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OZET

Bu arastirma, yonetici davraniglarinin calisanlarin iste {iretkenlik ve stirdiriilebilir
performansi tizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Operasyonel
ara¢ kiralama sektoriinde gergeklesen bu arastirmanin modeli, nicel bir aragtirma olup
anket yontemi ile veri toplanmistir. Arastirma, Istanbul ilindeki operasyonel arag
kiralama sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan yoneticiler ve calisanlar
tizerinde gerceklesmistir. Veri toplama aracglari olarak Kisisel Bilgi Formu, Ydnetici
Davranislar1 Olgegi, Endicott Iste Uretkenlik Olcegi ve Calisanin Siirdiiriilebilir
Performansi Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizi i¢in tanimlayici istatistikler, bagimsiz
orneklem t-testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon kullanilmstir.
Arastirmanin bulgulari, esneklik ve is yasam dengesi ile calisanlarin siirdiiriilebilir
performansi arasinda pozitif bir iligski oldugunu, ancak esneklik ve is yasam dengesi ile
iste liretkenlik arasinda negatif bir iligski oldugunu gostermistir. Kariyer koglugunun ise
stirdiiriilebilir performansla pozitif iliskili oldugu, ancak is iiretkenligi ile olumsuz iligkili
oldugu bulunmustur. Arastirmada yonetici davraniglariin iste iretkenlik ve
stirdiirtilebilir ¢alisan performansi lizerinde anlamli etkisi bulunmustur. Bunun yaninda,
egitim diizeyi, yas ve meslekte ¢alisma yili gibi demografik 6zelliklerin iste tiretkenlik
tizerinde anlamli farkhiliklar yarattigi bulunmustur. Egitim diizeyi yiikseldikge iste
tretkenlik artmakta, 35-44 yas grubundaki c¢alisanlar diger yas gruplarina gore daha
yiiksek tretkenlik sergilemektedir. Ayrica, meslekte 12 yil ve iizeri deneyime sahip
olanlarin iiretkenlik skorlari, daha az deneyime sahip olanlara kiyasla daha yiiksektir. Son
olarak, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve gelir diizeyinin siirdiiriilebilir ¢alisan

performansi iizerinde anlamli farkliliklar olusturmadigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler; Yénetici davranislar, iste iiretkenlik, siirdiiriilebilir performans



ABSTRACT

This research was conducted to determine the effects of managerial behaviors on
employees' work productivity and sustainable performance. The research, carried out in
the operational car rental sector, is a quantitative study with data collected through a
survey method. The study was conducted on managers and employees working in
operational car rental businesses in Istanbul. Data collection instruments included a
Personal Information Form, the Managerial Behaviors Scale, the Endicott Work
Productivity Scale, and the Employee Sustainable Performance Scale. Descriptive
statistics, independent samples t-test, one-way ANOVA, correlation analysis, and
regression were used for data analysis. The findings of the study indicated a positive
relationship between flexibility and work-life balance and employees' sustainable
performance, but a negative relationship between flexibility and work-life balance and
work productivity. Career coaching was found to be positively related to sustainable
performance but negatively related to work productivity. The study found that managerial
behaviors have a significant impact on work productivity and sustainable employee
performance. Additionally, demographic characteristics such as education level, age, and
years of professional experience were found to create significant differences in job
productivity. As the education level increases, work productivity also increases, with
employees in the 35-44 age group demonstrating higher productivity compared to other
age groups. Moreover, those with 12 or more years of professional experience have higher
work productivity scores compared to those with less experience. Lastly, it was concluded
that gender, marital status, education level, and income level do not create significant

differences in sustainable employee performance.

Keywords; Managerial behaviors, work productivity, sustainable performance
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1.  GIRIS

Yonetim, insanlik tarih boyunca var olmus ve her donemde toplumlarin isleyisini
sekillendiren bir kuvvet olarak ortaya ¢ikmistir. Tarih boyunca yonetim anlayisi, sanayi
devrimine kadar daha ¢ok devlet yonetimi ile 6zdeslesmisken, sanayi devrimi ile birlikte
isletme yonetimi de 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu donemden itibaren devlet yonetimi,
halki yonetmekten ziyade onlara hizmet vermeye odaklanmig ve 6zel sektoriin biiyiik bir

parcast haline gelen hizmet sektoriiyle benzer yonetim anlayislart benimsemeye

baslamistir (Ozerol, 2017, s. 1).

Gliniimiizde orgiitler, rekabetci bir iistiinliik kazanabilmek ve performanslarini uzun
vadede artirabilmek i¢in yonetici ve ¢aligsanlarin niteliklerine biiyiik 6nem vermektedirler
(Faghihi ve Allameh, 2012, s. 216). Isletmeler i¢in basartya ulasmanin anahtarlaridan
biri, insan faktoriidiir. Calisanlarin ihtiyaclarinin dogru bir sekilde anlagilmasi,
taleplerinin karsilanmasi, c¢alisanlarin memnuniyetinin saglanmasi igin fiziki ¢alisma
ortamlarinin iyilestirilmesi, gerekli ara¢ ve gereclerin temin edilmesi gibi faktorler,

isletmelerin verimlilik ve performansini 6énemli 6l¢iide artiran unsurlardir (Aydin, 1998,

s. 83).

Bu perspektifte, isletme yonetiminin ve calisanlarin yonetimi, sadece idari bir gorev
olmaktan ¢ikmis, aynm1 zamanda stratejik bir dnem kazanmustir. Orgiitler, calisanlarin
memnuniyetini ve verimliligini artiracak politikalar gelistirerek hem daha rekabetci
olmay1 hedeflemekte hem de sosyal sorumluluk cergevesinde etik bir yonetim anlayisini
benimsemektedir. Bu kapsamda, yonetim bilimi, hem teorik hem de pratik anlamda
sirekli evrilmekte ve orgiitlerin degisen diinya diizeninde ayak uydurabilmesi i¢in

yenilik¢i yonetim teknikleri sunmaktadir (Ozerol, 2017, s. 1).

Kurumlarin basarili olabilmesi i¢in, yoneticilerin organizasyonun hedefleri ile
isgorenlerin 6zelliklerine uygun yonetim stilini benimsemeleri ve bu stil dogrultusunda
hareket etmeleri kritik 6nem tasir (Karimi vd., 2011, s. 1685). Diinya degisim gosterdikce,
liderlik gibi kavramlarin yani sira iretkenlik anlayis1 da yeniden sekillenmeye
baslamistir. Uretkenlik, {iriin veya hizmet iiretimi sirasinda elde edilen ciktilar ile

kullanilan girdiler arasindaki iliski olarak tanimlanir ve bu kavram etkenlik, verimlilik,



yenilik ve is kalitesi gibi unsurlar1 igerir (Prokopenko, 2005, s. 19; Bas ve Artar, 1990, s.
36).

Isgorenler giiniimiizde, iiretkenligi sadece sayisal bir deger olarak gdérmemekte, bu
kavrama kalite, zaman ydnetimi, miisteri memnuniyeti, teknolojik entegrasyon, bilgi
paylagimi, toplumsal katki, is etigi, hedef odaklilik, pazarlama, siirekli iyilestirme,
yaraticilik ve iletisim gibi ¢esitli boyutlar1 da eklemektedirler. Uygulanan yonetim stili,
is tatminsizligi, isten ayrilma niyeti, tilkkenmislik, tiretkenlik karsiti davraniglar ve ise
yabancilasma gibi olumsuz sonuglar dogurabilir (Kanten ve Ulker, 2014, s. 19). Martin'in
2007 yilinda yiirittiigii bir ¢calismada, isgorenlerden bir liderde bulunmasi gereken
ozellikler sorulmug ve takim g¢alismasi, yiiksek performans, yenilik¢ilik ve igbirligi gibi
unsurlar liderler igin dncelikli konular olarak belirlenmistir. Shamir ve arkadaslar1 (1993)
tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise karizmatik liderlik ile organizasyon basarisi
arasindaki iligki incelenmis ve karizmatik lider 6zelliklerine sahip kisilerin, ¢alisanlar
tarafindan daha fazla benimsendigi, bu kisilere daha gii¢lii bir baglilik gosterildigi ve
bunun sonucunda organizasyonlarin basar1 oranlarinin arttigi tespit edilmistir. Chu ve
Yang (2009, s. 1) ise babacan liderlik yapisinin galigma ahlakini pozitif yonde
etkiledigini, oysa otoriter liderlik stilinin is ahlakina olumsuz etkiler biraktigini

bulmuslardir.

Sonug olarak, bir yoneticinin, organizasyon yapisini, isleyisini, siireclerini, liretim
kapasitesini, verimliligini ve kurum kiiltiirlinii sekillendirme bigimi, c¢alisanlarin
motivasyonunu dogrudan etkileyebilir (Bayrak¢i, 2010, s. 19). Mevcut literatiir,
yoneticilerin davraniglarinin, ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini, motivasyonlarini ve
genel olarak kurumun basarisini derinden etkiledigini gostermektedir. Y Oneticilerin
davraniglarin1 calisanlarin s6zii edilen durumlarimin disinda onlarin performansini
etkiledigi diisliniilmektedir. Yonetici davranislar, siirdiiriilebilir ¢alisan performansinin
temel taglarindan biridir. Arastirmalar, yoneticilerin iletisim becerileri, liderlik tarzlari ve
calisanlarina kars1 tutumlarinin, calisan performans: iizerinde dogrudan bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Ornegin, Maxwell ve arkadaslari tarafindan yapilan bir
calismada, kurumsal kiiltlirlin finansal performans ve risk yonetimi {lizerindeki roli
incelenmis ve yonetici davranislarinin bu siireclerde merkezi bir rol oynadigi

belirtilmistir.



Yonetici davraniglarinin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi tizerindeki etkisi, 6zellikle
hizl1 degisimlerin yagandig1 ve adaptasyonun kritik oldugu is diinyasi i¢in hayati 6neme
sahiptir. Yoneticiler, siirdiiriilebilir performans1 destekleyecek bir kurum kiltiirii
olusturarak, ¢alisanlar arasi igbirligini ve yenilik¢i diisiinceyi tesvik ederler. Bu, hem
calisan memnuniyetini hem de organizasyonun genel basarisini artirir. Sonug olarak,
etkili yonetici davraniglari, siirdiiriilebilir ¢alisan performansinin saglanmasinda kritik bir

rol oynar.

Cagimizda is diinyasinin dinamikleri, yoneticilerin rollerini ve isletme stratejilerini
siirekli olarak sekillendirmektedir. Ozellikle operasyonel arag kiralama sektérii gibi hizla
gelisen ve rekabetin yogun oldugu alanlarda, yonetici davranislarinin ¢alisan performansi
ve igletme verimliligi izerindeki etkileri biiylik 6nem tasimaktadir. Yonetici davranislari,
calisanlarin motivasyonunu, ise bagliliklarin1 ve dolayisiyla genel iiretkenligi dogrudan
etkileyebilir. Bu baglamda, iste liretkenlik ve siirdiiriilebilir ¢alisan performansi {lizerine
yonetici davraniglarinin etkilerini incelemek, sektordeki isletmelerin daha bilingli ve
etkili insan kaynaklar1 stratejileri gelistirmelerine olanak tamiyacak stratejik bilgiler
sunmaktadir. Bu kapsamda ¢alismada, operasyonel ara¢ kiralama sektoriinde yoOnetici
davraniglarinin ¢alisanlarin iiretkenligi ve siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisi ele

alinmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin kavramsal ¢ergevesi sunulacaktir.
2.1. Yonetim kavramm

Yonetim bilimi, 20. ylizyilin baslarinda, liretim siireglerinde kullanilan birden fazla
kaynagin bir arada etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasi gerekliliginden dogmustur.
Bu disiplin, ortak hedefleri gerceklestirmek icin bir araya gelmis, yoOneten ve
yonetilenlerin bulundugu gruplar i¢inde kendini gosterir (Mankan, 2011, s. 17; Celik ve
Simsek, 2013, s. 3). Yonetim, kit kaynaklarin ve insan giicliniin, belirlenen amaglar
dogrultusunda etkin bir sekilde kullanilmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi ve

kontrol edilmesi siireglerini kapsar (Uygur, 2007, s. 5).

Yonetimin temel amaci, toplumun ve bireylerin ihtiyaclarmi karsilamaktir. Bu
ihtiyaclarin karsilanmasi, cesitli sektorlerde faaliyet gosteren gruplarin diizenli bir
bicimde caligsmalariyla miimkiindiir. Tarih boyunca yonetim, insanligin evrimi ve gesitli
cikar catigmalariyla sekillenmis, ekonomik krizler gibi donemlerde bu alanda yapilan

caligmalar ivme kazanmis ve yonetim bilimi olarak daha da gelismistir (Aka, 2015, s. 48).

Yonetim, insanlarin belirli bir amag¢ dogrultusunda oOnceden belirlenmis kurallar
cercevesinde yiiriittiikkleri faaliyetler olarak tanimlanir. Yonetim bir olgu olarak var
olmasina ragmen, her yoneticinin bu olguyu yansitma sekli farklilik gosterir. Ayni orgiit
icinde dahi, yoneticilerin isluplari birbirinden farklidir; ¢linkii yonetim, yoneticinin
karakteri ve yaklasimlariyla sekillenir ve her yonetici kendi yonetim stilini olusturur
(Ozdemir, 1998, s. 7). Yonetim ayn1 zamanda, belirsizlikten ¢ikis ve karmasa icindeki
veya diizenli bir yapidaki organizasyonlarin kosullarini iyilestirmek i¢in gosterilen cabay1
ifade eder (Lunenburg ve Ornstein, 2013, s. 431). Yonetim, bir bilim dali olarak kesin
sinirlar ¢izmez; sundugu ¢oziimler oneri niteligindedir ve sosyal igerikler one ¢ikar.
Politikaya yakin bir durus sergiler ve organizasyonlarin ideal sekilde, kisisel yargilardan

uzak bir bigimde orgiitlenmesini hedefler (Tortop vd., 2010, s. 82-84).

Yonetim, orgiitiin sahip oldugu maddi ve insan kaynaklarin etkili bir sekilde kullanarak
maksimum diizeyde verimlilik saglamay1 hedefler. Bu siire¢, insan kaynaklar1 basta
olmak {izere, diger tiim iiretim faktorlerinin entegrasyonunu zorunlu kilar ve dinamik bir
yapiya sahiptir. Yonetim, planlama, orgiitleme, yiiriitme ve koordinasyon gibi gesitli

fonksiyonlarin bir araya gelmesiyle sekillenir. Yonetim siirecinde hem bireyler aras1 hem



de birimler aras1 etkili iletisim ve koordinasyon esastir; bu koordinasyon, belirlenen
amaglara ulagilmasini sistemli bir sekilde destekler. Verimliligi artirmak ve oOrgiitsel
basar1y1 saglamak i¢in yonetim yapisinin eksiksiz olmasi, hiyerarsik kademeler arasinda
bosluklarin olmamasi ve belirsiz tanimlamalardan kaginilmasi gerekmektedir (Aka, 2015,

s. 15-16).
2.2. Yonetici kavrami

Degisim ve gelisme, insanlarin temel ihtiyaclarini karsilama ve bir seyler iiretme
arzusundan kaynaklanir. insanlarm bu etkinlikleri birlikte gerceklestirme egilimi, zaman
icinde toplu ¢alismay1 ve dolayisiyla is birligini zorunlu kilmistir. Bu siireg, iiretimde
kullanilan insan kaynaklar1 ve diger faktorlerin etkin yonetimini gerektirir, bu da yonetici
roliiniin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Yoneticiler, sahip olduklar1 bilgi ve deneyimi
kullanarak, calisanlar iizerinde etkili olup organizasyonu en yiiksek basariya tagimaya

calisan kisilerdir (Tekne, 2019, s. 3). Yoneticiyle ilgili farkli tanimlar ise soyledir:

Y Onetici, isletmenin hedeflerine ulasmak i¢in diger bireyleri mobilize ederek kaynaklar
etkin ve verimli bir sekilde kullanarak, orgiitiin kisa ve uzun vadeli planlarini yaparak ve

kararlar alarak uygulamaya koyan kisidir (Mankan, 2011, s. 15-17; Uygur, 2007, s. 7).

Yonetici, kendisine bagli kisileri yonlendirerek ve onlarin yeteneklerini kullanarak
orgiitlin gelisimine katki saglar ve yaptigir ¢aligmalar hakkinda tistlerine rapor verir

(Canbolat, 2016, s. 5).

Yonetici, Orgiitiin amac ve planlarina uygun olarak personelin gorevlerini belirler, bunlari
kontrol eder ve calistigi birimlerin diger birimlerle koordinasyonunu saglar (Deliveli,
2010, s. 45). Yonetici, belirlenen 6rgiit hedeflerine ulagsmak i¢in is birligi ve programli
calismalar yaparak insan kaynaklarmi yonlendirir, motive eder ve Orgiitsel basariya
katkida bulunur (Ugur ve Ugur, 2014, s. 187). Yonetici, orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda
orta ve uzun vadeli stratejik planlar yapar ve belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in caligir
(Arikboga, 2007, s. 8; Celik ve Simsek, 2013, s. 8). Yonetici, isletmenin hedeflerine
ulagmak amaciyla, kar veya zararin1 bagkasina ait olan iiretim faktorlerini koordine eden

kisidir (Uygur, 2007, s. 7).
2.3.  Yoneticinin Ozellikleri

Yoneticiler, gorevlerini yerine getirirken pozisyonlarindan gelen gilice dayanirlar ve

yetkileri belirli sinirlar ¢cergevesindedir. Gorev alanlari i¢inde karsilastiklar1 problemlerin



¢Oziimiine aktif olarak katkida bulunurlar ve is siireclerinin nasil isleyecegini diizenlerler.
Karsilagilan belirsizlikler veya aksakliklar durumunda, 6rgiitiin hedeflerinden sapmamak
adina {ist yonetimlere durumu bildirirler. Yoneticiler, yonettikleri farkli birimler
nedeniyle cesitlilik gosteren yonetici profilleri sergilerler. Teknik bilgi ve becerilerinin
yani sira, insan iligkilerinde de basarili olmalar1 ve yonettikleri alanla ilgili kavramsal
yeteneklere sahip olmalar1 beklenir. Ayrica, alanlarinda uzman olan yoneticiler, bu
uzmanlik bilgi ve deneyimlerini alt kademelerdeki ¢alisanlara aktarir (Arikboga, 2007, s.
10-11).

Orgiit igerisindeki yoneticilerin ydnetsel ve uygulamaya doniik faaliyetleri, bulunduklari
kademeye gore degisiklik gosterir. En {ist dlizeydeki bir yoneticinin yonetsel faaliyetleri,
en alt kademede gdrev yapan bir yoneticinin faaliyetlerine oranla neredeyse alt1 kat daha
fazladir (Aytiirk, 2007, s. 9). Yoneticiler, ayn1 zamanda alt ve iist diizey calisanlar
arasinda bir denge unsuru olarak gorev yapar, giivenilir bilginin kaynagi olur ve dogru

kararlar1 alip bunlarin uygulanmasini saglar (Akgéneng, 1998, s. 34-35).

Bir yoneticinin, ¢alisanlarinin kisilik yapilarini anlamasi, bu calisanlarin davranislarini ve
olaylara yaklasimlarini dngorebilmesine olanak tanir (Aydmoglu, 2020, s. 56). Iyi bir
yonetici, kendi potansiyelini tanimanin yani sira, calisanlarinin yeteneklerini de
derinlemesine analiz eder, onlara deger verir ve islerini yonetirken kolektif bir anlay1s
gelistirir.  Ayrica, calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine 6nem verir, ekip

caligmasini tesvik eder ve onlarin sorunlariyla birebir ilgilenir (Uygur, 2007, s. 10).

Yoneticilerden beklentiler yiiksektir; yetenekli ve becerikli olmalari, alt ve iist diizey
calisanlarla olan iligkilerinde basarili, insanlar arasi iliskilerde gii¢lii, sorunlar1 6nceden
gorebilen ve kaynaklarini optimal diizeyde kullanabilen kisiler olmalar1 gerekmektedir.
Iyi bir ydnetici ayn1 zamanda 6rgiitiin amag ve hedeflerini iyi kavrar, karsisindaki kisiyi
ikna edebilir, gerektiginde politik davranabilir, aninda ¢6ziimler iiretebilir, ¢alisanlara

kars1 adil olur ve onlarin goriislerine deger verir (Aytiirk, 2007, s. 6-7).

Yoneticiler, orgiitte belirli bir konumda bulunurlar ve giiclerini mevkilerinden alirlar;
basarilari, sistemin isleyisi ile dogru orantilidir. Genellikle kendi hedeflerini
belirlemezler; 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in ¢alisirlar. Yazili kurallara gére
hareket ederler ve iistlerinden aldiklar talimatlar1 uygularlar. Cogunlukla 6rgiitiin mevcut
durumunu korumak icin c¢alisir, belirsizlikten kag¢inir ve kisa vadeli basarilara
odaklanirlar (Mankan, 2011, s. 41).



Yoneticiler, gorev yaptiklart kurumlarin 6zelliklerini yansitarak 6zgiin davranislar
sergilerler. Kararli ve kendinden emin bir tutum iginde, karsilarina ¢ikan engelleri
ustalikla asarlar. Degisimlere uyum saglayabilen esnek diisiincelere sahiptirler ve gesitli
senaryolara gore planlar yaparlar. Iyi yoneticiler, belirsizlik durumlarinda panik
yapmadan krizleri yonetir ve zorlu donemleri firsata g¢evirebilirler. Kendi kendini
yonetebilen bir yonetici, elindeki kaynaklar1 etkin bir sekilde kontrol edebilir. Empati
yetenegi gelismis olan yoneticiler, digerlerinin perspektifinden durumlar degerlendirme

yetisine sahiptirler (Tekne, 2019, s. 6-7).

Iyi yoneticiler ekip calismasmi tesvik eder ve calisanlarin goriislerine deger verirler.
Zamanlarin etkin kullanarak islerini planli ve programli bir sekilde yiiriitiirler. Giinliik
kosullardan en iyi sekilde yararlanir ve stratejik adimlarini siirekli olarak giincellerler.
Ayrica, organizasyonel yap1 olusturma konusunda profesyoneldirler; gerektiginde ekibini
kurar ve kaynaklarini ne zaman kullanacaklarini bilirler. Yonettikleri orgiitiin yol
haritasini iyi kavrar, ¢alisanlarini cesaretlendirir ve basarilarindan dolay1 onlar takdir
eder. Islerinde deneyimli olan yoneticiler, calisanlarina rehberlik eder, onlara 6gretmenlik
yapar, yeni yeteneklerin gelisimini destekler ve onlara kendilerini ifade etme firsatlari
sunar (Aka, 2015, s. 71). Bu yetenekler, yoneticinin kurum icindeki etkinligini ve
basarisini artirarak orgiitiin genel performansina katkida bulunur. Aytiirk (2007, s. 10-11,
52), yoneticilerin temel sorumluluklarini ve gorevlerini detaylandirmistir. Bu gorevler

sunlari igerir:

e Orgiitiin misyonunu ve vizyonunu sekillendirerek, bu dogrultuda politikalar
gelistirmek ve bu politikalar1 ¢alisanlarla entegre etmek,

e Alt kademelerdeki ¢alisanlara rollerini ve sorumluluklarini agik¢a bildirmek,

e (alisanlar arasinda koordinasyonu saglamak ve takim caligmasini desteklemek,

e (Calismalar bizzat izlemek ve potansiyel sorunlar1 hizlica tespit etmek,

e  Orgiitiin i¢ ve dis birimleriyle koordineli bir sekilde ¢alismay siirdiirmek,

e Calisanlarin mesleki gelisimine teknik bilgi ve becerileriyle destek olmak,

e {letilen sorunlar1 ¢cézme ve ¢dziim siirecini yonetme,

e Pratik ¢coziimler tireterek is siireclerini kolaylastirmak,

e Islerin diizenli bir program dahilinde planlanmasini ve uygulanmasini saglamak,

e Orgiit i¢inde iletisimi giiclii ve aktif tutarak bilgi ve teknik becerilerin tiim

calisanlar arasinda esit sekilde dagilmasini saglamak,



e Sosyal etkinlikler diizenleyerek ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak,

e (alisanlarin haklarin1 ve menfaatlerini korumak ve savunmak,

o Orgiitle ilgili hukuksal gelismeleri siirekli olarak izlemek,

e (Calisma ortaminin fiziksel ve maddi kosullarini iyilestirmek ve siirdiiriilebilir bir

cevre olusturmak.
2.4.  Yonetici Davranislar

Yoneticiler, kendilerine verilen yetkileri kullanirken ¢esitli faktorlerden etkilenirler ve bu
faktorler yoneticinin davranislarini sekillendirir. Bir yoneticinin kisiligi, calisanlara olan
tutumu, Orgiitiin hedefleri, isin 6zellikleri, zaman ve mekan gibi degiskenler yonetici
davraniglarin1 etkiler. Yoneticilerin sergiledikleri davraniglar sonucunda g¢alisanlarda
cesitli algilar olusur ve bu algilar, rgiitiin ydnetim tarzina dair ipuglari sunar. Orgiitten
orgiite degisen bu siire¢, yonetici profillerinin ¢esitliligini ve farkli yonetim tarzlarinin
ortaya c¢ikmasini saglar. Ornegin, bilgi teknolojileri sektdriinde faaliyet gdsteren bir
orgiitlin yonetici profili ile giivenlik hizmetleri saglayan bir orgiitiin yonetici profili
arasinda farklar olmasi beklenir. Askeri gibi geleneksel ve disiplinli yapilar1 olan
orgiitlerde genellikle otokratik bir yonetim tarzi tercih edilirken, yazilim sirketleri gibi
yaraticiligin 6n planda oldugu yerlerde daha serbest bir yonetim anlayisi daha etkilidir.
Bununla birlikte, bir 6rgiit icerisinde birden fazla yonetim stili de bir arada bulunabilir,
clinkii Orgiitlerin kendine o©zgii yapilar1 genellikle cesitli yonetim yaklagimlarim
gerektirebilir (Bakirci, 2021, s. 16). Calismanin bu kisminda, yonetici davraniglari

basliklar halinde agiklanmustir.
2.4.1. Otoriter yonetici davranislar

Yoneticilerin uyguladig: yonetim tarzlari, onlarin giicii kullanma big¢imleri ile dogrudan
iliskilidir. Ozellikle otoriter yoneticiler, giiclerini sert ve kati bir kisilikle kullanma
egilimindedirler. Bu tiir yoneticiler, karar alma siireclerinde digerlerinin goriislerini
dikkate almaz, tiim kararlar1 bagimsiz sekilde alir ve tam itaat bekler (Akgoneng, 1998,
s. 37; Aytiirk, 2007, s. 23; Ozalp vd., 1996, s. 101; Ozdemir, 1998, s. 8). Calisanlar
arasindaki hiyerarsiye siki sikiya bagli olan otoriter yoneticiler, kendi pozisyonlar altinda
olanlardan mutlak itaat bekler ve yukaridaki makamlara tam itaatle hizmet ederler. Bu tiir
yoneticiler, is Onceliklidir anlayisiyla hareket eder, ¢alisanlarin yaraticiligini ve kisisel
iliskileri 6nemsemezler. Bu da genellikle astlar1 tarafindan sevilmemelerine yol acar

(Mankan, 2011, s. 58).



Otoriter yonetim anlayisinin temelinde genellikle ataerkil bir bakis acis1 yatar (Ustiiner,
2016, s. 434). Bu tiir yoneticiler, iletisimi dogrudan kurmak yerine, segtikleri aracilar
tizerinden calisanlarla iletisim kurmayi tercih ederler (Tin, 2020, s. 16). Calisanlarin
sorunlariyla ilgilenmezler ve genellikle onlarin duygusal veya kisisel ihtiyaglarint goz
ardi ederler. Baz1 otoriter yoneticiler, bilgi ve zeka sahibi olabilir ve bu ozellikleriyle
organizasyona fayda saglayabilirler. Ancak, yetersiz bilgi ve tecriibeye sahip olanlar
siklikla makam giiciinii asir1 ve kati bir sekilde kullanarak yonetimdeki eksikliklerini

ortmeye ¢alisir ve bu durum orgiite zarar verebilir (Aytiirk, 2007, s. 23).

Bu tiir yoneticilerin yonetimindeki orgiitlerde, liretilen mal ve hizmetler 6nceliklidir. Bu
yonetim tarzinda ig verimi genellikle yiiksek olabilir, ancak iiriin ve hizmet kalitesi diistik
olabilir (Miicevher, 2019, s. 56). Calisanlarin serbest birakilmasinin iiretime zarar
verecegi diislincesi hakimdir ve calisanlara gosterilen herhangi bir insani yaklagimin
istismar edilecegi endisesi vardir. Otoriter yonetim tarzinda calisanlar, genellikle
ekonomik bir ara¢ olarak goriiliir ve ancak kat1 disiplin altinda verimli olabilecekleri
varsayilir. Bu yonetim tarzinda en etkili araclar ceza ve isten ¢ikarmadir. Disiplin ve
diizenin esas oldugu askeri kurumlar ve cezaevleri gibi yapilar bu ydnetim tarzi i¢in

uygun alanlar olabilir (Aytiirk, 2007, s. 23).

Otoriter yonetici davraniglarinin hakim oldugu orgiitsel yapilar icinde calisanlar,
genellikle yoneticilerinin kendilerini desteklemedigini diisiiniirler ve bu durum, orgiitle
olan duygusal baglarinin zayiflamasina yol agar. Otoriter liderlik arttik¢a, galisanlarin
isten ayrilma egilimi de artis gosterir (Giray ve Sahin, 2014, s. 10-11). Bu tiir yoneticilerin
altinda ¢alisan bireyler, baskin ortamin yarattigi olumsuzluklardan etkilenir, demoralize
olur ve performanslar1 diiser; sonu¢ olarak is hayatlart mutsuz ve tatminsiz gecer
(Aydmoglu, 2020, s. 41). Bununla birlikte, kiiltiirel faktorlerin yonetici davraniglarinin
algilanmasinda farkliliklar yaratabildigi belirlenmistir. Ornegin, Mosadeghrad ve Ferdosi
(2013, s. 124) tarafindan yapilan bir arastirma, otoriter yonetim tarzinin uygulandigi

yerlerde, calisanlarin bazi durumlarda memnuniyet duyabildiklerini ortaya koymustur.

Otoriter yoneticiler genellikle iki kategoriye ayrilir. Ilki, bilgili ve yetenekli olanlardir;
bu tiir yoneticiler zorlu olmakla birlikte, genellikle 6rgiitiin basarisina 6nemli katkilarda
bulunurlar. Astlarina danmismadan hizli karar alabilme yetenekleri, zaman yonetimi

agisindan avantaj saglar. Ikinci kategori ise bilgisiz ve yeteneksiz yoneticilerdir; bu



yoneticiler otoriter gliglerini kotiiye kullanir, deneme yanilma yontemleriyle sonuca

ulasmaya ¢alisir ve genellikle drgiite zarar verirler (Ozdemir, 1998, s. 8).

Otoriter 6zellikler gosteren yoneticiler, giiclerinin kaynagini kendilerinde goriirler.
Kariyerlerini ve orgiit hedeflerini ilerletme konusunda odaklidirlar. Kararlar1 kendileri
alir ve bu kararlarin ¢alisanlar tarafindan uygulanmasini saglarlar. Ceza ve korku yoluyla
yonettikleri i¢in, ¢aligma ortaminda stres, baski1 ve huzursuzluk gibi olumsuz durumlar
siklikla yasanir. Otoriter yonetim tarziyla alinan kararlar hizla uygulamaya konur ve
astlarin kararlar1 sorgulamasina izin verilmez. Bu tiir yonetim anlayisina sahip orgiitlerde,
degistirilmesi zor olan kat1 yazili kurallar bulunur; bu kurallar genellikle esnek degildir

ve alternatif goriislere deger verilmez (Tekne, 2019, s. 63-64).
2.4.2. Demokratik yonetici davranislar:

Demokratik yoneticiler, digerlerinin goriislerine deger veren ve cesitli fikirleri dikkatle
degerlendirme yetenegine sahip olan kisilerdir (Akgoneng, 1998, s. 37). Bu yoneticiler,
geligsmeleri yakindan takip eder, iletisim kurmay1 onemser ve kararlar1 kolektif olarak
almayi tercih ederler. Ekip ¢alismasini destekleyerek, her seviyedeki ¢alisanin katkisini
takdir ederler ve astlarinin fikirlerine sik sik bagvurarak, bu fikirleri degerlendirdikten
sonra ortak kararlar alirlar. Problemlerin ¢oziim yollarin1 belirlemede de yetkin olan bu
yoneticiler, Orgiit yapisinin i¢ dinamiklerini 6n plana ¢ikarir ve bu yapiya uygun

davranirlar (Malik, 2013, s. 218).

Demokratik yoneticiler, yonetim siireglerinde calisanlarin katiliminmi tesvik eder ve bu
katilmin orgiit i¢inde yaygin olmasini saglar. Ancak bazi demokratik ydnetimlerde,
yoneticiler astlarin fikirlerini almig gibi goriiniip, son kararlar1 yine kendi belirlerken,
bazilar1 da astlarinin gortislerini fazlasiyla 6nemseyerek kararlar alir. Esas olan, orglitiin
genel hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alisanlarin fikirlerini birlestirerek, katilimci bir yonetim

anlayig1 benimsemektir (Aytiirk, 2007, s. 27).

Demokratik  ozellik gosteren yoOnetim tarzlari altinda c¢alisanlar  genellikle
desteklendiklerini hisseder ve bu durum, onlarin orgiite duygusal olarak baglanmalarin
saglar (Giray ve Sahin, 2014, s. 9). Demokratik yonetim anlayisi, astlarin siirekli olarak
kendilerini gelistirmelerini destekler ve yoneticiler, yetkinin tek elde toplanmasin
istemezler (Tin, 2020, s. 14). Ekip calismasi, bu yonetim tarzinin temel 6zelliklerinden

biridir ve yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda giiclii bir sinerji olusturur. Caligmalar, ortak
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bir dayanisma icinde yiiriitiiliir ve yoneticiler, ekibe enerji vererek motivasyonu artirir
(Ozdemir, 1998, s. 9; Tekne, 2019, s. 60). Ancak, demokratik ydnetim anlayisinin bazi
olumsuz yonleri de bulunur. Ornegin, bireysel calismalarin tesvik edilmemesi, potansiyel
basarilar1 sinirlayabilir. Acil durumlarda hizli karar alinmasi zorlasabilir ve ¢ogunluk
saglanamadiginda yonetimsel krizler yasanabilir (Erdil vd., 2004: 19; Mankan, 2011, s.
59). Her yonetim tarzinin avantaj ve dezavantajlar1 oldugu gibi, farkli durumlar farkli
yonetim tarzlarmi gerektirebilir. Bu nedenle, sartlar neyi gerektiriyorsa o yonetim stili
benimsenmelidir. Ancak, glinlimiiziin 6zgiirliik¢ii yapisini diisiindiiglimiizde, katilimci
yonetim anlayisinin orgiitler icin genellikle daha faydali oldugu goz ardi edilmemelidir
(Aytiirk, 2007, s. 28).

2.4.3. Serbest Birakici yonetici davramislar:

Serbest birakict yonetim tarzinda yoneticiler, calisanlara goérevlerini atadiktan sonra
onlar1 kendi baglarina birakma egilimindedir ve is siireglerine aktif olarak miidahale
etmezler (Miicevher, 2019, s. 57). Calisanlar genis ozgiirliikklerle donatilmis bu yapida
genellikle kendi hallerine birakilirlar (Che vd., 2017, s. 340). Yoneticiler, astlarin
ihtiyaglarina pek ilgi gostermez, karar alma siireglerinde yavas hareket eder ve genellikle
sorumluluklardan ka¢inma egilimindedirler (Telli vd., 2012, s. 136). Bu yonetim tarzinda,
calisanlarin problemleri kendilerince ¢6zmesi beklenir ve yoneticinin bilgisizligi veya
yetersizligi nedeniyle bu bos vermis tavir ortaya c¢ikar. Yoneticiler, kendi
bagimsizliklarmi korumak adina ¢alisanlarin islerine nadiren miidahale ederler (Ozdemir,
1998, s. 8). Bu tiir bir yonetim, bazen isten kopmalara ve disiplinsizlige yol agarak

basarisizliklara neden olabilir (Akgoneng, 1998, s. 37).

Serbest birakict yonetim tarzi, yoneticinin islerle az ilgilendigi ve nadiren baglayici
fikirler sundugu bir yapidadir. Bu yaklasimda, yonetici daha ¢ok diizenleyici bir rol
iistlenir ve gerektiginde ¢alisanlarin ihtiyaclarini gidermeye caligir. Bu yonetim seklinde,
yetki kullanimi diger yOnetim tarzlarina goére daha azdir ve yonetici genellikle
destekleyici bir pozisyon alir. Farklt meslek gruplarinin bir arada calistigi, teknik
uzmanlik ve yiiksek bilissel yetenek gerektiren alanlarda bu yonetim stili basarili olabilir.
Ciinkii boyle bir ortamda yoneticiden her alanin detaylarina hakim olmasi beklenemez

(Tekne, 2019, s. 65).

Uygun yonetim tarzinin belirlenmesi siirecinde Orgiitiin faaliyet alani, c¢alisanlarin

mesleki gruplari, kisisel 6zellikleri, kriz durumlari, 6rgiitiin biiyiikligi ve kiltiiri gibi
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dinamikler dikkate alinmalidir. Tam serbesti iceren bir yonetim tarzi benimsenecekse,
performans bazli veya ¢iktt miktarina dayali calisan sozlesmeleri yapilmasi daha
uygundur. Bu yonetim tarzini savunan c¢alismalarda, c¢alisanlarin One ¢ikarildigr ve
ihtiyaglarinin dikkate alindig1 vurgulanmaktadir. Aytiirk (2007, s. 24) serbest birakici
yonetim anlayiginda, calisanlarin memnuniyetlerinin is performanslarini artiracagini
belirtir. Miicevher (2019, s. 57) ise, serbest yonetim tarzi altinda galisanlarin kendilerini

daha rahat hissettiklerini ve bu sayede daha 6zgiir ve yaratici olduklarini ifade etmistir.
2.4.4. Destekleyici yonetsel davramslar

Destekleyici yonetim tarzi, calisanlara yonelik yogun bir ilgi ve alakay1 kapsar. Bu tiir
yoneticiler siklikla "kisiye odakli yonetici" ya da "uyumlu yonetici" gibi terimlerle anilir.
Destekleyici yoneticiler, calisanlarla olan iligkilerini samimi bir aile ortamini andiran
yakinlikla siirdiirme egilimindedir. Bu yaklasim, bir kardeslik veya dostluk iklimi i¢inde
gerceklesir ve calisanlarin islerindeki basari hissini ve is tatminini 6nemli dlgiide artirir.
Ayn1 zamanda, bu tarz bir liderlik ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini giiclendirmede etkili

oldugu bilinir (Sama ve Kolamaz, 2011, s. 314).

Destekleyici yoneticiler, ¢alisanlarin yaraticiliklarint hem dogrudan hem de dolayh
yollarla etkileyebilirler. Organizasyondaki mevcut diizeni sarsabilecek yenilik¢i ve
faydali fikirler getiren calisanlari, onlar1 destekleyerek ve cesaretlendirerek,
yaraticiliklarin1 dogrudan tesvik ederler. Destekleyici yonetim tarzi, ¢alisanlarin yaratici
yeteneklerini gelistirmekte kritik bir rol oynar ve bu siireci kolaylastirir (Cengiz vd.,

2006, s. 422).
2.4.5. Paternal yonetici davranislari

Bu tiir yoneticiler, is yerinde bir aile bagkanimin gosterdigi sicaklik, alaka, sevgi ve
samimiyetle ¢alisanlarina yaklasir. Bu yaklasim tarziyla, isletmenin hedeflerine ulasmay1
amagclarlar. Bu yonetim modelinde, yoneticiler baski ve kontrol yerine ¢alisanlarina 1yi
davranmanin, onlarin daha verimli ve islerinde daha mutlu olmalarmi saglayacagina
inanir. Bu yaklasimi benimseyen yoneticilere genellikle "kumru tipi" yoneticiler denir.
Bu yoneticiler, calisanlarina kars1 giiler yiizli, tathi dilli ve arkadas canlis1 tavirlar sergiler;
calisanlariyla arkadasga bir ortamda isbirligi i¢inde caligirlar. Catisma ve sorunlardan

kaginarak uyumlu bir ¢aligma ortami yaratilmasini 6nemserler. Bu tip yoneticilerin asil
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amaci, herkesi memnun etmek ve ¢evresindeki herkes tarafindan sevilmektir (Aytiirk,

1999, s. 26).

2.5.  Yonetici Davranislarimin Unsurlar

2.5.1. Tutarhlik ve kararh olmak

Bir kisinin, belirledigi amag¢ dogrultusunda tiim eylemlerini, belirli bir deger setine bagl
kalarak gerceklestirmesi, tutarlilik olarak tanimlanir. Bu, bireyin hedeflerine dogru
stirekli ve diizenli bir bigimde ilerlemesini saglayan ozellikler ve davraniglar biitiini
olarak kararhilig1 isaret eder (Oztiirk, 1998, s. 68). Bir liderin, sdzleriyle eylemleri
arasinda bir uyum olmali ve bu uyum zamanla siirdiiriilmelidir. Liderin, altindakilerden
talep ettigi davranis bigimlerini dncelikle kendisi sergilemesi gerekir. Lider, otoritesine
zarar verebilecek tutarsizliklardan kaginmalidir (Baltas, 2003, s. 115). Etkili bir liderin,
hem kisisel olarak yiiksek ahlaki degerlere sahip olmasi, hem de bu kisisel degerlerin,
organizasyonun degerleriyle uyum icinde olmas1 sarttir (Baltas, 2003, s. 39). Lider,
belirlemis oldugu vizyon ve hedefleri kararli, azimli ve kendinden emin bir sekilde
destekler; bu kararli tutumuyla agik¢a ortaya koyarak, kendisini takip eden kisilerin
giivenini kazanir. Lider, bu kararliligini, takipgilerine disiplin saglamak amaciyla degil,

onlara ilham vermek ve motivasyonlarini artirmak i¢in kullanir (Akis, 2004, s. 66).
2.5.2. Yonlendirme, yol gosterme ve gelistirme

Liderler, ekiplerindeki bireylerin profesyonel gelisimine biiyiik bir 6nem atfeder ve
zaman zaman onlara rehberlik ederler. Bu gelisimin temeli, ekip iliyelerine zaman
ayirmaktan gecer (Baltas, 2003, s. 117). Yonetimde liderlik vasfina sahip kisiler,
organizasyon i¢inde bireylerin degerine, kalitelerine ve egitimlerine oncelik verirler.
Calisanlarin  becerilerini ve yeteneklerini artirmak amaciyla egitim programlari,
seminerler, konferanslar gibi c¢esitli gelisim firsatlar1 sunarak onlarin islerinde
ilerlemelerini saglarlar (Ozsalmanli, 2003, s. 142). Liderlerin ekip iiyelerine &rnek
olmalari, sahip olduklar1 deneyim ve yetkinlikleri paylagsmalari, ¢alisanlarin is
performanslarina katkida bulunmanin yani sira, organizasyon icinde disiplin ve giiven
ortaminin gelismesine ve liderin daha fazla benimsenmesine yardimci olur (Bradt, 1999,

s. 131).

Ekip icinde, bazi bireyler biiylik resme fazlasiyla odaklanirken detaylari goézden

kagirabilirken, bazilar1 ise detaylara bogularak biiylik resmi gozden kagirabilmektedir.
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Liderlerin gorevi, ekip iiyelerinin bu bakis agis1 eksikliklerini tamamlamak ve onlari
biitiinciil bir vizyona yonlendirmektir (Buzan, Dottino, Israel, 2001, s. 266). Liderler,
astlarim1 yonlendirirken onlarin gergeklestirdikleri isin degerini ve 6nemini anlamalarini
saglamalidir. Calisanlar, yaptiklar: isi sadece bir gorev olarak degil, kisisel bir tercih
olarak gormelidir. Liderin vizyonuna ulagabilmesi, insanlari motive etmesi ve onlara
ilham vermesiyle miimkiindiir. Lider, dnemli engeller karsisinda bile ekip iiyelerini dogru
yonde harekete gegirebilir, bireylerin duygularina ve deger sistemlerine hitap etmesi
onemlidir (Baltas, 2003, s. 107). Liderler, calisanlarinin belirlenen hedeflere
yonelmelerini ve bu hedeflere uygun davraniglarda bulunmalarini saglamak i¢in 6ncelikle
insan davranislarini ve bu davraniglarin altinda yatan nedenleri iyi anlamalidir (Zel, 2006,

s. 77).
2.5.3. Ongorii sahibi olmak ve risk almak

Gelecegi ongorebilme yetenegi, bir isletmenin uzun vadeli basarisi i¢in kritik bir 6neme
sahiptir. Bu, sirketin gelecegine yonelik siirekli yenilik¢i diisiinceler tiretmeyi, kurumsal
hedefler ve stratejik gelisimle alakali fikirler ortaya koymayi ve gelecekte
karsilagilabilecek firsatlar ile riskler hakkinda ongoriilerde bulunmay: kapsar (Baltas,
2003, s. 136). Liderler, ekip iiyelerinin yeteneklerini gelistirmelerine ve gayretlerini
uygun yonde kanalize etmelerine yardimci olabilmek i¢in, onlara rehberlik edecek acik

ve net bir gelecek vizyonu belirleyebilmelidir (Dulewicz, Higgs, 2005, s. 106).

Liderler, gelecek pazarlar1 ve stratejik agidan Onem tasiyan firsatlar1 dikkate alarak,
sorunlara ¢oziimler bulmali, gelecekteki riskleri ve gelisme potansiyellerini tahmin
edebilmeli ve c¢alisanlar1 bu yonde yonlendirebilmelidir. Liderler, karsilarina g¢ikan
firsatlart akillica degerlendirip bunlardan faydalanma sorumluluguna sahiptirler.
Gelecegin belirsizligi ve degisken ortam kosullarina ragmen, liderler, firsat maliyetlerini
ve olas1 basarisizlik maliyetlerini dikkate alarak karar verme ve belirli riskleri alma

yikiimliiliiglinii tasimaktadirlar (Zel, 2006, s. 236).
2.5.4. Yaraticilik ve yenilikcilik

Yaraticilik, insanlarin ¢ogunun goziinden kagan detaylar1 ve olgular1 fark edebilme
kapasitesidir. Bu 6zellik, girisimcilikle birlestiginde, ¢ok daha biiyilik bir anlam kazanir
(Baltas, 2003, s. 118). Liderlerin yaraticiligi benimsemeleri ve kurum i¢inde bu tiir

diisiince bicimlerinin  gelisimini  destekleyici bir kiiltiir olusturmalar1 esastir;
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calisanlarinin is yerinde 6zgiirliikk hissetmelerini, yenilik¢i olmalarini ve standart diigiince
kaliplariin 6tesine gegcmelerini tesvik etmeli ve bu yonde onlart desteklemelidir
(Kelleher, 1999, s. 51). Liderler sorunlari tespit etme yetenegine sahip olmali, degisimi
yonlendirebilecek yaratici bir vizyoner olmalidir (Kegecioglu, 1998, s. 109). Basarili
liderler, sezgilerine giivenen ve digerlerinin goéz ardi ettigi detaylar1 fark edebilen
kisilerdir. Isletme icinde gelismeyi ve ilerlemeyi tesvik etmek i¢in yaratici diisiinceyi 6ne
cikarmali, yaraticiligl kisitlayan faktorleri belirleyip bu engelleri agma konusunda ¢aba

gostermelidir (Coroglu, 2003, s. 36).

Yenilik¢i olmak, bilgi edinmek, yeni perspektifler kazanmak ve bunlar1 mevcut {iriin,
hizmet ve politikalara uygulamak demektir. Yenilik¢ilik 6zelligine sahip bir lider; (Akis,
2004, s. 298):

e Problemlere yeni ¢oziimler getirebilecek taze fikirler ve yaklagimlar sunar,
e Alisilagelmis diislince ve davranis kaliplarinin 6tesine geger,

e Yeni yontemleri denemekten ¢ekinmez,

e Siirekli yenti fikirler iiretir,

e Bir diisiinceyi veya vizyonu aktif olarak destekler,

e Girigimei olup, yenilikgi fikirlerin pesinden gider.

Liderler, yonettikleri isi derinlemesine bilmek ve konuda uzman olmakla kalmayip, ayni
zamanda 6grenmeye ve kendilerini gelistirmeye siirekli acik olmalidir. Her an degisebilen
kosullarin farkinda olan liderler, yeniliklere agik tutum sergiler ve kendini gelistirme
firsatlarin1 aragtirmaya heveslidir. Bilgi ve becerilerini siirekli giincel tutarak alanlarinda

devamli bir gelisim i¢inde olma ¢abasindadirlar (Kelleher, 1999, s. 51).
2.5.5. Pozitif bakis acis1

Pozitif diisiinme, liderlikte kritik bir yetenektir. Pozitif diislinceli liderler, ge¢mis
basarilarindan gii¢ alarak yeni girisimlere yelken acarken, negatif diisiinceli liderler ise
karamsarliga siiriiklenip, risk almaktan kacinir. Pozitif bakis agisina sahip liderler,
zorluklar karsisinda dahi pes etmeyip, kararlilikla miicadele eder ve bu sayede basariya
ulasirlar (Coroglu, 2003, s. 31). Iyimser yoneticiler, calisanlarin hatalarin1 mercek altina
almak yerine, onlarin bu hatalar1 gidermelerine yardimci olur ve sorunlara yakinmak

yerine ¢ozlimler tiretirler (Burwash, 1997, s. 117).
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Bir liderin moral durumu ve buna bagl olarak sergiledigi davranislar, ekip performansi
tizerinde belirleyici bir rol oynar. Olumsuz duygular i¢indeki bir lider, diisiik performans
gdsteren, negatif bir bakis agisina sahip bir calisan topluluguna yol acar. Ote yandan,
neseli, yaratic1 ve pozitif duygulara sahip bir lider, her tiirlii zorlugun iistesinden
gelebilen, ortak degerleri benimseyen bir kiiltiir olusturur. Bu tiir bir 6rgiitsel kiiltiir i¢inde
calisanlar, islerinde yiiksek performans sergiler ve igletmenin basarisina pozitif yonde

katkida bulunurlar (Coroglu, 2003, s. 32).
2.5.6. Giiven ortam yaratmak ve giivenilir olmak

Bir liderin gilivenilirligi ve duriistligli, isletme etigi ve Kkiiltiirline verdigi 6nemle
paraleldir. Lider, taahhiitlerini yerine getirmeli, sorumluluklarini kabul etmeli ve hem
yonetici-¢alisan iliskilerinde hem de ¢aligsanlar arasi iliskilerde saglam bir giiven ortami
insa etmelidir (Coroglu, 2003, s. 38). Bir liderin ¢alisanlarina olan giiveni, bu ¢alisanlarin
belirlenen hedeflere ulasma konusundaki basarilarina olan inanci ile olgiiliir. Liderin
calisanlarina duydugu giiven ve onlarin gelisimine ile kisiliklerine verdigi deger, liderin
giivenilir olarak goriilmesinin anahtaridir. Lider ile ¢alisanlar arasindaki giiven iligkisi,
karsilikli ve es zamanl olarak gelisir (Akis, 2004, s. 74). Liderler ve takipgileri arasinda,
karsilikli giiven, saygi ve sorumlulukla tanimlanabilen bir etkilesimin kurulmasi ve
siirdliriilmesi halinde, etkili bir liderlik pratigi gerceklesir ve biitlinlesmis bir amag
duygusu ile orgiitsel hedeflere dogru daha kesin adimlarla ilerlenir (Ozutku, Agca,
Cevrioglu, 2007, s. 293).

2.5.7. Kisilerarasi iletisim becerisi

Kisiler arasi iletisim yetenekleri, bireylerin digerleriyle iletisimini saglama, onlarla
verimli bir sekilde is birligi yapma, motivasyon ve yonetim gibi alanlardaki becerileri
kapsar. Etkin bir iletisim, ¢alisanlari bir araya getirme, diger yoneticiler ve c¢alisanlarla
basarili bir sekilde iletisim kurma, is ortaklari ve tedarikgilerle uzlasma saglama,
calisanlarda giiven olusturma ve yenilik¢iligi destekleme yetenegini igerir (Bovee, Thill,
Mescon, 2007, s. 245).

Yonetimdeki her faaliyetin basarisi, iletisim silirecinin verimli bir bigimde islemesine
dayanir. Kararlarin, sonuclarin ve gelismelerin ister olumlu ister olumsuz olsun, igletme

icindeki ilgili kisi ve gruplara dogru bir sekilde iletilmemesi, bu gelismelerin énemini
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azaltir. Liderlerin kuvvetli iletisim becerilerine sahip olmalari, isletmenin basarisi

acisindan temel bir gerekliliktir (Oztiirk, 1998, s. 66).
2.5.8. Duygusal olgunluk, esnek ve anlayish olmak

Liderler, kaotik ve baski altindaki durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda dengenin ve
diizenin korunmasinda kritik rol oynarlar. Onlar, genel bir perspektiften olaylar
degerlendirme, dengeleyici bir gorevi iistlenme ve karsilagtiklart engellere kars1 duygusal
bir olgunluk ve sakinlikle yaklasma yetenegine sahip olmalidirlar. Liderlerin zor ve
beklenmeyen durumlarda sergiledikleri davranis bigimleri, ¢alisanlarin ayn1 durumlara
kars1 olan tepkilerini dogrudan etkiler. Lider, ¢cevresindeki gesitliliklere ve ufak hatalara
toleransli olmali, aksi takdirde, her hata sert bir sekilde elestirildiginde, calisanlar
fikirlerini paylasmaktan ¢ekinir ve bu durum lider ile ¢alisanlar arasindaki giiven iliskisini

zedeler (AKkis, 2004, s. 93).
2.5.9. Heyecan yaratmak

Liderler, orgiitiin ilerleyis yoniinii ¢izen bir vizyon gelistirir ve bu dogrultuda énemli
kararlar verirler. Gelistirilen vizyonun ve yapilan kararlarin orgiitii olusturan iiyeler
tarafindan kabul edilmesi, orgiitiin basarisi ve siirdiiriilebilir gelecegi agisindan kritik bir
Ooneme sahiptir. Bu baglamda, liderler, calisanlarini etkileyen kararlar1 verirken, bu
kararlarin amacini, 6nemini ve Orgiite saglayacagi katkilar agikca ifade etmelidirler.
Liderler, aldiklar kararlarla ve gerceklestirdikleri islerle, gelecege dair bir heyecan
olusturmali ve bu sayede calisanlarin motivasyonunu yiikseltmelidirler (Akis, 2004, s.
93).

2.6.  Yonetici davramislarmin etkileri

Bir orgiitiin hedeflerine ulagmasini etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktorler
arasinda yoneticilerin sergiledikleri davranis bigimleri 6nemli bir yer tutar. Orgiitiin
yapist ve benimsedigi normlar, yoneticilerin liderlik yetenekleri ile birlestiginde,
yoneticilerin davraniglarinin ¢esitlenmesine sebep olur. Bu durum, yoneticilerin
karsilastiklar1 farkli senaryolarda degisik davranis tarzlari sergilemelerine olanak tanir.
Yoneticiler tarafindan sergilenen davranislarin temel amaci, calisanlarin enerjilerini
artirarak motivasyonlarin1 yiikseltmek ve bu sayede onlar islerine daha ¢ok

adayabilmelerini saglamaktir (Malik, 2013, s. 211). Ayrica, yoneticilerin davranig
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bicimleri, ¢alisanlarin is tatminini ve ig verimliligini dogrudan etkileyerek, orgiitiin genel

performansinin sekillenmesinde kritik bir rol oynar (Yukl, 2008, s. 711).

Calisan memnuniyetinin ve is doyumunun olugsmasinda yonetici davranislari kritik bir rol
oynar (Aydinoglu, 2020, s. 18). Yonetici davraniglarinin algilanis bi¢imi, ¢alisanlardan
calisana degisiklik gosterdigi i¢in, bu davranislarin yarattigi doyum hissi de kisiden kisiye
farkl1 olabilir. Ornegin, bazi calisanlar demokratik liderlik tarzini tercih ederken, digerleri
daha otoriter yaklasimlar1 daha yapici ve olumlu olarak gorebilir. Bu durum, bireysel
farkliliklardan kaynaklanir ve is doyumunun bir bileseni olarak kabul edilir. Yonetici
davraniglarinin ¢alisan memnuniyetine etkisi géz oniinde bulunduruldugunda, calisan
davraniglarin1 dogru anlamlandirmak ve buna uygun stratejiler gelistirmek 6nem tasir
(Malik, 2013, s. 212-219). Yonetim tarzlarinin ve yonetici davranislarinin etkili bir

sekilde yonetilmesi, orgiitsel basarinin ve ¢alisan memnuniyetinin anahtarlarindan biridir.

Y Onetim tarzlari, orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ve orgiitiin liderlik
yaklasimlari, ¢alisanlarin baglilik diizeylerini dogrudan etkiler (Karakulle, 2020: 103;
Yavuz, 2018: 241). Yoneticilerin liderlik metodlar1 ve calisanlara karsi sergiledikleri
tutumlar, calisanlarin 6rgiitsel kiiltlire adaptasyonu ve kendilerini ifade etme bigimlerinde
belirleyici rol oynar. Yonetici davraniglari, orgiitsel bagliligin giiclenmesine veya
zayiflamasma neden olabilir. Ozellikle karar verme siireglerinde calisanlara tanman
ozgurlikler ve katilmec1 yaklagimlar, Orgiitsel baglilik {izerinde olumlu etkiler

yaratmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s. 73).

Orgiitlerin yonetim yapilarina bagl olarak, yoneticilerin demokratik, katilimc1 ve
destekleyici tutumlari, calisanlarin yaratict ve yenilik¢i disiincelerini ortaya
cikarmalarini tesvik eder. Boyle bir yonetsel atmosferde, yliksek diizeyde etkilesim i¢inde
olan calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 artacaktir (Yousaf vd., 2011: 3121). Aksine,
calisanlar1 baski altinda tutan, onlar1 birer nesne gibi goren ve merkeziyetgi yaklagimlar
sergileyen yoneticiler, ¢alisanlar stres altinda birakir ve bu durum, ¢alisanlarin 6zgiirce
hareket etme olanaklarini kisitlar. Bu tiir baskici bir atmosfer, orgiitsel bagliligi olumsuz
yonde etkiler (Varli, 2014, s. 29).

2.7. Uretkenlik

Kiiresellesmenin ivmelenmesi ve diinya ekonomisinin bu siirecteki genislemesi,

ekonomik dinamiklerin yeniden sekillenmesine ve yeni piyasa yapilarinin dogusuna
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onciiliik etmistir. Bu dontisiim, iilkelerin global ekonomiye entegrasyonunu ve iiretim
kapasitelerinin artirtlmasint zorunlu kilmistir. Kiiresellesme, degisimleri kaginilmaz
kilarken, bu degisikliklere hizla uyum saglayabilen ve rekabet giiciinii koruyabilen
isletmeler ile sektorler, siirdiiriilebilirlik adia 6nemli bir basar1 gdstermislerdir (TISK,

2001, s. 1).

Uretim kavramina derinlemesine ve analitik bir perspektiften ilk kez bakan ekonomist,
Francgois Quesnay'dir. 1758 yilinda yayimlanan Ekonomik Tablo'sunda, bir iilkenin
zenginliginin tretim kosullari, sektdrler arasi dolasimi, tiiketimi ve yeniden iiretim
stireglerine katilimi detayli bir sekilde ele alinmistir. Quesnay'in bu ¢aligsmasi, tiretkenligi,
toplumsal yasamin etik, yasal ve politik boyutlarindan ayr1 tutarak, fiziksel bir siireg
olarak tasvir eder. Caligmada, iiretim siireci, iiretken ve iiretken olmayan sektorler ile
ortakcilik gibi belirli kurumlar ve ideolojiler etrafinda sekillenmistir. Ekonomik Tablo,
ekonomik sisteme giris yapan degerlerin nasil dagitildigini, bu degerlerin sektorler
tarafindan nasil 6zgiin iiretime donistiiriildiigiini ve sonug olarak bu iiretimin nasil bir

cikt1 olarak sistemden ayrildigini inceler (Ege, 2007, s. 26).

Uretkenlik kavrami, Fransizca'daki “produir” fiilinden tiiremistir, bu fiilin anlami
tretmektir. Bu baglamda, prodiiktivite, iiretim faaliyetlerini basariyla gerceklestirme
kapasitesini ifade eder (Giirsoy, 1984, s. 40). Uretkenlik kelimesi, literatiire ilk defa
Alman bilgin Georgius Agricola tarafindan 1556 yilinda yayimlanan De Re Metallica
isimli eserinde dahil edilmistir. Tangen'e gore prodiiktivite terimi, Francois Quesnay
tarafindan 1766 yilinda bir Journal’da “I Agriculture” bashikli makalede kullanilmistir.
Tangen, iiretkenlik teriminin kullaniminin, baglamina gore degisiklik gosterebilecegini
belirtmektedir (Yutsizoglu, 2015, s. 13). Uretkenlikle ilgili olarak Milli Prodiiktivite
Merkezinin (MPM) Uretkenlik Raporu’nda yapilan tanim: “Uretkenlik, en yiiksek
kalitede iirlinii, en kisa siirede, en az maliyetle ve en yliksek diizeyde gerceklestirebilme

yetisidir’” (MPM, 2004, s. 24).

Uretkenlik tamimlarinda vurgulanan girdi kavrami, mal ve hizmet iiretimi igin gerekli olan
biitiin faktorleri kapsar. Cikti kavrami ise olusturulan ek degeri temsil eder. Uretkenligin
artirtlmasi, ek degerin yiikseltilmesine yonelik cabalart igerir. Ek degerin ylikselmesi,

toplumun refah seviyesinin artmasina katkida bulunur (Tekin, 2010, s. 170).

Uretkenlik dlciimlerinde, farkli girdilerin kullanilmast, farkls iiretkenlik degerlerinin elde

edilmesine yol acabilir. Ornegin, calisma saatleri yerine calisan sayisinin ve katma deger
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yerine satis hacminin kullanilmasi, degisik iiretkenlik oranlarinin hesaplanmasina sebep
olur. Is giicii iiretkenligi, genellikle bir ¢alisanin veya calisma saatlerinin iirettigi gercek
katma degerle ol¢iiliirken, sermaye iiretkenligi sermaye birimi basina diisen ger¢ek katma

deger olarak degerlendirilir (Tuncer ve Ozugurlu, 2004, s. 11).
2.8.  1Is Uretkenligi

Uretim faaliyeti, deneyim kazanma, yenilik yaratma ve insanlik igin daha iyi kosullar
arayis1 icinde siiregelen bir ¢aba olarak tanimlanabilir. Uretkenlik, iiretilen mallarin ve
sunulan hizmetlerin hacmi (yani ¢ikt1) ile bu firiinlerin elde edilmesi i¢in harcanan
kaynaklar (yani girdi) arasindaki iliskiyi ifade eder. Genellikle, bir birim ¢iktinin
tiretilmesi i¢in gerekli maliyet veya zaman gibi 6l¢iitlerle belirlenir (Toprak, 2005, s. 381;

Yesilyurt, 2009, s. 138).

Insanlar, varoluslarindan bu yana hayatta kalabilmek igin siirekli bir miicadele icinde
olmuglardir. Toplumsal yasama gecis ve bunun dogal sonucu olarak ortaya c¢ikan is
boliimi, her bireyin kendi yetenekleri dogrultusunda hem kisisel hem de toplumsal fayda
saglamak tizere caligmasini zorunlu kilmigtir (Altuntas, 2010, s. 2995). Yasamin biiyiik
bir kismimi ¢alisarak gegiren insanlar i¢in, is sadece ekonomik bir kaynak olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda psikolojik durumlarin1 da derinden etkiler. Beklentilerine ulagsan
bireyler is hayatlarinda mutluluk bulabilirler. Bir kisinin isinde basariya ulasmasi, mutlu
ve uretken olabilmesi i¢in is tatmininin kritik bir 6neme sahip oldugu goriilmektedir

(Kurger, 2005, s. 10; Donuk, 2009, s. 180).

[s tatmini ile iiretkenlik arasindaki iliski dogrudan olmasa da is tatminsizliginin yol agtig1
dolayli sonuclar (6rnegin stres, ekip uyumu) bu konunun énemini artirir. Bu 6nemin bir
sebebi, bireyin genel yasam memnuniyeti ile baglantili olmasidir, zira bu, kisinin hem
fiziksel hem de mental sagligin1 dogrudan etkiler. Diger bir sebebi ise tiretkenlikle olan
iliskisidir (Yetis vd., 2008, s. 43). Is tatmini, genel anlamda bireylerin islerine yonelik
hissettikleri duygularin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve bireylerin basarili, mutlu ve
iiretken olmalar1 i¢in gereken temel sartlardan biri kabul edilir. Bu, isin kisiye sundugu
avantajlarin algilanmasindan kaynaklanan bir memnuniyet hissidir (Gedik vd., 2009, s.
1).
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2.9.  Is Uretkenligine Etki Eden Faktorler

Uretkenlik, isletmelerin biiyiimesine katkida bulunmasi agisindan biiyiik bir éneme
sahiptir. Isletmeler acisindan, iiretim siirecinin merkezinde yer alan emek giicii,
isletmenin hedeflerine ulasmasinda kritik bir rol oynamaktadir (Yumusak, 2008, s. 242).
Emek iiretkenligi ve onu etkileyen faktorler {izerine odaklanmak biiylik bir énem
tasimaktadir. Beklenen emek tiretkenligi sonuglarinin elde edilememesi, igletmenin diger
kaynaklarindan (teknoloji, sermaye gibi) tam anlamiyla faydalanamadigina isaret eder ve
bu durum, isletmenin genel iiretkenliginde diisiise ve hedeflerine ulasmada giicliikler

yasamasina neden olur (Celen ve Demir, 2010, s. 112).

Emek iiretkenliginin tanimina gegcmeden Once, liretkenlik kavraminin genellikle iki ana
kategoride incelendigini belirtmek gerekir: kismi iiretkenlik ve toplam faktor tiretkenligi
(Hu ve Cai, 2004, s. 28). Eger iiretim siirecinde tiim girdiler dikkate alintyorsa toplam
faktor tiretkenligi; eger siirecte yalnizca tek bir girdi kullaniliyorsa kismi iiretkenlikten
bahsedilir (Yurtsizoglu, 2015, s. 3). Uretkenlik, temel olarak gerceklestirilen fiziksel
tretim seviyesi ile iligkilidir. Fakat, ¢iktilarin fiziksel birimlerle Ol¢iilmesi, farkli
nitelikteki iiretim birimlerinin toplanmasi konusunda bazi zorluklara yol agabilir. Bu,
kismi tiiretkenligin 6l¢iilmesinin, genel faktor tiretkenligi 6l¢iimiine kiyasla daha pratik
oldugunu gostermektedir (Miiftiioglu, 1989, s. 307). Bu baglamda, tek bir ¢ikt1 veya
girdiye odaklanan kismi liretkenlik 6l¢iimii ve bu dl¢limiin alt dallarindan biri olan emek

tiretkenligi, onem kazanmaktadir (Jones ve Siag, 2009, s. 227).

Emek iiretkenligi, bir igletmenin kullanilan isgiicii miktariyla elde ettigi maksimum
liretim seviyesini ya da beklenen liretim diizeyine minimum isgiicli ile ulasabilmesini
ifade eder (Hu ve Cai, 2004, s. 28; Balkan ve Suigmez, 2015, s. 3). Baska bir deyisle,
emek tUretkenligi, bir ¢alisanin iirettigi iirlin veya hizmet miktar1 olarak disiiniilebilir
(Voordt, 2004, s. 135). Bu kavrami bir formiille ifade etmek gerekirse, asagidaki denklem

karsimiza cikar:
Emek Uretkenligi = Toplam Uretim / Calisan Sayis1

Bu formiil, her bir ¢alisanin ortalamada ne kadar iiretim yaptigini gosterir. Ornegin, bes
calisanin bir giinde 60 birim iiretim yapmasi durumunda, her bir ¢alisana diisen giinliik
tiretim miktar1 12 birimdir. Burada, emek iiretkenliginin tanimi1 ve formiili, verimlilikle

yakin iligkili oldugunu gosterir. Emek iiretkenliginin hesaplanmasinda, ¢alisan sayisinin
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yerine, ¢alisanlarin toplam ¢alisma saati de temel alinabilir (Clark ve Kirk, 1997, s. 25).
Bu sayede, bir ¢alisanin saat basma diisen {liretim miktar1 bulunabilir. Mesela, bes
calisanin bir glinde toplam 40 saat (her biri 8 saat) calisip 60 birim {iretim yaptigi
varsayilirsa, saat bagina diisen liretim miktarinin 1,5 birim oldugu hesaplanabilir. Bazi
arastirmacilar ise, emek iiretkenliginin, {iretilen iiriin veya hizmetlerden elde edilen
gelirin, ig¢ilik maliyetlerine orani olarak da hesaplanabilecegini 6ne siirerler (Lee-R0SS

ve Ingold, 1994, s. 203).

Yapilan agiklamalar baglaminda, standart bir iiretim diizeyi i¢in daha az emek girdisi ile
emek iiretkenliginin artirilabilecegi ifade edilebilir. Az galisan sayisi ile ayni veya daha
yiikksek tretim miktarina ulasilmasi, ¢alisan basma diisen {iiretkenligi artirmaktadir.
Ancak, {retkenlik kavramini her durumda sadece girdi-¢ikt1 iligkisi olarak
degerlendirmek miimkiin olmayabilir. Cilinkii tiim is kollar1 bu basit iliskiyi yansitacak
yapida degildir. Konaklama sektorii gibi bazi sektorler, bu iliskinin dogrudan
uygulanabilir olmadigi alanlardan biridir. Emek iiretkenligini 6lgmenin iki temel yontemi
oldugu belirtilmektedir: Birincisi, dogrudan iiretim diizeyine bakilmasi, ikincisi ise
calisanlara anket uygulanmasidir (Clark ve Kirk, 1997, s. 26). Bu iki yontem, mutlak
alternatifler olarak sunulmasa da her kosulda dogrudan ¢iktilarin gézlemlenemeyecegi
durumlart kapsar. Belirli ortamlarda somut ¢iktilarin dogrudan gozlemlenememesi,
uretkenlik endisesinin gereksiz oldugu anlamina gelmez. Boyle bir genelleme yeterince
tatmin edici bulunmamaktadir. Calisanin isteksizligi veya dikkat dagmikligi gibi
dogrudan gozlemlenemeyen olumsuz etkiler, somut sonuglar yaratmasa da var olabilir.
Yonetim teorisinde insan unsurunun Onemli bir yer tutmasi, bu diislinceyi destekler
niteliktedir. Son zamanlardaki ¢alismalarda anket yontemi siklikla kullanilmaktadir ve
literatiirde bu yonteme dayali pek ¢ok anket yer almaktadir. Bu c¢alisma da benzer

sebeplerden dolay1 anket yaklasimini benimsemistir (Bashirov, 2015, s. 181).
2.9.1. Orgiitsel Faktorler

Yonetim, isletmenin cesitli faaliyetlerinin etkin ve verimli bir bigimde yonlendirilip
koordine edilmesi agisindan hayati bir rol oynar. Isletme yoneticilerinin, calisanlarn
kurumun hedeflerini eksiksiz bir sekilde anlamalarini saglamak gibi onemli bir
yiikiimliiliigli vardir. Eger bu basarilirsa, calisanlar beklenen is davranislarini sergileyerek
hedeflenen sonuglara ulasabilirler (Yalim, 2010, s. 209). Bu siirecin bir pargasi olarak

isletme yonetiminin karsilastigi temel zorluklardan biri, is i¢in dogru kisileri segmektir.
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Ise alman kisilerin, isletmenin ihtiyaglarma en uygun sekilde calisacak, kendilerini
gelistirecek, yeni beceriler 6grenecek ve 6zel yonlendirmeye ihtiyag duymayacak bireyler
olmasi, isletmenin iiretkenlik diizeyini yiikseltebilir (Hunter vd., 1990, s. 38; Pfeffer,
1995, s. 28). Ise alim siireci yalmzca dogru kisileri bulmakla kalmaz, ayn1 zamanda
sembolik bir 6neme de sahiptir. Kat1 bir se¢im siirecinden gegirilen adaylar, kendilerinden
beklenen performans seviyesinin yiliksek oldugunu algilayarak bu beklentilere uygun

davraniglar gostermeye daha fazla 6zen gosterebilirler (Pfeffer, 1995, s. 28).

Isletmelerin hedeflenen sonuglara ulasmalarmin bir yolu da is siiregleri ve ydnetim
pratikleri gibi konularda karar alirken ¢alisanlarin etkin bir sekilde katiliminin tesvik
edilmesidir (Black ve Lynch, 2001, s. 439). Ozellikle organizasyonel degisikliklerin
yasandigi1 donemlerde, isletmenin ¢esitli toplantilar, calisma gruplari veya hem resmi hem
de gayri resmi goriismeler araciligiyla tiim ¢alisan katmanlarindan fikirlerini alma cabast,
yani karar alma silirecinin merkeziyet¢iligin Otesine tasinarak daha genis bir katilima
acilmasi, pozitif bir kurumsal atmosfer yaratabilir ve ¢alisanlarin iiretkenligini artirabilir
(Pfeffer, 1995, s. 34; Singh, 2010, s. 102). Baz1 kararlarda ¢alisanlara 6zerklik ve yetki
verilmesinin iiretkenlik iizerinde olumlu etkileri olabilecegi belirtilmektedir (Chang ve
Liu, 2008, s. 1444). Bu 6zerklik sayesinde, is siiregleri lizerine diisiinme ve karar alma
yetkisine sahip olan calisanlarin oldugu, hiyerarsik yapidan daha katilimct bir sisteme
gecis yapilabilir. Calisanlar, kendi is slireglerini yonetme ve denetleme yetkisi kazanarak
daha verimli ¢alisma kosullarina kavusabilirler. Ornek olarak, Levi's markasinin Amerika
Birlesik Devletleri'ndeki kot pantolon {iretim tesislerinde, yeni forklift alim karar siirecine
calisanlarin da dahil edilmesi, forkliftler i¢in gerekli standartlarin belirlenmesi ve
tedarikgilerle yapilan goriismeler sonucunda nihai kararin verilmesi siireci gosterilebilir.
Bu katilimci yaklagim sayesinde isletme hem maliyet tasarrufu saglamis hem de tesis i¢in

en uygun ekipmani temin etmistir (Pfeffer, 1995, s. 35).

Gilinlimiiziin rekabet dolu piyasa kosullarinda, isletme liderlerinin kat1 ve esnek olmayan
yonetim pratiklerine bagli kalmalar1 beklenemez. Onun yerine, isletmelerin dis ¢evrede
meydana gelen teknolojik, politik ve ekonomik gibi degisikliklere hizli bir sekilde uyum
saglayabilen dinamik bir yonetim yaklasimini benimsemeleri gerekmektedir. Isgiicii
piyasasindaki degisikliklerin de gozetilmesi ve c¢alisanlarin bu degisikliklere egitim
programlar1 ile uyum saglamalarinin saglanmasi, kacinilmaz bir gereklilik olarak ele

alinmaldir (Prokopenko, 2005, s. 14). Ornegin, yeni bir {iretim teknolojisi
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gelistirildiginde, isletmenin bu teknolojiyi satin alip c¢alisanlarma bu yeni sistemi
kullanmalar1 i¢in gerekli egitimleri vermesi, is giicii iretkenligini 6nemli Olglide

artirabilir (Pfeffer, 1995, s. 37).

Egitimin 6nemi, iki farkli agidan ele alinmalidir (Ugur, 1991, s. 675). Birincisi, ¢alisanin
kisisel egitim diizeyi ile ilgilidir; bu, yonetim faktorleri icinde dogrudan bir yer bulmasa
da, bu alanda da bilgi sunmanin uygun oldugu diisiiniilmektedir. Mesleki egitimin, is giicii
iiretkenligi iizerindeki olumlu etkileri tartismasizdir. Calisanlar, mesleki egitimler
sayesinde islerini dogrudan pratikte deneyimleyip, becerilerini gelistirebilirler. Ayrica,
yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin, yonetimsel direktifleri anlama ve bunlari

uygulama kapasitesinin de daha yiiksek oldugu sdylenebilir (Sweetman, 2002, s. 158).

Egitimin ikinci 6nemli yonii, isletme yonetiminin sorumlulugu altinda gergeklestirilen "i¢
hizmet egitimleri" veya "is bas1 egitimleridir". Bu tiir egitimlerle, calisanlara isletmenin
hedefleri, prosediirleri ve ¢alisanlardan beklenen performans hakkinda bilgi verilir ve bu
sayede tUretkenliklerinin artirilmasi hedeflenir. Amerika Birlesik Devletleri'nde yapilan
bir arastirmaya gore, is basi egitimlerinin is giicli lretkenligi iizerindeki etkisi, ise
baslamadan Onceki egitime gore daha belirgindir. Arastirma sonuglari, is giicii
tiretkenligine ise baslamadan Onceki egitimin %26, is bast egitimin ise %55 oraninda

katkida bulundugunu gostermektedir (Pfeffer, 1995, s. 13).

Is yerinde diizenlenen egitimlerin dzellikle alt kademede bulunan calisanlara yonelik
olmasi biiyiik bir 6nem tagir. Bunun nedeni, iiretimin ¢ogunlukla bu seviyedeki ¢aliganlar
tarafindan gerceklestirilmesidir. Yine de, isletmelerin gergek diinyada, tist kademede yer
alan c¢alisanlara, 0rnegin toplanti yonetimi gibi konularda, alt kademede ¢alisanlara
nazaran ¢ ila dort kat daha fazla egitim verdikleri goriilmektedir. Amerika Birlesik
Devletleri imalat sanayi firmasinda yapilan bir aragtirma, {ist kademe c¢alisanlarin
%17'sinin egitim aldigini, ancak makine operatorleri gibi alt kademe ¢aliganlarda bu

oranin sadece %4 oldugunu gostermistir (Pfeffer, 1995, s. 15).

Uretkenligi artirma konusunda bir organizasyon icin baska bir 6nemli fonksiyon,
yapilacak isin ve isin sonunda neyin basarilmasi gerektiginin agikca belirlenmesi, isle
ilgili gereksiz faaliyetlerin ortadan kaldirilmasidir (Sibson, 1991, s. 1; Drucker, 1999, s.
85). Ornegin, yiiksekdgretimdeki 6gretim iiyeleri ders verme, damismanlik yapma veya
arastirma gibi asil gorevlerinin disinda, biiyiik bir zamanlarim1 komite toplantilarinda

harcamaktadirlar (Drucker, 2014, s. 180). Hemsireler de hastalarla ilgilenmek yerine,
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mesleki becerileriyle daha az ilgili olan idari islerle mesgul olmaktadirlar (Drucker, 1999,
s. 85). Bu oOrnekler, ¢alisanlarin iiretkenliklerini diisiiren gereksiz faaliyetlere zaman

ayirdiklarimi géstermektedir.

Ucretlerin emek iiretkenligi iizerinde de belirgin bir etkisi vardir (Thierry, 2002, s. 326).
Yapilan pek cok arastirma, iicretler ile iretkenlik arasinda dogru orantili bir iligki
oldugunu ortaya koymustur (Dearden vd., 2006, s. 400; Gomez vd., 2007, s. 395; Narayan
ve Smyth, 2011, s. 1287; Tang, 2012, s. 395; Tang, 2014, s. 320; Ahammad vd., 2015, s.
47). Bu caligsmalar, yiiksek ticretlerin ¢alisan motivasyonunu ve dolayisiyla tiretkenligi
artirdigin1 gostermektedir. Bazi islerde, c¢alisanlarin ¢abalari dogrultusunda {icretlerin

arttirildigr gézlemlenmektedir (Yumusak, 2008, s. 243).

2.9.2. Fiziki Faktorler

Isyerinde calisanlarin verimliligini etkileyen fiziksel kosullar, genis bir yelpazeyi kapsar
(Ali vd., 2013, s. 68). Bu kosullar arasinda isyerinin havalandirma sistemi, giiriiltii ve
titresim seviyeleri, aydinlatma kalitesi, sicaklik ve nem oranlari, temizlik ve bakim
standartlar1 ve kullanilan iiretim araglarinin uygunlugu gibi faktorler yer alir (Ugur, 1991,

S. 674; Bashirov, 2015, s. 186).

Son yillarda siklikla vurgulanan bir diger onemli faktor ise isyerinde ergonomik sartlarin
saglanmasidir. Ergonominin esas hedefi, is ve isyeri ¢evresinin insan anatomisi ve
fizyolojisine uygun hale getirilmesidir (Camkurt, 2007, s. 86). Yapilan bazi
aragtirmalarda, isyerinde gergeklestirilen ergonomik iyilestirmelerin tiretkenligi %2,4 ile
%15 oraninda artirdig1 belirtilmistir (Smith ve Bayeh, 2003, s. 13; Pandey vd., 2013, s.
1883).

Calisma hayatindaki diger iiretim faktorleri belirli komutlara gore islerken ve girdilerin
sinirlart i¢inde ¢ikt: iiretirken, emek faktorii yaraticilik kapasitesi sayesinde girdilerin
otesinde ciktilar iiretebilir. Isyerinde saglanan uygun ¢alisma kosullari, emek
tiretkenliginin artmasina onemli katkilar saglar (Bashirov, 2015, s. 186). Bu baglamda,
teknolojinin emek iiretkenligi iizerindeki etkisine de odaklanmak gerekir. Teknolojik
ilerlemeler, iilkelerin siirdiiriilebilir kalkinmasini ve uluslararasi diizeyde rekabet giiciinii
artirmada kritik 6neme sahiptir (Taymaz vd., 2008, s. 19). Teknoloji sayesinde, en az
girdi ile isletme bazinda maksimum c¢ikt1 elde etmek miimkiin hale gelmektedir (Yalim,

2010, s. 208). Otomasyon sistemlerinin geniglemesi ve bilgi ile iletisim teknolojilerindeki
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gelismeler hem emek faktoriinii hem de isletmeleri daha verimli kilmistir (Prokopenko,

2005, s. 12).
2.9.3. Sosyal ve Psikolojik Faktorler

Calisan motivasyonu, isgilicii Uretkenligini artirma konusunda kritik bir psikolojik
faktordiir. Is tatmini, isletmeler ve calisanlar arasindaki karsilikli beklentilerin karsilanma
derecesiyle ilgili bir tutum olup ticret, calisma kosullari, i givenligi, saglik sigortasi gibi
bircok unsurdan etkilenir. s tatmini, calisanlarin isle ilgili davranislarin1 dogrudan etkiler
ve bu davraniglar i¢inde isgiicii tiretkenligi de yer alir (Pfeffer, 2007, s. 118). Yapilan bir
arastirmada, is tatmininin saglandigi calisanlarin daha verimli oldugu bildirilmistir

(Béckerman ve ilmakunnas, 2012, s. 250).

Kisilik 6zellikleri de is tiretkenliginin etkileyen bir diger faktordiir. Yapilan bir ¢calismada,
disa doniik, duygularini kontrol etme yetenegine sahip ve deneyimlere acik kisilerin is

yerindeki {iretkenlik diizeyleri daha yiiksek bulunmustur (Rothmann ve Coetzer, 2003).

Sosyal ve psikolojik faktorler arasinda degerlendirilebilecek baska bir konu da sosyal
destektir. Park ve arkadaslar1 (2004) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, is yerindeki sosyal

destegin iiretkenlige olumlu katki sagladigi tespit edilmistir.

Psikolojik s6zlesme de iiretkenligi etkileyen bir diger faktordiir. Psikolojik sézlesme,
taraflarrin karsilikli beklentilerini igeren, genellikle yazili olmayan ve dolayli anlagmalart
ifade eder (Seger, 2007, s. 192; De Cuyper ve De Witte, 2006, s. 396). Psikolojik
s0zlesmenin bozulmasi, isgiicli iiretkenligi lizerinde olumsuz sonucglar dogurabilir.
Calisanlar, iizerinde anlasilan beklentilerin karsilanmadigini diisiindiiklerinde isyerinde
olumsuz tutumlar sergileyebilir ve bu da is iiretkenligini negatif yonde etkileyebilir

(Costa ve Neves, 2017, s. 125).

Bir toplulugun temel degerlerini ve davranis kaliplarini sekillendiren kiiltiir, tilkelerin
ekonomik performanslarini etkiledigi gibi isgiicli iiretkenligi lizerinde de onemli bir
etkiye sahiptir (Mathers ve Williamson, 2011, s. 231; Wright vd., 2008, s. 798).
Toplumsal kiiltiir, toplumun bir pargasi olan yonetici ve calisanlarin felsefesini,
degerlerini, davranislarini ve ¢alisma bicimlerini etkiler (Prokopenko ve North, 2011, s.
58). Ornegin, caliskanlik ve tasarrufu erdem olarak kabul eden Cin kiiltiirii, bu degerlerin
etkisiyle son yillarda ekonomik olarak biiylik basarilar elde etmistir (Prokopenko ve
North, 2011, s. 90).
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Kiiltiir ile tretkenlik arasindaki iligski tizerine odaklanan arastirmalar, isletmelerdeki
kiiltiirel ¢esitliligin genel tiretkenlik iizerindeki etkilerini incelemistir. Bu arastirmalarda,
igyerindeki kiiltiirel ¢esitliligin, dil engelleri, farkli davranis kaliplar1 ve sosyal iliskilerin
kurulmasi gibi nedenlerle liretkenligi olumsuz etkileyebilecegi bildirilmistir (Parrotta vd.,

2014, s. 145; Trax vd., 2015, s.87).

Is-aile catismas1 da is giicii iiretkenligini etkileyebilecek onemli bir faktordiir (Pfeffer,
2007, s. 117). Is yerindeki sorunlarin aile yasantisina yansimasi, bireylerin aile igi
iliskilerini olumsuz etkileyebilir. Bu durum, is yerindeki motivasyonun azalmasina ve is
davraniglarinin olumsuz yonde degismesine yol agabilir (Frone, 2000, s. 889; Carlson ve

Kacmar, 2000, s, 1033).

Literatiirde yapilan ¢aligmalar, baz1 demografik 6zelliklerin is tiretkenligi tizerinde etkili
oldugunu gostermektedir. Bu 6zellikler arasinda cinsiyetin is lretkenligi ile iligkisi,
Ozellikle bilimsel calismalarin {iretkenligi baglaminda incelenmistir. Bu konudaki
aragtirmalardan Kyvik ve Teigen (1996) kadinlarin, erkeklere kiyasla daha iiretken
oldugunu bulmustur. Ancak Stack (2004), Fox (2005) ve Sotudeh ve arkadaslar1 (2018)
erkeklerin daha tiretken oldugunu ortaya koyarken; Black ve Holden (1998) ile Carr ve
arkadaslar1 (1998) cinsiyet ve tretkenlik arasinda bagimsiz bir iliski oldugu sonucuna

varmiglardir.

Cocuk sahibi olmanin ve ¢ocuklarin egitim durumunun da is tiretkenligi lizerinde etkisi
vardir. Hunter ve Leahey (2010) bir ¢ocugun dogumuyla is iiretkenliginin diistiigiinii, bu
durumun Ozellikle kadinlarda daha fazla goriildiigiinii belirtmistir. Kyvik ve Teigen
(1996) ¢ocuk sahibi kadinlarin ¢ocuksuz kadinlara gore daha az iiretken oldugunu ifade
ederken, Fox (2005) okul dncesi ¢ocugu olan kadinlarin, ¢ocugu olmayan ya da okul
cagindaki cocugu olan kadinlara gore daha yiiksek iretkenlige sahip oldugunu iddia
etmistir. Stack (2004) ise cocuk sahibi olmanin iiretkenligi artirdiini, bu etkinin okul
oncesi donemdeki (0-6 yas) cocuk sahibi olanlar arasinda en belirgin oldugunu

kaydetmistir.

Is giiciiniin {iretkenligi, bireylerin fiziksel ve zihinsel yeteneklerinin yani sira egitim ve
deneyimleriyle de yakindan iligkilidir. Deneyim, yasla birlikte gelisir (Cardoso vd., 2011,
S. 96). Yas ilerledik¢e iiretkenligin artmasi ve birey emeklilik yasina geldiginde
iiretkenligin zirveye ulagsmasi beklenir. Ancak, yapilan ¢alismalar bu durumun her zaman

boyle olmadigini gostermistir. Baz1 arastirmacilar, yas ve tiretkenlik iliskisinin egrisel,
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yani ters U-seklinde oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu modelde, bir bireyin is hayatina
basladig: ilk yillarda iiretkenlik diisiikken, zamanla zirveye ulasip, ¢alisma hayatinin

sonlarina dogru tekrar diismektedir (Polat, 2019, s. 64)

Deneyim, iiretkenlige etki eden diger bir faktordiir. Jones (2005) is hayatinin
baslangicindan itibaren sekiz yil sonra, Ericsson ve Lehmann (1996) ise on yil sonra
iiretkenligin zirveye ulastigmi ifade etmistir. Uretkenligin hangi yas diliminde veya
calisma hayatinin hangi yilinda en yiiksek diizeye ulasacagi, sektorlere ve hatta ayni
sektor icinde bile bireysel 6zellikler (fiziksel ve zihinsel yetenekler, egitim diizeyi gibi)

farkli oldugu i¢in bireyden bireye degisebilir (Ericsson ve Lehmann, 1996, s. 277).
2.10. 1Is Uretkenliginin isletmeler Acisindan Onemi

Modern toplumlarin yapisi ve Ozellikle ileri diizeyde gelismis, karmagikligi artan
organizasyonlarda calisan bireylerin stres olmadan var olmalar1 diisiiniilemez. insanlar,
hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii isleri ve isle iliskili etkinlikler arasinda gegirirken,
giderek belirsizlesen gelecekleri hakkinda endise duymaktadirlar. Bu durum, is stresinin,
calisanlarin giinliik islevlerini yerine getirmelerini engelleyen bir faktor olarak ortaya
cikmasina, fiziksel ve duygusal tepkilere yol agmasina neden olmaktadir (Soysal, 2009,
s. 334).

Organizasyonlarin ¢alisanlarindan beklentileri arttik¢a, islevsel esneklik de Onem
kazanmaktadir. Bu, c¢alisanlarin yeteneklerini genisletme ve sinirlart asma ihtiyacini
beraberinde getirirken, ayn1 zamanda isgliciiniin ve isin entelektiiel yoniiyle olan iliskisi
nedeniyle is yiikiinii artirmaktadir. Teknolojinin hizla degismesi ve artan rekabet
kosullari, bireyleri daha fazla calismaya itmektedir (Kart, 2011, s. 1181; Ibicioglu vd.,
2004, s. 28). Calisanlar, mesai arkadaglari, alt kademedekiler ve {ist yonetim dahil olmak

tizere her seviyede yogun bir ¢alisma temposu i¢indedir (Tarlan ve Tiitlincii, 2001, s. 144).

[s diinyasi, bireylerin sadece mal, hizmet veya deger iireten varliklar oldugu goriisiinden
uzaklagsmig, insan unsurunun onemini goz ardi edilemeyecek bir faktor olarak kabul
etmistir. Sirketler, ¢alisanlarinin fiziksel ve ruhsal sagliginin, kurumun genel basarisiyla
dogrudan bir iligkisi oldugunu anlamaktadir. Kamu kurumlar1 da dahil olmak iizere tiim
organizasyonlar, ¢alisanlarin katiliminin, verimliliginin ve performansinin, kuruma olan
baghliklariyla dogru orantili oldugunu bilir. Bu baglamda, organizasyona sadik

calisanlardan yiiksek iiretkenlik beklenir (Glines, 2009, s. 482; Gokmen, 2010, s. 12).
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2.11. Is iiretkenliginin performans ile iliskisi

Performans, belirlenmis standartlar ve kriterler ¢ergevesinde bir igin gergeklestirilme
seviyesi olarak ifade edilmektedir (Neal ve Hesketh, 2001, s. 8; Jaaskelainen, 2010, s. 7).
Isletme performansi ise, isletmenin simirli ekonomik kaynaklarini etkin ve verimli bir
sekilde kullanarak hedeflerine ulasma yetenegi olarak tanimlanabilir (Simsek ve Celik,
2008, s. 97). Bu tanim gercevesinde, isletme performansi, belirlenen bir zaman dilimi
sonunda ulagilan sonuglarla, isletmenin gosterdigi ¢aba ve ugraslarin bir 6lgiitii olarak

kabul edilebilir (Ozerol, 2019, s. 49).

Isletme performansini degerlendirme siirecinde kullanilan kriterler, zaman ve mekana
gore farklilik gosterebilmektedir. Endiistri devrimi doneminde isletme performansi daha
¢ok maliyet-kar oranlar1 tizerinden degerlendirilirken (Simsek ve Celik, 2008, s. 97),
giiniimiizde verimlilik, iiretkenlik, yeterlik, karlilik, kalite ve miisteri memnuniyeti gibi
cesitli olclitler performansin belirleyicileri haline gelmistir (Tangen, 2002, s. 3; Johnston
ve Jones, 2004, s. 202; Tangen, 2004, s. 729; Aktan, 2009, s. 26; Jaaskelainen, 2010, s.
7). Bu baglamda, performans kavraminin, igletme performansini o6lgmede kullanilan
verimlilik ve tiretkenlik gibi kavramlar1 da i¢eren genis bir tist kavram olarak ele alinmasi
gerektigi ifade edilebilir (Tangen, 2005, s. 40; Jaaskelainen, 2010, s. 7; De Jorge ve
Suarez, 2014, s. 354). Ayrica, performans kavraminin "iiretkenlik" ile dogrudan pozitif
bir iliskisi oldugu belirtilmektedir. Bu iliski dogrultusunda, iiretkenlik seviyesi arttikca
performansin da artacagi ifade edilebilir (Ozerol, 2019, s. 49)

2.12. s iiretkenliginin verimlilik ile iliskisi

Uretkenlik ile ilgili olarak, Tiirk¢e literatiirde en fazla karsilastirilan kavramlardan biri
“verimlilik”’tir (Ozerol, 2019, s. 49). Bu karmasanin nedeni, iki kavramin Ingilizce
karsiligt olan "productivity" kelimesinin Tiirk¢eye bazen "verimlilik”, bazen de
"tiretkenlik" olarak cevrilmesidir. Her ne kadar bu iki kavram birbiriyle iliskili gibi
goriinse de, aslinda aralarinda belirgin farklar bulunmaktadir (Johnston ve Jones, 2004, s.

202).

Genel anlamda "verimlilik", bir {iriin ya da hizmetin {iretim siirecinde, elde edilen
¢iktinin, kullanilan girdi miktarina béliinmesiyle hesaplanan orani ifade eder (Alby, 1994,
s. 1; Park vd., 2016, s. 94). Uretkenlik ve verimlilik arasindaki iliskiye yonelik, verimli
bir isletmede genelde iiretkenligin yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Ancak yiiksek
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tiretkenlige sahip bir isletmenin her zaman verimli {iretim yapti§1 sonucuna varmak

yaniltict olabilir (Simsek, 2003, s. 168-169).

Uretkenlik ve verimlilik kavramlar1 arasindaki farklarin literatiirde acik bir sekilde ifade
edilmedigi bir gercektir. Fiziksel c¢iktinin fiziksel girdiye orani olarak tanimlanan
verimlilik, ¢ikti ile girdi arasindaki iliskinin kesin veya neredeyse kesin bir matematiksel
iligski seklinde ifade edilebildigi liretim ortamlarinda kullanilmak i¢in uygundur. Ancak
verimliligin nicel olarak ifade edilmesi zor olan ortamlarda, "liretkenlik" terimi daha
agirhikli kullanilmaktadir. Ornegin, akademik yaym yapan bir Ogretim iiyesi igin
"liretken" sifati daha uygundur. Burada yaymlarin sadece sayist degil, ayn1 zamanda

kalitesi de dnemlidir (Ozerol, 2019, s. 50).
2.13. Performans ve Calisan Performas1 Kavramlari

Gilinlimiizde, orgiitler cok ¢esitli zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Bu zorluklar
arasinda en onemlilerden biri, calisanlarin verilen goérevleri ne derecede basarili bir
sekilde yerine getirebileceklerini belirlemektir. Bu durum, performans kavraminin is
diinyasinda &zel bir Sneme sahip olmasina yol agmustir (fraz ve Akgiin, 2011, s. 227).
Performans, orgiitlerdeki calisma gruplarinin 6nceden belirlenen hedeflere ulasma
cabalarim ifade eder (Iraz ve Ata, 2020, s. 294). Bu baglamda, performans; basarma,
basarilya ulasma anlamina gelir ve bazen basar1 kavramiyla esanlamli olarak
kullanilmaktadir (Erdogmus ve Beyaz, 2002, s. 69). Performans, bireysel veya grup
bazinda bir i5in belirlenen amaclara ne derece ulastigini gdsteren, basarinin hem nicel
hem de nitel olarak Sl¢limlendigi bir kavram olarak tanimlanir (Akdemir ve Duman,
2016, s. 30). Bu kavram, belirlenen bir zaman araliginda gergeklestirilen islerin hedeflerle
olan uyumunu ve belirli etkinliklerin basariyla tamamlanma oranini ifade eder. Kurumsal
anlamda, belirli bir donemde iiretilen iirlin veya hizmet miktar1 olarak degerlendirilirken,
bireysel acidan ise amaglara ulagma kapasitesi ile dlgiilen etkinlik ve verimlilik diizeyi
olarak goriiliir. Performans, hedeflerin gergeklesme amacini ve basari oranini temsil eder

(Tutar ve Altindz, 2010, s. 203).

Tinofirei (2011, s. 12) gore, bir calisanin performansi, atanmis gorevleri dogruluk,
maliyet, zamanlama, etkinlik, verimlilik ve genel performans kriterleri ¢ergevesinde,
isverenle anlagarak yerine getirmesidir. Suliman ve Al Kathairi (2013, s. 101) ise
calisanin performansini, gérev ve sorumluluklarinin yerine getirilmesi sonucunda elde

edilen is sonucglarinin miktar1 ve kalitesi olarak tanimlamaktadirlar. Korschun (2014, s.
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24) performansi, girdilerin etkili ve verimli kullanilmasi araciligiyla iiretim siireclerinde
stirekli iyilesmeye ve orgiitsel etkinlige katkida bulunan ekip ¢alismasinin 6nemine igaret
ederek aciklar. Osman-Gani (2012, s. 362), performansi, ¢calisanin daha fazla ¢aba sarf
etmesini tesvik eden, beceri ve yeteneklerini kullanmasini gerektiren motivasyon ve
nedenlere dayanarak agiklar. Buna gore, ¢alisan performansi genellikle iki ana faktdrden
kaynaklanir: bireyin dogal ve/veya kazanilmig yetenek ve becerileri ve bu becerilerin is

gorevlerini daha iyi yerine getirebilmek i¢in kullanilmasidir.

Performans degerlendirilirken, bir is yerindeki bireylerin basar1 diizeyleri, yalnizca
onlarin konugma, yazma, anlama ve gorsel hafiza gibi yeteneklerine dayanmaz; ayni
zamanda fiziksel gii¢, el becerileri ve viicudun etkin kullanimi1 gibi faktorler de biiyiik
onem tasir. Ancak bu yeteneklerin varligi, bireylerin her durumda bu yetenekleri etkin
sekilde kullanabilecekleri anlamina gelmez. Fiziksel ve g¢evresel kosullar, bireylerin
islerini yerine getirme arzusunu ve kapasitesini etkileyebilir. Bu durum, bireylerin kisisel
ozelliklerinin ve yeteneklerinin, Orgiitlerin talep ve beklentilerini nasil karsiladigini

belirleyici faktorler arasinda yer alir (Bingol, 2014, s. 367).

Performans diizeyleri, isin yapisina ve diger belirlenmis faktorlere gore degerlendirilir.
Egitim, yas ve cinsiyet gibi benzer kosullara sahip iki birey ayn1 sektorde ise baslasa bile,
zaman i¢inde performanslarinda farkliliklar gozlemlenebilir (Sonugiir, 2018, s. 49).
Performans bilesenleri, genellikle {i¢ ana kategoride incelenir (Gibbs ve Ashill, 2013, s.

306):

Is Miktar1: Yapilacak isin miktarini ifade eder.

Kalite: Uretilen isin veya hizmetin kalitesi.

Zaman Periyodu: Isin tamamlanmasi i¢in dnceden belirlenen zamana uyum.

Isten ayrilma olasiigi yiiksek olan ortamlarda calisanlarin performans gosterme
motivasyonlar1 genellikle azalir. Buna karsilik, mutlu ¢alisanlar genellikle daha ytiksek
performans sergiler ve yonetim igin bu galisanlart motive etmek daha kolaydir. Calisanlar
islerini yaparken kendilerini nitelikli hissettiklerinde, is tatmini artar ve bu genellikle iy1
tasarlanmis egitim programlari ile saglanabilir. Ust diizey yoneticiler, egitimlerin dnemini
kabul ederek, motivasyonu ve dolayisiyla is giicli performansini artiracak daha iyi bir
calisma ortami yaratilmasini saglar (Othman, 2019, s. 42). Performans, ¢alisanlar,

yoneticiler ve organizasyonlar i¢in temel bir unsurdur. Organizasyonlar, sektorde rekabet
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avantaj1 elde etmek ve Orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in yiiksek performansh c¢alisanlara
ihtiya¢ duyar. Organizasyonda elde edilen yiiksek basari, ¢alisanlarin memnuniyetini ve
gururunu artirir. Yiksek c¢alisan performansi, bireyler i¢in toplumsal itibar, daha iyi

kariyer firsatlar1 ve yiiksek gelir imkanlar1 saglar (Yelboga, 2008, s. 200).
2.14. Calisan Performansim1 Etkileyen Faktorler

Organizasyonlar, kendilerini siirdiiriilebilir kilmak amaciyla belirledikleri basari
Olgiitlerine ulasabilmek i¢in, ilk olarak yiiksek performanslhi galisanlara gereksinim
duyarlar. Calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin artirilmasi ve yeterli destek saglanmasi
durumunda, onlarin performanslarinda bir iyilesme goézlemlenecektir (Valibayove, 2018,

s. 35).

Calisan performansinin iyilesmesi veya kotiilesmesini etkileyen pek ¢ok faktor,
isletmenin i¢ ve dis ortaminda yer alir. Bu faktorler arasinda, ¢alisanlarin psikolojik ve
fizyolojik durumlari, egitim seviyeleri, yetenekleri ve sosyal hayatlar1 gibi bireysel
Ozellikler; ayn1 zamanda, orgiit kiiltlirli, izlenen politikalar, yonetim siiregleri ve
calisanlara yonelik uygulamalar gibi orgiitsel faktorler bulunur. Dolayisiyla, performans
tizerinde etkili olan faktorler bireysel, orglitsel ve diger cesitli faktorler olarak ii¢ ana

kategoride incelenebilir (Yarar, 2008, s. 2).

2.14.1. Kisisel Faktorler

Organizasyonlarda, c¢alisganin performans1t dogrudan bireyin kendisiyle ilintili
oldugundan, kisilik 6zelliklerinin bu konuda kritik bir rol oynadigi kabul edilir. Isin
gereksinimleri ile kisinin karakteristik 6zelliklerinin uyumlu olmasi, basarili performans
icin temel bir 6nkosuldur. Yine de, kisilik 6zellikleri her ne kadar 6nemli bir faktorse de,
belirli sartlara bagl olarak degisebilen diger kriterler de vardir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006,
s. 49). Kisinin karakteri ile 1gin niteliklerinin uyugsmamasi halinde, arzu edilen performans
seviyesine ulasilamamaktadir. Ote yandan, calisanlarin motivasyonunu artiracak bazi

faktorlerle performans seviyesinin yiikseltilmeye calisildigi durumlar da bulunmaktadir

(Yener, 2007, s. 5).

Performansi etkileyen bireysel faktorler arasinda, g¢alisanin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, fiziksel ve mental sagligi, inanglar1 ve egitimi yer alir. Ayn1 zamanda, kisinin
toplumsal ve is ¢evresi ile kisilik 6zelliklerinin etkilesimi de performans {lizerinde 6nemli

bir etkiye sahiptir (Gedik, 2010, s. 19).
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Tiim ¢alisanlar icin diisiiniilen standart bir is ortaminda, performansi etkileyen temel
kisilik 6zelligi olarak egitimin dnemli oldugu sdylenebilir. Egitimin kaynagi, siiresi,
egitim siirecindeki pratik uygulamalar gibi faktorler, bazi1 c¢alisanlarin performansini
digerlerine kiyasla daha tstiin kilmaktadir. Diger yandan, ¢alisanin medeni durumu da
performans iizerinde belirgin bir etkiye sahiptir. Ailesel sorunlar yasayan ya da bekarlik
nedeniyle diizensiz bir yasam siiren bireylerin is yerindeki performanslari, bu kisisel

durumlarinin bir yansimasi olarak etkilenmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 48).
2.14.2. Orgiitsel Faktorler

Isletmeler, uzun vadeli hedeflerine ulasmak amaciyla belirledikleri vizyonlarina,
misyonlarini ne kadar etkili uygulayabildikleriyle yaklasir. Basari, isin nasil en iyi sekilde
yiirlitiileceginin anlagilmasiyla temellendirilir (Dinger, 2013, s. 9). Herhangi bir kurumun
ana hedefi, rekabetci bir ortamda varligmi siirdiirebilmektir. Bu hedefe ulagsmanin
yollarindan biri, alaninda uzmanlasmais, iyi egitim almis ve yliksek performans gdsteren
calisanlarin  bulunmasidir. Kurumun destegi, motivasyon ve giiven saglamasiyla

calisanlarin performansi belirgin sekilde iyilesir (Masoodul, 2011, s. 271).

Organizasyonlarda ¢alisanlara deger verildiginin gosterilmesi, onlar1 karar alma
siireclerine dahil etmek ve bir takimin pargasi olduklarini hissettirmek, performanslarini
artirmada onemli bir rol oynar. Kararlara katilim, ¢alisanlarin bilgi ve deneyimlerinin

artmasina katkida bulunurken, ayni zamanda organizasyona biiylik faydalar saglar
(Tsang, 2007, s. 272).

Calisanlarin performansin1 maksimize etmek i¢in organizasyonlarin, fiziksel kosullari en
iist diizeyde saglamalar1 gereklidir. Uygun fiziksel kosullar saglandiginda, calisanlar
kendilerini daha rahat hisseder, islerine tam anlamiyla uyum saglar ve motivasyonlari
artar. Bunun aksine kosullar altinda, performanslarinda diisiisler meydana gelir

(Akgemci, 2001, s. 180).

Calisan performansi ile organizasyon arasindaki iligkide, yonetim tarzi da belirleyici bir
faktordiir. Modern yonetim anlayisini benimseyen organizasyonlarda, yoneticilerin
caligsanlara kars1 anlayish ve destekleyici tutumlari, orgiitsel baglilig1 pekistirmede kritik
bir dneme sahiptir. Calisanlarin bagimsiz ¢alisma yeteneklerinin tesvik edildigi ve
Ozgiirlik alanlarinin saglandigi durumlar, 6nemli performans iyilestirmelerine sahne

olmaktadir (Longe, 2014, s. 69).
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Yoneticiler, is analizlerini dikkatli bir sekilde yaparak, hangi gorevin hangi ¢alisan icin
en uygun oldugunu belirlemeli ve planlamalarini bu yonde yapmalidir. Bu asamada,
yoneticilerin bir diger gorevi de, performans Ol¢limii yaparak etkinlik analizleri
gerceklestirmektir (Kiling, 2016, s. 80). Calisanlarin organizasyona dair algilamalari;
kendilerini rahat, huzurlu ve giivende hissetmeleri durumunda performanslarinin arttigi

gozlenmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 44).

Organizasyonlar ¢alisan performansini artirmak icin; is ylkiini hafifletecek tedbirler
almali, yeni c¢alisanlarin gelisimine yonelik egitimler vermeli, list yOnetimi etkin
kullanmali, onlar1 ¢alisanlara yakinlik gostermeye ve sorunlara odaklanmaya tesvik
etmeli, personele yeni roller atayarak onlar siirekli degisen bir dinamik i¢inde olduklarini
hissettirmeli, iletisim kanallarim agik tutmali ve beklentileri makul bir sekilde

karsilamaya yonelik ¢abalar gostermelidir (Skinner, 2005, s. 3-14).
2.14.3. Diger Faktorler

Isletme cevresi, bir organizasyonun faaliyetlerini dogrudan etkileyen i¢ ve dis faktdrlerin
tiimiinii kapsar. Isletmenin i¢ cevresi calisanlari, yoneticileri, fiziksel yapilari ve
organizasyonel hiyerarsisini icerirken; dis ¢evre, rakipleri, ekonomik faktorleri, lojistik,
hammadde tedarikgileri, pazar dinamikleri, siyasi ve yasal kosullar1 barindirir. Bu
faktorlerin hem organizasyonun genel basaris1 hem de dolayli yoldan ¢alisanlarin

performansi lizerinde etkili oldugu belirtilmistir (Altunoglu ve Dogan, 2014, s. 24).

Organizasyonun c¢evresi goz Onilinde bulunduruldugunda, c¢alisanlarin bu ¢evreden
bagimsiz hareket etmeleri miimkiin degildir. Organizasyonun her bir faaliyet
basamaginda ¢alisanlarin rolii diisiiniildiiglinde, basarili bir yapida etkin personellerin
varlig1 zorunludur. Isin dogasi, ¢alisanlara uygunluk, maas ve ddiillendirme sistemleri,
sosyal aktiviteler gibi birgcok faktoriin ¢alisan performansi tizerinde dogrudan bir etkisi

oldugu vurgulanmaktadir (Yildiz, v.d, 2008, s. 236).

Calisanlarin is yerlerinde hem verimli ¢alisabilmeleri hem de keyifli zaman
gecirebilmeleri igin, calisma ortamlarinin konforlu ve giivenli olmas1 gerekmektedir. Is
saghig ve giivenligi konusunda yeterli onlemler alan organizasyonlarda calisanlarin
kendilerini daha giivende ve mutlu hissetmeleri, bu pozitif durumun performanslaria
olumlu yansimasi beklenmektedir (Beceren, 2000, s.70). Bununla birlikte, fiziksel dis

cevrenin yani sira toplumsal yapi, inanglar ve ekonomik durum gibi faktorler de
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organizasyonun faaliyet gosterdigi ortamda yasanabilecek olumsuzluklar neticesinde

calisanlarda performans diisiikliigiine yol agabilir (Oztiirk, 2009, s. 7).

Teknolojik ilerlemeler, is hayatin1 kolaylastiran bircok yarar saglamaktadir.
Organizasyonlar i¢in hangi teknolojinin hangi is fonksiyonu i¢in daha uygun oldugunun
belirlenmesi ve buna uygun personelin istihdam edilmesi, performans agisindan biiyiik
bir basar1 elde etmeyi saglayacaktir. Eski teknolojileri kullanan ve modernize olamayan
organizasyonlarda ¢alisanlarin, beklenen performans seviyesine ulagamayacagi

belirtilmektedir (Demir ve Tarhan, 2009, s. 58).

Teknolojik gelismelerin, sadece organizasyonun dis ¢evresinde ve tretimden
pazarlamaya kadar olan siireglerde kullanilmasinin yeterli olmayacagi, c¢alisma
alanlarinin da teknolojiye uyum saglamasi gerektigi vurgulanmaktadir. Calisma
ortaminin teknoloji ile donatilmasi ve yasami kolaylastirict yeniliklerin entegre edilmesi,
calisgan memnuniyetini ve dolayisiyla performansimi artirict bir etki yaratacaktir

(Muchinsky, 2000, s. 803).

Is yerinde calisanlarin birbirleriyle olan iliskileri ve davranislari da dissal faktorler
arasinda performansi etkileyen 6nemli unsurlardandir. Birbiriyle uyum i¢inde olan, takim
calismasina acik, 0grenmeye istekli ve kisilerarasi iliskilerde olumlu tutum sergileyen
calisanlarin performansinin yiiksek olacagi ifade edilmektedir (Bloch ve Whiteley, 2003,
s. 87).

2.15. Siirdiiriilebilirlik Kavrami

Stirdiirtilebilirlik kavraminin anlamini derinlemesine kavramak, oncelikle terimin sozliik
tanimini ele almakla miimkiindiir. Bu ger¢evede, "slirdlirmek" kelimesi, bir durumun
devamliligini saglama veya bir eylemi siirekli hale getirme gibi anlamlara gelir. Bu

S

ifadeler, zamana dair bir boyut tasir, ancak bir eylemin "devam ettigi" kabul edilmesi i¢in
gereken zaman siiresi, kendi bagina tartisma konusudur. Isletmecilik literatiiriinde bu
tartismaya ¢oziim olarak "uzun dénem" kavrami Onerilmistir. Degisken bir ¢evrede, bir
avantajin uzun siireli olup olmadigini belirlemenin zorlugu nedeniyle bu tanimin yetersiz
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, stirdiiriilebilirlik tanimina, zamanin yani sira

"gdrecelilik" unsuru da eklenmelidir (Sevigin, 2009, s. 173).

George S. Day tarafindan 1984 yilinda ilk defa strateji alaninda kullanilan
"stirdiirtilebilirlik" terimi (Sevigin, 2009, s. 172), sadece toplumun ekonomik, sosyal,
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kurumsal ve ¢evresel yonleriyle iligskilendirilmekle kalmaz, ayn1 zamanda diger canlilarin
yasamlariyla da baglantilidir. Icerigi bu kadar genis ve gesitli bir kitleye hitap eden
stirdiiriilebilirlik, tanimlanmasi zor ve 6l¢iimii meydan okuyan bir kavram olmasina
ragmen, genelde "insanlik ve dogal diinya i¢in su an ve gelecekte en 1yi sonuglari saglama
yoniinde ¢aba sarf etmek" seklinde tanimlanir (Kilig Akinci ve Akinci, 2010, s. 195).
Siirdiirtilebilirligin 6l¢iimii ve niceliksel boyutunun saptanmasinda, neyin siirdiiriilebilir
oldugunun belirlenmesinin zorlugu kabul edilse de 6l¢timler yapilmali ve karsilastirmalar
gerceklestirilmelidir. Bugiin, ekonomik sistemler acisindan neyin dogru olduguna ve
nasil bir yol izlenmesi gerektigine dair genis bir bilgi birikimi mevcuttur. Bu sayede,
neyin siirdiiriilebilir oldugu ya da olmadig belirlenebilir. Ornegin, fosil yakitlarin mevcut
kullaniminin siirdiiriilebilir olmadig1 ve yerlerine yenilenebilir enerji kaynaklarinin tercih

edilmesi gerektigi agiktir (Kilig¢ Akinci ve Akinct, 2010, s. 196).

Sanayi devrimiyle beraber kitlesel iiretim, ¢agimizin doniigiimiinde kritik bir rol
oynamistir. Bu gelisme, ayn1 zamanda iki temel sorunu da beraberinde getirmistir:
Kaynaklarin asir1 ve plansiz kullanimi ve iiretim siireclerinin ¢evreye verdigi zarar.
Siirdiiriilebilirlik kavrama, iste bu sorunlara ¢dziim bulma amaci giider. Siirdiiriilebilirlik,
mevcut neslin ihtiyaglarin1 gelecek nesillerin haklarindan ¢almadan karsilayabilme
ilkesine dayanir. Kalict bir tatmin duygusu yaratilabilmesi, ekosistemlerin
yenilenebilirliginin desteklenmesi ve yasam kalitesinin ylikseltilmesi, siirdiiriilebilir bir
gelisme i¢in zorunludur. Mevcut kaynaklarin korunmasi ve gelecek nesillere aktarilmasi,
stirdiiriilebilirligi zamanimizin 6nemli bir meselesi haline getirmistir. Baslangigta daha
cok kaynak yonetimi ile iligkilendirilen stirdiiriilebilirlik, zaman i¢inde enerji, turizm ve
tarim gibi ¢esitli alanlarda da kendini gostermeye baslamistir. Kavramin kullaniminin
genislemesiyle tanimlarinda da cesitlilik ortaya c¢ikmistir. Bazi bilim insanlar
stirdiiriilebilirligi tiretim faktorlerinin kullanim diizeyine baglarken, bazilar1 kentsel
perspektiften yaklasim sergilemis, ekonomik, sosyal ve gevresel boyutlar1 6n plana

cikaran kurumsal anlayislar da gelistirilmistir (Oztel vd., 2012, s. 33).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, isletmelerin sadece sermaye birikimi ve siirdiiriilebilir
biiyiime saglamasinin 6tesinde, ¢evresel, sosyal ve ekonomik kalkinma gibi toplumsal
hedeflere de ulasmalar1 gerektigini vurgulayan bir yaklasimdir. isletmelerin saglikli bir
stirdiiriilebilirlik saglamalart i¢in, ekonomik, sosyal ve cevresel hedefleri kapsamli bir

sekilde stratejik planlama ve operasyonel karar alma siireclerine dahil etmeleri
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gerekmektedir. Bu, isletmelerin ekonomik basarilarinin yani sira sosyal ve cevresel
sorumluluklarin1 da yerine getirmeleri anlamina gelir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik
anlayisi, isletmeler i¢in yalnizca toplumsal bir sorumluluk degil, ayni zamanda
yenilik¢ilik ve pazarlama stratejileri ile iliskilendirilerek rekabet avantaji saglama

potansiyeli de sunar (Oztel vd., 2012, s. 35).

Uluslararasi alanda, isletmeler tizerinde siirdiirtilebilirlik standartlarina uyum saglamalari
yoniinde artan bir baski bulunmaktadir. Bu baski karsisinda isletmeler, ekonomik, sosyal
ve ¢evresel boyutlarda aldiklar1 6nlemleri ve uyum siireclerini seffaf bir sekilde kamuoyu
ile paylasarak, kendilerine yonelik olusan baskiyr hafifletmeye c¢aligmaktadirlar.
Siirdiiriilebilirlik performansinin 6l¢limiiniin zorlugu ve degerlendirme i¢in kullanilan
cok sayida oOlgiitiin varligi, bu alandaki ¢aligmalar1 karmasik hale getirmektedir. Bu
karmasikligin Ustesinden gelmek igin, birden fazla Olgiitii birlestiren tek bir
degerlendirme o6l¢iitiiniin kullanilmasi1 yoniinde bir egilim ortaya ¢ikmistir. Bu siirecte,
¢ok Olgiitlii karar verme yontemlerinden faydalanilmistir. Bu yontemler, ¢esitli dlgiitleri
Oonem derecelerine gore agirliklandirarak, karar verme siirecini seffaf ve katilimci bir hale
getirmekte ve disiplinler arasi ¢caligmalara olanak tanimaktadir. Bu baglamda, ¢ok 6lgiitlii
karar verme (MAUT), analitik hiyerarsi stireci (AHP), analitik ag siireci (ANP), ve uzlasi
programlama (CP) gibi yontemler, gesitli arastirmalarda [Erol, vd. (2011), Singh, vd.
(2007), Mendoza ve Dalton, (2005), Barbie-Kafaky (2009), Vacik, vd. (2007), Diaz-
Balteiro, Voces ve Romero (2011)] basartyla kullamlmstir (Oztel vd., 2012, s. 34).

Siirdiiriilebilirlik kavraminin is diinyasinda giderek daha fazla kullanilmasina ragmen, bu
alanda genel kabul gérmiis bir tanimin veya prensibin olmamasi, konunun karmasikligini
artirmaktadir. Isletmelerin alan yazininda siirdiiriilebilirlik kavramimnimn popiilerliginin
arttigini, fakat bu popiilerlige ragmen bir uzlasiya varilmis tanimin veya prensibin
bulunmadigmi belirtmislerdir. Internet {izerinde yapilan bir aramada, "siirdiiriilebilir
kalkinma" ifadesiyle iliskilendirilen 26 farkli tanima ulasildig1 gézlemlenmistir. Bu
tanimlar, siirdiiriilebilir kalkinmay1 koruma, ekolojik sistem, biyolojik ¢esitlilik, kaynak
taban1 ve sosyal adalet gibi kavramlar lizerinden agiklamaktadir (Butler ve digerleri,
2011,s.2)

Gliniimiiz isletme liderleri, "siirdiiriilebilir isletme faaliyetleri" terimini, basindan sonuna
kadar gevresel sorumluluklar: merkeze alan genis bir yelpazede uygulamalari ve siiregleri

ifade eden bir kavram olarak benimsemis durumdadir. Bu, isletmenin her faaliyet
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alaninda, "stirdiiriilebilir" ya da "yesil" olarak nitelendirilen uygulamalarin entegre
edilebilecegi anlamina gelir. Bu wuygulamalar; isletmenin fiziksel yapisinin
planlanmasindan tedarik zinciri yonetimine, iirlin ve hizmetlerin iiretiminden sunumuna,
ambalajlamadan dagitima ve hatta {iriinlerin son kullanici tarafindan kullanimina kadar
isletmenin tiim siireglerini kapsar. Bu kapsamli yaklasim, "silirdiiriilebilir isletme
faaliyetlerinin" sadece anlik ¢oziimler sunmakla kalmayip, uzun vadeli yagsam dongiisii
uygulamalarini da igerdigini ortaya koyar. Siirdiiriilebilir isletme faaliyetleri, isletmenin
bugiinkii ve gelecekteki tiim paydaslarinin ¢ikarlarin1 gozetir ve isletmenin ekonomik,
sosyal ve cevresel sistemlerle olan iligkilerini uzun vadede siirdiiriilebilir kilan
uygulamalardir. Cevresel etkilerini minimize etmeye calisan isletmeler genellikle "yesil
isletmeler" olarak adlandirilsa da bir isletmenin siirdiiriilebilir olmasi, ¢evresel yonlerin
Otesinde, stirdiirtilebilirlik kavraminin tim boyutlarinin ele alinmasini zorunlu kilar

(Raderbauer, 2011. s. 15).

Isletmeler, ekonomik, sosyal ve ¢evresel deger yaratmay:r hedefleyen siirdiiriilebilir
stratejiler gelistirerek bu yeni déoneme uyum saglamaya calismaktadirlar. Bu siiregte,
hicbir unsur digerinden daha az 6nemli degildir ve higbiri bir digerinin aleyhine tercih
edilmemektedir. Siirdiirtilebilirligin basarisi, isletmenin organizasyonel hedeflerine olan
baglilig1 ile sosyal ve ¢evresel sorumluluklarini ne kadar iyi dengeli bir sekilde yerine
getirdigine baghdir. Isletmenin bu ¢ok boyutlu unsurlar arasinda kuracagi denge,

stirdiiriilebilir basarisinin anahtaridir (Grayson, vd., 2013, s. 30).
2.16. Siirdiiriilebilir Performans

Gilinlimiizde, organizasyonlar sadece genis capli toplumsal kaynaklari tliketmekle
kalmiyor, ayn1 zamanda toplumsal diizeyde 6nemli etkiler de yaratiyorlar. Bu nedenle,
stirdiirtilebilir kalkinma konusunda merkezi bir role sahipler. Ancak bu merkeziyet, kisa
vadeli kazanimlara odaklanarak degil, ekonomik, sosyal ve c¢evresel degerlerin
artirtlmasiyla elde edilebilir; bu sayede toplumsal refaha katki saglanir ve ulusal ve
kiiresel pazarlarda rekabetci bir avantaj saglanir. Giinliik aktivitelerimizin her biri, inkar
edilemez bir sekilde c¢evresel etkilere ve iklim degisikligine katkida bulunuyor.
Isletmelerin faaliyet gosterdikleri sektdrler cergevesinde, atik ve emisyon iiretmeleri
kaginilmazdir. Her bir isletme, sundugu hizmetlerin yani sira, irettikleri iiriinlerden
kaynaklanan ¢evresel etkilere de sahiptir. Bu etkilerin izlenmesi, degerlendirilmesi ve

olas1 risklerin finansal biiylime ile gelisme stratejilerine entegre edilmesi, isletmenin
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pazardaki konumunu ve vizyonunu korumasina yardimei olacaktir (Kilig Akinct ve

Akinci, 2010, s. 194).

Sirket siirdiiriilebilirligi, gelismekte olan bir yonetim paradigmasi olarak goériilmektedir.
Strdiriilebilirlik  yanlilari, isletmelerin  geleneksel yontemlerle faaliyetlerini
stirdiirmelerinin giderek zorlastigini belirterek, bu kavrami geleneksel biiyiime ve kar
maksimizasyonu modellerine bir alternatif olarak sunmuslardir. Bu yeni model,
geleneksel is yapma yontemlerine ek olarak sosyal ve ¢evresel boyutlar1 da igermektedir.
Sirket siirdiirtilebilirlik yonetimi, organizasyonlarin faaliyetlerini stirdiiriirken sosyal ve
cevresel yapida meydana getirdikleri degisikliklere stratejik ve kar odakli yanitlar verme
seklinde tanimlanabilir. Bu anlayis, isletmeler i¢in yeni bir is yapma modelini dnermekle
kalmaz, ayni zamanda mevcut kazanglara odaklanmanin 6tesine gegerek gelecekteki

yatirimlarin énemini de vurgular (Tokgdz ve Once, 2009, s. 252).
2.17. Siirdiiriilebilir Calisan Performansinin Saglanmasi

Siirdiiriilebilir ¢alisan performansinin saglanmasi, isletmelerin uzun vadeli basarisi igin
kritik Oneme sahiptir. Bu strateji, isletmelerin ekonomik, sosyal ve cevresel
siirdiiriilebilirlik boyutlarin1 bir araya getirerek, uzun vadeli basariya ulagsmalarini
amaglamaktadir. Ekonomik siirdiiriilebilirlik, isletmelerin finansal kaynaklarin etkili bir
sekilde yoOnetmelerini, uzun vadeli ekonomik deger yaratmalarini ve ekonomik
dengesizliklere kars1 direncli olmalarini gerektirir. Bahar (2006) tarafindan yapilan VAR
analizi ¢aligmasi, turizm sektoriiniin Tiirkiye'nin ekonomik biiyiimesi lizerindeki etkisini

incelerken, siirdiirtilebilir kalkinma perspektifinden ekonomik performansa odaklanmigtir
(Bahar, 2006, s. 137-150).

Sosyal siirdiiriilebilirlik, calisanlarin refahini, egitimini ve is giivencesini kapsar.
Calisanlarin sosyal refahinin artirilmasi, isletmenin genel performansini ve rekabet
giiclinii artirabilir. Bu kapsamda, Vedula ve arkadaglar1 (2022) tarafindan yapilan bir
caligma, sosyal ve ¢evresel girisimciligin kamu yararina nasil katkida bulunabilecegini

incelemekte ve siirdiiriilebilir esenlige vurgu yapmaktadir (Vedula vd., 2022, s. 391-425).

Cevresel stirdiirtilebilirlik, isletmelerin ¢evresel ayak izlerini minimize etmeye yonelik
uygulamalar igerir. Bu, kaynaklarin verimli kullanimini, atiklarin azaltilmasini ve
yenilenebilir enerji kaynaklaria yatirim yapilmasini igerebilir. Yilmaz ve Yiicel (2022:

691-702) tarafindan yapilan bir ¢alisma, stirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulasmak i¢in
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uluslararast ¢abalarin Onemini vurgularken, c¢evresel boyutun Onemine de isaret

etmektedir.

2.18. Ilgili Arastirmalar

Uguz’un (2004) yaptig1 calismada, EIUO tiirk toplumunda gegerlilik ve giivenilirligi
yapilmistir. Olgek, is yerindeki iiretkenlik diizeylerini dlgmek iizere tasarlanmis, kisa
formatta bir kendini degerlendirme aracidir. Olgegin gegerlilik ve giivenilirligi, saglikli
bireyler ve depresyon tanisi almis bireylerden (n=74) elde edilen veriler iizerinden
gerceklestirilmistir. Olgegin dil adaptasyonu siirecinde, ilk olarak 6l¢ek maddeleri
Ingilizceden Tiirk¢eye ¢evrilmis, ardindan dilin dogrulugunu teyit etmek amaciyla tekrar
Ingilizceye geri ¢evrilmistir. Bu siirecten sonra, Olgegin yapisal gecerliligi, zaman
icindeki tutarlilig, test-tekrar test giivenilirligi ve i¢ tutarlilik gibi giivenilirlik kriterleri
degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglarda, her iki 6rneklemin i¢ tutarlilik degerlerinin
Cronbach alfa katsayis1 ile .90’in iizerinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica, olgek
maddelerinin toplam puanla olan korelasyon degerleri .32 ile .75 arasinda degisirken, test-
tekrar test giivenilirligi .76 olarak hesaplanmistir. Depresyon tanisi alms bireylerin EIUO
puanlar ile Hamilton Depresyon Degerlendirme Olcegi (HAM-D) puanlari arasinda .52
ile .62 arasinda pozitif bir korelasyon bulunurken, Klinik Global izlenim (CGI) puanlar
ile .62, ve SF-36 Sosyal Islevsellik alt 6lgegi ile ise -.43 diizeyinde negatif bir korelasyon
saptanmustir. Saglikli katilimcilar ile depresyon tamisi almis bireyler arasinda EIUO

toplam puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik oldugu da ortaya konmustur.

Ozerol'un 2017 yilinda gerceklestirdigi caligmada, isletme yoneticilerinin liderlik
becerilerinin ¢alisanlarin tiretkenlik seviyeleri tizerindeki etkisi ele alinmustir.
Aragtirmada, yoneticilerin liderlik davraniglarinin ¢alisan performansiyla nasil bir iligki
icerisinde oldugu analiz edilerek, kurumsal yonetim kalitesinin artirilmasina, orgiitsel
gelisimin desteklenmesine, c¢alisan bagliliginin giiglendirilmesine, iirlin kalitesi ve
miktarinin artirllmasina katkida bulunmay1 hedeflenmistir. Ayrica, bu alanda yapilacak
gelecek galismalara da rehberlik etme amaci tagir. Malatya ili sinirlari igindeki 1. ve 2.
Organize Sanayi Bolgelerinde bulunan, plastik kap1 ve pencere liretimi yapan yedi farkli
isletmede yiiriitiilen arastirmanin 6rneklemini, bu isletmelerde calisan toplam 275 kisi
olusturur. Calismada, evrenin tamamina ulagsma cabasi gosterilmis, ancak 220 ¢alisan
arastirmaya dahil edilmistir. Veri toplama siirecinde, katilimcilardan kisisel bilgilerini

iceren bir form doldurmalar1 istenmis, ayrica "Etkili Liderlik Olgegi" ve "EIUQ"
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kullanilarak degerlendirme yapilmistir. Arastirmanin c¢esitli degiskenleri arasindaki
iliskiler, korelasyon katsayilari ile dl¢tilmistiir. Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi
ve is tecriibesi gibi degiskenlerin analizinde ise "Bagimsiz Gruplar T-Testi" ve "Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)" gibi istatistiksel testler tercih edilmistir. Anlamli
farkliliklarin kaynagini belirlemek icin ise "Tukey HSD" testi uygulanmistir. Bu detayli
analizler sonucunda, yoneticilerin etkili liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin iiretkenligi
arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, yoneticilerin liderlik
becerilerinin, c¢alisan performansi iizerindeki dogrudan etkisini vurgular ve ileri

arastirmalar i¢in saglam bir temel olusturur.

Seloz (2024) calismasinda, kariyer ve yetenek yOnetiminin organizasyonun rekabet
avantaj1 elde etmesine, ¢alisgan memnuniyetini artirmasina ve siirdiiriilebilir bir yetenek
havuzu olusturmasina olan katkilarin1 incelenmistir. Bu g¢alisma, insan kaynaklari
kapsaminda yapilan degerlendirmelerle, siirdiiriilebilir performansin saglanmasinda

yetenek yonetiminin 6nemini vurgulamaktadir.

Aksu, Ata ve Ograk (2024) tarafindan yapilan bir diger arastirma, yetenek yonetiminin
otel ¢alisanlarinin performansina etkilerini Van ilinde gerceklestirilen bir saha ¢aligsmasi
ile ortaya koymustur. Bu ¢alisma, yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir rekabet avantajini

saglama ve i performansini artirma konusundaki kritik roliinii ele almaktadir.

Ozbezek, Sezer ve arkadaslarinin (2024) calismasi, proaktif kisiligin yaratic1 performans
tizerindeki etkisini ve bu siiregte psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii incelemistir.
Bu arastirma, calisanlarin yaraticiliginin ve proaktif davraniglarinin, isletmelerin
sirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi konusunda ne kadar degerli oldugunu

gostermektedir.

Cankir ve Semiz Celik’in (2018) yaptiklar1 ¢alismada, otel isletmelerinde c¢alisanlarin
performansinin, ¢aligmaya tutkunluklari, ses ¢ikarma davranislari ve psikolojik iyi
oluslan ile iligkili oldugu belirlenmistir. Bu faktorlerin, mali performans ile ¢alisan

performansi arasindaki baglantiy1 da etkiledigi tespit edilmistir.

Ozerklik ve &diillendirmenin, ¢alisanlarin inovasyona ydnelik davranislar iizerindeki
etkisini arastiran bir ¢aligmada, bu iki faktoriin ¢calisan performansi iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu bulgusu ortaya konmustur. Ozerkligin ve adaletli ddiillendirme
sistemlerinin, calisan motivasyonunu artirarak performanst olumlu yonde etkiledigi

goriilmiistiir. Bu ¢alisma, 6zerkligin ve ddiillendirmenin, ¢alisan performansint dogrudan
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etkileyebilecegi gibi, calisanlarin inovasyona yonelik davraniglari {lizerinden dolayli

olarak da etkileyebilecegini gostermektedir (Pekdemir, Kocoglu, & Giirkan, 2014).

COVID-19 salgim, siirdiirtilebilirlik alanindaki ilerlemeleri diinya ¢apinda yavaslatmistir.
Bu donemde, isletmelerin hizli ve sistemik degisimi, Birlesmis Milletlerin Stirdiiriilebilir
Kalkinma Amaglarina ulasilabilmesi i¢in daha da 6nemli hale gelmistir. Ticaret birlikleri
gibi meta-orgiitler, iiye isletmeler arasinda esgiidiim saglayarak bu tiir bir degisime
onderlik edebilir. Arastirma bulgulari, Istanbul Sanayi Odasmin belirli Siirdiiriilebilir
Kalkinma Amagclarina salgin oncesi ve sonrasi donemde daha fazla yogunlastigini

gostermektedir (Manisaligil & Fettahoglu, 2022).

Polatin 2019'da gergeklestirdigi c¢alismanin ana amaci, konaklama sektoriinde
calisanlarin is gilivencesizligi algilar1 ile is iiretkenlik diizeyleri arasindaki iligkiyi
arastirmak ve bu iliskiyi yi1l boyu calisanlar ile mevsimlik c¢alisanlar arasinda
karsilastirmali olarak incelemektir. Calisma siirecinde, is glivencesizligi ve is liretkenligi
kavramlarinin birbiriyle olan iliskileri detayli bir sekilde literatiir taramasi ile
desteklenmistir. Arastirma, Istanbul ve Marmaris'teki konaklama isletmelerinde
calisanlarla yiiz yilize gériismeler yapilarak ve anketler uygulanarak gerceklestirilmistir.
Elde edilen sonuglarda, yil boyunca calisanlarin is giivencesizligi algilari, mevsimlik
calisanlara kiyasla daha diisiik seviyede bulunmustur. Is iiretkenligi genel olarak y1l boyu
calisanlarda daha yiiksek bulunmustur. Hem mevsimlik hem de yil boyu ¢alisanlar
arasinda, is giivencesizliginin i tretkenligi tlizerinde negatif bir etkisi oldugu
gozlemlenmistir; is giivencesizligi algist yiiksek olan bireylerin is tiretkenlikleri diigiik
cikmistir. Is giivencesizligi ile is iiretkenligi arasindaki iliski her iki grup i¢in de benzer
derecede olsa da, 15 giivencesizligi algisindaki herhangi bir degisikligin is tretkenligi
tizerindeki etkisi mevsimlik calisanlarda daha belirgin olmustur. Ayrica, mevsimlik
isletme ¢alisanlarinin sezon sonunda baska bir is bulma olasiliklarinin artmasi, tiretkenlik

tizerinde olumsuz bir etki yaratmis ve tiretkenligi daha da azaltmistir.

Ogunola ve Abrifor (2013) tarafindan yapilan calismada, yoOnetim tarzlarmin is
performansina olan etkisi incelenmistir. Arastirma, Nijeryanin Oyo ve Osun
Eyaletlerindeki iki bira iiretim tesisinde ¢aligsan toplam 200 kisilik bir 6rneklem {izerinden
gerceklestirilmistir. Aragtirmanin  bulgulari, yonetim tarzlar1 ile ¢alisanlarin 1is
performanslari arasinda belirgin bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, arastirma

sonuglari, calisanlarin sektdriin genel yapisindan dolayr otokratik ydnetim tarzina daha
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yatkin olduklarint géstermistir. Bu baglamda, arastirma, yoneticilerin ¢alisanlarin is
performanslarini artirmak ve onlarda tatmin ile baglilik duygusunu giiclendirmek i¢in
uygun yonetim tarzlarimi benimsemeleri gerektigini Onermektedir. Bu Oneriler
dogrultusunda, yoneticilerin, ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkileyebilecek

yonetim stillerini adaptasyonlarini saglamalarinin 6nemi vurgulanmaistir.

Uysal'in (2012) gergeklestirdigi aragtirmanin temel amaci, Isparta il merkezinde faaliyet
gosteren 7 hastanenin calisanlarinin, yoneticilerini otokratik, demokratik, katilimci,
liberal, karizmatik, paternalist, islemsel ve dontistimcii gibi ¢esitli liderlik tipleriyle nasil
iligskilendirdiklerini ve bu algilarin ¢alisanlarin is {iretkenlik diizeyleriyle olan iligkisini
incelemektir.  Arastirma  kapsaminda, hastaneler c¢alisan sayilarina  gore
katmanlandirilarak, 6rneklem se¢imi yapilmis ve toplam 525 hastane calisanina
ulagilmistir. Elde edilen bulgulara gore, demokratik, katilimci ve islemsel liderlik tiirleri
ile ig liretkenligi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir. Bununla
birlikte, liberal, otokratik ve karizmatik liderlik tiirlerinin is tiretkenligini olumsuz yonde
etkiledigi, paternalist ve doniisiimcii liderlik tiirlerinin ise is lretkenligini artirdig

belirlenmistir.

Dang, Wang, Deng, Zhang ve Mao (2024), uluslararas1 miihendislik s6zlesmeleri yapan
Cinli sirketler lizerine yaptiklari g¢aligmada, kurumsal sosyal sorumlulugun (CSR)
finansal performans iizerindeki etkisini incelemislerdir. Aragtirma, CSR uygulamalarinin
stirdiiriilebilir gelismeyi destekledigini ve ¢alisan performansi ile sirketin finansal basarist

arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Gross-Gotacka (2024) tarafindan yapilan bir diger calisma, c¢esitlilik yOnetiminin,
Ozellikle fikri sermayenin (insan sermayesi dahil) olusumunu nasil destekleyebilecegini
ve boylece organizasyonlarin rekabet¢iligini nasil artirabilecegini incelemistir.
Arastirma, ¢esitlilik yOnetiminin, yenilik, calisgan bagliligi ve genel organizasyon

performansini artirmada kritik bir rol oynadigin1 bulmustur.

Alnajem ve Al-sudani (2024), Bagdat'taki egitim kurumlarinda ¢alisanlarin akademik
performans seviyelerinin iyilestirilmesinde finansal ve finansal olmayan tesviklerin
etkisini inceleyen bir ¢alisma yapmislardir. Bu calisma, tesviklerin ¢alisan performansini
nasil etkileyebilecegi ve Ozellikle mali olmayan tesviklerin kisisel degiskenler ile is

performansi arasinda 6nemli bir iliski kurdugunu gostermistir.
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3. YONTEM

Bu boliimde arastirmaya yonellik yontem detaylar1 sunulacaktir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, operasyonel ara¢ kiralama sektoriinde yonetici
davraniglarinin ¢alisanlarin tiretkenligi ve siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkilerini
kapsamli bir sekilde incelemektir. Istanbul ilinde gerceklestirilen bu arastirma, anket
yontemi kullanarak elde edilen verilere dayanarak, yonetici davraniglarinin is siireclerine
olan etkilerini somut verilerle ortaya koymay1 amaglamaktadir. Arastirmanin bir diger
amaci, yonetici davranislari, iste liretkenlik ve siirdiiriilebilir ¢alisan performansi ile
katilimcilarin kisisel 6zellikleri arasinda anlamli farkliligin tespit edilmesidir. Bu ¢alisma,
yonetici davraniglarinin isletmelerdeki verimlilik ve ¢alisanlarin performansi tizerindeki
etkisini anlamak i¢in kritik bir referans noktasi olusturmay1 ve operasyonel arag kiralama
sektorline Ozgli stratejiler gelistirmeyi hedeflemektedir. Bu baglamda, arastirmanin
sonuclari, sektordeki yoneticilere calisan performansini artirma ve is siireclerini

iyilestirme konusunda rehberlik edecek degerli bilgiler sunmay1 amaglamaktadir.
3.2.  Arastirmanm Onemi

Bu arastirmanin 6nemi, 6zellikle operasyonel arag kiralama sektorii gibi hizla gelisen ve
rekabetin yogun oldugu bir alanda, yonetici davranislarinin ¢aliganlarin iretkenligi ve
performans1 iizerindeki etkilerini derinlemesine anlamaya yonelik bilimsel veri
saglamasindan kaynaklanmaktadir. Istanbul gibi biiyilk bir metropolde, cesitli
isletmelerde yoOnetici davranislarinin ¢alisgan motivasyonu, is tatmini, ve siirdiiriilebilir
performans tizerindeki etkilerini incelenmesi, bu sektordeki yonetim uygulamalarin

sekillendirecek stratejik bilgiler sunmaktadir.

Yoneticilerin liderlik tarzlari, iletisim becerileri, karar verme siiregleri gibi ¢esitli
davraniglarinin, ¢alisanlarin is performans: iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu
bilinmektedir. Bu ¢aligma, bu etkileri niceliksel olarak dlgmeyi ve yoneticilerin hangi
davranig bigimlerinin 6zellikle olumlu veya olumsuz sonuglar dogurdugunu belirlemeyi
amaclamaktadir. Elde edilecek bulgular, sektdrdeki isletmeler i¢in yonetici gelisimi ve
egitimi programlarini iyilestirecek degerli iggoriiler saglayarak, is yerinde daha yiiksek
bir performans ve memnuniyet diizeyinin saglanmasina olanak verecektir. Ayrica, bu

aragtirma, is yerindeki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin optimizasyonuna
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katkida bulunarak, g¢alisan bagliligin1 artirma ve isten ayrilma oranlarmni azaltma gibi
onemli is giici yOnetimi hedeflerine ulagilmasinda kritik rol oynayacak bilgiler

sunmaktadir.
3.3. Arastirmanin Modeli

Yonetici davraniglarinin iste liretkenlik ve siirdiiriilebilir ¢alisan performansi iizerine
etkisinin incelendigi bu calismada, s6z konusu degiskenler arasindaki iligskinin ortaya
konmas1 noktasinda, yordayici korelasyonel aragtirma modelinden faydalanilmistir.
Yordayic1 korelasyonel modeller, degiskenler arasindaki iliskileri inceler ve bir
degiskenden diger degisken veya degiskenlerin Ongoriilmesine calisir. Bu modelde,
degeri bilinen degisken bagimsiz (yordayan) degisken olarak, degeri dngoriilecek olan

degisken ise bagimli degisken olarak tanimlanir (Biiylikoztiirk vd, 2010, s. 226-227).

Arastirmada ayn1 zamanda tarama modeli de kullanilmistir. Tarama modelleri, incelenen
durum veya konuyu oldugu gibi ve objektif bir yaklasimla analiz etmeyi amaglar. Bu
modeller, arastirmanin odaklandigt durumun veya olgunun bir "fotografini ¢ekme"
amacint giider (Blytikoztirk vd, 2010, s. 232). Bu baglamda, arastirmanin bir diger
Oonemli amaci olan yonetici davraniglari, iste iiretkenlik ve siirdiiriilebilir calisan
performansinin  katilimeilarin  kisisel o6zelliklerine gore karsilastirmasin1  yapmak
amaciyla tarama modelinden yararlanilmistir. Tarama modeliyle temellendirilmis
arastirmalarda, katilimcilarin birden fazla 6zelligi arasindaki iligkilerin saptanmasi veya

bunlar arasinda karsilastirmalar yapilmasi hedeflenir (Seyidoglu, 2003, s. 27).

Arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler oncelikle teorik bir cercevede ele
alinmugtir. Tlgili literatiir taramas1 ve degerlendirmeler yapildiktan sonra, degiskenler

arasindaki iligkileri test etmek amaciyla hipotezler gelistirilmistir.

Yénetici Davranislarimin Iste Uretkenlik Uzerindeki Etkisi (H1 ve Alt Hipotezleri)

Yonetici davraniglarinin iste tiretkenlik lizerindeki etkisi, birgok arastirmaci tarafindan
ele alinmis bir konudur. Ornegin, Aktan (2009), Baek et al. (2019), Malik (2013) ve
Mosadeghrad ve Ferdosi (2013) gibi ¢alismalar, yoneticilerin liderlik tarzlarinin
calisanlarin is tretkenligini nasil etkiledigini gostermektedir. Bu caligmalar, liderlik
ozelliklerinin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklari {izerindeki olumlu etkilerini

vurgulamakta ve bu baglamda iste iiretkenligin artirilabilecegini 6ne siirmektedir. Ayrica,
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Che et al. (2017) ve Chu ve Yang (2009) tarafindan yapilan aragtirmalar, yoneticilerin
esneklik, is yasam dengesi ve kariyer koglugu gibi davraniglarinin, ¢alisanlarin isteki
verimliliklerini artirdigin1 ortaya koymustur. Benzer sekilde, Tangen (2002, 2005) ve
Karakulle (2020), takim olusturma ve tutarlilik gibi yonetsel becerilerin calisanlarin

tiretkenligi lizerindeki pozitif etkilerini arastirmistir.

Yénetici Davranislarmin Siirdiiriilebilir Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisi (H2 ve Alt

Hipotezleri)

Siirdiirtilebilir calisan performansi, yoneticilerin davranislariyla yakindan iligkili bir diger
onemli konudur. Spreitzer ve Porath (2012) ve Ji et al. (2021) gibi arastirmalar,
yoneticilerin yetkilendirme, esneklik ve is yasam dengesi gibi davranislarinin,
calisanlarin uzun vadeli performanslarini siirdiirebilmeleri iizerinde belirleyici rol
oynadigini ortaya koymustur. Davidescu et al. (2020), esnek ¢alisma diizenlemeleri ve is-
yasam dengesi ile siirdiiriilebilir performans arasindaki iligkiyi incelemis ve bu tiir
yonetsel yaklagimlarin calisanlarin performansini olumlu yonde etkiledigini bulmustur.
Altunisik ve Dogan (2014) ise bilgi yonetimi ve teknoloji gibi faktorlerin siirdiiriilebilir
performans tizerindeki etkilerini incelemis ve bu tiir yonetsel davraniglarin performansin

korunmasinda kritik oldugunu gostermistir.

Yénetici Davranislart ile Kisisel Ozellikler Arasindaki Farkliliklar (H3)

Yonetici davraniglart ile calisanlarin kisisel 6zellikleri arasindaki iliski, is yerindeki
farkliliklarin anlagilmasinda 6nemli bir faktordiir. Oshagbemi (2004) ve Shore (1992)
gibi calismalar, yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin demografik ve kisisel 6zelliklerine
gore farkli etkiler yarattigini gostermistir. Ozellikle, farkli kisisel ozelliklere sahip
calisanlarin yonetici davranislarina karsi verdikleri tepkiler incelenmis ve bu farkliliklarin
1§ yerindeki dinamikler iizerindeki etkisi vurgulanmistir. Tin (2020) ve Kelleher (1999)
ise bu farkliliklarin, ¢alisanlarin motivasyon ve baglilik diizeyleri iizerindeki etkilerini
ortaya koymus, yoneticilerin bu tiir farkliliklar1 g6z oniinde bulundurmasi gerektigini

savunmustur.
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Iste Uretkenlik ile Kisisel Ozellikler Arasindaki Farkliliklar (H4)

Calisanlarin isteki tiretkenligi, kisisel 6zellikler tarafindan da sekillendirilen bir siirectir.
Bockerman ve Ilmakunnas (2012) ile Johnston ve Jones (2004) gibi arastirmalar, yas,
cinsiyet ve egitim seviyesi gibi demografik faktorlerin is liretkenligi iizerindeki etkilerini
incelemistir. Bu caligsmalar, kisisel Ozelliklerin iste tiretkenlikte nasil farkliliklar
yarattigini ve bu farkliliklarin is yerindeki genel verimlilik iizerindeki etkilerini
arastirmigtir. Polat (2019) ve Tekin (2010) ise is giivencesizligi algisinin ve diger
demografik faktorlerin is iiretkenligi iizerindeki etkilerini analiz etmis, bu faktorlerin

calisanlarin performansi iizerindeki belirleyici roliinii ortaya koymustur.

Siirdiiriilebilir Calisan Performans ile Kisisel Ozellikler Arasindaki Farkliliklar (HS)

Siirdiiriilebilir calisan performansi, kisisel 6zellikler ile yakindan iliskilidir. Cavazotte et
al. (2021) ve Mosadeghrad ve Ferdosi (2013) gibi c¢alismalar, ¢alisanlarin kisisel
ozelliklerinin, siirdiiriilebilir performans iizerindeki etkilerini incelemis ve bu faktorlerin
uzun vadeli basarida nasil rol oynadigini arastirmistir. Biiyiikoztiirk ve Cakmak (2010),
kisisel o6zelliklerin ve algilarin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla
gelistirilen Olgekler ve araglar kullanarak, kisisel 6zelliklerin siirdiiriilebilir performans
tizerindeki etkilerini degerlendirmistir. Bu calismalar, kisisel 6zelliklerin is yerindeki

performans tizerinde nasil farkliliklar yarattigin1 anlamamiza yardimei olmaktadir.

Bu hipotezler asagida sunulmustur:
Hi: Yonetici davranislarinin iste iiretkenlik tizerine anlamli etkisi vardir.

Hai.1: Yonetici davraniglarinin esneklik ve is yasam dengesi alt boyutunun iste tiretkenlik

uzerine anlaml etkisi vardir.

Hi2: Yonetici davraniglarinin kariyer koglugu alt boyutunun iste iiretkenlik iizerine

anlamli etkisi vardir.

Hi3: Yonetici davraniglarinin miisteri odaklilik ve iletisim alt boyutunun iste iiretkenlik

uzerine anlaml etkisi vardir.

Hi4: Yonetici davraniglarinin takim ortami olusturma ve tutarlilik alt boyutunun iste

uretkenlik tizerine anlamli etkisi vardir.
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His: Yonetici davraniglarinin katilim ve adalet alt boyutunun iste iiretkenlik {izerine

anlaml etkisi vardir.

Hie.: YOnetici davraniglarinin yetkilendirme alt boyutunun iste iiretkenlik {izerine anlaml

etkisi vardir.

Hz: Yonetici davranislarinin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi iizerine anlamli etkisi

vardir.

H21: Yonetici davraniglarinin  yetkilendirme alt boyutunun siirdiiriilebilir c¢alisan

performansi lizerine anlamli etkisi vardir.

H2.2.: Yonetici davranislarinin esneklik ve is yasam dengesi alt boyutunun stirdiirtilebilir

calisan performansi lizerine anlamli etkisi vardir.

H23.: Yonetici davraniglarinin kariyer koglugu alt boyutunun siirdiiriilebilir calisan

performansi tizerine anlamli etkisi vardir.

H2.4.: Yonetici davraniglarinin miisteri odaklilik ve iletisim alt boyutunun siirdiiriilebilir

calisan performansi lizerine anlamli etkisi vardir.

H2s: Yonetici davramiglarinin takim ortami olusturma ve tutarlilik alt boyutunun

stirdiiriilebilir ¢alisan performansi lizerine anlamli etkisi vardir.

H26.: YOnetici davraniglarinin katilim ve adalet alt boyutunun siirdiiriilebilir ¢alisan

performansi lizerine anlamli etkisi vardir.
Hs.: Yonetici davraniglari ile kisisel 6zellikler arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Ha: Iste iiretkenlik ile kisisel 6zellikler arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Hs.: Siirdiiriilebilir ¢alisan performansi ile kisisel 6zellikler arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
3.4.  Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada, verilerin toplanmasi amaciyla anket yontemine basvurulmustur. Anket
icerisinde katilimcilar1 tanimlayici nitelikte sorularin yaninda Yonetici Davraniglart
Olgegi, Endicott iste Uretkenlik Olgegi ve Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi Olgegi

yer almaktadir.

48



3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Anket formu igerisinde yer alan kisisel bilgi formunda katilimcilari tanimlayici nitelikte
sorular yer almaktadir. Bu sorular, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, gelir
diizeyi, meslegi isteyerek segme durumu, mevcut isletmede caligma siiresi, mesleki

caligsma stiresi ile ilgilidir.
3.4.2. Yonetici Davramslar: Olcegi

Katilimeilarin yonetici davraniglarina iligkin algilarii degerlendirmek amaciyla, ilk
olarak Smither ve arkadaslari tarafindan 1995 yilinda 9 farkli boyutta ve toplam 33 madde
iceren bir 0lgek gelistirilmistir. Bu 6l¢ek daha sonraki yillarda Murphy (2011) tarafindan
12 boyuta ve 43 maddeye genisletilerek revize edilmistir. En son olarak, Biger ve Kili¢'in
(2022) gergeklestirdigi calisma ile bu 6l¢ek Tiirkge'ye adaptasyonu yapilarak 6 alt boyut
ve 29 maddeye indirgenmistir. Bu 6lgegin alt boyutlar1 sunlardir: Esneklik ve is yasam
dengesi (1, 2, 3. maddeler), kariyer koglugu (4, 5, 6, 7. maddeler), miisteri odaklilik ve
iletisim (8, 9, 10, 11, 12, 13. maddeler), takim ortami1 olusturma ve tutarlilik (14, 15, 16,
17, 18, 19. maddeler), katilim ve adalet (20, 21, 22, 23, 24, 25, 26. maddeler) ve
yetkilendirme (27, 28, 29. maddeler). Olgek, katilimcilarin ifadelerini 1'den ("Kesinlikle
katilmiyorum") S'e ("Kesinlikle katiliyorum") kadar degerlendirebilecekleri 5'li Likert
tipi bir yapidadir. Olgegin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsayis1 0,98 bulunmustur.
3.4.3. Endicott iste Uretkenlik Olcegi

Uguz ve arkadaglar tarafindan 2004 yilinda dilimize uyarlanan 6lgek icerisinde 25 ifade
yer almakta olup bu ifadeler, 0: Hig, 1: Cok nadir, 2: Bazen, 3: Sik sik ve 4: Her zaman
arasinda olacak sekilde 5°1i likert olarak yapilandirilmistir. Olgekten alinabilecek
minimum puan 0 iken maksimum puan 100°diir. Olgegin Tiirkce uyarlama c¢alismasi iki
farkli 6rneklem (saglikli olan ve depresyon tanisi almis hasta gruplari) iizerinde yapilmis
olup burada yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsayisi her iki

grup i¢in 0,90°nin tizerinde bulunmustur.
3.4.4. Cahsann Siirdiiriilebilir Performansi Ol¢egi

Calisanin siirdiiriilebilir performans: 6l¢egi, Ji ve arkadaslari tarafindan 2021 yilinda
gelistirilmistir. Olcegin Tiirkce uyarlamasi, Cilhoroz ve arkadaslar1 tarafindan 2023
yilinda yapilmistir. Tek boyuttan olusan 6lgek icerisinde 10 madde bulunmaktadir. Olgek
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icerisinde yer alan maddeler 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim,
4: katiliyorum ve 5: kesinlikle katiliyorum arasinda olacak sekilde 5°li likert olarak
yapilandirilmistir. Olgegin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsayis1 0,96 olarak tespit edilmistir.
3.5.  Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni, Istanbul ilindeki operasyonel ara¢ kiralama sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde ¢alisan yoneticiler ve ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu sektdr, hizla
bliyliyen ve rekabetin yogun oldugu bir alan olarak, arastirma i¢in genis ve gesitli bir
poplilasyon sunmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi, belirtilen evrenden basit rastgele
ornekleme yontemi ile segilenler olusturmaktadir. Bu yontem, evrendeki her bireyin
ornekleme dahil edilme sansinin esit oldugu bir yontemdir ve bu sayede sonuglarin
genellenebilirligi artirilmistir (Cochran, 1977). Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi,
istatistiksel analizlerde kritik bir adimdir. Belirli bir giiven aralifi ve hata pay1 ile
istatistiksel ¢ikarimlar yapabilmek igin yeterli biiyiikliikte bir Orneklem se¢gmek
gerekmektedir. Ancak, evrenin bilinmedigi durumlarda, Orneklem biyikligi
hesaplanirken belirli standartlar kullanilmaktadir. Cochran’in g¢aligmalarinda ortaya
konulan yontemler, 300 kisilik bir 6rneklemin genis popiilasyonlar i¢in genellikle yeterli
oldugunu gostermistir (Cochran, 1977). Bartlett, Kotrlik ve Higgins (2001) tarafindan
yapilan ¢aligmalarda da, 300 kisilik bir 6rneklemin, genis popiilasyonlar: temsil etmede
genellikle yeterli oldugu belirtilmistir. Istanbul genelinde operasyonel arag¢ kiralama
sektorlindeki yonetici ve calisan sayisi tam olarak bilinmediginden 6tiirii bu ¢aligmada

302 kisilik bir 6rneklemden elde edilen veriler analiz edilmistir.
3.6.  Arastirmanin Siirhhiklar

Bu arastirmanin birtakim smirlhiliklart bulunmaktadir. ik olarak, arastirmanin cografi
kapsami sadece Istanbul ili ile sinirhdir. Istanbul'un ekonomik ve sosyal yapisinin
Tiirkiye'nin diger bolgelerine gore farkli olmasi, bulgularin tiim tlke veya farkli cografi
bolgelerde faaliyet gosteren operasyonel arac¢ kiralama sektorlerine uygulanabilirligini

sinirlayabilir.

Ikinci olarak, anket ydntemi kullanilmasi nedeniyle, veri toplama siirecinde katilimcilarin

yanitlarinin 6znelligi ve diirlistligii bir sinirlilik olusturabilir. Calisanlarin yoneticileri
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hakkinda verdikleri yanitlar, kisisel algilar1 ve su anki ig durumlarindan etkilenebilir, bu

da bazi yanitlarin 6nyargili olmasina sebep olabilir.

Ucgiincii bir sinirlilik, arastirmanin kapsamidir. Calisma sadece yonetici davranislarini ele
almakta olup, diger potansiyel etkenler - 6rnegin, ekonomik kosullar, pazar dinamikleri,
teknolojik degisimler ve diger digsal faktorler - dikkate alinmamaktadir. Bu faktorler de
calisanlarin performanst ve motivasyonu iizerinde etkili olabilir, ancak bu ¢alismanin

odak noktas1 disinda kalmaktadir.

Son olarak, zaman smirlamalar1 ve kaynak kisitlar1 da arastirmanin derinligini ve
kapsamini etkileyebilir. Uzun vadeli performans degisikliklerini gozlemlemek yerine,
sadece belirli bir zaman dilimindeki veriler kullanilacaktir, bu da elde edilen sonuglarin

stirdiiriilebilirlik yoniinden kisitli kalmasina yol agabilir.
3.7. Arastirmanin Varsayimlari

Yonetici davranislarinin operasyonel arag kiralama sektoriindeki ¢alisanlarin tiretkenligi
ve sirdiiriilebilir performanst {izerindeki etkilerinin incelendigi bu ¢alismanin

varsayimlari sunlardir:

Arastirma, yonetici davranislarinin ¢alisan performansi iizerinde dogrudan ve belirgin bir

etkiye sahip oldugu varsayimina dayanmaktadir.

Arastirma, Istanbul'daki operasyonel arac kiralama sektdriinde calisanlarin yeterince
homojen bir popiilasyon olusturdugu varsayimi tzerine kuruludur. Bu, sektorde
calisanlarin benzer caligma kosullar1 ve is deneyimleri paylastigr anlamina gelir, boylece

elde edilen bulgularin sektdr geneline uygulanabilirligi varsayilir.

Arastirmanin, anket yonteminin, ¢alisanlarin yoneticilere yonelik algilarini ve bu algilarin
performanslart tizerindeki etkilerini dogru bir sekilde yakalayabilece§i varsayimina

dayanir. Katilimcilarin yanitlarinin diiriist ve dogru oldugu varsayilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerin, arastirmanin amacinmi karsilayacak nitelikte oldugu

varsayilmistir.
3.8.  Verilerin Analizinde Kullanilan Yoéntemler

Aragtirmanin veri analizi, SPSS 26.0 kullanilarak gerceklestirilmistir. Katilimcilarin
demografik bilgileri ile ilgili veriler, frekans ve yiizdelik dagilimlar kullanilarak

degerlendirilmistir. Verilerin giivenilirligi, Cronbach's Alpha katsayis1 ile ortaya
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konmustur. Alfa katsayisi, 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve en az 0,7 olmasi istenir

(Altunisik vd., 2010, s. 124).

Veri setinin analizine baglamadan 6nce, verilerin normal dagilim 6zelliklerine sahip olup
olmadigini belirlemek icin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Kline (2016, s.
77) normal dagilim kosullarinin saglanabilmesi i¢in ¢arpiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5
arasinda, basiklik degerlerinin ise +1,5 ile -1,5 arasinda olmasi gerektigini belirtmektedir.
Ayrica, Tabachnick ve Fidell (2007, s. 80) orneklem biiyilikliigi 100 astiginda pozitif
basikliktan kaynaklanan normal dagilim sorunlarinin, Orneklem biiyiikligi 200"
astiginda ise negatif basikliktan kaynaklanan sorunlarin biiyiik 6l¢iide ortadan kalktigini
ifade etmektedir.

Bu calismada, degiskenler arasindaki iliskinin ortaya konmasinda korelasyon analizi
kullanilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin giiclinli ve yoniinii
degerlendirmek icin kullanilan bir istatistiksel yontemdir (Seger, 2017, s. 48). Bu
analizde, "r" harfiyle gosterilen korelasyon katsayist, -1 ile +1 arasinda degisen degerler
alir. Eger korelasyon katsayisi -1 ise, degiskenler arasinda miikemmel bir negatif iliski
oldugu; +1 ise, miikemmel bir pozitif iligski oldugu ifade edilir. Katsayinin sifir (0) olmasi
durumunda ise, iki degisken arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadigi kabul edilir.
Korelasyon katsayisinin mutlak degeri, 0,70 ile 1,00 arasinda ise iligki yiiksek veya
kuvvetli; 0,69 ile 0,30 arasinda ise orta; 0,29 ile 0,00 arasinda ise diisiik veya zayif olarak
degerlendirilir (Biiyiikoztiirk, 2011, s. 31-32). iki degisken arasinda pozitif bir korelasyon
(r>0) oldugunda, bir degiskenin degeri arttiginda veya azaldiginda, diger degiskenin de
benzer bir degisim gosterdigi varsayilir. Negatif bir korelasyon (r<0) oldugunda ise, bir
degiskenin degeri artarken diger degiskenin degeri azalir seklinde bir iliski s6z konusudur

(Kozak, 2015, s. 148).

Arastirmada, yonetici davraniglarinin iste iiretkenlik ve siirdiiriilebilir ¢alisan performansi
tizerine etkisinin tespit edilmesinde ise regresyon analizi kullanilmistir. Son olarak,
arastirmada yoOnetici davraniglari, iste tiretkenlik ve siirdiirtilebilir ¢alisan performansi ile
katilimcilarin  kisisel 6zelliklerinin karsilastirilmasinda ikili gruplar i¢cin Bagimsiz
Orneklem t-testi, ikiden fazla gruplar igin Tek Yonlii Varyans Analizi kullanilmustir. Elde

edilen sonuglarin degerlendirilmesinde p anlamlilik degeri 0,05 olarak baz alinmistir.
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4. BULGULAR

Bu béliimde arastirmanin bulgular aktarilacaktir.

4.1 Katihmceilart Tamimlayici Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, anket uygulamasina katilanlarin kisisel 6zelliklerine yonelik

elde edilen bulgular yer almaktadir.

Tablo 1. Kisisel Ozelliklere Yonelik Elde Edilen Sonuclar

N %
Cinsiyet Kadin 98 32.5
Erkek 204 67.5
Medeni Durum Evli 174 57.6
Bekar 128 42.4
Ogrenim Durumu Lise 30 9.9
On lisans 40 13.2
Lisans 198 65.6
Lisansiistii 34 11.3
Yas 18-24 yas 60 19.9
25-34 yas 90 29.8
35-44 yas 114 37.7
45-54 yas 38 12.6
Aylik Ortalama Gelir 25000 TL ve alt1 42 13.9
25001-30000 TL 56 18.5
30001-35000 TL 43 14.2
35001-40000 TL 44 14.6
40001 TL ve iizeri 117 38.7
Meslegi Isteyerek Segme Evet 237 78.5
Hayir 65 215
Bu Isletmede Calisma Siiresi 0-3 yil 148 49.0
4-7 y1l 62 205
8-11 yil 37 12.3
12 y1l ve tizeri 55 18.2
Meslekte Caligma Siiresi 0-3 yil 64 21.2
4-7 y1l 65 215
8-11 y1l 55 18.2
12 y1l ve tizeri 118 39.1
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Yukaridaki tabloda, arastirmaya katilanlarin kisisel ozelliklerine yonelik elde edilen
bulgular yer almaktadir. Buna gore, kadinlarin oran1 %32.5 iken, erkeklerin oran1 %67.5
olarak belirlenmistir. Katilimcilarin medeni durumu incelendiginde, %57.6'sinin evli
oldugu, %42.4'iniin ise bekar oldugu goriilmiistiir. Ogrenim durumu agisindan, lise
mezunlarinin oran1 %9.9, 6n lisans mezunlarinin oran1 %13.2, lisans mezunlarinin orani
%65.6 ve lisansiistii mezunlarinin oran1 %11.3'tiir. Yas dagiliminda, 18-24 yas grubunun
orani %19.9, 25-34 yas grubunun oran1 %29.8, 35-44 yas grubunun orani1 %37.7 ve 45-
54 yas grubunun oranit %12.6'd1r.

Aylik ortalama gelir agisindan, 25000 TL ve alt1 gelire sahip olanlarin oram1 %13.9,
25001-30000 TL arasinda geliri olanlarin oran1 %18.5, 30001-35000 TL arasinda geliri
olanlarin oran1 %14.2, 35001-40000 TL arasinda geliri olanlarin oran1 %14.6 ve 40001

TL ve iizeri gelire sahip olanlarin orani1 %38.7 olarak tespit edilmistir.

Meslegi isteyerek secenlerin oran1 %78.5 iken, isteyerek segmeyenlerin orant %21.5'ir.
Mevcut isletmede calisma siiresi incelendiginde, 0-3 yil arasinda calisanlarin oram
%49.0, 4-7 yil arasinda calisanlarin oran1 %20.5, 8-11 yil arasinda calisanlarin orani
%12.3 ve 12 yil ve lizerinde calisanlarin oram1 %18.2'dir. Meslekte calisma siiresi
acisindan, 0-3 yil calisanlarin oran1 %21.2, 4-7 yil calisanlarin oran1 %21.5, 8-11 yil

calisanlarin oran1 %18.2 ve 12 yil ve lizerinde calisanlarin oran1 %39.1'dir.
4.2.0l¢ek ve Alt Boyutlarina fliskin Giivenilirlik Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, anket icerisinde yer alan 6lgekler ve alt boyutlarina iliskin elde

edilen giivenilirlik sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 2. Olgek ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Sonuclari

Cronbach's a

Esneklik ve Is Yasam Dengesi 0.934
Kariyer Koglugu 0.966
Miisteri Odaklilik ve Tletisim 0.960
Takim Ortami Olusturma ve Tutarlilik 0.968
Katilim ve Adalet 0.969
Yetkilendirme 0.955
Yénetici Davramslar1 Olgegi 0.989
Edicott Iste Uretkenlik Olgegi 0.915
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Siirdiiriilebilir Calisan Performansi1 Olgegi 0.987

Olgek ve alt boyutlarina iliskin giivenirlik bulgularinin yer aldig1 Tablo 2’ye gore yonetici
davraniglar1 6l¢egi ve alt boyutlarinin oldukga giivenilir oldugu goriilmiistiir. Bu kisimda,
Cronbach's a katsayisinin kabul edilebilir sinir degeri olan 0.70’den oldukga yiiksek
oldugu goriilmiistiir.

Edicott Iste Uretkenlik Olgegine iliskin giivenirlik bulgularina bakildiginda da benzer
sekilde Cronbach's a katsayisinin kabul edilebilir sinir degeri olan 0.70’tan daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir.

Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi Olgegine iliskin giivenirlik bulgularinin yer aldig
tabloda, 6l¢egin Cronbach's a katsayisinin kabul edilebilir sinir degeri olan 0.70’den daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

4.3.0l¢ek ve Alt Boyutlarina iliskin Tanimlayici Bulgular
Arastirmanin bu kisminda, 6l¢ek ve alt boyutlarina iligkin elde edilen betimsel istatistikler
yer almaktadir. Bu kisimda ayrica, 6lgek ve alt boyutlarinin histogram ve yogunluk

grafikleri de sunulmustur. Bu boliimde ayrica, dlgek ve alt boyutlarinin normallik test

sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Yénetici Davramslar1 Olgegi ve Alt Boyutlarina fliskin Tanimlayici

Bulgular
. . Takim
Miisteri TN
. i - Ortam Katilim Yonetici
Esneklik ve 15. Karly?r Odakhihik Olusturma ve Yetkilendirme  Davramslar:
Yasam Dengesi Koc¢lugu ve P
iletisim ve Adalet Olgegi
s Tutarhhk

Ort. 10.7 13.1 21.8 215 25.8 111 104
SS 3.58 5.16 7.13 7.49 8.51 3.79 33.7
Minimum 3.00 4.00 6.00 6.00 7.00 3.00 29.0
Maximum 15.0 20.0 30.0 30.0 35.0 15.0 145

Yonetici Davranislar1 Olgegi ve alt boyutlarina ait tanimlayici bulgular Tablo 3’de rapor
edilmistir. Buna goére ortalamasi en yiiksek olan alt boyut ‘“katilim ve adalet” iken
(25,848,51) en diisiik olan boyut ise “esneklik ve is yasam dengesi” (10,7+3,58) alt

boyutuna aittir.
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Sekil 1. Esneklik ve Is Yasam Dengesine iliskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 1 esneklik ve is yasam dengesine iliskin histogram grafini gostermektedir. Bu grafik

ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.
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Sekil 2. Kariyer Ko¢luguna iliskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 2 kariyer kog¢luguna iliskin histogram grafini gostermektedir. Bu grafik ilgili

degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gdstermektedir.
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Sekil 3. Miisteri Odaklilik ve iletisime iliskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 3 miisteri odaklilik ve iletisim alt boyutuna iligkin histogram grafini géstermektedir.

Bu grafik ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.
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Sekil 4. Takim Ortami Olusturma ve Tutarhhga Tliskin Histogram ve
Yogunluk Grafigi

Sekil 4 takim ortami olusturma ve tutarlilia iliskin histogram grafini géstermektedir. Bu

grafik ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.
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Sekil 5. Katilim ve Adalete Iliskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 5 katilim ve adalete iligkin histogram grafini gostermektedir. Bu grafik ilgili

degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.
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Sekil 6. Yetkilendirmeye iliskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 6, yetkilendirme alt boyutuna iliskin histogram grafigini gostermektedir. Bu grafik

ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.

58



density
Y

25 50 75 100 125 150
Yonetici Davranislari Olgegi

Sekil 7. Yonetici Davramisina Iliskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 7, yonetici davranigi dlgegine iliskin histogram grafigini gostermektedir. Bu grafik

ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.

Tablo 4. Edicott iste Uretkenlik Ol¢egine iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Edicott iste Uretkenlik Olcegi

Ort. 22.4
SS 11.4
Minimum 0.00
Maximum 70.0

Edicott Iste Uretkenlik Olgegine ait tanimlayici bulgular Tablo 4’de rapor edilmistir.

Buna gore ortalamanin yaklagik 22 oldugu (22,4+11,4) gorilmektedir.
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Sekil 8. Edicott Iste Uretkenlik Ol¢egine liskin Histogram ve Yogunluk Grafigi

Sekil 8, Edicott Iste Uretkenlik Olgegine iliskin histogram grafigini gdstermektedir. Bu

grafik ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu gostermektedir.

Tablo 5. Cahsammn Siirdiiriilebilir Performansi Olcegine Iliskin Tammlayici

Bulgular
Cahisanin Siirdiiriilebilir Performansi
Ort. 39.0
SS 12.9
Minimum 10.0
Maximum 50.0

Calisanin siirdiiriilebilir performansi 6lgegine ait tanimlayici bulgular Tablo 5°de rapor

edilmistir. Buna gore ortalamanin yaklasik 40 oldugu (39,0+£12,9) goriilmektedir.
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Sekil 9. Cahsanin Siirdiiriilebilir Performansi Olgegine iliskin Histogram ve

Yogunluk Grafigi

Sekil 9, calisanin siirdiiriilebilir performansi Olcegine iliskin histogram grafigini

gostermektedir. Bu grafik ilgili degiskene ait verinin dagilim ve yogunlugunu

gostermektedir.

Tablo 6. Yonetici Davramisi Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Normallik Bulgular

Esneklik ve . Miisteri Talam Katihm Yonetici
: Kariyer Ortam . .
Is Yasam - Odakhihik ve Yetkilendirme  Davramslar
Dengesi Koglugu ve iletisim Olusturma Adalet 1 Olgegi
9 $ ve Tutarhhk ceg
Skewness 0.669 0.384 0755 -0.672 0859 -0.847 -0.710
SH
skewness 0.140 0.140 0.140 0.140 0.140 0.140 0.140
Kurtosis 0514 -1.05 0453 -0.744 0323 -0.424 -0.564
SH
Kurtosis 0.280 0.280 0.280 0.280 0.280 0.280 0.280

Tablo 6 yonetici davranisi Olgegi ve alt boyutlarma iliskin normallik degerlerini

gostermektedir. Buna gore oOlcek ve alt boyutlarinin normal dagilim gosterdigi

goriilmektedir. Zira 6lgek ve alt boyutlarina ait ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)

degerleri kabul edilebilir deger olan -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer almaktadir.
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Tablo 7. Edicott iste Uretkenlik Olcegine liskin Normallik Bulgular

Bilgiler Edicott iste Uretkenlik Olgegi
Skewness 0.584
SH skewness 0.140
Kurtosis 0.736
SH kurtosis 0.280

Tablo 7 edicott iste tiretkenlik 6l¢egi ve alt boyutlarina iliskin normallik bulgularini rapor
etmektedir. Buna gore 6l¢ek ve alt boyutlarinin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir.
Zira dlgek ve alt boyutlarina ait ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri kabul

edilebilir deger olan -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer almaktadir.

Tablo 8. Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi Ol¢egine iliskin Normallik Bulgular

Bilgiler Calisanmin Siirdiiriilebilir Performansi
Skewness -1.37
SH skewness 0.140
Kurtosis 0.523
SH kurtosis 0.280

Tablo 8 galisanin siirdiiriilebilir performansi 6lgegi ve alt boyutlarina iliskin normallik
bulgularni rapor etmektedir. Buna gore Ol¢ek ve alt boyutlarinin normal dagilim
gosterdigi goriilmektedir. Zira 6lgek ve alt boyutlarina ait ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerleri kabul edilebilir deger olan -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer

almaktadir.

4.4 Arastirma Hipotezlerinin Test Sonuclar:

Bu bdliimde, arastirmanin amaci kapsaminda olusturulan hipotezlerin test sonuglar1 yer
almaktadir. Bu kapsamda oncelikle arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki iliskinin
korelasyon analizi sonuclarina yer verilmistir. Sonraki asamada ise, yoOnetici
davraniglarinin iste iiretkenlik iizerine etkisinin test edildigi regresyon analizi bulgulari
tablolastirilmistir. BOlim sonunda, katilimeilarin  kisisel 6zellikleri ile yonetici
davranislari, iste tiretkenlik ve siirdiiriilebilir ¢alisan performans: arasindaki farkliligin

test sonuglart sunulmustur.
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Tablo 9. Yonetici Davramsi, Iste Uretkenlik ve Siirdiiriilebilir Cahsan Performansi

Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analizi Sonuclar

Degiskenl 1 2 3 4 S)
er

1. —
Esneklik

ve Is
Yasam

Dengesi

0.771 —

*k*k

2. Kariyer
Koclugu

3. Miisteri
Odakhhk
ve Iletisim
4. Takim
Ortami

Olusturm
a ve
Tutarhhk

5. Katilim
ve Adalet

6. 0.794
Yetkilendi Fxx
rme

7. Yonetici
Davranisl
ar1 Olcegi

8. 0.399
Calisanin fololad
Siirdiiriile

bilir

Performa

nsi

0.809

*k*k

0.880 —

*kk

0.789

**k*

0.857

**k*

0.930 =

**k*

0.822

**k*k

0.817

*kk

0.902

*kk

0.924 —

*kk

0.807

*kk

0.862

*kk

0.890

*kk

0.945

*k*

0.867

**k*k

0.909

**k*

0.964

**k*

0.967

**k*

0.967

**k*

0.360

***k

0.418

**k

0.377

**k

0.394

**k*

9. - - - - -
Endicott  0.218 0.233 0.212 0.202 0.196
iste *k*k *kk **k*k **k*k **k*k
Uretkenli

k Olgegi

0.939

**k*

0.373

**k*

0.196

**k*

0.411

*k*k

0.220

**k*k

0.13
1*

*p<.01; **p<.05
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Yukaridaki tablo 9 da , yonetici davranislari ile iste iiretkenlik ve siirdiiriilebilir
calisan performansi arasindaki korelasyon analizinin sonuglarini gostermektedir.
Buna gore, Esneklik ve Is Yasam Dengesi ile Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.399). Esneklik ve Is Yasam
Dengesi ile Endicott iste Uretkenlik Olgegi arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir (r = -0.218).

Kariyer Koglugu ile Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski bulunmaktadir (r = 0.360). Kariyer Koglugu ile Endicott Iste Uretkenlik

Olgegi arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = -0.233).

Miisteri Odaklilik ve iletisim ile Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi arasinda pozitif ve
anlamlz bir iliski bulunmaktadir (r = 0.418). Miisteri Odaklilik ve Iletisim ile Endicott Iste
Uretkenlik Olgegi arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = -0.212).

Takim Ortami Olusturma ve Tutarlilik ile Calisanin Stirdiirtilebilir Performansi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.377). Takim Ortam1 Olusturma ve
Tutarlilik ile Endicott Iste Uretkenlik Olgegi arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir (r = -0.202).

Katilim ve Adalet ile Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r = 0.394). Katilim ve Adalet ile Endicott iste Uretkenlik Olcegi

arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = -0.196).

Yetkilendirme ile Calisanin Siirdiriilebilir Performansi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r = 0.373). Yetkilendirme ile Endicott Iste Uretkenlik Olcegi

arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = -0.196).

Yénetici Davranislar1 Olgegi ile Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski bulunmaktadir (r = 0.411). Yénetici Davranislar1 Olgegi ile Endicott Iste
Uretkenlik Olgegi arasinda ise negatif ve anlaml1 bir iliski bulunmaktadir (r = -0.220).

Yonetici Davramsinin Iste Uretkenlik Uzerine Etkisine Yonelik Elde Edilen
Bulgular
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Bu boéliimde, yonetici davraniginin iste tiretkenlik {izerine etkisini gosteren regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 10. Yonetici Davramislarinin iste Uretkenlik Uzerine Etkisinin Regresyon

Analizi Sonuglar:

iste Uretkenlik B SH B t p
Sabit 30.194 2.082 14.502 <.000
Yonetici Davranislari -.074 .019 -.220 -3.911 .000

1=0.220; r?=0.049; Diiz. 1’=0.045; F=15.29; p<0.01; Durbin Watson=2.074

Bu tabloda, bagimsiz degisken olan yonetici davraniglarinin bagimli degisken olan
iste Uretkenlik tizerindeki etkisi incelenmistir. Yonetici davranislarinin katsayist -
0.074 olarak belirlenmistir, bu da yodnetici davramiglarinin bir birim artmasi
durumunda iste tiretkenligin 0.074 birim azalacagini gostermektedir. Negatif beta
degeri (-0.220), yonetici davraniglarinin iste iiretkenligi olumsuz yonde etkiledigini

gostermektedir (t=-3.911, p= 0.000).

Modelde r degeri 0.220 olup, yonetici davraniglari ile iste tiretkenlik arasindaki
iligkinin giiclinii gosterir. R* degeri 0.049 olup, bagimsiz degiskenlerin bagimh
degiskenin varyansinin %4.9'unu agikladigini gostermektedir. Diizeltilmis R* degeri
ise 0.045 olup, modelin genel agiklayiciligini gosterir. F degeri 15.29 ve anlamlilik
degeri 0.000 olup, modelin genel olarak anlamli oldugunu ve yonetici davraniglarinin
iste Uretkenlik lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir.
Durbin-Watson degeri 2.074 olup, regresyon analizinde otokorelasyon olup
olmadigini kontrol eder. Bu degerin 2'ye yakin olmasi, otokorelasyonun olmadigini

ve regresyon modelinin giivenilir oldugunu gosterir.
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Yonetici Davramisi Olgegi Alt Boyutlarinin Iste Uretkenlik Uzerine Etkisine
Yonelik Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde, yonetici davranisi 6lgegi igerisinde yer alan alt boyutlarin iste tiretkenlik

tizerine etkisini gosteren regresyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 11. Yénetici Davramsi Alt Boyutlarimin Iste Uretkenlik Uzerine Etkisinin

Regresyon Sonuglari

iste Uretkenlik B SH B t P

Sabit 30.097 2.189 13.749 <.001
Esneklik ve Is Yasam Dengesi -0.371 0.336 0.116 -1.104 0.271
Kariyer Koglugu -0.515 0.124 -0.233 -4.156 0.000
Miisteri Odaklilik ve Tletisim 0.035 0.289 -0.022 -0.121 0.904
Takim Ortami Olusturma ve Tutarlilik 0.036 0.284 -0.024 0.127 0.899
Katilim ve Adalet 0.091 0.294 -0.068 0.310 0.757
Yetkilendirme -0.073 0.530 -0.024 -0.138 0.890

r=0.233; 1=0.054; Diiz. r>=0.051; F=17.27; p<0.01; Durbin Watson=2.076

Yukaridaki tablo, yonetici davranislar1 Slgeginin alt boyutlarinin iste {iretkenlik
lizerine etki eden cesitli faktorlerin regresyon analizi sonuglarin1 gostermektedir.
Esneklik ve Is Yasam Dengesi degiskeninin katsayis1 -0.371 olup, bu degiskenin iste
uretkenlik lizerinde negatif bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ancak, bu etkinin t

degeri -1.104 ve p degeri 0.271 olup, istatistiksel olarak anlamli degildir.

Kariyer Koglugu degiskeninin katsayist -0.515 olup, bu degiskenin iste tliretkenlik
tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi vardir. t degeri -4.156 ve p degeri 0.000 olup,

bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir (t= -0.233, p= 0.000).

Miisteri Odaklilik ve Iletisim degiskeninin katsayis1 0.035 olup, bu degiskenin iste
tiretkenlik lizerinde ¢ok az bir pozitif etkisi oldugunu gostermektedir. Ancak, t degeri
-0.121 ve p degeri 0.904 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigin

gostermektedir.

Takim Ortami Olusturma ve Tutarhilik degiskeninin katsayist 0.036 olup, bu

degiskenin iste tiretkenlik lizerinde ¢ok az bir pozitif etkisi oldugunu gostermektedir.

66



Ancak, t degeri 0.127 ve p degeri 0.899 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli

olmadigini géstermektedir.

Katilim ve Adalet degiskeninin katsayis1 0.091 olup, bu degiskenin iste liretkenlik
tizerinde ¢ok az bir pozitif etkisi oldugunu gostermektedir. Ancak, t degeri 0.310 ve

p degeri 0.757 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini géstermektedir.

Yetkilendirme degiskeninin katsayisi -0.073 olup, bu degiskenin iste iiretkenlik
tizerinde ¢ok az bir negatif etkisi oldugunu gostermektedir. Ancak, t degeri -0.138 ve

p degeri 0.890 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlaml1 olmadigini1 géstermektedir.

Modelde R degeri 0.233 olup, bagimsiz degiskenler ile iste liretkenlik arasindaki
iliskinin giiclinii gosterir. R* degeri 0.054 olup, bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenin varyansinin %5.4'linli agikladigin1 gostermektedir. Diizeltilmis R* degeri
ise 0.051 olup, modelin genel aciklayiciligin gosterir. F degeri 17.27 ve anlamlilik
degeri p < 0.01 olup, modelin genel olarak anlamli oldugunu ve bagimsiz
degiskenlerin iste liretkenlik tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gosterir. Durbin-Watson degeri 2.076 olup, regresyon analizinde otokorelasyon olup
olmadigini kontrol eder. Bu degerin 2'ye yakin olmasi, otokorelasyonun olmadigini

ve regresyon modelinin giivenilir oldugunu gosterir.

Yonetici Davramsimin Siirdiiriilebilir Calisan Performansi Uzerine Etkisine

Yonelik Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde, yonetici davranisinin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi tizerine etkisini

gOsteren regresyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 12. Yénetici Davramslarinin Siirdiiriilebilir Cahisan Performansi Uzerine

Etkisinin Regresyon Analizi Sonuclar:

Siirdiiriilebilir B SH B t P
Calisan Performansi
Sabit 22,677 2,194 10,336 0,000
Yonetici Davraniglari 0,157 0,020 0,411 7,807 0,000

r=0.411; r’=0.469; Diiz. r>=0.166; F=60.95; p<0.01; Durbin Watson=1.931
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Yukaridaki tablo, yoOnetici davramiglarinin = siirdiiriilebilir c¢alisan performansi
tizerindeki etkisinin regresyon analizi sonuglarimi gostermektedir. YOnetici
davraniglarinin katsayisi 0.157 olarak belirlenmistir, bu da yonetici davraniglarinin bir
birim artmasi durumunda siirdiiriilebilir ¢alisan performansinin 0.157 birim artacagini
gostermektedir. Pozitif beta degeri (0.411), yonetici davranislarinin siirdiiriilebilir

calisan performansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (t= 7.807, p= 0.000).

Modelde R degeri 0.411 olup, yonetici davramslar1 ile siirdiiriilebilir ¢alisan
performansi arasindaki iligkinin giiciinii gosterir. R? degeri 0.169 olup, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenin varyansinin %16.9'unu agikladigini géstermektedir.
Diizeltilmis R? degeri ise 0.166 olup, modelin genel agiklayiciligini gosterir ve
orneklem biiyiikliigi ile bagimsiz degisken sayis1 dikkate alinarak hesaplanmistir. F
degeri 60.95 ve anlamlilik degeri 0.000 olup, modelin genel olarak anlamli oldugunu
ve yonetici davraniglarinin stirdiiriilebilir ¢alisan performansi lizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir. Durbin-Watson degeri 1.931 olup,
regresyon analizinde otokorelasyon olup olmadigini1 kontrol eder. Bu degerin 2'ye
yakin olmasi, otokorelasyonun olmadigin1 ve regresyon modelinin gilivenilir

oldugunu gosterir.

Yoénetici Davramisi Alt Boyutlarinin Siirdiiriilebilir Calisan Performansi Uzerine

Etkisine Yonelik Elde Edilen Bulgular

Bu bdliimde, yonetici davranist 6lgegi icerisinde yer alan alt boyutlarin siirdiiriilebilir
calisan performansi lizerine etkisini gosteren regresyon analizi sonuglar1 asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 13. Yonetici Davramisi Alt Boyutlarinin Siirdiiriilebilir Calisan Performansi

Uzerine Etkisinin Regresyon Sonuglar1

Siirdiiriilebilir Calisan B SH B t P
Performansi

Sabit 21.016 2.290 9.175 <.001
Esneklik ve Is Yasam 0.657 0.351 0.183 0.869 0.048
Dengesi

Kariyer Koglugu -0.153 0.291 -0.061 -0.525 0.600
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Miisteri Odaklilik ve 0.730 0.302 0.405 2.417 0.002
Iletisim

Takim Ortami Olusturma ve -0.288 0.297 -0.168 -0.969 0.333
Tutarlilik

Katilim ve Adalet 0.126 0.308 0.084 0.411 0.682
Yetkilendirme -0.003 0.555 -0.01 -0.006 0.995

r=0.435; 1=0.189; Diiz. r’=0.173; F=11.49; p<0.01; Durbin Watson=1.959

Yukaridaki tablo, yonetici davraniglarinin alt boyutlarmin siirdiiriilebilir ¢aligan
performansi iizerindeki etkisinin regresyon analizi sonuglarimi gostermektedir.
Esneklik ve Is Yasam Dengesi degiskeninin katsayis1 0.657 olup, bu degiskenin
stirdiiriilebilir ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. t degeri
1.869 ve p degeri 0.048 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Pozitif beta degeri (0.183), esneklik ve is yasam dengesinin

stirdiiriilebilir calisan performansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Kariyer Koglugu degiskeninin katsayisi -0.153 olup, bu degiskenin siirdiiriilebilir
calisan performansi iizerinde negatif bir etkisi oldugunu goéstermektedir. Ancak, t
degeri -0.525 ve p degeri 0.600 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini

gostermektedir.

Miisteri Odaklilik ve lletisim degiskeninin katsayis1 0.730 olup, bu degiskenin
stirdiiriilebilir ¢alisan performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. t degeri
2.417 ve p degeri 0.002 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Pozitif beta degeri (0.405), misteri odaklilik ve iletisimin

stirdiiriilebilir calisan performansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Takim Ortami Olusturma ve Tutarlilik degiskeninin katsayist -0.288 olup, bu
degiskenin stirdiiriilebilir ¢alisan performansi lizerinde negatif bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Ancak, t degeri -0.969 ve p degeri 0.333 olup, bu etkinin istatistiksel

olarak anlamli olmadigini gostermektedir.

Katilim ve Adalet degiskeninin katsayist 0.126 olup, bu degiskenin siirdiiriilebilir

calisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ancak, t
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degeri 0.411 ve p degeri 0.682 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigin1

gostermektedir.

Yetkilendirme degiskeninin katsayist -0.003 olup, bu degiskenin siirdiiriilebilir
calisan performansi iizerinde ¢ok az bir negatif etkisi oldugunu gostermektedir.
Ancak, t degeri -0.006 ve p degeri 0.995 olup, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli

olmadigini gostermektedir.

Modelde r degeri 0.435 olup, bagimsiz degiskenler ile siirdiiriilebilir ¢alisan
performansi arasindaki iligkinin giiciinii gosterir. R? degeri 0.189 olup, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenin varyansinin %18.9'unu agikladigini géstermektedir.
Diizeltilmis R* degeri ise 0.173 olup, modelin genel agiklayiciligint gosterir. F degeri
11.49 ve anlamlilik degeri p < 0.01 olup, modelin genel olarak anlamli oldugunu ve
bagimsiz degiskenlerin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi {izerindeki etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir. Durbin-Watson degeri 1.959 olup,
regresyon analizinde otokorelasyon olup olmadigini1 kontrol eder. Bu degerin 2'ye
yakin olmasi, otokorelasyonun olmadigini ve regresyon modelinin giivenilir

oldugunu gosterir.

Genel olarak, bu sonuglar yonetici davraniglarinin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi
lizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle esneklik
ve 1§ yagsam dengesi ile miisteri odaklilik ve iletisim faktorleri, siirdiiriilebilir calisan
performansini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir. Diger faktorlerin etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Modelin agiklayicilik diizeyi (R* = 0.189)
makul olup, elde edilen bulgular istatistiksel olarak anlamlidir. Bu da esneklik ve is
yasam dengesi ile miisteri odaklilik ve iletisimin, siirdiiriilebilir calisan performansini

etkileyen 6nemli faktorler oldugunu gostermektedir.

Yonetici Davramsimn  Katihmeillarin -~ Kisisel — Ozelliklerine  Gore

Karsilastirmasina Yonelik Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya katilanlarin kisisel o6zellikleri ile yonetici davraniglar

arasindaki farkliligin tespitine yonelik elde edilen sonuclar yer almaktadir.
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Tablo 14. Cinisyete Gére Yénetici Davramslar: Olgegi ve Alt Boyutlarina fliskin T

Testi Sonuclarn

Degiskenler Cinsiyet N Ort. SS P t

Yonetici Davranislar: Olgegi  Kadin 98 101.3 33.20 0.330 -0.976
Erkek 204 105.3 33.95

Esneklik ve s Yasam Kadin 98 10.3 3.52 0.148 -1.451

Dengesi
Erkek 204 10.9 3.60

Kariyer Koglugu Kadin 98 12.4 5.08 0.077 -1.777
Erkek 204 13.5 5.17

Miisteri Odaklilik ve fletisim  Kadin 98 21.2 7.04 0.317 -1.003
Erkek 204 22.1 7.18

Takim Ortami Olusturma ve  Kadin 98 21.2 7.20 0.317 -0.502

Tutarlilik
Erkek 204 21.7 7.64

Katilim ve Adalet Kadin 98 25.4 8.56 0.616 -0.543
Erkek 204 26.0 8.50

Yetkilendirme Kadin 98 10.8 3.82 0.588 -0.802
Erkek 204 11.2 3.78

Cinsiyete gore yonetici davraniglart Olgcegi ve alt boyutlarmin farklilik gdsterip

gostermedigini ortaya koymak icin yapilan bagimsiz oérneklem t testi sonuglarina gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 15. Medeni Duruma Gére Yonetici Davramslar1 Olgegi ve Alt Boyutlarina

fliskin T Testi Sonuclari

Degiskenler Medeni N Ort. SS p t
Durum
Yonetici Davraniglari Evli 174 105.1 33.89 0.502 0.672
Olgegi
Bekar 128 102.5 33.53
Esneklik ve Is Yasam Evli 174 10.8 3.65 0.745 0.325
Dengesi
Bekar 128 10.6 3.48
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Kariyer Koglugu

Miisteri Odaklilik ve
Tletisim

Takim Ortami Olusturma

ve Tutarlilik

Katilim ve Adalet

Yetkilendirme

Evli
Bekar
Evli

Bekar
Evli

Bekar
Evli
Bekar
Evli
Bekar

174
128
174

128
174

128
174
128
174
128

13.3
12.9
21.9

21.7
21.9

21.1
26.1
25.4
11.3
10.9

5.12
5.23
7.23

7.03
7.31

7.74
8.43
8.63
3.82
3.76

0.557

0.793

0.359

0.471

0.351

0.588

0.263

0.919

0.721

0.934

Medeni duruma gore yonetici davranislar: 6lgegi ve alt boyutlarinin farklilik gosterip

gostermedigini ortaya koynak icin yapilan bagimsiz érneklem t testi sonuglarina gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 16. Meslegi isteyerek Secme Durumuna Gore Yonetici Davramslar1 Olcegi ve

Alt Boyutlarina Iliskin T Testi Sonuclar:

Meslegi
Degiskenler Isteyerek N ort. SS p t
Secme
Y Onetici
Davraniglari Evet 237 107.6 32.99
Ol(}egl <.001 3.61
Hayir 65 90.89 33.29
Esneklik ve Is
Yasam Evet 237 11.0 3.43
Dengesi 0.005 2.86
Hayir 65 9.58 3.91
Kartyer Evet 237 13.8 4.99
Koglugu 0.001  4.30
Hayir 65 10.75 5.10
Miisteri
Odaklilik ve Evet 237 22.5 6.94 0.001 352
Iletisim
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Meslegi

Degiskenler Isteyerek N Ort. SS P t
Secme
Hayir 65 19.9 7.25
Takim Ortami
Olusturma ve Evet 237 22.2 7.34 3.28
Tutarlilik 0.001
Hayir 65 18.86 1.47
Katilim ve
Adalet Evet 237 26.6 8.32 0.002 3.11
Hayir 65 22.91 8.63
Yetkilendirme Evet 237 115 3.72
0.001 341
Hayir 65 9.69 3.77

Meslegini isteyerek secme durumuna gore yonetici davraniglar: 6l¢egi ve alt boyutlarinin

farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak icin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi

sonuclarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<<0,05). Bu

farklilik incelendiginde meslegini isteyerek secenlerin yonetici davraniglart skorunun

daha yiiksek oldugu, esneklik ve is yasam dengesi skorlarinin daha yiiksek oldugu,

kariyer koclugundan daha yiiksek skor aldigi, miisteri odaklilik ve iletisim skorlarinin

daha yiiksek oldugu, takim ortami olusturma ve tutarlilik alt boyutundan daha yiiksek

skor aldiklari, katilim ve adalet ile yetkilendirme alt boyutlarindan da yiiksek skorlar

aldig1 gortilmektedir.

Tablo 17. Egitim Durumuna Gére Yonetici Davramslar Olgegi ve Alt Boyutlarina

fliskin ANOVA Sonuclari

Egitim

Degiskenler DUrumu N Ort. SS P
Yonetici
Davranislari Lise 30 105.70 35.40
Olgegi
Onlisans 40 95.40 37.37 1.001 0.393
Lisans 198 105.27 33.67
Lisansiisti 34 105.18 27.22
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Egitim

Degiskenler DUrumu N Ort. SS P
Esneklik ve Is Lise 30 10.87 3.48
Yagsam Dengesi
Onlisans 40 9.75 4.16
1.127 0.338
Lisans 198 10.80 3.57
Lisansiisti 34 11.06 2.86
Kariyer Koglugu Lise 30 13.70 5.47
Onlisans 40 11.38 5.58
Lisans 198 13.42 5.04 1.911 0.128
Lisansiisti 34 12.94 4.83
Miisteri
Odaklilik ve Lise 30 21.50 7.82
Tletisim
Lisans 198 22.18 6.99
Lisansiisti 34 22.00 6.15
Takim Ortami
Olusturma ve Lise 30 21.97 7.24
Tutarlilik
Onlisans 40 19.88 8.17 0.792 0.499
Lisans 198 21.82 7.51
Lisansiisti 34 21.29 6.81
Katilim ve .
Adalet Lise 30 26.43 8.82
Onlisans 40 24.25 9.49
. 0.530 0.662
Lisans 198 25.90 8.55
Lisansiisti 34 26.21 6.73
Yetkilendirme Lise 30 11.23 3.95
Onlisans 40 10.20 4.24
1.033 0.378
. 198 11.15 3.79
Lisans
Lisanstisti 34 11.68 3.04
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Egitim durumuna gore yonetici davraniglar 6l¢egi ve alt boyutlarinin farklilik gdsterip
gostermedigini ortaya koymak igin yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 17°de rapor

edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 18. Yasa Gére Yonetici Davramislar1 Olgegi ve Alt Boyutlarma fliskin
ANOVA Sonuglari

Degiskenler Yas N Ort. SS F P

Y onetici

Davranislari 18-24 yas 60 106.25 35.16

Olgegi
25-34 yas 90 114.10 31.81 >14 0.002
35-44 yas 114 97.74 33.36
45-54 yas 38 95.29 31.35

Esneklik ve Is

Yasam 18-24 yas 60 10.83 3.77

Dengesi
25-34 yag 90  11.80 3.31 >26  <.001
35-44 yas 114 9.87 3.55
45-54 yas 38 10.34 3.38

Kariyer

Koclugu 18-24 yas 60 13.77 5.13
25-34 yas 90 14.89 5.02 7.53 0.002
35-44 yas 114 11.93 5.00
45-54 yas 38 11.53 4.74

Miisteri

Odaklilik ve 18-24 yas 60 21.92 7.44

fletisim 5.17 0.014
25-34 yas 90 24.04 6.85
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Degiskenler Yas N Oort. SS

35-44 yas 114 20.60 6.54
45-54 yas 38 19.89 7.76

Takim Ortami

Olusturma ve 18-24 yas 60 22.08 7.25

Tutarlilik
25-34 yas 90 23.32 7.54 358 0.014
35-44 yas 114 20.44 6.66
45-54 yas 38 19.58 8.69

Katilim ve

Adalet 18-24 yas 60 26.23 7.97
25-34 yas 90 27.97 8.67 3.73 0.012
35-44 yas 114 24.43 8.03
45-54 yas 38 23.87 3.84

Yetkilendirme 18-24 yas 60 11.42 3.52
25-34 yas 90 12.08 3.86

4.21 0.006

35-44 yas 114 10.47 3.66
45-54 yas 38 10.08 6.54

Yasa gore yonetici davranislart Olgegi ve alt boyutlarmnin farkhilik gdsterip

gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 18’de rapor

edilmistir. Buna gore hem yonetici davranislar1 dlcegi hem de tiim alt boyutlarinnin

istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Bulunan anlamli

farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in Tukey Post Hoc testi

sonuglar1 rapor edilmistir. Buna gore yonetici davranislart 6lgegi i¢in yapilan Post Hoc

sonuclarina goére 25-34 yas ile 35-44 yas ve 45-54 yas arasinda fark bulunmustur. Bu

farka gore en yiiksek puana sahip grup 25-34 yas olarak bulunmustur.
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Esneklik ve yasam dengesi i¢in yapilan POST HOC testine gore 25-34 yas ile 35-44 yas
arasinda fark bulunmustur. Bu farka gore en yiiksek skora sahip grup 25-34 yas

bulunmustur.

Kariyer koglugu i¢in yapilan POST HOC testine gore 25-34 yas ile 35-44 yas ve 45-54
yas arasinda fark bulunmustur. Bu farka goére en yiiksek skora sahip grubun 25-34 yas

oldugu goriilmistiir.

Miisteri odaklilik ve iletisim i¢in yapilan POST HOC testine gore 25-34 yas ile 35-44 yas
ve 45-54 yas arasinda fark bulunmustur. Bu farka gore en yiiksek skora sahip grubun 25-
34 yas oldugu tespit edilmistir.

Takim ortam1 olusturma ve tutarlilik i¢in yapilan POST HOC testine gore 25-34 yas ile
35-44 yas ve 45-54 yas arasinda fark bulunmustur. Bu farka gore en yliksek skora sahip
grubun 25-34 yas oldugu tespit edilmistir.

Katilim ve adalet i¢in yapilan POST HOC testine gore 25-34 yas ile 35-44 yas arasinda
fark bulunmustur. Bu farka gore en yiiksek skora sahip grubun 25-34 yas oldugu tespit

edilmistir.

Yetkilendirme i¢in yapilan POST HOC testine gore 25-34 yas ile 35-44 yas ve 45-54 yas
arasinda fark bulunmustur. Bu farka gore en yiiksek skora sahip grubun 25-34 yas oldugu
tespit edilmistir.

Tablo 19. Aylik Gelire Gore Davramslar1 Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin ANOVA

Sonuglari
Deglsrkenle Gelir Durumu N Ort. SS F P
Y Onetici
Davramglarr 22000 TLVe 42 106.9 39.55
.. alti
Olgegi
25001-30000 56 100.0 39.57
TL 0.817  0.515
30001-35000 43 111.1 29.65
TL
?ri001-40000 44 101.7 33.92
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Degiskenle

r Gelir Durumu N ort. SS F P
f}OOQl TL ve 117 103.1 29.60
lizeri
Esneklik ve
is Yasam 25000 TL ve 42 11.0 4.21
. alt1
Dengesi
25001-30000 56 10.7 3.85
TL 0.438 0.781
30001-35000
g 43 111 3.25
35001-40000 44 10.3 3.65
TL
f}OOQl TL ve 117 10.6 3.31
lizeri
Karlyevr 25000 TL ve 42 13.8 6.07
Koglugu alti
_2I_?_001—30000 56 13.0 5.53
30001-35000 TR
ED 43 14.4 4.74
35001-40000
-y 44 12.7 5.11
%OOQI TL ve 117 12.6 4.77
lizeri
Miisteri
Odaklilik ve 22000 TLve 42 224 8.14
e alt1
Iletisim
25001-30000 56 20.9 8.60
TL 0.901  0.463
30001-35000
) 43 23.4 6.26
35001-40000
T 44 21.7 6.66
%00(?1 TL ve 117 106.9 6.44
lizeri
Takim
Ortam 25000 TL ve 42 100.0 8.92
Olusturma alti
ve Tutarlilik
%?_001-30000 56 1111 8.53 0.999  0.408
30001-35000 43 101.7 6.34
TL
35001-40000 44 103.1 7.40
TL
40001 TL ve 117 11.0 6.79

uzeri

78



Degiskenle

v Gelir Durumu N Ort. SS F P
Katilim ve 25000 TL ve
Adalet alti 42 26.05 10.21
_2r?_001-30000 56 41 150
30001-35000 0.937  0.443
TL 43 27.1 8.89
35001-40000
TL 44 25.3 7.34
40001 TL ve 117 261 sl
uzeri
Yetkilendir 25000 TL ve 42 112 437
me alt1
%?_001-30000 - 5 4 228
30001-35000 0821  0.513
TL 43 11.7 3.84
35001-40000
TL 44 10.9 3.42
'ATOOQI TL ve 117 4P 0
uzeri

Aylik gelire gore yonetici davranislart 6lgegi ve alt boyutlarinin farklilik gosterip
gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgulart Tablo 19°da rapor
edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir

(p>0,05).

Tablo 20. isletme Cahsma Yihna Gore Yonetici Davramslar1 Olcegi ve Alt
Boyutlarina iliskin ANOVA Sonuclar

Isletme

Degiskenler Cahisma Siiresi Ort. SS F P

Y onetici

Davranislari 0-3 yil 148 108.41 33.24

Olgegi
4-7 y1l 62 107.37 32.23 3.59 0.014
8-11 y1l 37 96.68 35.44
2yl 55 93.24 33.06
ve lizeri

Esneklik ve s

Yasam Dengesi 0-3 yil 148 11.26 3.37
4-7 yil 62 11.00 353 490 0.004
8-11 yil 37 9.43 4.22
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isletme

Degiskenler Cahisma Siiresi N ort. SS F P
2yl 55 9.69 3.37
Ve uzeri
Kariyer 0-3 yil 148 13.97 5.08
Koglugu ' '
4-7yil 62 13.69 5.02
5.52 0.001
8-11 yil 37 11.97 5.23
2yl 55 11.00 4.87
Ve uzeri
Miisteri
Odaklilik ve 0-3 yil 148 22.59 7.06
Iletisim
4-7yil 62 22.73 6.85 3.41 0.018
8-11 yul 37 20.62 7.28
g 1 55 19.42 7.08
Ve uzeri
Takim Ortamui
Olusturma ve 0-3 y1l 148 22.16 7.62
Tutarlilik
4-7 yil 62 22.40 6.78 2.32 0.075
8-11 yul 37 20.57 1.74
i’ 55 19.42 7.45
Ve uzeri
Katilim ve
Adalet 0-3 yil 148 26.88 8.34
4-7 yil 62 26.15 8.12
2.68 0.047
8-11 yul 37 23.97 9.15
2yl 55 23.58 8.56
Ve uzeri
Yetkilendirme 0-3 yil 148 11.56 3.69
4-7 yil 62 11.40 3.63
8-11 yil 37 10.11 4.14 296  0.032
12yl 55 10.13 3.83

ve lizeri

Isletmede ¢aligma yilina gore yonetici davranislart dlgegi ve alt boyutlarinnin farklilik
gosterip gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 20°de rapor
edilmistir. Buna gore yonetici davranislart 6lgeginin alt boyutu olan takim ortami
olusturma ve tutarlilik alt boyutu disinda diger tiim alt boyutlarinnin istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Bulunan anlaml1 farkliliklarin hangi
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gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in Tukey Post Hoc testi sonuglari rapor

edilmistir.

Yonetici davranisari 6lgegi icin yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ile 12 yil ve {izeri
arasinda fark bulunmustur. Bu fark 0-3 yil grubunun yiiksek skorundan

kaynaklanmaktadir.

Esneklik ve yasam dengesi i¢in yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ile 8-11 yil ve
12 yil ve iizeri arasinda fark bulunmustur. Bu fark 0-3 yil yiliksek skorundan

kaynaklanmaktadir.

Kariyer ko¢lugu icin yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ve 12 yil ve iizeri ile 4-7 y1l
ve 12 yil ve iizeri arasinda fark bulunmustur. Bu fark 0-3 yil ile 4-7 y1l gruplarinin yiiksek

skorlarindan kaynaklanmaktadir.

Miisteri odaklilik ve iletisim i¢in yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ve 12 yil ve
tizeri ile arasinda fark bulunmustur. Bu fark 0-3 yil grubunun yiiksek skorundan

kaynaklanmaktadir.

Tablo 21. Meslekte Cahsma Yihna Gére Yonetici Davramslar1 Olgegi ve Alt
Boyutlarina iliskin ANOVA Sonuclar

Meslekte
Degiskenler Calisma N Ort. SS F p
Siiresi
Y 6netici
Davranislari 0-3 yil 64 110.11 33.59
Olgegi
4-7 yil 65 117.18 29.26 7.13 0.001
8-11 yil 55 98.36 37.50
12 yil ve 118 96.04 31.65
tizeri
Esneklik ve s
Yasam Dengesi 0-3 yil 64 11.39 3.44
4-7 yil 65 12.14 3.00
7.70 0.001
8-11 y1l 55 9.87 4.05
12 yil ve 118 9.91 3.41

uizeri
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Meslekte

Degiskenler Cahisma N Ort. SS F p
Siiresi
Kariyer 0-3 yil 64 14.28 4.96
Koglugu ' '
4-7 yil 65 15.20 4.85
9.28 0.001
8-11 yil 55 12.84 5.34
12 yilve 118 11.49 4.84
uzeri
Miisteri
Odaklilik ve 0-3 yil 64 22.94 7.19
Tletisim
4-7yil 65 24.32 6.84 5.78 0.001
8-11 yil 55 20.93 7.47
12 yilve 118 20.19 6.68
uzeri
Takim Ortami
Olusturma ve 0-3 yil 64 22.73 7.81
Tutarlilik
4-7 yil 65 24.23 6.61 5.93 0.001
8-11 yil 55 20.27 8.09
1250° 118 19.94 7.02
uzeri
Katilim ve
Adalet 0-3 yil 64 27.00 8.48
4-7 yil 65 28.83 6.94
5.54 0.001
8-11 yil 55 24.13 9.91
12 yilve 118 24.19 8.13
uzeri
Yetkilendirme 0-3 yil 64 11.77 3.70
4-7 yil 65 12.46 3.01
8-11 yil 55 10.33 438  6.16 0.001
12 yil ve 118 10.32 3.70

uzeri

Meslekte calisma yilina gore yonetici davraniglart dlgegi ve alt boyutlarinnin farklilik
gosterip gostermedigini ortaya koymak i¢in yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 21°de rapor
edilmistir. Buna gore yonetici davraniglart Olge8i ve tiim alt tiim alt boyutlarinnin
istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Bulunan anlamli
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in Tukey Post Hoc testi

sonuclar1 rapor edilmistir.
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Y Onetici davranisar1 6lgegi i¢in yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ile 12 y1l ve tizeri
arasinda fark bulundu. Bu fark 0-3 y1l lehinedir. Ayrica 4-7 yil ile 8-11 y1l ve 12 y1l ve

tizeri gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 yil grubunun lehinedir.

Esneklik ve yasam dengesi i¢in yapilan POST HOC testine gore 0-3 yilile 12 y1l ve iizeri
arasinda fark bulundu. Bu fark 0-3 y1l lehinedir. Ayrica 4-7 yil ile 8-11 y1l ve 12 y1l ve

tizeri gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 yil grubunun lehinedir.

Kariyer koglugu icin yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ile 12 yil ve {izeri arasinda
fark bulundu. Bu fark 0-3 y1l lehinedir. Ayrica 4-7 yilile 8-11 y1l ve 12 y1l ve iizeri gruplar

arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 y1l grubunun lehinedir.

Miisteri odaklilik ve iletisim i¢in yapilan POST HOC testine gore 4-7 yil ile 8-11 yil ve
12 yil ve iizeri gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 yil grubunun lehinedir.

Takim ortami olusturma ve tutarlilik icin yapilan POST HOC testine gore 4-7 yil ile 8-11

yil ve 12 yil ve iizeri gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 yil grubunun lehinedir.

Katilim ve adalet i¢in yapilan POST HOC testine gore 4-7 yil ile 8-11 yil ve 12 yil ve

tizeri gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 y1l grubunun lehinedir.

Yetkilendirme i¢in yapilan POST HOC testine gore 4-7 yil ile 8-11 y1l ve 12 y1l ve {izeri

gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark 4-7 y1l grubunun lehinedir.

Iste Uretkenligin Katihmecilarin Kisisel Ozelliklerine Gore Karsilastirmasina

Yonelik Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya katilanlarin kisisel o6zellikleri ile iste tiretkenlikleri

arasindaki farkliligin tespitine yonelik elde edilen sonuglar yer almaktadir.

Tablo 22. Cinisyete Gore Edicott iste Uretkenlik Olcegine iliskin T Testi Sonuclar:

Degisken Cinsiyet N Ort. SS p t
Edicott Iste Uretkenlik Olcegi Kadin 98 23.3 10.4 0.359 0.918
Erkek 204 22.0 11.9
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Cinsiyete gore Edicott Iste Uretkenlik Olgeginin farklilik gdsterip gdstermedigini ortaya
cikarmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin bulgularina goére anlamli bir farklilik

tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 23. Medeni Duruma Gore Edicott iste Uretkenlik Olgegine Iliskin T Testi

Sonuc¢larn
Degisken Medeni N Ort. SS p t
Durum
Edicott Iste Uretkenlik Olcegi Evli 174 219 10.8 0.329 -0.978

Bekar 128 23.2 12.2

Medeni duruma gore Edicott iste Uretkenlik Olgeginin farklilik gdsterip gostermedigini
ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin bulgularina gore anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 24. Meslegi isteyerek Secme Durumuna Gére Edicott iste Uretkenlik
Olcegine Iliskin T Testi Sonuglar

Degisken Meslegi N Ort. SS p t
Isteyerek
Secme
Edicott Iste Uretkenlik Olcegi Evet 237 21.1 10.7 0.001 -3.907
Hayir 65 273 12.7

Meslegi isteyerek segme durumuna gore Edicott Iste Uretkenlik Olgeginin farklilik
gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin
bulgularma gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<<0,05). Buna gbre meslegini
isteyerek secenlerin lretkenlik skorlar1 anlamli derecede meslegini isteyerek

secmeyenlerden daha diisiiktiir.

Tablo 25. Egitim Durumuna Gére Edicott iste Uretkenlik Olcegine iliskin ANOVA

Sonuclarn
Degisken Egitim N Ortalama SS F
813 Durumu P
Edicott Iste
Uretkenlik Lise 30 19.3 12.4
Olgegi
Onlisans 40 23.4 11.8 263  0.050
Lisans 198 22.0 11.0
Lisansusti 34 26.8 11.3
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Egitim durumuna gore Edicott Iste Uretkenlik 6lgeginin farklilik gdsterip gdstermedigini
ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgulart Tablo 25’te rapor edilmistir. Buna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir (p<0,05). Bulunan anlamli
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in Tukey Post Hoc testi
sonuglar1 rapor edilmistir. Buna gore Edicott Iste Uretkenlik Olgegi icin yapilan POST
HOC testine gore lise ile lisansiistii gruplar arasinda fark bulundu. Bu fark lisansiistii

grubunun yiiksek skorundan kaynaklanmaktadir.

Tablo 26. Yasa Gore Edicott Iste Uretkenlik Olgegine iliskin ANOVA Sonuclar

Degisken Yas N Ortalama SS F =

Edicott

1§te

[:Jretkenlik 18-24 yas 60 21.8 12.13

vlset 2.37 0.037
25-34 yag 90 19.9 1151
35-44 yas 114 24.3 11.42
45-54 yas 38 23.9 8.70

Yasa gore Edicott Iste Uretkenlik 6lgeginin farklilik gosterip gdstermedigini ortaya
koymak ic¢in yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 26°da rapor edilmistir. Buna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p<<0,05). Bulunan anlamli
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak icin Tukey Post Hoc testi
sonuglar1 rapor edilmistir. Edicott Iste Uretkenlik Olgegi icin yapilan POST HOC testine
gore 25-34 ile 35-44 arasinda fark bulundu. Bu fark 35-44 yas grubunun lehinedir.

Tablo 27. Aylik Gelire Gore Edicott Iste Uretkenlik Olcegine iliskin ANOVA

Sonuc¢larn
Degisken Gelir Durumu N Ort. SS F P

Edicott

iste 25000 TL ve

Uretkenlik alt1 42 106 7o

Olgegi
%?_001-30000 56 21.2 12.91 501  0.001
30001-35000 43 21.0 10.92
TL
i?_OOMOOOO 44 24.7 11.04
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Degisken Gelir Durumu N ort. SS F P

40001 TL ve
lizeri

117 24.8 10.80

Aylik gelire gore Edicott Iste Uretkenlik 6lceginin farklilik gdsterip gdstermedigini
ortaya koymak i¢in yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 27°de rapor edilmistir. Buna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Bulunan anlamli
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in Tukey Post Hoc testi
sonuglar1 rapor edilmistir. Buna gére Edicott Iste Uretkenlik Olgegi igin yapilan POST
HOC testine gore 2500 TI1 ve alt1 ile 35001-40000 ve 40001 TL ve iizeri arasinda fark
bulundu. Bu fark 2500 TI ve alt1 gelir grubunun aleyhinedir.

Tablo 28. Isletme Cahsma Yihna Gore Edicott iste Uretkenlik Olcegine iliskin
ANOVA Sonuglari

isletme
Degisken Cahisma N Ort. SS = =
Siiresi
Edicott
1§te
Uretkenlik 0-3 yil 148 21.0 11.9
Olgegi
4-7 y1l 62 21.5 10.0 3.26 0.022
8-11 yil 37 25.4 11.8
Rylve g 255 10.6
tizeri

Isletmede calisma yilina gore Edicott iste Uretkenlik olgeginin farklilhk gdsterip
gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 28’de rapor
edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir
(p<0,05). Bulunan anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak
i¢in Tukey Post Hoc testi sonuclar1 rapor edilmistir. Buna gére Edicott Iste Uretkenlik
Olgegi i¢in yapilan POST HOC testine gore 0-3 yil ile 12 yil ve iizeri arasinda fark
bulundu. Bu fark 0-3 yil grubunun lehinedir.
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Tablo 29. Meslekte Cahsma Yilina Gore Edicott iste Uretkenlik Olgegine Iliskin

ANOVA Sonuglari
Degisken Meslekte N Ort. SS F p
Cahisma Siiresi
Edicott 0-3 yil 64 21.2 12.5
Iste
Uretkenlik
Olgegi
47 yil 65 19.4 11.6 523 0.002
8-11 yil 55 20.8 11.0
12 y1l ve iizeri 118 25.5 10.2
12 y1l ve iizeri 118 21.2 12.5

Meslekte ¢alisma yilma gore Edicott Iste Uretkenlik 6lceginin farklilik gosterip

gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgulart Tablo 29’da rapor

edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir

(p<0,05). Bulunan anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak

i¢in Tukey Post Hoc testi sonuglar1 rapor edilmistir. Buna gére Edicott Iste Uretkenlik
Olgegi i¢in yapilan POST HOC testine gore 4-7 yil ve 8-11 yil ile 12 yil ve iizeri arasinda

fark bulundu. Bu fark 12 y1l ve {izeri grubunun lehinedir.

Siirdiiriilebilir Calisan Performansinin Katihmeilarin Kisisel Ozelliklerine Gore

Karsilastirmasina Yonelik Elde Edilen Bulgular

Bu boéliimde, arastirmaya katilanlarin kisisel 6zellikleri ile siirdiiriilebilir ¢alisan

performans1 arasindaki farkliligin tespitine yonelik elde edilen sonuglar yer

almaktadir.

Tablo 30. Cinisyete Gére Siirdiiriilebilir Cahsan Performansi Olgegine Iliskin T

Testi Sonuclar

Degisken Cinsiyet Ort.
Siirdiiriilebilir Calisan Kadin 38.7 -0.243
Performansi Olgegi
Erkek 39.1
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Cinsiyete gore Calisanin Siirdiiriilebilir Performansinin farklilik gosterip géstermedigini
ortaya c¢ikarmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin bulgularina gére anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 31. Medeni Duruma Gére Siirdiiriilebilir Calisan Performansi Olcegine

fliskin T Testi Sonuclar

Degisken Medeni N Ort. SS p t
Durum
Siirdiiriilebilir Calisan Evli 174 38.7 13.0 0.655 -0.447

Performansi Olgegi
Bekar 128 39.4 12.5

Medeni duruma gore Calisanin Siirdiiriilebilir  Performansinin  farklilik  gdsterip
gostermedigini ortaya c¢ikarmak igin yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin bulgularina

gore anlaml bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 32. Meslegi isteyerek Secme Durumuna Goére Siirdiiriilebilir Cahsan

Performansi Olcegine iliskin T Testi Sonuclar

Degisken Meslegi N Ort. SS p t
Isteyerek
Secme
Siirdiiriilebilir Calisan Evet 237 39.0 13.0 0.920 0.101

Performansi Olgegi
Hayir 65 38.8 12.3

Meslegi isteyerek secme durumuna gore Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi farklilik
gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin

bulgularina gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 33. Egitim Durumuna Gére Siirdiiriilebilir Cahsan Performans1 Olgegine

fliskin ANOVA Sonuclari

. Egitim
Degisken DUrumu N Ort. SS F P

Sturdiirtlebilir

Galigan Lise 30 37.4 14.7

lferformans1

Olgegi ) 131 0.278
Onlisans 40 35.7 16.2
Lisans 198 39.4 12.0
Lisanstistii 34 41.7 11.2
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Egitim durumuna gore Calisanin Siirdiriilebilir Performans: farklilik gosterip
gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgulari Tablo 33’de rapor

edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).

Tablo 34. Yasa Gore Siirdiiriilebilir Cahsan Performansi Olgegine Iliskin ANOVA

Sonuc¢larn
Degisken Yas N Ort. SS = P

Siirdiiriilebilir

Calisan )

Performanst 18-24 yas 60 38.3 14.1

Olgegi - o
25-34 yas 90 418 11.4
35-44 yas 114 37.2 13.4
45-54 yas 38 38.9 1.7

Yasa gore Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi farklilik gosterip gostermedigini ortaya
koymak i¢in yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 34’de rapor edilmistir. Buna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).

Tablo 35. Ayhk Gelire Gore Siirdiiriilebilir Calisan Performansi Olcegine iliskin
ANOVA Sonuglari

Degisken Gelir Durumu N Ort. SS F P
Stirdiiriilebilir
Calisan 25000 TL ve 42 38.6 150
Performansi alt1
Olgegi
_2:_001-30000 56 39.1 12.6 0.101 0.982
30001-35000
TL 43 39.3 12.7
35001-40000
TL 44 39.9 12.1
40001 TLve 38.6 12.7
lizeri

Aylik gelire gore Calisanin Stirdiiriilebilir Performans: farklilik gosterip gostermedigini
ortaya koymak i¢in yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 35’te rapor edilmistir. Buna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).
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Tablo 36. Isletme Calisma Yihna Gore Siirdiiriilebilir Calisan Performansi Olgegine

fliskin ANOVA Sonuglar

isletme
Degisken Calisma N Ort. SS = =
Siiresi
Siirdiiriilebilir
Calisan i
Performanst 0-3 yil 148 40.1 11.9
Olgegi
4-7 y1l 62 41.2 11.3 2.68 0.065
8-11 yil 37 34.6 16.0
12 yil ve 55 36.4 13.8

tizeri

Isletmede ¢alisma yilina gére Calisanin Siirdiiriilebilir Performans: farklilik gdsterip

gostermedigini ortaya koymak icin yapilan ANOVA bulgular1 Tablo 36°da rapor

edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).

Tablo 37. Meslekte Calisma Yilina Gore Siirdiiriilebilir Calisan Performansi
Olcegine Iliskin ANOVA Sonuclari

. Meslekte
Degisken Calisma Siiresi Ort. SS F P
Stirdirilebilir
Calisan i
Performansi 0-3 yil 64 41.0 12.6
Olgegi
4-7 yil 65 41.0 11.9
8-11 yil 55 377 14.3 1.94 0.125
12 2111 ' 118 374 127
ve lzeri
12 }711 . 118 410 196
ve lizeri

Meslekte calisma yilina gére Calisanin Siirdiiriilebilir Performans: farklilik gdsterip

gostermedigini ortaya koymak igin yapilan ANOVA bulgulart Tablo 37°de rapor

edilmistir. Buna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).
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Arastirmaya yonelik hipotezlerin kabul-red durumlari ile kullanilan testlere yonelik

tablo asagidaki gibidir;

Tablo 38. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclar1 ve Hipotez Testleri

Hipotez Sonug Hipotez Testi
H1: Yonetici davraniglarinin iste iiretkenlik {izerine anlamli etkisi Onayland1 Regresyon
vardir. Analizi

HI1.1: Yonetici davranislarinin esneklik ve is yagam dengesi alt Onaylanmadi Regresyon
boyutunun iste iiretkenlik tizerine anlaml etkisi vardir. Analizi

H1.2: Yonetici davraniglarinin kariyer koglugu alt boyutunun iste Onayland1 Regresyon
iretkenlik tizerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H1.3: Yonetici davraniglarinin miisteri odaklilik ve iletisim alt Onaylanmadi Regresyon
boyutunun iste liretkenlik lizerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H1.4: Yonetici davranislarinin takim ortami olusturma ve tutarlilik ~ Onaylanmadi Regresyon

alt boyutunun iste tiretkenlik tizerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H1.5: Yonetici davranislarinin katilim ve adalet alt boyutunun iste ~ Onaylanmadi Regresyon
uretkenlik tizerine anlaml etkisi vardir. Analizi

H1.6: Yonetici davranislarinin yetkilendirme alt boyutunun iste Onaylanmadi Regresyon
uretkenlik tizerine anlaml etkisi vardir. Analizi

H2: Yonetici davraniglarinin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi Onayland1 Regresyon
iizerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H2.1: Yonetici davranislarinin yetkilendirme alt boyutunun Onaylanmadi Regresyon
stirdiiriilebilir ¢aligan performansi {izerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H2.2: Yonetici davraniglarinin esneklik ve is yasam dengesi alt Onayland1 Regresyon
boyutunun siirdiiriilebilir ¢alisan performansi tizerine anlamli etkisi Analizi
vardr.

H2.3: Yonetici davraniglarinin kariyer koglugu alt boyutunun Onaylanmadi Regresyon
stirdiiriilebilir ¢alisan performansi {izerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H2.4: Yonetici davraniglarinin miisteri odaklilik ve iletisim alt Onayland1 Regresyon
boyutunun siirdiiriilebilir ¢aligan performansi iizerine anlamli etkisi Analizi
vardir.

H2.5: Yonetici davraniglarinin takim ortami olusturma ve tutarlilik ~ Onaylanmadi Regresyon

alt boyutunun siirdiiriilebilir ¢alisan performansi iizerine anlaml Analizi

etkisi vardir.

H2.6: Yonetici davraniglarinin katilim ve adalet alt boyutunun Onaylanmadi Regresyon
stirdiiriilebilir ¢aligan performansi {izerine anlamli etkisi vardir. Analizi

H3: Yonetici davranislari ile kigisel 6zellikler arasinda anlamli bir ~ Kismen ANOVA veya
farklilik vardir. Onayland1 t-Testi

H4: Iste iiretkenlik ile kisisel 6zellikler arasinda anlaml bir Kismen ANOVA veya
farklilik vardir. Onaylandi t-Testi

HS: Siirdiiriilebilir ¢alisan performansi ile kisisel 6zellikler Kismen ANOVA veya
arasinda anlaml bir farklilik vardir. Onayland1 t-Testi
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SONUC VE ONERILER

Calismanin sonuglari, esneklik ve is yasam dengesi ile g¢alisanlarin siirdiiriilebilir
performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu, ancak esneklik ve is yagsam dengesi ile
iste Uretkenlik arasinda negatif bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu durum, esnek
caligma saatleri ve 1is yasam dengesi politikalarinin ¢alisanlarin is yerindeki
motivasyonlarini ve uzun vadeli bagliliklarini artirmasina ragmen, bu uygulamalarin kisa
vadede isteki verimliligi azaltabilecegi anlamina gelir. Kariyer kog¢lugunun ise
calisanlarin siirdiiriilebilir performansi ile pozitif iligkili oldugu, ancak bu desteklerin is
tiretkenligi ile olumsuz iliskili oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, kariyer koglugunun
calisanlarin kisisel gelisimlerine odaklanarak uzun vadeli performansi artirirken, kisa
vadede is yiikiinli ve zaman yOnetimini zorlastirabilecegini gostermektedir. Calismanin
bulgulari, literatiirdeki bazi ¢alismalarla uyumlu iken, bazilariyla gelismektedir. Bir
arastirmada, esnek calisma saatleri ve is yasam dengesi politikalarinin g¢alisanlarin
stirdiiriilebilir performansini artirdigi, ancak kisa vadede iiretkenligi olumsuz etkiledigi
belirtilmistir (Pagell ve Gobeli, 2009). Bir diger calismada, kariyer kog¢lugunun
calisanlarin siirdiiriilebilir performansini olumlu etkiledigi, ancak kisa vadede tiretkenligi
olumsuz etkiledigi bulgusu, diger ¢alismalarda da desteklenmistir (Min vd, 2020).
Bununla beraber, diger ¢alismada, esneklik ve is yasam dengesi uygulamalarinin hem
stirdiiriilebilir performans1 hem de iste liretkenligi artirdigr bildirilmistir (Tadesse ve
Zhen, 2023). Cavazotte ve arkadaslarinin (2021) yaptiklar1 ¢alismada ise, Kariyer
koglugunun hem siirdiiriilebilir performansi hem de {iiretkenligi artirabilecegi ifade

edilmistir.

Bu ¢alismada, miisteri odaklilik ve iletisim ile siirdiirtilebilir performans arasinda pozitif
ve anlaml bir iligki, ancak iste liretkenlik ile negatif bir iliski bulunmustur. Takim ortami
olusturma ve tutarlilik ile siirdiiriilebilir performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski,
ancak iste iretkenlik ile negatif bir iligki tespit edilmistir. Katilm ve adalet ile
stirdiiriilebilir performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski, ancak iste tiretkenlik ile
negatif bir iliski bulunmustur. Yetkilendirme ile siirdiiriilebilir performans arasinda

pozitif ve anlamli bir iligski, ancak iste iiretkenlik ile negatif bir iliski bulunmustur.
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Yonetici davraniglart 6lgegi ile siirdiiriilebilir performans arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki, ancak iste iiretkenlik ile negatif bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar, miisteri
odaklilik ve iletisim gibi faktorlerin ¢alisanlarin siirdiiriilebilir performansini artirirken,
iste iiretkenlik {izerinde olumsuz bir etki yarattigini géstermektedir. Bu durum, miisteri
odakli yaklagimlarin ve iletisimin, c¢alisanlarin uzun vadeli motivasyonlarini ve
bagliliklarin1 artirmasina ragmen, bu faktorlerin kisa vadede isteki verimliligi
azaltabilecegini diisiindiirmektedir. Benzer sekilde, takim ortami olusturma ve tutarlilik
gibi faktorler, calisanlarin siirdiiriilebilir performansin1 olumlu etkilerken, kisa vadede
iste tretkenligi olumsuz etkileyebilir. Bu, takim ¢alismasinin ve tutarliligin ¢alisanlarin
isbirligi ve baglilik diizeylerini artirdigi, ancak bu siireglerin kisa vadede is ylikiini ve
zaman yOnetimini zorlastirabilecegi anlamina gelir. Literatiirde bu sonuclarla uyumlu
calismalar bulunmaktadir. Ornegin, bir arastirma, miisteri odaklilik ve iletisimin calisan
performansini artirdigini, ancak bu faktorlerin iste tiretkenligi olumsuz etkileyebilecegini
gostermektedir (Goebel vd., 2004). Benzer sekilde, takim ortami olusturma ve tutarliligin
sirdiiriilebilir performans1 artirdigi, ancak kisa vadede {iretkenligi olumsuz
etkileyebilecegi literatiirde belirtilmistir (Metz vd., 2020). Ote yandan, bazi1 ¢alismalar bu
sonuclarla ¢elismektedir. Bazi aragtirmalar, miisteri odaklilik ve iletisimin hem
stirdiiriilebilir performanst hem de iste iiretkenligi artirabilecegini one stirmektedir
(Pelham, 2000). Benzer sekilde, takim ortami1 olusturma ve tutarliligin her iki performans

ol¢iitiinti de olumlu etkileyebilecegi bildirilmistir (Chien & Hung, 2008).

Bu calisma, yonetici davranislarinin ¢alisanlarin siirdiiriilebilir performansi iizerindeki
olumlu etkilerini vurgularken, ayn1 zamanda bu davraniglarin kisa vadeli is tiretkenligi
tizerindeki potansiyel olumsuz etkilerini de g6z dnilinde bulundurmaktadir. Literatiirdeki
cesitli bulgular, bu konuda daha fazla arastirma yapilmasmin gerekliligini ortaya

koymaktadir.

Arastirmada, yonetici davraniglarinin iste iiretkenlik iizerine etkisinin negatif yonde
oldugu tespit edilmistir. Yonetici davraniglarinin alt boyutlarinin iste iiretkenlik iizerine
etkisine yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda, sadece kariyer koclugunun iste
tiretkenligi anlamli ve negatif yonde etkiledigi bulunmustur. Diger degiskenler olan
esneklik ve is yasam dengesi, miisteri odaklilik ve iletisim, takim ortam1 olusturma ve
tutarlilik, katilim ve adalet ve yetkilendirme boyutlarinin iste {iretkenligi etkilemedigi

belirlenmistir. Bu bulgular, kariyer ko¢lugunun iste tiretkenlik tizerinde olumsuz bir etkisi
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oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni, kariyer ko¢lugunun ¢alisanlarin uzun vadeli
gelisimine odaklanmasi ve bu siirecte calisanlarin kisa vadeli is gorevlerine yeterince
odaklanamamasi olabilir. Kariyer kog¢lugu, c¢alisanlarin kisisel ve profesyonel
gelisimlerini desteklerken, bu siirecte zaman ve enerji gerektiren detayli analizler ve
degerlendirmeler igerebilir. Bu durum, calisanlarin giinliik is tiretkenligini azaltabilir.
Esneklik, is yasam dengesi, miisteri odaklilik, takim ortami, katilim ve yetkilendirme gibi
diger yonetici davranislari ise iste liretkenlik iizerinde anlamli bir etki géstermemektedir.
Bu, bu tiir yonetici davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirirken,

giinliik tiretkenlik tizerinde dogrudan bir etkisinin olmayabilecegini gostermektedir.

Literatiirde bu sonuglarla uyumlu ve uyumsuz calismalar mevcuttur. Ornegin, bir
arastirmada, yonetici davranislarinin ¢alisanlarin {iretkenligi lizerinde karmasik ve ¢ok
boyutlu etkileri oldugu bulunmustur (Fenizia, 2022). Bu ¢alismada, daha yetenekli
yoneticilerin isten ayrilmalar1 tesvik ederek ofis tiretkenligini artirdigr goriilmiistiir. Diger
bir calismada ise, yoneticilerin ¢aligma ortami ve kendini ydnetim uygulamalarinin
bireysel ve takim diizeyinde liretkenlik iizerindeki etkileri incelenmis ve kendini yonetim
becerilerinin, ¢aligma ortamina gore daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu bulunmustur
(Palvalin vd., 2017). Ote yandan, baz1 ¢alismalar bu sonuglarla ¢elismektedir. Ornegin,
bir arastirmada, yonetici koglugunun calisanlarin is tatmini ve rol acikligi iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu ve dolayl olarak is performansini artirdigi bulunmustur (Kim
vd., 2013). Ayrica, lider davraniglarinin ¢aligan motivasyonu ve is performansi lizerinde
onemli etkileri oldugu ve bu etkinin yoneticilerin davraniglarina bagl olarak degistigi

gosterilmistir (Klimoski & Hayes, 1980).

Aragtirma, yonetici davranmiglarinin siirdiiriilebilir c¢alisan performansi {izerine pozitif
yonde etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Yonetici davranislarinin alt boyutlarinin
stirdiiriilebilir ¢alisan performansi lizerine etkisine yonelik yapilan analizlerde, esneklik
ve 1§ yasam dengesi ile miisteri odaklilik ve iletisim alt boyutlarinin siirdiiriilebilir ¢calisan
performansini pozitif yonde ve anlaml diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Buna karsilik,
kariyer kog¢lugu, takim ortami olusturma ve tutarlilik, katilim ve adalet ve yetkilendirme
alt boyutlarmin stirdiiriilebilir ¢alisan performansi iizerine etkisinin anlamli olmadig1
sonucuna ulagilmistir.Bu bulgular, esneklik ve is yasam dengesinin, ¢alisanlarin is tatmini
ve siirdiiriilebilir performansini artirmada 6nemli bir rol oynadigimi gostermektedir.

Esneklik, calisanlara islerini ve 6zel yasamlarini daha iyi dengeleme firsat1 sunarak is
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tatminini artirmakta ve dolayisiyla siirdiiriilebilir performanst olumlu yonde
etkilemektedir. Miisteri odaklililk ve iletisim 1ise, ¢alisanlarin islerine ve
organizasyonlarina olan bagliliklarim1 artirarak uzun vadeli performanslarini
tyilestirmektedir. Kariyer koc¢lugu, takim ortami olusturma ve tutarlilik, katilim ve adalet
ve yetkilendirme gibi faktorlerin ise siirdiiriilebilir performans iizerinde dogrudan bir
etkisi olmamasi, bu uygulamalarin ¢alisanlarin giinliik operasyonel performanslarindan

ziyade uzun vadeli gelisim ve bagliliklarin etkiledigini gostermektedir.

Literatiirde bu sonuglarla uyumlu calismalar bulunmaktadir. Ornegin, Davidescu ve
arkadaslarinin (2020) ¢alismasi, esnek calisma saatleri ve i3 yasam dengesinin
caliganlarin ig tatminini ve performansii artirdigini gostermektedir (Davidescu vd.,
2020). Benzer sekilde, Scholarios ve Marks (2004) tarafindan yapilan bir arastirma, is
yasam dengesi politikalarinin ¢alisanlarin organizasyona olan gilivenini ve bagliligini
artirdigin1 ortaya koymaktadir (Scholarios & Marks, 2004). Bununla beraber, bazi
calismalar bu sonugclarla celismektedir. Ornegin, Kim (2014) tarafindan yapilan bir
arastirma, yoneticilerin kocluk davranmislarinin calisanlarin rol agikligi, is tatmini ve
performansi tizerinde olumlu etkiler yarattigini gostermektedir (Kim, 2014). Ayrica,
Dasgupta ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilan bir ¢alisma, yoneticilerin iletisim
uygulamalarinin ¢alisanlarin mutlulugu, is performans: ve organizasyonel baglilik

tizerinde olumlu etkiler yarattigin1 bulmustur (Dasgupta vd, 2014).

Bu arastirmada, katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu, medeni durum ve aylik gelir
diizeyi degiskenlerine goére yonetici davranislari Olgegi ve alt boyutlarinda farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonug, yonetici davraniglarinin bu kisisel 6zelliklerden
bagimsiz olarak sergilendigini gostermektedir. Bu sonucun nedeni, modern is yerlerinde
cinsiyet, egitim, medeni durum ve gelir diizeyi gibi demografik faktorlerin yonetici
davranislari iizerinde belirleyici bir etkisinin kalmamasidir. Ozellikle son yillarda cinsiyet
esitligi ve cesitliligin 6n plana ¢ikarilmasi, egitim firsatlarinin yayginlagsmasi ve farkl
gelir diizeylerinden bireylerin yonetici pozisyonlarina erisim saglamasi, bu faktorlerin

etkisini azaltmstir.

Bu bulgular literatiirde ¢esitli ¢alismalarla uyumludur. Ornegin, Kirchmeyer (2002)
tarafindan yapilan bir calismada, benzer egitim ve deneyime sahip erkek ve kadin

yoneticilerin  kariyer ilerlemelerinde cinsiyetin belirleyici bir faktdér olmadig
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bulunmustur (Kirchmeyer, 2002). Ayrica, Vianen ve Keizer (1996), cinsiyet
farkliliklarinin yonetici olma niyetinde belirleyici olmadigini ve kadinlarin da erkekler
kadar yonetici pozisyonlarina ilgi gosterdigini belirtmistir (Vianen & Keizer, 1996).
Ancak, bazi calismalar bu bulgularla ¢elismektedir. Ornegin, Mason ve Mudrack (1996),
etik degerler ve cinsiyet arasinda farkliliklar oldugunu ve kadin yoneticilerin erkeklere
gore daha etik degerlere sahip olduklarini belirtmistir (Mason & Mudrack, 1996). Ayrica,
Shore (1992), kadin yoneticilerin yonetici potansiyellerinin degerlendirilmesinde cinsiyet
Onyargisina maruz kaldiklarini ve bu durumun terfi siireglerinde olumsuz etkiler

yarattigini bulmustur (Shore, 1992).

Bu calismada, katilimcilarin meslegini isteyerek secme durumunun yonetici davranislari
tizerindeki etkileri belirgin bir sekilde 6ne ¢ikmaktadir. Yonetici davranislart 6lgegi ve
alt boyutlarinda, meslegini isteyerek secenlerin esneklik ve is yasam dengesi, kariyer
koglugu, miisteri odaklilik ve iletisim, takim ortami olusturma ve tutarlilik, katihm ve
adalet ile yetkilendirme gibi alanlarda daha yiiksek skorlar aldiklar1 goriilmiistiir. Bu
sonug, meslegini isteyerek secen kisilerin islerine daha bagli ve motive olduklarini,
dolayisiyla daha olumlu yonetici davraniglar sergilediklerini gdstermektedir. Bu sonug.
meslegini isteyerek secen bireylerin genellikle islerine daha fazla tutku ve baglilik
gostermelerinden kaynaklanmaktadir. Bu tutku ve baglilik, onlarin islerinde daha proaktif
olmalarini, ¢alisanlarina daha fazla destek ve rehberlik sunmalarimi saglar. Ayrica,
islerinden memnuniyet duyduklar1 i¢in daha esnek ve adil yonetici davranmiglar

sergilerler.

Literatiirde, bu bulgularla uyumlu olan ¢aligmalar da bulunmaktadir. Ornegin, Nedelko
ve Potocan (2011), kisisel degerlerin yonetici davraniglarini 6nemli dlgtlide etkiledigini ve
yonetici inovasyon kabiliyetinin kisisel degerlerle giiclii bir iliski igerisinde oldugunu
belirtmistir (Nedelko & Potocan, 2011). Ayni1 sekilde, Berr ve arkadaglar1 (2000), kisisel
tercihler ve yonetici davraniglari arasinda belirgin iliskiler oldugunu ve kisilik
Ozelliklerinin yoneticilik basarisinda 6énemli rol oynadigini ifade etmislerdir (Berr vd.,
2000). Ancak, bazi galismalar bu bulgularla uyumsuz sonuglar ortaya koymaktadir.
Ornegin, Hall ve Donnell (1979), kisisel degerlerin ve davramslarin ydnetici basarisi
tizerindeki etkisinin her zaman belirgin olmadigini ve bazi durumlarda diger faktorlerin

(6rnegin, orgiitsel iklim) daha etkili olabilecegini belirtmislerdir (Hall & Donnell, 1979).
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Ayrica, Page ve arkadagslar1 (2003), yonetici basarisinin kisisel 6zelliklerden ¢ok ¢evresel

faktorlerle daha yakindan iligkili olabilecegini 6ne siirmiislerdir (Page vd., 2003).

Bu bulgular, meslegini isteyerek secen kisilerin yonetici davranislarinda olumlu
farkliliklar sergileme olasiliginin yiiksek oldugunu, ancak bu durumun her zaman kesin

olmadigin1 ve gesitli faktorler tarafindan etkilendigini géstermektedir.

Bu arastirmada, katilimcilarin yaglarina gore yonetici davraniglart dlgegi ve alt
boyutlarinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Tukey Post Hoc testi
sonuglarina gore, 25-34 yas grubu, yonetici davraniglar1 ve alt boyutlar1 agisindan en
yiiksek puanlara sahiptir. Bu durum, gen¢ yoneticilerin esneklik, is yasam dengesi,
kariyer koclugu, miisteri odaklilik, iletisim, takim ortam1 olusturma ve tutarlilik, katilim
ve adalet ile yetkilendirme gibi alanlarda daha basarili olduklarini gostermektedir. Bu
sonucun nedeni, gen¢ yoneticilerin genellikle daha dinamik, yenilik¢i ve degisime agik
olmalandir. Ayrica, gen¢ yas grubu calisanlar1 genellikle daha iyi egitim almis ve
teknolojiyi daha etkin kullanabilen bireylerdir. Bu faktérler, onlarin yonetim becerilerini
ve performanslarint olumlu yonde etkileyebilir. Bu bulgu literatiirde ¢esitli ¢aligmalarla
uyumludur. Ornegin, Siu ve arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilan bir ¢alismada, yasin is
doyumu ve mental iyilik hali ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur. Yash yoneticilerin
daha az stres kaynaklar1 bildirdigi ve daha iyi baga ¢ikma mekanizmalaria sahip oldugu
belirtilmistir (Siu vd., 2001). Benzer sekilde, Oshagbemi (2004), yasl yoneticilerin daha
fazla katilimc1 ve danmigmaci liderlik stilleri sergilediklerini bulmustur. Ancak, bazi
caligmalar bu bulgularla celismektedir. Ornegin, Rupp ve arkadaslar1 (2006), yash
calisanlarin performans hatalarina yonelik daha sert degerlendirmelere tabi tutulduklarini
ve bu durumun yas ayrimciligindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Ayrica, Dedrick ve
Dobbins (1991) tarafindan yapilan bir c¢alismada, yash c¢alisanlarin distlik
performanslarinin daha kalict faktorlere atfedildigi ve bu durumun yoneticilerin
davraniglarin1 olumsuz etkiledigi belirtilmistir (Dedrick & Dobbins, 1991). Bu bulgular,
yasin yonetici davranislari tizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu, ancak bu etkinin

her zaman pozitif olmadigini ve ¢esitli faktorler tarafindan etkilendigini gostermektedir.

Bu aragtirmada, katilimcilarin isletmede calisma siiresine gore yonetici davraniglari
olgegi ve alt boyutlarinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Ozellikle 0-3 y1l ile

12 y1l ve {izeri gruplar arasinda bu farkliliklar belirginlesmis ve 0-3 y1l grubunun daha
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yiiksek skorlar aldigr gozlemlenmistir. Bu sonucun nedeni, ¢alisma siiresi kisa olan
yoneticilerin iglerine daha fazla yenilik ve dinamizm getirme egiliminde olmalaridir. Bu
yoneticiler, genellikle daha enerjik ve motivasyonlar yiliksek olup, is yerinde degisim ve
yenilik yapma istekliligi gosterebilirler. Buna karsilik, uzun siireli calisanlar belirli
rutinlere ve prosediirlere daha fazla bagli kalma egiliminde olabilirler, bu da yenilikgilik

ve esneklik gibi alanlarda skorlarin diisiik olmasina neden olabilir.

Bu bulgular literatiirde gesitli calismalarla uyumludur. Ornegin, Woods ve arkadaslar
(2017), uzun siireli ¢alisanlarin yenilikg¢i is davranislarinda daha az etkili oldugunu ve
uzun siireli ¢alisanlarin daha muhafazakar bir is yaklasimi sergiledigini belirtmislerdir
(Woods vd., 2017). Benzer sekilde, Sarti (2018), orgiitsel kidemin bilgi paylasma
davraniglar1 lizerindeki olumsuz etkisini vurgulamis ve lider desteginin bu etkiyi
hafifletebilecegini belirtmistir (Sarti, 2018). Ancak, bazi c¢aligmalar bu bulgularla
celismektedir. Ornegin, Baek ve arkadaslar1 (2019), kidemin otantik liderlik algilari
tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ve kidem arttik¢a is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasinda giiclii bir iliski bulundugunu belirtmislerdir (Baek vd., 2019). Ayrica, Kim
(2018), kamu sektoriinde kidemin orgiitsel vatandaslik davranislari tizerinde olumsuz bir

etkisi oldugunu, ancak liderlerin bu etkileri yonetebilecegini belirtmistir (Kim, 2018).

Bu calismada, kisisel ozellikler ile Edicott Iste Uretkenlik Olgegi'nin karsilastirma
sonuglarinda, cinsiyet, medeni durum, degiskenlerine gore anlamhi farklilik
bulunmamistir. Ozerol (2017), Akgay ve Atilla’nin (2019) yaptiklar calismada, cinsiyet
ile iste iiretkenlik arasinda anlamli farklilik olmadig tespit edilmistir. Calismada, medeni
duruma gore yapilan analiz sonucunda ise anlamli farklilik oldugu ve bu farklilikta evli
olmayanlarin iiretkenlik puanlar evlilerden yiiksek olarak tespit edilmistir. Cevizci’nin
(2011) yaptig1 ¢alismada ise, cinsiyet ile iste iiretkenlik arasinda anlamli farklilik oldugu
ve bu farklilikta kadinlarin ortalamasi, erkeklerden yiiksek bulunmustur. Bu c¢aligsmada,
medeni duruma gore iste lretkenlik arasinda ise anlamli farklilik bulunmamistir.
Karaduman’in (2022) ¢alismasinda, iste liretkenlik diizeylerinin cinsiyetlerine gore farki
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Kalkan Tuzluca’nin (2023) yaptig1 ¢alismada

medeni duruma gore iste liretkenligin anlamli diizeyde farklilagmadig: tespit edilmistir.

Bu arastirmada elde edilen diger bulguda, meslegi isteyerek segme durumuna gore ise

Edicott Iste Uretkenlik Olgegi'nin farklilik gosterip gdstermedigini incelemek igin yapilan
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analiz sonucunda anlamli farklilik oldugu ve bu farklilikta meslegini isteyerek secenlerin
iste Uretkenlik diizeylerinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug,
arastirmaya katilanlarin  biiylik ¢ogunlugunun meslegini isteyerek secenlerden
olusmasiyla agiklanabilir. Nitekim calismada, 237 kisi meslegini isteyerek sectigini, 65
kisi ise meslegini isteyerek se¢cmedigini ifade etmistir. Bu sonucun nedeni, meslegini
isteyerek segenlerin genellikle islerinden daha fazla memnuniyet duymalart ve bu
memnuniyetin iste Uretkenliklerini olumsuz etkileyebilecegi diisiincesi olabilir. Bu
bireyler, islerinde kendilerini rahat ve giivende hissederek daha az stres yasayabilirler, bu

da tiretkenliklerinin diismesine neden olabilir.

Bu arastirmada, egitim durumuna gore yapilan analizde Edicott Iste Uretkenlik Olgegi
anlamli farklilik gdstermistir. Ortaya ¢ikan farkliligin ¢oklu karsilastirma test sonucunda,
lise ile lisansiistii gruplar arasinda fark bulunmus ve bu fark lisansiistii grubunun yiiksek
skorlarindan kaynaklandigi tespit edilmistir. Bu durum, lisanstistii egitim almis bireylerin
daha fazla bilgi ve beceriye sahip olmalarindan dolayr daha {iiretken olabileceklerini
gostermektedir. Akcay ve Atilla’nin (2019) yaptiklar ¢aligsmada, egitim diizeyi ile iste
tiretkenlik arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Yapilan analizde, egitim
diizeyi yiikseldikce iste iiretkenlik yiiksek bulunmustur. Ozerol’'un (2017) yaptigi
calismada, egitim durumu ile iiretkenlik arasinda anlamli farklilik oldugu be bu farklilikta
lise mezunu olanlarin tiretkenlik diizeyleri daha yiiksek dulunmustur. Kalkan Tuzluca’nin
(2023) yaptig1 ¢calismada ise egitim diizeyine gore iste iiretkenligin farklilik gostermedigi

tespit edilmistir.

Yasa gore Edicott Iste Uretkenlik Olgegi'nin farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek
icin yapilan analiz sonucunda anlamli farklilik bulunmustur. Tukey Post Hoc testi
sonuglaria gore 25-34 yas ile 35-44 yas gruplar1 arasinda fark tespit edilmistir ve bu fark
35-44 yas grubunun lehinedir. Bu sonug, daha deneyimli ve olgun bireylerin iste daha
iretken olabilecegini diisiindiirmektedir. Ak¢ay ve Atilla’nin (2019) yaptiklari ¢alismada,
yas ile iste iiretkenlik arasinda anlamh farklilik oldugu ve bu farklilikta 26-30 yasinda
olanlarin iretkenlik diizeyleri daha yiikksek bulunmustur. Karaduman’mn (2022)
calismasinda, iste iiretkenlik diizeyleri ile yas arasinda anlamli farklilik oldugu ve bu
farklilikta 31-40 yasinda olanlarm iste {iretkenlikleri daha yiiksek bulunmustur. Ozerol’un
(2017) ¢alismasinda ise yasi1 biiyiik olanlarin iste liretkenlik diizeyleri daha yiiksek olarak
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tespit edilmistir. Bu sonuglarin aksine Kalkan Tuzluca’nin (2023) yaptig1 ¢alismada ise

yas ile iste liretkenlik arasinda anlamli iligski olmadig1 sonucuna ulagilmstir.

Calismada, aylik gelire gdre yapilan analiz sonuglarma gore de Edicott Iste Uretkenlik
Olgegi'nde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Tukey Post Hoc
testi sonuglarinda, 25000 TL ve alt1 gelir grubuyla 35001-40000 TL ve 40001 TL ve tizeri
gelir gruplan arasinda fark bulunmustur. Bu fark 25000 TL ve alti gelir grubunun
aleyhinedir. Kalkan Tuzluca’nin (2023) yaptig1 ¢calismada ise aylik gelir diizeyi ile iste

tiretkenlik arasinda anlamli farklilik olmadig tespit edilmistir.

Calismada, isletmede ¢alisma siiresine gore yapilan ANOVA bulgularina gore de Edicott
Iste Uretkenlik Olgegi'nin farklilik gésterdigi tespit edilmistir. Tukey Post Hoc testi
sonuglarina gore 0-3 yil ile 12 y1l ve tlizeri gruplar arasinda fark bulunmus ve bu fark 0-3
yil grubunun lehine olmustur. Akcay ve Atilla’nin (2019) yaptiklart c¢alismada,
kurumdaki calisma siiresi ile iste iiretkenlik arasinda anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen sonucglarda, kurumda calisma siiresi kisa olanlarin iiretkenlikleri

yiiksek bulunmustur.

Bu arastirmada, meslekte calisma yilina gore yapilan analiz sonucunda, Edicott Iste
Uretkenlik Olgegi'nde istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik oldugu bulunmustur. Tukey
Post Hoc testi sonuglarinda, 4-7 yil ve 8-11 yil ile 12 y1l ve {izeri gruplari arasinda fark
bulunmus ve bu fark 12 yil ve iizeri grubunun lehine olmustur. Bu sonuglar, daha kisa
stire ¢alisanlarin daha yiiksek {iiretkenlik gosterebilecegini ve uzun siire calisanlarin
tecrilbe ve bilgi birikimiyle daha {iretken olabileceklerini gdstermektedir. Akcay ve
Atilla’nin (2019) yaptiklart ¢alismada, kurumdaki calisma siiresi ile iste iiretkenlik
arasinda anlamh farklilik oldugu ve bu farklilikta 11-15 yildir mesleki ¢alisma stiresi
olanlarin iste iiretkenlik diizeyleri daha yiiksek bulunmugstur. Kalkan Tuzluca’nin (2023)
yaptig1 ¢alismada mesleki deneyim ile iiretkenlik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Bu aragtirmada yapilan analizlerde, katilimcilarin kisisel 6zellikleri ile siirdiiriilebilir
calisan performansi arasindaki farkliliklarin cinsiyet, medeni durum, meslegi isteyerek
segme durumu, egitim durumu, aylik gelir diizeyi, yas, isletmede calisma yili ve

meslekteki calisma yilina gére anlamli bir farklilik gdéstermedigi tespit edilmistir. Bu
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sonug, kisisel 6zelliklerin siirdiiriilebilir ¢calisan performansi lizerinde belirleyici bir rol
oynamadigin1 gostermektedir. Bu sonucun nedeni, bireylerin performansimi etkileyen
faktorlerin daha ¢ok is ortami ve organizasyonel dinamikler gibi dis faktorlerle
sekillenmesidir. Spreitzer ve Porath (2012), calisanlarin performansini artiran unsurlarin
isyerindeki karar verme yetkisi, organizasyonel bilgi paylasimi, nezaketin azalmasi ve
performans geri bildirimi oldugunu belirtmistir. Bu bulgular, kisisel 6zelliklerden ziyade
is ortaminin ¢alisan performansi iizerinde daha etkili oldugunu gostermektedir (Spreitzer
& Porath, 2012). Literatiirde, bu sonugla uyumlu ve uyumsuz ¢alismalar bulunmaktadir.
Karatepe ve arkadaglar1 (2006), bireysel rekabetcilik, 6z-yeterlilik ve ¢abanin g¢alisan
performansini etkiledigini bulmus, ancak demografik degiskenlerin (cinsiyet, yas, egitim
vb.) bu iliskiler lizerinde anlamli bir etkisi olmadigini gostermistir. Bu calisma, kisisel
ozelliklerin performans tizerindeki etkisini sinirlt bulmustur (Karatepe vd., 2006). Diger
yandan, Tisu ve arkadaslari (2020), kisisel 6zelliklerin (proaktif kisilik, 6z-degerlendirme
ve psikolojik sermaye) is angajmanini ve dolayli olarak ¢alisan performansini ve zihinsel
sagligr dogrudan etkiledigini belirtmistir. Bu bulgu, kisisel 6zelliklerin is performansi

tizerindeki dogrudan etkisine isaret etmektedir (Tisu vd., 2020).

Sonug olarak, calismanin bulgulari, kisisel 6zelliklerin siirdiiriilebilir ¢alisan performansi
tizerindeki etkisinin sinirli oldugunu gostermektedir. Literatiirdeki bazi calismalar bu
bulguyu desteklerken, bazilar ise kisisel 6zelliklerin performans iizerindeki dnemini
vurgulamaktadir. Bu farkliliklar, performansi etkileyen faktorlerin karmasikligini ve ¢ok

boyutlulugunu ortaya koymaktadir.
Bu aragtirmada elde edilen sonuglar baglaminda asagidaki 6neriler sunulmustur:

e Yonetici davraniglarinin calisanlarin iiretkenligi ve siirdiiriilebilir performansi
tizerindeki etkilerini optimize etmek i¢in yoneticilere yonelik egitim programlari
diizenlenmelidir. Ozellikle kariyer koglugu ve miisteri odaklilik alanlarinda
becerilerin artirilmasi gerekmektedir.

e Calisanlarin esneklik ve is yagsam dengesi ile ilgili politikalar gelistirilmelidir. Bu,
calisanlarin siirdiirtilebilir performansini artirirken iste iiretkenligi olumsuz yonde

etkilememesi i¢in 6nemlidir.
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Kariyer ko¢lugu uygulamalarmin iste lretkenlik iizerindeki negatif etkisini
azaltmak amaciyla, bu programlarin igerigi gozden gecirilmeli ve calisanlarin
ihtiyaglarina uygun hale getirilmelidir.

Miisteri odaklilik ve iletisim becerilerinin  gelistirilmesi, ¢alisanlarin
stirdiiriilebilir performansini artirmak icin kritik bir faktordiir. Bu becerilerin
gelistirilmesi i¢in diizenli egitimler verilmelidir.

Meslegini isteyerek secen calisanlarin iste iiretkenlik diizeylerinin daha diisiik
oldugu tespit edildiginden, bu durumu iyilestirmek i¢in is tatmini artiric1 onlemler
alimmalidir.

Calisanlarin katilimini artirmak ve adil bir calisma ortami olusturmak ig¢in
politikalar gelistirilmelidir. Bu, ¢alisanlarin hem siirdiiriilebilir performansini hem
de iste tretkenligini olumlu yonde etkileyebilir.

Arastirmanin sonuglarinin genellenebilirligini artirmak ve bolgesel farkliliklar:
incelemek amaciyla, istanbul ili disinda da benzer galismalar yapilmalidir.
Calismanin  bulgularinin  diger sektorlerde de gegerli olup olmadigini
degerlendirmek i¢in operasyonel ara¢ kiralama sektoriiniin disinda, farkl
sektorlerde yeni arastirmalar yapilmalidir.

Calismanin bulgularin1 dogrulamak ve derinlemesine bilgi elde etmek amaciyla,
anket yonteminin diginda farkli veri toplama yontemleri (miilakat, odak grup

goriismeleri gibi) kullanilarak ¢aligmalar yapilmalidir.
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EKLER

ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket, "Yonetici Davranislarinin Iste Uretkenlik Ve Siirdiiriilebilir Calisan Performans1 Uzerine Etkisi:
Operasyonel Ara¢ Kiralama Sektériinde Bir Arastirma" baslikli akademik galismanin bir parcasidir. Is
diinyasinda, ozellikle operasyonel arag¢ kiralama sektoriinde, yoneticilerin davranislarmin g¢aliganlar
iizerindeki etkisi tartisilmaz bir gergektir. Bu calisma, yonetici davranislarinin is yerindeki tiretkenligi ve
calisanlarin siirdiiriilebilir performansini nasil etkiledigini incelemeyi amaglamaktadir.

Ankete katilimimiz, yaklasik 10-15 dakika siirmektedir. Verdiginiz cevaplar, yalmzca bu arastirma
kapsaminda degerlendirilecek ve higbir sekilde iigiincii taraflarla paylasiimayacaktir. Katiliminiz igin

tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Kisisel Bilgi Formu

Yasiniz Nedir? Cinsiyetiniz Nedir?
()18-24 () Kadin

() 25-34 () Erkek

()35-44 Medeni Durumunuz Nedir?
()45-54 () Evli

() 55 ve tizeri () Bekar

Egitim Seviyeniz Nedir? Aylik Ortalama Geliriniz Nedir?
() ilkokul () 25000 TL ve alt1

(') Ortaokul () 25001-30000 TL

() Lise () 30001-35000 TL

() On lisans () 35001-40000 TL

() Lisans () 40001 TL ve tizeri

() Lisansiistii

Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?

() Evet

() Hayir

Ne kadar siiredir bu isletmede ¢calisiyorsunuz?  Mesleginizdeki ¢calisma siireniz nedir?
()0-3 yil ()0-3yil

() 47yl ()4-7yil

()8-11y1l ()8-11y1l

() 12 y1l ve tizeri () 12 y1l ve tizeri

124



Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi Olcegi
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Tim kariyerim boyunca, isimin hedeflerine siirekli olarak 1 2 4 5
ulasacagim.
Tiim kariyerim boyunca, is performansima yonelik gerekli kriterleri 1 2 4 5
daima karsilayacagim.
Tiim kariyerim boyunca, isimle ilgili tiim gorevlerde siirekli olarak 1 2 4 5
uzmanlik sergileyecegim.
Tiim kariyerim boyunca, gorevlerimi benden beklendigi gibi yerine 1 2 4 5
getirerek  isimin timiinde siirekli olarak iyi performans
gosterecegim.
Tiim kariyerim boyunca, isimin tiim gereklerini siirekli olarak yerine 1 2 4 5
getirecegim.
Tim kariyerim boyunca, isimin tiim alanlarinda daima yetkin 1 2 4 5
olacagim.
Tiim kariyerim boyunca, ¢cogu durumda daima verilenden daha fazla 1 2 4 5
sorumlulugu yénetecegim.
Tiim kariyerim boyunca, isimin hedeflerine ulasmak igin 1 2 4 5
stirdiiriilebilir bir sekilde isimi iyi organize edip planlayacagim.
Tiim kariyerim boyunca, isimin son teslim tarihlerini gecirmemek 1 2 4 5
icin siirdiiriilebilir bir sekilde igimi iyi organize edip planlayacagim.
Tiim kariyerim boyunca, isime daima uygun olacagim. 1 2 4 5
Endicott Iste Uretkenlik Olgegi
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Hangi siklikla ise geg¢ kaldiniz ya da isten erken ¢iktiniz? 0 1 2 3 4
Ogle yemeginiz ya da cay-kahve molaniz normalden daha uzun siirdii? 0 1 2 3 4
Caligmaniz gereken saatlerde ¢alismadiniz? 0 1 2 3 4
Caligmaniz gereken saatlerde hayal kurdugunuzu, endise duydugunuzu ya da 0 1 2 3 4
dalip gittiginizi fark ettiniz?
Hata yaptiginiz igin ya da yeni bastan yapmaniz sdylendigi i¢in bir isi, sil 0 1 2 3 4
bastan yaptiniz?
Yanlis yere koydugunuz esyalari, malzemeleri, kagitlari, telefon numaralarini 0 1 2 3 4
vb. aramakla zaman kaybettiniz?
Birini telefonla aramay1 unuttugunuzu fark ettiniz? 0 1 2 3 4

125




Sizden istenenleri yapmay1 unuttugunuzu fark ettiniz? 0 1 2 3 4
Is arkadaslariniza, patronunuza, amirinize, miisterilerinize, saticilara ya da 0 1 2 3 4
baskalarina kizip sinirlendiniz?
Isiniz sirasinda baskalarina karsi tahammiilsiiz davrandiniz? 0 1 2 3 4
Toplantilara katilmaktan ka¢indiniz? 0 1 2 3 4
Is arkadaslar, miisteriler, saticilar ya da amirlerinizle goriismekten 0 1 2 3 4
kagindiniz?
Sizin yaptiginiz bir isi, is arkadaglarinizin sil bagtan yapmasi gerekti? 0 1 2 3 4
Elinizdeki ise dikkatinizi vermekte zorlandiniz? 0 1 2 3 4
Calisirken beklenmedik sekilde uyuyakaldiniz ya da ¢ok uykunuz geldi? 0 1 2 3 4
Calisirken kendinizi huzursuz hissettiniz? 0 1 2 3 4
Isinizi daha diisiik verimle yaptiginiz1 fark ettiniz? 0 1 2 3 4
Isinizi daha diisiik kalitede yaptigmiz1 fark ettiniz? 0 1 2 3 4
Ise ilginizi kaybettiniz ya da isinizden sikildimz? 0 1 2 3 4
Yavas ¢alistiniz ya da elinizdeki isler bitirmeniz gerekenden uzun siirdii? 0 1 2 3 4
Amiriniz ya da is arkadaslariniz, size yapmaniz gereken igleri hatirlatt1? 0 1 2 3 4
Telefonlara cevap vermek istemediniz ya da geri aramay1 ertelediniz? 0 1 2 3 4
Islerinizi diizenlemekte ya da hangi isi 6nce yapacagmiza karar vermekte 0 1 2 3 4
glicliik ¢ektiniz?
Yapmaniz gereken isleri bitiremediniz? 0 1 2 3 4
Kendinizi, isinizi yapamayacak kadar bitkin hissettiniz? 0 1 2 3 4
Yonetici Davramslar Olgegi
N >
Esneklik ve Is Yasam Dengesi
Is takvimi kisisel ihtiyaglarimla uyumlu bir sekilde ayarlamama izin verir. 2 3
Isim ve kisisel sorumluluklarim arasinda denge kurmam igin beni tesvik eder. 1 2 3 4
Is disindaki kisisel ihtiyaglarima duyarhdir. 1 2 3 4 5
Kariyer Koclugu
Gelisim firsatlariyla ilgili beni bilgilendirir. 1 2 3 4 5
Kariyer hedeflerimle ilgili benimle diizenli olarak konusur. 1 2 3 4 5
Gelisim firsatlarindan yararlanmam i¢in beni destekler. 1 2 3 4 5
Verimliligimi artirmanin yollar1 hakkinda bana kogluk ve rehberlik saglar. 1 2 3 4 5
Miisteri Odakhlik ve iletisim

Miisteriyi memnun etmek i¢in yaratict ve yenilik¢i yontemleri kullanmami 1 2 3 4 5

tesvik eder.
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Miisteri memnuniyetine karsi son derece dzverili oldugunu giinliik yaptig
islerle gosterir.

Miisterilere verdigim sozleri destekler.

Performansimla ilgili beklentilerini agik bir sekilde belirtir.

Verimli bir sekilde ¢aligabilmem igin gerekli tiim bilgileri saglar.

Acik ve diirist iletisimi tesvik eder.
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Takim Ortam Olusturma ve Tutarhhik

Takim i¢i anlagmazlik ve fikir ayriliklarini ¢6zmek i¢in adim atar.

Takim galigmasi ve isbirligini tegvik eder ve kolaylastirir.

Ortak bir hedef etrafinda takimimu bir araya getirir.

Takimin degerli bir tiyesi oldugumu hissettirir.

Verdigi sozleri yerine getirir.

Benimle iletisiminde bagli oldugu standartlar degismez.
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Katihm ve Adalet

Hedeflerimi belirlerken tavsiyelerimi degerlendirir.

Kendi bagima karar vermeme izin verir.

Verimliligini gelistirmesi konusunda verdigim geri bildirime gore hareket
eder.
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Beni adil bir sekilde idare eder.

Pozisyon seviyesine bakilmaksizin her bireyin katkisina deger verir.

Bana adil davranir.

Takim {iyelerine 1k, din, cinsiyet veya etnik kdken goézetmeksizin esit
davranir.
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Yetkilendirme

Yaptigim ise deger verir.

Bana anlaml1 gérevler verir.

Beni etkileyen kararlar verilecegi zaman kararlarda ortak olmama miisaade
eder.
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