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OZET

Liderler, isletme galisanlarini belirlenen hedefe ulastirabilmek igin motive eden
ve bireyleri kendi amaci dogrultusunda etkileyebilen kigiler olarak tanimlanmaktadir.
Liderlik ise tespit edilen hedeflerin gergeklestirilebilmesi igin ¢alisanlarin faaliyetlerini
yonlendirme ve onlari etkileme sureci olarak gorulmektedir. Gerek igletme duzeyinde
olsun gerekse de toplum duzeyinde, insanin oldugu her yerde liderlik bir vakia olarak
yonetim biliminin temelini teskil eden bir konu ola geldigi gorulmektedir.

Vizyoner liderlik, gucli iletisim becerisi ile beraber insan kaynagini gelistirme,
yenilikgi yontem ve fikirlerle insanlari belirli bir hedef dogrultusunda yonlendirme ve
harekete gecirebilme yeteneginin ifadesidir. Bu baglamda guvenilir ve gegekgi vizyon
olusturma ve insanlar tGzerinde toplu harekete sevk edecek etki yaratma, bu kavramin
temel unsurlar oldugu gorulmektedir. Diger yandan vizyoner liderlik, isletme ve
organizasyona bakan yonUnun disinda, insanlarin yasam mucadelelerini
surduarulebilir kilmak noktasinda sorumluluk hissetme ve alma nosyonunu da
kapsamaktadir.

Performans, verilen iglerin, belirlenen hedef dogrultusunda ve suresi igerisinde
yapilirken, calisanlarin dretti§i nicel ve nitel sonuglarin bir degerlendirmesidir.
Eylemsel dizeydeki performans olgimu, ciktilar ile performans gdstergelerinin
karsllastirilarak yapilmaktadir. Bu baglamda c¢alisan bireyin ve grubun, igletmenin
ortak hedefine ulagsma yolunda Uzerine disenleri gergeklestirmedeki basarisinin bir
gostergesidir. Performans, isletmelerde hedef ve amaglarin yerine getirilme dereceleri
olarak da algillanmaktadir. Buna goére igletmelerin performans dizeyi, ¢ok farkh
degiskenler icermekle birlikte, hepsinin ortak noktasi batinlUktir. Bu nedenle bir
isletmenin dénemsel performans dizeyi dlgilmek istenildiginde, etki edebilen tim
degiskenlerin es zamanli bir sekilde incelenmesi gerekmektedir. Bu acgidan
bakildigindan vizyoner liderlik, isletmenin hedefine ulagsma noktasinda, planlama,
organize etme, orgltleme ve delege etme gibi klasik ydnetim fonksiyonlarinin
Otesinde, sonuca etki edecek her bir birimden ya da bireyden en yiksek verim
saglayacak ve esgudumu tesis edecek becerileri ihata ettiginden, isletmelerin
performansinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu durum vizyoner liderligi, isletme
performansini etkileyen en temel unsur haline getirmektedir.

Bu calismanin temel motivasyonu vizyoner liderligin isletme performansi
uzerindeki etkilerini incelemektir. Buna gore birinci bolumde vizyoner liderlik ve
isletme performansi ile ilgili temel kavramlar agiklanmisg, ikinci bélimde liderlik turleri

ve vizyoner liderlige iliskinin teorik cerceve verilmis, Uglncl boélimde isletme
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performansi genis olarak incelenmigtir. Dordinci bdlim vizyoner liderlik ile isletme
performansi arasindaki iliskin apmrik ¢alismaya ayriimistir. Analiz sonuglarinda
vizyoner liderligin alt boyutlarindan iletigsim, guvenilirlik, risk, saygl ve lider uye
etkilesimi ile rekabet performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmigtir.
Uretim performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iliski incelendiginde;
igsletmelerin Uretime yonelik stratejilerinin, rekabeti destekleyebilecek Uretim
yeteneklerinin de birlestirilmesi ile Uretim performansi olumlu etkilenmektedir. Bu
baglamda vizyoner liderlik ile isletme performansi arasinda glglu bir nedensellik olup,
dinamik rekabet ortaminda, rekabet Ustunligl elde etmek isteyen isletmelerin
vizyonlarini ortaya koyacak ve gerceklestirecek vizyoner liderlik vasiflarina sahip

liderlere intiyaci oldugu soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Vizyoner Liderlik, isletme Performansi, Empati,

Verimlilik.



SUMMARY

Leaders are defined as the ones who motivate the employees of the company
to reach the specified target and can influence the individuals for their own purposes.
Leadership is seen as the process of directing and influencing the activities of the
employees in order to achieve the determined targets. It is seen that leadership is an
issue that forms the basis of management science wherever there is a human being,

both at the enterprise level and at the society level.

Visionary leadership is the expression of the ability to develop human resources
with strong communication skills, the ability to guide and mobilize people towards a
specific goal with innovative methods and ideas. In this context, creating reliable and
realistic vision and creating an effect that will drive collective action on people are
seen as the basic elements of this concept. On the other hand, visionary leadership
includes the notion of feeling and taking responsibility in order to make people's life

struggles sustainable in addition to looking at the business and organization.

Performance is an evaluation of the quantitative and qualitative results
produced by the employees while performing the given works in line with the specified
target and within the period. Performance measurement at the operational level is
made by comparing the outputs and performance indicators. In this context, it is an
indicator of the success of the individual and the group in achieving their goals
towards achieving the common goal of the enterprise. Performance is also perceived
as the degree to which targets and objectives are fulfilled in enterprises. Accordingly,
the level of performance of enterprises, although it contains many different variables,
the common point of all is integrity. Therefore, when it is desired to measure the
periodic performance level of an enterprise, all the variables that can affect should be
examined simultaneously. From this point of view, visionary leadership is important in
the performance of enterprises in achieving the goal of the enterprise, since it provides
the skills that will provide the highest efficiency and establishment of coordination from
each unit or individual that will affect the result, beyond the classical management
functions such as planning, organizing, organizing and delegating. has a place. This

makes visionary leadership the most important factor affecting business performance.

The main motivation of this study is to examine the effects of visionary
leadership on business performance. Accordingly, in the first chapter, the basic
concepts related to visionary leadership and business performance are explained, in
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the second chapter theoretical framework of the types of leadership and visionary
leadership is given, and in the third chapter, the business performance is examined
extensively. The fourth chapter is devoted to the apmric study of the relationship
between visionary leadership and business performance. According to the results of
the analysis, there is a significant relationship between communication performance,
reliability, risk, respect and interaction between leader member interaction and

competition performance.

When the relationship between production performance and visionary
leadership is examined; production performance is positively affected by combining
production strategies of enterprises and production capabilities that can support
competition. In this context, it is a strong causality between visionary leadership and
business performance, and in a dynamic competitive environment, it can be said that
the companies that want to gain competitive advantage need leaders who have

visionary leadership qualities to put forward and realize their visions.

Key Words: Leadership, Visionary Leadership, Business Performance,
Empathy, Productivity Page.
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GiRiS

Liderlik tarzlarinin performansi dogrudan etkilemesi kaginilmaz bir durum
olmaktadir. Batin cografyalar da etkili olmakta olan liderlik tarzlari, diinya Gzerindeki
bitiin galisanlarin Gizerinde de olumsuz etkiler yaratabilmektedir. insan kaynaklari ve
teknolojik agidan farkllik gbésteren, ayni zamanda hizmet sektériinde lider kisilerin
bulunmasi da buyuk 6nem tagimaktadir. Karmasik bir yapida bulunan temel kaynagi
insan olan yoneticilerin calisanlari memnun ederek isletmenin performansini
arttirmasi oldukga zor olmaktadir. Dolayisiyla yonetici bireylerin ¢alisanlara yaklasim
sekilleri ile sahip olmus olduklari liderlik tarzlarinin isletme performansi Uzerindeki

etkisi blylk olmaktadir.

Liderlik kavrami pek ¢ok sekilde tanimlanmaktadir. Liderler, belirlenmis olan
amaglari yénlendirmek igin grup Uyeleri Uzerinde buyik etki olusturan Kisilere
denilmektedir. Meydana gelen gruplar arasi yapilmasi gereken isletmeleri ve
faaliyetleri yonlendiren, bu kapsamda yonlendiriimis ve gorevlendirilmis Kkisilerin

yerine getirilen Kisiler lider olarak tanimlanabilmektedir.

Vizyoner liderlik, igletmelerin butliin bélimleri agisindan ¢alisanlarin gelecek
vizyonlarini yaratabilme yetenekleri olarak tanimlanabilmektedir. Belirlenmig olan
vizyonun en uygun sekilde secilmesi ve yurGtilmesi, ¢alisilan ézeni motivasyonu
artirabilmektedir. Belirlenen vizyonlarin gerceklestirebilmesi agisindan vizyoner
liderlik batan birimlere blyuk glc¢ saglamaktadir. Vizyoner liderlere bu agidan blyuk
gorevler dusmekle birlikte calisanlarin belirlemis olduklari vizyonuna da etkilemeye
calismaktadirlar. Belirlenmis olan vizyonlarin yalnizca Ust kademe yoOneticilerini
kapsamamas! ve alt kademede bulunan c¢alisanlari da kapsamasi buylk 6nem
tagimaktadir. isletmeler tarafindan belirlenmis olan vizyonlar galisanlara aktarildidi

takdirde isletme performansi artmaktadir.

Bu kapsamda g¢alisma dort bélumden olusmaktadir.

Birinci bdlimde, vizyoner liderlik ve isletme performansi ile ilgili temel kavramlar
bashgi altinda; lider kavrami, liderlik kavrami, vizyon kavrami, misyon kavrami, algi
kavrami, hedef kavrami, strateji kavrami ve vizyoner liderlik kavrami tanimlanmistir.
Akabinde vizyoner liderligin, vizyoner liderin dzellikleri ve vizyoner bir liderin isletmeler
agisindan oneminin Uzerinde durulmustur. Son olarak bu bdlimde isletme
performansi ile ilgili kavramlar adi altinda; performans kavrami, igletme performans

kavrami, degerlendirme kavrami, performans degerlendirme kavrami, performans



degerlendirme yontemleri, isgérenlerde performans arttirmak ve Ucret 6deme

sistemleri irdelenmistir.

ikinci bolimde ise liderlik turleri ve vizyoner liderlik adi altinda liderlik
turlerinden; islemsel liderlik, karizmatik, etik, dagitimci (paylasimci), babacan,
kultdrel, stper, cevrimici, 6gretimsel, kuantum ve otokratik liderlik modelleri Gzerinde
durulmustur. Ardindan bir liderligin diger davranis tipleri ele alinmistir. Vizyoner
liderligin boyutlar; iletisimde acik ve anlasilir olma, risk alabilme, bireyler Gzerinde
glven olusturabilme, insan iligkilerine saygi, odaklanma ve lider uye etkilesimi
boyutlarinin neler oldugu incelenmistir. Bu boélimde son olarak vizyoner liderin
Ozellikleri olan; empati kurabilme, ¢alisanlar arasinda iletisim kurma, takim ¢alismasi
yapma, ¢alisanlarin kararlara katihmini saglama, kariyer gelistirmeye 6zen gosterme,
vizyon paylasimi, ¢alisanlarin guclendiriimesi, vizyon gelistirmek ve vizyoner liderin

tasidigi 6zellikler detayl sekilde ele alinmigtir.

Uglincli bélimde igletme performansi bashdi altinda performans gdéstergeleri
olan; aktif karhlk orani, 6zsermaye karlilik orani, satiglardaki karlilik orani, ekonomik
karlilik orani ele alinmistir. Akabinde isletme performansi boyutlari olan rakiplere
yonelik rekabet performansi, misteri ihtiyaglarina yonelik Gretim performansi, finansal
performans, pazarlama performansi ve fiyatlama Uzerinde durulmustur. Ardindan
isletme performans degerlendirmesi incelenmis ve isletme performans kriterleri
detayl sekilde ele alinmistir. Daha sonra igletme performansi gelistirme yonelik
gelistirilen kuramlardan olan; Performans (")Igijm Matrisi, Performans Prizmasi
Modeli, Dengeli Skor Kart Modeli, Performans Piramit Sistemi, Entegre Performans
Olgim Modeli, Sorumluluk Temelli Performans Degerleme, Belirleyiciler ve
Gostergeler Modeli ile Orgiitsel Zeka Modeli irdelenmistir.

Dérdinct ve son bdlimde calismanin bashgina yonelik olarak arastirma
yapilmis; arastirmanin amaci, dnemi, problemi, modeli, sinirliklari, evren ve érneklem
buyukligl, varsayimlari, hipotezleri, kullanilan élgeklere yonelik bilgiler verilmistir.
Ardindan demografik 6zellikler, veri analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
yapilmistir. Analizlerden elde edilen veriler sonuglar ve Oneriler kisminda

acgiklanmistir.



BiRINCi BOLUM

ViZYONER LIDERLIK VE iSLETME PERFORMANSI iLE iLGILi TEMEL
KAVRAMLAR

1.1. VIZYONER LIDERLIKLE iLGiLi KAVRAMLAR

Liderlik, ge¢cmisten gunumuze bircok arastirmaci tarafindan ilgi gdsterilen
konulardan birisi olarak gorulmektedir. Liderlik ifadesi 6zellikle 20. yazyilin basindan
itibaren arastirmacilarin ve yoneticilerin Gzerinde durup énem verdigi ¢alismalar
arasinda yer almaktadir. Liderligin, fiziksel, sosyal, kisisel 6zellikleri Eflatun, Sokrates
ve Aristo gibi dusinur tarafindan incelenerek ilerleyen zamanda liderligin dogustan
kazanilan yetenekler oldugu belirtiimektedir. Liderlik ifadesi ile ilgili birgok tanim
yapillmasina ragmen tanimlarin pek ¢ogunun tam olarak anlasilamadigi ve farkl

boyutlarda ele alindigi bilinmektedir®.

Liderlik, ¢alisanlari istenilen hedefe ulastirmakta motivasyon ve haberlesmeler
ile birlikte kullaniimaktadir. Liderlik, isletme yonetimlerinin oldugu ve insanlarin
yasamini surdurdugl tim alanlarda gundemde tutulmaktadir. Liderler, yonetme
fonksiyonlarinin igerisinde yer almakta ve personellerin ise ydnlendirilebilmesi icin
iletisim veya isteklendirmelerle birlikte degerlendiriimektedir. Bu yuzden liderligin
daha etkin olarak kullanilabilmesi icin isletme calisanlari ile liderlerin is birligi yapmasi
daha fazla 6nem tasimaktadir?. Bu kisimda; lider kavrami, liderlik kavrami, vizyon
kavrami, misyon kavrami, algi kavrami, hedef kavrami, strateji kavrami, vizyoner

liderlik kavramlari izah edilecektir.

1.1.1. Lider Kavrami

Liderler, izleyenler tarafindan hissedilen ortak distince ve istekleri agiga
¢ikartabilmektedirler. Ayrica, liderler isletme ¢alisanlarinin potansiyel glglerini belirli
bir amag etrafinda toplayarak faaliyete gegciren kisiler olarak da bilinmektedirler.
Liderler, isletme c¢alisanini bir araya toplayarak onlarin calisma amacini daha iyi
destekleyen kisiler olarak tanimlamak mumkunddr. Bir liderin ortaya ¢ikabilmesi igin;
hedefleri belirleyebilecek gruplarin olmasi ve grup c¢alisanlarinin da liderlik
yapabilecek 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Liderler, isletme c¢alisanlarini,

belirlenen hedefler dogrultusunda basarili olmaya ydneltmekte, ¢alisanlari koordine

1 ismet Barutgugil, Liderlik, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2014, s. 26. )
2 Cetin Bektas, “Liderlik Yaklagimlari ve Modern Liderden Beklentiler’, Selguk Universitesi
Aksehir Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler, 2016, Cilt: 2, Say: 7, 43-53, s. 43.
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ve kontrol etmektedirler. Ayrica liderler, isletme faaliyetlerinin gergeklestirilebilmesi

icin gerekli 6zellige sahip olan kisilerden meydana gelmektedir®.

Liderler, profesyonel hedeflere ulasabilmek igin ekibine yol gdstermekte,
calisanina guven vermekte, yuruttikleri ikna kabiliyeti ile ¢alisanlarin motivasyonunu
saglamaktadirlar. ilerici liderler, etik ilke ve kurallarina uygun olarak, isletme
¢alisaninin morallerini daha da artirabilmek icin; Uretken, etkin ve 6ngorill tutum
sergilemeleri gerekmektedir. Bu ylizden liderler, isletme c¢alisanlarinin kendilerine
glven saglamalarini ve isletme ici iletisimleri uyum icerisinde yerine getirmelerini

beklemektedirler?.

1.1.2. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami, belirlenen amag ve hedeflere ulasabilmek icin insanlari bilingli
ve sistemli bir sekilde yonlendirme ve etkileme yetenegi olarak tanimlanabilir. Liderler,
isletmelerde sadece degisim baslatmakla kalmamakta ayni zamanda surdurulebilir
sonugclara ulasmay! da hedeflemektedirler. Hizla degisen ve gelisen bilgi sistemleri
nedeniyle, toplumlari yonetmek ge¢gmiste oldugu gibi kolaylikla saglanamamaktadir.
Liderlik vasfi bulunan kigilerin her alanda donanimli olarak kendisini gelistirmesi dnem
arz etmektedir. insanlar, talep ve ihtiyaglarini kargilamak maksadiyla beraberce
orgitlenerek yasamlarini devam ettirmeyi amaglamaktadirlar. Dolayisiyla bireylerin,
hedeflerine ulasabilmeleri ve istenilen sonucu alabilmeleri i¢in de ydnetiimeye ihtiyag
duymaktadirlar. Bu yuzden liderlik, yonetiime ihtiyaglarinin ortaya cikabilecegi

durumlarda daha ¢ok 6nem tagimaktadir®.

1.1.3. Vizyon Kavrami

Vizyon, strateji ve kultir unsurunu iginde barindirarak “gelecekte biz nasil
olacagiz?” sorularina cevap aramaktadir. Vizonlar, hayal gicimuizin birer gostergesi
olarak, hareketlerimizin arkasinda itici birer gl¢ olarak durmaktadirlar. Ayrica, bugin
gergeklestirmeyi dusundigimuiz hedeflerin de o6tesini gorebilme ve var olani icat
edebilme yetenegini ifade etmektedir. Kurumlar, toplumlar ve bireyler sahip olduklari

vizyonlarla gelecege yatirnm yaparak hazirlanmaktadirlar. Vizyonu olmayanlar ise

3 Mifide Sule Eren ve Ozlem Cakir Titizoglu, “Déniigsiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin
Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri”, Selguk Universitesi lktisadi ve idari Bilimler
Fakliltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2014, Cilt: 14, Say:: 27, 275-303, s. 275.

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

5 [smail Bakan ve inci Dogan, Liderlik Giincel Konular ve Yaklagimlar, Gazi Kitabevi, Ankara,
2013, s. 3.
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icerisinde bulundugu problemlerle ugrasan, yapilan yardimlari gérmeyen, gelecege
ait beklentisi bulunmayan, amaci ve hedefi bulunmayan kisilerden olusmaktadir
Vizyon konusunda bazi insanlar, hedefini belileme ve tanimlama noktasinda sikinti
cekebilmekte, verecekleri kararlarda degisiklige gidebilmektedirler. Vizyonu, hayatin
timund kapsayabilecek derecede genis olmayan bireyler, yalnizca ekonomik
ihtiyaglara odaklanabilmektedirler. Diger taraftan kalbini, zihnini, ruhunu ve toplumsal
ihtiyaclarini ihmal ederek dengesiz se¢im yapanlar ya toplumun huzurunu ya da kendi

rahatlarini bozabilmektedirlers.

Vizyon ifadesi kok itibariyle cok eski olsa da igletmelerce yeni kullaniimakta olan
bir kavramdir. Vizyon kavrami Uzerinde birgok tartisma olmasina ragmen anlami
Uzerinde uzlasilamamakla birlikte kisilere 6zgu anlayis sergiledigi gortlmektedir. Bu
ylzden vizyonlarin genisligi, katsayisi ve yiiksekligi de eklenildiginde, vizyon ifadesi
daha ¢ok belirsiz hale gelebilmektedir. Dolayisiyla, yalin ve anlasilir bir vizyona daha
fazla ihtiyac duyulacagindan, hedeflerin en iyi performansla gergeklesebilmesi

gerekmektedir’.

Vizyon, isletmenin gelecekte varmak istedigi durumu, istedigi yerleri ifade
etmekte, beklenmedik durumlar karsisinda nasil davraniimasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Vizyon ile isletmelerin ya da bireylerin gelecekteki hedefleri
tanimlanmakladir. Vizyonun olusumunda, vyalniz gelecekle ilgili tahminlerde
bulunulmamakta ayrica énemli kararlar da alinabilmektedir. Vizyonlar, isletmenin
gelecekteki hedeflerini olusturarak; bu hedeflerin gerceklesme stlirecinde bireylere
yardim etmekte ve yol gostermektedir. Dolayisiyla, vizyonun iyi bir yol gdsterici

olabilmesi igin iyi anlatiimasi, iyi aktariimasi ve gok iyi tanimlanmasi gerekmektedir®.

Vizyon, Ozellikle tim liderlerde bulunmasi gereken Ozellik olarak
degerlendirilebilmektedir. Vizyonlar, isletmenin hedefi dogrultusunda temelini
olusturmakta ve gerektiginde belirlenen amaclar icin birer yol gosterici gorevi
Ustlenebilmektedirler. Vizyonlar nedeniyle bireylerin gelecede yonelmesi liderler
acisindan blylk 6énem tasimaktadir. Vizyonun en iyi sekilde olusmasi, isletmelerin

gelecegi agisindan fayda saglamakta, isletme ile ¢alisanlar arasinda daha iyi bag

6 Ersan Akyildiz, “Kisisel Gelisim de Olmazsa Olmazlar” (Editor: Harun Avci) Gelece@e Yonelis
Vizyon”, ss. 31-32, https://books.google.com.tr/books?id=mIKzCwAAQBAJ (Erisim Tarihi: 11.07.2019.

" Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s. 30.

8 Sooksan Kantabutra and Gayle Avery, “Essence of Shared Vision: Empirical Investigation”, New
Zealand Journal of Human Resources Management, 2005, No: 5, 1-28, s. 5.
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kurulabilmektedir. Isletme liderlerinde vizyonunun bulunmamasi, toplumsal ve
yonetim acisindan hicbir anlam ifade etmemektedir. Vizyonu bulunmayan liderlerin,
isletme calisanlarina uzun sure liderlik yapamayacaklari ifade edilmektedir. Bireysel
agidan vizyon, kisilerin zihninde olusan gelecege dair butincul dastnceleri

icermektedir®.

Vizyonlarla, yalnizca gelecege ait tahminlerde bulunulmamakta ayrica
belirlenen hedeflerle ilgili kararlar da alinabilmektedir. Dolayisiyla vizyonlar,
isletmelerin sahip oldugu ve paylastigi degerlerle belirlenebilmektedir. Vizyonlarin
belirlenme slrecinde, isletmenin ulasmayi istedigi hedefler belirlenmekte ve gelecekle
ilgili belirlenen istekler vurgulanmaktadir. isletmelerin hedef ve amaglari, calisan
bireyleri diisiinsel veya zihinsel acidan etkileyebilmektedir. isletmelerce belirlenen
vizyonlarin basarili olabilmesi i¢in gelecege dénuk bilginin anlasilabilir olmasi ve ne
oldugunun belirtiimesi gerekmektedir. Vizyon, basari kavramini igerisinde
barindirmakta ve isletmelerde bulunan tim kademelerin benimsemesinde ¢ok dnemli

fayda saglamaktadir®.

Vizyon, isletmelerin mevcut durumlarini asarak belirlenen hedeflerin gelecekte
basari saglanmasi ve idealize edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu ylzden vizyonlar,
karizmatik liderlerin hedef ve amaclarini yansitmaktadirlar. Dolayisiyla karizmatik
liderlik ifadesi, vizyon agisindan gesitli sekillerde tanimlanabilmektedir. ik olarak
Kanungo ve Conger, karizmatik liderlik teorilerine gére vizyonu o kadar merkezcil
gbrmektedirler ki arastirmalari vizyoner liderlik teorisine benzetmektedir. Vizyon bu iki
arastirmaciya gore; gelecekle ilgili dnerilerde bulunabilme, risk alabilme ve 6zel
emirler verebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir. ikinci olarak, izleyenlerin
motivasyonlarini  artirarak, gelecekle ilgili hedeflerin belirlenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Uglincli olarak vizyon, dzdeslesme duygularinin saglanmasi
bakimindan ele alinmaktadir. Dérdiincistinde ise vizyon ifadesi igletmelerin faaliyet
ve amaglarinin ayni hedeflere ydnelerek koordine edilmesine neden olunan entegre

bir plan olarak tanimlanmaktadir??,

9Glney, a.g.e., s. 20.
10 Mustafa Kilig, “Stratejik Yonetim Strecinde Degerler, Vizyon ve Misyon Kavramlari Arasindaki
iliski”, Sosyo Ekonomi Dergisi, 2010, Sayi: 2, 81-98, s. 89.
11 Yavuz Ergil, Lineer Olmayan Karizmatik Liderlik Modeli, 21. yy.’da Liderlik Sempozyumu
Bildiriler Kitabi, Istanbul, 1997, s. 14.
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1.1.4. Misyon Kavrami

Misyonlar amag itibariyle gercekte faaliyet gOsterecek igletmeler agisindan
onemli geligkilerin kaynagini olusturmaktadirlar. Bu ytzden; maliyetlere karsilik kalite
ya da hizmetler, yurlrlikte bulunan iglere karsi yenilikler, bicimsellesmelere karsi
ictenlikler olarak sayilabilir. Misyon ile tim igletmeler; "isletmemiz ne olmalhdir?" ve
"isletmemiz nedir?" sorularina yanit bulmakta zorlanmaktadirlar. Dolayisiyla bu tir
sorular basit gibi gérlinse de misyon ve amaclarin agik bir sekilde tamamlanmasi,
isletmeler icin anlamli hedeflerin belirlenmesi noktasinda 6n kosullari olusturmaktadir.
Gergekte bu basit sorularin yanitinin verilememesi isletmelerde olusan basarisizligin
sebeplerini teskil etmektedir. Bu ylzden sorularin yanitlarini arastirirken, isletmelerin
benzerlerinden daha Ustiin Ozellikte ve 6zel yetenekte olduklari belirlenerek 6ne

cikmalari saglanmaktadir?,

isletmeler vizyon ve misyon bildirgesini olusturarak; ¢alisanlarina ilham vermek
suretiyle onlarin daha iyi motiveli olmalari saglanmaktadir. Ayrica, bireyler arasinda
ortak paylasim duygulari olusturarak yeni birer sinerjilerinin yaratiimasi
amagclanmaktadir. isletmeler, hedeflerini gerceklestirebilmek icin gelecekte yapacagi
isleri bugiinden ele alarak stratejisini ona gdre belirlemesi gerekmektedir. Kurumlar
yogun rekabet ortamlarinda vizyon ve misyonlarini en iyi sekilde belirleyerek

rakiplerine gore daha fazla rekabet avantaji saglayabilmektedirlers.

Misyon ifadesi “varolus nedeni” seklinde agiklanmakta ve stratejilerin
olusturulmasi sirecinde ¢ok 6nemli baslangi¢ noktasi olarak gériimektedir. Misyon,
isletmenin kimligi ile gidilmesi gereken yere ulasabilmek igin yapilmasi gereken
islemleri gdstermektedir. Misyon, ¢alisan bireylere isin nasil yapilacagi konusunda yol
gOstermekte, isletmelerde ise iglerin felsefesini veya degerini bildirmektedir. Misyon
ifadesi, isletmelerin faaliyetlerine devam etmeleri konusuna agiklik getirmektedir.
isletmelerin var olabilme sebepleri ile nasil birer isletme olduklari, misyonlar ile ortaya
konulmaktadir. Misyon ile hangi isletmelerin segilebilecegi ve faaliyetlerine ne sekilde
devam edecegi konulari belirlenmektedir. isletmelerce, tiiketici taleplerinin veya
pazarlarin en iyi sekilde degerlendirilerek teknolojik ihtiyaclarin da misyon olgusu
icerisinde yer almasi saglanmaktadir. isletmelerde misyonun birer yol haritasi gérevi

ustlendigi gorulmektedir. Misyonun iyi tanimlanmasi halinde hem igletme

12H. Ridvan Yurtseven, “Stratejik Yonetim Siirecinde Misyon Kavrami”, Yénetim Dergisi, 1998,
Yil: 9, Sayi: 29, 26-33, s. 28.
13 Siikrii Muslu, “Orglitlerde Misyon ve Vizyon Kavramlarinin Onemi”, HAK-IS Uluslararasi Emek
ve Toplum Dergisi, 2014, Cilt: 3, Yil: 3, Say:: 5, 150-171, s. 152.
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¢alisanlarinin igletmeye olan bagliliklarini artirmakta hem de ekonomik bakiminda

isletmeye getiri saglanmaktadirt®.

Bireylerin yagamini surdurebilmesi igin nefes almasi ne kadar 6nem arz etmekte
ise isletmelerin de para kazanmalari o derece 6nem tasimaktadir. Para kazaniimasi
oncelikli hedef olmasa bile igletmelerin faaliyetine devam edebilmesi igin gereklilik
ifade eden bir durum olarak goérilmektedir. Isletmelerin varlik nedenleri misyon
kavrami ile agiklanmakta ve isletme unsurlari icin rehberlik gérevi yapan misyon,
hedefe ulasabilmek icin gidilecek yol olarak belirlenmektedir. Misyon, isletmelerin asil
amacini teskil etse bile gorevi geregi gibi Ustlenememektedir. Bu yizden misyonun

isletmelerde birgok amaca hizmet ettigi bilinmektedir'®.

1.1.5. Algi Kavrami

Algl; dikkatin bir yerde odaklanarak, dikkat edilen seylerin en iyisinin
kavranmasi ve geredi gibi anlasilmasi olarak ifade edilmektedir. Ayrica, algi
kavramini; disaridan gelebilecek etkilerin, zihinsel bir sekilde yorumlanmasi olarak da
tanimlamak muimkundir. Algilamada farkli disuncelerin olusmasi nedeniyle bu
distnceler kuvvetlenerek veya daha da =zayiflayarak baska distnceleri
olusturabilmektedirler. Bireyler, olusan bu distnceleri, isletme calisanlarinin kendi
yasantilari ve deneyimleri sayesinde gergeklestirmektedirler. Dolayisiyla bireylerin
kendi deneyim ve calismalari araciligiyla subjektif faaliyetlerin ortaya cikmasi
saglanmaktadir. Algi; neye inandigimizi, neyi nasil gorebildigimizi, duyduklarimizi
nasil yorumlamamiz gerektigini ve ne sekilde davranacagimizi bize gostermektedir.
Ayrica algi, zihnimizde problemler ve degerler olusturmakta, sayet problem varsa

onlari gozmeye yardim etmektedir'®.

Algilarla duyu organimiza taginan veriler yorumlanmakta ve insanlarin
cevresinde meydana gelen uyarilara anlam verilmektedir. Dis g¢evreden gelen
uyarinin, zihinsel bir sekilde yorumlanmasi algi olarak tanimlanabilir. Algi, Ulkeden
Ulkeye, kisiden kisiye hatta bolgeden bdlgeye gore degdisebildigi icin dodru olarak
kabul edilmemektedir. Alginin; nesnelerden, nesnelerin de bilingli deneyimlerle

gerceklesebilecegi soylenebilir. Algi ile ilgili felsefede sorulan gergegin ne oldugu

14 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim Dagitim, istanbul,
2012, s. 26.
) 15 Mustafa Kilig, “Stratejik Yonetim Sirecinde Degerler, Vizyon ve Misyon Kavramlari Arasindaki
lligki”, Sosyo Ekonomi Dergisi, 2010, Say!: 2, 81-98, ss. 90-91.

16 Dogan Cuceloglu, Insan ve Davranigi, Remzi Kitabevi, Istanbul, 1998, s. 43.
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sorusuna kesin olarak dogru cevap veren bulunmamaktadir. Soruya verilen cevaba
iliskin tartismalar genel olarak duruma goére dedisebilir seklinde son bulmaktadir.
Ayrica verilen cevaplarda gercede, inan¢g ve go6rUs birliginin saglanmasiyla
ulasilabilecegi sdylenilmektedir. Bu ylzden bir kisi icin dogru goérilen distnce farkli
durumda ayni kigilere dogru gelmemektedir. Dolayisiyla kigilerin algiladigi gercek
dusunceler farklilik gbsterebilmektedir. Bireylerin olaya bakis agisinin farkli olmasi,
farkh kdltir ve farkli Kkisiliklerin olusmasi nedeniyle farkli sonuclar ortaya

cikabilmektedir!’.

Algl, insanlarin yasam fonksiyonunu etkileyen altinci bir his olarak ele
alinmaktadir. Algi ayrica, kisiligin olusumunda bilingalti altyapilarini olusturan hisleri
de beraberinde olusturmaktadir®. Algi, kisilerin gevresinde olusan uyarilari duymasi
ve organize etmesi olarak da tanimlanmaktadir. Bireylerin gevresinde olusan uyarilari
degerlendirmesini ve anlamlandirmasini da bu sure¢ kapsaminda ele almak mimkuin
olmaktadir. Dolayisiyla, algilama sureci igerisinde duyu organi araciigiyla gelen
verinin organize edilmesi saglanmakta ve anlamlandirilmaktadir. Kisilerin bilgileri
alma asamasinda dzellikle, duyma ve gérme organlari daha ¢ok 6nem tagimaktadir.
Bu ylzden disaridan algilanan bazi uyarilarin zihnimiz tarafindan dikkate alinmadigi
gorulmektedir. Diger taraftan bazi uyarilari zihinde siniflandirma yapilarak gecmiste
yasanan deneyimlerle iliskilendirmektedir. Bir baska ifade ile zihin, bu tirden uyarilara
farkh deger dlgulerinin atfedilmesiyle verilen 6nem daha fazla artmaktadir. Algilama
sonrasinda bireyler belirli davraniglar sergilemekte ve insanlara lazim olan gercek
olgu bireylerde mevcut olan tecriilbe veya bilgi ile sekillenmektedir. insanlar,
sekillendirilen olgulari; hisleri ve duyu organi ile algillayarak yorumlama

yapamamaktadirlar®®.

1.1.6. Hedef Kavrami

Hedefler, isletmelerin eylem ve faaliyetlerinin en iyi sekilde ylrutulebilmesi igin
bireylere kolaylik saglanmasi ve misyonunu ifade edebilmesi olarak tanimlanabilir.
Hedefler, isletme ici iletisimin devam edebilmesi igin daha ¢ok dnem tasimaktadir.
isletmelerin  amaglarinin  gergeklestirilebilmesi igin  hedeflerini  belirlemeleri

gerekmektedir. isletmelerin belirlemis oldugu hedefler, yiritilen misyonlar ve basarlli

17 Henrik Friman, Perception Warfare: a Perspective for the Future, Department of Operational
Studies Discussion Paper, 1999, 1-9, p. 6.

18 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.

19 Tamer Kogel, I'§Ietme Yéneticiligi, Beta Yayincilik, 4. Baski, istanbul, 2013, s. 523.
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calismalarin yapilmasi ile gun yizine ¢ikabilmektedir. Hedeflerin olusturulabilmesi
icin igletmelerin faaliyetlerini bir bltinllk icerisinde ele almalari gerekmektedir.
isletmedeki tiim birimler hedeflerini olusturmakla birlikte hedefler, isletmelerin uyumiu
bir sekilde devam ettirilmesi halinde énem kazanabilmektedir. isletme igi bitiin
birimlerce belirlenen hedeflerin kapsamli bir sekilde olmasi, tutarlilik arz etmesi daha

fazla 6Gnem tagimaktadir?®.

Ortak hedeflerin olusturulabilmesi igin belirlenen stratejiler dogrultusunda
calisma yapmak ve yapilan calismalari igletme bireylerine 6gretmek kolay
olamamaktadir. Dolayisiyla yoneticiler, calisanlara goérev verirken veya verilen
gorevlerin takibini yaparken zorlanabilmektedirler. Diger taraftan isletme yoneticileri;
olusturulan hedef ve amagclarin galisan bireyler tarafindan daha iyi anlasiimasini
saglamakla mukelleftirler. Ayrica yoneticiler, bireylerin motive edilmesinde, isletme ile
calisanlar arasinda uyumun saglanmasinda ve hedeflerin tutturulmasi konusunda
caba gostermeleri gerekir. Gosterilen tim caba ve gayretlere ragmen yoneticilerin
gorevlerini yapma konusunda pek de basarili olamadiklari goriimektedir. Bu yizden
isletmeler, hedeflerine basarili bir sekilde ulasabilmek icin ylkllice butgeler ayirmak

zorundadirlar?®,

1.1.7. Strateji Kavrami

Strateji, bulunulan mevcut durumlardan daha da iyisine ulasabilmek igin sahip
olunan glg ve kaynaklarin daha etkin kullaniimasini ifade etmektedir. Bu ylizden rakip
gorilen bazi isletmelerin farkh planlari ile ilgili olusturulabilecek planlar da strateji
olarak gérulebilmektedir. Strateji kavraminin, askeri bir terim ifade etmesi nedeniyle
isletmelere yeniden uyarlanarak kullanilmaya baglanildigi goérilmektedir. Dolayisiyla
stratejilerin  olusturulmasinda da fayda sadlayabilecedi disunulen hedeflerin
gergeklestiriimesi amaglanmaktadir. isletmelerin, var olduklari siire zarfinda
karsilasabilecekleri olasi durumlarda izlenecek yollarin belirlenmesi de stratejiyi daha
iyi aciklamaktadir. Bu ylUzden stratejik planlar, rekabet ortamindaki isletmelerin
yaptiklari faaliyetler Uzerinden verim alinabilmesi igin yapilan planlardan

olusmaktadir??,

20 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 27.
21 Aydem Ciftcioglu Aydemir, “isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili lletisimde NLP”, Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 8, Sayi: 1, 94-116, s. 94.
22 Miimin Ertiirk, Isletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Basim Yayin, istanbul, 2006, s. 113.
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isletme yapisinin ve rekabete dayall giiciin dneminin vurgulandigi giinimiizde
hedef ifadesi sikga kullaniimaktadir. Ayrica, “Stratejiler, Stratejik Dusunceler, Stratejik
Yonetimler ile Misyon, Vizyon, Hedefler, Amaclar ve Liderler” de 6rgutsel yapilarin
basinda yer almaktadirlar. Strateji ifadesinin anlasiimasi kolay olmakla birlikte
taniminin yapilmasi oldukga zor gorulmektedir. Hedef kavraminin eski donemlerde,
oyunlarda ve spor karsilasmasinda kullanilmakla birlikte isletmecilikte 1970 yilindan
sonra yayginlikla kullanildigi goértlmektedir. Strateji ifadesinin kékinin eski Yunan
doénemine kadar uzandigi bilinmektedir. S6zlik anlami olarak stratejinin, hedefe
ulasabilmek icin eylem birliginin saglanmasi olarak ifade edilmektedir. Strateji
kavraminin 6zellikle 1960’ yillar ile 1970°li yillarin basindan itibaren siklikla

kullanildigi ve isletmelerde 6nemli bir yer tuttugu goriimektedir?.

1.1.8. Vizyoner Liderlik Kavrami

Vizyoner liderlik; liderligin vizyonu, 6zdeslesen gunumuz liderlerinin dzelligini,
liderligin tanimini ve liderligin vizyonunun strdidrmesi konularini ifade etmektedir.
Dolayisiyla, iginde bulundugumuz doneme, vizyoner acgidan bakildiginda;
yoneticilerin igletmelere daha fazla hakim olduklari gorulmektedir. Gunumuzdeki
isletme ydneticileri, mevcut durumun korunmasina yoénelik zihniyetlerden siyrilarak
kiresel duzeyde firsat yaratmaktadirlar. Ayrica yoneticiler, isletmelerde koklu
degisimleri 6n plana ¢ikartarak dinamik yaklasim sergilemektedirler. Gegmisteki gibi
isletmelerin geleneksel érglt yapisi ile isletiimesi hizla degismekte olan karmasik

yapilara cevap vermeye yeterli olamamaktadir®*.

Vizyoner liderlik, eski bir kavram olmakla birlikte ginUmuzde ortaya ¢ikan yeni
bir anlayisi ifade etmektedir. Dolayisiyla bu anlayis, liderlerin basinda bulundugu
isletmeleri, insancil ve proaktif (6ngdrisel) yaklasimlari da beraberinde getirmektedir.
Bu ylzden, isletmeler 6ngorulen gergekgi hedefler dogrultusunda, hizmet verebilecegi
vatandaslarin ve musgterilerin beklenti veya isteklerini dikkate almaktadirlar. Ayrica,
isletme galisanlarinin idare edilebilmesi i¢in teknolojik gelisimlere karsi isletmelerin

surekli gelisim icerisinde tutulmasi gerekmektedir. Devlet yoOneticilerimizin, guin

23 Tahir Akgemci ve Hasan Kiirsat Giiles, fsletmelerde Stratejik Yénetim, Gazi Kitabevi, 2009,
s. 33.

24 Yasemin Tekin ve Riya Ehtiyar, “Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler”, Journal of
Yasar University, 2011, Cilt: 24, Sayi: 6, 4007-4023, s. 4007.
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gectikce “vatandas merkezli” bir yapiya yoneldigi ginumuzde, vizyoner liderligin,

kamu yoneticilerince de uygulanmasini zorunlu hale getirmektedirler?.

1.2. VIZYONER LIDER TANIMI

Vizyoner liderler; yeni firsatlar yakalayan, yeni yaklagimlar deneyen, yeni farkli
yollar yaratan, girisimci, yeni yeni fikir olusturarak bunlari problemlerin ¢6zimunde
kullanan, ikna edici kisiler olarak tanimlanabilir. Belirli zaman araliklari ile tanimi
yapilan liderlik, icerisinde bulunulan dénemlerin 6zelliklerinden etkilenmektedir.
Ornegin liderlige, bilgi cagi dzelligine uygunluk gdsterecek sekilde iletisime dayall,
bilgi temelli ve degisim yanlisi gibi anlamlar vyiiklenebilmektedir. isletmeler,
yonetimlerindeki mevcut durumlari korumaktan siyrilarak kokli degisime hazir
olmayi, firsatlari gérebilmeyi, klasik yonetim anlayisini ve vizyonun liderligi tercih
etmektedirler. Yoneticiler ayrica, ¢alisan bireyleri harekete gecirmekte, katilimciligi
saglamakta, yaratilicihg, isbirligini tesvik etmekte, insan kaynaklarina buylik dnem
vermektedirler. Vizyoner liderler, igsletmelerin aradigi liderlik anlayisina en yakin
gorulen liderlik modelinden birisini olusturmaktadir. Vizyoner liderligi, baskalarinin

etkilenmesi igi yeni taktikler iretebilen liderler olarak da tanimlamak mimk{indur?®.

Vizyoner liderler, iglerin ve ihtiyaclarin ne sekilde yerine getirilebilecegini ve
bitirilen Urlnlere nasil bakilacagini bilen Kkisilerdir. Vizyoner liderler, belirlenen
hedefleri en iyi sekilde tanimlar, caligan bireylere karsi vizyonu sézlu veya yazili
iletisim yollariyla aktarmaktadirlar. Ayrica liderler, vizyonunu farkli bir gekilde
uygulayabilmek icin faaliyetleri dnceligine gore siralayan ve vizyonu, davranisiyla
¢alisanlarina yansitan kisilerdir. Vizyoner liderler buglnin gergegi ile gelecekte
olusabilecek denge bitlinligini saglayarak yapilan ekip ¢alismalariyla igbirliklerini
benimsetebilmektedirler. Vizyoner liderler, vizyonlarini takipgilerine anlatma
yetenegine sahip olmakla birlikte anlasmazliklar gidererek ¢ozime kavusturabilirler.
Vizyoner liderlik, insanlarla saglam iligki agi kurulmasi ekip calismalari yapmak,
bireylerle isbirligi saglanmasi, etkileyici ve guvenilir yeteneklerin olusturulmasi

seklinde tanimlanabilir?’.

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

26 \Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, Pegem A. Yayincilik, Ankara, 2000, s. 197.

27 Sule Ergetin, flkégretim Okullarinda Yéneticilerin Vizyon Gelistirmeye lliskin Tutumlar,
21. Ylzyilda Liderlik Sempozyumu, Bildiriler Kitabi, Deniz Harp Okulu Basimevi, istanbul, 1997, Sayi:
1, 126-132, s. 126.
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1.2.1. Vizyoner Liderlik Rolii

Vizyoner liderlerin tg¢ 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar; yolu gérmek, roller, yol
olmak veya yolda yurimek seklinde belirtiimektedir. Vizyoner liderlikte gelecede
yonelik davraniglara daha ¢ok énem verilmekte ve liderlikler birer ufuk liderligini
olusturmaktadirlar. Vizyoner liderler, dnceki yillar ve buguine nazaran daha cok,
gelecege yonelimli olarak hedef ve amaclarini belirlemektedirler. Vizyoner liderler,
vizyonlariyla kendisini izleyen bireyleri gelecee tasimamak icin daha fazla

calismaktadirlar®.

1.2.1.1. Yolu Gormek

Vizyoner liderlik bakimindan éncelikli olarak yolun goériimesi daha fazla 6nem
tasimaktadir. Yol, vizyon liderliginin gelecekteki goruntisuini olusturmakta ve
ulasilmasi gerekli olan hedefleri gostermektedir. Yolun goérilmesi sezgisel glgleri
gerektirmekle birlikte vizyoner liderler sezgi ve dusunceleri ile gelecege Isik
tutmaktadir. isletmeler belirlemis olduklari hedef ve amaclarina vizyoner liderler

araciligiyla daha gabuk ulagabilmektedirler®®.

isletme ydneticilerinin, gelecekte uygulamayi disindigi proje veya
tasarimlarda yolun goérilebilmesi noktasinda bazi disince ve kaygilari
bulunmaktadir. Bu ylzden vizyoner liderler amagclarina ulasabilmeleri i¢cin en uygun
yollari takip etmeleri gerekmektedir. Aksi durumda gelecegi diisinmeden plansiz ve
projesiz  hareket eden vyodneticiler igin yol c¢ikmaza girmekte, ilerleme
saglanamamaktadir. Vizyoner liderlik, ilerleyen dénemlerde entelektliel ve gelecek
adina duygusal sancilari da beraberinde getirmektedir. Vizyoner liderler, duygusal ve
entelektlel agidan gelecekte isletmelerin ufkunu acabilecek liderler arasinda
gorilmektedir. Yolun goérilmesi sezgisel gucl gerektirmekle birlikte vizyoner liderler
sezgi ve duslnceleri ile gelecege 1sik tutmaktadirlar. Vizyoner liderler gelecekte
yapacaklari faaliyetlerinin haritasini ince ayrintisina kadar gizmektedirler. Cizilen
haritalar isletmelerce vizyon olarak goérilduginden haritalarla birlikte izlenecek

yollarin daha da belirgin olmasi saglanmaktadir®°.

28 Celik, a.g.e., s. 171.

29 Selen Dogan, Vizyona Dayali Liderlik, Kare Yayinlari, istanbul, 2007, s. 166.

30 Vehbi Celik, “Egitim Yonetiminde Vizyoner Liderlik", Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi,
1997, Cilt: 12, Sayi: 12, 465-474, s. 472.
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1.2.1.2. Yolda Yiirimek

Vizyoner liderler, igletmelere onderlik etmekte ve yolda yurime gorevlerini
yerine getirmektedirler. Vizyoner liderlerin basarisi yalnizca yolu gérulmesiyle sinirli
kalmamakta bilakis yolu gordigu halde yurimekte zorluk ¢eken birgok lider
bulunmaktadir. Hedeflerin gerceklesebilmesi i¢in belirlenen yolun takip edilmesi
vizyoner liderlerin kararligini gostermektedir. Dolayisiyla, liderin belirledigi yollar ile
yuridigu yollarin ayni olmamasi durumunda hedefe ulasiimasinda sikinti
yasanabilecektir. Liderlerin bazisi kendisine hedef belirleyerek bir cizgi dahilinde
yurimekte ancak sonrasinda yolda sapmalar meydana gelebilmektedir. Bu yizden

vizyoner liderler belirlenen yolda sapmadan ilerlemektedirler3:.

Vizyoner liderlik, yolu goérmekle birlikte goérmis oldudu yolda ylrameyi
basarabilen lider olarak bilinmektedir. Vizyoner liderlikte yolun gortlmesi buyuk énem
tasimaktadir. Liderler bazen kendilerine birtakim hedefler gizmekte ve cizdikleri hedef
Uzere yurumeye devam etmektedirler. Vizyoner liderler, belirli sure sonrasinda
yuridigu yollardan ayrilmakta ya da hedeflerine ulasamamaktadirlar. Vizyoner
liderlik, bir zirve yasantisini gerektirmekte ve vizyonun gergeklestiriimesi her zaman
mumkin olamamaktadir. Ornegin, Universite 6grencisi, yiiksek lisans veya doktora
yapmak istiyorum diyebilmektedir. Bu 06grencinin vizyonunun bir gostergesini
olusturmaktadir. Ancak, o6grencinin surekli bilgisayar basinda zaman harcamasi
durumunda yol ayrimi kaginilmaz olmaktadir. Dolayisiyla, 6grencinin yurimus oldugu
yol, gérmis oldugu yolun sonu olmamakta yani 6grenci sonug alamamaktadir. Diger
taraftan vizyonuyla altust olan yoneticiler olabildigi gibi, vizyonuyla yurtyerek basarili

olan birgok liderin de oldugu gorilmektedir®.

1.2.1.3. Yol Olmak

Vizyoner liderlikte yol olmak, yollarin agiimasi demektir ve ¢ok ciddi fedakarliklar
gerektirir. Vizyoner liderler, vizyonlariyla bireyleri arkalarindan surikleyen etkin
kisilerden olusurlar. Vizyoner liderler, vizyona ulagsmak igin guvenli yollar bulmaya
calisirlar. Bu ylzden vizyoner liderler, sezgi ve dusunceleriyle yol olmaktadirlar. Sezgi
ve dusuncelerinin butinlesmesi sebebiyle de olugan yollar, vizyona ulagsmayi saglar.
Dolayisiyla liderler, Gretmis olduklari vizyonla yeni yol agan kisilerden olugur. Vizyoner

liderlerin (iglincii rolii ise yol olmaktan gecmektedir. isletme calisanlari, vizyoner

31 Abdullah Yilmaz ve Sunda Akdemir, Orgiitlerde Vizyon ve Yénetimi, Detay Yayincilik,
Ankara, 2005, s. 5.
32 Celik, a.g.e., s. 472.
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liderlerin agmis oldugu yollarda yirimeye devam ederler. Liderler, vizyonlarini
gerceklestirebilmek igin risk alarak hayatlarini bile kaybedebilirler. Vizyoner liderlerin
acmig oldugu bu yollardan insanlar guven igerisinde yuruyebilmekte ve yolun
sonunda da hedeflerine ulasabilmektedirler. Bu ylzden, vizyonlarin odnemini
yitirmesiyle birlikte alternatif yol arayiglart da gorulebilmekte ve yollar
degisebilmektedir. Vizyoner liderler; yol olma, yollari gérme, ve yolda ydrime
sekillerini daha da gelistirerek yeni vizyon olusturmasi gerekir. Sezgi ve dusince
kaynaklarindan beslenen vizyon, liderlerin ortam veya olaylari karsisinda

gelistirebilecegi yeni vizyonla ancak degisim saglayabilir®.

Vizyoner lider, diinyaya igerisinde bulundugu kultirlerde farkli perspektiften
bakmakta ve global dusinmektedir. Liderler, hayalini gercege donusturinceye kadar
etkin ve verimli sekilde yonetebilecek kisilerden olusur. Bu yizden de isletme yolunda
stratejilerini belirleyerek gelecek donemlere odaklanarak micadele ederler. Dinya
literatUrinde vizyoner liderler, guglerini ¢calisan bireyleri motive etme ve ¢alisanlari
harekete gecirme 06zelligi ile taninmaktadirlar. Vizyoner liderler, isletmede olusan
sorunlara sezgisel ve kiresel olarak bakmakta ve kendi yakin ¢evrelerinin disina
¢ikarak ufuklarini daha da genisletebilirler. Vizyoner lider, gelecekte meydana gelen
olaylari tahmin etmekle kalmamakta, risklerin géze alinmasina istekli olarak stratejik
disunebilmektedirler.  Vizyon  sahibi liderler, hedeflerinin  ne  sekilde
gerceklesebileceginin planini yaparak kararini ona gére belirlerler. Vizyoner liderler,
zihinlerinde olusan duslnceleri en iyi sekilde anlayip gelecege glivenle bakan ve
isletmeler ile arasinda olusan dengeyi saglarlar. Vizyon sahibi liderler, yerlesik
degerleri iceren yargilara fazla 6nem vermemekle birlikte gelecege yodnelik
faaliyetlerin daha iyi anlasiimasi igin farkh inceleme yaparlar. Vizyoner liderler
zamanin degerini ¢ok iyi bilmekte ve hizli calisarak sezgili, deneyimli, icgudulu
olabilmektedirler. Vizyon sahibi liderler calismalarinda basari elde edebilmek igin
hirsla ve yuksek seviyede gorevini yapabilecek kapasiteye sahiptirler. Dolayisiyla
yuksek seviyede olusan gorus aclilari, kontrol altina alinamayan sorunlarin ¢6zimu

liderlerin ana konusunu olusturmaktadir®.

33 Yilmaz ve Akdemir, a.g.e., s. 6.
34 Susan Bloch, Umit Sensoy ve Philip Whiteley, Kusursuz Liderlik: Liderlik Yeteneklerinizi
Gelistirme Kilavuzu, Optimist, 2005, s. 46.
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1.2.2. Vizyoner Liderin Ozellikleri

Vizyoner liderlerin farkli 6zelliklere sahip olmasi isletmeler i¢in blylk 6nem
tasimaktadir. Bu ylzden Vizyon sahibi liderler kisisel degerlere ve inancglara sahip
olmakla birlikte belirlenen isletme amaclarinin kararli bir sekilde yapilmasini
saglamaktadir. Vizyoner liderler paylasima buyik 6nem vererek isletme ve galisanlari
icin daha iyi bir gelecek sunmaktadirlar. Liderler, olaylarin degerlendirmesini
yaparlarken farkh bir algi yuritmekte ve basarisiz olmaktan asla korkmamakta,
basarisizliklari, basariya ulasan yollar olarak gdrmektedirler. isletmelerde olusan
degisimleri en iyi sekilde saglayan vizyoner liderler, Oncelikli olarak 6z
degerlendirmeler yapmaktadirlar. Ayrica surekli iyilesmeleri hedeflemekte, insana
onem vermekte, slrekli paylasma ve 6drenme anlayisi ile davranan kisilerden
olusmaktadir. Vizyoner liderler, yeni vyaklasimlar deneyerek girisimciliklerini
surdirmekte ve buyuk firsatlar yakalamaktadirlar. Dolayisiyla liderler, yeni projeler,
yeni fikirler olusturarak bu fikir ya da vizyonlara destek olusturmakta ve ikna kabiliyeti
yuksek olmaktadirlar. Vizyon sahibi liderler, isletmeler ile yeni iligskiler kurarak yeni
fikirler olusturmakta ve problemleri hizla ¢dzmektedirler. Ayrica farklh ve yeni yollar
olusturarak gerektiginde zamani en iyi kullanan ve grup normlarinin disinda da

dusunerek hareket edebilmektedirlers®.

Vizyoner liderler; isbirligine acgik, otantik, bilingli, istekli, dinamik, atilgan ve
yenilik¢i 6zelliklere sahiptirler. Vizyon sahibi liderler, yaptigi tim iglerde otantik
sbzcugunun gergek anlamini 6zimseyen kisilerden olugsmaktadir. Vizyoner liderler
hatasini kabullenmekte higbir zaman zorlanmamakta, rahatlikla risk almakta,
ogrendiklerinden ve kazandiklarindan daha ¢ok memnun olmaktadirlar. Liderlere
yalnizca bilgisi sebebiyle degil, muhtemel zayifliklarina ragmen daha gugli olmalari

ve gosterdikleri isteklik veya dayaniklilik sebebiyle saygi duyulmaktadir®®.

1.2.3. Vizyoner Liderin Orgiitler Agisindan Onemi

insanlar, yillarca isletmede basari elde edebilmek icin caba harcamakta,
liderlerin davranis sekline ve bakis agisina yén vermektedirler. isletmelerde meydana
gelen olaganustu performanslar asil sebebi teknolojilerden, degisimlerden, bilgiden
ve yapilan yeniliklerden kaynaklanmaktadir. igletmeler karmasik siireclerde bile

varliklarini strdurebileceginden isletmenin yeniliklere uygun adim atmasi nedeniyle

35 Yesim Toduk Akis, Tiirkiye’nin Gergek Liderlik Haritasi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2004, s. 95.
36 David Dolling ve Mehmet E. Erengil, “Unsteady Wave Structure Near Separation in a Mach 5
Compression Rampinteraction”, Articles in Advance Journal, 1991, Cilt: 29, Sayi: 5, 728-735, s. 728.
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glc ve kuvvetini vizyonundan almaktadir. Bu yuzden vizyonu guglu olan liderler
isletmeler agisindan vazgecilemez gerekliligi teskil etmektedirler. isletmeler; risk
alinmasindan, degisimlerden korkmayan, basarmakta kararli olan ve paylasilan
degerlerden olugsmaktadirlar. Dolayisiyla vizyoner liderler rekabet ortaminin elde
edilmesinde, yaraticiigin tesvik edilmesinde ve sektorel bagari saglanmasinda
onemli rol almaktadirlar. Vizyoner liderler igletmeleri harekete gegirmekte, onlara yol
go6stermekte, motive etmekte ve birlestirici rol oynayarak yaptidi islerle iz birakabilen
kisiler olarak bilinmektedir. Vizyon sahibi liderler igsletme hedeflerini net olarak
belirleyen, kosullari en iyi sekilde degerlendirebilmekte ve riskleri gorebilmektedirler.
Dolayisiyla vizyoner liderler teknoloji ve bilgi ¢aginda surekli olarak verimliligin

arttirlmasi isletmeler agisindan 6nem tagimaktadir®’.

Vizyoner liderler isletmelerin mevcut degisimlerine uyum saglanmamasi ve risk
ortamlarinin  olusturdugu belirsizlikler sebebiyle basarisiz olma korkusu
cekmemektedirler. Ayrica, gelecekte meydana gelebilecek degisimler ile farklilik
yaratabilecek vizyonlariyla gelecege isik tutmakta ve isletmenin ilerlemesini saglayan
yol gosterici rehberler olarak bilinmektedirler. Vizyon sahibi liderler igletmeler
acisindan bir kaptan goérevi tstlenmektedirler. isletmeler giicti sahip oldugu liderlerin
vizyonundan almaktadirlar. Vizyoner liderler kaliplasmis dislnceye meydan

okumakta yeni kavramlar gelistirerek ufuklarini daha da genisletmektedirler.

Liderler vizyonlarini en uygun sekilde secerlerse isletme calisanlari yetenek ve
becerilerini daha iyi gelistirmektedirler. Ayrica ¢alisanlarin basariya ulagsmasi ise olan
bagliliklari, is istekleri ve motivasyonlari saglanarak isletmeye daha iyi ve faydali isler
yaptirabilmektedirler. isletmelerde vizyonun uygulanmasi ile bireyler daha iyi motive
edilmekte, kaynaklar daha verimli kullaniimaktadir. Dolayisiyla beklenilenden daha
fazla basari elde edilmekie ve igletmede belirlenen hedefe ulasmak daha kolay
olmaktadir. igletmelerin basari elde etmesinin arkasindaki en énemli giic ise vizyoner
liderlerin yeniliginden ve degisiminden kaynaklanmaktadir. Vizyon sahibi liderler
sorunlara kuresel ve sezgisel olarak bakmakta veya kendi ¢cevresinin disina yonelerek

genis ufuklarin gézlemlenmesini sevmektedirler®.

37 Yilmaz ve Akdemir, a.g.e., s. 6.

38 Sooksan Kantrabutra and Gayle Avery, “Vision Effects in Custumer and Staff Satisfaction: An
Emprical investigation”, Leadership/ Organization Devolopment Journal, 2007, Volume: 28, No: 23,
209-229, s. 209.

39 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar Yonetimi, Gazi Yayinevi, Ankara, 2000, s. 14.
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Vizyon vazgecilemez bir gli¢ kaynagi olarak isletmede gerekli faaliyetlerin en iyi
sekilde yapilabilmesi igin esin kaynagi olmakta ve yonumuzi belirlemektedir. Bu
yuzden vizyonun guvenilir olmasi lidere bagli olmakta, vizyonun kabul edilebilirliginin
saglanmasi ise zamana bagll olmaktadir. Diger taraftan vizyonun igletmede
uygulanmasi kisilerin baghhgina, basari dizeyi ise hem liderlerin hem de kigilerin
sorumluluk seviyesine bagli olmaktadir. Vizyon, isletmelere farkli yenilikler katmakta,
calisanlarin isletmeye olan bagliliklari nedeniyle ylksek diizeyde performans elde

etmelerini saglamaktadirlar®.

Gelecekte buyuk kazanclar elde etmek isteyen liderler, sadece buglni
dusunmek yerine ileride gerceklestirecegi plan ve projeleri yeniden organize etmesi
gerekir. Vizyon sahibi liderler igveren ile calisanini birlestirebilen, farkl stratejiler
dizenleyebilen, bireyler yonetebilen ve yéneten kisiler olarak bilinmektedir. Liderlerin
sahip oldugu 6zellikler sayesinde isletmeler icin vizyonun énemi daha ¢ok fazla dnem

arz etmektedir*!.

1.3. ISLETME PERFORMANSI iLE iLGILi KAVRAMLAR

Performans ifadesi isletmelerde farkli sekilde ele alinmakla birlikte; bireylerin
veya bir grubun, bir birimin ya da isletme boélumlerinin isle alakali gergeklestirdigi
faaliyetlerinin sonucu olarak tanimlanabilir. Performans genel olarak; planli bir sekilde
hareket edilerek belirlenen hedef ve sonuglara ulasabilmek igin nicel ya da nitel olarak
belilenmektedir. isletmeler tarafindan halen performans ifadesinin dlciim ve
taniminda goris birligi olusmadigindan arastirmacilar bu konuda zorlanmaktadirlar.
Bir isletmede calisan bireylerin performansi, belirlenen zaman dilimi sonrasinda o
isletmeden elde edilen calismalarin sonucunda elde edilmektedir*>. Bu kisimda,
performans kavrami, isletme performansi kavrami, degerlendirme kavrami ve

performans degderlendirme kavramlari izah edilecektir.

40 John Maxwell, Igimizdeki Lideri Gelistirmek, (Ceviren: Selim Yeniceri), Beyaz Yayinlari,
istanbul, 2004, s. 188.

41 Akin Marsap, Yaraticr Liderlik, inci Kitap, Ankara, 1999, s. 23.

42 7yhal Akal, Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2000,
s.10.
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1.3.1. Performans Kavrami

Performans, belirlenen amag ve Oncelige yonelik olarak tanimlanan sure
icerisinde sonu¢ Uretme yetenegi olarak goérilmektedir. Dolayisiyla hedef veya
amaglarin gergeklestirilebilmesi icin gosterilen planl tim ¢aba ve sonuglarinin nicel

ya da nitel olarak degerlendirilme sekline performans denilmektedir®.

Performans ile ulagmak istenilen hedeflerin ne kadarinin bagarildiginin seviyesi
Olcismektedir. Performans ile ilgili degerlendirmeler nicel veya nitel sonuclar
olabilmektedir. Performans seviyelerinin belirlenebilmesi icin yapilmakta olan islerin
belirlenen sekillerde dlgllerek degerlendiriimesi 6nem tasimaktadir. Burada bilinmesi
gereken o6nemli husus, yapilan Olcimlerin anlasilir, objektif ve somut olmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla veriler, dlcim sistemleri sonucunda belirlenerek her bir

deger performans seviyesine etki saglamaktadir®*

Performansin taniminda, bireylere verilen iglerin belirlenen zaman igerisinde
nasil gerceklestigi, belirlenen sonucun beklentileri hangi olgtide karsilayabildiginin
kiyaslanmasi yapilmaktadir. Dolayisiyla yapilan kiyaslar sonrasinda bireylerin

performans seviyeleri ortaya gikmaktadir.

Calisanlarin performansi, belirlenen standartlari kapsamakta veya o6nceki
dénemde planlanan performanslarin karsilastiriimasini igcermektedir. Bu yilzden
performansi belirleme kriterlerinin bazen soru formatinda yapildigi gortlmektedir.
Dolayisiyla bu yontemde tst yonetim tarafindan sorulara verilen cevaplar analizinden
istifade edilerek sorulara dogru bir yaklasim sergilenmektedir. isletmelerin bircogunda
performans o&lguim faaliyetleri, ydneticinin inisiyatifine birakildigi belirtiimektedir.
isletme ydneticileri tarafindan gerceklestirilen performans belirlenme faaliyetleri

gercegdi yansitmamakla birlikte nesnellikten uzak galismalar olarak ta bilinmektedir“e.

43 Giilsen Akman Coskun Ozkan ve Eris Hatice, “Strateji Odaklilik ve Firma Stratejilerinin Firma
Performansina Etkisinin Analizi”, Istanbul Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, 2008, Y1l: 7, Sayi:
13, 93-115, s. 94.

44 Sener Uysal, “Performans Yoénetimi Sisteminin Tanimi, Tarihgesi, Amag ve Temel Unsurlarina
Genel Bir Bakis”, Electronic Journal of Vocational Colleges, 2015, Cilt: 5, Sayi: 2, 32-39, s. 33.

45 Uysal, a.g.e., s. 33.

46 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Arikan Yayinlari, istanbul, 2008,
s. 128.
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1.3.2. igletme Performansi Kavrami

isletme  performansi; isletmenin durumunu, amacinin ne kadarini
gerceklestirebildigini, performansi  arttirmasi  konusunda rakiplerine  karsi
yeteneklerini ne kadar etkin kullanabildigini ifade etmektedir. Bu ylzden, yuksek
rekabete dayali isletmeler, rakiplerine karsi Ustiin performans gdstererek varliklarini
devam ettirmektedirler. isletmelerin rakip firmalar ile miicadele etmeleri konusunda
basari saglayabilmesi igin calisan bireylerin gli¢ ve yeteneklerinden en iyi sekilde
verim alinmasi ile mimkin olabilir. isletme calisanlarinin yiiksek performanslari,
isletmenin amacina kisa sirede, az hatalarla nitelikli olarak ulasiimasini
saglamaktadir’’. isletme performanslari soyut kavramlar olmamakla birlikte
isletmelerin tim nicel ve nitel verilerinin ele alarak degerlendiriimesi ile elde

edilmektedir*®.

isletmeler, giin gectikge artan rekabetler nedeniyle uyguladi§i stratejiyi
tarafsizca deg@erlendirerek rakip isletmelerle karsilastirma zorunlulugu duyabilirler.
isletmeler, performans gostergelerinin en dnemli kaynadini olusturan Kkaliteyi,
maliyeti, teslim hizini ¢ok iyi belirlemesi gerekir. Ayrica temel gosterge takiplerini gok
iyi bir sekilde yaparak diger isletmelerle bu alanda olusan toplam performanslarin
kiyaslanmasi yapilir. Dolayisiyla elde edilen toplam verilerin igletmelerin performans

seviyesini artirabilecek seviyede olmasi icin blylik 6nem tagimaktadir®®

1.3.3. Degerlendirme Kavrami

Degerlendirme ifadesi, isletmelere yonelik organizasyonlara ait ¢esitli kararlarin
alinmasini saglayan siiregler olarak tanimlanabilir. igletmelerdeki degerlendirme
surecin farkli amaglar icin sikgca kullaniimasi, dinamik ve surekli niteliklerin
kazanilmasina neden olmaktadir. Degerlendirme c¢alismalari formel veya sistemli
olmakla birlikte sistematik ve informel olmayan galismalarin organizasyonlarda daha
fazla dnem tagidigi gériimektedir. isletmede calisan bireyler ile karsilikli etkilesim ve
iletisim icinde olan kigiler devaml surette birbirini degerlendirmektedirler. Bu ylzden

degerlendirme sonuglari genellikle net olarak ele alinamamaktadir. Formel veya

47 Celik, Mazlum ve Ahmet Cira, “Orgiitsel Vatandaglhk Davraniginin is Performansi ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Asiri Is Giiciiniin Aracilik Rolii”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 2013,
Cilt: 13, Sayi: 1, 11-20, s. 11.

48 Cagla Yavuz, “Isletmelerde inovasyon-Performans iliskisinin incelenmesine Doéniik Bir
Calisma”, Girigimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2010, Cilt: 5, Sayi: 2, 143-173, s. 147.

49 Alparslan Serhat Demir ve Harun Taskin, “isletme Performansi Olcme Modellerinin
Karsilastiriimasi: Kuantum Performansi, Maddi Olmayan Varliklarin izlenmesi, Performans Prizmasi ve
Skandia Kilavuzu Modelleri”, Journal of Yasar University, 2008, Cilt: 3, Say:: 11, 1695-1709, s. 1696.
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sistematik olarak yapilan degerlendirme c¢alismalarinda, &nceden yapilan
calismalardaki informel ve kigisel degerlendirmelerin sonucu etkiledigi gorulmektedir.
Bu yuzden degerlendirme surecleri isletme ¢alisanlari bakimindan sireklilik arz
etmektedir. Dolayisiyla ise alinma asamasinda haklarinda gesitli dederlendirmeler
yapilan personeller, gorev aldiklari sire icinde belirli periyot ve araliklarla tekrar
degerlendirilebilirler. isletme calisanlarinin ise alinma asamasinda sahip olduklari
yetenek, bilgi ve becerileri ile birlikte kendisinden gelecekte beklenen &zellikler

konusunda da degerlendirilirler®®.

Performans degerlemeleri, isletmelerde olusan basari diizeyinin objektif analiz
ve sentezlerle tespit ediimesi seklinde tanimlanmaktadir. isletmede calisan bireylerin
is gorme kabiliyetinin hangi &lgide olabileceginin saptanmasi performansin
degerlendirilmesi bakimindan énem arz etmektedir. isinde yiiksek performans ile
galisan bireylerin, sergiledigi basarilarinin karsilidi olarak hak ettigi degeri almalari
saglanabilmektedir. Performans degerlemesi yapilirken, calisanlarin egitim
ihtiyacinin tespit edilmesi, gorevde yukselmelerin adaletli bir sekilde yapilmasi 6nem
tasimaktadir. Ayrica, calisanlarin isine son verilmesi gereken durumda objektif

kararlarin alinmasina imkan saglanmasi gerekmektedir®™.

1.3.4. Performans Degerlendirme Kavrami

Performansin degerlendiriimesinde; dederlendiriciler dnceden tespit edilen
standartlarla o6lcme ve karsilastirma vyollariyla calisan bireylerin is yerindeki
performansi degerlendiriimektedir. Bir bagka ifade ile performans degerlendiriimesi,
belirli gérev tanimi icinde gorev yapan bireylerin igini ve goérev tanimlarini hangi

dizeyde gergeklestirebildiginin belirlenme gabasi olarak goriilmektedir®?.

Performans degerlendirmesi literatirde; personel degerleme, liyakat
degerleme, basari degerlemesi olarak bilinmektedir. Ayrica, verimliliklerin
degerlendiriimesi, is¢i boylandirma, sicil ve tezkiye gibi farkh sézlerle ifade edilebilir.
isletmelerin amacinin gergeklestirimesinde ve belirlenen amaca bireysel katkinin
neler oldugunun belirlenmesinde performans degerlendiriimesi blylik 6nem
tasimaktadir. Yapilan degerlendirmelerle, isletmelerin icinde yonll iletisim tesisleri

edinilerek daha fazla kisisel gelisim godstermekte ve isletmeler gelisime katki

% Uyargil, a.g.e., s. 2.
51 Unal,a.g.e,s. 4. _
52 llhami Findikgi, Insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2000, s. 297.
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saglamaktadirlar. isletmeler, performans degerlendirme olgitlerinin hedefe ulasip
ulagmadiginin kontrollerini yaparak en iyi sekilde degerlendirmesini yapmaktadirlar.
Performans degerlendirmenin tanimi su sekilde vyapilabilir: isletmede galisan
bireylerin basari dizeyi, davraniglari, ahlaki durumlari ve tim &zelliklerini iceren,
calisanlarin isletmeye olan basari ve katkilarinin degerlendirildigi planli araglar olarak
ifade edilmektedir®?,

Performans degerlendirme yontemi; isletme faaliyetlerinin ne sekilde ilerledigini,
organizasyonel ve bireysel olarak nasil kullanabilecegini belirleyen yonetimler olarak
gorulmektedir. Degerlendirme ile yapilan isler takip edilmeli, elde edilen sonuclar
isletmeye deger katabilecek sekilde yorumlanmasi esasina dayanmasi gerekir.
Performans degerlendirmeleri, yonetim fonksiyonlarinin icerisinde kontrol birimi
olarak adlandirilan fonksiyonlardan meydana gelmektedir. Bu ylizden degerlendirme,
isleyisleri ile tanimli olan tek igler icin degil, isletme icinde tanimlh olan tim iglerin
donemsel bir sekilde kontrolinu saglamaktadir. Degerlendirmeler, yoneticilerin
bireysel olarak yaptigi kontrol faaliyetinden ayriimaktadir. Ornegin, yalniz atélyede
¢alisan iscilerin degil, satis elemanlarinin da ddénemsel kontrollerinin yapilmasi
gerekir. isletmede calisan tim bireylerin iglerinin nasil yaptiginin kontrol eden ve
degerlendiren faaliyetler olarak bilinmektedir. Eski adi “Personel Yénetimi”, yeni adi
ise “insan Kaynaklari Yénetimi” olan isletmelerin organizasyonunda yer verdigi dort
fonksiyon bulunmaktadir. Bunlar insan kaynaklari, Uretim, finans—muhasebe ve
pazarlama yonetimleri olarak bilinmektedir. Performans degerlendirmeleri, insan
Kaynaklari Yonetimi'ne ve diger fonksiyonlara girdi saglayabilen temel fonksiyonlar

olarak gorilmektedir®.

Yiksek seviyede performans gdsteremeyen is goérenlerin, gelisim ve egitim
firsatiyla uluslararasi gorevlerden veya terfi olanagindan istifade etme olasiligi
oldukca dusuk gorulmektedir. Bu yuzden igletme calisanlari, yoOneticilerinin
performans beklentisinden veya performans standardindan haberdar olmasi ve
beklentilere cevap vermesi gerekir. Diger taraftan ¢aligan bireylerin performanslarinin
iyilestiriime konusunda daha da istekli olunmasi kaciniimaz bir durum olarak

gorilmektedir. Sayet calisanlar beklentiye cevap vermekte zorlaniyorsa veya disik

53 Levent Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, 2006, Sayi: 62, 47-65, s. 48.

54 Giircan Ozdemir, Performans Degerlendirme Verimlilik ve Galisma Hayatina Etkisi, Cat
Kitaplar Yayinevi, Ankara, 2014, 5-132, s. 15.
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performans sergiliyorlarsa, terfi etme ve kariyer yapma sanslarini blyuk o6lgide

kaybetmektedirler®.

Yuksek rekabet seviyesinde faaliyet gdsteren isletmeler, rakipleri ile Ustlnlik
micadelesinde ¢aba gostererek varliklarini  koruyabilmektedirler. isletme
¢alisanlarindan maksimum seviyede basari elde edilebilmesi, ¢alisan bireylerin gigc
ve yeteneklerinde en iyi sekilde verim alinmasindan gecmektedir. isletme
calisanlarinin yiksek performansi, isletmelerin hedefine kisa slirede, daha az hata ile
nitelikli olarak ulasilmasini saglamaktadir. Bu ylzden igletme performansi;
isletmelerin durumunu, hedefini hangi o6lcide gergeklestirdigini, rakiplerine gore

performans artirmada ne kadar etkin kullanilabilecegi konularini igermektedir®®.

1.3.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

isletmeler agisindan performansin 8lgiimi olmazsa olmaz bir durum olmaktadir.
isletmelerde hangi seylerin gelistirilme diizeyleri, karlilik dizeylerindeki disisler ve
artislar, maliyetleri dislirme girisimlerindeki pozitif gelismeler de performansin
degerlendiriimesi ile anlagilabilmektedir. Karlilik duzeylerinin belirlenmesi ve
isletmelerin yapisi, sermaye yapisi ve finansal yapiyla pek ¢ok ilgili sorulara verilen

yanitlarin analizleri, degerlendiriimesi ve yorumlanmasi ile belirlenebilmektedir®’.

Calisanlarin kigisel basarilari ile belli bir zaman zarfi icindeki davraniglarin
degerlendirilerek Olclilmesine performans degerlendirme denilmektedir.
isletmelerdeki calisanlarin iste gostermis olduklar basarilari belirleyebilmek yani
sergiledikleri performanslari degerlendirebilmek, isletme yoénetiminin ilk gorevi
olmaktadir. isletmede gérev kapsami dikkate alinmadan calisanlarin yapmis oldugu
calismalarinin, eksikliklerinin, fazlaliklarinin, etkinliklerinin gézden gegcirilmesi buyuk
bir énem tasimaktadir. Bu kapsamda performans degerlendirme, c¢aliganlari
yonelterek 6zendiren, isletmeye olan guvenlerini ve motivasyonlarini arttiran énemli

bir arag olarak degerlendiriimektedir®®.

55 Dursun Bingal, Insan kaynaklari Yonetimi, 10. Baski, Beta Yayinlari, istanbul, 2016, s. 343.

5 Mazlum Celik ve Ahmet Cira, “Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Is Performansi ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Asiri Is Giictiniin Aracilik Rolii”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 2013,
Cilt: 13, Sayi: 1, 11-20, s. 11.

57 Qya Erdil ve Adnan Kalkan, “KOB/l'lere Saglanan Desteklerin KOB/'lerin Performanslarina
Etkisi”, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, YIl: 4, Sayi: 7, s. 1.

58 T.C. Millf Egitim Bakanligi, Mesleki Gelisim Isletme Faaliyetlerini Yiiriitme, Ankara, 2014, s.
58.
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isletmeye olan givenlerini ve motivasyonlarini arttirict bir iglevi bulunan
performans degerlendirme, isletmelerin basarili olabilmeleri icin c¢alisanlarin
sergilemesi gereken performansin degerini belirlemeyi amaglamaktadir. isletmelerin
hedeflerine ulagabilmeleri, etkisi yuksek degerlendirme yontemlerinin geligtiriimesi ile
alakalidir. Yapilacak olan performans degerlendirmenin basarisi ile kendisinden
beklenmekte olan hedefleri gerceklestirebilmesi, buyuk oranda geligtirilebilecek olan

yontemlere bagli olmaktadir®®.

isletmelerin veya degerlendirme yapilacak olan bélimin sartlarina en uygun
olabilecek yontemin secilmesi blylk 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira s6z konusu
yontemin secilmesi de bu yontemin hedeflerinden saptiriimadan, ¢alisanlar arasinda
duygusal agidan ayrim yapmadan degerlendirme yapilmasi gerekmektedir®.
Performans degerlendirmenin hedeflerine yonelik olarak farkli pek ¢ok yontem ve
yaklasim gelistirilmistir. Klasik yontemler, performans degerlendirme yéntemlerine
yonelik gelistirilen ilk oOrneklerden olmaktadir. Performans degerlendirmede
karsilasilan problemleri ¢ozebilmek veya daha nesnel degerlendirmeler yapilabilmesi
acisindan gelistirilmis olan modern yéntemler de bulunmaktadir. isletmeler uygulanan
yontemlerin arasindan c¢alisan niteliklerine, konuya vermis olduklari 6neme,

amaglarina ve yapilarina gore karar vermektedir®:.

1.3.6. is Gorenlerde Performans Arttirmak

s yasaminda performansin arttirilabilmesi, isletmelerin basarilarinin
arttirlmasi agisindan blyltk o6nem arz etmektedir. Calisanlarin performansini
belirlemekte olan; ¢evreyle ¢alisiimakta olunan isletmenin yapisi, icinde yer alinan
ortam ve Kigilerin bireysel Ozellikleri olmak Uzere ¢ adet temel unsurlari
bulunmaktadir®?. igletmeler, giivenli ve saglikli bir is ortami olusturarak calisanlarin

performansini arttirabilir. Disa yonelik sistem olan isletmelerin dig dinyayla

5 D. Canman, Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi, TODAIE, Ankara, 1993, s.
17.

60 Zeyyat Sabuncuoglu, nsan Kaynaklar Yénetimi, Birinci Baski, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa,
2000, s. 172.

61 jsmet Barutgugil, Performans Yénetimi, Birinci Baski, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s.
186.

62 Sevi Baloglu vd, “Bireylerin Calisma Performanslarinin Is Saghgi ve Giivenligi (ISG) ve Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) Uygulamalari ile Artirlimasi”, Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi,
2018, Cilt: 04, Sayi: 03, s. 51.
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adaptasyonlarini  sdrekli olarak Ust duzeylerde tutmaya calismasi, isletme

performansinin arttiriimasi agisindan énem tasimaktadir®:.

1.3.7. Ucret Odeme Sistemleri

isletmelerde pek ¢ok farkli (icret sistemi kullaniimaktadir. Ucret édeme
sistemleri; akort Ucret, primli, yizde usull, komisyon, kardan ve Ucretten pay alim,
goétiri olmak Uzere pek c¢ok cesidi bulunmaktadir. Bu sistemler su sekilde

aciklanabilir®:

1. Akort Ucret sistemi: Yapilmakta olan islerin neticesine gére hesaplanmakta
olan Ucret sistemi olmaktadir. Buyuklik, agirlik, parca sayisi ya da uzunluk gibi
birimlere yonelik belirlenmektedir. Belli ¢galisma donemlerine denk gelmekte olan
Ucretler, batin birimler igin belirlenmis olan Ucret miktarinin birim toplamiyla
garpilarak bulunmaktadir.

2. Primli Ucret sistemi: Calisanlarin kisisel olarak ya da grup halinde yogun bir
¢aba gostermesi ise basarili olarak yapilmis oldugu isleri ddullendirebilmek amaci ile
6denmis olan ek Ucret sistemi olmaktadir. Primli Ucret sistemlerinin tek olarak
uygulanabilmesi s6z konusu olmamaktadir.

3. Yuzde usull sistem: Eglence, lokanta ve otel gibi pek ¢ok eglence yerleri gibi
pek ¢ok hizmet sektdrl alaninda faaliyetlerini strddren isletmelerde uygulanmakta
olan Ucret sistemi olmaktadir. S6z konusu sistemde, hesap pusulalari Gzerinde ylzde
sekilde belirlenen miktarlar eklenmektedir.

4. Komisyon ucret sistemi: Calisanlarin yapmis olduklarin iglerin miktarlarina
bagl sekilde ylizde ya da maktu sekilde 6denmis olan Ucret sistemleri olmaktadir. Bu
Ucret sistemi, ticari isletmeler agisindan uygulanmaktadir.

5. Kardan pay alma: Caliganlari is yerine baglayabilmek, iscilerin baghhgini
arttirabilmek ve calisanlarin verimliligini arttirabilmek agisindan uygulanmakta olan
Ucret sistemi olmaktadir.

6. Goturl Ucret sistemi: Yapilmakta olan iglerin sonuglarina goére belirlenmekte
olan ucret sistemi olmaktadir. Yapiimasi gerekli olan is ya da islerin karsihdinda
belirlenen Ucret s6z konusu olmaktadir.

7. Zamana gore ucret sistemi: Tarihsel acidan en yaygin ve eski olan Ucret
sistemi olmaktadir. Belirli zaman iginde belli miktar paralarin belirlenerek édenmesi

seklinde de ortaya ¢cikmaktadir.

63 T.C. Millt Egitim Bakanlgi, a.g.e., s. 60.
64 T.C. Milli Egitim Bakanhgi, a.g.e., ss. 61-62.
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IKiNCi BOLUM
LIDERLIK TURLERI VE ViZYONER LIiDERLIK
2.1. LIDERLIK TURLERI

Liderlik turleri; demokratik, vizyoner, transaksiyonel (ge¢mise bagl), karizmatik,
toriter, himanist (babacan), dénustirtci ve benzeri gibi liderlik tarleri ihtiyaglara goére
geliserek artmaktadir®®. Bu kisimda, iglemsel liderlik, karizmatik liderlik, etik liderlik,
dagitimc liderlik, babacan liderlik, kdltirel liderlik, stper liderlik, ¢evrimici liderlik,

ogretimsel liderlik, kuantum liderlik ve otokratik liderlik tirleri incelenecektir.

Liderlik davranislari, liderlerin izleyicisi ile ya da yénetmis oldugu gruplarla olan
iliskileri sebebiyle olusan tutum ve davraniglari kapsamaktadir. Liderlerin isletmelerle
olan iligkilerini incelerken, liderlerin yénettigi topluma, bulundugu konuma goére liderlik
modelleri 5nem tasimaktadir. Diger taraftan liderlerin gu¢ kullanma yontemleri de birer
liderlik bicimini olusturmaktadir. Dolayisiyla her gug kullanim bigimlerinin (demokratik,
katilimci, tam serbesti taniyan ve otokratik) kendine has sinirlamalari ve faydalari
bulunmaktadir. Liderler, belirli bir zaman suresi icerisinde U¢ liderlik bigimini de
kullanmaya meyilli olabilmektedirler. Bunlar; demokratik, otokratik, katilimci veya tam
serbesti tanimlayan yontemler olarak bilinmektedir. Davranis bigimleri, liderlerin daha
etkin oldugunu gdsteren glcli birer faktor olarak yer almaktadirlar. Bu ylzden
liderlerin yalnizca gorevsel ve iligkisel davraniglarda bulunmasi liderleri basarili
kilmamaktadir. Bu yizden etkin bir lider gerektiginde davranis seklini dogru bir sekilde
secerek bu davraniglar isletmede uygulamasi gerekir. Liderlerin isletmede calisan
astlarina nufuz edebilmesi icin kullanabilecegi farkh liderlik stilleri bulunmaktadir.
Ancak liderlik sitilleri bir araya geldiginde genel olarak demokratik yani katilimci,

otoriter ve 6zgiir birakici liderlik stillerini ortaya gikmaktadirlar®®.

2.1.1. iglemsel (Transaksiyonel) Liderlik

islemsel liderler; calisan bireylerin uygun sartlarda édillendirmekte ve sosyal
ihtiyaglarinin karsilanarak uretkenligi daha fazla arttirmaya galismaktadirlar. islemsel
(Transaksiyonel) liderler yonetsel faaliyetleri tercih etmekte, islerin verimli ve diizgin
yapiimasindan mutlu olmaktadirlar. islemsel liderler, igletme calisanlarinin

performanslarini artiran planlar, projeler ve bltgeler yapmaya yogunlasmakta,

65 Menderes Alpkutlu, “Yeni Dlizen Arayisinda Dogal Liderler: Glivenlikleri ve Guvendikleri”,
Kuram ve Uygulama Uluslararasi Liderlik Galismalari Dergisi, 2019, Cilt: 2, Sayi: 1, 41-58, s. 55.

66 Tung Demirbilek, “Liderlik Tipleri Agisindan isci Sendikasi Yoneticileri Uzerine Bir Arastirma”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 2003, Cilt: 5, Sayi: 1, 22-37, s. 22.
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otoriterlerini astlarini édillendirerek kullanmaktadirlar. islemsel lider, sarta bagli
olarak yapilan ddullendirmelerde aktif ve pasif yonetimlere ya da tam serbestlik
(laissez-faire) yonetimlerine onem vermektedirler. Genellikle iglemsel liderler
gecmiste meydana gelen faydal igleri surdurerek bunlarin sonradan gorev alan
calisanlara birakmakla yararli hizmetler sunmaktadirlar. islemsel liderin en énemli
Ozelligi gegmis dénemlerle buglin arasinda olusan baglantiyi kurarak basari saglama
yollarini aramasidir. islemsel liderlik anlayisi ile durgun biyimeler ve tasarruf
politikalari benimsenmekte, organizasyonlarda da etkin olarak kullanilarak daha

verimli olmasi saglanmaktadir®’.

Literaturde islemci liderlik ifadesi; etkilesimci, transaksiyonel, al-verci, eylemsel
ve orgutsel liderlik seklinde ele alinmaktadir. 2. Diinya Savasi sonrasinda liderlik
arastirmalarinin en ¢ok incelendigi konunun iglemci liderlik oldugu gorulmektedir.
Dolayisiyla siyasi liderler adina yapilan calismalarin islemci liderler icin yapildi§i
anlasgilmaktadir. islemci liderlerin Ug tip yénetim tarzi sergiledikleri goriltir®e:

1. Kosullu édillendirme; islemci lider, yetkisini en iyi performans sergileyen
¢alisanini édllendirebilmek icin kullanmakta ve 6duller statli ya da parasal olarak
verilmektedir. isletme calisanlari kendilerinden beklenen distiin performansin
sergilenmesi halinde statl kazanacaklari bilgisine sahiptirler.

2. Aktif olarak istisnalarla yonetimde lider, ¢alisan bireylerin énceki yillardan
gelen faaliyetlerinin daha verimli ve etkin olmasini saglamak Uzere is yaptirma
yollarini segmektedirler. Bu yéntemde is basinda belirli standartlar belirlenerek bir
problemle karsilasana kadar herhangi midahalede bulunulmamaktadir. Dolayisiyla
bir hatalara odaklanmak ve farkli yaptirimlar uygulamak isletme c¢alisanlarinin
Uzerinde gerilimlerin yagsanmasina sebep olabilmektedir.

3. Pasif olarak istisnalarla yonetimde ise, islemci lider c¢alisanlarla
ilgilenmemekle birlikte belirlenen standartlara ulagilamadigi durumlarda midahale
edilmektedir. Dolayisiyla bu yontem sadece kendi kendini yonetme konusunda
kendisini gelismis bireyler Uzerinde uygulanabilecek bir yodnetim olarak
algilanmaktadir. islemci lider, gegmiste meydana gelen faydali ve olumlu gelenekleri

devam ettirerek bunlarin gelecek nesillere aktarilmasi konusunda blylk basari

67Oznur Bozkurt ve Murat Géral, “Modern Liderlik Tarzlarimin Yenilik Stratejilerine Etkisini
Belirlemeye Yonelik”, Eskisehir: Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2014, Cilt: 13, Sayr:
4,1-14,s. 1.
68Hasan Gul ve Guner Col, “Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider C'_')zelliklerinin _Ugli] Orgiitsel
Baghlik Modeliyle lligkileri Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2003, Cilt: 3-4, Sayi: 17, s. 12.
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saglamaktadir. Bu yuzden islemci liderlik anlayisi, isletmelerin hedefine ulagsmasini

engelleyen tutum ve davraniglar olarak algilanmamasi gerekmektedir.

2.1.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik genellikle kriz ortaminda ortaya ¢cikmakta, kurtarici veya sira
digi nitelige ve gaglu kisilik 6zelligine sahip olan kisilerde gértlmektedir. Karizmatik
liderde goérilen en guclu kigilik 6zelliklerinin; izleyenler (zerinde hayranlik
uyandirilmasi, cesaret, ikna, motive ve 6zglvenin saglanmasi olarak sayilabilir.
Karizmatik guclerin kitleler Gzerinde etki birakmasi herhangi bir zorlamanin da
Otesinde ikna etmeye, gliven saglamaya, kitlelerin génul rizasina bagli olarak devam
etmektedir. Ayrica, insanlarla kurulan samimi ve 6z glivene dayanan iligkiler ile iletisim
bicimlerine bagh olarak faaliyetlerine devam etmektedirler. Karizmatik gli¢
denildiginde organizasyonlar icerisinde yer alan diger bireyler (ast ve Uustler)
tarafindan begenilmedir. Ayrica, takdir edilme duygusu ile Ozenilen davranislar
sergilenirken hicbir zorlama ve baski olmadan glven duygusu, saygl ve sevgi
temeline dayanmaktadir. Bu yuzden de karizmatik liderlik anlayisi bagimlilik iligkisi

sergilemesi nedeniyle etkin ve verimli bir liderlik tipi olarak gorilmektedir®®.

Karizmatik liderlik tipi yeni liderlik kuramlarindan birisi olarak goérulmektedir.
Karizmatik liderlik ifadesinin 6zellikle 1980 yilindan itibaren gindeme gelerek liderlik
tarzinda daha cok karizmatik liderligin 6nemine dikkat ¢ekildigi gérulmektedir. 1980
yiindan o6nceki arastirmalarda karizma ifadesinin genellikle siyasi liderligi veya
politikayl, sosyal faaliyetler ile dini liderlikleri icerecek sekilde ele alindigi
bilinmektedir. Yeni igletmelerin olusumunu isteyen veya eski isletmelerin yeniden
canlandiriimasini ve daha dinamik hale gelmesini isteyen yoneticiler karizmatik
liderlige 6nem vermektedirler. Karizmatik liderler, isletmede daha fazla insana
ulasma, heyecan veren vizyonu tum calisanlari ile paylasma, gelisim ve degisimi bir
batin olarak ele almaktadirlar. Ayrica, isletme yoneticileri ve galigsanlari karizmatik
gucu buyuk bir liderlik anlayigi igerisinde zaruret arz eden bir durum olarak
gormektedirler. Karizmatik liderlik anlayigi, eski donemlerde pek ilgi gosteriimemekle
birlikte 1980 yihindan sonra tekrar isletmelerin ilgi odagi haline geldigi

anlasiimaktadir™.

6 Sabahat Bayrak, “Yonetimde Bir Ihmal Konusu Olarak Giig ve Giig Yonetimi —II", Siileyman
Demirel Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2001, Cilt: 6, Say:: 1, 23-42, s. 27.
0 Gul ve Col, a.g.e., s. 17.
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2.1.3. Etik Liderlik

Etik kararlar alabilme, etik degerleri isletme sistemine dahil ederek bu sistemleri
meydana getirme becerisi, etk liderlik olarak tanimlanmaktadir. isletmenin,
hissedarlariyla etik degerlerini ve ilkelerini meydana getirdikten sonra ilkeler
dogrultusunda liderlik davranigi ortaya koyan kisilere de etik lider denilmektedir. Etik
liderler, bireylere yonelik tarafsiz, sorumlu, olumlu, dirtst, hUmanist ve adil kisiler
olmaktadir. Ahlak ve etik kavramlari ayni kavramlar olmamaktadir. Etik degerler ve
ilkeler kapsaminda izleyenleri yonlendirerek etkileme ve hedefe ulasma slireci olarak
tanimlanabilir. Etik ilkeler, etik liderlik icinde liderlerin gli¢ kaynagi olarak kabul

gormektedir’®.

Bireylerin kurmus oldugu toplumsal ve bireysel iligkileri meydana getiren
kurallari, normlari ve degerleri iyi-koétlu veya dogru-yanlis gibi etiksel olarak arastiran
felsefe disiplini etik olarak tanimlanmaktadir. Etik kavrami, bireylerin bilingli sekilde
sergilemis oldugu davranislarin yanlis ya da dogru oldugunu arastiran felsefi bilime
denilmektedir. Etik problemlerin yoneticileri seklinde sergiledikleri 6n planda
olmaktadir. Etik liderlik kapsaminda yetkinlikler ve becerilerin etiksel davraniglarla
tamamlanmasi gerekmektedir. ileri seviyede bireylerarasi iligkilerin ve rekabetin
bulundugu vyerlerde bazi problemlerin ortaya g¢ikmasi kaginilmaz olmaktadir.
Problemler, nelerin etik olup olmadigi kapsamda davraniglari gindeme

getirmektedir2,

Dogruluk ve karakter odakli olmakla birlikte ¢alisanlarin haklarina gdsterilen
saygill davranmalari beklenmektedir. isletmelerde etik bir ortam olusturabiime
sorumlulugu ydneticilerin etik liderlik anlayislarini farkl bir boyuta tasimaktadir.
Toplumsal ortamlarin karmasik yapisi Kigilerarasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan
sorunlar lider bireylere sahip olabilecekleri zor ve yeni pek ¢ok gorev yuklemektedir.
Bunun yani sira liderler bir rol model seklinde algilanmakla birlikte liderlerin sahip
olabilecekleri pek ¢ok etik degerlerle isletme icinde bulunan eylemlerin de bu yénde
geligtiriimesi gerekmektedir. Lider konumunda bulunan bireyler, liderlik 6zelliklerini

yerine getirmek icin caba sarf etmektedir. S6z konusu liderlerin bir yandan da igletme

" Cihad Sentiirk, “Egitim Yonetiminde Etik Liderlik”, Nigde: Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim,
2011, Say:: 142, 30-34, s. 30.
72 Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, 2. Baski, Pegem A Yayincilik, Ankara, 2000, s. 90.
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icinde meydana gelen olaylari iyi bir sekilde inceleyerek ve etik degerler ile

harmanlayarak adil davranmasi gerekmektedir?.

Liderlik ve etik kavramlar yakin iligki icinde olmakla birlikte etik liderlik, isletme
icinde bulunan bireylerin davraniglarini yoneterek etik normlari veya ilkeleri meydana
getirme sorumlulugu bulunan liderler etik liderlerdir. S6z konusu sorumluluk, isletme
yoneticilerinin etkili bir liderlik ile uzun sureli igsletme basarisi igin biylk énem tasiyan
etik liderlik rollerini de yansitabiimektedir. Orgltsel hayatta bireyler, Ustesinden
gelemedikleri etik problemlerle karsi karsiya kaldiklarinda kendilerine yol gosterecek
ve bu sorunlari bitlin insanlarin kabul edecedi simdi c¢ozebilecek yola ihtiyag
duymaktadir. isletmelerin karsilasmis oldugu en dnemli sorunlardan biri, etik liderlik
uygulamalarinin eksikligi olmaktadir. Etik liderlik, yalnizca liderlerin ortaya koymus
oldugu etik dzelliklere vurgu yapmamakla birlikte bireylerin cezadan, rol modeli olarak
algiladigi Kkisilerin davraniglarindan ve odulden o6grenmesi seklinde kendini

gostermektedir?.

2.1.4. Dagitimci (Paylasimci) Liderlik

Dagitimci liderlik, izleyenler ile lider arasindaki iligkilerde 6nemli bir bag
kurmakta ve is konusu liderlik faaliyetlerinin coklu kigiler arasinda meydana gelen
eylem olmaktadir. Dagitimci liderlik, pek ¢ok liderlik yaklagimi ve teorileri ile hem
dolayli hem de dogrudan iligski icinde olmaktadir. Liderlik kapsaminda yapilan
aciklamalar ve goruslerin varligi, gercekligi veya evreni acgiklayan teorilerle iligkilidir.
Dagitimci liderlik teorisi 6zellikle, s6z konusu karsilikli iligkileri en iyi sekilde yansitan

liderlik yaklagimlarindan biri olmaktadir’.

Liderlik tdrlerinden biri olan dagitimci yani paylasimci liderlik hususunda
yapilmis olan arastirmalar, liderligin paylasim, demokrasi ve isbirligi gibi kelimelerin
anlamlarini igerdigi ancak bu kelimelerden daha genis bir anlama sahip oldugunu

ortaya koymustur. Dagitimci liderlik, hizhi bir gelisim gostermis olmakla birlikte

73 Ozgir Ugurluoglu ve Yusuf Celik, “Orgitlerde Stratejik Liderlik ve Ozellikleri”’, Hacettepe Saglik
Idaresi Dergisi, 2009, Cilt: 12, Say:: 2, 121-150, s. 121.

74 [brahim Sezgul, “Liderlik ve Etik: Geleneksel, Modern ve Postmodern Liderlik Tanimlari
Baglaminda Bir Degerlendirme”, Toplum Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 4, Say:: 7, 239-251, s. 239.

S Nuri Baloglu, “Dagitimci Liderlik: Okullarda Dikkate Alinmasi Gereken Bir Liderlik Yaklagim1”,
Ahi Evran Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2011, Cilt: 12, Sayi: 3, 127-148, s. 127.
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liderligin niteligini Olgebilecek araclarin geligtirimemesi acisindan sorunlarla

karsilasmaktadir7s.

2.1.5. Babacan Liderlik

Calisanlarin is hayati disinda karsilastiklari problemlerle ilgilenen, bireylerin
basarili olabilmeleri i¢in ¢alisanlarin refah dizeyini arttirmak igin destek veren ve
¢alisan basarisi igcin blylk caba sarf edilen yaklagim tlrine babacan liderlik
denilmektedir. Babacan liderligi uygulayan bireyler; calisanlara rehberlik etmekte,
yapici 6zellik sergilemekte, moral vermekte, aile hissi olusturmaktadir. Bu sekilde

calisanlarin is performanslari da artmaktadir’’.

Paternalizm, karsilikh iligkilerin niteligi seklinde tanimlanabilmekle birlikte
iliskiler Gzerinde karsilikl taraflarin tavirlari ortaya konulmaktadir. Ataerkil ortamlarda
otoritenin, niyet ve ahlakin én plana alindig: liderlik tirii olmaktadir. isletmelerde
babacanlik, kultirel ¢galismalarda ve Bati yazini icinde cok fazla ele alinmamistir.
Paternalist 6zelligi bulunan toplumlarda, ast-ust iligkisi gocuk ile ebeveyn arasindaki

iliskiye de dayandiriimaktadir’®.

Babacan liderlik tarzini uygulayan yoneticiler, ¢caligsanlarin hepsini aileden biri
olarak goérmektedir. S6z konusu liderlik, ilk énce igletmenin ihtiyaglarini ortaya
koymakta ve kendi blnyesinde bulunan g¢ocuklari kendi gocugu gibi gérmektedir.
Babacan liderligin hem olumlu hem de olumsuz pek ¢ok yénu bulunmakla birlikte,
ailenin roli en énemli unsurlardan biridir. Ydéneticiler babacan liderlik uygulamakla
¢alisanlarini babacan bir tavirla, yardimseverlikle etki altina almaktadir. Babacan
liderligin pek ¢ok boyutu bulunmaktadir. Bunlar’;

1. Astlarla bireysel ve yakin arkadaslik kurma,

Astlarindan hirmet ve saygi gérmek isteme,
Hiyerarsi e otorite durumunu devam ettirmek,

is yasami diginda astlarla birlikte olmak,

a ~ DN

is yerlerinde galisanlarla bir aile ortami yaratabilmek

6 Baloglu, a.g.e., s. 128.

77 Dodi Wirawan Irawanto, Exploring Paternalistic Leadership and Application to the
Indonesian Context, Massey University Doctor of Philosopy, New Zealand, 2011, p. 55.

78 Metin Ulukdy, Recep Kilig ve Engin Bozkaya, “Hiyerarsik Yapisi Yiksek Olan Kurumlarda
Liderlik Yaklagimlarinin Calisanlarinin Motivasyonuna Olan Etkisi”, Isparta: Siileyman Demirel
Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler, Fakiiltesi Dergisi, 2014, Cilt: 19, Say:: 1, 191-2086, s. 191.

7 Jim Laub, “From Paternalism to the Servant Organization: Expanding the Organizational
Leadership Assessment (OLA) Model”, The International Journal of Servant-Leadership, 2005,
Volume: 1, No: 1, 155-186, p. 155.
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2.1.6. Kiltirel Liderlik

1980’lerde Orgit kaltird hususunda yapilmis olan ¢alismalar kalttrel liderligin,
isletmenin esnek ve glgcla yapisinin gelistirilerek bicimlendiriimesini amaclamaktadir.
Kalturel lider, liderlik anlayisini kdlttrel ¢cevre yapisinin anlam kattigi, mevcut kalttra
de liderligini koruyarak sirdirmek ve yeni kultirel yapi meydana getirmekle gorevli
olmaktadir. Gruplarin igsel anlamda butlinlesmesi ve digsal anlamda da ahenk
yakalama problemlerinin belirlenerek ¢oéziilmesinde en etkili olan liderler kulttrel
liderler olmaktadir. Kultirel lider, isletme kiltlrini yasamakta olan blylk sistemlerin
de kiilturleri ile kaynastirmak icin caba sarf etmektedir. iletmek istedigi mesajlari agik
bir sekilde ileten kultlrel liderler, énemli olan degerleri agik ve canli sunma,

varsayimlari anlayabilme konusunda da yetenekli olmaktadir,

isletmelerde yer alan kisiler tarafindan paylasilmakta olan inanclar, normlar,
degerler ve ideolojilerle birlikte c¢alisanlarin etkilenmesi kultarel liderlik sdrecini
meydana getirmektedir. islerin daha kolay hale getirilmesi, kltiirel liderlerin daha
fazla diyalog kurabilme surecini olusturmasini ifade etmektedir. Lider bireyler
tarafindan igletmelerin hedef, misyon ve amaglarinin olusturularak strddrilmesi
kiltdrel liderlik kapsaminda yer almaktadir. Kiltarel liderler, diger liderlerin
¢alisanlarin rollerini ve sorumluluklarini agik bir sekilde anlamasi, toplumsal duygu
olusturulabilerek surdurilmesi agisindan galisanlara yardim etmektedir. Orglitsel
anlamda aktoérlerin yapmis oldugu yetkiler, kultirel pek ¢ok degerin etkisiyle kisilerin
dusunce yapilariyla meydana gelen érgitsel kilttrin de liderler tarafindan isletilerek

ortaya konulmasi kdltirel liderlik seklinde ortaya gikmaktadir®!.

2.1.7. Super Liderlik

1990’larda liderlik, vizyoner liderlik ve transformasyonel liderlik gibi pek ¢ok
kuramin gelistigi déneme denk gelmistir. Siiper liderlik iginde butin insanlar
kendilerinin liderleri olmaktadir. Liderlik olgusu, liderligin bireysel bir sorumluluk

oldugunu vurgulamaktadir®,

80 Erdal Toprakgi, Sinif Orgi]tiiniin Yénetimi, 1. Baski, Utopya Yayinevi, Ankara, 2002, 15-276,
s. 15.
81 Ayhan Geylani, "Okul Yonetiminde Kdiltirel Liderlik Yaklasimi ve Toplumsal Boyutu" Gankiri
Karatekin Universitesi Karatekin Edebiyat Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt: 1, Sayr: 1, 1-23, s. 4.
82 Miunevver Yalginkaya Akyliz, “Cagdas Okulda Etkili Liderlik”, [zmir: Ege Egitim Dergisi, 2002,
Cilt: 1, Sayi: 2, 109-119, s. 109.
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Diger bireylerin kendi benliklerine yonelik liderlik yapabilmeleri amaciyla onlari
yonlendiren Kigiler, super liderler olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin kendi
kendilerinin liderleri olabilmelerine olanak taniyan sistemleri kurarak uygulayan Kigiler
de super liderlerdir. Liderlik yaklagimi kapsaminda bagkalarinin da kendi benliklerine
yonelik liderlik yapabilmelerini saglayabilmek ve kendi degerlini de olusturabilmek
amaciyla super liderlik gelistiriimistir. Super liderlik olgusu, diger Dbireyleri
yonetebilmekten sorumlu olan bireyler igin gecerli bir liderlik yapisini ortaya

koymaktadir®s,

Kisilerin distncelerini ve eylemlerini kontrol etmek amaciyla, kendi benliklerini
etkileyebilme yoluyla meydana gelen kisisel dizeydeki bakis acilari super liderlik
olarak tanimlanmaktadir. Stper liderlik, kisilerin belirli bilissel ve davranigsal
stratejileri hem uygulamasi hem de 0&gdrenmesi, islerini ve yasamlarini da
iyilestirebilmeleri agisindan kendilerini daha etkili bir sekilde yonetmelerini
amaglamaktadir. Stiper liderlik, kendi kendilerinin de liderleri olabilen bireyler igin
kullaniimakta ve super liderlik anlayisi kapsaminda buatlin insanlar enerjilerini
kendilerinin liderlik sekillerinden almaktadir. Liderligin en 6nemli dlgutu, yeteneklerini
tanimak, s6z konusu yetenekleri en iyi derecede gelistirebilmek ve kendi geleceklerini
de dogru sekilde belirleyebilmek olmaktadir. Calisanlarin yeteneklerini ve egitimlerini
tanimadan insan kaynaklarinin da gelistiriimesi mimkin olmamaktadir. Keskin bir
akla ve guce sahip olan super liderler, kendilerini takip eden bireylerin yeteneklerini
de gelistirebilmek amaciyla uygun bir ortam hazirlamaktadir. Stper liderlik anlayisinin
bakis acisini, bireylerin kendi kendilerinin liderleri olabilmeleri meydana

getirmektedir®.

2.1.8. Cevrimigi Liderlik

Dijital alandaki mesajlarin hangi etkinlikleri 6ncllik edebilmesini istediklerini
dikkate almasi gereken liderlik tipi ¢evrimici liderlik olmaktadir. Liderlik alaninin
etkinliklerini meydana getirebilecek ve aktarabilecek en gugli kanal agd tabanli iletisim
olmaktadir. Ancak ag tabanli iletisim yanhs bir sekilde kullanildiginda liderlerin s6zlU
olarak gerceklestirdigi iletisimler dogrultusunda basardigi pek c¢cok seye zarar
verebilmektedir. Birbirlerine benzemekte olan problemlerle karsi karsiya kalan

cevrimici liderler, glven saglayabilmek ve saglanan guveni devam ettirebilmek de

83 Charles C. Manz and Sims Jr Henry, "Superleadership: Beyond the Myth of Heroic Leadership",
Organizational Dynamics, 1991, Volume: 19, No: 4, 18-35, s. 24.

84 Niyazi Can, “Ogrenmen Liderligi Becerileri ve Bu Becerilerin Gergeklestirilme Diizeyi”, Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, Cilt: 1, Sayi: 22, 263-288, s. 263.
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zorluk yasamaktadirlar. Caligsanlar ile dizenli sekilde posta yolunu kullanarak
iletisimlerini gergeklestiren yoneticiler ¢cevrimici liderlik tipinin en iyi érneklerden biri
olmaktadir. Diger bireylerin mesajlarinda bulunan duygulari en dogru sekilde
okuyarak klavye tuglarinin kullaniimasi ile yazilan kelimelerle given, ilham ve destegi

hissettiren kuram gevrimigi liderlik olmaktadir®.

2.1.9. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik, iyi bir 6grenci yetistirebilmek ve dgretmenler agisindan da
arzu edilebilir 6grenme sartlari saglanmasina yonelik ¢alisma ortaminin ¢evresinin
Uretken ve tatmin edici bir cevreye donustirilmesi eylemlerini igermektedir. Egitim
sistemlerinin batlin duzeylerinde egitilenlerin  ve egiticilerin  dJretimsel liderlik
kapsamindaki dzelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Ogretimsel liderlik tipinin diger
liderlik turlerinden ayrilmasini saglayan en temel oOzellik, dgretmenler, 6gretme
kapsamindaki suregler, dgretim programlari ve o6grencilerle dogrudan sekilde ilgili
olmasindan kaynaklanmaktadir. Ogrenmenin gercekleserek egitim hizmetlerinin
Uretilecek oldugu yer olan okullarin daha da etkili olabilmesi acisindan gelisen ve

degisen gevre sartlarina da ayak uydurmasi gerekmektedir®.

2.1.10. Kuantum Liderlik

Kuantum liderlik anlayisina 6nem veren isletmelerin yapilanabilmesinde
hiyerarsik dizen degdil ekip c¢alismasi dikkate alinmaktadir. Kendi kendilerini
orgitlemekte olan kuantum igletmelerinde temel olan, bitlin g¢alisanlarin isletme
vizyonundan beslenebilme kapasitelerini canli tutmak olmaktadir. Sirekli degiserek,
uyumlanabilir, atik ve sinirsiz  isletmeler kuantum igletmeleri olarak
tanimlanabilmektedir. Kuantum liderlik kapsaminda de@erlendirilen isletmelerde
yenilik ve bilgiler serbest bir sekilde akmaktadir. S6z konusu igletmeler, degisik pek
¢ok acidan zenginlikleriyle taninmakla birlikte calismalari hog karsilamakta, diyalogla

da farkh pek ¢ok iligkinin ortak bir anlayis doguracagina inanmaktadirlar®’.

Modern igletme liderlerinin kendi beceri yapilarini gelistirebilmeleri agisindan

kaos ve kuantum tekniklerinden kavramlar kullaniimasi ile yeni yetenek kumeleri

85 Stephen Robbins and Tim Judg, “Essentials of organizational behavior”, Prentice Hall, 1992,
Volume: 200, No: 1, ss. 401-402.

8 Ahmet Ayik ve Goniil Sayir, “ilkégretim Kurumlarinda Gérevli Okul Miidiirlerinin Ogretimsel
Liderlik Davraniglarinin Cesitli Degiskenler Agisindan incelenmesi”, Ekev Akademi Dergisi, 2014, Yil:
18 Say!: 60, s. 1.

87 Bekir Bulug, Geleneksel Liderlik Yaklagimlari, Pegem Atif indeksi, 2018, 41-68, s. 41.
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meydana getirilmistir. Kaos ve kuantum kavramlari, liderligin etkinligini artirabilmek
amaciyla duslince ve yetenek paradigmalari arasinda yer alan yeni bir etkilesim
modelinin olusturulmasi amaciyla kullaniimistir. Kuantum liderlik kapsaminda
bulunan  yazarlar, kuantum vyetenekler seklinde kendi yeteneklerini
isimlendirilmiglerdir. Bir butinin ayrildigi parcalarindan daha da blyUk pargalari
oldugunu ortaya koyan yedi kuantum yetenek bulunmaktadir. Kuantum isletmelerde
liderlik 6zelligi dagitmakla birlikte iletisim hem ¢ok yonli hem de ¢ok gu¢lidir. Bunun
yani sira guven yuksek olmakla birlikte risk alma agisindan da bir tutku ve amag aglari
meydana getirebilmek igin yedi kuantum yetenegi kullaniimaktadir. Bu yetenekler®®;

1. Kuantum dislinme vyetenegi: paradoksu bir disinme becerisini
tanimlamaktadir.

2. Kuantum olma yetenegi: iliski kurabilme becerisi olarak tanimlanabilir.

3. Kuantum hissetme yetenegi: yasamsal anlamda canlilik hissetme seklinde
tanimlanabilir.

4. Kuantum guvenme yetenegi: hayat surecine glivenebilme becerisi seklinde
tanimlanabilir.

5. Kuantum gérme yetenegi: amacli olarak gérme becerisi olarak tanimlanabilir.

6. Kuantum bilme yetenedi: sezgisel anlamda bilme becerisini ortaya
koymaktadir.

7. Kuantum davranma yetenegi: sorumlu bir sekilde davranma becerisi olarak

tanimlanabilir.

2.1.11. Otokratik Liderlik

Gruplarin yasanabilecek birer toplumsal varliklar olarak algilandigi sosyo-
duygusal boyutlara ve grup bagliigina dikkat etmemekte olan liderlik tipine otoktratik
liderlik seklinde tanimlanabilir. Yénlendirme ve karar verme yetkilerinin tek bir elde
bulundurulmasi otokratik liderlik yapisini ortaya koymaktadir. Otokratik liderlik
anlayigi ile gruplarin merkezileserek takim ciktilari ve takim iklimi Gzerinde de olumlu
ve olumsuz pek cok etkiye sahip olmaktadir. Ayni zamanda otokratik liderlik,
bireylerde memnuniyet seviyelerini dugurerek stresin artmasina neden olmaktadir.
Bunun yani sira bazi durumlarda da c¢alisanlarin performanslarini arttirmaktadir.
Otokratik liderligin 4 temel niteligi bulunmaktadirs®;

1. Bireylerin mutlulugu ve memnuniyeti yerine gorev basarisiyla ilgilenmektedir.

88 Bulug, a.g.e., s. 42.
89 Peter Harmsa vd, “Autocratic Leaders And Authoritarian Followers Revisited: A Review And
Agenda for The Future”, The Leadership Quarterly, 2018, Volume: 29, No:1, 105-122, s. 106.
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2. Calisanlarla kendi aralarinda mesafeli olmaktadir.
3. Otokratik liderler, dnemli gérilen buttn kararlari kendileri vermektedir.

4. Bireyleri 6dul yerine tehdit ya da ceza ile motive etmektedir.

Yonetim yetkilerinin tamaminin liderde bulundugu liderlik turd, otokratik liderlik
olarak tanimlanmaktadir. Otokratik liderlerin tamami astlarinin hatalarini elestirme ve
emir verme seklinde motive etmeye calismaktadirlar. Birokratik ve otokratik
toplumlarda egitim goéren, yetisen bireylerin beklenti yapilarina da uygun olmaktadir.
Aile, okul ve toplum yasamindan devlete uzanan geleneksel, kararlari blyuklerden
bekleme aliskanligi bulunan ve buylklerine karsi saygih toplumlarda bulunan
liderlerin de bilgi dizeylerinin ylksek olduguna inanilmaktadir. Toplumlarin kaltirel
alt yapilari liderlik sekillerinin meydana gelmesinde buyuk oranda etkili olmaktadir.
Burokratik ve otokratik toplumlarda yer alan grup Uyelerinin taleplerine yonelik bir
yonetim sekli olmasi, liderlere bagimsiz bir sekilde hareket edebilme glveni vermesi
vb. otokratik liderligin yararlari arasinda yer almaktadir. Bunun yani sira liderlerin agiri
bencil davraniglari, grupta yer alan Uyelere s6z hakki vermemesi, tatminsizlik
yasanmasina neden olmalari da otokratik liderlik tarzinin olumsuzluklari arasinda yer

almaktadir®.

2.1.12. Liderlik Davranig Tipleri

Degisik pek c¢ok durum, farkli olan liderlik tarzlarinin ortaya c¢ikariimasini
gerektirmektedir. isletme birlesmelerinde iyi bir sekilde pazarlik yapabilen yoneticiler,
isletme devirlerindeyse daha gulglli birer otorite aranmaktadir. Liderlik davranis
sekilleri, en iyi golf¢ilerin ¢antalarinda bulunan sopalar oldugu dusundlebilmektedir.
Golf¢l, vurusun yapilacagi sirada gerekli olan sopayi ¢ekip ¢ikarmakta ve bazen de
secimler Uzerine disunulmesi gerekmektedir ve genellikle de bu durum otomatik
olarak gerceklesmektedir. Profesyonel dizeydeki oyuncular gelecek dénemdeki
zorluklari sezmekte, hizli sekilde sopayi cekerek zarif sekilde kullanmaktadir.

Dolayisiyla etkili olan liderler de ayni sekilde davranmaktadir®?,

Bu kisimda, demokratik liderlik, tam serbesti taniyan liderlik, transformasyonel

liderlik, hayali / yetki verici liderlik, takim liderligi, stratejik—vizyoner liderlik, katihmci

9 Sadi Can Saruhan ve Mige Leyla Yildiz, Cagdas Yénetim Bilimi, Beta Basim A.S., Ankara,
2009, s. 247. ) )
91 Kemal M. imrek, Lider Olmak, Beta Yayinlari, Istanbul, 2004, s. 24.
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liderlik, dénastirimcu liderlik, antrenoér tipi liderlik, danisman lider ve askeri liderlik

konularina yer verilecektir.

2.1.12.1. Demokratik Liderlik

Komple liderlik anlamina gelen demokratik liderlik, pek ¢cok 6geden meydana
gelmektedir. Esitlik, uzlagma, 6zgurluk, igbirligi, duygusal zeka ve kalitim; demokratik
kaltdr, gicun kullaniimasi demokratik liderlik iginde kalite de bu faktérlerin en Ust
dizeyde es gudimi ile gerceklesmektedir®. Bireyler idari yetkilerini izleyiciler
paylasim egilimleri tasimaktadirlar. Politika, planlarin ve amaglarin belirlenmesi
asamasinda is emirlerinin ortaya cikariimasinda ve is bolimlerinin yapiimasinda
liderler daima astlarindan almis olduklari distinceler ve fikirler kapsaminda liderlik
davraniglarini belirlemektedir. Demokratik liderligin 6nem arz eden sakincalarinin
basinda zaman kaybina neden olmasi yer almaktadir. Ayni zamanda demokratik
liderlik, 6nemli ya da Onemsiz butun kararlarin yavas islemesine de neden

olmaktadir®.

2.1.12.2. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlik kapsaminda idare yetkisine minimum dizeyde
gereksinimi olan, takipgileri kendi hallerine birakarak takipgilerin kendilerine verilen
kaynaklar igcinde program, amag¢ ve planlarini gergeklestirmelerini saglayan
davraniglar sergilemektedirler. S6z konusu olan liderlik, butin Uyelerin harekete
gegciriimesi ve egilimlerini gerceklestirmeleri kapsaminda daha fazla gériimektedir.
Tam serbesti taniyan liderlik modeli, liderlerin otorite kullanmalarini ortadan kaldirdigi
icin gruplar icinde anarsik yapinin ortaya ¢ikmasi ve bitin insanlarin dilemis oldugu

amaglara da yonlenmesini saglamaktadir®.

2.1.12.3. Transformansyonel Liderlik

Astlarin, ylksek hedefleri ve ideallerini ¢ekici duruma getirerek motive etme
sureci transformansyonel liderlik olarak tanimlanmaktadir. Astlarinin kendilerinden
beklenenleri yerine getirebilmeleri agisindan harekete gegirilirken trnasformansyonel

liderler, altinda ¢alisan bireyleri sekillendirme yolu ile kendisinden beklenenden daha

92 Sinan Yériik ve ibrahim Kocabas, “Egitimde Demokratik Liderlik ve iletisim”, Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 2000, Cilt: 11, Say:: 1, 1-13, s. 1.

93 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 7. Baski, Beta Basim Yayin Dagitim,
istanbul, 2001, s. 450.

9 Eren, a.g.e., s. 453.
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fazlasini yapmalarini saglamayr amaglamaktadir. Astlarin butin becerilerini
yeteneklerini ortaya c¢ikarma yolu ile kendilerine duyulan guveni arttirarak en iyi
sonuglari almak igin motive etmektedir. isletme uyeleri kendilerine yiklenen gorevin
oneminin daha da énemine varmakta, isletmenin goérevleri adina kisisel ¢ikarlarinin
da Uzerine ¢ikabilmeleri adina yardimci olmaktadir. Deg@isimi ve havayi saglayarak
isletmelerde vyenilik ve reform baslatan bireylere transformansyonel lider adi
verilmektedir. S6z konusu liderlikte, calisan bireyler vizyon kazandirarak degisimin ve

yeniligin gerekliligini inandirmak 6nem arz etmektedir®.

Astlar tarafindan paylasilacak olan gercek¢i bir yapida olan vizyon ortaya
konularak s6z konusu vizyona bagl kalabilmelerini saglamak transformansyonel
liderlerin gorevi olmaktadir. Astlarin yeteneklerini ve becerilerini gelistirmelerine
yardim etmekte, calisanlari bu yonde yonlendirmekte ve astlar arasinda bulunan
farkhliklari da dikkate alarak beklentilerle calisanlari  yaklastirmaktadir.
Transformansyonel liderlik; bireyleri disinmeye sevk etme, uygun model olma,
yuksek dizeyde performans, vizyon sunma, kisilere yonelik olarak destek verme ve
gruplarin hedeflerinin de kabul edilmesini saglamak seklinde alti boyuttan meydana
gelmektedir. Yaraticiigin tesvik edilmesine dayanan transformansyonel liderlikte

calisan bireylerin yaratici olabilmelerine yardim edilmektedir®.

2.1.12.4. Hayali / ilham Yetki Verici Liderlik

Hayali-ilham yetki verici liderlik; yetki meydana getirilerek, bireyleri tesvik etmek
ve katihmin saglanmasi amaci ile daha ¢ok sevecenlik gdsterebilen kisilik yapisi ile
gelecek donemdeki goruglerini bireylere aktaran liderlere denilmektedir. S6z konusu
liderler, bireylere kendilerinden beklenmekte olandan daha fazla performans
gOsterebilmeleri acisindan motive etmektedirler. Calisan bireyler Uzerinde hayali-
ilham yetki verici liderligin duygusal etkileri bulunmakla birlikte gelecek doneme ait
pek cok vizyonu bulunmaktadir. Belirlenen vizyonu takipgci bireylere aktaran hayali-
ilham yetki verici liderler, vizyonu anlayabilmeleri amaci ile c¢alisanlari

gudulemektedirler. Calisan bireyleri etkileyebilme yolunda yazili ya da s6zli iletisim

9 Bernard Bass, Leadership and Performance beyond Expectations, Free Press, New York,
1985, s. 83.

9% Den Hartog, ve Van Muijen “Transactional Versus Transformational Leadership an Analizys of
the MLQ”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 1997, Volume: 70, No: 1, s. 20.
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kurma, davraniglari ile de insanlari etkileyebilme agisindan benzeri olmayan

yetenekleri agisindan karizmatik liderlerle benzerlik gostermektedir®’.

2.1.12.5. Takim Liderligi

Toplumsal sorunlari genis kapsamda pek ¢ok 6zel tepki ile Ustesinden gelinen,
toplumsal sorunlari ¢ézmenin dinamik suregleri takim liderligi seklinde tanimlanabilir.
Takimlar icinde bulunan liderlik yaklagimlarini incelemekte olan pek ¢ok arastirmaci,
takimlarin gereksinimlerini yeterli dizeyde dikkate almayarak liderlerin kendi
gorevlerini yapabilmeyi amaclamaktadir. Takim ve vazifenin slrdurilebilmesi
acisindan 6nemli olan tim gorevlerin tamamlanabilmesini sagladigi dl¢ide etkili

olmaktadir®.

Takim liderlerinin pek ¢ogu, etkili bir antrenérlugin yapilma seklini 6grenme
hususunda c¢abalamaktadirlar. Takim liderligi yeni pek ¢ok davranis gerektirmekle
birlikte yonlendirme ve es gudumlemedeki aliskanliklardan da blyuUk oranda
farkhlasmasini icermektedir. Ekip tasarimi icindeki arastirma sonuglari takim liderleri
acisindan bldyuk onem tasimaktadir. Takim liderleri, takimlari en iyi bi¢cimde
tasarladiktan sonra lider bireyler, antrendrligin daha etkili olabilmesi igin neler
yapilmasi gerektigini 6grenme ile davraniglari ile de denemede serbestlie sahip
olmaktadir. Meydana getirilen takimlarin dogru bir bigimde kurulmasi halinde liderlerin
yapmis oldugu antrendrlik hatalari da takimlar acgisindan zararh ve yikici etki

yaratmaktadir®.

2.1.12.6. Stratejik — Vizyoner Liderlik

isletmelerin amaglarini ve yeteneklerini kapsayan liderlik tipi, stratejik liderlik
olarak tanimlanmaktadir. Gegmis dénem, ginimiz ve gelecek dénemler arasinda
stratejik liderlerin bir gérev Ustlenebilmesi acgisindan, bilinen veya bilinmeyen
ihtimaller ile gergeklikle bas edebilmesi dnemlidir. isletmelerin siirekliligi ve bitlinligi
saglayabilmek icin temel de@erlerini ya da kimliklerini dogrulamasi gereklidir.
imkanlari ve tehditleri kargilayabilmede stratejik liderler, isletmelerin sosyal ve yapisal

yetenekleri ile sermayelerini geligtirmesi ile s6z konusu yetenekler uzerine

97 Fiigen Durlu Ozkaya vd, "Biogenic Amines Produced by Enterobacteriaceae Isolated From
Meat Products," Meat Science, 2001, Volume: 58, No: 2, 163-166, s. 163.

98 Richard Hackman and Walton, R.E. Leading Groups in Organizations, In: P.S. Goodman
and Associates, Editors, Designing Effective Work Groups, San Francisco: Jossey-Bass, CA, 1986, s.
72.

% Eren, a.g.e., s. 451.
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odaklanmaktadir. Ayni zaman da stratejik liderler, kaosa ve belirsizlige anlam
yukleyerek ydnetimi yenilestirerek gelistirebilen yol haritalari ile vizyon saglamaktadir.
Ust diizeyde bulunan yonetim Uyeleri seklinde karsimiza gikan stratejik liderler,

idarenin sorumluluklarina gore degerlendirilmektedir'®.

Degisimin gun gegtikge artmasi ile birlikte birbirine benzer pek ¢ok strateji ile
liderlik tipi yeniden tanimlanmistir. Stratejik liderlik kapsaminda yonetimin en 6nemli
kavramlar olan distince ile uygulama birlesmektedir. Bu kapsamda 6 adet stratejik
liderlik gorevinin ilk olarak ortaya ¢iktigi séylenebilir. S6z konusu goérevler su sekilde
siralanabilir'®:

1. Is tanimlarinin baslangici olarak ileri surlilen énceki dislincelerin tersine,
stratejilerin en onilne kesinlikle misyon, ayirt edici 6zellikteki profilin ve vizyonun
konulmasi gerekmektedir.

2. Strateji olgusunun 6zinu; degismekte olan i¢ 6rgit, dis diinya, is sistemleri
ve fonksiyonel faaliyetlerin tekrar tanimlanmasi olusturmaktadir.

3. Stratejilerin yonteminden daha fazla ikililigini taniyarak yarin i¢in bugin ya a
bugin i¢in bugliin hususunda dengeli sekilde davranmak.

4. Rekabet olgusunu yalnizca deger zinciri icindeki farkli ya da ayni
duzeylerdeki kisisel isletmeler arasinda degil de nihai misgterilerin uyarilari igin
rekabetci dikey is sistemlerinin arasinda tanimlayabilmek.

5. YUrdrlikte olan kaynak tabanli stratejileri atarak onu gelecek firsati, liderlik
sorumlulugu, kaynaklar da liderlik amaci arasinda uygunlugu aragtiran stratejiler icin

yeni bir taban kullanmak.

2.1.12.7. Katilimci Liderlik

Liderlerin yonetim yetkilerini takipgileriyle paylagabilmelerini tagiyan bireyler
katilimci lider olarak tanimlanabilir. Katilimci liderligi elinde bulunduran durdugu
yetkiyi merkezkaclastirmaktadir. Katimci liderlik kapsaminda alinan kararlar, tek
yanli olmamakla birlikte izleyicilerle de danisilarak onlarin dusunceleri de
alinmaktadir. Politikalarla  planlarin  belirlenebilmesinde, is  emirlerinin
olusturulmasinda ve is boélumlerinin yapilabilmesinde liderler her zaman ¢aligsanlardan
almis  oldugu dastnceler kapsaminda liderlik davraniglari  belirlemeye

calismaktadirlart©2,

100 Hiiseyin Yilmaz, Giiglendirici Liderlik, Beta Basim Yayn, istanbul, 2011, s. 96.
101 Ozkaya vd, a.g.e., s. 160.
102 Eren, a.g.e., S. 454.
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2.1.12.8. Donustiuriumcii Liderlik

Liderlik davraniglarini etkileyen tarzlardan biri olan doénistirimct liderlik,
goreceli sekilde isletme yasaminda bulunmakla birlikte muhafaza edicilik, degisime
yol gdstericilik Uzerine odaklanmaktadir. S6z konusu bakis agilarina yoénelik;
performans degerleme, gérev dagitimi, karar verilmesi gibi pek ¢ok normal ve rutin
gobrevler bakimindan da liderlerin ne yapacagl saptanmaya c¢alisiimaktadir.
Donustirimcel liderlik kapsaminda isletmelerdeki kiltirin tanimlanarak calisma
alanindaki gruplarin olusturulmasi gibi pek c¢ok degisimleri hareket ettirerek

yonetmektedirt®,

Takipgilerin ve liderlerin motivasyonlari ile moralleri hususunda birbirlerine
destekledikleri stre¢ donustiuricu liderlik olarak tanimlanmaktadir. Donustirimcu
liderler; insancil, esitlik, adalet, huzur ve 6zgurlik gibi pek ¢ok alanda yuksek morale
yonelik degerleri; hirs, nefret, korku ve kiskanclik gibi duygularin karsisinda daha
canli tutabilmek amaciyla devamli ¢aba gostermektedirler. Yalnizca takipgileri
etkilememekle birlikte davraniglari ve tutumlariyla Ustlerinde etkileyen donustiricu
liderler karizmatik liderlik alanindan daha da kapsamhdir. Dénustlrici liderlik
acisindan karizma gerekli bir olgu olmakla birlikte tek olarak vyeterli de

olamamaktadiri©4.

2.1.12.9. Antrenor Tipi Liderlik

Antrendr tipi liderlik, gerekli ve faydali yetenekleri kullanarak 6grenebilmek, ayni
zamanda digerlerine yardimci olabilmek seklinde tanimlanabilmektedir. Astlarin
karsilasmis olduklar érgutsel glcleri ¢ézimleyebilme konusunda yol gdsteren ve
egiten liderlik tiriine de antrendrlik tipi liderlik denilmektedir. S6z konusu liderler
atletizm antrenérlerinde oldugu gibi astlarinin yapmis oldugu davraniglardan dogru
olmayanlar belirleyerek bu davraniglarin dizeltimesi konusunda bireylere Oneriler
sunmaktadirlar. S6z konusu gelismeler kapsaminda isletmelerdeki geleneksel alt Ust
iligkilerinin de niteligini degistiren antrendr tipi liderlik, liderlerin patrondan daha ¢ok
antrendr veya egitici gibi davrandi§i liderlik tarzi olmaktadir. isletmelerde ekip
calismasina 6nem veren yoneticilerin artmasi da bu sekildeki liderlige ihtiyac

duyulmasini saglamaktadir®,

103 Bass, a.g.e., s. 81.
104 Ozkaya vd, a.g.e., s. 168.
105 Giiney, a.g.e., s. 307.
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Geleneksel yoneticiler, gergeklestirmis olduklari faaliyetleri hiyerarsik ve
mekanistik bir yapi iginde suUrdirmektedirler. Calisanlar bu sekildeki isletmelerde
yalnizca kendileriyle ilgilenmekte ve ydneticilerin yapilacak olan isi en iyi bilen kigiler
oldugunu distinmektedirler. S6z konusu varsayimlar sonucunda, antrendr tipi liderler;
isletmeleri ydneterek kararlar almakta ancak diger c¢alisanlarin fikirlerinden
faydalanamamaktadirlar. Dolayisiyla ¢alisanlar, yeni Urlinlerin yaratilarak verimliligin
arttirlmasi slrecine de katlamamaktadirlar. Bu durumda isletmelerde antrenoér tipi

liderligin gelistiriimesi daha da 6nem kazanmaktadir®®,

2.1.12.10. Danigman Lider

Tatmin edici verim dlizeylerinin korunarak standartlarin altinda kalan basarilarin
yukseltiimesi amaciyla liderler danisman liderlik tipi ortaya koymaktadirlar. S6z
konusu danismanlik i¢cin de basariyl yakalayabilmek amaciyla liderlerin ilk olarak
galisanlarin kapasitelerini, gorevlere yaklasim tarzlarina ve verilen goérevleri de
basarabilme yeteneklerine goézlemlemesi gerekmektedir. Elde edilen gobzlemler
sonucunda ¢alisanlardan elde edilen hususlar iyi olanlarinin mutlaka édullendirilmesi
gerekmektedir. Yapilan islerde aksakliklar meydana geldiginde aksakliklarin
kaynaklari arastirilmasi ve ¢alisanlarin hangi géreve uygun olduklari, géreve karsi
duymus olduklari isteklerin sorgulanarak tartisiimasi gerekmektedir. Danisman
liderler, karar verme asamalarinda aslen c¢alisanlarin dislincelerine basvurarak
onlarin karar verme sureglerine katilimlarinin saglanmasi amaclanmaktadir.
Danigman liderler kararlari kendileri vermekte, daha ¢ok o&dillendirmeye 6nem

vermekle birlikte galisan katiliminin saglanmasina da 6zen goéstermektedirler?’.

2.1.12.11. Askeri Liderlik

Askeri liderlik; birliklerin gorevlerini yerine getirebilmeleri amaciyla liderligin
nitelikleri ve gerekleri ile moral veya disiplin unsurlari Gzerine kurulmus olan taktiklerin
kullaniimasi yoluyla digerlerini etkileme faaliyetleri olarak tanimlanabilmektedir.
Askerler s6z konusu faaliyetleri liderligin ihtiyaglarini uygulamak suretiyle yerine
getirmektedirler. Silahli kuvvetler iginde bireylerin atanmasi ile komutan olunmakla
birlikte liderlikte bireyler kendi kapasitelerine bagli olarak atanmaktadir. Komutan

seklinde atanmakta olan bireylerde liderlik 6zelliklerinin aranmasi gerekmektedir.

196 Salih Giiney, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s. 308.
107 Ozkaya vd, a.g.e., s. 161.
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idealler ve yoneticiler; is diinyasinda, silahli kuvvetler iginde ve siyasette karsilagilan

ortak kavramlardan olmaktadiri®s.

2.2. VIZYONER LIDERLIGIN BOYUTLARI

Vizyoner liderlik, insanlar topluca etkileyebilecek ve harekete gecirebilecek
vizyonlari olugturabilme ve iletebilme yetenegidiri®. Bu kisimda, iletisimde acik olma,
bireyler Uzerinde glven olusturma, risk alma, insan iligkilerinde saygi, odaklanma ve

lider-tUye etkilesimi konularina yer verilecektir.

2.2.1. iletisimde Agik ve Anlasilir Olma

Anlasilir ve acgik bir sekilde gergeklestirilen iletisimin 6nlinde bulunan pek ¢cok
engel bulunmaktadir. Karsisinda bulunan insanlari alt edebilmek icin bireylerin
savunmasiz olduklari anlari bekleyen ve acik bir sekilde konusma yerine daha ¢ok
igneleyici sozlerle bireyleri rencide eden bireyler agik bir iletisim kuramamaktadir.
iletisimde acik ve anlasilir olabilmek icin pek cok yontem bulunmaktadir. Bu
yontemlerden bazilari su sekilde siralanabilir!®;

1. Kendilerinin hakl olduklarini disinmek ve bu konuda hakli ¢ikabilmek
amaciyla bitin yollari denemek,

2. Onyargil davranmak, yargilamadan konugmak, dinlemeden elestiri yapmak,

3. Duastince ve duygulari acgik bir sekilde ifade edebilmek yerine daha ¢ok imada
bulunmak,

4. Karsidaki kigilerin nasil bir ruh hali icinde olduklarini anlayamama ve

kendilerini onun yerine koyamamak seklinde karsimiza gikmaktadir.

2.2.2. Bireyler Uzerinde Giiven Olusturma

Toplumlarin karmasik yapisi ve blylk 6lglsu ile glven dizeyleri de
dismektedir. Modern hayatla birlikte dis diinyanin da artan karmasik yapisi bireylerde
temel bir given duygusunun meydana gelebilmesi dnundeki en blyuk engellerden

biridir. Bireyler bu kaos ve karmasik yapidan kendilerini koruyabilmek icin gin

108 Meltem Onay, vd, "Emotional Intelligence Ability of Leaders AS Strategic Decision Makers: An
EmpiriCal Study on the Turkish Military," Journal of Economics & Administrative Sciences, 2011,
Volume: 13, No: 2, s. 1.

109 Celik, a.g.e., s. 170.

110 Orhan Celik, Etkili iletisim Tarzi, “Psikiyatr ve Psikoterapist’, http://www.gripsikiyatri.com/
icerikler/makaleler/ (Erisim Tarihi: 11.07.2019).
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gectikce kendi 6zel hayatlarina ve i¢ dinyalarina dénmekte, kendi yarattiklar

ortamlarda yasamaktadirt!?,

2.2.3. Risk Alma

Liderligin 6nemli 6zelliklerinden birisi risk alma becerisi olmaktadir. Risk alma
becerisi, var olan yapiti degistirebilme, distincelerle miicadele etme, yeni anlayiglarin
ve yapllarin olusturulmasi kapsaminda liderlerin surekli olarak karsilastiklari durumlar
seklinde tanimlanabilir. Liderler, rastgele se¢imler yapmamakla birlikte tutarli olmakta
ve risk almaktan da ¢ekinmemektedirler. Ahlaki ve dirlst yonetim yapisi iginde
yuksek diuzeyde standartlar ortaya koymakta ve iyi pek ¢cok sey yaparak da bireylerin
guvenlerini kazanmaktadirlar. Vizyoner liderlerin pek c¢ok ikna glci bulunmakta,
yuksek duzeyde standartlari bulunmakta ve bireyler igin meydan okumaya yarayan
pek cok amacg ortaya koymaktadirlar. Risk alma ve degisim gerceklestirme gibi
amagclari bulunmayan liderler, 6dul ve ceza arasindaki iliskilerde galisanlari isletmenin

amaglari yoniinde yonlendirmek igin ¢gaba sarf etmektedirler!2,

insanlar, her ddnemde bireysel yeteneklerinin farkina varmadan bu yetenekleri
harekete gecirebilecek, iclerinde bulunan gudileri acgiga ¢ikaracak birine ihtiyag
duymaktadirlar. isletmeler de ayni bireyler olarak disiinildiginde ise calisanlari
yonlendirerek risk almaktan ve degismekten cekinmeyen, yaratmig oldugu vizyon
glciyle de gelecegi 6ngoérebilen vizyoner liderler isletme agisindan buyuk bir dneme
sahiptir. Ayni zamanda igsletmeler agisindan c¢alisanlarini gldileyen ve onlari
harekete gecirebilen, yaratici ve igbirligi yapmayi tesvik edebilen bireyler de vizyoner

liderligin slrdUrilmesi agisindan biyik bir 6nem tagimaktadir!!3,

2.2.4. insan iligkilerinde Saygi

Vizyoner liderligin en dnemli boyutlarindan biri olan insan iligkilerinde saygi,
bireylerin kolaylikla kazanabilecedi bir durum olmamaktadir. Sayginin kazaniimasi

acisindan bireylerin ne derece tecribeli ve bilgili olduklarina dikkat edilmeden insani

111 Elif Karakurt, “Risk Toplumunda Birey”, ISGUG, Endiistri lliskileri Ve Insan Kaynaklari
Dergisi, 2003, Cilt: 5, Sayi: 2, s. 1.

112 | event Eraslan, “Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: Dondgtimci Liderlik”, International
Journal of Human Sciences, 2006, Volume: 1, No: 1, 1-30, s. 20.

113 Omer Okan Fettahlioglu vd, Vizyoner Liderlik Tarzinin Orgiitsel Destek Algisi Uzerindeki
Etkisi, Atlas International Referred Journal on Social Sciences, 2018, Cilt: 4, Say:: 8, 183-199, s.
184.
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iliskilerine bakilarak kazanilmaktadir. insan iligkilerinde iletisim ve empati

yeteneklerinin gelistirilerek 6zgiivenin arttiriimasi blyik bir 6nem tagimaktadirt4,

Bireyler varliklarini surdurebilmek igin yasamak zorunda olmaktadirlar.
Yasamlarini beraber sirdiren insanlarin birlikteliklerini devam ettirebilmesi icin él¢ulu
ve dikkatli davranmalari gerekmektedir. Saygi kavrami, evrensel anlamda yer alan
etik ilkeler arasinda yer almakta ve bireyler agisindan da buyuk bir Snem tagimaktadir.
Bireylerin birbirlerine karsi dikkatli ve él¢uli davranmalari, s6z konusu bireylerin hayat
alanlarina verdikleri degerin en 6nemli gostergelerinden biri olmaktadir. Bireyler
arasindaki iliskilerde sayginin dikkate alinmamasi bireylerin yasamsal alanlarinda pek

cok sikintiya neden olmaktadir?s,

Saygl, cekiniklik ve sevgi arasinda bulunan duygu seklinde tanimlanabilir. Ayni
zamanda saygl, insanlarin bireysel Kisilikleri ile baskalarinin da Kkisilikleri arasinda
bulunan siniri bilerek o sinirin asilmamasi, aleyhlerine olsa da bagkalarinin hukukuna
ve hakkina riayet etmesi seklinde siralanabilir. Saygi kavrami pek ¢ok 6zelligin ya da
tim oOzelliklerin toplami seklinde ifade edilmektedir. Sayginin sahip oldugu bu ¢ok
boyutluluk, bu olguya tek bir agidan bakiimasini glglestirmektedir. Bu kapsamda
saygl; Ustlnlaga, kutsallhgl, faydasi, degeri vb. nedenleriyle herhangi bir seye veya
kimseye karsi olculi ve dikkatli davranilmasini saglayan tutumla bagkalarini da

rahatsiz etmek istemeyen duyguyu kapsamaktadir?e.

Saygi kavrami, toplumsal hayatin anahtari olmakta ve insanlarin da anahtara
sahip ¢cikmasi gerekmektedir. Bireyler, devamli degisim halinde olduklari i¢in de nasil,
nereye kadar, ne sekilde ve nelere sayginin gdsteriimesi gerekmektedir. Degisiklik
gbstermeyecek tek sey ise bireylere, insan olmalarindan dolayi da verilmesi gereken
saygl olmaktadir. insanlarin saygr gérmek istediklerinde ilk olarak kendisi
digindakilerden bunu beklemesi yerine baskalarina saygi gdsterme yolu ile bu

duruma 6n ayak olmasi gerekmektedir. Bireylerin, kendilerine yapilmasini istemedigi

114 Vizyoner Geng, “Giiclii Bir Lider Olmak isteyenler igin 6 Ipucu”, https://vizyonergenc.
coml/icerik/ guclu-bir-lider-olmak-isteyenler-icin-6-ipucu (Erisim Tarihi: 11.07.2019).
115 Erkan Kiral, "Kayip Giden Bir Deger Saygl," Cagdas Yonetim Bilimleri Dergisi, 2018, Cilt: 5,
Sayi: 1, 4-9, s. 4.
116 Nevzat Tarhan, Makul Géziim Aile igi lletisim Rehberi, Timas Yayinlari, istanbul, 20086, s.
23.
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davraniglari ve tutumlan sergilemek noktasinda titiz bir sekilde davranmasi

onemlidirt’.

2.2.5. Odaklanma

Odaklanma kavrami, vizyoner liderlik uygulayan isletmelerin calisanlarina
vermis oldugu degerle birlikte ortaya ¢ikmakta ve hizmetlerin bireylere sunulmasiyla
ilgili olan faaliyetlerin hepsini igine almaktadir. insanlara odaklanan devletler, ahlaki
olarak da gelisme géstermektedir. Vizyoner liderligin en dnemli boyutlarindan biri olan

odaklanma, basarinin 6nceden programlanmasini saglamaktadir*e,

isletmelerde  6rgiitsel anlamda &Jrenmenin  gerceklestirilebilmesi igin
isletmelerde insan kaynaklarinin arasindaki uyumu ve isbirligini saglayabilecek
motivasyon, iletisim ve paylasilan vizyon gibi pek cok yeterliliin bulunmasi
gerekmektedir. S6z konusu yeterlilikler kapsaminda ele alinan paylasilan vizyon,
bireylere ortak bakis acisi kazandirabilmektedir. Belli hedefler kapsaminda hareket
edebilmeyi saglayarak gelecegi gorebilme islevlerini yerine getirebilmektedir.
isletmelerde vizyon paylasiminin gergeklestirilebiimesi acisindan son derece fazla

caba gerektirmektedir'?®,

2.2.6. Lider-Uye Etkilesimi

Zamanin genel baskilari kapsaminda liderler, takipgileriyle beraber &zel
etkilesim ve iletisim kurmaktadir. iliski kurulmakta olan takipgiler, liderlerin kendilerine
ilgi duymus oldug@u, ayricalik taninan kuguk gruplar da olabilmektedir. Kiguk gruplar
Uzerinde belirlenmis olan kigiler, lider bireylerin daha ¢ok zamanlarini almakla beraber
6dul sisteminden de istifade edebilmektedirler. Liderlik kuramlarinin genelinde lider,
ortami ya da takipgileri dikkate alinmasi ile agiklamalar yapilmaktadir. Bu durum lider-
Uye etkilesimi icinde tamamen farklidir. Takipgiler ile liderler arasinda bulunan
etkilesimden meydana gelen surecler lider-Uye etkilesimi kapsaminda ele

alinmaktadir'?°.

U7 Kiral, a.g.e., s. 5.

18 Bilal Yildinm, “Egitim Orgiitlerinde Kiiltiirel Liderlikle Meslek Ahlaki lligkisi”, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005, Say!: 13, 218-238, s. 230.

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

120 Gliney, a.g.e., s. 400.
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Vizyoner liderligin dnemli boyutlarindan biri olan lider tye etkilesimi; sevgi, katki,
profesyonellik ve sadakat boyutlarindan olusmaktadir. S6z konusu boyutta liderlerin,
astlarina yonelik ayni liderlik tarzini kullanmayarak butun astlar igin ayri birer iletisim

sekli gelistirmektedirler'?:,

2.3. VIZYONER LIDERIN OZELLIKLERI

Vizyona sabhip liderlerin en belirgin 6zellikleri; analiz ve muhakeme yapabilme,
olasiliklar konusunda bilgi sahibi olma, yasanilmakta olan zamani yapilandirabilme,
etkili ve stratejik distinebilme yetenegine sahip olma seklinde siralanabilir. Vizyoner
lider ayni zamanda; adaletli ve durlist, micadeleci, hirsli, zamani en iyi sekilde
yoneterek hizl bir galisma gibi 6zelliklere de sahip olmaktadir. Yenilikcilik, sentez
yapabilme, basarisiz olmaktan ve degisimden korkmama, butln firsatlari gorerek
degerlendirme gibi pek c¢ok Ozelligi de bulunmaktadirt??2, Bu kisimda, empati
kurabilme, galisanlar arasina iyi iletisim kurma, takim ¢alismasi yapma, ¢alisanlarin
karar katilimini saglama, kariyer gelistirmeye 6zen gosterme, vizyon paylasimi ve

galisanlarin guclendirilmesi konulari agiklanacaktir.

2.3.1. Empati Kurabilme

Birbirlerinden farkl 6zelliklere sahip olan bireylerin duygularini sezerek, s6z
konusu bireylerin bakis acisi ile olaylari goérebilmek, empati kurma olarak
tanimlanmaktadir. Empati kavrami ayni zamanda bagka bireylerin GzUntlleri ve
kaygilari ile ilgilenme anlamina da gelmektedir. Empati kurma yetenegi ile vizyoner
liderler; duygusal izleri goérebilmekte, gruplarin ya da bireylerin sézli sekilde
belirtmedigi seyleri de duygulari ile sezebilmektedirler. Vizyoner liderin sahip olmus
oldugu bu 6zellikler, karsisinda bulunan bireyleri daha dikkatli bir sekilde dinlemelerini
ve olaylara degisik bakis agilari ile yaklasabilmelerini saglamaktadir. Empati kurma
yolunu kullanan vizyoner liderler, kulturel farkhhklara ragmen kisilerle diizgliin olarak

iletisime gegme imkanina sahip olabilmektedirler!?3.

Empati kurma, bireyler arasinda kullanilan iletisim kurma sekillerinden biri olsa

da empati kurabilen vizyoner liderler genel olarak empatiyi yanhg anlamda

121 Aykut Goksel ve Belgin Aydintan, “Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel Bagllik Uzerine
Etkisi: Gorgil Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2012, Cilt: 7, Sayi: 2, 247-271, s. 247.

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

123 [smet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul,
2003, s. 285.
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kullanmakta ya da dogru sekilde anlayamamaktadir. Kargisinda bulunan bireyler
yerine kendilerini koyabilme seklinde tanimlanan empati kurma, genellikle
Ogrenilebilen bir his olmaktadir. Bunun yani sira empati, isletmelerde c¢alisanlarin
kendilerini daha iyi hissedebilmeleri agisindan oldukca énemlidir. isletmelerde genel
olarak empatinin glvene dayali olarak gelistiriimesi ile samimi ve acgik bir iletigsim

kurulabilmektedirl?.

Empati kurma, vizyoner liderligin en énemli yapi taslarindan biri olmaktadir.
Baskalarinin duygu ve disuncelerini anlamaya c¢alismak seklinde tanimlanan empati
kurma, bireylerin tavirlarini da ruhsal anlamdaki durumlarina yonelik anlayabilme
becerisi olmaktadir. Ozbiling, empatinin kdkenini olusturmakla birlikte empati,
duygusal 6zbiling temelinde gelismektedir. Sefkatin ve ilginin kodkenini olusturan
duygusal uyum, empati kurmaktan kaynaklanmaktadir. Diger insanlarin duygularini
anlayarak yonetebilmek ancak empati kurma yolu ile mumkin olabilmektedir.
insanlarla empati kuruldugunda onlarin; gecmisteki deneyimleri, dislinceleri,
duygulari, dunyaya gorus acilari, beklentileri ve umutlari anlasilabilmektedir. Ekip
¢alismalarinin dneminin giin gectikgce artmasi da empatinin liderler agisindan énemini
ortaya koymaktadir. Beraber galismakta olduklari bireylerin gériglerini hissederek
anlayan liderlerin goruglerini dikkate alarak gerek bireylerin aktif bir elemanlari
olduklarini hissettirmekte hem de gdruslerinden de yapici pek c¢ok elestiri

yapmaktadirlar!?®,

2.3.2. Calisanlar Arasina lyi iletisim Kurma

Bireyler ve ydnetimler arasinda meydana gelen dedisimlere ayak uydurabilmek,
etkili bir etkilesimle miimkiin olabilmektedir. isletme ydnetimleri arasinda gergeklesen
rekabetin basarili olarak ©éne ¢ikabilmesinin yolu, c¢alisan bireyler arasinda
gerceklesen iletisimin basari elde ettigi ifade edilir. Hizli bir sekilde gelismekte ve
degismekte olan dunya dizeni yonetimin yapisini degistirerek igletmelerin daha
karmasik hale gelmesine neden olmaktadir. Bireyler de meydana gelen degisimlere

ayak uydurabilmek igin kendilerini devamli yenilemek zorunda olmaktadirlar. Yonetsel

124 Fotini loannidou and Vaya Konstantikaki, “Empathy and Emotional Intelligence: What is it
Really About”, International Journal of Caring Sciences, 2008, No: 2, 118-123, p. 118.
125 Salih Gliney, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s. 14.
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verimliligin ve etkinligin meydana gelmesinden insan unsurunu dikkate alan igletme

yonetimlerinin bu gergegi de dikkate almasi gerekmektedir!?®.

insanlar, karsilikli bilgi paylasimi yapabilmesi igin pek cok degisik iletisim
araclari ile degisik teknikler gelistirmektedirler. Teknolojik alandaki gelismelerle
beraber iletisimi saglayan aracglar daha da ¢esitlenmis ve ileri seviyelere ulagmistir.
Bireysel ve orgutsel problemlerin ¢dzllebilmesi icin bireyler arasinda distince
aligveriglerinde bulunarak karsilikli sekilde iletisim kurabilmek kaginilmaz olmaktadir.
S6z konusu duruma karsi isletmelerde saglikh bir iletisim gerceklestirimediginde
bireylerarasi iletisim catisma yasanmasina neden olmaktadir. Saghkh bir toplum
yapisinin olusturulabilmesi amaciyla saglikli sekilde gerceklestirilen iletisim

becerilerinin arttiriimasi gerekmektedir!?’.

2.3.3. Takim Calismasi Yapma

Takim kavrami, ortak hedefleri igbirligi ile en iyi derecede gerceklestirebilmek
amacl ile bir araya gelen insanlar toplulugu seklinde tanimlanabilir. Takimlar,
bireylerin isbirligi gereksinimi ile ortaya ¢ikmakla birlikte insanlar kisisel glglerinin de
dtesindeki hedeflerini gerceklestirebilmek amaci ile isbirligi yapmaktadirlar. isletmenin
kendi yapisina bakildidinda isletmeler kendi iglerinde birer takim olmaktadir.
Bireylerin; mevcut degerlerini koruyabilmek, bosalan ya da bozulan kilturel
gbzenekleri yeniden dizenleyerek dengeyi saglayabilmek igin gruplarla iletisim
kurulmasi gerekmektedir. Calisma sireclerine, Uyelerin de hedeflemis olduklari
amaclari benimseyebilmeleri ve isbirlidi ile etkinliklerini de en Ust seviyeye ¢ikarma
gayretleri birlestiginde bu takim ¢alismasini ortaya koymaktadir. isletmeler biyiyiip
gelistikge birimler ve boélumlere ayrilmakta, gittikge blytyen isletmelerde ilk olarak

bolimler, sonra birimler alt takimlar meydana getirmektedirler?8.

Calisan bireylerin grup seklinde bir gérev kapsaminda bulunmalari takim
calismasi olarak tanimlanabilir. Pek ¢ok mesleki alandaki faaliyetlerde calismalarin
blyUk bir bolumunu takim ¢alismasi olusturmaktadir. Takim calismalarinin basarili
olabilmesi igin farkli dizenden veya kultirden gelmis kigilerle beraber igbirliginin

saglanmasi gerekmektedir. Ortak amaglara ulasiimasinda etkili bir sekilde

126 Haluk Tanriverdi, Adigiizel Orhan ve Minire Ciftci, “Saglk 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.

127 Giiler Ertas ve Tére, Emel, "Orgiit ici iletisim Beceri Diizeylerinin Orgiit Saghgi Uzerindeki
Etkisi," Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 2016, Cilt: 14, Say:: 3, 85-100, s. 86.

128 Mahmut Aydin, Egilim Yénelimi, Hatipoglu Yayinevi, Ankara, 1994, s. 90.
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gerceklestiren takim ¢alismalarina 6nem veren isletmelerde, bilgi aktarimlari buyuk
dnem tagimakta ve sirekli iyilestirmeler yapilmaktadir. isletmelerde gosterilen yiiksek
performans, takim c¢alismasi ve c¢alisanlarin da takim c¢alismasi icinde olmalarini
gerektirmektedir. Takim Gyeleri olarak ¢alisanlar, farkli bakis agilari ile fikirlerini ve
zihinsel modellerini sorgulamaktadir. Ortak sekilde calisma duygusu, calisanlarin
hedefleri gergeklestirmesinin ve ise kendisini vermeleri igcin beraber galismanin

onemini ortaya koymaktadir!?®,

Takimlarda bulunan ekip ruhu, herhangi bir grubu diger gruplardan ayirmakta
olan en 6nemli 6zelliklerden biri olmakla birlikte takim g¢alismasi agisindan da dnem
tasimaktadir. Takim halinde galismalarin en vazgecilmez unsurlarindan biri olan ekip
ruhunu olusturan pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Bunlar®®;

1. Ortaklasa olusturulan bir kimlige sahip olunmasi,

2. Calismay: etkileyebilecek blylik kavramlarin parcasi olmalari,

3. Ortak amaglari bulunan gorevlerle sonuglari agisindan birbirine bagli olmasi

seklinde siralanabilir.

Modern igletmeler acgisindan takim calismasi yapmak blylk bir dnem
tagimaktadir. isletmelerin takim galismasina yénelmeleri; rekabet arenasinda avantaj
elde edebilmek amaciyla tekrar yapilanmaya gittikleri sirada c¢alisanlarin da
kabiliyetlerini degerlendirebilme dislncesinden kaynaklanmaktadir. Takim ¢alismasi
uygulayan igletmeler, geleneksel yapilarin ve departmanlarin tersine; duyarlilik ve stil
kazandiklarini, odaklanma, gorev paylasimi ve karar alma gibi hususlarda da
hizlandiklarini ortaya koymaktadirlar. Takim calismalari, isletmeler agisindan her
zaman olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmamaktadir. Takim galismasi yapacak olan
takimlarin vizyonlari ve amagclari agik olmadigi durumlarda, c¢alisanlarin gérevleri,
becerileri ve bilginin Ustiindeyse, 6dillendirmeler ve terfiler basarisizsa, iki Uretim

tarafindan destek yetersizse bu takim galigsmalari etkili olmaktadir®s?,

2.3.4. Galisanlarin Karar Katilimini Saglama

isletme kapsaminda galisanlarin katilimlarinin  saglanmasi igletmelerde
alinacak kararlar sirasinda, hizmet ve bilgi Uretiminin diginda kalan ¢alisanlar igin de

buyluk 6nem tagimaktadir. Calisanlarin kontrole ve komutaya dayanan sistemlerinin

129 Barutgugil, a.g.e., s. 27.

130 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.

131 Semra Demir Bagaran, Egilim Yénelimi, GUl Yayinevi, Ankara, 1993, s. 118.
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yerine c¢alisanlarin katihminin saglandigi yonetim sekilleri daha c¢ok tercih
edilmektedir. Katilimci bir ydnetim sekli calisanlarin; yenilikgilik, yaraticilik ve
girisimcilik gibi pek cok 6zelliginin ortaya c¢ikmasini saglamaktadir. Calisanlarin
yonetimin verimliligine ve etkinligine katkida bulunabilmesi rekabet yarigi icinde
bulunan yénetimin daha da ayakta kalabilmesi igin bu unsurlara ihtiyaci vardir. isletme
verimliliginin yukselerek kararlarin daha isabetli sekilde alinmasi, bireysel hedeflerle
yonetimin amagclarinin dengede bulunmasi, c¢alisan degisiminin azalmasi ve

catismalarin olmasini engellemektedirt®?,

Calisan bireylerin calismakta olduklari bdlimlerle ya da isle ilgili olan
isletmelerin alacagi pek ¢ok kararlarda katilimlarinin olmasi; alinmakta olan kararlarin
benimsenmesini, basarili  sekilde uygulanabilmesini ve ic¢sellestirmesini
kolaylastirmaktadir. Bu durum yasanan degisimlere karsi direng gosterildigi sirada
yoneticilerin, degisimi gerceklestirme nedenleriyle bu degisimden nasil sonuglar elde
edilebilecegini bilmedikleri zamanlarda daha da artis gdstermektedir. Calisanlarin
degisime olan direncini azaltabilmek icin alinmakta olan kararlara katilimlarinin

saglanmasi bu agidan bliyiik 6nem tagimaktadir®s?,

Toplumlar tarafindan gerekli olan ihtiyaglari karsilayabilmek i¢in kurulmus olan
isletmeler, kendi hayatlarini sirdirebilme amaglarini butiin her seyin Uzerinde
tutmaktadirlar. isletmelerin hayatlarini devam ettirebilmeleri icin en énemli unsur ise
calisanlar olmaktadir. Vizyoner liderligin uygulandidi isletmelerde c¢alisanlarin
kendileriyle ilgili alinacak olan kararlari alma suresine katiimasi, ¢alisanlarin kararlari
benimsemesine yol agmakta ve motivasyonlarini arttirmaktadir. Alinacak olan
kararlardan etkilenmekte olan calisanlarin karar alma slrecine katilim dereceleri,
¢alisanlarin kararin uygulanma asamasina o derece katiim gd&stermelerini
saglamaktadir. Calisan bireyleri ilgilendiren ve sahip olduklar yeteneklerle ilgili
konularda onlarin kararlara katilimlarinin saglanmasi galiganlarin guvenini arttirmakta

ve isletme performansi lizerinde olumlu etki yaratmaktadir®*.

2.3.5. Kariyer Geligtirmeye Ozen Goésterme

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

133 [smail Bakan, Burcu Ersahan ve Tuba Biiyiikbese, “Katilimci Karar Verme ile Calisanlarin ise
Yénelik Davraniglari Arasindaki iligki: Bir Alan Aragtirmasi”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, Cilt: 1, Say:
1, 107-139, ss. 127-128.

134 Z{ilfii Demirtas ve Miislim Alanoglu, "Ogretmenlerin Karara Katilimi ve is Doyumu Arasindaki
iliski”, Ahi Evran Universite Kirsehir Egitim Fakiiltesi Dergisi (KEFAD), 2015, Cilt: 16, Say!: 2, s. 85.
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isletme yonetiminde kariyer gelistirebilmek amaciyla firsatlarin bulunamamasi,
basari ve yetenedi kazanmayi belirsizlestirmektedir. Bu durum ayni zamanda, politik
acgidan algilarinin da yuksek dizeylere ¢cikmasina neden olabilmektedir. Calisanlarin
gelismesine 6nem vermeyen yoneticilerin formel bir sekilde planlari olmadiginin
farkina vardiklarinda, kariyerleri agisindan sorumluluklarin daha da arttirilmasini talep
etmektedirler. Yoneticiler, politika yapma ihtiyaci duyduklarinda ise yoneticiler bu

sekildeki tutumlarina devam etmektedirler*®,

Calisanlarin kariyer gelisim sureglerinde elde edilecek olan verilerin dikkatli bir
sekilde incelenerek kayit altina alinmasi gerekmektedir. isletme kapsaminda
yoneticilere ihtiya¢c duyuldugunda, yeni yoneticiler bulunmasi igin bir calisan
havuzlarindan bireylerin kalitesine bakilarak secimler yapilmasi dnemlidir.
Yoneticilerin segilmesi asamasinda vizyoner liderlik uygulayan isletmelerin buyime
stratejileri icin en uygun adayin kigulmeye gidildigi siradaki uygulanacak olan
stratejiler acisindan uygun olamayabileceginin gdéz Ununde bulundurulmasi

gerekmektedir®,

2.3.6. Vizyon Paylagsimi

Toplumsal ve ydnetimsel olarak vizyon paylasimi; gelecek ddnemlerin
kosullarint meydana getirme, kaliteli idari surecleri olusturabilme ve rekabeti arttirma
acgisindan blyik bir 6nem tasimaktadir. Vizyon paylasimi gergeklestirilebilmesi igin
aktif bir iletisimin olmasi gerekmektedir. Aktif bir iletisim de yaraticiigi ve vizyonu
meydana getiren faaliyetler toplulugunu meydana getirmek seklinde tanimlanabilir.
isletmelerde belli bir vizyon sahibi olan bireyler, inandiklari gerceklere daha gok

destek vermektedirlers’.

Vizyon paylasimi; vizyonun cgalisanlar tarafindan en agik sekilde yalin,
kendilerinin rol, sorumluluk ve goérevlerine ekleyebildikleri kadar islevsel, Ust seviyede

yetkisi bulunan c¢aliganlar ile yoneticilerin vizyon paylasimi, takim ¢calismasi yapilarak

135Njhal Kartaltepe Berham, Orgiitsel Politika ve Etik Olmayan Davranis Bildirimi, Beta Basim
Yayin, istanbul, 2015, ss. 51-52.

136 Eren, a.g.e., s. 470.

137 Sefa Cetin, “Vizyon Yénetimi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009,
Sayi: 22, 95-103, ss. 95-103.
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yonetimin gikarlari agisindan olumlu katkilar saglamaktadir. Oncelikle paylasilan

vizyonun agik ve somut bir bigimde tanimlanmasi biiyik bir dnem arz etmektedir'=e,

2.3.7. Calisanlan Gii¢lendiriimesi

isletme biinyesinde ¢alisanlarin daha da giiglendiriimesi, karmasik bir yapiya
sahip olmaktadir. Iisletmelerde giivenilir bireylerin de eksikliklerinin bulundugunun
kabul edilmesi, galisanlarin guclendiriimesi gerektigini ortaya koymaktadir. Calisan
bireylerin guclendiriimesi gerektigi konusunda iki farkli gérls yer almaktadir.
Bunlardan ilki; Ust dlizeyde bulunan ydneticilerin tamami, ¢alisanlari guiclendirebilmek
amaci ile sorumluluklarin verilmesi ve yetki devrinin yapilmasi gerektigi olmaktadir.
ikinci bakis acisi ise; Ust diizeyde bulunan yéneticiler haric diger ydneticiler
galisanlarin guglendiriimesinin; gelismek, dedismek ve risk almak gerektigine

inanmaktadirlart®.

2.3.8. Vizyon Gelistirmek

isletmelerde vizyon, liderler tarafindan belirlenmekle birlikte etkili liderlerin
vizyona sahip olmasi gerekmektedir. Vizyon kavrami, bir ihtiya¢c olmakla birlikte
isletmenin amaclarina ulasabilmesini saglamak icin yeterli olmamaktadir. Vizyon,
iletisim kurabilme, karar verme slreclerine katilma, eylem ve yenilesme gibi pek ¢ok
konuda model olusturma yoneticinin dusuncelerini meydana getirmektir. Tamamen
uzun sdreli planlar ya da esinti olmayan vizyon, projelerin gelistiriimesi olmamakla
birlikte daha fazla sembolik bir pusula olmaktadir. Vizyon geliri belirleyerek gelistirme,
gunlik aktivitelerin ydnlendirebilmesi acisindan degerlere dayanan bir c¢ergeve
olusturmaktadir. isletmelerin geleceklerini belirlemede vizyon énemli bir aracidir.
isletme vizyon gelistirme ihtiyaglari da pek gok belirtilerle meydana gelmekle birlikte
bunlar su sekilde siralanabilir4%;

1. Caligsanlar kapsaminda dedikoducu bireylerin artmasi, Ust kademeye olan
guveninin de azalmasina neden olmaktadir.

2. isletmenin déviing kaynaklarinin getirimeye baslanmasi, galisan bireylerin
isletmenin bir parcasi olduklarini unutmasi yalnizca Ucret igin isletmeye gelmeye

baslamalarina neden olmaktadir.

138 Veli Celik, Gelecegin Okul Liderleri, 2000 Yilinda Tirk Milli Egitim Orgiitii ve Yénetimi Ulusal
Sempozyumu, Ogretmen Hiiseyin Hiisni Tek 1sik Egitim Arastirma Gelistirme Vakfi Yayini, Ankara,
2001, 407-411, s. 407.

139Yimaz, a.g.e., s. 103.

140 Stephen R. Covey, Principle Centered Leadership, Simon and Schuster Books, New York,
1990, s. 54.
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3. Calisanlarin gelecek donemlerden umutlu olmalari ve yasadiklari zaman
icinden memnun olmamalari.
4. Calisanlarin birlikte hareket edebilme yeteneklerinin azalmasi, yoneticilerin

degisim, yenilik bulamamaya c¢alismasi.

2.3.9. Vizyoner Liderlerin Tasidigi Ozellikler

Vizyoner liderligin tagsimakta olduklari ézellikler ¢ baslik altinda toplanabilir.
Bunlar**;

1. Vizyonun ortam saglar durumsal degiskenlere gére uyarlanabilmesi: Liderler
tarafindan meydana getirilen vizyonun igletmelerde bulunan batin Gyeler agisindan
daha da anlamli hale gelebilmesi icin ortam ve kosullara goére belirlenerek
genigletilmesi kaginilmazdir.

2. Degerlerin vizyonu diger bireylere ifade edebilme becerisi: Kurgulanmis olan
vizyonun liderler tarafindan diger bireylere aciklanmasi gergeklestirilecek olan pek
cok faaliyetler agisindan bireylerle lider arasinda bir képri gorevi gérmektedir.
Ailelerin yaratmis oldugu vizyonun acgik bir sekilde, s6zli ya da yazih iletisim
kanallariyla yapilacak olan faaliyetler ve hedefler igin anlasilir hale getirilmesi anlamli
olmaktadir. Liderlerin vizyonlari ne kadar iyi olursa olsun bu vizyonun takipgiler
tarafindan anlagilmamasi s6z konusu oldugunda vizyonun etkin sekle getiriimesine
imkan saglanamamaktadir.

3. Vizyonun liderler tarafindan davraniglar araciligiyla aktariimasi: Liderler
tarafindan vizyonun takipgi bireylerle paylasiimasi sadece s6zIl ya da yazili iletisim
kanallariyla gergeklestirimemektedir. Bunun davraniglarla ifade edilmesini kapsayan
s6zlu bir paylagim surecinin de uygulanmasi gerekmektedir. Liderler bu yolla yazili ya
da sézli bicimde aktarmis oldugu vizyonu gosterdigi davraniglarla da pekistirme

imkani bulmaktadir.

141 Tekin ve Ehtiyar, a.g.e., s. 4008.
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UCUNCU BOLUM
ISLETME PERFORMANSI

3.1. PERFORMANS GOSTERGELERI

isletmelerin sahip oldugu performanslarinin ne sekilde odlgiiimesi gerektigi,
finansal agidan ekonomik uygulamalarda ve kuramlarda yasal performansin dogru ve
gercek gostergelerinin neler oldugu konusunda herhangi bir gérus birligine
varilamamistir. Uzun doénemli finansal performansin kriterleri olarak muhasebe
tabanli olan kar olclleri baskin yapi sergilemistir. Kari artirmak seklinde ifade edilen

s6z konusu amacin tagimis oldugu eksiklikler de bulunmaktadir'42.

Performansi ortaya koyan gostergelerin nasil olusturulabilecegi ve ne olduguyla
ilgili mevzuat icinde temel pek cok temel bilgiler yer almaktadir. Performans
gostergeleri gerceklesmis olan neticelerin 6nceden belirlenmis hedeflere ulasma
Olclstnin ortaya konulmasi asamasinda kullaniimaktadir. Performans gostergesi;
Olculebilirligin saglanabilmesi agisindan zaman, maliyet, miktar ve kalite cinsinden
belirlemektedir’*®, Bu kisimda; aktif karliik orani, 6z sermaye karlik orani,

satislardaki karlilik ve ekonomik karlilik orani incelenecektir.

3.1.1. Aktif Karliik Orani

Aktif karlihk orani, net kar oraninin aktif toplamina bdlinebilmesiyle
hesaplanmaktadir. ROOA degeri, net karin aktif toplamina boélinmesi ile elde
edilmektedir. Kar yaratma asamasinda aktif karlihk oranindaki varliklarin etkinlik
derecesini ortaya koymaktadir. Hesaplamalar neticesinde ortaya ¢ikan katsayilarin
blyUklik derecesi isletme varliklarinin kar elde edebilmeleri hususunda basarili
kullanildigi da duasinidimektedir. Bir isletmenin aktiflik yapilari faaliyet gdstermis

oldugu sektére gore de degisiklik gdstermektedir44,

isletmelerin hepsinin ortak amaglari, kurumlarina karlilik saglayabilmeyi
amaglamalarina ragmen pek ¢ok igletme alanlarinda ya da isletmelerde kar amaci
bulunmamaktadir. igletme performansinin arttirimasina yénelik yapilan girisimlerin

yaninda diger amaclar daha da 6nem kazanmistir. Kurumlar genellikle kar elde

142 Murat Ertugrul, "Finansal Performans Olglimiinde Dénigiimlerin Tlrkiye Agcisindan
Degerlendirilmesi," Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, Cilt: 9, Sayi: 1, 19-46, s. 19.

143DPT, Devlet Planlama Teskilati, “Kamu idareleri igin Stratejik Planlama Kilavuzu”, 2008, s. 36.

144 Onur Ceylan, “Aktif Karlilik Orani Nedir, Nasil Hesaplanir? - Piyasa Rehberi”, Piyasarehberi.
org/sozluk/aktif-karlilik-orani s. 1 (Erisim Tarihi: 11.07.2019).
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edebilmenin diginda isletmeye toplumsal katki ve fayda saglayabilmek, ayni zamanda
da toplumsal hizmetleri de yerine getirebilmek icin pek ¢ok degisik amaclari ve
hedefleri bulunmaktadir. Kar elde etmeyi amacglamayan igletmelere; kamudaki
hizmete odaklanan faaliyetler gerceklestiren pek ¢ok hastane, hayir ve egitim

kurumlari gibi pek ¢cok kurum 6rnek olarak verilebilmektedir®.

isletme performansini arttirmak isteyen isletmelerin biiyiik cogunlugu kar elde
etmek istemektedir. Tek kisiyi icinde barindiran klguk olgcekteki isletmeler ise, karli
bicimde yonetilerek isletme sahiplerinin servetlerini ¢ok daha fazla arttirmayi
amaglamaktadirlar. Blyuk yapidaki sermaye isletmelerine ait ortaklar da igletmeler
Uzerine yatirim yaparlarken igletmelerin yatirrm Uzerindeki degerlerinin artarak kar
elde edebilmelerini istemektedirler. isletme faaliyetlerinin neticesinde isletme
dzvarliklarinin artmasi net kar olarak tanimlanabilir. isletmelerde gerceklesmekte olan
faaliyetlerin sonunda, isletmenin sahiplerinin mallarinin oraninda azalma olmussa bu
durumda zarar ortaya ¢ikmaktadir. isletmelerin kar elde etmeleri halinde ise net Kar,
isletme sahipleri tarafindan isletmeden cekilebilmektedir. isletme kapsaminda yapilan
etkinlikler neticesinde elde edilmis olan kar, yeni pek ¢ok faaliyetin meydana
getirilmesi ya da mevcut faaliyetleri cok daha fazla genigletmek igin isletmelerden

cekilmezse, s6z konusu tutar dagitiimamis kar olarak isletmede kalmaktadir4®,

3.1.2. Oz Sermaye Karlilik Orani

Oz sermaye karlilik orani, isletmelerin varliklarini hissedarlar araciligiyla ve
dagitiimamis karlarla finanse edebilen bilango bolimii seklinde tanimlanabilir. isletme
ortaklarinin koymus olduklari sermayeler karsiliginda elde edilecek olan kéarin dlgutu,
batin birimlerin  sermayeler karsiliginda ne kadar ker vyaratildigina ortaya
koymaktadir. ROE, karllik gdstergelerinin en énemlilerinden biri olmakla birlikte
isletme kapsamindaki ydnetim performansinin da gdstergesi olarak karsimiza
¢lkmaktadir. Yuksek oranda 6z sermaye karlilik orani, isletmedeki kaynaklarin en
verimli sekilde kullanildigini ortaya koymaktadir. Oz sermaye karlihdi, net karinin 6z
sermaye bélinmesi ile elde edilmektedir. Oz sermaye karlilik orani, isletmeden daha

cok isletme hissedarlarin ilgilendiren verileri icermektedir. isletme hissedarlarinin

145 Dogan Tuncer vd, Genel Isletmecilik Bilgileri, Siyasal Yayinevi, Ankara, 2008, s. 57.
146 Cengiz Erdamar ve Feryal Orhon Basik, Finansal Muhasebe ve Tekdiizen Muhasebe
Sistemi, 2. Baski, Arikan Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti, Istanbul, 2006, s. 41.
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yatirnmlari kapsaminda elde edilecek kazanclar 6z sermaye karliigi kapsaminda

ortaya konulmaktadir4’.

Ozel kesimde bulunan igletmelerin en énemli amaclarindan biri kar elde
edebilmek olmaktadir. Dolayisiyla igletmelerin 6z sermaye kérlilik oranlarini
arttirabilecek girisimlerde bulunmasi énemlidir. Kamu kurumlarindan olan iktisadi
Devlet Tesekkulleri, kar elde etmeyi amacglamakta ancak bazi durumlarda s6z konusu
hedef ikinci plana atilabilmektedir. Toplumlara ve sosyal istikrara hizmet edebilecegi
disunidlen uzun doénemlerde, isletmeler gerceklestirdigi faaliyetler neticesinde
toplumlarin gelisimine katki saglamaktadir. Ozellikle 6zel kesimde bulunan
isletmelerin  bazi hedefleri gerceklestirememesi genellikle ana hedeflerini
ulasabilmelerine bagli olmaktadir. Isletmelerin kar elde edebildikleri durumlarda
hizmetlerine devam edebildikleri ancak tam tersi durumda ise uzun donem hayatta

kalmalarinin imkansiz hale geldigi sdylenebilir'4e.

Hissedarlarin isletmeye saglamis olduklari kaynaklara yonelik olarak elde
ettikleri karlihgi gosteren oran 6z sermaye karlilik orani olarak tanimlanabilir. Hisse
senetleri bulunan bireyler, varliklardan elde edilecek karliliklarin yani sira igletmeye
yonelik tahsis edilen 6zel sermaye karlliklariyla daha cok ilgilenirler. Elde edilen
karhlik dénemsel karliik olmaktadir. Dolayisiyla sermaye ise nominal sermaye
olmakla birlikte sermayenin belli bir kismi édenmediginde nominal sermayeler
6denmemis ya da &denmis olan sermayelerini toplamina esit olmaktadir.
Dagitiimamis karlar ya da yedek akgeler sebebiyle 6z sermaye karlilik orani nominal
sermayeden daha ¢ok olabilmektedir. Kullaniimakta olan yabanci kaynaklarin etkinligi
kapsaminda degismekle birlikte isletme performansi da s6z konusu durumdan
etkilenebilmektedir. isletmelerde finansal kaldirag gérevi géren durumlar pozitif ise 6z
kaynak karlihklari da artmaktadir. Oz sermaye karlik orani su sekilde formiile

edilebilmektedirt*:

MNet kKar

Ozsermaye karlilik orami (0KO) = 5 ton]
zsermaye toplam

147 Ceylan, a.g.e., s. 2.

148 Miimin Ertiirk, fsletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Yayinlari, istanbul, 2006, s. 25.

149 Nurhan Aydin, Mehmet Basar ve Metin Coskun, Finansal Yénetim, Yenilenmisg, 2. Baski.
Detay Yayincilik, Ankara, 2015, s. 94.
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Sekil-1 Ozkaynaklarin Karlihgi Orani*>°

Sermaye sahiplerine ait olan kalanlar seklinde karliligin énemli bir élgimi
sayllan orana 6z kaynak sermaye karliik orani denilmektedir. Oz kaynaklarin
karhligini etkileyen pek ¢ok etmen bulunmakla birlikte aktif devir hizi ile net kar mariji
bunlardan bazilari olmaktadir. Bu etmenlere ek olarak bazi bor¢larin aktif toplamlarina
orani ve finansal kaldirag etkisi de 6z sermaye karlilik oranini da etkilemektedir. Oz
sermaye karlihgi yani 6z kaynaklarin karlihdi oraninin sahip oldugu bilesenlerden elde
edilen analizler 6z kaynaklarin karlligi orani tzerindeki degisimlere neden olan pek
cok faktorlin katkilarini ortaya koymaktadir. Oz sermaye lizerindeki verimliligin
azalmasinin nedeni ise Du Pont modeliyle anlasilabilmektedir. S6z konusu esitlik,
sekil 1'de gosterilmekle birlikte yonetim agisindan 6z kaynaklarin karlliklari oranini
Uzerinde bulunan yalnizca uU¢ kaldiragla kontrolligin sahip olundugunu ortaya

koymaktadir.

3.1.3. Satiglardaki Karlilik

Kar kavrami, maliyetler ve satiglar arasinda bulunan olumlu fark seklinde
tanimlanabilmektedir. Muhasebeciler ve ekonomistler kar kavramini pek ¢ok degisik
anlamda kullanmaktadir. igletmecilik bakimindan kar kavrami, isletmelerin belirli stre
icindeki gelirlerinin bu slre zarfinda toplam giderlerinden daha fazla olan kismina

denilmektedir®?,

isletme performansinin géstergeleri arasinda bulunan satiglardaki karlilik orani,
gelir tablosunda bulunan brit satis karlari, dénem net karini, faaliyet kari, dénem kari
ile elde edilen satiglar arasinda bulunan iliskiler dikkate alinarak tek tek
belirlenmektedir. Satiglardaki kararlilik kapsamindaki oranlari hesaplanirken en ¢ok

kullanilan oranlar su sekilde siralanabilir'®?;

150 Once a.g.e., ss. 243-244.

151 Umit Sahin, Hastane igletmeciliginde Kalite, (Editor: Nurullah Uckun) Hastane Yénetimi,
Kalite, TKY, ISO, Eskisehir, 1999, s. 20.

152 Mali Tablolar Analizi, a.g.e., s. 26.
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1. Kaynaklarin Karlihgi
2. Satiglarin Karhhgi
3. Varliklarin Karhhgi

Stok yoOnetimi ile satiglarin karliligi arasinda isletmelerin pazarlama
kisimlarindan gelmekte olan satis tahminleri de énemli bir rol oynamaktadir.
Mevsimlik ya da aylik satis tahminleri kapsaminda minimum stok tutma maliyetlerini
minimum sipariglerle dengeleyebilen igletmeler acisindan satislar yliksek oranda
karllikla sonuglanabilmektedir. Rekabetin yogun oldugu piyasalarda isletmeler distk
maliyetli stoklarini satisa sunmaktadirlar. Stoklarin énemli bir varlik olabilmesi,
tlketiimesi kapsaminda satiglara dénlsmesi gibi 6zelliginin bulunmasindan dolayi
varliklarin ve satislarin karliligini géstermekte olan oranlarla da yakin iligki icinde
olmaktadir'®3, Satiglardaki karliligin arttirimasi agisindan is modeli kavrami da 6nem
tasimaktadir. is modelinin temelinde, maliyet ekonomisinin blylk bir etkisi
bulunmaktadir. internetin hizla gelismesi ile is modeli isletme alaninda hizh bir sekilde

yayllmaya baslamigtir'®.

Karhlik dizeyinin dnemli bir 6l¢itl olan maliyetlerle isletmenin satiglari arasinda
bulunan iligki satislardaki karlilik oranini ortaya koymaktadir. isletmelerin belirli
doneme ait giderleri, hasilatlari, zararlari veya karlari, gelir tablolari Gzerinde
gosterilmektedir. Faaliyet sonuglarinin elde edilen brit satig kari, faaliyet kari, olagan
kar, esas faaliyet kari, ddnem net kari ve donem kari olarak da gelir tablolari Gzerinde
raporlanmaktadir. Karlilik oranini belirlemek icin satiglarla sz konusu karlar arasinda
bulunan iligkiler kurularak elde edilen karlarin yeterlilik dizeyleri ortaya koyabilmek
acgisindan satiglardaki karliik oranlari hesaplanmaktadir. Satislardaki oranin
hesaplanmasinin ardindan s6z konusu oranlar analiz edilerek yorumlanmaktadir.
Gelir tablolari Gzerine bulunan 6geler kullanilarak yapilan hesaplamalarla satislardaki
karlihk oranlarindan en ¢ok kullanilanlari faaliyet kar marji, net kar marji ve brat kar

marji oranlari olmaktadir®®®.

153 Murat Kiracl, “Stok Yénetimi ve Karlilik iligkisinin Finansal Oranlar Araciligiyla incelenmesi:
IMKB imalat Sektériinde Bir Arastirma”, METU Studies in Development, 2009, Cilt: 36, Say:: 1, 161-
195, s. 165.

154 Alexander Osterwalder, Yves Pigneur, and Ci Tuc, “Clarifying Business Models: Origins,
Present and Future of the Concept”’, Communications of the Association for Information Systems, 2005,
Volume: 16, No: 1, 1-25.

155 saime Once, Muhasebe Denetimi ve Mali Analiz, (Editér: Ferrub Cémlekgi), 1 Baski,
Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2004, s. 242.
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3.1.4. Ekonomik Karlilik Orani

Yatirrm kapsaminda hazirlanan projeler mutlak maliyetlerin ve karhliklarinin
karsilastirimasiyla alakali olan yodntemlerde, genellikle godrece Ustunluklerinin
degerlendirmesi yapilamamaktadir. Bununla birlikte maliyetlerin ve karlihgin kesin
olarak digerleri de alinarak degerlendirmesi yapilmaktadir. Ekonomik karllik orani
kapsaminda yatirim maliyetlerinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Rantabiliteler ya
da karhlik oranlari ise Uretim kapasiteleri ile pek ¢ok degisik olan yatirim projelerinin
arasinda bulunan farklliklarin bulunmasini kolaylastirmaktadir. Yatirrm projelerinin
degerlendirmesi kapsaminda kullanilan basit ve kolay yéntemlerden biri olan karlilik

oranlari pek ¢ok sekilde hesaplanabilmektedir®®.

isletmelerin aktif olma durumlari kapsaminda yeterli ya da dlcili kar elde edip
elde etmediklerinin tespit edilmesi, ekonomik karllik oranini ortaya koymaktadir.
Satiglar ile kar ya da kaynaklariyla kendi arasinda herhangi bir baglanti kurulmasi ile
ortaya cikarilan karhlik oranlari: kaynaklarin karlilik oranlari ve satislarin karlilik orani
seklinde siralanabilir. Kaynaklarin karliliklarini belirlemek icin iki oran dikkate
alinabilmekle birlikte bunlar®’;

1. Oz Kaynaklarin Amortismani Orani

2. Sermayenin Amortisman Oranlari

3.1.5. Alacaklarin Tahsilatinda Etkinlik

Finansal performansin Olcilmesi agisindan alacaklarin tahsilati Gzerinde
yonetim kademesinin etkinlik saglayabilmesi amaciyla, ticari alandaki alacaklarindaki
artisin satislar Uzerindeki gelisme hizina baglh olarak daha da ol¢uld sinirlar
kapsaminda tutulmasi finansman ihtiyaclarini azaltabilmektedir. Vadeli yapilan
satislarda meydana gelen alacaklarin etkin, planli ve zamaninda bir bigcimde tahsil
edilebilmesi amaciyla alinmakta olan aksiyonlarin tamami alacak yonetimi seklinde
tanimlanabilmektedir. igletmelerin sahip oldugu alacaklarinin bitiin toplam varlik
icindeki pay! da gun gectikge artis gostermektedir. Alacaklara yapilmasi planlanan
yatirimlar ile alacaklarin da yonetiminin 6nemi gun gectikce artmaktadir. Alacaklarin
yOnetilmesi Uzerinde etkinlik kurulabilmesi amaciyla isletmeler tarafindan alinabilecek

pek ¢ok dnlem bulunmaktadir. S6z konusu 6nlemler su sekilde siralanabilir'®;

156 Adem Anbar ve Deger Alper, Yatirnrm Projeleri Analizi, Ekin Yayinevi, Bursa, 2015, s. 178.

157 "Mali tablolar Analizi", http://www.selcuk.edu.tr/dosyalar/files/074/mali%20tablolar%20
analizi.pdf (Erisim Tarihi: 02.05.2018).

158 Ahmet Aksoy, Isletme Sermayesi Yénetimi, Gazi Biiro Kitabevi, Ankara, 1993, s. 5.
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1. Masterilerin acik cari sahibi oldu hesaplarinin ticari pek ¢ok senede
donusturulebilmesi.

2. Buro alanindaki hizmetlerde etkinligin saglanabilmesi

3. Elde edilen alacaklarin degerlendirilebilmesinde gerekli butin 6nemlerin
verilerek gercek olmadigi varsayilan karlar Grun Uzerinden vergi 6demelerinin
onlenmesi.

4. Alacaklarin tahsil edilmesinin hizlandirilmasi

5. Kredili sekilde satis sartlarinin isletmeler agisindan daha da elverisli sekle
getirilmesi.

6. Alinacak olan kredi standartlarinin daha da yukseltiimesi

7. Satiglari gerceklestiren elemanlarin da tahsilat slreclerine katilimlarinin
saglanmasi

8. Alinacak olan tahsilatlarin hizlandirilarak musterilerin erken sekilde 6deme
yapmasini 6zendirecek pek ¢ok dnlemlerin alinmasi.

9. Alacaklarin tahsilatinin yapilamamasina karsilik sigortalandiriimasi

3.1.6. Stok Yonetiminde Etkinlik

Finansal performans agisindan stok yonetimi etkinlik dizeyini arttirmaklia
beraber etkinlik dizeyi, stok yonetiminin gerceklestiriimesini de kolaylastirmaktadir.
Stoklar, Uretim yapilarina yénelik olarak; girdi, islem ve mamul olmak Gzere U¢ grup
Uzerine toplanabilmektedir. S6z konusu olan bu siniflandirma, stoklarin sahip oldugu

niteliklerle islenmislik seviyelerine yonelik yapilan bir ayrim olmaktadir®®,

GIRDI Hammadde stoklar:
ISLEM islemin gerektirdigi
yardimci malzeme ve isletme
malzemesi stoklari

| |

MAMUL Mamul madde stoklari

Sekil-2 Stok Yonetiminde Stoklarin Gruplandiriimasi*®®

159 Mahmut Tekin, Uretim Yénetimi, Ar Ofset Matbaacilik, Konya, 2008, Cilt: 2, s. 7.
160 Tekin, a.g.e., s. 16.
61



Stoklara yonelik olarak elde edilecek olan bilgilerin yararl ve dogru olabilmesi
acisindan stoklarin gruplandiriimasi ve siniflandiriimasi gerekmektedir. Sekil 2'de
stok yénetiminde stoklarin gruplandiriimasi yapilmistir. Stoklar; girdi, islem ve mamul
olmak Uzere 3 asamadan olugsmaktadir. Stoklar ve stoklara ydnelik hareketler
kapsaminda yoneticilere yapilacak olan bilgi akiglarinin saglanabilmesi, stok yonetimi

agisindan blayUk bir 6nem tagimaktadir.

3.1.7. Sermaye ve Karlilik Duzeyi

Gelismesini slrduren piyasalar tzerinde faaliyetlerine devam eden isletmelerin
karhligi ile sermaye vyapilari arasinda bulunan iliskiler yodun bir sekilde
incelenmektedir. Yikselmekte olan piyasalar Uzerine faaliyetlerine devam eden
isletmelerin uluslararasi arenadaki konjonktlrinden etkilenebilme duzeyleri ile
kinlganlik duzeyleri yiksek olmaktadir. Bundan dolayi risk yonetimleriyle digsal algi
duzeylerinde belirgin sekilde Ustlnllkler yasanmasi gerekmektedir. Karllik dizeyleri
Uzerindeki kisa donemli olan borglarin 6denmesi glicinun énemli bir 6lglsu cari oran
olmaktadir. Cari oranin yuksek dizeyde olup olmasi likidite risklerini ve finansal
riskleri azaltmakta ayni zamanda karhligi da disurmektedir. Bunun yani sira cari
oranin duslUk dizeyde olmasi ise risk dizeyleri ile karliik duzeylerini de

arttirmaktadiri®?,

isletmelerin finansman ve karlilik diizeylerini arttirmak icin aldiklari kararlarda
belli bir hiyerargik diuzenin bulunmasi gerekmektedir. S6z konusu hiyerarsininse
asimetrik bilgilerden minimum dizeyde etkilenen pek ¢ok kaynaktan baslamakla
birlikte maksimum dizeyde etkilenmekte olan yeni pay senetlerinin ihraciyla son
bulmasi gerekmektedir. Bor¢lanma duzeyi ile karlilik orani arasinda negatif yonlu bir
iliski bulunmakla birlikte bu iligki finansal hiyerarsi ve finansal esneklik teorilerinin
kesisim noktasi olarak bilinen finansal boslukla aciklanabilmektedir. isletmelerin
gelecek donemde meydana gelebilecek olan dis finansmanindaki maliyetlerle yeni
pek ¢cok menkul kiymetin minimum dizeyde fiyatlamasinin maliyetlerden korunmasi
amaciyla alikonulan kararlarla kullanilmamig olan borg kapasitelerinin toplamindan
meydana gelen finansal bosluk olmasi gerekmektedir. Finansal bosluk Uzerinde

alinmasi gereken kararlarla bor¢larin kapasitelerini arttirmayi amaclayan igletmelerin

161 Erkan Poyraz, “Isletme Sermayesi Finanslama Stratejilerinin Karlilik Oranlari Uzerindeki Etkisi
(Akbank T.A.S. Uygulamasi)’, Dokuz Eyliil Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2012, Cilt: 27, Say1: 1, 47-56, s. 55.
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karlihk oranlari arttikga dusik bor¢ oranlariyla faaliyetlerini sirdurebilmeleri ve

karlarini alikoymalari beklenmektedir'®?,

3.2. ISLETME PERFORMANSI BOYUTLARI

isletmelerin elde etmis oldugu basarilari ve isletmelerin hedeflerine
ulagabilmeleri, performans olarak tanimlanmaktadir. isletmelerin sirekliligi ve
basarilari performans duzeylerinin olcliimesi yoluyla degerlendiriimektedir.
Performans duzeylerinin élgllebilmesiyse; idarelerin stratejik anlamdaki secimlerinde

rasyonel ve ekonomik bir bicimde etkinliklerini saglayabilme hedefini tagsimaktadiries,

Degismekte olan dis ve i¢ cevreyle uyum saglayamamis olan igletmelerin uzun
sure ayakta durabilmeleri muimkdn olmaktadir. Tuaketicilerin beklenti, ihtiyac ve
istekleri devamli sekilde degismekle birlikte s6z konusu dedisme ayak uydurabilmenin
en onemli yolu ise surekli sekilde gelismektir. Teknoloji, giin gectik¢e is hayatinda
blyUk bir hizla degisim gostermektedir. Bilgilerin paylasma hizi teknolojiyle beraber
hizla artis gostermektedir. S6z konusu teknolojilerin gelismesi ise mdusterilerin
beklentilerinde de isteklerinde de degisimlere sebep olmaktadir. Dolayisiyla
tlketicilerin istekleri de glncel olan gelismeler kapsaminda hizli bir sekilde
degismekte ve tuketicileri memnun edebilmek de zorlasmaktadir. Meydana gelen
gelismeleri en iyi sekilde isletmelerine uyarlama ihtiyaci duyan isletmelerin, bu
gelismelerin hepsini ayni anda takip ederek blinyesine almasi da kolay olmamaktadir.
Dolayisiyla teknolojik gelismeler isletme performansi Gizerinde buyik bir etkiye sahip
olmaktadirt®4, Bu kisimda; rakiplere yonelik rekabet performansi, misteri ihtiyaclarina
yonelik Uretim performansi, finansal performans, pazarlama performansi ve piyasa

performansi incelenecektir.

3.2.1. Rakiplere Yonelik Rekabet Performansi

Michael Potter'in rakiplere yonelik rekabet performansini belirlemeye ydnelik
olarak yapmis oldugu analizler, pazarlarin rekabet halini belirlemeye yarayan guglerin
analiz edilmesi olmaktadir. S6z konusu analizlerin yapilmasi ise rekabet stratejilerinin

temelini meydana getirmektedir. isletmeler arasinda bulunan rekabeti etkileyen;

162 Stewart C. Myers, “The Capital Structure Puzzle”, The Journal of Finance, 1984, Cilt: 39,
Sayi: 3, 575-592, s. 589.

163 Rifat Karaman, “isletmelerde Performans Olciimiiniin Onemi ve Modern Bir Performans
Olgme Araci Olarak Balanced Scorecard”, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2009, Cilt: 8, Say:
16, 410-427, s. 410.

164 Tamer Bolat ve Ozgiir Yilmaz, "Dis Kaynaklardan Yararlanma ve isletme Performansi lliskisi”,
Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 2006, Cilt: 4, Sayi: 5, 78-92, s. 85.
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masgterilerin pazarlik etme gucu, tedarikgilerin pazarlik etme gucd, rakipler arasinda
bulunan rekabetin yodunluk seviyesi, rakiplerin tehdidi ve ikame Griin hizmet tehdidi
seklinde bes dnemli unsur bulunmaktadir. Sert piyasalar Gzerinde yeni rakipler
rekabeti onemli oranda etkilemektedirler. Rakiplere yonelik rekabet performansini
ortaya koymak adina isletmelerin rekabet arenasina girmeye engel olabilecek alt
adet temel kaynak bulunmaktadir. Bunlar agagida siralanmigtir®®:

1. HikUmet politikalari: Hikdmetin yonetmelikleri ve yasalari uygulanmaya
baslandiginda ortaya ¢ikmaktadir.

2. Boyutundan Daha Bagimsiz Olan Maliyet Dezavantajlar: Dogru ve oOzel
Urdnlerin  Uretilmesi amaciyla teknoloji sahibi olunmasindan, maliyeti uygun
hammaddelerin satin alinmasindan, devlet politikalari ve devlet siibvansiyonlarindan
meydana gelmektedir.

3. Olgek Ekonomileri: Uretim alaninda meydana gelen artis ile birlikte, her
urine maliyet dusmekle birlikte s6z konusu durum yeni Urlnleri kendi yanina
¢ekmektedir. Buylk oranda bir piyasaya girme karari alinmadan once rekabet
edebilmek amaciyla daha ylksek maliyetli ve kiglk dlcekli calisiimasi gerekmektedir.

4. Dagitim Yapilacak Kanallara Erisim: Yeni gelen isletmelerin dagitim kanallari
uzerinde erigimlerinin reddedildigi zamanlari ortaya koymaktadir.

5. Sermaye ihtiyaglari: Yeni gelen igletmeler rekabet etmek istediklerinde ya da
bdyle kaynaklara sahip olmadiklarinda buyidk oranda maddi yatirrm yapmalari
gerekmektedir.

6. Urlnlerin Farklilagtinimasi: Mevcut markalar, yeni gelenler ve bu markalarin
sadik tuketicileriyle basa cikabilmek amaciyla ylksek maliyetlerle karsi karsiya

kalinmaktadir.

Rakiplere yonelik rekabet performansi agisindan kiresellesmenin blyuk bir
etkisi bulunmaktadir. Kiresellesmeyle birlikte pazar alanlarinin da énemi artmis ve
degerin etkilesim turine dayandirilan aglar Gzerinde yaratilmasi, deger akislarinin

degistirilmesi gibi pek ¢ok islem gergeklestirilmistire®.

165 Michael E. Porter, Competitive Strategies: Techniques for Analysing Industries and
Competitors, Free Press, New York, 1980, p. 38.

166 Don Tapscott, “Rethinking Strategy in a Networked World: Why Michael Porter is Wrong About
the Internet?”, Strategy+Business, 2001, No: 24, 34-41, p. 34.
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3.2.2. Miisteri ihtiyaglarina Yonelik Uretim Performansi

Musterilerin ihtiyaglarina ydénelik Uretim performansinin ortaya konulmasi
amaciyla musterilerin gereksinimlerinin neler oldugunu belirlemek igin yararlaniimasi
amaclanan Urunlerden ziyade talep ve istekleri konusunda tahmin yuratmek buyuk
oranda risk icermektedir. Ortaya konulmakta olan kurallar veya bu kurallarin
uygulanmasina yonelik en buyuk etken musgteriler olmaktadir. Hizmetlerden veya
Urtnlerden yararlanmak isteyen bireyler veya cikar saglamayi amaglayanlar farkli
olmaktadir. Pek ¢ok programdan elde edilen c¢iktilardan ziyade bunlardan bazilari,
timu veya bir kismi tiketen pek ¢cok musteri bulunmaktadir. Farkh niteliklere sahip
olan musteriler ayni netice alacaklarini ancak bundan daha farkli bir bigimde

yararlanacaklarini bilmeleri 6nem arz etmektedir®’.

3.2.3. Finansal Performans

isletmelerin performanslarinin pek ¢ok boyutu icermemesi ile farkli pek cok
boyut arasinda bulunan baglantilari en acgik bicimde acgiklayamamasi sebebiyle
elestirilere maruz kalmaktadir. S6z konusu durum, sistemlerin performanslarinin
Olgulmesini karmasik hale getiren en o©Onemli zayifliklardan biri olmaktadir.
Performansin dlg¢ilmesinde genellikle varliklarin, satiglarin ve sermayenin karlilik
oranlari gibi pek cok karlilik gostergesiyle varliklarda, pazar payinda ve satislarda
Pazar pay! icindeki blylUmeyle calisanlarin sayilarindaki artiglar da finansal

performans gostergeleri olmaktadiri®e,

3.2.4. Pazarlama Performansi

Pazarlama ve Uretim ekonomik anlamda, yarar olusturma faaliyetlerinin birer
parcasi olarak gérilmeye baslandiginda pazarlama performanslarinin 6nemi de daha
acik bir sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Uretim gibi pazarlama da fayda yaratmaya
yarayan faaliyetler oimaktadir. Uretim performanslari acisindan isletmelerin harcamis

oldugu c¢abalarin yani sira pazarlama performanslarinin gittikge artmasi da bir

167 Hillya Demirkaya ve Uzman Denetgi, Performans Olgiim Rehberi, Sayistay Yayin Isleri
Mudarlagu, Ankara, 2000, 1-59, s. 16.

168 Rifat Karaman, “isletmelerde Performans Olciimiiniin Onemi ve Modern Bir Performans
Olgme Araci Olarak Balanced Scorecard”, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2009, Cilt: 8, Say:
16, 410-427, s. 413.

65



zorunluluk haline gelmigtir. Pazarlamalarin  kontrol edilebilmesi i¢cin bazi

degerlendirme olgutlerine ve 6lgme islemlerine ihtiyag vardirt®®,

3.2.5. Fiyatlama

isletmelerin hedeflerine ulasmak igin Uretiimis olan mallar agisindan fiyatlarin
belirlenebilmesi ve idare edilmesi islemleri fiyatlama olarak tanimlanmaktadir. igletme
icinde ve disinda pek ok etken fiyatlama iizerinde etki yapmaktadir. isletmelerin
satabilecedi mallarin sahip oldugu maliyetler, dagitim kanallarinin son durumu,
fiyatlama beklentileri gibi pek ¢ok neden isletme icindeki nedenler olarak
tanimlanabilmektedir. isletme disinda yer alan nedenler ise; isletmelerin icinde yer
aldigi sanayi dali, satilacak olan mallarin niteligi, tiketicilerin davraniglari, teknolojik
diizenlemeler vs. seklinde siralanabilir. Uriin fiyatlandirimasi asamasinda bazi
yontemler bulunmaktadir. Bu yontemler su sekilde siralanabilir’;

1. Talebe dayandirilarak yapilan fiyatlandirma: Urlnlere olan talepler yiiksek
oldugunda Urlnlere ylksek fiyatlar ancak tersi durumlarda ise duisik fiyatlar
uygulanmaktadir. S6z konusu yéontem icinde ilk yapilacak olan, farkl fiyatlar Gzerinde
taleplerin neler olacaginin tahmin edilmesidir. Yiksek oranda toplam gelirin elde
edilmesini saglayabilecek fiyatlar Grtnler icin kabul edilmektedir.

2. Maliyetlere dayandirilarak yapilan fiyatlandirma: Uriinlerin satis fiyatlar,
toplam maliyetler Gzerinde belirli bir birim karin eklenmesi ile belirlenmektedir.
Maliyetler, arti olarak bilinmekle birlikte eklenmekte olan kar da mutlak rakam ya da

maliyetlerin ylzdesi de olabilmektedir.

3. Rekabete dayal yapilan fiyatlandirma: Uygulanma asamasi en kolay
fiyatlama yoOntemi olarak tanimlanabilir. Rakip isletmelerin fiyatlandirmalari
yonlendirmesi, s6z konusu yonetimin temelini olusturmaktadir. Yontem iginde
uygulanmakta olan fiyatlarin, isletme maliyetleri ve tlketicilerin istekleriyle iligkisi

bulunmamaktadir.

3.3. ISLETME PERFORMANSI DEGERLENDIRME

Amagli ya da planlanmis etkinlikler neticesinde elde edilen nitel ve nicel veriler,
performans olarak tanimlanmaktadir. Uretim, finans veya pazarlama ile ilgili olan

gostergeleri karla ve buyume ile sonuglandirilan, gok boyutlu kavrama ise igletme

169 Burhan Gunay ve Hasan Ayyildiz, “Firmalarin Pazarlama Faaliyet Performans Duiizeylerinin
Cok Kriterli Karar Verme Teknikleri ile Karsilastirmali Analizi”, Uluslararasi Iktisadi ve Idari
Incelemeler Dergisi, 2017, Sayi: 18, 113-136, s. 114.

170 T.C. Milli Egitim Bakanligi, a.g.e., s. 34.
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performansi denilmektedir. isletme performansi, belli dénemler iginde elde edilmis
olan galisma ciktilari ile sonuglarini géstermektedir. Satiglar Gzerindeki blylime,
karlllik ve Pazar payi gibi nesnel kriterler ile dlgilmekte, bunun yani sira galisan ve
misteri memnuniyeti ise 6znel kriterlerle 6lglilmektedir. isletmelerin elde ettigi Grlinler,
diger bir ifade ile igsletme performansi, amaglarin ve hedeflerin gercgeklestiriime
derecesini ortaya koymaktadirt’t. Bu kisimda; isletme performansi degerlendirmenin
amaci, isletme performansini élgme yontemleri, nitel yontemler ve nicel yontemleri

izah edilecektir.

isletmeler izerinde performans degderlendirme Uizerindeki ¢alismalari zorlayan
sebepler veya degerlendirmeden beklenmekte olan hedefler su sekilde
siralanabilirt’?;

1. isletmeler ile yoneticiler arasinda gergeklestirilen iletisimleri arttirarak yapilan
isin amaglari agisindan belirli bir anlayisa ulasabilmelerini saglamak,

2. Isglictiniin planlanmasi amaci ile calisan envanteri olusturmak,

3. Ucretlendirme standartlarini belirleyerek basarinin artmasini édiillendirmek,

4. isletmelerin yapmis olduklari islerdeki basari dereceleri hususunda
isletmeleri uyarmak,

5. Uyeler arasinda bulunan iligkilere g6z atarak dizelmek Uzere ekip
c¢alismalarini arttirmak,

6. Transfer ve yiukselme gibi konularda kaliteli galisanlari se¢mek,

7. Isletme iginde bulunduklari durumlari gézden gegirmek ya da calisanlarin
islerine son vermek,

8. isletme iginde egitim ihtiyaglarini belirlemektir.

3.3.1. igsletme Performansi Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirme, standart dlgutler ve kisisel basari araciliiyla dogru
bir bigimde 6lgiim yapmay! amaglamaktadir. Is performansi ile ilgili bilgilerin elde
edilmesi, isle alakali cozimlemelerde belirlenmis olan standartlara yaklagsma derecesi
ve g¢aliganlarin ig tanimlamasinda geri bildirim saglanmasini da amaclamaktadir.
Performans seviyelerinin belirlenebilmesi amaci ile kullaniimakta olan sayica gok

performans degerlendirmesi teknidi bulunmaktadir. Performans degerlendirmesi

) 171 Nurdan Girkan ve Serhan Glrkan, “Yenilikgilik Kavraminin isletmelerin Finansal Performansi
Uzerindeki Etkisi”, Uluslararasi Yonetim lktisat ve Isletme Dergisi, 2017, Cilt: 13, Sayi: 5, 213-226, s.
214.

172 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi Politika ve Yénetsel Teknikler, Furkan Yayinlari,
Bursa, 1994, s. 165-166.
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yontemlerinden bir bdlimu, performans degerlendirmenin kullaniimakta olan
geleneksek teknikleri arasinda yer almaktadir. Bundan dolayi ¢alisanlara konu ile
alakal bilgilerin sunulmasiyla bireysel olarak basarilarin geligtirilerek kurumsal

basarilar arttinimaktadirt’,

isletmenin hedeflerini gerceklestirebilmek amaci ile gdsterilmis olan bitiin
gayretlerin  degerlendiriimesi igletme performansi olarak tanimlanmaktadir.
Performans kavrami genel olarak, planlanmis ve amagh etkinlikler neticesinde elde
edilen verileri nitel veya nicel sekilde belirlemektedir. Bir sistemin performansi, belli
zaman dilimleri neticesinde o sistemlerden elde edilmis olan ¢calisma sonugclari ya da

ciktilar olmaktadirt’,

Calisanlara performans deg@erlendirmesi ile yapmis olduklari iglerle alakal
donutler yapilma yolu ile igletmeler iginde bulunan calisanlarin kisisel katkilarinin
arttirlmasi1 amaclanmaktadir. Performans degerlendirme, isletmeler agisindan énemli
olmakla birlikte isletmeler acisindan da o6nem arz etmektedir. Performans
degerlendirme ile igletmeler igindeki butlin bireylerin etkinliklerini, fazlaliklarini,
yetersizliklerini ve yeterliliklerinin gézden geciriimesine imkan tanimaktadir. Akabinde
calisanlarin eksiklikleri ve yetersizlikleri ortaya c¢iktiginda bunlarin giderilerek

yeteneklerinin de gelistiriimesi icin imkan da elde edilmektedir'’™.

3.3.2. isletme Performansini Olgme Yoéntemleri

isletme performansini dlgme yéntemleri arasinda performansin gok yonlii
sekilde degerlendirilebilmesi amaciyla bliylime, isletmelerin borsadaki karliligi, karlilik
ve verimlilik gibi pek ¢ok gdstergeden yararlaniimaktadir. S6z konusu gdstergeler,
isletmenin vazgecilmez ve temel hedeflerinin basinda gelmektedir. isletmeler
kapsaminda performansinin dlgilmesi ve gelistiriimesi biylk énem tasimaktadir.
Karlilik olgusu genel olarak isletmelerin performanslarini degerlendirme agsamasinda
yalniz basina kullanilabilse de yetersiz olmaktadir. Bundan dolayi igletmelerin
performansi tim vyonleriyle ele alabilmesi gerekmektedir. isletmelerin koymus

olduklari hedefleri etkileyen kalite, sahis, iyi cevrenin isletmelere bakis agilari,

173 Akyay Uygur ve Sevgi Sumerli Sarigil, “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri
Bildirim Sistemi”, Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015, Sayi: 33, 189-201, s.
191.

174 Ahmet C Acar, Orgiitsel Yetenek-Strateji Uyumu ve Kiigiik Isletmelerde Performans, |.
Verimlilik Kongresi, MPM Yayinlari, Ankara, 1991, 17-28, s. 17.

175 Bayram, a.g.e., s. 50.
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buyuklik, yenilik, ydnetim becerileri gibi pek ¢ok faktér bulunmaktadirt’s. Bu kisimda;

nitel yontemler ve nicel yontemleri aciklanacaktir.

isletme performansini élgme ydntemleri icinde performansini degerlendirme
sureci kapsaminda cevaplanmasi beklenen en 6nemli soru degerlendirme isini kimin
yapacag! olmaktadir. Performansin nasil degerlendiriimesi gerektigi asamasinda s6z
konusu degerlendirmelerin kimler ya da kim tarafindan yapilabilecegi isletmelerin
calisan ve yonetim politikalarina yonelik olarak degerlendirme tekniklerine goére
belirlenmektedir. S6z konusu sistemle degerlendirmeler, yetenegi olmayan bireylerin
elinde zarara ugrarken; zayif olanlar ise yetenekli kigilerin elinde daha ¢ok verimli
sonu¢ saglayabilmektedir. Performans degerlendirme sistemi icinde performansinin
belirlenerek egitiimesi biylk bir 6nem arz etmektedir. Performans degerlendirme
yapanlarin egitimi her yerde ve her zaman s6z konusu olmakta iken segimleri igin ayni
sey gegerli degildir. Yoneticilerin sahip olmus oldugu goérevler kapsaminda yer

aldiginda performans degerlendirmenin segimi problem haline doniismemektedirt’”.

isletme performansinin  yéntemlerle basarili sekilde 6lgiilebilmesi igin
performansin pek ¢ok nitelige sahip olmasi gerekmektedir. S6z konusu nitelikler ise
su sekilde siralanabilmektedirt’®:

1. Gelisme Saglayici Olma: Isletme performansinin élgiilmesi, isletmelerin
mevcut hallerde gelisme saglayabilecek 6nemli bir motivasyon yaratmasi
gerekmektedir. Ydneticilerin; karar almalarini ve davraniglarini yénlendirici olmasi
ayni zamanda da iglevler ve amaglar arasindaki iliskiyi de agiklayabilmesi
gerekmektedir. Olglimlerden edilen sonuglarin yalnizca ilgili olan yoneticilere degil
isletmede bulunan diger ¢alisanlara da iletiimesi gerekmektedir.

2. Zamanlilik ve Giincellik: isletme performansinin dlcilebiimesi, isletmede
bulunan yodneticiler agisindan gerekli bilgilerin zamaninda saglanmasi, bilgilerin
sunulmasi ile birlikte gerekli olan kararlarin alinarak uygulanmasi arasindaki zamanin
duzenli bir sekilde kullaniimasi dnemlidir.

3. Anlamli Olma: isletme performansinin élglilmesi, sistemlerin degisimleri en

gercekgci sekilde belirleyebilecek bir yapida sahip olmasi 6nemlidir.

176 Nizamettin Bayyurt, “Isletmelerde Performans Degerlendirmenin Onemi ve Performans
Gostergeleri Arasindaki lliskiler’, Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi, 2007, Sayi: 53, 577-592, s.
588.

177 Barutgugil, a.g.e., 2003, s. 196, )

178 Biilent Karakas ve Rengin Ak, “Kamu Yénetimind_e Performans Yonetimi Onemli midir?”, Kamu
Yoénetiminde Kalite f3. Ulusal Kongresi Bildirileri, TODAIE Yayinlari No: 319, Ankara, 2003, ss. 337-
351, s. 338.
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4. Anlagllabilir Olma: Isletme performansini  6lgiiimesinde kullanilan
sistemlerin, saglanmakta olan bilgiyi kullanan bireyler tarafindan kabul edilebilir ve
kolayca anlasilabilir sekilde olmasi 6nemlidir.

5. Uygun Olma: Performans dlgimunde kullanilan élgme sistemlerinin etkinlik
dizeyine bakilmaksizin igletme performansinin bitin yonleriyle 6l¢iimesi zor
olmaktadir.

6. Esnek Olma: Performansin ol¢ctimesinde kullanilan sistemler, isletmelerin
dis ve i¢ gevrelerindeki degisimlere karsl esnek, dinamik ve degisime karsi duyarli
olma gibi pek ¢ok kosullari yerine getirmesi gerekmektedir.

7. Bilgi Verici Olma: Iisletmelerin dis ve i¢ cevreleri ile ilgili performans

Olcimlerinin yapilmasi gerekmektedir.

3.3.2.1. Nitel Yontemler

Nitel veri toplama tekniklerinin kullanilarak algilandigi, meydana gelen olaylarin
dogal ortamlarda buttincul ve gergekgi bir sekilde ortaya konulabilmesine yonelik olan
sureglerin izlienmekte oldugu arastirma tiri olmaktadir. Antropoloji, sosyoloji, psikoloji
ve egditim gibi pek ¢ok sosyal bilim alaninda toplum ve insan davraniglari analiz
edilebilmektedir. Nitel igme ydntemlerinde genelleme bir amag olmakla birlikte s6z
konusu ydntemin kullanildigi kuram ve kavramlarin olusturulmasina yonelik modeller
olmaktadir. Davraniglarin sayilarla agiklanmasi zor olmakla birlikte yapilan dlgiimlerin
kac adet bireyin nasil davranmasi gerektigini ortaya koydugu yontem nitel ydntemler

olmaktadirt’®.

3.3.2.2. Nicel Yontemler

isletme performansinin 6lgme teknikleri nitel ve nicel olmak (zere ikiye
ayrilmaktadir. Nicel yontemlerde, olaylar arasinda bulunan iligkileri tanimlayabilmek
acisindan sayisal veriler kullanmaktadir. Nicel yontemlerle yapilan arastirmalarin
arastirma problemleri bulunmakla birlikte nitel arastirmalarin ise arastirma sorusu
bulunmaktadir. Sayisal pek ¢ok arastirma dizeneginin rakam kdkenli oldugu bunun
yani sira istatistik analizler yoluyla degerlendirilebilecek pek ¢ok miktardaki sayinin

toplanmasini da gerektirdigi sdylenebilir. Sayisal sekilde elde edilen arastirmalar,

179 G{jl Nur Akman, Afyon Kocatepe Universitesi Cay Meslek Yiiksek Okulu Isletme Yénetimi
Programi Yénetim ve Organizasyon Béliimii Bilimsel Arastirma Yéntemleri Dersi Nicel ve Nitel
Arastirma Yéntemleri, 2014, 2-20, s. 14.
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belirli pek ¢ok boyut kapsaminda farkli gruplarin oranlarinin, farkhliklarin ya da

benzerliklerinin belirlenmesini saglamaktadir€,

isletme performansini lgme yontemlerinden biri olan nice ydntemler, olay ve
olgulari nesnellestirmekle birlikte sayisal, dlgulebilir ve gézlemlenebilir ifadelerin agik
bir sekilde ortaya konulmasini saglayan arastirma turd olmaktadir. Fizik, kimya,
muhendislik ve biyoloji gibi pek gok doga bilimi alaninda yapilan arastirmalar dlgmeye
ve gbzleme dayanmaktadir. Olgmenin ve gézlemlerin tekrarlanarak objektif sekilde
yapilimakta oldugu arastirmalar niceliksel arastirma kapsamina girmektedir. Nicel
yontemler, arastiriimakta olan konulara yonelik evrenin temsil edilmesini saglayan
orneklemden pek c¢ok sayisal sonu¢ elde edilmesini saglamaktadir. Nicel
yontemlerde, arastirma evrenlerinin s6z konusu arastirma konulari konusundaki
dusuncelerinin yonu sorgulanabilmektir. Nicel arastirma yontemlerinin nesnel olmasi

blyuk 6nem tasimaktadirtes,

3.4. ISLETME PERFORMANSI KRITERLERI

isletme performansi sahip oldugu kriterlerin basarili olabilmesi amaciyla ilk
olarak gbérev ve is analizlerinin yapilarak bu goérevlerle iglerin tanimlanabilmesi
gerekmektedir. Calisan bireylerin belirli olcllere tabi tutulabilecegi degderleme
dlgitlerinde tanimlanmasinin yapilmasi énemlidir. Olgltlerin secilmesi kapsaminda
dikkat edilmesi gereken en temel nokta ise, kriterlerin sorumlulugunun dizeyiyle isin
sahiplendigi 6zelliklerin en uygun bicimde secilmesi olmaktadir. Ofiste bulunan
yoneticiler, isci ve elemanlar bakimindan degisik kriterlerin kullanabilmesi gereklidir.
isletme performansi kriterlerinin belirli agiklamalara, sayisal verilere ve pek cok sifata
gore degerlendiriimesi gerekmektedir. Yapilacak olan siralamalar kétlden iyiye ya da

iyiye de kotiiye dogru yapilabilmektedirt®2,

180 Akman, a.g.e., s. 9.
181 Akman, a.g.e., s. 10.
182 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 186.
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Sekil-3 Performans Olgiitleri'®

Sekil 3 dikkate alindiginda; isletmelerin degismekte olan sartlara en kolay
sekilde adapte olabilmesi amaciyla kritik olan performans o&lgutlerin kullaniimasi
isletmenin de periyodik sekilde degerlendiriimesi ve iyilestiriimesini gerektirmektedir.
isletmelerin glnliik aktivitelerine ydnelik sekilde kararlar alabilmeleri, faaliyetleri de
planlamalari ve kontrol altina almalari da ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir.
Dolayisiyla isletme performansi kriterleri; kalite, karlihk, ussallik, iktisadilik, verimlilik

seklinde siralanabilmektedir.

Karmasik bir yapi icinde olan igletmelerin verimliliginde ve etkinliginde etkisi
olan birden ¢ok unsur bulunmaktadir. isletme kapsaminda verimlilik ve performansta
artisin saglanabilmesinde egitim alaninda bulunan programlarin etkinlik dizeyine
bagli olmaktadir. isletme performansinin boyutlarindan olan etkinlik, kalite ve
verimlilik bilinci de igletme bunyesine yerlestirilebilecek dnemli kavramlardan bazilari
olmaktadir. isletme biinyesinde gerceklestirilen etkinliklerin pozitif yonlii gelismesinde
tim zaman ve kaynadin etkili bir sekilde kullanilmasini saglamak agisindan
performans boyutlu olarak ele alinmaktadir. isletme performansinin arttirimasi

acisindan iglerin Ustlenilerek yaraticihgin gelistiriimesinde grup calismalarinin buyuk

183 lknur Yavuz, Verimlilik ve Etkinlik Olgiimiine Yeni Yaklagimlar ve lllere Gére Imalat
Sanayinde Etkinlik Karsilastirmalari, MPM Yayinlari, Ankara, 2003, s. 11.
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bir rolli bulunmaktadir'®. Bu kisimda; kalite, verimlilik, iletisim, yenilesim, bitceye

uygunluk, galisma ortaminin kalitesi, karlilik ve yeterlilikler konularina deginilecektir.

3.4.1. Kalite

Kalite, Grtnlerin sahip oldugu o6zellikleri gérebilme yeteneklerinin dlglsi veya
kisilerin  Urunlerin  yapisindan kaynaklanmakta olan yapmay! istediklerini
gerceklestirme diizeyi olarak tanimlanabilir. Uriinlerin gériniisi, glvenilir olmasi,
dayanikliigi, amaca hizmet etme derecesi, degisik misteriler agisindan 6énemli olan
Ozelliklerin tamami ve tamir bakimi gibi kolayliklar kalite kavrami kapsaminda yer
almaktadir. Urlin piyasaya yerlestirildiginde kalite dzelliklerinin sahip oldugu dzellikler
standart yapida bulunsa da pazarlama agisindan urtnlerin kalitesi alicilarin algilarina
gére degismektedir. Uriinlerin sahip oldugu gercek kalitenin (izerinde piyasalara
sunulmasi, uzun donemde isletmeler acisindan olumsuz sonuglara neden

olmaktadires.

Bir hizmet veya Uurunun olabilecek veya belirlenmis olan ihtiyaglari
karsilayabilme yeteneklerine dayandirilan karakteristiklerinin toplami kalite olarak
tanimlanabilir. Uretilmis olan hizmet ve mallarin tiketicilerin de beklentilerine
uygunluk dereceleri ya da bu beklentileri karsilayabilme dizeyleri de kalite olarak
tanimlanmaktadir. Sistem icinde yaratilmakta olan ¢iktilarla s6z konusu ciktilari
yaratabilmek amaciyla kullanmis olan girdiler arasinda bulunan oran da verimlilik
olarak tanimlanmaktadir. Verimlilik kavraminin icinde kalite kavraminin yeri
bulunmamaktadir. Bunun yani sira giktilarin kalitesini saglayamadan ulagiimakta olan

verimlilik herhangi bir dnem arz etmemektedire®.

Hizmetin veya Urdnlerin niteliklerinin, mevcut ihtiyaglari ya da ileri dénemde
ortaya c¢ikabilecek ihtiyaclar musterilerin gereksinimlerini kargilayabilmek yetenekleri
kaliteyi ortaya koymaktadir. Kalite, tuketicilerin beklentilerine bagli olabilecedi gibi
toplumlara, s6z konusu toplumlarin kulturel baglamlarina, aliskanliklarina ve
begenilerine gore degisiklik gostermektedir. Kaliteyle; tuketicilerin gereksinimlerini
takip edebilmek, begenilerini belirleyebilmek, diger rakip isletmelerden daha iyi bir

hizmet veya urln uretimini saglayabilmek amaclanmaktadir. Kalkmaya baglayan

184 Emel Selimoglu ve Hatice Bigen Yilmaz, “Hizmet ici Egitimin Kurum ve Caliganlar Uzerine
Etkileri”, Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi, 2009, Say: 1, s. 22.

185 Omer Baybars Tek, Pazarlama llkeleri Tiirkiye Uygulamalan Global Yénetimsel Yaklagim,
istanbul, Beta Basim Yayin, 1999, s. 360.

186 Umit Sahin, Hastane isletmeciliginde Kalite, (Editér: Nurullah Ugkun), Eskisehir, Hastane
Yonetimi, Kalite, TKY, ISO, 1999, s. 16.
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isletmelerin ileri dénemlere daha guvenli bir sekilde bakabilmeleri adina kaliteye
yonelik faaliyetlerini, iyilestirme gabalarini dinamik ve devamli bir sekilde strdirmeleri

gerekmektedir®’.

Tulketicilerin igletmeler agisindan énemli bir glice dénidsmesi, kalitenin miktar
kavraminin da 6nlne gegebilmesini saglamaktadir. Kalite yonetimi ve toplam kalite
yaklasimlari, isletme kapsaminda meydana gelmektedir. Tuketicinin taleplerindeki
daha ¢ok gesitlenmeyi, iyi ve hizli artisi saglayan kalite kavrami, rekabetin artmasi ile
onem kazanmaya baslamistir. Kalite kavrami iginde birden fazla etkinin, insan
faktorinin ve stratejinin dnemi de fark edilmektedir. Kalite olgusu, isletmelerin
degisen rekabet sartlarinin verimli ve etkili bir sekilde kullanmalarini gerekli

kilmaktadir:es,

3.4.2. Verimlilik

Uretim siirecleri kapsaminda kaynaklarin kullanilmasindan sonra kazanilmis
olan hizmet ve mallar arasinda meydana gelen oransal iliskiye verimlilik denir.
Girdilerin azaltilarak c¢iktilarin arttiriimasi ya da hem girdinin hem ¢iktinin ayni anda
gerceklesebilmesi halinde verimlilik artmaktadir. Yogun rekabet sartlarinda
isletmelerin basarili olabilmesi icin yetkin, Uretken ve bilgi sahibi c¢alisanlarin
isletmede bulunmasi gerekmektedir. Personel sayisinin azaltilmasi ile hizmet ya da
retim miktarlarinin arttirimasi da isgiict verimliligini ortaya koymaktadir. isgiicii
verimliligi, calisanlarin fiziki guglerinden ya da digunce guglerinden en ylksek

dizeyde faydalaniimasi seklinde tanimlanabilmektedir'®®,

Calisanlarin verimli olmasi, isletmede bulunan g¢alisan sayilarinin azaltilirken
meydana gelebilecek (retim hacimlerinde artmasini ortaya koymaktadir. isgiicii
verimliliginin meydana getirilebilmesi acisindan isletmelerde c¢alisanlarin isletme
hedefleri ile butinlestirilerek tesvik edilmesi 6nem arz etmektedir. Rekabet
arenasinda rakiplere karsi basarili olabilmenin yolu yaratici ve 6zellikle isglicunun
istihdam edilmesinden gegmektedir. Calisanlardan elde edilen verimlilik, mental ya da

fiziksel anlamda beklenilenin de Ustliinde sergilenecek olan performans ve basarinin

187 Akansel Yalginkaya ve Leyla Adiller, “Havayolu igletmelerinde Benchmarking: Tiirkiye'de
Faaliyet Gésteren Havayolu Isletmelerinde Bir Uygulama”, Uluslararasi 9. Bilgi, Ekonomi ve Yénetim
Kongresi Bildiriler, 23-25 Haziran 2011, 2700-2709, s. 2708.

188 Giilkibar Biger ve Serafettin Diiztepe, “Yetkinlikler ve Yetkinliklerin isletmeler Acisindan
Onemi”, Journal of Aeronautics and Space Technologies, 2003, Cilt: 1, Say:: 2, 13-20. s. 18.

189 Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, I'§Ietme, 9. Baski, Beta Yayinlari, istanbul, 2013, s. 19.
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surekliliginin saglanmasi seklinde tanimlanabilmektedir. Verimlilik kavrami ayni

zamanda emek verimliligi seklinde de algilanmaktadirt®.

Verimlilik kavrami performans kavraminin bakis agisinin kapsamina girdiginde
insani 6geleri gérmezden gelememektedir. Calisan bireylerin ig yapabilme ve kultur
yeteneklerinin en iyi sekilde anlasilabilmesi ile yaraticiliklarini gelistirebilecekleri
ortamin yaratiimasi verimliligi arttirmaktadir. isletmenin hedefleri kapsaminda
calisanlarin gudulenmis sekilde calisabilmesi amaciyla yénetim tarafindan veriler
toplanmasi ve c¢alisanlara uygun calisma ortaminin olusturulmasi da verimliligi
arttirmaktadir. Isletme performansinin arttirnimasi acisindan verimlilik olgusu,
sorumluluk sahibi, bilgili, yetenekli galisanlarin isletme kapsaminda istihdam edilmesi
onem arz etmektedir. Calisan bireylerin gelisimleri ve egitimleri icin gerekli olan
onlemlerin verilmesi, insana yonelik farkliliklarin fark edilerek calisma ortamlarinin

buna gore hazirlanmasi da verimliligi blyiik oranda etkilemektedirt®:,

3.4.3. iletigim

Bireyler arasinda gunlik hayatin problemsiz ve kesintisiz sekilde devam
ettirilebilmesi icin kullanilan araglar iletisim sekline tanimlanabilmektedir. Sadece
bireyler acisindan degdil pek ¢ok piyasalar ile etkilesim iginde kesintisiz bir sekilde
calisabilme prensibindeki isletmeler acisindan da iletisim araclari 6nem tasimaktadir.
is yasaminda etkili olan iletisim, glinliik hayattaki islerden kaynaklanan problemlerin
daha cabuk c¢bzebilmesi acisindan 6nemli bir ara¢c olmakla birlikte etkili sekilde
kullaniilmadiginda ise sorunlara neden olmaktadir. Ginlik yasamda iletisim ¢ok daha
basit yapiya sahip olmakla birlikte isletmeler agisindan karmasik bir yapiya sahiptir.
Kurulacak olan iyi bir iletisimde calisanlar muhtemel problemleri ve zorluklari
azaltmaya calismaktadir. isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri agisindan isletme
icinde koordinasyonun saglanabilmesi ve calisanlar arasi iletisimin guclendiriimesi

gerekmektedirt®,

Bireylerin dusunce, bilgi ve duygularini diger kisi ya da kisilere ortak pek ¢ok
sembolle aktarabilme sirecine iletisim denilmektedir. iletisim olgusu paylasim

olmakla birlikte bireylerin bilgilerine, becerilerini, digtncelerini ve duygularini diger

190 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2012, s. 14.

191 DPT, Kamu Yénetiminin lyilestiriimesi ve Yeniden Yapilandinimas: Ozel ihtisas
Komisyonu Raporu, Ankara, 2000, s. 74.

192 Jear Serhat ve Hasan Ali Kizilaslan, “Orgiitici iletisim Becerilerinin Isgdren Performansi
Uzerine Etkileri”, Uluslararasi Kiiltiirel ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt: 3, Say!: 2, 2017, 180-194,
s. 182.
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velilerle paylasarak onlari anlatabilmesi de iletisim ile gergeklesmektedir. Bireylerin
bir arada yasayabilmelerinin ve sosyal birer varlik olabilmelerinin geregi olarak iletigsim
on plana c¢ikarmaktadir. Hayat, iletisim kurabilme seriiveni olmakla birlikte zihinsel
islevlere sahip olan insanlar herhangi bir iletisim kurmadan yasayamamaktadir.
insanlarin sosyal ya da bireysel hayatlarinin vazgegilmez unsuru olan iletisimin g
temel 6zelligi bulunmaktadir. S6z konusu 6zellikler?®?;

1. iletisim olgusu, paylasim yapmayi gerekli kilmaktadir. Baska bir ifade ile
iletisim icinde alicilarin ve gdndericilerin, mesajlarin ortak anlami kapsaminda
anlasmasi gerekmektedir.

2. lletisimin etkinlik dizeyi, bireyleri gerektirmektedir. Baska bir deyisle
insanlarin kendilerini anlayabilme ihtiyaglari sayesinde kurulmaktadir.

3. Sembolik bir olgu olan iletisim, kapsaminda; mimikler, harfler, s6zclkler,

sesler, jestler ve rakamlar iletisim alaninda kullanilan sembolleri olusturmaktadir.

isletme kapsaminda iletisimi gerceklestirmeden amagclara ulasabilmek ve
isletmelerin devamliklarini s6z edebilmeleri mimkun olmamaktadir. Etkili bir iletisim
saglayan igletmelerde, iyi birer is memnuniyeti ve performansi bulunmaktadir.
isletmelerde gergeklestirilen iletisimin en temel kaynagini resmi iletisim kanallari
olusturmaktadir. isletme kapsaminda ¢alisanlarin intiyag duydugu iletisim, sadece var

olan resmi iletisim araclari kapsaminda yerine getirilememektediro4,

Farklilasan gevre sartlarinda isletmeler, devamli olarak gelisme ve degismeye
uyum saglayabilmek icin ¢aba sarf etmektedirler. Surekli sekilde gelisim ve degisim
icinde olan isletmelerde c¢alismalar etkili sekilde strdirebilmek amaciyla iletisime
dnem vermektedirler. isletmeler bakimindan ézellikle de kiresellesmenin etkisiyle
stratejik pek ¢ok ortakliin meydana gelmesinde iletisim blylk énem tagimaktadir.
isletmelerde bulunan biitiin unsurlar, iletisim yolu ile bir arada kalarak gergeklestirmis
oldugu faaliyetlere devam etmektedir. Dolayisiyla, kiresel anlamda 6énemli bir boyuta
gecen isletmeler, rekabet avantaji elde edebilmek amaci ile érgltsel iletisim aglar

kurmaktadir®®®.

193 T C. Millf Egitim Bakanhgi; Mesleki Gelisim Etkili iletisim, Ankara, 2015, 1-79, ss. 3-4.

194 Metin Atak, “Orgiitlerde Resmi Olmayan iletisimin Yeri ve Onemi”, Journal of Aeronautics
and Space Technologies, 2005, Cilt: 2, Sayi: 2, 59-67, s. 59.

195 Fatih Karcioglu, K. M. Timiroglu ve Cinar Orhan, “Orgiitsel iletisim ve Is Tatmini iliskisi Bir
Uygulama”, Istanbul Universitesi Isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, 2009, Cilt: 67, Say!: 63, s. 60.
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3.4.4. Yenilegim

isletme politikalarinin meydana getirilmesi sirasinda ve isletme performansinin
arttinlmasi konusunda isletmelerin ilk Uzerinde durmalari gereken konu yenilik
yapmak olmaktadir. Yenilesim kavrami; zarar veren, yeterli olmayan, yipranmis
seylerin yeni, yeterli olanlarla degistirilmesi olarak tanimlanabilmektedir®®. Yenilesim
kavraminda eski olanlarin daha yararli olanlarla degigtiriimesi yani yeni bir degigimin
gerceklesmesi s6z konusu olmaktadir. Isletmelerin uzun doénemde varliklarini
surdurebilmeleri, kar edebilmeleri ve rekabet Ustinliglu saglayabilmeleri amaciyla

ortaya ¢ikan yenilikleri takip etmeleri gerekmektedir®?,

3.4.5. Butgeye Uygunluk

Uretim asamasinda ortaya ¢ikan masraflarin biitiin hasilattan ¢ikarilmasindan
sonra artan fark butceye uygunluk seklinde tanimlanabilir. Blitge uygunluk, karlilik
performansinin énemli bir boyutu olarak kabul edilmektedir. Ayni zamanda kar elde
etmeyi amacglamayan yalnizca maliyetlerin toplanmakta oldugu kamusal isletmelerde

karhlk yani bitge uygunluk biylik 6nem tagimaktadir!®s,

Karlihk performansin en 6énemli gostergelerinden biri olan but¢ceye uygunluk,
karlilik elde etme amacinin bir performans goéstergesi olmadigi durumlarda énem
kazanmaktadir. Planlanmis olan dederlerle gergeklestirilen finansal pek ¢ok deger
arasindaki sapmalar ne kadar dusik duzeyde ise isletmelerin butceye uygunluk

bakimindan gostermis oldugu performans o kadar yiiksek olmaktadirt®.

3.4.6. Calisma Ortaminin ve Yasaminin Kalitesi

isletme performansi kriterleri arasinda bulunan en énemli ézelliklerden biri
¢alisma ortaminin ve yasamin kalitesi olmaktadir. Calisanlarin yapmis oldugu islere
doénik olarak beklentilerinin, disincelerinin ve tavirlarinin dikkatli bir sekilde
incelenmesi sonucunda kurumsal yapi Uzerindeki c¢ikarlarini dikkate alinarak
beraberce artigi gergeklestiren bir yapi ortaya konulmaktadir. Sosyal yapinin politik,

ekonomik gibi pek ¢cok alanda ilerleyebilmesi agisindan calisma ortaminin kalitesi

196 Melahat Oneren vd, “Bilgi Paylagiminin Yenilikgi Davranisa ve Orgiitsel Giivene Etkisi Uzerine
Bir Arastirma”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, Say:: 58, 2016, 127-
157, s. 132.

197 Gurkan ve Gurkan, a.g.e., ss. 223-224.

198 Mehmet Saluvan ve Sidika Kaya, “Hastanelerde Performans Olgiimii”, Verimlilik Dergisi,
2010, Sayt: 4, 1-26, s. 5.

199 Ziihal Akal, Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi Gok Yénlii Performans
Gostergeleri, Milli Produktivite Merkezi Yayinlari No: 473, Ankara, 2005, s. 183.
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buyik 6nem tasimaktadir. Calisma yasaminin kalitesinin arttirlmasi, pek ¢ok
programlarin olusturularak uygulanmaya gecilmesi, c¢alisan durumlariyla birgok
kurumsal &zelligin dikkate alinmasi ile gerceklestirilebilmektedir. Calisma
yasamindaki kalite, toplumsal pek ¢ok yapinin ekonomik ve sosyal bakimdan gelisim
suregleri icerisinde meydana gelmesinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin yapmis
olduklari islerle ilgili distinceleri, beklentileri ve tavirlarinin sekillenmesi asamasinda
yapilmakta olan islere dénuk olarak problemlerin belirlenmesi, ¢éziimlerin meydana
getirilmesi surecleri calisma hayatinin kalitesi ile aciklanmaktadir. Calisiimakta olan
ortamin kétl duruma gelmesinin en temel sebebi, calisanlarin beklentileri Gzerinde

farkliliklarin olusmasidir?®,

Modern isletme yonetimlerinde ¢alisma hayatinin kalitesi 6nemli bir performans
gostergesi olarak karsimiza gikmaktadir. isletme calisanlarinin fiziksel calisma
sartlari, liderlik, bagimsizlik, beceri ve bilgi gelistirmek, takdir, taninma, sorun ¢ézme
gibi pek c¢ok sistem olgularina yonelik meydana getirilen davranis sekilleri ve
dusunceleri calisma hayatinin kalitesi ile agiklanmaktadir. Calisma hayatinin kalitesi
ile galisan bireylerin ¢calisma yasamlarinin pek ¢ok farkl yénlerine yonelik davraniglar

ve dislinceler anlatiimak istenmektedir?°®.

Calisma hayatinin kalitesini etkileyen pek cok isletme i¢i uygulamalar ve
davranislar bulunmaktadir. Bu s6z konusu uygulamalar ve davraniglar?®?;

1. Kalite kontrol cemberleri, 6neri sistemleri,
Parasal olmayan veya parasal olan 6zendirici pek ¢ok sistem,
Gelistirme egitimleri, mesleki egitimler ve yikselme imkani,

Modern veya uygun fiziksel galisma sartlari, is glvencesi,

o M 0N

Hakli olarak gésterilen Ucret sistemleri,
6. Katilimci pek c¢ok ydnetim uygulamalariyla amaglarina yonelik grup ve

yonetim calismalari seklinde siralanabilmektedir.

3.4.7. Karlihk

isletmeler icin dnemli olan kar ve karllik, toplumlar icin de buyik 6nem

tasimaktadir. Karllk, isletmeler i¢in bir amag¢ olmamakla birlikte isletme yonetimleri

200 Dilek Bayir Toplu, “Calisma Yasaminin Kalitesinin Gelistiriimesi: Tirkiye’deki Kamu Kurum
Arsivleri Ornegi”, Tiirk Kiitiiphaneciligi, 1999, Cilt: 13, Sayi: 3, 223-251, ss. 223-224.

201 Akal, a.g.e., s. 35.

202 Ygyuz Girkan, “Cagdas Yénetim Anlayisi Dogrultusunda Orgiitlerde Performans Kavrami ve
Performans Yoénetimi”, Vergi Diinyasi, 1995, Sayi: 169, 48-70, s. 64.
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tarafindan alinmakta olan kararlarin yapilmakta olan islerin nedeni ya da agiklamasi
seklinde de olmamasi gerekmektedir. Karlilik, isletmelerin ekonomik birer davranig
sergileyerek, uygulamalari ve kararlarin gecerliliginde ortaya koyan bir sonug¢ olarak
kabul edilmesi gerekmektedir. Olgimi en kolay olan performans élgitlerinden biri kar

ve karlilik olmaktadir2®3,

isletmelerde toplam maliyetler ve gelirler arasinda kurulmakta olan sonug
iliskisi, kar veya karlilik olarak tanimlanabilir. Kar, maliyetlerle satislar arasindaki
meydana gelen arti fark olarak tanimlanmaktadir. S6z konusu fark eksi dizeyde yer
aldiginda zarar meydana gelmektedir. Karlilik ise gider ve gelirler arasindaki agirhikh
iliskiler agisindan tanimlandiginda dénemsel elde edilen karin satislara bélinmesi
sonucu meydana gelen oran olmaktadir. Belirli donemlerde elde edilen karin,
isletmelerde kullaniimakta olan sermaye orani da kari ortaya koymaktadir. Karlilik su

sekilde formile edilmektedir?®4:

Satis Tutart — Satilan Mallarin Maliyeti

Kar
Karlilik = —— olarak ya da Karlilik =
Sermaye

Sermaye

isletmelerin devamligini saglayabilmeleri ve varliklarini devam ettirebilmeleri
acgisindan kar elde etmek buyidk énem tagimaktadir. Zarar etmekte olan igletmelerin
hem devamliklarini saglayamayacagi hem de toplumsal yapiya hizmet edemeyecegi
dusunulmektedir. Karlilik elde etmek bu bakimdan 6zellikle topluma hizmet etmekte
olan hedeflerden gegmektedir. isletmelerin halka hizmet edebilmeleri amaciyla
masraflarindan daha ¢ok kar elde edebilmesi ve elde etmis oldugu kar ile toplumsal
yaplya faydal pek ¢ok is yapabilmesi de 6nemlidir. Faaliyetlerini surdirmek isteyen

isletmelerin, varliklarini siirdirebilmeleri agisindan karlilik 6nemli olmaktadir?®,

isletmelerin devamliigini ve siirekliligini saglayabilmeleri, isletme performansini
artirabilmeleri acisindan kar elde etmek bir zorunluluk olmamakla birlikte kar elde
etmenin sonu¢ ya da arag olarak dusunulmesi gerekmektedir. Sosyal amagli
kurulmayan igletmelerin ekonomik yapida olmalarindan kaynakli en énemli hedefleri

kar elde etmektir2°s,

203 Akal, a.g.e., s. 40.

204 Girkan, a.g.e., s. 64.

205 Miimin Ertiirk, fsletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Yayinlari, istanbul, 2008, s. 25.

206 Muammer Zerenler, “Performans Olciim Sistemleri Tasarimi ve Uretim Sistemlerinin
Performansinin Olgiimiine Yénelik Bir Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt: 1,
Bahar 2005, 1-36, ss. 3-4.
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3.4.8. Yeterlilik

Yeterlilik kavrami; onceden belirlenen standart olan Uretim miktarlarinin
uygulama ile meydana gelen reel Uretim miktarlarina bolinmesi sonucu elde edilmis

olan orana denilmektedir?®’.

Standart Miktar
Gercek Miktar

Belirli ¢alisma ortamlarinda mukemmel bir performansi tanimlamakta olan

Yeterlilik =

davranis seti veya davranis olarak tanimlanmaktadir. Yalnizca mikemmel
performansi meydana getiren davraniglari ifade eden yeterlilikler sadece bilgi
olmamakla birlikte bilginin mikemmel performansini meydana getirecek sekilde
uygulamayi saglayabilecek davraniglari da kapsamaktadir. Mikemmel performansi
ortaya koymayi saglayabilecek davraniglar igin rehber olan yeterlilik, isletmelere pek
cok yarar saglayabilmektedir. isletmelerin performanstan beklentilerini yiikseltmekte
olan yeterlilik, bireylerin ve takimlarin davraniglarini isletme stratejileri ile
birlestirmektedir. Dolayisiyla yeterlilik, calisanlarin hedeflere ulagsma agamasinda da

yol gosterici nitelik tagimaktadir2®®,

Performansin en etkili sekilde degerlendirilebilmesi icin, calisanlarin bireysel
performanslari ve sistemin amaglari Gzerindeki bulunan kontrollerini iceren her gesit
sonucun tam anlamiyla kullaniimasina dayanmaktadir. Yeterlilik algisinin yer almakta
oldugu performans modelleri, ¢alisanlarin basarmak zorunda olduklarina ve bu
hedeflere ulasabilme sekillerine de odaklanmaktadir. isletmeler tarafindan
tanimlanan yeterlilikler ile konulmus olan hedeflerin dogrudan iligkili olmasi, kapsamli
yeterlilik dizeyinin de gelismesi amagclara ulasilmasi asamasinda verimliligin de

artmasini saglamaktadir?®®,

3.4.9. Etkililik

isletmelerin tanimlanmis olan amaglarina ulasabilmeleri igin gergeklestirmis
olduklari etkinlikler neticesinde sz konusu amaglara ulasabilme dizeyini belirlemek

olan performans dl¢iti etkililik olarak tanimlanabilir. Etkinlik ayni zamanda basarilarin

207 Osman Kipoglu vd, Enerji Performans Sozlesmesi ile Atik Su Isi Geri Kazanimi Sistemi
Projesi, Cesitli Sektorlerde Enerji Verimliligi Uygulamalari, Bildiriler Kitabi, Besinci Ulusal Verimlilik
Kongresi, 6 - 7 Ekim 2015, Ankara, 7-390, s. 44.

208 Nesime Acar, Insan Kaynaklari Yénetimi, Milli Prodiiktivite Merkezi, Yayinlari No: 640,
Ankara, 1999, ss. 49-51.

209 flhan Ozdiller, “Yeterliliklerin Performans Yoénetiminde Kullanimi”, Human Resources, 1999,
Sayi: 9, ss. 72-73.
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saptanabilmesi amaciyla saglanmig olan faktor kriterlerini de kullanarak amaglar ve
hedeflere ulasilmasini ifade etmektedir. Etkinlik duzeyi isletmelerin yalnizca c¢iktilari

ile ilgilenmektedir?°.

Ulasilmasi amaglanan hedeflerin, performans standartlarinin da basariimasini
ifade eden etkililik, amaglara ydnelmis olan bir kavram olmaktadir. Amaglarin
gerceklestiriimesi seviyesi isletmelerin ¢iktilarla iligkilendirme yoluyla belirlemektedir.
Dolayisiyla etkililik, hedefleri gerceklestirebilme dizeyi olarak

tanimlanabilmektedir?*™.

Temel anlamda isletmelerin belirlemis olduklari hedeflere ya da amaclara
dayandirilan etkililik, igsletmelerin kurulmasi acgisindan goéreceli olarak subjektif
degerlendirme sekillerini  agiklamaktadir. Yonetim kademesinin igletmelerin
imkanlariyla kisitlarinin yaninda digsal sartlari ve bu sartlardaki muhtemel degisimleri
de g6z onunde bulundurmaktadir. Belli donemler agisindan belirlenmis olan bu
hedefler, dissal sartlardaki degisimlere baglh olarak c¢esitli dizeylerde

gerceklestiriimektedir?'?,

isletme icinde etkililigin 6lgiilmesi, performansin gelistirimesi sireglerinde
yonetim kademesine iki bliylik imkan tanimaktadir. Bunlar?2;

1. isletme iginde ya da disinda kisitlamalarin yok sayilmasi ile ideal olan
potansiyele ulasmak: Bu kademede amag yeni ya da daha yiksek olan bir performans
seviyesine ulagiimasidir.

2. Var olan sartlar altinda buitin kaynaklarin tam kapasite icinde kullaniimasini
saglamak: Etkililigin élculmesi ile daha iyi nasil olunabilir oldugunun belirlenmesine
yonelik degerlendirmeler yapiimaktadir. isletmelerde gergeklestirilen faaliyetlerle
kaynaklar en iyi sekilde kullanilabilirse neler elde edilebileceginin karsilagtiriimasi da

yapilimaktadir.

210 Aslan Giilcii, “Cumhuriyet Universitesi Arastirma Hastanesi Uzerinde Veri Zarflama Analizi
(VZA) Yontemi ile Gorece Verimlilik Analizi’, MPM Verimlilik Dergisi, 2001, Sayi: 4, 113-138, s. 116.

211 Girkan, a.g.e., ss. 49-50.

212 Y{jcel Gaglar, Orman Isletmeciliginde Verimlilik Yénetimi Egitimi, MPM Yayinlari, Ankara,
2004, s. 20.

213 Akal, a.g.e., s. 18.
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isletmelerin gerceklestirmek istedikleri ile elde etmis olduklari arasinda yapilan
karsilastirma etkinlik olarak tanimlanabilir. S6z konusu iligki icinde etkinlik,

gerceklesen ciktilarin beklenen giktilarina bolinmesi sonucu elde edilmektedir?4;

Gergeklesen Cikt1 (Sonug)

Etkinlik = Beklenen Cikt1 (Sonug)

Etkililik ve etkinlik birbirlerine karistirilan iki kavram olmaktadir. Etkililik, amaclari
ile yani cocuklarla ilgilenen bir kavram olmakla birlikte etkinlik ise var olan kaynaklarin

kullaniimasi ya da araglarla ilgilenen kavramdir.

3.4.10. Uretkenlik

isletmelerin isglicli, Uretim tesisleri, is bilgisi, kolayliklari, sermaye ve
hammadde gibi 6gelerini seferber etme yoluyla bulnyelerine dahil ettikleri bitin
girdilerin giktiya donusturtlmesi Uretkenlik olarak tanimlanabilir. Butln isletmeler ticari
alandaki faaliyetlerini devam ettirebilmek amaciyla mal veya hizmet Gretmek zorunda
olmaktadir. isletmelerin islevlerinden biri olan Uretim, ticari alandaki faaliyetleri
acisindan bir vazgecilmez olmakla birlikte Uretim olgutu olarak da gorulmektedir.
isletmelerin pazar kosullarina mal sunabilmeleri de uretkenlikle

gerceklestiriimektedir?®®,

isletme performansi bakimindan baslangic noktasini meydana getiren énemli
Olgut Uretkenlik olmaktadir. Prodlktivite anlamina da gelen Uretkenlik, Uretkenligin
arttirlmasi1 amaciyla girdilerin daha buylk ¢iktilari ya da ayni ¢iktilarin daha az sayida
girdilerle elde edilmesini ifade etmektedir. Amagclari bilmek yalnizca mevcut olan
potansiyelin daha iyi kullaniimasiyla sinirli olmamaktadir. Bunun yani sira teknolojik
alandaki yeni yatirimlar da bulunup yatirimlarin bulunmasini da gerektirmektedir. Elde
edilecek olan c¢ikti miktarlarinin  arttinimasi, taleplerin de arttinimasini
gerektirmektedir. Ar-Ge faaliyetleri, kaliteli gergeklestirilen Uretim ve pazarlama
alanindaki faaliyetler, yalnizca isletme igindeki ¢alismalara bagli olmamakla birlikte
isletme digindaki faktérlere de bagli olmaktadir. Verimliligin ve uretkenligin
Olgulmesinde karsi karsiya kalinan en buylk zorluk girdiler ile giktilarin fazla gesitli

olmasindan kaynakli tek birimler etrafinda toplanmasindan kaynaklanmaktadir?:®.

214 Deniz Biylikkilig, Kar Amaci Giitmeyen Orgiitlerde Verimlilik, MPM Yayinlari, Ankara,
2004, s. 37.
215 Mehmet Yaman Oztek, “Performans Olgiimiinde Esas Alinan Olgiitler’, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitii Dergisi, 2005, Cilt: 6, Say:: 23, 19-22, s. 20. B
216 Aykut Top, “Verimlilik ve Uretkenlik Uzerine Dusinceler’, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitii Dergisi, 2002, Cilt: 5, Say:: 17, 31-34, s. 32.
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3.4.11. Zamaninda Uriin Teslimi

Guven duygusu, zamaninda drunlerin teslim edilmesi ve 6nemsenme
isletmelere duyulan memnuniyeti ve isletme performansini arttirmakta olan
unsurlardir. Uriin teslimi zamaninda gergeklestiriimediginde problem ortaya ¢cikmakta
ve bu problem de dogrudan musteriye yansimakla birlikte masteri memnuniyeti de
azalmaktadir. Dolayisiyla bu gibi durumlar, musterilerin igletme ile baginin
kesilmesine neden olabilmektedir. Bunun yani sira zamaninda yapilan drun teslimleri
az daha az maliyetle gerceklestirildiginde musteri memnuniyeti artmakta ve
musterilerin igletmeye olan baghligi arttirmaktadir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin da

is memnuniyetinin artmasi saglanmaktadir?*’.

3.4.12. Musteri Memnuniyeti Saglama

Masterilerin memnuniyetini saglayabilmek kadar musterilerin memnuniyetinin
saglanmasi ve igletme performansini arttirilmasi bakimindan surekliliginin
saglanmasi da o©nemlidir. isletmelerin miisteri memnuniyetini saglayabilmeleri,
musterilerin sahip oldugu 6zelliklerin bilinmesi ile gerceklestirilebilir. isletme
performansinin arttiriimasi ve misteri memnuniyetinin saglanmasi agisindan bes ana
ilke bulunmaktadir. S6z konusu ilkeler?*é:

1. isletme iginde miisteri memnuniyetini 6lglilmesinin hassasiyet iginde
yapillmasi gerekmekte ve elde edilen sonuglar kapsaminda hizmet kalitesinin
arttirlmasi gerekmektedir.

2. Isletmelerin kar elde etmesi bakimindan énemli olan misteri memnuniyetinin
saglanmasi ile mdagsterilerin  tavsiyeleri igletmelere pek ¢ok  musteri
kazandirabilmektedir.

3. Mlsteri memnuniyetin saglanabilmesi agisindan igletmelerde devamili
yapilandirmalarin gergeklestiriimesi gerekmektedir.

4. igletmenin tamamini igine alan misteri memnuniyeti, musterilerin
isletmelerin sunmus oldugu hizmetlerden memnun olup olmamalarini géstermektedir.
isletmelerin sunmus oldugu hizmetlerin bitini misteri memnuniyeti Gzerinde etkili
olmaktadir.

5. Musterilerin memnuniyetinin saglanmasinda yonetim kademesinin buyuk bir

roli bulunmaktadir. isletme yoénetiminin, gelisen ve degisen hizmet sektorii

217 Ayse Bilen Isbeceren, “Isletme Siireglerinde “israf” ve “Yalinlik” T.C. Sanayi ve Teknoloji
Bakanhgi Sanayi ve Verimlilik, Ankara, 2012, Say!: 278, s. 1.

218 Apdurrahim Emhan ve Yasin Bez, “Bir Universite Hastanesine Basvuran Hastalarin
Memnuniyet Duzeyleri”, Dicle Tip Dergisi, 2010, Cilt: 37, Say!: 3, 241-247, s. 242.
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kapsaminda ihtiyaclari ve istekleri surekli sekilde yenilenmektedir. Bu kapsamda
masterilerin ihtiyaglarinin g6z éntinde bulundurulmasi ve hizmet kalitesinin artiriimasi

icin calismalarin yapilmasi énemlidir.

3.5. ISLETME PERFORMANSINI GELISTIRMEYE YONELIK GELISTIRILEN
KURAMLAR

Bu kisimda; performans dlgim matrisi, performans prizmasi modeli, dengeli
skor kart modeli, performans piramit sistemi, entegre performans oOlcim modeli,
sorumluluk temelli performans degerleme modeli, belirleyiciler ve géstergeler modeli;

liderlik, kalttr ve performans arasindaki iliskinin érgutsel zeka modeli, incelenecektir.

3.5.1. Performans Olgiim Matrisi

1989’da Keegan vd. tarafindan gelistiriimis olan Performans Olglim Matrisi, gok
boyutlu bir yapiya sahip olan orgitsel performans 6lgcim modeli olmaktadir. S6z
konusu yaklasim, entegre ve hiyerarsik yaklasimlar yardimiyla isletmelere stratejik
amaglarin  belirlenmesinde ve bu amaglarin performans gdstergelerine
dénlstirilmesine yardimel olabilmek amaci ile tasarlanmistir. isletme performansini
etkilemekte olan finansal ve finansal olmayan pek ¢ok unsurla beraber i¢gsel ve digsal
Ogeleri de kapsayan iki satir ve situndan meydana gelen dengeli ve basit bir matris

olarak tasarlanmigtir2:e,

Malivetler le lgili Olmayan | Malivetler le lgili Olan
DigalSirelr il ilgili Miisten Stkayetlen Rekabe! _
‘ o Arastirma ve Gelistirme
Performans Pazar Pay!
: Harcamalan
Tosel Sirecler fle Ilgl Teslimat Sirelen Uriin Tasanm Maliyeti
Performans Yen Urin Sayis Urctim Maliyeti

Sekil-4 Performans Olgliim Matrisi??°
isletmenin i¢sel ve dissal performans kriterlerini maliyetlerle ile ilgili olan ya da
olmayan gdstergeler seklinde iki grupta inceleyen model, performans dlgim matrisi
olmaktadir. Sekil 4’ te goruldigu Uzere digsal slreglerle alakali olan performans

gruplarinda yer alan ve ayni zamanda maliyetlerle ilgili olmayan performans kriterleri

219 Daniel P. Keegan vd, “Are Your Performance Measures Obsolete?”, Management
Accounting, 1989, Volume: 70, No: 12, 45-50, p. 45.
220 Keegan vd, a.g.e.s. 45.
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arasinda pazar payi ve musterilerin sikayetleri yer almaktadir. Bunun yani sira digsal
sureclerle ilgili performans kriterleri arasinda maliyetlerle ilgili olan performans
gOstergeleri arasinda ise rekabet ve arastirma gelistirme harcamalari bulunmaktadir.
icsel streglerle ilgili performans kriterleri arasinda ise maliyetlerle ilgili olmayan
boyutta yeni Grtn sayisi ve teslim sureleri yer alirken maliyetlerle ilgili olan boyutta ise

Uretim maliyeti Griin tasarim maliyeti bulunmaktadir??2,

3.5.2. Performans Prizmasi Modeli

isletme performansinin dlgllmesine yénelik olarak gelistirilen performans
modellerinden biri 2001’de Neely ve Kennerly tarafindan gelistiriimis olan performans
prizmasi modelidir. S6z konusu model, uzun vadede kullanilabilecek, eksiklikleri
ortaya cikarabilecek ¢ok yonli calisma olmaktadir. Performans Prizmasi Modeli,
isletmelerin performansina yonelik sorunlara ¢6zim olabilmesi igin Onerilen ¢ok
boyutlu yapiya sahip bir 6lcim modelidir. Performans Prizmasi, dar veya genis
odaklanmalarda, ihtiyaglari giderebilmek acisindan esnek bir yapida tasarlanmistir.
Bu modelin bes boyutu bulunmaktadir. S6z konusu boyutlar sunlardir 222;

1. Paydaslarin katkilari: Yetkinliklerin devam ettirilebilmesi ve gelistirilebilmesi
icin neye ihtiya¢ duyulmakta ya da ne istenmektedir?

2. Gelistirilen stratejiler: isletme ortaklarinin ihtiyaglarina ve isteklerine gore
uygulanmasi amaglanan stratejiler nelerdir?

3. Paydaslarin memnuniyeti: Paydas kimdir, ne ihtiyaglari vardir ve ne isterler?

4. Yetkinlikler: Gergeklestirilecek islemleri uygulayabilmek amaciyla ihtiyag
duyulmakta olan yetkinlikler nelerdir?

5. islemler: Gelistirilecek olan stratejilerin yasama gegcirilmesi amaciyla

uygulamaya konulmakta olan iglemler nelerdir?

221 Keegan vd, a.g.e., s. 43.
222 stefan Tangen, “Performance Measurement from Philosophy to Practice”, International
Journal of Productivity and Performance Management, 2004, Volume: 53, No: 8, s.733.
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Paydas Memnuniveti

_— Stratejiler

— Siirecler ve Islemler

Yetkinlikler

—~—— Paydas Katlasi

Sekil-5 Performans Prizmasi??3

Neely ve Kennerly tarafindan geligtirilmis olan Performans Prizmasini diger pek
¢ok 6lgiim modelinden ayiran en 6nemli fark, s6z konusu modelin odak noktasinda
paydaslarin memnuniyetinin yer almasidir. Sekil 5 incelendiginde Performans
Prizmasi Modelinde paydaslar arasinda; musteriler, tedarikgiler, duzenleyiciler,
yatirnmcilar, politikalar, kurallar ve c¢alisanlar bulunmaktadir. Gergeklestirilen
stratejiler; igletme paydaslarinin beklentilerine ve ihtiyaclarina yonelik stratejilerle ilgili
olmaktadir. Suregler ise stratejik agidan politikalarla belirlenmis olan amaclarin ve
hedeflerin tanimlanmasini ortaya koymaktadir. Yetkinlikler; teknoloji, insan, yapi ve
faaliyetlerin paydas katkilarina ihtiyag duyma dizeyleri ile ilgili olmaktadir.
Performans prizmasi modelinde digsal ve igsel kriterlerin dengeli sekilde bir araya

getirilmesi amaclanmaktadir.

isletmelerin 6nemli yeteneklerinin en dogru sekilde tanimlanmasi, modelin
uygulanabilmesi icin gereken en temel d6Jelerden biri olmaktadir. isletmenin sahip
oldugu yetenekler; uygulamalar, yapi, teknoloji ve insan faktorlerinin birlesmesiyle
meydana gelmektedir. isletmelerin sahip oldugu temel vyeterlilikler kapsaminda
isletme paydaslari agisindan deger yaratabilmek de 6nem arz etmektedir. Bir hizmet,
isletmenin bir 6zelligi, urin ya da marka olabilmektedir. Performans Prizmasi1 Modelini
kullanilabilirlik  dlzeyini arttirabilmek agisindan odaklaniimasi gerekli olan

noktalardan biri gelecek donemde igletmelerin rakiplerinden ayiracak olan en temel

223 Neely Andy and Chris Adams, "Perspectives on Performance: The Performance Prism’,
Journal of Cost Management, 2001, Volume: 15, No: 1, 7-15, p. 10.
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Ozelliklerin ortaya ¢ikariimasidir. Dolayisiyla modelde rekabete donuk kiyaslamalarin

yapillmasi 6nem arz etmektedir??.

3.5.3. Dengeli Skor Kart Modeli

Uzun donemli stratejik amaglari gerceklestirebilmek amaci ile igletmelerde
calisanlarin enerjilerini, yeteneklerini ve bilgilerini derleyerek degerlemekte olan
yonetim sistemine skor kart denilmektedir. Dengeli Skor Kart Modeli, isletmelerin
ortaya koymus olduklari performanslarini takip edebilmek icin kullaniimaktadir.
isletme performansinin degerlenmesi konusu, skor kart modelinde degisik diizeylerde
incelemeye alinmaktadir. Geleneksel olarak degerlemenin de Otesine gecgerek
calisanlarin performanslarini degisik boyutlarda inceleyen Dengeli Skor Kart Modeli,
degerleme sistemlerinin etkinlik dlzeylerini dlgmektedir. Bu durum da s6z konusu

sistemlerin en etkin sekilde ¢alismasini saglamaktadir?®®,

Cok yonli bir performansin dlgilmesinde kullanilan yontem olan Dengeli Puan
Karti (DPK) modeli, operasyonel kriterlerle orguitsel stratejileri birlestirmektedir. S6z
konusu model ayni zamanda geleneksel performans kriterlerini finansal performans
gostergelerine ait olan gostergeler ile birlestirmektedir. DPK, isletme performansinin
Olgum ve yonetim sistemleri olarak taninmakla birlikte stratejiler gelistirme ile

degerleme asamalari iginde isletme araci haline gelmistir??®,

isletmelerin mevcut durumlari konusunda bilgi edinmek isteyen isletme
yoneticileri, Dengeli Skor Kart modelini kullanmaktadir. Ekonomik sartlarin getirmis
oldugu zorunluluk, isletmelerin kendi vyapilarini yenileyebilme durumlarini
etkilemektedir. isletme yoneticileri, gelirleri arttirabilmek, isletmelerin devamli sekilde
gelisebilmesini saglayabilmek ve mdusgterilerle iligkilerin artmasini saglayabilmek

zorunda olmaktadirlar??’.

224 Neely ve Adams, a.g.e., s. 11.

225 Sedat Yumusak, “Performans Degerlemesinin Etkinligine Etki Eden Faktorlerin Tespitine
Yoénelik Alan Arastirmasi”, Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 2008, Cilt: 6, Sayi: 10, s: 44-
62, ss. 50-51.

226 gebnem R. Yasar, “Dengeli Puan Kartiyla Performans Olglimi: Bir Denetim Sirketi
Uygulamas!”, Muhasebe ve Finansman Dergisi, 2016, Say:: 70, 193-212, s. 193.

227 Bahar Ozyériik, Yesim Sirin, Tansu Yoksulabakan, Mustafa Sanver ve M. Aykut Sarag,
“Performans Olglimiinde Dengelenmis Skor Kart ve Analitik Hiyerarsi Prosesi Entegrasyonu”, TUBAV
Bilim, 2014, Cilt: 7, Sayi: 1, 7-28, s. 7.
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3.5.4. Performans Piramit Sistemi

Performans Piramit Sistemi, c¢cok boyutlu olmakla birlikte performansin
degerlendiriimesinde kullanilan modellerden biridir. S6z konusu model; isletme, is
birimi, sirket ve operasyon sistemlerindeki genel kriterleri tanimlamaktadir.
Performans piramit sisteminin, performansin sureglerini ve sonuglarini ortaya
koymakta olan iki boyutu yer almaktadir. Piramit modeli kullanildiginda, isletmelerin
neler elde edecegi ve nasil elde edecekleri konusu Uzerinde durulmaktadir.
Performans piramidi modelinde; sag tarafta isletmeye odaklanan ig¢sel pek ¢ok dlgu

yer alirken sol tarafta ise dis misterilere odaklanan olgltler yer almaktadir??,

Amaclar ve
Hedefler

Sirket
Vizyon/Misyonu

/ Pazar Finans

/¥ atomins Verimiilik\
- . ) N

Kalite Teslimatlar '253?“%””?“ israf \

Etkinlikler

Olcdler

Dissal Etkililik Icsel Etkililik

Sekil-6 Performans Piramidiz?°
Sekil 6 incelendiginde Performans Piramit Sisteminde, yukaridan asagiya dogru
inildiginde departmanlar arasi aktariimak suretiyle yerine getirilmis olan isler yer
almaktadir. S6z konusu isler, musterilerin siparislerinin alinmasindan Uretime,
Uretimden de dagitim asamasina kadar suren ve musteri memnuniyeti ile sonuglanan
btin igleri icermektedir. isletmeler, pazarlama ve finansa yénelik olan hedeflerine
ulagsabilmek amaciyla verimlilik, esneklik ve muisteri tatmini gibi pek ¢ok performans

iyilestirme calismasina yonelmektedir.

Performans Piramit Sisteminin tepe noktasinda yer alan stratejik amaglar,

isletmelerin belirlemis olduklari vizyonlarindan olugsmaktadir. S6z konusu piramit;

228 [smet Barutgugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s. 16.
229 Barutgugil, a.g.e., ss. 14-15.
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isletme stratejileri, stratejik pek ¢ok isletme birimi ve igletme operasyonlari arasinda
bulunan baglantilari da géstermekte olan hiyerarsik bir yapidan olugsmaktadir. Sistem,
belirgin olarak isletme sirecleriyle hiyerarsik olarak isletme performans degerlemenin
bakis acgisiyla beraber ele almak gerektigi Uzerinde durmaktadir. Performans Piramit
Sistemi, paydasglarin memnuniyeti ile operasyonel etkinlik duzeylerini dl¢tugunden

dolayi dengeli modeller arasinda yer almaktadir?°.

3.5.5. Entegre Performans Olgiim Modeli

isletme performansinin yénetim sireclerinin verimli ve etkili ¢alisabilmesine
imkan taniyan bilgi sistemleri, entegre performans dlgim modeli olarak tanimlanabilir.
Entegre performans 6lcim modeli, yayilma ve butlinlesme olmak (zere iki boyuttan
bulunmaktadir. Yayllma boyutu, isletmelerin politikalarinin ve amaclarinin isletme
genelindeki tum kademelerin Uzerine yayilmasi seklinde tanimlanmaktadir. Batunlik
boyutu ise pek cok isletme ya da is alanlari Uzerindeki butunlesmeyi arttirma ya da
yayginlastirma yetenegdi seklinde tanimlanabilir. Entegre performans 6lciim modeli,
isletmelerin, is suregleri, isletme birimleri ya da faaliyetleri olmakla birlikte kademeler
tizerine yapilandiriimistir. isletme kademelerinin hepsinde; denetim kriterleri, i¢sel
gostergeler, digsal gostergeler, paydaslar ve iyilestirme defteri olmak Uzere bes tane
ana faktdor bulunmaktadir. isletmelerde bulunan birimler, faaliyetler ve siregler,
isletmenin icinde bulunmus oldugu cevrenin karmasik yapisina belirsizligine yénelik
olarak siniflandirilabilir. Siniflandirma ise en elverigli ve en uygun i¢csel, érgltsel,
temel yetenek ve digsal pek c¢ok 6grenme faktdrleri agisindan elverigli olan

performans gostergelerinin en iyi sekilde tanimlanmasina olanak saglamaktadir®?,

230 Richard L. Lynch, Measure UP! Yardsticks for Continuous Improvement, Oxford: Blackwell
Publishing, 1991, p. 12.

231 Erkki K. Laitinen, “A dynamic performance measurement system: evidence from small Finnish
technology companies”, Scandinavian Journal of Management, 2002, No: 18, 65-99, p. 65.
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Sekil-7 Entegre Performans Olgiim Sistemleri igin Referans Modeli?*2

isletmelerdeki en uygun giin uygulamalari temel olarak meydana getirilen
performans Olcim sistemi referans modeli olmaktadir. Performansin olgilmesi
sisteminin kullanimi ve buttnlik olmak Gzere iki ana boyutu temel alinarak referans
modeli olusturulmustur. Kullanim; is politikalarinin ve hedeflerinin igletmelerin bitin
hiyerargik yapilari Gzerinde kullaniimasini ifade etmektedir. Batunluk ise performans
6lcim sistemlerinin yapilacak olan isin pek ¢ok alani arasinda bulunan bitinlesmenin

saglanmasini ifade etmektedir. Sekil 7 incelendiginde; entegre performans olcim

232 Umit S. Bititci vd, “Integrated Performance Measurement Systems: a Development Guide”,
International Journal of Operations & Production Management, 1997, Volume: 17, No: 5, 522-534,
s. 524.
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sistemleri agisindan referans modelinin; is siregleri, faaliyetler, kurumlar ve bélimler

olmak Uzere dort boyuttan olustugu goriimektedir?33.

isletme performansinin dlglilmesi agisindan kullaniimakta olan modeller, en
yenilikgi olan yonetim yaklagimlari arasinda yer almaktadir. Performans olgumu
gerceklestirilen alandan igletmecilik ve kuresellikle ilgili yeni moda olan seylere yanit
olarak gelismesi performans o6lcim modelleriyle sistemlerinin tasarimlarinin da
gelismesini saglamistir. Meydana gelen gelismeler, performans 6lgimlerinde pek ¢ok
yeni boyutlu performans dlgim sistemlerinin gelismesini saglamistir. Cok boyutlu
yapliya sahip olan performans élgiminde kullanilan yaklagimlarla beraber daha ¢ok
boyutu bulunan ve daha entegreli, dengeli performans olgiminde kullanilan

yaklasimlar gelismistir?34,

3.5.6. Sorumluluk Temelli Performans Degerleme Modeli

isletmelerde bulunan paydaslari temel alan ve buna gére gelistiriimis olan pek
¢ok boyutu bulunan performans degerleme modeli, sorumluk temelli performans
degerleme modelidir. Paydaslari temel alan bu model, isletme performansinin
isletmeler paydaslarinin temelinde ol¢cimlere yonelik gerceklestiren yaklagim
olmaktadir. S6z konusu model yalnizca finansal veya finansal olmayan performans
gOstergeleri arasinda bulunan dengeyi kurmaya g¢alismamaktadir. Bunun yani sira
isletmelerle paydas gruplari arasinda bulunan iligskileri de ortaya koymaya
calismaktadir. isletmelerin uzun siireli basarilarini, herhangi bir tercihte bulunmadan
entegre ve dengeli sekilde pek ¢ok paydasin beklentilerini, ihtiyaclarini karsilama
derecesine yodnelik olarak gelisme gostermektedir. Sorumluluk Temelli Performans
Degerleme Modeli; modern isletmeleri, kendileri ve paydaslari arasinda bulunan
iliskiyi en belirgin sekilde ortaya koymaya c¢alisan bir model olmaktadir. Tum igletmeler

potansiyel anlamda farkli pek ¢ok paydas grubuna sahip olmaktadir?®,

233 Bititci vd, a.g.e., s. 523.

234 3ongiil Cinaroglu, “Isletmelerde Performans Olgiim Modelleri”, Gukurova Universitesi IIBF
Dergisi, 2012, Cilt: 16, Sayr: 2, 119-134, s. 119.

235 Anthony A. Atkinson, John H. Waterhouse, and Robert B. Wells, “A Stakeholder Approach to
Strategic Performance Measurement”, Sloan Management Review, 1997, Volume: 38, No: 3, s. 25-38,
p. 25.
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3.5.7. Belirleyiciler ve Gostergeler Modeli

Gostergeler ve belirleyiciler modeli; spesifik olan pek ¢ok hizmet sanayisindeki

isletmelerin sahip oldugu performansi degerlendirebilmek amaciyla gelistirilmistir.

S6z konusu modeli gelistirmis olan yazarlar, bitin endustri tiplerinin
performanslarinin dlgulmesi konusunda degisik 6zellikleri oldugundan dolay hizmet
sanayisini; perakendecilik hizmetleri, kitle hizmet alaninda endustriler ve profesyonel
hizmetler seklinde Uge ayrilmistir. Belirleyiciler ve goéstergeler modeli, performans
degerlendirme gostergeleri ve belirleyicileri kapsamindaki iliskilere odaklanmaktadir.
Model tzerinde belirleyici etkisi bulunan gostergeler, sonug gdéstergeleri olarak bilinen
finansal ve rekabet performans Uzerinde etkilidir. Belirleyiciler ve gostergeler modeli
performans degerleme sistemleri ile rekabet etkinligi ve stratejileri arasinda bulunan

iliskinin varligini gostermektedir?3,

3.5.8. Orgiitsel Zeka Modeli

Orglitsel zeka modeline gore isletme genelinde politikalari saptayarak amaclari
belirleyen ve ayni zamanda hayati 6nem tasimakta olan kararlari da alan kisiler
liderler olmaktadir. Liderler, c¢evrelerinde gergeklesen gelismeleri ve degisimleri
izlemek zorunda olmaktadir. isletme performansi bakimindan degismekte olan
ortamlara en uygun o6zellikleri tagimalari gereken liderlerin degisim asamasinda en
fazla s6z sahibi olabilecekleri alanlar kiiltiirle yakindan alakali olmaktadir. icinde yer
aldiklari gevresel sartlar, kultar yapilari ile liderlik tarzlari hepsi birbirinden farkli olan
isletmelerin farkh 6zelliklere sahip olan pek ¢ok insani tek amag etrafinda toplanmalari

ortak noktalarini olusturmaktadir?’.

236 Brignall Stan and Joan Ballantine, "Performance measurement in service businesses
revisited." International Journal of Service Industry Management, 1996, Volume: 7, No: 1, 6-31, p. 14.
237 Hatice Necla Keles ve Tugba Ozkan Kiral, “Liderlik, Kiiltiir ve Performans Arasindaki iliskinin
Orgiitsel Zeka Modelinden Hareketle incelenmesi”, Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010,
Cilt: 2, Sayi: 1, 65-70, s. 65.
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Sekil-8 Orgiitsel Zeka Modeli 28
Sekil 8 incelendiginde; orgutsel zeka, pek c¢ok farkli bilesenden meydana
gelmektedir. Her bir bilesene ait de pek ¢ok degisik unsur bulunmaktadir. Dolayisiyla
orgutsel zeka modeli; isletmelerin ¢cevrelerinde meydana gelen degdisimleri; liderlik
duzeyleri, izlemis olduklari stratejiler ve kulttrel yapilarina gore algilamaktadirlar.
Mevcut yapida Ozelliklerine uyarlamis olduklari diguncelerinden hareket ederek
isletme iginde pek cok degiskenlerin isletme performansini da sekillendirecegi

dusunutlmektedir.

isletme verilerinin  érglitsel alandaki performansini  gelistirebilmelerine,
profesyonel olan bilgileri ortaklasa sekilde rafine edebilmeleri, tartisabilmeleri 6rgitsel
zekd modeli kapsaminda degerlendiriimektedir. Orgitsel 6grenme sireglerinin
anahtar bir unsuru olan érgitsel zeka, drgutsel 6grenmelerin gergeklesebilmesi igin
ihtiyag duyulan en temel yeterlilik olmaktadir. Zeka kavrami bu kapsamda orgutsel
6grenmenin en dncu konumunda yer almaktadir. Zeka olgusu 6grenmeyi etkilemekle
birlikte 6rgiitsel 6grenme siirecinin de en temel yapi tagini olusturmaktadir. Orgitsel

zek& modeli, isletmelerin yeteneklerine ve amaglarina dayandirilarak, ortak bilingle ve

238 Salvatore Falletta, “Hr Intelligence: Advancing People Research and Analytics”, IHRIM
Journal, 2008, Volume: 12, No: 3, s. 2902.
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eylemle cevrelerine goéstermis oldugu uyumlari, cevresinin bilinglendirilmesini,

degistiriimesini ortaya koymaktadir?%,

3.5.8.1. Orgiitsel Zekanin Boyutu

Stratejik
Vizyon

Paylasilan g Degisim

Kader Q Arzusu

Orgitsel

Q eka @
Gonallalok : Isbirligi ve

Uyum

Bilgi Performan
Dagitimi s Baskisi

Sekil-9 Orgltsel Zekanin Yedi Boyutu?+°

Sekil 9'a gore orgutsel zeka modeli; stratejik vizyon, degisim arzusu, isbirligi ve
uyum, performans baskisi, bilgi dagitimi, gonuallilik ile paylasilan kader olmak tzere
toplam 7 boyuttan olugsmaktadir. Bu kapsamda stratejik vizyon; igletmelerin
amaglarini ortaya koyma, acgiklama ve yaymayi icermektedir. Paylasilan vizyon;
isletme kapsaminda calisan bireyler, ortaklar, tedarik¢i bireyler ile galisanlarin da
ailelerini icine alabilecek bigcimde isletme ile ilgisi olan butin bireyler isletmelerin
amaglarini bilmektedir?**. Degisim istegi; genellikle yoneticiler tarafindan yonetilmekte
olan isletme kiltUrlerinin faaliyet alanlarinda, gevreleri ile iletisimlerinde ve disiinme
sekillerinde siki pek cok prosediir belirlemislerdir. isletmelerin degisim isteginin
stratejik vizyon icinde belirtiimis olan degisim c¢esitlerini barindirabilecek kapasitede

olmasi gerekmektedir?*2, Gondlliliik; standartlardan daha gogunu vermeye yonelik

239 Epry Yildinm, “Orgiitsel Ogrenmenin Onciilii Olarak Orgiitsel Zeka: Teori ve Bir Uygulama”,
Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2010, Cilt: 10, Sayi: 20, 145-170, s. 166.

240 Karl Albrecht, The power of minds at work: Organizational intelligence in action, American
Management Association (AMACOM), New York, 2003, ss. 11-12.

241 Edward J. Blakel ve Mary Gail Snyder, Fortress America: Gated Communities in the United
States, Brookings Institution Press Washington, D.C., 1997, s. 53.

242 Ozmen Telimen, “isletme Orgiitlerinde Yapilan Degisikliklerin Yénetimi”, /SO Dergisi, 1989,
Sayi: 24, 1-285, s. 281.
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olan istekliligi icermektedir. Calisan bireylerin yapilan is tanimlarinin gergevesinde
yerine getirmeye s6z verdikleri sorumluluklari ve gdrevlerin 6tesinde goéstermis
olduklari ¢aba ile harcamig olduklari enerji olarak tanimlanabilir. Uyum ve igbirligi:
kural ve kaideler bulunmadan yodnetilmekte olan belli sayidaki insanin ¢alismakta
oldugu gruplarda karigikliklarin meydana gelme ihtimali yiksek olmaktadir. Dolayisi
ile orgutsel yapi, kisitlamalarin ve sinirlarin yaninda daha c¢ok uyum ve isbirligi
saglamaktadir?®®, Bilginin dagitiimasi: yapisal ya da teknik savlardan daha gok
antropolojik anlamda bir 6nerme olmaktadir. Performans baskisi: yonetici bireylerin
sadece isletmenin performansiyla ilgilenmeleri yeterli olmamaktadir. Dolayisiyla
liderlerin performans baskisini  tesvik edebilecedi ve destekleyebilecegdi
dusunulmektedir. Ancak bitlin calisanlar tarafindan liderlerin etkisi bulunmaksizin
isletmenin ortak basarisiyla bireysel beklentiler seklinde kabul gérmesi daha ¢ok etkili

olmaktadir?*4.

3.5.8.1.1. Triargik Zeka

Baglamsal, bilesimsel ve deneyimsel pek ¢ok anlamda birbiriyle baglantili olan
U¢ kurami kapsayan zeka tiru triarsik zeka olmaktadir. Triargsik zeka kapsaminda
birbirleri ile etkilesim halinde olan bireylerin i¢c dinyalari, dis dinyalari ve
deneyimleriyle anlasilabilmektedir. Bireylerin i¢ dunyalari olarak zeka olgusunun
temelini meydana getiren zihinsel surecler sabit olmaktadir. Gunlik hayatta zekanin
kullanim sekli sabit olmamakla birlikte kultirler arasinda ya da kigiler arasinda farklilik
gOsterebilmektedir. Dis diinya seklinde tanitiimis olan unsur da s6z konusu kulttrler
arasinda degisiklik géstermektedir. Bilisimsel alt kuram, triarsik zekd& kurami
cercevesinde degerlendiriimis olan ilk kuram olmaktadir. Bilisimsel alt kurami, yeni
pek cok bilgilerin ddrenebilmesinde, metabilesenleri, bilgi edinim bilesenleri ve
performans bilesenleri gibi pek ¢ok sureci temel almakta olan analitik zekay! ortaya

koymaktadir?*®,

3.5.8.1.2. Coklu Zeka

Psikometrik ve noropsikolojik olmak Uzere pek ¢ok dizi arastirmasina iligkin

bulgulara temel almakta olan kuram ¢oklu zeka kurami olmaktadir. Zeka olgusunun

243 Fethi Glingor, "Géniilli Yonetiminin Onemli Bir Agsamasi Olarak Performans Degerlendirme,”
Strategic Public Management Journal, 2016, Cilt: 2, Sayi: 4, 21-48, s. 21.

244 pysel Yontar, Kitiiphane ve Belge Bilgi Merkezlerinde Bilimsel Yénetimin Onemi, 2009, s. 6.

245 Robert J. Sternberg, “A Triarchic Approach to the Understanding and Assessment of
intelligence in Multicultural Populations”, Journal of School Psychology, 1999, Volume: 37, No: 2,
145-159 s. 145.
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insanlarin sahip olmus oldugu zihinsel yeteneklerinin Griint oldugunu ortaya koyarak
cesitlilik géstermekte olan yeteneklerin GrinU olabilecegini varsayan pek ¢ok goris
bulunmaktadir. Zeka; sosyal, mekanik ve soyut olmak Uuzere u¢ boyutta
incelenmektedir. Coklu zekd kurami, psikolog Howard Gardner tarafindan ortaya
atilmis bir kuramdir. Gardner 1970’lerin basindan itibaren sz konusu kuramlar
Uzerinde ¢alismaya baslamis ve 1983’te yayinlamis oldugu “The Frames of Mind: The
Theory of Multiple Intelligence” adh kitabi ile ¢oklu zekd kurami hakkinda bilgi
vermistir. S6z konusu kitapta, 1Q testleri yardimi ile zekaya yonelik olarak sinirli
sayida bulunan becerilerin dlgilebilecegini ortaya koymustur. Coklu zek& kurami, Gg¢
temel prensip lizerine yogunlagmistir. Bu prensipler?4:

1. Bireylerin zekalari birbirleriyle etkilesim icinde bulunmaktadir.

2. Zekalarin hepsi birbirinden farkli ve bagimsiz olmaktadir.

3. Zeka olgusu tek basina bir yetenek olmamakla birlikte bir dizi yetenegin de

birlesimi olmaktadir.

Zeka kuramini 6zetlemek gerekirse ¢ sonug ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu
sonuglar su sekilde siralanabilir?’:

1. Gigli yapida bir zekaya sahip olabilmek, zeki davranilmasi anlamina
gelmektedir. Yiksek dizeyde matematik zekasina sahip olmakta olan bireylerin s6z
konusu zekayi pek ¢ok yeni formul gelistirebilmek veya deneysel anlamda ¢alismalar
yapabilmek yerine gin icinde zekanin loto oynayarak heba edebilmesi s6z konusu
olabilmektedir.

2. Bireylerin higbiri, tek yumurta ikizleri bile birbirlerinin ayni zekasi yapisina
sahip olmamaktadir.

3. Insanlarin hepsi pek cok farkli zeka tiriine sahip olmaktadir. insanlari insan
yapan ve ayni zamanda bilingli sekilde konugsabilmelerini sadlayan tek sey de bu

olmaktadir.

3.5.8.1.3. Biyoekolojik Zeka

Zeka kavramini gevresel sorunlar ve bilissel surecgler kapsaminda ele alan
yaklagim biyolojik zek& kurami olmaktadir. S6z konusu kuram tam anlamiyla kuram
olmaktan daha ¢ok bir gergeve niteliginde olmaktadir. Zeka, biyolojik zeka kuramina

gore cok kaynakh yapida olan bir sistem olmaktadir. Biyolojik zeka kavrami i¢inde

246 Robert J. Sternberg, Metaphors of Mind: Conceptions of the Nature of Intelligence,
Cambridge University Press, 1990, s. 19.
247 Howard Gardner, Multiple Intelligences: New Horizons in Theory and Practice, NY: Basic
Books, New York, 2006, s. 60.
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zeka gelisim gostermekte ve etkilesimci yapida bulunmaktadir. Etkilesimci 6zellige
sahip goérusler biyoekolojik kuram iginde de yasamin baglangicinin ilk dénemlerinden
itibaren insanlarin biyolojik anlamdaki kapasiteleriyle cevresel gucler arasindaki
karsilikli etkilesimlerin oldugunu varsaymaktadir. insanlarin biyolojik kapasiteleriyle,
bilissel yetenekleri ile, ¢evresel etmenler ve ekolojik faktoérler arasinda bulunan
etkilesimin Urin0 olarak zeka ortaya ¢ikmigtir. Cevresel sorular ile biyolojik faktor
Ozelliklerinin hangisinin zeka olusumunda daha baskin oldugu tam anlamiyla
bilinmemektedir. Dolayisiyla zeka, dissal ve i¢sel slireclerin sonucunda ortaya ¢ikan

bir Grlin olarak degerlendirilebilir?*8.

Zekanin gelismesi, bireylerin dogdugu andan itibaren sahip olmus oldugu
yeteneklerle kultlrel degerleri, sosyal orgutler ve okul gibi pek ¢ok toplumsal ve
cevresel etkilesim kapsaminda ele alan kuram biyolojik zekad kurami olmaktadir.
Biyoekolojik zek&d kurami zeka olgusunu; literatlir kapsaminda g faktéri ya da 1Q
olarak da bilinmekte olan bireylerin mantiksal matematiksel ya da s6zel dilsel alandaki
becerilerini standartlastiran zeka testleri ile dlgtlmesinden sonra degerlendiriimekte
olan genel zekd kavramiyla da es anlamli sekilde kullanilmasini elestirmigtir.
Dolayisiyla biyolojik zekd kurami, karmasik yapidaki biligsel davranislarin genel

zekadan ve IQ’'dan bagimsiz oldugunu 6ne siirmektedir?4°.

3.5.8.1.4. Orgiitsel Zeka

isletmelerin  biitiin beyin giiclerini harekete gegirebilmeleri ile misyona
ulasabilmek amaciyla bu gice odaklanabilmeleri o6rgltsel zeka seklinde
tanimlanabilir. Orgltsel zeka ayni zamanda igletmelerin emniyetli bir bicimde ve ayni
zamanda hedeflere yonelik sekilde bilgi isleyerek yorumlama, yénetme ve ulasilacak
olan bilgiye ulasabilme yetenegi olarak da tanimlanabilmektedir. isletmeler hikim
surmus olduklari cevrelere uyum saglayabilme yeteneklerini artirabilmektedir.
Orgutsel alglyi ve hafizayi kullanmakta olan, uyarlanabilir olan davranis gelisimlerini

de kapsayan oOgrenme sureci de oOrgutsel zeka seklinde tanimlanmaktadir.

248 Stephen J. Cecl, Tina Rosenblum, Eddy De Bruyn and Y. Lee Donald, "A Bio-Ecological Model
of Intellectual Development: Moving Beyond H2", Intelligence, Heredity and Environment, (Editér: RJ
Sternberg and E. Grigorenko), 1997, 303-322, s. 300.

249 Stephen J. Ceci, On intelligence more or less, Englewood Cliffs, Prentice Hall, NJ, 1990, s.
94.
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isletmelerin sira digi veya siradan gruplara yonelik karar alabilme becerileri de

orglitsel zekayi ortaya koymaktadir?®,

Orgiitsel zeka islevsel, bireysel zekaya benzese de acik olarak bireysel zeka ile
ortismemekle birlikte kolektif bir 6zelligi de bulunmaktadir. Kolektif zeka ile grup
zekas! kavramlari, orgutsel zeka kavramlarinin da yerine kullanilabilmektedir.
Bireylerle iligkilendirilen zeka pek ¢ok vyazar tarafindan kolektif seviyede
kavramsallastirimadan odlgilmeye calisiimistir. Iisletmeler diizensiz ve karmasik
yapidaki diinyaya uyum saglayabilmek amaciyla bilisim aglarini kullanmakta, kendi
kendilerine uyarlayabilmekte ve egitim yapisi ylksek insanlardan olusan 6grenen

sistemler ve zeki sistemler seklinde gorilmektedir??,

250 William E. Halal, “Organizational Intelligence: What is it and How Can Managers Use it to
Improve Performance?”, Knowledge Management Review, 1998, Volume: 1, No: 1, 20-25, s. 22.
251 Halal, a.g.e., s. 21.
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DORDUNCU BOLUM
4.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin yontemi niceliksel olup, neden sonug iligkisini ortaya koyacak olan
anket uygulamasi ile arastirmanin verileri elde edilecek ve SPSS istatistik programi

araciligiyla arastirmanin amacina yonelik olusturan hipotezler analiz edilecektir.

Bu gcalismada, faktorlerin tespiti icin yapisal egitlik analizi yontemi ile dogrulayici
faktor anlizi uygulanarak calismanin faktoleri tespit edilmistir.Yapisal esitlik; c¢ok
degiskenli istatistiksel yontem oldugundan, gézlenen degiskenler ile elde edilen
degerlerin 6lgcmeesine olanak saglamaktadir. Yapisal esitlik yontminde, dogrudan
Olcllemesi mumkin olmayan &lcim hatalarinin modelde incelenebilmesi, bu
yontemin tercih edilmesi durumun artirmaktadir. Yapisal esitlik modellemenin

dogrulayici 6zelliginin olmasi Ustiin tarafini ortaya koymaktadir?2,

4.1.1. Aragtirmanin Amaci

Bu calismanin amaci; vizyoner liderlik davranislarinin, isletme performansina

etkilerini arastirmaktir.

4.1.2. Arastirmanin Onemi

Vizyoner liderler, bir buluga dogru yolculuk yapabilmek igin, yeni manzaralara
degil yeni gdzlere ihtiya¢ duyan bireyler olarak tanimlanmaktadir253. isletmelerin
gelecedi ile ilgili belirsizliklerin gideriimesi, dinyada meydana gelen hizli degisimler,
rekabet piyasasinin kiresel boyutlara ulasmasi; yodnetimin profesyonel kisiler
tarafindan yurGtiimesi mecburiyetini giindeme getirmistir. Bu nedenle vizyon liderler,
isletmenin basariya ulasmasinda gelecekle ilgili resmi ¢alisanlarla birlikte olusturan,
birlikte emek harcayan, gucli érgit kiltariini isletme geneline yaymayi basarabilen

gelisim ve degisimin bilincinde olan islev olarak tarif edilmektedir.

isletme performansinin hedeflenen amaglar dogrultusunda gergeklesebilmesi
icin calisanlarla ayni amaglar dogrultusunda takim ¢alismasi yapabilen gok basarili

ybneticilere ihtiyag duyulmaktadir. Isletmeler sirekli artan rekabet sebebiyle

252 Hasan Ayyildiz, ve Ekrem Cengiz,; “Pazarlama Modellerinin Testinde Kullanilabilecek Yapisal
Esitlik Modeli (YEM) Uzerine Kavramsal Bir inceleme”, Siileyman Demirel Universitesi I.1.B.F. Dergisi,
2006, Cilt: 11, Sayi; 1, 63-84, s.82.

253 Jagdish Parikh, Fred Neubauer and Alden G. Lank, Developing a vision. Beyond
Leadership, (Revised Edition: Warren Bennis, Jagdish Parikh ve Ronnie Lessem), Oxford, UK:
Blackwell, 1996, 62-86. 1996, s. 64.

99



yeniliklere uyum gostermek ve faaliyetlerinde hedefledikleri kar amacini
gerceklestirmek durumundadirlar. Dolayisiyla isletme performansini etkileyen; kalite,
maliyet, zamaninda teslim, servis garantisi gibi faktorlerin igletme basarisini
saglayacak sekilde ydnetilmesi gerekmektedir. Bu c¢alismada, vizyoner liderin
Ozellikleri ile ilgili; iletigsim, glvenirlik, risk alma, saygi, odaklanma gibi konulara
deginilecektir. Ayrica isletme performansi bashgdi altinda; rekabet performansi
finansal performans pazarlama performansi ve piyasa performansi konulari

incelenecektir.

4.1.3. Arastirmanin Problemi

Tezin ana problemi; vizyoner liderlik davraniglarinin, isletmenin performansina
etkisi var midir?

Calismanin alt problemleri ise su sekilde siralanabilir:

¢ Vizyoner liderlerin iletisim glicd, isletmelerin rekabet performansini etkiler mi?

¢ Vizyoner liderlerin guvenilirlikleri, isletmelerin tretim performansini etkiler mi?

e Vizyoner liderlerin risk alma dizeyleri, isletmelerin finansal performansini
etkiler mi?

e Vizyoner liderlerin saygi gosterme duzeyleri, pazarlama performansini etkiler
mi?

o Vizyoner liderlerin insanlarla konusurken odaklanma duzeyleri, piyasa
performansini etkiler mi?

e Vizyoner liderlerin lider Gye etkilesim duzeyleri, isletme performansini etkiler

mi?
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4.1.4. Arastirmanin Modeli

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

VIZYONER LIDERLIK

iSLETME PERFORMANSI

1.||<9__ti$im N 1. Rekabet Performansi
2.G.uven|I|rI|k 2. Uretim Performansi
3.Risk 3. Finansal Performansi
4.Sayg |:> 4. Pazarlama Performans
5.0dak 5. Piyasa Performansi

6.Lider Uye Etkilesimi

Sekil-10 Vizyoner Liderlik ve isletme Performansi iligkisi?>*

4.1.5. Arastirmanin Sinirhihiklan

Arastirmanin sinirliliklari su sekilde siralanabilir:

1. Yapilan calisma, “Vizyoner Liderlik Davraniglarinin isletme Performansina
Etkileri: Bir Uygulama” bashgi ile sinirlidir.

2. Bu galisma, Vizyoner Liderlik Olgegdi ve isletme Performansi Olgeklerinden
elde edilecek olan verilerle sinirlidir.

3. Yapilacak olan arastirma, evren ve dérneklem sayisi ile sinirlidir.

4.1.6. Aragtirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Bu arastirma, istanbul'da faaliyet gdsteren 5 yildizli otellerde faaliyet gésteren
yonetici ve personeli kapsamaktadir. Dolayisiyla, istanbul'da faaliyet gésteren 130

adet otelde calisan 13.450 adet personel gcalismanin evrenini olusturmaktadir.

254 Hiiseyin Yilmaz and Atila Karahan. "Liderlik Davranisi, Orgiitsel Yaraticilik ve isgéren Performansi
Arasindaki lligkilerin incelenmesi: Usak'ta Bir Arastirma," Yénetim ve Ekonomi, Celal Bayar
Universitesi IIBF, Cilt17, Say1 2, 2010, 146-158, s.148.
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Tablo-1 Orneklem Buyklukleri?®

Anakiitle Orneklem Buytuikltklerinin Guvenilidigi
BlyUklGgu +%1 +%2 + %3 * %5
1.000 * * 473 244
2.000 * * 619 278
3000 * 1.206 690 291
4000 * 1.341 732 299
5.000 * 1.437 760 303
10.000 4,465 1.678 823 313
20000 5.749 1.832 858 318
50 000 6946 1.939 881 321
100 000 7465 1.977 838fi 321
500 000 7.939 2.009 895 322

Not: *durumlarinda evrenin %50’sinden fazlalim almak gerekir.

Tablo 1’e bakildijinda érneklem olarak ise 100'de 95 glivenirlik kapsaminda ve
%5 hata payi dikkate alindiginda 20.000 kisiye kadar 318 adet anket yapiimasinin
yeterli olacagi gortulmektedir. Dolayisiyla, arastirmada anket yapimi sirasinda kabul
edilmeyen veya iptal edilen anketler olabileceginden érneklemi olusturan 318 kisilik
bir ornek grubunun 13.450 Kkisilik evreni temsil edebilecedi yapilan hesaplama
neticesinde tespit edilmis ve bu nedenle gecerlilik ve guvenirliliginin saglanmasi igin
anketler fazla sayida yapilmistir. Uygulanacak anket arastirmaci tarafindan yapiimis

olup, anketler elden dagitilmig, ayrica e-mail yoluyla gonderilerek tamamlanmistir.

Katilimcilara ait verilerden yararlanilarak; demografik veriler degerlendirilmis,
Cronbach Alpha guvenilirlik degerleri bulunmus, arastirmanin faktér analizi yapilmisg,
hipotezlerin testinde Anova regresyon analizi, normallik dagilimi analizleri, Pearson
korelasyon analizi tamamlanarak, sonug ve Oneriler yazilarak arastirma raporu

tamamlanmistir.

4.1.7. Aragtirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlari su sekilde siralanabilir;
1. Yapilan galismanin, érnekleminin evrenini temsil ettigi varsayilmistir.
2. Yapilacak olan arastirma sorularina katilimcilarin yansiz, dogru ve objektif

sekilde cevap verecegi varsaylimigtir.

4.1.8. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekilde siralanabilir;

Ho: Bireylerin cinsiyeti, vizyoner liderligi etkilemez.

255 Nuran Bayram, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2004, s. 123.
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Hi: Bireylerin cinsiyeti, vizyoner liderligi etkiler.

Ho: Bireylerin cinsiyeti, isletme performansini etkilemez.
Ha: Bireylerin cinsiyeti, isletme performansi etkiler.

Ho: Bireylerin medeni hali, vizyoner liderligi etkilemez.
Hs: Bireylerin medeni hali, vizyoner liderligi etkiler.

Ho: Bireylerin medeni hali, isletme performansini etkilemez.
Ha: Bireylerin medeni hali, isletme performansi etkiler.

Ho: Bireylerin yagl, vizyoner liderligi etkilemez.
Hs: Bireylerin yasi, vizyoner liderligi etkiler.

Ho: Bireylerin yasi, isletme performansini etkilemez.
Hs: Bireylerin yasi, isletme performansi etkiler.

Ho: Bireylerin egitim durumu, vizyoner liderligi etkilemez.
H+: Bireylerin egitim durumu, vizyoner liderligi etkiler.

Ho: Bireylerin egitim durumu, isletme performansini etkilemez.
Hg: Bireylerin egitim durumu, isletme performansi etkiler.

Ho: Bireylerin ¢alisma suresi, vizyoner liderligi etkilemez.
Ho: Bireylerin ¢alisma suresi, vizyoner liderligi etkiler.

Ho: Bireylerin ¢alisma siresi, isletme performansini etkilemez.
Hio: Bireylerin calisma suresi, isletme performansi etkiler.

Ho: Bireylerin gorevi, vizyoner liderligi etkilemez.
Hi1: Bireylerin gorevi, vizyoner liderligi etkiler.

Ho: Bireylerin gorevi, isletme performansini etkilemez.
Ha2: Bireylerin gorevi, isletme performansi etkiler.

Ho: Vizyoner liderligin, rekabet performansi Uzerinde etkisi yoktur.
Hia: Vizyoner liderligin, rekabet performansi Uzerinde etkisi vardir.

Ho: Vizyoner liderligin, Uretim performansi Uzerinde etkisi yoktur.
Hi4: Vizyoner liderligin, Uretim performansi Uzerinde etkisi vardir.

Ho: Vizyoner liderligin, finansal performans Uzerinde etkisi yoktur.
His: Vizyoner liderligin, finansal performans Uzerinde etkisi vardir.

Ho: Vizyoner liderligin, pazarlama performansi Uzerinde etkisi yoktur.
Hie: Vizyoner liderligin, pazarlama performansi Gzerinde etkisi vardir.

Ho: Vizyoner liderligin, piyasa performansi Uzerinde etkisi yoktur.
Hi7: Vizyoner liderligin, piyasa performansi Uzerinde etkisi vardir.

4.1.9. Aragtirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada hipotezlerinin test edilmesi amaciyla c¢oktan segmeli Olcek

kullanilacaktir. Anket sorulari 5’li Likert 6lgeg@i kullanilarak cevaplandirilacaktir.
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4.1.9.1. Vizyoner Liderlik Olgegi

Bu calismada, Sashkin (1996)?% tarafindan gelistirilmis oldugu Vizyoner Liderlik
Olgeginden yararlanilimigtir. Vizyoner liderlik dlgegi; iletisim (5 madde), risk (5
madde), glvenilirlik (5 madde), saygl (5 madde) ve odak (5 madde) olmak Uzere
toplam 25 soru ve 5 boyuttan olusmaktadir. Caligma kapsaminda vizyoner liderligin
Olcliimesine ydnelik; 1- hi¢ katilmiyorum, 2- katlmiyorum, 3- kararsizim, 4-
katiliyorum, 5- tamamen katiliyorum seklinde derecelendirme yapilmis olan 5'li likert
tipi olcekten yararlanilmistir. Vizyoner liderlik 6lgedinin Cronbach Alpha katsayisi ise

0,988 olarak hesaplanmistir.

4.1.9.2. isletme Performans Olgegi

Bu cgalismada, isletme performansi diizeyini 6lgmek igin Karabagd?’ (2008)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullaniimistir. isletme performans 6lgcedi; rekabet
performansi (36, 37, 38, 39, 40, 41, 42. madde), Uretim performansi (43, 44, 45, 46,
47. madde), finansal performans (48, 49, 50, 51, 52, 53. madde), pazarlama
performansi (54, 55, 56, 57, 58. madde) ve piyasa performansi (59, 60, 61, 62.
madde) olmak Uzere toplam bes boyut ve 27 ifadeden olusmaktadir. S6z konusu
Olcekte katihmcilardan sorulara; 1= ¢ok koétl, 2= kétd, 3= ayni, 4= iyi, 5= ¢ok iyi
seklinde cevap vermeleri istenmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi ise 0,842

olarak hesaplanmistir.

4.1.10. Guvenilirlik Analizi

Yapilan arastirmalarda uygulanan anket galismalarinda kullanilan sorularinin
calismanin amacini temsil etmesindeki guvenilirlik dlzeyini 6lgmek i¢in kullanilan bir
yontemdir. Guvenilirlik seviyesinin belilenmesi guvenilirlik katsayisi olarak da bilinen

Cronbach Alfa Degerine bakarak karar verilir.

Tablo-2 Guvenilirlik Katsayisi Tablosu?®®

Cronbach Alfa Degeri Givenilirlik Durumu
0,00< Cronbach Alfa katsayisi<0,40 Guvenilir Degil
0,40< Cronbach Alfa katsayisi<0,60 Dislk Guvenilirlik

256 Marshall Sashkin, Visionary Leader Assessment Trainers Guide, Human Resource
Development Pr., 1996, p. 35.

257 Solmaz Filiz Karabag, Strateji ve Endiistrinin Firma Performansina Etkisi: Tirkiye'nin Onci
Sanayi isletmeleri Uzerine Bir Arastirma, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, 2008,
s. 145 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

258 Haydar Demirhan ve Canan Hamurkaroglu, Istatistiksel Yéntemlere Giris, 3. Baski,
Hacettepe Universitesi Yayinlari, Ankara, 2016, s. 432.
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0,60< Cronbach Alfa katsayisi<0,80 Guvenilir
0,80< Cronbach Alfa katsayisi<1,00 Yiksek Guvenilirlik

Tablo 2’de verilen bilgiler incelendiginde, Cronbach Alfa Degerinin en kiglk 0
en buyulk 1 degerini alir. Cronbach Alfa Degeri 1’e yaklastikga anket sorularinin given
dizeyi artar ve Cronbach Alfa Degerinin aldi§i degerlere gore elde edilen gliven

dizeyleri asagidaki tablodaki gibidir.

Guven dlzeyi dusuk seviyede olan ¢alismalarda anket sorularinda dizenleme
yapilabilir. Anket sorularina yapilacak olan degisken (soru) ekleme g¢ikarma iglemleri

yeterli olmaz ise arastirma sorulari en basgtan dizenlenmelidir.

Tablo-3 Gulvenilirlik Analizi

Cronbach Alfa
Katsayisi

Tiim Galigma igin 0,833
iletigim 0,810
Giivenilirlik 0,819
Risk 0,892
Saygi 0,874
Odak 0,794
Lider Uye Etkilegimi 0,842
Rekabet Performansi 0,804
Uretim Performansi 0,922
Finansal Performans 0,933
Pazarlama Performansi 0,927
Piyasa Performansi 0,875

Tablo 3 dikkate alindiginda, yapilan arastirmada en disiuk glven katsayisi
0,794 olarak hesaplanmistir ve odak faktértine aittir. Bu deder en dusik deger olsa
da glvenilir dizeydedir. Glven katsayilari genel olarak incelendiginde olgcek ve
dlzeylere ait glven katsayilarinin blyluk ¢ogunlugu yuksek guvenilirlik dizeyinde

oldugu goérilmektedir.

4.1.11. Demografik Ozellikler

Yapilan uygulama galismasi ile elde edilen katilimcilara ait demografik bilgilerin
dagilimlari cinsiyet, yas, egitim durumu, meslek, medeni hal, c¢alisma slresi olmak

Uzere 6 degiskenden olusmaktadir.
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4.1.11.1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Tablo-4 Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Diizeyler Frekans Yiizde %3";32' 1?5;3?
Cinsiyet Erkek 164 51,6 51,6 51,6
Kadin 154 48,4 48,4 100,0
18-27 Yas 74 23,3 23,3 23,3
vas 28-37 Yas 148 46,5 46,5 69,8
38-47 Yas 80 25,2 25,2 95,0
47 ve Uzeri 16 5,0 5,0 100,0
Medeni Evli 217 68,2 68,2 68,2
Durum Bekar 101 31,8 31,8 100,0
ilkégretim 14 4,4 4,4 4,4
dgrenim ] Lise 44 13,8 13,8 18,2
Durumu On Lisans 43 13,5 13,5 31,8
Lisans 209 65,7 65,7 97,5
Yiksek Lisans / Doktora 8 2,5 2,5 100,0
1-3 Yl 200 62,9 62,9 62,9
Calisma 4-6 Yl 92 28,9 28,9 91,8
Stiresi 7-9 il 17 53 5,3 97,2
10-12 YIl 9 2.8 2,8 100,0
Yonetici 30 9,4 9,4 9,4
Ofis Calisani 197 61,9 61,9 71,4
Gorev Temizlik Gérevlisi 27 8,5 8,5 79,9
isci 54 17,0 17,0 96,9
Guvenlik Gorevlisi 10 3,1 3,1 100,0
Toplam 318 100,0 100,0

Tablo 4’te yer alan bilgiler 1s1ginda, yapilan arastirmada 6rneklem seciminde 318
kisi ile gorugsulerek anket calismasi uygulanmigtir. Yapilan anketler sonucunda
katilimcilarin 154’inin (%48,4) kadin ve 164’Gnun (%51,6) erkek oldugu gézlenmistir.
Dolayisiyla erkek ve kadin katilimcilarin sayisinin neredeyse esit oldugu

belirlenmigtir.

Yas dagilimi incelendiginde 74 (%23,3) kisinin 18-27 yas araliginda, 148 (%46,5)
kisinin 28-37 yas araliginda, 80 (%25,2) kisinin 38-47 yas aralidinda ve 16 (%4,4)
kisinin de 47 yas ve Uzerinde oldugu gorulmektedir. Bu kapsamda, katilimcilarin

blylk ¢cogunlugunun 28-37 yas araliginda oldugu sonucuna ulasilmigtir.
Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda 217’sinin evli (%68,2), 101’sinin

bekar (%31,8) oldugu tespit edilmistir. Elde edilen veriler kapsaminda 318 katilimcinin

217’sinin evli oldugu bilgisine ulasiimigtir.
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Egitim durumlarina bakildigi zaman ise 14 kisinin ilkdgretim (%4,4), 44 Kisinin lise
(%13,8), 43 Kkisinin 6n lisans (%13,5), 209 (%65, 7) kisinin lisans ve 8 kisinin ise ylksek
lisans/Doktora (%2,5) mezunu oldugu goérilmektedir. Dolayisiyla ankete katilan

bireylerin 209’'unun lisans dlzeyinde egitim aldigi belirlenmistir.

Katilimcilarin 200°Gnan 1-3 yil(%62,9), 92’sinin 4-6 yil (%28,9), 17’sinin 7-9 yil
(%5,30) ve Qunun 10-12 yil (%2,8) slUresince galistigi gézlenmistir. Bu ¢cercevede,
katilimcilardan 200 kisinin 1-3 yil sure zarfinda isletmede yer aldi§i sonucuna

ulasiimistir.

Ayrica katimcilardan 197 kisinin ofis ¢alisani (%61,9), 54’Unln is¢i (%17,0), 10
kisinin guvenlik gorevlisi (%3,10), 30 kisinin yonetici (%9,40) ve 27 kisinin de temizlik
calisani (%8,5) gorevinde calistigi gortlmektedir. Elde edilen sonuglara gore 197

katilimcinin ofis ¢alisani oldugu bilgisine ulasiimistir.

4.1.12. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Faktorlerin tespiti icin yapisal esitlik analizi yontemi ile dogrulayici faktor anlizi
uygulanarak calismanin faktéleri tespit edilmistir. Olgek gelistirme siiresince dlgim
aracinin gizil yapisini sinamayan DFA, faktér sayisini ve bunlarin maddelerle olan
iliskisini (faktor yuklerini) dogrulamak icin kullanilabilir. 21 Yapilarin gézlenmemis
olmasina karsin, birbirleri ile iligkili olmasi teorik bir durumdur. Yapi teorik bir
kavramdir. En genis anlamda yapi gegerliligi, yapilar arasindaki iligkileri sinamaktadir

ve bu amag i¢in DFA kullaniimaktadir®®.

259 (Jnal Erkorkmaz, ilker Et_ikan, Osman Demir, Kazim Ozdamar ve S. Yavuz Sanisoglu,
“Dogrulayici Faktor Analizi ve Uyum Indeksleri”, Tiirkiye Klinikleri, 2013, Cilt: 33, Sayi: 1, 210-223, s.
218.

107



Tablo-5 DFA indekslerinin Deger Araliklar

indeksler En lyi Deger Makul Deger
CMIN/DF 3’den Kuguk 5'den Klguk
GFI %90 ve Yiksek %85 ve Yiksek
CFlI %95 ve Yiksek %90 ve Yuksek
IFI %95 ve Yiksek %90 ve Yuksek
PRATIO %90 ve Yiksek %85 ve Yuksek
RMSEA %5 ve daha Dusuk %8 ve daha Dusuk

Tablo 5’te gorildigu Uzere, DFA modellerinin uygunlugu indeks degerleri ile
Olchlir ve bu uygunlugu dlcen birden ¢ok indeks vardir ve her indeks i¢in deger araligi
farklilik gosterebilir. CMIN/DF indeksinin 3’ten kiiguk olmasi istenir. Ayrica bu degerin
5'ten kiguk olmasi kabul edilebilir bir deder oldugunu gosterir. GFI indeksinin
0,90'dan buyik olmasi istenir ancak 0,85'ten buylk olmasi da kabul edilebilir
degerdir. CFl ve IFl indekslerinin 0,95’ten buylk olmasi istenilen degerdir ve 0,90’dan
blylk olmasi durumu kabul edilebilir degerdir. PRATIO degerinin 0,90’dan buiyiik
olmasi istenirken RMSEA degerinin 0,05'ten kiigik olmasi beklenir ve 0,08'den kiiglk

olmasi kabul edilebilir deger oldugunu gostermektedir.

Yapisal esitlik modelleri ve dogrulayici faktér analizi modellerinde modelin
uygunluguna tek bir indeks degerine bakilarak karar verilmez. Yani tek bir indeksin
istenilen aralikta olmamasi modelin uygun olmadigi anlamina gelmeyebilir. Ayrica bir
indeksin istenilen aralikta olmasi da modelin anlamli oldugu anlamina gelmeyebilir.
indekslerin farkli sonuglar géstermesinin temel nedenleri érneklem biyikliga,
parametre sayisi ve verilerin normalliginden etkilenmeleridir. Bu baglamda yapilan
arastirmalarda en sik kullanilan ve en agiklayici indekslerin basinda CMIN/DF ve
RMSEA indeksleri gelmektedir.

Yapisal esitlik modelleme, birden fazla degiskene sahiop olan istatistiki bir
yontemdir. S6z konusu model, gézlenmekte olan degiskenlerle gizil olan yapilarin
Olclimesine olanak saglamaktadir. Modelde, temel olan istatistik yontemlerinin tam
tersine dogrudan Olgumu yapilamayan hatalarin model Uzerine yerlegtiriimesi ile

batin degiskenlerde bulunan dlgimleme hatalarinin model Uzerine eklenmesi, bu
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yontemi daha da cazip hale getirmektedir. Yapisal esitlik modeliyle alakal gelistirilen

yazilimlar ile kullanilmakta olan programlara kolaylik saglanmistir?e°,

Yapilan uygulama calismasinda dogrulayici faktor analizi bolumu Vizyoner
Liderlik Olgegi igin Dogrulatici Faktdr Analizi ve isletme Performansi Olgegi igin

dogrulatici faktor analizi olmak Gzere 2 baglik altinda ele alinmistir.

4.1.12.1. Vizyoner Liderlik Olgegi icin Dogrulatici Faktor Analizi

Vizyoner Liderlik Olgegi ¢calismadaki sorular ile agiklanip agiklanamadigi DFA

analizi ile test edilmigtir.

260 Seyma Yetis ve Sezgin OZDEN, “Yapisal Esitlik Modellemesinin Ormanciligin Sosyal
Alaninda Kullanilma Olanaklari”, IBANESS Konferans Serisi, Tekirdag, Turkiye, 24-25 Mart 2018, 1-
17, s. 1.
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Tablo-6 Vizyoner Liderlik Olgegi icin DFA indeksleri

indeks Hesaplanan Deger
CMIN/DF 2,735
GFI 0,923
CFlI 0,895
IFI 0,857
PRATIO 0,903
RMSEA 0,074
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Tablo 6 incelendiginde; CFI (0,895<0,90) ve IFI (0,857<0,95) indeksleri igin
hesaplanan degerlerin istenilen aralikta olmadigi gérilmektedir. Ancak bu degerler
orneklem buyUkligu ve parametre sayisina duyarli degerler oldugu icin diger

indekslerde incelenmelidir.

Hesaplanan CMIN/DF (2,735<5), GFI (0,923>0,90), PRATIO (0,903> 0,90) ve
RMSEA (0,074 < 0,08) degerlerinin kabul edilebilir aralikta oldugu goériimektedir.
Yapilan DFA analizi sonucunda yapilan hesaplamalarda Vizyoner Liderlik Olgeginin,

anket sorulari ile agiklanabildigi goralmektedir.

4.1.12.2. igletme Performansi Olgegi igin Dogrulatici Faktdr Analizi

isletme Performansi Olgegdi calismadaki sorular ile aciklanip agiklanamadigi

DFA analizi ile test edilmistir.
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Tablo-7 isletme Performansi Olgegi icin DFA indeksleri

indeks Hesaplanan Deger
CMIN/DF 2,569
GFI 0,850
CFI 0,920
IFI 0,857
PRATIO 0,905
RMSEA 0,070
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Tablo 7’ye bakildiginda; IFI (0,857<0,95) indeksi igin hesaplanan degerin
istenilen aralikta olmadigi goértulmektedir. Ancak bu deger érneklem buyUkligu ve

parametre sayisina duyarli bir deger oldugu icin diger indekslerde incelenmelidir.

Hesaplanan CMIN/DF (2,569<5), CFI (0,920>0,90), GFI (0,850>0,90), PRATIO
(0,905> 0,90) ve RMSEA (0,070 < 0,08) degerlerinin kabul edilebilir aralikta oldugu
gérilmektedir. Yapilan DFA analizi sonucunda yapilan hesaplamalarda isletme

Performansi Olgeginin, anket sorulari ile agiklanabildigi gérilmektedir.

4.1.13. Veri Analizi

Verilerin analizlerinde kullanilacak istatistiksel yontemlere karar verilebilmesi
igin verilerin normal dagilima uygun olmasi gerekmektedir. Verilerin normal dagilima
uygunlugu icin basiklik ve carpiklik degerleri incelenmis ve normal dagilima uygun
olduklari tespit edilmistir. Bu ylzden verilerin analizinde parametrik yontemlere

basvurulmustur.

Yapilacak istatistiksel analizler sirasinda ikili karsilastirma yapilacak olan
testlerde bagimsiz t-testi ve 2’den fazla olan grup karsilastiriimalarinda One way
anova (tek yonlu varyans) analizi kullaniimistir. Farkhliklarin tespit edildigi gruplar
arasinda farkliiga sebep olan gruplarin saptanmasi icin Post Hoc karsilastirma

testleri ve Tukey testinden yararlaniimistir.

T-Testi farkliliklarin tespiti icin t degeri kullanirken, one way anova testi F degeri
kullanmaktadir. Ancak SPSS gibi paket programlarda farkhliklarin tespitinin kolay
olmasi igin hem t-testi hem de one way anova testi igin p degeri hesaplanir. p degeri
alfa (0,05) degerinden daha kuguk ise ilgili degiskenler arasindaki farkhlik anlamli

bulunur.
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4.1.13.1. Cinsiyet ile Arastirma Olgekleri Arasindaki iligki

Cinsiyet ile arastirma Olgekleri arasindaki iligki cinsiyet ile vizyoner liderlik ve

cinsiyet ile isletme performansi olmak Uzere iki baslik altinda incelenmistir.

4.1.13.1.1. Cinsiyet ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Tablo-8 Cinsiyet ile Vizyoner Liderlik Arasindaki lliski icin F-Testi Tablosu

Diizeyler Cinsiyet N Ort. Degeri Degeri Hipotez
Erkek(a) 164 4,5082 .
o ; p<0,05;
lletisim 5740 ,000 HO Red
Kadin(b) 154  4,7711
Erkek(@) 164  4,4988 .
Giivenilirlik se1g 000 ﬂ;oﬁoe%
o Kadin(b) 154  4,7104 :
g
o Erkek(a) 164  4,4695 ) .
. = 2165 931 ﬁ?)oﬁzoesd
o Kadin(b) 154  4,6055 ’
o
>
X Erkek(@) 164  4,5293 .
= ¥ 2575 o1 P0OS
Kadin(b) 154  4,6766
Erkek(@ 164  4,4599 .
Oz 2469 014 ﬂ?)oéoesd
Kadin(b) 154  4,5924 :
Lider Erkek(@) 164  4,4875 0,05
ider Uye p<0,05;
or Uye 3,229 001
Etkilegimi Kadin() 154  4,6512 HO Red

Ho: Bireylerin cinsiyeti, vizyoner liderligi etkilemez.

Hi: Bireylerin cinsiyeti, vizyoner liderligi etkiler.

Tablo 8 dikkate alindiginda; vizyoner liderligin cinsiyete gore degisiklik gosterip
gOstermedigi t testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda iletisim (p=0,000),
guvenilirlik (p=0,000), risk (p=0,031), sayg! (p=0,011), odak (p=0,014) ve lider Uye
etkilesimi (p=0,001) i¢in hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha blyuk oldugu
icin H1 hipotezi kabul edilmistir (p<0,05) ve cinsiyete gore farklihk gosterdigi tespit
edilmistir. Ortalamalar incelendiginde erkeklerin iletisim, guvenilirlik, risk, saygi, odak

ve lider Uye etkilesimi dlizeylerinin kadinlara gére daha dusuik oldugu saptanmistir.
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4.1.13.1.2. Cinsiyet ile isletme Performansi Arasindaki iligki

Tablo-9 Cinsiyet ile isletme Performansi Arasindaki iliski icin F-Testi Tablosu

p

Diizeyler Cinsiyet N Ort. F Degeri Degeri Hipotez
Erkek(a) 164  4,4597 p>0,05;
Peere;Jkrzr?r?aerga -1,925 055 HO
Kabul
Kadin(b) 154  4,5828
g Oret Erkek(a) 164  4,5166 s
retim } p<0,05;
§ Performansi 2,261 024 HO Red
b= Kadin(b) 154  4,6495
&
[
£ ; Erkek(a) 164  4,3033 .
= Finansal 2431 016 p<0,05;
- Performans HO Red
= Kadin(b) 154  4,4814
Erkek(a) 164 4,3662 p>0,05;
Ppearfzgrl;?;:\z. 1,503 134 HO
Kadin(b) 154  4,4612 Kabul
: Erkek(a) 164  4,3628 .
porc S 2430 o016 P00
erloreano! Kadin(b) 154  4,5107 e

Ho: Bireylerin cinsiyeti, isletme performansini etkilemez.

H.: Bireylerin cinsiyeti, isletme performansi etkiler.

Tablo 9’da anlatildigi Gzere, isletme performansinin bireylerin cinsiyetine gore
degisiklik gosterip gdstermedidi t testi ile incelenmigtir. Yapilan test sonucunda
rekabet performansi (p=0,055), pazarlama performansi (p=0,134) i¢in hesaplanan p
degerleri alfa degerinden daha ylksek oldudu igin HO hipotezi kabul edilmigtir

(p>0,05) ve bireylerin cinsiyetine gore farkhlik géstermedikleri tespit edilmigtir.

Uretim performansi (p=0,024), finansal performans (p=0,016) ve piyasa
performansi (p=0,016) icin hesaplanan p degeri alfa degerinden daha kiguk oldugu
icin H2 hipotezi kabul edilir. Bu nedenle Uretim performansi, finansal performans ve
piyasa performansi bireylerin cinsiyetine gore farklhk gdsterdigi saptanmigtir.
Ortalamalar incelendiginde kadinlarin tretim performansi, finansal performans ve

piyasa performansinin erkeklere gore daha yuksek oldugu tespit edilmigtir.
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4.1.13.2. Medeni Hal ile Arastirma Olgekleri Arasindaki iligki

Medeni hal ile arastirma dlgekleri arasindaki iliski medeni hal ile vizyoner liderlik

ve medeni hal ile igletme performansi olmak Gzere iki baglik altinda incelenmistir.

4.1.13.2.1. Medeni Hal ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Tablo-10 Medeni Hal ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski igin F-Testi Tablosu

Medeni

Diizeyler Hal N Ort. F Degeri p Degeri Hipotez
, Evli(a 217 4,5869 .
iletisim @) -2,980 ,003 ﬂzohoesd
Bekar(b) 101  4,7401
Evli(a 217 4,5493 }
Guvenilirlik @ -3,174 ,002 ﬁ;ohoe%
Bekar(b) 101  4,7129
X
T Evi(a) 217 4,4758 <0,05;
ke Risk 2,794 ,006 E|o i
g Bekar(b) 101  4,6634
c
S Evli(a) 217  4,5493
X <0,05;
> Saygi 2,743 ,007 ﬂo g
Bekar() 101  4,7109 €
Evli(a) 217 4,5016 )
Odak 1,217 224 Hp0> %e?gﬁn
Bekar(b) 101  4,5723
Lider Uye Evi(a) 217 4,5386 - b, 050,05;
Etkilegimi Bekar(b) 101 4,6272 ’ ’ HO Kabul

Ho: Bireylerin medeni hali, vizyoner liderligi etkilemez.

Hs: Bireylerin medeni hali, vizyoner liderligi etkiler.

Tablo 10’da vizyoner liderligin bireylerin medeni haline gore degisiklik gosterip
gOstermedigi f testi ile incelenmigtir. Yapilan test sonucunda odak (p=0,224) ve lider
uye etkilesimi (p=0,109) icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden buyuk oldugu
icin HO hipotezi kabul edilmigtir (p>0,05) ve bireylerin medeni haline goére farklilk

gostermedigi tespit edilmigtir.

iletisim (p=0,003), giivenilirlik (p=0,002), risk (p=0,006) ve saygi (p=0,007) igin
hesaplanan p degeri alfa degerinden daha klguk oldugu igin H3 hipotezi kabul edilir
(p<0,05) ve bireylerin medeni haline gore farklilik gésterdigi saptanmistir. Ortalamalar
incelendiginde bekarlarin iletisim, gtvenilirlik, risk ve saygi diizeylerinin evlilere gore

daha yuksek oldugu tespit edilmistir.
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4.1.13.2.2. Medeni Hal ile isletme Performansi Olgegi Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo-11 Medeni Hal ile isletme Performansi Olgegi Diizeyleri Arasindaki iligki igin
T-Testi Tablosu

Medeni F p

Diizeyler Hal N Ort. Degeri Degeri Hipotez
Rekabet Evli(a) 217 4,4740 2081 - p<0,05;
Performansi ’ ’ HO Red
Bekar(b) 101  4,6167
E Performansi Bekar(b) 101 4,6698 HO Red
§ Finansal Evi@) 217  4,3823 p>0,05:
o Perf -,289 773 HO
g erformans Bekar(b) 101 4,4052 Kabul
@
& Evli(a) 217  4,4001 p>0,05;
Pazarlama 559 576 HO
Performansi ' '
Bekar(b) 101  4,4382 Kabul
Evli(a) 217 4,4240 p>0,05:
. rI?flyasa -,499 ,618 HO
eriormansi Bekar(b) 101 4,4569 Kabul

Ho: Bireylerin medeni hali, isletme performansini etkilemez.

Ha: Bireylerin medeni hali, isletme performansi etkiler.

Tablo 11'de, isletme performansinin bireylerin medeni haline gére degisiklik
gOsterip gostermedigi t testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda finansal
performansi (p=0,428), pazarlama performansi (p=0,902) ve piyasa performansi
(p=0,755) igin hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha blylk oldugu igin HO
hipotezi kabul edilmigtir (p>0,05) ve bireylerin medeni haline goére farklilik

go6stermedikleri tespit edilmistir.

Rekabet performansi (p=0,653) ve dUretim performansi (p=0,583) icin
hesaplanan p dederi alfa degerinden daha kiguk oldugu igin H4 hipotezi kabul
edilmistir (p<0,05) ve bireylerin medeni haline goére farklilik gosterdigi saptanmistir.
Ortalamalar incelendiginde bekarlarin rekabet performansi ve dretim performansi

dizeylerinin evlilere gore daha yiksek oldugu tespit edilmistir.
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4.1.13.3. Yas ile Arastirma Olgekleri Arasindaki iligki

Yas ile arastirma odlgekleri arasindaki iligki yas ile vizyoner liderlik ve yas ile

isletme performansi olmak Uzere iki baslik altinda incelenmistir.

4.1.13.3.1. Yas ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Tablo-12 Yas ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski icin F-Testi Tablosu

F P

Diizeyler Yas N Ort. Degeri Degeri Hipotez
18-27 Yas 74 4,5574
28-37 Yas 148 4,6520 0.05
. 0,05
iletigim 1,157 326 =009,
38-47 Yas 80 4,6794 HO Kabul
47 ve Uzeri 16 4,6250
18-27 Yas 74 4,5243
. Giveniliriik 2837 Yas 148 46210 443 33 P %23&
= 38-47 Yas 80 4,6325
S 47 ve Uzeri 16 4,5625
k|
= 18-27 Yas 74 4,4831
c
S A 28-37 Yas 148  4,5693 R 647 £5%$m
S 38-47 Yas 80 4,5406
47 ve Uzeri 16 4,4375
18-27 Yas 74 4,5270
28-37 Yas 148  4,6351 p>0,05;
S8 38-47 Yas 80  aex5 18 432 Ho Kabul
47 ve Uzeri 16 45125
18-27 Yas 74 4,4961
28-37 Yas 148 4,5643 p>0,05;
Odak 38-47 Yas 80 44964 103 16 o Kabul
47 ve Uzeri 16 4,4196
18-27 Yas 74 4,4757
Lider Uye 28-37 Yas 148 4,6124 1680 17 p>0,05;
Etkilesimi 38-47 Yas 80 4,5832 ' ’ HO Kabul
47 ve Uzeri 16 4,4839

Ho: Bireylerin yasi, vizyoner liderligi etkilemez.

Hs: Bireylerin yagl, vizyoner liderligi etkiler.

Tablo 12 dikkate alindiginda, vizyoner liderligin bireylerin yasina gore degisiklik
gOsterip goOstermedigi f testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda iletisim
(p=0,326), glvenilirlik (p=0,336), risk (p=0,647), sayg! (p=0,432), odak (p=0,516) ve
lider Gye etkilesimi (p=0,171) icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden blyUk
oldugu icin HO hipotezi kabul edilmistir (p>0,05) ve bireylerin yasina gore farklilik

gOstermedigi tespit edilmigtir.
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4.1.13.3.2. Yas ile isletme Performansi Arasindaki iliski

Tablo-13 Yas ile isletme Performansi Arasindaki iligki icin F-Testi Tablosu

Diizeyler Yas N Ort. Degeri Degeri Hipotez
18-27 Yas 74 4,4416
Rekab 28-37 Yas 148 4,5794 0.05
ekabet p>0,05;
1,279 ,282
Performansi 38-47 Yas 80 45054 HO Kabul
47 ve Uzeri 16 4,3929
18-27 Yas 74 4,5098
Uretim 28-37 Yas 148 4,6334 p>0,05;
Performansi 1,612 186 HO Kabul
® 38-47 Yas 80 4,5869
g 47 ve Uzeri 16 4,3953
15: 18-27 Yas 74 4,3845
@
o Finansal 28-37 Yas 148 4,4564 p>0,05;
[ 1,241 ,295 !
% Performans 38-47 Yas 80 42881 HO Kabul
) 47 ve Uzeri 16 4,3021
18-27 Yas 74 4,4120
28-37 Yas 148 4,4724
Pazarlama 1438 232 p>0,05;
Performansi ' ’ HO Kabul
38-47 Yas 80 4,3150
47 ve Uzeri 16 4,3429
18-27 Yas 74 4,4368
Piyasa 28-37 Yas 148 4,4708 614 606 p>0,05;
Performansi ' ’ HO Kabul
38-47 Yas 80 4,3848
47 ve Uzeri 16 4,3348

Ho: Bireylerin yasi, isletme performansini etkilemez.

Hs: Bireylerin yasi, isletme performansi etkiler.

Tablo 13 incelendiginde, isletme performansinin bireylerin yasina goére
degisiklik gosterip gdstermedidi f testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda
rekabet performansi (p=0,282), Gretim performansi (p=0,186), finansal performansi
(p=0,295), pazarlama performansi (p=0,232) ve piyasa performansi (p=0,606) igin
hesaplanan p deg@erleri alfa dederinden daha blyik oldugu i¢in HO hipotezi kabul

edilmistir (p>0,05) ve bireylerin yasina gore farklilik gostermedikleri tespit edilmistir.
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4.1.13.4. Egitim Durumu ile Arastirma Olgekleri Arasindaki iligki

Egitim durumu ile arastirma olgekleri arasindaki iligki egitim durumu ile vizyoner
liderlik ve egditim durumu ile isletme performansi olmak Uzere iki baslk altinda

incelenmistir.

4.1.13.4.1. Egitim Durumu ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Tablo-14 Egitim Durumu ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki icin F-Testi Tablosu

. L F P .
Duizeyler Egitim Durumu N Ort. Degeri Degeri Hipotez
ilkégretim(a) 14 4,5964
Lise(b) 44 4,6364 0.05 Ho
" . p<0,05;
iletisim On Lisans(c) 43 4,9767 8,788 ,000 Red
Lisans(d) 209  4,5682 c>a,b,d
Yuksek Lisans
veya Doktora(e) 8 4,6250
ilkégretim(a) 14 4,6000
Lise(b) 44 4,6500
—— p<0,05; HO
Givenilirli N Lisans(c) 43 48884 ge15 000 Red
Lisans(d) 209 4,5321 o>d
Yuksek Lisans
veya Doktora(e) E 4.6008
-« Ilkégretim(a) 14 4,6071
= Lise(b) 44 4,6307
[} — p<0,05; HO
_'3 Risk On.Llsans(c) 43 4,7500 2755 028 Red
= Lisans(d) 209 4,4677 c>d
2 Yiksek Lisans
% veya Doktora(e) 8 4,5000
< ilkdgretim(a) 14 4,6000
Lise(b) 44 4,6727 )
Savar On Lisans(c) 43 4,7953 2360 033 p<0ﬁ20e5d’ HO
vo Lisans(d) 209 4,5493 ' ' e
Yuksek Lisans
veya Doktora(e) 8 4,5000
ilkégretim(a) 14 4,4796
Lise(b) 44 4,4903
On Lisans(c) 43 4,4817 p>0,05; HO
Odak Lisans(d) 200 4saz1 24T 912 Kabul
Yuksek Lisans
veya Doktora(e) 8 4,5179
ilkdgretim(a) 14 4,5388
Lise(b) 44 4,6513 .
Lider Uye On Lisans(c) 43 4,7728 3596 007 p<0ﬁ20e5ci HO
Etkilesimi Lisans(d) 209 4,5147 ' ' e>d
Yiksek Lisans 8 4.4036

veya Doktora(e)

Ho: Bireylerin egitim durumu, vizyoner liderligi etkilemez.
H-: Bireylerin egitim durumu, vizyoner liderligi etkiler.

Tablo 14 dikkate alindiginda, vizyoner liderligin bireylerin egitim durumuna gére
degisiklik gosterip gostermedigi f testi ile incelenmigstir. Yapilan test sonucunda odak
(p=0,912) i¢in hesaplanan p degerleri alfa degerinden bulyuk oldugu icin HO hipotezi
kabul edilmistir (p>0,05) ve egitim durumuna goére farkliik gostermedigi tespit
edilmistir.
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iletisim (p=0,000), giivenilirlik (p=0,000), risk (p=0,028), saygi (p=0,033) ve lider
Uye etkilesimi (p=0,007) icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha klguk
oldugu icin H7 hipotezi kabul edilir (p<0,05). Bu yuzden iletigim, guvenilirlik, risk, saygi
ve lider Uye etkilegimi bireylerin egitim durumuna gore farkllik gosterdigi tespit
edilmistir. Ortalamalar incelendiginde 6n lisans mezunlarinin guvenilirlik, risk, saygi
ve lider Uye etkilesimi duzeylerinin lisans duzeylerine gore daha ylksek oldugu tespit
edilmistir. Duruma ek olarak én lisans mezunlarinin iletisim dizeylerinin ilkégretim,

lise ve lisans mezunlarina gére daha yuksek oldugu tespit edilmistir.

4.1.13.4.2. Egitim Durumu ile igletme Performansi Arasindaki iligki

Tablo-15 Egitim Durumu ile isletme Performansi Arasindaki iliski igin F-Testi

Tablosu
" Ll F P .
Duzeyler Egitim Durumu N Ort. Degeri Degeri Hipotez
ikégretim(a) 14 4,5638
Lise(b) 44 4,6388
Rekabet On Lisans(c) 43 46777 011 093  P>0.05HO
Performansi Lisans(d) 209 4.4655 Kabul
Yiksek Lisans
veya Doktora(e) 8 Y
ikégretim(a) 14 4,5804
Lise(b) 44 4,6926
Uretim On Lisans(c) 43 4,7081 1952 102 P>0,05; HO
7 Performansi Lisans(d) 209 4,5416 ' ' Kabul
c Yiksek Lisans
©
E veya Doktora(e) 8 43125
L ilkégretim(a) 14 4,4830
2 ) Lise(b) 44 4,3074
P Finansal On Lisans(c) 43 4,5028 574 681 P>0,05; HO
£ Performans Lisans(d) 209 4,3780 ’ ’ Kabul
(7] o T
5 Yiksek Lisans
[
- veya Doktora(e) 8 43720
ilkégretim(a) 14 4,4898
Lise(b) 44 4,3630
Pazarlama On Lisans(c) 43 4,4625 267 899 P>0,05; HO
Performansi Lisans(d) 209 4,4098 ' ' Kabul
Yiksek Lisans
veya Doktora(e) 8 4,3393
ikdgretim(a) 14 4,5102
Lise(b) 44 4,3490
Piyasa On Lisans(c) 43 4,4784 433 785 P>0,05; HO
Performansi Lisans(d) 209 4,4405 ' ' Kabul
Yiksek Lisans 8 4.3750

veya Doktora(e)

Ho: Bireylerin egitim durumu, isletme performansini etkilemez.
Hs: Bireylerin egitim durumu, isletme performansi etkiler.

Tablo 15 incelendiginde; isletme performansinin bireylerin egitim durumuna
gore degisiklik gosterip gostermedidi f testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda
rekabet performansi (p=0,093), Uretim performansi (p=0,102), finansal performansi
(p=0,681), pazarlama performansi (p=0,899) ve piyasa performansi (p=0,785) icin

hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha buyuk oldugu icin HO hipotezi kabul
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edilmigtir (p>0,05) ve bireylerin egitim durumuna gore farklilik géstermedikleri tespit

edilmistir.

4.1.13.5. Galisma Siiresi ile Arastirma Olgekleri Arasindaki iligki

Calisma suresi ile arastirma Olgekleri arasindaki iliski galisma sdresiile vizyoner
liderlik ve calisma siresi ile isletme performansi olmak Uzere iki baslk altinda

incelenmistir.

4.1.13.5.1. Galigma Siiresi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Tablo-16 Calisma Siiresi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki icin F-Testi Tablosu

Calisma F P

Diizeyler Siiresi N Ort. Degeri Degeri Hipotez
1-3 Yil(a) 200  4,6468
lstigim 4-6 Yil(b) 92 46196 |10 g P>%0§; |Ho
7-9 Yil(c) 17 4,5000 abu
10-12 Yil(d) 9 4,8056
1-3 Yil(a) 200  4,6040
_ . 4-6 Yl(b) 92 4,6087 P>0,05: HO
Glvenilirlik 79 Yil(c) 17 4.4235 1,601 ,189 Kabul
x 10-12 Yil(d) 9 4,8000
S 1-3 Yil(a) 200  4,5400
ke . 4-6 Y1l(b) 92 4,5408 P>0,05; HO
po Risk 79 Yil(c) 17 433z 1% 8% Kabul
£ 10-12 Yil(d) 9 4,7500
S 1-3 Yil(a) 200 4,6090
S 4-6 Yil(b) 92 4,6022 P>0,05: HO
Sayg! 7-9 Yil(c) 17 43ss2  -4%0 237 Kabul
10-12 Yil(d) 9 4,3000
1-3 Yila 200  4,5183
Odak 4-6 Y'éb; 92 45637 5537 002 P>&§§G|HO
7-9 Yil(c) 17 4,6807 : : dem b o
10-12 Yil(d) 9 3,9524 P
1-3 Yil(a) 200 45610
Lider Uye 4-6 Yil(b) 92 4,6143 P>0,05; HO
Etkilesimi 7-9 Yil(c) 17 45597 0% 108 Kabul
10-12 Yil(d) 9 4,2222

Ho: Bireylerin ¢alisma siresi, vizyoner liderligi etkilemez.

Ho: Bireylerin ¢calisma suresi, vizyoner liderligi etkiler.

Tablo 16’da vizyoner liderligin bireylerin ¢alisma slresine goére degisiklik
gOsterip gostermedigi f testi ile incelenmigtir. Yapilan test sonucunda iletisim
(p=0,663), glvenilirlik (p=0,959), risk (p=0,381) sayg! (p=0,512), odak (p=0,501) ve
lider Gye etkilesimi (p=0,211) icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden buyuk
oldugu icin HO hipotezi kabul edilmistir (p>0,05) ve bireylerin ¢galisma stiresine gore

farklilik gostermedigi tespit edilmigtir.
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4.1.13.5.2. Galisma Siiresi ile isletme Performansi Olgegi Diizeyleri Arasindaki
iligki
Tablo-17 Calisma Siiresi ile isletme Performansi Olgegi Diizeyleri Arasindaki iligki

icin F-Testi Tablosu

.. Galisma F p i
Diizeyler Siiresi N Ort. Degeri  Degeri Hipotez
1-3Yil(a) 200 4,5021
Rekabet 4-6 Yil(b) 92 4,5839 o1 - p>0,05: HO
Performansi 7-9 Yil(c) 17 4,4895 ) , Kabul
10-12 Yil(d) 9 4,2976
1-3Yil(a) 200 4,5723
Ureti 4-6 Yil(b 92 4,6473 :
Uretim (b) 1914 127 p>0,05; HO
Performansi Kabul
_ 7-9 Yil(c) 17 4,5074
[7]
é 10-12 Yil(d) 9 4,2361
5 1-3 Yil(a) 200 4,4118
‘t
[ =
% Finansal 4-6 Yil(b) S 438 328 805 p>0,05; HO
£ Performans 7-9 Yil(c) 17 4,3796 ¥ ' Kabul
@
=@ 10-12 Yil(d) 9 4,2249
1-3 Yil(a) 200 4,4071
Pazarlama 4-6 Yil(b) 92 4,4112 0>0,05: HO
Performansi 305 =21 Kabul
7-9 Yil(c) 17 4,3849
10-12 Yil(d) 9 4,5873
1-3 Yil(a) 200 4,4434
4-6 Yil(b) 92 4,4084
Piyasa p>0,05; HO
Performansi 7-9 Yil(c) 17 4,3908 344 /793 Kabul
10-12 Yil(d) 9 4,5833

Ho: Bireylerin ¢alisma siresi, isletme performansini etkilemez.
Hio: Bireylerin ¢caligma suresi, isletme performansi etkiler.

Tablo 17 incelendiginde; isletme performansinin bireylerin ¢alisma suresine
gore degisiklik gosterip gostermedidi f testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda
rekabet performansi (p=0,434), Uretim performansi (p=0,127), finansal performansi
(p=0,805), pazarlama performansi (p=0,821) ve piyasa performansi (p=0,793) igin
hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha blyuk oldugu i¢in HO hipotezi kabul
edilmistir (p>0,05) ve bireylerin ¢galisma siresine gore farklihk géstermedikleri tespit

edilmistir.
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4.1.13.6. Gorev ile Arastirma Olgekleri Arasindaki iliski

Gorev ile arastirma o6lgekleri arasindaki iligki gorev ile vizyoner liderlik ve gorev

ile isletme performansi olmak Uzere iki baglk altinda incelenmistir.

4.1.13.6.1. Gorev ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski

Tablo-18 Gérev ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki icin F-Testi Tablosu

. .. F p .
Diizeyler Gorev N Ort. Degeri  Degeri Hipotez
Yénetici 30 4,6750
Ofis Calisani 197 4,6485 50.05: HO
iletigim Temizlik Gérevlisi 27 45093 860 488 P Kabul
isci 54 4,6500
Gilvenlik Gorevlisi 10 4,5250
Yonetici 30 4,6267
Ofis Calisani 197 4,6152 )
Givenilirik ~ Temizlik Gérevlisi 27 44519 895 467 p>%§§m”°
isgi 54 4,6148
Guvenlik Gérevlisi 10 4,5800
= Yonetici 30 4,5083
o Ofis Caligani 197 4,5355
© L] .
3 Risk Temizlik Gorevlisi 27 43796 840 501 p>%§§m”°
E Isci 54 4,6157
S Guvenlik Gérevlisi 10 4,6000
N Yonetici 30 4,5600
> Ofis Caligani 197 4,6020 ~0.05: HO
Saygi Temizlik Gorevlisi 27 4,4889 ,606 ,659 P K’abl’JI
isci 54 4,6704
Guvenlik Gérevlisi 10 4,6200
Yonetici 30 4,4571
Ofis Caligani 197 4,5533 _
Odak Temizlik Gorevlisi 27 45026 606 659 p>%§§m"'o
isci 54 4,4910
Gilvenlik Gorevlisi 10 4,3857
Yonetici 30 4,5000
_ Ofis Caligani 197 4,5880 ,
Eﬁ(ﬁ;ﬂﬁ Temizlik Gorevlisi 27 44328 1,344 253 p>%§§m"'0
s isi 54 46228
Gilvenlik Gorevlisi 10 4,4086

Ho: Bireylerin gorevi, vizyoner liderligi etkilemez.

Ha1: Bireylerin gorevi, vizyoner liderligi etkiler.

Tablo 18'de vizyoner liderligin bireylerin goérevine goére degisiklik gosterip
gOstermedigi f testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda iletisim (p=0,488),
guvenilirlik (p=0,467), risk (p=0,501) sayg! (p=0,659), odak (p=0,659) ve lider Gye
etkilesimi (p=0,253) icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden buyuk oldugu igin
HO hipotezi kabul edilmigtir (p>0,05) ve bireylerin gérevine gore farkhlk géstermedigi
tespit edilmistir.
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4.1.13.6.2. Gorev ile isletme Performansi Arasindaki iligki

Tablo-19 Goérev ile isletme Performansi Arasindaki iliski icin F-Testi Tablosu

Diizeyler Gorev N Ort. Degeri Degeri Hipotez
Yonetici 30 4,4310
Ofis Calisani 197 4,5339
Rekabet Temizlik Gérevlisi 27 4,3492 p>0,05;
Performansi isci 54 4.6091 1,160 328 HO Kabul
Givenlik 10 44714
Gorevlisi
Yonetici 30 4,4642
Ofis Calisani 197 4,5995
Uretim Temizlik Gorevlisi 27 4,4657 p>0,05;
_ Performansi isci 54 4 6565 1,141 337 HO Kabul
7 ,
< Guvenlik
g Gorevlisi 10 4,4700
@ Yonetici 30 4,4762
2 Ofis Galisani 197 4,3730
g Finansal Temizlik Gérevlisi 27 4,2778 p>0,05;
£ . ! ,480 ,750
3 Performans isci 54 4.4422 HO Kabul
Lo Guvenlik
Gorevlisi 10 487738
Yonetici 30 4,5267
Ofis Calisani 197 4,4096
Pazarlama Temizlik Gorevlisi 27 4,2148 1466 212 p>0,05;
Performansi isci 54 4,4196 ' ' HO Kabul
Guvenlik
Gorevlisi 1
Yonetici 30 4,5655
Ofis Calisani 197 4,4326
i Temizlik Gorevlisi 27 4,2685 0.05
lyasa isgi 54 4,4233 p=0,05;
Performansi £ 1,256 287 HO Kabul
Guvenlik
Gorevlisi 10 45857

Ho: Bireylerin gorevi, isletme performansini etkilemez.

Hi.: Bireylerin goérevi, isletme performansi etkiler.

Tablo 19’da goruldugu Uzere isletme performansinin bireylerin gbérevine goére
degisiklik gosterip gdstermedidi f testi ile incelenmigtir. Yapilan test sonucunda
rekabet performansi (p=0,328), Uretim Performansi (p=0,337), finansal performansi
(p=0,750), pazarlama performansi (p=0,212) ve piyasa performansi (p=0,287) igin
hesaplanan p degerleri alfa dederinden daha buyuk oldugu i¢in HO hipotezi kabul

edilmistir (p>0,05) ve bireylerin gorevine gore farklilik géstermedikleri tespit edilmigtir.
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4.1.14. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi degiskenler lineer iligkileri incelemekte kullanilan bir
yontemdir. Korelasyon analizi ile iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin yonini ve
blayUkliguni  saptamak muimkanddr. Bu iligkiler saptanirken korelasyon

katsayisindan yararlanilir ve korelasyon katsayisi r ile gosterilir.

Tablo-20 Korelasyon Deger Araliklari

Deger Aralig iliski Biiyiikliigii
-0,2<r veya r<0,2 Cok Zayif
-0,4<r-<-0,2 veya 0,2<r<0,4 Zayif
-0,6<r-<-0,4 veya 0,4<r<0,6 Orta
-0,8<r-<-0,6 veya 0,6<r<0,8 Yuksek
-1<r-<-0,8 veya 0,8<r<1 Cok Yiksek

Tablo 20 incelendiginde; korelasyon katsayisi -1 ile 1 aralidinda deger alir ve
bu deger -1’e yaklastikca negatif yonlu gugcla iliski, +1’e yaklastikga pozitif yonli gucli
iliski ve 0’'a yaklastikga ise degiskenlerin iliskisiz oldugu anlamina gelir. Korelasyon

katsayisinin aldigi degerlere gore iligki ifadeleri asagidaki tablodaki gibidir.

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal buyuklagu hakkinda
bilgi verir. Bu sayede arastirmadaki degiskenlerin regresyon analizine uygun olup
olmadigi hakkinda da bilgi edinilebilir ancak korelasyon analizine bakilarak kesin
karar verilemez. Sadece On bilgi ve fikir edinmek amaciyla kullanilir. Korelasyon
analizi sonucunda degiskenler arasindaki iliski varsa regresyon analizi sonuglari da
anlamli ¢ikacaktir. Korelasyon deg@erlerinin ¢ogunlugu O yakin degerler alirsa yani

iliskisiz ise regresyon analizi sonuglarinin blyik ¢gogunlugu da anlamsiz ¢ikacaktir.
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Tablo-21 Korelasyon iliski Tablosu

£ = o 5 ~ s'g s E® T Ew ]
@ T » > < & | SE | £ E cE | TE g E
2 H rod © 8 o= x 5 25 s a5 206
= 3 @ T = = T NE o
3 SE L SE TR | TR EE | B
iletigim 1 918 ,606 ,649 ,019 ,735 ,512 ,551 424 ,410 ,449
Givenilirlik 918 1 ,824 ,835 ,054 ,799 ,718 , 724 437 ,547 ,536
Risk ,606 ,824 1 ,904 ,040 ,666 ,870 776 ,370 ,600 ,543
Saygi ,649 ,835 ,904 1 ,049 ,681 ,785 ,863 470 ,628 ,606
Odak ,019 ,054 ,040 ,049 1 ,165 ,137 ,156 ,056 ,049 ,038
Lider Uye
Etkilesimi , 735 , 799 ,666 ,681 ,165 1 ,843 ,849 ,468 ,541 ,509
Rekabet
Performansi 512 718 870 1785 1137 ,843 1 ,897 403 ,596 ,526
Uretim
Performansi 2=l 724 776 863 1156 849 897 1 1492 ,635 ,598
Finansal
Performans 424 437 ,370 470 ,056 ,468 ,403 ,492 1 ,695 ,783
Pazarlama
Performansi 410 547 ,600 ,628 ,049 ,541 ,596 635 695 1 1939
Piyasa
Performansi ,449 ,536 ,543 ,606 ,038 ,509 ,526 ,598 ,783 ,939 1

Tablo 21’de korelasyon iliskileri incelendiginde faktorler arasindaki iliskilerin
blylk c¢ogunlugunun vyuksek iliski buyukligune sahip oldugu gorulmektedir.
Guvenilirlik ile iletisim arasindaki korelasyon katsayisi (r=0,918) incelendiginde
aralarinda pozitif yonlu yiksek bir iligki oldugu gorulmektedir. rekabet performansi ile
risk (r=0,870), lider Uye etkilesimi (0,843) ve uretim performansi (r=0,897) arasinda

da benzer sonuglarin oldugu goérilmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda iligkilerin genelinin yiksek oldugu gozlenmistir.
Ancak bazi iligkilerin distk oldugu da goérulmektedir. Odak ile Uretim performansi
arasindaki korelasyon katsayisi (r=0,156) incelendiginde Odak ile Gretim performansi
arasindaki iliskinin ¢ok zayif oldugu gértlmektedir. Benzer sonuglar odak ile iletisim

arasindaki korelasyon katsayisi (r=0,019) incelendiginde de goériimektedir.

Korelasyon katsayilari incelendiginde ylksek degerlerin oldugu goérilmektedir.
Bu nedenle faktorler arasindaki bu iligkilerin daha detayli incelenmesi i¢in regresyon
analizinden vyararlanilabilir. Bu sayede iligkilerin yonunun ve buyUkligunin
saptanmasi igin daha uygun bir hale gelecektir.
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4.1.15. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iligkisi bulunan iki veya daha fazla
degisken arasindaki iligkiyi belirlemek ve bu iligkiyi kullanarak o konu ile ilgili tahminler
ya da kestirimler yapabilmek amaciyla yapilir. Dogada birgok olayda sebep sonug¢
iligkisine rastlamak mumkundur. Bu analiz tekniginde iki veya daha fazla degisken
arasindaki iliski agiklamak icin matematiksel bir denklem (model) kullanilir ve bu
model regresyon denklemi olarak adlandirilir. Regresyon denklemi; Y= Bot Bi Xi+ &
seklinde formule edilebilir. Burada X i. bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni, i i.
bagimsiz degiskene ait katsayiyi, €; ise i. bagimli degiskene sahip hata terimlerini ve

Bo sabit katsayi degerini temsil etmektedir. Hata terimlerinin toplamlari da 0’dir.

Regresyon denklemi ile tanimlanacak faktor iliskilerine karar verilirken éncelikle
kurulacak olan modelin anlamhligin test edilmesi gerekir. Yapilan Regresyon analizi
sonucunda Model anlamhligi icin hesaplanan p degerinin alfa (0,05) degerine esit ya
da daha dusik degerler almasi durumunda kurulan modelin anlamli oldugu
soylenebilir. Modelin anlamli oldugu tespit edildikten sonra modele alinacak faktorlere
karar verebilmek icin bagimli ve bagimsiz deg@iskenler arasindaki iliskinin anlamhhgini
test eden p degerleri incelenmelidir. Bu p degerleri arasinda alfaya esit ya da daha
duguk degere sahip p degerleri igin iligkilerin anlamli oldugu sdylenebilir. Bu baglamda
ilgili faktorler regresyon denklemine alinmasi uygun oldugu sdéylenebilir. Denkleme
alinan faktorlerin katsayilari ve iligki yénleri géz 6nlinde bulundurularak denklem

olusturulur.

4.1.15.1. Vizyoner Liderlik ile isletme Performansi Arasindaki iligki

Vizyoner liderlik ile isletme performansi arasindaki iligkinin test edildigi bu bélim
rekabet performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligki, tretim performansi ile
vizyoner liderlik arasindaki iligki, finansal performans ile vizyoner liderlik
arasindaki iligki, pazarlama performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligki,
piyasa performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligki olmak Gzere bes baslik

altinda ele alinmigtir.
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4.1.15.1.1. Rekabet Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki igin

Regresyon Analizi

Tablo-22 Rekabet Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

" .. Standart T- _—
Olcekler Diizeyler B Hata Standart B Degeri p Degeri
Sabit Katsayi -,038 ,102 -371 711
o iletisim -,332 ,056 -,251 -5,902 ,000
S Guvenilirlik -,284 ,083 -,216 -3,443 ,001
o
- Risk 792 ,035 780 22,503 ,000
% Sayg -,081 ,035 -,074 -2,335 ,020
N Odak ,007 ,015 ,006 478 633
>
Lider Uye 1909 026 729 34,656 000
Etkilesimi

Model Anlamhhg igin P Degeri(p)=0,000
Diizenlenmis R kare Degeri (R?)=0,952

Ho: Vizyoner liderligin, rekabet performansi tizerinde etkisi yoktur.
Hia: Vizyoner liderligin, rekabet performansi Gzerinde etkisi vardir.

Tablo 22 dikkate alindiginda, rekabet performansi ile vizyoner liderlik arasindaki
iliskiyi incelemek igin kurgulanan modelin anlamli oldugu saptanmistir
(p=0,000<0,05). Ayrica regresyon modelinin agiklama ytizdesinin (R?) 0,952 oldugu

gorilmektedir.

Sabit katsayr (p=0,711) ve odak (p=0,633) icin hesaplanan p degeri
incelendiginde HO hipotezinin kabul edildigi ve rekabet performansini etkilemedigi

gorulmektedir (p>0,05).

iletisim (p=0,000), giivenilirlik (p=0,001), risk (p=0,000), saygi (p=0,020) ve lider
Uye etkilesimi (p=0,000) icin hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha kiguk
oldugu gorilmektedir. Bu nedenle H13 hipotezi kabul edilir ve ilgili faktorlerin
regresyon denklemine alinmasinin uygun oldugu tespit edilir (p<0,05). Elde edilen bu
sonuglara bakilarak iletisim, guvenilirlik, risk, saygi ve lider Uye etkilesimi rekabet

performansini etkiledigi tespit edilmigtir.

Y= Bot+ Bi Xi seklinde kurulacak olan denklem igin aralarindaki iligkinin anlamli
oldugu tespit edilen dizey sayisi bes oldugu icin i=5 olarak alinir. Yani elde
edecegimiz denklemin teorik yapisi Y= Bot+ B1 X1+ B2X2 + BsXs + BaXa + BsXs seklinde
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olacaktir. Bu denklemde kullanilan sembollerin anlam ve karsiliklari asagidaki

regresyon sembollerinin karsiliklari tablosunda verilmistir.

Tablo-23 Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlari Kargilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degigken Rekabet Performansi
X1 Bagimsiz Degisken iletisim
X2 Bagimsiz Degisken Glvenilirlik
X3 Bagimsiz Degisken Risk
X4 Bagimsiz Degisken Saygi
Xs Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi
Bo Sabit Katsayi -0,038 (Tablodaki B degerlerinden)
B1; B2; B3; B2; Bs  Bagimsiz Degiskene ait Katsayi -0,332; -0,284; 0,792; -0,081; 0,909

Tablo 23 ele alindidinda; regresyon sembollerinin karsiliklari tablosundaki
sembol karsiliklari ve dederler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali

asagidaki gibi olacaktir.

Rekabet Performansi = -0,332 iletigim - 0,284 Guvenilirlik + 0,792 Risk - 0,081
Saygi + 0,909 Lider Uye Etkilesimi

Kurulan regresyon denklemi sonucunda rekabet performansiyla;

e lletisim ile arasinda negatif yénlii %33,2 oraninda bir iligki vardir. iletisim bir
birim arttiginda rekabet performansi 0,332 birim azalacaktir.

e Guvenilirlik ile arasinda negatif yonli %28,4 oraninda bir iligki vardir.
Guvenilirlik bir birim arttiginda rekabet performansi 0,284 birim azalacaktir.

¢ Risk ile arasinda pozitif yonli %79,2 oraninda bir iliski vardir. Risk bir birim
arttiginda rekabet performansi 0,792 birim artacaktir.

e Saygi ile arasinda negatif yonlli %8,1 oraninda bir iliski vardir. Saygi bir birim
arttiginda rekabet performansi 0,081 birim azalacaktir.

e Lider Uye etkilesimi ile arasinda pozitif yonli %90,9 oraninda bir iligki vardir.

Lider tye etkilesimi bir birim arttiginda rekabet performansi 0,909 birim artacaktir.
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4.1.15.1.2. Uretim Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki igin

Regresyon Analizi

Tablo-24 Uretim Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski

Standart

Olgekler Diizeyler B Hata Standart B T-Degeri p Degeri
Sabit Katsayi 053 ,109 -,484 ,629

X i s - - -

% lletisim 271 ,061 ,222 4,473 ,000

b=l - e -

-E Guvenilirlik 282 ,089 -,232 -3,174 ,002

(7] i -

§ Risk 099 ,038 -,105 -2,605 ,010

N Saygi ,823 ,037 ,809 21,978 ,000

> Oda_l_( ,022 ,016 ,020 1,356 ,176
Lider Uye 821 028 714 29,065 ,000
Etkilesimi

Model Anlamliligi igin P Degeri(p)=0,000
Diizenlenmis R kare Degeri(R%)=0,934

Ho: Vizyoner liderligin, Uretim performansi Gizerinde etkisi yoktur.

Ha4: Vizyoner liderligin, Gretim performansi Uzerinde etkisi vardir.

Tablo 24’te rekabet performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligkiyi incelemek
icin kurgulanan modelin anlamli oldugu saptanmistir (p=0,000<0,05). Ayrica

regresyon modelinin agiklama yiizdesinin (R?) 0,934 oldugu gorilmektedir.

Sabit katsayr (p=0,629) ve odak (p=0,176) icin hesaplanan p degeri
incelendiginde HO hipotezinin kabul edildigi ve Uretim performansini etkilemedigi

gorulmektedir (p>0,05).

iletisim (p=0,000), giivenilirlik (p=0,002), risk (p=0,010), saygi (p=0,000) ve lider
Uye etkilesimi (p=0,000) icin hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha klguk
oldugu gorulmektedir. Bu nedenle H14 hipotezi kabul edilir ve ilgili faktorlerin
regresyon denklemine alinmasinin uygun oldugu tespit edilir (p<0,05). Elde edilen bu
sonuglara bakilarak iletisim, guvenilirlik, risk, saygl ve lider Gye etkilesimi Gretim

performansini etkiledigi tespit edilmistir.

Y= Bot Bi Xi seklinde kurulacak olan denklem igin aralarindaki iliskinin anlamli
oldugu tespit edilen dizey sayisi bes oldugu icin i=5 olarak alinir. Yani elde
edecegimiz denklemin teorik yapisi Y= Bot+ B1 X1+ B2X2 + BsXs + BaXa + BsXs seklinde
olacaktir. Bu denklemde kullanilan sembollerin anlam ve kargiliklari asagidaki

regresyon sembollerinin karsiliklari tablosunda verilmistir.
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Tablo-25 Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlan Kargilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Uretim Performansi
X1 Bagimsiz Degisken iletisim
X2 Bagimsiz Degisken Givenilirlik
X3 Bagimsiz Degisken Risk
Xa Bagimsiz Degisken Saygi
Xs Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi
Bo Sabit Katsayi -0,053 (Tablodaki B degerlerinden)
B1; B2; B3; B4; Bs Bagimsiz Degiskene ait Katsayi -0,271; -0,282; -0,099; 0,823; 0,821

Tablo 25'te anlatildigi Gzere, regresyon sembollerinin karsiliklari tablosundaki
sembol kargiliklari ve degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali

asagidaki gibi olacaktir.

Rekabet Performansi = -0,271 iletisim - 0,282 Giivenilirlik - 0,099 Risk + 0,823
Saygl + 0,821 Lider Uye Etkilesimi

Kurulan regresyon denklemi sonucunda Uretim performansiyla;

e lletisim ile arasinda negatif yénlii %27,1 oraninda bir iligki vardir. iletisim bir
birim arttiginda Uretim performansi 0,271 birim azalacaktir.

e Guvenilirlik ile arasinda negatif yonli %28,2 oraninda bir iligki vardir.
Guvenilirlik bir birim arttiginda tretim performansi 0,282 birim azalacaktir.

e Risk ile arasinda negatif yonli %9,9 oraninda bir iligki vardir. Risk bir birim
arttiginda dretim performansi 0,099 birim azalacaktir.

e Sayglile arasinda pozitif yonlu %82,3 oraninda bir iligki vardir. Saygi bir birim
arttiginda uretim performansi 0,823 birim artacaktir.

o Lider Uye etkilesimi ile arasinda pozitif yonll %82,1 oraninda bir iligki vardir.
Lider tye etkilesimi bir birim arttiginda Uretim performansi 0,821 birim artacaktir.
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4.1.15.1.3. Finansal Performans ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki igin

Regresyon Analizi

Tablo-26 Finansal Performans ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Standart Standart T-

Olcekler Diizeyler B Hata B Degeri p Degeri
Sabit Katsay! ,627 447 1,403 ,162
X
% iletisim ,644 ,248 ,423 2,597 ,010
E Guvenilirlik -,853 ,363 -,562 -2,348 ,020
5 Risk -,255 ,155 -,218 -1,642 ,102
5 Saygi ,831 ,153 ,654 5,427 ,000
,E‘ Odak ,007 ,067 ,005 ,107 ,915
Lider Uye 438 116 305 3,793 000
Etkilesimi

Model Anlamliligi igin P Degeri(p)=0,000
Diizenlenmis R kare Degeri(R?)=0,304

Ho: Vizyoner liderligin, finansal performans uzerinde etkisi yoktur.

His: Vizyoner liderligin, finansal performans Uzerinde etkisi vardir.

Tablo 26 ele alindiginda; finansal performans ile vizyoner liderlik arasindaki
iliskiyi incelemek icin kurgulanan modelin anlamli oldugu saptanmistir
(p=0,000<0,05). Ayrica regresyon modelinin agiklama ylzdesinin (R?) 0,304 oldugu

gorulmektedir.

Sabit katsayl (p=0,162), risk (p=0,102) ve odak (p=0,915) icin hesaplanan p
degeri incelendiginde HO hipotezinin kabul edildigi ve finansal performansi

etkilemedigi gérulmektedir (p>0,05).

iletisim (p=0,010), glivenilirlik (p=0,020), sayg! (p=0,000) ve lider Uye etkilesimi
(p=0,000) icin hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha kuguk oldugu
gorulmektedir. Bu nedenle H15 hipotezi kabul edilir ve ilgili faktdrlerin regresyon
denklemine alinmasinin uygun oldugu tespit edilir (p<0,05). Elde edilen bu sonuglara
bakilarak iletigsim, guvenilirlik, saygi ve lider Gye etkilesiminin finansal performansini

etkiledigi tespit edilmigtir.

Y= Bot Bi X seklinde kurulacak olan denklem igin aralarindaki iliskinin anlamli
oldugu tespit edilen dizey sayisi dort oldugu igin i=4 olarak alinir. Yani elde
edecedimiz denklemin teorik yapisi Y= Bot+ PB1 Xi+ B2X2 + BsXs + BaXs seklinde
olacaktir. Bu denklemde kullanilan sembollerin anlam ve karsiliklari asagidaki

regresyon sembollerinin karsiliklari tablosunda verilmigtir.
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Tablo-27 Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlan Kargilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagiml Degisken Finansal Performans
X1 Bagimsiz Degisken iletisim
X2 Bagimsiz Degisken Givenilirlik
X3 Bagimsiz Degisken Saygl
Xa Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi
Bo Sabit Katsayi -0,627 (Tablodaki B degerlerinden)
B1; B2; B3; B4 Bagimsiz Degiskene ait Katsayi 0,644; -0,853; 0,831; 0,438

Tablo 27’deki bilgiler 1siginda, regresyon sembollerinin karsiliklari tablosundaki
sembol karsiliklari ve dederler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali

asagidaki gibi olacaktir.

Finansal Performans = 0,644 iletisim - 0,853 Glvenilirlik + 0,831 Saygi + 0,438
Lider Uye Etkilesimi

Kurulan regresyon denklemi sonucunda finansal performansia;

e lletisim ile arasinda negatif yonli %64,4 oraninda bir iligki vardir. iletigsim bir
birim arttiginda finansal performans 0,644 birim azalacaktir.

o Guvenilirlik ile arasinda negatif yénli %85,3 oraninda bir iligki vardir.
Guvenilirlik bir birim arttiginda finansal performans 0,853 birim azalacaktir.

e Sayglile arasinda pozitif yonlu %83,1 oraninda bir iligki vardir. Saygi bir birim
arttiginda finansal performans 0,831 birim artacaktir.

e Lider Uye etkilesimi ile arasinda pozitif yonlu %43,8 oraninda bir iligki vardir.

Lider Gye etkilesimi bir birim arttiginda finansal performans 0,438 birim artacaktir.

134



4.1.15.1.4. Pazarlama Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki igin

Regresyon Analizi

Tablo-28 Pazarlama Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski

Standart Standart

Olgekler Diizeyler B Hata B T-Degeri p Degeri
« Sabit Katsay! 1,150 ,347 3,316 ,001
E iletisim -,261 ,192 -,200 -1,359 175
E Guvenilirlik ,121 ,282 ,093 ,430 ,667
5 Risk ,085 ,120 ,085 ,708 ,480
S Saygl ,453 ,119 416 3,813 ,000
4 Odak -,025 ,052 -,021 -,486 ,628
> Lider Uye 342 090 278 3,811 000
Etkilesimi

Model Anlamhihigi igin P Degeri (p)=0,000
Diizenlenmis R kare Degeri (R?)=0,430

Ho: Vizyoner liderligin, pazarlama performansi lizerinde etkisi yoktur.
Hie: Vizyoner liderligin, pazarlama performansi tizerinde etkisi vardir.

Tablo 28'de pazarlama performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligkiyi
incelemek icin kurgulanan modelin anlamli oldugu saptanmistir (p=0,000<0,05).

Ayrica regresyon modelinin agiklama ylizdesinin (R?) 0,430 oldugu gorilmektedir.

lletisim (p=0,175), glivenilirlik (p=0,667), risk (p=0,480) ve odak (p=0,628) igin
hesaplanan p degeri incelendiginde HO hipotezinin kabul edildigi ve pazarlama

performansini etkilemedigi gorulmektedir (p>0,05).

Sabit katsayi (p=0,001), saygi (p=0,000) ve lider tye etkilesimi (p=0,000) igin
hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha kiguk oldugu goérilmektedir. Bu
nedenle H16 hipotezi kabul edilir ve ilgili faktdrlerin regresyon denklemine alinmasinin
uygun oldugu tespit edilir (p<0,05). Elde edilen bu sonuglara bakilarak sabit katsayi,

saygl ve lider Gye etkilesiminin pazarlama performansini etkiledigi tespit edilmistir.

Y= Bo+ Bi Xi seklinde kurulacak olan denklem icin aralarindaki iliskinin anlamli
oldugu tespit edilen dizey sayisi iki oldugu i¢in i=2 olarak alinir. Yani elde edecedimiz
denklemin teorik yapisi Y= Bo+ B1 X1+ B2X2 seklinde olacaktir. Bu denklemde kullanilan
sembollerin anlam ve karsiliklari asagidaki regresyon sembollerinin karsiliklari

tablosunda verilmistir.
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Tablo-29 Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlari Kargilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Pazarlama Performansi
X1 Bagimsiz Degisken Saygl
X2 Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi
Bo Sabit Katsayi 1,150(Tablodaki B degerlerinden)
B1; B2 Bagimsiz Degiskene ait Katsayi 0,453; 0,342

Tablo 29 incelendiginde,regresyon sembollerinin karsiliklari tablosundaki
sembol kargiliklari ve degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali

asagidaki gibi olacaktir.
Finansal Performans = 1,150 + 0,453 Saygi + 0,342 Lider Uye Etkilesimi

Kurulan regresyon denklemi sonucunda pazarlama performansiyla;

e Saygilile arasinda pozitif yonlu %45,3 oraninda bir iligki vardir. Saygi bir birim
arttiginda pazarlama performansi 0,453 birim artacaktir.

e Lider Uye etkilesimi ile arasinda pozitif yonll %34,2 oraninda bir iligki vardir.

Lider Gye etkilesimi bir birim arttiginda pazarlama performansi 0,342 birim artacaktir.

4.1.15.1.5. Piyasa Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki igin

Regresyon Analizi

Tablo-30 Piyasa Performansi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iligki

Olgekler Diizeyler B Star;?:rt Staréd art T-Degeri p Degeri
o Sabit Katsay! 1,133 ,348 3,260 ,001
5 iletisim ,189 ,193 ,150 ,982 ,327
E Gavenilirlik -,306 ,283 -,243 -1,082 ,280
5 Risk -,008 ,121 -,008 -,068 ,946
S Sayg! ,612 ,119 ,580 5,136 ,000
2 Odak -,015 ,052 -,013 -,290 772
> Lider Uye 245 090 206 2,729 007
Etkilesimi

Model Anlamliligi igin P Degeri(p)=0,000
Diizenlenmis R kare Degeri(R?)=0,389

Ho: Vizyoner liderligin, piyasa performansi Uzerinde etkisi yoktur.
Hi7: Vizyoner liderligin, piyasa performansi Uzerinde etkisi vardir.
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Tablo 30’da piyasa performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iliskiyi incelemek
icin kurgulanan modelin anlamli oldugu saptanmistir (p=0,000<0,05). Ayrica

regresyon modelinin agiklama yiizdesinin (R?) 0,389 oldugu goriimektedir.

iletisim (p=0,327), giivenilirlik (p=0,280), risk (p=0,946) ve odak (p=0,772) igin
hesaplanan p degeri incelendiginde HO hipotezinin kabul edildigi ve piyasa

performansini etkilemedigi gorulmektedir (p>0,05).

Sabit katsayi (p=0,001), saygi (p=0,000) ve lider Gye etkilesimi (p=0,007) igin
hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha kiiglk oldugu goértlmektedir. Bu
nedenle H17 hipotezi kabul edilir ve ilgili faktorlerin regresyon denklemine alinmasinin
uygun oldugu tespit edilir (p<0,05). Elde edilen bu sonuglara bakilarak sabit katsayi,

saygl ve lider Uye etkilesiminin piyasa performansini etkiledigi tespit edilmistir.

Y= Bot Bi X seklinde kurulacak olan denklem igin aralarindaki iliskinin anlamli
oldugu tespit edilen dlzey sayisi iki oldugu icin i=2 olarak alinir. Yani elde edecegimiz
denklemin teorik yapisi Y= o+ 1 X1+ B2X2 seklinde olacaktir. Bu denklemde kullanilan
sembollerin anlam ve Kkarsiliklari asagidaki regresyon sembollerinin karsiliklar

tablosunda verilmistir.

Tablo-31 Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlari Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Piyasa Performansi
X1 Bagdimsiz Degigsken Saygi
X2 Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi
Bo Sabit Katsayi 1,113(Tablodaki B degerlerinden)
B1; B2 Bagimsiz Degiskene ait Katsayi 0,612; 0,245

Tablo 31’deki bilgiler 1siginda, regresyon sembollerinin karsiliklari tablosundaki
sembol kargiliklari ve degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali

asagidaki gibi olacaktir.

Piyasa Performansi = 1,113 + 0,612 Sayg! + 0,245 Lider Uye Etkilegimi
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Kurulan regresyon denklemi sonucunda piyasa performansiyla;

e Saygl ile arasinda pozitif yonlu %61,2 oraninda bir iligki vardir. Saygi bir birim
arttiginda piyasa performansi 0,612 birim artacaktir.

o Lider Uye etkilesimi ile arasinda pozitif yonli %24,5 oraninda bir iligki vardir.

Lider Uye etkilesimi bir birim arttiginda piyasa performansi 0,245 birim artacaktir.
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SONUG VE ONERILER

Yeni bakis acisina sahip olan vizyoner liderler, diger pek ¢ok yoneticiden
farklilik gOstererek olaylari ve degisiklikleri okuyabilme yetenegine sahiptir.
Dolayisiyla gelece@e farkli bir bakis acisi ile bakabilen liderler, vizyoner liderler
olmaktadir. Isletmelerin gelecek dénemlere yonelik olarak gostermis oldugu
gayretlerin 6zendirilmesi sonucunda ¢alisan motivasyonu artmakta ve bu da isletme

performansini olumlu yénde etkilemektedir.

isletme performansi ise isletmelerin amacladiklari seylerin gerceklestirilebilmesi
icin gosterilmis olan bltin cabalarin  degerlendirilmesi olmaktadir. isletme
performansi, yonetim kademesinin kontrol islevlerinin gerceklestirimesi acisindan
dnemli olmaktadir. isletme performansinin élciilmesi, isletmelerin rekabet arenasinda
basarili olabilmelerini saglamaktadir. Dolayisiyla isletme performansi, isletme icinde

yer alan butun alanlarda kullanilmakta olan bir ara¢ durumuna gelmistir.

Bu kapsamda c¢alismada; vizyoner liderlik davraniglarinin igletme
performansina etkilerinin ortaya konulmasi amaclanmistir. Bu amag¢ kapsaminda alan
arastirmasi yapilmis ve alan arastirmasindan elde edilen sonuglar ve sonuglara

yonelik gelistirilen dneriler agagida verilmistir.

Yapilan arastirmalar neticesinde anova analizlerinden elde edilen

sonuglar su sekilde siralanabilir.

» Vizyoner liderlik ile bireylerin cinsiyeti arasindaki iliski incelendiginde;
cinsiyet unsuru, erkekler ve kadinlar arasinda bulunan biyolojik anlamda belirlenmig
olan farkhliklar olarak tanimlanabilir. Toplumsal yapi iginde beraberlik, esitlik ve birlik
olmanin yaninda ayrimlar ile zithklar mevcut olmaktadir. Vizyoner liderler ise,
isletmelerin ve toplumlarin geleceklerini tasarlayan, dusleyen Kkisiler olarak
tanimlanabilir.

> isletme performansi ile bireylerin cinsiyeti arasindaki iliski incelendiginde;
performans, istenilen sonuglarin elde edilebilmesini ve basariyi elde etmeyi
amaglayan yetenek ile guc olarak tanimlanmaktadir. Belirli donem sonunda elde
edilmis olan ¢iktilara gore isletmelerin gorevlerinin ya da amagclarinin yerine getirilme
derecesi de igsletme performansini ortaya koymaktadir.

» Vizyoner liderlik ile bireylerin medeni durumlari arasindaki iligki
incelendiginde; evli bireyler agisindan aile buylk bir onem tagimakta ve bekar
bireylere gore aile mutlulugunu daha da on planda tutmaktadir. Evli bireyler bekar

bireylere gore daha ¢ok Ucret beklentisi bulunmaktadir.
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» Vizyoner liderlik ile bireylerin medeni durumlari arasindaki iligki
incelendiginde; kisilerin medeni durumlarinin, igsletme performansi Uzerinde etkisi
bulunmaktadir. is yasaminda kadin calisanlarin bekar oldugu zamanlardaki
performanslarinin evlilik hayati ile birlikte 6zellikle de ¢ocuk sahibi olduklari zaman
azalabilmektedir. Calisan bireylerin iyi sekilde gitmekte olan evlilikleri de igletme
performansini olumlu sekilde etkilemektedir.

» Vizyoner liderlik ile bireylerin yasi arasindaki iligski incelendiginde; yas
unsuru, calisanlarin liderleri ile kurmayi planladiklari iligskilerin en 6nemli
goOstergelerinden biri  olmaktadir. Vizyoner liderligin uygulandigi konaklama
isletmelerinde calisan kisilerin yas dizeyleri, yapilan ise yonelik olarak algilarini,
isteklerini, tutumlarini ve beklentilerini etkilemektedir. Yasi ilerlemis olan ¢alisanlar,
liderlerin belirlemis olduklari vizyonlarini en iyi sekilde gerceklestirebilmeleri icin
liderlere destek olmaktadir.

> Isletme performansi ile bireylerin yasi arasindaki iliski incelendiginde;
galisanlarin ¢calisma kapasiteleri ile yaslari, hizli disinme becerileri, hareket etme
yetenekleri ve performanslari arasinda dogru oranti bulunmaktadir. Konaklama-
isletmeleri de dahil olmak Uzere bitin isletmelerde ¢alisanlarin fiziksel olarak 18-27
yas arasinda gugclerinin en yiksek dizeyde oldugu ifade edilmektedir. Bundan sonraki
doénemlerde ise bireyler gic¢ kaybetmeye baslamaktadir. Yas duzeyinin ilerlemesi,
konaklama igletmelerinde calisma surelerinin getirmis oldugu yogunluk ile butin
aktiviteler sonucunda bireyler glic kaybetmeye baslamaktadir.

» Vizyoner liderlik ile bireylerin egitim durumlari arasindaki iligki
incelendiginde; konaklama isletmelerinde yer alan vizyoner liderler her ne kadar
vizyon belirlemis olsalar da teknolojik anlamda ne kadar ileri dizeyde olurlarsa
olsunlar c¢alismanin  surdurilmesine yonelik faaliyetlerin  yurGtilebilmesini
saglayabilecek kapasitede insan gliciiniin bulunmamasi halinde pek bir anlam ifade
etmemektedir. Konaklama isletmelerinin en dnemli varhigi olarak goérilen galisanlar;
bilgileri, yetenekleri ve uzmanliklari kullanilarak is sureclerini dizgin sekilde yerine
getirmektedir.

> isletme performansi ile bireylerin egitim durumu arasindaki iligki
incelendiginde; konaklama isletmelerinde galisanlarin musterilerle yakin iliski icinde
bulunmasindan dolayr musteri iligkilerinin geligtiriimesinde egitim duzeyi yuksek olan
¢alisanlarin bulunmasi blyuk dnem tagimaktadir.

» Vizyoner liderlik ile bireylerin ¢alisma stresi arasindaki iliski incelendiginde;
konaklama igletmelerinde bireylerin g¢alisma sureleriyle vizyoner liderlik algilari

arasinda duguk duzeyde bir iligki bulunmaktadir. Vizyoner liderlik algilari arttikca
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calisma sureleri de artmaktadir. 1-3 yil arasi konaklama isletmelerinde calisan
bireylerin odaklanma sorunu yasamalarinda vizyoner liderlerin etkisi buyuk
olmaktadir.

> isletme performansi ile bireylerin calisma siiresi arasindaki iligki
incelendiginde; isletme performansinin arttirilmasi asamasinda uygulanacak olan
izlenim yénetimlerinde calisma siiresi biyik bir énem tagimaktadir. isletmede
bulunan c¢aligsanlarin ¢alisma slresi arttikca konaklama isletmelerinde calisanlar ile
yoneticilerin gelen musterileri tanima, isletme hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olmaktadir.

» Vizyoner liderlik ile bireylerin goérevleri arasindaki iliski incelendiginde;
konaklama igletmelerinde c¢alisan bireylerin bulunmus olduklari pozisyona ve
gorevlerine yonelik olarak vizyoner liderlik algilari da dedisiklik gostermektedir.
isletmelerde liderlerin etkili bir vizyon olusturabilmesi agisindan galisanlarin algilari
da degisiklik gostermektedir.

> Isletme performansi ile bireylerin gérevi arasindaki iligki incelendiginde;
rekabet glcu elde edebilmek ve devamli olarak degismekte olan piyasalara uyum
gOsterebilmek amaci ile yoneticilerin ihtiya¢c duyulan insan kaynaklarini belirlemesi
baylk énem tasimaktadir. Yoneticilerin konaklama isletmelerinde gerekli insan
kaynagini belirleyebilmesi icin ise gorev alanlari degisik olsa da ayni igletme altinda
yer alan calisanlarin konaklama igletmelerinde iletisimlerini gelistirecek faaliyetler
dizenlemesi gerekmektedir. Bu da isletme performansinin arttirlmasi agisindan
blaylk énem tasimaktadir.

Yapilan arastirmalar neticesinde regresyon analizlerinden elde edilen

sonuglar su sekilde siralanabilir.

» Vizyoner liderligin alt boyutlarindan iletisim, guavenilirlik, risk, saygi ve lider
uye etkilesimi ile rekabet performansi arasindaki iligki incelendiginde; rakiplere karsi
Ustunluk saglayabilmek amaciyla yuratulmekte olan etkinliklerin hepsi rekabet olarak
tanimlanmaktadir. is cevresini, artmakta olan rekabet, musterilerin isteklerinde
meydana gelen hizli degisimler ve Uretim teknolojilerindeki gelismeler seklinde
tanimlamak mudmkin olabilir. Rekabet performansinin gelistiriimesi agisindan belli
vizyona sahip liderlerin bulunmasi 6nem arz etmektedir.

> Uretim performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligki incelendiginde;
konaklama igletmelerinin Uretime yoOnelik stratejilerinin en temel islevi, rekabeti
destekleyebilecek Uretim yeteneklerinin de birlestiriimesi ile Uretim performansi

olumlu etkilenmektedir. Degismekte olan rekabet ortami ile beraber rekabet Ustinligl
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elde etmek isteyen isletmelerin vizyonlarini en iyi sekilde gerceklestirmeleri
gerekmektedir.

» Finansal performans ile vizyoner liderlik arasindaki iliski incelendiginde;
igletmelerin varliklarini  surdurebilmeleri ve buyuyebilmeleri, vizyoner liderlik
uygulamalarina, rakipleri ile basa ¢ikma yeteneklerine yani igletmelerin rekabet
guglerine bagh olmaktadir. Batun igletmelerin vizyoner lideri takip etmesi biylk énem
tasimaktadir. isletmelerin ayni vizyonu takip etmeleri kolay olmayan hedeflerini ortaya
koymaktadir.

» Pazarlama performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iliski incelendiginde;
konaklama isletmelerinin belli pazarlama hedefleri ve vizyonlari bulundugunda, s6z
konusu hedeflere yonelik beklentilerini g¢alisan bireylere géstererek calisanlarin
sergiledigi performanslari  degerlendirebilmek icin pazarlama performansi
kullaniimaktadir.

» Piyasa performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iligki incelendiginde;
piyasa davraniglarinin neticeleri konusundaki yargilar performansi ortaya
koymaktadir. Etkinlik, ilerleme ve dogruluk, piyasa performansini ortaya koymaktadir.
Vizyoner liderler, bulundugu isletmelerde pazarlarda etkili birer gu¢ olabilmek ve
isletme performansini arttirabilecek girisimlerde bulunmakta ve bdylece piyasa

performansini da olumlu etkilemektedir.

Yapilan arastirmalar neticesinde anova analizlerinden elde edilen

sonuglara yénelik gelistirilen éneriler su sekilde siralanabilir:

e Yapilan analizler sonucunda, bireylerin cinsiyetinin vizyoner liderligin alt
boyutlarini (iletisim, guvenilirlik, risk, saygi, odak, lider Uye etkilesimi) istatistiki
anlamda etkiledigi (0,05>0,000, 0,000, 0,031, 0,011, 0,014, 0,001) tespit edilmigstir.
Vizyoner liderlik ile bireylerin cinsiyeti arasindaki iliskiye 6neri olarak; yeni bir bakig
acgisina ve vizyoner bir goruse sahip olan yoneticilerin, diger pek ¢ok yoneticiden farkl
sekilde degisik olaylari ve gelismeleri okuyabilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla
cinsiyet ayrimi gdzetmeksizin butin vizyon sahibi yoneticilerin goruslerinin alinmasi
isletme performansinin arttirilmasi agisindan yararl olabilir.

e Yapilan incelemeler sonucunda, bireylerin cinsiyetinin isletme performansi
alt boyutlarindan Uretim performansi, finansal performans ve piyasa performansini
istatistiki anlamda etkiledigi (0,05>0,024, 0,016, 0,016) tespit edilmistir. isletme
performansi ile bireylerin cinsiyeti arasindaki iliskiye dneri olarak; isletme performansi

kriterlerinin, isletmelerde ¢alisan bireylerin cinsiyet 6zelliklerinden bagimsiz sekilde
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kurgulanmasi, dlgitlerin de g¢alisanlarin bireysel, toplumsal ve kurumsal degerlerle
uyumlu olan ayni statideki bireylerle farkliliklarini ortaya koyabilecek sekilde
O0zendirilmesi yararl olabilir.

e Analizler sonucunda, bireylerin medeni halinin vizyoner liderligin alt
boyutlarindan iletigsim, guvenilirlik, risk ve saygly! istatistiki anlamda etkiledigi
(0,05>0,003, 0,002, 0,006, 0,007) tespit edilmistir. Vizyoner liderlik ile bireylerin
medeni durumlari arasindaki iliskiye dneri olarak; hem konaklama isletmeleri hem de
diger isletmelerde calisanlarin verimliligini en Ust diizeyde tutabilmek ve ¢alisanlardan
en iyi verimi alabilmek i¢in durumlari destekleten basarili ve yénlendirici durumlara
gore vizyoner liderlik uygulamalarinin yapilmasi yararli olabilir.

e Incelemeler sonucunda, bireylerin medeni halinin igletme performansi alt
boyutlarindan rekabet performansi ve uretim performansini istatistiki anlamda
etkiledigi (0,05>0,038, 0,040) tespit edilmistir. Vizyoner liderlik ile bireylerin medeni
durumlari arasindaki iliskiye Oneri olarak; aile, kigilerin hedefleri ve dedgerleri
acgisindan énemli alanlardan biri olmaktadir. Bundan dolayi aile ve is rolleri arasinda
yasanmakta olan uyumsuzluklarin giderilmesi, isletme verimliliginin arttiriimasi
agisindan yararl olabilir.

e Arastirmalar sonucunda, bireylerin yasinin vizyoner liderligin alt boyutlarini
(iletisim, guvenilirlik, risk, saygi, odak, lider Uye etkilesimi) istatistiki anlamda
etkilemedigi (0,05<0,326, 0,336, 0,647, 0,432, 0,516, 0,171) tespit edilmistir. Vizyoner
liderlik ile bireylerin yasi arasindaki iliskiye éneri olarak; farkli pek ¢cok yas diizeyindeki
gruplarin vizyoner liderlerin gelisim ve degisimlerinin adina kurgulayacaklari
Ozendirici yontemlere veya etkilesimci liderlerin var olmakta olan dizenlerinin hatasiz
sekilde devamliliklarini saglayabilmek adina pek c¢ok &zendirme teknigi
kullaniimaktadir. Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin vizyoner liderlerin sahip
oldugu 6zendirme taktiklerine vermis olduklar tepkilerin iyi bir sekilde incelenmesi
isletmeler agisindan yararli olabilir.

e Yapilan arastirmalar sonucunda, bireylerin yasinin igletme performansi alt
boyutlarini (rekabet performansi, Uretim performansi, finansal performans, pazarlama
performansi ve piyasa performansini) istatistiki anlamda etkilemedigi (0,05<0,282,
0,186, 0,295, 0,232, 0,606) tespit edilmistir. isletme performansi ile bireylerin yasi
arasindaki iliskiye dneri olarak; konaklama igletmelerinin verimliliklerinin azalmamasi
acisindan blnyesinde barindirmis oldugu yasi ilerlemis ve tecribeli Kkigilerin
motivasyonunu arttirmasi yararl olabilir.

e Yapilan analizler sonucunda, bireylerin egitim durumunun iletisim,
guvenilirlik, risk, saygi ve lider Gye etkilesimi boyutlarini istatistiki anlamda etkiledigi
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(0,05>0,000, 0,000, 0,028, 0,033, 0,007) tespit edilmistir. Vizyoner liderlik ile bireylerin
egitim durumlar arasindaki iliskiye dneri olarak; rekabet arenasinda belirli bir vizyona
sahip lideri bulunan isletmelerin rakipleri ile micadele edebilmesi igin ise alim
asamasinda belirlenen vizyonu gerceklestirebilecek kapasiteye sahip bireyleri
istihdam etmesi yararli olabilir.

e Yapilan incelemeler sonucunda, bireylerin egitim durumunun isletme
performansi alt boyutlarini (rekabet performansi, Uretim performansi, finansal
performans, pazarlama performansi ve piyasa performansini istatistiki anlamda
etkilemedigi (0,05<0,093, 0,102, 0,681, 0,899, 0,785) tespit edilmistir. isletme
performansi ile bireylerin egitim durumu arasindaki iliskiye dneri olarak; calisanlarin
egitilmesi, yuksek performanstan yararlanilarak calisma kapasitesinin ve hizmet
kalitesinin arttirlmasini  saglamaktadir. Dolayisiyla konaklama isletmelerinde
galisanlara gerekli egitimlerin verilmesi, hem hizmet kalitesinin hem de c¢alisma
kapasitesinin arttiriimasi agisindan yararli olabilir.

¢ Analizler sonucunda, bireylerin ¢alisma suresinin odak alt boyutunu istatistiki
anlamda etkiledigi (0,05>0,002) tespit edilmigtir. Vizyoner liderlik ile bireylerin calisma
suresi arasindaki iliski incelendiginde; konaklama isletmelerinde uzun yillar boyunca
¢alismig  yOneticilerin, sergilemis olduklari vizyoner liderlik davraniglarini
sergilemelerinin pekistiriimesi amaciyla liderlik kapsaminda gelismekte olan modern
arayislarin dikkate alinarak gerekli egitim ¢calismalarini yapilmasi yararli olabilir.

« Incelemeler sonucunda, bireylerin calisma siiresinin isletme performansi alt
boyutlarini (rekabet performansi, tretim performansi, finansal performans, pazarlama
performansi ve piyasa performansini istatistiki anlamda etkilemedigi (0,05<0,434,
0,127, 0,805, 0,821, 0,793) tespit edilmistir. igletme performansi ile bireylerin calisma
suresi arasindaki iliskiye oneri olarak; konaklama isletmelerinde ¢alisma suresi uzun
olanlarin diger ¢alisanlara oranla isletme performansina katkisi daha ¢ok olmaktadir.
Bu nedenle igletmede yeni calismaya baslayan bireylerin deneyimli caligsanlarin
yanina verilmesi isletme devamliliginin saglanmasi agisindan yararl olabilir.

e Yapillan analizler sonucunda, bireylerin gorevinin vizyoner liderligin alt
boyutlarini (iletisim, guvenilirlik, risk, saygi, odak, lider Uye etkilesimi) istatistiki
anlamda etkilemedigi (0,05<0,488, 0,467, 0,501, 0,659, 0,659, 0,253) tespit edilmistir.
Vizyoner liderlik ile bireylerin gorevleri arasindaki iliskiye oneri olarak; konaklama
isletmelerinde bitin kademelerde ¢alisanlara isletme performansi kriterlerinin en iyi
sekilde aktarilmasi ile vizyoner liderlik basarili bir sekilde uygulanmaktadir.
Dolayisiyla isletme performansini arttiracak ve belirlenmig vizyonlara ulagabilmek
agisindan galisanlara en uygun calisma sartlarinin olusturulmasi fayda saglayabilir.
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¢ Analizler sonucunda, bireylerin gérevinin igletme performansi alt boyutlarini
(rekabet performansi, Uretim performansi, finansal performans, pazarlama
performansi ve piyasa performansini istatistiki anlamda etkilemedigi (0,05<0,328,
0,337, 0,750, 0,212, 0,287) tespit edilmistir. isletme performansi ile bireylerin gérevi
arasindaki iliskiye dneri olarak; konaklama igletmeleri icerisinde statileri ve gorevleri
farkli olan pek c¢ok calisan yer almaktadir. Dolayisiyla konaklama isletmelerinde
calisan bireyler arasinda iletisimi gliclendirebilecek teknikler gelistiriimesi, calisanlar
arasinda ayrim yapilmadan butin ¢alisanlarin bilgi ve distncelerine basvurulmasi,
isletme amaclarina ulasabilmek agisindan fayda saglayabilir.

Yapilan arastirmalar neticesinde regresyon analizlerinden elde edilen

sonuglara yénelik gelistirilen éneriler su sekilde siralanabilir:

e Bu calismada; vizyoner liderligin alt boyutlarindan iletisim, gtvenilirlik, risk,
saygl ve lider Uye etkilesimi ile rekabet performansi arasinda anlamli bir iligski oldugu
(0,05>0,000, 0,001, 0,000, 0,020, 0,000) tespit edilmistir. Vizyoner liderligin alt
boyutlarindan iletisim, guvenilirlik, risk, saygi ve lider Uye etkilesimi ile rekabet
performansi arasindaki iliskiye oneri olarak; vizyoner liderligi benimsemis olan
isletmelerin bdyle ortamlarda surdirilebilir rekabet performansini arttirabilmeleri icin
vizyoner liderligi 6zendirici girisimlerde bulunmasi yararli olabilir.

¢ Yapilan incelemeler sonucunda; iletisim, guvenilirlik, risk, saygi ve lider tye
etkilesimi ile Uretim performansi arasinda anlamh bir iligki oldugu (0,05>0,000, 0,002,
0,010, 0,000, 0,000) tespit edilmistir. Uretim performansi ile vizyoner liderlik
arasindaki iliskiye oneri olarak; konaklama isletmelerinin basari elde edebilmesi igin
vizyonlarini en iyi sekilde belirleyebilecek liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle
konaklama isletmelerine vizyon sahibi yoOneticilerin istihdam edilmesi, Uretim
performansinin arttiriimasi agisindan fayda saglayabilir.

e Yapillan analizler sonucunda; iletisim, guvenilirlik, saygl ve lider uye
etkilesimi ile finansal performansi arasinda anlaml bir iliski oldugu (0,05>0,010,
0,020, 0,000, 0,000) tespit edilmistir. Finansal performans ile vizyoner liderlik
arasindaki iliskiye Oneri olarak; isletmelerin hedeflemis olduklari vizyonlari
kapsaminda gucli yapiya sahip yonetsel liderlik, performansin dlgtlmesine dnem
vermekte olan kuruma odaklanan distnce sekli ile verimli olabilecek performans
tesviklerinin gerceklestiriimesi yararli olabilir.

¢ Yapilan incelemeler sonucunda, odak ve lider Uye etkilesimi ile pazarlama
performansi arasinda anlaml bir iliski oldugu (0,05>0,000, 0,000) tespit edilmistir.
Pazarlama performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iliskiye Oneri olarak; -
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pazarlama performansi degerlendirmelerinin, isletmeler tzerinde etkili olabilmesi igin
vizyoner liderligi uygulayan isletmelerin performans degerlendirmeleri sirasinda
isletmelerin gdzden gegiriimesi amaci ile pazarlamaya yodnelik parametreler
belirlemesi yararli olabilir.

e Yapilan bu ¢alismada; saygi ve lider Uye etkilesimi ile piyasa performansi
arasinda anlamli bir iliski oldugu (0,05>0,000, 0,007) tespit edilmistir. Piyasa
performansi ile vizyoner liderlik arasindaki iliskiye 6neri olarak; vizyoner liderligi en iyi
sekilde uygulamayl amaglayan konaklama isletmelerinde yoneticilerin, isletme
degerlerini arttirmalari ve piyasa performanslarini arttirabilmeleri icin yénetim

sistemlerini en iyi sekilde olusturmalari yararli olabilir.

Uygulamacilara dneri olarak:
isletmelerde calisan bireylerin performanslarini arttirmak igin isverenlerin ya da

yoneticilerin dikkat etmeleri gereken unsurlar su sekilde siralanabilir;

1. isletme performansinin arttirimasi acisindan islerini yuritebilmeleri igin
calisanlara gerekli ortami hazirlanmalidir.

2. Calisanlarin is saatlerini tamamen ise adamalari, zihnen ve bedenen is
ortaminda var olmalari saglanmalidir.

3. Beklenen neticelerin, net ve agik bir bicimde calisan bireylere iletiimelidir.

4. Arastiricl, sonug¢ Uretici, problem ¢ozlci ve arastirici bireylerin iglerini
zamaninda bitirebilmesi saglanmalidir.

5. Calisan bireylere yapmis olduklari is karsiliginda édal verilmelidir.

6. Calisanlarin yapmakta olduklari isleri kendi isleri gibi sahiplenmesi ve igini

sevmesi saglanmalidir.
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EKLER

EK-A
ANKET FORMU

Sayin ilgili,

Ekte hazirlanan anket sorulari, yapilacak olan doktora calismasinin alan
uygulamasi kisminin énemli bilgilerin elde edilmesini saglayacaktir. Kurumsal Kaynak
Planlama (Bir kurumun tum kaynaklarini en verimli sekilde kullanmasi, yani minimum
girdi ile maksimum ciktly1 elde edecek sekilde kaynaklarini planlayarak tim is
sureglerini entegre bir sekilde yonetmesidir. Kurumun tim kaynaklarinin etkin ve
entegre olarak planlanmasi ve yodnetimesi ve buna yoénelik yazilimlarin
kullanilmasidir.) gercek durumlari yansitan cevaplarin verilmesi ¢alismanin
guvenirligi ve sonuclarin faydali olmasi acisindan blylk 6énem tasimaktadir.
Vereceginiz samimi cevaplar ve degerli katkilar igin ¢ok tesekkur ederiz.

Esma ZEYREK SIiRIiN Dr. Ogr. Uyesi KEMAL ERKISI
istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlsu Sosyal Bilimler Enstitisu
Yuksek Lisans Ogrencisi Ogretim Uyesi

EK-A Demografik Ozelliklere ilgili Sorular

Bu boéliimde yer alan ¢oktan se¢meli sorularda belirledigininiz segenegin
yanindaki parantez ( ) icine “X” igareti koyunuz.

1. Cinsiyet

a. () Erkek b. () Kadin

2. Medeni Durum

a.()Evli b.()Bekar c.()Bosanmig

3. Yasiniz
a. () 18-27 b. () 28-37 c. () 38-47 d. ()47 ve Uzeri

4. Egitim Durumu )
a. () llkégretim b. () Lise c.() On Lisans (Yuksekokul) d. () Lisans e. ()

Yuksek Lisans veya Doktora

6. isletmedeki Calisma Siireniz

a.()1-3Yil b.()4-6Yil c.()7-9Yi1l d.()10-12Y1l e. ()13-15Yil f. 16 yil ve
uzeri ()

5. Goreviniz?

a. () Yonetici (Mudur, Mudur yard.) b. () Ofis Calisani

c. () Temizlik Gérevlisi  d.()lIsci e. () Guvenlik Gérevlisi f.()Diger .................
( Latfen aciklama bilgisi veriniz.)

Tamamladiginizda litfen diger sayfaya geginiz.

A-1



EK-B
EK-B Vizyoner Liderlik Olgegi

Degerli katiimci bu tabloda, ¢aligsanlarin vizyoner liderlik diizeyini 6lgmek amaciyla 25 adet ifadeye yer verilmistir.
Lutfen, verilen ifadeleri de@erlendirerek cevaplayiniz. 1-hi¢ katiimiyorum, 2-katiimiyorum, 3-kararsizim, 4-
katiliyorum ve 5-tamamen katiliyorum seklince segeneklendirilmis olan ifadelerden katiim derecenize en uygun
olan segenege “X” isareti koymaniz gerekmektedir. Litfen sorulari eksiksiz cevaplandiriniz ve gift isaretleme
yapmayiniz.
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1 2 3 4 5
ILETiSIM
6. iletisim kurarken net ve anlagilir bir dil kullanir. 1 2 3 4 5
7. Konulari anlasilir bir hale getirmek igin elinden geleni yapar, hatta sira digi 1 5 3 4 5
yéntemlere bagvurur.
8. Uzun vadeli hedef ve planlari herkesin anlayabilecegdi sekilde anlatir. 1 2
9. Duygularini da fikirleri kadar iyi aktarir.
10. Karmasik fikirleri kargisindaki kisiye anlasilir bir sekilde aktarabilir. 1 3 4 5
GUVENILIRLIK
11. Derece glvenilir bir kisilide sahiptir. 1 2 3 4 5
12. Taahhutlerini mutlaka verine getirir. 1 2 3 4 5
13. So6z verdigi seyleri yerine getirir. 1 2 3 4 5
14. Kendisine guvenen insanlari asla yari yolda birakmaz, her zaman onlarin 1 2 3 4 5
vaninda ver alir.
15. Kargisindakine guiven verir. 1 2 3 4 5
RISK
16. Basarisizlik ihtimali onu tedirgin etmez. 1 2 3 4 5
17. Risk almayi sever. 1 2 3 4 5
18. Insanlarin yeni fikir ve projeleri géniilden benimsemelerini saglar. 1 2 3 4 5
19. Hatalarindan égrenir, hatalari bir felaketmis gibi degil de 6grenme firsati 1 5 3 4 5
olarak gorar.
20. Gelecekle ilgili belirsizlikler ondan heyecan ve galisma azmi yaratir. 1 2 3 4 5
SAYGI
21. !nsanlarla iliskilerinde onlari gercekten 6nemsedigini hissettirir. 1 2 3 4 5
22. lIsi ve pozisyonu nedeniyle kendisiyle gurur duyar. 1 2 3 4 5
23. Digerlerinin gugclu yénlerine ve gabalarina saygi gosterir. 1 2 3 4 5
24. Orgiit icin éneminin farkindadir. 1 2 3 4 5
25. Kisilerin duygu ve duslincelerine karsi saygilidir. 1 2 3 4 5
ODAK
26. Insanlarla konusurken onlari dikkatli bir sekilde dinler. 1 2 3 4 5
27. Diger insanlar onun sdylemek istediklerini zorlamadan anlarlar. 1 2 3 4 5
28. Son derece belirgin 6nceliklere sahiptir. 1 2 3 4 5
29. Grup galismalari esnasinda insanlarin énemli hususlara odaklanmalarini 1 5 3 4 5
saglar.
30. insanlarla konusurken onlarin dikkatini énemli noktalara gekmeyi basarir. 1 2 3 4 5
LIDER UYE ETKILESIMI
31. Insan odakllik 6zelligi, lyelerin motivasyonunu artirir. 1 2 3 4 5
32. Empati 6zelligi, uyelerin ise baghhgini artirir. 1 2 3 4 5
33. Basari odaklilik 6zelligi, Uyelerin calisma azmini artirir. 1 2 3 4 5
34. Amag birligi 6zelligi, Gyelerin kararlara katiimini saglar. 1 2 3 4 5
35. Takim calismalari 6zelligi, Gyelerin isbirligini artirir. 1 2 3 4 5
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EK-C isletme Performansi Olgegi

EK-C
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F1 REKABET PERFORMANSI

36. | Esas rakibinize gére, musteri memnuniyet dizeyiniz 1|2(3|4]|5

37. | Esas rakibinize goére, pazar payiniz. 1|2(3|4]|5

38. | Esas rakibinize gore, karlilik dizeyiniz. 1|2|3|4]|5

39. | Esas rakibinize goére, pazar payinizdaki buyime duzeyiniz. 1]12|3]|4]|5

40. | Esas rakibinize gore, kalite dizeyiniz. 1|2|3|4]|5

41. | Esas rakibinize gore, verimlilik diizeyiniz. 1|2(3|4]5

42. | Esas rakibinize gbre, inovasyon (yenilik) yapabilme kapasiteniz. 1|2|3|4]|5

F2 URETIM PERFORMANSI

43. | Uretimde hizla degisen miisteri intiyaglarina cevap verebilme 1|2(3|4]|5

44. | Piyasada tehdit olusturan durumlara karsi hizl tedbir alabilme 12|34/ 5

45. | Musteri memnuniyeti saglama 1|2]|3|4]|s5

46. | Pazar payi 1(2|3|4]|5

47. | Yeni musteri kazanma 12|34/ 5

F3 FINANSAL PERFORMANS

48. | Karlihk dizeyi 1(2|3|4]|5

49. | Satiglarin geriye dénis orani 1|2|3|4]|5

50. | Satiglardaki bliyime dizeyi 1|2]|3|4]|5

51. | Alacaklarin tahsilatinda etkinlik 1|2|3|4]|5

52. | Stok yénetiminde etkinlik 1(2|3|4]|5

53. | Yatirrmin geriye dénusu 1|2(3|4]|5

F4 PAZARLAMA PERFORMANSI

54. | Uriin veya hizmet basina maliyet 1|2|3|4]|5

55. | Pazar payinda biyime hizi 1|12(3|4]5

56. | Zamaninda urdn teslimi 1|12(3|4]5

57. | Musteri sikayetleri 1|12|3|4]|5

58. | Kalite gelistirme projeleri 1|2(|3|4]|5

F5 PiYASA PERFORMANSI

59. | Uriin/hizmet kalitesi 1|2|3|4a|s

60. | Verimlilik 1|12(3|4]5

61. | Mugteri sayisi 1|2(3|4]|5

62. | Piyasadaki firsatlardan yararlanma 1|12(3|4]5
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