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OZET

OTOMOTIV SEKTORUNDE YONETICi LIDERLIK TARZLARI VE BEYAZ YAKA
CALISANLARIN PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKIDE ORGUT
KULTURUNUN DUZENLEYIiCi ROLU

Onerilen tez ¢alismast ile otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki yonetici
liderlik tarzlar ile galisan performansi arasindaki iligki ve orgiit kiiltiirliniin yonetici liderlik
tarzlar1 ile calisan performansi arasindaki iliskideki diizenleyici rolinin incelenmesi
amaclanmaktadir. Calismanin temelini, literatiirdeki liderlik tarzlari, ¢alisan performansi ve

oOrgiit kiiltiirii izerine yapilan aragtirmalar olusturmaktadir.

Caligma, orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici roliiniin géz oniline alindi1 bir baglamda,
otomotiv sektoriindeki isletmelerin liderlik tarzlari ile ¢alisan performansi arasindaki iligkileri
anlamak ag¢isindan 6nemlidir. Tezin amaci, otomotiv sektoriindeki yonetici liderlik tarzlarinin
farkli boyutlartyla ele alinarak c¢alisan performansi ile olan iligkilerin sistematik bir sekilde

incelenmesidir.

Arastirmanin temel problemi, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin performansi iizerinde hangi faktorlerle etkilesime girdigini ve
bu etkilesimin ne sekilde gergeklestigini anlamaya yoneliktir. Bu baglamda, liderlik tarzlari,
calisan performansi ve orgiit kiltiirii degiskenleri derinlemesine analiz edilmistir. Calismada
veri toplamak igin anket kullanilmigtir. Anketler, 6rnekleme dahil olan isletmelerde gorev alan
beyaz yaka ¢alisanlarin liderlik tarzlar1 algilarini ve performanslarini 6l¢gmek i¢in kullanilmistir.
Veri analizi surecinde, elde edilen nicel veriler istatistiksel analizlerle degerlendirilmis ve

liderlik tarzlar1 ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiler incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlar1, Orgiit Kiiltiirii, Calisan Performansi



ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN EXECUTIVE LEADERSHIP STYLES AND THE
PERFORMANCE OF WHITE COLLAR EMPLOYEES IN THE AUTOMOTIVE
INDUSTRY

The proposed thesis aims to examine the relationship between executive leadership
styles and employee performance and the regulatory role of organizational culture in the
relationship between executive leadership styles and employee performance in companies
operating in the automotive sector. The study is based on the research on leadership styles,

employee performance and organizational culture in the literature.

The study is important to understand the relationship between leadership styles and
employee performance in the automotive sector in a context where the regulatory role of
organizational culture is considered. The aim of the thesis is to systematically examine the
relationship between managerial leadership styles in the automotive sector and employee

performance.

The main problem of the research is to understand which factors the leadership styles of
the organizations operating in the automotive sector interact with on employee performance
and how this interaction is realized. In this context, leadership styles, employee performance
and organizational culture variables were analyzed in depth. In the study, a questionnaire was
used to collect data. The questionnaires were used to measure the perceptions of leadership
styles and performance of white-collar employees working in the sampled organizations. In the
data analysis process, the quantitative data obtained were evaluated with statistical analyses and

leadership styles and employee.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Organizational Culture, Employee Performance



ONSOZ

Otomotiv sektoriinde ¢alisma hayati, dinamik, degisenlerin gii¢lii oldugu, aksiyon
pesinde kosulmasi gereken, talepkar ve gelisimin asla durmadigi bir yapiya sahiptir. Bu
baglamda, c¢alisan performanst ve liderlik tarzlarmin oOrgiit kiltiiri perspektifinde
degerlendirilmesi, sektordeki isletmeler i¢in biiyiik bir 6neme sahiptir.

Calismamin temel amaci, bu zorlu ve rekabetci sektorde, ¢calisan performansi ve liderlik
tarzlarmin Orgiit kiiltiirii ile nasil sekillendigini ortaya koymaktir. Elde edilen bulgularim,
sektorde faaliyet gosteren isletmelere onemli ipuglart ve stratejik avantajlar sunacagina
inantyorum.
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GIRIS

Bireyler, kendi isteklerini ve ihtiyaclarin1 gerceklestirmek, kisisel hedeflere ulasmak i¢in bir
grup icerisinde yer bulma ihtiyaci duymakta ve bu nedenle gruplarla hareket etme gerekliligini
hissetmektedirler. Belirlenmis ama¢ ve hedeflere yonelik kisi gruplarmin olusturulmasi ve
yonlendirilmesi, her birey icin kolay olmayan ayr1 bir beceri ve ikna yetenegi gerektirmektedir (Eren,
2008, 431). Tarihsel olarak, toplum iginde bazi bireyler, diger bireyler Uizerinde tstiinliik saglamis ve
biiyiik kitleleri peslerinden siiriiklemeyi basarmuslardir (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1997, 138).
Peygamberler, rahipler, sefler ve krallar gibi liderler, Eski ve Yeni Ahit'te, Yunan ve Latin klasiklerinde
ve Izlanda destanlarinda halklar1 igin semboller, temsilciler ve modeller olarak hizmet etmislerdir.
Liderlik kavrami, Bati edebiyatinin klasikleriyle sinirli kalmamistir; Platon ve Aristoteles gibi
diisiiniirlerle kokleri daha da geriye uzanmaktadir (Bass ve Avolio, 1997). Insanlarin bir arada yasamasi
ve Orgutlenmesi, liderlik ve yonetim ihtiyacini ortaya ¢ikarmustir. Liderler ve onlari takip edenler, pek

¢ok bilimsel aragtirmanin konusu olmustur (Demir vd., 2010, 129).

Yoneticilikle liderlik arasindaki ayrim konusunda farkli yorumlar yapilmistir. Bir goriise gore
yoneticilik, gorevleri yerine getirme, sorumluluk tagima ve icra etme anlamina gelmektedir. Liderlik ise
etkileme, yonlendirme, etkinlik ve goriintsle ilgilidir. Bu agidan bakildiginda, yoneticiler
organizasyonlarda sistem, kontrol, belirlilik sartlarma gore hareket etme ve kurallara 6nem verme
egilimindedir. Liderler ise iletisim, fikir iiretimi ve bu fikirlerin eyleme doniistiriilmesiyle
ilgilenmektedirler. Bu ayrim sonrasinda, mevcut dlzeni sirdiirenlere yonetici, degisimi

gergeklestirenlere lider denilmektedir (Caglar, 2004).

Genel anlamda yoneticilik, bir organizasyonun hizmet ya da mal {iretimi amacina yonelik
gereken kaynaklari bir araya getirme islevini yerine getirmektedir. Yoneticiler, hiyerarsik yetkilerini
kullanarak bu gorevleri gergeklestirmektedirler. Liderlik ise, kisinin kendisinden kaynaklanan birtakim
guclu yonlerini hayata gecirebilme yetenegidir. Yoneticiler, gili¢lerini mevkilerinden almaktayken;
liderler, kisisel niteliklerinden ve aldiklar1 destekten giic almaktadirlar (Durmus, 2001, 7). Artik
organizasyonlar, sadece gorevlerini yerine getiren yoneticilerle degil, liderlik yeteneklerine sahip,
entelektiel sermayeye énem veren, toplumun beklentilerini tahmin edebilen ve 6rgutlerini buna goére

yapilandiran cesur liderlerle ¢alisma ihtiyaci duymaktadirlar (Caglar, 2004).

Farkli kaynaklarda yapilan tanimlara gore liderlik siirecinin temelinde, bir kisinin digerleri
iizerinde etki saglama yeteneginin yattigi goriilmektedir. Liderlik aragtirmalar1 genellikle liderlerin
bagkalarini nasil ve neden etkiledigi, bu etkileme surecinde hangi mekanizmalarin bir rol aldigi ve

liderlerin gii¢c kaynaklarini nasil kullandig: tizerine odaklanmaktadir. Liderlik i¢in bireyin {ist diizeyde



bir pozisyonda olmas1 veya resmi yetkilere sahip olmasi gibi 6zellikler gerekli degildir. Liderlik, farkli
diizeylerde gergeklesebilir. Miihim olan, grubu yénlendirebilmek, amaclar belirlemek ve bu amaclar

dogrultusunda gruba liderlik etmektedir (Simsek, 2006, 3).

Liderlik tarzi, bir lideri karakterize eden cogunlukla tutarli bir davranig modelidir. Liderlik tarzi,
orgiitsel etkililigi, orgiitsel performansi ve galisan performansini etkilemektedir (Yang ve Zhu 2008).
Liderlik, bir ¢alisma ortaminda insanlarin davranislaria yon veren ve kontrol eden adimlar, prosediirler
veya sUrecler olarak aktarilabilir. Akademik literatiirde farkli liderlik tarzlari bulunmaktadir (Demir vd.,
2010, 129). Bu farkh tarzlarin ortak noktalari, hedeflere ulasmak igin etkili bir temel olusturmada
liderligin roliine odaklanmaktadir (Akeel ve Indra, 2013, 100; Deveshwar ve Aneja, 2014, 176). Ancak
her duruma en uygun yalnizca bir liderlik tarzindan bahsetmek miimkiin degildir. Liderlik, orgiitsel

degisimin uygulanmasinda ana itici gli¢lerden biridir (Der Voet, 2014, 375).

Liderlik konusundaki arastirmalar genel olarak incelendiginde liderlik ve performans lizerine
literatiiriin genellikle birkag onemli evreye ayrildigi goriilmektedir. Liderlik tarzlari Uzerine erken
caligmalar genellikle liderlik iizerine nitelik ¢aligmalar1 olarak siniflandirilmis ve basarili liderleri
karakterize eden benlik 6zelliklerini belirleme iizerine odaklanmiglardir (Argyris, 1955; Mahoney vd.,
1960). Nitelik teorileri, bagarili olan liderlerin dogustan oldugunu ve onlari lider olmayanlar bireylerden
ayiran belirli dogustan gelen niteliklere sahip olduklarimi varsaymaktadir (Stodgill, 1948). Ancak, bu
ozelliklerin smiflandirilmasindaki ve dogrulamasindaki zorluk, bu nitelik yaklagimma yaygin
elestirilere yol agmistir ve bu da liderlige stil ve davranissal yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur (Stodgill, 1948). Stil ve davranigsal teorisyenler, liderin karakteristiklerinden ziyade liderin
benimsedigi davranis ve tarz tizerinde vurgu yapmislardir (Hemphill ve Coons, 1957; Likert, 1961). Bu
tarz caligmalarin baslica sonucu, demokratik veya katilimci tarzlar: benimseyen liderlerin daha basarili

oldugu yoniindedir (Bowsers ve Seashore, 1966).

Nitelik teorileri gibi, stil ve davranigsal teorilerin en zayif oldugu, bireysel liderlerin etkinligini
belirlemede durumsal faktérlerin 6nemli roliinii goz ardi etmeleridir. Bu sinirlama, liderligin tek en iyi
yol yerine baglam-duyarl liderlige odaklanan durum ve olasilik teorilerine yol agmistir (House, 1971;
Vroom ve Yetton, 1974). Her bir ¢calisma farkli faktorlerin 6nemini vurgulasa da durum ve olasilik bakig
acilarinin genel ilkesi, liderlik etkinliginin liderin durumsal faktorleri teshis etme ve anlama yetenegine,
ardindan her durumla basa ¢ikmak icin uygun tarzi benimseme yetenegine bagh oldugudur. Ancak,
liderligin tek en iyi yol tartigmasina agik bir doniisle, liderligi doniisiimsel liderlikle karsilastiran son
calismalar ortaya ¢ikmustir. Islemsel liderlerin aragsal oldugu ve sikca astlariyla degisim iliskilerine
odaklandig1 sylenmektedir (Bass ve Avolio, 1993). Aksine, doniisiimsel liderlerin vizyoner ve coskulu
oldugu, astlar1 motive etme konusunda i¢sel bir yetenege sahip olduklari iddia edilmektedir (Bycio vd.,

1995; Howell ve Avolio, 1993).



Yukarida kisaca oOzetlendigi gibi, liderlikle ilgili arastirmalarin zaman iginde siiphecilik
donemlerinden gectigi, ancak son zamanlarda liderligin orgiitlerin basarisindaki 6nemine odaklandigi
goriilmektedir. Liderlik konusundaki en saygin arastirmacilardan biri olan Fiedler (1996), bir liderin
etkin olma halinin bir grubun, 6rgitin veya hatta bitin bir ilkenin basarisini veya basarisizhigini
belirleyen 6nemli bir etmen oldugunu savunarak liderligin 6nemine dair son bir tez sunmustur.
Gercgekten de orgutlerin dis ¢evrenin artan belirsizlik ve dalgalanmasiyla basa ¢ikmak igin liderleri
yetistirmeye ve gelistirmeye, onlar1 bu durumlarla basa ¢ikma becerileriyle donatmaya calistiklari
savunulmaktadir (Darcy ve Kleiner, 1991; Hennessey, 1998; Saari vd., 1988). Bu iddialar, liderlik ile
performans arasinda dogrudan bir baglant1 oldugu varsaymmina dayanmaktadir. Liderlik ve performans
arasindaki dogrudan baglantiya dair genis capta kutlanan 6rnekler, liderlik degisikliklerine baglanan
sirket performansindaki iyilesmelere dair bircok drnekte bulunabilir (Nicholls, 1988; Quick, 1992).
Izlanda balikgilik gemilerinde liderligin performans iizerindeki etkilerini detayli bir sekilde inceleyen
bir calismada Thorlindsson (1987), ayni kosullar altinda farkli balik¢ilik gemilerinin performansindaki
degiskenliklerin, kaptanlarin liderlik becerileri tarafindan agiklanabilecegini dne siirmektedir. Ug yillik
bir siire boyunca, Thorlindsson (1987), gemi kaptanlarinin liderlik niteliklerinin farkli ekiplerin av
miktarindaki degiskenligin %35 ila %49'unu acikladigini ortaya koymustur. Liderlik ve performans
arasindaki baglantiy1 destekleyen iddialarin ¢ogunun sikca liderlerin kurumsal bagaridaki doniistimsel
roliine asir1 odaklandigi g6z oniine alindiginda (Quick, 1992), bu alandaki arastirma bulgularimin smnirlt
veya kesin olma karakteri, liderlik ve performans arasindaki iligkinin dogasini daha fazla incelemeye

ihtiya¢ oldugunu gostermektedir.

Literatiir incelendiginde liderlik ile birlikte, orgiit kiiltiiriiniin de yonetim ve Orgiitsel teorinin
alanlarinda en popiiler kavramlardan biri oldugu goriilmektedir. Kiiltiir kavraminin popiilerliginin bir
yansimasi olarak, bu kavrami kullanan teorik bakis agilarmin (Martin, 1992) ve bu kavrami kullanan
orgiitsel disiplinlerin sayisindaki artig dikkat ¢ekicidir (Harris ve Ogbonna, 1999). Kiiltiiriin, akademik
anlamda yeni kavramlarla tartisma ve siiphe duyulmadan kabul edilmesi, kavramin algilanan 6nemini
gosteren dnemli bir isarettir (Alvesson, 1990). Ancak bu, kavramin anlami ve ilgisinin {izerinde bir
uzlagma oldugu anlamma gelmemektedir. Aksine, orgiit kiiltiirii kavraminin tanimi ve kapsami
konusunda genis bir anlasmazlik vardir (Ogbonna ve Harris, 1998). Bu nedenle, ti¢ ana konuya dikkat
cekmek dnemlidir. ilk olarak, birgok arastirmaci kiiltiirii bir birim olarak ele almanin, analitik bir arag
olarak degerini azalttigin1 belirtmektedir (Martin, 1992; Ogbonna ve Harris, 1998; Pettigrew, 1979).
Ikinci olarak, kiiltiir, gii¢ ve politika ile esit kabul edilemez denilmektedir (Denison, 1996; Riley, 1983;
Schein, 1986). Ugiincii olarak, 6rgiit kiiltiiriiniin kolayca degistirilip degistirilemeyecegi konusunda

anlagsmazlik bulunmaktadir (Legge, 1994; Ogbonna, 1993).



Orgiit kiiltiiriiniin yaygin popiilerligi ve ilgi gérmesinin temel nedenlerinden biri, baz1 6rgiit
kiiltiirlerinin istiin orgiitsel mali performansa yol agtig1 iddias1 (Scholz, 1987) veya varsayimindan
kaynaklanmaktadir. Bir¢cok akademisyen ve uygulayici, bir oOrgiitiin performansinin, kiiltiiriin
degerlerinin ne kadar genis bir sekilde paylasildigina, yani giiclii olduguna, bagli oldugunu
savunmaktadir (Kennedy, 1982; Denison, 1990; Ouchi, 1981; Pascale ve Athos, 1981).

Cesitli calismalarda kiiltiir, orgiitsel performansla iliskilendirilmektedir (Kennedy, 1982; Ouchi,
1981; Pascale ve Athos, 1981). Bu goriis, baslangicta popiilerlik kazansa da argimanin temel prensipleri
genis elestirilere (Legge, 1994; Ogbonna, 1993; Willmott, 1993) maruz kalmistir. Orgiit kiiltiiriiniin
performansla iliskilendirildigi iddiasi, kiiltiiriin rekabet avantaj1 yaratma roliine dayanmaktadir (Scholz,
1987). Krefting ve Frost (1985), orgiit kiiltiiriiniin rekabet avantaji yaratma seklinin, 6rgiitiin siirlarini
bireysel etkilesimi kolaylastiracak sekilde tanimlayarak veya bilgi isleme alaninin uygun seviyelere
smirlanmasiyla olabilecegini 6ne siirmektedir. Benzer sekilde, yaygin olarak paylasilan ve giiclii tutulan
degerlerin, yonetimin belirli stratejik segeneklere yonelik calisan tepkilerini ongdrmelerine olanak
taniyarak istenmeyen sonuglarin kapsamimi en aza indirdigi savunulmaktadir (Ogbonna, 1993).
Teorisyenler ayrica siirdiiriilebilir rekabet avantajinin rakipler tarafindan mitkemmel bir sekilde taklit
edilemeyen benzersiz ve lstiin organizasyon yeteneklerinin yaratilmasindan kaynaklandigini iddia
etmektedir (Reed ve DeFillippi, 1990). Bu baglamda, orgiit kiiltiiriiniin benzersizlik niteliginin,
rekabetci bir avantaj elde etme potansiyelinde giiglii bir kaynak oldugunu iddia etmektedir. Literatirdeki
caligmalarda, orgiitlere ve aragtirmacilara kiiltiir tarafindan sunulan c¢oklu avantajlari kullanmalar

onerilmektedir (Johnson, 1992; Prahalad ve Bettis, 1986).

Gordon ve DiTomaso (1992) ve Denison (1990), belirli érgutsel kultiir 6zellikleri ile performans
arasinda bir baglanti oldugunu &ne siirmektedir, ancak her ikisi de bir dizi kosul eklemektedir. Ozellikle,
kiiltiiriin ¢evresel kosullardaki degisikliklere uyum saglayabiliyorsa, kiiltiir sadece gii¢lii dolayisiyla
genis bir sekilde paylasilan olmalidir, aym1 zamanda taklit edilemeyen essiz niteliklere sahip olmalidir.
Buna kargin kiiltiir ile performans arasindaki iligkinin zayif oldugunu 6ne siiren ¢aligmalar (Hopfl vd.,
1992; Lewis, 1994; Lim, 1995; Ray, 1986; Willmott, 1993) da mevcuttur. Bu farkli sonuglar baglaminda
orgiit kiiltiirinlin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamasimin, kiiltiiriin, nadirlik, taklit edilebilirlik

ve siirdiiriilebilirlik konularindaki degerine bagl oldugunu sdylemek miimkiindiir (Barney, 1986).

Literatiirdeki liderlik ile performans ve kiiltiir ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen
caligmalarda, bir orgiitiin ¢aligan performanslarinin igletmelerin ilan ettikleri stratejilerin degerleriyle
uyumlu hale getirilmesine bagli oldugunu belirtilmektedir. Bu agikca, orgiit kiiltliriiniin ve liderligin
birbirine bagh oldugunu gostermektedir. Smircich (1983), orgiitlerdeki kiiltiirel olguyu incelemis,
kiiltiirti bir 6rgiit degiskeni olarak gérmek ve kiiltiirli manipiile edilebilen bir sey olarak gormek seklinde

iki yaklasim 6nermistir. Bu manipiilasyonun dogasi, yonii ve etkisi, liderin beceri ve yeteneklerine



baglidir. Doniisiimcii liderligin erdemlerini 6ven literatiir, genel olarak bu goriise genis bir destek
sunmaktadir (Nicholls, 1988; Quick, 1992). Aksine, eger kiiltiir, organizasyonun ayrilmaz bir pargasi
olarak goriilityorsa, liderlerin diisiince, duygu ve tepkileri kiiltiir tarafindan sekillenmektedir (Bass ve

Avolio, 1993; Schein, 1992).

Schein (1992), orgiit kiiltiirii ve liderligin birbirine dolandigini belirtmistir. Liderlik ve kiiltiir
arasindaki iliskiyi orglitsel yasam dongiisii baglaminda inceleyerek bu etkilesimi agiklamistir. Buna
gore, Orgiitiin olusturulma siirecinde, bir isletmenin kurucusu, degerlerini ve inanglarini yansitan bir
Orgiit yaratmaktadir. Bu baglamda kurucu, oOrgiitiin kiiltiirel 06zelliklerini olusturmakta ve
sekillendirmektedir. Ancak orgiit gelisim anlaminda ilerledik¢e ve zaman gegtikce, orgiitiin yaratilmisg
kalttrd liderler tizerinde bir etki yapmakta ve liderlerin aksiyon alma tarzlarini sekillendirmektedir. Bu
strekli ve etkin siirecte lider, orgiitsel kiiltiirii olusturmakta ve bu kiiltiiriin sonucunda kendi tarzi
olugsmaktadir. Bu baglamda orgiit kiilttirii ile liderlik kavramlar1 arasindaki iliskinin, liderin kiiltlirii
sekillendirdigi ve olusan kiiltiir tarafindan sekillendigi siirekli bir etkilesimi temsil ettigi (Bass ve Avolio

(1993) soylenebilmektedir.

Bass (1985), liderlik ile kiiltlir arasindaki iliskiyi farkli liderlik tarzlarinin kiiltiir tizerindeki
etkisini inceleyerek gostermistir. Islemsel liderlerin genellikle mevcut kiiltiir sinirlar1 ve limitleri iginde
faaliyet gosterdigini, donilisimcii liderlerin ise sik¢a organizasyon kiiltiiriinii kendi vizyonlari
dogrultusunda degistirmeye calistigini savunmustur. Benzer sekilde, Brown (1992), iyi liderlerin,
kiiltiirlerinin ¢esitli yOnlerini degistirebilmelerini saglayan beceriler gelistirmeleri gerektigini

belirtmistir.

Liderlik ile orgiitsel performans arasindaki baglanti, orgiit kiiltiirli ile performans arasindaki
iligki ve liderlik ile kiiltiir arasindaki etkilesim konusundaki ¢aligmalara bakildiginda ¢ok az deneysel
calismanin orgiitsel kiiltiir, liderlik tarz1 ve performansi ayni anda inceledigi goriilmektedir. Yazarlar
tarafindan bir liderin tarzinin performansi etkiledigi, orgiit kiiltiirii tiirlerinin iistiin performansla iligkili
oldugu ve kiiltiir ile liderlik arasinda bir iligki oldugunu 6ne stiriilmiistiir. Fakat bu {i¢ ifade arasindaki
etkilesimin dogas1 ve sekli tam olarak anlasilamanmustir. Orgiit kiiltiirii, liderlik tarzi ve performans
arasindaki iligkinin niteligini ve desenini belirlemek, kesfetmek ve agikliga kavusturmak icin daha fazla

arastirma gereklidir.

Bir orgiitte ¢alisanlardan tiretken ve alaninda uzman bir sekilde ¢calismalar1 beklenmektedir. Bir
sirketin varliginin ve biiyiimesinin, para veya sermaye giicii tarafindan belirlendigi ve insan kaynaklarini
yOnetme basarisina bagli oldugu bir gergektir (Aryati, 2019; Nurhilalia vd., 2019; Firman vd., 2020).
Bahsedilen yo6netim, sirketin hedeflerine ulagmak i¢in ¢alisanlarin ve liderlerin algilarin1 veya

perspektiflerini esitleyebilmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Dogru bir caligma mentalitesinin



belirlenmesi, yiiksek baglilik ve sadakatle calisma, bir liderin astlarina rehberlik, yonlendirme,
motivasyon ve uygun ¢alisma koordinasyonu saglamasi bu noktada 6nemlidir. Caligan is memnuniyeti
olusturmak kolay degildir, ¢iinkii i memnuniyeti, is motivasyonu ve dolayisi ile performans, liderlik ve
sirketin tiim ¢alisanlar tarafindan iyi bir sekilde kabul edilebilen ve yerine getirilebilen 6rgiit kiiltiirii
arasinda siireklilik oldugunda olusturulabilir. Orgiitlerin performansi, bireysel performansa baghdir

(Akob vd., 2020; Haerani vd., 2020; Nguyen vd., 2019).

Chen vd., (2012), hem calisanlarin igsel motivasyonunu hem de ¢evresel faktdrlerden
kaynaklanan motivasyonu anlamanin performansi artirmada 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Bu
durumda, liderler i kiiltiiri veya Orgiit kiiltiirli olusturarak, ¢alisanlarin daha Ust bir performans
seviyesine ulagsmak i¢in daha fazla gayret sarf etmeye tesvik edildikleri bir ortam yaratarak motivasyonu
yonlendirmelidirler. Yapilan calismalar, liderligin kurumsal faaliyetler iizerinde hayati bir etkisi
oldugunu géstermektedir (Doan vd., 2020; Nguyen vd., 2019; Suong vd., 2019; Yang ve Kim, 2018).
Liderlik, sirketin rekabet giiciinii siirdiirmek ic¢in gerekli olan siirekli bir siirectir ve liderin takipgilerini
etkileme yoluyla organizasyonun veya sirketin hedeflerine ulasmasina yonelik bir faaliyetler butunudir.
Liderligin etkili olmas1 agisindan takipgilerin isteklerine duyarli olmak énemli bir unsurdur. Uzun bir
siire boyunca rotasyon veya degisim deneyimi yasamamis olan calisanlar, is doyumunda azalmaya
neden olabilir. Konfor alaninda olan ¢aligsanlar yaratici fikirlerde eksiklik yasayabilir ve sirketin diger
boliimlerine gegmeye isteksiz olabilirler. Astlarla uyumlu liderlik, ¢calisanlarin performanslarii énemli
Olglide etkilemekte ve bu da onlar igin is doyumu olusturarak calisanlara giiven ve koruma hissi
kazandirmaktadir. Birgok aragtirmaci (Kammerhoff vd., 2019; Eliyana vd., 2019; Meng ve Berger,
2019), liderligin is doyumu ve ¢alisan performansi iizerindeki rolii arasinda giiglii bir iligki oldugunu
belirtmistir. Sonuglar, liderligin basariyla iliskili oldugunu, liderligin gérev performansi, drgiit olarak

ve bireysel basariyla iliskili oldugunu gostermektedir.

Giris bolimiinde liderlik tarzlari, calisan performansi ve orgiit kiiltiirii baz alinarak genel bir

literatiir bilgisi sunulmustur. Devaminda tez ¢aligmasi boliimlerinden kisaca bahsedilecektir.

Tez calismasi, toplamda 4 boliimden olusmaktadir. Tlk 3 béliim olan liderlik, performans ve

Orgut kiltiri arastirmanin kuramsal gergevesini olusturmaktadir.

Birinci bolumde, lider ve liderlik kavramina agiklik getirilerek, liderligi etkileyen faktorler,

liderlik fonksiyonlari, liderlik teorileri ve liderlik tarzlarindan bahsedilmistir.

Ikinci béliimde, performans ve performans degerlendirme tanimlari, performans degerlendirme
yontemleri, ankette kullanilan 6l¢ek modeli, performans degerlendirmesinde karsilasilan hatalara yer

verilmistir.



Ucgiincii boliimde, kiiltiir ve orgiit kiiltiirii kavramlar1 irdelenmis, drgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlari,

orgiit kiiltiirii modelleri, ankette kullanilan 6lgek modeli konularinda bilgi verilmistir.

Dordiinde boliimde ise aragtirmanin bulgulari baghigi altinda, arastirmanin problemi, amaci,
kapsami, modeli, 6nemi, 6l¢egi, evreni ve orneklem kiimesi, varsayimlart ve smirliliklari, hipotezleri
incelenmistir. Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda da aragtirmanin yontemi, demografik
degiskenlere iliskin dagilimlar, olceklere iliskin tanimlayici degerler; gecerlilik, giivenilirlik ve
dogrulayici faktor analizi sonuglari, korelasyon analizi ve dizenleyici etki analizi test sonuglar ile

birlikte bulgularin degerlendirmeleri aktarilmustir.



BiRiNCi BOLUM

LiDERLIK

1.1. Lider ve Liderlik Kavram

Bireyler, kisisel hedeflere ulasmak ve kendi arzularini tatmin etmek i¢in gruplarla birlikte
hareket etme gerekliligi hissetmektedirler. Ozellikle belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda insan
gruplarinin olusturulmasi ve yonlendirilmesi, herkes i¢in kolay olmayan 6zel bir yetenek ve ikna
kabiliyeti gerektirmektedir (Eren, 2008, 431). Insanlarin bir araya gelmesi ve organize olmast, liderlik
ve yonetim ihtiyacim1 dogurmaktadir. Bu baglamda, liderlik ve liderlik tarzlari iizerine g¢esitli

arastirmalar yapilmistir (Demir vd., 2010, 129).

Tarih boyunca, belirli bireyler toplum i¢inde istiinlik kurmus ve genis kitleleri peslerinden
siiriiklemislerdir (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1997, 138). Peygamberlerden, rahiplere, seflerden krallara
kadar olan liderler, Eski ve Yeni Ahit’ten Upanisadlara, Yunan ve Latin klasiklerinden zlanda
destanlaria kadar gesitli kaynaklarda halklar1 i¢in sembolik figiirler, temsilciler ve modeller olarak
hizmet etmislerdir. Liderlik kavrami sadece Bati edebiyatinda degil, Platon ve Aristoteles gibi

diistintirlerle kokleri daha eskiye dayanmaktadir (Bass ve Avolio, 1997).

“Lider” terimi, 1300'lerden itibaren incelenmesine ragmen, liderlik kavramu ilk kez 19. ylizyilin
baslarinda Ingiliz parlamentosunun kontrolii ve politik etkisiyle ilgili yazilarda ortaya ¢ikmustir.
Liderlik, tarihsel olarak uzun siiredir incelenen ve siirekli olarak yeniden tanimlanan bir husustur
(Akbaba ve Erenler, 2008, 22). Ancak, liderligin tanimi, 6zellikleri ve tiirleri hakkinda birgok teorik ve
ampirik ¢alisma olmasina ragmen, liderlik ne kavramsal olarak ne de kuramsal olarak tam olarak
anlasilmig degildir (Bakan, 2009, 140). Farkl1 yazarlar ve arastirmacilar liderligi farkli disiplinlerden ve
farkli bakig agilarindan tanimlamiglardir, bu nedenle liderlik i¢in ortak bir tanim bulunmamaktadir

(Bakan, 2009, 140).

Liderlik terimi, sofistike ve modern bir kavramdir. Eskiden “devlet baskani”, “askeri komutan”,
“prens”, “sef” veya “kral” gibi terimler yaygindi ve bu terimler, toplumda lideri digerlerinden
ayirtyordu. Liderlik, Anglo-Sakson mirasina sahip iilkelerde ozellikle yaygmlasmistir ve “liderlik”
terimi 1300 yilina kadar olan erken bir tarihte, 19. yiizyilin baslarina kadar Britanya Parlamentosu’nun
siyasi niifuzu ve kontrolii hakkindaki yazilarda ve diger modern dillerde ortaya ¢ikmamistir (Bass ve

Avolio, 1997).



Liderlik, ekonomik, siyasi, askeri ve diger degisimlerin etkisi altinda zaman i¢inde degismis ve
bu degisimler liderlik kavramini etkilemistir (Aykan, 2002, 56). Liderlik, bir grup i¢inde bir kisinin 6ne
cikmasi ve sosyal hareketleri kontrol etme siirecini ifade etmektedir (ibicioglu vd., 2009, 3). Baska bir
tanima gore liderlik, insanlar1 belirlenmis hedeflere yonlendirme ve bu hedeflere ulagsmak i¢in harekete
gecirme surecidir (Celik ve Sunbdl, 2008, 50). Liderlik, grup siireglerinin odak noktasi, bir kisilik
ozelligi, itaat saglama, etkinin uygulanmasi, belirli davranislar, bir ikna bicimi, gii¢ iliskisi, hedeflere
ulagmak i¢in bir arag, etkilesimin bir sonucu, farklilagtirilmis bir rol, yapiy1 baglatma ve bu tanimlarin

bir kombinasyonu olarak diistiniilebilir (Bass ve Avolio, 1997).

Gunimizde liderlik, bir topluluk iginde bir kiginin 6n plana ¢ikmasi ve sosyal hareketleri
kontrol etme surecini ifade etmektedir. Bir baska tanima gore liderlik, insanlar1 belirlenmis hedeflere
yonlendirme ve bu hedeflere ulagsmak icin harekete gecirme siirecidir. Liderlik kavrami, grup
stireclerinde odak noktasi olabilecegi gibi, bir kisilik 6zelligi, itaat saglama, etkinin uygulanmasi, belirli
davraniglar, bir ikna etme bi¢imi, gii¢ iliskisi, amaglara ulasmak i¢in bir arag, etkilesimlerin bir sonucu,
farklilastirilmis bir rol, yapiy1 baglatma ve bu tanimlarin bir kombinasyonu olarak da diisiiniilebilir. Bu

sekilde liderlik, degisen kosullara ve toplumsal ihtiyaglara gore farkli roller ve islevler iistlenebilir.

1.2. Liderligi Etkileyen Faktorler ve Liderlik Fonksiyonlari

Liderlik, bir grup veya 6rgutin faaliyetlerini etkileyen ve grup hedeflerinin belirlenmesinde ve
ideolojisinin olusturulmasinda 6nemli rol oynayan bir {iyedir. Lider, digerlerine rehberlik eden,
yonlendiren ve onlarin davraniglarini ve tutumlarin etkileyen kisidir. Bu nedenle lider, grubun belirli
bir 6zelligi olarak kabul edilmektedir (Karakugcuk ve Yetim, 1996, 64). Liderlik ayn1 zamanda “bir grup
insani1 belirli amaglar etrafinda toplama ve bu amaglar1 gerceklestirebilmek i¢in onlar1 harekete gegirme

bilgi ve yeteneklerinin toplami” olarak da ifade edilmektedir (Eren, 2008, 431).

Liderligin net bir tanimi i¢in bes temel bilesen vardir: lider veya liderler, takipgiler, mesruiyet,
liderlik tarzi, ama¢ ve hedef. Bu bes kriter géz Oniine alindiginda lider, cesitli yeteneklere ve
kabiliyetlere sahip takipcilerini segen, onlar1 egiten, etkilesimde bulunan, takipcilerinin isletmenin
misyon ve hedeflerine odaklanmalarini saglayan ve organizasyonun amaglarina ulagmak i¢in koordineli

bir ¢aba harcayan bir veya daha fazla kigidir (Buble vd., 2014, 164).

Liderlik, sadece takipgilere samimi bir sekilde ulasabilme, farkli durumlarda davraniglara
bambagka anlamlar yikleyebilme ve takipgileri hedefler dogrultusunda motive edebilme yetenegini
icermez; ayni zamanda lider, orgiit tiyelerinin etkinliklerini drgit hedefleri dogrultusunda yonlendirip
diizenleyen sahistir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Bu baglamda liderlik, stratejik bir yaklasim gerektiren ve

stirekli olarak gelisen bir siiregtir. Liderler, degisen kosullara uyum saglayarak, takim tiyelerinin



potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢esitli liderlik stilleri ve yontemlerini kullanmaktadirlar. Bu,
liderin hem bireysel hem de toplu olarak etkili olabilmesi igin kritik bir yetenektir (Bakan, 2008, 15).

Yuksek hassasiyet, giiven diizeyi, duyarlilik, itina ve teknik bir uzmanlik gerektiren islerde
uygulanan liderlik tarzi, her duruma uymayan basit yonetim odakli yaklagimlardan farkli olabilmektedir.
Liderlik literatiirii, teorilerin zamanla evrim geg¢irdigini ve degistigini gosterirken, hicbir teorinin
tamamen gegersiz olmadig1 ortaya konmaktadir. Uygulanabilirlik, bir liderlik yaklasiminin baglamina
baghdir. Yiiksek hassasiyet, gliven diizeyi, duyarlilik, itina ve teknik bir uzmanlik gerektiren iglerde
kullanilan liderlik tarzi, bitlinsel olarak duruma uymayan basit yonetim odakli yaklasimlardan farklilik

gosterebilmektedir (Dess ve Picken, 2000).

Liderlik fonksiyonlart, liderin rolleri ve gorevlerini ifade etmektedir. Bu fonksiyonlar genellikle
planlama, organizasyon, yonlendirme, kontrol ve motivasyon olarak siralanmaktadir, ilgili fonksiyonlar
Sekil 1’de belirtilmistir. Lider, grup lyeleri arasinda is boliimii yaparak gorevlerin planlanmasim
saglamakta, kaynaklari tahsis etmekte ve isleri diizenlemektedir. Ayrica, takim iyelerini
yonlendirmekte, performanslarini izlemekte ve gerektiginde diizeltici 6nlemler almaktadir. Liderler ayni
zamanda takim iyelerini motive ederek performanslarmi artirmaya caligmakta ve grup hedeflerine
ulagmalarinm1 saglamaktadirlar. Bu fonksiyonlar liderlik siirecinin temel unsurlarini olusturmakta ve

liderin etkili bir sekilde ¢alismasini saglamaktadir (Duke, 1982).

Sekil 1. Liderlik Fonksiyonlari

D¢ Y A

f Planlama K\ Organlzasyon(\ Yonlendirme | \ Kontrol (\ Motivasyon '
2 o X b ;\‘ 4
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1.3. Liderlik Teorileri

1.3.1. Biiyiik Adam (Great Man) Teorisi

Stogdill (1974) tarafindan yapilan genis kapsamli bir liderlik teorileri incelemesinde, 20.
yiizyilda liderlik ¢caligmalarinin temelini olusturan gesitli kategoriler tammlanmustir. Ilk olarak, biiyiik
liderlerin niteliklerini inceleyen bir akim bulunmaktadir (Horner, 1997, 270). Bliyuk adam teorileri,
liderlik yeteneginin dogustan geldigini ve biiyiik liderlerin yapilmadigini, dogdugunu one stirmektedir.
Bu teoriler genellikle liderleri kahramanlikla, efsanevi figiirler olarak tasvir eder ve liderligin 6zellikle
askeri liderlik olmak tizere eril bir nitelik olduguna dair bir algiy1 yansitmaktadir (Amanchukwu vd.,
2015, 8).

Basarilari tarif etmek ve basarisizliklarda hak bulmak i¢in kahramanlara olan kultlrel ihtiyac,
liderligin ortak o6zelliklerini kesfetme cabasini yiizyillar boyunca siirdiirmiistiir. 1847 de Thomas
Carlyle, kahramanlarin ¢ikarlar1 adina “evrensel tarihin, yani insanin bu diinyada basardiklariin
tarihinin, burada ¢alismis biiyiik adamlarin tarihinin temelinde yer aldigin1” belirtmistir. Carlyle “blyuk
adam teorisinde” liderlerin dogustan geldigini ve yalnizca kahramanca potansiyele sahip kisilerin lider
olabilecegini savunmaktadir. Bliyiik adamlarin yaratilmadigini, dogdugunu diisinmektedir. Amerikali
filozof Sidney Hook, Carlyle’mn bakis agisin1 daha da genisleterek olay yaratan insanin olay yaratan

adama karg1 yaratabilecegi etkiyi vurgulamigtir (Dobbins ve Platz, 1986).

Daha sonrasinda yasanan olaylar, Hitler, Napolyon gibi figiirlerde oldugu gibi bu liderlik
tammminin ahlaki anlamda kusurlu oldugunu ve bu nedenle Biiylik Adam teorisinin giivenilirligine
meydan okudugunu gostermistir. Bu buyik adamlar ilgisiz hale gelmis ve sonug olarak kuruluslarin
blyumesini engellemislerdir (MacGregor, 2003). Liderlik, bir kisinin dogustan sahip oldugu igsel
niteliklerle agiklanmigtir (Bernard, 1926). Liderleri takipgilerinden ayiran 6zelliklerin belirlenebilmesi
durumunda, basarili liderler hizla degerlendirilebilir ve liderlik pozisyonlarina getirilebilir diisiincesi
hakimdir. Ancak, liderlikte etkili olmanin, durumsal ve ¢evresel faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigi

ifade edilmektedir (Horner, 1997, 270).

1.3.2. Ozellikler (Trait) Liderlik Teorisi

Ozellik teorisi, bagarili liderlerin belirli dogal niteliklere sahip olduklarini ve bu niteliklerin lider
olmalarmi sagladigin1 varsaymaktadir (Stodgill, 1948). Ancak, bu niteliklerin tanimlanmasi ve
dogrulanmasi konusundaki zorluklar, 6zellik yaklagimmin elestirilmesine ve liderlige “tarz” ve
“davranigsal” yaklagimlarin gelismesine yol agmistir (Ogbonna ve Harris, 2011, 768). Bu teori, liderlik

ozelliklerinin kalitimsal mi1 yoksa kazanilmis m1 oldugu hususundaki varsayimlari dikkate almamaktadir
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(Khan vd., 2016, 2). Ozellik teorileri, liderlerin belirli kisilik veya davramissal dzelliklerini tanimlamaya
odaklanmakta ve liderligi bu 6zelliklerle iliskilendirmektedir (Amanchukwu vd., 2015, 8).

Liderlik 6zellik paradigmasi, liderleri tamimlayan ozelliklerin kesfi siirecinde liderlik
aragtirmalarinda siirekli bir konudur. Tarihten giiniimiize, liderligi tanimlayan 6zelliklerin arastirilmasi
devam etmektedir. Liderlik 6zellik paradigmasinin ¢6ziim bulmasi, liderlik pozisyonlarini kimin iggal
edecegini, nasil performans gostereceklerini ve toplum iizerinde ne tiir bir etkiye sahip olacaklarim

tahmin etmek icin giicli sonuglar Gretmektedir (Doornenbal vd., 2022, 1).

Ozellik teorileri, liderlerin belirli fiziksel ve kisilik 6zelliklerine sahip olduklarina ve bu
ozelliklerin liderlik potansiyelini belirledigine vurgu yapmaktadir. Ancak, liderlerin ozellikleri
konusundaki arastirmalar, yalnizca tek bir 6zelligin liderligi belirlemedigini, aksine ¢esitli 6zelliklerin
etkilesimde oldugunu ve liderlerin farkli durumlarda farklilik gosterebilecegini gdstermektedir. Bu
nedenle, liderlik 6zelliklerini anlamanin gergek karmasikligini anlamak i¢in baglami da dikkate alan

caligmalara ihtiyag vardir (Spisak vd., 2019, 417).

1.3.3. Durumsallik (Contingency) Liderlik Teorisi

Durumsallik Teorisi, liderlik tarzinin kalitesinin, takip edenlerin durumu ya da diger degiskenler
gibi faktorlere bagl oldugunu ve bu nedenle higbir liderlik tarzinin yalniz basina kesin olmadigini
savunmaktadir. Bu teorinin belirttigi tizere, liderlik i¢in yalniz bir dogru yol yoktur ¢iinkii liderin o belirli
duruma uyum saglamasi gereken i¢ ve dis faktorler vardir. Genel olarak, olabilirlik teorileri, liderligin
en iyi tek bir yOnteminin olmadigina ve bazi durumlarda basarili liderlik tarzinin digerlerini

etkileyemeyecegine meydan okuyan bir davranis teorisi kategorisidir (Khan vd., 2016, 2).

Durumsallik teorisyenleri, lider- ast baginin odak noktasi oldugunu ve astlarmn iligkinin
tanimlanmasinda muhim bir rol oynadigimi vurgulamiglardir. Durumsallik teorisi genellikle liderin
ozelliklerine odaklanirken grup dinamigine de 6nem vermektedir. Gruplar ve liderler arasindaki bu
iligkilere dair yapilan ¢aligmalar, grup dinamigi ve liderlikle ilgili bazi modern teorilerin gelisimine yol
acmustir. Durumsallik teorisi, liderlik tarzinin astlarin yetkinligine uygun olmas1 gerektigini 6ne siirer

(Bass, 1997).

IIk olarak 1969'da tamitilmis olan durumsallik modeli, liderligin tek bir belirgin yolunun
olmadigini ve liderlerin tesir edebilir olmalari i¢in duruma uyum saglayabilmeleri ve liderlik tarzlarini
gorev odakli ve iliski odakli arasinda degistirebilmeleri gerektigini teorilestirmistir (Khan vd., 2016, 2).
Her ne kadar farkli faktorlerin 6nemi vurgulansa da durumsal ve beklenmedik durum perspektiflerinin

genel ilkesi liderligin etkililiginin liderin durumsal faktorleri teshis etme ve anlama yetenegine ve
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ardindan her duruma uygun tarzi benimseme yetenegine bagli oldugu yoniindedir (Ogbonna ve Harris,

2000, 769).

Durumsallik teorileri, liderlik tarzlarmin kalitesinin, takip edenlerin durumu veya diger
degiskenler gibi unsurlara bagli oldugu i¢in higbir liderlik tarzinin yalniz basina kesinlik gdstermedigini
onermektedir. Bu teoriye gore liderligin tek bir dogru yolu yoktur ¢iinkii ortamin tlim alt ve Ust boyutlari
liderin o belirli duruma uyumluluk géstermesini gerektirmektedir (Greenleaf, 1977). Gruplar ve liderleri

arasinda olan iliskilere yOnelik ¢aligmalar, bazt modern grup dinamigi ve liderlik teorilerine yol agmustir.

Durumsallik liderlik teorileri, belirli bir is durumu i¢in en uygun liderlik tarzini belirlemek i¢in
cevresel ve iliskili degiskenlere odaklanir. Bu teori belirtir ki, her durumda tek bir liderlik tarzi uygunluk
gOstermez. Basari, liderlik tarzi, takip edenlerinin vasiflar1 ve durumsal 6zellikler gibi bir dizi degiskene
baghdir (Amanchukwu vd., 2015). Durumsallik faktorii, dolayisiyla, bir organizasyonu veya
bilesenlerinden birini tasarlarken dikkate alinmas1 gereken herhangi bir iligkili ortamdaki herhangi bir
sarttir. Durumsallik teorisi, etkinlik gosteren bir liderin nitelikler ile liderlik tarzi arasinda
gozlemlenecek uyum oranina ve makul bir durumun talep ettigine bagh oldugunu vurgulamaktadir
(Lamb, 2013).

1.3.4. Tarz ve Davrams (Style and Behavior) Teorisi

Liderlik teorileri, liderlik tarzinin bir faaliyeti gerceklestiren bir lider i¢in basitlestirici olarak
hizmet edebilecek belirli gereksinimleri uygun bulurken, her birinin farkli bir liderlik tarzina sahip
oldugunu ve herkesin kendini ¢ok daha rahat hissettigi tarzin farkli oldugunu ileri stirmektedir. Her
tarzin her durumda etkili olamayabilecegi gibi, her kafa i¢in uymayan bir tarz da bulunmaktadir (Khan

vd., 2016, 2).

Davranigsal liderlik teorileri, biiyiik liderlerin dogmadigina, ancak yetistirildigine inanmaktadir.
Bu teori liderlerin davraniglarina odaklanmakta ve insanlarin lider olmay1 egitim ve gbézlem yoluyla
ogrenebileceklerini 6ne stirmektedir. Davranis teorisine gore, liderlik, liderin eylemleriyle ilgilidir ve
liderlerin davraniglart otoriter ve demokratik liderlik tarzlari gibi sistemli olarak karsilagtirilarak

incelenmektedir (Amanchukwu vd., 2015, 8).

Davranig teorisi, liderin her seyden 6nce yetenekleriyle hizalanarak bir fiili gergeklestiren bir
lider icin basitlestirici olarak hizmet eden belirli gerekli liderlik marifetlerinin 6nemini kabul ederken,
her bir bireyin farkli liderlik tarzina sahip oldugunu savunmaktadir. Her tarzin her durumda etkili
olamayabilecegi gibi, bir tarz da her kafa i¢in uymayabilir. Bu teori, demokratik, otokratik ve laissez-
faire gibi farkli liderlik stillerini tanimlamakta ve her birinin farkli sonuglara yol agabilecegini

belirtmektedir. Siire¢ odakli liderlik teorileri, ¢esitli liderlik yaklagimlarini igermektedir. Bunlar arasinda
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hizmetkar liderlik, kendini stirekli gelistiren organizasyonlar, yonetici merkezli liderlik ve karizmatik
liderlik bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik, liderin takipgilerin ihtiyaglarina odaklanmasi ve onlara
yardimc1 olmasi gerektigini vurgularken, 6grenen organizasyonlardaki liderler ise vizyonu beslemekte

ve onu kendinden daha buyuk gérmektedirler (Khan vd., 2016, 2).

Ozellik teorilerine paralel bir sekilde, stil ve davranis teorilerinin en biiyiik gi¢siiz yonil,
bireysel liderlerin etkinligini belirleme slrecinde durumsal faktorlerin gosterdigi onemli rolii goz ardi
etmeleridir. Vurguyu ‘liderlik yapmanin en iyi yolu’ndan uzaklastiran ve durumsallik teorilerine yol

acan da bu smirlamadir (Ogbonna ve Harris, 2000, 769).

Tarz ve davranis teorisi, liderlik tarzlarinin dogustan gelen 6zelliklerden kazanilmig 6zellik ve
tarzlara, durumsal ve iligkisel liderlik tiirlerine kadar ¢esitli faktdrlere dayandigini ve liderligin grup

stireglerine ve kisisel etkilesimlere dogru ilerledigini gostermektedir (Waldman ve Yammarino, 1999).

1.4. Liderlik Tarzlar1

Liderlik tarzlarinin drgiitsel etkinlik lizerindeki etkisi, orgiitsel davranig aragtirmalarinda énemli
bir konudur. Geleneksel liderlik teorileri genellikle liderlerin ve ¢alisanlarin iligkisinin pasif oldugunu
one slirmiistiir. Ancak, cagdas liderlik teorileri son zamanlarda liderlerin ve g¢alisanlarin arasindaki
karsilikl iligskiyi vurgulamaktadir. Bu baglamda liderler ¢alisanlardan geri bildirim almakta ve kendi
davraniglarimi uyumlastirmaktadir. Bu sekilde, karsilikli giiven diizeyi artmaktadir. Bu teoriler,
calisanlarin becerilerini 6n plana ¢ikarmakta ve mevcut sistemleri ve durumlari sorgulayarak sorunlari

rasyonel ve yaratici bir sekilde ¢cozmelerini tesvik etmektedir (Parra vd., 2021, 1).
Literatiirde yogunlukla bahsedilen liderlik tarzlar1 Sekil 2’de belirtilmistir.

Sekil 2. Liderlik Tarzlari

y Ve y
."‘: Otokratik Birokratik Karizmatik D/eKr:tcTIl::(t::k %?::EZT islemsel Donisiimci
\ Liderlik Liderlik Liderlik ) . . . Liderlik Liderlik
\ / Liderlik ~ Liderlik /

1.4.1. Otokratik Liderlik Tarzi

Otokratik liderlik, liderin tam yetkiye sahip oldugu ve islemsel liderligin asir1 bir bigimidir. Bu
liderlik tarzinda, personel ve ekip tiyeleri genellikle karar alma siireglerine ¢ok az katilim firsatina sahip
olsalar bile, ekibin veya organizasyonun ¢ikarlari i¢in en iyi fikirleri sunabilmektedirler. Otokratik

liderlik, hizh ve etkili kararlar alabilme yetenegi nedeniyle verimlilik agisindan avantajhidir ve kararlar
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hizla uygulamaya gegirilebilmektedir. Ancak, bu liderlik tarzinin dezavantaji, personelin bu
yaklasimdan rahatsizlik duymasi olabilir. Otokratik liderlik 6zellikle kriz durumlarinda tercih
edilmektedir. Ciinkii hizli ve acil kararlar gerektiren durumlarda bu liderlik tarzi oldukga etkilidir

(Amanchukwu vd., 2015, 10).

1.4.2. Biirokratik Liderlik Tarz1

Biirokratik liderler, disiplinli bir sekilde kurallara uymaya ve ¢alisanlarinin prosediirleri eksiksiz
bir sekilde takip etmelerini saglamaya onem vermektedirler. Bu liderlik tarzi, riskli veya giivenlik
acisindan kritik iglerde (Ornegin, makinelerle calisma, zehirli maddelerle temas veya tehlikeli
yiiksekliklerde isler) veya biiylik miktarda para ve kaynagin séz konusu oldugu durumlarda uygun bir
tercih olabilmektedir. Ayni sekilde, rutin gorevlerin yerine getirildigi rgiitlerde de etkili olabilmektedir
(Shaefer, 2005). Ancak, biirokratik liderligin dezavantaji, esneklik, yaraticilik veya yenilik iizerine
odaklanan ekipler ve organizasyonlar i¢in uygun olmamasidir. Bu liderlik tarzi, esneklik ve 6zgiinliik
gerektiren alanlarda etkisiz olabilmekte ve yeni fikirlere agik olma konusunda zorluklar

yasanabilmekedir (Santrock, 2007).

1.4.3. Karizmatik Liderlik Tarz1

Karizmatik liderlik, liderlerin ve takipgilerin beklentilerini tanimlayan bir liderlik yaklagimidir.
Bu liderlik tarzi, diger liderlik tiplerine kiyasla daha soyut bir sekilde algilanabilen ancak belirgin
Ozelliklere sahip bir tarzdir (Bell, 2013). Genelde doniisiimcii liderlik olarak da bilinen karizmatik
liderler, ekiplerinde heyecan yaratmakta ve calisanlarini daha ileri dogru motive etmek igin enerjisi
yuksek bir yaklagim sergilemektedirler. Ekip iiyelerinin ortaya ¢ikan coskusu ve bagliligi, verimlilik ve
hedeflere ulasma agisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir. Ancak, karizmatik liderligin olumsuz yonii,
calisanlarin liderin kisiligine asir1 derecede giliven duymasidir. Bu durumda, liderin ayrilmasi
durumunda bir projenin veya hatta tiim organizasyonun risk altinda olabilecegi ihtimali ortaya
¢ikabilmektedir. Ayrica, karizmatik bir lider, bagkalarinin uyarilarina ragmen hatali kararlar
verebilecegine dair inangsizlik olusturabilmektedir. Bu tiir bir yanilsama, bir ekip veya organizasyonun

zarar gormesine neden olabilmektedir (Amanchukwu vd., 2015, 10).

1.4.4. Demokratik / Katilimc1 Liderlik Tarzi

Demokratik liderler, genellikle 6nemli kararlar1 kendileri verirken, ekip tliyelerini karar alma
stirecine dahil etmektedirler. Yaraticiligi tesvik ederek, ekip tiyeleri genellikle projelere ve kararlara
biiyiik 6l¢tide katilim saglamaktadirlar. Demokratik liderligin bir¢ok faydasi bulunmaktadir. Bu liderlik

tarzi, ekip lyelerinin yiiksek i tatminine sahip olmalarin1 saglamaktadir. Clink{i karar alma surecine
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katilmaktadirlar ve goriisleri dikkate alinmaktadir. Ayrica, daha fazla dahil olduklar1 i¢in daha
iiretkendirler ¢iinkii projelerin veya kararlarin bir pargasi olduklarini hissetmektedirler. Demokratik
liderlik ayn1 zamanda ¢alisanlarin becerilerini gelistirmeye yardimer olmaktadir. Ekip Uyeleri, karar
alma siirecinde aktif olarak yer aldiklarinda, liderlik ve problem ¢6zme becerilerini gelistirme sansina
sahip olmaktadirlar. Ayrica, liderleri tarafindan tesvik edildikleri ve desteklendikleri i¢in daha fazla
0zguven kazanmaktadirlar. EK olarak, demokratik liderlik ekip Uyelerini kendilerini daha biyuk ve
anlamli bir seyin pargasi olarak hissetmeye tesvik etmektedir. Karar alma surecine dahil olma ve
projelere katkida bulunma firsati, ekip iiyelerinin islerinin degerli oldugunu hissetmelerine ve
dolayisiyla sadece maddi ddiilden daha fazlasiyla motive olmalarina olanak tanimaktadir. Bu da is

tatmini, baglilik ve performansi artirmaktadir (Amanchukwu vd., 2015, 10).

1.4.5. Serbest Birakic1 Liderlik Tarz1

Serbest birakici liderlik, liderlik tarzlar1 arasinda hem en iyi hem de en kétiisii olarak kabul
edilebilir (Goodnight, 2011). “Laissez-faire” terimi, Fransizca’da “birakin” anlamina gelmekte ve kendi
baglarina ¢alismalarina izin veren liderleri tanimlamaktadir. Bu tir liderlik, yoneticilerin personel
tizerinde yeterli kontrol saglayamadigi durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu liderler, genellikle
sorumluluklardan ve karar verme eyleminden kaginmaktadirlar. Ekiplere isleri yerine getirmeleri ve
termin tarihlerini belirlemeleri igin tam bir 6zgiir ortam sunmaktadirlar. Laissez-faire liderler genel
anlamda astlara karar verme yetkisi vermektedirler (Chaudhry ve Javed, 2012). Bu tarz liderler ekiplere
gerektiginde kaynak ve tavsiye saglarlar, ancak aksi takdirde katilim gostermezler. Bu liderlik tarzi,
liderin performansi strekli izlemesi ve duzenli olarak ekip tyelerine geri bildirim vermesi durumunda
etkilidir (Amanchukwu vd., 2015, 10).

Serbest birakict liderligin temel avantaji, ekip liyelerine saglanan genis 6zgiirligiin ytiksek is
tatmini ve artan iiretkenlikle sonuglanabilmesidir. Ancak, ekip iiyelerinin zamanlarim etkili bir sekilde
yonetememesi veya isleri yapmak icin gereken bilgi, beceri veya motivasyona sahip olmamalar1 zararl

olabilmektedir. (Ololube, 2013).

1.4.6. Islemsel (Transactional) Liderlik Tarz

Islemsel liderlik teorileri, 1970°1li tarihlerin sonu ve 1980°li tarihlerin baslarinda liderlik
teorisinde belirli bir degisimi isaret ederek, liderin liderlik baglami ve takipginin bakis agisindan
ayrilmaya ve liderler ile takipciler arasindaki degis tokuslara daha fazla odaklanan uygulamalara dogru
bir gecis gostermistir. Islemsel liderlik, lider - takipci baglantilarinin, takipgiler ve liderler arasinda bir

tiir anlagmaya dayandirildigi liderlik olarak tanimlanmistir (House ve Shamir, 1993).
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Islemsel teori, liderlerin sadece onlar1 takip edenleri etki altina almakla kalmayip aym anda
onlarin etkisinde olduklar1 karsilikliliga dayanmaktadir. Bu teori, liderlerin &ncelikle is siireglerine
odaklanmas1 gerektigini savunmaktadir. Liderler, takipgilere talimat verirken, islerin nasil yapilmasi
gerektigi konusunda belirli kurallar ve prosediirler belirlemektedirler. islemsel liderlik, genellikle
yoOnetim kavrami ve uygulamasiyla iligskilendirilmekte ve birgok liderlik modelinin ve orgiitsel yapinin

onemli bir unsuru olarak kabul edilmektedir (Lamb, 2013).

Bass ve Avolio (1994), islemsel liderligi, liderlerin ve takipgilerin aktif ve olumlu bir etkilesim
icinde bulundugu ve takipgilerin belirlenen hedeflere ulasmalar1 i¢in miikafatlandirdig1 veya takdir
edildigi bir kosullu &diil liderligi tiirii olarak tanimlamislardir (Khan vd., 2016, 3). Islemsel liderlik,

liderin giinliik operasyonlarda etkili olmasini1 vurgulamaktadir ve dncelikler gorev odaklidir.

Islemsel liderlik, daha geleneksel liderlik gériislerinden beslenmekte ve liderin, gorevlerin
tamamlanmasi igin takipgileri kullanma pozisyonunun giiciinii igermektedir (Burns, 1978). Bu liderlik
tarzi, belirli bir gorevin tamamlanmasina odaklanmakta ve liderler, takipgileri bu hedefe ulasmak i¢in
motive etmektedir. Ancak, islemsel liderlik, liderlerin etkilesim diizeyini sinirlayabilmekte ve yaratici
diisiinme veya inovasyon tesvik etme konusunda siirl olabilmektedir. islemsel liderler, sosyal degisim
yoluyla liderlik eden kisilerdir. Politikacilar gibi liderler, Burns’iin (1978) belirttigi gibi, “bir seyi
digeriyle degis tokus ederek: oylar icin isler veya kampanya katkilar1 i¢in siibvansiyonlar” ile

organizasyonu yonetmektedirler (Bass, 1985).

Islemsel liderlik teorileri ve digerlerinin 6ne siirdiigii genel bir tema, lider olanlarm
caligmalarinin, bir tiir sosyal sorumluluk bilinciyle digerlerinin refah siirecine katkida bulunmak
oldugudur. Liderlik aragtirmalarinda belirgin bir evrim gézlemlenmektedir. Liderlik teorileri, dogustan
gelen nitelikler ve haklardan, kazanilan 6zellikler ve tarzlara, durumsal ve iliskisel liderlik tiirlerine,
gruplarim iglevlerine ve grup siireclerine; giiniimiizde kisi bazli ve orgiit bazli odakli grup iiyelerinin
etkilesimlerine dogru ilerlemistir. Bu gelisim, gruplarim islevi ve siirecleri ile birlikte kisisel ve orgiitsel
ahlaki gelismelere vurgu yaparak grup iiyelerinin etkilegimini igermektedir (Waldman ve Yammarino,

1999).

Yonetim teorileri olarak bilinen islemsel teoriler, denetim roliine, organizasyona ve grup
performansina ve liderler ile takip edenler arasinda vuku bulan degis tokuslara yogunlagsmaktadir. Bu
teoriler, liderligi bir 6diil ve ceza sistemine dayandirmaktadir. Baska bir deyisle, bir liderin isinin,
takipgilerinden ne beklediginin ve beklentilerin karsilanip karsilanmamasiyla ilgili sonuglarin (6diiller
ve cezalar) acik bir sekilde belirlendigi yapilar {izerine kurulmustur. Calisanlar basarili olduklarinda

6dullendirilirken, basarisiz olduklarinda azarlanmakta veya cezalandiriimaktadirlar (Lamb, 2013).
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Islemsel (transactional) liderlik tarzi, kosullu 6diil, aktif yonetim ve pasif yonetim olmak iizere
iic bilesenden olusmaktadir. islemsel liderler, performans beklentilerini kosullu ddiiller aracihigiyla
aciklarken, ayn1 zamanda iyi performansi takdir etmektedirler. Bu liderler, motivasyonu digsal 6diiller
lizerinden artirmaya inanmakta ve takipgilerin ige olan katilimlarmi oncelikle sézlesmelere

dayandirmaktadirlar (Khan vd., 2016, 4).

Islemsel liderligin bir dezavantaji olarak, yaraticihig1 geciktirdigi ve calisanlarm is tatminini
olumsuz etkileyebilecegi literatiirde belirtilmektedir. Bu tarz, liderlerin davranislarini, beklenen

davraniglardan sapmalarin uygun bir sekilde tespit edilmesiyle agiklamaktadir (Bass, 1985).

Her iki liderlik tarzinin uygulanmasi, duruma ve baglama bagl olarak degisiklik gostermektedir.
Teknik uzmanlik gerektiren ve zaman kisitlamalarinin bulundugu ortamlarda, 6zellikle teknoloji yogun
sektorlerde, islemsel liderlik tercih edilirken, insan yogun ortamlarda, duygusal zekayi ve ortak
hedeflere, inanglara ve degerlere dayali motivasyonu vurgulayan doniisiimcii liderlik tarzi tercih

edilmektedir (MacGregor Burns, 2003).

1.4.7. Doniisiimcii Liderlik Tarz

Dontistimcii liderlik teorisi, liderler ile takipgiler arasindaki iligkilere odaklanan ve iligki
teorileri olarak da bilinen bir liderlik yaklasimidir. Bu teorilerde liderlik, bir kisinin digerleriyle
etkilesiminde artan motivasyon ve ahlakla sonuglanan bir “bag kurma” siirecidir. Doniistimcii liderlik,
liderlerin takipgilere ilham vererek onlar1 daha yiiksek bir amaca yonlendirmelerini saglamaktadir. Bu
liderlik tarzi, takipgilerin kendilerini gelistirmelerini tesvik etmekte ve onlar1 sadece bireysel ¢ikarlarini
degil, ayn1 zamanda toplumsal ve organizasyonel hedefleri de gozetmeye yonlendirmektedir. iliski
teorileri genellikle giiven, disadoniikliik ve agikca ifade edilmis degerler gibi belirli niteliklere sahip
liderlerin, takipgileri en iyi sekilde motive edebilecekleri karizmatik liderlik teorileriyle
karsilagtirilmaktadir. Bu teoriler, liderin giiclii iligkiler kurmasi ve takipgilerle duygusal baglar
olusturmasi gerektigini vurgulamaktadir. Liderler, takipgilere empati gdstermekte, onlarin ihtiyaglarmi
anlamakta ve onlar1 desteklemektedirler. Bu sayede, takipgiler daha fazla baglilik ve is birligi

gosterirken, liderlik stirecleri de daha verimli hale gelmektedir (Lamb, 2013).

Dontistimcii liderlik, ilk olarak Burns (1978) tarafindan tanitilmis olup, bu liderlik yaklagimi
takipgilerin ihtiyaglarina, degerlerine ve ahlakina gii¢lii bir vurgu yapmakta ve etki siirecinin merkezi
bir 6zelligi olarak kabul edilmektedir. Liderler, takipgileri daha yiiksek ahlaki sorumluluk standartlarina
tagiyarak ve onlar1 zorluklarla basa ¢gikmada destekleyerek bu yaklagimi benimsemektedirler (Ennis vd.,

2018, 204).
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Doniistimcii liderler, insanlar1 motive etmekte ve ilham vermektedirler. Grup iiyelerinin gérevin
onemini ve daha yliksek faydalarini gormelerine yardimci olurken aynmi zamanda her bireyin kendi
potansiyelini gerceklestirmesine odaklanmaktadirlar. Bu tarzdaki liderler genellikle ylksek etik ve
ahlaki standartlara sahiptir. Doniistimcti liderlik, takipgilerin organizasyona yonelik kisisel faktorlere
bagli siireglere veya faaliyetlere katilimlarimi gerektirdigi i¢in daha biiyiik bir amaca hizalanmistir ve bu
liderler hem takipg¢inin hem de liderin motivasyonunu ve ahlakini artirmaktadirlar (House ve Shamir,

1993).

Doniisiimcii liderlerin, takipgilerle ortak degerler, inanglar ve amaclar temelinde etkilesimde
bulunduklar1 diisiiniilmektedir. Bu, hedefe ulasilmasina yol agan performansi etkilemektedir. Bass’a
gore, dontisiimcti lider, takipgilerin ihtiyaglarini asarak daha yiiksek diizeyde ihtiyaclar i¢cin cabalamaya
tesvik etmeye ¢aligmaktadir, bu da Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisiyle uyumludur (Khan vd.,
2016, 3). Déniistimci liderlik, st diizey ihtiyaglar1 tatmin ederek ve onlar1 ¢alisma siirecine daha fazla

dahil ederek takipgileri motive etmeye yardimei olmanin yollarini aramaktadir (Bass, 1985).

Dontistimcii liderler, degisimi baslatabilmekte, zorluklarla basa ¢ikabilmekte ve yeni bir seyler
yaratabilmektedirler. Bu sekilde, bu liderler kisisel olarak gelisirken ayni zamanda takipgilerinin ve
organizasyonlarinin da gelisimine yardime1 olmaktadirlar. Her bireyin gelisimini desteklerken ve tesvik

ederken baskalariyla giiglii iliskiler kurmaktadirlar (Horner, 1997, 274).

Dontisimeti liderlik hem bireysel hem de organizasyonel dizeylerde olumlu sonuglarla
iliskilendirilmektedir. Dontisiimctii liderler, takipgileri kendi gergeklesmelerine, benlik saygisina ve daha
iist diizey ihtiyaglara ulasmaya tesvik etmektedirler. Liderler, takipgilerin ihtiyaglarinin farkinda olup
onlarla empati kurdugunu gosterip ortak bir amag¢ duygusu yaratmaktadirlar (Jung vd., 2008).
Doniisiimeti  liderler, takipgilerle olan ilisiklerini fazlad yuksek o©ncelik derecelerine gore
degerlendirmekte ve kuvvetlendirme, basari, gelismis 0z-yeterlilik ve kisisel gelisim ihtiyaglarini

kargilamak i¢in her lyeye bireysellestirilmis ilgi gostermektedirler (Khan vd., 2016, 5).

Liderlik teorileri, performans ve performans degerlendirme siireclerinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Liderlik, bir organizasyonun etkinligini ve verimliligini biiyiik 6l¢iide etkilemekte ve bu
nedenle liderlik teorileri, performansi artirmak ve yonetmek igin kullanilan stratejileri anlamak igin
temel bir ara¢c haline gelmektedir. Ornegin, liderlik tarzi ve liderin davramslari, ¢alisanlarin
motivasyonunu, i memnuniyetini ve baghihigmi etkilemekte, dolayisiyla performanslarin1 da
belirlemektedir. Bu nedenle, liderlik teorileri, performans yonetimi siireclerinde kullanilan yontemleri
ve teknikleri sekillendirmektedir. Liderlik teorilerinin performans ve performans degerlendirmeyle nasil
iligkilendirilebilecegi, calisanlarin hedeflerine ulagmalarina ve organizasyonun basarisina katkida

bulunmalarina nasil yardime1 olabilecegini anlamak 6nemlidir.
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Bu tiir liderler, astlarina bireysel olarak davranir ve onlarin denge, ahlak ve becerilerini
gelistirmeye calismaktadir. Ayrica, motive edici ve cesaretlendirici bir gelecek vizyonu ortaya
koymaktadirlar. Onlar, takipg¢ilerin daha iist diizeyde ve evrensel ihtiyaclara ve amaclara
yonlendirilmesine ve onlar1 daha yiiksek seviyelere tasiyan vizyoner liderlerdir (MacGregor, 2003).
Donitistimcii liderler, takipgilerin hem olaganiistii sonuglara ulagmalarint hem de bu siiregte liderlik
kapasitelerini gelistirmelerini tesvik eden ve onlara ilham veren kisilerdir. Doniisiimcii liderler,
takipgilerin bireysel ihtiyaglarina odaklanarak onlar1 giiclendirmekte ve bireysel takipgilerin, liderin,
grubun ve daha biiyiik organizasyonun amag ve hedeflerine hizalanmasina yardimci olarak biiyiimelerini
ve liderler haline gelmelerini saglamaktadirlar. Doniistimcii liderligin, izleyicileri beklenen performansi
agsmaya tesvik edebilecegi ve ayni zamanda yiiksek diizeyde takip¢ci memnuniyetine ve gruba ve

organizasyona bagliliga yol agabilecegine dair kanitlar bulunmaktadir (Bass, 1985).

Bir takipginin liderligi, sadece itaat ettigi i¢in ddiillendirilip cezalandirildiginda, takipei kendini
haksiz hisseder. Liderlik, takip¢iyi gercek baglilik ve katilimla mesgul etmek icin takipginin 6z-deger
duygusuna da hitap etmelidir. Doniisiimcii liderligin iglemsel degis tokusa ekledigi sey budur (Bass ve
Riggio, 2006). Islemsel liderlerin ‘aragsal’ olduklar1 ve siklikla astlariyla olan degisim iliskilerine
odaklandiklar1 sdylenmektedir. Buna karsilik, doniisiimcii liderlerin astlarin1 motive etme konusunda
dogustan gelen bir yetenege sahip, vizyoner ve hevesli olduklar ileri siiriilmektedir (Ogbonna ve Harris,

2000, 774).

Dontistimcii liderlik, takipgilerin organizasyonla ilgili kisisel faktorlere katilimini ve belirli bir
iistiinliik saglayacak bir rotayr gerektirdiginden, daha biiyiik bir iyilige uyum saglamasi temelinde
kendisini 6nceki ve cagdas liderlik teorilerinden ayirmaktadir. Doniisiimcii liderler hem takipgilerinin

hem de liderin motivasyonunu ve ahlakini yiikseltmektedirler (House ve Shamir, 1993).

Bu tiir liderler, degisim ihtiyacin1 belirleme, bagkalarmin onaymi ve bagliligini kazanma,
degisime rehberlik eden bir vizyon yaratma ve degisimi yerlestirme yeteneklerine gore
degerlendirilmektedir. Ayrica, astlarma bireysel olarak yaklagmakta ve onlarin islerine ve
miicadelelerine Onem vermektedirler. Onlar, astlariin bilinglerini, ahlaklarm1 ve becerilerini
gelistirmeye calisarak takipcilerinin daha iyi dogasina hitap etmeye ve onlar1 daha yiiksek ve daha

evrensel ihtiyac ve amaglara dogru yonlendirmeye calisan vizyon sahibi liderlerdir (MacGregor, 2003).

1.5. Ogbonna ve Harris’in Liderlik Yaklasimi

Emmanuel Ogbonna ve Lloyd C. Harris algilanan liderlik tarzi 6lgiimii birgok arastirma
sonucunda literatiirden tiiretilmistir. Onlara gore, liderlik davraniglarinin, tarzlarinin ve 6zelliklerinin

6l¢timiine iliskin literatiir incelendiginde, ¢ok fazla sayida dlgegin uygun olabilecegi diisiintilmiistiir
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(Fiedler, 1967; Bowsers ve Seashore, 1966). Ancak, House (1971) ve House ve Dessler (1974)
tarafindan gelistirilen ve esasen Fleishman (1957) ve Stogdill'in (1963) daha onceki arastirmalarina
dayanan algilanan liderlik tarzi 6l¢timii, bir dizi saygin yazar ve metin tarafindan giivenilir ve gecerli
olarak sunulmustur (Teas, 1981; Kohli, 1989). Ogbonna ve Harris (2000) de bu olusturulan dlgegin
literatiirde en yaygin olarak kullanilan ve digerlerine nazaran daha fazla begeni alan bir 6lgek oldugunu

belirtmis ve kendi arastirma siire¢lerinde kullanmislardir.

Ogbonna ve Harris, liderlik tarzlarini arastirmalarinda genellikle orgiit kiiltiirii baglaminda ele

almiglardir. Arastirmalarinda liderligi 3 alt boyutta islemislerdir:
1. Katihmci Liderlik Tarzi

Ogbonna ve Harris’e gore “katilimei liderlik™ tarzi, liderin galisanlari karar alma siireclerine aktif
bir sekilde dahil ettigi bir yaklagimdir. Bu model, ¢calisanlarin goriislerine deger veren, onlar1 siireglere
entegre eden ve lider ile ¢aligsanlar arasinda iki yonlii bir iletigim kurulmasini hedefler. Amaglarin, lider
ve onu izleyen ¢alisanlarin katilimi ile tespit edildigi bir yonetim seklidir (Guastello 1995:226). Bu
sebep ile amaglarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is bélimii yapilmasinda lider her zaman
calisanlarindan aldig fikir ve diistinceler dogrultusunda bir yaklasim goésterir (Eren 2001:453); gucli
bir ekip calismasi kiiltlirii olusturmay1 hedefler. Calisanlarina belirli bir bagimsizlik tanir, boylece
calisanlar is siiregleri tizerinde daha fazla kontrol sahibi olabilirler. Liderler, ¢alisanlarla diizenli olarak
iletisim kurarak geri bildirim dongiisiinii aktif tutar. Katilimer liderlik, sorunlarin birlikte ele alinmasini

saglar. Calisanlar, problemleri ¢6zmek icin ortak ¢oziimler gelistirme firsat1 bulur.
Avantajlar:

e (Calisanlar, karar alma siireglerine dahil olduklarindan dolay: islerine daha fazla katki saglama

egiliminde olabilirler ve bu islerine olan bagliliklarini artirabilir.

o Farkli bakis acilar1 ve fikirlerin degerlendirilmesi, daha yaratici ve etkili ¢oziimler {iretilmesine

olanak saglayabilir.

e Ekip olma bilinci ve haliyle ekip iginde giiglii baglar kurulmasi tesvik edildiginden ¢alisanlarin

kendilerini ekibin bir pargasi olarak hissetmesi takim ¢aligmasini gii¢lendirebilir.
e (Calisanlar, fikirlerinin degerli oldugunu hissettiklerinde yiiksek is tatmini yasayabilir.

e Calisanlarin fikirleri 6ncelikli oldugundan, ekip i¢inde yaratici fikir gelistirme siirecine katkida

bulunabilir.
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Dezavantajlar:

o Karar alma sureclerine ekibin tamamimin katilimi, siirecin uzamasina neden olabilir ve acil

durumlarda bu bir problem yaratabilir.

o Cok farkli goriislerin bir araya gelmesi liderlerin karar1 belirleme siirecinde zorluk yasamasina

neden olabilir.

o Lider, her ¢alisanin memnuniyetini gdézetmeye calisirken karar alma siirecinde tereddiit

yasayabilir.

o Tim ekip liyelerinin karar alma siireclerine dahil olmasi bazi durumlarda sorumluluklarin

belirsizlesmesine ve kafa karigikligina yol agabilir.
2. Destekleyici Liderlik Tarz

Ogbonna ve Harris'e gore "destekleyici liderlik" tarzi, liderin ¢alisanlarina anlayigh, empatik ve
yardimsever bir yaklagim sergiledigi bir modeldir. Bu liderlik tarzi, calisanlarin bireysel ihtiyaglarini ve
duygusal durumlarint goéz Oniinde bulundurarak onlar1 desteklemeyi ve motive etmeyi amagclar.
Destekleyici liderlik ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilamak ve onlarin arkadasca bir is ortami yaratmak
gibi onceliklerine dogru yonelten bir liderlik yaklasimidir (House, 1996). Liderler, galisanlarinin
duygusal ve kisisel ihtiyaclarina duyarlidir. Onlarin sorunlarini anlama ve ¢6zme konusunda aktif bir
rol Gstlenirler. Destekleyici liderler ¢alisanlarina 6rnek olurlar, onlarin basarilarini takdir ve tebrik
ederler, yaptiklar elestirilerin sebebini de agiklarlar ve ¢alisanlarina yapici elestirilerde bulunurlar
(Banai ve Reisel 2007:466). Destekleyici liderler, ¢alisanlarin ihtiyag duydugunda kendilerine kolayca
ulasabilmelerini saglar. Acik iletisim kanallar1 kurarak, ¢alisanlarin sorularmi ve endiselerini dile
getirmelerini tegvik eder. Calisanlarma umut vermek ve problemleri ¢6zmek (Yukl 2002; Northouse
2004), calisanlarin kariyer gelisimlerini destelemek, onlara egitim firsatlar1 sunmak destekleyici

liderlerin yaklasim tarzlarina 6érneklerdir.
Avantajlar:
e (Calisanlarin moralinin iyi olma halini artirmasi ile i tatmini olumlu yonde etkilenebilir.

e (Calisanlar, kendilerini destekleyen bir lider ile ¢alisirken daha az stres yasayacagindan genel

performansta olumlu etkiler gorulebilir.

e Calisanlar, kendilerine 6nem verildigini hissettiklerinde ise daha fazla baglanabilir ve ¢alisan

devir orani diisebilir.

e Calisanlar, destekleyici liderlerin varhiginda daha rahat bir sekilde iletisim kurabilir.
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Dezavantajlar:

o Caliganlar, liderlerine fazla bagimli hale gelebilir ve bu da onlarin kendi baglarina karar verme

yetilerini zayiflatabilir.

o Destekleyici liderlik, olduk¢a insan odakli oldugundan, bazi g¢alisanlar diisikk performans
gosterdiginde gbze batmayabilir ve etkili bir geri bildirim gecikebilir. Calisanlarin
desteklenmesi siirecinde elestirel geri bildirimlerden kacginilabilir ve bu da ekibin, ¢alisanlarin

gelisimini olumsuz etkileyebilir.
o Cok fazla destek, ¢alisanlarin verimliligini ve sorumluluk alma yetisini azaltabilir.
3. Aragsal Liderlik Tarz

Ogbonna ve Harris’e gore “aragsal liderlik” tarzi, liderin beklentileri tanimlayan, ilgili siirecleri
kendi olusturan ve astlarina gérev dagilimi onlara sormadan yine kendi yapan lider olarak tanimlanir.
Aragsal liderler orgiitsel performansi artirmaya odaklanan liderlerdir (Mumford ve Van Doorn, 2001)
Liderin oncelikli olarak hedeflere ulasmayi, gorevlerin tamamlanmasini ve verimliligi artirmayi
hedefleyen bir yaklagimi ifade eder. Aragsal liderler, strateji ile ilerlerler, ¢alisanlar1 igin hedefler
gelistirmeyi iceren bir plana sahiptirler, ¢alisanlarmin belirsizligini azaltarak onlara oldukga agik ve
objektif bir sekilde rehberlik ederler (Rowold vd., 2017). Bu liderlik tarzi, daha ¢ok gorev odaklidir ve
liderin ¢alisanlara net talimatlar vererek, islerin planlanmas1 ve organizasyonunu 6n planda tutmasiyla
tanimlanabilir. Aragsal liderler, is siire¢lerini yakindan izler ve gerektiginde miidahale eder. Caliganlarin
performansin1 diizenli olarak degerlendirir ve verimliligi artirmak i¢in gerekli Onlemleri alir.
Calisanlarin performansini 6lgmek ve degerlendirmek tizerine kuruludur. Aragsal liderler, is siire¢lerini
planlama ve organize etme konusunda yetkindir. Gorevlerin dnceliklendirilmesi, kaynaklarin etkin

kullanim1 ve zaman ydnetimi gibi konulara blytik 6nem verirler.
Avantajlar:

e Gorevlerin zamaninda ve etkili bir sekilde tamamlanmasina odaklanilmasi yiiksek verimlilik

saglayabilir.

e Calisanlar, ne yapmalar1 gerektigini ve bu gorevleri nasil yerine getireceklerini agikea bilirler;

bu da belirsizligi azaltabilir.
e I siireclerinin sik1 kontrolii performansin diismesi engelleyebilir.
e Hizl ve net kararlar alinmasi 6zellikle kriz durumlarinda avantaj saglayabilir.
e Kaynaklari verimli kullanilmasi1 maliyetleri diisiirebilir ve karlilig: artirabilir.

e I siireclerinin sistematik bir bicimde ilerlemesi saglanabilir.
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Dezavantajlar:

o Sadece gorev ve hedef odakli bir yaklasim oldugundan g¢alisanlarin motivasyonu olumsuz

etkilenebilir.
o Surekli denetim, ¢alisanlar iizerinde stres yaratabilir ve ¢alisan devir orani artabilir.

o Calisanlarin duygusal ihtiyaglar1 6n planda olmadigindan ¢alisan bagliligi azalabilir,
calisanlarin moralleri bozulabilir. Hatta bu siire¢ ekip i¢i uyumu ve is birligini olumsuz yonde

etkileyebilir.

o Gorev odaklilik, ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilikgi diisiince gelistirme olasiligini azaltabilir.

Bu iig liderlik tarzi, farkli i ortamlarinda ve farkli kiiltiirlerde daha farkli sonuglar dogurabilir. Bu
avantajlar ve dezavantajlar her kurumda farklilik gosterebilir. Ogbonna ve Harris, her liderlik tarzinin
belirli durumlarda en iyi sonuglari verebilecegini fakat genellikle liderlerin bu tarzlar1 dengeli bir sekilde

kullanarak en iyi sonuglar1 elde edebilecegini vurgularlar.
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IKiNCi BOLUM

CALISAN PERFORMANSI

2.1. Performans Kavrami ve Performans Degerlendirme

“Performans,” Tirkge'ye “edim” olarak g¢evrilen bir kavramdir ve giinliik konusma ile yazili
dilde genellikle “performans” terimi kullanilmaktadir. Ancak, performans kavrami oldukg¢a genis ve
karmagiktir, bu nedenle net bir tanimi yapmak zordur. Farkli siiregler ve baglamlara bagh olarak,
performans farkli anlamlar kazanabilir ve ¢esitli boyutlara sahiptir. Performansi etkileyen faktorler cok
cesitlidir ve her tanim bazi 6nemli unsurlar1 disarida birakabilmektedir. Bu nedenle, performans, bireyin
yetenekleri, motivasyonu, is ortami ve organizasyonun hedefleri gibi birgok faktoriin etkilesimiyle
sekillenmektedir. Bu baglamda, performans bireyin kisisel yeteneklerinin yani sira organizasyonel

hedeflerle etkilesimini de igermektedir (Cakmak ve Ocakli, 2006, 212).

Performans, genellikle belirli bir amaca yonelik ve planl bir faaliyet sonucunda ele gegen
sonuglarin nitelik veya nicelik olarak degerlendirilmesidir. Performans, igin ortaya ¢ikarilmasi seviyesi
veya calisanin davranis sekli olarak tanimlanabilir. Beraberinde, belirli bir zaman dilimi icinde bir
calisanin kendisine aktarilan bir gorevi ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigiyle de
iligkilendirilebilmektedir. Performansin belirlenmesi i¢in gergeklestirilen faaliyetlerin sonuglarinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu degerlendirme ¢ok agili olmali, dlgiimlere baglanmali, adil,

objektif ve gelisigiizel bir 6nyargidan arindirilmig olmalidir (Appelbaum vd., 2009: 13).

Performansin tanimi tizerinde ciddi goriis ayriliklar1 bulundugunu vurgulayan Meyer ve Gupta
(1994), performans paradoksu olarak adlandirdiklart durumda organizasyonel denetimin performansi
tam olarak anlamadan devam ettigini belirtmistir. Ancak bazi performans otoriteleri, performansla ilgili
net tanimlar yapmaktadir. Onlara gore, performans; hedeflere ulasma siirecinde belirleyici olan ¢iktilarin
ve bu ¢iktilarin ortaya ¢ikma siiresinde kullanilan kaynaklarin 6l¢iilmesidir. Bu tanima gore, belirlenmis
bir amaca ulagma seviyesi, amaci olan o faaliyetin verimlilik diizeyi ve etkililigi de performansin bir
parcasidir. Performans gostergeleri arasinda etkililik, verimlilik, kalite, ¢caligma yasammin Kalitesi,
yenilik ve karlilik gibi karmagik bir iligki bulunmaktadir. Elitag ve Agca (2006) tarafindan yapilan
tanimlara dayanarak, performansi ger¢eklesen herhangi bir faaliyet sonunda ortaya konulan ¢iktiy1 nicel

veya nitel olarak belirleyen bir ifade olarak tanimlamak mumkdnd(ir.
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Organizasyonun performansi, kar amaci giiden veya kar amaci giitmeyen her turden
organizasyon i¢in en 6nemli diisiince olmustur. Ydneticilerin, organizasyonun performansini etkileyen
faktorleri bilmeleri ve bunlar1 baglatmak i¢cin uygun adimlar1 atmalar1 gerekmektedir. Organizasyon
aragtirmacilar1 arasmda performans, tartismali bir konu olmaya devam ettiginden, farkli gorisler
bulunmaktadir (Barney, 1997). Daft'a (2000) gore, organizasyon performansi, organizasyonun
kaynaklar etkili ve verimli bir sekilde kullanarak hedeflerine ulasma yetenegidir. Richardo (2001)
tarafindan yapilan tanima olduk¢a benzer sekilde, organizasyon performansi, organizasyonun
hedeflerine ve amaglarina ulagma yetenegi olarak tanimlanmistir. Cascio'ya (2014) gore, organizasyon
performansi, i sonucu, maddi olmayan varliklar, miisteri iliskileri ve kaliteli hizmetler agisindan dlgiilen
is misyonunun derecesidir. Kaplan ve Norton (2001), organizasyon performansini, mevcut insan ve
fiziksel kaynaklari etkili ve verimli bir sekilde kullanarak hedeflerine ulagsma kapasitesi olarak

tanimlamislardir (Akpa vd., 2021, 364).

Calisanlar, organizasyonun en 6nemli unsurlarindan biridir. Organizasyonun basgarisi veya
basarisizlig1 ¢alisan performansina baghdir. Bu nedenle, organizasyonlar ¢alisan gelisimine biiyiik
miktarda yatirim yapmaktadir. Calisan performansi, organizasyon etkililigini etkileyecektir (Hameed ve

Waheed, 2011, 224).

Calisan performansi, ¢alisandan beklenen ig gorevleri ile bu gorevlerin ne kadar basarili bir
sekilde yerine getirildigi arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Birgok yonetici, performansin
iyilestirilmesine yardimci olmak amaciyla ¢alisanlarin performansi yillik veya ii¢ aylik donemlerde
degerlendirmektedir. Performans degerlendirme (PD) sistemi, bir kurulusun isine ve hedeflerine bagh
olarak degismektedir. PD genellikle bir sirketin iiriin ¢iktisiyla veya bir kurulusun son kullanicilariyla
ilgilidir ve is giicliniin mevcut becerilerini tanimlamay1 amaglamaktadir. Standart bir degerlendirme
sistemi, verilerin toplanmasiyla basglamakta ve bu veriler daha sonra performans derecelendirmesi adi
verilen bir sayiya doniistiiriilmektedir. Bir ¢alisanin bir kurulusa katkisi, onun performansinin
degerlendirilmesine dayanmaktadir. Bu nedenle, c¢alisanlarin organizasyon hedeflerine katki payini

6l¢mek i¢in dogru ve tarafsiz bir degerlendirme yapilmasi énemlidir (Shaout ve Yousif, 2014, 966).

Calisan gelisim etkinlikleri, organizasyonlarin calisanlarina 6nem verdigini ve onlarin
gelisimini istedigini gostermektedir. Birgok organizasyon, ¢alisan gelisimine yatirim yapmaktadir.
Organizasyonlar, calisanlarin gelisim etkinliklerine katkida bulundugunda, ¢alisanlar daha fazla ¢aba
sarf etmekte, tam becerilerini kullanmakta ve organizasyonlarin hedeflerine ulagsmak igin tam

kapasiteleriyle ¢alismaktadirlar (Hameed ve Waheed, 2011, 225).

Performans degerlendirmesi, bir organizasyonun misyonuna ve stratejik hedeflerine

ulagabilmesi i¢in gerekli performans gostergelerinden faydalanarak, organizasyonun tiim unsurlari
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hakkinda veri toplama, 6lgme ve degerlendirme siirecidir (Cakmak ve Ocakli, 2006, 212). Bu
degerlendirme, idari ve gelisimsel amaglar i¢in kullanilmaktadir. Idari agidan bakildiginda, performans
degerlendirmesi maas diizenlemeleri, geri bildirim ve gelisim, terfi ve kariyer kararlari, disiplin
onlemleri, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve is yeniden tasarimlar gibi kararlar i¢in temel bir bilgi
kaynagidir. Gelisimsel acidan bakildiginda ise, performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin gelisimini
desteklemek ve kariyer kararlar1 i¢in en dogru bilgiyi saglamak i¢in 6nemlidir (Turgut ve Mert, 2014,
171).

Performans degerlendirme, bir isletmedeki tUm ¢alisan kisilerin performanslarinin
degerlendirilmesi ve sonuglarinin Olgtlme sirecini ele almaktadir. Bu siireg, bircok amag igin
kullanilmakta ve ¢alisanlarin etkin bir slrecte yonetilmesini amaglamaktadir. Geleneksel performans
degerlendirmeleri, genel anlamda calisanlarin yOnetimi ve performanslar: ile ilgili geri bildirim
ortaminin olusturulmasinin bir yolu olarak kullanilmakta ve igletmelerdeki galisanlarin performans
diizeylerini belirlemek ve g¢alisanlara geri bildirim saglamak adina yonetilen slre¢ ve yontemleri

icermektedir (Roch ve O’Sullivan, 2003).

Performans degerlendirme siirecinin amaci kurumsal degeri artirmak ve ydneticileri ve
calisanlar siirdiiriilebilir bir sekilde ¢alismaya motive etmektir. Ozellikle hizmet sektériinde teknolojik
genisleme, insan kaynagi, marka degeri ve miisteri memnuniyeti gibi maddi olmayan varliklarin 6nemi
g6z Oniine alindiginda, performans degerlendirmesinin finansal olmayan degerleri yansitan karar

vermede anahtar rol oynadigi goriilmektedir (Ozman, 2023).

Performans degerlendirmeleri bir organizasyondaki genel adalet ve adalet algisinin gelistirilmesine
yardimci olur (Tuytens ve Devos, 2012). Degerlendirme siirecini adil ve tarafsiz olarak algilayan
calisanlarin, degerlendirmeden ve degerlendiriciden daha memnun olmalari muhtemeldir, bu da is
memnuniyetini ve orgiite olan baglilig1 artirabilir (Boswell ve Boudreau, 2000). Performans
degerlendirmeleri bir organizasyondaki genel adalet ve adalet algisinin gelistirilmesine yardimci olur
(Tuytens ve Devos, 2012). Degerlendirme siireci ¢alisanlara performanslari hakkinda girdi saglama ve
tartigmalara katilma firsati verirse, ekip ¢alismasi ve is birligi duygusunu gelistirebilir, boylece olumlu
bir ¢alisma ortammma ve genel kurumsal performansa katkida bulunabilir (Kelly vd., 2008).
Ozetle, performans degerlendirmesinin isveren ve calisanlarin ortak hedeflere ulasmalarina,
basarilar1 ve zorluklar1 gbézden gecirmelerine ve gelecekteki iyilestirmeler icin stratejik planlar

olusturmalarina yardimci olabilecegi sdylenebilir. s firsatlart miimkiindiir.

Calisan performansmin ana yapi taglarini belirlemek i¢in ¢esitli galigmalar yapilmistir. Bu

caligmalarda is rolii yetkilendirme, miisterilere kars1 davranis, takim ¢alismasi, vicdanlh girigim, kisisel
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ve kurumsal destek gibi cesitli unsurlar ortaya konmustur. Ayrica algilanan ¢aba, is arkadaslariyla
memnuniyet, &diil firsati, is performansi, baglamsal performans, proaktif is davranisi, problem ¢6zme,
fikir uygulamasi, bireysel ve takim gorev yeterliligi, uyumlugu ve proaktivitesi, kurumsal gorev
yeterliligi, uyumlugu ve proaktivitesi, is performansi ve disiplinli ¢aba gibi diger 6énemli faktdrler de
belirlenmigtir. Ayrica yaraticilik, zorluklar karsisinda reaktiflik, insanlarla uyum saglama, egitim
cabalari ve is stresi ile basa ¢ikma gibi unsurlar da ¢alisan performansini etkileyen 6nemli faktorler
arasindadir. Bu faktorlerin degerlendirilmesi, isletmelerin performans yonetim stireclerini daha etkili bir

sekilde sekillendirmelerine yardimci olabilir (Pradhan ve Jena, 2006).

Performans degerlendirmesi, bir kurulusun ¢alisanlarinin eksikliklerinin belirlenmesine, onlari
egitmeye ve hizmetlerini organizasyonel hedeflere Ol¢meye yardimci olur. Ayrica, performans
degerlendirmeleri yapmayan kuruluslarda, bireysel katkilar belirlenemez ve gergekei kararlar alinamaz.
Degerlendirmenin sonuglarina dayanarak, bireysel performansi iyilestirme 6nlemleri uygulanamaz, bu
da kurulus icindeki motivasyonun ve olumsuz sonuglarin azalmasina yol agabilir. Performans
incelemeleri de temel 6deme ve promosyon kararlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Stratejik hedefleri
caligsanlar i¢cin somut hedeflere doniistiirmeye yardimer olur. Yonetim ve g¢aliganlar, eksiklikleri ele
almak ve dogru davranislar1 giiclendirmek i¢in planlar gelistirmek icin birlikte ¢alisabilirler. Ayrica, bir
calisanin giiclii ve zayif yonlerini belirlemek, kariyer planlamasinda 6nemli bir adimdir (Tunger, 2013,

93).

Performans degerlendirmesinin dogrulugu ve adaleti, calisan motivasyonunu artirmak ve
yonetim kararlar1 i¢in dogru bilgi saglamak agisindan 6nemlidir. Beklenti, esitlik, prosediir adaleti ve
hedef belirleme teorilerine gore, adil ve dogru bir performans degerlendirme sistemi, calisanlarin
motivasyonunu artirmakta ve performanslarini iyilestirmektedir. Bu nedenle, performans
degerlendirmesi sistemlerinin ¢alisanlar tarafindan adil ve dogru algilanmasi, organizasyonlar igin
kritiktir. Aksi takdirde, performans degerlendirmesi sisteminin etkinligi sinirh kalabilmektedir (Turguit
ve Mert, 2014, 171).

Performans degerlendirmesi is birligi ve meslektaglik duygusunu tesvik edebilmektedir.
Degerlendirme siireci, ¢alisanlara birbirleriyle etkilesime ge¢me ve geri bildirimde bulunma firsati
vermektedir. Bu, takim ¢alismasini giiglendirmekte, is birligini tesvik etmekte ve kurum i¢i iliskileri
guclendirmektedir. Boswell ve Boudreau (2000) tarafindan yapilan aragtirmalar, degerlendirme
siirecinin adil ve hakkaniyetli algilandiginda g¢alisanlarin daha memnun oldugunu ve is tatmininin

arttigini gostermektedir.
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2.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Firmalardaki performans degerlendirme anlayisi ve yaklagimlari, siirekli olarak degisen ve
gelisen dinamik bir siirectir. Bu siire¢ i¢inde, gegmiste 6nemli olan bazi degerlendirme yontemleri yerini
yeni ve daha kapsamli anlayiglara birakmigtir. Baglangicta diisiik maliyet, yiliksek iiretim ve kar odakli
geleneksel yonetim anlayisi, gliniimiizde miisteri tatmini, ¢alisan memnuniyeti, kalite ve yenilik gibi
daha cesitli performans Olgiitlerine 6nem veren bir yaklagima doniigsmiistiir. Bu nedenle, firmalarin
performans olcimlerinde finansal gostergelerle birlikte finansal olmayan gostergeleri de kullanmalari
o6nemlidir. Bu yaklagim, isletmelerin sadece kisa vadeli mali hedeflerine degil, ayn1 zamanda uzun

vadeli siirdiiriilebilirlik ve basariya da odaklanmalarini saglamaktadir (Elitas ve Agca, 2006, 345).

Aragtirmalar, performans degerlendirme amaglarinin degerlendirme siireglerini ve sonuglarimi
etkiledigini ve calisanlarin belirli performans degerlendirme kullanimlarmi tercih ettiklerini
gostermektedir. Aragtirmalar, performans degerlendirme kullaniminin nasil olduguna dair bilgi vermek
icin genellikle performans degerlendirme yoneticilerine bagvurmustur. Ancak, alternatif bir yaklasim
olarak, degerlendirilen bireylerin algiladigi performans degerlendirme kullanimini arastirmak da
mimkindir. Cinku insanlar performans degerlendirme amaglarini farkli algilayabilmekte ve bu algilar,
tutumlarma yanstyabilmektedir. Ayrica, performans degerlendirme kullanimi arastirildiginda genellikle
degerlendirme sonuglar1 ve davraniglaria odaklanildigi gériilmektedir (Boswell ve Boudreau, 2000,
284).

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasi, basarili bir isletme ydnetimi
icin kritik 0oneme sahiptir. Bu siirecin ilk ve en onemli adimi, dogru performans kriterlerinin
belirlenmesidir. Performans kriterleri, ¢alisanlarin iglerini ne kadar etkili bir sekilde yaptiklarini 6lgmek
icin kullanilan 6lgiitlerdir. Bu kriterler, isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu olmali ve ¢alisanlarin
performansini dogru bir sekilde yansitmalidir. Dogru performans kriterlerinin belirlenmesi, ¢aliganlarin
islerine odaklanmalarini1 saglayabilmekte, performanslarmi iyilestirmelerine yardimci olabilmekte ve
isletmenin hedeflerine ulasmasina katkida bulunabilmektedir. Aym1 zamanda, bu siire¢ ¢alisanlar
arasinda adil bir degerlendirme ve motivasyon saglayarak isletme kiiltiiriinii giiclendirebilmekte ve

calisan memnuniyetini artirabilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, 110).

Performans degerlendirme kriterlerindeki bes faktor sunlardir: adil ve net bir degerlendirme
sistemi, kontrol edilebilirlik, ¢alisan katilimi, sistem iizerine tartisma ve degerlendirici-degerlendirilen
iligkisi. Bu faktorler, ¢calisanlarin performanslarini objektif ve adil bir sekilde degerlendirmeyi saglamak

icin 6nemlidir (Kelly vd., 2007, 48).

Calisanlarla ilgili faktorler arasinda ise proaktivite, adaptasyon, i¢sel motivasyon, beceri

esnekligi, baglilik ve beceri seviyesi bulunmaktadir. Calisanlarin beceri esnekligi, farkli is
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gereksinimlerine uygun olarak becerilerini nasil uygulayabileceklerini ifade etmekte ve bu,
performanslarin artirabilmektedir. icsel motivasyonun ise, ¢alisanlarm is performans: iizerinde etkili
oldugu kabul edilmektedir. Proaktivite, isle ilgili sorunlarin 6nlenmesi, i yiikiiniin hafifletilmesi ve
genel olarak is ortaminin iyilestirilmesi gibi faktorlere dayanarak performansi artirabilirken, adaptasyon,
yeni ig gereksinimlerine ve degisen is ortamlarina uyum saglama yetenegi olarak performansi
etkileyebilmektedir. Baghlik ise, calisanlarin is performansini artirabilir veya azaltabilmektedir.
Baglilik, ise duygusal bagllik, siirekli baglilik ve normatif baglilik gibi farkli bilesenler {izerinden
incelenmektedir (Diamantidis ve Chatzoglou, 2018, 173).

Performans degerlendirme kriterlerinde birinci faktor, adil ve net bir degerlendirme sisteminin
varligini1 vurgulamaktadir. Bu faktor, degerlendirme kriterlerinin adil oldugunu diigiinme, degerlendirme
siirecinin seffaf oldugunu hissetme ve sonuglarin adil bir sekilde verildigini algilama ile ilgilidir. Tkinci
faktor, degerlendirme kriterlerinin kontrol edilebilirligini ifade etmektedir. Bu faktor, degerlendirme
kriterlerini kontrol edebilme yetenegine ve bu kriterlerin basariya etkisi iizerindeki diisiincelerini
icermektedir. Ugiincii faktér, ¢alisanlarin degerlendirme siirecine katilimini kapsamaktadir. Bu faktor,
calisanlarin degerlendirme sisteminin gelistirilmesine katilimmi ve degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesine katki saglama durumunu ifade etmektedir. Dordiincii faktor, degerlendirme sistemiyle
ilgili tartigmalarin varligini incelemektedir. Bu faktor, degerlendirme sistemiyle ilgili konularin
calisanlar arasinda agikga tartigildigi ve bu konularin siirekli olarak gézden gecirildigi bir ortam olup
olmadigin1  kontrol etmektedir. Besinci faktor ise degerlendirici-degerlendirilen iligkisi ve
degerlendiricinin giivenilirligi ile ilgilidir. Bu faktor, calisanlarin degerlendiriciyle olan iliskisini,
degerlendiricinin giivenilirligini ve niteliklerini incelemektedir (Kelly vd., 2007, 48; Tuytens ve Devos,
2012, 758).

Performans degerlendirmesi, calisanlarin performansini degerlendirmek ve gelistirmek
amaciyla kullanilan gesitli yontemler igermektedir. Tablo 1 performans degerlendirmesi igin geleneksel

ve modern yontemleri gostermektedir.
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Tablo 1. Performans Degerlendirme Y6ntemleri (Shaout ve Yousif, 2014, 967).

Geleneksel Yodntemler Modern Yoéntemler

a) Siralama Yontemi e) Hedeflere Gore Yonetim (MBO)

] ] B} ] f) Davranissal Baglantili Derecelendirme Olgekleri
b) Grafik Derecelendirme Olgekleri

(BARS)
c) Kritik Olay Yontemi g) insan Kaynaklar1 Muhasebesi (HRA)
d) Anlati Denemesi h) Degerlendirme Merkezi

i) 360 Derece

Jj) 720 Derece

Performans degerlendirmesinde genis bir derecelendirme oOlgegi formatlart yelpazesi
kullanilmigtir ve derecelendirme Olgeklerinin psikometrik ozellikleri ile ilgili 6nemli bir literatiir
mevcuttur. Ozellikle performans degerlendirmesini gelistirme araci olarak kullanilirken, derecelendirme
Olceklerinin  etkileri incelenmistir. Derecelendirme 0Olgeklerinin  formatlarindaki farkliliklarin
performans degerlendirmelerinin giivenirligi veya gecerliligi izerinde pek az etkisi oldugu bulunmustur.
Ancak, derecelendirme 0Olgek formatlarindaki farkliliklarin diger 6nemli bagimli degiskenleri
etkileyebilecegi miimkiindiir. Ozellikle, is performansi hakkinda bilgi toplama ve kaydetme
yontemlerinin, performans degerlendirmesini gelistirme amaciyla daha uygun veya daha az uygun

olabilecegi diisiiniilmektedir (Tziner vd., 2000, 783).

Geleneksel yontemler arasinda siralama yontemi, grafik degerlendirme Slgekleri, kritik olay
yontemi ve anlatisal deneme bulunmaktadir. Siralama ydntemi, yoneticinin ¢alisanlar yeteneklerine
gore en iyiden en kotiiye siraladigi bir yontemdir. Ancak bu yontemde “en iyi” ve “en kotl” kavramlari
genellikle belirsizdir ve degerlendirme siireci subjektif olabilmektedir. Grafik derecelendirme 6lcekleri,
belirli 6zellikleri ve her biri i¢in performans araligini listelemekte ve galisanin bu 6zelliklerdeki
performansina gore derecelendirilmesini  saglamaktadir. Kritik olay yontemi, c¢alisanin
performansindaki onemli fark yaratan belirli davraniglara odaklanmakta ve bu olaylar1 kaydederek
performans degerlendirmesinde kullanmaktadir. Anlatisal deneme ydntemi ise yoneticinin ¢alisanin
giiclii ve zayif yonlerini agiklayarak bir degerlendirme raporu olusturdugu bir yontemdir (Shaout ve

Yousif, 2014, 967).

1922'de, Paterson ve meslektaglari, giivenilirlik, zaman iginde tutarlilik, kullanighilik ve pratiklik
gibi temel 6zellikleri 6lgmek i¢in bir grafik 6lgek gelistirmistir. Bu dlgek, calisanlarin performansini
objektif bir sekilde degerlendirmek i¢in ilk adimlardan biridir. Ardindan, Bradshaw 1931'de, performans
Ol¢iimiinde daha kapsamli bir yaklasim sunmak amaciyla grafik derecelendirme oOlgeginde
“davraniggilig1” iceren iyilestirmeleri arastirmistir. Bu iyilestirmeler, performans degerlendirme

slirecinin daha sistematik ve bilimsel bir sekilde yapilmasini saglamistir. Flynn'in  1972'deki
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calismasinda, bes ila dokuz 6lgek puanmin en etkili degerlendirmelere yol agtigin1 belirtmistir. Bu,
performans Ol¢limiiniin belirli 6zellikler agisindan daha genis bir yelpazeye dayanmasi gerektigini
gostermektedir. Grafik derecelendirme 6lgegi, bu gereksinimleri karsilamak icin kullanilan bir aragtir.
Bu olgek, calisanlarin performansini daha sistematik bir sekilde degerlendirerek, belirli 6zelliklerdeki

giiclii ve zayif yonlerini belirlemeye yardimei olmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

Calisanlar1 degerlendirmek icin popiiler ve basit bir teknik, grafik derecelendirme Slgekleri
kullanmaktir. Her is boyutu i¢in, degerlendirme semasi genellikle 6nemli is boyutlarii degerlendirmek
icin kullanilmaktadir. Bunlar; (1) kabul edilemez, (2) gelistirmeye ihtiyag duyar, (3) kabul edilebilir, (4)
takdir edilebilir ve (5) olaganiistii seklinde olabilir. Her boyut i¢in atanan degerler daha sonra

toplanmakta ve toplam olarak degerlendirilmektedir (Lunenburg, 2012, 2).

Grafik derecelendirme oélgeklerinin alternatif bir yontemi, yoneticilerin astlarini performans
etkinliklerine gore en iyiden en koétilye dogru siralamasini igermektedir. Tipik bir proseddr,
degerlendirenin en iyi astin adini1 listenin en iistiine yazmasi, sonra en koétiisiiniin adini listenin en altina
yazmasi ve bu sirali iglemi tiim astlar listelenene kadar devam ettirmesi seklinde gerceklestirilmektedir.
Siralama genellikle terfiler veya her calisanin alacagi hak maag artisi gibi kararlar almak igin

kullanilmaktadir (Lunenburg, 2012, 2).

Kritik olaylar teknigi, basarili performans igin is gereksinimlerini belirleyerek baslamaktadir. Is
gereksinimleri, isin etkili veya etkisiz bir sekilde yapilip yapilmadigini belirleyen davranislardir.
Y onetici, her bir ast i¢in is yerindeki etkili ve etkisiz “olaylar1” kaydetmektedir. Ardindan olaylar analiz
edilmekte ve bir isteki gerekli 6zii olusturan bir bilesik resme doniistiirilmektedir. Bunun tizerine astin
degerlendirilecegi bir kontrol listesi olusturulmaktadir. Degerlendirme goriismesi sirasinda yonetici, is
eksikliklerini diizeltmek, egitim ihtiyaclarmi belirlemek veya basarili performansi 6vmek icin kritik

olaylara basvurabilmektedir (Lunenburg, 2012, 2).

1947'de Fitts ve Jones'un caligmalartyla teknik resmi olarak kodlanmis ve pilot hata
deneyimlerini ugagin gostergelerini okuma ve yorumlama siirecinde siniflandirmak i¢in kullanilmistir.
Fitts ve Jones terim olarak “hatalar’i, “kritik olaylar” yerine kullanmislardir. Fitts ve Jones'un veri
toplama yontemiyle karsilagtirildiginda, gorev performansi swrasinda veri toplama, kritik olay
yontemlerinin belirleyici bir kriteri olarak kabul edilmektedir. John Flanagan'in 1954'teki calismasi,
psikolojik bultende “Kritik Olay Teknigi” baslikli makalesiyle kritik olay teknigini belirleyen 6nemli
bir doniim noktast olmustur. Flanagan (1954), kritik olay teknigini insan davranigini agiklamak igin
tasarlanmis bir dizi prosediir olarak tanimlamigtir. Kritik olaylarin tanimlanmasi goérev performansi
sirasinda bireysel bir siire¢ veya kullanici ile degerlendirici arasinda karsilikli bir siire¢ olabilmektedir.

Dessler vd., (2011)'e gore, Kritik Olay yontemi, ¢alisanin igle ilgili davranisinin olagandisi iyi veya
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istenmeyen Orneklerinin kaydedilmesi ve belirlenen zamanlarda calisanla gézden gecirilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

Anlat1 denemesi yontemi, yoneticinin ¢alisanin performansini anlatan bir metin yazmasiyla
gerceklesmektedir. Bu metin, ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonlerini, basarili veya basarisiz oldugu alanlari
tanimlamaktadir. Bu yontem, c¢alisanin giinlik performansina odaklanmak yerine genel olarak
gozlemlenen is davraniglarini temel alarak bir biitiinsel goriiniim sunmaktadir. Bu yontem, niceliksel
veriler yerine niteliksel degerlendirmelere dayanmaktadir. Yoneticinin deneyimi ve gozlem yetenegi,
¢alisanin performansini dogru bir sekilde degerlendirmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Turgut ve Mert,

2014, 172).

Bu ydntemde, ¢alisanin davranislari, is etigi, is birligi, iletisim becerileri ve diger is iliskileri
gibi genel yetenekleri ve tutumlari {izerinde durulmaktadir. Anlatt denemesi yontemi performansin bir
resmini ¢izer ve calisanin giiclii ve zayif yonlerini ortaya koymada kullanilmaktadir. Bu yodntem,
performansi 6l¢mek i¢in yapilandirilmis bir dlgek veya skala kullanmay1 gerektirmemektedir. Bunun
yerine, yOneticinin subjektif goriisleri ve gozlemleri temel alinarak yazilan bir degerlendirme raporuyla
sonuclanmaktadir (Turgut ve Mert, 2014, 172). Degerlendiren kisi, degerlendirme siirecinin sonucunda
calisanin gliglii ve zayif yonleri, daha 6nceki performans kayitlari, pozisyonu ve gelisim siireci igin
oneriler Ozelinde bir agiklama yazmaktadir. Bu yontem genellikle davraniglara odaklanmay1

amaglamaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

Modern yontemler arasinda ise hedef yonetimi (MBO), davraniga dayali derecelendirme
Olcekleri (BARS), insan kaynaklari muhasebesi (HRA), degerlendirme merkezi, 360 derece ve 720

derece yontemleri bulunmaktadir.

Hedef yonetimi (MBO), calisanlarin performansini yonetimin belirledigi hedeflere gore
degerlendirdigi bir siiregtir. Bu siireg, hedef belirleme, hedeflerin uygulanmasi ve performans geri
bildirimi agsamalarindan olugmaktadir. Bu yontem, 6nceden belirlenmis hedeflerin gergeklestirilmesini
gerektirmektedir. Bu yonteme gore, yoneticiler ve ¢alisanlar belirli bir donemde karsilanmasi gereken
hedefleri ortaklasa belirlemektedirler. Bir hedefin nasil gergeklestirildiginden daha g¢ok “hedefin
gergeklestirilmesi” 6nemlidir (Turgut ve Mert, 2014, 173). Calisanlar daha sonra belirlenen hedeflerini
nasil basardiklarina gore degerlendirilmektedirler. MBO, calisanlarin is performansimm gelistirmeye
odaklanmakta ve her ¢alisanin belirli hedeflere ulasmasim tesvik etmektedir (Shaout ve Yousif, 2014,

967).

Bu yontem, is birligini ve iletisimi artirmaktadir. Clnkd hedefler genellikle yoneticiler ve

calisanlar arasinda birlikte belirlenmektedir. Onceden belirlenmis hedeflerin net ve lciilebilir olmasi,
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performansin objektif bir sekilde degerlendirilmesini saglamaktadir. Bu sayede, ¢alisanlar kendilerini

gelistirmek i¢in odaklanacaklari belirli alanlara yonlendirilmektedirler (Turgut ve Mert, 2014, 173).

Insan kaynaklar1 muhasebesi (HRA), calisanlarin maliyetini ve katkisim degerlendirirken,
degerlendirme merkezi, yoneticilerin isle ilgili egzersizlerdeki katilimlarini ve performanslarini

degerlendirmektedir (Shaout ve Yousif, 2014, 967).

Davranisa dayali derecelendirme oSlcekleri (BARS), bireyin performansini belirli davranig
orneklerine dayanarak derecelendirmekte ve her bir performans 6gesi i¢in ¢esitli performans seviyelerini
aciklamaktadir (Shaout ve Yousif, 2014, 967). 1963'te Smith ve Kendall tarafindan tanitilan BARS,
performans puanlamalarmin giivenilirligi ve gecerliligi konusunda endise duyan aragtirmacilarin
dikkatini cekmistir. Davranigsal belirteg 6lgekleri, basit numaralardan daha bilgilendiricidir. Davranigsal
belirte¢ performans boyutlari, islevsel ve kavramsal olarak birbirinden ayrilabilmektedir. BARS,
degerlendiricinin belirli istenmeyen veya istenmeyen is davraniglarin1 odaklanmasina yardimci olmakta
ve her performans 6gesi i¢in performansin cesitli seviyelerini agiklamak i¢in davranissal ifadeler veya

somut érnekler kullanmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

Davranisa dayali puanlama dlgekleri (BARS), kritik olaylar teknigine benzemekle birlikte daha
yeni bir yaklagimi icermektedir. Bu yontem, 6lgek belirleme noktalarini tanimlama sorununu ele almak
icin gelistirilmistir. Ozellikle, “kabul edilemez, gelistirilmesi gereken, kabul edilebilir, dvgiiye deger ve
olaganiistii” gibi 6lgek noktalarmin tanimlanmasi zor olabilmekte ve givenilmez veya gecersiz
degerlendirme sonuglarina yol agabilmektedir. Bu nedenle, BARS, performansin degisen derecelerini
tanimlayan belirli davranig ifadeleri ile 6l¢ek noktalarini tamimlamaktadir. Bir BARS formu genellikle
alt1 ila sekiz 6zel performans boyutunu kapsamaktadir. Her boyut igin ayri bir BARS gelistirilmelidir
(Lunenburg, 2012, 3).

Modern formunda degerlendirme merkezi yontemi, 1974 yilinda Bray, Campbell ve Grant
tarafindan yapilan AT & T Yonetim Ilerleme Caligmasmin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmustir.
Degerlendirme merkezlerinde yaygin olarak kullanilan is simiilasyonlar1 arasinda “in-basket”
egzersizleri, grup tartismalari, “alt kadrolar” veya “miisteriler” ile miilakat simiilasyonlar1, ger¢ek bulma
egzersizleri, analiz/karar verme problemleri, s6zlii sunum egzersizleri ve yazil iletisim egzersizleri

bulunmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

Degerlendirme merkezleri yénteminde uzmanlar veya Insan Kaynaklar1 (IK) profesyonelleri
tarafindan merkezde objektif bir degerlendirme siireci uygulanmaktadir. Merkezde, ¢alisanin isi simiile
edilmekte ve calisan gozlemlenmektedir. Ek olarak, bazi testler, sosyal etkinlikler ve egzersizler

degerlendirmeyi desteklemek i¢in kullanilmaktadir. Bu ydntem, bazi organizasyonlar tarafindan,
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degerlendirme siireciyle karsilagilan zorluklar nedeniyle tercih edilmekte ve degerlendirme sistemlerinin

bir pargasi olarak bir kullanilmaktadir (Turgut ve Mert, 2014, 173).

360 derece yontemi, ¢alisanin performansini degerlendirmek i¢in bir¢ok paydastan gelen
degerlendirme girdilerini kullanmaktadir. Bu paydaslar arasinda hemen {istler, takim tiyeleri, misteriler,
akranlar ve c¢alisanin kendisi bulunabilmektedir (Bayram, 2006). Cok katmanli bir performans
degerlendirme yontemi olan 360 derece geri bildirimi, firmanin cesitli seviyelerinden ve dig

kaynaklardan gelen degerlendirme girdilerini igermektedir.

360 derece geri bildirim siirecini tanimlayan bir¢ok yazar bulunmaktadir. Yukl ve Lepsinger
(1995), “Coklu kaynaklardan gelen geri bildirim veya '360 derece geri bildirim', bir ¢aliganin amirleri,
meslektaglari, astlari, bazen miisteriler, tedarikg¢iler ve/veya eslerinin girdisine dayanan bir performans
degerlendirme yaklasimidir” seklinde tanimlamislardir. insan Kaynaklar1 Yonetimi dergisinin 6zel bir
sayisinda, Tornow (1993), 360 derece geri bildirim programlarinda, bir hedef birey hakkinda geri
bildirimlerin standart bir enstriiman kullanilarak toplandigini belirtmektedir. Jones ve Bearley (1996),
360 derece geri bildirimi, bireyler hakkinda coklu derecelendirme degerlendirmeleri toplama ve
isleyerek sonuglar1 aliciya geri bildirme uygulamasi olarak tanimlamaktadir. Hoffman (1995), 360
derece geri bildirimin, organizasyonun bir¢cok katmanindan davranigsal gozlemleri toplama ve kendini

degerlendirme de dahil olmak {izere bir yaklasim oldugunu agiklamaktadir (Jafari vd., 2009, 95).

360 derece degerlendirme, bir kisinin farkli taraflardan, farkli insanlardan degerlendirilmesine
olanak tanimakta, bu da ¢alisanin yetkinliklerine daha genis bir bakis agis1 saglayabilmektedir (Shrestha,
2007). Bu yontem genellikle insan kaynaklari gelistirme, degerlendirme ve {iicret kararlari igin
kullanilmaktadir (Jafari vd., 2009, 95). 360 derece performans degerlendirme yontemi, iki asamada
gergeklesmektedir. Ilk olarak, 360 derece degerlendirme yapilarak calisanin  performansi
degerlendirilmekte, ardindan, igveren, ikinci bir oturumda calisanla bir araya gelmekte ve belirlenen
hedeflere ulagsma konusunda geri bildirim ve ipuglar1 sunmaktadir. Bu siireg, ¢alisanin performansini

anlamasi ve gelismesi i¢in 6nemli bir firsat saglamaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

Bu yontem, c¢alisanlarin performansim1i degerlendirmek igin organizasyonun farkl
seviyelerinden ve dis kaynaklardan gelen verileri kullanmaktadir. Caliganlar, istleri, astlari, is
arkadaslari, miisteriler ve hatta kendi degerlendirmeleri tarafindan degerlendirilmektedir. Bu kapsamli
yaklasim, calisanin performansini farkli perspektiflerden degerlendirmeye olanak tanimakta ve
genellikle daha kapsamli bir geri bildirim saglamaktadir. Calisanlar, bu yontem sayesinde kendi gugcl
ve zayif yonlerini daha iyi anlamakta ve bu bilgiyi gelisimleri igin kullanabilmektedirler. Ayrica, 360
derece geri bildirim, organizasyon iginde is birligini artirabilmekte ve iletisimi giiclendirebilmektedir

(Turgut ve Mert, 2014, 173).
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Rick Galbreath, 360 derece degerlendirmelerden memnun kalmayarak 720 dereceyi kullanmay1
onermistir. 720 derece yontemi 360 derece yonteminin bir adim &tesine gegmekte ve dis kaynaklardan
da geri bildirim alarak calisanin performansini degerlendirmektedir. Bu dis kaynaklar arasinda
paydaslar, aile tiyeleri, tedarikgiler ve toplum yer alabilmektedir. Bu yontem, ¢alisanlara liderlik ve

kisisel gelisim konusunda farkli bir bakis agis1 sunmaktadir (Shaout ve Yousif, 2014, 967).

720 derece degerlendirme, {iist diizey yoOneticilerin performansini daha yogun ve
kisisellestirilmis bir sekilde degerlendirirken, miisteriler veya yatirimcilar gibi dis paydaslarin ve
astlarin bakis a¢isin1 da igermektedir. Bu yontem, isin 6ziinde neyin 6nemli olduguna ve miisteri veya
yatirimcilarin islerini nasil algiladigina odaklanmaktadir. 720 derece yaklasimi, liderlerin ve bireylerin

kendilerini farkli bir perspektiften gormelerini saglamaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013, 617).

2.3. Pradhan ve Jena (2016)'nin Performans Degerlendirme Modeli

Performans, calisanlarin hem kisisel hem de kurumsal hedeflere, kaynaklar1 verimli ve etkili bir
sekilde kullanarak ulagabilme yetenegidir. Pradhan ve Jena'ya (2017) gore benzer bir goriis olarak,
calisan performansinin Gorev performansi, Baglamsal performans ve Uyarlanmis performans tarafindan
etkilendigini agiklayan bir ¢aligan performans modeli, Triarchy Modeli ile ifade edilmistir. Bu model,

¢alisan performansini bu {i¢ ana boyutun sekillendirdigini gostermektedir (Muniroh vd., 2022, 61).

Calisan performansi, orgiitsel hedefler i¢in kritik neme sahiptir. Calisan performansinin egitim,
kariyer gelisimi, memnuniyet, is motivasyonu ve iyi bir iicretlendirme gibi c¢esitli faktdrlerden
etkilendigi bilinmektedir. Ancak, Pradhan ve arkadaslarmin (2017) yaptig1 arastirmaya gore, calisan
performansi, ¢alisan davraniginin ii¢ boyutundan tiiremektedir ve igverenler performansi, ¢aliganlarin
islerine yonelik tutumlari ve davranislar1 temelinde Olgmeyi tercih etmektedirler. Yazarlar ayrica,
calisan performansinin ¢ok bilesenli bir kavram oldugunu ve bu kavramin insan kaynaklari
uygulamalarinda temel alanlara kadar genisletilebilecegini 6nermektedirler. Bu boyutlar; uyarlanmis,
baglamsal ve gdrev performansi, igverenlerin calisanlariyla ilgili bilgi toplamada, o6zellikle kisilik
ozelliklerini degerlendirme konusunda, karar vermelerinde 6nemli bir etki saglar. Bu da ¢alisanlarin ig
performansini giiclendirmeye yonelik mutlak ¢oziimler bulmada igverenlere yardimei olur. Bagka bir
deyisle, bir organizasyonun hedefine ulasmasindaki basari, c¢alisan davraniglart tarafindan

belirlenmektedir (Sija, 2021, 57).

Performans, is yerindeki davranislar ile elde edilen sonuglar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir.
Gorev performansi, temel is sorumluluklarini yerine getirme ve is bilgisi, becerisi ve aligkanliklariyla
desteklenmektedir. Organizasyonel baglamda, gérev performansi teknik-idari ve liderlik olarak iki ana

kategoriye ayrilmaktadir. Teknik- idari gorev performansi giinliik islerin planlanmasi, diizenlenmesi ve
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yonetilmesi ile ilgiliyken, liderlik gérev performansi astlart motive etme, yonlendirme ve tanima gibi
stratejik yonetim faaliyetlerini igermektedir. Gérev performansi, isin etkili bir sekilde yapilmasi ve
organizasyonun amaglarma ulagilmasini saglamak igin gereklidir. Bu nedenle, performans

degerlendirme siirecinde gorev performansi 6nemli bir dl¢iittlir (Pradhan ve Jena, 2016, 3).

Calisan performansi, tiim calisanlarin becerilerinin, ¢abalarinin ve yeteneklerinin birikimi
sonucunda ortaya ¢ikar ve bu da artan iiretkenlige katki saglar. Aragtirmalara gore, ¢calisan performansi
lic davranigsal boyuttan kaynaklanir ve igverenler, performansi ¢alisanlarin iglerine karsi tutumlart ve
davraniglari {izerinden 6lgmeyi tercih ederler. Calisan performansi, isverenlerin ¢alisan performansini
giiclendirmek amaciyla karar vermede kullanabilecegi, uyarlanmis performans, baglamsal performans

ve gorev performansi gibi ¢ok bilesenli bir kavramdan olugmaktadir (Halvis vd., 2023, 37).

Pradhan ve Jena, calisan performansini degerlendirmek igin bir dlgek gelistirme siireci
izlemislerdir. Bu siirecte, Gerbing ve Anderson (1988) ile Nunnally ve Berstein'in (1994) psikometrik
teorisini takip etmislerdir. Ilk olarak, organizasyonel performans, is performansi veya calisan
performansiyla ilgili mevcut literatiirii ve Olgekleri inceleyerek baslamiglardir. Ardindan, mevcut
transkriptlerin icerik analizi yaparak is rolii davranisi, vicdanlh girisim, disiplinli ¢aba, belirsiz ve tahmin
edilemeyen is durumlariyla basa ¢ikma, kisilerarasi uyum yetenegi, acil durumlarla basa ¢ikma,
proaktiflik, vatandaslik performansi ve is arkadaslariyla memnuniyet seklinde dokuz farkli faktorii
belirlemislerdir. Onerdikleri boyutlara karsilik gelen 42 madde bu faktorlere dayanarak gelistirilmistir.
Gelistirilen maddeler daha sonra gorev performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans
olmak (zere ii¢ ayr1 boyutta gruplandirilmistir. Bu boyutlar ve ilgili ifadeler, performans 6lcimi ve
yonetimi konusunda deneyimli uzmanlarla yapilan tartismalarla dogrulanmistir. Olgegin cesitli isyeri
ortamlarinda kullanilabilecek sekilde, boyutlar1 ve ifadeleri basitlestirilmistir (Pradhan ve Jena, 2016,

6). Pradhan ve Jena’nin gelistirdigi ¢alisan performansi modeli Sekil 3’te gosterilmistir.
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Sekil 3. Calisan Performansmm Uclii Modeli

Girev
Performansi

Cahsan
Performansi

Baglamsal Uyarlanmag
Performans Performans

Kaynak: Pradhan & Jena,, Lea Employee Performance at Workplace: Conceptual Model and Empirical Validation 2016, s.6.

Gelistirilen model, Hint imalat ve hizmet endiistrileri baglaminda dogrulanmis bir ¢alisan
performansi 6l¢iisii olusturmustur. Calisan performansini 6lgmek i¢in sinirli sayida deneysel aragtirma
yapilmistir. Arastirmacilar, konuyla ilgili mevcut literatiirii bir araya getirerek ve alan uzmanlariyla
danisarak performans yonetimi araci gelistirmeye ¢alismiglardir. Kabul edilen yontemler araciligiyla bir
ara¢ gelistirme siireci izlenmistir. Makale, akademisyenler ve is uygulayicilar1 icin c¢alisan
performansinin insan kaynaklari etkinligi iizerindeki etkisini aragtirmak i¢in ¢esitli sonuglar ve aragtirma
yonleri sunmaktadir. Onerilen g¢ergeve, calisan performansinin dogasi ve incelikleri ile ¢alisan
performansmni artirmak icin nedenlerin kapsamli bir anlayisim sunmaktadir. Insan kaynaklari
yoneticilerinin ve organizasyon davranigi uygulayicilarinin, kesfedilen faktorlerden elde ettikleri

icgoriileri kullanarak daha iyi bir ¢aligma ortami olusturmasi ve siirdiirmesi 6nerilmektedir.

Bu modele gore, ¢alisan performansi ii¢ faktdre dayanmaktadir. Ilk faktér olan gorev
performansi, bilissel yetenekle iligkilidir ve gorev bilgisi, gorev becerisi ve gorev aligkanliklarini kapsar.
Gorev bilgisi, belirli bir gorevi yerine getirmek icin gerekli teknik bilgiye sahip olmay1 ifade ederken,
gorev becerisi, bu bilginin uygulanarak gérevin tamamlanmasi anlamina gelir. Gorev aligkanliklar ise
calisanin kendisine verilen gorevlere nasil yanit verdigini ifade etmektedir. ikinci faktor olan uyarlanmis

performans, is ortamindaki degisiklikleri anlamay1 ve bu degisikliklere yonelik bilgiyi giincellemeyi
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ifade eder. Durumlar1 yonetme yetenegi, is takiminda karsilikli anlayzs, kolektif bilgiyi harekete gegirme
ve birtakim olarak degisimle etkili bir sekilde yiizlesme gibi 6zellikler uyarlanmis performansin ana
unsurlaridir. Ugiincii faktor ise baglamsal performans olarak adlandirilir ve is yerinde meslektaslarla is
birligi yapmayi, sosyal baglami desteklemeyi ifade etmektedir. Bireysel baglamsal performans, is
arkadaslarina gerektiginde yardim etme, tartismalara/ toplantilara katilma, yeni bilgiyi takim iiyeleriyle
paylasma ve sorunlar1 ¢ozmek i¢in tartisma gibi 6zellikler araciligiyla olciiliir. Bu model, 6zellikle
biligim profesyonellerinin performansini 6lgmek i¢in etkilidir, ¢linkii arastirmacilar bu modeli iiretim ve

hizmet sektorleriyle iliskilendirerek gelistirmistir (Kaluthantri ve Abanpola, 2022, 36).

Pradhan ve Jena, ¢alisan performansinin {i¢ davranigsal boyuttan olustugunu ve igverenlerin
performansi calisanlarin iglerine yonelik tutumlart ve davraniglari temelinde, yani uyarlanmig
performans, baglamsal performans ve gorev performansi iizerinden O6lgmeyi tercih ettiklerini
belirtmislerdir (Halvis vd., 2023, 38). Bu modele gore ¢alisan performansi, li¢ boyutta 6l¢iilmektedir:
uyarlanmis performans, baglamsal performans ve goérev performansi: (Irshad vd., 2021, 7; Sija, 2021;
Yezer vd., 2024, 3). Uyarlanmis performans, bir ¢alisanin yeni bir is ortamina uyum saglama yetenegini

ifade eden performans bilesenini ifade eder (Halvis vd., 2023, 30).

Pradhan ve Jena'nin (2017) ti¢lii modeli calisan performansini etkileyen birkag faktorle iliskili
olarak merkezlenmistir. Bu faktorler arasinda kisisel faktor, ¢aliganlarin sahip oldugu beceri diizeyi,
yetkinlik, motivasyon ve bireysel baglilik diizeyiyle ilgilidir. Liderlik faktort, yoneticilerin ve ekip
liderlerinin sagladig1 tesvik, rehberlik ve destegin kalitesi tarafindan belirlenir. Ekip faktorleri,
meslektaglar tarafindan saglanan destek kalitesi ile iligkilidir. Sistem faktorleri ise, organizasyon
tarafindan sunulan is sistemi ve olanaklarla belirlenir. Son olarak, baglamsal/durumsal faktorler, i¢ ve

dis cevredeki yiiksek baski diizeyi ve degisimlerle kendini gdstermektedir (Muniroh vd., 2022, 62).

Performans degerlendirmesi, bir organizasyonun en énemli siireglerinden biridir ancak ¢esitli
hatalarla karsilagabilir. Bu hatalarin birgogu, degerlendirme yoOntemlerinin segiminden,
degerlendiricilerin onyargilarina ve degerlendirme siirecinin dogruluguna kadar cesitli faktorlerden
kaynaklanabilir. Geleneksel yontemlerde, siralama yontemi subjektif olabilir ve “en iyi” ve “en kotd”
kavramlari belirsizdir. Grafik derecelendirme 6lgekleri ise belirli 6zellikleri ve performans araliklarini
listeler, ancak bu 6zelliklerin her zaman objektif bir sekilde degerlendirilmedigi durumlar olabilir. Kritik
olaylar teknigi, baz1 6nemli davraniglar1 belirlemekte etkili olsa da bu olaylarin yetersiz veya yanlis
kaydedilmesi, degerlendirme siirecini etkileyebilir. Anlatisal deneme ydntemi, yoneticilerin 6znel

yargilarina dayandigi i¢in giivenilirlik agisindan zayif olabilir.

Pradhan ve Jena'nin performans degerlendirme modeli, bu hatalar1 azaltmaya yardimci olabilir.

Ancak, her modelin kendi zorluklar1 ve uygulama alanlar1 vardir. Ornegin, modelin uygulanabilirligi
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farkli endiistrilere veya kiiltiirlere gore degisebilir ve degerlendirme siirecinin dogrulugunu artirmak i¢in
stirekli olarak revize edilmelidir. Bu nedenle, performans degerlendirme siirecinde karsilasilan hatalar

en aza indirmek igin dikkatli bir planlama, surekli geri bildirim ve iyilestirme 6nlemleri 6nemlidir.
Pradhan ve Jena galisan performansini 3 alt boyutta iglemistir:
1. Gorev Performansi

Pradhan ve Jena'ya gore “gorev performansi”, ¢alisanlarin belirli is tanimlarina uygun olarak is
gorevlerini yerine getirme yeteneklerini ifade eder. Bir ¢alisanin is rolii kapsaminda ne kadar etkili
calistigini ve gorevlerini ne dlgiide basariyla tamamladigini gosterir. Gorev performansi ayni zamanda
gorevlerin dogru, eksiksiz ve yliksek standartlarda yerine getirilip getirilmedigini degerlendirir.
Calisanlarin ig ylkiimliiliklerini eksiksiz bir sekilde yerine getirmesi, goérev performansinin bir
parcasidir. Bu, ¢alisanlarin islerine ne kadar bagl olduklarii ve iglerini sorumluluk bilinciyle yerine
getirip getirmediklerini de kapsar. Calisanlarin gérevlerine ne kadar yogun bir sekilde odaklandiklar1 ve

is siireclerini ne kadar iyi yonettikleri bu kapsamda degerlendirilir.

Gorev performansi, bir organizasyonun operasyonel basarisini dogrudan etkiler. Goérev performansi
davraniglari, isletmelerin teknik temel siireglerine, mal ve hizmetlerin iiretildigi siireglere ve isletmenin
etkinlik ve verimliligine dogrudan veya dolayli olarak katkida bulunur (Van Scotter, 1994). Calisanlarin
is gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmesi, organizasyonun genel performansini ve hedeflere
ulagsma kapasitesini artirir. Performans yonetimi sistemlerinin merkezinde yer alir. Organizasyonlar,
calisanlarin gorev performansimi degerlendirerek, onlarin gelisim ihtiyaglarini belirleyebilir ve kariyer
haritalarin1 planlayabilir. Goérev performansmin siirekli degerlendirilmesi, ¢aliganlarin gelisimine
yonelik geri bildirim saglamak ve onlar1 daha yiiksek performans seviyelerine ulagsmalar1 i¢in motive
etmek acisindan Onemlidir. Gorev performansi, ¢alisanlarin is yiikiimliiliklerini yerine getirip

getirmediklerini gdsterir, bu da organizasyonun is siire¢lerinin sorunsuz islemesini saglar.
2. Uyarlanmis Performans

Pradhan ve Jena'ya gore “uyarlanmis performans”, calisanlarin degisen is kosullarina,
ortamlarina ve gorev gereksinimlerine ne kadar iyi uyum sagladigini ifade eder. Yeni gorevler, degisen
i siiregleri veya organizasyonel degisiklikler gibi durumlari igerir; bir ¢aliganin degisimlere karsi ne
kadar esnek ve adapte olabilen bir sekilde performans gosterdigini degerlendiren bir performans tiirtidiir.
Uyarlanmis performans, degisimle yiizlesme ve kisinin davraniglarimi ¢evredeki degisikliklere gore
ayarlamasi yetenegidir (Johnson, 2001). Uyarlanmis performans, bireylerin islerinin gerektirdigi
degisikliklere ve belirsizliklere karsi nasil tepki verdiklerini ve bu degisikliklere nasil uyum
sagladiklarini kapsar. Esneklik yani degisen durumlara hizli bir sekilde adapte olabilme becerisini ifade

eder. Uyarlanmis performans, ¢alisanlarin yenilikgi ve yaratici diistinme yeteneklerini de igerir. Bu, yeni
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coziimler gelistirme ve mevcut yontemleri iyilestirme kapasitesini degerlendirir. Calisanlarin yeni
beceriler 6grenme ve mevcut becerileri yeni kosullara gdre uyarlama yetenekleri, uyarlanmig
performansin bir bagka 6nemli yoniidiir. Hizli 6grenme ve adaptasyon, degisen is gereksinimlerine yanit

verme becerisini artirir.

Uyarlanmis performans, organizasyonlarin degisen kosullara hizla uyum saglamasini ve rekabet
avantajin1  slirdiirmesini  saglar. Calisanlarin  Orgiitsel degisimi ele almak icin tutumlarim
degistirmeleriyle ilgilenir ve 6ncelikle yeni ig gereksinimlerine alisma yoluyla gergeklesir (Pradhan ve
Jena, 2017). Calisanlarin uyum saglama yetenekleri, organizasyonlarin degisim siireglerini daha az
sorunla gecirmesine ve daha basarili bir sekilde yonetmesine katkida bulunur. Uyarlanmis performans,
calisanlarin problem ¢dzme yeteneklerini gelistirmelerine yardimei olur. Bu, organizasyonlarin
karsilastig1 zorluklar1 daha etkili bir sekilde asmalarini saglar. Calisanlar, degisen kosullara uyum
saglama konusunda basarili olduklarinda, genellikle daha yiiksek bir is tatmini ve organizasyona baglilik
hissi yasarlar. Calisanlarin ¢esitli is gereksinimlerine yanit verebilme yeteneklerini artirarak,

organizasyonun genel verimliligini ve performansini artirabilir.
3. Baglamsal Performans

Pradhan ve Jena'ya gore “baglamsal performans”, bir ¢alisanin is rolii ve gorevlerinin 6tesinde,
organizasyonel baglam ve is ortaminda ne kadar etkin ve katkida bulunur bir sekilde performans
gosterdigini ifade eder. Baglamsal performans, kurulusun teknik 6ziine dogrudan katkida bulunmayan
fakat goniilliiliik ve bagkalarina yardim etme gibi bir isletme i¢in faydali olan is faaliyetlerini ifade eder
(Meyers vd., 2020). Bu, ¢alisanlarin is disinda, organizasyonun basarisini desteklemek igin yaptiklar
gonulli katkilardir. Baglamsal performans, zorlu kosullar altinda olunsa da is yerinde diizene bagl
kalmak, fazladan gorevleri yerine getirmek veya bagkalarina yardim etmek i¢in goniillii olmak ve
yasanan problemler karsisinda bile olumlu tutumlar: siirdiirmek gibi davranislar1 icermektedir (Meyers
vd., 2020). Baglamsal performans, ¢alisanlarin sorunlar1 ¢ézme ve inisiyatif gosterme yeteneklerini de
icerir. Calisanlar, organizasyonel sorunlarla basa ¢ikmak i¢in kendi baslarina ¢oziimler gelistirebilirler.
Calisanlarin organizasyonel degisimlere ve yeni is siireclerine uyum saglama yetenekleri, baglamsal

performansin bir pargasidir.

Baglamsal performans, calisanlarin organizasyonel hedeflere ulagsmasina ve genel basariya
katkida bulunur. Calisanlarin is yerindeki pozitif etkileri, organizasyonun genel performansini
artirabilir. Calisanlarin is yerinde gosterdikleri baglamsal performans, is yeri moralini ve motivasyonu
artirabilir. Pozitif bir ¢galisma ortami, ¢alisanlarin daha yiiksek performans gostermesine ve daha iyi is
sonuglar1 elde edilmesine yardimci olabilir. Baglamsal performans, ekip igindeki is birligini ve

dayanmigmay1 tesvik eder. Calisanlarin birbirlerine destek olmalari ve is birligi yapmalari, takim
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dinamiklerini  guclendirebilir.  Yiiksek baglamsal performansa sahip c¢aliganlar genellikle
organizasyonlarina karsit daha baghidir. Bu baglilik, calisan devir oranini azaltabilir ve uzun vadeli
organizasyonel basariy1 destekleyebilir. Baglamsal performans, organizasyon kiiltiiriiniin gliglenmesine

katkida bulunur.

2.4. Performans Degerlendirmesinde Karsilasilan Hatalar

Degerlendirme hatalar1 ve Onyargilar, degerlendirme gozlemlerinde veya bilgi isleme
asamalarinda ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlar, performans degerlendirmesinin uygunlugunu ve
dogrulugunu etkilemektedir. Performans degerlendirmesi baglaminda, organizasyonlarin performans
standartlarini veya hedeflerini ilettigi, bu standartlarin nasil karsilanabilecegini tartistig1, degerlendirme
kriterlerini agikladigi ve zamanmnda geri bildirim sagladigi varsayilmaktadir (Javidmehr ve
Ebrahimpour, 2015, 286).

Performans degerlendirmesi yaparken, yoneticilerin derecelendirme hatalarindan kagmmalar1
onemlidir. Daha yaygin olan dort derecelendirme hatasi sikilik veya yumusaklik, merkezi egilim, halo

etkisi ve olaylarin yakinhigidir (Lunenburg, 2012, 8).

2.4.1. Sikilik veya Yumusakhk

Sikilik (Leniency) ve Yumusaklik (Strictness) hatalari, performans degerlendirme siirecinde
sikca goriilen hatalardir. Sikilik hatasi, degerlendiricinin calisanlarin performansin1  gergekten
oldugundan daha yiiksek puanlarla degerlendirmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda,
degerlendirici ¢alisanlarin  eksikliklerini veya zayif yonlerini gérmezden gelmekte veya
hafifletmektedir. Bu hata, ¢alisanlarin ger¢ek performanslarini yansitmayan ve objektif olmayan
degerlendirmelere yol acabilmektedir. Yumusaklik hatasi ise tam tersidir. Bu durumda, degerlendirici
caliganlarin performansimi gercekten oldugundan daha diisik puanlarla degerlendirmektedir.
Degerlendirici, olumsuz geri bildirim vermekten kagiarak veya galisanlarin gelecekteki kariyerlerini
etkilemekten ¢ekinerek performanslarini abartili sekilde diisiik degerlendirmektedir (Mensah vd., 2012,
75).

Baz1 yoneticiler, tiim astlarini tutarh bir sekilde diisiik veya yliksek puanlarla degerlendirme
egilimindedir. Bu, sikilik ve yumusaklik hatalar1 olarak adlandirilmaktadir. Siki derecelendirici, astin
hak ettiginden daha diisiik puanlar vermektedir. Bu sikilik hatasi, iistlin astlari1 cezalandirmasi seklinde
okunabilmektedir. Yumusak derecelendirici, astin hak ettiginden daha yiiksek puanlar verme
egilimindedir. Sikilik hatas1 olaganiistii astlar1 cezalandirirken, yumusaklik hatasi da ayni sekilde
cezalandirmaktadir. Sikilik-yumusaklik onyargisi, mutlak standartlar ve sonu¢ odakli performans

degerlendirmesi yaklagimlari kullanildiginda daha az bir sorun teskil etmektedir (Lunenburg, 2012, 8).
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Degerlendiriciler calisanlarina genellikle ¢ok diisiik veya ¢ok yiiksek puanlar vermekten
kaginmakta ve bunun yerine ¢ogunlufunu orta seviyede degerlendirmektedirler. Ornegin, bir
degerlendirici, bir Olgek iizerinde 1 ile 7 arasinda degerlendirme yaparken genellikle 3, 4 veya 5
puanlarma odaklanmakta ve daha diisik veya daha yiiksek puanlar1 atamaktan kaginmaktadir. Bu
hatanin sonucunda, calisanlarin gercek performanslarina gore adil olmayan degerlendirmeler
yapilabilmektedir. Ozellikle yéneticiler, c¢atiyjmadan kagmmak veya davranis sorunlariyla basa
¢tkmaktan kaginmak igin diisiik puanlar vermekten kaginabilmektedirler. Sonug¢ olarak, performans
degerlendirme sistemi tiim c¢alisanlar arasinda fark yapmaz hale gelmekte ve gercek performans

farkliliklart gérmezden gelinmektedir (Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015, 286).

2.4.2. Merkezi Egilim

Merkezi egilim hatasi, performans degerlendirme siirecindeki degerlendiricilerin, ¢alisanlarin
performansin1 asir1 derecede orta seviyede degerlendirmeye egilimli olmalaridir. Bu hata,
degerlendiricilerin genellikle ¢alisanlarin performansini asir1 derecede ortalama bir seviyede
puanlamalar1 veya tiim calisanlar1 ayni seviyede degerlendirmeleri seklinde ortaya g¢ikmaktadir
(Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015, 286). Bu hata, gercek performans farklarini yansitmak yerine tim
calisanlar1 ayn1 genel seviyede degerlendirme egilimindedir. Sonu¢ olarak, degerlendirme siireci
calisanlarin performansini dogru bir sekilde yansitmamakta ve farkli performans diizeylerini

belirlemekte zorlanilmaktadir (Mensah ve Seidu, 2012, 75).

Merkezi egilim hatasi, degerlendirme siirecindeki tiim c¢alisanlarin benzer puanlar almasina ve
gercek performans farkliliklarinin géz ardi edilmesine neden olabilmektedir. Bu da dogru geribildirim
saglanmasmi engellemekte ve performans yonetimi siirecinin etkinligini azaltmaktadir. Bazi
degerlendiriciler, astlarii ¢ok yliksek veya cok diisiik olarak derecelendirmekten kaginmaktadirlar.
Kimseye ¢ok siki davranmayi sevmezler ve en yiikksek puani alanin kimseye layik olmadigma
inanabilirler. Bu tir bir tutumun sonucu olarak, herkes ortalama civarinda degerlendirilir (Lunenburg,

2012, 8).

Merkezi egilim hatasi, gergek performans farkliliklarini g6z ardi ederek ve galisanlarin gercek
performanslarimi yansitmayan adil olmayan degerlendirmelere yol acarak performans yonetimi siirecini
zayiflatabilmektedir. Bu hata, yoneticilerin ¢atismadan kaginmak, davranis sorunlariyla basa ¢ikmaktan
kaginmak veya tiim g¢alisanlart ayni sekilde degerlendirmek istemelerinden kaynaklanabilmektedir

(Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015, 286).
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2.4.3. Halo Etkisi

Bir astin performansinin tek bir olumlu veya olumsuz boyutunun, o astin diger boyutlarinda
yoneticinin derecelendirmesini etkilemesine izin verildiginde, bir halo etkisi devreye girmektedir.
Ornegin, yonetici Mehmet'i cok isbirlik¢i oldugu i¢in sevmektedir. Halo etkisi, Mehmet'in yéneticisinin
onu otomatik olarak liderlik, yonetim, personel yonetimi, idari ekip calismasi ve hatta biitceleme dahil
olmak iizere tim degerlendirme boyutlarinda yiiksek bir sekilde derecelendirmesine yol agmaktadir.
Sonug olarak, astlar tim performans degerlendirme boyutlarinda tutarl bir sekilde yiiksek, orta veya

diisiik derecelendirilmektedirler (Lunenburg, 2012, 8).

Halo etkisi, bir ¢aliganin belirli bir 6zellikte olaganiistii performans gostermesi durumunda,
diger ozelliklerde de bu performansa uygun olarak yiiksek veya diisiik puanlar verme egilimidir.
Ornegin, bir ¢alisanin az sayida devamsizlig1 varsa, yonetici diger tiim is alanlarinda ona yiiksek puanlar
verebilir. Bu durum, bir kisinin belirli bir 6zelligi iizerinden yapilan degerlendirmenin, diger

ozelliklerini de etkileme durumudur (Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015, 286).

Halo etkisi, bir degerlendiricinin, bir ¢aliganin genel olarak olumlu veya olumsuz bir izlenimine
dayanarak, bu ¢alisanin belirli 6zelliklerini degerlendirirken etkilenmesi durumudur. Yani, bir calisanin
belirli bir alandaki basaris1 veya basarisizligi, degerlendiricinin diger alanlardaki performansim asir
derecede etkileyebilir. Ornegin, bir ¢alisanin disa doniik ve iletisim becerileri yiiksekse, degerlendirici
bu calisanin her yoniinii olumlu olarak gorebilir ve diger alanlardaki performansmi abartabilir. Bu

durum, objektif olmayan degerlendirmelere ve adaletsizliklere yol agabilir (Mensah ve Seidu, 2012, 75).

2.4.4. Olaylarm Yakmhg

Olaylarin  yakinligt hatasi, performans degerlendirme siirecinde degerlendiricilerin,
degerlendirme formundaki ¢esitli maddelerin siralanisina veya yerlestirilmesine dayanarak bir 6zelligin
degerlendirilmesinde Onceki maddelerin etkisinden etkilenmesidir. Bu hata, bir 06zelligin
degerlendirilmesinde 6nceki maddelerin olumlu veya olumsuz puanlamalarmin bir sonraki 6zelligin
puanlamasimi etkilemesi seklinde ortaya c¢ikmaktadir. Ornegin, bir degerlendirici bir performans
degerlendirme formunda onceki maddelerde calisanin ¢ok olumlu puanlar aldigint gordiigiinde, bir
sonraki maddede de olumlu bir puan vermeye daha egilimli olabilir. Bu durumda, degerlendirici dnceki
olumlu tepkilerin etkisi altinda kalabilir ve bir sonraki 6zelligi daha olumlu bir sekilde degerlendirebilir.
Tam tersi de gecerlidir; dnceki maddelerde diisiik puanlar alinmigsa, bir sonraki 6zelligi olumsuz bir
sekilde degerlendirme egiliminde olabilir. Bu hata, degerlendiricilerin gercek performansi degil, dnceki

maddelerin etkisini yansitan degerlendirmeler yapmalarina neden olabilir. Dolayisiyla, ¢alisanin gercek
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performansini dogru bir sekilde yansitmayabilir ve degerlendirme sonuglarini yaniltabilir (Javidmehr ve

Ebrahimpour, 2015, 286).

Olaylarin yakinligi (proximity), insanlarmn bir olayin ne kadar yakin zamanda meydana
geldigine dayali olarak daha fazla deger verme egiliminde oldugu kavramii ifade etmektedir. Bu
kavram, insanlarin ge¢mis deneyimlerinin ve hatiralarinin, daha yakin zamandaki olaylara
odaklanmasindan kaynaklanmaktadir. Performans degerlendirmesi baglaminda, olaylarin yakinlig:
hatasi, degerlendiricilerin daha yakin zamandaki olaylar1 daha fazla 6nemseyerek, ge¢mis performansi
veya uzun siire once gergeklesen basarilart g6z ardi etme egiliminde olmalarini ifade etmektedir. Bu
hata, son performans donemindeki olaylara asir1 6nem verilmesi sonucunda objektif olmayan

degerlendirmelere yol agabilmektedir (Mensah ve Seidu, 2012, 75).

Performans degerlendirmeleri, bir astin performansi hakkinda bir degerlendirme donemi
boyunca toplanan verilere dayanmalidir (genellikle alti aydan bir yila kadar). Ancak, genellikle, yonetici
daha yakin zamandaki performansi, daha dnce meydana gelen performans davraniglarindan daha giiglii
bir sekilde dikkate alacaktir. Buna olaylarin yakinligi hatasi denilmektedir. Bir astin performans
degerlendirmesinde  tiim  performans davramiglarii  igermemesi,  derecelendirmeleri  On

yargilandirabilmektedir (Lunenburg, 2012, 8).

Sikilik veya yumusaklik, merkezi egilim, halo etkisi ve olaylarin yakinligi, calisanlarin
performans degerlendirmelerinde yanlis sonuglara yol agmaktadir. Mutlak standartlar ve sonug odakli
performans degerlendirme yaklagimlari, 6zellikle BARS ve hedef belirleme yontemleri ile boyle

derecelendirme hatalari en aza indirmeye ¢alisilmaktadir (Lunenburg, 2012, 8).

Performans degerlendirmesinin sonug¢larinin dogrulugu, degerlendiriciler tarafindan elde edilen
hata derecesine baglidir. Degerlendirme hatalari, kismen degerlendiricilerin tutumlarinin bir sonucu olsa
da hangi degerlendirme yontemi kullanilirsa kullanilsin, degerlendirme yonteminin 6zelliklerinin

degerlendirme hatalarini etkiledigi kabul edilmelidir (Turgut ve Mert, 2014, 173).

Sonug olarak, performans degerlendirmesi siirecinde hem degerlendiricinin tutumlari hem de
kullanilan yontemlerin dikkatlice ele alinmasi 6nemlidir. Dogru ve adil sonuglar elde etmek igin,
degerlendiricilerin 6nyargilarin1 azaltacak, degerlendirme siirecini iyilestirecek ve objektif kriterlere
dayanan bir degerlendirme yontemi benimsemek onemlidir. Bu sekilde, performans degerlendirme

stirecinin dogrulugu ve giivenilirligi artirilabilir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUT KULTURU

Kiiresellesme ile birlikte isletmelerin karsilastifi degisimler hizlanmigtir. Bu degisimler,
isletmeler i¢in hem riskler olusturmakta hem de rekabeti artirmaktadir. Isletmelerin giiniimiizde rekabet
edebilmesi i¢in belirli degiskenlerin dogru bir sekilde belirlenmesi kritik Gneme sahiptir. Bu baglamda,
uygun deger ve inang temelli 6rgiit kiiltiirlinlin, calisanlarin girisimci davraniglart ve 6z yeterlilikleri ile
birlestirilmesinin hem kisisel hem de 6rgiitsel bagari i¢in 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Akkog vd.,

2012, 22).

Bugiiniin firmalari, kiiresellesme ve bilgi igleme, iletisim ve lojistik endiistrilerindeki koklii
degisiklikler ve gelismeler nedeniyle i ortaminda énemli degisikliklerle karsi karsiya kalmakta ve boyle
rekabet¢i bir is ortaminda rekabet avantaji elde etmeye caligmaktadir. Literatiire gore, firmalarin {istiin
performansi, orgiitlerine giiclii bir sekilde bagli olan ¢alisanlarinin is sonuglarina baglidir (Acar, 2012,

217).

3.1. Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii Kavrami

Kiiltiir kavrami, antropoloji ve folklor ¢alismalarinda uzun siiredir merkezi bir konu olmustur.
Bu disiplinlerin uygulayicilar, is organizasyonlarinin gelenek ve gorenekleri iizerine birgok arastirma
yapmuslardir. Orgiitsel kiiltiir ¢alismalar1 ise 1970'lerin baslarindan itibaren gériinmeye baslamistir.
Ancak, kiiltir kavraminin yonetim bilimcileri tarafindan genis Ol¢iide benimsenmesi 1980'lerin
baglarina kadar gecikmistir. Schein, 6zellikle antropologlar ve folklor uzmanlar1 da dahil olmak iizere
digerlerinden daha etkili olmustur. Schein, orgiit kiiltiiriinii analiz etmek ve miidahale etmek igin

kavramsal bir gergeve olusturarak bu alandaki ¢alismalara 6nemli katkilar yapmistir (Hatch, 1993, 657).

Kiiltiir kavrami, temel olarak sosyal bilimlerin g¢esitli alanlarinda etnik ve ulusal farkliliklarin
incelenmesinden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel kiiltiir kavrami ise son on yillarda ydnetim ve orgiitsel
bilimciler tarafindan kullanilmistir. Schein (1997), orgiitsel kiiltiirii dis uyuma ve i¢ biitiinlesme
sorunlariyla basa ¢ikmay1 6grenen bir grup tarafindan gelistirilen temel varsayimlarin bir deseni olarak
tammlamustir. Literatiire dayanarak, orgiitsel kiiltiir kavrammnin dort temel unsuru bulunmaktadir. Tk
olarak, Orgiitsel kiiltiir paylasilan bir olgudur. Ikincisi, érgiitsel kiiltiiriin goriiniir ve daha az goriiniir
seviyeleri vardir. Uglinciisii, 6rgiitiin her yeni iiyesi kiiltiirii 53renir. Son olarak, kiiltiir zamanla yavasca

degisme egilimindedir (Acar, 2012, 219).
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Orgiit kiiltiirii, giiniimiiz modern isletmelerinde énemli bir kavram olarak éne ¢ikmaktadir. Bu
kavram, c¢aliganlara ne yapmalar1 gerektigi ve nasil davranmalart gerektigi konusunda rehberlik
saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii, duygu ve sezgi kazandirarak ¢alisanlarm islerini daha etkili bir sekilde
yapmalarina yardimci olmaktadir. Calisanlar, orgiit kiiltiiriinden aldiklar1 yonergelerle performanslarini
artirabilmekte ve isletmenin hedeflerine daha etkin bir sekilde katkida bulunabilmektedirler. Bu nedenle,
isletmeler orgiit kiiltiiriinii olustururken ve gii¢lendirirken, ¢alisanlarin motivasyonunu, baghligini ve

verimliligini artirmak icin caba gostermektedirler (Kaya ve Kesen, 2014, 98).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitteki gruplarin ve bireylerin davranislarin sekillendiren, ortak inanglar ve
beklentilerin olugmasini saglayan bir biitiindiir. Schwartz ve Stanley'e (1981) gore, bu kiiltiir, orgiit
icinde paylasilan normlarin gelismesine yol agar. Schein (1992), 6rgit kiltdrind, bir grubun icsel
tamimlar. Orgiit kiiltiirli, yeni {iyelerin &rgiit igindeki problemleri dogru algilamasini, diisiinmesini ve

hissetmesini saglayan temel varsayimlari icerir (Tiitlincli ve Akglindiiz, 2012, 60).

Her bireyin kendine 6zgii bir kisiligi oldugu gibi, her orgiitiin de kendine has bir kisiligi vardir
ve bu orgiitii digerlerinden ayiran 6zelliklerle belirginlesmektedir. Orgiitiin farkli karakteristikleri ve
yapilari, kiiltiiriinii belirleyen ve diger orgiitlerden farkli kilan unsurlardir. Bu 6zellikler, dogrudan veya

dolayli olarak orgiitiin {iretkenligini ve ¢alisanlarin moralini etkilemektedir (Kdse vd., 2001, 227).

Kiiltlir, bir bireyin yasadigr toplumun, grubun veya organizasyonun ortak degerlerini,
inanglarini, normlarini, davramslarini ve iletisim bicimlerini iceren karmasik bir yapidir. Orgiit kiiltiirii,
bir isletme veya kurulus i¢indeki ¢alisanlar arasinda paylasilan ve belirli bir igletmeye 6zgii olan bu
degerler, normlar ve davraniglar sistemi olarak tanimlanmaktadir. Bu kiiltiir, isletmenin tarihinden,
liderlik tarzindan, c¢alisanlarin tecriibelerinden, kurumsal degerlerden ve isletmenin dis ¢evresinden
etkilenmektedir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin isyerindeki ortamu, iliskileri ve beklentileri iizerinde derin
etkilere sahiptir. Bu, isletmenin dis diinyayla nasil etkilesimde bulundugunu, miisterilere nasil
davrandigini ve iiriin veya hizmet kalitesini nasil algilandigii da yansitabilmektedir. Orgit kultird,
calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle olan iligkilerini etkileyen unsurlar1 da kapsamaktadir. Bu, is
birligi, iletisim, liderlik tarzlari, karar alma siire¢leri ve sorun ¢ézme yontemleri gibi faktorleri

icermektedir (Kaya ve Kesen, 2014, 102).

Orgiit kiiltiirii, ¢aliganlarin diisiinme, hissetme ve davramslarm etkileyen paylasilan degerler,
inanclar ve normlar kiimesini ifade etmektedir. Kiltur, bir organizasyonun Uyelerine sosyalizasyon ve
egitim, ritiiel ve torenler, iletisim aglar1 ve semboller araciligiyla aktarilmaktadir. Kurumsal kiltlrin
dort islevi vardir: tiyelere kimlik duygusu vermek, bagliliklarini artirmak, kurumsal degerleri

pekistirmek ve davranisi sekillendirmek i¢in bir kontrol mekanizmasi olarak hizmet etmek. Liderler,
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dikkatlerini nereye yogunlastirdiklari, nasil davrandiklari, odiilleri nasil dagittiklar1 ve ise alma ve
cikarma kararlart gibi konularda nasil hareket ettikleriyle kiiltiirii  sekillendirmekte ve
pekistirmektedirler. Bazi durumlarda organizasyonlar kiiltiirlerini degistirmek zorunda kalabilirler.
Liderler, mevcut tiyelerin yeni degerlere katilmasima yardimci olabilir, yeni gelenleri organizasyona

sosyalize edebilir ve gerekli durumlarda mevcut iiyeleri degistirebilirler (Lunenburg, 2011, 1).

Schein'in orgiitsel kiiltiir teorisi, Orgiitiin temel varsayimlari, beyan edilen degerleri ve
gostergeleri arasindaki baglantilarin performansi nasil etkiledigine odaklanmaktadir. Schein (1985),
orgiitsel kiiltliriin, firmanin disindaki ¢evredeki degisikliklere uyum saglamak ve igsel biitiinlesmeyi
saglamak gibi iki 6nemli rolii oldugunu 6ne siirmektedir. Bu teoriye gore, orgiitlerin varsaymmlari,
degerleri ve davraniglari, disg ¢evrenin talepleriyle uyumlu olmali ve ayni zamanda igerideki g¢esitli
islevleri entegre etmelidir. Orgiitsel kiiltiir, bu iki rolii yerine getirerek orgiitiin basarisini etkilemektedir.
Ozellikle, orgiitiin dis ¢evresine uyum saglamasi ve icsel biitiinlesmeyi saglamasi, orgiitiin rekabetci
avantaj elde etmesinde ve siirdiiriilebilir basari elde etmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Schein'e
gore, orgiitsel kiiltiir, bu uyum ve biitiinlesme siirecini kolaylastirarak orgiitiin hedeflerine ulagsmasina

yardimci olmaktadir (Akpa vd., 2021, 362).

Hofstede (1991) orgiit kiiltiiriinii, bir organizasyonun iyelerini digerlerinden farklilastiran
kolektif bir diislinme programi olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlamalar, 6rgiit kiiltiiriiniin temelinde
ortak bir biling, degerler ve inanglar sistemi oldugunu vurgulamaktadir. Bu sistem, 6rgit igindeki
herkesin davranislarmi ve kararlarini yonlendirmektedir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin misyonu, degerleri,
liderlik tarzi ve galisma ortami gibi faktorlerden etkilenmektedir ve oOrgiitiin dis diinya ile nasil
etkilesimde bulundugunu, miisterilere nasil davrandigini ve iriin veya hizmet kalitesini nasil
algilandiginm1 yansitmaktadir. Tiitlincli ve Akgiindiiz (2012) tarafindan belirtildigi gibi, orgiit kiiltiiri,
oOrgiit iiyelerini bir araya getirirken, onlar1 digerlerinden farklilagtiran bir diisiince programidir (Tiitlincii

ve Akgiindiiz, 2012, 60).

Robbins ve Coulter'a gore, orgut kaltir, bir organizasyonun veya organizasyon biriminin
calisanlari arasinda paylasilan degerleri, inanglar1 veya algilar1 ifade etmektedir. Bu kiiltiir, calisanlarin
karsilastiklar1 durumlara anlam vermekte kullandiklar1 degerleri, inanglari ve davranis normlarini
yansitarak personelin tutumlarini ve davranislarini etkileyebilmektedir. Orgiitiin temel degerlerini
anlamak, olas1 i¢ catigsmalar1 6nleyebilmektedir. Schein'e gore orgiit kiiltiirii, bir grubun i¢sel biitiinlesme
ve digsal uyum sorunlarimi ¢6zmek amaciyla gelistirdigi ve yeni katilimcilarm problemlerle ilgili dogru
algilamalarini, diistinmelerini ve hissetmelerini saglayan temel varsayimlar1 igermektedir. Hofstede,
orgiit kiiltlirinii bir organizasyonun iiyelerini digerlerinden farklilastiran kolektif diigiinme programi

olarak tanimlar (Tsai, 2011, 1).
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Orgiitsel kiiltiir kavraminin olusturulmasindan bu yana, baz1 érgiitsel arastirmacilar Schein'in
fikirlerini dogrudan uygulanuglardir, digerleri ise yaklagimini sorgulamislardir. Ornegin, alt kiiltiir
arastirmacilari, orgiitsel kiiltiirlerin birligini varsayan Schein'in varsaymmini tartismislardir. Kiiltiiriin
islevinin toplumsal yapmin korunmasi oldugu fikrine karsi ¢ikan arastirmacilar da bulunmaktadir.
Ayrica, sembolik-tasvirsel aragtirmalar altinda ¢alisan diger arastirmacilar da Schein'in gz ard1 ettigi
bakis agilarmi takip etmislerdir. Ancak, orgiitsel kiiltlirii anlama konusundaki bu ¢esitli yaklagimlara
ragmen, Schein'in formiilasyonu hala sunulan tek kavramsal model olarak kalmaktadir (Hatch, 1993,

658).

Orgiit kiiltiirii, ¢aliganlar1 bir araya getiren ve yaygin bir sekilde paylasilan degerler, kurallar,
inanglar, tutumlar, ideolojiler, varsayimlar ve beklentiler oriintiisiidiir. Bu nedenle, orgiit kiiltiiri,
¢alisanlarin davranislarim diizenler, islem ve siireclerle ilgili algilarini sekillendiren ve belirsiz bir

¢evrede basari saglayacak degerler biitiiniidiir (Akkog vd., 2012, 22).

Orgiit kiiltiirii, liderlerin degerlerini ve davramslarimi takip eden bir rehber olarak hareket
etmekte ve orgiitiin misyonu ve hedeflerine ulasmasina yardimci olmaktadir. Liderlerin drgut kalttrind
iggorenlere aktarmasi, 6rgiit icinde uyumun artmasina ve verimliligin artmasina yardimci olmaktadir.
Iyi bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle daha iyi iletisim kurmalarini tesvik
etmekte ve is birligini artirmaktadir. Bu da isgoérenlerin daha motive olmalarina ve performanslarini
artirmalarina yardimer olmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin isletme iginde paylasilmasi, ¢alisanlarin drgiitiin
amaglarina daha bagl hissetmelerini ve daha fazla katkida bulunmalarimi saglayarak, verimliligi artiran
onemli bir unsurdur. Bu sayede, orgiit, rekabet avantaji elde edebilir ve siirdiiriilebilir bir basariya

ulasabilmektedir (Tutlinct ve Akglindiiz, 2012, 60).

Orgiit kiiltiirii, organizasyonel performansi, ¢alisan is tatminini ve problem ¢dzme konusundaki
giliven duygusunu artirma potansiyeline sahiptir. Eger bir kurumsal kiiltiir, i¢ ve/veya dis paydaslarin
degisen beklentileri ile uyumsuz hale gelirse, baz1 organizasyonlarda oldugu gibi, organizasyonun
etkinligi disebilir. Kurumsal kiiltiir ve performans agikea iligkilidir, ancak bu iligskinin kesin dogasiyla
ilgili kanitlar karigiktir. Calismalar, bir¢cok kiiltiirel 6zellik ile yiiksek performans arasindaki iliskinin
zaman icinde tutarli olmadigim gostermektedir. Kiiltiir-performans iliskileri hakkindaki bilgilerimize
dayanarak, liderlerin benimseyebilecegi bir kontenjan yaklagimi iyi bir secenek gibi goriinmektedir. Bu
konudaki daha fazla aragtirma ya gii¢ ya da tiir agisindan “en iyi” kurumsal kiiltiirii kesfetmeyecektir.
Ancak, gii¢lii bir kiiltiire sahip bir organizasyonun ¢aliganlari, degerlerini sorgulamadan takip edecektir.

Zayf bir kiiltiir ise iiyelerine sadece genel yonlendirmeler saglamaktadir (Lunenburg, 2011, 2).

Basarili organizasyonlarda kurumun hedefleriyle tutarli degerleri benimseyen ¢alisanlar 6ne

¢ikmaktadir. Bagka bir ifadeyle orgiitler, ¢alisanlarinin 6rgiite entegre olmasit ve orgiit i¢in kolaylikla
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fedakarlik yapabilmesi durumunda basaril olurlar (Kése vd., 2001, 227). Orgiit kiiltiirii, liderlerin
sorumluluk anlayigini, yeniliklere agik olmasini, galisanlar arasinda uyumun saglanmasini, olumlu
iletisim kurulmasini, basarili ¢alisanlarin édiillendirilerek motive edilmesini icermektedir (TUtlncl ve

Akgiindiiz, 2012, 60).

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin istenilen tutum ve davramslar1 algilamasimi saglayan, tiim c¢alisanlar
tarafindan kabul edilen deger ve inanglar1 ifade eder. Liderler orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve
siirdiiriilmesinde nemli bir rol oynamaktadir. Orgiit kiiltiirii, liderlerin deger ve davranislarini yansitir
ve calisanlari bu degerleri benimsemeye ve uygulamaya tesvik eder. Liderler, orgut kaltGrind
caligsanlara aktararak, istenen davranislar ve tutumlari tegvik ederler ve bu sekilde orgiitiin istikrarli ve
tutarli bir kiiltiire sahip olmasini saglarlar. Belirlenen degerler ve inanglar, ¢calisanlarin 6rgiitsel siiregleri,
karar alma siireglerini ve isleyislerini anlamalarina yardimec1 olmaktadir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin
birlikte caligma bigimlerini ve islerine nasil yaklagacaklarini belirlemektedir. Bu nedenle, orgiit kaltird,
Orgiitiin performansini ve etkinligini 6nemli 6l¢iide etkilemekte ve 6rgiitsel basarinin saglanmasinda

kritik bir rol oynamaktadir (Akkog vd., 2012, 22).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yapilar, politikalar, hikayeler, ritiieller, davranis normlar1 ve benimsenen
degerler gibi cesitli unsurlarm bir araya gelmesiyle tanimlanabilir. Orgiitsel davranis, karar ve eylemler
genellikle kiiltiirin en temelinde bulunan degerler ve inanglar tarafindan yonlendirilir (Akkog vd.,
2012). Kurum kiltiirdi, sirket kiiltiiri veya isletme kultirti gibi farkli terimlerle ifade edilen orgiit
kiiltiirii, bir 6rgiitteki calisanlarin paylastigi degerler, inanglar, normlar, davraniglar, ritiieller, semboller
ve igleyis bi¢imlerinin tamamini kapsar. Bu kiiltlir, orgiitin misyonunu, vizyonunu ve amaglarini
sekillendirir ve calisanlarin orgiite aidiyet duygusu kazanmalarmi saglar. Orgiit kiiltiirii, orgiit icindeki
iliskileri, iletisimi, karar alma siireclerini ve is yapma tarzini belirler. Ayn1 zamanda 6rgiit kaltird,
disaridan gelenlere orgiitiin degerlerini, normlarini ve isleyisini anlatirken 6nemli bir aragtir. Bu tanim,
orgiit kiiltiiriiniin karmagik bir yapt oldugunu ve orgiitiin kimligini ve karakterini olusturan temel

unsurlardan biri oldugunu vurgulamaktadir (Kose vd., 2001, 227).

Isletmeler, giiniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle hizla degisen bir is ortamiyla kars: karsiya
kalmaktadir. Bu degisimler, isletmeler i¢in hem firsatlar sunmakta hem de gesitli riskleri beraberinde
getirmektedir. Rekabetin artmasiyla birlikte, isletmelerin bagarili olabilmesi i¢in belirli degiskenlerin
dogru bir sekilde belirlenmesi ve yonetilmesi kritik 6neme sahiptir. Bu baglamda, uygun deger ve inang
temelli 6rgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin girisimci davraniglart ve 6z yeterlilikleri ile birlestirilmesinin hem
kisisel hem de orgiitsel basar i¢in 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Giinlimiiziin rekabetci is ortaminda,
orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in orgiit kiiltliriiniin iglevlerini anlamak ve etkin bir sekilde yonetmek

gerekmektedir.
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3.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiiriinii olusturan faktdrler oldukca cesitlidir. Bu faktorler arasinda degerlerin dnemi
biiyiiktiir; ¢iinkii degerler, orgiitiin basarisini tanimlar ve standartlar1 belirler. Liderler ve kahramanlar
da kiiltiiriin dnemli bir pargasidir ¢linkii onlar, 6rgiitiin degerlerini ve normlarini simgeler ve ¢aliganlara
ornek olurlar. Torenler ve simgeler, orgiit kiiltiirliniin agik gostergeleridir ve 6zel etkinlikler ve
semboller aracihityla orgiitiin degerleri ve normlari ifade edilir. Oykiiler ve efsaneler, orgiitiin
gecmisine dair abartili hikayeler ve anlatilarla kiiltiirii tagirlar, liderleri ve basarilar1 6ne ¢ikarirlar. Dil,
orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesi ve degerlerin iletilmesinde 6nemli bir rol oynar; 6zel terimler ve jargonlar
orgiit icinde sikga kullanilir. Orfler, orgiitte gergekten &nemli olami gdsterir ve bazi yonetim
uygulamalarinda goriilebilir. Normlar, orgiit kiiltiirtinde davranisi etkileyen kurallar ve ol¢iitlerdir ve
calisanlarin nasil davranmalar1 gerektigini belirlerler. Son olarak, orgiitsel sosyallesme siireci, yeni
calisanlarin 6rgiit kiiltlirlini 6grenme ve uyum saglama siirecidir; oryantasyon programlari ve mentorluk

uygulamalari gibi yontemlerle gergeklestirilir (Kose vd., 2001, 227).

Orgiit kiiltiirii, bir rgiitii bir arada tutan sosyal yapistirictyr olusturan paylasilan varsayimlari,
degerleri ve inanglar1 ifade eder. Giiclii bir kiiltiir, insanlarin nasil davranacagini belirleyen bir kurallar
sistemidir. Guclu bir kiltire sahip bir 6rgit, calisanlan i¢in ortak degerler ve davranig kurallarina
sahiptir, bu da onlarin misyonlarini ve hedeflerini gerceklestirmelerine yardime1 olmalidir. Is tanimlarini

basariyla tamamlayabilen ¢alisanlar, is yerinde taninma ve is memnuniyeti elde edebilirler (Tsai, 2011,

2).

Orgiit kiiltiirii, c¢alisanlara bir aidiyet duygusu saglar. Calisanlarin kendilerini ilgili
organizasyonun bir pargasi olarak gérmelerine ve organizasyonun degerlerini benimsemelerin 6n ayak
olur. Hatch ve Schultz (2002), 6rgiit kiiltiiriiniin, ¢caliganlara "bir anlam ve aidiyet duygusu saglayarak,
organizasyonun kolektif kimligini gii¢lendirdigini" vurgular.

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlar icin bir motivasyon kaynagi olarak goriilebilir. Giiglii bir 6rgiit kiiltiirii,
calisanlarin iglerine olan bagliligini artirabilir ve onlarin motivasyonunu yiikseltebilir. Organizasyonel

degerler ile uyum i¢inde calisanlarin motivasyonlar: ve is tatminleri olumlu bir ivme ile etkilenir

(Cameron & Quinn, 2006).

Orgiit kiiltiirii genel anlamda calisanlarin performansini ve verimliligini artirabilir. Giiglii bir

kiiltiir i¢inde ¢aliganlar, gii¢lii bir hedefe sahip olduklarinda daha iyi sonuglarla kargilasir.
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3.3. Orgut Kultiirii Modelleri

Orgiit kilturi icin gelistirilen modeller, orgiit kiiltiiriiniin anlasilma siirecini kolaylastirici
niteliklere sahiptir. Bu modeller, orgiit kiiltiirlinlin karmasik yapisin1 daha anlagilir hale getirmeye

yardimci1 olmaktadir.

Denison'un “6rgut kiltiri ve etkinlik” tizerine yaptigi ¢alismada, strateji, kiiltiir ve g¢evre
arasinda bir uyumun gerekliligine vurgu yapilmistir. Denison ve Mishra (1995), orgiitlerin belirledikleri
Ozellikleri CEO'larla yapilan kalitatif bir ¢alisma ile belirlemis ve daha sonra bu 6zelliklerin etkinlikle
olan iliskisini diinyanin dort bir yanindan gelen 764 kurum ve 35474 kisi ile yapilan anketlerle

dogrulamiglardir (Denison ve Mishra, 1995).

Orgiit kiiltiirii, Denison ve Mishra'nin ¢alismasinda strateji, kiiltiir ve ¢cevre arasindaki uyumun
gerekliligini vurgulamistir. Model, drgiitlere yonelik belirlenen 6zelliklerin sirket CEO'lariyla yapilan
kalitatif bir ¢alisma sonucunda belirlenmis ve daha sonra diinya ¢apmda cesitli 6zel ve kamu
kuruluslarindan toplanan verilerle dogrulanmistir. Calisma, drgiit kiiltiiriinii 6l¢gmek i¢in iki ana ekseni
ortaya koymustur. Denison'm (1990) kiiltiir modeli, 6rgiitsel kiiltiiriin dort temel unsuru olarak katilim,
tutarlilik, uyum saglama ve misyonu belirlemektedir. Bu unsurlarin, orgiit icinde etkili bir kiiltiiriin

gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde 6nemli oldugunu 6ne siirmektedir (Akpa vd., 2021, 363).

Katilim boyutu, 6rgiitiin calisanlaria yiiksek performans saglayabilmesi i¢in izlemeleri gereken
yollar1 ve yontemleri igerir. Tutarlilik boyutu, i¢sel denge ve istikrarli bir ortam1 vurgular ve tutarh bir
is modeline sahip olan orgiitlerin daha etkili oldugunu gosterir. Misyon boyutu, orgiitiin dis gevreye
hizmet verirken hizli degisimlere ayak uydurma yetenegini kapsar. Disa uyum becerisi boyutunda ise
orgiitlerin miisteri taleplerine ve dis cevrenin gereksinimlerine stratejik bir sekilde odaklanmasi
onemlidir, ¢linkii bu, ¢evresel degisikliklere hizli bir uyum saglama yetenegini belirler (Kiziloglu ve

Kok, 2017, 143).

Cameron ve Quinn (1992), orgiitsel yapiyr dort basamakli bir drgiitsel hayat dongiisii modeli
iizerinden incelemislerdir. Bu modele gore, orgiitlerin belirli evrelerde farkli karakteristik 6zellikler
gosterdigini ifade etmislerdir. Ilk asama olan yaraticihk veya girisimcilik evresinde orgiitler,
kaynaklarin1 belirleyerek ideolojilerini olustururlar. ikinci asama, iiyeler arasinda yiiksek diizeyde
sadakat, iletisim ve uyumlulugun én planda oldugu biitiinliik asamasidir. Ugiincii asama ise drgiitiin
politika ve hedeflerinin belirlendigi ve esnekligin azaldig: “sekillendirme ve kontrol etme” asamasidir.
Son basamak ise “yapmin ortadan kalktigi” evredir ve burada ¢ok amagl alt sistemler benimsenir,
sorumluluk dagitilir ve uyum saglanir. Bu evreler 6zellikle orgiitiin ilk donemlerinde uygulanabilir

(Cameron ve Quinn, 1992).
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Cameron ve Quinn'in organizasyon kiiltiirii modeli, kiiltliriin bir organizasyonun basarisi ve
etkinligi lizerindeki etkisini arastiriyor. Bu ¢er¢evede Quinn ve Cameron, bireylerin orgiitsel etkililige
iligkin algilarin1 degerlendirmek icin “rekabet eden degerler” olarak bilinen bir model gelistirmislerdir

(Erdem vd., 2010, 77).

Cameron ve Quinn, orgiitlerdeki kiiltiirel dinamikleri agiklamak i¢in dort farkli kiiltiirel yapidan
olusan bir ¢erceve ortaya koydular. Bu yapilar arasinda klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii, pazar kiiltiirii ve
adhokrasi kiiltiirii yer alir ve her biri orgiit kiiltiiriine farkli yaklasimlari temsil eder. Orgiitlerin tipik
olarak bu smiflandirmalardan birine uydugunu ileri siirmekle birlikte, orgiitlerin varoluslar1 boyunca

farkli kiiltiirel yaklagimlari benimseyebileceklerini de kabul etmektedirler (Erdem, 2010, 79).

Thomas Peters ve Robert Waterman'm (2014) orgiitsel miikemmellik teorisi, 1yi bir érgiitiin
onceden belirlenmis bir hedefe odaklanmasi, miisteriye odaklanmasi, 6z-yeterlilik ve is yapma
becerilerine sahip olmasiyla karakterize oldugunu belirtmektedir. Teori ayrica, kiiltiird, biitinlesmis bir
sosyal sistem bileseni olarak goriir ve tiim paydaslarinin refahini ve orgiitsel performansi artirarak ortak

iyiligi hizmet etmektedir (Akpa vd., 2021, 363).

Webster ve Desphande'ye (1990) gore oOrgiit kiiltiirii, ¢aliganlarin orgiitiin faaliyetlerini
anlamalarini kolaylastiran ve orgiit i¢indeki davraniglarina rehberlik eden kolektif degerler ve inanglar
sistemi olarak nitelendirilmektedir. Bu tanim, bireyler arasinda birlesik bir anlayig ve uyumu tesvik eden

bilesenlerin dahil edilmesini vurgulamaktadir.

Kiiltir ¢caligmalarinin teorik ornekleri, bes alternatif teorik paradigmayi temel almaktadir.
Kargilagtirmali yonetimde kiiltiir, orgiitteki 6z inanglar ve degerlerin dig kaynakli bir degisken olarak
goriliir. Bu paradigma, ulusal kiiltiir gibi dis faktorlerin 6nemini vurgular. Durumsallik yonetiminde ise
kdiltiir, 6rgiit icinde ve Orgiit tarafindan gelistirilen i¢ kaynakli bir degisken olarak kabul edilir. Degerler,
inanglar, 6zdeslesme ve baglilik dahil olmak tizere i¢ faktorler, is performansmin nasil 6l¢iilecegi

zerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel sembolizm perspektifi, drgiitii bireylere uygun davranislar1 belirlemede rehberlik eden
ortak semboller ve anlamlarin bir koleksiyonu olarak goriir. Buna karsilik yapisal/psikodinamik bakis
ac1si, orgiitlerin ekonomik veya maddi yonlerinden ziyade ifade edici, entelektliel ve sembolik yonlerine
odaklanir. Bu bakis agisi, orgiitlerin ve bireylerin toplumsal dinamiklerinde belirginlesen bilingdisi

yapisal iligkileri ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir. (Aydmntan ve Goksel, 2012, 43).

3.4. Ogbonna ve Harris (2000)’in Orgiit Kiltiri Modeli

Cooke ve Rousseau, 1988; Xenikou ve Furnham, 1996 vb. gibi bir¢ok 6lgegi arastiran, inceleyen

Ogbonna ve Harris (2000), gelistirilmis Orglt kalturi 6lgeklerinin tamamimin, dlgegi gelistiren
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aragtirmactya ve onlarin Orgit Kultirinid ne sekilde agikladigina gore belirli farkliliklar gosterdigi
¢ikarimini sunmuslardir. Ogbonna ve Harris kendi arastirmalari igin bilgi toplamadan hemen 6nce, 0rgiit
kaltarundn élgllmesi slirecine dair hangi 6lgegi/0lcekleri arastirma siireglerinde kullanacaklarina karar
vermek adina farkl firmalarda gorev yapan yonetici ¢alisanlar ile goriismeler yapmis ve sonug olarak
Deshpande ve arkadaslarinin (1993) gelistirdigi 6l¢egin hem 6lgek uygulanan kisilerin gorislerini
yansitmaya daha elverigli hem de guncel 6rgut kulttri teorilerine daha uygun oldugunu distinerek
caligmalarinda bu 6lgege yer vermislerdir. Deshpande ve arkadaglar1 bu 6lgegi Campbell ve Freeman

(1991) ve Quinn (1988)’in ¢aligmalarina dayandirarak gelistirmislerdir.

Orgiit kiiltiirii ve liderlik, iizerinde heniiz tam bir mutabakata varilamamis kavramlardir, bu
nedenle birgok arastirmaci, her iki alanla ilgili ¢esitli calismalar gergeklestirmis ve birbirinden farkli
yaklasimlar gelistirmistir. Orgiit kiiltiirii iizerine yapilan calismalar, performans degerlendirme, is
tatmini ve miisteri memnuniyeti gibi konulara bir temel saglamistir. Liderlikle ilgili ¢aligmalar ise
liderlerin davranig bigimlerini, oOrgilitsel baglhliklari, motivasyonlari, ¢alisan bagliliklart ve
performanslar1 gibi konulara odaklanarak literatiirde 6nemli bir yer edinmistir (Tiitiincii ve Akgiindiiz,

2012, 60).

Ogbonna ve Harris'in caligmasi, orgiitsel kiiltiir, liderlik tarzi ve organizasyon performansi
arasindaki iliskiyi arastirmay1 amaglamistir. Calisma, mevcut literatiirdeki bosluklari1 doldurarak bu {i¢
kavramin bir arada incelenmesine odaklanmistir. Arastirmacilar, liderlik tarzi ile performans arasinda
dogrudan bir baglanti yerine organizasyon kiiltiiriiniin liderlik tarz1 ile performans arasinda araci bir rol
oynadigini 6ne slirmislerdir. Bu iddiay1 desteklemek icin bir anket galigmasi yapilmis ve yeterli
deneysel kanit bulunmustur. Arastirmanin bulgulari, liderlik tarzinin performans {izerinde dogrudan bir
etkisi olmasa da dolayli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Performans, rekabetci ve yenilik¢i
kiiltiirel 6zelliklerden dogrudan etkilenirken, topluluk ve biirokratik kiiltiirel 6zelliklerin performans

iizerinde dogrudan bir etkisi yoktur; bu da beklenenin tersidir.

Calismanin bulgulari, organizasyon kiiltiiriiniin performansla dogrudan iliskilendirildigi
varsayimina karigik destek saglamaktadir. Giiclii olarak paylasilan kiiltiirlerin sirket basarisiyla olumlu
bir sekilde iligkilendirildigini One siiren ge¢mis arastirmalarin aksine, bilrokratik ve topluluk
kiiltiirlerinin performansla dogrudan iliskili olmadig1 bulunmustur. Ozellikle, ice déniik kiiltiirlerin,
giiclii kiiltlirler olmasina ragmen, performansla iliskisinin zayif ve dolayli oldugu bulunmustur. Bununla
birlikte, rekabet¢i ve yenilik¢i kiiltiirlerin performansla dogrudan, gii¢lii ve olumlu iligkileri oldugu
belirlenmistir. Diga doniik organizasyon kiiltlirlerinin performansla pozitif bir sekilde iligskilendirildigi
birgok caligmayla uyumlu oldugu g6z oniine alindiginda, bu bulgular, organizasyonel kiiltiir degisim
cabalarmin icsel tutarlillk ve uyumun yam swra digsal odaklanmayr da artirmasi gerektigini

gostermektedir.
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Calismanin bulgular liderlik tarzlar ile organizasyon kiiltiirii arasindaki iliskiyi ve performans
iizerindeki etkilerini de gostermektedir. Liderlik tarzlar1 dogrudan performansi giiglii bir sekilde tahmin
etmese de liderlik tarzlarmin organizasyon Kkiiltiiriinii belirlemedeki rolii nemlidir. Ozellikle,
destekleyici ve katilimer liderlik tarzlarinin yenilik¢i ve rekabetci kiiltlirlerle pozitif iliskili oldugu
bulunmustur. Bu sonuglar, liderin takipgileri desteklemesi ve karar alma sireclerine dahil etmesinin

organizasyon kiiltiiriinii sekillendirmede 6nemli oldugunu gostermektedir.

Caligsma ortaminin kiiltiirii, ¢alisanlarin genel memnuniyetini ve refahin1 6nemli 6lgiide etkiler.
Kurulusun vizyonunu astlara etkili bir sekilde ileterek ve onlarin bu vizyonu kabul etmelerini saglayarak
is davranis ve tutumlarimi olumlu ydnde etkileyebilirsiniz. Lider ile astlar arasinda iyi etkilesim
oldugunda, takim iletisimine ve is birligine katki saglanir, astlarin 6rgiit tarafindan atanan misyonu ve

hedefleri yerine getirmesi tesvik edilir, bu da is tatminini artirmaktadir (Tsai, 2011, 8).

Pratik bir sonug olarak, organizasyon kiiltiirliniin yonetilip yonetilemeyecegi tartismasina 151k
tutmaktadir. Arastirma sonuglari, kiiltiiriin yonetilmesinin zor oldugunu, ancak liderlik tarzlarinin
degistirilmesinin daha kolay oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, kiiltiir degisim programlarimin
liderlik degisim programlarina odaklanmasi gerekebilir. Sonug olarak, liderlik tarzlari, organizasyon
kiiltiirti ve performans arasindaki iligkilerin daha derinlemesine anlagilmasi i¢in daha fazla arastirmanin

gerekli oldugu belirtilmektedir.

Sekil 4. Liderlik Tarzlar1, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Performans iliskisi

Liderlik Tarzlar

Organizasyonel
Kiiltiir

HEwE e EN
C R G
HEwE e Ee
PR I

Organizasyon
Performansi

Kaynak: Ogbonna & Harris, Leadership Style, Organizational Culture nd Performance: Empirical Evidence form U.K.
Companies, 2000, s.77

Ogbonna ve Harris, orgiit kiiltiiriinii 4 alt boyutta iglemistir:
1. Rekabetci Kaltur

Ogbonna ve Harris’e gore, “rekabetci kiltlr” belirli bir is ortaminda yiiksek performans ve
basariya odaklanan bir kiiltiirdlir. Rekabetgi kiiltiir, sirketin hedeflerine ulasmak i¢in yogun bir sekilde

rekabetin tesvik edildigi, sonu¢ odakli bir ortam olusturur. Bu kiiltiir tiirii, basari, bireysel performans
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ve dis rekabetin 6n planda oldugu bir yapidadir. Rekabetci kiiltiirdeki iki temel deger, rekabet edebilirlik
ve verimliliktir (Cameron ve Freeman, 1991: 26). Rekabet¢i kiiltiirlerde, igletmenin en énemli odak
noktast sonuclardir. Basari, genellikle finansal performans, pazar payi, inovasyon ve miisteri
memnuniyeti gibi dlgiitlerle degerlendirilir. Bu kiiltiir, bireysel performans: tesvik eder ve calisanlar
arasinda rekabeti artirir. Calisanlar, kendi basarilarmin fark edilmesi ve odiillendirilmesi igin
birbirleriyle yarisir. Rekabetci kiltirlerde, agresif hedefler belirlenir. Bu hedefler hem bireylerin hem
de organizasyonun simirlarini zorlamay1 amaglar. Nitekim rekabetgi kulttrde, bireyler birbiri ile rakiptir
ve amag odakli hareket ederler (Tiitiincii ve Akglindiiz, 2012). Rekabet¢i kiiltiirler, dis rekabetin yogun
oldugu sektorlerde siklikla goriiliir. Pazar kosullarina hizla uyum saglama ve rekabet avantaji elde etme,
bu kiltiriin kritik unsurlaridir. Yiksek performans gosteren c¢aligsanlar, genellikle odillendirilir. Bu

odiiller, finansal bonuslar, terfiler, 6vgiiler ve diger tesviklerle saglanabilir.
Avantajlar:

e Rekabetei kiiltiir, yliksek performans ve verimlilik elde etmeye odaklandigi i¢in organizasyonun
piyasa lideri olmasina katkida bulunabilir.

e Rekabetci bir ortam, ¢alisanlarin yeni fikirler gelistirmesini ve yenilik¢i ¢oziimler liretmesini
tesvik edebilir.

e Organizasyon, piyasa kosullarina hizla uyum saglayarak biiyiime ve karlilik hedeflerine

ulasabilir.
Dezavantajlar:

o Siirekli rekabet ve yiiksek performans beklentisi, ¢alisanlar {izerinde biiylik bir stres yaratabilir,
bu da is tatminini azaltabilir ve tiikenmislige yol agabilir.

o Asn rekabet, ¢alisanlar arasinda is birligini engelleyebilir. Bireyler, takim ¢aligmasi yerine
kisisel basariya odaklanabilir.

o Rekabetci kiiltiiriin getirdigi baskilar, ¢alisgan memnuniyetsizligi ve yiiksek stres seviyeleri
nedeniyle, ¢alisanlarin isten ayrilma oranini artirabilir.

o Rekabetci kiiltiir, bazen uzun vadeli siirdiiriilebilirlik yerine kisa vadeli kazanglara agiri

odaklanabilir, bu da uzun vadeli stratejik hedeflerin ihmal edilmesine yol agabilir.
2. Yenilik¢i Kultar

Ogbonna ve Harris’e gore, “yenilik¢i kultlir” degisime agik, yaraticihigi tesvik eden ve stirekli
gelisimi hedefleyen bir kiiltiirdur. Yenilikei kiltlr, bir organizasyonun mevcut durumunu sorgulayan,
yeni fikirler tireten ve bu fikirleri uygulamaya koyarak rekabet avantaji elde etmeyi amaglayan bir
yaklasima dayanir. Yenilikei kiiltiirde, calisanlar yenilikleri takip etmeleri adina yonlendirilir (Darvish

ve Nazari, 2013). Yenilik¢i kiiltiir, degisimi bir firsat olarak goriir ve organizasyonun esnekligini
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artirmay1 hedefler. Degisen piyasa kosullarina ve miisteri ihtiyaglarina hizla uyum saglamak bu kiiltiiriin

onemli bir pargasidir. Calisanlar1 giiclendirme ve kararlara katilim konusunda tesvik etme, yenilikgi

kiiltiirtin temel degerleri arasindadir (Valencia vd., 2016). Calisanlar, yenilik¢i fikirleri deneme

konusunda cesaretlendirilir ve hata yapma korkusu azaltilir. Yenilik¢i kiiltiirlerde risk almak tesvik

edilir. Yenilikei kiiltiir, siirekli 6grenmeyi ve gelisimi destekler. Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri

icin egitim firsatlar1 sunulur ve yeni beceriler kazanmalar1 tesvik edilir. Yenilikei kiiltiirde, farkli

disiplinlerden gelen calisanlar arasinda is birligi tesvik edilir. Ekipler, farkli bakis agilarinin

birlesmesiyle yenilik¢i ¢ozlimler iiretir. Yenilik¢i kiiltiir, miisteri ihtiyaglarini anlamaya ve bu ihtiyaglari

karsilayacak yenilik¢i iiriinler veya hizmetler gelistirmeye biiylik 6nem verir.

Avantajlar:

Yenilik¢i kiiltiir, organizasyonun piyasada rekabet avantaji elde etmesine yardimei olabilir.
Yaraticiligin ve 6grenmenin tesvik edildigi bir ortamda, ¢alisanlar daha fazla memnuniyet ve is
tatmini yasayabilir.

Yenilik¢i kiiltiirler, degisen piyasa kosullarina hizla uyum saglama yetenegine sahiptir. Bu,
organizasyonun uzun vadeli siirdiiriilebilirligini artirabilir.

Bu kiiltlir, yeni iriinlerin, hizmetlerin ve siire¢lerin gelistirilmesini tesvik eder, bu da

organizasyonun siirekli olarak yenilik¢i ¢oziimler sunmasini saglayabilir.

Dezavantajlar:

O

Yenilik¢i kiltiir, risk almayr tesvik ettiginden, organizasyon basarisiz girisimlerden
kaynaklanan mali kayiplarla karsi karsiya kalabilir.

Stirekli degisim ve yenilik, organizasyonda belirsizligi ve karmagikligi artirabilir, bu da
caliganlar {izerinde stres yaratabilir.

Yenilik¢i projeler genellikle zaman, para ve insan kaynagi agisindan maliyetlidir. Bu,
organizasyonun kaynaklarmin agir1 kullanilmasina ve hatta israfa yol acabilir.

Yenilikei fikirlerin uygulanmasi, organizasyon yapisinda ve siireclerinde koklii degisiklikler
gerektirebilir; direng ve uygulama zorluklar1 dogurabilir.

Stirekli yenilik baskisi, calisanlar {izerinde uzun vadede yipranmaya yol agabilir, bu da

tiikenmiglik sendromu gibi sorunlar tetikleyebilir.
3. Burokratik Kultar

Ogbonna ve Harris’e gore, “burokratik kiltiir”, yap1 ve diizenin 6n planda oldugu, kat1 kurallar

ve prosediirlerin biiylik 6nem tasidig1 bir kiiltiirdiir. Biirokratik kiiltiirlerde, basarili olabilmek adina,

standartlasmis kurallar ve prosediirleri uygulamak gerekmektedir (Valencia vd., 2016). Bu tlr bir kiltdr,

organizasyon i¢indeki siireclerin ve isleyisin diizenlenmesi ve kontrol edilmesi i¢in belirli bir hiyerarsi,
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kurallar ve standartlarin olusturuldugu bir yapiya dayanir. Biirokratik kiiltiirde, tiim is siiregleri

belgelenir ve resmi kayitlar tutulur. Biirokratik kiiltiir, ¢alisanlarindan itaat bekler (Giiler, 2005).

Avantajlar:

Burokratik kdltir, organizasyonda diizen ve kontroll saglayabilir. Kurallar ve prosedurler,
caligsanlarin ne yapmasi gerektigini agik bir sekilde belirler.

Islemlerin standartlastiriimasini saglayabilir, bu da hizmet veya iiriin kalitesinin tutarli olmasina
katkida bulunur.

Biirokratik yapi, hesap verebilirligi artirabilir. Belgeler ve kayitlar sayesinde, yapilan islemler
izlenebilir ve gerektiginde sorumlular tespit edilebilir.

Kat1 kurallar ve prosediirler, risklerin minimize edilmesine yardimci olabilir. Beklenmedik
durumlarla karsilasma olasilig1 azalabilir.

Burokratik kiltir, organizasyona uzun vadeli istikrar saglayabilir.

Dezavantajlar:

O

Biirokratik kiiltiir, degisimlere karsi esnek degildir. Hizla degisen dis kosullara veya piyasa
ihtiyaglarina uyum saglamak zor olabilir.

Karar alma siirecleri genellikle yavas ve karmasik olabilir, bu da organizasyonun hizla hareket
etmesini zorlastirabilir.

Yenilikg¢i fikirlerin hayata gegirilmesi, kat1 kurallar ve prosediirler nedeniyle zorlasabilir. Bu,
organizasyonun rekabet¢i avantajini kaybetmesine neden olabilir.

Biirokratik kiiltiir, asir1 resmiyet ve belge diizeniyle is siire¢lerini karmagik hale getirebilir.
Kurallara siki sikiya bagl bir i ortami, ¢alisanlarin motivasyonunu ve yaraticiligii olumsuz

etkileyebilir. Calisanlar, inisiyatif kullanmak yerine sadece kurallara uymayi tercih edebilir.
4. Ortak Kaltur

Ogbonna ve Harris’e gore, “ortak kiltur”, is birligi, baglilik ve topluluk hissinin 6n planda

oldugu bir kiiltiir tiiridur. Ortak kiiltiir, organizasyon igindeki bireylerin giiclii bir sekilde birbirine bagl

oldugu, paylasilan degerlerin ve hedeflerin dne ¢iktig1 bir yapiya dayanir. Ortak kiiltiirii benimsemis

orgiitlerde yoneticilerin asil gorevi, calisanlarinin kararlara katilimlarini saglamaktir (Tiitiincii ve

Akglndiiz, 2012). Bu kiiltiir, 6zellikle dayanisma, ekip ¢aligmasi ve organizasyonun kolektif refahi

Uzerinde durur. Ortak kiiltiir, agik ve samimi iletisimi tesvik eder. Calisanlar, fikirlerini ve goriislerini

Ozgurce ifade edebilir ve geri bildirim almak da yaygindir. Bu orgiitlerde, is ortaminin 6tesinde bir aile

ortami s6z konusudur (Guner, 2001: 73) Ortak kiiltiirde, ¢alisanlar arasinda karsilikli sayg1 ve giiven

esastir.
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Avantajlar:

Ortak kiiltiir, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve is tatminini artirabilir.

Gucli is birligi ve ekip ¢alismasi, organizasyonun hedeflerine ulagsmasini kolaylastirabilir.
Bilgi paylasimi ve destekleyici bir ortam, yenilik¢iligi ve verimliligi artirabilir.

Calisanlar, kendilerini organizasyonun bir parcasi olarak goriir ve uzun siireli olarak kalmay1
tercih edebilir.

Karsilikli saygi, giiven ve agik iletisim, pozitif bir ¢alisma ortami yaratabilir. Bu ortam,
caligsanlarin stres seviyesini azaltabilir ve motivasyonunu artirabilir.

Calisanlar arasindaki giiglii is birligi ve agik iletisim, karar alma siire¢lerini hizlandirabilir.

Dezavantajlar:

O

Ortak kilturde fikir birligi saglamak adina farkli disiinceler goz ardi edilebilir, bu da
yenilik¢iligi ve elestirel diislinceyi engelleyebilir.

Bireysel performansin vurgulanmadigi bir ortamda, performans degerlendirme siiregleri
karmasgik hale gelebilir.

Kolektif basariya odaklanma, bireysel katkilarin yeterince degerlendirilmemesine yol agabilir.

Ortak kiiltiir, yiiksek seviyede katilim gerektirdigi i¢in yonetim agisindan zorluklar yaratabilir.
Karar alma siiregleri daha uzun siirebilir ve yoneticiler, tiim paydaslarin beklentilerini
karsilamada zorlanabilir.

Is birligi ve topluluk odakl1 bir kiiltiir, bireyler arasinda rekabeti azaltabilir. Bu, bazi ¢alisanlarm

performansini ve motivasyonunu olumsuz etkileyebilir.
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DORDUNCU BOLUM

OTOMOTIV SEKTORUNDE YONETICI LIDERLIK TARZLARI VE BEYAZ YAKA
CALISANLARIN PERFORMANSI ARASINDAKI iLISKIiDE ORGUT
KULTURUNUN DUZENLEYIiCi ROLUNE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Problemi

Arastirmanm temel problemi, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin liderlik
tarzlariin, caliganlarin performansi tizerinde hangi faktorlerle etkilesime girdigini ve bu etkilesimin ne

sekilde gerceklestigini anlamaya yoneliktir.

Bu baglamda, ¢calismada, otomotiv sektoriindeki isletmelerde gorev yapan beyaz yaka personel
iizerinden igletmelerde goriilen yonetici liderlik tarzlarini ve bu liderlik tarzlarinin igletme i¢indeki 6rgiit
kiiltiiriiyle nasil etkilesimde bulundugunu inceleyerek, yonetici liderlik tarzlarmin ¢alisan performansi
uzerindeki etkileri degerlendirilmistir. Arastirma, bu faktorlerin bir araya geldigi ve nasil bir sinerji

yarattig1 konusunda bir analiz sunmaktadir.

Calismanin odak noktasi, otomotiv sektoriindeki isletmelerde liderlik tarzlari, orgiit kiiltiirii ve
calisan performansi arasindaki iligkileri anlamak ve bu iligkilerin sektordeki sirketlerin rekabet

avantajina nasil katki sagladigini ortaya koymaktir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu c¢alismanin amaci otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki yonetici liderlik
tarzlarinin ¢alisan performansina etkisini ve yonetici liderlik tarzlarinin ¢alisan performansi ile olan
iliskisinde orgiit kiiltiirtinlin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu genel amag etrafinda belirlenen

hedefler ve alt amaglar su sekildedir:

»  Yonetici liderlik tarzlariin genel 6zellikleri ve gesitleri tizerinde detayli bir literatiir taramasi
yapmak,

»  Otomotiv sektoriindeki sirketlerdeki yonetici liderlik tarzlarmin drneklerini belirlemek,

»  Orgiit kiiltiirii kavramimi detayh bir sekilde aciklamak ve ne ¢ikan modelleri incelemek,

» Otomotiv sektoriindeki sirketlerdeki orgiit kiiltiiriiniin spesifik 6zelliklerini ve egilimlerini
tamimlamak,

= Calisan performansinin tanimini ve 6l¢iim yontemlerini belirlemek,
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=  Otomotiv sektoriindeki isletmelerde c¢alisan performansini etkileyen faktorleri ve mevcut
durumu analiz etmek,

*  Yonetici liderlik tarzlar ve ¢alisan performansi ile orgiit kiiltiirti arasindaki iliskiyi anlamak i¢in
literatiirdeki agiklamalar1 incelemek,

= Bu faktorlerin ¢alisan performansina olan etkilerini anlamak igin teorik modelleri ve dnceki
arastirmalari degerlendirmek,

»  Calismanin temel sorularii ve hipotezlerini belirlemek,

= Veri toplama sireci ile elde edilen bilgileri kullanarak hipotezleri test etmek.

Bu hedefler, calismanin genel amacini daha ayrintili bir sekilde ele alarak, otomotiv sektoriinde
faaliyet gosteren igletmelerdeki yonetici liderlik tarzlari, 6rgiit kiiltiirii ve ¢alisan performansi arasindaki

karmasik iliskileri sistematik bir sekilde incelemeyi ¢er¢evelemistir.

Oncelikle, yonetici liderlik tarzlarmin genel 6zellikleri ve gesitleri literatiir taramasiyla detayli
bir sekilde ele alinmistir. Bu asamada, 6ne ¢ikan liderlik modelleri ve teorileri incelenerek otomotiv
sektoriindeki isletmelerdeki liderlik tarzlarma odaklanilmistir. Ardindan, oOrgiit kiiltiiri kavrami
aciklanmig ve orgiit kiiltliri modelleri literatlirdeki atiflarla degerlendirilmistir. Calisan performansinin
tanim1 ve Ol¢lim yontemleri incelendikten sonra, otomotiv sektoriindeki isletmelerde calisan
performansini etkileyen faktorlerin analizi yapilmistir. Bu kapsamda, mevcut durumun detayli bir
sekilde degerlendirilmesi amaglanmigtir. Daha sonra, yonetici liderlik tarzlari ile galisan performansi
arasidaki iligki literatiirdeki agiklamalar 1s13inda incelenmis ve teorik modeller degerlendirilmistir.
Ayni sekilde, orgiit kiiltiiriiniin bu iliskideki diizenleyici roli iizerine odaklanilmigtir. Belirlenen bu
hedefler dogrultusunda caligmanin temel sorulari ve hipotezleri belirlenmis, veri toplama sireci

tasarlanmig ve elde edilen verilerle hipotezler test edilmistir.

Bu calismanin sonuglarinin, otomotiv sektoriindeki isletmelerin liderlik stratejilerini
gelistirmelerine, orgiit kiiltiirlinii anlamalarina ve ¢alisan performansini artirmalarina yonelik énemli
katkilar sunmasi amacglanmigtir. Bu baglamda, tezin 6zgiin degeri bilimsel arastirma y&ntemlerinin
kullanilmasi, literatiirdeki bogluklarin doldurulmasi ve orgiitlerin liderlik, kiiltiir ve performans

dinamikleri dair kapsamli bir anlayis gelistirilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Calismanin kapsami, asagidaki sekildedir:

e Otomotiv sektoriindeki isletmelerdeki yonetici liderlik tarzlari ile calisgan performansi
arasindaki iligkinin ve yodnetici liderlik tarzlarmin c¢alisa performans: {izerindeki etkilerinin
incelenmesi,

e Otomotiv sektoriindeki isletmelerdeki yonetici liderlik tarzlar1 ve c¢alisan performansi

iligskisinde orgiit kiiltiiriiniin olan diizenleyici etkilerinin ortaya konulmast,
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e Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren farkli isletmelerdeki yonetici liderlik tarzlarmin
incelenmesi,

e Isletmelerdeki orgiit kiiltiiriiniin ¢esitli boyutlarmin liderlik ile ¢alisan performans: arasindaki
diizenleyici etkisinin analiz edilmesi,

e Calisan performansinin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesidir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Bu caligma, otomotiv sektdriinde yapilan liderlik analizi ve galisan performansi iliskisi {izerine
odaklanarak, sektdre 6zgii bir perspektifle liderlik tarzlarini derinlemesine inceleyerek 6zgiin bir katki
saglamay1 dncelik edinmistir. Oncelikle, sektdre dzgii bir bakis acistyla liderlik tarzlarinin incelenmesi,
sektordeki liderlerin etkinliklerini ve ¢alisan performansmi anlama konusunda 6nemli bir 6zgiinliik
tagimaktadir. Bu, literatiirdeki genel liderlik teorilerinden ayrilarak sektordeki dinamiklere 0zgu

¢Ozimler tiretme potansiyeli sunmaktadir.

Ozellikle otomotiv sektériindeki orgitlerin kiltirel dinamiklerini anlamak ve bu dinamikleri
liderlik stratejilerine entegre etmek isteyen aragtirmacilar ve profesyoneller i¢in 6nemli bir bilgi kaynag:

olusturabilir.

Literatiirde, otomotiv sektoriine 6zgii liderlik ve orgiit kiiltiirii konularinda yeterince derinlesmis
caligmalarin olmamasi, bu tezin temel motivasyonunu olugturmaktadir. Bu ¢alisma, sektore 6zgii liderlik
dinamiklerini ve orgiit kiiltiiriinii daha ayrintili bir sekilde analiz ederek, otomotiv sirketlerinin

karsilagtig1 6zel zorluklari ve firsatlar1 ortaya koymay1 amaglamustir.

Otomotiv sektoriindeki liderlik tarzlarinin ve 6rgiit kiiltiiriiniin, ¢alisan performansi tizerindeki
etkilerini bilimsel bir ger¢ceve iginde anlamak, bu alanda daha 6nceki arastirmalardan farkli bir perspektif
sunabilir. Bu c¢alisma aym1 zamanda, otomotiv sektoriindeki sirketlere yoOnetim stratejilerini

gelistirmeleri i¢in pratik oneriler saglamay1 hedeflemektedir.

Bugin gelinen durum itibariyla otomotiv sektorii, teknolojik gelismeler, pazar talepleri ve
stirdiiriilebilirlik gibi faktorlerle siirekli bir degisim ve adaptasyon siirecindedir. Bu baglamda, sektore
Ozgl bir tez galismasi, yoneticilerin liderlik rollerini ve orgiit kiltiiriinii nasil sekillendirdiklerini
anlamak adina degerli bir katki sunacaktir. Bu ¢aligma ayn1 zamanda otomotiv sektoriindeki sirketlerin,

rekabet avantajlarimi siirdiiriilebilir kilacak stratejik adimlarini belirlemelerine yardimci olabilir.

4.4. Arastirmanin Olgegi

Arastirmada Liderlik Tarzlarini ve Orgiit Kiiltiirii degiskenlerini 6lgmek amaciyla, Ogbonna, ve

Harris (2000)’in calismasinda yer alan dlgekler kullanilmistir.
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Calisan performansi 6lgegi ise Pradhan ve Jena (2016)’nin ¢alismasindan alinmustir.

Olcekler, uzman ¢alisanlar tarafindan ingilizce ‘den Tiirkce ‘ye cevrilmis ve daha sonra alaninda
Ogretim tiyesi ile birlikte her bir madde uygulanacagi 6rnekleme gore uyarlanmigtir. Liderlik tarzlari
olgegi 3 Boyut ve 13 sorudan olusmaktadir. Orgiit Kiiltiirii 6lgegi 4 boyut ve 16 sorudan olusmaktadir.

Calisan Performansi 6lgegi ise 3 boyut ve 23 sorudan olugmaktadir.

Arastirmada kullanilan tiim oOlgekler icin yanit secenekleri 5°li likert Olgegi seklinde

ilerlenmistir. Bu dogrultuda;
1 — Kesinlikle Katilmiyorum,
2 — Katilmiyorum,
3 — Kararsizim,
4 — Katiliyorum,
5 — Kesinlikle Katiliyorum anlamlarini tagimaktadir.

Liderlik Tarzlar1 ve Orgiit Kiiltiirii 6lgeklerinde ters bir madde olmamakla birlikte Calisan

Performansi 6lgeginde 11. Soru ters soru olarak ankette yer almistir.

Ogbanna ve Harris (2000)’in ¢aligmasinda Liderlik Tarzlari, Katilimer Liderlik tarzi 5 ifade ile,
Destekleyici Liderlik tarz1 4 ifade ile ve Aragsal Liderlik tarz1 4 ifade ile; Orgiit Kilturi, Rekabetgi
Kultar 4 ifade ile, Yenilik¢i Kaltur 4 ifade ile, Birokratik Kaltir 4 ifade ile ve Ortak Kdltir 4 ifade ile

alt baglik olarak incelenmistir.

Calisan performansi 6lgegi olan Pradhan ve Jena (2016)’nin ¢aligmasinda Caligan Performansi,
Gorev Performansi 6 ifade ile, Uyarlanmis Performans 7 ifade ile ve Baglamsal Performans 10 ifade ile

alt baslik olarak incelenmistir.

Tablo 2. Liderlik Tarzlar1, Calisan Performans: ve Orgiit Kiiltiirii Olcekleri

Degisken Ifade Sayis1  Toplam Ifade Sayisi Kaynak
Liderlik Tarzlar
Katilimer Liderlik 5 Ogbonna ve Harris (2000)
Destekleyici Liderlik 4 13 Ogbonna ve Harris (2000)
Aragcsal Liderlik 4 Ogbonna ve Harris (2000)
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Orgit Kalturu

Rekabetci Kultir 4 Ogbonna ve Harris (2000)
Yenilik¢i Kultir 4 16 Ogbonna ve Harris (2000)
Blrokratik Kiltur 4 Ogbonna ve Harris (2000)
Ortak Kdltir 4 Ogbonna ve Harris (2000)
Calisan Performansi

Gdrev Performansi 6 Pradhan ve Jena (2016)
Uyarlanmis Performans 7 23 Pradhan ve Jena (2016)
Baglamsal Performans 10 Pradhan ve Jena (2016)

4.5. Arastirma Evreni ve Orneklem Kiimesi

Aragtirmani anakdtlesi, Tiirkiye’de otomotiv sektoriinde ¢alisan beyaz yaka galisanlardir.

Arastirmanin 6rnek kitlesi ise Kocaeli sinirlari igerisinde otomotiv sektériinde faaliyet gosteren
isletmelerde gorev alan beyaz yaka galisanlardir. Orneklem kiimesi belirlenmesinde kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmigtir. Kolayda drnekleme ydnteminde Orneklem, anakdtle icinden tesadufi olarak
secilmemistir; arastirmacinin en kolay ulasabilecegi bireyler veya gruplar tercih edilmistir. Kolayda
ornekleme yonteminde her bir bireyin 6rneklem icerisinde yer alma ihtimali esit degildir; daha ¢ok

arastirmacinin erisebildigi kisiler 6rneklemde yer alir.

Aragtirma anketi i¢in anlamli bir 6rneklem biiyilikliigiiniin tespit edebilmek adina asagida yer
alan Tablo 3’teki verilerinden yararlanilmistir. 0,05 6rnekleme hata payr ve net say1 bilinmeyen bir
evrende 100 milyon satirina denk gelen, olayin goriilme siklig1 ya da olasiligina ifade eden p=0,5 tercihi

ile 384 o6rneklem ihtiyaci belirlenmistir.

Tablo 3. a= 0.05 I¢in Orneklem Biiyiikliikleri

+ 0.03 ornekleme hatasi +0.05 ornekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Evren (d) (d) ()
Buyuk-
ligii p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=05 | p=0.8 | p=0.3
0=0.5 g=0.2 | g=0.7 g=0.5 0g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 g=0.2 0=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
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2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
m::-l(; %n 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50

Arastirma anketi 20 Mart 2024 — 20 Mayis 2024 tarihleri arasinda kolayda 6rnekleme yéntemi
kullanilarak uygulanmistir. Anket daha spesifik verilere ulagilmasi adina toplamda 450 beyaz yaka
calisana, WhatsApp ve LinkedIn mesajlar1 lizerinden gonderilmis, %90 oraninda geri doniis alinmustir.
Sayisal olarak, ilgili anketin LinkedIn iizerinden paylasilmasi sebebiyle farkli sektor ve is kolundan
calisanlarin da katilimi goézlenmis ve toplamda 437 yanit ile anket siireci sonlandirilmistir. Ankette talep
edilen sehir ve sektor bilgilerini gozetilerek filtreleme yapilarak toplamda 403 anket yaniti bulunmus
fakat cevaplar detayli bir sekilde incelendikten sonra toplamda 390 anlamli anket yaniti analizlerde
kullanilmistir. Bu noktada Tablo 3’te yer alan veriler 1s181nda degerlendirmeye alinan anket formu sayist

istatistiksel analizin gerceklesmesi i¢in yeterli goriilmiistiir.
4.6. Arastirmanin Smirhliklar:

Her bir tez ¢alismasinda gergeklesebilecegi gibi bu tez ¢alismasinda da belirli sinirlhiliklar vardir.
Tez caligmasi sadece Tiirkiye’de Kocaeli ilinde Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler
uzerinde uygulanmis olmasi, bu ¢alismanin en oncelikli sinirlihigidir. Tez igerisindeki bulgularin daha
genel bir yapida sunulabilmesi i¢in Tiirkiye genelinde c¢aligmalar gergeklestirilmesi tavsiye
edilmektedir. Bunun yani sira anket cevaplayicilariin yalnizca beyaz yaka ¢alisanlardan olugmasi
aragtirmadaki 6rnekleme dair bir diger simirhiliktir. Tez ¢alismasinda literatiirde yer alan bilgiler 1s181nda
yonetici liderlik tarzlar1 ve beyaz yaka calisanlarin performansi arasindaki iliskiye orgiit kiiltiiriiniin
diizenleyici rolii tizerinden odaklanmistir. Calisan bagliligi gibi farkli degiskenler de goz 6niine alinarak
daha farkli ¢aligsmalar yapilmasinda giiniimiiz Tiirkiye Otomotiv sektdrii yoneticileri i¢in faydali bilgiler
saglayacaktir. Ankette yer alan sorulara verilen yanitlar, 6rneklem igerisinde yer alan calisanlarin
goriisleri ile sinirhidir. Tez siiresinde zaman ve maliyet kisitlarindan kaynaklanan ve dolayisiyla Kocaeli

ilinde yer alan her isletmeye ulagilamamis olmasi ¢alismanin farkli bir sinirliligini olugturmustur.
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4.7. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Literatiir taramas1 sonucunda yonetici liderlik tarzlari ve beyaz yaka calisanlarin performansi
arasindaki iligskiye orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici rolii degiskenleri incelenmistir. Liderlik Tarzlari,
Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii dlceklerine bagh olarak gerceklestirilen arastirma modeli Sekil

5’te gosterilmistir.

Sekil 5. Liderlik Tarzlar1 ve Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iliskilere Y&nelik

Kavramsal Model

6

Rekabetci Kultdr
Yenilik¢i Kaltar
Burokratik Kaltar
Ortak Kultir

rgut Kalttru

/

Liderlik Tarzlan /Callsan Performansi

Katilime Liderlik > Gorev Performansi
Destekleyici Liderlik Uyarlanmig Performans
Aracsal Liderlik Baglamsal Performans

) )

Otomotiv sektorii, glinimiizde giderek karmasiklasan ve hizla evrilen bir is ortamiyla karsi
karsiyadir. Sektordeki liderlerin, 6zellikle de yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile sirket ici kiiltiiriin
calisan performansina olan etkilerini anlamak, sirketlerin siirdiiriilebilirligini artirmak ve rekabet
avantaj1 yakalayabilmek igin kritik bir 6neme sahiptir. Arastirma, otomotiv sektoriindeki yoneticilerin
liderlik tarzlarinin ve orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini detayli bir sekilde

incelemeyi amaglamistir.

Aragtirmanin basinda olusturulan 2 hipotez, literatiir taramasi ve gerceklestirilen analizler

sonrasinda alt hipotezlerle desteklenmistir. Hipotezler ve alt hipotezler asagida verilmistir:
Hai: Liderlik tarzlarinin ¢alisan performansi tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

Hia: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.
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Hib: Katilimei Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi tizerinde pozitif ve anlaml

bir etkisi vardir.

Hic: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi iizerinde pozitif ve anlamli

bir etkisi vardir.

Hid: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Gorev Performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

Hie: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Uyarlanmig Performansi Uzerinde pozitif ve

anlaml bir etkisi vardir.

Haif: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Baglamsal Performansi {izerinde pozitif ve anlaml

bir etkisi vardir.

Hig: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Hinh: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

Hu: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.
Hz: Liderlik tarzlari ile ¢alisan performansi iliskisinde 6rgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkisi vardur.

H2a1: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabetci Kiltiirin

diizenleyici etkisi vardir.

H2a2: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performans: ile iliskisinde Rekabetci

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2a3: Katilimer Liderlik tarzinin ¢aliganin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Rekabetgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2a4: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Yenilikgi Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Hzas: Katilime1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performanst ile iliskisinde Yenilikgi

Kiiltiirtin diizenleyici etkisi vardir.

H2as: Katilimer Liderlik tarzinin galisanin Baglamsal Performansi ile iligskisinde Yenilikgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
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H2a7: Katilmci1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Goérev Performansi ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiirtin diizenleyici etkisi vardir.

H2as: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performanst ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2a9: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2a10: Katilimei Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performanst ile iligkisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

H2a11: Katilimer Liderlik tarzinin ¢aliganin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Ortak

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2a12: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Ortak

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Ho2pi: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabetgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2b2: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performanst ile iliskisinde Rekabetci

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Habs: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Rekabetgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

H2ba: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Yenilikgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Habs: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Yenilikgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Hobs: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Yenilikgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Ho2b7: Destekleyici Liderlik tarzinin galiganin Gorev Performans ile iligkisinde Biirokratik

Kiiltiirtin diizenleyici etkisi vardir.

Hobs: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Uyarlanmis Performanst ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
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H2be: Destekleyici Liderlik tarzinin galisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiirtin diizenleyici etkisi vardir.

H2b10: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gérev Performansi ile iligkisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ho2p11: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Ortak

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Ho2b12: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Ortak

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Hac1: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabetc¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ho2c2: Aragsal Liderlik tarzinin g¢alisanin Uyarlanmis Performans ile iliskisinde Rekabetgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Ho2c3: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Rekabetgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Hocsa: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Yenilik¢i Kiiltiirtin

diizenleyici etkisi vardir.

Hacs: Aragsal Liderlik tarzinin galisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Yenilikgi

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Hacs: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performans: ile iligskisinde Yenilik¢i

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Hac7: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Hocs: Aragsal Liderlik tarzinin galisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Ho2co: Aragsal Liderlik tarzinin galiganin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Biirokratik

Kiiltiirtin diizenleyici etkisi vardir.

Hac10: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iligkisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.
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H2c11: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Hac12: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

4.8. Arastirma Hipotezlerinin incelenmesi

Tez galigmasinin bu boliimiinde analizler sonucunda elde edilen bulgular, demografik 6zellikler,
Olceklere iliskin tanimlayic1 degerler (ortalamalar, standartlar, sapmalar vb.), Slgeklerin gegerlilik,
glvenilirlik, korelasyon, dogrulayici faktor analizi ve diizenleyici etkinin yapisal esitlik modeliyle testi

ile de diizenleyici etki analizi sonuglar1 belirtilecektir.

4.8.1. Arastirmanin Y ontemi

Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in toplamda 4 bdéliimden olusan anket yontemi
kullanilmustir. ilk boliimde katilimcilara demografik bilgilerinin analiz edilebilecegi sorular yoneltilmis;
diger boliimlerde ise anketin dl¢eklerini kapsayan sorular eklenmistir. Liderlik Tarzlar1 6lgegi 3 boyutu
13 soru ile, Orgiit Kiiltiirii dlgegi 4 boyutu 16 soru ile ve son olarak Caligan Performansi dlgegi ise 3

boyutu 23 soru ile élgmektedir.

Anket formunun olusturulmasi siirecinde demografik sorularm belirlenmesi amaciyla dncesinde
yapilmis ve arastirma konusu ile ilgili olan diger arastirmalardan yararlanilmistir. flgili anket formunda
ankete katilan calisanlarin demografik ozelliklerini inceleyebilmek adina nominal Glgeklere yer

verilmistir.

Ankette yer alan 6l¢ekler Ingilizce’den Tiirkge “ye ¢evrilmis ve sonrasinda alaninda uzman olan
ogretim tiyesi ile birlikte her bir maddenin uygulanacagi 6rnekleme uygun olacak sekilde uyarlanmustir.
Tim ifadelerin anlagilabilirligini 6lgmek icin O6rnek kiitleyi temsil eden 4 isletmenin beyaz yaka
calisanlar1 ile bir 6n test gergeklestirilmistir. Tiim ifadelerin ilk g¢evirilerinin yer aldigi on testte
yoneltilen sorulara verilen cevaplara degil de ilgili sorularin herkes tarafindan ayni ifadeyi doldurup
doldurmadig1 konusu istiinde durulmustur. On test sonucu ile anket formunda aktarilan ifadelerden 2
adeti anlasilabilirlik yoniinde bir ikilem teskil ettiginden, ilgili ifadeler diizeltilmistir. Diizeltilen ifadeler
sonrasinda sorularin uygunlugunda herhangi bir problemle karsilagilmamis ve on test tamamlandiktan

sonra anketler ilgili isletmelerin beyaz yaka ¢alisanlar1 ile paylagilmistir.
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4.8.2. Demografik Degiskenlere Iliskin Dagilimlar

Yapilan tez arastirmasinda ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek adina toplamda 8
soru olacak sekilde iletilmistir. Sorular, cinsiyet, egitim durumu, yas, ¢alisilan sehir, ¢caligilan sektor,
isletmede yerine getirilen gorev, toplam c¢aligmasi siiresi ve hali hazirda galigilan isletmedeki ¢aligmasi
siiresi bilgilerini kapsamaktadir. Ankete katilan ¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarin dagilimlar1 Tablo

4’te belirmistir.

Tablo 4’te goriilen sonuglara gore ankete katilan ¢alisanlarin %31,3’1 kadin, %68,7’si erkek
calisanlardan olugsmaktadir. Buna bagli olarak ankete katilan c¢alisanlarin biyuk Olctude erkek

calisanlardan olustugunu goriilmektedir.

Ankete katilim gosteren g¢alisanlarin egitim durumlart incelendiginde ilkokul ve ortaokul
mezunu higbir beyaz yaka caliganin ankete katilmadigi gozlemlenmektedir. Egitim durumu bilgisi
incelendiginde galisanlarin %2,8’1 lise mezunu, %5,6’s1 6n lisans mezunu, %70,5’i lisans mezunu,

920,31 yuksek lisans mezunu ve %0,8’i doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas aralig bilgilerine bakildiginda %2,8’i 18 — 24 yas araliginda, %59,7°si 25 —
34 yas araliginda, %29,5’i 35 — 44 yas araliginda, %7,7’si 45 — 54 yas araliginda ve % 0,3’0 55 ve Uzeri
yas araligindadir.

Anket sirecine katkida bulunan ¢alisanlarin su an ¢alismis olduklari isletmelerindeki gérev
bilgisi incelendiginde %0,3’si Genel Miidiir veya Genel Miidiir Yardimcist pozisyonlarinda, %29,5’i
Direktor, Miidiir veya Sef pozisyonlarinda, %23,6’s1 Kidemli Uzman veya Kidemli Miihendis
pozisyonlarinda, %44,4’ii Uzman veya Miihendis pozisyonlarinda, %2,3’0 Uzman Yardimcist

pozisyonunda ¢aligmaktadir.

Toplam c¢aligmasi siiresi ile ilgili ¢alisanlarin vermis oldugu yanitlara gére 6rneklemin %20,3’{
0 -2 yil arasinda, %23,8’i 3 — 5 yil arasinda, %30’u 6 — 10 y1l arasinda, %21,5’i 11 — 17 yil arasinda ve

%. 4,4°U 25 y1l ve iizeri olacak sekilde gozlemlenmistir.

Son olarak ankete katilim gosteren g¢alisanlarin su an ¢alismis olduklar: isletmedeki ¢alisma
streleri sonuglarina bakildiginda katilimeilarin %49,2°si 0 — 2 yil arasinda, %25,1°1 3 — 7 yil arasinda,
%19,5’1 8 — 12 y1l arasinda, %4,4’(1 13 — 20 y1l arasinda ve %1,8’1 21 y1l ve iizeri bir siirede ¢alistiklarini

belirttigi incelenmistir.

Yukarida belirtilen demografik o6zelliklere dair agiklamalar asagida Tablo 4 igerisinde

paylasilmigtir.
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Tablo 4. Ankete Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri

%EZD]::II(J)&RK‘?EII{( DEGISKEN FRE(':)ANS YUZDE (%)

Cinsiyet Kadin 122 31,3
Erkek 268 68,7

Ilkokul 0 0

Ortaokul 0 0

Lise 11 2,8

Egitim Durumu | On Lisans 22 5,6
Lisans 275 70,5
Yuksek Lisans 79 20,3

Doktora 3 0,8

18-24 11 2,8
25-34 233 59,7
Yas 35-44 115 29,5

45 -54 30 7,7

55 ve lzeri 1 0,3
Sehir Bilgisi Kocaeli 390 100
Sektor Bilgisi Otomotiv 390 100
Genel Midir veya Genel Mudir Yardimcist 1 0,3
Direktor, Miidiir veya Sef 115 29,5
Isletmedeki Gorev | Kidemli Uzman veya Kidemli Miihendis 92 23,6
Uzman veya Mihendis 173 44 4

Uzman Yardimcisi 9 2,3
0-2wyil 79 20,3
3-S5yl 93 23,8

T"p'ig‘.? Calisma 6 10,1 117 30

uresi

11-17yil 84 215

25 yil ve iizeri 17 4,4
0-2y1l 192 49,2
Su an Calisilan 3-7yl % 251
Kurumdaki 8-12yil 76 19,5
Calisma Siiresi 13-20 yil 17 4.4
21 y1l ve iizeri 7 1,8
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4.8.3. Olgeklere Iliskin Tanimlayic1 Degerler (Ortalamalar, Standart Sapmalar vb.)

Arastirmada, liderlik tarzlar1 6lgegi 3 Boyut ve 13 sorudan, érgt kiltiirii 6l¢egi 4 boyut ve 16

sorudan ve ¢alisan performansi 6l¢egi 3 boyut ve 23 sorudan olugmaktadir. Liderlik tarzlar alt boyutlart

olan Katilimei Liderlik tarzi 5 ifade ile, Destekleyici Liderlik tarzi 4 ifade ile ve Aragsal Liderlik tarzi 4

ifade ile; Orgiit Kultiirii alt boyutlar;, Rekabet¢i Kiiltiir 4 ifade ile, Yenilikci Kultir 4 ifade ile,

Biirokratik Kiiltiir 4 ifade ile ve Ortak Kiiltiir 4 ifade ile alt bashk olarak incelenmistir. Calisan

performansi alt boyutlar1 ise Gorev Performansi 6 ifade ile, Uyarlanmis Performans 7 ifade ile ve

Baglamsal Performans 10 ifade ile incelenmistir. Kullanilan 6l¢eklerin tamaminin ayri ayr aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 5, Tablo 6 ve Tablo 7°de belirtilmistir.

Tablo 5. Yénetici Liderlik Tarzlar1 Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Soru <. Standart
No Degiskenler Ortalama Sapma

YLT1 anetmm karar vermeden 6nce ekibindeki ¢aliganlarin fikirlerini 3,58 1,182
dikkate alir.

YLT2 | Yoneticim bir aksiyon almadan 6nce ekibindeki ¢aliganlara danisir. 3,49 1,101

YLT3 | Yoneticim bir sorunla karsilastiginda ekibindeki ¢alisanlara danisir. 3,7 1,092

YLT4 | YOneticim genel olarak ekibindeki ¢alisanlara Onerilerini sorar. 3,73 1,127

YLT5 Yé')n_etlcm_l gér_ev atamalari ile ilgili olarak ekibindeki ¢aliganlarin 3,24 1,216
tavsiyelerini dinler.

YLT6 Yoneticim i yer}nfle gérevlerlnvdaha keyifli hale gelmesi i¢in 3,19 131
calisanlarina ¢esitli destekler saglar.

YLT7 |Yoneticim ekibindeki ¢alisanlarin kisisel refahin1 gozetir. 3,29 1,236

YLT8 Yoneticim is ortamini daha keyifli hale getirmek i¢in kiiciik jestler 3,08 1,25
yapar.

YLT9 |Ydneticim ekibindeki biitiin ¢calisanlara esit davranir. 3,28 1,342

YLT210 | Yoneticim islerin nasil yiiriitiilmesi gerektigini net bir sekilde agiklar. 3,44 1,283

YLT11 | Yoneticim islerin nasil ve ne sekilde yapilacagma karar verir. 3,5 1,173

YLT12 | Yoneticim belirli performans standartlarini korur. 3,41 1,225

YLT13 | Yoneticim yapilacak her bir isi planlar. 3,21 1,227

1= Kesinlikle Katilmiyorum, .... 5= Kesinlikle Katilryorum.

73




5’li likert kapsaminda &lgeklere iliskin ortalama degerlerin, “1.00-2,33” zayif, “2,34-3,66”

orta “3,67-5,00” yiiksek olarak degerlendirildigi durumda; Tablo 5°te, Liderlik Tarz1 6lgeginde en diisiik

ortalama (3,08) “Y6neticim is ortamini daha keyifli hale getirmek igin kiigiik jestler yapar.” Ifadesinde

goriilmiis olup, degerin orta seviyede oldugu sdylenebilir. En yilksek ortalama (3,73) “Y6neticim genel

olarak ekibindeki calisanlara onerilerini sorar.” Ifadesinde gériilmiis olup, degerin yiiksek seviyede

oldugu sdylenebilir.

Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

figurleri olarak goralur.

Soru " Standart
No Degiskenler Ortalama Sapma
- Sirketimizde gorev ve hedefleri basariyla tamamlamak i¢in iiretim
S odakli olmak en 6nemli dnceliktir. 3,66 1119
OK?2 Sirketimizde profil olarak iireticiler, teknik elemanlar veya hirsla 324 1158
miicadele eden ¢aliganlar 6n plandadir. ' '
Sirketimizde rekabet¢i eylemler ve sonunda elde edilecek basarilar
OK3 | 6nemlidir ve bunlarm gergeklesmesi icin sirketimiz dl¢iilebilir 3,37 1,192
hedeflerle yonetilir.
- Sirketimiz iiretim odaklidir, en biiylik endise ¢alisanlarin kisisel
ot cabalaridan cok isin yapilmasidir. 3,58 1,128
OK5 Sirketimizde biiyiime ve yeni kaynaklar edinme esnasinda yeni 369 1107
zorluklarla karsilagmaya hazir olmak dnemlidir. ' '
OK6 Slrketlmlvz‘ c!ma.rmk've girisimei bir yapidadir ve ¢aliganlarimiz risk 3,22 1,133
almaya egilimli ve isteklidir.
OK7 Sirketimiz yenilik ve gelisime baglilik bakis agis1 ile sektorde ilk 3,29 1.253
olmaya galigir.
OKS Sirketimizde profil olarak girisimciler, yenilik¢iler ya da risk alanlar 6n 3,02 1,179
plandadir.
OK9 S.%rk?tl.r‘nlz(-le- resmi .kufallar \_/e_pohtlkalar, sorunsuz isleyen bir sirket 3,54 1175
stirdiiriilebilirligi i¢in 6nemlidir.
K10 .Sl'rketlrmzm yapisi ol.du1.<g:a. resmi ve buro}(ratlkt}r ve gahganlarm hangi 3,11 1,256
isi, nasil yapacaklari ile ilgili 6nceden belirlenmis prosediirler vardir.
OK11 Sirketimizde profil olarak koordinatérler, isi Orgiitleyenler ve yonetici 351 1117
rolleri 6n plandadir. ’ '
- Sirketimizde siireklilik ve istikrar 6n plandadir ve operasyonlarin
otz verimli ve sorunsuz islemesi 6nemlidir. 3,54 1,186
OK13 Sirketimize olan bagliligin yiiksek olmasi ve sirketin gelenekleri tim 592 1943
calisanlari bir arada tutar. ' '
OK14 | Sirketimizdeki her bir ¢alisan bu genis ailenin bir pargasi gibidir. 2,98 1,261
- Sirketimizdeki ¢aliganlarin birbiriyle yiiksek uyumda olmasi ve
R moralleri oldukga énemlidir. 3,32 1,225
OK16 Sirketimizde profil olarak yoneticiler akil hocasi, bilge veya baba/anne 2.72 1,198

1= Kesinlikle Katilmiyorum, .... 5= Kesinlikle Katiliyorum.
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5’li likert kapsaminda &lgeklere iliskin ortalama degerlerin, “1.00-2,33” zayif, “2,34-3,66”

orta “3,67-5,00” yiiksek olarak degerlendirildigi durumda; Tablo 6°da Orgiit Kiiltiirii 5lceginde en diisiik

ortalama (2,72) “Sirketimizde profil olarak yoneticiler akil hocasi, bilge veya baba/anne figiirleri olarak

goriiliir.” Ifadesinde goriilmiis olup, degerin orta seviyede oldugu sdylenebilir. En yiiksek ortalama ise

(3,69) “Sirketimizde biiyiime ve yeni kaynaklar edinme esnasinda yeni zorluklarla karsilasmaya hazir

olmak &nemlidir.” Ifadesinde goriilmiis olup, degerin yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir.

Tablo 7. Calisan Performansi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

iletisim kurarim.

Soru - Standart
No Degiskenler Ortalama Sapma
CP1 | Yiiksek is standardini korurum. 4,09 0,895
P2 | Gorevlerimi ¢cok fazla denetim olmadan halledebiliyorum. 414 0,941
¢
CP3 |isim konusunda ¢ok tutkuluyum. 3,99 1,023
Organizasyonel hedeflere ulagmak icin birden fazla gorevin listesinden
CP4 e . T 4,2 09
gelebilecegimi biliyorum.
CP5 | Gorevlerimi zamaninda tamamlarim. 4,19 0,873
CP6 |Is arkadaslarim kurumumda yiiksek performans gosterdigime inantyor. 4,05 0,975
CcP7 Etkili ekip caligmasi i¢in kolektif zekay1 harekete gecirmede iyi 41 0881
performans gosteririm. ’ ’
CP8 | Durum gerektirdiginde isimdeki degisimi ¢cok iyi yonetebilirim. 41 0,904
CP9 | Degisim karsisinda ¢alisma ekibimi etkili bir sekilde idare edebilirim. 4,11 0,861
CP10 Her zaman karsilikli anlayigin organizasyonda uygulanabilir bir ¢dziime 497 0916
yol agabilecegine inanirim. ' '
CcP11 ](Eplg()lp iiyelerimden gelen elestirilerle karsilagtigimda 6fkemi kaybederim. 3,72 1.205
CP12 | is esnekligi konusunda ¢ok rahatim. 3,41 1,123
CP13 | Zaman zaman organizasyonel degisikliklerle iyi basa ¢ikarim. 3,81 0,929
CP14 Istendiginde veya ihtiya¢ duyuldugunda is arkadaslarima yardim eli 4,38 0,872
uzatirdim.
P15 | Ekstra sorumluluklar: iistlenmeyi severim. 3,92 1,022
y
CP16 | Baglar sikistiginda is arkadaglarima sempati ve empati gosteririm. 4,27 0,861
CP17 | Grup tartigsmalarina ve is toplantilarina aktif olarak katilirim. 4,09 0,922
CP18 | is arkadaslarimi iyi calismalarindan dolay1 &verim. 4,22 0,888
CP19 | Organizasyonda bagkalarimi beslemekten biiyiik memnuniyet duyarim. 4,01 0,973
CP20 | Ekip Uyelerim arasinda bilgi ve fikir paylagimi yaparim. 4,26 0,876
CP21 | Calisma arkadaslarim arasinda iyi bir koordinasyon saglarim. 4,16 0,886
CP22 | Is alanimin &tesinde yeni meslektaslarima rehberlik ederim. 4,06 0,961
CP23 Sorun ¢6zme ve karar alma siireglerinde ¢aligma arkadagslarimla etkili 431 0,858

1= Kesinlikle Katilmiyorum, .... 5= Kesinlikle Katilryyorum.
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5’li likert kapsaminda &lgeklere iliskin ortalama degerlerin, “1.00-2,33” zayif, “2,34-3,66”
orta “3,67-5,00” yiiksek olarak degerlendirildigi durumda; Tablo 7°de, Calisan Performansi 6lgeginde
en diisiik ortalama (3,41) “Is esnekligi konusunda gok rahatim.” ifadesinde goriilmiis olup, degerin orta
seviyede oldugu sdylenebilir. En yiiksek ortalama ise (4,38) “Istendiginde veya ihtiya¢ duyuldugunda
is arkadaslarima yardim eli uzatirdim.” ifadesinde goriilmiis olup, degerin yiiksek seviyede oldugu

sOylenebilir.
Olgeklerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

5’11 likert kapsaminda olgeklerin alt boyutlarina iliskin ortalama ve standart sapma degerleri

Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Olgek Alt Boyutlar: Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgek Alt Boyutlar: n El;)le);‘f:k EnDYe{gjle(jek Ortalama S;Zg?]?;t
Katihmer Liderlik 390 1 5 3,5497 0,99641
Aracsal Liderlik 390 1 5 3,3897 1,09408
Destekleyici Liderlik 390 1 5 3,2109 1,11598
Rekabetci Kaltir 390 1 5 3,4628 0,84721
Burokratik Kalttr 390 1 5 3,4237 0,99312
Yenilikei Kultar 390 1 5 3,3064 0,98593
Ortak Kultar 390 1 5 2,9859 1,06223
Baglamsal Performans 390 1 5 4,1669 0,76023
Gorev Performansi 390 1 5 4,1107 0,77573
Uyarlanmis Performans 390 1 5 3,7253 0,69887

Tabloya 8°de belirtildigi tizere:

» Liderlik tarz1 alt boyutlar1 olan “Katilimer Liderlik” ve “Aragsal Liderlik” tarzlarinin otomotiv
sektorli beyaz yaka calisanlar1 degerlendirmesine gore daha sik karsilagilan liderlik tarzlari
oldugu soylenebilir.

» “Rekabetei Kiiltiir”, “Biirokratik Kiiltiir” ve “Yenilik¢i Kiiltlir” 6rgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ise
“Ortak Kiiltlir” e gore orgiitler i¢indeki alg1 ve degerlerin bu kiiltlirel yapilarin etrafinda daha
fazla yogunlastig1 ve ¢alisanlari bu kiiltiir tarzlarin1 daha baskin olarak gordiigii ifade edilebilir.
Organizasyonlarin genel yapilarinin rekabet, yenilikgilik ve biirokrasi odakli oldugunu; ortak

kiiltiir, yani ¢alisanlarin kolektif dayanisma ve is birliginin daha az vurguladigi sdylenebilir.
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» “Baglamsal Performans” ve “Gorev Performansi” alt boyutlarinin “Uyarlanmis Performans” a
gore daha yiiksek ortalamalara sahip olmasi, ilgili ¢alisanlarin ig tanimi ve sorumluluklarin
yerine getirme ve is yerindeki sosyal uyum ve is birligi konularinda daha gu¢li bir performans
yaklagimina sahip oldugu seklinde yorumlanabilir. Ancak “Uyarlanmig Performans” in daha
diisiik bir ortalamada kalmasi degisim ve yeniliklere uyum saglama konusunda daha fazla

gelisim alan1 bulundugunu gosterebilir.

4.8.4. Gegerlilik, Guvenilirlik ve Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonugclar:

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, SPSS 29.0.2.0 istatistik programi kullanilarak analiz
edilmigtir. Elde edilen sonucglar %95 giiven araliginda ve %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirme

stirecine dahil edilmistir.

Aragtirmada kullanilan 3 o6lgegin giivenilirlik analizi igin Cronbach’s Alpha yodntemi
kullanilmigtir. Cronbach’s Alpha degeri 0,70’ten biiyiik oldugu durumlarda 6lgegin guvenilir oldugu
kabul edilmektedir (Nunnally, 1967).

Arastirmada kullanilan 6lgeklere dair giivenilirlik analizi, Cronbach’s Alpha degerleri Tablo

8’de belirtilmistir.

Tablo 9. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgekler n Cronbach's Alpha
Liderlik Tarz1 13 0,953
Katilimei Liderlik 5 0,920
Destekleyici Liderlik 4 0,891
Aragcsal Liderlik 4 0,914
Orgut Kultaru 16 0,928
Rekabetci Kaltur 4 0,720
Yenilikci Kulttr 4 0,865
Burokratik Kultur 4 0,859
Ortak Kultir 4 0,885
Calisan Performansi 23 0,957
Gorev Performansi 6 0,909
Uyarlanmis Performans 7 0,838
Baglamsal Performans 10 0,951
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Tablo 9°da belirtildigi Uzere;

» Liderlik tarzi 6l¢egi toplam 13 ifadeden olusuyor ve Olgegin giivenilirlik analizi
sonucuna gore Cronbach’s Alpha degeri 0,953tur. Liderlik tarzlar1 alt boyutlar1 olan
katilmer liderlik, destekleyici liderlik ve aragsal liderlik giivenilirlik analizi
sonuglarina gore Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0,920; 0,891; 0,914°tiir.
Guvenilirlik analizinde ilgili sonuglar yeterli degerlerdedir ve bu dogrultuda Liderlik
Tarzi1 6lgegi ve alt boyutlarinin giivenilir oldugunu sonucuna,

> Orgiit Kiiltiirii 6lcegi toplam 16 ifadeden olusuyor ve dlgegin giivenilirlik analizi
sonucuna gére Cronbach’s Alpha degeri 0,928 dir. Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 olan
rekabetci kaltar, yenilikgi kaltur, birokratik kaltir ve ortak kultiir giivenilirlik analizi
sonuglarina gére Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0,720; 0,865; 0,859; 0,885 tir.
Givenilirlik analizinde ilgili sonuclar yeterli degerlerdedir ve bu dogrultuda Orgiit
Kiltird 6lgegi ve alt boyutlarinin giivenilir oldugunu sonucuna,

» Calisan Performansi olgegi toplam 23 ifadeden olusuyor ve dlgegin giivenilirlik
analizi sonucuna gore Cronbach’s Alpha degeri 0,957°dir. Calisan performansi 6lgegi
alt boyutlar1 olan gérev performansi, uyarlanmig performans ve baglamsal performans
giivenilirlik analizi sonuglarina gore Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0,909;
0,838; 0,951°dir. Guvenilirlik analizinde ilgili sonuglar yeterli degerlerdedir ve bu
dogrultuda Calisan Performansi 6lgcegi ve alt boyutlarinin giivenilir oldugunu

sonucuna ulasilmaktadir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Caligmada, kavramsal cerceveye uygunlugu ve bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken
arasindaki iligkilerin ve diizenleyicilik roliiniin etkisinin bir biitiin olarak agiklayabilmesi agisindan
Yapisal esitlik modellemesi tercih edilmistir. Yapisal esitlik modellemesi sonuglarinin izlenebilmesi igin
bu analizin gergeklestirilebildigi programlardan olan AMOS “Analysis of Moment Structures”
kelimelerinin bas harflerinden olugmaktadir. AMOS programi, ortalamalarin analizi ve kovaryans

yapilari seklinde de adlandirilabilir (Byrne, 2001: 15).

Tez galigmasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi adina AMOS 21.0°de yol analizi
gergeklestirilmistir. Fakat, yol analizi gergeklestirilmeden once, dogrulayici faktor analizinin yapilmasi
gerekmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonrasinda ilgili modelin testi gerceklesmektedir. Yapisal
esitlik modellemelerinde, yol analizi arastirmacilarin kurguladiklart modeldeki degiskenler arasindaki
iliskilerin giiciinii ve anlamli ya da anlamsiz olma durumlarinin test edilmesini saglamaktadir (Meydan
ve Sesen, 2011: 97). Yol analizinde testler gerceklestirilirken, birden ¢ok degiskenin karsilikli

etkilesimleri analiz edilmekte ve biitiinciil bir bakis agisiyla degiskenlerin birbiri {izerindeki dolayli ve
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dogrudan etkileri ortaya konulmaktadir. Arastirma kapsaminda standardize edilmis veriler iizerinden
analizler yapilmis ve kurulan yapisal esitlik modelinde standardize edilmis uyum iyiligi degerleri temel

almmustir.

Calismada kullanilan 3 dlgegin gegerliligini test etmek adina AMOS 21 programu ile; yonetici
liderlik tarzlari, orgiit kiiltiirii ve ¢alisan performansi dlgekleri i¢in birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayici

faktor analizi yapilmustir.

Dogrulayic1 faktor analizinde sonuglarin kabul edilebilmesi i¢cin uyum iyiligi degerlerinin
anlamli sonuclar vermesi gerekmektedir (Tablo 9). RMSEA degerleri incelendiginde ki-kare degerinin
serbestlik derecesine oraninin (X2/df) yeterli uyum degeri i¢in 5’ten kiiciik olmas1 gerekmektedir.
RMSEA degeri, yeterli uyum i¢in 0,08’ten kiigiik, GFI degerlerinin 0,85’in lizerinde, CFI degerinin
0,95’in tizerinde olmasi beklenir (Meydan ve Sesen, 2011:37). Bu bilesenlerden ki-kare uyum testi
modelin genel anlamda uyumunun degerlendirildigi test olarak adlandirilmaktadir. Bu testte gelistirilen
model ile gbzlem degiskenlerine ait kovaryans yapisinda ortaya ¢ikan modelin/modellerin farkli olup
olmadigi hipotezini test etmektedir. Hesaplanan ki-kare uyum degeri kii¢iik oldugu miiddette uyusmanin
iyi olduguna karar verilir. Serbestlik derecesi, Ki-kare testinde genel modelin uyumunu degerlendirmek
adina kullanilmaktadir. Ki-kare/serbestlik derecesi oraninin 3’ten kiiciik olmasi1 genel uyumunun iyi
oldugunu 5’ten kiiciikk olmasi ise kabul edilebilir uyum degerine sahip oldugunu gostermektedir.
Calismada genel uyum degerinden sonra karsilastirmali uyum indekslerinin icerigi incelenmistir. Bu
indeksler i¢inde karsilastirmali uyum indeksi (CFI), yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)

degerleri yer almaktadir.

Calismada dogrulayic1 faktor analizi sonucunda ulagilmasi gereken RMSEA, CFl ve GFI
degerleri Tablo 10’da belirtilmistir.

Tablo 10. Dogrulayici Faktor Analizi Iyi Uyum ve Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

x2 | df x2 2/df GFI CFlI RMSEA
Iyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <4-5 0,85-0,89 >0,95 0,06-0,08

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011, .37

AMOS 21.0 programinin 6nerdigi diizeltme 6nerileri, dogrulayic1 faktoér analizi sonucunda
(modifikasyon indeksleri) dikkate alimaktadir. Ilgili diizeltme &nerileri gdzlenen ve &rtiik degiskenler
arasinda olusturulmasi beklenen yeni baglantilari, modelden ¢ikarilmasi gereken degiskenleri ve
degiskenler arasindaki eklenmesi uygun goriilen hata kovaryanslari gibi bir¢ok sayida parametreyi

gostermektedirler (Bayram, 2010: 58).
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Aragtirma degiskenleri igin yapilan dogrulayici faktor analizi kapsaminda modele gore; liderlik
tarzlar 6l¢eginde yer alan aragsal liderlik “AL”, destekleyici liderlik “DL” ve Katilimer liderlik “KL”
olarak adlandirilmstir. Liderlik 6l¢egine yapilan birinci diizey dogrulayici faktor analizi 6lgim modeli

Sekil 6’da gosterilmistir.

Sekil 6. Liderlik Tarzlar1 Olgegine Yapilan Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli
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Liderlik tarzlar1 olcegine yapilan dogrulayici faktoér analizi sonucunda oOlgegin oOlgiim

modellerinin drettikleri uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar iginde olmadigindan AMOS 21

programinin 6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Programin onerisi iizerine, DL2 ve DL4 numarali

ifadeler arasinda kovaryans baglantis1 yapilmistir. Liderlik tarzlar1 6lgegine ait 6l¢iim modellerinin

irettikleri uyum degerleri Tablo 11’°de belirtilmistir.

Tablo 11. Liderlik Tarzlarmi Olgmeye iliskin Yapilan Tek Faktorlii Dogrulayict Faktdr Analizi

Sonuglari
Liderlik Tarzlar X2 df | x22/df GFlI CFl | RMSEA
1. Adim 205,08 | 61 3,362 0,923 0,9670 0,078
Iyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <4-5 0,85-0,89 | >0,95 | 0,06-0,08

Aragtirma degiskenleri i¢in yapilan dogrulayici faktor analizi kapsaminda modele gore; orgiit

kiiltiiri 6lgeginde yer alan rekabetgi kiiltiir “RK”, yenilik¢i kiiltiir “YK”, biirokratik kiiltiir “BK” ve

ortak kiiltiir “OK” olarak adlandirilmustir. Orgiit kiiltiirii 6lgegine yapilan birinci diizey dogrulayict

faktor analizi 6lcum modeli Sekil 7°de gosterilmistir.
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Sekil 7. Orgiit Kiiltiirii Olcegine Yapilan Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi Olgiim Modeli
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Orgiit kiiltiirii dlgegi igin yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda oOlgegin olgiim

modellerinin trettikleri uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar iginde olmadigindan AMOS 21
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programinin 6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Program Onerisi ile RK1 & RK4 ve RK3 & RK4

numaral ifadeler arasinda ayr1 ayr1 kovaryans baglantist yapilmustir. Orgiit kiiltiirii 6lgegine ait 6lgiim

modellerinin tirettikleri uyum degerleri Tablo 12°de gésterilmistir.

Tablo 12. Orgiit Kiiltiirlerini Olgmeye Iliskin Yapilan Tek Faktorlii Dogrulayict Faktdr Analizi

Sonugclar
Orgut Kultari X2 df | x22/df | GFlI CFl RMSEA
1. Adim 278,43 | 96 2,9 0,914 | 0,9500 0,07
fyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,97 <0,05
o e o . 0,85-
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <4-5 089 >0,95 0,06-0,08

Arastirma degiskenleri i¢in yapilan dogrulayici faktdr analizi kapsaminda modele gore; calisan

performansi 6lgeginde yer alan baglamsal performans “BP”, uyarlanmis performans “UP” ve gorev

performansi “GP” olarak adlandirilmistir. Calisan performans1 Olgegine yapilan birinci diizey

dogrulayici faktor analizi 6l¢tim modeli Sekil 8’de gosterilmistir.
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Sekil 8. Calisan Performansi Olgegine Yapilan Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli
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modellerinin {rettikleri uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmadigindan AMOS 21
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programinin 6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Programin 6nerisi ile BP1 & BP3, BP5 & BP6 ve
BP7 & BPS§; UP5 & UP6 ve UP6 & UP7 numarali ifadeleri arasinda ayr1 ayr kovaryans baglantisi
yapilmstir. Orgiit kiiltiirii lgegine ait dlgiim modellerinin iirettikleri uyum degerleri Tablo 13’te

gosterilmistir.

Tablo 13. Calisan Performanslarmi Olgmeye Iliskin Yapilan Tek Faktérlii Dogrulayici Faktor Analizi

Sonuglari
Calisan Performansi X2 df | x22/df GFlI CFl | RMSEA
1. Adim 509,79 | 222 | 2,296 0,894 0,9620 0,058
Iyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <4-5 0,85-0,89 | >0,95 | 0,06-0,08

4.8.5. Degiskenler Arasindaki Iliskilere ait Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadig,
anlamli bir iliski var ise, bu iliskinin yonii ve giicii hakkinda bilgi saglamaktadir (Summak, 2011, s.
158).

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri Pearson Korelasyon katsayisi “r” ile
Olctlmektedir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degisim gosteren degerler almaktadir (-1<r<+1).

Yapilan analizler sonucu elde edilen “‘r’” degeri;

1. Tliskinin olmadig1 durumlarda <“0”’,
2. Tam ve pozitif yonde iliskinin oldugu durumlarda ““1”’,

3. Tam ve negatif yonlii iliskinin oldugu durumlarda ise ‘‘-1°" degerini almaktadir.

Korelasyon katsayismin pozitif olmasi, bir degiskene ait verilerin artmast durumunda diger
degiskenin de artmasi veya bir degiskene ait verilerin azalmasi durumunda diger degiskenin de azalmasi
anlamina gelmekte ve bu sebep ile ‘‘degiskenler arasinda dogru yonli bir iligki vardir’” seklinde
yorumlanmaktadir. Korelasyon katsayisinin negatif olmasi ise; bir degiskene ait verilerin artmasi
durumunda diger degiskenin azalmasi veya bir degiskene ait verilerin azalmasi durumunda diger
degiskenin artmasi anlamina gelmekte ve bu nedenle ‘‘degiskenler arasinda negatif yonli bir iligki

vardir” seklinde yorumlanmaktadir (Unsacar, 2021, s. 136).

[XPRE]

Degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii gosteren ‘‘r’”> degerleri asagidaki sekilde

degerlendirilmektedir (Kalayci, 2010, s. 222):

e (,00<r<0,25 = Cok zay1f iliski derecesi
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o (,26<r<0,49 = Zayif iliski derecesi

e (,50<r<0,69 = Orta iligki derecesi
o 0,70<r <0,89 = Yiiksek iligski derecesi
e  0,90<r<1,00 = Cok yiiksek iliski derecesi

Korelasyon analizi sonucu elde edilen Sig. degerleri p<0,01 ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmekte olup p<0,01 diizeyindeki anlamlilik derecesinin, p<0,05 diizeyindeki anlamlilik

derecesinden daha yiiksek diizeyde oldugu kabul edilmektedir (Kalayci, 2010, s. 222).

Caligma kapsaminda kullanilan &lgeklere ait alt boyutlarin birbirleri ile olan iliskilerinin

degerlendirilmesi amaci ile yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen bilgiler Tablo 14’te

gosterilmistir.

Tablo 14. Olgeklere Ait Alt Boyutlarn Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi

KL DL AL  GP UP BP RK YK BK  OK
Pedrson. 1 | 798 | 727 | 489" | 418™ | 4127 | 4457 | 549" | 5417 | 555
Correlation
Katilimei
Liderlik .
wrr |18 (2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390
Pearson. 798" | 1 | 724 | 371 | 326" | 3217 | 394" | 513 | 476" | 591"
Correlation
Destekleyici
Liderlik .
«pr» |58 (- 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390
Pearson - - - - - - - - -
T - 127 724 1 446 420 ,346 ,400 ,540 547 541
Aracsal
Liderlik .
war? | S10-(2- 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390
Pearson - - - - - - - o -
Gérev Correlation ,489 371 ,446 1 776 , 796 ,483 ,466 AT1 ,359
Performansi
“GP
Sig. (2-
tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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N 300 | 390 | 390 | 390 390 300 | 390 | 390 390 | 390
o 418™ | 326™ | 420" | 776" 1 768" | 430" | 424" | 466" | 351"
Correlation
Uyarlanmis
Performans Sig. (2-
UP iled) 0 0 0 0 0 0 0 0 0
N 300 | 390 | 390 | 390 390 300 | 390 | 390 390 | 390
pearson | 41 | 321 | 346" | 796™ | 768" | 1 | 441 | 384" | 428” | 280"
Correlation
Baglamsal
Performans Sig. (2-
“BP” 9. 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 300 | 390 | 390 | 390 390 390 | 390 | 390 390 | 390
o 445" | 304 | 400™ | 483" | 430 | 4417 | 1 637 | 596™ | 494
Correlation
Rekabetgi
Kiiltiir -
K> |19 (2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 390 | 390 | 390 | 390 390 390 | 390 | 390 390 | 390
Pearson. 549" | 513 | 540™ | 466 | 424 | 384 | 637" 1 656" | 667"
Correlation
Yenilikci
Kiiltiir 5
wygr | S8 (20 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 390 | 390 | 390 | 390 390 390 | 390 | 390 390 | 390
Pearson ke s e ke ke ke _— ke ok
Corrolation | D417 | 4767 | BT | 471" | 466" | 428" | 596 | 656 1 646
Burokratik
Kiltiir 5
«ggr |58 (2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 390 | 390 | 390 | 390 390 390 | 390 | 390 390 | 390
ST 555" | 591" | 541 | 359" | 351" | 280" | 494 | 667" | 646" | 1
Correlation
Ortak Kiltur
“OK” Sig. (2-
tiled) 0 0 0 0 0 0 0 0 0
N 390 | 390 | 390 | 390 390 390 | 390 | 390 390 | 390

Korelasyon analizi sonuglaria gore ¢cok zayif ve cok yiiksek iliski derecesi alt boyutlar arasinda

gbzlemlenmemistir. Genel olarak elde edilen korelasyon degerleri incelendiginde ¢aligma kapsaminda

yer alan Olgeklere iligkin alt boyutlar ve ifadelerin, hipotez testlerinin yapilabilmesi adina uygun

korelasyon iligkileri gdzlemlenmistir.
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4.8.6. Diizenleyici Etkinin Yapisal Esitlik Modeliyle Testi

Calisma kapsaminda yonetici liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin performansi arasindaki iliskide
orgat kaltlranun dizenleyici roluniin incelemesi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda her bir
liderlik tarzi ve galisan performansi degiskenleri tizerinde Orgit kulturinln diizenleyici rolii yapisal

esitlik modeli ile test edilmigtir.

Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligkinin yoniinii ve
siddetini etkileyen nicel ya da nitel bir degisken olarak tanimlanmaktadir. Diizenleyici degisken farkl
degerler aldiginda, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskilerin siddeti ve bazi durumlarda
yonii etkilenebilmektedir (Baron ve Kenny, 1986; Giirbiiz ve Sahin, 2014). Diizenleyici etkiyi analiz
etmek i¢in diizenleyici degisken ile bagimsiz degiskenin ¢arpilmasi ile yeni bir degiskenin (etkilesim
degiskeni) elde edilmesi gerekmektedir. Eger etkilesim degiskeni anlamli ise, diizenleyici etkinin

varligindan s6z edilebilir (Baron ve Kenny,1986).

AMOS ile diizenleyici etki analizi yapabilmek i¢in model testinde kullanilacak degiskenlerin

standardize degerleri kullanilarak etkilesim terimleri hesaplanmis ve diizenleyici etki analizi yapilmistir.

[lk olarak, yonetici liderlik tarzlarindan katilime: liderlik ve ¢alisan performansinin 3 boyutu
(¢alisan performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) tizerindeki etkisinde rekabetgi
kilttriin dizenleyici roli incelenmistir. Rekabetgi kulturtin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 9’da sunulmustur.

Sekil 9. Katiimc1 Liderlik Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Rekabetci Kultiiriin
Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli
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Degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo

15’te gosterilmistir.

Tablo 15. Katilime1 Liderlik Tarzi ve Calisan Performans: Arasindaki iliskide Rekabetci Kiiltiiriin

Dizenleyici Roliinu Test Eden Hipotezlerin Sonuglart

Desiskenler Standardize | Standart | Kritik Kabul
cgiykente R Hata Oran P / Ret
Katiimer liderlik 0,293 0,044 | 6,736 | 0,000
Gorev performanst
Hoa1 | Rekabetsi kiltr 0,226 0,045 | 5004 | 0,000 | Kabul
Gorev Performansi
Katilimer liderlik & rekabetci
kaltar -0,334 0,031 -7,918 | 0,000
Gorev performansi
Katilimei liderlik 0,246 0,048 5154 | 0,000
Uyarlanmig performans
H2ap | Rekabetci kiiltur 0,223 0,049 | 4524 | 0,000 | Kabul
Uyarlanmig performans
Katilimer liderlik & rekabetci
kalttr -0,256 0,034 -5,553 | 0,000
Uyarlanmis performans
Katilimer liderlik 0,221 0,046 | 4,783 | 0,000
Baglamsal performans
H2ag | Rekabeti kultur 0,216 0,048 | 4504 | 0,000 | Kabul
Baglamsal performans
Katilimer liderlik & rekabetci
kaltar -0,334 0,033 -7,473 | 0,000
Baglamsal performans
P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi i¢in ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmigtir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere miikemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi icin

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde miikemmel uyuma isaret etmektedir.

Model sonuglari;
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e Katilimer liderlik tarzinin ve rekabetgi kiltiriin gorev performansini (B=,293, p=,226; p=0,00)

pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Katilimer liderlik tarzinin ve rekabetgi kiiltliriin uyarlanmis performansi (B=,246, =,223;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Katilimer liderlik tarzinin ve rekabet¢i kiiltiiriin baglamsal performanst (B=,221, =,216;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

o Genel anlamda katilimci liderlik ile galisan performansi arasindaki iliskiye rekabetgi kiiltiir

degiskeni dahil edildiginde, rekabetci kiiltliriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu

goruyoruz.

e Budurumda Hla, H1b, H2c ve H2al, H2a2, H2a3 numarali hipotezler desteklenmigtir.

Yonetici liderlik tarzlarindan katilimer liderlik ve galisan performansmin 3 boyutu (¢alisan

performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) izerindeki etkisinde yenilik¢i kalttrin

diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Yenilik¢i kiltirtin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 10°da sunulmustur.

Sekil 10. Katilimer Liderlik Tarzinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Gorev Performansi

Katilimci Liderlik

,551

T .

-37 Yenilikgi Kaltar

Baglamsal Performans

22

KL_YK

Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo

16°da gosterilmistir.
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Tablo 16. Katilimer Liderlik Tarzi ve Calisan Performansi Arasindaki iliskide Yenilikei Kiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Desiskenler Standardize | Standart Kritik Kabul /
sls R Hata Oran P Ret
Katilmer liderlik 0,235 0,051 4,61 0,000
Gorev performansi
Hoas | Yenilikei kiltr 0,275 0,049 5662 0000 | Kabul

Gorev Performansi

Katilimer liderlik&yenilikei
kaltdr -0,276 0,035 -6,320 0,000
Gorev performanst

Katilimer liderlik

Uyarlanmig performans 0,197 0,055 3,59 0,000

H2a5 Yenilikei kaltar

0,273 0,052 5,231 0,000 Kabul
Uyarlanmis performans

Katilimei liderlik&yenilik¢i
kaltar -0,191 0,038 -4,066 0,000
Uyarlanmig performans

Katilimer liderlik

- 0,218 0,056 3,925 0,000
Baglamsal performans

H2a6 Yenilikci kaltar

< 0,220 0,053 4,156 0,000 Kabul
Baglamsal performans

Katilimei liderlik&yenilik¢i
kultar -0,197 0,038 -4,124 0,000
Baglamsal performans

P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu
nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmigtir
(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin
gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde milkemmel uyuma isaret etmektedir.
Model sonuglart;

e Katilimer liderlik tarzinin ve yenilik¢i kiiltiiriin gérev performansini (f=,235, f=,275; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
e Katilimer liderlik tarzinmm ve yenilik¢i kiiltlirin uyarlanmis performansi (B=,197, p=,273;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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o Katilimer liderlik tarzinmm ve yenilikgi kiiltiirin baglamsal performans: (=,218, p=,220;
p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Genel anlamda katilimci liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye yenilikgi Kulttr
degiskeni dahil edildiginde, yenilik¢i kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu
gorlyoruz.

e Budurumda Hla, H1b, Hic ve H2a4, H2a5, H2a6 numaral hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan katilimer liderlik ve galisan performansmin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) tizerindeki etkisinde birokratik kulttrin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Biirokratik kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 11’de sunulmustur.

Sekil 11. Katilimer Liderlik Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Biirokratik Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

? .

Gorev Performansi

% ’27

Katilimci Liderlik

1

-39 Burokratik Kultar

Baglamsal Performans

35

KL BK Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis  katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo
17°de gosterilmistir.

92



Tablo 17. Katilimer Liderlik Tarzi ve Calisan Performans: Arasindaki iliskide Biirokratik Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Desiskenler Standardize | Standart | Kritik Kabul /
g1 f3 Hata Oran P Ret
Kiltllll’nCI liderlik 0,259 0,05 5,177 0,000
Gorev performansi
Hoay | Brokratik kiltir 0,240 0049 | 4867 | 0000 | Kabul

Gorev Performansi

Katilimer liderlik&biirokratik
kiltlr -0,260 0,036 -5,793 | 0,000
Gorev performansi

Katilimer liderlik

0,186 0,053 3,529 | 0,000
Uyarlanmig performans

Burokratik kiltur
Uyarlanmis performans

Katilimei liderlik&biirokratik
kaltar -0,179 0,038 -3,769 | 0,000
Uyarlanmig performans

H2a8 0,302 0,052 5,81 0,000 Kabul

Katilimer liderlik

< 0,198 0,053 3,712 | 0,000
Baglamsal performans

Burokratik kalttr
Baglamsal performans

Katilimei liderlik&biirokratik
kiltar -0,209 0,038 -4,361 | 0,000
Baglamsal performans

H2a9 0,247 0,053 4,700 | 0,000 Kabul

P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu
nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmistir
(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin
gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde milkemmel uyuma isaret etmektedir.
Model sonuglart;

e Katilimei liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltiiriin gérev performansini (f=,259, =,240; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
o Katilimer liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltiiriin uyarlanmis performans: (B=,186, f=,302;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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o Katilimer liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltiiriin baglamsal performansi (§=,198, p=,247;
p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Genel anlamda katilimecr liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye biirokratik kiiltiir
degiskeni dahil edildiginde, biirokratik kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu
gorlyoruz.

e Budurumda Hla, H1b, Hic ve H2a7, H2a8, H2a9 numaral hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan katilimer liderlik ve galisan performansmin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) tzerindeki etkisinde ortak kiltiirin
diizenleyici rolii agsagida incelenmistir. Ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 12°de sunulmustur.

Sekil 12. Katilimer Liderlik Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Ortak Kiiltiiriin
Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

0;,73

; ,06

Gorev Performansi
0;,82

% ,04

,00; 1,0036

Katilimci Liderlik

55
' I ,00; 1,0

.40 Ortak Kiiltiir Baglamsal Performans
N ,55; 1,2 % ,05
KL_OK Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis  katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo
18’de gosterilmistir.
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Tablo 18. Katiimer Liderlik Tarzi ve Calisan Performans: Arasindaki iliskide Ortak Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Baglamsal performans

Desiskenler Standardize | Standart | Kritik Kabul /
81y ) Hata Oran P Ret

Katihmer liderlik 0,355 0,057 | 6190 | 0,000
Gorev performanst

H2a10 | Ortak Kultur 0,158 0,054 | 2956 | 0003 | Kabul
Gorev Performansi
Katilimcer liderlik&ortak
kultir -0,128 0,042 -2,686 0,007
Gorev performansi
Katilimcr liderlik 0,276 0,060 4,625 0,000
Uyarlanmig performans

H2az1 | Ortak kilttr 0,195 0056 | 349 | 0000 | Ret
Uyarlanmis performans
Katilimer liderlik&ortak
kultur -0,095 0,044 -1,921 0,055
Uyarlanmis performans
Ranhmegfgicrlik 0,329 0,061 5439 | 0,000
Baglamsal performans

Haat2 | Ortak kultir 0,09 0057 | 1,688 | 0091 | Ret
Baglamsal performans
Katilimcr liderlik&ortak
kultur -0,084 0,044 -1,670 0,095

x P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmistir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi icin

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma isaret etmektedir.

Model sonuglart;

Katilimer liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin gérev performansini (=,355, p=,158; p=0,00,

p=0,003) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

Katilimei liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin uyarlanmis performansi (f=,276, p=,195; p=0,00)

pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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o Katilimer liderlik tarzinin baglamsal performans: (f=,198, p=0,00) pozitif yonde etkiledigini
gOstermektedir fakat ortak kiiltiiriin baglamsal performans tizerindeki etkisi anlamli degildir.
(p=,091; p>0,05),

o Katilimei liderlik ile ¢alisanin gorev performansi arasindaki iligkiye ortak kiiltiir degiskeni dahil
edildiginde, ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu goriiyoruz.

e Budurumda Hla, H1b, Hilc ve H2al10 numarali hipotezler desteklenmistir.

e Fakat katilimci liderlik ile ¢alisanin baglamsal ve uyarlanmis performanslar1 arasindaki iliskiye
ortak kiltir degiskeni dahil edildiginde, ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin anlamli olmadigin1
goruyoruz.

e Budurumda H2all ve H2a12 numaral hipotezler desteklenmemistir.

*k*k

Yonetici liderlik tarzlarindan destekleyici liderlik ve ¢alisan performansinin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) tzerindeki etkisinde rekabetci kiiltiirin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Rekabetci kiltiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 13’te sunulmustur.

Sekil 13. Destekleyici Liderlik Tarzinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Rekabetci Kiiltiiriin

Gorev Performansi

T .

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Destekleyici Liderlik

,39[

.09 Rekabetgi Kiltur Baglamsal Performans
34 %
23
DL _RK Uyarlanmig Performans
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Degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo

19’da gosterilmistir.

Tablo 19. Destekleyici Liderlik Tarz1 ve Calisan Performans: Arasindaki Iliskide Rekabetci Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglari

Desiskenl Standardize | Standart | Kritik Kabul /
cgiskenier R Hata Oran P Ret
D?stekleylm liderlik 0,226 0,046 496 | 0,000

Gorev performanst
Rekabetci kiltlr

H2b1 | Gsrev Performanst 0,314 0,048 6,507 | 0,000 | Kabul
Destekleyici liderlik&rekabetgi
kaltdr -0,231 0,038 -5,190 | 0,000
Gorev performansi
Destekleyici liderlik 0,193 0,048 4002 | 0,000
Uyarlanmis performans

Hab2 | Rekabetci kultdr 0,302 0051 | 5891 |0000| Kabul
Uyarlanmig performans
Destekleyici liderlik&rekabetci
kultar -0,152 0,041 -3,217 | 0,001
Uyarlanmig performans
De§tekley|C| liderlik 0,186 0,048 3900 | 0,000
Baglamsal performans

Hob3 | Rekabetci kultdr 0,297 0,050 | 5891 |0000| Kabul
Baglamsal performans
Destekleyici liderlik&rekabetci
kultar -0,206 0,04 -4,426 | 0,000
Baglamsal performans

P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢cin model doymus veya sadece tanimlanmig model olarak tanimlanmigtir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere miikemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gbzlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma isaret etmektedir.

Model sonuglart;

Destekleyici liderlik tarzinin ve rekabetci kiiltiiriin gorev performansim (p=,226, p=,314;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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e Destekleyici liderlik tarzinin ve rekabetci kiiltliriin uyarlanmis performanst (f=,193, =,302;
p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Destekleyici liderlik tarzinin ve rekabetgi kiiltiiriin baglamsal performansi (p=,186, p=,297;
p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Genel anlamda Destekleyici liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye rekabetgi kiltir
degiskeni dahil edildiginde, rekabetci kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu
goruyoruz.

e Budurumda Hid, Hle, H1f ve H2b1, H2b2, H2b3 numaral hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan destekleyici liderlik ve ¢alisan performansinin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) izerindeki etkisinde yenilik¢i kiltlrin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Yenilikgi kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 14’te sunulmustur.

Sekil 14. Destekleyici Liderlik Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Yenilikei Kiiltiiriin

Gorev Performansi

? ,18

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Destekleyici Liderlik

.51
.15 Yenilikgi Kiltur Baglamsal Performans
20 ?
,21
DL YK Uyarlanmig Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis  katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo
20’de gosterilmistir.
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Tablo 20. Destekleyici Liderlik Tarz1 ve Calisan Performansi Arasindaki Iliskide Yenilik¢i Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Baglamsal performans

<. Standardize | Standart | Kritik Kabul /
Degiskenler R Hata Oran P Ret

Dgstekley|C| liderlik 0,166 0,050 3306 | 0,000
Gorev performansi

H2ba | Yenilikei kultir 0,341 0,051 | 6722 | 0,000 | Kabul
Gorev Performansi
Destekleyici liderlik&yenilikgi
kaltar -0,193 0,041 -4,382 | 0,000
Gorev performansi
Destekleyici liderlik 0,139 0,053 2,646 | 0008
Uyarlanmis performans

H2bs | Yenilikei kultir 0,328 0,053 | 6,178 | 0,000 | Kabul
Uyarlanmis performans
Destekleyici liderlik&yenilikci
kaltar -0,124 0,042 -2,702 | 0,007
Uyarlanmis performans
De§tekley|C| liderlik 0,161 0,053 3,002 | 0003
Baglamsal performans

H2bg | Yenilikei kiltlr 0,276 0054 | 5123 | 0,000 | Kabul
Baglamsal performans
Destekleyici liderlik&yenilikgi
kaltdr -0,125 0,043 | -2,672 | 0,008

P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi i¢in ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmigtir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere miikemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi igin

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma isaret etmektedir.

Model sonuglart;
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e Destekleyici liderlik tarzinin ve yenilik¢i kiiltlirin gérev performansmi (f=,166, p=,341,;
p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Destekleyici liderlik tarzinin ve yenilik¢i kiiltiiriin uyarlanmis performansi (f=,139, f=,328;
p=0,008, p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Destekleyici liderlik tarzinin ve yenilikgi kiiltiiriin baglamsal performansi (f=,161, p=,276;
p=0,003, p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gdstermektedir,

e Genel anlamda Destekleyici liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye yenilikgi kiltlr
degiskeni dahil edildiginde, yenilik¢i kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu
goruyoruz.

e Budurumda Hid, Hle, H1f ve H2b4, H2b5, H2b6 numarall hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan destekleyici liderlik ve ¢alisan performansimin 3 boyutu (¢aligan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) Uzerindeki etkisinde blrokratik kiltirin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Biirokratik kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 15’te sunulmustur.

Sekil 15: Destekleyici Liderlik Tarzinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Biirokratik Kiiltiiriin

Gorev Performansi

T .

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Destekleyici Liderlik

’48[

.15 Biirokratik Kultiir Baglamsal Performans
31 é?
24
DL BK Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo
21°de gosterilmistir.
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Tablo 21. Destekleyici Liderlik Tarz1 ve Calisan Performansi Arasindaki liskide Biirokratik Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Desiskenler Standardize | Standart | Kritik Kabul /
Cal R Hata Oran P Ret
ggstekleylm liderlik 0,189 0,049 3.853 | 0,000
Orev performansi
H2p7 | Brokratik kultlr 0,327 0,051 | 6,423 |0,000| Kabul
Gorev Performansi
Destekleyici liderlik&birokratik
kaltar -0,173 0,041 | -3,818 {0,000
Gorev performansi
Destekleyici liderlik 0,135 0,050 2685 |0,007
Uyarlanmis performans
H2bg | Burokratik kultir 0,366 0,051 | 7,012 |0,000| Kabul
Uyarlanmig performans
Destekleyici liderlik&birokratik
kaltar -0,114 0,042 | -2,447 |0,014
Uyarlanmis performans
De§tekley|0| liderlik 0,152 0,051 2,968 |0,003
Baglamsal performans
H2hg | Burokratik kultir 0,319 0,053 | 5991 |0,000| Kabul
Baglamsal performans
Destekleyici liderlik&birokratik
kaltar -0,119 0,043 -2,52 10,012
Baglamsal performans
P=0,000 icin;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmistir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkkemmel uyuma isaret etmektedir.

Model sonuglart;

Destekleyici liderlik tarzinin ve burokratik kiiltiiriin gérev performansmi ($=,189, B=,327;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

Destekleyici liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltiiriin uyarlanmis performansi (p=,135, f=,366;

p=0,007, p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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Destekleyici liderlik tarzinin ve birokratik kiiltiiriin baglamsal performans: (p=,152, p=,319;

p=0,003, p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gdstermektedir,

Genel anlamda Destekleyici liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iligskiye blrokratik kultur

degiskeni dahil edildiginde, birokratik kiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu

gorlyoruz.

Bu durumda H1d, Hle, H1f ve H2b7, H2b8, H2b9 numaral hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan destekleyici liderlik ve ¢alisan performansmin 3 boyutu (¢alisan

performansi, uyarlanmig performans ve baglamsal performans) Uzerindeki etkisinde ortak kiltirin

diizenleyici rolii agsagida incelenmistir. Ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 16’da sunulmustur.

Sekil 16. Destekleyici Liderlik Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Ortak Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

- 17

05

; AL

Destekleyici Liderlik

Gorev Performansi

T -

Ortak Kultur

Baglamsal Performans

\

DL_OK

Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo

22’°de gosterilmistir.
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Tablo 22. Destekleyici Liderlik Tarzi ve Calisan Performansi Arasindaki iliskide Ortak Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Baglamsal performans

< Standardize | Standart | Kritik Kabul /
Degiskenler R Hata Oran P Ret

D_gstekleylm liderlik 0,225 0,058 3,885 0,000
Gorev performansi

H2p10 | Oriak kultdr 0,221 0057 | 3866 | 0003 | Ret
Gorev Performanst
Destekleyici liderlik&ortak
kaltar -0,086 0,044 -1,840 0,066
Gorev performansi
Destekleyici liderlik 0,175 0,059 2,965 0,003
Uyarlanmis performans

H2b11 | Ortak kiltdr 0,245 0058 | 4215 | 0000 | Ret
Uyarlanmis performans
Destekleyici liderlik&ortak
kaltar -0,036 0,045 -0,746 0,456
Uyarlanmig performans
Deétekleylu liderlik 0,232 0,06 3,861 0,000
Baglamsal performans

Hab1p | Ortak kiiltr 0,142 0059 | 2393 | 0017 | Ret
Baglamsal performans
Destekleyici liderlik&ortak
kaltar -0,035 0,046 -0,712 0,476

P=0,000 icin;

Model ve olasilik diizeyi i¢in ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamaistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmigtir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi icin

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin Stesinde milkemmel uyuma isaret etmektedir.
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Model sonuclari;

e Destekleyici liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin goérev performansini ($=,225, p=,221; p=0,00,
p=0,003) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

o Destekleyici liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin uyarlanmig performanst (p=,175, p=,245;
p=0,003, p=0,00) pozitif yonde etkiledigini géstermektedir,

e Destekleyici liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin baglamsal performansi (p=,232, =,142; p=0,00,
p=0,017) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

o Budurumda H1d, Hle, H1f numarah hipotezler desteklenmistir.

e Fakat destekleyici liderlik ile calisanin gorev, baglamsal ve uyarlanmis performanslari
arasindaki iliskiye ortak kiiltiir degiskeni dahil edildiginde, ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin
anlamli olmadigini goriiyoruz.

e Budurumda H2b10, H2b11, H2b12 numaral hipotezler desteklenmemistir.

*k*k

Yonetici liderlik tarzlarindan aragsal liderlik ve ¢alisan performansimnin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) tzerindeki etkisinde rekabetci kilttirin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Rekabetgi kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 17°de sunulmustur.

Sekil 17. Aragsal Liderlik Tarzinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Rekabetgi Kiiltiiriin

Gorev Performansi

T .

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Aracsal Liderlik

1

.16 Rekabetci Kiiltur Baglamsal Performans
34 é?
32
AL RK Uyarlanmis Performans
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Degiskenler arasindaki standardize edilmis  katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo

23’te gosterilmistir.

Tablo 23. Aragsal Liderlik Tarzi ve Calisan Performans: Arasindaki iliskide Rekabetei Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglari

o Standardize | Standart | Kritik Kabul /
Degiskenler R Hata Oran P Ret

Aragsal liderlik 0,290 0,043 | 6,758 | 0,000
Gorev performansi

Hoc1 | Rekabetci kultdr 0,260 0,045 | 5774 | 0,000 | Kabul
Gorev Performanst
A[agsal liderlik&rekabetci klttr -0.319 0,033 7634 | 0,000
Gorev performansi
Aragsalygilik 0,285 0,046 | 6268 | 0,000
Uyarlanmig performans

Hacz | Rekabetgi kultdr 0,224 0,048 | 4700 | 0,000 | Kabul
Uyarlanmig performans
Aragsal liderlik&rekabetci kultir 0273 0,035 6174 | 0,000
Uyarlanmis performans
Aragsal liderlik 0,192 0,046 | 4,190 | 0,000
Baglamsal performans

Hac3 | Rekabetci kultur 0,258 0,048 | 5388 | 0,000 | Kabul
Baglamsal performans
Are}(;sal liderlik&rekabetgi kaltir 0315 0036 | -7.077 | 0,000
Baglamsal performans

P=0,000 igin;

Model ve olasilik diizeyi i¢in ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamaistir. Bu
nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmistir
(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin
gozlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma igaret etmektedir.

Model sonuclari;
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e Aracgsal liderlik tarzinin ve rekabet¢i kiiltiiriin gérev performansimni (=,290, f=,260; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Aragsal liderlik tarzinin ve rekabetci kiiltiiriin uyarlanmis performansi (f=,285, p=,224; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Aragsal liderlik tarzinin ve rekabetci kiiltiiriin baglamsal performansi (f=,192, p=,258; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

o Genel anlamda Aracsal liderlik ile galisan performans: arasindaki iliskiye rekabet¢i kiiltiir
degiskeni dahil edildiginde, rekabetci kiiltliriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu
goruyoruz.

e Budurumda H1g, H1h, Hi:ve H2cl, H2c2, H2c3 numarali hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan aragsal liderlik ve ¢alisan performansinin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) izerindeki etkisinde yenilik¢i kiltlrin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Yenilikgi kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 18’de sunulmustur.

Sekil 18. Aracsal Liderlik Tarzimin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

Gorev Performansi

? 122

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Aracsal Liderlik

.27 Yenilikgi Kulttir Baglamsal Performans
20 %
21
AL YK Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis  katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo

24’te gosterilmistir.
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Tablo 24. Aragsal Liderlik Tarzi ve Calisan Performansi Arasindaki Iliskide Yenilik¢i Kilturiin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

Desiskenler Standardize | Standart | Kritik Kabul /
s1$ 3 Hata Oran P Ret
Aragsal liderlik 0,219 0,050 | 4352 | 0,000
Gorev performansi
Hoca | Yeniliker kartr 0,296 0,049 | 5986 | 0,000 | Kabul
Gorev Performansi
Atagsal liderlik&yenilikei kaltar -0.254 0,038 5879 | 0,000
Gorev performansi
locsal K 0,221 0,052 | 4234 | 0,000
Uyarlanmis performans
Hacs | Yenilikei kilr 0,260 0051 | 5064 | 0,000 | Kabul
Uyarlanmis performans
Aracsal liderlik&yenilikgi kltir 0217 0,039 4833 | 0,000
Uyarlanmis performans
Aragsal liderlik 0,150 0054 | 2,755 | 0,006
Baglamsal performans
Hzce | Yenilikei kaltir 0,260 0,053 | 4861 | 0,000 | Kabul
Baglamsal performans
Are}gsal liderlik&yenilikgi klttr 0213 0,041 4556 | 0,000
Baglamsal performans
P=0,000 icin;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu

nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmigtir

(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere mitkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin

gbzlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma igaret etmektedir.

Model sonuglart;

pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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e Aragsal liderlik tarzinin ve yenilik¢i kiiltiiriin uyarlanmig performansi (=,221, p=,260; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Aragsal liderlik tarzinin ve yenilik¢i kiiltiiriin baglamsal performansi (p=,150, f=,260; p=0,006,
p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Genel anlamda Aragsal liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iligskiye yenilik¢i kiltir
degiskeni dahil edildiginde, yenilik¢i kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonli oldugunu
goruyoruz.

e Budurumda Hlg, H1h, HI1 ve H2c4, H2c5, H2c6 numaral hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan aragsal liderlik ve ¢alisan performansinin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmis performans ve baglamsal performans) Uizerindeki etkisinde blrokratik kiltirin
diizenleyici rolii asagida incelenmistir. Biirokratik kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 19°da sunulmustur.

Sekil 19. Aracsal Liderlik Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Biirokratik Kiiltiiriin

Gorev Performansi

? ’24

Dizenleyici Rollni Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Aracsal Liderlik

,55[

.23 Biirokratik Kultir Baglamsal Performans
32 %
29
AL BK Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo
25’te gosterilmistir.
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Tablo 25. Aragsal Liderlik Tarzi ve Calisan Performansi Arasindaki Iliskide Biirokratik Kultiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

<. Standardize | Standart | Kritik Kabul /
Ly e 3 Hata Oran P Ret
Aragsal liderlik 0,247 0049 | 4999 | 0,000

Gorev performansi

Burokratik kiltr
H2c7 Gorev Performans 0,249 0,051 4,900 | 0,000 | Kabul
Aragsal liderlik&bdrokratik
kaltar -0,273 0,037 -6,250 | 0,000
Gorev performansi

Aragcsal liderlik

0,219 0,051 4,288 | 0,000
Uyarlanmig performans

H2c8 Burokratik kiltur
Uyarlanmis performans

Aragsal liderlik&burokratik
kaltar -0,210 0,038 -4,659 | 0,000
Uyarlanmig performans

0,278 0,052 5312 | 0,000 | Kabul

Aracsal liderlik

- 0,144 0,053 2,723 | 0,006
Baglamsal performans

Hacg | Burokratik kiltur 0,284 0054 | 5213 | 0,000 | Kabul
Baglamsal performans

Aragsal liderlik&bdrokratik
kultar -0,201 0,040 -4,297 | 0,000
Baglamsal performans

P=0,000 icin;

Model ve olasilik diizeyi igin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu
nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmistir
(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere milkemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin
gbzlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi i¢in

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma isaret etmektedir.
Model sonuglart;

e Aragsal liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltiiriin gérev performansini (=,247, =,249; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
e Aragsal liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltliriin uyarlanmis performansi (f=,219, p=,278;

p=0,00) pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,
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o  Aragsal liderlik tarzinin ve biirokratik kiiltiiriin baglamsal performansi (f=,144, }=,284; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Genel anlamda Aragsal liderlik ile galigan performansi arasindaki iliskiye biirokratik kiiltir
degiskeni dahil edildiginde, biirokratik kiiltiiriin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu
gorlyoruz.

e Budurumda Hlg, H1h, HI1 ve H2c7, H2c8, H2c9 numaral hipotezler desteklenmistir.

Yonetici liderlik tarzlarindan aragsal liderlik ve ¢alisan performansinin 3 boyutu (¢alisan
performansi, uyarlanmig performans ve baglamsal performans) Uzerindeki etkisinde ortak kiltirin
diizenleyici rolii agsagida incelenmistir. Ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin test edilmesine yonelik

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 13’te sunulmustur.

Sekil 20. Aracsal Liderlik Tarzinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Ortak Kiiltiiriin

Gorev Performansi

? 14

Diizenleyici Roliinii Test Etmek Amaciyla Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Aracgsal Liderlik

.54
-21 Ortak Kiltiir Baglamsal Performans
03 %
21
AL OK Uyarlanmis Performans

Degiskenler arasindaki standardize edilmis [ katsayilari, standart hata, p ve R2 degerleri Tablo
26’da gosterilmistir.
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Tablo 26. Destekleyici Liderlik Tarzi ve Calisan Performansi Arasindaki iliskide Ortak Kiiltiiriin

Diizenleyici Roliinii Test Eden Hipotezlerin Sonuglar

.. Standardize | Standart | Kritik Kabul /
gyl s f3 Hata Oran P Ret
Aragsal liderlik 0,318 0054 | 5872 | 0000

Gorev performansi

Hac1o | Ortak kultdr 0,183 0053 | 3445 | 0012 | Kabul
Gorev Performansi

Destekleyici liderlik&ortak
kalttr -0,138 0,041 -3,034 | 0,002
Gorev performansi

Aragsal liderlik

0,291 0,055 5,294 | 0,000

Uyarlanmis performans

Hzc11 | Ortak kultr 0,189 0054 | 3517 | 0000 | Kabul
Uyarlanmis performans
Aragsal liderlik&ortak kultir 0123 0042 | -2651 | 0008
Uyarlanmis performans
Aragsal I 0,251 0057 | 437 | 0,000
Baglamsal performans

H2c12 | Ortak kultr 0,142 0056 | 2521 | 0000 | Ret
Baglamsal performans
Aracsal liderlik&ortak kaltar 0,088 0,044 11819 | 0,069

Baglamsal performans

P=0,000 i¢in;

Model ve olasilik diizeyi icin ki-kare testi sifir serbestlik derecesi nedeniyle hesaplanamamistir. Bu
nedenle, yorumlama diizeyi i¢in model doymus veya sadece tanimlanmis model olarak tanimlanmigtir
(Kline, 2023). Doymus modellerin verilere miikemmel uyum sagladigi ve beklenen frekanslarin
gbzlenen frekanslara esit oldugu kabul edilir (Tabachnick ve Fidell, 2018). Yorumlama diizeyi icin

model uyum indeksleri, kabul edilebilir degerlerin 6tesinde mitkemmel uyuma isaret etmektedir.
Model sonuclari;

o Aracsal liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin gérev performansim (f=,318, p=,183; p=0,00,
p=0,012) pozitif yonde etkiledigini géstermektedir,
e Aragsal liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin uyarlanmis performansi (=291, p=,189; p=0,00)

pozitif yonde etkiledigini gdstermektedir,
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e Aracsal liderlik tarzinin ve ortak kiiltiiriin baglamsal performansi (f=,251, =,142; p=0,00)
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir,

e Aragsal liderlik ile gérev ve uyarlanmis performans arasindaki iliskiye ortak kiiltiir degiskeni
dahil edildiginde, ortak kiiltiirin diizenleyici etkisinin negatif yonlii oldugunu goriiyoruz.

e Budurumda Hlg, H1h, HI: ve H2c10, H2c11 numaralt hipotezler desteklenmistir.

o Fakat aragsal liderlik ile galiganin baglamsal performans arasindaki iliskiye ortak kiltir
degiskeni dahil edildiginde, ortak kiiltiiriin diizenleyici etkisinin anlamli olmadigini goriiyoruz.

o Budurumda H2c12 numaral hipotez desteklenmemistir.

4.9. Bulgularin Degerlendirilmesi

Ankete, 122 kadin galigan, 268 erkek katilim saglamistir. Bu noktada ankete katilan ¢alisanlarin

yogunlugunu erkek ¢aliganlarin olusturdugunu sdyleyebiliriz.

Ankete katilim gosteren g¢alisanlarin egitim durumlart incelendiginde ilkokul ve ortaokul
mezunu hi¢bir beyaz yaka calisanin ankete katilmadigimi gozlemlemekteyiz. Egitim durumu bilgisi
incelendiginde 11 kisi lise mezunu, 22 kisi 6n lisans mezunu, 275 kisi lisans mezunu, 79 kisi yiiksek
lisans mezunu ve 3 kisi doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Genel anlamda ankete katilim gosteren

calisanlarin egitim hayatina 6nem verdigini sdyleyebiliriz.

Katilimcilarin  yas araligi Dbilgilerine bakildiginda 11 kisi yeni mezun olarak
adlandirabilecegimiz 18 — 24 yas araliginda, 233 kisi 25 — 34 yas araliginda, 115 kisi 35 — 44 yas
araliginda, 30 kisi 45 — 54 yag araliginda ve 1 kisi 55 ve lizeri yas araligindadir.

Katilimcilarin igletmelerindeki gérev bilgisi incelendiginde 1 kisi Genel Mudur veya Genel
Miidiir Yardimcisi pozisyonlarinda, 115 kisi Direktor, Miidiir veya Sef pozisyonlarinda, 92 kisi Kidemli
Uzman veya Kidemli Miihendis pozisyonlarinda, 173 kisi Uzman veya Miihendis pozisyonlarinda, 9
kisi Uzman Yardimcist pozisyonunda calismaktadir. Toplam caligmasi siiresi ile ilgili ¢aliganlarin
vermis oldugu yanitlara gére 6rneklemde 79 kisi 0 — 2 y1l arasinda, 93 kisi 3 — 5 yil arasinda, 117 kisi 6
— 10 y1l arasinda, 84 kisi 11 — 17 yi1l arasinda ve 17 kisi 25 yil ve iizeri olacak sekilde gdzlemlenmistir.
Genel olarak ankete katilim gosteren calisanlarin ¢aligma hayatinda oldukga vakit gecirdigi, deneyimli

calisanlar oldugu sdylenebilir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere katilim gosteren calisanlarin vermis oldugu cevaplara iliskin

ortalamalar incelendiginde asagidaki sonuglar ortaya ¢ikmistir:

5’li likert kapsaminda Slgeklere iliskin ortalama degerlerin, “1.00-2,33” zayif, “2,34-3,66”
orta “3,67-5,00” yiliksek olarak degerlendirildigi durumda;
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Liderlik Tarzi1 6lgeginde en diisiik ortalama (3,08) “Y Oneticim is ortamini daha keyifli
hale getirmek igin kiigiik jestler yapar.” ifadesinde goriilmiis olup, degerin orta
seviyede oldugu sdylenebilir. En yiiksek ortalama (3,73) “Yoneticim genel olarak
ekibindeki calisanlara onerilerini sorar.” ifadesinde goriilmiis olup, degerin yiiksek
seviyede oldugu sdylenebilir.

Orgiit Kiiltiirii dlceginde en diisiik ortalama (2,72) “Sirketimizde profil olarak
yoneticiler akil hocasi, bilge veya baba/anne figiirleri olarak goriiliir.” Ifadesinde
goriilmiis olup, degerin orta seviyede oldugu soylenebilir. En yiiksek ortalama ise
(3,69) “Sirketimizde buyime ve yeni kaynaklar edinme esnasinda yeni zorluklarla
karsilasmaya hazir olmak 6nemlidir.” ifadesinde gériilmiis olup, degerin yiiksek
seviyede oldugu soylenebilir.

Calisan Performans: dlceginde en diisiik ortalama (3,41) “Is esnekligi konusunda ¢cok
rahatim.” Ifadesinde goriilmiis olup, degerin orta seviyede oldugu sdylenebilir. En
yiiksek ortalama ise (4,38) “Istendiginde veya ihtiya¢ duyuldugunda is arkadaslarima
yardim eli uzatirdim.” ifadesinde goriilmiis olup, degerin yiiksek seviyede oldugu
soylenebilir.

Liderlik tarz1 alt boyutlari incelendiginde 5°1i likert dlgegine gore “Katilimer Liderlik”
(3,55) ve “Aragsal Liderlik” (3,39) ortalama degerlerini alarak otomotiv sektoriinde
beyaz yaka calisanlarin degerlendirmesine goére daha sik karsilasilan liderlik tarzlari
olmustur. “Destekleyici Liderlik” ise (3,21) degerindedir. Aragtirma kapsaminda
katilmec1 ve aragsal liderligin otomotiv sektoriinde daha fazla rastlandigini
soyleyebiliriz. Ozellikle, katilimci liderlik tarzi, calisanlarin karar alma siireclerine
daha fazla katilmasini saglarken, aragsal liderlik ise daha hedef ve gorev odakli oldugu
icin belirli organizasyonlarda ya da sektorlerde daha fazla benimsenebilir.
Destekleyici liderlik tarzinin daha diigiik bir ortalamaya sahip olmasi, bu liderlik
tarzinin c¢alisanlar tarafindan daha az hissedildigini veya etkinliginin diger liderlik
tarzlarina kiyasla daha smirli kaldigini gosterebilir. Bu da organizasyonda yeterli
destekleyici mekanizmalarin bulunmadigi veya liderlerin bu tarzi yeterince
uygulamadigi anlamina gelebilir. Verilere dayanarak, otomotiv gibi daha rekabetin
yiiksek oldugu, gorev odakli endistrilerde ve Kocaeli’deki otomotiv sektorii
liderlerinin katilimci ve aragsal liderlik tarzlarina daha fazla 6nem verdiklerini ve bu
tarzlar1 daha ¢ok tercih ettiklerini gosterebilir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 incelendiginde 5°li likert dlcegine gore “Rekabetci Kiiltiir”
(3,46), “Birokratik Kiiltiir” (3,42) ve “Yenilik¢i Kiiltiir” (3,31) ortalamalari; “Ortak
Kiiltiir” tin ise (2,98) ortalama degerini aldig1 goriilmiistiir. Rekabetci kiiltiiriin daha
yuksek bir ortalamaya sahip olmasi, organizasyonun ¢alisanlari arasinda rekabetin

giiclii oldugu, basar1 ve performansin 6n planda tutuldugu bir ortami oldugunu
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gosterebilir. Ozellikle otomotiv sektorii gibi rekabetin yogun oldugu sektérlerde, bu
kiiltiirel yap1 yaygin olabilir. Yenilik¢ilik ve hizli performans artist gerektiren
otomotiv sektdriinde rekabetci kiiltiir, organizasyonun dinamik yapisinin bir bileseni
olabilir. Burokratik kilttrin ylksek bir ortalamaya sahip olmasi, orgiit igindeki
kurallar, prosediirler ve hiyerarsik yapmin ¢aliganlar tarafindan daha belirgin
algilandigin1 gosterebilir. Bu, organizasyonun yapilandirilmis, kurallarla yonetilen ve
hiyerarsinin 6nemli oldugu bir yer oldugu anlamma gelir. Ozellikle otomotiv sektorii
gibi buyuk sektorlerde, sireglerin standardizasyonu ve kontrolti énemli olabilir.
Yenilik¢i kiltiriin yuksek bir ortalamaya sahip olmasi ise, organizasyonun caliganlar
tarafindan yenilik¢ilik, yaraticilik ve degisime agiklikla tanimlandigini gosterebilir.
Bu, sirketin yeni projelere ve yeni fikirlerin gelistirilmesine 6nem verdigi algisini
yansitabilir. Otomotiv sektorii gibi teknoloji ve inovasyonun Onemli oldugu bir
endustride, yenilik¢i kiiltiirin gii¢lii olmasi, sektdrdeki hizli degisim ve rekabet
avantaji elde etme ¢abalarinin bir yansimasi olabilir. Ortak kiiltiir, genellikle ¢caliganlar
arasinda dayanisma, is birligi ve kolektif hedeflerin 6n planda oldugu bir yap1 olarak
tanimlanir. Bu kiltiir yapisinin Kocaeli otomotiv sektorii beyaz yaka ¢alisanlarina
gore daha diisiik ortalamaya sahiptir. Bu da galisanlarin arasinda bireysel basarilar,
rekabet ya da yenilik¢ilik gibi unsurlarin kolektif is birligine gore daha fazla
onemsendigi algisi ile ilgili olabilir. Otomotiv sektorii gibi dinamik, hizli karar alma
ve bireysel bagarilarin vurgulandigi bir sektdrde, ortak kiiltiiriin diigiik algilanmasi ¢ok
da sasirtict olmayabilir. Otomotiv sektériinde genel anlamda bireysel performans ve
rekabet daha fazla 6n plana ¢ikabilir.

Caligan performansi alt boyutlari incelendiginde 5°1i likert dlcegine gore “Baglamsal
Performans” (4,17), “Gérev Performansi” (4,11) ve “Uyarlanmis Performans” ise
(3,72) ortalamalarma sahiptir. Baglamsal performans, c¢aliganin goérev disi
davraniglarini kapsar, yani is yerindeki is birligi, yardimseverlik, organizasyona katki
gibi sosyal davraniglari igerir. Baglamsal performansin yiiksek bir ortalamaya sahip
olmasi, calisanlarin is disindaki olumlu davranislarim daha giiclii bir sekilde
algiladigini ve destekledigini gosterir. Bu da organizasyonun sosyal uyum ve is birligi
acisindan gelistirebilir. Organizasyonda c¢alisanlar arasinda yardimseverlik, baglilik
ve ig birliginin gii¢lii oldugunu gosterebilir. Calisanlarin yalnizca ig tanimlarini yerine
getirmekle kalmayip, is arkadaslarina destek olma ve Orgiitsel hedeflere katkida
bulunma egiliminde olduklarini gosterir. Gorev performansi, ¢aliganin belirli bir is
tanim1 ve sorumluluklarina ne kadar uygun hareket ettigini gosterir. Gorev
performansinin ortalamasinin yiiksek olmasi, calisanlarin belirlenen gorev ve
sorumluluklarint etkili bir sekilde yerine getirdigini, organizasyonun da bu

performansa daha fazla odaklandigin1 gosterebilir. Bu, galisanlarin is rollerini net bir
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sekilde algiladigini ve gorevlerini basartyla tamamladiklarmi ifade eder. Ozellikle
otomotiv sektorii gibi siireclerin belirgin oldugu sektorlerde, gorevlerin yerine
getirilmesi kritik bir 6neme sahip olabilir. Uyarlanmis performans, calisanin
beklenmedik degisimlere, yeniliklere ve farkli kosullara nasil uyum sagladigini
gosterir. Uyarlanmis performansin daha diisiikk bir ortalamaya sahip olmasi,
organizasyonda calisanlarin degisime ve yeniliklere uyum saglama becerilerinin
gorev ve baglamsal performansa gore daha diisiik oldugunu gosterebilir. Kocaeli
otomotiv sektori beyaz yaka g¢alisanlarmin vermis olduklar1 cevaplar neticesinde
degisim yonetimi veya yeniliklere agik olma konularinda ilgili ¢alisanlarin daha fazla
gelisim ihtiyaci oldugu sonucu ortaya ¢ikabilir. Otomotiv sektdrii gibi yapilandirilmis,
standart operasyonlara odaklanan sektorlerde uyarlanmis performans daha az
vurgulanabilir, ¢linkii bu sektorlerde stabilite ve siireclerin belirginligi daha fazla 6n
plandadir. Bu durum, degisim ve yenilik siireglerinin organizasyon genelinde daha az

algilandigimi ya da bu siireglere ¢alisanlarin daha az katkida bulundugunu gosterebilir.

Arastirmada kullanilan veriler 20 Mart 2024 — 20 Mayis 2024 tarihleri arasinda kolayda

ornekleme yontemi kullanilarak uygulanmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile Kocaeli ilinde yer alan

otomotiv sektorii 450 beyaz yaka calisanina gonderilmis ve 437 yanit ile anket siireci sonlandirilmisgtir.

Anlamli sonuglar elde etmek adina cevaplar incelenmis ve 390 anket yanit1 analizlerde kullanilmugtir.

Toplanan veriler gecerlilik ve glvenilirlik testlerine, korelasyon testine, dogrulayici faktor analizi ve

yapisal esitli analizine tabii tutularak degerlendirilmistir.

Tablo 27°de arastirma sirecinde analizlere tabii tutulan yapilan hipotezlerin sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo 27. Hipotez Sonuglari

. Sonug
Hipotezler Bilgisi
H1: Liderlik tarzlarmin ¢ahsan performansi iizerinde pozitif ve anlamh bir etkisi Kabul
vardir.
H1a: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Gérev Performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir Kabul
etkisi vardir.
H1b: Katilimcr Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi {izerinde pozitif ve K
. . abul
anlamli bir etkisi vardir.
Hlc: Katilimer Liderlik tarzinin galiganin Baglamsal Performansi ilizerinde pozitif ve Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Had: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi tizerinde pozitif ve anlaml Kabul
bir etkisi vardir.
Hle: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi Uzerinde pozitif ve Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
H1f: Destekleyici Liderlik tarzinin calisanin Baglamsal Performansi {izerinde pozitif ve
: - Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
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Hlg: Aragsal Liderlik tarzinin ¢calisganin Gorev Performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir. Kabul
H1h: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi iizerinde pozitif ve anlamli Kabul
bir etkisi vardir.
H11: Aragsal Liderlik tarzinin ¢aliganin Baglamsal Performansi iizerinde pozitif ve anlaml Kabul
bir etkisi vardir.
H2: Liderlik tarzlar ile ¢alisan performansi iliskisinde orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici | Kismen
etkisi vardir. Kabul
H2al: Katilime1 Liderlik tarzinin ¢alisganin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabetci
v e L Kabul
Kiltirin diizenleyici etkisi vardir.
H2a2: Katilimci Liderlik tarzinin ¢aliganin Uyarlanmig Performansi ile iligkisinde Rekabetgi
e e e . Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a3: Katilime1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Rekabetci
R, . Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a4: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Yenilikgi
st e . Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a5: Katilime1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iligkisinde Yenilikgi
e ters e e . Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a6: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Yenilik¢i Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a7: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Biirokratik
et e . Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a8: Katilime1 Liderlik tarzinin galisanin  Uyarlanmis Performans: ile iligkisinde Kabul
Biirokratik Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a9: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performanst ile iliskisinde Biirokratik
R, Ny Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2al10: Katilime1 Liderlik tarzimin c¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Ortak
st e P Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2al1: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iligskisinde Ortak
e e S Ret
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2a12: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Ortak Ret
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b1: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gérev Performansi ile iliskisinde Rekabetci
IR P Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b2: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Kabul
Rekabetci Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b3: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢alisanin Baglamsal Performans: ile iliskisinde Kabul
Rekabet¢i Kiiltiirlin diizenleyici etkisi vardir.
H2b4: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iligkisinde Yenilik¢i
v e S Kabul
Kiltirin diizenleyici etkisi vardir.
H2b5: Destekleyici Liderlik tarzinin galisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Kabul
Yenilik¢i Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b6: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢alisanin Baglamsal Performans: ile iliskisinde Kabul
Yenilikei Kiiltiirlin diizenleyici etkisi vardir.
H2b7: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Gérev Performansi ile iligkisinde Biirokratik
st e T Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b8: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Kabul
Biirokratik Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b9: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢alisanin Baglamsal Performans: ile iliskisinde Kabul
Biirokratik Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b10: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisganin Gorev Performansi ile iligskisinde Ortak Ret
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2b11: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iligkisinde Ret

Ortak Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
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H2b12: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Ortak Ret
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2cl: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabetgi
s e S Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c2: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iligkisinde Rekabetgi
A S Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c3: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Rekabetci
A N Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c4: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iligkisinde Yenilik¢i
st e C Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c5: Aragsal Liderlik tarzinin ¢aliganin Uyarlanmig Performansi ile iligkisinde Yenilikgi
A N Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c6: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Yenilik¢i
e o e N Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c7: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisganin Gorev Performansi ile iliskisinde Biirokratik
e e e P Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c8: Aragsal Liderlik tarzinin ¢aliganin Uyarlanmig Performansi ile iligkisinde Biirokratik
A eror 2 o Kabul
Kdltlrin diizenleyici etkisi vardir.
H2c9: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Biirokratik Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c10: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gérev Performansi ile iligskisinde Ortak Kiiltiiriin Kabul
diizenleyici etkisi vardir.
H2c11: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performans: ile iligkisinde Ortak
e e . Kabul
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.
H2c12: Aragsal Liderlik tarzinin ¢aliganin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Ortak Ret
Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez sonuglari agsagida yorumlanmigtir:
H1: Liderlik tarzlarinin ¢alisan performansi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Asagida yer alan tiim alt hipotez sonuglari yapilan analizler sonucunda pozitif ve anlamli bir

etki yaratmustir ifadesi sdylenebilir.

Hla: Katilime1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Katilimci liderin galisanlar1 daha fazla karar alma siireglerine dahil ettiginde, onlarin gérevlerini
daha etkin ve verimli bir sekilde yerine getirdigi sdylenebilir. Katilimci liderlik, ¢alisanlarin is tatminini,
motivasyonunu ve bagliligini artirarak onlarin gérev performansmi olumlu yonde etkiler ifadesi

soylenebilir.

H1b: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Katilime1 liderin ¢aliganlar1 daha fazla karar alma siireglerine dahil ettiginde ve onlarin
fikirlerine deger verdiginde, calisanlarin is ortaminda karsilastiklar1 degisimlere ve beklenmedik

zorluklara uyum saglama yetenekleri de artabilir. Katilimei liderlik, ¢alisanlari is siireclerinde daha
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esnek ve yenilik¢i olmasina, degisen kosullara hizla uyum saglamasmna yardimei olur ifadesi

soylenebilir.

Hlc: Katilimei Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Katilime1 liderin ¢aliganlar1 daha fazla karar alma siireglerine dahil ettiginde ve onlarin
fikirlerine deger verdiginde, calisanlarin goniillii olarak daha fazla rol {istlenmesini, is arkadaslarma
destek olmasii ve organizasyonun genel isleyisine katkida bulunmalarimi tesvik edebilir. Katilimci
liderlik, ¢alisanlarin organizasyona olan bagliligimni artirarak onlarin i tanimlarinin smirlarini asip,

goniillii olarak organizasyonun genel basarisina katkida bulunmalarini saglar ifadesi s0ylenebilir.

H1d: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Destekleyici liderin ¢alisanlara duygusal destek sunmasi, onlarla bireysel olarak ilgilenmesi ve
is ortamindaki stresi azaltmasi sayesinde, ¢alisanlarin daha motive olduklarini ve goérevlerini daha iyi
yerine getirdiklerini gosterebilir. Destekleyici liderlik, ¢alisanlarin is tatminini artirarak onlarin

gorevlerini daha yiiksek bir performansla yerine getirmelerini saglar ifadesi soylenebilir.

Hle: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi {izerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

Destekleyici liderin ¢alisanlara duygusal destek sunmasi, onlarla bireysel olarak ilgilenmesi ve
is ortamindaki stresi azaltmas1 sayesinde, calisanlar, liderlerinin sundugu giiven ortaminda esneklik
gosterme ve degisimlere hizlhi tepki verme konusunda daha basarili olabilir. Destekleyici liderlik,
calisanlarin is siireglerindeki degisimlere ve zorluklara daha iyi adapte olmalarina yardimci olabilir

ifadesi sdylenebilir.

H1f: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

Destekleyici liderin ¢aligsanlara sagladigi giiven ve duygusal destegin, onlarin i tanimini asarak
gonillii olarak ekstra sorumluluklar iistlenmelerini, i arkadaglarina yardim etmelerini ve igyerinde
olumlu bir atmosfer yaratmalarini tesvik ettigini gosterebilir. Destekleyici liderlik, ¢alisanlarin sadece
gorev tanimlariyla smirlh kalmayip, organizasyonun sosyal yapisina goniillii olarak katki sunmalarini

saglar ifadesi sylenebilir.
Hlg: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Goérev Performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Aragsal liderlerin calisanlarma net hedefler koyma, is siireglerini diizenleme ve gerekli

kaynaklar1 saglama gibi destekler sunarak, ¢alisanlarin gdrevlerini daha verimli ve etkili bir sekilde
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yerine getirmelerine olanak tanmidigin1 gosterebilir. Aragsal liderlik, calisanlarin islerini daha iyi

anlamalarini, gorevlerini agik ve belirgin bir ¢cercevede yerine getirmelerini saglar ifadesi soylenebilir.

H1h: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Aragsal liderlerin ¢aliganlara net talimatlar verme, is siireglerini diizenleme ve kaynaklari etkin
sekilde yonetme konusundaki yaklagimlarmin, ¢alisanlarin degisen kosullara, beklenmedik durumlara
ve yeni taleplere uyum saglama yeteneklerini gelistirdigini gosterebilir. Aragsal liderlik, ¢alisanlarin
karsilagtiklar1 zorluklara ve degisen is kosullarina hizli ve etkili bir sekilde uyum saglamalarini destekler

ifadesi sdylenebilir.

H11: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Aragsal liderin ¢aliganlara net gorevler, talimatlar ve kaynaklar saglamasinin, onlarin is tanimin
asarak goniillii sorumluluklar {istlenmesini, is arkadaslarina yardim etmesini ve organizasyonun genel
isleyigine katkida bulunmasi tesvik ettigini gosterebilir. Aragsal liderlik, calisanlarin yalnizca is
tanimlarma bagl kalmayip, organizasyonun sosyal ve yapisal isleyisine daha fazla katki saglamalarina

olanak tanir ifadesi sdylenebilir.
H2: Liderlik tarzlar ile ¢alisan performansi iligkisinde orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkisi vardir.

Tez konusu olan liderlik tarzlari ile ¢alisan performansi arasmdaki iliskide orgiit kiiltiiriiniin
diizenleyici roli ifadesi asagida yer alan tiim alt hipoteze yapilan analizler sonucunda incelenmistir.
Hipotezlerin tamamini1 kabul degerleri icerisinde yer almadigindan 6nerilen hipotezin kismen kabul

edilebilecegi sdylenebilir.

H2al: Katihmct Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabet¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetci kulttrun, katilimer liderlik tarzinin ¢aliganin gérev performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sGylenebilir. Rekabetci kiltir, bireysel basar1 ve rekabeti tesvik
ederken, katilimei liderligin is birligine dayali ve ortak karar alma yaklagimini smirlayabilir ifadesi

soylenebilir.

H2a2: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iligskisinde Rekabetci Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabet¢i kiiltiiriin, katilimer liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansmi artirma

etkisini zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sOylenebilir. Rekabetci kiltir, bireysel basar1 ve
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performansa odaklanirken, katilimcr liderligin sagladigi is birligi ve destekleyici ortami sinirlayabilir

ifadesi soylenebilir.

H2a3: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Rekabet¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetci kiiltiiriin, katilimer liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansini artirma etkisini
zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi soylenebilir. Rekabetgi Kiltir, bireysel basariya ve rekabete
odaklanarak, calisanlarin is tanimin1 agarak goniillii katkilarda bulunmalarini ve is arkadaslarina yardim

etmelerini tesvik eden katilimci liderlik tarzinin etkisini sinirlayabilir ifadesi soylenebilir.

H2a4: Katilime1r Liderlik tarzinin c¢alisanin Gorev Performansi ile iligkisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilikei kiilttirtin, katilime1 liderlik tarzinin galisanin gorev performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi soylenebilir. Yenilikci kiltlr, ¢alisanlar1 yeni fikirler gelistirmeye
ve yenilik¢i ¢oziimler tiretmeye tesvik ederken, katilimei liderligin yapilandirici ve yonlendirici etkisini
sinirlayabilir ve yenilik¢i bir ortamda, ¢alisanlar daha fazla bagimsizlik arayisinda olabilir, bu da

katilime liderligin gorev performansini artirma potansiyelini azaltabilir ifadesi sdylenebilir.

H2a5: Katilimer Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performansi ile iliskisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilikei kiiltiirtin, katilimer liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmig performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Yenilikci kiltlr, ¢alisanlar1 yeni fikirler gelistirmeye
ve yenilik¢i ¢oziimler liretmeye tesvik ederken, katilime liderligin yapilandirici ve yonlendirici etkisini
sinirlayabilir ve yenilik¢i bir ortamda, ¢alisanlar daha fazla bagimsizlik arayisinda olabilir, bu da
katilimc1 liderligin uyarlanmis performansini artirma potansiyelini azaltabilir ifadesi sOylenebilir.
Yenilik¢i kiiltiir, calisanlarin degisimlere uyum saglama yeteneklerini gelistirmek yerine, kendi

yenilik¢i yaklagimlarini ve bagimsiz ¢alisma tarzlarmi 6n planda tutabilir.

H2a6: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Y enilikei kiiltiiriin, katilimei liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansini artirma etkisini
zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi soylenebilir. Yenilikgi kiiltiir ortaminda caliganlar, bagimsiz ¢calisma
ve yenilik¢i ¢oziimler liretme konusunda daha fazla tesvik edilebilir, bu da ¢alisanlarin is arkadaslarina
yardim etme ve organizasyonun genel igleyisine katkida bulunma yoniindeki motivasyonlarini

azaltabilir ifadesi sdylenebilir.
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H2a7: Katilimci1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performans: ile iligskisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiiriin, katilimc1 liderlik tarzinin g¢alisanin baglamsal performansini artirma
etkisini zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kiltir, siki1 kurallara, prosediirlere
ve hiyerarsik yapiya dayalidir ve bu ortamda, katilimci liderligin sagladigi is birligi ve ¢alisanlarin karar
alma siireclerine dahil edilmesi gibi ozellikler, etkisizlegebilir. Calisanlar, belirlenmis kurallara ve
proseddrlere siki sikiya bagli kalmalart gerektiginden, katilimer liderlik tarzinin esneklik ve is birligine
dayali yaklagimi, gorev performansimi artirmada etkili olamayabilir. Biirokratik kiiltiir, katilimci
liderligin islevselligini sinirlayarak, ¢alisanlarin gérev performanslarini optimize etme potansiyelini

engelleyebilir ifadeleri s6ylenebilir.

H2a8: Katilimc1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltliriin, katilime1 liderlik tarzinin ¢alisganin uyarlanmis performansini artirma
etkisini zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kiltur, siki kurallara, prosediirlere
ve hiyerarsik yapiya dayalidir ve yenilik ve esnekligi tesvik etme yerine, standartlara ve diizenlemelere
bagl kalmay1 6n planda tutar. Bu ortamda, katilime1 liderligin sagladigi is birligi ve degisen kosullara
uyum saglama yaklagimi, etkisizlesebilir. Biirokratik kiiltiir, calisanlarin kendi kararlarmi ve uyum
yeteneklerini gelistirmelerini sinirlayarak, katilimct liderligin uyarlanmig performans tizerindeki olumlu
etkisini azaltabilir. Calisanlar, belirlenen prosediirlere ve kurallara siki sikiya bagl kalmak zorunda
olduklarindan, liderlerinin sundugu esneklik ve uyum saglamaya yonelik tesvikler yeterince etkili

olmayabilir ifadeleri séylenebilir.

H2a9: Katilimci Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiiriin, katilimer liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansimi artirma
etkisini zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kiltir, siki kurallara, prosediirlere
ve hiyerarsik yapiya dayalidir ve bu ortamda c¢alisanlarin is tanimini1 asip goniillii olarak katkida
bulunmalarini ve is arkadaglarina yardim etmelerini tesvik eden katilimci liderlik yaklasimi, smirh
olabilir. Calisanlar belirlenmis kurallar ve prosediirlere siki sikiya bagl kaldiklarindan, katilimci
liderligin sagladig1 destek ve tesvikler baglamsal performans: artirmada yeterince etkili olmayabilir

ifadeleri soylenebilir.

H2a10: Katilime1 Liderlik tarzimin c¢alisanin Gorev Performansi ile iligskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.
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Ortak kiiltiirtin, katilmer liderlik tarzinin c¢alisanin goérev performansini artirma etkisini
zayiflattif1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Ortak kiiltiirde, bireysel katkilar ve performans yerine
grup uyumu ve ortak hedefler 6n plandadir. Bu ortamda, katilime1 liderlik tarzinin bireysel performansi
arttrma amaci, grup normlar ve ortak degerler tarafindan sinirlanabilir. Calisanlar, grup dinamiklerine
uyum saglama ve ortak hedeflere odaklanma yoniinde motive olabilir, bu da bireysel gorev

performansinin artirilmasi {izerine yapilan liderlik tesviklerinin etkisini azaltabilir ifadeleri sdylenebilir.

H2all: Katilime1 Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performans ile iligkisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ankete katilim gosteren ¢alisanlarin verdigi yanitlar neticesinde bu alt hipotezde ortak kiiltiiriin,
katilimer liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansi iizerindeki etkisini diizenlemede bir rol

oynamadig1 ifadesi sdylenebilir.

H2al2: Katihmci Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ankete katilim gosteren ¢alisanlarin verdigi yanitlar neticesinde bu alt hipotezde ortak kiiltiiriin,
katilimer liderlik tarzinin ¢aliganin baglamsal performansi iizerindeki etkisini diizenlemede bir rol

oynamadig1 ifadesi sdylenebilir.

H2b1: Destekleyici Liderlik tarzinin galiganin Gorev Performansi ile iliskisinde Rekabetci Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetci kiiltiirtin, destekleyici liderlik tarzinin ¢alisanin gérev performansini artirma etkisini
zayiflattigl veya olumsuz etkiledigi soylenebilir. Rekabetci Kdltlr, bireysel basar1 ve performansa
odaklanirken, destekleyici liderlik tarzinin is birligine dayali ve destekleyici 6zellikleri bu tiir bir
ortamda etkisizlesebilir ve bu ortamda ¢alisanin gdrev performansini artirma potansiyeli azalabilir

ifadesi soylenebilir.

H2b2: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢aliganin Uyarlanmig Performansi ile iligkisinde Rekabetci

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetci kiiltiiriin, destekleyici liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmig performansini artirma
etkisini zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sOylenebilir. Rekabetci Kdltlr, bireysel basari ve
performansa odaklanirken, destekleyici liderlik tarzinin is birligine dayali ve destekleyici 6zellikleri bu
tiir bir ortamda etkisizlesebilir. Rekabet¢i kiiltlirde ¢alisanin genellikle bireysel performans ve bagarisina
odaklanir, bu da destekleyici liderligin uyum saglama ve degisen kosullara adaptasyon konusundaki
etkilerini sinirlayabilir ve bu da ¢aliganin uyarlanmis performansini artirma potansiyeli azalabilir ifadesi

soylenebilir.
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H2b3: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iliskisinde Rekabetci Kiiltiirtin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetei kiiltiirlin, destekleyici liderlik tarzinin c¢aliganin baglamsal performansini artirma
etkisini zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sOylenebilir. Rekabet¢i Kdltlr, bireysel basari ve
performansa odaklanirken, destekleyici liderlik tarzi ¢alisanlari birbirine destek olmaya, is birligi
yapmaya ve organizasyonun genel isleyisine katkida bulunmaya tesvik eder. Ancak, rekabet¢i bir
ortamda bu tiir destekleyici ve is birligine dayali yaklagimlar, bireysel basar1 ve rekabet 6n planda
oldugundan yeterince etkili olmayabilir. Bu nedenle, destekleyici liderligin baglamsal performans

uzerindeki olumlu etkisi, rekabetci kiiltirin etkisi ile azalabilir ifadeleri séylenebilir.

H2b4: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Goérev Performansi ile iligkisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilik¢i kiiltiiriin, destekleyici liderlik tarzinin ¢alisanin gorev performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sOylenebilir. Yenilik¢i Kiiltiir, yaraticiligi, risk almay1 ve siirekli
degisimi tesvik eder ve calisanlar daha fazla bagimsizlik ve yenilikgilik arayisinda olabilir, bu da
destekleyici liderligin yapilandirici ve rehberlik saglayan 6zelliklerinin etkisini sinirlayabilir. Yenilikgi
bir ortamda, ¢alisanlar bagimsiz olarak yenilik¢i ¢ozlimler liretmeye odaklanabilirler ve bu durum,
liderlerinin sundugu destek ve rehberlikten yeterince faydalanmamalarma yol acabilir ifadeleri

soylenebilir.

H2b5: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmig Performanst ile iliskisinde Yenilikei Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilikei kiiltiiriin, destekleyici liderlik tarzinin ¢alisganin uyarlanmig performansini artirma
etkisini zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Yenilik¢i Kiiltiir, yaraticilig, risk almay1 ve
siirekli degisimi tegvik eder ve ¢alisanlarin esneklik ve degisime uyum saglama yeteneklerini destekler.
Bu kiiltiirde, destekleyici liderlik tarzinin sagladigi yap1 ve rehberlik, yenilik¢i ortamin sundugu
bagimsizlik ile ¢elisebilir. Yenilik¢i bir ortamda, ¢alisanlar genellikle kendi yenilik¢i ¢éziimlerini ve
bagimsiz yaklagimlarini benimsemekte daha motive olabilirler. Bu durum, destekleyici liderligin uyum

saglama ve degisen kosullara adaptasyon konusundaki etkilerini sinirlayabilir ifadeleri sdylenebilir.

H2b6: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Yenilikei Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilik¢i kiiltiirlin, destekleyici liderlik tarzinin galigamin baglamsal performansini artirma
etkisini zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Yenilik¢i Kiiltiir, yaraticiligi, risk almay1 ve

stirekli degisimi tesvik eder; destekleyici liderligin sagladigi is birligi ve rehberlik gibi 6zellikler bu tiir
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bir ortamda etkisizlesebilir. Yenilik¢i kiiltiir, bireylerin kendi yenilik¢i yaklasimlarini ve bagimsiz
calisma tarzlari tegvik edebilir, bu da destekleyici liderligin baglamsal performansi artirma tizerindeki

etkisini azaltabilir ifadeleri sGylenebilir.

H2b7: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisganin Gorev Performansi ile iligkisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Burokratik kiiltiirtin, destekleyici liderlik tarzinin ¢aliganin goérev performansini artirma etkisini
zayiflattigl veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kiltur, siki kurallara, prosediirlere ve
hiyerarsik yapiya dayalidir ve yenilik ve esnekligi tesvik etme yerine, standartlara ve diizenlemelere
bagl kalmay1 6n planda tutar. Bu ortamda, destekleyici liderligin sagladigi rehberlik, esneklik ve is
birligi gibi 6zellikler smirh kalabilir. Destekleyici liderligin tesvik ettigi is birligi ve kisisel destek,
biirokratik kiiltiiriin kurallara ve prosediirlere odaklanmasi nedeniyle etkisizlesebilir ve ¢alisanlarin

bireysel bagar1 ve performans gelistirme yoniindeki katkilarini sinirlayabilir ifadeleri soylenebilir.

H2b8: Destekleyici Liderlik tarzinin g¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iligkisinde Biirokratik

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiiriin, destekleyici liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansini artirma
etkisini zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kiltir, siki1 kurallara, prosediirlere
ve hiyerarsik yapiya dayalidir ve bu ortamda, destekleyici liderligin sagladig1 rehberlik, esneklik ve is
birligi gibi 6zellikler sinirh kalabilir. Biirokratik ortamlar, net kurallar ve prosediirlere dayanir ve
degisime uyum saglama konusunda daha az esneklik sunar. Bu durum, destekleyici liderligin
calisanlarin uyum saglama ve degisen kosullara adaptasyon konusundaki olumlu etkilerini sinirlayabilir

ifadeleri séylenebilir.

H2b9: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Biirokratik

Kiiltiiriin diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiirtin, destekleyici liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansimi artirma
etkisini zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kiltir, siki1 kurallara, prosediirlere
ve hiyerarsik yapiya dayalidir. Biirokratik kiiltiirde, destekleyici liderlik tarzinin tesvik ettigi is birligi
genellikle smirli olabilir. Biirokratik ortamlar, bireysel katkilar ve baglamsal performans yerine
kurallara ve standartlara baglilig1 6n planda tutar. Dolayisiyla, biirokratik kiiltiir, destekleyici liderligin

baglamsal performansi artirma iizerindeki olumlu etkisini engelleyebilir ifadesi sOylenebilir.

H2b10: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.
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Ankete katilim gosteren ¢alisanlarin verdigi yanitlar neticesinde bu alt hipotezde ortak kiiltiiriin,
destekleyici liderlik tarzinin c¢alisanin gdrev performansi tlizerindeki etkisini diizenlemede bir rol

oynamadig1 ifadesi sdylenebilir.

H2b11: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ankete katilim gosteren ¢alisanlarin verdigi yanitlar neticesinde bu alt hipotezde ortak kiiltiiriin,
destekleyici liderlik tarzinin ¢aliganin uyarlanmis performansi iizerindeki etkisini diizenlemede bir rol

oynamadig1 ifadesi sdylenebilir.

H2b12: Destekleyici Liderlik tarzinin ¢aliganin Baglamsal Performansi ile iligskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ankete katilim gosteren ¢alisanlarin verdigi yanitlar neticesinde bu alt hipotezde ortak kiiltiiriin,
destekleyici liderlik tarzinin galiganin baglamsal performansi tizerindeki etkisini diizenlemede bir rol

oynamadig1 ifadesi sdylenebilir.

H2cl: Aragsal Liderlik tarzinin c¢alisanin Gorev Performans: ile iliskisinde Rekabet¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetei kiiltiirlin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin gdrev performansini artirma etkisini
zayiflattigl veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Rekabetci Kdltlr, bireysel basar1 ve performansa
odaklanirken, aragsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri belirleyerek
caligsanlar1 yonlendirir ve motive eder. Rekabetci bir ortamda, bu tiir hedef odakli ve yonlendirici liderlik
yaklagimlari, bireyler arasi rekabeti tegvik ederek ¢alisanlarin gérev performansini artirma yoniindeki
etkilerini sinirlayabilir; ¢alisanlarin, bireysel basarilarma odaklanarak rekabet avantaji elde etmeye
calisabilirler, bu da aragsal liderligin sagladig1 destekten yeterince faydalanmamalarina neden olabilir

ifadeleri séylenebilir.

H2c2: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Rekabetci Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetci kiiltiiriin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansini artirma etkisini
zayiflattigl veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Rekabetci Kdltlr, bireysel basar1 ve performansa
odaklanirken, aragsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri belirleyerek
caligsanlar1 yonlendirir ve motive eder. Rekabetci bir ortamda, bu tiir hedef odakli ve yonlendirici liderlik
yaklagimlari, ¢alisanlarin uyum saglama ve degisen kosullara adaptasyon konusundaki ¢abalarini
engelleyebilir. Calisanlar, rekabetin baskis1 altinda bireysel basariya odaklanarak, aragsal liderligin

sagladigi destegi yeterince etkili bir sekilde kullanamayabilirler ifadeleri soylenebilir.
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H2c3: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Rekabet¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Rekabetci kiiltiiriin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansini artirma etkisini
zayiflattigl veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Rekabetci Kdltlr, bireysel basar1 ve performansa
odaklanirken, aragsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri belirleyerek
calisanlar1 yonlendirir ve motive eder. Rekabetci bir ortamda, ¢alisanlar daha ¢ok bireysel basarilaria
odaklanabilirler ve bu da grup igi is birligi ve baglamsal performans: etkisizlestirebilir. Aragsal liderligin
baglamsal performans tizerindeki etkisi, bireysel rekabetin 6n planda olmasi nedeniyle sinirl olabilir

ifadeleri soylenebilir.

H2c4: Aragsal Liderlik tarzinin g¢alisanin Gorev Performansi ile iligkisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilikei kiiltlirtin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin gorev performansimni artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sOylenebilir. Yenilik¢i Kiiltiir, yaraticiligi, risk almay1 ve siirekli
degisimi tesvik ederken; aracsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri
belirleyerek caligsanlart yonlendirir ve motive eder. Yenilik¢i bir ortamda, caliganlar genellikle kendi
yaraticiliklarini ve yenilik¢i ¢oziimlerini gelistirmeye tesvik edilirler. Calisanlar, yenilik¢i bir ortamda
kendi yenilik¢i yaklagimlarina odaklanarak, aragsal liderligin belirledigi performans hedeflerinden

yeterince etkilenmeyebilirler ifadeleri soylenebilir.

H2c5: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisganin Uyarlanmig Performansi ile iligskisinde Yenilikei Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilikei kiiltiirtin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi soylenebilir. Yenilik¢i Kiiltiir, yaraticiligi, risk almay1 ve siirekli
degisimi tesvik ederken; aragsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri
belirleyerek calisanlar1 yonlendirir ve motive eder. Yenilik¢i bir ortamda, aragsal liderligin sundugu
yap1 ve hedef odakli yaklagimlar, ¢aliganlarin degisen kosullara uyum saglama ve yenilik¢i ¢oziimler
gelistirme konusunda yeterince etkili olmayabilir. Calisanlar, yenilik¢i kiiltiirde kendi bagimsiz
yaklagimlarin1 benimseyebilirler ve bu durum, aragsal liderligin uyarlanmis performans tizerindeki

olumlu etkilerini sinirlayabilir ifadeleri sdylenebilir.

H2c6: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligskisinde Yenilik¢i Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Yenilikei kiiltiiriin, aracsal liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansini artirma etkisini

zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi soylenebilir. Yenilik¢i Kiiltiir, yaraticiligi, risk almay1 ve siirekli
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degisimi tesvik ederken; aracsal liderlik tarzi genellikle acik hedefler ve performans kriterleri
belirleyerek c¢alisanlar1 yonlendirir ve motive eder. Yenilik¢i bir ortamda, ¢aligsanlar kendi yenilikgi
yaklagimlarina ve yaratici ¢oziimler iiretmeye odaklanabilirler. Bu durum, aragsal liderligin sagladigi
yapt ve hedef odakli yaklagimin baglamsal performans iizerindeki etkisini sinirlayabilir. Calisanlar,
yenilik¢i ortamda bagimsiz yaklagimlarini ve yenilik¢i projeleri 6n planda tutarken, aragsal liderligin

sagladigi net hedefler ve performans kriterlerine yeterince odaklanmayabilirler ifadeleri s6ylenebilir.

H2c7: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Gorev Performansi ile iliskisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiiriin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin gorev performansini artirma etkisini
zayiflattigl veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blirokratik Kiltur, siki kurallara, prosediirlere ve
hiyerarsik yapiya dayalidir. Bu kiiltiirde, aragsal liderlik tarzi tarafindan saglanan belirli hedefler ve
performans kriterleri, genellikle kurallara ve prosediirlere siki sikiya baglh olarak caligir. Biirokratik bir
ortamda, bu tiir bir yapi, bireysel gorev performansini artirma g¢abalarini sinirlayabilir. Calisanlar,
kurallar ve prosediirler dogrultusunda hareket etmeye zorlandiklarindan, aragsal liderligin sagladig:

esneklik ve hedef odakli yaklagimin etkisi azalabilir ifadeleri sdylenebilir.

H2c8: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiiriin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansini artirma etkisini
zayiflattigi veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Blrokratik Kultur, siki kurallara, prosediirlere ve
hiyerarsik yapiya dayali iken; aragsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri
belirleyerek calisanlar1 yonlendirir ve motive eder. Biirokratik kiiltiirde, bu tiir hedef odakli ve
yapilandirilmis yaklasim, ¢alisanlarin degisen kosullara uyum saglama ve esneklik gésterme becerilerini
siirlayabilir. Blirokratik kiiltiir, caliganlarin uyum saglama yeteneklerini ve yenilik¢i ¢oziimler liretme
kapasitelerini kisitlayarak, aragsal liderligin uyarlanmis performans iizerindeki olumlu etkilerini

engelleyebilir ifadeleri s6ylenebilir.

H2c9: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligkisinde Biirokratik Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Biirokratik kiiltiiriin, aracsal liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansini artirma etkisini
zayiflatifn veya olumsuz etkiledigi sOylenebilir. Burokratik Kdiltlr, siki kurallara, prosediirlere ve
hiyerarsik yapiya dayali iken; aragsal liderlik tarzi genellikle agik hedefler ve performans kriterleri
belirleyerek c¢alisanlari yonlendirir ve motive eder. Biirokratik ortamlar, ¢alisanlarin yaratici ve

baglamsal katkilari tesvik etmeyebilir; bunun yerine kurallara ve standartlara siki sikiya baglilik 6ne
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cikar. Bu durum, aragsal liderligin sagladig: rehberlik ve hedef belirleme gibi 6zelliklerin baglamsal

performansi artirma iizerindeki etkisini sinirlayabilir ifadeleri sdylenebilir.

H2c10: Aragsal Liderlik tarzinin ¢aliganin Gérev Performansi ile iligskisinde Ortak Kiiltiiriin diizenleyici

etkisi vardir.

Ortak kiiltlirin, aragsal liderlik tarzinin c¢alisganin gorev performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Ortak kiiltiirde, bireysel katkilar ve performans yerine
grup uyumu ve ortak hedefler 6n plandadir. Aragsal liderlik tarzi, belirli hedefler ve performans kriterleri
koyarak calisanlar1 yonlendirir ve motive eder. Ortak kiiltiiriin bulundugu bir ortamda, ¢alisanlar
genellikle takim ¢aligsmasina ve ortak hedeflere odaklanir. Bu durum, aragsal liderligin sagladig bireysel

hedefler ve performans kriterlerine odaklanma yaklagiminin etkisini sinirlayabilir ifadeleri sdylenebilir.

H2c11: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Uyarlanmis Performansi ile iliskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ortak kiiltliriin, aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin uyarlanmis performansini artirma etkisini
zayiflattig1 veya olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Ortak kiiltlirde, bireysel katkilar ve performans yerine
grup uyumu ve ortak hedefler 6n plandadir. Aragsal liderlik tarzi, belirli hedefler ve performans kriterleri
koyarak c¢alisanlar1 yonlendirir ve motive eder. Ortak kiiltiiriin bulundugu bir ortamda, ¢alisanlar
genellikle takim caligmasina ve ortak hedeflere odaklanir. Bu durum, aragsal liderligin sagladigi bireysel
hedefler ve performans kriterlerine odaklanma yaklagimmin etkisini smirlayabilir. Ortak kiltir,
calisanlarin grup i¢indeki etkilesimlerini ve uyumlarmi 6n planda tutarken, uyum saglama ve esneklik

gibi bireysel performans alanlarinda aragsal liderligin etkisini zayiflatabilir ifadeleri sGylenebilir.

H2c12: Aragsal Liderlik tarzinin ¢alisanin Baglamsal Performansi ile iligskisinde Ortak Kiiltiiriin

diizenleyici etkisi vardir.

Ankete katilim gosteren ¢alisanlarin verdigi yanitlar neticesinde bu alt hipotezde ortak kiiltiiriin,
aragsal liderlik tarzinin ¢alisanin baglamsal performansi iizerindeki etkisini diizenlemede bir rol

oynamadigi ifadesi sdylenebilir.

4.10. Sonug ve Oneriler

Otomotiv sektorii 19. Yiizyilin sonlarinda icten yanmali motorlar gelisim siireci ile ortaya
¢ikmus bir sektordiir. 20. Yiizyilin baslarinda Henry Ford’un montaj hatti {iretim yontemini kullanmasi
ve Model T’yi seri iiretime gegirmesi otomotiv sektdriiniin biiyiimesine sebep olmustur. Ilgili model
iiretim maliyetlerini diisiiriip otomobillerin daha elde edilebilir olmasi ile birlikte de sektor giderek
genislemis, gelisimi de Ikinci Diinya Savast ile birlikte teknolojik anlamda desteklenerek kiiresel capta

olmustur.
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Otomotiv sektort, kiiresel ¢apta bircok insanin istihdam edildigi stirekli geliserek devam eden
biiyiik bir endiistridir. Sektdrde yer alan her bir isletme pazarda yerini korumak ve genisletmek i¢in
siirekli olarak teknolojiyi takip etmek, degisime ayak uydurmak ve degisimi sahiplenmek durumundadir.
21. ylizyilda degisim kaginilmazdir. Risk faktorlerini aza indirgeyip, degisimi kabul edip biiyiimek ve
gelismek isteyen her bir isletme her anlamda rekabet avantaji elde etmelidir. Bilgiye ulasmak ve hayata
gecirmek bu kadar kolayken yeni teknolojilerin, gelismelerin takip edilmemesi, rakiplerden 6nce ve
dogru bir siire¢ yonetimi ile dijital doniisiime ayak uydurulmamasi, tiiketici taleplerinin gézetilmemesi,
tedarik zinciri problemlerinin 6n goriilmeden plansiz hareket edilmesi, malzeme fiyatlarindaki
dalgalanmalarin gdzetilmemesi, siirdiiriilebilir olmayan politikalar ve her tiirlii kaynagin dogru yer ve

zamanda kullanilmamasi sektorde rekabet avantajini oldukca azaltmaktadir.

Yetenek bulma siirecinin zorlastig1, istihdamda rekabetin hi¢ azalmadig1 bir donemdeyiz. Bu
anlamda rekabet avantajinda yukarida bahsedilen tiim tehditlerin yam sira kaynak tehdidini isleyecek
olan bu tez ¢alismasi, otomotiv sektoriinde yapilan liderlik analizi ve ¢alisan performansi iliskisi tizerine
odaklanarak, sektdre 6zgii bir perspektifle liderlik tarzlarini derinlemesine inceleyerek 6zgiin bir katki
saglamay1 oncelik edinmistir. Otomotiv sektoriindeki sirketlere, bu etkileri dikkate alarak yonetim
stratejilerini gelistirmeleri ve rekabet avantajlarini siirdiiriilebilir kilmalar1 i¢in pratik oneriler saglamay1
amaclamaktadir. Bu baglamda, calisan performansmnin arttirilmasi, yeteneklerin korunmasi ve
gelistirilmesi gibi konulara odaklanarak, liderlik tarzlarimin sektore 6zgii dinamikler i¢inde nasil etkili
olabilecegini ortaya koymayi hedeflemektedir. Bu c¢alisma, ayni zamanda, yoneticilere liderlik
yaklagimlarini optimize etme ve orgiit kiiltiirlerini yeniden sekillendirme konularinda énemli ipuglari
saglayarak, sirketlerin uzun vadeli basar1 ve biiylime hedeflerine ulagsmalarina katkida bulunmay1
amaglamaktadir. Tez caligmasmin bulgulari, otomotiv sektoriindeki yoneticilere, rekabetin yogun
oldugu bu dénemde, ¢aliganlarin performansini artirarak ve orgiit kiiltiiriinii giiclendirerek nasil daha

etkili ve siirdiiriilebilir bir yonetim stratejisi olusturabileceklerine dair degerli bilgiler sunacaktir.

Bugiin gelinen durum itibariyla otomotiv sektorii, teknolojik gelismeler, pazar talepleri ve
siirdiiriilebilirlik gibi faktorlerin etkisiyle siirekli bir degisim ve adaptasyon siirecindedir. Elektrikli ve
otonom arag teknolojilerinin hizla ilerlemesi, sektordeki sirketleri yeni ig modelleri ve Uretim streclerine
yonlendirmektedir. Bu dinamik ortamda, yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve orgiit kiiltiirii, sirketlerin
basaris1 ve rekabet giicili iizerinde kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, sektére 6zgii bir tez
caligmasi, liderlerin bu yeni teknolojik ve pazar kosullarina nasil uyum sagladiklarini, ¢alisanlariin
performansini nasil artirdiklarini ve 6rgiit kiiltiirtinii nasil sekillendirdiklerini anlamak adina degerli bir
katki sunmay1 hedeflemektedir. Ayrica, bu tez galigmasi otomotiv sektoriindeki sirketlerin, hizla degisen
kiiresel rekabet ortaminda siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmeleri i¢in insan kaynagi anlaminda

atilmas1 gereken stratejik adimlar1 belirlemelerine de yardimci olmayr amacglamaktadir. Bu stratejik
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adimlar, inovasyon kapasitesinin artirilmasi, ¢evresel siirdiiriilebilirlik uygulamalarinin entegrasyonu ve
caligan bagliliginin giiclendirilmesi gibi konular1 da igcermektedir. Tez ¢aligmasimnin bulgulari, sektdrdeki
yoneticilere liderlik yaklagimlarimi ve Orgiit kiiltiirlerini optimize etmeleri konusunda 6nemli ipuglari

saglayarak, uzun vadeli basar1 ve bilylime hedeflerine ulagmalarma katki sunmay1 dngdrmektedir.

Liderlik ve performans konusundaki daha once gergeklestirilen ¢alismalar, basarili liderleri
karakterize eden kisilik 6zelliklerini belirlemeye odaklanmistir. Bu calismalar, liderlerin 'dogustan’
basarili oldugunu ve onlar1 diger liderlerden aywran belirli i¢sel niteliklere sahip olduklarini
varsaymaktadir. Ancak, bu Ozelliklerin kategorize edilmesi ve dogrulanmasi zorlugu, bu kisilik
yaklagiminin genis capta elestirilmesine yol acmig ve liderlik yaklasimlarinda 'stil' ve 'davranigsal’
yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Stil ve davranissal teorisyenler, liderin 6zelliklerinden
ziyade liderin benimsedigi davranis ve tarza odaklanmistir. Bu erken ¢alismalar, liderlikte 'en iyi

yonetme seklinin belirlenmesine odaklanmistir (Ogbonna ve Harris, 2000, 768).

Bir¢ok yazar, orgiitsel kiiltiir ile liderlik arasindaki gii¢lii iliskiye dikkat ¢ekmis (6rnegin, Bass,
1985; Ogbonna ve Harris, 2000) ve drgilitsel kurucularin ve/veya liderlerin eylemlerinin, drgiitsel kiiltiirti
olusturmak ve sekillendirmek konusunda potansiyel bir etkiye sahip oldugunu one siirmiislerdir.
Liderlik, bir orgiitin degerlerini ve vizyonunu planlamak ve amacini belirlemek ve bu siirecin
stirdiiriilebilir olmasimi saglamak acisindan kritiktir. Bir vizyon tarafindan belirlenen bir yonelis
degisikligini uygulama rolii, bir orgiitiin kiiltiiriinii koruma ve sekillendirme potansiyeline sahiptir.
Dolayisiyla, liderlerin diisiinme, hissetme ve tepkileri kiiltiir tarafindan sekillendirilmektedir (Acar,

2012, 2020).

Ancak, son ¢alismalar liderligi 'tek en iyi yol'a geri doniis olarak ele almakta ve 'islemci' liderligi
'doniisiimeii' liderlikle karsilagtirmaktadir. Islemci liderler 'aragsal' olarak nitelendirilir ve sik¢a
astlartyla iligkilerine odaklanirlar. Buna karsilik, doniisiimcii liderler, vizyoner ve coskulu olarak

tanimlanir ve astlar1 motive etme yetenegine sahiptirler (Ogbonna ve Harris, 2000, 768).

Ozetle, liderlik arastirmalari zaman zaman siiphecilik dénemleri yasamis olsa da, son ilgi
liderlik roliiniin orgiitlerin basarisindaki énemine odaklanmistir. Birgok liderlik aragtirmacisina gore,
liderligin etkinligi, bir liderin bir grup, Orgiit veya hatta tiim bir iilkenin basarisinin biiylik bir
belirleyicisidir. Ancak, liderlik ve performans arasindaki iliskiyi dogrudan varsaymak elestirel bir
gbzden gecirmeyi gerektirir. Cilinkii liderligin performans tlizerindeki etkisi hakkinda yaygin olarak
kabul goren iddialarin ¢ogu deneysel ¢alismalara dayanmamaktadir. Orgiit kiiltiirii ve liderlik
alanlarindaki literatiir incelemesi, bu iki alanin bagimsiz olarak orgiitsel performansla iliskilendirildigini
ortaya koymaktadir. Orgiit kiiltiirii ve liderlik baglantihdir. Lider, orgiitiiniin kulttrel o6zelliklerini

yaratmaktadir. Orgiit gelistikce ve zaman gectikce orgiitiin olusturdugu kiiltiir, lideri etkilemekte ve
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liderin eylemlerini ve tarzini1 sekillendirmektedir. Bu dinamik ve devam eden siire¢ araciligiyla lider,
orgiit kiiltiiriinii yaratmakta ve bu kiiltlir tarafindan bigimlendirilmektedir (Ognonna ve Harris, 2011,

770).

Kiiltiir, tiyeler tarafindan sosyal olarak 6grenilen ve iletilen, orgiitler igindeki davranislarin
kurallarmi saglayan bir yapidir. Orgiitsel kiiltiiriin tanimi, personelin ne yapmasi gerektigini ve ne
yapmamas1 gerektigini bilmelerine rehberlik eden inanglarla ilgilidir, bunlar isleri, degerleri ve
varsayimlari icerir. Orgiitiin temel degerleri liderlikle sekillenir ve liderlik tarz1 olarak yansir. Liderlerin
davranislar1 ve degerleri, astlarin davranislarini da etkiler, boylece her iki taraf arasinda uyum saglanir.
Bu uyum, giiclii, birlesik bir kiiltiiriin olusmasina katkida bulunur. Liderler, 6rgiit kiiltiiriinii stirdiirmede
onemli bir rol oynarlar ¢iinkii bu, tutarli bir davranig saglayarak ¢atismalari azaltir ve saglikli bir ¢calisma
ortamu olusturur. Orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki iliski, orgiitiin degerlerinin liderler tarafindan
belirlenmesi ve bu degerlerin orgiit kiiltiirii olarak benimsenmesi iizerine kuruludur. Liderlerin bu
degerleri desteklemesi ve korumasi, c¢alisanlar arasinda uyumlu bir davranig ve ortamin olusmasina

yardimci olur. Bu da 6rgiitiin basarisini ve etkinligini artirir (Tsai, 2011, 2).

Orgiit kiiltiirii, isletmelerin temel yap1 taslarindan biridir ve isletmelerin basaris1 i¢in kritik bir
rol oynar. Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve degisen is ortamlariyla birlikte, orgiitlerin sahip
olduklar kiiltiirlerin 6nemi daha da artmaktadir. Degerler, liderlik tarzlari, ritiieller, hikayeler ve
normlar gibi unsurlar, bir orgiitiin kiltiirinii olusturan temel faktorlerdir. Bu unsurlar, orgiitiin
misyonunu, vizyonunu ve c¢aligma tarzinmi belirlerken, caliganlarin davraniglarini sekillendirir ve orgiit
icindeki iliskileri yonlendirir. Liderlik ise orgiit kiiltiiriinii belirleyen ve sekillendiren nemli bir
unsurdur. Orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki iliski, orgiitiin degerlerinin ve normlarinmn liderin
eylemleri ve tarzi tarafindan nasil etkilendigini gostermektedir. Bu baglamda, orgiitlerin basarili

olabilmesi i¢in liderlerin 6rgiit kiltiiriinii anlamasi ve siirdiirmesi gerekmektedir.

Yapilan arastirma sonuglara gore otomotiv sektdriinde yonetici liderlik tarzlar1 ve beyaz yaka
¢alisanlarin performansi arasindaki iliskide 6rgiit kiiltiiriiniin diizenleyici rolii vardir ifadesi sdylenebilir.

Bu iliskinin yonii ise her bir alt boyut ve hipotez sinamasinda ¢ogunluk ile negatif yonli ¢ikmistir.

Negatif yonlii iliskinin sebebi orgiit kiiltiirinde var olan birtakim unsurlarin, liderlik
yeteneklerini siirlamasi ve/veya calisan motivasyonunu ve verimliligini azaltmasi ile iliskili olabilir.
Bu noktada tam tersi bir anlayista ger¢eklesmis olabilir. Yonetici liderlik tarzlari, mevcut orgiit kiiltiirii
ile uyum saglayamamis diyebiliriz. Orgiit kiiltiirii, liderlerin benimsedigi tarzlar1 desteklemediginde,
liderlik yaklagimlar1 beklenen pozitif performans artisini saglayamaz. Bu uyumsuzluk, liderlik

tarzlarmin etkinligini azaltarak, ¢calisan performansini olumsuz etkileyebilir. Liderlik tarzlarinin etkili
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olabilmesi i¢in, orgiit kiiltiirliyle uyum iginde olmasi gerekir. Aksi takdirde, calisanlar liderlerin

mesajlarini ve stratejilerini benimsemekte zorluk yasayabilirler.

Tez arastirmasi sonucglarina gore Orgiit kiiltiirinde bir degisim yasanmasi gerektigi
diisiiniilebilir. Orgiit kiiltiirli, calisan performansini destekleyecek ve gelistirecek sekilde yeniden
yapilandirilmalidir ifadesi belirtilebilir. Boylece, yonetici liderlik tarzlarmin olumlu etkileri artirilabilir
ve calisan performans: iyilestirilebilir. Orgiit kiiltiiriiniin, liderlik tarzlarmi desteklemesi, calisanlarin
daha motive ve verimli ¢aligmasim saglayabilir. Orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlarmn liderlik tarzlarma
yonelik alg1 ve tepkilerini nasil sekillendirdigi de dikkate alinmalidir. Olumsuz bir Orgiit kiiltiiri,
calisanlarin liderlik tarzlarina olan giivenini veya memnuniyetini azaltabilir. Bu durum, ¢alisanlarin
performansina dogrudan yansiyabilir. Calisanlar, kendilerini desteklemeyen veya motive etmeyen bir

kiltiir iginde, liderlerin ¢abalarina ragmen, performanslarini sergilemekte zorlanabilirler.

Anket sonucglarinin ortalama verileri ve hipotez sonuglart karsilagtirildiginda reddedilen
hipotezlerin ¢ogunlugunun ortak Kulturiin diizenleyici etkisinin dahil edilmesi ile ortaya ¢iktigi
sOylenebilir. Ortak kiltirin ortalama verisinin diisiik ¢ikmast ile ortak kiiltiiriin diizenleyici roliiyle ilgili
6 hipotezin reddedilmesi birlikte degerlendirildiginde, organizasyonlarin genelinde ¢alisanlar arasinda
dayanisma, is birligi ve ortak hedeflere yonelik baglilik gibi unsurlarin diger kiiltiirel boyutlara gore
daha az vurgulandigi ya da hissedildigi soylenebilir. Bu durum, ortak kiiltiirin otomotiv sektoriintn
genel yapisinin ya da Kaltirel ikliminin baskin bir 6zelligi olmadigini isaret edebilir. Ortak kultirin
liderlik tarzlar1 ile performans arasindaki iliskide anlamli bir etkisinin bulunmadigini gdsteren
hipotezlerde ortak kiiltiiriin yeterince baskin olmamasi otomotiv sektdriiniin genellikle daha hiyerarsik
yapida ilerlemesi sebepli olabilir. Bu tarz yapilar liderlerin ortak bir deger yargisini iceren liderlik tarzini
benimsemesini zorlastirabilir. Ayni zamanda otomotiv sektoriiniin rekabet seviyesinin yiiksek olmasi ve
daha maliyet odakl1 bakis agisi; bireysel performansi ve daha hizli sonug alabilme beklentisini 6n plana
¢ikararak ortak kiiltiirin is birligi ve dayanigma bilesenlerini arka plana itebilir. Yine otomotiv
sektoriiniin oldukca yenilik¢i olmasi ve teknolojiyi yakindan takip ederek gelisimini her giin yeni bir
seviyeye tasimasi, siirekli degisimi kaginilmaz kilar ve siirekli degisimin oldugu ortamlarda ortak
kiiltiiriin daha stire¢ odakli olan bakis agis1 sektorii hantallastirabilir, hizli karar alma ve degisime uyum
saglama yeteneklerini golgeleyebilir. Uretim streclerinin surekli devam etmesi ve yakalanmaya
calisilan teknolojik basamaklar, operasyonel ve yonetimsel baskilar1 da beraberinde getirmektedir.
Yogun stres altinda galisan otomotiv sektorii caliganlariin siirekli olarak ig birligine dayali olan ortak
kiltiir icerisinde c¢alismalari, hizli sonuglari, sonuglarin yorumlanmasini ve hizli kararlar alinmasini
geciktirebilir ve dolayisiyla bu baski altinda liderlerin daha sonug¢ odakli olmasi gerektigi ¢ikarimi

yapilirsa ortak kiiltiirtin liderleri de zorlayabilecegi yorumu eklenebilir.
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Ortak kiiltiiriin diizenleyici etki analizleri sonuglar1 ve ortalamasi géz Oniine alindiginda
organizasyonda ortak kiiltlirlin giiclii bir yap1 olusturamadigi ve bu nedenle liderlik ve performans
iligkilerini anlamli bir sekilde etkileyemedigi sonucuna varilabilir. Ortak kiiltiiriin diigiik algisi, bu
kiiltiiriin diizenleyici bir rol oynamasini engellemis olabilir. Yukarida yer alan paragrafta ortak kiiltiiriin
otomotiv sektoril liderlerini zorlayan ya da benimsememesi gereken noktalara atifta bulunulmustur.
Otomotiv sektorii liderleri ve yonetimi ortak kiiltiirli benimseyecek sekilde ilerlemek isterse, liderlerin
calisanlarini ortak kiltiirlin unsurlari olan is birligi, ortak hedeflere ulagsma gibi konularda daha fazla
tesvik etmesi ve bu kiiltiirel yapiy1 giiglendirmesi ile birlikte gelecekte liderlik tarzlarinin performansa
olan etkisini daha fazla sekillendirebilir. Proje bazli ¢calisgan otomotiv sektorii ¢aligma bi¢iminde ortak
kiiltiirtin is birligi ve dayanigma vurgusu ekipler arasinda iyi bir etkilesim yaratabilir ve calisanlar

arasindaki iletisimi giiclendirebilir.

Bu sonuglar, orgiit kiiltiiriiniin liderlik ve performans arasmdaki iligkide kritik bir rol oynadigini
ve bu kiiltiiriin olumlu yénde gelistirilmesi gerektigini gostermektedir. Orgiitler hem liderlik tarzlarini
hem de orgiit kiiltiirlerini gozden gecirerek, calisan performansini artirmaya yonelik stratejiler

gelistirmelidir.

Aragtirmaya katilan isletmelerdeki calisanlarin verdigi yanitlar neticesinde ortaya ¢ikan
diizenleyici etki analizi sonuglarinda negatif etkinin daha fazla olmasina istinaden birka¢ Oneri

sunulacaktir:

» Rekabet¢i Kiiltiiriin Negatif Etkisinin Azaltilmasi: Rekabetgi kultur, bireysel basariya
ve rekabete vurgu yapmaktadir dolayisiyla liderlik tarzlarinin performans Uzerindeki
olumlu etkisini kisitlayabilir olarak belirtilmisti. Bu etkisinin azaltilmasi i¢in, katilimc1
liderlik tarzinda ekip i¢i is birligini tegvik etmek ve ¢alisanlar arasindaki dayanigmay1
artirmak i¢in takim c¢alismalar1 gibi bir proje yiritilebilir. Bu projelerin sonunda
calisanlarin 6diillendirilmesi de s6z konusu olursa rekabet ortamu is birlikci ve birbirinin
diistincelerini dinleyen, 6énem veren bir ekip yapisina doniiserek calisan performansi
artabilir. Destekleyici liderler, ¢alisanlar arasindaki rekabeti kontrol altinda tutarak
olumlu sonugclar elde edebilir. Liderlerin bu ortamda bireysel basarilar1 takim bazli
genel bir basar1 olarak c¢alisanlara aksettirebilmesi agisindan daha biiyiik bir rol
ustlenmesi gerekebilir. Daha ortak hedefler ortaya koyup, bireysel basarilarin ekibi ¢ok
daha iyi konumlara getirdigine dair geri bildirimler ile organizasyonu besleyebilirler
yani bireysel rekabeti takimin genel basarisina katki saglayacak sekilde yonetebilirler.
Aracsal liderler ise calisanlara belirli gorevler ve siireglerde rehberlik saglayarak,
performanslarmin gelistirilmesine odaklanabilirler. Bu sayede c¢alisanin tizerindeki

rekabet baskisi azaltilirken, onlarin bireysel gelisimlerini destekleyebilirler.

133



»  Yenilike¢i Kiiltiirtin Negatif Etkisinin Azaltilmasi: Yenilik¢i kiiltliriin getirdigi stirekli
degisim beklentisi, calisanlar i¢cin kafa karigikligina ve belirsizlige neden olabilir
konusu belirtilmisti. Bu etkinin azaltilmasi i¢in, katilimci liderlerin g¢alisanlarini
yenilik¢i fikirler gelistirmeye tesvik etmeli tabii ki fakat bu fikirlerin uygulamaya gecis
siireci net bir sekilde planlanmali ve galisanlara bu yolda bir 151k tutulmalidir. Yine
destekleyici liderlerin de ilgili degisim siireglerinde ¢alisanlarina o yolda rehberlik
etmeleri onem arz edebilir. Boylece yeniliklerin getirdigi belirsizlik azalacak ve
calisanlar tarafindan daha dngoriilebilir bir patika ¢izilmis olacaktir. Aragsal liderler ise
yeniliklerin ¢alisanlarinin performansina negatif etkisini azaltmak i¢in yenilikci
stirecleri daha net, daha spesifik tanimlayabilir ve imkan olmasi halinde siirece yayarak
takip edebilirler.

»  Biirokratik Kiiltiiriin Negatif Etkisinin Azaltilmasi: Biirokratik kiiltiiriin kat1 kurallar ve
hiyerarsi ile performansi baskiladigi belirtilmisti. Bu etkinin azaltilmasi i¢in katilimei
liderler ¢alisanlarmin daha fazla s6z hakki elde edebilmesi icin siireglerde esneklik
saglayabilir, kural ve yonetmelikler daha katilimci bir yaklagimla yeniden gézden
gecirilebilir. Destekleyici liderler, ¢alisanlarina kendilerini gelistirme siire¢lerinde daha
fazla 6zgir alan agarak, biirokratik kiiltiiriin baskisini hafifletilebilirler. Aragsal liderler
ise calisanlarina net talimatlar verirken, burokratik streclerdeki gereksiz
kisitlamalardan onlar1 uzaklastirarak ¢alisanlarinin is siire¢lerine odaklanmalarini ve

daha verimli bir performans ¢iktis1 vermelerini saglayabilirler.

Genel anlamda bakildiginda otomotiv sektoriiniin olduk¢a dinamik bir sektor oldugunu,
verimlilik esasma gore calistigini, kiiresel rekabetin her an hissedildigi bir ortam oldugunu, tiretim
¢iktilarinin kaliteli olmasi gerektiginden baskinin yiiksek oldugunu, degisim ve yeni teknolojileri
yakindan takip ederek siirekli degisim icinde yer almasi gerektigini; yiiksek standartlarini, giivenlik
yaklagimlarini, malzeme — iiriin tedarik siireglerini siirekli gézden gegirmesi gerektigini, yogun denetim
siireclerinden gectigini ve her bir yazilan aksiyonun bir 6grenilmis ders ile birlestigini, miisterilerinin
biiyiik pazarlarda, biiyiik rekabet ortamlarinda olmasi kaynakl her bir 6zel isteginin belirli filtrelerden
gecilerek hayata gegirilmesini ve bu siirecin dogru isletilip dengeli yiiriitiilmesi gereken bir sektor
oldugunu séyleyebiliriz. Dolayisiyla genel olarak yalin {iretim metodolojisini benimsemek yani siiregleri
sadelestirmek ve galisanlari bu siirecin bir paydasi haline getirmek, takim basarisina odaklanarak
bireysel rekabetleri is birligine ¢evirecek yaklagimlar tercih etmek, calisanlarmin geligimlerini
destekleyecek ortamlar olusturmak ve biirokratik ortamdan kaginip daha esneyebilen bir yap1 kurmak

Orgiit kiiltiriiniin diizenleyici etkisinin pozitif yonlerini ortaya ¢ikarmak ve liderlerin de paralel bir
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kurguda organizasyon icerisinde ekiplerinin performansina olan etkisini olumlu ivmeye c¢ekmek

acisindan alinabilecek diger aksiyonlar olarak belirtilebilir.

Aragtirmaya katilan igletmelerdeki calisanlarin verdigi yanitlar neticesinde ortaya ¢ikan bu

degerlendirmeler i¢in birkag genel 6neri sunulacaktir:

Mevcut organizasyon kiiltlirliniin ¢aligan performansini nasil etkiledigini kapsamli bir
sekilde anlayabilmek i¢in her isletmeye 6zel titiz analizler yapmak biiyiik 6nem tasiyor.
Bu analizler, c¢alisanlarin organizasyon kiiltiiriine iligkin algilarini ve bunun
motivasyonlari, is tatminleri ve genel performanslari tizerindeki etkisini 6l¢en anketler
araciligiyla calisanlardan dogrudan geri bildirim almayi igerir. Anket sonuglarim
inceleyerek kuruluglar kendi kiiltiirlerinin gii¢lii ve zayif yonlerini belirleyebilirler. Ek
olarak, odak grup tartismalarinin yiiriitiilmesi, caliganlarin organizasyon kiiltiirii ve
performans arasindaki iligkiye iliskin bakis acilarinin daha derinlemesine
arastirilmasina olanak tanir. Bu analizler ayn1 zamanda organizasyon kiiltiiriiniin genel
yapisi, liderlik stilleri, iletisim kanallari, karar alma siirecleri ve ¢aligma ortami gibi
¢esitli yonlerini de arastirtyor. Bu kapsamli inceleme sayesinde kuruluslar, ¢alisan
performansi lizerinde olumlu veya olumsuz etkisi olan kiiltiirlerinin belirli unsurlarini
belirleyebilir. Orgiitsel degerlendirmeler yapilarak 6rgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve
degisimin  gerekliliginin  ortaya ¢ikarilmasi miimkiindiir. Bu  kapsaml
degerlendirmelerden elde edilen degerli veriler, mevcut organizasyon kiiltiiriiniin
calisgan verimliligini nasil etkilediginin derinlemesine anlasilmasina temel
olusturacaktir. Eldeki analiz bulgulariyla organizasyon kiiltiirinii giliclendirecek ve
calisanlarin performansini artiracak stratejik planlar formiile edilebilir.

Organizasyon kiiltiiriinde bir degisimi tesvik etmek i¢in bir doniisiim programinin
uygulanmasi ¢ok 6nemlidir. Bu program her seyi kapsayict olmali ve sirketin stratejik
hedeflerini, vizyonunu, misyonunu ve degerlerini dikkate almalidir. Bu programi
baglatmak icin liderler, mevcut organizasyon Kkiltirlyle uyumlu etkili liderlik
stratejileri gelistirmeyi amaglayan 6zel egitimlere katilabilirler. Bu egitimler, liderlere
mevcut kiiltiire uygun yaklagimlar kazandirmanin yani sira, onlarin liderlik becerilerini
ve genel etkinligini de artiriyor. Liderler bu egitimlere katilarak 6rgiit kiiltiiriiniin temel
deger ve ilkelerine uygun liderlik yaklagimlarimi benimseyebilmektedirler. Ayrica bu
egitim programlari, liderlerin degisimi yonetme, ¢alisanlarla etkin iletisim kurma ve
motivasyon diizeylerini artrma konusundaki yetkinliklerini gelistirebilir. Bu siirecte,
liderlerin orgiit kiiltiiriiniin mevcut durumu hakkinda farkindalik kazanmasi ve bu

kiiltiirti nasil olumlu ydnde etkileyebilecekleri konusunda bilgi sahibi olmalar1 saglanir.
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Liderler icin diizenlenen bu egitimlerin basariyla tamamlanmasinin ardindan, benzer
egitim programlar1 yayginlastirilarak tiim ¢alisanlara uygulanabilir. Bu genis kapsamli
egitim programlari, orgiit genelinde ortak bir anlayis ve birliktelik duygusu yaratir.
Calisanlarin da bu siiregte aktif olarak yer almalari, 6rgiit kiiltiirliniin benimsenmesi ve
pekistirilmesi acisindan kritik 6neme sahiptir. Egitimler, ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriine
olan katkilarmi ve bu kiiltiiriin onlarin giinliik is hayatlarina olan etkilerini anlamalarina
yardimei olur. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda her bir ¢aliganin rolii oldugu gibi, drgiit
kiiltiirtiniin de her bir ¢alisanin davraniglari, motivasyonu ve performansi iizerinde etkisi
oldugu unutulmamalidir. Bu karsilikli etkilesim, orgiit kiiltliriiniin siirekli olarak
gelismesine ve giiclenmesine olanak tanir. Bu nedenle, doniigiim programi boyunca tim
calisanlarin goriisleri ve geri bildirimleri dikkate alinmali, onlarin katkilar1 tesvik
edilmelidir. Sonug olarak, orgiit kiiltiiriiniin desteklenmesi ve degistirilmesi i¢in
uygulanacak doniigiim programlari, isletmenin stratejik hedeflerine, vizyon ve
misyonuna uygun olarak tasarlanmali ve liderlerden baslayarak tiim calisanlara
yayginlastirilmalidir. Bu sayede, daha biitiinlesmis, motive ve etkili bir ¢alisma ortami
yaratilarak isletmenin genel performansi ve rekabet giicii artirilabilir.

Orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi i¢in tiim calisanlarin istekli ve motivasyonlu olmasi
biiyiik 6nem arz etmektedir. Bir degisim siireci, dogasi geregi en baginda bir adaptasyon
ve uyum gerektirmektedir. Bu siirecte, degisime uyum saglanmasi adina bir dizi plank
ve stratejik adim atilabilir. ilk olarak, ¢alisanlarn degisim siirecine katilimini saglamak
ve onlarin bu siirecte aktif bir rol almasini tesvik etmek amaciyla odak gruplar
olusturulabilir. Bu odak gruplar, calisanlarin degisim siireci hakkinda geri bildirimde
bulunabilecekleri, fikirlerini paylasabilecekleri ve ¢oziim Onerileri sunabilecekleri
platformlar olarak hizmet edebilir. Gelisim siirecinde tiim c¢alisanlarin dahil edilmesi,
degisim siirecinin daha kapsayict ve etkili olmasini saglar. Calisanlarin bir degisim
siirecinde kendi fikirlerinin dinlenmesi ve bu fikirlerin dikkate alinmasi, calisan
baglilig1 icin de iyi bir baslangic olabilir. Bu sekilde, ¢alisanlar degisim siirecine daha
fazla katkida bulunur ve degisime daha kolay adapte olurlar. Ayrica, ¢alisanlarin
gorlislerinin dikkate alinmasi, onlarin kendilerini degerli ve 6nemli hissetmelerine
neden olur, bu da is tatminini ve motivasyonunu artirir. Degisim siirecinin basarili
olabilmesi i¢in, yonetimin de bu siirece aktif olarak katilmasi ve ¢alisanlarin katkilarin
takdir etmesi gerekmektedir. Yonetimin agik ve seffaf bir iletisim politikasi izlemesi,
degisim siirecinin her asamasinda ¢alisanlara net bilgi vermesi ve ¢alisanlarin

endiselerini dinlemesi, degisim silirecine olan giliveni artirir. Bu tiir bir katilimei
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yaklagim, oOrgiit kiiltiiriiniin olumlu yonde gelistirilmesine katki saglar ve degisim
stirecini daha stirdiiriilebilir kilar. Sonug olarak, orgiit kiiltlirlinliin gelistirilmesi ve
degisim siireclerinin yonetilmesi, tiim ¢alisanlarin aktif katilimi1 ve is birligi ile daha
etkili ve basarili bir sekilde gerceklestirilebilir.

= Calisan performansinin degerlendirilmesi siireci de orgiit kiiltiirii ile uyumlu bir sekilde
titizlikle tasarlanmalidir. Degerlendirme siirecinin, tiim c¢alisanlar tarafindan kabul
gormesi ve benimsenmesi i¢in objektif, seffaf ve adil bir siire¢ izlemesi son derece
onemlidir. Bu tiir bir yaklasim, sadece bireysel performansin dogru bir sekilde
Ol¢iilmesini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda calisanlar arasinda giiven duygusunu
pekistirir ve oOrgiit i¢indeki adalet algisin1 giiglendirir. Ayrica, adil ve objektif bir
performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak, onlar1 daha
yiiksek performans gostermeye tesvik eder ve bu da genel 6rgiit performansini olumlu
yonde etkiler. Bu dogrultuda, performans degerlendirme siirecinin etkin bir sekilde
iglemesi ve orgiit kiiltiirii ile uyumlu olmasi, sirketin uzun vadeli hedeflerine ulagmasina
katkida bulunur ve rekabet avantajini siirdiirmesine yardimei olur. Dolayisiyla,
performans degerlendirme siire¢lerinin titizlikle tasarlanmasi ve uygulanmasi, giiclii ve
saghkli bir Orgiit kiltiri  olusturmanin  temel taslarindan biri  olarak

degerlendirilmektedir.

Bu oneriler, orgiit kiiltiirti, liderlik tarzlar1 ve ¢alisan performansi arasindaki iliskilerin olumlu
yonde gelistirilmesine énemli 6lciide yardimer olabilir. Orgiitlerin, bu kritik iliskileri dikkate alarak
stratejik kararlar almalari, sadece genel performans ve verimlilik agisindan olumlu sonuglar dogurmakla
kalmaz, ayn1 zamanda ¢aliganlarin motivasyonunu ve baglhiligim artirarak is ortamim daha olumlu ve
iiretken hale getirebilir. Stratejik kararlarin bu sekilde yonlendirilmesi, orgiit igcindeki is birligi ve
iletisimi gii¢lendirir, ¢calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve sonug olarak is tatminini ve
calisan sadakatini artirir. Bunun yani sira, orgiit kiiltiiriiniin ve liderlik tarzlarmin ¢aligan performansi
tizerindeki etkisinin bilingli bir sekilde yonetilmesi, 6rgltlerin yenilikcilik kapasitelerini ve adaptasyon
yeteneklerini de gelistirir. Bu, Ozellikle rekabetin yogun oldugu sektorlerde, sirketlerin rekabet
avantajini slirdiirtilebilir kilmalarina yardime1 olur. Dolayisiyla, orgiit kiiltiird, liderlik tarzlari ve galisan
performansi arasindaki iligkilerin dogru bir sekilde yonetilmesi ve stratejik karar siireclerine entegre

edilmesi hem kisa vadeli hem de uzun vadeli 6rgiitsel basar1 i¢in hayati 6neme sahiptir.

Aragtirmanin sonuglarinin genellenmesi 6rneklemin kapsamimin smirli olmasi nedeniyle
miimkiin degildir. Uluslararasi literatiirden elde edilen 6lgeklerin kullanilmasi, Tiirk igletmelerindeki

organizasyon kiiltiiriinii ve liderlik tarzlarin1 yeterince degerlendiremeyebilir. Daha guvenilir bulgular
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elde etmek icin Tiirk otomotiv endiistrisine 6zel 6lgekler olusturularak gelecekteki arastirmalarda

kullanilmasi 6nerilmektedir.

Son olarak bu ¢alismada otomotiv sektoriinde yonetici liderlik tarzlar1 ve beyaz yaka
calisanlarin performansi arasindaki iligkide orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici rolil incelenmistir. Calisan
performansina katkida bulunabilecek oOrgiitsel baglilik, galisan motivasyonu, oOrgiitsel vatandaslik,

orgiitsel adalet ve giiven, is doyumu gibi farkli degiskenler, diger calismalarda incelenebilir.
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EKLER

Anket Formu

Otomotiv Sektortinde Yonetici Liderlik Tarzlar: ve Beyaz Yaka Cahsanlarin
Performansi Arasindaki Iliskide Orgiit Kiiltiiriiniin Diizenleyici Rolu

Degerli Katilimei,

Bu anket formu, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim dal, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans programi kapsaminda Prof. Dr. Ayla Zehra Oncer
ve Berrak Akincioglu tarafindan yiiriitiilmekte olan “Otomotiv Sektoriinde Yonetici Liderlik

Tarzlar1 ve Beyaz Yaka Calisanlarin Performansi Arasindaki iliskide Orgiit Kiiltiiriiniin
Duizenleyici Rolii” baslikli tez arastirmasiyla ilgilidir. Bu ¢alisma sonunda elde edilecek
bilgilerin gegerli ve aragtirmanin basarili olabilmesi acisindan sorulara verdiginiz cevaplarin
tam ve dogru olmasi ¢ok dnemlidir. Vereceginiz yanitlar gizli tutulacak ve yalnizca bilimsel
amacli kullanilacaktir.

Cok degerli vaktinizi ayirdigiiz ve sagladiginiz katki i¢in tesekkiirler.

A. KISISEL BiLGILER

Cinsiyetiniz:
o Kadn
o Erkek

Egitim Durumuz (Mezun oldugunuz son okul):
o Ilkokul

Ortaokul

Lise

On lisans

Lisans

Yiksek Lisans

Doktora

O O O O O O

Yasiniz:

o 18-24
25-34
35-44
45-54
55 ve Uzeri

O O O O

Hangi sehirde caligmaktasiniz:
o Kocaeli
o Diger

Calistigimiz is sektori

o Otomotiv
o Diger
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Isletmedeki goreviniz

Genel Miidiir veya Genel Miidiir Yardimcisi
Miidiir veya Sef

Kidemli uzman veya kidemli miihendis
Uzman veya miihendis

Uzman yardimcisi

Diger

O O O O O O

Toplam galigma siireniz
o 0-2wyi

3-5yi

6—10y1l

11-17yl

18 — 24 yil

25 yil ve tizeri

0 O O O O

Kurumunuzdaki ¢aligma siireniz

o 0-2wyil

o 3-7yl

o 8-12yil

o 13-20wyil

o 21 yil ve tizeri

B. YONETICIi LIDERLIK TARZLARI

1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim;
4: Katihyorum; 5: Kesinlikle Katiliyorum

Yoneticim karar vermeden 6nce ekibindeki ¢alisanlarin fikirlerini dikkate
alir.

Yoneticim bir aksiyon almadan dnce ekibindeki ¢aliganlara danigir.

Yoneticim bir sorunla karsilastiginda ekibindeki ¢alisanlara danigir.

Yoneticim genel olarak ekibindeki ¢alisanlara 6nerilerini sorar.

Yoneticim gorev atamalart ile ilgili olarak ekibindeki galisanlarin
tavsiyelerini dinler.

Yoneticim is yerinde gorevlerin daha keyifli hale gelmesi i¢in
calisanlarina cesitli destekler saglar.

Yoneticim ekibindeki ¢aliganlarin kisisel refahin1 gozetir.
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Yoneticim is ortamini daha keyifli hale getirmek i¢in kiiciik jestler yapar.

Yoneticim ekibindeki biitiin ¢alisanlara esit davranir.

Yoneticim islerin nasil yiiriitiillmesi gerektigini net bir sekilde agiklar.

Yoneticim iglerin nasil ve ne sekilde yapilacagina karar verir.

Yoneticim belirli performans standartlarini korur.

Yoneticim yapilacak her bir isi planlar.

C. ORGUT KULTURU

1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim;
4: Katihyorum; 5: Kesinlikle Katihyorum

Sirketimizde gorev ve hedefleri basartyla tamamlamak i¢in tiretim odakl
olmak en énemli dnceliktir.

Sirketimizde profil olarak iireticiler, teknik elemanlar veya hirsla
miicadele eden ¢aliganlar 6n plandadir.

Sirketimizde rekabet¢i eylemler ve sonunda elde edilecek basarilar
onemlidir ve bunlarm gergeklesmesi i¢in sirketimiz 6l¢iilebilir hedeflerle
yonetilir.

Sirketimiz iiretim odaklidir, en biiylik endise ¢alisanlarin kisisel
cabalarindan c¢ok isin yapilmasidir.

Sirketimizde biiylime ve yeni kaynaklar edinme esnasinda yeni
zorluklarla karsilagmaya hazir olmak 6nemlidir.

Sirketimiz dinamik ve girisimci bir yapidadir ve ¢alisanlarimiz risk
almaya egilimli ve isteklidir.

Sirketimiz yenilik ve gelisime baglilik bakis agisi ile sektdrde ilk olmaya
calsir.
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Sirketimizde profil olarak girisimciler, yenilik¢iler ya da risk alanlar 6n
plandadir.

Sirketimizde resmi kurallar ve politikalar, sorunsuz isleyen bir sirket
stirdiiriilebilirligi i¢in onemlidir.

Sirketimizin yapis1 oldukga resmi ve biirokratiktir ve ¢aliganlarin hangi
isi, nasil yapacaklari ile ilgili dnceden belirlenmis prosediirler vardir.

Sirketimizde profil olarak koordinatdrler, isi orgiitleyenler ve yonetici
rolleri 6n plandadir.

Sirketimizde siireklilik ve istikrar 6n plandadir ve operasyonlarin verimli
ve sorunsuz islemesi 6onemlidir.

Sirketimize olan bagliligin yiiksek olmasi ve sirketin gelenekleri tiim
calisanlar bir arada tutar.

Sirketimizdeki her bir ¢alisan bu genis bir ailenin parcasi gibidir.

Sirketimizdeki ¢alisanlarin birbiriyle yiiksek uyumda olmasi ve moralleri
oldukca 6nemlidir.

Sirketimizde profil olarak yoneticiler akil hocasi, bilge veya baba/anne
figurleri olarak goralir.

D. CALISAN PERFORMANSI

1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim;
4: Katihyorum; 5: Kesinlikle Katiliyorum

Yiiksek is standardini korurum.

Gorevlerimi ¢ok fazla denetim olmadan halledebiliyorum.

Isim konusunda ¢ok tutkuluyum.

Organizasyonel hedeflere ulagsmak icin birden fazla gérevin listesinden
gelebilecegimi biliyorum.

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim.

Is arkadaslarim kurumumda yiiksek performans gosterdigime inaniyor.

Etkili ekip ¢alismasi igin kolektif zekay1 harekete gegirmede iyi
performans gosteririm.
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Durum gerektirdiginde isimdeki degisimi ¢ok iyi yonetebilirim.

Degisim karsisinda ¢alisma ekibimi etkili bir sekilde idare edebilirim.

Her zaman karsilikli anlayisin organizasyonda uygulanabilir bir ¢oziime
yol agabilecegine inanirim.

Ekip tiyelerimden gelen elestirilerle karsilastigimda 6fkemi kaybederim.

Is esnekligi konusunda ¢ok rahatim.

Zaman zaman organizasyonel degisikliklerle iyi basa ¢ikarim.

Istendiginde veya ihtiyag duyuldugunda is arkadaslarima yardim eli
uzatirdim.

Ekstra sorumluluklari tistlenmeyi severim.

Baglar sikistiginda is arkadaslarima sempati ve empati gosteririm.

Grup tartigmalarina ve is toplantilara aktif olarak katilirim.

Is arkadaslarim iyi calismalarindan dolay1 dverim.

Organizasyonda bagkalarini beslemekten bilyiik memnuniyet duyarim.

Ekip tiyelerim arasinda bilgi ve fikir paylasimi yaparim.

Calisma arkadaglarim arasinda iyi bir koordinasyon saglarim.

Is alanimin &tesinde yeni meslektaslarima rehberlik ederim.

Sorun ¢ézme ve karar alma slireclerinde ¢alisma arkadaslarimla etkili
iletisim kurarim.
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