaman, nasil ve kimler tarafindan yapiimasi

gerektigini takipcilerine belirtebilir.

Harsey ve Blanchard'in teorisinde, takipgilerin olgunluk dizeyleri ile iligkili
olarak durumsal nedenler Uzerinde yogunlasiimaktadir. Calisanlarin kabiliyetlerinin
ve egitim seviyelerinin disik olmasi, astlarin kendilerine olan guvenlerinin zayif
kimseler oldugu varsayilmaktadir. Egitimli, yetenekleri olan ve kendilerine glivenen
astlar ise lider tarafindan kendilerine daha farkh tutum sergilenmesini
beklemektedirler. Olgunluk diizeyleri, gerek psikolojik durum ve gerekse islerle ilgili
olmak Uzere iki ayri dalda incelenebilir. Psikolojik olgunluk ve isle ilgili olgunluk
olarak olgunluk seviyeleri ikiye ayrilmaktadir. islerle ilgili olgunluk, yapilacak isler
hakkinda gerekli gorev kabiliyetlerini ve teknik bilgiyi icermektedir. Psikolojik
olgunluk; sorumluluk almaya hazirlikli kendisine gliven duyabilen ve c¢alismaya
azimli olma gibi kisisel nitelikleri icinde tasimaktadir. Teoride, lider; ¢alisanlara ve
islere odaklanabilen baskalarinin verimliligini arttirabilen davraniglara sahip kisi
olarak degerlendiriimektedir. Astlarin olgunluk dizeylerinin ylkselmesi liderleri ig
odakli tutumdan kisi odakli tutuma yoneltmektedir. Davranigsal modelde oldugu gibi
gorev ve iligki davranigi bigiminde oldugu disinilmektedir. Liderler, izleyenlerine
nelerin, kimler tarafindan nerede, nasil ve ne zaman, yapilmasi gerektigini
bildirebilir".

Liderler, durumsal liderlik teorisinde; davranis bigimleri, gorevleri ve yaptiklari
uygulamalarda takipgilerinin ortaya koyduklari olgunluk duzeyine bagl olarak
gelistiriimis bir sire¢ seklinde ifade edilmektedirler. S6zU edilen bu model, etkili
segimlerin nasil olabilecedi hususunda liderlere yardimci olmakla birlikte, liderligin

dort olgunluk dizeyi ile dort temel liderlik sekli Gzerine kuruldugunu ifade etmektedir.

" Eren, a.g.e., s. 457.
" Mahmut Paksoy, “Liderlikte Her sey-Blanchard Modeli”, Yénetim Dergisi, 1993, 19-22, s. 19.
2 Gliney, a.g.e., s. 394.
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S6z konusu modeller, liderlere, astlarin davranis ve tutumlarini degerlendirme

imkaninin yaninda en etkili liderlik biciminin de segimine olanak saglamaktadir’.

Lider dye etkilesimi yaklasiminda; lider ve takipgileri arasindaki iligkiler
incelenmektedir. S6z0 edilen bu yaklasimda liderlerin tUm takipgileri ile ayni tarz
iliskide olmadiklarini, kisith kaynaklar ve zaman nedeniyle bu iligkilerde farkliliklar
gbrildugu ifade edilmektedir. Liderlerin takipgileri ile olan iletisiminde olusan bu
etkilesimin zaman igerisinde c¢alisanlarin davraniglarinin incelendigi konular olarak

literatiirde yer almaya baslamistir™.

1.4.4.4. Vroom-Yetton’un Normatif Durumsallik Teorisi

Jago-Yetton-Vroom'un liderlik yaklasimlari, ilk olarak Viktor Vroom ile Philip
W. Yetton tarafindan ortaya ¢ikarildigi ileri sturtlmektedir. Daha sonralari ise Arthur
G. Jago ve Vroom’un bu yaklasim tarzini yayginlastirdigi éngorilmektedir. Normatif
Durumsallik teorisi; tipki amag-yol kuraminda ki gibi belirlenebilecek durumda olan
en uygun liderlik seklini tanimlamay! hedef edinmektedir. S6zu edilen bu modelde
liderler, belirli zamanlarda farkl liderlik modellerine gére tutum igerisine girmektedir.
Belirli sartlarda verilebilecek kararlarda, takipgilerin katilimlarini saglayarak onlari
cesaretlendirmenin  gerekli oldugu Uzerinde yogunlasiimaktadir. Normatif
Durumsallik teorisinde, netice itibariyle ne kadar takipginin katihmda bulunmasinin
saglandidinin tespit edilebilmesi olmaktadir. Meydana gelebilecek sorunlarin
¢6zime ulastirilabilmesinde gecgerli olacak her durumda lider, takipgilerinin
katihmlarini saglayarak kendi etkinligini de yuUkseltebilen kisi olarak ifade
edilmektedir. Normatif Durumsallik modeline goére; U¢ c¢esit liderlik oldugu kabul
edilmektedir. Bu liderlik gesitleri; “istisare edebilen yaklagim, tam katilimci yaklagim

ve otoriter yaklasim” seklinde oldugu éngériilmektedir’™.

House’in Path-Goal kuraminin da esas olarak aldi§i bu kuram, Victor Vroom
ve Philip Yetton tarafindan gelistirildigi bilinmektedir. Kuram liderliklerin davranis ve
tutumlarinin cevre sartlariyla etkilenebilecegi temeli Uzerine kuruldugu ifade
edilmektedir. Liderin, isletme icinde var olan hava ve sartlardan etkilenerek
davraniglari degiskenlik gdstermektedir. Vroom ve Yetton’'un normatif olan
durumsallik teorisi, orgutsel karar alma konusunda ilginin artmasiyla meydana

geldigi bilinen yaklagim kuramina donugmektedir. Modele bu agidan bakildiginda,

" Paksoy, a.g.e., s. 21.

™ Cekmecelioglu ve Ulker, a.g.e., s. 53.

> Mehmet Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Yayinevi, Konya,
2014, s. 53.
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Ozgln kararlar verebilmek igin hangi liderlik tarzinin daha etkili olacagi
arastirilmaktadir. Fiedler, tim liderlerin yoénlendirici ve katilimci tepkisinden sadece
bir tanesine sahip olabilecegini ileri surmektedir. Yetton ve Vroom ise, durumun
sartlarina gore liderlerin katihmci veya yonlendirici olabileceg@ini vurgulamaktadirlar.
Ayrica, insanin ihtiya¢ duydugu liderlik tarzini 6grenebilecegdini 6ne surerek liderlik

yapabilme adina egitime 6nem vermektedirler’®.

1.4.4.5. Lider-Uye Degisimi Teorisi

Haga ve Graen’e ait oldugu bilinen liderlik teorisi olan lider-tye etkilesiminin
yine onlar tarafindan gelistirildigi varsayiimaktadir. Lider-Uye Degisimi teorisine gére
liderler takipgileri ile bazen zamanin baskilarindan kaynaklanan 6zel bir etkilesim ve
iletisim icerisine girmektedirler. iliski kurulan izleyenler, liderin ilgi duydugu,
kendilerine guvenebildigi, bazi zamanlarda ayricalik taniyabildigi bir grup olarak
gorilebilmektedir. S6zu edilen bu kiguk gruplarda yer alan kisiler; liderlerin daha
¢ok zamanlarini alabilmekle beraber, 6dul sisteminden faydalanmada o6ncelik
kazanabilmektedirler. Liderlik teorilerinin bircogunda lider, ortami veya takipgileri
dikkate alarak agiklamalarda bulunabilmektedir. Lider-tye etkilesim tarzinda ise bu
durum tamamen farklihk gostermektedir. Liderler ve takipgilerinin arasinda olusan

etkilesimden kaynakl bir siire¢ oldugu diisiincesi olusmaktadir’’.

Lider-tye etkilesim kuraminda liderin, her takipgisi i¢in ayri bir iletisim tarzi
gelistirdigi her takipgisi igin ayni liderlik bi¢imini kullanmadigi gérilmektedir. Lider-
Uye etkilesimi; profesyonellik sevgi, sadakat ve katki Ol¢ltlerinden olusurken,
orgutsel baghlik kurami; normatif boyutlardan, duygusallik ve zorunluluktan,
meydana gelmektedir. Baglilik kurami ise, 6rgut ile ¢galisanlarla arasinda olusan bag
nedeniyle, ¢alisanlarin iglerine daha igten ve samimi bir bag ile devam etmesini

saglayan psikolojik bag seklinde ifade edilmektedir’®.

1.4.4.6. Liderlikte Atif Teorisi

AtIf teorisi, modern motivasyon teorileri arasinda yer almaktadir. Atif teorisine
gore, insanlar bagka insanlarin davraniglarini idrak etmeye c¢abalarken neden ve
nigin sorularini sorarak kavramaya calismaktadirlar. Yani neden-sonu¢ badglantisi

kurmaya galismaktadirlar. Liderlikte atif teorisine gore, Kisilerin bir bagka kisiye atifta

®Yiimaz, a.g.e., s. 62.

" Giiney, a.g.e., s. 400.

8 Aykut Goksel ve Belgin Aydintan, “Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi: Gorgiil Bir Aragtirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2012, Cilt: 7, Sayi: 2, 247-271, s. 247.
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bulunduklari niteliklere gore o kimse lider olarak kabul edilmektedir. Nitelikler ise,
sira disi Kigilik, zeki olmak, gugclu hitabet yetenegi, Uretken ve anlayigh olmak

seklinde siralanabilir™.

Takipgilerin geleneksel yontemlerin etkisini ve Onemini yitirdigini liderin
geleneksellikten uzak olan is yapma ydntemlerini gérdiklerinde liderlerini daha ¢ok
benimseyecekleri gériinmektedir. Kanungo ve Conger, House’in ydntemindeki kriz
ortamlarinin mevcut olmasi ve ideolojik bir vizyonun bulunmasinin haricinde, yapay
birtakim olusumlarla birlikte karizmatik liderligin meydana gelme olasiliginin

bulundugu ortaya atilmaktadir®.

1.5. YENI LIDERLIK YAKLASIMLARI

Klresel rekabetin hizla gelisti§i dlinya pazarinda, liderlik yaklasimlari
acisindan onemli gelismeler meydana gelmektedir. Yeni liderlik yaklasimlari
isletmelerin amaclarina ulasabilmek icin yararlandiklari yeni yonetim anlayislarini
icermektedir. Yeni liderlik yaklasimlarinin; vizyoner liderlik, donusturtcu liderlik,
etkilesimsel liderlik, stratejik liderlik, karizmatik liderlik, guclendirici liderlik, kulttrel
liderlik, kolaylastirici liderlik, etik liderlik, 6gretimsel liderlik, stper liderlik ve ruhsal
liderlik basliklari altinda incelenmesi konunun anlasiimasi agisindan yararli

olabilecektir.

1.5.1. Vizyoner Liderlik

Vizyon kavrami, bir organizasyonun gelecek igin sahiplendigi istekleri ve
ulasmak istedigi hedefleri vurgulamaktadir. Organizasyonlarin bu hedef ve amaclari
¢alisanlari, distinsel ve zihinsel agidan da etkilemektedir. Liderligin modern hali ve
glinimuizin yeni yaklasimi, vizyona sahip liderlik anlayisi olmaktadir. Vizyoner lider
ise, var olan durumdan hareketle realist ve c¢ekici bir gelecedin goérintisini
olusturabilen lider tipi olmaktadir. Vizyoner oOzellik tasiyan liderler olusturacagi

vizyonu, takipgileriyle anlasilabilir net bir dille paylasmaktadirlar®.

" Giiney, a.g.e., s. 403.

8 Hasan Gul ve Giiner Col, “Atf Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin Uglii
Orgiitsel Baglilik Modeliyle lliskileri Uzerine Bir Arastirma”, iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2003,
Cilt: 17, Sayi: 3-4, 163-185, s. s. 167.

® Hiiseyin Yilmaz, Giiglendirici Liderlik, Beta Basim Yayin, istanbul, 2011, s. 93.
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Vizyoner liderlerin belli bagh 6zellikleri bulunmaktadir. Ozellikler su sekilde
siralanabilir®;

1. Hedefi belirlenen yolda ¢alisanlarla emek harcayan,

2. Guclu bir 6rgit kltdrine sahip olarak bunu 6érglte yaymayl amaglayan,

3. Isletmeyi basari yolunda ilerlerken gelecegi de calisanlariyla beraber gizen,

4. Hedeflerine giden yolda gelisim ve degisimin gerekliligine 6nem veren

kisiler olmaktadir.

Organizasyon Uyelerinin yodnetim godrevlerinden biri o6rgltsel hedeflerdir.
Uyelerin 6rglitsel hedeflere ulasirken birindikleri rolleri anlamalarini isteyen
vizyoner liderlik, vizyonun daha da ileri seviyelere gotiriimesini amaglamaktadir.
Vizyoner liderlik, isletmenin hedeflerine ve vizyonuna ulasabilmek icin iscilerle Ust
dizeydeki yoneticiler arasindaki uyumu kisilik, gug, iletisim ve perspektif becerilerini
kullanarak saglamak istemektedir. Hedeflerine ve istedigi vizyona ulasmayi
amaglayan vizyoner liderlik anlayisini benimseyen yoneticilerin, amaglarina giden
yolda calisanlarin tamamini en iyi sekilde tesvik etmesi gerekmektedir®.
isletmelerin blyiik énem verdigi rekabet ortaminda vizyoner liderlikle ydnetilen
isletmeler, calisan performansina daha ¢ok dnem vermekte ve bdylece basariyi

yakalamaktadirlar.

Cagimizda isletmelerdeki yoneticilerin, isletmenin basarisini saglamak
amaciyla c¢alisanlariyla birlikte ve katilimli ydnetim anlayisi icinde bir vizyon
olusturmalari gerekmektedir. Yoneticilerden, vizyonu saglayacak olan stratejileri
gelistirmeleri ve isletmeyi tehdit eden unsurlari firsata gevirerek isletmeyi basariya
goturmeleri beklenmektedir. Vizyoner liderligi benimseyen yoneticilerin, egitime
ihtiyag oldugunun bilincinde olarak gelisimleri ve degisimleri takip etmeleri
gerekmektedir. Vizyoner liderligin uygulanmasi ile isletmelerde, ¢alisanlarin verilen
gorev ve vyetkilerle slirece dahil edilmesi ve g¢aligsanlara ilham verilmesi
amaclanmaktadir®. Vizyoner liderlerin, calisanlara belli vizyonlar sunmasi ve onlarin
daha ¢ok calismalari icin de motive ederek yonlendirmeleri gerekmektedir.

Calisanlar da vizyoner liderler sayesinde isletmelere daha ¢ok katki saglayabilirler.

82 Ruya Ehtiyar ve Yasemin Tekin, “Basarinin Temel Aktérleri: Vizyoner Liderler’, Yasar
Universitesi Dergisi, 2011, Cilt: 24, Sayi: 6, 4007-4023, s. 4010.

8 Ralph Chiemeka Nwokedi, “The Challenges of Visionary Leadership”, Journal of Policy and
Develogpment Studies, 2015, Volume: 9, No: 5, 88-94, p. 91.

“ Ehtiyar ve Tekin, a.g.e., s. 4010.
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1.5.2. Doniistiriica Liderlik

Sosyal olgu olma niteligi tasiyan "liderlik" butin sosyal unsurlar gibi
degisimden etkilenmekte ve yenilenmeye ihtiyag duymaktadir. Ozellikle sistematik
olarak yogun bir sekilde Uzerinde caligilan "liderlik" olgusunun gelismesi ve yeni
yaklagsimlarin kazandiriimasi oldukga normal karsilanmaktadir. Bilgi ¢aginin
niteliklerine uygun liderlik tarzinin olusturulmasi icin yapilan c¢alismalar da yeni

liderlik yaklasimlarinin olusmasina yol agmaktadir®.

Liderlik Uzerine yapilan arastirmalarin geldigi son noktalardan biri olan
donustartcid  liderlik  teorisi, orgltlerin  degisim asamalarinda ve tekrar
yapllanmasinda ihtiya¢ duyulan hareket tarzlarini ve yonetsel anlayigi bir araya
getirmektedir. DonUsturlicu liderler, orgltlerin gelecekteki hedeflerini elde etmesi
icin, yarattiklari yeni vizyonla beraber gereken orgutsel sartlari da uygun hale

getirerek, cevrede yasanan degisimleri firsatlara doniistirmektedirler®.

Daénasturicu liderlik anlayisi, liderlik kapsaminda yapilan son ¢alismalarin bir
Urinu olmaktadir. Doénusturicu liderlik anlayisinda, organizasyonlarin isleyis ve yapi
yéninden yeniden bigimlenmesi ile degisim slreclerinde ybnetsel anlayis ya da
hareketin birlikte saglanabilmesi s6z konusu olabilir. Organizasyonlarin gelecek
hedeflerinin gergeklestiriimesi anlaminda, farkl bir vizyon olusturan dénustirici
liderler, ayrica gereken igletmesel sartlari da hazirlamaktadirlar. Doénustarici
liderlerin vizyon olusturmasi ile cevresel sartlar bir avantaja donudsturdlebilir.
Degisimin sureklilik gosterdigi bir ortamda var olabilmek ve ayakta kalabilmek adina
isletmelerin radikal degisimlere liderlik edebilecek Kkisilere ihtiyaglari olmaktadir.
Koklu degisimler yapilmasi adina da donudsturucu liderligin  varhigina ihtiyag
duyulmaktadir®”. Déniistiriicii liderler, her tirli engele ragmen dénisimiinii
calisanlari ile birlikte basaril bir sekilde tamamlamak adina liderlik yapmaktadirlar.
Zamanin gerekliliklerini iyi kavrayan bu liderler, degisimin onundeki engelleri

kaldirarak donisumun gerceklesmesini saglamaktadirlar.

izleyicilerle  kurulan psikolojik bag sonucunda liderler takipgilerden,
istenilenden fazlasini yapmalarini beklemektedirler. Takipgilerin deger, inang ve

gereksinimlerini  degistirebilen  kisilerin, donusturictd liderler oldugu ifade

8 Levent Eraslan, “Liderlikte Post-modern Bir Paradigma: Dénusumcu Liderlik”, Uluslararasi
Insan Bilimleri Dergisi, 2006, Cilt: 1, Sayi: 1, 1-32, s. 2.

% Jnan Ozalp ve Hiilya Ocal, “Orgitlerde Dénuistiiriicti (Transformational) Liderlik Yaklagimi”,
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2000, Cilt: 3 Say: 4, 207-227, s. 209.

8 Ozalp ve Ocal, a.g.e., s. 209.
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edilmektedir. Gelecek slregte kullaniimak Uzere vizyonlarin ortaya gikariimasi igin,
donustartca liderlerin takipgileri ile arasindaki bagi guglendirmesi gerekmektedir.
Takipgilere gelisimleri i¢cin 6nculik ederek ilham veren ddéndstlrict liderler,
takipgilerin icat Uretebilmelerine ve vyenilikgi olmalarina yardimci olmaktadirlar.
Doénustartca liderler, yiksek basari elde eden takipgilere ilgi gostererek gruplarin
hedeflerini gergeklestirebilirler. isgilerin ve tiiketicilerin ihtiyaglarini belirleyerek dnem
verdikleri konulari degisime ugratmak, donuastlrici liderlerin bir 6zelligi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Basariya ulasmak icin gerekli her seyin doéntsime
ugratilmasi, dénustiriicii liderlerin yonetim anlayisini yansitmaktadir®. Déniistiiriici
liderligi benimseyen ydneticiler, calisanlarin ya da takipgilerin tamaminin bdtdn

potansiyellerini sergileyebilecedi bir ortam yaratmayi amaclamaktadir.

Orgitlerin yasanan degisimleri takip ederek, gelisme gésterebilmeleri, 6rgiit
calisanlarini ikna edebilecek, destekleyecek ve onlari yonlendirebilecek aktif bir
liderin varligini zorunlu hale gelmektedir. 1980’lerden itibaren ortaya c¢ikan
donusumcu liderlik, orgutlerin gereksinim duydugu gelismenin gerceklesmesi
yoninden blylk 6neme sahip bir liderlik turl olarak gorulmektedir. Donlugumcu
liderlerde ideal hale getiriimis etki veya nitelikleriyle érgutlerde gelisimi meydana
getirecek ve degisimi kolaylastiracak ézellikler bulunmaktadir. Dénigstimcu liderlerin
roli, orgutlerde ihtiyag duyulan dedisimin meydana gelmesinden, gelisimin
gerceklesmesine kadar aktif bir sekilde etkililigini ortaya koyan bir liderlik tarzi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. DonlGsumcl liderler takipgileri Gzerinde pozitif etkiler
meydana getirerek orgutin amaclarinin gergeklestiriimesinde motive edici etkiler
birakmaktadir. Calisanlarin  kendi sahsi amaglariyla 6rgitiin  amaglarini
benimseyerek bir araya getirmeleri 6rgitlin bir bitliin halinde gelismesine imkan
vermektedir. Orglitsel gelismenin hedefleri arasinda, galigan kesimin grup igindeki
sorumluluk ve rollerini bilerek inisiyatif ve otokontrol yeteneklerini Ust diizeye
tasimak onemli gortulmektedir. DOnusimcl lider galisanlar Gzerindeki ilgisi ve
motivasyon yeteneklerinden esinlenerek orgut icerisinde iletigsimin gli¢ kazanmasini

saglayarak galisanlarinin karar verebilme kabiliyetlerini gelistirmektedir®.

8 Fatih Karcioglu ve Erdogan Kaygin, “Dénusturict Liderlik Anlayiginin Yaraticiliga ve Yenilige
Etkisi”, Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt: 4, Sayi: 5, 99-
111, ss. 101.

fg Bayram Sahin, “Orgiitsel Gelismenin Saglanmasinda Déniisiimcii Liderlerin Rolii”, Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009, Cilt: 11, Sayi: 3, 97-118, s. 111.
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1.5.3. Etkilesimsel Liderlik

Liderlik bir sireci kapsamaktadir. Bir drgutte yonetici konumunda olan kisinin
liderlik vasiflarini tasimasi ve bu vasiflari yikseltmesi gerekmektedir. Katilimci
yonetme, vizyon sahibi olma, yaraticilik, 6grenme yetenegi, kimlik sahibi olmak,
durastlik gibi degerler genel anlamda bir liderin sahip olmasi gerekenler arasinda

yer almaktadir. Lider bu degerler izerinden érgiit kiiltiiriine etki etmektedir®.

Tepkisel acidan mevcut soru ve konularla, etkilesimsel liderlik ilgilenmektedir.
Motivasyonu gerekli araglarla saglamak, izleyicileri etkilemeye calismak, izleyicinin
beklentilerini ve karsilikli aligverislerde durumsal faktorleri dogru sekilde
tanimlamak, etkili bir etkilesimci liderin Ozellikleri arasinda yer almaktadir.
Etkilesimsel liderligi benimseyen yoneticiler calisanlarin yenilikgi yonleri ve
yaraticiliklari ile fazla ilgilenmeyip, calisanlarin yapmis oldugu faaliyetleri daha
verimli hale getirmek amaciyla is yapmayi veya yaptirmayi tercih etmektedirler. is
odakh liderler ise alt birimlerde calisanlarin tutum ya da degerleri ile
ilgilenmemektedir. Yoneticilerin ilgi alanlari daha cok is tanimlarinin gerektirdigi
gelisme, motivasyon ve istihdam edilen calisanlarin etkinligine odaklanmaktadir®.
Etkilesimsel liderler, astlarindan beklentilerini ve beklentilerin karsilanmasi

sonucunda da astlarin neler yapabilecegini ortaya koymaya calismaktadirlar.

Doénustaricl liderler, guglendirme stratejilerini ve yetki devrini uygularken
uzmanlik veya referans alma guicunu kullanmakta; etkilesimci liderler ise kontrole
daha ¢cok 6nem vermekle birlikte zorlayici, yasal ve 6dul guglerini kullanmaktadir.
Etkilesimci liderler, astlarini kontrol altinda tutmakta, astlarindan sadece kendi
isteklerini yapmalarini beklemekte, onlardan robot gibi davranmalarini istemekte ve
psikolojilerini dikkate almamaktadir. Dénustirica liderler ise, astlariyla etkilesimde
ahlaki davranmaya calismakta, onlarin gelisimlerini desteklemekte, onlari birey
olarak goérmekte ve psikolojik olarak guglendirmektedir. Yapilan glglendirme ile
astlarin iglerini zorunluluk gibi gormelerini engellemek ve goérevlerindeki
motivasyonu arttirarak bir istek haline getirmek istenmektedir®®. Calisanlari motive
ederek igletmeyi birlikte kalkindirmayr amaglayan donusturacu liderlerin aksine

etkilesimci liderler, astlari daha ¢ok baski altinda tutmayi istemekte ve astlarin,

% Celalettin Serinkan ve Ipek Ipekci, “Yonetici Hemsirelerde Liderlik ve Liderlik Ozelliklerine
iliskin Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2005, Cilt:
10, Sayi: 1, 281-294, s. 282.

°! Karabay, a.g.e., s. 73.

%2 salih Giliney, Liderlik, Nobel Yayin, Ankara, 2012, s. 408.
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verdikleri emirleri yerine getirmelerini beklemektedir. Etkilegsimsel liderligin

benimsenmesi ile ¢caliganlar, adeta bir kdle gorevi gérmektedir.

Etkilesimsel liderlikte, hem takip¢ci hem de lider dikkatin odaginda yer
almaktadir. Takipgi-lider arasindaki etkilesim ve tutumlar incelenerek takipgi ile
liderler kendi géruslerini acgikga soyleyebilmek icin esit sartlarda toplanmaktadirlar.
Lider ve takipgiler bu sayede ayni derecede bir sorumluluga sahip olmakta ve

takima hatta isletmeye katki saglamaktadirlar®.

Gunumuzde rekabetin hizli bir sekilde artmasi nedeniyle, &rgutlerin
verimliligini arttirmak istemesiyle yeni kavramlar gelistiriimekte ve yurutilmektedir.
Etklesimci ve donusumcu liderlik tlrleri de guncel olan yaklasimlar arasinda yer
almaktadir. Donusimcu lider, takipgilerinin performansini arttirmaya yénelik
girisimde bulunurken; etkilesimci lider ise astlar ile is kapsaminda hareket

etmektedir®.

1.5.4. Stratejik Liderlik

isletmenin, yeteneklerini ve amaclarini iceren liderlige stratejik liderlik
denilmektedir. Isletmelerin gecmis, bugiin ve gelecek arasinda koprii gorevi
go6rebilmesi icin; bilinen ya da bilinmeyen olasilik ve gercekliklerle miicadele etmesi
gerekmektedir. igletmelerin ayrica, bitinlik ve devamlligi saglamak amaciyla
kimliklerini veya temel degerlerini dogrulamasi da gerekmektedir. Stratejik liderlik,
tehdit ve olanaklari kargilamada isletmenin yapisal ve sosyal sermaye ve
yeteneklerini gelistirerek bu yeteneklere odaklanmaktadir. Stratejik liderlik ayni
zamanda, belirsizlik veya kaosa anlam vererek ydnetimi yenilestirip gelistiren bir
vizyon ve yol haritasi saglamaktadir. igletmelerde bulunan stratejik liderler
genellikle, Ust dizeyde bir ydnetim Uyesi olarak bazen de liderlerin tepe ydneticisi
olarak kargimiza gikmaktadir. Stratejik liderler, yonetimin sorumluluklarina sahip
yoneticiler olarak degerlendiriimektedir®. Stratejik liderlik anlayisini benimseyen
yoneticiler, igletmenin gelecegini sekillendirmek amaciyla degisime ayak uydurma,

vizyon olugturma, stratejik dusinme ve esnek olma gibi becerileri temsil etmektedir.

Orgiitsel liderlikten farkl olan stratejik liderlik, gerek beceri gerekse kapsam
acisindan farkli yontemler gerektirmektedir. Stratejik liderler, degisiklik yapabilmek

% peter Fischer, Interactive Leadership, Managing the Invisible Press, New-York, 2009, p. 3.

% Sema Yolag, “Yoneticinin Algilanan Liderlik Tarzi ile Yoneticiye Duyulan Glven Arasindaki
iliskide Lider-Uye Etkilesiminin Rolii”, Oneri, 2011, Cilt: 9, Say: 36, 63-72, s. 63.

*® Yilmaz, a.g.e., s. 96.
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icin esnek davranmakta ve belirsizlik ya da karmasiklik oldugunda farkl stratejiler
olusturmaktadir. Stratejik liderler ayrica daha az yetkiye sahip liderlerle iletisim
kurmaktadirlar®®. Stratejik liderlerin ortaya gikan olumlu ya da olumsuz durumlara
gore farkli stratejiler ortaya ¢ikarabilmesi, rekabet ortaminda isletmelere buyik yarar

saglayabilir.

1.5.5. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, bazi olaganistl kosul ve ortamlarda kendini géstermektedir.
Krizler, savaglar vb. olaylar, bu tir olaganusti olaylara 6rnek olusturmaktadir.
Karizmatik liderler, radikal anlamda yapisal degisikliklerin varliginda adeta kurtarici
rolini Ustlenen liderler olmaktadir. isletmelerde ortaya cikabilecek satin alma,
kiicilmeye gitme veya belirsizlik ortamlarinda da ortaya cikabilirler. Ortaya cikan
kosullar olagan haline doéndiginde ise cazibelerini vyitirmekte ve ortadan
kaybolmaktadirlar. Karizmatik lider diger lider tiplerine gore daha etkileyici bir gice
sahip olmakla birlikte, bu guicliin ifade edilmesi de oldukga zor olmaktadir. Karizmatik
liderligin, kendine has davranis ve kisiligi bulunmaktadir. Karizmatik liderlik bu acidan,
tim ilgilerin merkezi olacak nitelikte manyetik bir ¢ekicilik sergilemektedir. Olagan disi
bir amaci gergeklestirmek igin var olduklarina inanan karizmatik liderler, takipgilerini de
bu diisiinceye inandirmaktadir. insanlar bu yiizden karizmatik liderleri, kahraman veya
kurtarici olarak gormekte ve insanlarin yaklagimlari da saygidan o6te bir anlam
tasimaktadir. Kahraman ve kurtarici olarak gorulen Kisilerin karizmatik lider konumunda
olmasi, bir bakima takipgilerinin sayesinde olmaktadir’”. Karizmatik lider, isletme
kaltrintn yayginlastirimasinda ve isletmenin yasamini surdurebilmesinde énemli bir
belirleyici olmaktadir. Karizmatik liderin, sahip oldugu bu &zellikleri ile isletme kalttrinin

yerlesmesinde ve gelismesinde blylk katkilari olmaktadir.

Karizmatik lider, karizmatik  niteliklere  sahip  yoOneticiler  olarak
tanimlanmaktadir. S6zi edilen lider ayni zamanda izleyicileriyle karizmatik tarzini
bulusturarak isletme amaclarini gergeklestirmeye calismaktadir. Karizmatik liderler,
calisanlarla uygulamalari paylagsarak ve yeni arastirma konulari belirleyerek, arzu
edilen sonuglara ulasmayi hedeflemektedir®. isletmelerin daha basarili olabilmeleri
icin igletmede bulunan karizmatik liderlerin ortaya koymus olduklari uygulamalari

calisanlari ile paylagsmalari gerekmektedir.

% George Marshall, “Strategic Leadership”, Management Journal, 2009, 1-8, p. 1.

" Barutgugil, a.g.e., s. 87.

% Katherine Klein and Robert House, “On Fire: Charismatic Leadership and Levels of Analysis”,
Leaderhip Quarterly, 1995, Volume: 6, Issue: 2, 183-198, p. 183.
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Karizmatik liderler istikrarli bir sekilde devam eden is ortaminda, surekili
degisen cevre sartlarinin etkisi altinda bulunmaktadir. Cevrede meydana gelen
degisimler dolayisiyla karizmatik liderler, igletmenin amaclarini gergeklestirebilmek
icin inisiyatif kullanmak, etkili bir yonetim sergilemek, ani gelismelere hazir olmak ve
yeni vizyonlari geligtirmek durumunda olmaktadir. Karizmatik bir liderlikte; cevrede
meydana gelen onemli degisiklikler igin cesaret gerektiren kararlar, 6grenme
istekliligi, calisanlara karsi aciklik, bireysel olarak 6ngoruli olma ve gelisime agik bir
vizyonun olmasi gerekmektedir®®. Karizmatik liderler calisanlar tizerinde olagandisi
bir etki yaratmakla beraber c¢alisanlari, kendi savunduklari davaya inanan ve bu
davaya tutkuyla baglanan bireylere dénustiirmektedir. isletmeler acgisindan szl
edilen liderlik modeli her ne kadar olumlu goériinse de hedefe ulasildiktan sonra bu

liderlerin etkisini yitirmesi bayuk bir olumsuzluk olmaktadir.

1.5.6. Guglendirici Liderlik

Yonetsel bilgiyi veya gucu calisanlarla paylasabilen, tutkulu, iyimser ve
calisanlarini dinlemeyi, risk almayi seven liderlik turGne, guglendirici liderlik
denilmektedir. Guglendirici liderlik modeli c¢alisanlarin, isleri Uzerinde kontrol
hakkina ve kapsamli otonomiye sahip olmasini amacglamaktadir. Giglendirici
liderligin, yeni nesil ¢alisanlarin potansiyellerini ylksek performansa dénustirmek
icin gerekli olan niteliklere sahip oldugu sdylenebilir. Calisanlarin basarisinin ve
basarisiziginin tim Gyeleri etkileyecegini bilen gulglendirici liderler, yonetim
diizeyinde liderlige duyulan gereksinimin azaltiimasina katki saglamaktadir'®.
isletmelerdeki yoneticilerinin giiclendirici liderlik modelini benimsemesi, ¢alisanlarin

motivasyonlarinin artmasini saglamaktadir.

Calisanlarin  guclendiriimesi, yonetsel liderin etkinligini artirmaktadir.
Guglendirici liderlik, calisanlar arasindaki guvenin arttirilarak yonetsel yaraticiligin,
iletisimin ve koordinasyonun tesvik edilmesinde buaylk rol oynamaktadir.
Guglendirici liderligin yer aldigi yonetimlerde c¢alisanlarin Uretkenligi, yonetsel liderin
kendilerine vermis oldugu imkanlarla sinirli kalmaktadir. Motivasyon ve yaraticiligin
tesviki, isletme ici girisimcilik, 6rglitsel glven ile yuksek performans, ancak
glglendirici liderlik ile mimkin olmaktadir. Guglendirici liderlik tarzi, isletme
yonetimlerindeki rekabet baskisi ile bilgi galisanlarinin istekleri arasindaki dengeyi

kara ve yuksek performansa dénustirmede firsat olarak degerlendiriimektedir. Yeni

9 Srdjan Nikezic vd., “Charismatic and Transformational Leadership: Approaches For Effecting
Change”, Annals of the Oradea University Journal, 2013, No: 2, 179-187, p. 179.
1 Yilmaz, a.g.e., s. 15.
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donemde guglendirici liderlik, bagariya dogru goturen bir secenek olarak kendini

gostermektedir'®

. Gugclendirici liderlik modelini benimseyen yoneticiler, astlarin
sergilemis olduklari yenilikgi performanslarin tegvik edilmesinde adeta bir kogluk

gOrevi gérmektedir.

1.5.7. Kiltiirel Liderlik

Kdltar, cesitli yollarla uygulanmakta ve farkh insanlar tarafindan meydana
gelmektedir. Ust diizey ydneticiler, siibvansiyonlu kiltiir kurumlari ile ilgilenmektedir.
Kaltir sektérinin en 6ninde bu kapsamda, kultirel liderlik yer almaktadir. Kamu
gorevlileri, kultir sektoérini uygulamayi ve gelistirmeyi amaclamaktadirlar. Kaltir
sektorinu Uretenlerin cogunlugunu; yenilikgiler, girisimciler, takimlar, kiguk sirketler
ve uretim evleri olusturmaktadir. Kaltirel dinyada liderlik konusunda hi¢ kimsenin

Ustinligd bulunmamaktadir'®.

Kilturel liderler, okul degerlerini paydaslarina aksettiren ve bizzat kendi
davraniglarina da yansitan Kkigiler olarak tanimlanmaktadir. Okulun idaresinde,
gecmisten bugline getirilen okul kiltiriiniin guicti kullaniimaktadir. Ogretmenlerin de
okul kaltlrd gercevesinde galismalari saglanmaktadir. Okul kdltlrine ayni zamanda
yeni degerler de katilmakta ve bu sekilde bir ydnetim anlayisi benimsenmektedir.
Okul muddrlerinde gorilen kdltirel liderlik yaklagimi, glgla ve etkin bir okul kilttrG
olusturulmasi agisindan 6nemli bir nokta olmaktadir. Okul mudurlerinin kultirel
liderlik kapsaminda deg@erlendirilebilmesinin, okulun var olan degerlerini
dziimsemelerine bagdl oldugu ifade edilmektedir'®. Kiiltiirel liderin, iginde yasadigi
toplumun kiltiriinden soyutlanmasi mimkin olmamaktadir. Ozellikle de Kultr
Ureten kurumlar olarak okullar, yasadiklari toplumun Kkuiltirinden daha ¢ok

etkilenmektedir.

1.5.8. Kolaylastirici Liderlik

insan etkenini g6z ardi eden ve yalnizca orgltsel etkililigi gerceklestirmeye
calisan geleneksel liderlik anlayiginin zaman igerisinde etkisini kaybettigi
gorilmektedir. GUunimuz dunyasinda insanin birey konumuna yerlegtiriimesi ve

felsefi akimlar tarafindan da kiymet verilmesi, insani merkezde tutan, onun ihtiyag,

101

Yilmaz, a.g.e., s. 17.
102

Creative Economy, “What is Cultural Leadership?”, http://creativeconomy.britishcouncil.org/
media/ug)loads/fiIes/CuIturaI_Leadership_2.pdf, (Erisim Tarihi: 14.05.2017).

193 Betil Balkar, "Okul Mudirlerinin Kiltirel Liderlik Davranislarinin Simetrik ve Asimetrik Okul
Kiltiri Baglaminda incelenmesi”, Bilim Dergisi Kiiltiir ve Spor, 2015, Cilt: 3, Say:: 4, 273-287, s.
276.
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ilgi ve beklentilerini karsilamaya c¢aba sarf eden liderlik tarzlarinin daha fazla
populerlik kazandidi goérilmektedir. Kolaylastirici liderlik, isletmelerde ortak bir
vizyon gelistirmek, uyum ve igbirligini saglamak, personelin gelistirimesine ve
yetistirilmesine destek olmak, isletmelerde degisim ajanhdi roliini yiiklenmek,
kaynak saglamak, planlama yapmak alanlarinda degerlendirilebilir. Ayrica orgitte
moral motivasyonu saglamak, 6grenmeyi kolay hale getirmek, 6rgati degerlerle
idare etmek ve sureci kontrol altina alma seklindeki roller de kendilerine yuklenebilir.
Kolaylastirici liderlik anlayisi modern liderlik ornekleri arasinda 6nemli goérilen

liderlik tiirleri arasinda yer almaktadir'®.

Kolaylastirici liderlik yaklasimi, orgut icindeki galisanlarin destek almasi ile
yeni anlayislarin gercgeklestirilebilecedini ifade etmektedir. Hedeflenen islere ayrilan
kaynaklarin yeterliligi ve takimlarin stratejik anlamda adaptasyonu, gelecek
firsatlarin degerlendiriimesi agisindan blyik 6nem tasimaktadir. isletme de bu
anlayisla, firsatlarin hangisinin uygun ve kovalanabilecek nitelikte oldugunu
secmektedir. Kolaylastirici liderlik modelini benimseyen yoneticiler; girisimci ruha
sahip, karar verebilen ve finansmana ulasmada zorluk cekmeyen kisiler olmaktadir.
Kolaylastirici liderlikte ayrica, seffaflik da yer almaktadir. Kolaylastirici liderlik, Ust
diizey yoneticiler tarafindan da destek saglanan lider tipi olarak ifade ediimektedir'®.
Genel anlamda kolaylastirici liderlik yaklasimi, isletmeler icin uygun goériimektedir.
Cunku isletmelerin elde edebilecekleri firsatlari degerlendirmeleri ve kaynaklarin
verimliliginin arttinlmasi acisindan kolaylastirici liderlik, 6nemli bir basamak

olusturmaktadir.

1.5.9. Etik Liderlik

Etik olgusu, herhangi bir durumun yasalidini kapsamamakta ve ahlaki
anlamda dogruluk veya yanlighk ile ilgilenmektedir. Lider, 6rgutin amaglarini
gerceklestirme yolunda calisanlarin, ahlaki vyetersizligi bulunan Kkisilerden
etkilenmesini engellemek durumundadir. Liderin uzun bir dénem icin etkin ve

basarili olmasinda etik anlayisinin tartisilabilmesi son derece énemli olmaktadir'®.

Etik, insanlarin yalnizca kigisel deger yargilari gergevesinde benimsedigi

kurallar butuntinden olugmamaktadir. Etik, icinde yasadigimiz kultir araciligiyla

1% Fatih Téremen ve Mehmet Karakus, “Okullarda isleri Kolaylastirma Cabasi: Okul

Yoénetiminde Kolaylastirici Liderlik”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, Cilt: 7, Sayi: 25, 1-11,

195 Mehmet Basar vd., Girisimeilik, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2013, s. 25.
196 Karabay, a.g.e., s. 81.
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zamanla meydana gelen ve genis bir kesim tarafindan benimsenen deger

yargilarindan olusmaktadir'®’.

Organizasyonlarda alinan kararlar neticesinde etik liderlerin, alinan kararlarin;
avantajlarini, dezavantajlarini ve ortaya c¢ikaracagi sonuglari dusinmeleri
gerekmektedir. Etik liderlerin belli bagh &zellikleri bulunmaktadir. Liderler; adalet igin
gayret gosteren, alcak gondlll, her bireye saygl gdsteren, sorumluluklarinin
bilincinde olan ve blytuk islerde her zaman endise duyan kisiler olarak bilinmektedir.
Yiksek etik standartlari belirleyen liderler, bu standartlara gbére hareket
etmektedirler. Rol model olarak alinan etik liderler, takipgileri icin hizmet ederek
orgut icindeki davranislarin sinirlarini gostermektedirler. Etik liderler ayni zamanda,
davraniglari ile 6rgutin ahlaki de@erlerini de etkileyen, guven duygusu veren, durust
ve cesur insanlar olarak taninmaktadirlar'®. Etik bir liderin gorevi, en ideal noktaya
ulasiimasi icin isletme ile bireyin ortak c¢ikarlarina uyum saglamasi, sahip oldugu gug¢

ve yetkiyi de bu dogrultuda kullanmasi olmaktadir.

1.5.10. Ogretimsel Liderlik

Yonetim bilimleri alanini ilgilendiren liderlik, egitim yonetiminde de tzerinde en
¢cok durulan konular arasinda yer almaktadir. 20. ylGzyillin ortalarindan sonra
gelismis Ulkelerde egditim ydnetimi farkli bir dal seklinde gelismekte ve gegmisten
gunumuze liderlik ¢ergevesinde egitim yoneticilerinin liderlik etmesiyle ilgili bircok
calisma yuritmektedir. Ogretimsel liderlik anlayigi yapilan c¢alismalardan biri

olmaktadir'®.

Ogretimsel liderlik tipinde, egitim programlarinin kontrolii ve koordinasyonu
esas alinmakla birlikte, isletmenin yeniden yapilandiriimasi Gzerinde durulmaktadir.
Ogretimsel liderlik modelinde yo6netici, egitimin 6nemini agik bir bigimde ortaya
koymaktadir. Ogretimsel lider, personeline dnem vermekte ve bu anlayista, en fazla
zaman da egitime ayrilmaktadir. Calisanlar, dgretimsel liderlik modelinde degerli
olarak gérilmekte ve genellikle sorunlarin ¢éziimi ile ilgilenmektedirler. isletmenin
amaglari ve varmak istegi hedefler, 6gretimsel liderlik modeli iginde etkin bir bigcimde

gerceklestiriimektedir. Ogretimsel liderler, firmalarda egitim liderliginin altini gizerek,

197 Ethan Eroglu ve Nejdet Atabek, “iletisim Fakiiltesi Ogrencilerinin ‘Etik Egitimi'ne ve ‘lletisim
Etigi'ne iliskin Gorislerin Degerlendiriimesi”, Kiiresel ileti§im Dergisi, 2006, Sayi: 2,1-11, s. 2.

108 Katarina Katja Mihelic vd., “Ethical Leadership”, International Journal of Management &
Information Systems, 2010, Volume: 14, Number: 5, 31-42, p. 31.

199 Ali Kis ve Necdet Konan, “Okul Miidirlerinin Ogretimsel Liderlik Davranislarini Gésterme
Diizeylerine iliskin Ogretmen Gérislerinin Cinsiyetlerine Gére Metaanalizi’, Kuram ve Uygulamada
Egitim Bilimleri, 2014, Cilt: 14, Sayi: 6, 2129-2145, s. 2130.
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egitimli ve rollerine gereken degeri veren kisilerin seviyelerini yiikseltmektedir'*°.

Ogretimsel liderlik, tamamen egitimle gelistiriimis bir liderlik modeli olmakla birlikte
hareket noktasi da egitim ve 6gretimin gelistiriimesidir. Egitim-6gretim kurumlarinda
daha cok kullanilan bu liderlik tipinin geligtiriimesi, hem egitim kurumlari hem de

egitim sistemlerinin daha islevsel hale gelmesine katki saglamaktadir.

Ogretimsel liderlik sadece egitimsel liderlige yonelik gelistirilen liderlik tirleri
arasinda yer almaktadir. Ogretimsel liderlik tiirli okul yénetimine paralel bir sekilde
gelistirimektedir. Ogretimsel liderlik anlayisi, okul arastirmalarinda etkili bir temel
olusturmaktadir. Okul yodneticisindeki klasik roli ve liderlik vasfini degistiren
ogretimsel liderlik, eski liderlik anlayisinda okul ydneticisine ait yonetsel islere 6nem
vermesinin aksine, égretimi gelistirmeye énem vermektedir. Ogretimsel liderligin
temelinde o6gretimin gelistiriimesi yer aldigi i¢in, okul ¢evresinde 6gretim amacli
Uretken bir ortamin yapiimasi hedeflenmektedir. Karizmatik liderlikten sayllmayan
dgretimsel liderlikte; olaganisti nitelikler aranmamaktadir. Ogretimsel liderlik,
Ogretim alani Uzerinde yogunlasan bir liderlik tiri oldugu icin 6gretimsel liderlik

egitim araciigiyla elde edilebilir'**.

1.5.11. Siper Liderlik

Super liderler, diger kisileri ydneten konumda bulunmakta ve diger kisileri de
kendi kendine lider yapabilme hususunda yoénlendirici olmaktadir. Stper liderlik
anlayisinda liderin kurdugu sistem, ¢alisanlarin kendi kendilerine lider olabilmesini

saglayacak nitelikte olmaktadir'*?

. Calisanlarin isletmeye olan baglihginin ve
performansinin arttirilmasi igin, calisanlarin kendi kendilerinin liderleri olmalari

saglanmalidir.

Super liderlik modelinde yer alan ¢alisanlarin, daha yenilik¢i ve daha yaratici
bireyler olabilecekleri savunulmaktadir. Calisanlar, sunulan destekler sayesinde
yaraticiliklarini ve yenilikgi yonlerini ortaya c¢ikarabilirler. Stper liderlik modeli de
genis bir alana yayilma amaciyla c¢aliganlarin, yaratici problem ¢ézme becerilerini ve

fikir Uretmelerini desteklemektedir'’®. Siper liderlikle yonetilen isletmelerin,

110

i Mehmet Sisman, Ogretim Liderligi, Pegem Akademi Yayinlari, Ankara, 2014, s. 3.

Mehmet Birekul, “Ogretimsel Liderlik”, 2015, http://www.mbirekul.com/?p=286 (Erisim Tarihi:
02.03.2018).

12 Huseyin Cirpan, “Kendi Kendine Liderlik”, Yonetim Dergisi, 1997, 57-63, s. 58.

13 Jahanzeb Shah and Bakhtiar Ali, “Super-Leadership: an Approach to Maximize Idea
Generation and Creative Potential for Creative Culture”, Journal of Business Management, Volume:
6, No: 1, 388-401, pp. 388-389.
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calisanlarinin yaraticiliklarini ortaya koyan uygulamalar gerceklestirmesi, igletme

verimliliginin artmasina katki saglayabilir.

Takim Oyeleri, suUper liderler tarafindan kendilerini gelistirmeleri igin
desteklenmektedir. Super liderler, grup performansini giglendirmek igin yiksek
performans saglayan eylemleri taniyarak takdir etmektedir. Liderler ayrica, grup
tiyelerinin kendilerine bir yol gizmelerinde de yardimci olmaktadir*®. Siiper liderler,
takim icinde etkin rol oynayan calisanlari tesvik ederek, onlarin gelisimine katki

saglamaktadir.

Organizasyona katki saglamak icin super liderler, takipgilerinin kendilerinde
bulunan liderlik becerilerini gelistirmelerini goérev edinmektedirler. Siper liderler;
kisisel sorumluluk, kisisel hedef belirleme, kendi kendine problem ¢dzme, inisiyatif,
ozguven ve olumlu disinmeyi de desteklemektedirler. Sorumluluk almayi tercih
eden super liderler, emir vermekten hogslanmamaktadir. Takipgiler, kendi kendilerine
liderlik gorevlerini yerine getirmeyi amaclamakta ancak yeterli bilgi ve becerileri
bulunmamaktadir. Stper liderler de kendi kendine liderlik 6zelliklerine sahip olmalari
icin takipgilerin ihtiyaci olan bilgi ve becerileri elde etmelerini saglamaktadir®.
Super liderler, ¢alisanlarin kendi kendilerine liderlik yapabilmeleri ve is igin gerekKili
olan yetenekleri geligtirebilmeleri agisindan yardimci olmakta ve bdylece isletmeye

daha fazla katki saglamay1 amacglamaktadirlar.

Kisa slreli hayal kirikhgi ve kafa karisikhigi yasayan super liderler, uzun sireli
performansin saglanmasini amaclamaktadir. Sidper liderlik, liderin bulunmadigi
durumlarda; ylksek inovasyon, yuksek esneklik ve gugcli bir ekip calismasi
sayesinde ortaya ¢ikmaktadir''®. Siiper liderler, liderin bulunmadigi durumlar igin
¢alisanlarin da lider olabileceklerine inanarak onlari yetistirmektedir. Kendi kendinin
lideri olabilen bireyler yetistirmesinden dolayl s6zu edilen liderlik modeli, isletmeler

agisindan blyuk 6nem arz etmektedir.

1.5.12. Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderlik, diger liderlik yaklagimlari tarafindan da 6énemsenmekte ve

kisilerin ruhsal yonleri 6n planda tutulmaktadir. Kigilerin ruhsal yonlerini 6n planda

14 pavid Elloy, “The influence of Super-Leader Behaviors on Organization Commitment, Job

Satisfaction and Organization Self-Esteem in a Self-Managed Work Team”, Leadership and
Organizational Development Journal, 2005, Volume: 26, No: 2, 120-127, p. 122.
1% charles Manz and Henry Sims, The New Super-Leadership, Execu Books, England, 2002,

p. 46.
16 Manz and Sims, a.g.e., p. 49.
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tutmasi ile ruhsal liderligin ruhsallik ile iligkili bir kavram oldugu soylenebilir. Ruhsal
liderlikte daha ¢ok samimiyet, sevgi, umut gibi kavramlar yer almaktadir. Ruhsal
liderlik modeli, igsel motivasyonun harekete gegiriimesini amaclamakta ve
calisanlarin manevi motivasyonlarinin yeterli dizeye ulasmasiyla verimliligin
artacagini savunmaktadirlar. Ruhsal liderlik modelinde ayrica c¢alisanlarin,
kendilerini gerceklestirme gereksinimleri 6nemsenmekte ve bu ihtiyaglarin
giderilmesi amaclanmaktadir'*’. Ruhsal liderin bulundugu isletmelerde, hem bireyler
hem de igletme bu liderlik modelinden olumlu bir sekilde etkilenmektedir.
isletmelerde de bu kapsamda olusturulan ruhsal liderlik modeli ile ¢alisanlarin
sosyal sorumlulugu, refahi ve kurumsal performanslari, en yilksek seviyeye

cikarilabilir.

Gunumuzde is ortamindaki stres, kapitalizmle ortaya cikan hizli tiketim,
bireylerin yalnizlik hissetmesi, toplumdan kendini soyutlama ve internet kullaniminin
yayginlasmasi, ruhsal liderligin dogmasina sebep olan faktérler olarak karsimiza

118

¢lkmaktadir=—".

Davranis yoluyla da kendini gosterebilen ruhsal liderlik, hem bireysel olarak
ortaya ¢ikmakta hem de bagkalarina goésterilen etik, merhamet vb. davraniglara yol
acmaktadir. Ruhsal liderlerin, manevi agidan liderlik gésterme olasiliklarinin daha

yiiksek oldugu ifade edilmektedir'*®.

117 Bakan ve Dogan, a.g.e., s. 356.

M8 Nuri Baloglu ve Engin Karadag, “Ruhsal Liderlik Uzerine Teorik Bir Céziimleme”, Kuram ve
Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi, 2009, Cilt: 15, 165-190, s. 173.

19 | aura Reave, “Spiritual Values and Practices Related to Leadership Effectiveness”, The
Leadership Quarterly Journal, 2005, No: 16, 655-687, p. 663.
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iKINCi BOLUM
VIZYONLA iLGILi TEMEL KAVRAMLAR, ViZYONER LIDERLIGIN
ASAMALARI VE ViZYONER LIDERIN OZELLIKLERI

2.1. VIZYONLA iLGILi TEMEL KAVRAMLAR VE ViZYONUN BiLESENLERI
2.1.1. Vizyonla ilgili Temel Kavramlar
2.2.1.1. Vizyon Kavrami

isletmelerin gelecek sirecteki idealleri, vizyon kavrami ile agiklanmaktadir.
isletmelerin  paylastiklari ve sahip olduklari degerler sonucunda, vizyon
belirlenmektedir. Vizyon, sadece gelecekle alakali tahminlerde bulunulmasini degil,
ayni zamanda kararlar alinmasini da ifade etmektedir. Vizyon kavrami, isletmenin
hedeflerini hangi temeller lzerine kurmasi gerektigine karar vererek gelecekte
yapmak istedigi seyler icin yol gosterici bir islev Ustlenmektedir. Vizyon kavraminin,
isletmelere yol gostermede basarili olabilmesi icin gelecekle ilgili bilgileri anlasilir
sekilde tanimlamasi ve gelecege ulasmanin ne demek oldugunu anlatmasi
gerekmektedir. Basariyi da icinde bulundurmasi gereken vizyonun, isletmede
bulunan her kademe tarafindan benimsenmesi biiyilkk énem arz etmektedir'®.
isletmelerde belli bir vizyonun bulunmasi, isletmelerin bugiinkii secimlerinde daha

tutarl olmalarini saglamaktadir.

Vizyon kavrami, liderlik olgusunda da Onemli nokta olarak karsimiza
¢ikmaktadir.  Vizyon, her liderin tasimasi gereken bir &zellik olarak
degerlendirilmektedir. isletmelerde bulunan liderler, belli bir vizyona sahip degilse
isletmeler, gruplar veya toplumlar nezdinde ydnetimin icinde yer almasi s6z konusu
olamamaktadir. Vizyonsuz bir liderin, kitlelere uzun dénemler icin liderlik
yapamayacagi ifade edilmektedir. Bireysel agidan vizyon ise, Kigilerin zihnine
yerlesmis gelecege dair bitincul dusunceler olarak tanimlanmaktadir. Vizyon
olgusu, ortak bir ruhu ifade etmekle birlikte, butliincul diglncelerden meydana
gelmekte ve toplumlarin yapisini yansitmaktadir. Ortak bir ruhun olusturulmasi ile
grup ve toplum uyelerinin birbirlerine kenetlenmesinin saglanmasi amaclanmaktadir.
Vizyon kavrami iginde meydana gelen ortak ruh, kisileri gelecege yonlendirmekte ve

121

liderlik de bu noktada onem arz etmektedir<". Vizyon, isletmelere bir gelecek

sunmakta ve bu gelecek tasviri Uzerinden de belirli kararlar alarak kendine yol

129 Mustafa Kilig, “Stratejik Yonetim Stirecinde Degerler, Vizyon ve Misyon Kavramlari
Arasindaki lliski”, Sosyo Ekonomi Dergisi, 2010, Sayi: 2, 81-98, s. 89.
2L Giiney, a.g.e., s. 20.
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cizmesine imkan tanimaktadir. isletmelerde bu agidan belli vizyonun olusturulmasi
da isletmenin buglinden gelecedi gérmesini saglayarak calisanlari ile arasinda bir

bag olusmasina neden olmaktadir.

Bireyin kendine has bakig agisinin derinligi, vizyonla ifade edilmektedir. Vizyon
ise, isletmelerdeki yoOneticilerin; orijinalliklerini, yaraticiliklarini, yenilige hazirlikl
olunmasini, farkl bireylerin katkilarindan ve géruslerinden ne kadar ilham aldiklarini

da gdstermektedir'?.

Vizyon, lider tarafindan ne kadar iyi tanitilirsa, érgut tyeleri tarafindan o kadar
iyi benimsenerek paylasiimaktadir. ilk asama olarak vizyonun, somut bir sekilde
aciklanmasinin yapilmasi istenmektedir. Vizyonun; anlasilabilecek kadar yalin,
uygulanabilecek kadar islevsel ve eylemlerin bir pargasi olabilecek kadar da
bitiincil olmasi amaglanmaktadir. isletme disindaki bireyler icin degil de isletmenin
icinde yer alan bireyler igcin vizyonun, harekete gecirmesi ve cosku vermesi
dnemsenmektedir. isletmenin calisanlarina deger vermeleri, isletmenin ideolojisine
katki saglayacak olan Kkigilerin yine calisanlari oldugunu duslunmelerinden
kaynaklanmaktadir. Tanimlamasi iyi yapiimis bir vizyon, calisanlarin amaglarinin
surekliligini saglamaktadir. Vizyon bu baglamda, igletmenin degerleri ile uyusan
calisanlari isletmeye c¢ekmeyi amaclarken uymayanlari da isletmeden
uzaklastirmay! hedeflemektedir'®®. isletmeler agisindan da biiyiik énem arz eden
vizyon, calisanlar tarafindan iyi sekilde anlasildigi takdirde isletmelerin rekabet

avantajl sunmalarinda blyUk katki saglayabilir.

2.2.1.2. Misyon Kavrami

Misyon kavrami, organizasyonlarin var olma nedenlerine agiklik getiren bir
kavram olmaktadir. i§letmeler, ne tdr bir igletme olduklarini misyon kavrami ile
ortaya koymaktadirlar. Misyon kavrami ile hangi sektorin secilecegi ve ne tar bir
hizmet verilecedi gibi konular belirlenmektedir. isletmeler tarafindan tiiketici veya
pazar taleplerinin de@erlendiriimesi ve teknolojik ihtiyaclar da misyon olgusunun
icinde yer almaktadir'®*. isletmelerde misyon, bir yol haritasi iglevi gérmektedir. lyi
tanimlanan bir misyon, hem c¢alisanlar Uzerinde isletmeye duyulan baghhgin
artmasinda hem de igletmelere ekonomik acidan getiri saglamakta yardimci

olmaktadir.

122 Erg Eren, Stratejik Yonetim i§letme ve Politikasi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2000, s. 24

123 Kilig, a.g.e., s. 89.
124 Eren, a.g.e., s. 26.
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Bireyin yasamasi i¢in nefes almak ne kadar énemliyse isletmeler igin de para
kazanmak o derecede 6nem arz etmektedir. Para kazanmak temel unsur olmamakla
birlikte isletmenin ayakta durabilmesi igin gerekli unsurdur, denilebilir. Orgitiin
simdiki varlik nedeni, misyon kavramiyla agiklanmaktadir. isletmenin unsurlarina
rehberlik eden misyon, hedeflere ulagmak igin de gidilecek yolu belirlemektedir.
Misyon ne kadar igsletmenin amaci olarak gérilse de bu gdérevi Ustlenmemektedir.

Misyonun daha biiyiik bir amaca hizmet ettigi bilinmektedir*®.

Misyon hedefleri, gercek anlamda isletme agisindan 6nemli celigkilerin
kaynagini olusturmaktadir. Misyon, isletmelerin ne oldugu ve ne olmasi gerektigi
konusunda kendilerine sorduklari sorulari cevaplandirmaya zorlamaktadir. Sorulan
sorularin kolay goérinmesine ragmen misyon ve amacin aglk bir sekilde
tanimlanmasi igletmenin anlamli hedefler tespit etmesinde o6n sart kabul
edilmektedir. Kolay gibi goérinen sorularin cevaplanamamasi isletmelerin

basarisizliga ugramasinda en biiyiik etkenlerden biri olarak goriilmektedir?°.

Vizyon ve misyon kavramlari, stratejik yonetimin temel kavramlarindan
sayllmaktadir. Ancak gerceklestirilen pek ¢ok akademik calismada bir¢cok 6rgit
tarafindan bu kavramlarin literatire uyumsuz bir sekilde kullanildiklari gértlmektedir.
Sadece popilerist bir tavir sergilemek ya da baska bir sekilde sdylemek gerekirse
modaya uymak amaciyla kullandiklari gérilmektedir. Vizyon ve misyon bildirgelerini
olusturan orgutlerin, ¢cahsanlarini isteklendirmeyi, onlara esin kaynagi olmayi, ortak
bir payda duygusu uyandirarak bir sinerji meydana getirmeyi amaglayan bildirgeler
sunmalidirlar. Ayni érgutler gelecegi buglinden tahmin ederek stratejiler olusturmayi
ve igletmenin hedeflerini gergeklestirmeyi amaclamalari gerekmektedir. Vizyon ve
misyonlarini olusturan ginidmuz isletmeleri rekabetin asiri bir sekilde yasandigi
zamanda rakiplerine kargi avantaj elde etmektedirler. Sonu¢ olarak stratejik
yonetimde bulunan vizyon ve misyon kavramlarinin drgutler igin vazgecilmez oldugu

goriilmektedir'’.

2.2.1.3. Strateji Kavrami

Strateji kavrami, sahip olunan durumdan daha iyi bir duruma gegmek igin var

olan kaynaklarin ve gucun etkin bir bicimde kullaniimasi olarak tanimlanmaktadir.

125 Kilig, a.g.e., ss. 90-91.
6 Hiseyin Ridvan Yurtseven, “Stratejik Yoénetim Sirecinde Misyon Kavrami”, Yénetim
Dergisi, 1998, Yil: 9, Sayi: 29, 26-33, s. 28.
27 Siikrii Muslu, “Orgiitlerde Misyon ve Vizyon Kavramlarinin Onemi”, HAK-IS Uluslararasi
Emek ve Toplum Dergisi, 2014, Cilt: 3, Yil: 3, Sayi: 5, 150-171, s. 152.
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Strateji ile daha avantajli hedeflerin gerceklestiriimesi amaglanmaktadir.
Organizasyonlarin, yasam sureleri boyunca karsilasabilecedi muhtemel durumlar
icin alternatif adimlarin belirlenmesi de strateji kavramini acgiklamaktadir. Rakip
isletmelerin gesitli planlarina karsilik olarak bir hareket planinin hazirlanmasi da
strateji olarak ifade edilmektedir. Stratejiler, agiklayici bir bicimde planlanmakta ve
rakip isletmelere karsi olusturulan planlamalar seklinde ortaya c¢ikmaktadir.
Rakiplerin planlari, temelde yapilacak planlarin ana yapisini olustururken stratejik
planlar ise, rekabet icinde olunan kuruluglarin olasi adimlari Gzerinden hareket
edebilmek Uzerine kurulmus planlar olmaktadir. Stratejik planlar bu bakimdan 6zel
bir plan gesidi oldugu soylenebilir'?®. isletmelerin, uyguladigi siyasete uygun olarak,
belirledigi hedeflere ulasmak amaciyla almis oldugu tedbirler strateji olarak
tanimlanmaktadir. isletmelerde bu bakimdan etkili stratejilerin olusturulmasi, rekabet

ortami icinde isletmelerin rakiplerinden daha Ustln olmalarini saglayabilir.

Strateji kavraminin, ytzyillarca askeri bir terim olarak kullanildigi ve sonradan
isletmelerin kullanimi icin uyarlandigi ifade edilmektedir. Yapilan uyarlamalara
ragmen strateji kavraminin; politika ile taktikler arasinda bosluk olusturarak, krizler

ve olumsuzluklarin ¢éziimiinde yetersiz kaldigi séylenebilir'®.

isletmelerin, kiigiik bir zorlukla karsi karsiya geldiklerinde bu zorlugu asmak ve
dnlemek icin rakiplerine karsi yarisi kazanmalar gerekmektedir. isletmelerin,
rakiplerinin faaliyetlerinden farkli olanlari se¢meleri ya da ayni faaliyetleri farkh
sekillerde ortaya koymalari, stratejilerin  6ziinii olusturmaktadir'®®. Rekabet
ortaminda igletmelerin daha bagarili olabilmeleri igin iyi bir strateji olugturmalari

gerekmektedir.

Strateji, isletmelerde en Ust diizey ydneticilere ve girisimcilere yer vermektedir.
Girisimlere en iyi yonetimsel destek saglanmasi ve isletmelerin stratejik yonlerini
anlayabilmeleri igin orta duzey yoneticilere, kurulug stratejisinin anlatiimasi
gerekmektedir. Yonetim alaninda is arayan bireylerin, igverenle stratejik olarak
gorusebilmesi igin hazir bulunmasi gerekmektedir. Bireylerin, ilk olarak girdikleri

sirketteki igverenleri, olusturdugu stratejilerin gegerli olduguna ikna etmeleri de

128 Miimin Ertiirk, isletme Biliminin Temel llkeleri, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2006, s. 113.
129 Ered Nickols, “Strategy”, Definitions & Meanings, 2016, 1-13, p. 1.
30 Michael Porter, What Is Strategy?, Harvard Business Review, Cambridge, 2000, p. 10.
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gerekmektedir. isletmelerde geng yéneticiler igin isletme ici stratejik planlayici,

strateji danigsmani vb. gibi kariyer firsatlari bulunmaktadir*'.

2.2.1.4. Hedef Kavrami

Organizasyonlar, amaglarini gergeklestirirken belirli hedefler koymakta ve bu
hedefler de misyon ve basarinin gergeklestirimesi seklinde ortaya c¢ikmaktadir.
Hedefler, niteligi geredi eylemlerin belirlenmesinde kolaylik saglayan misyonun agik
bir bicimde ifade edilmesi seklinde de 6zetlenebilir. Hedeflerin belirlenmesinde
organizasyonlar, bir bitin olarak ele alinmaktadir. Organizasyonlarda bulunan alt
birimler de kendilerine ait hedefler belirleyebilir. Alt birimlerin hedeflerinin kapsamli
ve butlincul hedefler agisindan tutarlilik arz etmesi, en énemli kistas olmaktadir.
Hedefler arasinda érgiitiin biitiind icin uyumluluk, énemli bir nokta olmaktadir'®?.
isletmelerin icinde bulunan bitiin birimlerin kendilerine bir hedef belirleyerek

ilerlemesi, isletmelerin surekliliginin saglanmasinda buyuk énem arz etmektedir.

Ortak hedefler belirlemek, belirlenen hedefler dogrultusunda tek vicut
galismak ve calisanlara benimsetmek isletme icin ¢ok kolay olmamakta, yoneticiler
de bu godrevleri yerine getirmekte zorlanmaktadir. Ydneticiler; hedeflerin
anlasiimasini saglayarak ¢alisanlari motive ederek, isletme ve c¢alisan hedeflerini bir
araya getirmek icin ¢aba sarf etmektedirler. Gdsterilen onca g¢abaya ragmen
yoneticiler, bu gérevleri basarili bir sekilde yerine getirememektedir. isletmeler de
hedef programlarinin basariya ulasabilmesi icin tonlarca para harcamaktadirlar'®:.
isletmelerde bulunan yoneticiler her ne kadar galisanlar ile kurumun hedeflerini bir
araya getirmeye caligssa da basar elde edememektedir. Yoneticilerin, bu amaglarini

gerceklestirmek amaciyla kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.

Hedef tespit uygulamasi, igsletmelerde az sayida ve cgesitliligi ya da sabit bir

sekli bulunan nesnelerin tanimlanmasini hedeflemektedir. Hedef tespiti igin

kullanilimayan isletme yéntemleri, gevresel bir siniflama igin gelistirimektedir'®*.

131 pearson Highbred, “Introducing Strategy”, http://catalogue.pearsoned.co.uk/assets/hip/gb/

hipgbpearsonhighered/samplechapter/0273757253.pdf (Erisim Tarihi: 12.04.2017).

132 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 27.

133 B. Aydem Ciftgioglu Aydemir, “isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili iletisimde NLP”,
Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 8, Sayi: 1, 94-116, s.

134 Dimitris Manolakis vd., “Hyperspectral Image Processing for Automatic Target Detection
Applications”, Lincoln Laboratory Journal, 2003, Volume: 14, No: 1, 79-116, p. 82.
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2.2.1.5. Algi Kavrami

Algi, insanlarin yagsam fonksiyonlarini etkileyen altinci his olarak ifade
edilmektedir. Algi ayni zamanda, kisiligin olusmasinda bilingalti altyapisini olusturan

hisler olmaktadir**®.

Algi, Dbireylerin cevrelerinde olusan uyarilari duyabilmesi ve organize
edebilmesi seklinde de tanimlanabilir. Bireylerin cevrelerinde olusan uyarilari
anlamlandiriimasi ve dederlendiriimesi de slire¢ kapsaminda degerlendiriimektedir.
Algilama slrecinde duyu organlari vasitasiyla gelen veriler, organize edilmekte ve
anlamlandiriimaktadir. Bireylerin bilgiyi almasinda &zellikle, géorme ve duyma
organlarinin énemi oldukg¢a buyuk olmaktadir. Digaridan gelen bazi uyarilar zihin
tarafindan genellikle dikkate alinmamaktadir, ancak kimi uyarilari zihin
siniflandirmakta ve gecmis zamanlarda olusmus deneyimlerle iliskilendirmektedir.
Zihin, bu tip uyaranlara cesitli derecelerde deger olclleri atfetmekte ve verilen 6nem
dereceleri neticesinde de bir anlam ylklemektedir. Algilama strecinin sonunda
bireyin, belirli bir davranis sergiledigi sdylenebilir**. Gergek olgusu, kisilerin sahip
oldugu bilgi ve tecriibeleri ile sekillenmektedir. insanlar, sekillendirdikleri olgulari da

duyu organlari ve hisleri ile algilayarak yorumlamaktadirlar.

2.2. VIiZYONER LIiDER KAVRAMI VE VIiZYONER LIDERIN ROLU
2.2.1. Vizyoner Lider Kavrami

21. ylzyilda igletme ydnetimi, mevcut durumun korunmasindan kurtulmayi,
imkanlari evrensel seviyeye tagimayi ve koklu degisiklikler icin tetikte olmayi dikkate
alan dinamik bir sureci takip etmektedir. Gegcmisteki geleneksel érgut yapilariyla
¢alismak, hizli bir sekilde dedisen ve karmasik hale gelen ¢evreye cevap vermede
yetersiz gorinmektedir. Liderligin vizyonla 6zdeglestiriimesi ginimuz liderlik
tanimlamalarini, liderin nitelikleri, vizyon meydana getirmesi ve devam ettirmesiyle
ifade edilmektedir. GuUnimuz kosullarina bakildiginda yonetimde vizyoner bir

anlayigin dnem kazandi§i ifade edilebilir'®’.

Liderlik, tarihsel olarak insanlk tarihi gibi eski bir gegmise sahip olmakla

birlikte bu alanda vyapilan calismalar sanayi devriminden sonra hizlandigi

1% Yingxu Wang, “On the Cognitive Processes of Human Perception with Emotions,
Motivations, and Attitudes”, Journal of Cognitive Informatics and Natural Intelligence, 2007,
Volume: 1, No: 4, 1-13, p. 2.

1% Kogel, a.g.e., s. 523.

137 yasemin Tekin ve Riiya Ehtiyar, “Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler”, Journal of
Yasar University, 2011, Cilt: 24, Sayi: 6, 4007-4023, s. 4007.
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gorilmektedir. Liderlikle ilgili pek ¢ok arastirma yapilmakta, veriler elde edilmekte ve
liderlikle alakal farklh teoriler gelistirimektedir. Yonetim alaninda degisimlerin
yasanmasi sonucunda liderlik ve yeni yonetici tlrlerinde de degisimin yasanmasina
sebep olmaktadir. Vizyoner liderlik tiri son zamanlarda meydana gelen ve diger
yonetim tiplerinden ayrilan farkh bir tir olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Vizyoner
liderligin 6zinde yonettigi kurumu, insancil ve ©Ongorusel bir karakterle
gerceklestirilebilir amaclar dogrultusunda hizmet ettigi kisilerin ihtiyaclarini baz
alarak idare etme ve daimi olarak gelismenin saglanmasi bulunmaktadir. Vatandasi
merkeze alarak donusen devlet yapilanmasiyla vizyoner liderlik, ginimuzde ister

istemez kamu yéneticileri icin de uygulanmasi zorunluluk arz etmektedir'®.

2.2.2. Vizyoner Liderin Rolu
2.2.2.1. Bireyler igin Yol Olmak

Vizyoner lider, vizyonu araciligiyla insanlari pesinden surUklemekte ve Urettigi
vizyon sayesinde yeni yollar olusturmaktadir. Vizyoner liderin bir diger énemli rol,
bireylere yol agmaktir. Vizyoner lideri takip edenler bu yolda ilerlemeye
calismaktadirlar. Yol olmak, fedakarlik gerektirdigi igin vizyoner lider bu yolda
hayatini hice sayarak riske girmektedir. Vizyonu gerceklestirmek adina hayatini
kaybetmeyi géze almakta ya da riskin aksine glvenilir bir sekilde gerceklestirmenin
yontemlerini aramaktadir. Vizyoner lider sezgisini ve dislincesini bir araya getirerek
hem yol olmakta hem de vizyonu gerceklestirmede dénemli rol oynamaktadir.
Vizyoner liderin agmis oldugu yolu takip edenler givenle ylrimekte ve yolun
bitimindeki amaca ulagsmaktadirlar. Vizyonun énemini yitirmesiyle bagka bir yol
olusturulabilir.  Vizyonun gergeklestirimesinde yollarda degisiklikler meydana
gelebilir. Bu degisikliklere ragmen vizyoner lider yolda ylrume, yolu gérme ve yol
olma becerisini olusturdugu yeni vizyona goére yon vermeye calismaktadir. Sezgi ve
dusunceden gug bulan vizyon, liderin karsilastigi gelismeler kargisinda olusturdugu

yeni vizyon araciligiyla degisim gdstermektedir'®.

GlUnumuzdeki igletme yoneticileri, vizyoner bir lider olarak kabul edilmektedir.
Bu yoOneticiler, gelecege yonelik ongorude bulunarak g¢alisanlariyla beraber
isletmenin basariya ulagsmasi i¢in bir vizyon olusturmasi gerekmektedir. Belirlenen

vizyonun gerceklestiriimesinde vizyoner liderlerin guglu stratejiler olusturarak,

138 Yakup Bulut ve Serdar Vural Uygun, “Etkin Bir Yonetim igin Vizyoner Liderligin Onemi:
Hatay’daki Kamu Kurumlari Uzerinde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2010, Cilt: 7, Sayi: 13, 29-47, s. 29.

139 Vehbi Celik, “Egitim Yonetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yénetimi, 1997, Yil: 3, Sayi: 4,
465-479, s. 473.
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tehditleri firsatlara geviren proaktif bir durusla basariya giden yolda hizl bir sekilde
ilerlemesi gerekmektedir. Yoneticiler gun gectikce degisim ve yenilikleri takibe
alarak, egitimin gereklilik arz ettigine inanmaktadirlar. Surekli 6grenmeden elde
edilecek faydanin farkindaligiyla &grenen bir dizeni meydana getirmeleri
gerekmektedir. Alinan egitimin uygulanmasi asamasinda vizyoner, galiganlarina
yetki devretmeli ve esin kaynagi olarak onlari tim asamalara katmasi

gerekmektedir**.

2.2.2.2. Acik Bir Vizyon Geligtirme

Yeni bir bakis agisini edinen yodnetici ve vizyoner, Oteki yoneticilerden
ayrilarak farkh gelismeleri ve olaylari analiz edebilme kabiliyetinin bulunmasi
gerekmektedir. Yeni bir gozle gelecedi gorebilen lider, vizyoner lider olarak kabul
edilmektedir. Yonetimde yenileme kapsaminda yurutulen g¢alismalar iki tlrla temel
liderlik modeline dayanmaktadir. ilki yéneticinin giicli bir vizyona dayanan modelde
acik bir vizyon gelistirmenin sayesinde 06zel semboller anlam kazanmaktadir.
Orglitiin gelecek igin yaptigi calismalarin édullendirilmesi, vizyonun tutarli oldugunu
gostermektedir. ikinci model ise zayif bir vizyondan olugmaktadir. Zayif vizyon
modelinde yeni lider hosgorili olmamakla birlikte 6rgit capinda meydana gelen
degdisimin gerekliligi, daha cok tekrar edilen ve gli¢ kullanmaya yonelik mesajlardan
olusmaktadir. Coézimde kullanilacak Onerileri yonetici se¢mekte ve anlam
kazandirmaya calismaktadir. Orgit ortaminda bu modelden basari

beklenmemektedir***.

2.2.2.3. Belirlenen Yolu Gormek

Vizyoner liderlik icin yol gosterme buyuk énem arz etmektedir. Yol, vizyondaki
gelecek goruntisi ve gercgeklestiriimesi gerekli gorilen bir hedef konumunda
bulunmaktadir. Vizyoner liderin, farkli olan yollardan en ideal olani segmesi
gerekmektedir. Gelecegi icin tasarimi ve projesi bulunan yoéneticilerin yolu gérme
endigesi ve arayisi icinde oldugu sdylenebilir. Gelecek igin plani ve projesi olmayan
bir yoneticinin birakin bir yolu gérmesini bir arpa boyu kadar ileriyi gormesi mumkun
gorunmemektedir. Vizyoner liderlik, entelektuel ve duygusal bir sancinin gelecek icin
yasanmasini gerektirmektedir. Duygusal ve entelektuel acidan gelecekte ufuk acan

kimse lider olarak gorulmektedir. Yolun gorulmesi sezgisel bir glic gerektirmektedir.

140 yasemin Tekin ve Ruya Ehtiyar, “Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler”, Journal of

Yasar University, 2011, Volume: 24, Issue: 6, 4007-4023, p. 4010. B
! Haydar Durukan, “Okul Yoneticisinin Vizyoner Liderlik Roli”, Ahi Evran Universitesi
Kirsehir Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2006, Cilt: 7, Sayi: 2, 277-286, s. 281.
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Vizyoner lider sezgisi ve duslince guclyle gelecekte saklanan gizemli dinyanin
kapisini acarak gelecege 1sik tutmaktadir. Bu liderler gelecege yon vermektedirler.
Liderin yon verdigi gelecegi takip etmek izlenecek yolu kolay hale getirmektedir.

Gelecege yon verme, vizyon olarak gériilebilir 12,

Vizyon demek bir 6rgat icin guvenli, gergek ve cekici bir gelecek demektir.
Vizyon surekli olarak gelecekle ilgilenmektedir. Bulunmayani, bulunabilir hale
getirmeyi hedeflemektedir. Vizyon insanlar tarafindan kabul edilmis bir Gmit, bir ideal
olarak gorinmektedir. Her orgutin basindaki liderde bir vizyonun olmasi
gerekmektedir. Bu vizyonun orgutteki diger calisanlarla paylasiimasi ve aktariimasi
gerekmektedir. Hem calisanlari hem de vizyoneri heyecanlandirmada liderin ya da
orgutteki vizyonun oOrgut icindeki hayata anlam kazandirmasi ve etkinlige
dénlstirmesi etkili olmaktadir. insanlar gelecek ile bugiin arasinda bir baglanti
kurma ihtiyaci hissetmektedirler. Vizyoner lider bu baglantinin olugsmasini
saglayarak, butun orgutlerini birbirlerine bagh olan gruplar seklinde c¢alisan bir
kuruma dénustiirmektedir. ideallerindeki orgite kavusmayi olasi hale getirerek,
izlenecek politikalari, olasi ¢ozumleri, takip edilecek politikalarda benimsenen
yontemleri, gelistirilen  stratejileri gostererek gelecedi  kurgulamakta ve

tasarlamaktadir'®®.

2.2.3. Vizyoner Liderin isletmeler Agisindan Onemi

Klresellesme ve agir rekabet sartlarinin meydana getirdigi ¢evre kosullari
yluzinden ginimuzdeki isletmelerde blylk degisim olusmaktadir. Son zamanlarda
teknolojide yasanan hizli degisim, degisken pazarlar, kiresel rekabetin
yayginlasmasi, isgucunde demografik 6zellikleri degismesi gibi faktorler liderligi
ilgilendiren beklentileri biiyiik bir sekilde ylikseltmektedir. Isleri tutarlilik ve bir diizen
icinde ilerlemeye kendini adayan yoOnetici efsanesi, gegmis yuzyilda bulunmaktadir.
GUnUumuzde butlin dikkatler liderler Gzerinde yogunlagsmakta ve basarinin temel
anahtari olan lider, gelecegi tasarlayan, degisimin ustasi, vizyon meydana getiren ve
vizyonu i¢sellegtirebilen sahis olarak betimlenmektedir. Vizyoner goérus igin,

gelecekte ydnetim alaninda hiikiim siirecek liderlik olarak éngérilmektedir'*.

Vizyonun gergekgi olmasiyla ¢alisanlari harekete gegiren yonu bulunmaktadir.

Calisanlar arasinda takim ruhunun olusmasinda rol oynamaktadir. insanlar énemli

12 celik, a.g.e., s. 472.

143 Serdar Ercig, “Orgiitici iletisimde Vizyoner Liderin Onemi”, istanbul Universitesi lletisim
Fakiiltesi Dergisi, 2002, Sayi: 14, 449-462, s. 460.

144 Tekin ve Ehtiyar, a.g.e., s. 4009.
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bir amag¢ ugruna yapabileceklerinin en iyisini yapmak igin hazir bulunmakta ve
performanslarini bu yonde harcamaya istekli olmaktadirlar. Motivasyon, igletmede
yonetimi kolaylastirip, hedefleri belirlemekte ve isletme personelini daha zor
hedeflere motive etmektedir. Vizyon demek gu¢ demektir. Yonetici aldigi kararlar
yurarlige koymak ve diger insanlari etkilemek igin bu guce ihtiyac duymaktadir. Bu
glc sahip olunan mevkiden ya da kisisel Ozelliklerden kaynaklanmaktadir. Gucun
etkileri ve kullanimi kullandigi kisiye gére farkliik gdstermektedir. Onerinin dostca
yapilmasi, kesin bir emir gibi yapiimasindan daha etkili olmakta ve éneriye daha

sicak yaklasiimaktadir'®.

2.3. ViZYONER LIDERLIGIN UYGULANMA ASAMALARI
2.3.1. Hedeflenen Amaca Odaklanma

Vizyoner lider, duygusal ve entelektiiel acidan gelecedin ufkunu genisleten
kisilere denilmektedir. Vizyoner liderlikte, yolu gérmek biylik énem tasimaktadir ve
bu yol da ulasiimasi gereken hedef yani vizyonun ilerideki gorintisu olarak ifade
edilmektedir. Yolu gérmek, sezgisel bir glic gerektirmekle birlikte bu yolda vizyoner
liderin de degisik yollardan en uygun olani segebilmesi buyik énem tasimaktadir.
Gelecek projesi olan yoneticiler, yolu gérme kaygisi icine girmektedir. Gelecek
projesi olan ydneticilerin aksine gelecek duslemeyen yodneticilerin, yolu gdérmesi
miamkin olmamaktadir. Vizyoner lider, gelecege isik tutup onun haritasini
cizmektedir. Cizilmis olan bu harita ise vizyon olarak nitelendiriimekte ve izlenecek

yolu aydinlatmaktadir*®

. Vizyoner bir liderin, gelecedi 6nceden tahmin ederek,
katiimali yénetim anlayisi iginde g¢alisanlariyla birlikte isletmeyi basariya goétirecek
bir vizyon yani hedef belirlemesi 6nemlidir. Vizyoner liderligi benimseyen
yoneticilerin, vizyona gidecek olan yolda gugli stratejiler gelistirerek tehditleri

firsatlara donusturen proaktif bir yaklasim sergilemeleri gerekmektedir.

Vizyonu gergeklestirecek yolda istikrarli olarak yurimek, liderin kararliigini
gOstermektedir. Vizyona gidilen yol ile gorilen yol eder ayr ise, vizyona
ulasilamamaktadir Liderlerin bazilari, kendisine hedef cizerek o yolda ylrimeye
calismaktadir. Kendilerine hedef gizen bu liderler, ya yoldan uzaklasmakta ya da

hedefe ulasamamaktadirlar.'®’. isletmeyi basariya ulastirmayi amagclayan liderler,

5 irfan Caglar, “Isletmelerde Vizyon Yonetimi ve Ulkemiz Agisindan Degerlendiriimesi”,

Yénetim, 1999, Yil: 10, Say:: 32, 26-32, s. 31.

146 \/ehbi Celik, “Egitim Yonetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yénetimi Dergisi, 1997, Cilt: 3,
Sayi: 4, 465-474, s. 468.

147 Celik, a.g.e., ss. 468-469.
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bitiin c¢alisanlarin da gérlgsleri ve dusuncelerini alarak bir hedef belirlemesi

gerekmektedir.

2.3.2. Calisanlari Amaca Yoneltme

Plan yapilip organizasyon olusturularak islerin geregine goére Kisilerin
gbrevlendiriimesinden sonra organizasyonun amaci dogrultusunda c¢alisanlari
harekete gegirmesine, yoneltme denilmektedir. Ydneltme ayrica, emir-komuta ya da
yuritme ile de ifade edilmektedir. Yonetimin hedeflere yoneltiimesi ve igletme icinde
bulunan grup ya da kisilere belirlenen hedefleri gergeklestirmek i¢in motivasyon

veriimesi gerekmektedir**®

. Calisanlarin sec¢imi, egitimi, iletisimi, seviyeleri vb. gibi
calisanlari motive edebilecek faktorler yoneticiler tarafindan kullanildiginda,

yoneltme daha basaril olabilir.

Calisanlari hedeflere yoneltmek, onlarin ¢cabalarini yonetsel politika ve planlar
dogrultusunda yonlendirmek olarak ifade edilmektedir. Yoneltme yonetsel yapiyi,
insanla birlikte harekete gecirerek yari organik bir yaplya kavusturmayi
amaclamaktadir. Yonetsel yapida calisanlara motivasyon ve moral saglayan, onlari
amaglara dogru yonlendiren enerji, yonetsel iklim veya kiiltirden saglanmaktadir'®®.
isletmeler, calisanlarinin belli planlar gercevesinde islerini yiritmelerini saglamayi
amaglamaktadir. igletmelerde bu bakimdan planlara bagh ilerlemeyi hedef alan

yoneltme fonksiyonunun kullanilmasi 6nem arz etmektedir.

2.3.3. Ekiplerin Kendi Kendilerini Yonetmeleri

ise baslarken plan yapan, isi bastan sona kadar tam sorumluluk ve yetkiyle
yerine getiren ekiplere, kendi kendilerini ydneten ekipler denilmektedir. Kendi
kendilerini yoneten ekipler, 1950'li yillardan beri klasik ekip yapisindan farkli
Ozellikler gbstermektedir. Ekiplerin kendi kendilerini yonetmeleri, dnemli ézellikleri
olarak karsimiza gikmaktadir. Ekiplerin diger dzellikleri de su sekilde siralanabilir'®®;

1. Birbiriyle baglantili iglerin yerine getirilmesi,

2. Fiziksel alanlarda g¢alismak,

3. Uyeler arasindaki yiiz yiize etkilesim.

148 jsmet Mucuk, Modern isletmecilik, Tirkmen Kitabevi, istanbul, 2014, s. 155.

14 Orhan Kucguk, Girisimcilik ve Kiiciik Isletme Yénetimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2013, s.
167.

10 Guler islamoglu, “Kendi Kendini Yoéneten Ekipler (Orgitlerde ilk Ornekler)’, Yénetim
Dergisi, 2011, Cilt: 11, Sayi: 39, 45-52, s. 45.
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Performanslarini yukseltmek igin birgcok organizasyon, ekip calismalarindan
yararlanmaktadir. Ekip c¢alismasi yapilmasiyla, ekiplerle birlikte basarinin
yakalanmasi ve ekiplerin kendi kendilerini nasil ydneteceklerinin ortaya ¢ikariimasi
amaglanmaktadir. Ekip ruhu olusturmak, ekip kurmak ve bu ekibi yonetmek,
ekiplerin hedeflerine ulasabilmesi igin bliyiik 6nem arz etmektedir'>!. Kendi kendini
ybneten ekipler, ¢alisanlari giinlik hayattaki sorunlarin ¢6ziimine katarak onlarin da

sz sahibi olmalarini saglamaktadirlar.

2.3.4. Gergek Durumu Tespit Etme

Klguk parcalardan meydana gelen iglerde c¢alisan isgiler, isin butinu ile kendi
yaptigi is arasinda baglanti kurmakta zorlanmaktadir. Calisma sisteminde kendisine
de yer agcmak isteyen c¢alisanlar, yaptiklari isin dnemini géstermek igin yogun ¢aba
sarf etmektedirler. Yoneticilerin de bu baglamda calisanlarin islerinin ne kadar
onemli oldugunu vurgulamalari 6nem tasimaktadir. Yéneticilerin ayrica, farkli islerde
calisanlarin 6zelliklerine dikkat etmeleri ve farkl islerde calisan isgilerin iglerinin
onem derecesini vurgulamasi gerekmektedir. Calisanlarin yapmis olduklari iglerin
Oneminin vurgulanmasi; caligsanlarin igleriyle gururlanmalarini, hirs yapmalarini ve
kendilerine  giivenmelerini  saglamaktadir'>>.  Calisanlarin igletmeye yararli
olabilmeleri icin yoneticilerin, calisanlarin kisisel 6zelliklerini ve calistiklari igleri

dikkate alarak onlari motive etmeleri gerekmektedir.

2.3.5. Planlama Siirecini Uygulamaya Koyma

Planlama sireci; hedeflerin neler oldugu, hedeflere nasil ulasilacagi,
kullanilacak kaynaklar, bu kaynaklarin nerelerden alindigi vb. gibi konularda karara
varilmasi olarak tanimlanmaktadir. Karara varilma sureci sonrasinda alinan kararlar;
taktik, operasyonel, alternatif ve stratejik planlar, acil durum ve kriz planlari, bitce,
programlari seklinde siniflandirilabilir. Planlama sureci ayrica uzmanlik gerektiren ve

153 planlama

planlama teknigi olan bir caligma alani olarak da ifade edilmektedir
sureci, isletmelerin yapmay1 hedefledikleri igler igin gerekli olabilecek her seyi ortaya
cikarmaktadir. igletmelerin calismalarinin  aksamadan devam edebilmesi igin

planlama surecinin uygulanmis olmasi bayuk onem tagimaktadir.

"1 Turkay Dereli ve Adil Baykosoglu, “Takim Y&netimi”, http://home.anadolu.edu.tr/~

naksu/takim. pdf, (Erisim Tarihi: 09.03.2017)
%2 Eren, a.g.e., s. 2509.
133 Kogel, a.g.e., s. 153.
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Planlama slireci, hedefe en iyi sekilde ulasmanin temel 6gesi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Planlama slrecinin hazirlik asamasinin zaman almasi nedeniyle
maliyeti yuUkseltmesi, isletmeler tarafindan olumsuz kargilanmasina neden

olmaktadir. Siirecin ortaya gikmasinin dzellikleri sdyle siralanabilir'>*;

1. Hedefe ydnelme,

2.
3.
4,
5.
6.
7.

Emek ve zamanin iyi kullanilmasi ile maliyet kayiplarini 6nlemek,
isletmede var olan akislari koordine etmek,

Standart olusturmak,

Olusan standartlar icin kolaylik saglamak,

Belirsizligi yok etmek,

Beklenilmedik durumlara hazirlikli olunmasini saglamaktir.

e e
% PLAN
INSANGUCU?

ENCILKLER? s
W’
A

ﬁﬁ71

Sekil-4 Planlama Siireci'*®

Faaliyet slresince yapilan planin gbézden gegcirildikten sonra sapmalari
onlemek, istenen sonuclari ortaya c¢ikarmak ve hedefe ulasmak igin 6nceden

planlamalarin yapilmasi gerekmektedir.

2.3.6. Hatalan Belirleme ve Onlem Alma

isletmelerdeki yoneticilerin yapilan faaliyetler (zerindeki kontrol giiciiniin
azalmasinda, organizasyonlarin karmasik hale gelmesi ve buyumesinin etkisinin
blylk oldugu sodylenebilir. Karmasiklik ve blylime, isletmelerdeki hile ya da hata
riskinin artmasina neden olmaktadir. isletmelerde i¢ kontrol sistemleri kurularak,

isletmelerin biinyelerindeki riskler 6nlenmeye calisiimaktadir. i¢ kontrol sistemleri ile

154

Babacan vd., a.g.e., s. 251.
155

Kocgel, a.g.e., s. 153.
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ayrica isletme politikasina bagliigin saglanmasi amaclanmaktadir'®. isletmelerde ic
kontrol sistemlerinin kurulmasi, olusabilecek hatalarin énceden belirlenmesine ve

onlem alinmasina imkan saglayarak isletmelerin zarar etmelerini dnlemektedir.

2.3.7. Performansa Dayah Odiil

Organizasyon kadrolarindaki galisanlarin, unvanina ve yaptigi igse gore
belirlenen Ucretleri, 6deme uygulamalari ile tekrar gbzden gegciriimektedir.
Organizasyon sirketleri; iyileri elde tutmak, kaybetmemek ya da ortak c¢ikarlara
uygun bicimde performansi artirmak icin édillendirme ve en uygun Ucretlendirmeyi
yapmak istemektedirler. Isletmeler, belli bir Ucretle ise alinmis calisanin
performansina goére Ucretinde degisiklik yapabilirler. Ucretlendirme yapilirken bazi
organizasyonlar, saglanan katkiya, gosterilen performansa ya da bilgiye gore
Ucretlendirmenin  daha iyi oldugunu dusinmekte ve bunu uygulamaya

157

calismaktadir™’. isletmeler, performansa dayali bir (cretlendirme sistemi ile Ustiin

performanslarin surekliligini saglamayi amaclamaktadir.

Calhsmayr ve istenen davranisi  pekistirmek, o6dil sistemi ile
iliskilendirilmektedir. Is stratejileri ve ¢alisma tasariminda gerekli davraniglar, 6diil
sistemleri tarafindan édille desteklenmektedir. Amag belirleme édul sistemlerinin
de kisileri veya gruplari hedeflerine ve islerine yonelttigi sdylenebilir'>®. Bu sayede
¢alisanlarin normal performansindan daha yuksek performans sergilemeleri s6z

konusu olabilmektedir.

iki cesit ddiillendirme sistemi bulunmakta ve bunlar parasal 6diil sistemi ile
parasal olmayan 6dul sistemi olarak tanimlanmaktadir. Bireysel gereksinimler,
yarisma, karar asamasindaki etki, taninma, basari, sorumluluk ve kariyer firsatlari
parasal olmayan o6dil sistemleri tarafindan karsilanmaktadir. Performansa gore
Odeme, Ucret yapisi olusturma ve caliganlara degisik ¢ikarlar saglamak da parasal
6diil sistemi kapsamina girmektedir™’. isletmelerde yer alan édiillendirme yénetimi,

isletme politikasinin bir pargasi olmaktadir. Dis ve i¢ glduleme faktorlerin her

156 Hiseyin Dalgar, “isletmelerin Muhasebe Departmanlarinda Hata ve Hileleri Onlemeye

Yénelik i¢ Kontrol Sisteminin Olusturulmasi: Bir Vaka Calismasi”, MODAV Dergisi, 2012, Sayi: 3, 129-
155, s. 129.

57 ismet Barutgugil, Performans Yonetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2003, s. 241.
) %% Mehmet Aktif Helvaci, “Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin
Onemi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakliltesi Dergisi, 2002, Cilt: 35, Sayi: 1, 155-169, s.
158.

15?_ Selma Karatepe, “Odiillendirme Yoénetimi: Orgiitlerde Glidillemeye Duyarl Bir Yaklagim”,
Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2013, Cilt: 60, Sayi: 4, 117-132, s. 123.
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ikisinin arttinimasinda da parasal ve parasal olmayan o&diller birlikte

kullaniimaktadir.

2.4. VIZYONER LIDERIN OZELLIKLERI

Vizyoner liderlerde bulunan basglica nitelikler; etkili ve stratejik dusinebilme
kabiliyeti, analiz ve muhakeme yapabilme, ihtimallerin farkinda olma, yaganilan
zamani duzenlemek, sezgili, icgudull, adaletli, durlst, zaman ydnetimini iyi bir
sekilde degerlendirerek hizli calisma, mucadeleci, hirsli, yenilikgi, fikir yuritme
olarak belirtiimektedir. Vizyoner liderlerde ayrica; sentez yeteneginin olmasi, daima
o6grenmeye meyilli olma, iletisim kurmada iyi bir yetenege sahip olma, kendini
gelistirme ve kendine glivenme, gelismeleri diger kisilerden farkli ve ¢ok yoénli
algilama, riskleri gbze alma ve basarisiz olmaktan korkmama, degisimden yana
endiselenmeme, bitlin degisim firsatlarini 6grenmede bir ara¢ olarak gérme ve
batin bu niteliklerin yaninda mitevazi davranma seklinde siralanabilir. Vizyoner

liderlere daha fazla nitelikler de eklenebilir'®.

2.4.1. Yonetici Gozetiminde Egitim Verilmesi

Astlarini en iyi taniyan, yonetimin onlardan ne istedigini bilen ve birtakim
gorevlerin yerine getiriimesinden sorumlu kisiye, yénetici denilmektedir. Yonetici, her
astin isindeki basarisini arttirmasi icin yeteneklerini gelistirmesine yardimci
olmaktadir. Yoneticinin ayni zamanda, kendi alanindaki ugraslari da astlarina
dgretmek igin gesitli firsatlar elde ettigi sOylenebilir. Ustiinde caliganlarin
zayifliklarini bilen yonetici, zayifliklarin yok edilmesi icin yeteneklerin gelistiriimesine
ve yeni bilgiler elde edilmesine yardimci olmaktadir. ise yeni girmis bir iscinin,
kendisine verilen isin gerekliliklerini, niteligini, hdner ve ustaliklarini 6grenmesi
gerekmektedir. Calisan, girdigi isle ilgili daha 6nceden herhangi bir bilgisi ve
yetenedi yoksa deneyim kazanmig bir ustabasinin yaninda egitim gdérmesi
saglanmaktadir. Ustabasi da isciye, isin nasil yapilacagini gostermekte ve onun ig
hakkinda bilgi edinmesinde yardimci olmaktadir'®'. Yéneticiler, her astin yapmis
oldugu iste basarilh olabilmesi i¢in calisanlarin kapasitesi Ol¢iisinde yeteneklerini
gelistirmesinde yardimci olabilir. Bdylece, astin daha kolay isi 6grenmesinin

saglanmasi amaglanmaktadir.

160 Bulut ve Uygun, a.g.e., s. 34.

181 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2012, s. 147.
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Yoénetici, basarmakla yOkimli tutuldugu goérevlerde yapmis oldugu
dizenlemeler Olgusinde degerlendirmeye alinmaktadir. Yonetici, astlar ile
¢alismasindan dolayi astlarin faaliyetlerinden de sorumlu tutulmaktadir. Astlarin
goOstermis oldugu basari ve basarisizliklar, ayni 6lgide ydneticinin basarisini da

162

etkilemektedir™°. Astlarin da bagarisindan sorumlu tutulan yoneticiler, astlarin

egitimine daha ¢ok dnem vermektedirler.

2.4.2. Kariyer Geligsimine Firsat Verilmesi

Kariyer gelisiminden elde edilen sonuglarin, dikkatlice izlenip kaydedilmesi
gerekmektedir. isletmelerde yeni yonetici ihtiyacinin kargilanmasi amaciyla, yetenek
potansiyeli havuzundan nitelikler dikkate alinarak sec¢im yapilmasi 6nem arz
etmektedir. Yonetici secilirken, blylime stratejisi igin uygun bir yoneticinin kiigilme
stratejisi icin uygun olmayabileceginin g6z onlnde bulundurulmasi gerekmektedir.
Secilecek yonetici; belirsizlik ve hatalara toleransli, piyasa deneyimi yuksek ve risk
almay! seviyorsa, blylume stratejisi icin uygun bulunmaktadir. Belirsizlik ve hatalara
toleransi olmayan, kalite ya da verimliligi 6n planda tutuyorsa da kigulme stratejisi
icin uygun bir yonetici olmaktadir. Kiglime stratejisine uygun yoéneticilerin, yeni

deger anlayisi olusturarak yeni bir degisim baslatabilecekleri sdylenebilir*®®.

Yonetimde kariyer geligtirme firsatinin bulunmamasi, basari ve yetenek
kazanma arasindaki yolu belirsizlestirerek politika algisinin yiksek seviyeye
¢ikmasina neden olmaktadir. Yoneticilerin, bireylerin gelisimine énem vermeyerek
bicimsel bir planin olmadigini fark ettiklerinde, kendi kariyerleri igin daha c¢ok
sorumluluk almak isteyecekleri ifade edilmektedir. Ydneticilerin, politik davranmalari
gerektiginde dahi bu sekilde davranmaya devam ettikleri sdylenebilir'®*. isletmelerde
kariyer gelistirme firsatinin verilmemesi, isletmeler acgisindan 6nemli bir eksiklik
olmaktadir. Kariyer gelisim firsati sunmayan igletmelerdeki yoneticiler, kendi
gelisimleri icin yogun c¢aba harcamakta ancak isletmelere pek katki

saglayamamaktadir.

2.4.3. Caliganlarin Karara Katilimi

Calisanlarin karara katilimlari, personelin karar asamasinda aktif halde

bulunmasini ifade etmektedir. Kararlara katihm, hizmet ve bilgi Uretiminin yaninda

182 simsek ve Celik, a.g.e., ss. 7-8.

%3 Eren, a.g.e., s. 470. )
1% Nihal Kartaltepe Berham, Orgiitsel Politika ve Etik Olmayan Davramis Bildirimi, Beta
Basim Yayin, Istanbul, 2015, ss. 51-52.
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personel igin de dnemli rol oynamaktadir. Personel glclendirmeyi kolaylastirmak
icin kontrol ve komutaya dayal bir yonetim yerine, personel katiimina 6nem veren
bir yonetim tarzinin gerekliligi vurgulanmaktadir. Katihmci yonetim, personelin;
girisimci, yenilikgi ve yaratici Ozelliklerini ortaya gikarmakta yardimci olmaktadir.
Personelin, yonetimin verimlilik ve etkinligine katkida bulunarak rekabet ortaminda
yonetimin ayakta kalabilmesi igin, bu dzelliklere ihtiyaci bulunmaktadir. Verimliligin
artmasi, kararlarin isabetini, bireysel hedeflerle yénetimin amaclarinin dengede
tutulmasi ve personel devir hizinin dismesi, slrtisme ya da catismalarin
olusmasini engellemektedir'®.isletmelerde calisanlarin da kararlara katilimin
saglanmasi, calisanlar Gzerinde pek ¢ok olumlu etki olusturmaktadir. Calisanlar, bu
sekilde kendilerine deger verildigini ve yobnetim tarafindan guvenildigini

hissettiklerinden dolayi is tatmini de artmaktadir.

Calisanlarin, ilk olarak isiyle veya calistigi boélimle ilgili karalar olmak lzere
isletmelerde alinan kararlara katilimin saglanmasi; kararlarin benimsenmesini,
icsellestiriimesini ve basariyla uygulanmasini kolaylastirmaktadir. Degisime karsi
gosterilen direng yoéneticilerin, degisime gitmenin nedenlerini ve nasil sonuglar
ortaya cikaracagini bilmedikleri zaman artis gdstermektedir. Degisime kargi artan
direncin Ustesinden gelebilmek igin ¢alisanlarin kararlara katihmlarinin saglanmasi,

biyilk énem arz etmektedir*®

. Kararlara katilim, calisanlarda aidiyet duygusu
olusturacagindan, c¢alisanlarin bagli bulunduklari isletmelere ya da gruplara

baglliklari daha ¢ok artabilir.

2.4.4. Galisanlar Arasi lyi iletisim

Hizla gelismekte ve degismekte olan dinya, yonetimleri de degistirerek
karmasik bir hal almalarina neden olmaktadir. Calisanlar da meydana gelen bu
degisimlere ayak uydurmak icin surekli kendilerini yenilemekte ve beklentileri
artmaktadir. Bireyler ve yOnetimler arasindaki degisimlere uyum saglanmasi, etkili
bir iletisimle mumkidn olmaktadir. Yonetimler arasindaki rekabette basariya
ulasmanin ve o6ne c¢ikmanin yolu, calisanlar arasinda iletisim kurarak basariyi
devamli kilmaktan gegtigi ifade edilmektedir. Yoénetsel verimlilik ve etkinligin anahtar
olarak insani gdéren yonetimler, bu gergedi goz ardi etmemektedirler. insanlarin,

yOnetsel hedeflere ydnlendiriimesi igin yonetsel iletisim kurmalarn buylk 6nem

185 Ayhan Karakas, “Isletmelerde Personeli Giiglii Kilma Yollarindan Personel Giiglendirme”,
Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, Cilt: 6, Sayi: 11, 79-105, s. 88.

186 jsmail Bakan vd., “Katilimei Karar Verme le Calisanlarin ise Yénelik Davraniglari Arasindaki
iligki: Bir Alan Arastirmasi”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, Cilt: 1, Say:: 1, 107-139, ss. 127-128.
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tasimaktadir'®’

. Caliganlarin etkili bir iletisim kurarak birbirleriyle olan olumlu iligkileri,
isletmenin de basarisini etkilemektedir. Etkili iletisim sayesinde kalite ve Uretimde

artis olmakta ve buna bagli olarak da isletmenin kari artmaktadir.

Yénetimde bulunan etkili ve verimli bir iletisim, hem sorunlarin olugsmasini
engellemekte hem de sorunlara ¢6zim Uretmektedir. Calisanlarin bilgi alma
ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in, bigimsel iletisim kanallarinin zamaninda ve dogru bir
sekilde isletiimesi gerekmektedir. iletisim sisteminin bulunmasi, calisanlarin
kendilerine deger verildigi duygusunu gigclendirmekle birlikte bilgi ihtiyaclarinin da
giderilmesini, motivasyonun ve verimliligin artmasini saglamaktadir. Yoénetimde
verimin artmasi ve saglikli bir iletisim ortaminin saglanmasi, kurumsal imaja katki

188 [sletmelerde,

saglayarak calisanlarin kuruma baglliklarini guclendirmektedir
iletisim aginin iyi kurulmus olmasi ve islemesi, isletmenin basarisini etkileyerek elde
edilen ciktilarin yliksek olmasina neden olmaktadir. Clnku iletisim, butin yénetimsel

faaliyetlerin igcinden gectigi bir kanal gorevi gérmektedir.

2.4.5. Takim Galigmalari

Takim calisanlarinin, genellikle grup halinde bir géreve katiimak Gzere veya
¢alismak icin ihtiyag olarak, birgcok mesleki faaliyetlerinin dnemli bir parcasi oldugu
sdylenebilir. Etkili bir takim c¢alismasi ile farkh disiplin veya kultirlerden gelen
bireylerle birlikte saglam ve igbirlikgi olunmasi ile ortak bir hedefe ulasmak mimkin
olmaktadir'®. isletmelerde, takim temelli bir érgiittenme anlayisinin gelistiriimesi ile
rekabet ortaminda basari elde edilmesi noktasinda énemli avantajlar elde edilmekte

ve isletmelere 6nemli esneklikler de saglamaktadir.

Organizasyonlardaki yiksek performans, is goérenlerin takim anlayisini ve
takim calismasini gerektirmektedir. Takim c¢alismasina dnem veren igletmelerde,
bilgi paylasimi son derece 6nemli olmakla birlikte, surekli iyilestirme arzusu
gorulmektedir. is gérenler, bir takimin Gyeleri olarak farkli bakis agilari gerektiren
fikirleri ve zihinsel modelleri sorgulamaktadirlar. Ortak c¢alisma duygusu, ise

adanmayl ve hedeflerin gergeklestirimesinde birlikte c¢alismayr gerekili

%7 Haluk Tanriverdi vd., “Saglik Yéneticilerine Ait Iletisim Becerilerinin Calisan Performansina

Etkileri: Kamu Hastanesi Ornegi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2010, Cilt: 1, Sayi: 11, 101-122, s. 102.

18 Neslihan Olger ve Sevim Koger, “Orgiitsel iletisim: Kocaeli Universitesi Akademik Personeli
Uzerine Bir inceleme”, Global Medya Dergisi, 2015, Cilt: 6, Say:: 11, 339-383, s. 377.

169 Teamwork,http://teachassist.deakin.edu.au/wp-content/uploads/2015/06/GLO7teamwork.pdf,
(Erisim Tarihi: 15.07.2016).
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kilmaktadir'”. isletmelerde, olusturulan takimlar sayesinde paylasilan vizyonla
¢alisanlarin, isletme hedeflerini gerceklestirmede yodun bir ¢aba harcamalarini
saglanmaktadir. Orgitte ayrica glcli bir kurumsal kdiltirin olusturulmasi da

amagclanmaktadir.

Takim ruhu, herhangi bir grubu diger topluluklardan ayiran Ozellikler olarak
ifade edilmektedir. Takim ruhunu olusturan faktorler su sekilde siralanabilir*™;

1. Ortak hedeflere sahip,

2. Sonuglar ya da gorevleri bakiminda birbirine bagli,

3. Ortak bir kolektif kimlige sahip,

4. Ekip ve calismalari etkileyecek daha buyuk bir kavramin pargasi olarak

gorulmektedir.
2.4.6. Empati

Empati, diger kigilerin duygularini sezebilmek ve onlarin bakis acisiyla
olaylara yaklasabilmek olarak tanimlanmaktadir. Empati ayni zamanda, baskalarinin
kaygilariyla da ilgilenebilmek anlamini tasimaktadir. Liderlerin empati kurabilme
yetenekleri sayesinde, c¢esitli duygusal isaretleri gérme yetenegine sahip olduklari,
grup veya bireyin sézle ifade etmedikleri fakat var olan duygularini sezebildikleri
belirtiimektedir. Liderlerin bu vasfi, karsi tarafi dikkatle dinlemelerini ve diger kisilerin
bakis acilari ile olaylara yaklasabilmelerini saglamaktadir. Empati kurabilen liderler,
kultdr veya gecmis farkliliklarina ragmen diger kigilerle dogru iletisim kurabilme
olanagina sahip olmaktadirlar'’®. is ortaminda empati kuran calisanlar birbirlerini
daha iyi tanimakta, isi yapma amaglarini bilmekte ve diger ¢alisanlarin iglere nasil
yaklastiklarini anlamaktadir. Calisanlar, is ortaminda hedeflerin gergeklestiriimesi

icin kimin ne yapabilecegini sezmekte ve performanslarini bosa harcamamaktadir.

Empati, gugla bir iletisim araci olarak kabul gérmekle birlikte, siklikla yanlis
anlasiimakta ve yanlis manada kullaniimaktadir. Empati, baskasinin yerine kendisini
koyma olarak bilinse de esasinda dusinurler, empatinin dgrenilebilir bir duygu
oldugunu ve g¢alisanlarin kendini iyi hissetmesi i¢in ¢ok etkileyici olabilecegini ifade
etmektedirler. GUvene dayal olarak iligkilerin kurulmasi icin empati yeteneginin

geligtirilerek samimi ve acik bir iletisim saglanabilir. Empatik iletisimin de bu sekilde

7o Barutgugil, a.g.e., s. 27.

" Richard Hughes and Steven Jones, “Developing and Assessing College Student Teamwork
Skills”, New Directions for Institutional Research Journal, 2011, No: 149, 53-64, p. 54.

12 ismet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul,
2003, s. 285.
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ortaya ciktigi sdylenebilir'”®. Empatik iletisim kurabilen calisanlar, diger calisanlarin
dusince ve duygularini onlarin ¢ercevesinde ele almakta, bu da isletme

ortamlarinda ¢atismalarin ya da kargasanin ortaya ¢ikmasini dnlemektedir.

2.4.7. Basar1 Odakhhk

insanlar, sergilemis olduklari kisisel ézelliklerinden dolay! basariya daha ¢ok
odaklanmaktadirlar. Her kosulda igini basarili bir bigcimde yerine getirmek igin
cabalayan kisiler, basarma ihtiyaci fazla olan kisiler olmaktadir. Calisan bir kisi, eger
belirli kaliplari asmak icin caba gosteriyorsa bu da c¢alisanin basarmak igin
motivasyonunun yiksek oldugunu gostermektedir. Basariya odaklanan Kkisilerde
bulunan dzellikler, su sekilde siralanabilir'";

1. Basariya odaklanmis bireylerde doyum, dissal faktorlerle degil; basarma
duygusundan kaynaklanmaktadir.

2. Birey, isletme ile ilgili konularda problem c¢ozmeyi zorla degil; severek
yapmakta ve sorumluluk almaktan hoslanmaktadir.

3. Kolay gorevleri basarmayi basari olarak saymamakla birlikte kendisine
kolay gelen sorumluluk ve gorevleri Ustlenmek istememektedir. Gergeklestiriimesi
zor olan goérevleri kabul etmek istememelerinin nedeni, sonuca ulasmanin zor
olmasi ve basari duygusunu tadamamaktir. Zaman iginde gdrevi yerine getirmek igin
bilgi, gayret, yetenek vb. donanimlara sahip olmayi amaglamaktadir.

4. Basariyl ne dl¢ide yakaladigini géstermek icin geri besleme veya denetim

mekanizmasina ihtiyag duymaktadir.
2.4.8. Primli Ucret

Calisan motivasyonunun arttirlmasinda kullanilan en 6nemli maddi araglardan
biri, para oldugu sodylenebilir. Para, emek karsiigi alinan ucret olmakla birlikte
zihinsel ya da bedensel islev sonucunda 6denen bedel olarak da ifade edilebilir.
Odenen lcretin, nesnel kriterlere goére belirlenmesi buyuk 6nem arz etmektedir.
Calisanlarin verilen Ucretleri nicin aldiklarini, isletmenin Ucret politikasini ve
sergiledikleri performansin Ucrete nasil yansidigini, yani Ucret yonetim sistemini
bilmeleri gerekmektedir. Ucret yénetimi bu baglamda, isletmeye kar saglamasa da
calisanlarin motive olmasini saglayan bir Ucret duzeyinin saglanmasini

175

amagclamaktadir'”™. isletmelerin calisanlarina isletmedeki (icret ydnetiminin igleyis

3 Fotini loannidou and Vaya Konstantikaki, “Empathy and Emotional Intelligence: What is it

Really About?”, International Journal of Caring Sciences, 2008, 118-123, p. 118.

1 Sevkinaz GUmdsoglu vd., Hizmet Kalitesi Kavramlar Yaklasimlar ve Uygulamalar, Detay
Yayincilik, Ankara, 2007, s. 157.

> Babacan vd., a.g.e., s. 492.
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seklini gdstermeleri, calisanlarin nasil bir yol izlemeleri gerektigini go&stererek

isletmeye daha ¢ok fayda saglamalarina yardimci olmaktadir.

isletmelerde primli Ucret politikasi uygulanirken, pek ¢ok farkli yol
kullanilmaktadir. Primli Gcret uygulamasi, performansin c¢esitli boyutlarinin
Ozendiriimesini amaglamakta ve uygulamanin, isletmelere sagladigi vyararlar
sayesinde kullanimi giinden giine artmaktadir. Uretim miktarina gére de dédenebilen
primli tcret, verimlilik derecesi géz éniine alinarak da eklenebilir. Ucret ile yapilan is
arasinda bag kurmasindan dolayi primli tcret, ¢calisanlarin mikafatlandiriimasina da
olanak saglamaktadir. Primli Ucretin, vyararlari oldugu kadar zararlari da
bulunmaktadir. Primli Gcret uygulamasinin; standart mamuller, standart calisma
kosullari vb.nin uygulanmasi ve sistemin verime dnem vermesi, kisilerin saghgini
tehdit etmektedir’’®. isletmeler primli (icret uygulamasi ile normal iretim diizeyini
asarak uretimi arttiran calisanlara, Gretimden pay verilmesini amaclamaktadir. Primli
Ucret uygulamasi, ¢alisanlar tzerinde olumsuz etkilere sahip olsa da calisanlarin

motivasyonunu artirmaktadir.

2.4.9. Amag Birliginin Saglanmasi

Organizasyon ile organizasyonla alakali birimlerin hedeflerinin acgik bir sekilde
belirlenmesi ve uyum icinde olmasi gerekmektedir. Amag birliginin saglanmasi ilkesi,
aslinda organizasyonlarin bulunma nedenleri ile ilgili olmaktadir. Organizasyonlar,
belli bir hedef oldugunda ortaya ¢ikmakta, ancak uygulama kisminda hedef ortadan
kalktigi zaman bile varhgini sdrdirmektedirler. Amag birligi ilkesi, organizasyonu
planlayan kisinin dikkatini siirekli hedefe yoneltmektedir. Once hedefin belirlenmesi
sonra da bu hedefin altindaki diger mevkii ve bélimlerin hedeflerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Organizasyonun yoneltildigi ana hedefe ulasmak, alt hedefleri

17 isletmelerde alt birimler de dahil olmak

gerceklestirmekle mumkin olmaktadir
Uzere butun birimlerin isletmenin hedeflerine énem vermesi ile igsletme surekliligi

saglanabilir.

Amagc birligi tespit edilirken, isletmenin i¢c ve dis kosullari ya da durumlari
degerlendirmeye alinmaktadir. isletmeler, hedeflerini belirlerken yapabilecekleri ya
da mdmkin olan konulari saptamaktadir. Amaglarin gergekgiliginin yaninda amag

birliginin saglanmasi, isletmelerin kendi iginde ya da cevresinde gucli ve zayif

176

Mucuk, a.g.e., s. 328.
177

Kocgel, a.g.e., s. 222.
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yonlerinin ortaya gikariimasina yardimci olmaktadir'’®. Amag birliginin saglanmasi
ile isletmeler, bunyelerindeki eksiklikleri ve zayifliklari fark ederek bunlarin
giderilmesi icin caba sarf etmektedir. Yodneticilerin de bu nedenle isletme

blinyesinde amag birliginin saglanmasina 6zen gostermesi gerekmektedir.

2.4.10. Vizyon Paylasimi

Yénetimsel ve toplumsal anlamda; gelecedin kosullarini olusturma, rekabeti
arttirma ve kaliteli ydnetim sireclerini olusturma acgisindan vizyon paylasimi, dnemli
bir uygulama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Vizyon paylasimi icin etkin bir iletisim
gerekmektedir. Etkin iletisim de vizyonu ve yaraticiigi olusturan eylemler toplami
olarak ifade edilmektedir. Orgit vizyonuna sahip kisiler, bir bakima inandiklari
dogrulari desteklemektedirler. Vizyona sahip olanlarin ayrica “gelecegdi kuran,
etkileyen ve degistiren” konumuna gectikleri de sdylenebilir'”. Vizyon, paylasildig
sure boyunca basari saglamaktadir. Vizyon paylasimi ile isletmeler, gelecekteki
hedeflerin ya da faaliyetlerin motivasyonuna ve koordinasyonuna katkida

bulunabilirler.

Vizyonun paylasilabilmesi icin engelleri kaldirmak ve herkesin katkisini almak
gerekmektedir. Belirlenen vizyonla organizasyona anlamh ve acik yon gostermek
istenmekte, ayrica organizasyonun benimsenmesini ya da paylasiimasinin
saglanmasi amaclanmaktadir. Liderin bunun icin akilda kalici, 6z misyon ve vizyon
cumleleri belirlemesi gerektigi ifade edilmektedir. Vizyonun stratejiye yansitiimasiyla
birlikte, organizasyonun odaklanma derecesi ve yonii agiklik kazanmaktadir'®.
Paylasilan bir vizyonla liderler, organizasyonlarin c¢alisanlarin zihinlerinde
olusturulacak ortak bir imgenin gudilemesini, ¢abalarini bir yere yéneltmesini ve

calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin artmasini saglayabilirler.

2.4.11. insan Odaklilik

insan odaklilik kavrami, hizmetlerin insanlara sunulmasi ile ilgili faaliyetlerin
tamamini kapsamaktadir. igletmelerin isgilerine verdigi deger ile karsimiza gikan
insan odaklilik, is dinyasinda c¢ok konusulan bir kavram olarak karsimiza
clkmaktadir. insan odakllia énem veren llkelerin, ahlaki agidan da gelismis

olduklari sdylenebilir. Ahlak sistemi ve insan odakhlik, birbiriyle ayni dogrultudaki

178

Eren, a.g.e., s. 78.
179

Sefa Cetin, “Vizyon Yénetimi’, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2009, Sa(}lli 22, 95-103, ss. 95-103.
18 Barutgugil, a.g.e., s. 58.
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81 Insana odakl yaklasimi benimseyerek

suregler seklinde ortaya cikmaktadir
calisanlarina deger veren igletmelerdeki calisanlarin motivasyonlari artmakta ve

daha iyi performans sergilemektedirler.

isletmelerde, érgiitsel seviyede 6grenmenin gerceklesebilmesinde, drgitiin
insan kaynaklari arasinda uyum ve igbirliginin elde edilmesinde iletisim, personelin
motive edilmesi, paylasilan vizyon, acik goruslulik gibi birtakim yeterliliklerin
bulunmasi gerekmektedir. Yeterlilikler icerisinde var olan paylasilan vizyon,
personele ortak yonde bir bakis acisi saglamakta, ayni amaglar i¢in ayni dogrultuda
hareket saglama islevini de gergeklestirmektedir. Vizyon paylasiminin érgitlerde
saglanmasi zor bir olay ve blyuk bir ¢aba gerektirmektedir. Vizyon paylasiminin
gerceklesmesi icin personel arasinda pradigmatik uyumun varlii gerekmektedir.
Pradigmatik uyum, isletme personelinin dinya gorusleri, dogru ve yanlislariyla
organizasyonun benzerlik gosteren olaylara bakis acilarinin ayni yonde olmasini
ifade etmektedir. Paylasilan vizyonu meydana getirmede bakis acilarinin ayni

dogrultuda olmasi hedeflenmektedir'®2.

2.4.12. Calisanlarin Gug¢lendirilmesi

Personel guglendirme, karmasik bir yapiya sahip olmaktadir. Gavenilir
¢alisanlar ve bu calisanlarin eksikliklerinin oldugunun kabul edilmesi de personel
glclendirmenin anlamini gug¢lendirmektedir. Personel glglendirmeye yonelik, zit iki
bakis acgisi yer almaktadir. Birinci bakis agisina goére Ust dizeyde yer alan
yoneticilerin hepsi, ¢alisanlari gu¢lendirmenin sorumluluk ve yetki devri oldugunu
distinmektedir. ikinci bakis agisina gére ise, diger diizeyde yer alan yoneticilerin,
bakis acilari farklilik géstermekle beraber onlar bu gigclendirmenin; gelismek,
degismek ve risk almak olduguna inanmaktadir. Personel glglendirmeye yonelik
yoneticiler, iki gruba ayriimaktadir. Birinci gruptakiler yukaridan asagiya dogru
mekanik sekilde; ikinci gruptakiler ise asagidan yukariya yani organik sekilde
yaklagmaktadir. Personelin guglendiriimesinde, isi yapan c¢alisanin Ust kademede
yer alan calisanlara goére isini daha iyi yaptigi savunulmaktadir'®®. Alt kademede
calisanlar o6zerklik kazandikga, yani 6zgur kararlar alabildikce ve bu kararlar

O0zgurce uygulayabildikge, yenilikgilik duzeyleri artmaktadir. Yenilikgilik dizeyi artan

181 Abdulkadir Mahmutoglu, “insan Odakli Trafik Yonetimi Baglaminda Trafik Etiginden Trafik
Ahlakina Gegis Etiginden Trafik Ahlakina Gegis”, Selguk Universitesi IIBF Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2011, 427-461, s. 458.

82 Hasan Ibicioglu ve Umut Avci, “Orgiitsel Ogrenmede Paylasiimis Vizyon ve Paradigmatik
Uyumun Onemi’, Mugla Universitesi, SBE Dergisi, 2005, Sayi: 14, 157-166, s. 157-158.

8 Yilmaz, a.g.e., s. 103.
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calisanlar da igletmenin sirdurulebilir rekabet avantaji elde edebilmesi agisindan

bliylk 6nem tasimaktadir.

Calisanlarin yaptiklari igleri benimsemeleri, personel giclendirmenin esasini
olusturmaktadir. Sonug Uretme, karar verme, planlama ve uygulama yapmak,
personel guclendirmeyi aciklamaktadir. Calisanlarin yaptiklari iglerin, iki boyutu

bulunmaktadir'®*:

1. isin gercevesi ve manasi

2. Isin kapsami.

2.4.13. igletmenin Siirekliligini Saglamak

Devamlilik, igletmelerin en 6nemli amaci olarak gorilmektedir. Sireklilik arz
etmeyen igletmeler, hedeflerine ulasamamakta ve bir silire sonra kapanmaktadir.
Devamliigin saglanmasi icin isletmelerin kar elde etmeleri gerekmektedir. Karin
elde edilebilmesi icin de toplumun ihtiyacglarinin karsilanmasi ve uretilen mallarin

satilabilmesi 6nemli olmaktadir®®

. Isletmelerin sirekliligi agisindan kar elde etmek,
blylk 6nem tasimaktadir. isletmelerin bu baglamda kar elde edebilmeleri igin

toplumun yararina mal ve hizmet Uretmeleri gerekmektedir.

i§letmeler, insanlarin gereksinim duyduklari iktisadi hizmet ve mallarin
uretimini veya pazarlamasini yaparak topluma fayda saglamayi amaglamaktadir.
Topluma fayda saglamanin karsiliginda da igletmeler, genel oranin Ustiinde gelir
elde ederek yasaminin devamlihigini saglamayi da hedeflemektedir. isletmelerin,
yogun bir rekabet ortaminda maddi kaynaklarin yaninda insan kaynagindan da
verimli sekilde faydalanmalari sonucunda amag¢ ve hedeflerine ulasabilecekleri
sdylenebilir. Calisanlarin yaptiklari isten memnun olmalari; isletmelerin verimliligini,
isin kalitesini, performansini ve &zellikle de sirekliligini sadlamaya yardimci
olmaktadir. Devamlihdini saglamayi amagclayan isletmelerin, calisanlarina dnem
vermesi ve ¢alisanlarin performanslarini olumsuz etkileyecek olaylardan onlari uzak

1% isletme siirekliligi, isletmenin faaliyetlerinin belirli bir

tutmasi gerekmektedir
sureye bagh olmadan surecegi anlamina gelmekte ve bu da isletme Omrunun,

isletme sahibi ya da ortaklarina bagh olmadigini gdstermektedir. Surekliligi

184 Kogel, a.g.e., s. 414.

'8 Ertiirk, a.g.e., s. 26.

18 Epru Nergiz ve Fatih Yilmaz, “Calisanlarin is Tatmininin Performanslarina Etkisi: Atatiirk
Havalimani Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi”, Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2016, Sayi:14, 50-79, s. 77.
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saglamayi amaglayan igletmelerin, bu nedenle calisanlarina daha ¢ok motivasyon

saglayici girisimlerde bulunmasi gerekmektedir.
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UGUNCU BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME VE GALISANLARIN PERFORMANSI iLE
ILGILIi TEMEL KONULAR

3.1. PERFORMANS KAVRAMI VE PERFORMANSIN DEGERLENDIRILMESI iLE
ILGiLIi TEMEL KAVRAMLAR

3.1.1. Performans Kavrami

isletmelerin basarisi ve hedeflere ulasiima dizeyi, performans kavrami ile
aciklanmaktadir. Performans kavraminin, ¢ok boyutlu bir kavram oldugu ifade
edilmektedir. isletmelerin basari ve surekliligi de performans ile degerlendirmeye
alinmaktadir. Performans, isletmelerin stratejik tercihlerini, daha akilci ve ekonomik
sekilde hayata gecgirmekle ilgilenmektedir. isletmede, birey veya grubun istenen
hedeflere ne dlgude ulastiginin, nitel ya da nicel olarak ifade edilmesi de performans
olarak tanimlanmaktadir®®’. Nitel ya da nicel olarak 6lglilen performanstan elde
edilen sonuglar; isletmenin amag, hedef, vizyon ve misyonu ile paralellik gostermesi

dahilinde istenilen performans elde edilebilir.

Performans, isletmeler tarafindan belirlenen hedefler ile baglantih olarak,
organizasyonun basarisi olarak nitelendiriimektedir. Kurulusun stratejik hedeflerine,
¢alisanlarin katkida bulunmasiyla elde edilen ¢iktilar veya gerceklesen amaglarin,
performansin verimliligi ile dogrudan dogruya alakal oldugu belirtiimektedir.
Performans kavrami, hem ekonomik, hem de ekonomik olmayan ¢iktilari
kapsamaktadir. Gergeklestirilen faaliyetler benzer olsa da meydana gelen sonuclar
her zaman ayni olmamaktadir'®, Yéneticilerin galisan performansini ve isletme
verimliligini artirabilmesi igin tim personelin ayni amag¢ dogrultusunda ve birlikte

hareket etmesi gerekmektedir.

Performans standartlarinin; dogrulanabilir, erisilebilir, 6lgllebilir ve anlasilabilir
olmasi gerekmektedir. Calisanlar, sorumluluklari ve isteki atamalari igin bir birey
olarak sorumlu gorulmektedir. Zamanla degisen is gereksinimleri ve programin
amaglarinin duzenlenebilmesi i¢in galisan performans planlarinin esnek bir yapida

olmasi 6nemli olmaktadir. Calisan performans planlari, performans standartlarinin

187 Rifat Karaman, “isletmelerde Performans Olgiimiinin Onemi ve Modern Bir Performans

Olgme Araci Olarak Balanced Scorecard”, Celal Bayar Universitesi Dergisi, 2013, 411-427, s. 411.
Storage, “Performance Management®, http://www.pondiuni.edu.in/storage/dde/downlo
ads/hrmiiipm.pdf, (Erisim Tarihi: 16.10.2016).
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etkin kullanimi sayesinde etkili birer belgeye déniismektedir'®®

. Calisanlarin ortaya
koymus olduklari performansin belirlenmesi ve performanslari hakkinda daha fazla
bilgi elde edilebilmesi igin c¢alisanlara, performans degerlendirme yapilmasi

gerekmektedir.

isletmenin hedeflerini destekleyen ve bu hedeflerle bir uyum iginde olan
performans planlarinin geligtiriimesi igin belli bir slire¢ gerekmektedir. Performans
planlari, hem grup ve organizasyonun amaglarina ulagsmadaki yetenegini en Ust
seviyeye clkarmak hem de dizenleyici ihtiyaclarini karsilamak icin yonergeler

190

saglamaktadir isletmelerde performans planlarinin hazirlanmasi ile mal ve

hizmetlerin kalitesi artmaktadir.

3.1.2. Odiil Kavrami

Oduil kavrami, bireylerin davranislarindaki degisikliklerle belirlenerek, bireyin
bakis acisi dogrultusunda davranis sikhdinin artmasina neden olmaktadir. Odiil
sistemi ise, gruplarin veya c¢alisanlarin islerinde daha istekli olmalarini saglamak ve
performanslarini arttirmak amaciyla kullanilan sistem olmaktadir. Odillendirme
sistemi ile gruplarin veya galisanlarin verimliligini arttirmak ve diger ¢alisanlarin da

bundan etkilenmesini saglamak amaclanmaktadir'®*.

Calisanlarin yeteneklerini
gelistirmesi, bulunduklan isletme icin daha ¢ok gayret gdstermesi ve baglihk

sergilemeleri icin ydneticiler, 6dillendirme sistemini kullanabilir.

3.1.3. Tesvik Kavrami

Tesvik, devlet tarafindan her tirli destek verilerek belirlenen ekonomik
faaliyetlerin daha fazla gelisebilmesi icin verilen yardim ve ézendirmeler olarak ifade
edilmektedir. Gelismekte olan Ulkelerde verilen tesvikler; daha ¢ok dretim, yatirrm ve
ihracatlarinin amaglarina uygun olarak gelismesine yonelik politikalarin uygulanmasi

192 jsletmelerde tesviklere yénelik uygulanan

seklinde karsimiza cikmaktadir
politikalarin istenilen basariya ulagsmasi icin tegvik politikalarinin hazirlanmasi

gerekmektedir.

189 Govern Great, Aligning Employee Performance Plans With Organizational Goals, A

Handbook for Measuring Employee Performance, New-York, 2001, p. 4.

0 Great, a.g.e., p. 1.

191 Erkut Altindag ve Bahar Akgiin, “Orgiitierde Odiillendirmenin isgéren Motivasyonu ve
Performansi Uzerindeki Etkisi”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2015, Cilt: 12, Sayi: 30, 281-297, s. 282.

92 Halil ibrahim Daséz, Tiirkiye’de Saglanan Tesvik ve Destekler, Orta Karadeniz Kalkinma
Ajansi Yayinlari, Amasya, 2013, s. 11.
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Toplumsal nitelikteki kaynaklarin, devlet tarafindan belirlenen yatirim
hedeflerine yonelik kesim ya da sektorlere yapilan net transferler, tesvik olarak
tanimlanmaktadir. igletmeler acisindan ekonomik sistemlerdeki en 6nemli
olgulardan biri, isletmelere yapilan tesvikler olmaktadir. Yapilan bu tesviklerle,
toplam yatirnm hacimlerinin artiriimasi, yapilan toplam yatirimlarin verimli olabilecek
alanlara yatiriimasi, geri kalmis bdlgelerdeki isletmeler 6zendirilerek gelismislik
diizeyinin en aza indiriimesi vb. amaclanmistir'®®. Devlet, isletmelere saglayacagi

katkilarla Glkenin kalkinmasina katki saglayabilir.

isletmelerde galisan bireylerin ¢alismaya tesvik edilmesi icin maddi destekler
tek baslarina yeterli olmasa da isletmeler acisindan en dénemli tesvik araglarindan
biri olmaktadir. isletmelerde calisan performansinin artiriimasinda maddi agidan
gelistirilen pek c¢ok tesvik edici Ucret politikalari gelistiriimektedir. Ancak c¢alisan
performansinin artiriimasi i¢in para tek basina yeterli bir tesvik araci olarak kabul
edilmemekle birlikte; prim, komisyon, isletme karindan verilen pay, ikramiye vb. gibi
unsurlar da galisan performansinin arttirlmasinda kullanilmaktadir’®*. isletmelerin
¢alisanlarina verecegi maddi ya da manevi tesviklerle Calisan performansi ve

isletme verimliligi artirilabilir.

3.1.4. Calisan Performansi

Calisanlarin performans dizeylerinin dlgllebilmesi, eylemsel performans ile
istenilen performansin amagclar dogrultusunda kiyaslanabilmesi seklinde ifade
edilmektedir. Calisan performansi, belirlenen standartlarin veya daha &nceki
dbénemlerde planlanmis olan performansin karsilastiriimasini da kapsamaktadir.
Belirleme faaliyetleri kimi zaman sistematik soru formlar ile yapilmakta ve Ust
yonetim de bu sekilde olasi problemlere kargi dogru bir yaklagim belirlemektedir.
Firmalarin ¢ogunda performans belirleme faaliyetlerinin, yoneticilerin inisiyatifine
birakildig! ifade edilmektedir. Yoneticilerin eline birakilan performans belirleme
faaliyetleri ile sistematik ve formal ¢alismalarin varligindan s6z edilememekte ve bu
faaliyetlerin nesnellikten uzak galismalar oldugu belirtimektedir™®. Iyi ve dogru bir
performans duzeyinin belirlenmesi icin sadece ydneticilerin degil butin isletmenin

belirleme surecinde aktif olarak yer almasi gerekmektedir.

193 Feristah S6nmez, “Devlet Tesvik ve Yardimlarinin Muhasebelestirimesi’, Muhasebe ve

Finansman Dergisi, 2005, Cilt: 28, 125-140, s. 126.

9% Turan Oztiirk, “insan Kaynaklari Yonetiminde Performansa Dayali Ucret ve Tesvik Sistemi”,
Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 2, Say:: 2, 1-10, s. 8.

195 Uyargil, a.g.e., s. 128.
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isin gereksinimleri ve isletmenin degisen hedefleri igin, calisan performans
planlarinin esneklik gostermesi gerekmektedir. Performans planlari etkili bir bigimde
kullanildiginda, ileriki ddnemler icin vyararli birer g¢alisma belgesi gorevi

1% [sletmelerin performanslarinin daha iyi isleyebilmesi

ustlenebilecegi soylenebilir
acisindan yoneticiler, performans planlamalarini daha esnek bir yapiya

kavusturmalidir.

3.1.5. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans yonetimi agisindan en 6nemli seyin, performans degerlendirme
boyutu oldugu soéylenebilir. Performanslarin sonuglari, isletmelerle ilgili idari
kararlarin alinmasinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Etkili bir isletme olabilmek igin,
performans yontemleri hakkinda isletme yoneticilerinin bilgi ve beceri sahibi olmasi
gerekmektedir®’. Performans degerlendirme, isletmelerde pek c¢ok amaca
ulasiimasi icin yapilmasi gereken bir sure¢ olmaktadir. Yoneticilerin de
degerlendirmeden iyi bir sonug¢ alabilmeleri igin surekli ve duzenli araliklarda

performans degerlendirme yapmalari gerekmektedir.

Performans degerlendirme, performans ydnetimi bulunan ve organizasyonun
performans standartlariyla ulasilan performanslarin  karsilastiriimasi  olarak
karsimiza gikmaktadir. isletme ydnetiminin, organizasyondaki performansi
arttirmasina yardimci olan kaynaklar, siregler ve prosedirler bulunmaktadir.
Performans degerlendirme uygulamasinin sonucunda, kabul edilebilir olanlari kesin
olarak belirlemede performans standartlar kullaniimaktadir. Uygulanan performans
degerlendirme, organizasyonun belirlenmis olan amaglarina ulasabilmesi igin gerekli

198 [sletme ortaminda uygulanan

olan 6zelliklerin dizeylerine de isaret etmektedir
performans degerlendirme ile iglere iliskin siralama igeren bir tablo olusturulabilir.
Olusturulan bu performans tablosu ise, hem mevcut calisanlarin yeniden

siniflandiriimasina hem de personel aliminda buyik 6nem arz etmektedir.

3.1.6. Performans Degerlendirmenin Amaglari

Calisanlarin  yalnizca isindeki degil buatun isteki verimliligini o6lgmeye,

performans degerlendirme denilmektedir. Performans degerlendirme ayni zamanda,

1% United States Office of Personnel Management, “A Handbook for Measuring Employee

Performance”, https://www.opm.gov/policy-data-oversight/performance-management/measuring/
emplo yeeperformancehandbook.pdf, (Erisim Tarihi: 15.04.2017).

¥ Helvacl, a.g.e., s. 155.

1% Nedo Balaban and Zivan Ristic, “Performance Evaluation and Measurement of the
Organization in Strategic Analysis and Control: Methodological Aspects”, Management Information
Systems Journal, 2006, No: 1, 36-44, p. 38.
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¢alisanlarin isle uyumlarinin ve isteki basari duzeylerinin belirlenmeye calisiimasi
olarak da tanimlanmaktadir. Calisan bireylerin yalnizca islerinin degil basarilarinin
ya da basarisizliklarinin da degerlendiriimesinde performans degerlendirme yéntemi
kullaniimaktadir. Performans degerlendirme, calisanin isinde gésterdigi basarilarini,
tutumlarini, davraniglarini ve igletmeye sagladigi katkilarini dlgen bir arag olarak da

199

ortaya c¢ikmaktadir Yoneticilerin, c¢alisanlarin iglerinde sergilemis olduklari
performansin belirlenmesi ve performanslari hakkinda bilgi elde edebilmesi igin

performans degerlendirme yéntemini kullanmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme yonteminin, hangi siklikta yapildigi tartisma
konusu olmaktadir. Geleneksel olarak alti ayda veya yilda bir yapilmakta olan
performans degerlendirmesi, gunimuzde c¢alisanlarin bireysel farkhliklari da goéz
onlnde bulundurularak farkli zamanlarda uygulanmaktadir. Grup, isletme veya
insan gibi farkh dizeylerde degerlendirme yontemi uygulamasi yapilmaktadir.
Degerlendirme kriterlerinin  dogru belirlenmesi ve nesnel bir degerlendirme
yapilmasi, performans degerlendirme icindeki en &nemli faktdrler olmaktadir®®.
isletmelerin performans degerlendirme igin belirlemis olduklari zaman araligi ne
olursa olsun ydneticiler, kendi c¢alisanlarinin ihtiyaglarindan her daim haberdar

olmalidir.

Performans degerlendirme, amaglari bakimindan ikiye ayriimaktadir.
Performans degderlendirme ydnteminin birinci amaci, isin performansi hakkinda bilgi
elde etmek. ikinci amaci ise calisanlarin isletmeler tarafindan olusturulan is
tanimlarina veya isten elde edilen analizler sonucu olusturulan kriterlere ne oranda
ulasabildigini belirlemek ve degerlendirmek seklinde tanimlanabilir. Performans
degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerle birlikte; ikramiye, egitim, terfi, isten
¢lkarma, Ucretlerin dizenlenmesi vb. konular hakkinda kararlar alinmaktadir.
Performansin  deg@erlendiriimesi, ¢alisanlarin  basarilarini  édullendirmede,
eksikliklerinin  gideriimesinde ve butin  yonleriyle ele  alinabilmesinde
kullaniimaktadir. Kullanilan bu degerlendirme araci sayesinde isletmelerin verimliligi

201 performans

artmakta ve toplam kalitenin gelismesine yardimci olunmaktadir
degerlendirme, calisanlarin  eksikliklerinin  tespit edilerek gideriimesine ve
yeteneklerini gelistirmesine olanak saglayabilecegdi igin isletmelerin de basari elde

edebilmek amaciyla bu yontemi kullanmalari Gnem tagimaktadir.

99 sabuncuoglu, a.g.e., s. 10.
200 Babacan, a.g.e., s. 488.
201 Nergiz ve Yilmaz, a.g.e., s. 59.
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Performansin degerlendirme sirecinin bitiminde ulagiimak istenen birkag alt
hedef bulunmaktadir. Ulasiimak istenen hedefler®®%;

1. Caligan her personele basarilari ve deg@erleri ile ilgili bilgi vermek.

2. Calisanin ko6t yonleriyle ilgili uyarida bulunmak ve kétd ydnlerin nasil
duzeltiimesi gerektigiyle alakali bilgi vermek.

3. Calisanlara yaptiklari is ile ilgili fikir ve beklentilerini rahatca sdyleme imkani
vermek. Yoneticilerin, tutarh ve dengeli bir sekilde karar vermelerinin

kolaylastiriimasi seklinde siralanabilir.

3.1.7. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmenin, calisanlarin iste sergilemis olduklari basarilari
yoneticilere gosteren en o6nemli ara¢c oldugu ifade edilmektedir. Performans
degerlendirme sayesinde, az calisanlara gelisme firsati taninmakla birlikte ¢ok
calisanlara da 6didl verilmektedir. Calisanlar, eksik yodnleri olsa da 06z
degerlendirmeye tabi tutulmakta ve ¢alismalari hakkinda bilgi sahibi olmaktadir. Oz
degerlendirme sonucunda galisanlarin, yaptidi isten ve isi yapis seklinden memnun
olduklari sdylenebilir. Daha etkili bir degerlendirme yapilabilmesi igin ¢alisanlarin,
kendileri degil bagkalar tarafindan degerlendirmeye tabi tutulmalari gerekmektedir.
Performans degerlendirme ile ydneticiler, ¢alisanlara isleri hakkinda geri bildirimler
yapmakta ve bu degerlendirme ydntemi, yoOneticilerin c¢alisanlar hakkinda fikir

edinmelerini  saglamaktadir®®,

Performans degerlendirme surecinin  sonunda,
calisanlarin egitim gereksinimleri belirlenerek hangi alanda gelistirileceklerinin
acikca ortaya konulmasi saglanmaktadir. Yoneticiler bu sekilde g¢alisanlarinin eksik
yonlerini belirleyerek, bu eksikliklerin giderilmesi amaciyla egitim faaliyetlerini

duzenlemesi gerekmektedir.

Degerlendirme, galisan kisinin performansi, basarisiz olmasi ya da basarili
olmasi Uzerinden bir sonuca ulagmaktir. Objektiflige ve sayisal verilere dayali bir
calisan degerlendirmesinde, c¢alisanin gorevindeki vyeterlik derecesi ortaya
cikarlabilir. Calisanin igindeki basarisinin hangi seviyede gergeklestiginin tespit
edilebilmesi i¢in performans degerlendirmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Performans
degerlendirme sonucunun hangi yonde kullanilmasi gerektigi, is gorenin isini

performans  degerlendirmedeki  kriterleri  hangi  derecede  gergeklestirip

292 jsmail Bakan ve Hakan Kelleroglu, “Performans Degerlendirme: Calisanlarin Performans

Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir Alan Calismasi”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, Cilt: 8, Sayi: 1, 103-127, s. 106.

293 Giircan Ozdemir, Performans Degerlendirme Verimlilik ve Calisma Hayatina Etkisi, Cati
Kitap Yayinevi, istanbul, 2014, s. 16.
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gerceklestiremedigi  Uzerinden  belirlenmektedir. Performans degerlendirme
neticesinde is gorenin isinde gosterdigi basarili durumdan dolayi birtakim prim ve
adil verilebilecegi gibi, izin veya terfi gibi manevi getiriler de verilebilir. is gérenin
basarisiz olmasi halinde ise basarisiz oldugu alanlar belirlenerek bu konuda
editimin verilmesi ve eksik oldugu konularin gideriimesi gerekmektedir. Sonug
itibariyle kullanilmayan yeteneklerin kayboldugu, kullanilanin ise gelisme gosterdigi
dikkate alinirsa is goren performans degerlendirmesinin biylk dneme sahip oldugu
anlagilmaktadir. is géren kimselerin yeteneklerini dogru ydnde kullanmalariyla
birlikte hem performans iyilestirmesi saglanmakta hem de isteki gelecedi yoninden
de 6nem tasimaktadir. Basarili performansa sahip is gorenler, gelecekte isletmede
kendi pozisyonlarini saglamlastiracaklari icin bu duruma dnayak olacak performans

degerlendirmeye verilen dnemi arttirmaktadir®®.

Personelin performans degerlendirmesi ve degerlendirilen performans igin
yapilacak odullendirmede performans degerlendirme yontemleri olarak pek g¢ok
teknik bulunmaktadir. Butin tekniklerin ortak yonine bakildiginda, hemen hemen
tuminde degerlendirmeyi yapan Kigilerin  kisiliklerine, deger yargilarina,
degerlendirme asamasinda sahip olduklari psikolojik duruma bagl oldugu

goriilmekte ve cogunlukla matematiksel modelin mevcut olmadigi goriilmektedir?®®.

3.2. CALISANLARIN PERFORMANSINI BELIRLEYEN FAKTORLER
3.2.1. Calisan Kapasitesinin Tam Kullanimi

isletmelerde iretilen hizmet ve mallarin, retime olanaklarinin élgiilerle ifade
edilmesine, ¢alisan kapasitesi denilmektedir. Calisan kapasitesi, sinirlari belirlenmis
olan bir slregteki Uretim miktari olarak da bilinmekle birlikte isletmelerin Gretim
olanaklari hakkinda bilgiler vermektedir. isletme kapasitesi ise, isletmelerde bulunan
uretim unsurlarinin olgllerle agiklanmasina denilmektedir. Caligsanlar glinde 8 saat
caligabiliyorsa calisanlarin kapasiteleri 8 saattir denildiginde kapasite, hizmet tGretme
olanaklari hakkinda bilgi elde edilmis olmaktadir®®. isletmelerin verimliligi, isleyisi
vb. hakkinda bilgiler caliganlarin kapasiteleri ile elde edildiginden dolayi
yOneticilerin, ¢aliganlarin motivasyonuna ve egitimlerine Oonem vermesi

gerekmektedir.

204 7eki Atll Bulut, “isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve Uygulanan
Yoéntemler”, Mevzuat Dergisi, 2004, Yil: 7, Sayi: 79, https://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm
(Erisim Tarihi: 05.03.2018).

25 Kaan Yaralioglu, “Performans Degerlendirmede Analitik Hiyerarsi Proses”, D.E.U.LLB.F.
Dergisi, 2001, Cilt: 16, Sayi: 1, 129-142, s. 130.

26 Kiigiik, a.g.e., s. 121.
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3.2.2. Uriin ve Hizmet Kalitesinin Yiiksek Tutulmasi

Kisilerin beklentilerinin ve gereksinimlerinin degisiklik gdstermesi ya da
karsilanmasi, hizmet kalitesini ifade etmektedir. Beklenti ve gereksinimlerin farkli
olmasi da hizmet kalitesinin kigiler arasinda farkliik géstermesine neden olmaktadir.
Uriin kalitesinde oldugu gibi hizmet Kkalitesinin standartlari da tam olarak
belirlenmemekle birlikte, her gegen giin énemi artmaktadir. isletmelerin kaliteli
hizmet ve mal Ureterek topluma karsi sorumluluklarini yerine getirmesi, hizmet
kalitesinin en 6énemli goérevlerinden biri olmaktadir. Kaliteli hizmet ya da mallarin
sunulmasi, pazar paylarini ve karlilik oranini ylikseltmek, hizmet kalitesinin énemini

arttirmaktadir®®’

. Hizmet kalitesinde rakiplerinden farkli olan ve ortaya koydugu
hizmetlerle adindan ¢okca s6z ettiren ve kalite konusunda iddiali olan igletmeler,

sunduklari hizmetin basarisini arttirabilirler.

Masterinin, isletmeden istedigi ve aldigi hizmetin uygulanmasi ile ortaya ¢ikan
aldigi hizmetin kalitesi olmaktadir. Mdusteri, hizmeti almadan o6nce isletmeden
alabileceklerine dair beklentiler olusturabilir. Hizmet kalitesinin arttiriimasi ile
isletmelerin musterilerinde ve rekabet gucinde bir artis gdzlemlenmektedir.
isletmelerde meydana gelebilecek hatalari énlemek, hizmet kalitesinin arttiriimasiyla
harcanan emek ve maliyeti azaltmaktadir. isletmeler icin hizmetin Kalitesini
gelistirmek dnemli yer tutmaktadir. Hizmet kalitesinin gelistiriimesiyle de isletmelerin
hedeflerine giden yolun 6nii agilmaktadir®®. Hizmet kalitesinin, miisteriler {izerinde
blylk bir etkiye sahip olmasindan dolayi, yéneticilerin hizmet kalitesini arttirmak icin

isletme bUnyesinde iyilestirmeler yapilmasi gerekli oimaktadir.

isletmeler, tiiketim veya Uretim isletmeleri seklinde iretilen hizmet ve mallarin
tlrlne gore iki bélimde incelenmektedir. Mali Ureten igsletmeler denildiginde, tiketici
haricindeki kisimlar icin Uretim yapabilen isletmeler akla gelmektedir. Tuketim mali
Ureten isletmeler ise uretilen hizmet ya da mallara gore siniflandiriimakta ve bu
isletmeler icin Urettikleri malin kullanim siireleri, kriter olusturmaktadir®®. Diinyada
yapilan uretimler icerisinde hizmet sektoriinin 6nemi giderek artmaktadir. Musteri
memnuniyetinin musteri baghhgi Gzerindeki etkilerinin farkina varilmasi, igletmelerin
hizmet kalitesini gelistirme konusunda pek c¢ok girisimde bulunmasina neden

olmaktadir.

297 Burhan Kilig ve Ali Eleren, Turizm Sektoriinde Hizmet Kalitesi Olciimii Uzerine Bir Literatiir

Arastirmasi, Alanya i§letme Fakiiltesi Dergisi, 2009, 91-118, s. 92.

298 Muammer Zerenler ve Adem Ogiit, “Saglik Sektoriinde Algilanan Hizmet Kalitesi Ve Hastane
Tercih Nedenleri Arastirmasi: Konya Ornegi’, Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2009, 501-519, s. 502.

29 Kiigiik, a.g.e., s. 142.
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3.2.3. Tiiketiciler i¢in Yeterli Seviyede Servis Hizmeti Sunulmasi

Oziinde tiiketicilere hizmet etmek olan igletmelerin, genelde topluma hizmet
etme gorevleri de bulunmaktadir. TUketici denildiginde, Uretilenleri alan kisiler akla
gelmektedir. “TUketici velinimettir.” ataséziinden de yola c¢ikan isletmeler, tiketiciye
fazla 6nem vermektedir. TUketicinin ihtiya¢ duydugu seyleri Gretmek, pazarlamak ve
sonucunda tiketiciyi mutlu etmek, isletmelerin baslica goérevleri arasinda yer
almaktadir. Isletmeler, hem maliyet hem kullanislilik hem de kalite agisindan mal
Uretmenin yaninda, satistan sonra da tliketiciye hizmet vermek zorunda olmaktadir.
Uzun vadede basariya ulasmak isteyen isletmelerin, tlketiciyi yaniltacak reklamlar
yapmamalari ve tuketicinin  egdilimlerini dikkate alarak mal UGretmeleri
gerekmektedir®®. Tiketicilerin isteklerini arttirmak isteyen isletmelerin, tiiketicilerin

taleplerini dikkate almalari isletmenin yararina olmaktadir.

Satin alma davranisi, tuketiciler tarafindan ¢ok basit ya da c¢ok karmasik
olarak algilanabilir. Aligveris, tuketiciler icin bir Griine sahip olmanin da 6tesinde
anlamlar tasiyabilir. TUketicilerin alisverise bu kadar anlam yuklemeleri, isletmeler
tarafindan tuketicilere saglanan servis hizmeti ile dogru orantili olmaktadir.
Saglanan servis hizmetleri sonucu tiketiciler, aligsveris kavramina daha ¢ok anlam
yiklemektedir. ihtiyaclarin kargilanmasi gibi kokli sebeplerin yaninda, duygusal ve
deneyime dayali birtakim sebepler de tlketicilere saglanan servislerle alakali
olmaktadir’*’. Tiiketicilere sunulan servis hizmetlerinin, misteriler (izerinde biiyiik
bir etkisi olmaktadir. isletmeler de misterilere sunduklari servis hizmetlerini

geligtirerek musteri memnuniyetini artirabilir.

3.2.4. Gahisanlarin Orgiitsel Baghhgi

isletmelerin duygusal bagliiga sahip olabilmeleri igin hedeflerini, ilkelerini,
degerlerini, stratejilerini benimseyerek faaliyetlerini desteklemek gerekmektedir.
isletmeye inanma, saygli duyma, igletmelerin stratejilerinin, misyonunun ve
degerlerinin paylasiimasi, duygusal baghhigin olusmasindaki en 6nemli faktorler
oldugu soylenebilir. isletmeler, calisanlar tarafindan vazgegilmez bir varlik ve
basariya ulastirimasi gereken bir kurum olarak ifade edilmekte; ydneticiler ise,

olaganistii birer varlik olarak tanimlanmaktadir. isletmelerdeki yoneticiler ayni

10 sabuncuoglu ve Tokol, a.g.e., s. 26.

21 Recep Baki Deniz ve Ugur Yozgat, “Tiiketicilerin Iyi / Mutlu Olma Durumunun Hedonik
Tiketime Etkilerinin Arastiriimasi”, 18. Ulusal Pazarlama Kongresi Bildiri Kitabi, Kafkas Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakilltesi, Kars, 19-22 Haziran 2013, 619-629, s. 620.
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zamanda referans giicii olarak da karsimiza ¢ikmaktadir®'?

. Galiganlarin duygusal
baghliklari arttikca i¢csel motivasyonlari da artmaktadir. Ydneticilerin bu nedenle

icsel motivasyonlari arttirici galismalar yapmasi gerekmektedir.

isletmesel bagliliklarinin en gok ilgi géren tird, duygusal baglilik olmaktadir.
Yoéneticilerin ¢alisanlarda olusturmak istedikleri davranig bigimi, isletmenin
hedeflerini destekleyici duygu asilamak ve igletmeyi benimsemek olmaktadir.
Calisanlarin isletmeye sunduklari hizmetten haz almalari ve isletmeden higbir ¢ikar
beklemeden fedakarlik géstermeleri, duygusal baglihdi daha fazla olan calisanlarda

daha cok gériilebilmektedir?*®

. Yoneticilerin ve isletmelerin, calisanlarindan en
yuksek performansi elde edebilmeleri icin duygusal baghhigin en iyi bigcimde

yonetilmesi gerekmektedir.

Orgitsel bagliiktan séz edebilmek igin is gorenlerin, faaliyet gosterdikleri
drglte dair hissettigi baglarinin son derece giicli olmasi gerekmektedir. Orgltsel
baghlik ayni zamanda érgiitsel performansi da pozitif yonde etkilemektedir. ise gec
gelme, devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz tutum ve davranigslarin orgutsel
baghlik kapsaminda  azaldigi ifade  edilmektedir. Kalite  agisindan
degerlendirildiginde ise, drgutsel baghhgin olumlu etkileri oldugu ileri sirtlmektedir.
Orgltsel baghlik, is gorenlerin dahil oldugu 6rgiite karsi duydudu sadakat olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar da bu cercevede, iginde yer aldi§i 6rgatin basarisi ile
yakindan ilgili olmaktadir. Orgiite bagllik kapsaminda birtakim faktérlerin etkili
oldugu sdylenebilir. Orgitsel baghhigi etkileyen faktérler; yas, 6érgit ici kidem gibi
kisisel degiskenler olabilecedi gibi, 6rgutsel degiskenler de olabilir. Orgitsel
degiskenler ise, liderlik vasiflari ve is dizayni olmaktadir®. isletmeler, verimliliklerini
ve etkinliklerini arttirmak amaciyla ¢alisanlari ile uyum igcinde olduklari bir ¢calisma
ortamina ihtiyag duymaktadirlar. Orglitsel baghlik bu noktada, ¢alisma yasaminin

iyilestiriimesi ve is doyumunun saglanmasi ile gergeklestirilebilir.

isletmeye kendini adama, isletme calisanlarinin gikarlar ile degerlerine
katkida bulunma ve bu yonde hizmet etmeye, orgutsel baglilik denilmektedir. Birey,

isletmelerin hedeflerine ulasmasina katkida bulunmay! ve igletmeyi her yerde

215

savunmay! ancak orgltsel bagllik ile gerceklestirebilir™™. igletmelerin hayatta

212
213
214

Eren, a.g.e., s. 552.
Eren, a.g.e, s. 552.
Levent Bayram, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayigtay Dergisi, 2013,
Sayi: 59, 125-139, s. 125.
25 Eren, a.g.e., s. 550.
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kalmasi, calisanlarin isletmeden ayrilmamalarina bagl olmakla birlikte ¢alisanlar

isletmeye ne kadar bagliysa isletme de o derecede gu¢li olmaktadir.

Orgiitsel baglilik, isletmelerin; hedef, c¢ikar, kural ve stratejilerini kabul edip
saygl gostermelerini saglamaktadir. Orglitsel bagliik ayni zamanda, galisanlarin

istenilen her seyi yapmalari davranisindan farkllik géstermektedir®'®.

Orgitsel baglilik, ¢alisanlarin isletmenin amaglarina ulasabilmesi icin yardimci
olmalarini saglamaktadir. Calisanlarda bulunan katilim, sadakat ve tanimlama
diizeyleri de orgltsel bagliik kapsaminda yer almaktadir. Orgltsel baglilik,
bireylerin inang, tutum ve davraniglari ile Olgulebilen bir yanit olarak da karsimiza
cikmaktadir®’. Baglihgi yiiksek olan galisanlar; isletmenin iyi ve kéti giininde de
galismaya devam etmekte, isletmenin varliklarini korumakta ya da amacglarini

savunmaktadir.

3.2.5. Galhisanlarin Olusturdugu Yeni Fikirlerin Dikkate Alinmasi

Yeni fikirler tretmek, isletmeler tarafindan 6n planda tutulmakta ve isletmeyle
gevresi arasindaki duslnce aligverislerine baglanmaktadir. Yenilik yaratma
hususunda diger yoneticilerden ayriimak isteyen yoneticiler, yeni mallara olan
talebin farkina varmakta ve var olan mallarla tuketicilerin ihtiyaclarinin
karsilanmadigini bilmeleri gerekmektedir. Sirekli sosyal cevre ile temaslarda
bulunma ve butin gelismeleri yakindan takip etmek ginimuizde isletmeler
agisindan 6nem arz etmektedir. Danismanlar, halkla iligkiler ve pazarlama
uzmanlari vb. igletmelerin disardaki kollari olarak goérilmektedir. Yeni Grdnler, kendi
alanlariyla veya isletmenin alaniyla ilgili gelismelerden igletmeyi zamaninda
haberdar etmeleri gerekmektedir. Bilgilendirme yapmalari sayesinde, yenilik ve
yaraticilik arayan yoneticilere kaynaklik etmektedirler. Onemli kaynaklardan bazilar
ise, isletmeye yeni alinan elemanlar ve isletmenin kendi blnyesindeki Ar-Ge

calisanlari olarak karsimiza c¢ikmaktadir®®

. Calisanlarin daha verimli bir sekilde
calismasi agisindan ortaya g¢ikarmis oldugu yeni fikirlerin dikkate alinmasi 6nemli

olmaktadir.

isletmelerde uygulanmakta olan vyaraticilik ve vyenilikgi siregler, g¢oziime

ulasan ya da bulugla sonuglanan asamalarin ticari olarak Uretime aktariimasini

1% Eren, a.g.e., s. 550.

217 peter Drucker, Organizational Commitment, Human Development, New-York, 2005, p. 3.
218 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 161.
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icermektedir. Pazarlama denemeleri, muhendisligi, Grin tasarimi ve gelistiriimesi,
uretilecek mallarin gecirdigi asamalari ortaya koymaktadir. isletmedeki tim personel
arasinda olusturulan bitiinlesme ile yeniligin basariimasi saglanmaktadir. Urlin
uretilirken, muhendislikten sorumlu teknik uzmanlar ile maliyetten sorumlu yonetsel
ve mali uzmanlarin ig birliginde bulunarak ¢alismalari gerekmektedir. isletmeler icin
¢ok énemli olan bir yeniligin, belirlenen sinirlar ¢cergcevesinde ortaya ¢ikmasi igin,
sayllan butln birimlerin is birligi icinde calismalari énem teskil etmektedir. Kati
orgutler, ekiplerin faaliyetlerini gergeklestirirken buyulk zorluklarla karsilasmakta ve
. Calisan
motivasyonunun ve isletme surekliliginin saglanmasi icin ¢alisanlar tarafindan ileri

bu da isletmelerin cabalarinin sinirlandiriimasina neden olmaktadir®*®

surulen yaratici ve yenilikgi fikirler desteklenmelidir.

3.2.6. Calisan Motivasyonu, Calisanlarin Beklentileri ve Hedefleri

Maddi ve manevi olarak emeklerinin karsiligini almak isteyen bireyler,
yasamlarini sturdirmek ya da gereksinimlerini karsilamak amaciyla calismaktadirlar.
Calisan bireylerin isletmelerden beklentileri asagidaki sekilde siralanabilir??’;

1. Oviilmek,

Onay gormek,

Fikir sunmak,

Sergiledigi igle ilgili geri donUsler almak,
Maddi édller,

Maas artisi,

Gelisebilmek igin destek,

Kisisel gelisim i¢in slre,

© ©® N o g bk~ 0D

Yukselme
Calisanlarin ayni zamanda bulunduklar islerdeki bazi temel hedefleri ise su
sekilde siralanabilir;
1. Onay: Ilgi ve takdir toplamak,
Yeterlilik: Her yonden basarili olmak,
Gug: Gerekli butlin yetkilere sahip olmak,
Anlamlilik: Yaptiklarinin bir anlam ifade ettigini gérmek,
Aktivite: Aktif bir sekilde katilimda bulunmak,
Basarma: Yaptiklarinin hedefe ulastigini gérmek,

iliski gelistirme: Birbirini etkilemek,

© N o 0 bk~ WD

Sahip olma: hedefleri ve degerleri sahiplenmektir.

219

720 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 162.

Barutcugil, s. 25.
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insan yapisinin anlasiimasi ve ona uygun is ortaminin ayarlanmasi,
isletmelerin basarisini etkilemektedir. Calisanlarin isletmelerde isteyerek calismasi
ve verimli olabilmesi icin gerekli sartlarin ayarlanmasi, motivasyon olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon, her tarld olumlu 6zelligi tasiyan bireyleri
gorevlendirmek, bilgi ve becerilerini gelistrmek acisindan blyuk 6nem

tasimaktadir®®*

. Calisanlarin motivasyonlari yerinde degilse, isletmeye sagladigi is
glici de yeterli olmamaktadir. Yoneticilerin bu nedenle is glcind arttirmak igin
calisanlarin  motivasyonlarini  Ust dlzeyde tutacak c¢alismalar yuritmesi

gerekmektedir.

Yoénetimin hedeflerine, politikalarina ve stratejilerine sagladiklari katkilar
sayesinde calisanlar vyetkilendirilmektedir. isletmenin normlari ve hedeflerinin
algilanmasi ile ¢alisan motivasyonu arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Calisan
motivasyonunun  arttirilmasi, ayni  zamanda isletmenin blylimesini de

saglamaktadir?®®.

3.2.7. Iggiicii Verimliligi

Uretim sireci iginde kullanilan kaynaklardan elde edilen mal ve hizmet
arasindaki oransal iliskiye, verimlilik denmektedir. Verimliligin artisi, girdi miktarinin
disurtlmesi ve c¢ikti miktarinin arttinimasiyla mimkin olmaktadir. Rekabet
ortaminda basarili olarak nitelendirilen isletmelerin arkasinda, nitelikli ve Gretken
isglicii bulunmaktadir. is giicii verimliligi de bu baglamda, isgiicii sayisinin
azaltiimasi ve bununla birlikte elde edilecek Uretim miktarinin arttirimasi olarak
degerlendirilebilir.  isglici  verimliligi, c¢alisanlarin  fiziksel ve disiinsel
performanslarindan azami olglide yararlanmak ya da ulasilan ylksek calisma

2 [sletmelerde isgiicii

temposunun devamini saglamak olarak da ifade edilebilir
verimliligi blylk oranda g¢alisanlarin igsletmenin hedeflerine ulagabilmesi amaciyla
tesvik edilmesine baglanmaktadir. Calisanlarin maddi ya da manevi unsurlarla

tesvik edilmesi, isgticu verimliliginin artmasini saglayabilir.

Uretim kapasitesi ile ihtiyag duyulan isglcl kapasitesi, birbirine bagli
bulunmaktadir. isletmeye alinacak elemanlarla bu elemanlarda bulunacak nitelikler,

Uretim kapasitesinin belirlenmesine katki saglamaktadir. Kapasiteler belirlenirken

2L Abdullah Karakaya ve Ferda Alper Ay, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler:

Saglik Calisanlarina Yénelik Bir Arastirma”, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007,
Cilt: 31, Sayi: 1, 55-67, s. 55.

222 Ovidiu-lliuta Dobre, “Employee Motivation and Organizational Performance”, Review of
Applied Socio- Economic Research Journal, 2013, Volume: 5, No: 1, 15-26, p. 20.

223 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 19.
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calisanlarin potansiyelinin derecesi, maas dizeyi, becerileri ve igle ilgili tutumlari

gibi 6zellikler nem teskil etmektedir®®”.

Cikti olarak adlandirilan Urdnun hacim oranina da verimlilik denilmektedir.
Emek uretkenligi, sermaye Uretkenligi ya da gok faktorla uretkenlik vb. gibi Uretkenlik
onlemleri ile Ulkenin istatistiksel ve ekonomik olarak analiz edilmesinde, verimlilik
buyuk 6nem arz etmektedir. Yasam standartlarinin ve ekonomik buyumenin bir
Olcim olusturmasi sebebiyle verimlilik, ekonominin acik bir godstergesi olarak

% sletmelerin Uriin kalitesinde yapilacak bir (riin iyilestirmesinin

nitelendirilebilir
Urin fiyatinda artisa neden olmasi, Uretim degerini arttirmasindan dolay! isgucu

verimliliginin yikselmesine neden olmaktadir.

Medya, verimlilik kavramini agikladiginda her daim emek verimliligini
aciklamaktadir. Emek kavrami da bir saat sonunda verilen emegin sonucunu
Olcmekte ve saat basi Uretim olarak da ifade edilmektedir. Hizmet yerine Uretimi

dlcmeyi amaclamakta ciinkii Gretimin 6lglimii daha kolay olmaktadir??®.

3.2.8. Iggiicii Devrinin Azlig

isglici devrinin az olmasi ile isletmeler; calisanlardan verim almakta,
¢alisanlarin isletmede devamliligini saglamakta ve isletme igin iyi bir eleman bulmak
icin gabalamaktadirlar. isletmelerin bu nedenle isgiicii devirlerinin hizlarini normal
seviyelerde tutmalari istenmektedir. Calisanlarin ayrilma sebeplerini belirleme, isteki
verimliliklerini saglama ve c¢alisma olanaklarini iyilestirme ise isletmelerde isgucu
devrinin azaltimasinda gerekli gériilmektedir. isletme ve calisanlar icin de isgiicii
devrinin azaltimasi, blyik 6énem arz etmektedir. isgiici devrinin; toplumsal
unsurlari, Ulkenin ekonomisini ve ekonomik kari arttirmak icin incelenerek

221 Isgiicti devir hizini

¢6zumlenmesi gereken sorunlardan biri oldugu sdylenebilir
dusurmeyi planlayan isletmelerin, calisanlar ile is anlasmasi imzalayarak yasal
suregler dahilinde sosyal guvencelerine yonelik sorumluluklarini yerine getirmeleri

gerekmektedir.

224

Babacan vd., a.g.e., s. 149.
225

Rebecca Freeman, “Labour Productivity Indicators”, Division of Structural Economic
Statistics Journal, 2008, 3-76, p. 5.

%6 What is Productivity, “The Answer Depends on What You Look at’, file:///C:/Users/Dell/
Downloads/whatisprod.pdf, (Erisim Tarihi: 12.04.2017).

221 Burcu Yilmaz ve Ali Halici, “Isgiici Devir Hizini Etkileyen Etmenler: Sekreterlik Mesleginde
Bir Arastirma”, Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 2, Say:: 4, 93-108, s. 97.
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3.2.9. Ego Tatmininin Saglanmasi

Ego tatmininin saglanabilmesi igin bireyin pozitif bildirimlere yakin olmasi
gerekmekle birlikte egosunu risklerden korumasi icin de negatif bildirimlerden uzak
durmasi gerekmektedir. Ego tatmini incelenirken, 6zglUvene de deginilmektedir.
Yuksek 6zguvenli bireyler, daha ¢ok geribildirim istemekte ve negatif geribildirimlere
karsi direng gostermektedirler. Ozgiiveni disiik olan bireyler ise, savunmaci kisilik
sergilemekte ve negatif geribildirimlere karsi tepki vermektedirler. Performanslara
kars! verilen negatif geribildirimlerin, egoyu zayiflatan yénii de bulunmaktadir. is
hayatinda ve sosyal cevrede 6zglvenli bireylerin olusmasini saglayarak, negatif
geribildirimlerde egonun zarar gérmesi engellenmek istenmektedir®®. Ego
tatmininin saglanmasi ve verimliliklerinin devamhligi amaciyla yodneticilerin
galisanlarini, egolarina zarar verecek risklere karsi korumasi buyik 6nem arz

etmektedir.

3.2.10. ise Devamlihk

Calisanlarin is surekliliginin  saglanmasi, is sahiplerinin en buyuk
amaglarindan birisidir. Kari yiksek olsa da devamlilik arz etmeyen igletmelerin,
amaclarina ulasamadiklari sdylenebilir. Devamliliklarini  saglamak isteyen
isletmelerin ise her seyden énce calisanlarin motivasyonunu ve isletme karlihgini
arttirmalari gerekmektedir. isletmelerin toplumun ihtiyaglarini karsilayarak hizmet
etmeleri, kar elde edebilmek icin Uretilen mallari piyasada rahat bir sekilde

satabilmeleri igin kaliteli mal ve hizmet sunmalari gerekmektedir®®.

Organizasyonlarda gbérev alan ydnetici adaylarinin ve vasifli uzmanlarin
yetigtirilebilmesi  icin isletmeler tarafindan kariyer egitimlerinin  verilmesi
gerekmektedir. Yoneticilerin hedeflerine giden yolda c¢evrelerinde gergeklesen
degisiklikleri takip ederek isletmelerinde gerekli diuzenlemeleri yapmalari,

galisanlarin motivasyonunu artirabilir ve verimliligi yiikseltebilir®*°.

3.2.11. Temel ihtiyaglarin Kargilanmasi

Temel ihtiyaglar yaklagimi, iki hipotez Uzerine kurulmaktadir. Birincisi, bireyin
sergiledigi davraniglar, ihtiyaglarinin giderilmesine yonelik olmakta ve davraniglarin

belirlenmesinde gereksinimler énemli yer tutmaktadir. ikincisi ise, gereksinimlerin de

228 Kurtulus Kaymaz, Performans Degerleme ve Calisan Verimliligi, Dora Yayinlari, Uludag,

2009, s. 43.
229 Ertirk, a.g.e., s. 26.
20 Ertiirk, a.g.e., s. 117.

85



belirli bir sirasi oldugunun belirtiimesi olmaktadir. Bireylerin gereksinimleri,
hiyerarsik bir sira izlemektedir. Hiyerarsik siralamada, alt basamaktaki ihtiyag
giderilmeden bir Ust basamaktaki ihtiyac karsilanamamakta ve bir davranis
meydana gelememektedir. Davranigin olusabilmesi icin dncelikle alt basamaktaki
intiyaclarin - giderilmesi gerekmektedir. insanlarin ihtiyaglari karsilandikga alt
basamaktaki ihtiyacglarin davraniga etkileri azalmakta ve Ust basamaktaki ihtiyaglarin
etkisi ise artmaktadir. ihtiyaclarin insani harekete gecirdigi ifade edilmekle birlikte

21 [sletmenin

davraniglarin temelinde bu ihtiyacglarin karsilanmasi yer almaktadir
devamhhigini saglamak isteyen ydneticilerin, ¢alisanlarin ihtiyaclarini belirlemesi ve

bu ihtiyaclari gidermesi gerekmektedir.

insanlari harekete geciren belli basl ihtiyaglar®?:

1. Fizyolojik,

2. Guvenlik,

3. Ait olma ve sevqi,

4. Saygl,

5. Kendini gerceklestirme olmak Uzere ihtiyaglar seklinde birbirinin Gzerine

kurulmaktadir.

ihtiyaclarin karsilandigi oranda, insanlarin psikolojik diizeylerinin iyi olup
olmadigini éne siuren kuram, Maslow’un ihtiyaclar kurami olmaktadir. Bireylere
segme sansinin verilmesi, bireylerin badimsiz karar alabilmesi ve kendi
davraniglarini kendilerinin belirlemesi, 6zerklik ihtiyacini agiklamaktadir. Bireylere
secme sansi verildikge, Ozerklik ihtiyaci karsilanmaktadir. Yeterlilik ihtiyaci,
bireylerin kapasitelerini kullanmalari ile meydana gelen yeterli olma durumunu
aciklamaktadir. Yaptidi islerle onaylandiginda yeterli oldugunu disinen ve yaptigi
islerin altindan kalkabilen insanlarda, yeterlilik ihtiyacinin karsilandigi ifade
edilmektedir. Baglilik ihtiyaci ise, bireylerin iletisim halinde oldugu insanlara
duydugu baghhgini ifade etmektedir. Kigiler, ait olma ihtiyaglarini karsiladiklari kigi
ve gruplara ait oldugunu hissettiklerinde bagliliklari da artmaktadir. Taraftarlik, din
mensuplugu vb. davraniglarin, baghlik ihtiyacinin giderilmesi igin ortaya cikarildigi
sOylenebilir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki ait olma ve sevgi ihtiyaci, self

determinasyon teorisindekiyle benzerlik géstermektedir®.

231

v Kogel, a.g.e., s. 624.

ilhan Sari vd., “Temel Psikolojik ihtiyaglarin Tatmininin Genel Oz Yeterlik ve Siirekli Kayg!
Uzerine Etkisi (Sakarya Universitesi Spor Yéneticiligi Bélimii Ornegi)”, Spormetre Beden Egitimi ve
Spor Bilimleri Dergisi, 2011, Cilt: 6, Say:: 4, 149-156, s. 150.

33 3an vd., a.g.e., s. 150.
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3.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMESININ YONETIMI
3.3.1. Performans Degerlendirme
3.3.1.1. Performans Degerlendirme Caligmalarinin Agsamalari

Girdi ve kaynaklarin performans ilkelerine gdre kullanim derecesinin
belirlenmesi, performans asamasinda gerceklesmektedir. Performans
degerlendirme, planlanip uygulanan performansin kriterlerine goére verilen
gorevlerin, yerine getirilip getiriimedigini geribildirimle degerlendirmek olarak
tanimlanmaktadir. Cagdas egitim anlayisina gére performansin degerlendiriimesi
icin (ic asamada denetim yapilmasi gerekmektedir®*;

1. Olumlu performansa ulastirmaya 6zendiren denetim,

2. Rehber denetimi yani olumsuz performanslari diizeltici denetim,

3. Performansin sonuglarinin olumsuz olmasini 6nleyici denetimdir.
3.3.1.2 Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Avantajlari

Calisanlarin  igsletmelerdeki katkilarini  artirmak amaciyla c¢alisanlara,
performans degerlendirme sonucu ile ilgili geribildirimlerde bulunulmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirme, insanlar igin ne kadar énem tasiyorsa
isletmeler icin o kadar 6nem tasimaktadir. Calisanlar, performans degerlendirme ile
olumlu-olumsuz her seyi gbézden gegirmekte ve yetersizliklerini giderip yeteneklerini
daha da gelistirmek igin firsat bulmaktadirlar. Performans degerlendirmenin, hem
isletme hem de her kademedeki calisanlar icin avantajlari bulunmaktadir®®.
isletmeler, calisanlarin motivasyonu artirmak amaciyla performans degerlendirmesi

yaparak elde edilen degerlendirme sonuglarini ¢alisanlari ile paylasmaldir.

Performans degerlendirme, isletmelere pek c¢ok fayda saglamaktadir.
Performans degerlendirmenin isletmelere sagladigi yararlar®*®:

1. Yoneticilere, isi yapan kisi ve is hakkinda bilgiler vermekte ve yoneticilerin
onlari gercekten anlamasini saglamaktadir.

2. isletmelerin gérevlerini uygulamasina ve amaglarina ulagmasina destek
olur.

3. Yeni gorevlere uygun nitelikli elemanlari bulmak ve terfileri belirlemekte
yardimci olur.

4. Yapilacak igleri belirler.

234 Bilge Afsar ve Aysegul Dede, Performansa Dayali Yénetim Sistemi, Konya Ticaret Odasi

Yayinlari, Konya, 2008, s. 10.

25 | event Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Ydéntemlerine Yeni Bir Alternatif:
360 Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Sayi: 62, 2006, 47-65, s. 50.

236 Bayram, a.g.e., s. 50.
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5. Ucretlerin belirlenmesini ve basarilarin édillendirimesini kolaylastir-
maktadir.
6. Isten beklenen ve ortaya cikan isle calisan-ydnetici arasindaki iyi iligki

olusmasi, yeni yontem ve fikirleri ortaya ¢ikarmaktadir.
3.3.1.3. Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Eksiklikleri

Performans degerlendirmenin de diger sistemler gibi bazi eksiklikleri
bulunmaktadir. Avantajlari oldugu gibi dezavantajlari da bulunan performans
degerlendirmede olusan dezavantajlar, organizasyonu ve sistemi etkilemektedir.
Performans degerlendirme uygulamaya gegirilecedi zaman, bu olumsuzluklarin géz
oniinde bulundurulmasi gerekmektedir®®’. Performans degerlendirme sonuglarinin
galisanlarla paylasilmasindan dolayl yoneticilerin bu yontemi gelistirmesi ve

iyilestirmesi blyuk énem arz etmektedir.

Evrensellesme surecinde, politik, kiltirel ve sosyal alanlarda yasanan buyuk
degisimler, isletmelerin yasanan degisimlere uygun bir sekilde hareket etmesi
gerekliligini meydana getirmektedir. Dunya sartlarinin hizla degisip gelismesi
isletmelerin meydana gelen olaylara uyum saglamasi igin, ydnetim sekillerini tekrar
gbzden gecirerek, verimliligi ve etkinligi arttiracak, rekabette Ustlnlik saglayacak
yeni olgular metotlar gelistirmesini zorunlu kilmaktadir. insan faktérii, degisimin
yasanmasinda igletmeler icin en degerli Uretim faktéri olarak glncellik
kazanmaktadir. igletmelerin deger verdigi insan faktériiniin verimli olmasi, kurumun
kUltdrinG kabullenmesi, isletmenin aldidi kararlarda kendisinin de sézinin gegmesi
ve kariyer konumunun acgik olarak ortaya konulmasi gerekmektedir. Performans
degerlendirme, bu kriterlerin ne derecede mevcut olup olmadidinin belirlenmesinde

dnemli rol oynamaktadir®®®,

3.3.2. Performans Degerlendirme Calismalan Sireci
3.3.2.1. Kriterleri Belirleme Siireci

Sistemin basariya ulagmasi igin is ile gorevlerin tanimlanmig olmasi ve
analizlerinin iyi yapilmis olmasi gerekmektedir. Yapilan analizlerden sonra,
calisanlar icin olusturulan kriterler tanimlanabilir. Olgitler belirlenirken dikkat
edilmesi gereken hususlar séyle siralanabilir®®:

1. Anlasilir ve agik olmasi gerekmekte,

27 Ozdemir, a.g.e., s. 42.
238 Bakan ve Kelleroglu, a.g.e., s. 103.
239 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 186.
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2. Sorumluluk dlizeyine ve isin 6zelliklerine gore belirlenmesi gerekmekte,
3. Kriter sayisinin 10’'u gegmemesi gerekmekte,
4. Olgutler belirlenirken is davraniglari da is verimi gibi dikkate alinmasi

gerekmektedir.
3.3.2.2. Standartlari Belirleme Siireci

Calisanlarin  basarilarini  belirlemek i¢cin kullanilan oélcitlere, standart
denilmektedir. Nesnel, ulasilabilir ve yapilan ise uygun performans standartlarinin
belirlenmesi gerekmektedir. Degerlendirmelerin etkili olmasi, iglerin sonuclarina
bagh olmaktadir. Standartlar, performans degerlendirmede amaglarin
belirlenmesini ifade etmekle birlikte isletmelerde, benzer iglerde calisanlarin
yapmasi gerekenlerin sekilsel olarak aciklanmasi seklinde tanimlanabilir®*.
Calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi agisindan en uygun standartlarin

secilmis olmasi gerekmektedir.

3.3.2.3. Periyotlari Belirleme Siireci

Ust seviyede yer alan ydneticilerin belirledigi araklilarla yapilan degerlendirme
faaliyetinde, c¢aligsanlarin ise basladiklari tarih g6z 6énidnde bulundurulmaktadir.
Degerlendirmenin siirekli yapilmasi, isciler tizerinde baskilar olusturmaktadir. isgiler
Uzerindeki baskilari ortadan kaldirmak icin alti ayllk ya da yillik periyotlarin
kullanilmasi gerekmektedir. Calisanlarin iglerine dayali performans degerlendirmesi-
nin yapildig sure degisiklik gosterebilir. Degerlendirme sdreleri ayarlanirken, isin
niteliginin gdéz oniinde bulunduruimasi 6nem teskil etmektedir. isletmeler,
degerlendirme ddénemlerini belirlerken is alanlarinda olusabilecek her tirli cevre
kosullarina dikkat etmektedirler’'. Degerlendirmenin siirekli yapiimasi iscileri
rahatsiz etmektedir. Yoneticilerin bu nedenle periyotlarin suresini belirlemesi,
calisanlar Uzerindeki baskilarin azalmasini saglayarak calisanlarin motivasyonunu

arttirmaktadir.

% jsmail Bakan ve Melih Eyitmis, “Tekstil isletmelerinde Yonetici Adaylari igin Performans
Degerleme Sistemi Kurulmasina Yénelik Bir Calisma”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2011, 1-32, s. 6.

! ismail Bakan vd., “Tekstil isletmelerinde Yénetici Adaylari igin Performans Degerleme
Sistemi Kurulmasina Yénelik Bir Calisma”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2011, Cilt: 8, Say1: 16, 1-32,s. 7.
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Degerlendirme doénemlerinden &énce olusturulan standartlar ve Olgitler

belirlenirken ydneticiler olumlu, personel ise olumsuz yaklasmaktadir®*?,

3.3.2.4. Geligsmeler Hakkinda Ydnetici ve Caligsanlarla Bilgi Paylagimi

isletmelerde calisanlar, iyi niyet elgileri gibi goriilmektedir. Calisanlarin aileleri
de dahil olmak Uzere genis cevrelerinin olmasi, isletmenin adini duyurmasi
acgisindan buyidk 6nem arz etmektedir. Calisanlara, isletmelerde yapilan igler
hakkinda bilgiler vermek ve vyapilanlari onlarin goézetiminde olusturmakla
isletmelerin toplumun her kademesinde taninmasini saglamaktadir®®®. isletmelerin
galisanlarina yaptiklari isler hakkinda bilgi vermesi, hem isletmelerin toplum

tarafindan taninmasi hem de surekliligini saglamasi igin fayda saglamaktadir.

3.3.2.5. Personel Se¢imi Siireci

Personel segim slrecinde dogru calisanin dogru igsle eslestiriimesi,
gugclendirilmis yuksek performansli organizasyonlarda buylik dnem arz etmektedir.
Performansi ylksek organizasyonlarda, motivasyonu ve yeterliligi tam calisanlarin
bulunmasi gerekmektedir. ise alma siireci, basarinin temeli olarak gdriilmektedir.
Organizasyonlarin amaglarina ulasmalari i¢in ¢alisanlarin; zeka, egitim ve beceri
gibi &zelliklere sahip olmalari 6nemli olmaktadir. Surekli gelismek icin ¢abalayan
calisanlarin etrafinda kurulan bu organizasyonlar, liderligin ve becerilerin
paylasildigi ortamlarda islemektedir. Calisanlarin takim liderliklerinde ve gruplarda
olusan problemleri ¢bzebilmesi, dlistnme becerilerinin gelistiriimesiyle etkili bir
sekilde isleyebilir. Calisanlarin, mUsteriler ve isletmeler arasindaki uyumu saglamasi
icin siki bir magteri temelli egitim almalari gerekmektedir. Farkh boyutlarda calisacak
olan elemanlarin, gelecek zamanda degdisik potansiyellere sahip olmalari
beklenmektedir®*. Yetenekli calisanlari bulmanin, ise baslatmanin ve bu
calisanlarin iste kalmasinin saglanmasinin zor oldugu c¢alisma ortaminda
galisanlarin yeteneklerinin 6n plana c¢ikarildigi bir secim yonteminin kullaniimasi

gerekmektedir.

ise uygun elemanlari segmek, isletmelerin isin akisini saglamak icin
kullandiklari araglardan biri olmaktadir. Calisanlarin ise uygun olmamasi,

isletmelerin etkinligini az da olsa yitirmesine neden olmakla birlikte calisanlarin

?*2 Said Kingir ve Erkan Tagkiran, “Performans Degerlendirme Galismalarina iligkin Isgéren

Goriglerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi .B.B.F. Dergisi,
2006, Cilt: 8, Sayi: 1, 195-2186, s. 210.

243 Ertiirk, a.g.e., s. 430.

244 Canan Cetin, Toplam Kalite Yénetimi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2015, s. 141.
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dikkatinin dagilmasina da neden olmaktadir®*®

. Isletmelerin, yapilacak ise uygun
¢alisan bulmasi igin, personel segme isleminin sistemli bir siregte degerlendiriimesi
ve igletmenin yapisina da uygun bir sekilde dizenlenmis olmasi blylk 6nem

tasimaktadir.

3.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI
3.4.1. Grafik Derecelemesi Yontemi

Performans olgutleri belirlenirken kriterler, grafik dereceleme yontemine gore
puanlanmaktadir. Ekiple yapilan isteki basarisi, yaraticilik derecesi, azmi vb.
Olcltler, grafik derecelemesi yontemine gore derecelendiriimektedir. Derecelendirme
yapilirken; c¢ok iyi, yetersiz, gelismeye ihtiyaci var ve vyeterli seklinde

246

degerlendirmeler yapilmaktadir™. Calisanlarin yaptigi isin derecesini belirlemesi

bakimindan grafik dereceleme yontemi 6nemli olmaktadir.

Calisanlarin  performanslarinin  degerlendiriimesi icin grafik dereceleme
yontemi kullaniimaktadir. Grafik dereceleme tekniginden daha ¢ok kuiclk isletmeler
yararlanmaktadir. Puanlama yapilmak suretiyle calisanlarin performanslari, isteki
davranislari ve karakterleri degerlendirilmektedir®’. Kiigiik isletmelerde, calisanlarin
yaptigi isler buyudk isletmelere oranla daha rahat bir sekilde o6lculebildigi icin ifade

edilen yontemin kullanilmasi gerekmektedir.

3.4.2. Kiyaslama ile Derecelendirme Yontemi
3.4.2.1. Kontrol Listesi ile Degerlendirme Yoéntemi

Kontrol listeleri, her tirli davranislar listelemekte kullaniimaktadir. Sireg
icindeki davranislar kaydedilirken, bu listeler dnem tegkil etmektedir. Listelerde yer

248

alan davraniglar, olaylari istenilen sekilde yoénlendirmektedir Kontrol listesi

yontemi, davraniglari istenilen sekilde yonlendirdiginden dolayi fayda saglamaktadir.

Kontrol listelerinin, kritik olay tekniginin gelistiriimis bir modeli oldugu ifade
edilmektedir. Degerleme listelerinin kontrol edilmesi seklinde uygulanmakta ve

degerlemeci, caligsanlara uygun soézcukleri isaretlemektedir. Uzmanlar tarafindan da

25 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 80.

246 Coskun Can Aktan, “insan Kaynaklarinda Performans Yoénetimi”, http://www.canaktan.org/
yonetim/gerformans—yonetim/insan-kaynaklarinda.htm, (Erisim Tarihi: 22.09.2016).

24 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, “ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hiyerarsi Yontemi Yaklasimi’, Gazi Universitesi Miihendisligi Béliimii, Miihendislik Fakiiltesi
Dergisi, 2005, Cilt: 20, No: 1, 95-106, s. 96.

28 Akif  Ozer, “Performans Yonetimi Uygulamalarinda Performansin  Olgimii Ve
Degerlendiriimesi”, Sayistay Dergisi, Sayi: 73, 2009, 2-11, s. 14.
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degerlendirilen bu listelerde farkli puanlamalar yapilabilir. 100 puan Gzerinden alinan
puanlar toplandiktan sonra, daha énceki dlglimlere eklenmektedir®®. Kontrol listesi
yontemi ile degerlemede calisanlara yénelik puanlamalarin yapilabilmesi, isletmenin

verimliligini arttirabilir.

3.4.2.2. Kritik Olay Degerlendirme Yontemi

Calisanlarin, iste gosterdikleri asiri davraniglari belirlemek icin kullanilan
yonteme, kritik olay degerlendirme yontemi; gosterilen asiri davraniglara da kritik
olay denilmektedir. Kritik olay olarak adlandiriima sebepleri arasinda, hem basariyi
hem de basarisizli§i etkilemeleri gosteriimektedir. Kritik olay degerlendirme
yontemini hazirlamasi uzun surse de ¢alisani kolay olarak degerlendirmesi ve dogru

geribildirimler vermesi agisindan yarar saglamaktadir®®

. Kritik olay yonteminin
basarili olabilmesi igin analitik becerilerinin yuksek olmasi ve dogru tanimlamalar

yapmasi donem arz etmektedir.

Kritik olay degerlendirme ydénteminin, ikinci Diinya Savas’'nda ABD
havacilarina uygulandiktan sonra hayata gecirildigi belirtimektedir. S6zi edilen
yontem uygulanmaya basladiktan sonra, sanayide performanslarin degerlendiriimesi
icin  kullanilmistir.  Kritik olay dederlendirme yontemi, caligsanlarin islerinde
gosterdikleri performanslarini tespit etmektedir. Degerlendirmeciye kilavuzla gézlem
yapmasina katkida bulunmakta ve calisanlarla ilgili ilging olaylari kaydetmeleri

istenmektedir®!

. Calisan1 en kolay sekilde degerlendirme firsati yaratmasindan
dolay! galisma performansini etkilemektedir. Kritik olay ydnteminin kullaniimasi,

performansin daha iyi hale getirilmesini saglayabilir.

3.4.2.3. Siralama ile Degerlendirme Yontemi

insanlarin bitiin olarak degerlendirildigi kiiclk isletmelerde, siralama ile
degerlendirme yontemi kullaniimakla birlikte maliyeti disuk ve uygulanmasi kolay bir
teknik oldugu ifade edilmektedir. Yontemde, ¢alisanlarin her gesit 6zelligi bir arada
degerlendirmeye alinmaktadir. Degerlendirmeci, degerinin yuksek oldugunu
duasundugu kigiyi liste bagina, dusuk oldugu kigiyi de liste sonuna yazmaktadir.

Degerler belirlendikten sonra geriye kalan kigiler ise almig oldugu degerlere gore

249 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 215.

20 7eki At Bulut, “Isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve Uygulanan
Yoéntemler”, Mevzuat Dergisi, 2004, Yil: 7, 1-10, s. 6.

1 sabuncuoglu, a.g.e., ss. 206-207.
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252

listeye eklenmektedir™<. Calisanlarin bitin 6zelliklerini bir arada degerlendirmeye

almasindan dolayi igletmeler tarafindan ¢okga kullaniimaktadir.

Siralama ile degerlendirme yéntemi, ginimuizdeki modern yéntemlere goére
daha ilkel bir yontem olsa da eski, kolay ve ucuz bir yéntem oldugu icin kiguk
isletmeler tarafindan tercih edilmektedir. Yapilan igler, karsilagsilan kolaylik ve
zorluklar acisindan karsilastirilarak 6nem derecesine gbre siralanmaktadir.
Degerlendirmeciler, yapilan isi bir butliin olarak gérmektedir. Degerlendirmecilerin
isle ilgili degerlendirme yaparken isin zorluk seviyesini ve ne kadar emek

253 [sverenler, siralama

gerektirdigini géz 6nidnde bulundurmalari gerekmektedir
yontemi ile basarili ve basarisiz ¢alisanlari birbirinden ayirt etmektedir. Bu nedenle
galisan motivasyonunun arttirimasi ve basarili kigilerin dduallendirilebilmesi igin

siralama yontemi kullaniimaktadir.

3.4.2.4. Zorunlu Dagilim Degerlendirme Yontemi

Degerlemecinin ~ zorunlu dagihm degerlendirme ydnteminde pozitif
degerlendirme yapmamasi icin, yliiksek puanin belirlenemedigi ifadeler verilmekte ve
birini segmesi istenmektedir. Yapilan agiklamalar, ¢alisanlari tatmin etmemekte ve
¢alisanlar endise duymaktadirlar. Olumsuzluklari olsa da bu ydntem; maliyeti,
kolayligi ve pratikligi acisindan tercih edilmektedir®*. Zorunlu dagilim ydntemi her
ne kadar kolay, pratik ve maliyet agisindan elverigli olsa da pek ¢ok olumsuzlugu da

icerisinde barindirmaktadir.

Calisanlar, performanslari  incelenirken  belirlenen  gruplar icinde
toplanmaktadirlar. Iyi ya da kétii performans sergileyen isciler, yiizdelik dilimler

halinde gésterilmektedir®™®.

3.4.2.5. ikili Karsilastirma ile Degerlendirme Yéntemi

Ust dizey yoneticiler kendilerine bagli bulunan calisanlari, sergiledikleri
basariya gore siralamaktadir. Yoneticiler, ise baglamadan o6nce iyi ve Kkotu
elemanlari belirleyerek ise baslamak istemeyi amacglamaktadirlar. Calisanlar

arasinda siralamalar yapilmakta ve yapilan siralamalarin daha iyi sonuglar vermesi

%2 Ertiirk, a.g.e., S. 295.

%3 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 228.
Bulut, a.g.e., s. 6.

25 Ozer, a.g.e., s. 19.
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20 [sletmelerde

icin batin calisanlarin birbirleriyle karsilastiriimasi gerekmektedir
uygun iscinin uygun ise yerlestiriimesi icin, o iste basarili ¢alisanlar arasinda ikili

karsilastirma yontemi uygulamasinin yapilmasi istenmektedir.

3.4.2.6. Derecelendirme Yontemi

Performans yonetiminin iglevleri acisindan derecelendirme yontemi, en iyiler
arasinda yer almaktadir. Derecelendirme yontemi ile yapilan degerlendirmeler,
kisisel gelisim ve igletmelerin gelisimine katki saglamakla birlikte ¢ok yonlu iletisim
kurmakta da yardimci olmaktadir. Calisanlarin 6zelliklerinin bilinmesi ve motivasyon
kaynaklarinin belirlenmesi icin performans degerlendirme o6nemli bir kaynak
olmaktadir. isletmeler, performans degerlendirme asamasinda birgok yéntemi bir
arada kullanmaktadir. De@erlendirme asamasinda ayrica, c¢alisan nitelikleri ve
calisanlarin yapilarina bakilarak secimler yapilmaktadir®>’. Derecelendirme ydntemi,
isletmeler tarafindan en c¢ok tercih edilen ydntem olmaktadir. Calisanlarin
basarilarina ve yaptiklari islere gore derecelendiriimesi, isletmenin surekliliginin

saglanmasina katkida bulunabilir.

Derecelendirme yéntemi, dl¢itlere uygun galisanlari degerlendirmek igin en iyi
secenegin isaretlenmesine dayanmaktadir. De@erlendirmeyi yapan  Kiginin
seceneklerle olgltler arasindaki farklari anlamasina yardim etmek igin, segeneklere
agiklama eklenmesi gerekmektedir. Yéntemin avantajlari sdyle siralanabilir®®:

1. Degerlendirmelerin tutarli olmasina katki saglamakta,

2. Sonuglara giden yolun kisa olmasi nedeniyle maliyetinin disuk olmasi,

3. Aclk ve net bir yontem olmasi sdylenebilmektedir.

3.4.2.7. Davranigsal Gozlem Skalalar1 Yontemi

Davranissal gézlem skalalari yontemi, davranigsal beklenti skalalarinin gugla
yonlerinden yararlanmak ve zararli yonlerini azaltmak amaciyla geligtiriimis bir
yontem olmaktadir. Davraniglar, skalalarla degerlendirmeye alinirken davranis

beklenti skalalarinda kritik olaylar icin segenekler belirlenmektedir. iste gdsterilen

2% sabuncuoglu ve Tokol, a.g.e., s. 327.

7 | event Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Ydéntemlerine Yeni Bir Alternatif:
360 Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, 2010, 45-65, ss. 50-51.

258 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, “ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hiyerarsi Yontemi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Miihendisligi Béliimii, Miihendislik Fakiiltesi
Dergisi, 2005, Cilt: 20, Sayi: 1, 95-106, s. 97.
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cesitli davraniglardan yararlanan davranigsal gézlem skalalarinda degerlendirme

yapilirken davraniglarin gézlem derecesi goz éniine alinmaktadir®®.

Davranigsal gbzlem skalalarinda bireyler, farkli olaylara dayanarak
degerlendirmelerden ge¢cmektedir. Astlarin, beklenen davraniglarina goére degil de
gbzlemlenen davraniglarina goére degerlendiriimesi, davranigssal beklenti
skalalarindan farkini ortaya koymaktadir. Davranigsal gbézlem skalalari, astlar
tarafindan daha c¢ok kabul goérmekte; clinkid sonuglarin kendilerine aciklanmasi
soncunda kendilerini gelistirmeleri icin geri besleme daha kolay yapilmaktadir.
Zaman almasi ve yiksek maliyetli olmasi, davranissal goézlem skalalarinin

olumsuzluklarindan birkagi olmaktadir®®.

Davranigsal goézlem skalalari maliyet
acisindan yuksek olsa da degerlendirme icin uzun zaman alsa da calisanlara geri
besleme yapilmasinin daha kolay olmasindan dolayi isletmeler tarafindan tercih

edilmektedir.

3.4.2.8. Amacglara Gore Yonetim

Yoénetim faaliyetlerinin daha aktif hala gelmesini amaglayan, birbiriyle iliskili ve
bagl evrelerden olusan surece, amagclara yonelik yonetim denilmektedir. Amaclara
gobre yonetim, bir yonetim felsefesi olarak karsimiza ¢ikmakla birlikte, olaylari takip
etmeyi degil, gelecedi etkileyerek ve 0&ngorerek olaylara yén vermeyi
amaglamaktadir. igletmelerin ve bireylerin etkinliginin artmasi, yénetime katiima ile
saglanmakta ve ydnetime katilmayi da amaglara gére ydnetim éngérmektedir®®.
Amaglara gore yoénetim, isverenlerin gelecek ideallerine daha kolay ulasabilmelerini

sagladigindan dolayi, buyuk bir etkiye sahip olmaktadir.

Amaglara gore yonetimin temel motivasyon kaynagdi olmasinin nedeni,
yoneticilerin hedeflere ulagirken kararlar almasinda izin vermesi gosterilebilir.
Yoneticilerde, inisiyatif kullanma yetenegdini gelistiren bir teknik oldugu bilinmekle

birlikte amaglara gére yénetim, gelismeye ve egitime énem vermektedir’®.

Calisanlari  degerlendirirken, hedeflere ne kadar ulasildiginin dikkate

alinmasinin eskide kaldigindan s6z edilmektedir. Gunimuzde s6z konusu bu

259

s Uyargil, a.g.e., s. 126.

GO'Rakif Ferecov, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerleme Yontemleri”, Tiirk
Diinyasi Isletme Fakliltesi Dergisi, 2013, 25-46, s. 38. . ]

1 Tamer Kocel, “Amaclara Gére Yonetim”, Isletme ve Iktisadi Idari Bilimler Dergisi, 2007,
47-58, s. 49.

2 Selim Yiksek Pazargeviren ve Nermin Akyel, “Y6netim Yaklagimlari Cergevesinde Transfer
Fiyatlama”, Akademik Incelemeler Dergisi, 2006, Cilt: 1, Sayi: 1, 101-117, s. 104.
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yontemin kullaniimasi ve hedefler belirlenirken c¢alisanlarin da ele alinmasi,
sorumlulugun yerine gdre dagitiimasini saglamaktadir. Amagclara gére yénetim daha
¢ok sayilabilir ve olc¢llebilir alanlarda kullaniimaktadir. Yoénetimin dnceligi kurumlara
vermesi, calisanlarin kisisel 0Ozelliklerinin dikkate alinmamasi ve bireysel
degerlendirme sonuglarinin bilenememesinin sebebi olarak gdésteriimektedir 2°°.
Amaglara gore yonetim, ¢alisanlara yUklenen sorumluluklarin istenilen yere goére

ayarlanmasini saglamaktadir.

3.4.2.9. Takima Dayali Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmenin takima dayali olmasinin nedeni olarak,
isletmelerin takimlara yonelik etkinliklere agirlik vermesi gosterilebilir. Takim
basarisini etkileyen pek ¢ok neden bulunmaktadir. Takimlarin basarilari yalnizca
kendilerine ait olmadigindan dolayi, takimlari butin olarak degerlendirmek de
mumkidn olmamaktadir. Takim basarisi, isletme politikalari, takima gerekli girdiler,
diger takimlarla isbirligi vb. nedenlerden dolayi olumlu ya da olumsuz sekilde
etkilenebilir. Takim olarak degerlendiriime yapilabilmesi igin, hem takim olarak hem

64 [scilerin siireg

de ayri ayri performanslarinin degerlendiriimesi gerekmektedir
gelistirme, performans yénetimi, slire¢ 6lcme, amaglara gére performanslari iziemek
vb. konularda bilinglendirilmesi, iyi bir takima dayali performans degerlendirme

yapilimasina katki saglamaktadir.

3.4.2.10. 360 Derece Geri Bildirim ile Degerlendirme

360 derece degerlendirme sistemi, butin degerlendirmeleri bir arada
tutmaktadir. Ust ve orta diizeyde yer alan ydneticilerin zayif ya da guicli taraflarini
ortaya clkarmak icin, bireylere saglanmakta olan gelisim destedi olarak da
tanimlanmaktadir.  Sistem, kigilerin farkli kademedeki insanlar tarafindan
gbzlemlenmesini ve sonunda butin gézlemlerin dederlendiriimesini saglamaktadir.
Farkl kademelerde yer alan bireyler, ayni élgimleme surecine tabi tutulmakta ve
360 derece geri bildirim yéntemi de bireylere ait bilgiler vermektedir.
Degerlendirmeye tabi tutulan bireylerin davraniglari ve gerceklesen davraniglar

%% 86z

uzerine farkl kaynaklardan bilgi toplanmasi olarak da ifade edilmektedir
konusu yontem, isletmede buyuk bir Oneme sahip olan yoneticilerin de

degerlendiriimesinde buyuk bir 5neme sahip olmaktadir.

23 Ahmet Tozlu, Kamu Kesiminde Performans Degerlendirme Sistemi, T.C Kalkinma

Bakanllgl Yayinlari, istanbul, 2014, s. 177.
4 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 209.
265 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 193.
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Performans degerlendirmenin, isletme c¢alisanlari Uzerinde olumlu algi
yaratmak, verimlili§i saglamak, potansiyellerini dlcmek ve dénditler alabilmek gibi
asamalari bulunmaktadir. Amagclara ulasmak igin yapilmasi gerekenlerin, egitim
gereksinimlerinin  belirlenmesi vb. konularda c¢alisanlara, &énemli katkilar
saglamaktadir. Bireylerin performansini sergilerken ayni anda etrafindaki kisilerden
de bilgi toplamaya firsat vermesi, 360 derece performans degerlendirme sistemini

Calisan
performanslarini  degerlendirmesinin  yaninda diger calisanlardan da bilgi

diger yontemlerden ayiran 6zellik olarak karsimiza cikmaktadir?®.

toplanmasina olanak vermesi, isletme verimliliginin artmasini saglamaktadir.

360 derece sistemi, en glvenilir bilgileri saglayan teknik olarak bilinmektedir.
Cesitli kaynaklardan geribildirimler almasi nedeniyle 6znel yargilara dayanan
yontemlerden daha kullanisli veriler saglamaktadir. Farkli kademelerdeki, gevredeki
insanlar  tarafindan  degerlendirime yapilmasi, zengin bilgi aktarimini

267

saglamaktadir™®’. Calisan motivasyonun arttirilarak isletmeye fayda saglamasi

amaciyla s6z konusu yontemin kullanilmasi gerekmektedir.

Calisanin  alinmasli, secilmesi ve vyerlestiriimesinde cesitli  yontemler
uygulanmasina ragmen butiin c¢alisanlarin ayni performansa sahip olmalari
beklenmemektedir. Calisanlar arasinda kisisel farkliliklarin olmasindan dolayi,
¢alisanlarin  performanslarinin  objektif  dlgilere  gbére  degerlendiriimesi
gerekmektedir. Klasik performans degerlendirme sisteminde yalnizca yodneticiler
araciligiyla tek tarafli bir sekilde gergeklesmektedir. Astlarin kendi aralarinda veya
astlarin  Ustlerini  degerlendirmelerinin  imkani  bulunmamaktadir. Performans
degerlendirme sistemi, 360 derece geri bildirim sistemi gibi érgutte yer alan tim
katihmcilarin  goérUglerine ve degerlendirmelerine degder verilmektedir. Tim
katilimcilarin gorus ve degerlendirmelerinin 6nemli sayillmasi, érgutiin yapacagi tek
tarafli degerlendirmenin hatalarini gidermede 6nemli rol oynamaktadir. Tek tarafli
yapilacak degerlendirmede meydana gelecek tarafli veya duygusal degerlendirmeler

bertaraf edilmeye calisiimaktadir®®.

2% Uygur Akyay ve Sevgi Stmerli Sarigil, “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri

Bildirim Sistemi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015, Sayi: 33, 189-201, s.

189.
267

25 Kaymaz, a.g.e., s. 84.

8 Kirsad Yilmaz, “Performans Degerlendirme Surecinde 360 Derece Geri Bildirim Sistemi”,
Verimlilik Dergisi, 2005, Sayr: 1, 27-45, s. 41.
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DORDUNCU BOLUM

GELENEKSEL YONETIM VE ViZYONER LIDERLIK DAVRANISLARININ,
CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci; geleneksel ydnetim ve vizyoner liderlik davraniglarinin,
calisanlarin performansina etkileri arastirimistir. Yapilimis arastirma ile ilgili anket
calismasi sonucunda elde edilmis olan veriler, daha énce benzer konuda yapilmis

arastirmalarla karsilastirilarak, bilimsel metoda uygun 6neriler gelistirilmistir.

Vizyoner liderlikte, tek adam yonetimi yerine, takimiyla birlikte, insana odakli,
motive edici, aglk ve paylasimci bir yonetim anlayisi s6z konusu olmaktadir.
Vizyoner lider, sahip oldugu farkl o6zellikleri, kendisini izleyenlerle birlikte
planlayarak, isletmenin amaclarini gergeklestirmek Gzere paylasimci bir disunceyle

hareket etmektedir.

Geleneksel yonetim anlayisinda, itaat edilmesini bekleyen ve kendi
yeteneklerini 6n planda tutan bir digslince s6z konusudur. Geleneksel ydnetimde,
bazi hallerde sert, acimasiz, cezalandirici, ani kararlar verebilmektedir. Geleneksel
ydnetimde, calisanlarin istek ve ihtiyaclari yerine isletmenin amaglari veya isletme
yoneticisinin beklentileri 6n planda tutulabilir. Calisanlarin kararlara katiimasi,
inisiyatif kullanmasi, geleneksel liderlik anlayisinda s6z konusu olmadiginda,
¢alisanlarin verimliligi ve hizmet kalitesi dismektedir. Liderin yénetim anlayisina
bagimli kalmak, caligsanlarin isletmeye olan guvenini azaltabilmekte ve yeni fikirlerin

ortaya ¢ikmasini engelleyebilmektedir.

GunUmuzde rekabetin yogunlastigi, yeniliklerin hizla olustugu piyasalarda
isletmenin arzu ettigi hedeflere ulagsmasi; yonetim anlayisinin gelismesi, degismesi,
calisanlarla yoneticilerin birlikte hareket etmesi, katiimci bir anlayisla kararlarin
alinmasi ve kariyer gelisim destekleriyle caliganlarin uzmanliklarinin artiriimasi ile
s6z konusu olabilmektedir. Diger bir ifadeyle, ginimuzde ydnetim bireysel olmayip,

¢alisanlarinda dahil oldugu ortaklasa ve karmasik bir sistem haline gelmigtir.

Calismanin uygulama kisminda, demografik degiskenlerle (yas, egitim duzeyi,
meslek, gcalisma suresi gibi), geleneksel yonetim, vizyoner liderlik ve galiganlarin

performansi faktorlerinin birbirine etkisinin olup-olmadigina yoénelik anova ve

98



regresyon analizlerine yer verilmigtir. Analiz sonucunda elde edilen veriler sonug ve

Oneriler boéliminde rapor edilmigtir.

4.1.2. Arastirmanin Onemi

isletmelerin degisen ve siirekli gelisim igerisinde olan pazarlarda faaliyet
gOsterebilmesi icin ¢alisanlarla birlikte iyi bir ydnetim anlayisinin gercgeklestiriimesi
gerekmektedir. Vizyon sahibi igletme ydneticilerinin 6nderliginde, slrekli gelisime
acik ve katilimci calisanlar isletmelerin basarilarini artirabilmektedir. Geleneksel
yonetim anlayisiyla hareket eden isletmelerin, rekabette basarili olabilmesinin
oldukg¢a zor oldugu bilinmektedir. Vizyoner liderler, gelecekte ulasiimasi beklenen
amaglari calisanlarla birlikte gerceklestirmeyi hedeflemektedir. Vizyoner liderlik
anlayisina gore daha ileriye yonelik planlari gercege donustirme arzusu s6z
konusudur. Gelecekte basarili olmayi ve yenilikleri kendisine rehber edinen vizyoner

liderler, calisanlarin katkisini almadan basarili olmayacaklarinin farkindadirlar.

Yeni yonetim anlayiglari, isletmelerin surekli olarak rekabette basaril
olabilmesi icin gunimuzde buyluk énem arz etmektedir. Dolayisiyla, ¢calismada, yeni
yonetim anlayisi olan vizyoner liderligin; c¢alisanlarin performansina etkisi,
performansi etkileyen nedenler, vizyoner liderlerin &zellikleri ve c¢alisanlarin
performansini olumsuz ydnde etkileyen sebepler Gzerinde durulmustur. Vizyoner
liderin 6zellikleri olan; empati, basariya odaklanmak, calisanlara destek saglamak,
tutkulari harekete gecirmek, butlnlik saglamak, iliskilere odaklanmak, ekip kurucu
olmak, vizyon iletisimi, vizyon gergceklesmesi, donUstirlici olmak ve toplumsal
sorumluluklari Gstlenmek gibi hususlarin g¢alisanlarin performansina etkileri neler
oldugu Uzerinde analizler yapilmigtir. Vizyoner liderlik, geleneksel ydnetim ve
calisanlarin performansi arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi, vizyoner liderligin
calisan performansi Uzerinde hangi etkileri oldugunun ortaya konulmasi ve bilimsel
Onerilerin  olusturulmasi; isletmelerin basarisi acisindan hayati bir 6nem

tasimaktadir.
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4.1.3. Arastirmanin Kapsami, Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirma evrenini ikitelli Organize Sanayi Bélgesinde, tekstil rme, nakig ve

dokuma faaliyeti gbsteren isletmelerde ¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo-1 Evren Buyuklikleri ve Guvenilirlik Dizeylerine Gére Orneklem

Hacimlerinin Belirlenmesi

i . +0.05 6rnekleme +0.10 6rnekleme
+ 0.03 6rnekleme
hatasi hatasi
hatasi (d) ) )
Evren

Biiyukliigu _ p=0. _ p=0.

p=05 | P08 | 03| 5 |PO8|,03]|p=05|p=08| 3
=05 | 97 [g=0.7| g=0. | ¥ | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.

0.2 0.2

5 7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

milyon

ikitelli Organize Sanayi Bolgesinde, tekstil 6rme, nakis ve dokuma faaliyeti
gOsteren tekstil firmalarinda ¢alisan 10.000 kisi galismanin evrenini olusturmaktadir.
Ankete, tekstil isletmelerinde calisan; yoneticiler, ofis memurlari, Guvenlik
calisanlari, isciler dahil edilmistir. Tablo-1 incelendiginde 10.000 kisilik evren igin %
5 guvenirlik ile 370 6rneklem blyuklugu yeterli olmaktadir. Ancak anketlerin yetersiz

kalmamasi agisindan bu galismada érneklem olarak 400 kigiye anket uygulanmistir.
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4.1.4. Arastirmanin Problemi

Tezin ana problemi; Geleneksel yonetim ve vizyoner liderlik davraniglarinin,

calisanlarin performansina etkileri var midir?
Calismanin alt problemleri;
- Geleneksel yonetim anlayisi, ¢alisanlarin performansini etkiler mi?
- Vizyoner liderlik uygulamalari, ¢calisanlarin performansini etkiler mi?

- Demografik Degiskenlerin, geleneksel yonetim anlayisiyla yonetilen

galisanlarin performansi Uzerinde etkisi var midir?

- Demografik Degdigkenlerin, vizyoner liderlik anlayisiyla yonetilen ¢aligsanlarin

performansi Uzerinde etkisi var midir?

Bu tez kapsaminda amag; arastirma problemlerine ve arastirmacinin amacina
uygun olarak analizler sonucu elde edilecek bilgileri metodolojik yontemle

okuyucularin, igletmelerin ve kamunun yararina sunmaktir.

4.1.5. Arastirmanin Varsayimlari

1. Arastirma i¢in olusturulan o&lgek sorularl, ¢alismanin amacini

gerceklestirebilecek bilimsel bulgular igin yeterli oimustur.

2. Katilimcilar Olgeklerdeki sorulari tarafsiz ve objektif bir gsekilde

cevaplamistir.

3. Arastirmada kullanilan olgcek sorularindan elde edilen verilerin,

hipotezlerdeki 6ngorilerin analizinde yeterli olacagi varsayiimistir.

4.1.6. Arastirmanin Sinirhiliklan

Calismanin teorik bolumd, ikincil kaynaklarin (kitap, tez, makale.. vs.)
taranmasi yontemiyle tamamlanmistir. Calismanin konusu; “Geleneksel Yénetim ve
Vizyoner Liderlik Davraniglarinin, Calisanlarin Performansina Etkilerine Yonelik Bir
Arastirma” basgliginin icerigi ile sinirhdir. Aragtirma bdliumunde tim veriler hazirlanan
Olcekler yardimiyla katihmcilarin vermis oldugu cevaplardan olugsmustur. Anket
sonucunda elde edilen veriler SPSS istatistik programiyla analiz edilerek,

galismanin raporu hazirlanmistir.
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4.1.7. Aragtirmanin Ana Modeli

Arastirmada, “tanimlayici arastirma” modeli tercih edilmis olup; ¢alisma igin

belirlenen degiskenler arasindaki iliskilerin semasi sekil 5’te gdsterilmistir.

GELENEKSEL
YONETIM

1. Bilimsel Isletme
2. YOnetim Surecleri
3. Biirokratik Orgiit
4. Yo6netimin
Formullesmesi

DEMOGRAFIK
DEGISKENLER
1.1. Cinsiyet

1.2. Caligilan Sire
1.3. Egitim
1.4.Yas

1.5. Goérev Turl

4. CALISAN
3. VIZYONER PERFORMANSI
LIDERLIK ILKELERI FAKTORLERI

1. Ozgecilik
1. iletisim (bagkalarinin iyiligi igin
2. Guvenilirlik elinden geleni
3. Risk esirgememe durumu)
4. Saygi 2. Diristlik
5. Odak 3. Gorev Performansi

Sekil-5 Geleneksel Yonetim®® ve Vizyoner Liderlik Davranislarinin®”®
Performansina Etkileri Iliskisinin Kavramsal Modeli*"*

, Galiganlarin

269 Oya Aytemiz Seymen, “Geleneksel Kariyerden, Sinirsiz ve Dinamik / Degisken Kariyere

Gegis: Nedenleri ve Sonuglari Uzerine Yazinsal Bir Inceleme”, Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2004, Cilt: 8, Sayi: 1, 79-114, s. 89.

270 \/ehbi Celik, “Egitim Yonetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yénetimi Dergisi, 1997, Cilt: 3,
Sayi: 4, 565-474, s. 469.

"L Yonca Giirol ve Onur Muhtesem Capan, “Orgiitsel Performansin Yiikseltimesinde Insan
Performans Teknolojisi Modeli”, Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 8, Sayi: 1, 60-78, s. 73.
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4.1.8. Aragtirmanin Hipotezleri

Arastirma icin belirlenen hipotezler:

Tablo-2 Arastirmanin Hipotezleri

HIPOTEZLER

Hipotez: 1

HO.1:  Geleneksel yoénetim uygulamalarinin, c¢alisanlarin
performansina istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi yoktur.

H1.1: Geleneksel yoénetim uygulamalarinin, c¢alisanlarin
performansina istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

Alt hipotezler;

H1.1a: Bilimsel igsletmenin, 6zgecilige istatistik anlamda pozitif yonlu
etkisi vardir.

H1.1b: Bilimsel igletmenin, diristlige istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.

H1.1c: Bilimsel igletmenin, gérev performansina istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.1d: Yonetim sireglerinin, 6zgecilije istatistik anlamda pozitif
yonlu etkisi vardir.

H1.1e: Yonetim sureglerinin, durlstlige istatistik anlamda pozitif
yonll etkisi vardir.

H1.1f: Yonetim slreclerinin, goérev performansina istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.1g: Blrokratik 6rgitin, 6zgecilige istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.

H1.1h: Burokratik érgutin, durastlige istatistik anlamda pozitif yonlu
etkisi vardir.

H1.1i: Burokratik 6rgatin, gorev performansina istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.1j: Yonetimin formullesmesinin, 6zgecilige istatistik anlamda
pozitif yonlU etkisi vardir.

H1.1k: Yonetimin formullesmesinin, dirustlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.1l: Y6netimin formillesmesinin, gbrev performansina istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.
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Hipotez: 2

HO.2: Vizyoner liderlik uygulamalarinin, calisanlarin
performansina istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi yoktur.

H1.2: Vizyoner liderlik uygulamalarinin, calisanlarin
performansina istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

Alt hipotezler;

H1.2a: lletisimin, dzgecilige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.2b: iletisimin, diristlige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.2c: iletisimin, gérev performansina istatistik anlamda pozitif yonlii
etkisi vardir.

H1.2d: Glvenilirligin, 6zgecilige istatistik anlamda pozitif yénli etkisi
vardir.

H1.2e: Givenilirligin, diristlige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.2f: Guvenilirligin, gorev performansina istatistik anlamda pozitif
yonll etkisi vardir.

H1.2g: Riskin, 6zgecilige istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.2h: Riskin, durustlige istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.2i: Riskin, gorev performansina istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.

H1.2j Sayginin, Ozgecilige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.2k: Sayginin, dirlstlige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.2I: Sayginin, gorev performansina istatistik anlamda pozitif yonlu
etkisi vardir.

H1.2m: Odagin, 6zgecilige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.2n: Odagin, durustlige istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

H1.20: Odagin, gérev performansina istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.
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Hipotez: 3

HO0.3: Geleneksel yonetim ve vizyoner liderlik uygulamalarinin,
¢alisanlarin performansina istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
yoktur.

H1.3: Geleneksel yonetim ve vizyoner liderlik uygulamalarinin,
calisanlarin performansina istatistik anlamda pozitif yonli etkisi
vardir.

Alt hipotezler;
H1.3a: Bilimsel isletme ve iletisimin, dzgecilige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.
H1.3b: Bilimsel isletme ve iletisimin, dirustlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.
H1.3c: Bilimsel isletme ve iletisimin, gérev performansina istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.3d: Yoénetim suregleri ve iletisimin, 6zgecilige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.3e: Yonetim slregleri ve iletisimin, dirustlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.3f: Yonetim suregleri ve iletisimin, gérev performansina istatistik
anlamda pozitif yonli etkisi vardir.

H1.3g: Burokratik orgut ve iletisimin, 6zgecilige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.3h: Burokratik 6rgut ve iletisimin, durtstlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.3i: Burokratik 6rglt ve iletisimin, gbrev performansina istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.3j: Yoénetimin formillesmesi ve iletisimin, 6zgecilige istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.3k: Yonetimin formullesmesi ve iletisimin, dirlstlige istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.3l: Yonetimin formillesmesi ve iletisimin, gérev performansina
istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.
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Hipotez: 4

HO0.4: Demografik degiskenlerin, geleneksel ydnetim anlayisiyla

yonetilen g¢alisanlarin performansi Uzerinde etkisi yoktur.

H1.4: Demografik degiskenlerin, geleneksel yénetim anlayisiyla

yonetilen g¢alisanlarin performansi Gzerinde etkisi vardir.

Alt hipotezler;

H1.4a: Cinsiyetin; bilimsel isletme ve 6zgecilige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.4b: Cinsiyetin; bilimsel isletme ve diristlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.4c: Cinsiyetin; bilimsel isletme ve gorev performansina istatistik
anlamda pozitif yonli etkisi vardir.

H1.4d: Calisma siresinin; bilimsel isletme ve 06zgecilige istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.4e: Calisma suresinin; bilimsel isletme ve dirustlige istatistik
anlamda pozitif yonli etkisi vardir.

H1.4f: Calisma suresinin; bilimsel isletme ve goérev performansina
istatistik anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.4g: Egitimin; bilimsel igletme ve 6zgecilige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.4h: Egitimin; bilimsel isletme ve dirUstlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.4i: Egitimin; bilimsel isletme ve goérev performansina istatistik
anlamda pozitif yonlu etkisi vardir.

H1.4j: Yasin; bilimsel igletme ve 6zgecilige istatistik anlamda pozitif
yonll etkisi vardir.

H1.4k: Yasin; bilimsel isletme ve duristlige istatistik anlamda pozitif
yonlu etkisi vardir.

H1.4l: Yasin; bilimsel igsletme ve go6rev performansina istatistik
anlamda pozitif yonli etkisi vardir.
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HO0.5: Demografik degiskenlerin, vizyoner liderlik anlayisiyla
yonetilen g¢alisanlarin performansi Uzerinde etkisi yoktur.

H1.5: Demografik degiskenlerin, vizyoner liderlik anlayisiyla
yonetilen g¢alisanlarin performansi Gzerinde etkisi vardir.

Alt hipotezler;

H1.5a: Cinsiyetin; iletisim ve &6zgecilige istatistik anlamda pozitif
yonll etkisi vardir.

H1.5b: Cinsiyetin; iletisim ve durustlige istatistik anlamda pozitif
yonlu etkisi vardir.

H1.5c: Cinsiyetin; iletisim ve gbrev performansina istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.5d: Calisma suresinin; iletisim ve 6zgecilige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.5e: Calisma siresinin; iletisim ve duristlige istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.5f: Calisma suresinin; iletisim ve gdrev performansina istatistik
anlamda pozitif yonli etkisi vardir.

H1.5g: Egitimin; iletisim ve 6zgecilige istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.

H1.5h: Egitimin; iletisim ve diristlige istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.

H1.5i: Egitimin; iletisim ve gorev performansina istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

H1.5j: Yasin; iletisim ve o6zgecilige istatistik anlamda pozitif yonli
etkisi vardir.

H1.5k: Yasin; iletisim ve dirustlige istatistik anlamda pozitif yonlu
etkisi vardir.

H1.51: Yasin; iletisim ve gorev performansina istatistik anlamda
pozitif yonli etkisi vardir.

Hipotez: 5

4.1.9. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Giivenilirlik Analizi

4.1.9.1. Geleneksel Yonetim Olgegi ve Giivenilirlik Analizi

)272

Bu calismada, Ada ve Ercogkun’un (2009 calismasinda kullanmig oldugu
“Klasik Yonetim Yaklagimlari Olgegi’nden yararlaniimistir. Olgek; “bilimsel igletme,
yonetim suregleri, burokratik 6rgut ve yonetimin formuillesmesi olmak tzere toplam 4
boyuttan olugmaktadir. Geleneksel Yénetim Olgegdi, bilimsel isletmeye ait 6 soru;
yonetim sulreglerine ait 9 soru, burokratik orgite ait 5 soru ve yonetimin
formullesmesine ait 5 soru olmak Uzere toplam 24 sorudan olusmaktadir. 5’li likert
tipine gore olusturuimus olan Olgekte katilimcilardan sorulari; 1=Kesinlikle

katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katilliyorum ve 5=Kesinlikle

?'2 gikri Ada ve M. Hanifi Ercoskun, “Okul Mudiirlerinin Klasik ve Neo-Klasik Yénetim
Yaklagimlarini Uygulama Bicimleri”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009,
Cilt: 13, Sayi: 2, 171-182, ss. 175-176.
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katiliyorum seklinde cevaplandirmalari istenmistir. Klasik ydnetim &lgegine ait

Cronbach Alpha Katsayisi, 0,829 olarak hesaplanmistir.

4.1.9.2. Vizyoner Liderlik Olgegi ve Giivenilirlik Analizi

Bu calismada, “Vizyoner Liderlik Olgegi” kullaniimistir. Séz konusu 6lgek
olusturulurken Sashkin’in (1996)?”® yilinda gelistirmis oldugu ve Tanribil'in (2015)*"
galismasinda kullanmis oldugu modelden vyararlanilarak Vizyoner Liderlik Olgegi
olusturulmustur. Vizyoner liderlik; iletisim, guvenilirlik, risk, sayglr ve odak olmak
lizere toplam bes boyuttan olusmaktadir. Vizyoner Liderlik Olgegi, iletisim boyutuna
ait 5 soru; glvenilirlik boyutuna ait 5 soru; risk boyutuna ait 5 soru, saygi boyutuna
ait 5 soru ve odak boyutuna ait 5 soru olmak Uzere toplam 25 sorudan olusmaktadir.
Vizyoner liderligin olgtlmesinde 1- Hi¢ Katilmiyorum 2- Katilimiyorum 3- Kararsizim
4- Katiliyorum 5- Tamamen Katiliyorum seklinde derecelendirmesi yapilan 5’li likert
tipi Olgek kullanilmistir. Olcege ait glvenilirlik katsayisi ise, 0,988 olarak

hesaplanmis ve dlgegin yuksek derecede guvenilir oldugu tespit edilmistir.

4.1.9.3. Galigan Performansi Olgegi ve Giivenilirlik Analizi

Bu calismada kullanilan “Performans Olgegi'ni; Goodman ve Svyantek

2> Yusoff ve arkadaslari (2014)*"° tarafindan

tarafindan geligtirilmis  (1999)
kullaniimigtir. Olgek 25 maddeden ve (g alt boyuttan olusmaktadir. Olgek sirasiyla
“6zgecilik (bagkalarinin iyiligi icin elinden geleni esirgememe durumu)” (alturism — 7
madde), “durustlik” (conscientiousness — 9 madde) ve “gdrev performansi” (task
performance — 9 madde) alt boyutlarindan olugmaktadir. Calisan Performans
Olgegi, 5'li likert tipi 6lgegine gére gruplandirilarak hazirlanmistir. Olgekte; 1= Hig
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Fikrim Yok, 4= Katiliyorum ve 5= Tamamen
Katiliyorum seklinde ifade edilmektedir. Calisan performansina ait gtvenilirlik, 0,71

olarak hesaplanmistir.

"3 Marshall Sashkin, Visionary Leader Assessment Trainers Guide, Human Resource

Develogment Pr., 1996, p. 35.

" Sema Tanribil, Vizyoner Liderlik Davraniglarinin Gahsanlarin Orgiitsel Baglilik ve Adalet
Algilarina Etkisi: Erzurum ili Bankacilik Sektoriinde Yapilan Bir Arastirma, Atatiirk Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu, Erzurum, 2015, s. 54 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).

2’5 3. A. Goodman and D. J. Svyantek, “Person-Organization Fit and Contextual Performance:
Do Shared Values Matter”, Journal of Vocational Behavior, 1999, Volume: 5, Issue: 2, 254-275.

"% Rosman Bin Md Yusoff vd., “Assessing Reliability and Validity of Job Performance Scale
among University Teachers”, Journal of Basic and Applied Scientific Research, 2014, Volume: 4,
No: 1, 35-41, p. 36.

108



4.1.10. Veri Toplama Teknigi

Tezin teorik kismi, (tez, kitap, makale, internet vb.) taramalar ile
tamamlanmigtir. Tezin uygulama kisminda; c¢alismanin verilerinin toplanmasinda
basit tesadufi ornekleme yontemi uygulanmigtir. Dolayisiyla, katilimcilarin
secilmesinde, ilgili isyerlerine gidilerek ve tesadifi olarak karsilasilan calisanlara
anketler dagitilmistir. Calismanin uygulama kisminda ilk énce, hazirlanan oélgeklerin
guvenirligini saglayabilmek icin 50 adet pilot anket uygulamasi gerceklestirilmistir.
Olgegin guivenirligi icin gerekli diizeltme ve degisiklikler gerceklestirildikten sonra,
Olcekler arastirmanin 6rneklem alanin tamamina uygulanmistir. Yapilan anket
uygulamalari sonucunda elde edilen veriler, SPSS istatistik programi kullanarak
analiz edilmistir. Analiz safhasinda; frekans tablolari olusturulmus, faktér analizi,
Anova analizi, Pearson korelasyon analizi, regresyon analizi gibi temel
karsilastirmalar uygulanmistir. Elde edilen veriler isidinda, c¢alismanin sonug,

Oneriler ve tez raporu tamamlanmistir.

4.1.11. Guvenilirlik Analizi

Guvenilirlik analizi  yapilan anket arastirmasinda sorulan sorularin
arastirmanin amacini ne kadar iyi temsil ettigini, 6rneklem yeterliligini, anket sorulari
arasinda iligkilerin olup olmamasi gibi durumlari incelemek amaclh yapilmaktadir.
Yapilan arastirmanin glvenilirligi tespit edilirken Cronbach Alpha katsayisi incelenir.
Bu deger O ile 1 arasinda deg@er alir. Cronbach Alpha katsayisinin aldigi degerlere

gore anlamlari agagidaki tablodaki gibidir.

Tablo-3 Cronbach Alpha Katsayisi Deger Araliklari

Cronbach Alpha Degeri Guvenilirlik Durumu
0,00< Cronbach Alpha katsayisi<0,40 Guvenilir Degil

0,40< Cronbach Alpha katsayisi<0,60 Dusuk Gavenilirlik
0,60< Cronbach Alpha katsayisi<0,80 Guvenilir

0,80< Cronbach Alpha katsayisi<1,00 Yiksek Guvenilirlik

Yapilan anket arastirmasi sonucunda hesaplanan guvenilirlik katsayisi
"guvenilir degil” araliginda ise anket sorulari yeniden hazirlanmalidir. “Dusuk
Guvenilirlik” araliginda ise analiz sonucunda guvenilirligi digtren sorular gikartiimali
ve gerekli goruldigu takdirde yerine yeni sorular eklenmelidir. “Glvenilir’ arahdinda
ise anket sorularinda dizenlemeye gerek yoktur. Ancak arastirmacinin istegine
bagll olarak sorularda duzenleme yapilabilir. “YUksek Guvenilirlik” aralidinda ise

istenilen en iyi sonug elde edilmis olur.

109



Tablo-4 Gulvenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
Katsayisi
Arastirma Sorulari 0,913 75

Yapilan arastirmada uygulanan o&lgekler icin yapilan guavenilirlik analizi
sonucunda hesaplanan Cronbach's Alpha katsayisinin 0,913 oldugu tespit edilmistir.

Bu degere gore yapilan arastirma sorulari yiksek guvenilirliktedir.
4.2. DEMOGRAFIK BULGULAR

Bu boélimde demografik bulgular bdlimu; cinsiyet degiskeni, isletmedeki
hizmet slresi degiskeni, editim durumu degdiskeni, yas degiskeni ve gorev degiskeni

olmak Uzere bes alt bagslik icerinde ele alinmistir.

Tablo-5 Demografik Degiskenler Frekans Toplu Tablosu

Frekans Yiizde Gegerli Toplam
Yizde Yizde
i Erkek 228 57,0 57,0 57,0
Cinsiyet
Kadin 172 43,0 43,0 100,0
1-8Yiul 219 54,8 54,8 54,8
9-18 Yil 108 27,0 27,0 81,8
isletmedeki | 19-30 Yil 29 7.3 7.3 89,0
Hizmet
Siiresi 31-40 Yil 18 4,5 4,5 93,5
41-50 Yil 17 4,3 4,3 97,8
51 Yil ve
Daha Fazla o 23 23 100.0
ilkdgretim 10 2,5 2,5 2,5
Lise ve
4 1 1 1
Dengi Okul 5 3.5 3.5 6.0
Egitim On Lisans 62 15,5 15,5 31,5
Durumu - ’ ’ ’
Lisans 205 51,3 51,3 82,8
Yiksek
Lisans veya 69 17.3 17.3 1000
Doktora
18-29 Yas 55 13,8 13,8 13,8
y 30-41 Yas 199 49,8 49,8 63,5
ag
42-53 Yas 114 28,5 28,5 92,0
54 Yas ve
Ozeri 32 8,0 8,0 100,0
Yonetici 306 76,5 76,5 76,5
Ofis 35 8,8 8,8 85,3
Memuru
Gorev Temizlik
Gorevlisi 16 4.0 4.0 89,3
Isci 30 7,5 7,5 96,8
Giivenlik 13 3,3 3,3 100,0
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Toplamda 400 kisi ile yapilan arastirmada, katilimcilarin 228’i (%57) erkek ve
172’si (%43) kadindir. Erkek katiimcilarin kadin katilimcilardan daha fazla oldugu
tespit edilmistir.

Katilimcilar isletmedeki hizmet slresi degiskenine goére incelendiginde
219unun (%54,8) 1-8 yil araliginda, 108’inin (%27,00) 9-18 yil araliginda, 29’unun
19-30 yil araliginda (%7,3), 18’inin (%4,5) 31-40 yil araliginda, 17’sinin (%4,3) 41-50
yil arasinda ve 9'unun (%2,3) da 51 yil ve daha fazla suredir bulunduklari isletmede
hizmet ettikleri tespit edilmistir. Genel olarak bakildigi zaman hizmet sdresi arttikga
calisan sayisinin azaldigi gorilmektedir. En fazla katihmcinin 1-8 yil arasinda ayni
isletmede hizmet veren grupta oldugu gorulmektedir.

Katilimcilar egitim durumuna gore incelendiginde 10 (%2,5) kisinin ilkogretim,
54 (%13,5) kisinin lise ve dengi okul, 62 (%15,5)kisinin 6n lisans, 205 (%51,3)
kKisinin lisans ve 69 (%17,3) kiginin ylksek lisans veya doktora duzeyinde egitim
aldiklari goérulmektedir. Genel olarak bakildiginda katilimcilarin egitim duzeyinin
yuksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica en fazla katilimcinin oldugu egitim dizeyi
lisans grubundadir.

Katilimcilar yas degiskenine goére incelendiginde 55’inin (%13,8) 18-29 yas
araliginda, 199’'unun (%49,8) 30-41 yas araliginda, 114°Unln (%28,5) 42-54 yas
araliginda ve 32’sinin (%8,0) 54 yas ve uUzerinde oldugu gorulmektedir. Genel
olarak bakildiginda katilimcilarin yas ortalamalarinin disuk oldugu gortlmektedir.
Katilimcilarin buyuk ¢cogunlugu genctir ve en fazla katilimcinin 30-41 yas araligi

grubunda oldugu tespit edilmigtir.

Katilimcilar gérev degiskenine gore incelendiginde 306’sinin (%76,5) yonetici,
35’inin (%8,8) ofis memuru, 16’sinin (%4,0) temizlik goérevlisi, 30’'unun (%7,5) is¢i ve
13’0ndn (%3,3) glvenlik goérevlisi oldugu goérilmektedir. En fazla katilimcinin

yonetici grubundan oldugu tespit edilmistir.

4.3. FAKTOR ANALIZzi

Faktor analizi yapiilmasinin amaci, anketteki benzer sorulari birlestirerek belirli
bagliklar (faktérler-boyutlar) altinda toplamaktir. Faktor analizii, KMO degeriyle
Olculir. KMO degerleri O ile 1 arasinda degisir ve bulunan deger 1’e yakinlastikca
sorular arasindaki iliskinin arttigina karar verilir. Bu boliumde Faktor Analizi bolim;
geleneksel yonetim olcegi, vizyoner liderlik 6lgegdi, calisan performansi Olgegi ve
c¢alismanin tum Olgekleri igin yapilan faktor analizi olmak Gzere dort alt baslik altinda

ele alinmigtir.
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4.3.1. Geleneksel Yonetim Olgegi icin Faktér Analizi

Tablo-6 Geleneksel Yonetim Olgegi icin Faktér Analizi Tablosu

Doéndsumli Faktor Adirliklar (Dort faktor toplam varyansin %82,495 * ini agiklamaktadir.
Faktor Analizi uygunlugu icin Bartlett Test istatistigi sonucu P Degeri 0,00°d1r.
Alpha |Ortalama SS Faktor Yiik Agirliklan
»
oY 2w |- |So
0= - § D |
= |l wo o [
= =1 QK ) b Z:D
a2 | S5 | KO |GS
» |3 > o
o
e
BILIMSEL
ISLETME 0,873
S6 4,2900 83224 689
S7 4.,5850 .60306 922
S8 4.5850 .60306 922
S9 4,5150 68626 619
S10 4.2875 .83761 .690
S11 4.5850 .60306 922
YONETIM
SURECLERI ol
S12 4.4025 72582 .845
S13 4,4250 71460 .565
S14 4.4025 72582 845
S15 4,5850 .60306 735
S16 4,5650 .62189 .645
S17 4.3350 81513 589
S18 4.,4250 71460 565
S19 4.,4025 12582 .845
S20 ] 4.5850 60306 735
BUROKRATIK
ORGUT 0.838
S21 4.5650 .62189 .834
S22 4,3350 .81513 .845
S23 4.5650 62189 834
S24 4,3350 81513 845
S25 4.4250 71460 536
'YONETIMIN
FORMULLESMESi |78
S26 4.4025 72582 683
S27 4.,5850 .60306 J47
S28 4,5650 .62189 J71
S29 4.3350 81513 722
S30 4,4250 71460 592
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Geleneksel yonetim Olgegi Uzerinde faktdr analizinin uygulanmasinin bartlett
test istatistiginden elde edilen sonuglara goére anlamli oldudu tespit edilmigtir
(P<0,05). Faktdér analizleri sonucunda elde edilmis olan agiklama yuzdelerinin de

yuksek oldugu sonucuna ulagiimigtir.

Geleneksel yonetim olcegi Uzerinde, faktor analizi yapilarak gerekli olan tim
hesaplamalar yapildiktan sonra, yapilan bu hesaplamalar, yukarida yer alan faktor
analizi tablosu Gzerinde gdsterilmektedir. Faktor analizi sonucunda 4 tane alt diizey
oldugu tespit edilmistir. Bu alt dizeyler bilimsel isletme, yonetim slrecleri, birokratik
orgut ve yonetimin formullesmesidir. Guvenilirlik katsayisi olan Alpha degeri,
Olcegin butun alt duzeyleri icin hesaplanmistir. Alt dizeylerden elde edilen degerler

incelendiginde, bu alt duzeyler igin guvenirligin yuksek oldugu sonucuna ulasiimistir.

Anketlerde yer alan sorularin dulzeylerinin belirlenebilmesi icin faktor
yiklerinden vyararlaniimistir. ilgili sorular, faktér yiklerinin yogun oldugu diizeye
atanir. Tablo 4’te yalnizca anket sorularinin faktér diizeylerine ait faktor yukleri yer

almaktadir.

113



4.3.2. Vizyoner Liderlik Olgegi igin Faktér Analizi

Tablo-7 Vizyoner Liderlik Olgegi igin Faktér Analizi Tablosu

Dondsumlt Faktor Agirliklar (Dort faktor toplam varyansin %93,298 * ini agiklamaktadir.
Faktor Analizi uygunlugu icin Bartlett Test istatistigi sonucu P Degeri 0,00°d1r.

Alpha |Ortalama SS Faktor Yiik Agirhiklan
x

£ = =

2 |E |3 |2 |S

9 g @ ® o

= 3

o

iletisim 0,738
S31 4.4025 72582 683
S32 4.5850 60306 | .747
S33 4.5650 62189 | 771
S34 4.3350 81513 | 722
S35 4.4250 71460 592
Giuvenilirlik (0,808
S36 4,4025 ,72582 ,619
S37 4.5900 .60648 712
S38 4,5650 62189 .909
S39 4,3350 81513 656
S40 45650 62189 .909
Risk 0,787
S41 4.3350 81513 711
S42 4.4250 71460 584
S43 4.4125 73396 707
S44 4,5850 60306 746
S45 45150 68626 720
Saygi 0,844
S46 4.2900 83224 .803
S47 4,5850 60306 657
S48 45150 68626 829
S49 4.2900 83224 .803
S50 45150 68626 .829
Odak 0,857
S51 4.2900 83224 .803
S50 4,5850 ,60306 ,657
S53 4,5150 68626 829
S54 4,2900 83224 803
S55 45150 68626 829
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Vizyoner olcegi Uzerinde faktor analizinin uygulanmasinin bartlett test
istatistiginden elde edilen sonuglara gére anlamli oldugu tespit edilmistir (P<0,05).
Faktdr analizleri sonucunda elde edilmis olan acgiklama yluzdelerinin de ylUksek

oldugu sonucuna ulagiimistir.

Vizyoner 0Ol¢egdi Uzerinde faktor analizi yapilarak gerekli olan tim hesaplamalar
yapildiktan sonra, yapilan bu hesaplamalar, yukarida yer alan faktdr analizi tablosu
Uzerinde gosterilmistir. Faktér analizi sonucunda 5 tane alt dizey oldudu tespit
edilmistir. Bu alt duzeyler iletisim, guvenilirlik, risk, saygi ve odaktir. Guvenilirlik
katsayisi olan Alpha degeri, 0&lgegin butin alt dizeyleri igin hesaplanmistir. Alt
duzeylerden elde edilen degerler incelendiginde, bu alt duzeyler icin guvenirligin

yuksek oldugu sonucuna ulasiimistir.

Anketlerde yer alan sorularin dulzeylerinin belirlenebilmesi icin faktor
yiklerinden yararlanilmaktadir. ilgili sorular, faktér yiiklerinin yogun oldugu diizeye
atanir. Tablo 5’te yalnizca anket sorularinin faktér diizeylerine ait faktor yukleri yer

almaktadir.

4.3.3. Galisan Performansi Olgegi igin Faktor Analizi

Tablo-8 Calisan Performansi Olgegi igin Faktor Analizi Tablosu

Dénisimll  Faktor  Agirliklarn  (iki  faktér toplam varyansin = %99,912 * ini

ag|kl,amaktad|r.) Faktor Analizi uygunlugu igin Bartlett Test istatistigi sonucu P degeri

oo Alpha Ortalama SS Faktor Yiik Agirhklan
o

Ozgecilik 0,918

S56 4,2900 ,83224 ,954

S57 4,5850 ,60306 ,549

S58 4,5150 ,68626 ,624

S59 4,2900 ,83224 ,954

S60 4,2900 ,83224 ,954

S61 4,5150 ,68626 ,624

S62 4,2900 ,83224 ,954

Diirustliik 0,920

S63 4,5850 ,60306 ,679

S64 4,5150 ,68626 ,889
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S65 4,5150 ,68626 ,889

S66 4,2875 ,83761 712

S67 4,2900 ,83224 ,713

S68 4,5150 ,68626 ,889

S69 4,2950 ,83048 ,708

S70 4,5850 ,60306 ,679

S71 4,5150 ,68626 ,889

Gorev 0,930

Performansi

S72 4,5150 ,68626 ,833
S73 4,2925 ,82986 ,817
S74 4,2900 ,83224 ,821
S75 4,5125 ,69358 ,832
S76 4,2900 ,83224 ,821
S77 4,5850 ,60306 ,580
S78 4,5150 ,68626 ,833
S79 4,5150 ,68626 ,833
S80 4,2900 ,83224 ,821

Calisan performansi Olgegi icin yapilan bartlett test istatistigi sonucuna gore p
degerinin (P<0,05). anlamli oldugu tespit edilmistir. Ayrica faktér analizi sonucunda

elde edilen agiklama ylzdesi de oldukca yuksektir.

Calisan performansi Olgegi Uzerinde faktdér analizi uygulanip gerekli
hesaplamalar yapildiktan sonra yapilan hesaplamalar yukaridaki faktor analizi
tablosunda verilmistir. Faktor analizi sonucunda 3 tane alt dizey belirlenmistir. Bu
alt diizeyler ézgecilik, duristlik ve gérev performansidir. Olgegin her bir alt dizeyi
icin guvenilirlik katsayisi olan Alpha degeri hesaplanmistir. Bu degerler

incelendiginde Olgegin alt duzeyleri igin guvenilirligin yuksek oldugu tespit edilmistir.

Anket sorularinin hangi dizeye ait oldugunu belirleyebilmek icin faktér
yuklerinden yararlanilir. Faktor yukleri hangi duzeyde daha fazla ise ilgili soru faktor
yuku fazla olan dizeye atanir. Yukaridaki tabloda sadece dahil olduklar faktor

dizeyine ait faktor ylkleri verilmigtir.
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4.3.4, Galismanin Olgekleri igin Yapilan Faktér Analizi Sonuglari

Tablo-9 Calismanin Olgekleri igin Faktér Analizi Sonuglar

Caligsma Olgeklerinin Alt Diizeyleri
Diizeyler Cronbach’s Alpha Degeri
k-
=
[
<
= — [ -
S|
Z 3 = 2 g
> 3 £
] ko] ) o ®
)] X m Lo -
s c
5 <
»n
Geleneksel Yonetim Olgegi 0,913
Bilimsel Igletme 6 S6-S11 0,742
Yonetim Siiregleri 9 S12-S20 0,745
= 0,841
Biirokratik Orgiit 4 S21-S25 0,726
Yonetimin Formiillegsmesi 5 S26-S30 0,768
Vizyoner Liderlik Olgegi
lletisim 5 S31-S35 0,719
Giivenilirlik 5 S36-S40 0,896
Risk 5 S41-S45 0,773 0,814
Saygi 5 S46-S50 0,736
Odak 5 S51-S55 0,731
Galisan Performansi Olgegi
Ozgecilik 7 S56-562 0,865
Diiriistliik 9 S63-S71 0,928 0,931
Gorev Performansi 9 S72-S80 0,926

Olgekler igin yapilan faktdr analizleri sonucunda 3 dlgege ait 12 alt diizey
tespit edilmistir. Calismanin tamami, Olgekleri ve Olgeklerin her bir alt diizeyi igin
guvenilirik katsayisi Alpha degeri hesaplanmistir. Alt dizeyler i¢in hesaplanan
Alpha degerlerinin en kugugu iletisime ait olan 0,719 degeridir. En dusuk olan bu
deger bile glivenilir diizeydedir. Olgeklere ait Alpha degerlerinin alt diizeylere ait
Alpha degerlerinden daha yiksek oldugu gorilmektedir. Olgeklere ait Alpha
degerinin tamami ylksek derecede guvenilirlik gostermektedir. Aragtirmanin tamami
icin hesaplanan Alpha degeri ise 0,913'tur. Bu deger oldukga yuksek bir degerdir.

Bu degere bakarak ¢alismanin ¢ok givenilir oldugu tespiti yapilir.
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4.4. ANOVA ANALIZLERI

Yapilan aragtirmadaki degisken gruplari arasindaki farkhliklar genel adi ile
anova analizleri ile test edilmigtir. Calismanin duzeyleri ile Cinsiyet degigskeni
gruplari arasindaki farklar independent t testi ile test edilmistir. Ayrica ¢alismanin
dizeyleri ile Calisma siresi, egitim durumu, yas ve goérev degiskenlerinin gruplari

arasindaki farklliklar one way anova testi ile test edilmistir.

44.1. T Testi

T testi, iki veri setinden elde edilen ortalamalar arasinda fark olup olmadiginin
tespit edilebilmesi icin istatistiksel analiz yéntemi olarak kullaniimaktadir. Cinsiyet
(kadin, erkek), medeni durum (evli, bekar) gibi iki gruplu degiskenler icin kullanilan

analiz yontemidir.

4.4.2. One Way Anova Testi

islemlerin ortalamalari ve verilerin grup ortalamalari arasindaki farklari
karsilastirmak amaciyla kullanilan analiz yéntemine One way anova testi denir.
Bagimh degiskenler Uzerinde bagimsiz degiskenlerin etkisi, varyans analizi ile
arastinimaktadir. Egitim durumu, yas, hizmet yili gibi ikiden fazla gruplu degigkenler

icin kullanilir.

Bu iki test hesaplamalarinin sonuglarinin karsilastiriimasi igin T ve F tablo
degerleri kullanilabilir ancak aciklamalarin kolayca yapilmasi icin p degerleri dikkate
alinmistir. Hesaplanan bu p degeri alfa degeri olan 0,05 degerinden daha klglkse
¢alismanin dizeyleri ile demografik degisken gruplari arasinda anlaml bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.
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4.4.3. Cinsiyet ve GCalismanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo-10 Cinsiyet igin Anova Tablosu

Diizeyler Cinsiyet N Ort S.S. T P

Bilimsel Erkek 228 | 26,3947 | 2,93878 2,192 ,029

isletme Kadin 172 | 25,7093 | 3,29404

Yonetim Erkek 228 | 40,3465 | 3,45112 1,726 ,085

Siirecleri Kadin 172 | 39,7093 3,90791

Biirokratik Erkek 228 | 22,2412 | 2,45105 1,173

Orgiit Kadin 172 | 21,9360 | 2,73198 241

Yonetimin Erkek 228 | 17,5789 | 4,17965 -,277 , 782

Formiillesmesi Kadin 172 17,6977 4,32880

lletisim Erkek 228 | 16,8158 | 3,66569 -,026 ,979
Kadin 172 | 16,8256 | 3,65850

e S Erkek 228 | 17,8333 | 4,86091 775 ,439

Givenilirlik Kadin 172 | 17,4535 | 4,84172

Risk Erkek 228 | 19,6974 | 3,90195 ,488 ,626
Kadin 172 | 19,5116 | 3,58275

Saygi Erkek 228 | 18,6447 | 3,70035 479 ,632
Kadin 172 | 18,4593 | 4,00928

Odak Erkek 228 | 22,5132 | 2,39581 1,819 ,070
Kadin 172 | 22,0581 | 2,58133

" - Erkek 228 | 20,6009 | 7,37022 1,880 ,061

Ozgecilik Kadin 172 | 19,1512 | 7,97440

Diiristliik Erkek 228 | 35,7675 | 7,32225 1,263 ,207
Kadin 172 34,8430 7,14706

Gorev Erkek 228 | 22,8509 | 7,79894 -,684 ,495

Performansi Kadin 172 23,4070 8,38249

HO: Calismanin  dlzeyleri cinsiyet degiskenine gére  degisiklik

gostermemektedir.

H1: Calismanin duzeyleri cinsiyet degiskenine gore degisiklik gdstermektedir.

Calismanin duzeyleri ile cinsiyet arasindaki iligkiyi incelemek icin t testi
uygulanmistir. Yapilan test sonucunda hesaplanan degerler yukaridaki tabloda
verilmigtir. P degeri, alfa degeri olan 0,05’ten kiguk olan dizeyler igin H1 hipotezi
kabul edilir ve ilgili dizeyin cinsiyet degiskenine goére farkllik gosterdigi tespiti

yapilir.

Analiz sonucunda hesaplanan p degerlerine bakildiginda bilimsel igletme
dizeyine ait p degerinin (P=0,029) alfa degerinden(Alpha=0,05) daha kiglk oldugu
gorulmektedir. Bu yuzden bilimsel igsletme duzeyi icin H1 hipotezi kabul edilir. Yani
bilimsel isletme cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde

erkeklerin bilimsel isletme duzeylerinin daha fazla oldugu goértlmugtar.
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4.4.4. Hizmet Siiresi ve Calismanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo-11 Hizmet Slresi Tablosu

Diizeyler Hizmet Siiresi | N v SS F P
N\

1-8 Yil 219 | 26,3059 | 2,76155 | ,948 | ,450
9-18 VIl 108 | 25,7593 | 3,85210
Bilimsel isletme 19-30 Yl 29 25,6552 | 3,40458
31-40 Yl 18 26,6111 | 2,72545
41-50 Yl 17 25,4118 | 2,20960
51 Yil ve 9 26,8889 | 2,14735

1-8 VIl 219 | 40,2100 | 3,48413 | ,693 | ,629
) 9-18 VIl 108 | 39,6111 | 4,34673
Yonetim 19-30 Yl 29 40,2759 | 3,73111
Siirecleri 31-40 Yl 18 40,6667 | 1,68034
41-50 Yl 17 39,7059 | 2,86716
51 Yil ve 9 41,1111 | 2,97676

1-8 VIl 219 | 22,2466 | 2,46506 | 1,09 | ,362
9-18 Y 108 | 21,6481 | 2,86883
Biirokratik 19-30 VIl 29 22,5172 | 2,38478
Orgiit 31-40 Yl 18 22,3889 | 2,63771
41-50 Yl 17 22,0000 | 2,31840
51 Yil ve 9 22,6667 | 2,34521

1-8 Yil 219 | 17,5525 | 4,35055 | 1,85 | ,102
i 9-18 Y 108 | 17,3889 | 4,32302
Yonetimin 19-30 YII 29 17,2759 | 4,58956
Formu"e§mes| 31-40 Y1l 18 17,2222 2,01627
41-50 Yl 17 19,5294 | 3,08459
51 Yil ve 9 20,7778 | 2,94863

1-8 YiI 219 | 17,0228 | 3,73852 | ,877 | ,497
9-18 Yl 108 | 16,5556 | 3,58693
iletisim 19-30 Yl 29 16,6552 | 3,45663
31-40 Yl 18 15,5000 | 3,68223
41-50 Yl 17 17,5882 | 4,00092
51 Yil ve 9 16,7778 | 2,10819

1-8 VIl 219 | 17,7626 | 4,63020 | ,405 | ,845
9-18 VI 108 | 17,4259 | 4,99196
Giivenilirlik 19-30 Yl 29 17,0345 | 6,06796
31-40 Yl 18 17,8333 | 5,12491
41-50 Yl 17 18,0588 | 5,11701
51 Yil ve 9 19,3333 | 3,57071

1-8 YiI 219 | 19,6484 | 3,67481 | ,305 | ,910
9-18 VIl 108 | 19,5833 | 3,76686
Risk 19-30 VIl 29 19,2069 | 4,21205
31-40 Yl 18 20,1111 | 3,56270
41-50 Yl 17 19,1176 | 4,35721
51 Yil ve 9 20,5556 | 4,39065

1-8 YiI 219 | 18,7900 | 3,94011 | ,997 | ,419
9-18 Y 108 | 18,1204 | 3,89516
Saya! 19-30 Yl 29 18,4138 | 3,36492
31-40 Yl 18 17,5000 | 3,60147
41-50 Yl 17 19,5294 | 3,29996
51 Yil ve 9 19,2222 | 2,90593

1-8 VIl 219 | 22,2648 | 2,41615 | ,524 | ,758
Odak 9-18 VIl 108 | 22,2593 | 2,68735
19-30 Yl 29 22,4828 | 2,35464
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31-40 YIl 18 22,5000 | 2,47933
41-50 Yil 17 22,2353 | 2,75067
51 Yil ve 9 23,5556 | 1,58990
1-8 Vil 219 | 20,1416 7,66698 704 | 621
9-18 Yl 108 | 19,6574 | 7,55560
Ozgecilik 19-30 Yl 29 19,2069 | 7,06793
31-40 YIl 18 18,1667 | 8,08957
41-50 Yil 17 21,7647 | 8,45968
51 Yil ve 9 225556 | 8,83333
1-8 il 219 | 35,3881 6,89901 953 | ,446
9-18 Yl 108 | 34,8426 | 7,94627
Diriistliik 19-30 VIl 29 37,1034 | 7,16811
31-40 Yil 18 35,0000 | 7,95576
41-50 Yl 17 34,1176 | 7,55714
51 Yil ve 9 38,7778 | 4,71110
1-8 YIl 219 | 23,7169 8,65613 813 | ,541
9-18 Yl 108 | 22,2222 | 7,43738
Gorev (is) 19-30 YIl 29 21,6517 5,25484
Performansi 31-40 Il 18 22,2778 | 7,37887
41-50 YIl 17 24,0588 | 8,15836
51 Yil ve 9 23,0000 | 8,45577

HO: Calismanin dizeyleri hizmet suresi dediskenine goére degisiklik
gbstermemektedir.

H2: Calismanin dlzeyleri hizmet suresi degiskenine gore degisiklik
gOstermektedir.

Calismanin dizeyleri ile hizmet suresi arasindaki iligkiyi incelemek icin one
way anova testi uygulanmigtir. Yapilan test sonucunda hesaplanan degerler
yukaridaki tabloda verilmigtir. P Degeri, alfa degeri olan 0,05'ten kuglk olan
duzeyler icin H2 hipotezi kabul edilir ve ilgili dizeyin hizmet suresi degiskenine goére

farklilik gosterdigi tespiti yapilir.

Analiz sonucunda hesaplanan p degerlerine bakildiginda caligmanin tim
dizeyleri icin hesaplanan p degerlerinin alfa degderinden daha buyudk oldugu
gorilmektedir. Bu ylizden ¢alismanin dizeyleri ile ¢galisma slresi arasinda kurulan
HO hipotezi kabul edilir. Yani ¢alismanin dizeyleri ¢alisma suresine gore farkhlik

gbstermemektedir.
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4.4.5. Ogrenim Durumu ve Galigmanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-12 Ogrenim Durumu igin Anova Tablosu

Diizeyler Ogrenim Durumu N )? SS F P
ilkdgretim 10 25,4000 3,94968
. Lise ve Dengi Okul 54 25,0185 4,57017
Bilimsel On Lisans 62 | 259839 | 3,13882 | 2,510 | 041
isletme Lisans 205 26,2683 2,65891
IYUksek Lisans veya 69 26,6522 2,64478
Doktora
ilkdgretim 10 39,4000 5,35828
. Lise ve Dengi Okul 54 38,6111 5,40586
Yonetim On Lisans 62 39,6935 3,80504 3,289 ,011
3ureg|er| Lisans 205 40,4488 3,03146
IYUksek Lisans veya 69 40,5362 3,01262
Doktora
ilkdgretim 10 20,4000 3,74759
B . Lise ve Dengi Okul 54 21,5000 3,51681
Biirokratik On Lisans 62 | 21,8387 | 2,80043 | 2758 | 028
Orgiit Lisans 205 22,3073 2,21142
IYUksek Lisans veya 69 22,4928 2,16675
Doktora
ilkdgretim 10 15,8000 4,63801
L Lise ve Dengi Okul 54 17,0556 4,11356
Yonetimin On Lisans 62 | 184677 | 368745 | , coc | 199
Formﬁ"e§mesi Lisans 205 17,7561 4,22516 ’ ’
IYlksek Lisans veya 69 17,2174 4,69627
Doktora
ilkégretim 10 16,0000 4,32049
Lise ve Dengi Okul 54 16,9630 3,41452
iletigim On Lisans 62 16,7258 3,59494 417 796
Lisans 205 16,7122 3,70481
IYiksek Lisans veya 69 17,2319 3,72253
Doktora
ilkdgretim 10 17,5000 5,87367
Lise ve Dengi Okul 54 17,4259 4,59533 057 905
.. A On Lisans 62 18,1290 5,05538 ) ,
Gavenilifik = s 205 | 17,5268 | 4,94534
IYUksek Lisans veya 69 17,8986 4,51190
Doktora
ilkdgretim 10 19,0000 5,03322
Lise ve Dengi Okul 54 19,3704 3,43839
Risk On Lisans 62 | 19,4516 | 3,65602 | 405 | 805
Lisans 205 19,6098 4,03343
IYiksek Lisans veya 69 20,0725 3,07418
Doktora
iIkdgretim 10 17,7000 2,86938
Lise ve Dengi Okul 54 18,4815 3,85952
Sayg On Lisans 62 18,5968 3,82597 421 793
Lisans 205 18,4634 3,81751
IYiksek Lisans veya 69 19,0290 4,03285
Doktora
ilkdgretim 10 21,6000 2,17051
Lise ve Dengi Okul 54 21,9630 3,04038
Odak On Lisans 62 | 22,4516 | 2,35168 o741 681
Lisans 205 22,3805 2,37669
IYUksek Lisans veya 69 22,3913 2,50422
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Doktora
ilkégretim 10 18,6000 7,89092
Lise ve Dengi Okul 54 19,9815 7,50721
= - On Lisans 62 20,3710 | 8,10835 614 653
Ozgecilik Lisans 205 | 19,5610 | 7,42495
IYUksek Lisans veya 69 21,0580 8,10026
Doktora
ilkégretim 10 34,9000 6,26188
Lise ve Dengi Okul 54 33,1667 7,88059
Diirtistliik On Lisans 62 | 35,7258 | 6,21518 | 1,575 | ,180
Lisans 205 35,5854 7,24019
IYUksek Lisans veya 69 36,2029 7,63617
Doktora
ilkdgretim 10 21,3000 6,86456
. Lise ve Dengi Okul 54 23,2593 8,60492
Gorev On Lisans 62 24,5323 | 8,80521 724 576
Performans| Lisans 205 22,7463 7,60895
Yiksek Lisans veya 69 22,9420 8,38045
Doktora

HO: Calismanin duizeyleri 6grenim durumu degiskenine goére degisiklik
gbstermemektedir.

H3: Calismanin dizeyleri 6drenim durumu degiskenine gére degisiklik
go6stermektedir.

Calismanin duzeyleri ile 6grenim durumu arasindaki iligkiyi incelemek igin one
way anova kullaniimigtir. Yapilan test sonucunda hesaplanan degerler yukaridaki
tabloda verilmistir. P dederi, alfa degeri olan 0,05'ten kug¢lk olan dizeyler igin H3
hipotezi kabul edilir ve ilgili dizeyin 6grenim durumu degiskenine gore farkhlik

gOsterdigi tespiti yapilir.

Analiz sonucunda hesaplanan p degerlerine bakildiginda bilimsel isletme
(P=0,029), yonetim suregleri (P=0,011), burokratik 6rgut (P=0,028) duzeylerine ait p
degerinin alfa degerinden (Alpha=0,05) daha kuguk oldugu gorulmektedir. Bu
yuzden bilimsel isletme, yonetim surecleri ve burokratik 6rgut dizeyleri igin H3
hipotezi kabul edilir. Yani bilimsel igletme, yonetim surecleri ve burokratik 6rgut

egitim duzeyine gore farklilik gostermektedir.

Ortalamalar incelendiginde lise ve dengi okul duzeyinde egitim alanlarin
bilimsel isletme dizeyinin yiksek lisans veya doktora dizeyinde egitim alanlardan

daha fazla oldugu tespit edilmistir.
Yonetim sirecleri duzey ortalamalarinda lise ve dengi dizeyinde egditim almig

kisilerin hem lisans hem de yuksek lisans veya doktora dizeyinde egitim almis

kisilerden daha fazla ortalamasinin oldugu tespit edilmistir.

123



Burokratik orgut duzeyi ortalamalarinda ise yuksek lisans veya doktora
dizeyinde egitim almis kisilerin ortalamalarinin diger egitim duzeyi gruplarina gore

daha dusuk oldugu tespit edilmistir.

Farklilik oldugu saptanan alt diizeylerin ortalama degerleri incelendiginde;

Bu calismada yuksek lisans veya doktora diuzeyinde egitim almis kisilerin risk
alma egilimi ve yenilikcilik dizeyleri, ilkdgretim ile lise ve dengi okul dizeyinde
egitim almis kisilerin puanlarina gére daha fazla oldugu tespit edilmistir. Ortalamalar
incelendiginde egitim dizeyi arttik¢a risk alma egilimi de artmaktadir. Yiksek lisans
veya doktora dizeyinde egitim almis Kkisilerin rekabetci agresifliklerinin diger
gruplara gore fazla oldugu tespit edilmistir. Genel olarak bakildigi zaman lise ve
dengi dizeyinde egitim almis Kisilerin rekabetgi agresifliklerinin en az oldugu
goériulmektedir. Ayrica egitim dlzeyi arttikgca rekabetci agresifligin arttigi tespit
edilmistir. Lise ve dengi dizeyde egitim almis kisilerin érgltsel yenilenme puanlari
diger 6grenim durumu gruplarina gére daha disuktir. Genel olarak bakildigi zaman

ise 6grenim duzeyi arttikga drgutsel yenilenme puani da artmaktadir.

4.4.6. Yas ve Galismanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo-13 Yas icin Anova Tablosu

Duzeyler Yas Araligi N )Z SS F P
18-29 Yas 55 26,1455 2,86368
N _ 30-41 Yas 199 25,6935 3,49480 3212 023
Bilimsel Isletme 42-53 Yas 114 26,8158 | 2,35581
54 Yas ve 26,0000 3,01609
O 32
Uzeri
18-29 Yas 55 40,4727 3,25380
. 30-41 Yas 199 39,5779 4,12589
Yonetim
Siirecleri 42-53 Yas 114 40,6842 2,96682 2,552 ,045
54 Yas ve 40,2813 3,19510
e 32
Uzeri
18-29 Yas 55 22,0545 2,16383
. 30-41 Yas 199 21,9146 2,86880
Burokratik Orgit 42-53 Yas 114 22,4912 2,21118 1,228 ,299
54 Yas ve 22,0625 2,47487
2 32
Uzeri
18-29 Yas 55 17,9091 4,04270
Yénetimin 30-41 Yas 199 17,4573 4,38281
Formiillesmesi 42-53 Yas 114 17,6316 4,25984 ,393 , 758
54 Yas ve 18,2188 3,65208
O 32
Uzeri
18-29 Yas 55 16,7455 3,81623
o 30-41 Yas 199 16,7688 3,63857 084 969
lletigim 42-53 Yas 114 16,9649 3,77680
54 Yas ve 16,7500 3,19273
Lae 32
Uzeri
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18-29 Yas 55 17,4000 | 4,94263 | 2,106 ,099
30-41 Yas 199 18,0754 | 4,80523
Guvenilirlik 42-53 Yas 114 16,8246 | 4,73968
54 Yas ve 18,6250 5,11008
s 32
Uzeri
18-29 Yas 55 19,1818 | 4,08743
30-41 Yas 199 19,8593 | 3,51337 | .697 ,554
Risk 42-53 Yas 114 19,3684 | 3,93591
54 Yas ve 19,7500 | 4,12702
o 32
Uzeri
18-29 Yas 55 18,8545 | 3,76838
30-41 Yas 199 18,2312 | 3,81211 | 1,065 364
Sayg! 42-53 Yas 114 18,9825 | 4,01982
54 Yas ve 18,6563 | 3,32740
s 32
Uzeri
18-29 Yas 55 22,6182 | 1,99528
30-41 Yas 199 21,9095 | 2,71022
Odak 4253 Yas 114 | 22,8947 | 212181 | 210 | 1008
54 Yas ve 22,2813 | 2,59322
s 32
Uzeri
18-29 Yas 55 19,6364 | 8,58587
30-41 Yas 199 19,6382 | 7,34501
Ozgecilik 42-53 Yas 114 20,7544 | 7,91946 ,556 644
54 Yas ve 19,9063 | 7,10002
. s 32
Uzeri
18-29 Yas 55 36,8182 | 6,05558
30-41 Yas 199 34,6281 | 7,19304
Darastitk 42-53 Yag 114 35,7982 | 7,62295 | 1,638 ,180
54 Yas ve 32 35,9688 7,91277
Uzeri
18-29 Yas 55 23,4182 | 8,72563
Gorev 30-41 Yas 199 22,7588 | 7,29619
Performansi 42-53 Yas 114 23,7193 | 9,23586 465 707
54 Yas ve 32 22,3438 | 6,88903
Uzeri

HO: Calismanin dizeyleri yas degiskenine gore degisiklik gostermemektedir.

H4: Calismanin duzeyleri yas dediskenine gore degisiklik gostermektedir.

Galismanin dizeyleri ile yas arasindaki iliskiyi incelemek i¢cin one way anova
kullanilmigtir. Yapilan test sonucunda hesaplanan degerler yukaridaki tabloda
verilmigtir. P degeri, alfa degeri olan 0,05’ten kiguk olan dizeyler igin H4 hipotezi

kabul edilir ve ilgili duzeyin yas deg@iskenine gore farkhlik gosterdigi tespiti yapilir.

Analiz sonucunda hesaplanan p degerlerine bakildiginda bilimsel isletme
(P=0,023), Yo6netim stregleri (P=0,045), Odak (P=0,006) diizeylerine ait p degerinin
alfa degerinden (Alpha=0,05) daha kii¢lik oldugu gortlmektedir. Bu ylzden bilimsel
isletme, Yoénetim Sirecleri ve Odak dizeyleri igin HO reddedilir H4 hipotezi kabul
edilir. Yani bilimsel igletme, Yonetim Surecleri ve Odak duzeyleri yasa goére farklihk

gOstermektedir.
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Ortalamalar incelendiginde 30-41 yas araliginda olanlarin bilimsel isletme

dizeyinin 42-53 yas araliginda olanlardan daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Yénetim surecleri dlizey ortalamalarinda 30-41 yas araliginda olanlarin 42-53

yas araliginda olan kigilerden daha fazla ortalamasinin oldugu tespit edilmistir.

Odak duzeyi ortalamalarinda ise 30-41 vyas araliginda olanlarin
ortalamalarinin diger yas gruplarina gére daha yiksek oldugu tespit edilmigtir.
Ayrica 18-29 yas araliginda olanlarin ortalamasi diger yas gruplarindan oldukca

dusuktir.

4.4.7. Gorev ve Galigmanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-14 Gérev icin Anova Tablosu

Duzeyler Gorev N Ort S.S. T Degeri Fj .
Degeri
Yénetici 306 | 26,1863 3,09011 2,161 ,073
Ofis 35 26,2571 2,54770
Bilimsel Memuru
. Temizlik 16 23,8750 4,25637
Isletme Gorevlisi
isci 30 26,2000 3,05580
Giivenlik 13 26,1538 2,93956
Yénetici 306 | 40,1863 3,69687 ,088 414
Ofis 35 39,8000 3,62832
Yonetim Memuru
- _ Temizlik 16 38,4375 4,16283
Siregleri Gérevlisi
isci 30 39,9000 3,31506
Giivenlik 13 | 40,5385 2,98930
Yénetici 306 | 22,1667 2,58146
Ofis 35 | 22,1714 233245 | 1,706 148
Biirokratik Memuru
L Temizlik 16 20,5000 3,38625
Orgiit Gorevlisi
isci 30 22,1333 2,45979
Giivenlik 13 22,5385 1,80810
Yénetici 306 | 17,6013 4,35527 534 711
Ofis 35 17,4286 3,98738
Yénetimi Memuru
onetimin Temizlik 16 | 16,7500 | 4,34358
Formiillesmesi | Gorevlisi
o 30 18,1333 3,80320
IsGi
Giivenlik 13 18,7692 2,94827
Yénetici 306 | 16,7059 3,63026
Ofis 35 | 16,0571 3,58873 | 2488 043
iletisim Memuru
s Temizlik 16 | 16,5000 4,44222
Gorevlisi
isci 30 18,5000 3,64597
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Glvenlik 13 18,0769 2,39658
Yonetici 306 17,8301 4,78973 377 ,825
Ofis 35 17,3143 5,42202
Memuru
Gilivenilirlik Temizlik 16 17,1875 4,84725
Gorevlisi
isci 30 16,9333 5,21228
Glvenlik 13 17,1538 4,21992
Yonetici 306 19,6765 3,78477 517 , 723
Ofis 35 19,7714 4,03722
Memuru
Risk Temizlik 16 18,3125 3,96180
Gorevlisi
isci 30 19,6000 3,35898
Guvenlik 13 19,4615 3,40625
Yonetici 306 18,4902 3,92072
Ofis 35 | 17,9429 3,62048 | 1167 325
Memuru
Saygi Temizlik 16 18,4375 3,88104
Gorevlisi
isci 30 19,8000 3,36718
Glvenlik 13 19,3077 2,89783
Yonetici 306 22,3007 2,50399 750 559
Ofis 35 22,4286 2,34252
Memuru
Odak Temizlik 16 21,4375 2,68251
Gorevlisi
isci 30 22,6333 2,56614
Glvenlik 13 22,7692 1,96443
YOnetici 306 20,0458 7,83840
Ofis 35 | 20,5714 753925 | 270 898
Memuru
Ozgecilik Temizlik 16 18,8750 7,09812
Gorevlisi
isci 30 19,8333 6,90369
Guvenlik 13 18,4615 6,69098
Yonetici 306 35,3856 7,28495 ,096 ,984
Ofis 35 35,8000 7,35167
Memuru
Darustliik Temizlik 16 35,1250 7,30183
Gorevlisi
isgi 30 35,2667 7,38093
Guvenlik 13 34,3846 6,86220
Yonetici 306 23,2222 8,21252
Ofis 35 22,2286 7,91159
5 Memuru
Gorev Temizlik 16 | 24,0000 8,48528 1265 900
Performansi Goérevlisi
isi 30 22,8333 7,04216
Gulvenlik 13 21,7692 6,86967

HO: Calismanin duzeyleri gorev degiskenine gore degisiklik géstermemektedir.

H5: Calismanin duzeyleri goérev dediskenine gore degisiklik gostermektedir.

Calismanin dizeyleri ile gorev arasindaki iliskiyi incelemek igin one way anova

uygulanmistir. Yapilan test sonucunda hesaplanan dederler yukaridaki tabloda
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verilmigtir. P degeri, alfa degeri olan 0,05’ten kiiglk olan dizeyler igin H5 hipotezi

kabul edilir ve ilgili duzeyin gorev degiskenine gore farkhlik gosterdigi tespiti yapilir.

Analiz sonucunda hesaplanan p degerlerine bakildiginda iletisim duzeyine ait
p degerinin (P=0,043) alfa degerinden (Alpha=0,05) daha kugik oldugu
gorilmektedir. Bu ylzden iletisim dizeyi icin H5 hipotezi kabul edilir. Yani iletisim
gbreve gore farkhlik gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde guvenlik
gorevlilerinin iletisim dlzeylerinin daha az oldugu goértlmektedir. Ayrica temizlik

gorevlilerinin iletisim dizeyi diger gérev gruplarina gére daha fazladir.

4.4.8. Anova Tablolari Genel Sonuglari

Tablo-15 Anova Tablolarindaki Saptanan Farkliliklar

Farklihik Var =V, Farklihk Yok =Y

Cinsiyet Hizmet Egitim Yas Gorev

Suresi Durumu

Bilimsel
isletme \ Y \ L Y
Yonetim
Siregleri 4 4 \ v Y
Burokratik
Orgiit Y Y \% Y
Yonetimin % Y Y Y Y
Formillesmesi
letisim Y Y Y Y \Y;
Guvenilirlik Y Y Y Y Y
Risk Y Y Y Y Y
Saygi Y Y Y Y Y
Odak Y Y Y % Y
Ozgecilik Y Y Y Y Y
Darastlik Y Y Y Y Y
Gorev
Performansi Y Y Y Y Y
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4.5. REGRESYON ANALizi

Regresyon analizi bir bagimli degisken ve bir veya birden fazla bagimsiz
degigsken arasindaki iliskiyi incelemektedir. Regresyon analizinin temel
amaglarindan biri bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi matematiksel
bir formda ifade edebilmektir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki kurulacak

olan bu denkleme regresyon denklemi veya regresyon modeli denir.

Regresyon analizi yapilirken oncelikle bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki modelin anlamhligi yani regresyon analizi yapilmasinin dogru olup
olmadi§i sinanir. Daha sonrasinda ise kurulacak olan modelin agiklama ylzdesi
incelenir. Modelin agiklama ylUzdesi igcin herhangi bir sinir yoktur ve bilgi amachdir.
Ancak agiklama yuzdesi dusuk olan modellerden verimli sonuglar elde edilemez. O
yluzden zorunlu olmasa da arastirmacilar tarafindan acgiklama yizdesinin yuksek

olmasi istenir.

Aciklama yuzdesi incelendikten sonra bagimsiz degiskenler ile bagimh
degisken arasindaki iligkiler incelenerek modele alinacak ve modelden ¢ikartilacak
degiskenlere karar verilir. Bu islem yapilirken t testi kullanihir. Ancak SPSS gibi
paket programlarda p degeri veya P Degeri gibi kritik degerler karar vermemizi
kolaylastirir. Bu degerler alfa degeri olan 0,05 dederinden daha kiguk ise ilgili
bagimh ve bagimsiz degisken arasindaki iliski istatistiksel agidan anlamhdir.
istatistiksel acidan iligkisiz bulunan degiskenler modelden gikarilarak anlamli

degiskenler ile regresyon denklemi kurulur.

Regresyon denklemi kurulurken B katsayilari degiskenlerin basina c¢arpim
olarak gelir. Bu B katsayilar iligkinin yonunu ve buyuklGguna belirler. Eger B
katsayisi negatif bir deger aliyorsa bagimsiz degisken badimli degiskeni
olumsuz/negatif yoénde etkiler. B katsayisi pozitif bir deger aliyorsa badimsiz

degisken bagiml degiskeni olumlu/pozitif ydnde etkiler.
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4.5.1. Arastirmanin Bagimh Bagimsiz Degiskenleriyle ilgili Ozet Regresyon

Tablosu

Tablo-16 Regresyon Analizi Sonucunda Elde Edilen iliskiler Tablosu

Pozitif lliski Var = + , Negatif lliski Var= -, lliski Yok =0 ile gosterilmektedir. lligkinin blyiklGgtni
ifade eden B degeri parantez iginde gosterilecektir. Ornegin, +(0,50) degerinin anlami pozitif yonli
iliski var ve B katsayisi 0,50'dir.
Finansal Finansal Cevresel Ekonomik Sosyal
Performans Olmayan Performans | Performans | Performans
Performans

Risk Alma Egilimi 0 0 0 0 +(0,)
Yenilikeilik +(0,540) +(0, 421) +(1,990) +(2,296) +(2,430)
I:-?roaktiflik +(0,181) +(0,715) 0 0 0
Orgiitsel Yenilenme 0 +(0,699) 0 0 0
Rekabetgi Agresiflik 0 -(0,191) -(0, 529) -(0,940) -(1,100)
Cevrenin Rekabetgi +(0,197) -(0,642) -(0,696) -(0,559) -(0,522)
Yapisi
Kesifsel Inovasyon +(0,657) 0 +(1,387) +(0,546) +(0,293)
Stratejisi
Artinmsal +(0,118) +(0,761) -(0,346) +(0,475) +(0,725)
Inovasyon Stratejisi

Tablo 16’da arastirmanin bagimli bagimsiz degiskenleriyle ilgili 6zet regresyon

tablosu olup ayrintili tablolar asagida izah edilmistir.

4.5.2. Regresyonda Backward Yontemi

Regresyon Backward ydnteminde regresyon analizi yapildiktan sonra
anlamsiz bulunan iligkiler incelenir ve P Degeri en buyuk olan yani iligkisi en az olan
dizey islemlerden cikartilarak analiz yinelenir. Bu eleme iglemi iligkilerin tamami

anlamli bulunana kadar tekrarlanir.

4.5.21. Cahsan Performansi Diizeyleri ile Geleneksel Yonetim Duzeyleri

Arasindaki iliski

Bu bdliumde calisan performansi duzeyleri ile geleneksel yonetim dizeyleri
arasindaki iliski konusu; 6zgecilik ile geleneksel yonetimin duzeyleri arasindaki iligki,
durUstluk ile geleneksel yonetimin dlizeyleri arasindaki iliski ve gérev performansi ile
geleneksel yonetimin duzeyleri arasindaki iliski olmak Gzere Ug¢ alt baslik igcerisinde

ele alinmigtir.

4.5.2.1.1. Ozgecilik ile Geleneksel Yénetimin Diizeyleri Arasindaki iligki

Ozgecilik ile geleneksel yonetimin dizeyleri arasindaki iligki regresyon analizi
ile irdelenmistir. Yapilan regresyon analizinde backward ydntemi kullaniimis ve

analiz sonucunda regresyon modeli igin hesaplanan P Degeri 0,00 olarak
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hesaplanmigtir. Bu yuzden regresyon modeli anlamh bulunmustur. Regresyon
modelinin agiklama ylzdesi 0,312'dir. Bu agiklama ylzdesi yeterli bir agiklama
yuzdesidir. Kullanilan backward yontemi sonucunda 1 tekrar yapiimis ve modelden
sabit katsayr atilmistir. Bagimli ve bagimsiz dediskenler arasindaki anlaml
bulunmayan dizeyler modelden cikartiimis ve en son hali asagidaki tablodaki
gibidir.

Tablo-17 Ozgecilik ile Geleneksel Yénetimin Diizeyleri Arasindaki iligki

Kurulan model igin hesaplanan P degeri 0,000'dir. Modelin agiklama yiizdesi (R?)
0,312'dir. Backward yéntemi yineleme sayisi 1'dir.
Duzeyler B Standart Standart B| T-Degeri E) .
ata Degeri
X Bilimsel isletme ,400 ,181 ,162 2,205 ,028
TE Yoénetim Siregleri -,285 , 151 -,136 -1,993 ,047
:g Biirokratik Orgiit 423 ,196 142 2,159 ,031
Yoénetimin ,398 ,087 ,220 4,565 ,000
Formiillesmesi
HO: Ozgecilik duzeyleri, geleneksel yonetimin bilesenlerinden

etkilenmemektedir.

H6: Ozgecilik diizeyleri, geleneksel yénetimin bilesenlerinden etkilenmektedir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda hesaplanan sig degerlerine gore bilimsel
isletme (sig=0,028), yonetim suregleri (sig=0,047), burokratik 6rgut (sig=0,031) ve
yonetimin formillesmesi (sig=0,000) dizeyleri ile Ozgecilik arasindaki iligki igin HO
hipotezi reddedilir (sig<0,05) ve H6 hipotezi kabul edilir. Yani bagka bir ifade ile bu
dizeyler ile 6zgecilik arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamh oldugu tespit
edilmigtir. istatistiksel agidan anlaml bulunan bu dizeyler ile regresyon denklemi
kurulur. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki regresyon denklemi asagidaki
gibidir.

Ozgecilik = 0,400 Bilimsel isletme — 0,285 Yonetim Siregleri + 0,423
Burokratik Orgiit + 0,398 Ydnetimin Formillesmesi

Ozgecilikle;

% Bilimsel igletme arasinda pozitif yonli bir iliski vardir. Bilimsel isletme 1

birim arttigi zaman 6zgecilik 0,400 birim artacaktir. Yani bagka bir ifade ile bilimsel

isletme 6zgeciligi yizde 40,0 oraninda pozitif yonde etkilemektedir.
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% Yonetim suregleri arasinda negatif yonlu bir iligki vardir. Yonetim surecleri 1
birim arttig1 zaman 6zgecilik 0,285 birim azalacaktir. Yani bagka bir ifade ile yonetim
suregleri, 6zgeciligi yiuzde 28,5 oraninda negatif yonde etkilemektedir.

< Birokratik érgut arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir. Burokratik érgat 1
birim arttig1 zaman 6zgecilik 0,423 birim artacaktir. Yani baska bir ifade ile birokratik
orgit 6zgeciligi yuzde 42,3 oraninda pozitif ydnde etkilemektedir.

¢ Yonetimin formillesmesi arasinda pozitif yonlu bir iliski vardir. Yénetimin
formullesmesi 1 birim arttigi zaman 6zgecilik 0,398 birim artacaktir. Yani baska bir
ifade ile yonetimin formullesmesi 6zgeciligi yluzde 39,8 oraninda pozitif yonde
etkilemektedir.

4.5.2.1.2. Diiriistliik ile Geleneksel Yénetimin Diizeyleri Arasindaki iligki

Duristlik ile geleneksel yonetimin dizeyleri arasindaki iliski regresyon analizi
ile irdelenmigtir. Yapilan regresyon analizinde backward yontemi kullaniimis ve
analiz sonucunda regresyon modeli i¢in hesaplanan p degeri 0,00 olarak
hesaplanmistir. Bu ylzden regresyon modeli anlamli bulunmustur. Regresyon
modelinin agiklama yilzdesi 0,384’tir. Bu aciklama ylzdesi yeterli bir aciklama
yuzdesidir. Kullanilan backward yoéntemi sonucunda 2 yineleme vyapilimis ve
modelden yoénetim stregleri dizeyi (sig=0,630) cikariimistir. Bagimh ve bagimsiz
degdigkenler arasindaki anlamli bulunmayan diuzeyler modelden c¢ikartilmis ve s6zu

edilen degiskenlerin en son hali asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo-18 Diristlik ile Geleneksel Yonetimin Diizeyleri Arasindaki iliski

Kurulan model igin hesaplanan P degeri 0,000°'dir. Modelin agiklama yiizdesi (R”) 0,384°dr.
Backward yéntemi yineleme sayisi 2'dir.
Diizeyler B Star;?:rt Standart B T-Degeri |P Degeri
= (Constant) 8,162 3,337 2,446 ,015
b Bilimsel Isletme 377 , 141 ,162 2,663 ,008
g Burokratik ,673 ,172 ,239 3,918 ,000
a Orgiit
Yonetimin ,142 ,080 ,083 1,772 ,077
Formillesmesi
HO: DurGstluk  duzeyleri, geleneksel  yonetimin bilesenlerinden

etkilenmemektedir.
H7: Darustlik duzeyleri, geleneksel yonetimin bilegenlerinden etkilenmektedir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda hesaplanan sig degerlerine goére b0
(sig=0,015), bilimsel isletme (sig=0,000), birokratik 6rgit (sig=0,000), yénetimin
formullegsmesi (sig=0,000) diuzeyleri ile durustlik arasindaki iligki icin HO hipotezi
reddedilirken (sig<0,05) H7 hipotezi kabul edilir. Yani baska bir ifade ile bu diizeyler

ile DUrustlik arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamh oldugu tespit edilmigtir.
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istatistiksel agidan anlamli bulunan bu diizeyler ile regresyon denklemi kurulur.

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Duarustlik = 8,162 + 0,377 Bilimsel isletme + 0,673 Burokratik (")rgijt + 0,142

Yoénetimin Formullesmesi
DurustlUkle;

Bilimsel igletme, burokratik 6rgut, yonetimin formullegsmesi arasinda pozitif
yonla bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yani bilimsel igletme 1 birim arttiginda
durastlik 0,377; burokratik érgut 1 birim arttigi zaman dirtstlik 0,673 ve yonetimin
formullegsmesi 1 birim arttidi zaman durustlik 0,142 birim artacaktir. Durustluk
dizeyini; bilimsel isletme pozitif yonli %37,7 oraninda, birokratik érgut pozitif yénla
%67,3 oraninda ve yonetimin formillesmesi pozitif yonli %14,2 oraninda
etkilemektedir.

4.5.2.1.3. Gorev Performansi ile Geleneksel Yonetimin Duzeyleri Arasindaki
lliski

Gorev performansi ile geleneksel yonetimin dlzeyleri arasindaki iligki
regresyon analizi ile irdelenmistir. Yapilan regresyon analizinde backward yontemi
kullanilmisg ve analiz sonucunda regresyon modeli i¢cin hesaplanan p degeri 0,00
olarak hesaplanmigtir. Bu ylzden regresyon modeli anlamli bulunmustur.
Regresyon modelinin agiklama yizdesi 0,423’tir. Bu agiklama yuzdesi yeterli bir
aciklama yluzdesidir. Kullanilan backward yontemi sonucunda 2 yineleme yapilmis
ve modelden burokratik érgut dizeyi (sig=0,156) c¢ikarilmigtir. Bagimli ve bagimsiz
degdigkenler arasindaki anlamh bulunmayan dizeyler modelden c¢ikartilarak

degdiskenlerin son halleri tablo 19’daki gibidir.

Tablo-19 Gérev Performansi ile Geleneksel Yénetimin Diizeyleri Arasindaki iligki

Kurulan model igin hesaplanan P degeri 0,000°'dir. Modelin agiklama yiizdesi (R”) 0,423'dr.
Backward yéntemi yineleme sayisi 2'dir.

_ Diizeyler B Stzr;? :rt Starllsdart T-Degeri |P Degeri
> 5 (Constar]t) 16,007 4,548 3,519 ,000
eE Bilimsel Isletme ,558 ,182 ,216 3,059 ,002
8 ,g Yonetim -,315 ,155 -,143 -2,032 ,043

o Surecleri

o Yonetimin 291 ,093 153 3,113 ,002

Formiillesmesi

HO: Gorev Performansi duzeyleri, geleneksel yonetimin bilesenlerinden

etkilenmemektedir.
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H7: Gorev Performansi duzeyleri, geleneksel ydnetimin bilesenlerinden

etkilenmektedir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda hesaplanan sig de@erlerine goére BO
(sig=0,000), bilimsel isletme (sig=0,002), yénetim siregleri (sig=0,043), ydnetimin
formullegsmesi (sig=0,002) dizeyleri ile gorev performansi arasindaki iligki icin HO
hipotezi reddedilirken (sig<0,05) H7 hipotezi kabul edilir. Yani baska bir ifade ile bu
dizeyler ile gorev performansi arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamli oldugu
tespit edilmistir. Istatistiksel acidan anlamh bulunan bu diizeyler ile regresyon
denklemi kurulur. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki regresyon denklemi

asagidaki gibidir.

Gérev Performansi = 16,007 + 0,558 Bilimsel isletme - 0,315 Yoénetim

Suregleri + 0,291 Ydnetimin Formullesmesi
Gorev Performansiyla;

Bilimsel isletme ve ydnetimin formullesmesi arasinda pozitif yonlu bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Yani bilimsel isletme 1 birim arttiginda gérev performansi
0,558; yonetimin formullesmesi 1 birim arttigi zaman Goérev Performansi 0,291 birim
artacaktir. Goérev performansi diizeyini; bilimsel igletme pozitif yonli %55,8 oraninda

ve yonetimin formullesmesi pozitif yonli %29,1 oraninda etkilemektedir.

Yonetim suregleri ile arasinda negatif yonlu bir iligki vardir. Yonetim suregleri 1
birim arttiginda gorev performansi 0,315 birim azalacaktir. Yénetim surecleri gérev

performansina %31,5 oraninda negatif yonlu bir etki yapmaktadir.

4.5.2.2. Calisan Performansi Diizeyleri ile Vizyoner Liderlik Diizeyleri

Arasindaki iliski

Bu boélumde calisan performansi duzeyleri ile vizyoner liderlik duzeyleri
arasindaki iligki konusu; 6zgecilik ile vizyoner liderlik dlUzeyleri arasindaki iliski,
dirastlik ile vizyoner liderlik dizeyleri arasindaki iliski ve gbrev performansi ile
vizyoner liderlik duzeyleri arasindaki iligki olmak Uzere Ug¢ alt baglk altinda ele

alinmistir.
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4.5.2.2.1 Ozgecilik ile Vizyoner Liderlik Diizeyleri Arasindaki iligki

Ozgecilik ile vizyoner liderlik diizeyleri arasindaki iliski regresyon analizi ile
irdelenmistir. Yapilan regresyon analizinde backward yontemi kullaniimis ve analiz
sonucunda regresyon modeli i¢cin hesaplanan p degeri 0,00 olarak hesaplanmigtir.
Bu yuzden regresyon modeli anlamli bulunmustur. Regresyon modelinin agiklama
yuzdesi 0,649'dur. Bu acgiklama yilzdesi olduk¢a ylksek bir agiklama ylzdesidir.
Kullanilan backward yontemi sonucunda 2 yineleme yapilmis. Yapilan yinelemede
modelden Odak dizeyi (P=0,237) ¢ikarilmistir. Bagiml ve badimsiz degiskenler
arasindaki iliski asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo-20 Ozgecilik ile Vizyoner Liderlik Diizeyleri Arasindaki iligki

Kurulan model igin hesaplanan P degeri 0,000'dir. Modelin agiklama yiizdesi (R?)
0,649'dur. Backward yontemi yineleme sayisi 1'dir.
Diizeyler B Standart Standart T- P Degeri
Hata B Degeri
Xx (Constant) 5,395 2,122 2,542 ,011
° iletisim -,452 117 -,361 -8,069 ,000
o
O Guvenilirlik ,270 ,097 ,170 4,423 ,000
Risk -,242 122 -,142 -4,042 ,000
Saygi ,880 111 773 15,829 ,000

HO: Ozgecilik diizeyleri, vizyoner liderligi etkilememektedir.

H8: Ozgecilik diizeyleri, vizyoner liderligi etkilemektedir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda hesaplanan sig de@erlerine gére BO
(sig=0,011), iletisim (sig=0,000), guvenilirlik (sig=0,000), risk (sig=0,000) ve saygI
(sig=0,000) diizeyleri ile Ozgecilik arasindaki iliski igcin HO hipotezi reddedilirken
(sig<0,05) H8 hipotezi kabul edilir. Yani bagka bir ifade ile bu diizeyler ile Ozgecilik
arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamh oldugu tespit edilmigtir. istatistiksel
acidan anlamli bulunan bu dizeyler ile regresyon denklemi kurulur. Bagimli ve

bagimsiz degiskenler arasindaki regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Ozgecilik = 5,395 - 0,452 iletigim + 0,270 Guvenilirlik - 0,242 Risk + 0,880
Saygi

Ozgecilikle;

% lletisim arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. iletisim 1 birim arttigi zaman
Ozgecilik 0,452 birim azalacaktir. Yani baska bir ifade ile iletisim 6zgeciligi yuzde
45,2 oraninda negatif ydnde etkilemektedir.
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% Guvenilirlik arasinda pozitif yonlu bir iliski vardir. Guvenilirlik 1 birim arttigi
zaman 6zgecilik 0,270 birim artacaktir. Yani bagka bir ifade ile guvenilirlik 6zgeciligi
yuzde 27,0 oraninda pozitif yonde etkilemektedir.

% Risk arasinda negatif yonlu bir iliski vardir. Risk 1 birim arttigi zaman
0zgecilik 0,242 birim azalacaktir. Yani bagka bir ifade ile risk 6zgeciligi yuzde 24,2
oraninda negatif yénde etkilemektedir.

% Saygl arasinda pozitif yonll bir iliski vardir. Saygi 1 birim arttigi zaman
6zgecilik 0,880 birim artacaktir. Yani bagka bir ifade ile saygl 6zgeciligi ylizde 88,0
oraninda pozitif ydnde etkilemektedir.

4.5.2.2.2. Diiriistliik ile Vizyoner Liderlik Diizeyleri Arasindaki iligki

Darustlik ile vizyoner liderlik DUzeyleri arasindaki iliski regresyon analizi ile
irdelenmistir. Yapilan regresyon analizinde backward yontemi kullaniimis ve analiz
sonucunda regresyon modeli i¢cin hesaplanan p degeri 0,00 olarak hesaplanmistir.
Bu yuzden regresyon modeli anlamli bulunmustur. Regresyon modelinin agiklama
yuzdesi 0,452'dir. Bu acgiklama ylzdesi yeterli bir agiklama ylzdesidir. Kullanilan
backward ydntemi sonucunda 1 yineleme yapilmis ve modelden herhangi bir diizey
cikanimamistir. Bagimli ve bagdimsiz degiskenler arasindaki modelin en son hali
asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo-21 Durlstlik ile Vizyoner Liderlik Diizeyleri Arasindaki iligki

Kurulan model igin hesaplanan P degeri 0,000'dir. Modelin agiklama yiizdesi (R?)
0,452'dir. Backward yéntemi yineleme sayisi 1'dur.

Diizeyler B Standart Standart T- P
Hata B Degeri Degeri
~ (Constant) 14,873 3,443 4,319 ,000
2 | iletisim -.613 132 -,309 ~4,639 1000
‘g Gvenilirlik ,206 ,107 ,138 1,927 ,047
a Risk -,274 ,136 -,142 -2,016 ,044
Sayg! , 740 ,129 ,391 5,740 ,000
Odak ,842 ,138 ,288 6,094 ,000

HO: DurGstlik dizeyi, vizyoner liderlik dizeylerinden etkilenmemektedir.

H9: Durastlik dizeyi, vizyoner liderlik diizeylerinden etkilenmektedir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda hesaplanan sig degerlerine goére b0
(sig=0,000), iletisim (sig=0,000), gulvenilirlik (sig=0,047), risk (sig=0,044), saygi
(sig=0,000) ve odak (sig=0,000) duzeyleri ile durustluk arasindaki iligki icin hO
hipotezi reddedilirken (sig<0,05) h9 hipotezi kabul edilir. Yani bagka bir ifade ile bu

duzeyler ile durustlik arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit
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edilmigtir. istatistiksel agidan anlamli bulunan bu dizeyler ile regresyon denklemi
kurulur. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki regresyon denklemi asagidaki
gibidir.

Diristlik = 14,873 - 0,613 iletisim + 0,206 Glvenilirlik — 0,274 Risk + 0,740
Saygl + 0,842 Odak

Durustlukle;

% lletisim arasinda negatif yonll bir iligki vardir. iletisim 1 birim artti§i zaman
durastlik 0,613 birim azalacaktir. Yani baska bir ifade ile iletisim durtstligau ytzde
61,3 oraninda negatif yonde etkilemektedir.

¢ Guvenilirlik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir. Guvenilirlik 1 birim arttigi
zaman durustlik 0,206 birim artacaktir. Yani baska bir ifade ile guvenilirlik
durastliagu yizde 20,6 oraninda pozitif yonde etkilemektedir.

+ Risk arasinda negatif yonlu bir iligki vardir. Risk 1 birim arttigi zaman
duruastlik 0,274 birim azalacaktir. Yani baska bir ifade ile risk dirastligu yizde 27,4
oraninda negatif yonde etkilemektedir.

% Sayg! arasinda pozitif yonlt bir iligki vardir. Saygl 1 birim arttigi zaman
darustlik 0,740 birim artacaktir. Yani bagka bir ifade ile saygi duristlugu yuzde 74,0
oraninda pozitif ydnde etkilemektedir.

% Odak arasinda pozitif yonla bir iliski vardir. Odak 1 birim arttigi zaman
dirastlik 0,842 birim artacaktir. Yani bagka bir ifade ile odak diristligu yizde 84,2
oraninda pozitif ydnde etkilemektedir.

4.5.2.2.3. Goérev Performansi ile Vizyoner Liderlik Diizeyleri Arasindaki iligki

Gorev performansi ile vizyoner liderlik duzeyleri arasindaki iligki regresyon
analizi ile irdelenmistir. Yapilan regresyon analizinde backward ydntemi kullaniimig
ve analiz sonucunda regresyon modeli i¢cin hesaplanan p degeri 0,00 olarak
hesaplanmistir. Bu ylUzden regresyon modeli anlaml bulunmustur. Regresyon
modelinin aciklama yizdesi 0,644’tir. Bu aciklama ylzdesi yeterli bir agiklama
yuzdesidir. Kullanilan backward yontemi sonucunda 2 yineleme yapilimis ve
modelden odak (sig=0,121) duzeyi ¢ikariimistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki anlamli bulunmayan duzeylerin modelden ¢ikariimasi ile degigkenlerin en

son halleri asagidaki tablodaki gibidir.
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Tablo-22 Gérev Performansi ile Vizyoner Liderligin Diizeyleri Arasindaki iliski

Kurulan model igin hesaplanan P degeri 0,000°dir. Modelin agiklama yiizdesi (R”) 0,644°dir.
Backward y6ntemi yineleme sayisi 2'dir.
g Diizeyler B Star;(tjaart Standart B T-Degeri P Degeri
2 E (Constant) 9,912 2,245 4,416 ,000
5 = lletisim -,627 ,124 -,313 -11,103 ,000
O £ | Guvenilirlik ,219 ,102 ,110 3,561 ,000
& | Risk -,140 ,129 -,070 -2,318 ,021
Saygi ,919 ,118 ,460 16,415 ,000

HO: Goérev performansi  dlzeyi, vizyoner liderlik dilzeylerinden

etkilenmemektedir.

H10: Gorev performansi duzeyi, vizyoner liderlik duzeylerinden

etkilenmektedir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda hesaplanan sig degerlerine gore BO
(sig=0,000), iletisim (sig=0,000), glvenilirlik (sig=0,000), risk (sig=0,021) ve Saygi
(sig=0,000) duzeyleri ile goérev performansi arasindaki iligski icin HO hipotezi
reddedilir (sig<0,05) ve H10 hipotezi kabul edilir. Yani bagka bir ifade ile bu dizeyler
ile gérev performansi arasindaki iliski istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit
edilmistir. istatistiksel agidan anlamli bulunan bu diizeyler ile regresyon denklemi
kurulur. Bagimh ve bagimsiz dediskenler arasindaki regresyon denklemi asagidaki
gibidir.

Gérev Performansi = 9,912 - 0,627 iletisim + 0,219 Guivenilirlik - 0,140 Risk +
0,919 Saygi

Gorev Performansiyla;

% lletisim arasinda negatif yonlu bir iligki vardir. iletisim 1 birim arttigi zaman
gorev performansi 0,627 birim azalacaktir. Yani baska bir ifade ile iletisim gérev
performansini ylizde 62,7 oraninda negatif yonde etkilemektedir.

% Guvenilirlik arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir. Guvenilirlik 1 birim arttig
zaman gorev performansi 0,219 birim artacaktir. Yani baska bir ifade ile guvenilirlik
goérev performansini ylizde 21,9 oraninda pozitif yonde etkilemektedir.

¢ Risk arasinda negatif yonlu bir iliski vardir. Risk 1 birim arttigi zaman gérev
performansi 0,140 birim azalacaktir. Yani bagka bir ifade ile risk gorev performansini
yluzde 14,0 oraninda negatif ydnde etkilemektedir.

% Saygl arasinda pozitif yonlU bir iligki vardir. Saygi 1 birim arttig1 zaman goérev
performansi 0,919 birim artacaktir. Yani baska bir ifade ile saygi goérev

performansini yizde 91,9 oraninda pozitif yonde etkilemektedir.
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SONUG VE ONERILER

Geleneksel yonetim anlayisini benimseyen igletmelerde karar verme yetkisi
yalnizca isletmelerin elinde bulunmaktadir. Geleneksel yonetim anlayigi ile ¢alisan
igsletmeler hiyerarsik bir anlayig ile yonetiimektedir. Geleneksel yonetim anlayigi
kapsaminda belirli bir vizyona sahip olan igletmelerde lider konumunda yer alan
bireyler, hedefi belirlenmis olan yolda ¢alisanlarla birlikte emek harcadidi, ¢cok gugclu
bir drgut kultirine sahip oldugu ve hedeflere giden yolda surekli bir degisim ve
gelisimin 6énemli oldugunu savunmaktadirlar. Bu ¢alisma cergevesinde demografik,
anova ve regresyon analizleri sonucunda elde edilen sonuglar ve bu sonuclar
kapsaminda gelistirilen 6nerilere asagida yer verilmistir.

Bu calisma kapsaminda demografik veriler dogrultusunda ulagilan
sonuglar ve gelistirilen onerileri agagidaki gibi siralamak miimkiindiir;

Bu calisma icin yapilan anket sonuglari cinsiyet bazinda incelendiginde;
toplam 400 kisiye uygulanan ankette katilimcilarin 228’inin (%57) erkek ve 172’sinin
(%43) de kadin oldugu tespit edilmistir. Anket sonuglarina gore katilimcilarin blyuk
¢ogunlugunun erkek oldugu sonucuna ulasiimigtir. Bu ¢alisma icin literatirle ilgili
calismalar dikkate alindidinda; toplumdaki, rol ve cinsiyet farkliliklari dolayisiyla
erkek ve kadinlarin orgit icerisinde cesitli deger ve beklentilerde olduklar ifade
edilmektedir. Ornek olarak, kadinlarin igyerinde calisma sartlari ve sosyal iligkileri
onem atfederken, erkeklerin kariyer gelismesi, ilerleme imkanlari, tcret gibi konulara
daha c¢ok ©Onem atfetmektedirler. Bu c¢alisma igin yapilan analizler
degerlendirildiginde; isletmelerde cinsiyet ayrimi yapilmaksizin kadin ya da erkek
¢alisanlarin yapmis olduklari isin zorluk derecesine, gelistirme c¢alismalarina ve
sergilemis olduklari is performanslarina bakilarak bir degerlendirmeye tabi
tutulmalar, calisanlarin daha iyi performans sergilemeleri ve bunun sonucunda
isletmelerin rekabet ortaminda daha ¢ok varligini surdibilmeleri agisindan fayda
saglayabilir.

Yapilan anket sonuglari, hizmet suresi bazinda incelendiginde; katilimcilarin
327’sinin  (%81,8) 1-18 yil araliginda ayni sirkette calistigi tespit edilmigstir.
CGalisanlarin kidemleriyle ilgili literatir incelemesi sonucunda; bir iste ne kadar
zaman boyunca caligildidi kidem araciligiyla ifade edilmektedir. S6z konusu iste
uzun slre boyunca caligsan, yani kidemi ylksek olan bir kiginin isletmesine olan
baglihginin daha ¢ok olacagi ifade edilebilir. isinden doyum saglayamayan, isine
alisamayan, psikolojik acidan 6zdeslesemeyen bir Kiginin, isinden ayrilmaya
meyledecedi kabul edilirse, kidemin isletmeye bagllik ile olan iliskisi net bir sekilde

gorilebilir. Fakat alternatif is imkanlari ve kisinin isten ayrilmasini zorlastiracak
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ekonomik problemlerin oldugu kabul edilirse, kidemin igletmedeki baglilik agisindan
daha Onemsiz oldugu sonucuna variabilir. Caligmanin analizleri sonucunda,
¢alisanlarin kidemleri dikkate alinarak performansinin artiriimasi igin éneri olarak;
isletmelerde, isverenler ve ydneticiler, galisanlarina daha iyi olanaklar sunmasi,
¢alisanlarda aidiyet duygusu olusturmasi, sosyal olanaklar sunmasi, galisanlarin
kendilerini egitme ve gelistirme konusunda destek vermesi seklinde olanaklar
sunarak kisilerin ayni igletmede calismalarina fayda saglayacagi gibi calisanlarin
performanslarinin artisina da yararli olabilir.

Yapilan analizler katilimcilarin egitim durumu bazinda incelendiginde; 205
(%51,3) kisinin lisans, 69 (%17,3) kisinin yuksek lisans veya doktora, 62 (%15,5)
Kisinin 6n lisans, 54 (%13,5) kisinin lise ve dengi okul, 10 (%2,5) kisinin de ilk6gretim
duzeyinde egditim aldigi tespit edilmistir. Bu ¢alisma igin ¢alisanlarin beklentileri ile
ilgili literatir incelemesi sonucunda; Calisanlarin is hayatina bakisi ve egitim
dizeyleri, is hayatindan beklediklerine etki eden 6nemli degiskenlerden birini
olusturmaktadir. Egitim dUzeyi arttikgca ise ve is hayatina yuklenen anlamla beraber
beklentiler cogalmaktadir. Ekonomik ve sosyal sartlarin elverdigi oranda egitimini
devam ettirmis ve yUksek egitim alan Kigilerin, egitim seviyesi dusik olan kisilere
nazaran bakis agilari farklik arz etmektedir. Kiglk yaslarda is hayatina girmek
yerine, uzun vadede alinacak egitimin maliyetine katlanip, gelir sahibi olmaktan bir
sureligine feragat eden kisiler, egitimleri nihayetinde ¢alisma hayatina birer nitelikli
isgucu olarak dahil olmaktadirlar. Egitime yonelik yapilan yatirrmin ve harcanan
zamanin karsihginda Ucret ve diger ¢alisma sartlarindaki talepleri de ylksek
gerceklesmektedir. Bunun yaninda is hayati s6z konusu Kigiler igin yalnizca para
kazanilan bir yer olmaktan 6te toplum icerisinde bir prestij sahibi olma, ylksek bir
mevki sahibi olma, sosyal iligkileri gelistirme imkanlarinin elde edildigi bir ortami
ifade etmektedir. Bu ylzden igleriyle alakali degerlendirmelerde daha c¢ok titiz
davranmalari beklenmektedir. Bu c¢alismanin analizleri sonucunda calisanlarin
verimliliginin artirimasi icin oneri olarak; igletme yonetiminin baslica misyonu,
orgutun gorevlerini ve amaclarini mimkin mertebede en iyi ve basarili bir sekilde
gergeklestirmektir. Calisanlarin egitim durumlarinin tespit edilerek belirli bir is igin
egitilmeleri isletmeye daha ¢ok fayda saglayabilir.

Yapilan anket sonuglari yas degiskeni bazinda incelendiginde; 199'unun
(%49,8) 30-41 yas araliginda, 114’Unin (%28,5) 42-54 yas araliinda, 55’inin
(%13,8) 18-29 yas araliginda ve 32’sinin (%8,0) 54 yas ve lzerinde oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin yaglar ile ilgili literatire gore; kisilerin yaslari; algilarini,
islerine yonelik tutumlarini, beklentilerini ve isteklerini etkileyebilmektedir. s

hayatinin baslangicinda olan kimse, ilk defa ise girmenin ve is aramanin
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problemlerini yasayacak, egitimine ve niteliklerine uygun bir iste calisma arzusu
yuksek olacaktir. Kigilerin, ise baglanabilmeleri icin is ortamlarini ve iglerini
tanimalari, alismalari, kendileri icin uygun bir havanin varligini goérebilmeleri icin;
belli bir zamanin ge¢mis olmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Yas arttik¢a, is hayatina ve
ise yonelik bazi degerlerin degisebilecedi ifade edilmektedir. Bu durumda; yasli
¢alisanlar islerinde deneyim, denetim ve yeteneklerini kullanabilme imkaninin
artmasini, goérevlerinde ise cesitliliginin azalmasini arzulamaktadirlar. S6z konusu
kisiler acisindan is glvencesi buylk derecede 6nem arz etmektedir. Calisanlarin
ayni isyerinde devam edebilmeleri i¢in esnek calisma saatleri, zaman baskisi ve
calisma temposu 6nemli hale gelmektedir. Sonucta tecribeli personelle ilgili éneri
olarak; yasi itibariyle olgun olan, tecriibe sahibi personeller hem idareci statlisinde
hem arka planda calisan gencglere rehber, egitici statllerinde degerlendirilerek
isletmeye katki baglaminda daha yararli olabilir.

Yapilan anket sonuglarindan elde edilen veriler gorev degiskeni bazinda
incelendiginde; 306’sinin (%76,5) yonetici, 35’inin (%8,8) ofis memuru, 30’unun
(%7,5) isci, 16’sinin (%4,0) temizlik goérevlisi ve 13’Undn (%3,3) glvenlik gorevlisi
oldugu tespit edilmigtir. Gdrev tart ile ilgili literatir incelemesi sonucunda; liderin
sayesinde piyasada gelecekte gerceklesecekler ve yapilacaklarla alakali dngéride
bulunmalari gerektigi vurgulanmaktadir. Uzun sireli isler, ¢alisanlar agisindan daha
anlamli algilanmasina yardimci olmaktadir. Boylelikle monoton ve uzun sure
boyunca devam eden igler, daha anlamh hale gelmektedir. Orgltin amaglariyla
calisanlarin uzun vadedeki hedeflerini bir yonde toplayan net bir vizyon
olusturmaktadir. Bu c¢alismanin analizleri sonucunda statl icin Oneri olarak; statl
ayrimi yapilmadan geleneksel yénetim uygulamalari ve vizyoner liderlikle alakal
bilgi, deneyim ve tecribe sahibi olan farkh statUlerdeki kisilerin isletmeye ydnelik
alinacak kararlarda 6nemli derecede fayda saglayabilir.

Bu calisma kapsaminda anova analizlerinden elde edilen veriler
dogrultusunda ulagilan sonuglar ve gelistirilen O6nerileri asagidaki gibi
siralamak mimkiindiir;

Bu calisma icin elde edilen verilerin analizi sonucunda, bilimsel igletme
yonetiminin cinsiyete goére farklilik gosterdigi (0,05>0,29) tespit edilmistir. Ancak,
calismanin  duzeylerinden yonetim slregleri, burokratik orgut, yonetimin
formullesmesi, iletisim, glvenilirlik, risk, saygi, odak, 6zgecilik, durustlik ve goérev
performansi duzeylerinin cinsiyete goére farklihk gdstermedigi (0,05<0,085,
0,241...0,495) tespit edilmigtir. Literatlr incelendiginde, bilimsel isletme yonetimi ve
cinsiyet arasindaki iliskide; isletmelerin basarili olmasi ve ayakta kalabilmesi igin,

yuksek performansla c¢alisilarak, kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullaniimasi
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ile mimkun olmaktadir. Kaynaklarin etkili kullanilmasinda insan faktériiniin ne kadar
dnemli oldugu agikga gorilmektedir. insanlar, sahip olduklari deneyim, bilgi ve
yeteneklerin kullaniimasinda onemli gorevler Ustlenmektedirler. Buna dayanarak,
cinsiyetlerin toplum agidan ele alinabilmesi ve insanlarin erkek-kadin olarak kabul
edilmesinde, kultirun ve toplumun bu farkli iki cinsiyet modeline atfedilen beklenti ve
anlami tam olarak vyerine getirmesi gerekmektedir. Erkek-kadin cinsiyetine
yuklenilen bu beklenti ve anlamlar ile gérev ve rol dagilimi arasindaki 6nemli
farklhiliklarin olmasi erkek-kadin cinsiyeti arasinda ayrimcilia yol acabilmektedir.
Geleneksel olarak bakildiginda erkeklerin, 6zellikle ¢calisma hayatlari basta olmak
Uzere pek ¢ok alanda 6ne c¢iktigi, kadinlarin ise ¢ogunlukla ikinci planda yer aldigi
gorulmektedir. Calismanin analizleri sonucunda, calisanlarin cinsiyetleri dikkate
alinarak performansinin artiriimasi icin  6neri olarak; isletmelerin sikayet
mekanizmalarina bakildiginda, kurumda calismakta iken ayrimcilik yapilan kisilerin
rahatlikla basvurabilecekleri bir yapilya kavusturulabilmesi, cinsiyet acisindan
ayrimciigin daha da azaltimasina katki saglayabilir. isletmelerde, ydneticilerin
erkek-kadin ayrimciligi yapmalarini énlemek ve iyi bir performans ile ¢alismalarini
saglamak maksadiyla isletmelerin, basta egitim faaliyetleri olmak Uzere birgok
uygulama yapmalari gerekebilir.

Yapilan anket sonuglari hizmet slresi bazinda incelendiginde; ¢alismanin
batin duzeylerinin  hizmet suresine goére farkhlik gostermedigi (0,05<0,450,
0,629...0,541) tespit edilmigtir. Literatlr taramalari incelendiginde, calismanin
dizeyleri ile hizmet slresi arasindaki iliskide; Geleneksel olarak bakildiginda
yonetim kavraminin evrensel bir nitelik tasidigi bilinmektedir. Calisanlarin hizmet
sureleri arttikga, vizyoner yoneticilerin, isletmeleri daha yakindan tanima imkéni
bulunmaktadir. Yoneticiler genellikle; 6nceden ne yapacagi bilinemeyen ve hangi
sorunlarla karsilagilacagl tam olarak kestirilemeyen insanlarla ugrasmaktadirlar.
Toplumsal yasamin bir gercegi olarak, insanlarin diger kisilerle olan iligkilerini,
onlarin cesitli faktérler altindaki davranisini incelemektedirler. Bir bagka ifade ile
hepimizin birer yonetici oldugu varsayilmaktadir. Vizyoner liderlik anlayigi ile
zamanimiz, ustaigimiz ve faaliyetlerimiz etkin bir sekilde planlanarak
orgutlenebilmekte, yodnlendiriimekte ve kontrol edilebilmektedir. Yonetimler, en
buytuginden (uluslararasi orgutler, devlet gibi), en kicugune (isletme, aile gibi)
kadar, tim teskilatlarda gerekli olan ve gegerliligi uzun sure devam edem islevlerden
meydana gelmektedir. Yénetim, ¢alisanlarin performans dlzeyleri ile drgitin hedef
ve amaglarinin daha etkin ve verimli olarak gerceklestirebilmesi icin birtakim
zorunluluk tasimaktadirlar. Baska bir ifade ile ydnetimlerin slreklik arz etmesi,

teskilatlar agisindan buyidk 6nem tasimaktadir. Geleneksel yénetimde, toplumun
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orgutlenmesinde meydana gelen uygulama ve ydnetim anlayisglari ile toplumlarin
kalkinma dizeyleri arasinda, dogrudan bir iliskinin bulundugunu séylemek mimkun
gorilmektedir. Bu sebeple, ydnetim kaliteleri yani strateji belirleme, performans
Olcim0 ve ¢alisanlarin uyum igerisinde calismasi toplumlari etkileyebilmektedir.
Sonugta tecriibeli personelle ilgili 6neri olarak; isletme galisanlari, hizmet siirelerinin
artmasiyla birlikte, 6zellikle de kendisini bir kuruma bagl olacak sekilde hissetmesi
ve calisanlarin performans duizeylerinin verimli hale getirilebilmesi ancak, yapilan
iyilestirme faaliyetlerine daha fazla dnem verilmesi ile mimkdn olabilir.

Yapilan anket sonuglari 6grenim durumu bazinda incelendiginde; bilimsel
isletme, yonetim strecleri ve burokratik orgit dizeylerinin 6grenim durumuna gore
farkhhk gosterdigi (0,05>0,041, 0,011, 0,028) tespit edilmistir. Ancak, yonetimin
formullesmesi, iletisim, guvenilirlik, risk, saygi, odak, 6zgecilik, durustlik ve goérev
performansi diizeylerinin 6grenim durumuna gore farklhilik goéstermedigi (0,05<0,191,
0,796...0,576) tespit edilmistir. Yapilmis olan literatir ¢alismalari incelendiginde,
galisanin ekonomik blUyume ve egitimsel nitelikleri arasindaki iliskide; calisan
bireylerin egitim kaliteleri, hem ekonomik kalkinmanin hem de ekonomik
blylimelerin temel goéstergesi olarak kabul gérmesine ragmen, isglcinin, egitim
dlzeylerinin, Ucretlerini belirlemekte tek basina belirleyici olup olmadigi ile ilgili
tartismalar devam etmektedir. isletmeler agisindan yonetimin gérevlerinden birisinin,
isletmelerin hem hedeflerini hem de Ustlendigi sorumluluklari en iyi sekilde yerine
getirilmesi ile saglanabilmektedir. Bu durumda, calisanlarin egitim dizeylerinin ve
performanslarinin iyi olmasi isletmelerin verimlilii bakimindan buylk ©6nem
tasimaktadir. Calismanin analizleri sonucunda, c¢alisanlarin 6grenim durumlari
dikkate alinarak calisan performansinin artirimasi icin oneri olarak; isletme
acisindan ele alindiginda, c¢alisanlarin egitim durumlari ve performanslarinin ne
kadar dnemli oldugu kolayca anlasilabilir. isletme ile galisanlar arasinda herhangi bir
degerlendirme yapilmasi durumunda, bireylerin egitim durumlarinin g6z 6nune
alinmasi gerekebilir. Calisanlarin performanslarinin arttirilabilmesi igin, egitim
seviyelerinin daha da iyilegtiriimesi gerekebilir. Yetistirme ve egitim yoluyla nitelik
kazandirilan igsgucindn, Uretkenlik kapasitesinin  geligtiriimesi;  Uretimlerin
arttinlmasina, dretim artislarinin da ekonomik buyumelere ve ulusal gelirlerdeki
artisa yol acabilirler.

Yapilan anket sonuglari yas bazinda incelendiginde; bilimsel igletme, yonetim
suregleri ve odak duzeylerinin yasa gore farklihk goésterdigi (0,05>0,023, 0,045,
0,006) tespit edilmistir. Ancak, burokratik 6rgit, yonetimin formullesmesi, iletisim,
guvenilirlik, risk, saygl, 6zgecilik, dirtstlik ve goérev performansi diizeylerinin yasa
goére farklihk gdstermedigi (0,05<0,299, 0,758...0,707) tespit edilmistir. Literatlr
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incelendiginde, yonetim sureclerine katilmasi, isletme bagliigi ile yas arasindaki
iliskide; Geleneksel yonetimlerde yas kriteri, isletmede g¢alisan bireyler arasindaki
tutum ve davraniglarda blylk 6nem tagimaktadir. Calisanlarin odaklanma duzeyleri,
yaglari ve yonetim sureclerine katilmalari arasinda siki bir iligkinin bulundugu
bilinmektedir. Geng g¢alisanlarin, yash calisanlara gore isletmeye olan baghhginin
daha az oldugu goérilmektedir. Clnkl geng bireyler, gelirlerinin biyik ¢gogunlugunu
tiketime harcamaktadirlar. Belirli bir yas dizeyinde yer alip calismakta olan
bireylerin, bakmakla mukellef oldugu Kkisiler icin sorumluluk tasimasi sebebiyle
tasarruf edilmesi gerekmektedir. Yénetimde calisan bireyin yaslarinin ilerlemesi
nedeniyle is bulabilme alternatifleri iyice azalmakta, c¢alisma sartlari ve
performanslari daha da zorlagsmaktadir. Gin gectikce igletmeler, yeni eleman
aliminda da yas sinirlamasina gitmektedirler. Dolayisiyla belirli yasin Uzerinde
bulunan bireyler, is bulma konusunda zorluk c¢ekebilmektedirler. Bu ¢alisma igin
yapllan analizler sonucunda calisanlarin yasi ile ilgili 6neri olarak; yonetim
surecinde, isletmeler ile ilgili karar alinirken, galisan bireylerin bilgi ve becerileri,
performanslari ile egitim dizeyleri biylk énem arz etmekte iken yas faktorleri fazla
onemli olmayabilir. Ydneticilerce alinan kararlarinin, igletmelere baska bir bakis
acisi kazandirabilmesi icin, yas dizeyi ilerlemis olan c¢alisan bireylerin de bilgi
birikimlerinden yararlanilabilir. Vizyoner liderlik anlayisina gore, igletme kararlarinin
saglikh bir sekilde alinabilmesi igin, farkh yas gruplarinin bir araya getirilerek daha
dogdru kararin verilmesi ile saglanabilir.

Yapilan anket sonuglari gérev bazinda incelendiginde; iletisim duzeyinin
goreve gore farklilik gosterdigi (0,05>0,043) tespit edilmigtir. Ancak, bilimsel isletme,
yonetim slrecleri, blrokratik érgut, yonetimin formullesmesi, glvenilirlik, risk, saygt,
Ozgecilik, durlstlik ve goérev performansi duzeylerinin goreve goére farklilik
gOstermedigi (0,05<0,073, 0,414...0,900) tespit edilmistir. Yapilmis ikincil kaynak
taramalarinin sonucunda, uygun c¢alisma kosullarinin saglanmasi ve c¢alisanlarla
iletisimlerin  guglendirimesi arasindaki iliskide; igletmelerde calisan bireylerin,
Ustlenmis olduklari gérev ve sorumluluklar, isletmelerin hedefleri dogrultusunda
gorevlerinin en iyi sekilde vyerine getirilebilmeleri, uygun c¢alisma sgartlarinin
saglanmasi, c¢alisanlarla olan iletisimin guclendiriimesi, ydneticilerin  dnemli
gérevlerinden birisini olugturmaktadir. iletisim, bir amacin gergeklestiriimesi igin bilgi
saglayarak bu bilgi, niyet, gereksinim, duygu ve dusuncelerin; konugma, yazi, isaret,
mimik ve hareketler araciligiyla, yazili, sesli ya da sessiz olarak aktariimasindan
meydana gelmektedir. Calisanlarin beklenti, ihtiya¢c ve isteklerinin karsilanarak,
c¢alisma kosullarinin saglanabilmesi ve calisanlarla iletisimlerin gli¢clendiriimesi ile

hem kurum caliganlarinin performanslarinin yikselmesine imkan tanimakta hem de
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moral ve motivasyonlarini arttirmaktadir. Bu c¢alismanin analizleri sonucunda
pozisyon icin Oneri olarak; Calisan bireyler arasinda gdérev ayrimi olmaksizin,
alinacak kararlarla ilgili tecriube, deneyim ve bilgi sahibi olan farkli konumlardaki
sahislarin, igletmenin yatinm karar almalarinda onemli bir katki saglayabilir.
isletmelerde galisanlarin performanslarini arttirabilmesi icin galistiklari birimlerin de
dikkate alinarak yenilik yapmalari konusunda girisimlerde bulunmalari gerekebilir.

Bu calisma kapsaminda regresyon analizlerinden elde edilen veriler
dogrultusunda ulagilan sonucglar ve gelistirilen Onerileri asagidaki gibi
siralamak mimkiindiir;

Yapilan bu ¢alismada, 6zgecilik ile geleneksel yénetimin bilesenleri arasinda
(bilimsel isletme, yonetim suregleri, burokratik 6rgit, yonetimin formillesmesi)
farkhhk oldugu (0,05> 0,028, 0,047, 0,031, 0,000) tespit edilmistir. Literatir
incelendiginde, 0zgecilik isletme yodnetiminde sorumluluk Ustlenme arasindaki
iliskide; Geleneksel yonetim anlayisina goére 0Ozgecilik; kendi yararindan c¢ok
baskasini disinme, sorumluluk Ustlenme, bagkalarinin iyiligi icin elinden gelenin
fazlasini yapma, badista bulunma ve yardim etme gibi olumlu bir¢ok sosyal
davraniglari icermektedir. Ozgecilik, isletmelerde veya gunlik yasantimizda,
herhangi bir sekilde 6dil beklentisi (bagkasina ait olumlu bir davranis sergilemenin
yapmis oldugu hos duygular diginda) olmadan yardimda bulunulan davraniglardan
meydana gelmektedir. Bir bagka ifade ile kisiler kendisine herhangi bir ¢ikar
saglanacagini duslinerek bir bagista bulunacak olursa ya da birilerini etkileyerek
gosteriste bulunmak maksadiyla para yardiminda bulunabiliyorsa o zaman gergek
anlamda ézgeci bir davranistan s6z edilememektedir. SlUphesiz bunlar, baskalarinin
yararina fayda saglayan bir davranis olmakla birlikte 6zgeci davranig olarak
degerlendiriimemektedir. Bagkalarina yardim eden ya da yardimi amaglayan
davraniglar ile 6zgeci davranis arasindaki fark, yardim edilen Kigiler icin énem
tasimayabilir. Ancak burada o6nemli olan yardim edecek Kigilerin niyetlerinin
yardimseverlige ve sorumluluga agik olmasindan kaynaklanmaktadir. Calismanin
analizleri sonucunda, 6zgecilik dikkate alinarak isletme yonetiminin sorumluluk
duygusunun geligtirilebilmesi icin Oneri olarak; yoneticiler, 6zgeci bir anlayisla,
herhangi bir bicimde odul beklentisi olmaksizin bir yardim etme davraniglarinda
bulunmalidirlar. Takdir beklemeden yardim anlayisinda olan liderler; c¢alisanlari
motive edebilir, calisanlarin karalara katimalarini ve daha verimli galismalarini
saglayabilir.

Yapilan bu ¢alismada, durustlik dizeyinin bilimsel isletme ve birokratik érgtt
bazinda farklilk gosterdigi (0,05>0,08, 0,00) ancak yonetimin formillesmesi
bakimindan farklihk gostermedigi (0,05<0,077) tespit edilmigtir. Literatur
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incelendiginde, durustlik isletme ydnetimine duyulan glven arasindaki iligkide;
insanlar, ister yonetim kurulu odalarinda ister savas alanlarinda olsunlar, herhangi
bir kigiyi severek veya isteyerek izlemeleri durumunda en 6nemli beklentileri o
kisilerin kendi glivendigi kisilere layik birisi olabilmeleridir. insanlar, liderlerin ahlakli,
durast, guvenilir, hedef ve ilkelerine badli bir kisi olup olmadiklarini bilmek
istemektedirler. Kendilerine, liderlerde en ¢ok takdir edilen konularin neler oldugu
soruldugunda insanlar; cogunlukla diruastlik, kisilik, karakter, glvenilirlik ve dogruluk
gibi sonug olarak ayni manaya gelen farkli sifatlar kullanmaktadirlar. Pozisyonlari ne
olursa olsun, tim insanlar liderlerine tam olarak guvendiklerini bilmek
istemektedirler. Vizyoner liderlerden, saglam kisilik sahibi, gugli, karakterli, durist
ve glvenilir insanlar olmalari beklenilmektedir. Calismanin analizleri sonucunda,
durustlik ile yonetim basarisi iliskisinde; surdirilebilirlige, sosyal sermayeye ve
sorumluluga daha fazla ihtiya¢ duyulan glinimuz is diinyasinda gerek bu ihtiyacglarin
bir girdisi gerekse ciktisi olarak given kavrami, son dénemlerde Uzerinde en fazla
durulan konular arasinda yer almaktadir. Genelde paydaslarla 6zelde ise isletme
ybnetimi arasinda givene dayali bir iliskinin kurulmasi, ¢alismalarin motivasyonunu
ve ise baghligini artirabilir. Guvenirlik yoOneticiler ile onlarin isletmeye yonelik
beklentilerini karsilayacak olan c¢alisanlar arasindaki iletisimi ve memnuniyeti
artirabilecektir.

Yapilan analizler sonucunda, goérev performansinin, geleneksel ydnetimin
dizeylerine (bilimsel igletme, yonetim sdregleri, yénetimin formullesmesi) goére
farkhlk gosterdigi tespit edilmistir. Literatlr incelendiginde, gdrev performansi ve
isletme ydnetimi arasindaki iliskide; Bicimsel is tanimlari kapsamina giren goérev
performansi, isletmelerde temel degisimlerin yapilarak hedef ve faaliyetlerin yerine
getirilebilmesi igin galigan bireylerin performans duzeylerini icermektedir. Burada
ifade edilmek istenen, gorev performanslarin daha ¢ok isin mesleki ve ustalik
yonleriyle alakali oldugu sdylenilmektedir. Diger bir degisle, goérev performansindaki
isler arasinda, en fazla géze ¢arpan konunun, agik farkliliklari ortaya ¢ikaran islere
iliskin, degistirlemeyen sorumluluk ve goérevleri nitelemektedir. Calisan bireylerin,
calisma kosullarinin elverigliligi ve mesleki alandaki yeterliliklerini net bir sekilde
tanimlanmakta olan gorevler ve ahlaki 6zellikler, gérev performanslarinin yuksek
olmasinda en fazla etkili olan unsurlardan meydana gelmektedir. Calismanin
analizleri sonucunda, goérev performansi dikkate alinarak igletme verimliliginin
arttirlmasi igin 6neri olarak; calisanlarin mesleki anlamda yeterlilikleri, ¢alisma
kosullarinin elverigliligi, net bir sekilde tanimlanmis goérevier ve ahlaki 6zellikler

gorev performansinin yiksek olmasinda etkili olabilir.
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Bu calisma icin yapilan analizler sonucunda; 6zgecilik dizeyinin, vizyoner
liderlik boyutlarina goére (iletisim, guvenilirlik, risk, saygi) farklihk gdsterdigi
(0,05>0,00) tespit edilmistir. Literatir incelendiginde, 6zgecilik lider vasfi tagiyan
bireyler arasindaki iligkide; Vizyoner liderler, vizyonerlik vasiflarini kullanirlarken risk
alma, ¢alisan bireylere 6zellikle zorluklarla karsilastiklarinda destek verme, cevrede
olup biten degisikliklere uyum saglama ve rol modeli olma gibi davraniglar
sergilenebilmektedir. insan odakli liderlik; 6zgecilige, sefkate ve diger insanlara
deger veren insan odakh kiltirlerde s6z konusu olan bir liderlik tarzini
olusturmaktadir. Astlarinin kendisini gelistirebilmesi icin surekli olarak yardim eden
ve kendi ¢ikarlarini ikinci planda tutan, kendini astlarini rol model olarak distinen ve
O0zgeci davranislarda bulunan liderlerden olusmaktadir. Calismanin analizleri
sonucunda, 6zgecilik dikkate alinarak vizyoner liderin vasiflarinin gelistiriimesi igin
Oneri olarak; sevgi ile bir liderin etkilesim icinde baska insanlari anlayarak iletisim
kurabilmesinin yolu 6nce kendisinin farkinda olmasi gerekir. Kisi kendi duygu ve
dusuncelerinin farkinda olursa; zorlu hayat kosullariyla bas edebilir, kendi istek ve
ihtiyaglarina yonelik kaynaklarini  kanalize edebilir. Kendini nasil motive
edebilecegini bilir, sadece kendi duygu ve dusunceleri ile olaylari degerlendirmek
yerine empati kurarak baska insanlari da anlar ya da ne yasadiklari, duygu ve
dugunceleri hakkinda fikir yarutebilir. Tum bunlarin sonucunda sosyal hayatinda
¢ekingen olmayan, istek ve ihtiyaglarini dogru bir dille ifade edebilen, yasadigi
toplumun bir pargasi olarak kendini gerceklestiren bir birey olabilir. Bdylece
isletmelerde galisanlar girisimci bireyler olarak daha faydali olabilirler.

Calisma igin yapilan analizler sonucunda, diristlik dizeyinin vizyoner liderlik
boyutlarina goére (iletisim, guvenilirlik, risk, saygi, odak) farkhlik gdsterdigi
(0,05>0,00, 0,047, 0,044, 0,00, 0,00) tespit edilmistir. Literatir incelendiginde,
durastlik vizyoner liderlik arasindaki iliskide; Vizyoner liderlerin sahip olduklar
takipgileri, deg@erleri, calisanlar tarafindan kabul edilerek i¢sellestiriimesi durumunda,
ayni vizyona ve hedeflere odaklanma noktasinda basarih ve uyumlu bir ekip
olusturmaktadirlar. insanlari insan yapan en &nemli faktdrlerden birisinin,
durustliklerinden, de@erlerinden yani kiymetinden geldigi anlagiimaktadir. Durustlik,
dogru olmasi, gergegi saklamamasi, 6zU ve s6zunun bir olmasi nedeniyle sayilan bu
degerlerin en oOnemlilerinin basinda gelmektedir. Durust insanlar; kimsenin
aldatilmasini, kandirilmasini ve yalanlarla yonlendiriimesini sevmemekte, bunlardan
kesinlikle hoglanmamaktadirlar. Dirlst insanlar, liderlerine glivendikleri zaman; artik
onu Ozverili ve istekli bir sekilde izleyebilmektedirler. Calismanin analizleri
sonucunda, durustlik dikkate alinarak igletmenin rekabet ortaminda ayakta

durabilmesi igin 6neri olarak; sosyal iliski zekasi ylksek olan kisiler, insanlarla rahat
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baglanti kurabilen, onlarin tepkilerini, hislerini akillica okuyabilen, yonlendirebilen,
organize edebilen, her insani faaliyette alevlenebilecek tartismalarin Gstesinden
gelebilen ve durust davranan kKigiler olmalidirlar. Liderlerin dirust, enerjik, guvenilir
ve adaletli olan bireylerden olusturmaya calismasi isletmeler ve ¢alisanlar agisindan
onemli faydalar saglayabilir.

Calisma igin yapilan analizler sonucunda, gérev performansinin, vizyoner
liderligin duizeylerine (iletisim, glvenilirlik, risk, saygi) farkhlik gésterdigi (0,05> 0,00,
...0,021) tespit edilmistir. Literatir incelendiginde, goérev performansi ve
organizasyon faaliyetleri arasindaki iliskide; Organizasyonlarin teknik cekirdeklerine
isaret edebilen en énemli faaliyetlerine teknolojik destek saglayan ya da materyal,
kaynak veya hizmet temin edecek destefe sahip olan ve is yukumlulUikleri
konusunda calisan bireylerin sergilemis olduklari is ve eylemleri gbérev performansi
olarak tanimlamak mimkuindur. Gérev performansi, ¢alisan bireylerin davranislarini
ve teknik faaliyetleri icermektedir. Organizasyonlarin, teknik faaliyetleri ylrutebilecek
gerekli calismalarin yapilmasi ilkelerine dayanan ve calisan bireylerin performanslari
bagska bir ifade ile de gdérev performansi olarak adlandiriimaktadir. Goérev
performansinin ylksek seviyede olmasinda galisma ortami &ézellikleri ve mesleki
yetkinlikler 6nemli 6lgiide rol oynamaktadirlar. insanlar, bilgi, beceri ve yetenekleri
ile cogunlukla gérev performanslarinin seviyesini artirmakta veya azalmasina neden
olmaktadirlar. Goérev performanslarini belirleyen birincil etkenin, niyet/egitim
degiskenleri ve karakter gibi motivasyonel 6zelliklerden olustugu ifade edilmektedir.
Gorev performansi, hizmet veya Urln Ureten veya Uretimlerini mimkun kilan ve
teknik temelleri destekleyebilen davraniglardan meydana gelmektedir. Calismanin
analizleri sonucunda, goérev performansi dikkate alinarak vizyoner liderlerin
basarisini arttirmak igin Oneri olarak; insan kaynaklari yonetiminde calisan
performansi kavrami gibi isletme verimliligine direkt etki eden bir konunun Uzerinde
titizlik ile calisiimasi motive edici unsurlarin adil ve belirli kurallar g¢ergcevesinde
yonetilmesi  gerekmektedir. isletmeler arasi rekabet vyarisinda sirekliligin
saglanabilmesi i¢in katilimciligin artirilmasi ve galigsanlarin performansini artiracak
tesviklerin uygulamaya alinmasi 6nemli faydalar saglayabilecektir.

Bu caligmada, geleneksel yonetim anlayisi ve vizyoner liderlik davraniglarinin,
calisanlarin performansina etkileri incelenmis, yapilan arastirma kapsaminda ele
alinan degiskenler ve arastirmadan elde edilen verilerle literatlre katki saglamayi
amaglamistir. Bu ¢alisma sonucunda, diger arastirmacilara; ¢alismanin evreninin
istanbul Bélgesinin tamami {izerinde olmasi, ¢alismanin gecerlik ve giivenilirliginin
artmasi, sonug ve onerilerin gok daha genis bir alani kapsamasi ve ilgili taraflara ¢ok

daha 6nemli bilgiler verilmesini saglayabilecektir.
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EK-A
EKLER

GELENEKSEL YONETIM VE ViZYONER LIDERLIK DAVRANISLARININ,
CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERINE YONELIK BIiR UYGULAMA

ANKET FORMU

Degerli Katilimcl,

Ekte hazirlanan anket sorulari tezin amacina yonelik olarak hazirlanmis olup,
genel kapsamli olup, kisiye Ozel bilgileri icermekte ancak paylasiimayacaktir.
Arastirmanin tamamlanmasi igin saglayacaginiz katkilar icin tesekklr ederiz.

Muhdi YEYREK Prof. Dr. izzet GUMUS
istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitisu Sosyal Bilimler Enstitls

Doktora Ogrencisi Doktora Tez Danigsmani

EK- A DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILGILI SORULAR

1. Bolimde c¢oktan secmeli sorularda belirledigininiz segenegin
yanindaki () icine “X” isareti koyunuz.

1. Cinsiyetiniz

a. Erkek () b.Kadin ()

2. isletmenizde Galistiginiz Siire

a.1-8Yil () b. 9-18 Yl () c. 19-30 Yil () d. 31-40 Yl ()
e. 41-50 Yil () f.51+Yil ()

3. Egitim Durumunuz

a. () ilkégretim b. () Lise ve Dengi Okul c. () On Lisans (Yuksekokul)
d. () Lisans e. () Yuksek Lisans veya Doktora

4. Yasiniz

a. () 18-29 b. () 30-41 c. () 42-53 d. ()54 +

5. Goreviniz

a. () Yonetici (Muduar, Mudur yard.) b.(') Ofis Memuru
c.( ) Temizlik Gorevlisi d.() Isci e.( ) Guvenlik f.( ) Temizlik
f.()Diger ........coeni. ( Latfen agiklama bilgisi veriniz.)

Tamamladiginizda lutfen diger sayfaya geginiz.
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EK- B GELENEKSEL YONETIM OLCEGI

Litfen eksik veya cift isaretleme yapmayiniz.

Degerli katihmci, asagida bes secenekli sorular yer almaktadir. Secenekler; (1)
Kesinlikle katiimiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiyorum, (5) Kesinlikle
katihyorum seklinde olup, katilma derecenize en uygun segenege “X” isareti koyunuz.

25| 5 lelglec
X5| o | N|2|x2
e =2 |e2| &2
PE| E|S|=|2Z
$5| 5|88 |%¢E
X ¥ X ~<
1 2 |[3]4] 5

BILIMSEL iSLETME

6. isletmede en ¢ok dikkat ettigim konu isletmenin
verimliligidir.

7. isletmenin yapisindan gok isletmede yapilan islerin
incelenmesini 6n planda tutarim.

8. isletmelerde isbdliimii ve uzmanlasma sarttir.

9. isletmelerde ise uygun eleman secimine ©nem
verilmelidir.

10. isletmelerde gérev ve sorumluluk alani dnceden
belirlenmeli ve galisanlar bu gergevede hareket etmelidirler.

11. isletmelerde disiplin i¢in hiyerarsik bir 6rgitlenme
gerekmektedir.

YONETIM SUREGLERI

12. Bir igletmenin basarisi, isletme yonetiminin basarisi ile
dogru orantilidir.

13. isletmelerde yénetilenlerden cok ydneticilere glivenirim.

14. Ydneticinin otorite ve sorumluluga sahip olmasi istenir.

15. Calisanlarin bir kisiden emir almalari ve o gergevede
calismalarini sirdirmeleri gerekir.

16. isletme gikarlarinin her seyin Ustiinde tutulmasi istenen
bir durumdur.

17. Calisanlara adil bir Gcret 6demesi yapilmasi gerekir.

18. Calisanlarin tesebbus gucu ve yaraticiliginin 6n plana
cikariimasi gerekir.

19. isletme galisanlari is yapmaktan ve sorumluluk almaktan
genellikle kacinma egilimindedir.

20. isletme galisanlarinin siki kontrol edilmesinde yarar

vardir.
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BUROKRATIK ORGUT

21. Kurumda yazih kurallarin olusturulmasini, yonetici ve
calisanlarin bu kurallar gergevesinde hareket etmesini
o6ngoriyorum.

22. Isletmede alt-ist iligkilerinin hakim oldugu bir hiyerarsik
blrokratik yap1 uygundur.

23. Her alt mevki, kendisinin bagli oldugu Ust mevki
tarafindan denetlenmelidir.

24. Gorevleri 6nceden saptanmis ve yazili olarak érgute
dagitiimis olan ydnetmelik veya tuzuklere gore yerine
getirilmelidir.

25. Gorevleri yerine getirirken higbir kimse emrine tahsis
edilen araglari ve personeli kendi kisisel ihtiyaclari i¢in
kullanamaz.

YONETIMIN FORMULLESMESI

26. Kurumda gorev dagihmi yaparken (homojenlik) esitlik
ilkesine uyarim

27. Grup g¢alismalarindan ¢ok tek adam ydnetimine
glvenirim.

28. Ara sira kurum iginde bagka birine yetkilerimi
devredebilirim.

29. Alinan karalara kurumda calisanlarin katilmasi
kurumun yararinadir.

30. Karmasik isleri kiiglik parcgalara ayirarak ¢ézmeye
calisirim.
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EK- C VIZYONER LIDERLIK OLGEGI

veya cift isaretleme yapmayiniz.

Degerli katihmci, asagida bes sec¢enekli sorular yer almaktadir. Segenekler; (1) Hig
katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum
seklinde olup, katilma derecenize en uygun secenege “X” isareti koyunuz. Litfen eksik

€| E
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o| © = | 3 |€ 3
>>NL®L
= = GT)OEO
E|E|2|2|52
5 5 |5|/8|E8
IX| X ¥ X |[-X
1 2 3| 4 5

ILETiSIM

31. iletisim kurarken net ve anlasilir bir dil kullanr.

32. Konulari anlasilir bir hale getirmek icin elinden geleni
yapar, hatta sira digi yéntemlere basvurur.

33. Uzun vadeli hedef ve planlari herkesin anlayabilecegi
sekilde anlatir.

34. Duygularini da fikirleri kadar iyi aktarir.

35. Karmasik fikirleri karsisindaki kisiye anlasilir bir sekilde
aktarabilir.

GUVENILIRLIK

36. Derece guvenilir bir kigilige sahiptir.

37. Taahhutlerini mutlaka yerine getirir.

38. Soz verdigi seyleri yerine getirir.

39. Kendisine glivenen insanlari asla yari yolda birakmaz, her
zaman onlarin yaninda yer alir.

40. Kargisindakine guiven verir.

RiSK

41. Basarisizlik intimali onu tedirgin etmez.

42. Risk almayi sever.

43. insanlarin yeni fikir ve projeleri géniilden benimsemelerini
saglar.

44. Hatalarindan 6grenr, hatalari bir felaketm,s gibi degil de
o6grenme firsati olarak gorar.

45. Gelecekle ilgili belirsizlikler ondan heyecan ve ¢alisma
azmi yaratir.

SAYGI

46. insanlarla iliskilerinde onlari gergekten énemsedigini
hissettirir.

47. Isi ve pozisyonu nedeniyle kendisiyle gurur duyar.

48. Digerlerinin guglu yonlerine ve ¢abalarina saygi gosterir.

49. Orgiit icin dneminin farkindadir.
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50. Kisilerin duygu ve disuncelerine kargi saygildir.

ODAK

51. insanlarla konusurken onlari dikkatli bir sekilde dinler.

52. Diger insanlar onun sdylemek istediklerini zorlamadan
anlarlar.

53. Son derece belirgin 6nceliklere sahiptir.

54. Grup caligmalari esnasinda insanlarin énemli hususlara
odaklanmalarini saglar.

55. insanlarla konusurken onlarin dikkatini énemli noktalara
cekmeyi basarir.




EK- D CALISAN PERFORMANSI OLCEGI

Degerli katihmci, asagida bes segenekli sorular yer almaktadir. Segenekler; (1) Hig
katiimiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katiyorum, (5) Tamamen katiliyorum
seklinde olup, katilma derecenize en uygun segenede “X” isareti koyunuz. Litfen eksik
veya cift isaretleme yapmayiniz.
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OZGECILIK (bagkalarinin iyiligi igin elinden geleni esirgememe durumu)

56. is arkadaslarima onlarin yoklugunda iglerini yaparak
yardimci olurum.

57. Gorev tanimim iginde olmayan isleri yapmaya gonalli
olurum.

58. Gorev tanimim i¢inde yer almamasina ragmen ise yeni
giren personelin bélimimuze adapte olmasina yardimci
olurum.

59. is arkadaslarima islerinin yogdun oldugu zamanlarda, onlarin
is yukleri normale déniinceye kadar yardimci olurum.

60. Yoneticime iglerinde yardimci olurum.

61. Bolumin kalitesini yukseltmek icin yaratici dnerilerde
bulunurum.

62. Kurumumun emretmedigi fakat kurumumun imaj ve itibarini
gelistirici etkinliklere génallu olarak katilirim.

DURUSTLUK

63. Sabah isyerime tam zamaninda gelirim ve dgle
yemeklerinden isimin basina tam zamainda dénerim.

64. isimde gereksiz molalar verip aylaklik yapmam.

65. Bir cok calisana gdre daha kisa zaman dilimleri icin tatile
cikarim. TUm izinlerimi kullanmam.

66. Calisma tempomu giin boyu azaltmadan strduririm.

67. ise gelemeyecegdim durumlarda yoneticilerime énceden
haber veririm.

68. isyerimde gereksiz telefon gériismeleriyle vaktimi bosa
harcamam.

69. Gereksiz tatile ve izne ¢ikmam.

70. Mesai saatlerim i¢in gereksiz molalar vermem.

71. isyerimde liizumsuz ve bos sohbetlerle zaman éldiirmekten
kaginirim.
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GOREV PERFORMANSI

72. Isim ve gérevimle ilgili amaclarimi gergeklestiririm.

73. Performans hedeflerimi / kriterleri yakalarim.

74. Isimin hemen her yéniiyle ilgili olarak bilgi uzmanhga
sahibim.

75. Isimle ilgili tim sorumluluklarimi yerine getiririm.

76. Bana verilenin Ustlinde sorumluluk alir ve is ¢ikaririm.

77. Yukseltiimeye aday bir performans dlzeyim var.

78. Igimin ve gérevimin tim yonlerinde ustaliga sahibim ve igimi
titizlikle yaparim.

79. Islerimi benden beklenenden Ustiinde bir basari ile
gercgeklestiririm.

80. Is ve gérevlerimi planlar, organize eder ve basariyla
vaktinde bitiririm.

Cevaplandirdiginiz i¢in tesekkur ederiz
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