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OZET

YONETICI PROFILLERININ BELIRLENMESI: IMALAT FIRMALARINA
YONELIK BIR CALISMA

MEHMET CELEBI
ISLETME (TURKCE)
Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uyesi Abdullah Fatih AKCAN

Temmuz 2019, 44 Sayfa

Liderlik yontemleri, farkli liderlik yaklasimlarinin yonetimlere dahil edilmesi ve
siireclerinin incelenmesi neticesinde hayatimizda anlam kazanmaya baslamistir.
Liderlik kavraminin dogru yontem ile birlestirilmeye c¢alisilmasinin temel amaci,
isgérenler ve lider arasindaki uyumu saglamasinin neticesinde isletmelere

kazandiracak oldugu rekabet iistiinliigiidiir.

Isletmelerde yoneticilere diisen en 6nemli gorevlerden biri de isgdrenlerin motive
edilmesidir. Iyi motive edilmis isgorenler islerinde daha verimli, isletmeye bagli olurlar.
Bu da isletmeye kar basta olmak lizere pek ¢cok fayda saglar. Bu ¢alismada yonetici
profillerinin belirlenmesine galisilmistir. Arastirmanin drneklemini Istanbul ilinin cesitli
ilgelerindeki iiretim isletmelerinde ¢alisan toplam 126 is goren olusturmustur. Arastirma
verilerinin toplanmasinda yonetici profili anketi kullanilmistir. Aragtirma verileri SPSS

programi ile analiz edilmistir.

Aragtirma sonucunda; Cinsiyete, yasa ve gelir durumuna gore Yonetici Profili Toplam,
Lider, Sézcii, Monitér, Irtibat, Girisimei, Kaynak Ayiric1 algi diizeylerinin istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi tespit edilmistir. Katilimc1 bireylerin

yoneticilerinin algiladiklari, Yénetici Profili Toplam, Lider, Monitér, irtibat, Girisimci



liderlik ozelliklerinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilagtig1 tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Yonetici, Motivasyon, Isgoren, Isletme.



ABSTRACT

IDENTIFICATION OF ADMINISTRATOR PROFILES: A STUDY FOR
MANIFACTURING COMPANIES

MEHMET CELEBI
Department Of Business
Thesis Supervisor: Dr. Ogr. Uyesi Abdullah Fatih AKCAN

July 2019, 44 pages

Leadership methods have been gaining meaning in our lives as a result of the integration
of different leadership approaches and their processes. The main goal of trying to combine
the concept of leadership with the right method is the competitive advantage that it will
bring to the company as a result of ensuring the harmony between the employees and the
leader.

Managers’ other important task is motivating the employees. Well-motivated employees
are more productive and loyal. This provides a lot of benefits, especially profitability, to
the business. In this research, the effects of manager profiles and employee
motivation is investigated. The sample of the research consists 126 employees
working at production facilities in various districts of Istanbul. An administrative profile
questionnaire and a motivation questionnaire were used to collect data. Research data is

analyzed by SPSS program.

As a result of the research; based on gender, age and income status, Manager Profile
Total, Leader, Spokesperson, Monitor, Liaison, Entrepreneur, and Resource Separator

perception levels is not statistically different. Based on gender and



age; participants' Motivation Total, Organizational Support, Executive Influence,
Administrator  Blockage, Effects of Colleagues, Thought Related to
Business is statistically significant.

KeyWords: Leader, Manager, Motivation, Employee, Business.
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1.GIRIS

Liderlik yontemleri kavraminin sosyal ya da etnik bir kokeni bulunmamaktadir.
Diinya genelinde tiim isletmelerde bu tarz kavramlarin isletilmesi kendiliginden
gelisim gostermistir. Eskiden yasamis bir¢ok kiiltiir, kendi i¢lerinden uygun
gordikleri bir ya da birkag kisiyi kendilerine lider se¢mislerdir. Bu baglamda biitiin
hedeflerini o kisilerin goriisleri ve istekleri dogrultusunda gerceklestirmislerdir.
Tarihsel olaylarin ¢ok biiyiik bir bolimii de lider olarak segilen bu kisilerin

anlattiklarindan yola ¢ikilarak belirlenmistir.

Gilinlimiizde, gelisen teknoloji ile birlikte bilgi c¢agina girilmis ve isletmeler
hedeflerine ulagsma konusunda en iyi yolun hangisi oldugunu arastirir olmuslardir.
Toplumsal ve ekonomik agidan bu kadar hizli sekilde gelisen isletmeler,
yonetimlerini de etkin ve liderlik vasfi olan kisilerden kurmaya 6zen gostermeye

baslamislardir.

Kisilik agisindan yiiksek etkinlige sahip, isletme i¢inde biitiin verileri analiz ederek
nasil bir yol izlenecegi konusunda bilgi ve deneyim sahibi olan bu kisilerin isletme
icerisinde yer almasi, isletmelerin gelecek kaygisi tasimadan ilerlemesine olanak
saglamigtir. Diger taraftan, isgoren yiizlerce kisiyi ayni hedef ve amag etrafinda
toplamak herkesin yapabilecegi bir is degildir. Bunun i¢in isletmeler, stratejik
liderlik vasfina sahip olan bu bireyler ile ¢alismaya 6zen gostermislerdir. Ciinkii
sadece bu sayede varolabileceklerini ve etkinlikleri hi¢ kesilmeden yol

alabileceklerini bilmektedirler.

Bu c¢alismada yonetici profillerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla yapilan
caligmada Oncelikle liderlik kavramina ve liderlik kuramlarina deginilmistir. Daha sonra
liderlik tiplerini inceleyen ¢alismalara yer verilmis, son olarak da arastirmanin bulgulari

verilmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 LIDERLIK KAVRAMI VE KURAMLARI

Isletme literatiiriinde yine sik kullamlan kavramlardan biri de liderlik kavramudir.

Calismanin bu baghg altinda liderlik kavramina ve liderlik kuramlarina yer verilmistir.

2.1.1 Liderlik Kavramm

Lider ve liderlik siireciyle ilgili ulasilabilen en eski kaynaklar yaklasik 5000 yilliktir
ve Misir Hiyerogliflerinde ortaya ¢ikmistir (Aykanat 2010; s.3). Liderlik kavrami
bilimsel arastirmalarda 1930°lu yillardan sonra konu olmustur (Bass 2004; s.11).
Glintimiizde liderlik tizerine yaklasik 5000 adet ¢alisma yapilmistir (Giirbiiz 2011;
s.3). Hakkinda 5000’in tizerinde ¢alisma yapilmis olan liderlik kavrami tizerine pek
¢ok tanim yapilmis ve kuramlar olusturulmustur. Bu ¢ok sayidaki liderlik

tanimlarindan bazilarina asagida yer verilmistir.

Lieberman (2008; s.120) liderligi, “insanlarin giiven ve destegini kazanan, tevazu
sahibi, vizyonu net, tutku ve otoriteyi birbirine karistirmayan, hi¢ kimseye
bagirmayan ve kimseyi degerlerinin Oniinde cezalandirmayan, baskalarinin

kendilerini 6nemli ve 6zel hissetmelerini saglayan kisidir™.

Certo liderligi; “bir takim amaglarin basarilmast yoniinde kisilerin davranislarini
yonlendirme siireci olarak tanimlarken, Hellriegel ve Slocum ise liderligi, belirlenen
hedeflere ulasmak amaciyla, organizasyonun diger elemanlarini motive etme,
etkileme ve yonetme yetenegi olarak tanimlamislardir. George ve Junes lideri,
orgiitlerin ve organizasyonlarin hedeflerine ulagsmalarini saglamak i¢in orgiitteki ve
organizasyonlardaki liyeleri etkileyen kisi olarak tanimlamiglardir”. Krausz’a gore
liderlik, “diger kisilerin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢tiir” (Arikan 2001;
5.285).



Yukl (1999; s.285) “liderligi yapilmasi1 gerekeni ve nasil yapilacagini baskalarini
ikna ederek anlatmak ve kabul ettirmek ve ortak amaglar1 gerceklestirmek igin
bireysel ve kolektif ¢abalari kolaylastirmak” olarak tanimlamaktadir. Northouse
(2007) liderligi “bir bireyin belli bir gruba ait bireyleri ortak amaglari

gerceklestirmek amaciyla etkilemesi olarak” tanimlamaktadir.

Liderlik, “bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir”

(Unsalan ve Simseker 2005; s.124; Eren 2010; s.435).

Liderlik baskalarna ilham kaynagi olmak ve onlar1 ydnlendirmektir. Orgiitte

gergeklestirilecek degisimin itici giicii, sorunu ¢ozen kisidir (Calik 2003; s.75).

Osmay (1985; s5.306) liderligi s6yle tanimlamaktadir; “Lider, yiginlarin yapildigi
maddeden bagka bir seyden yapilmis bir insandir. O dayanikliligi, calismasi, inanci,
sebati, tolerans ve anlayisi, biitiin vasiflar1 kisaca karakteri, etrafindaki insanlardan
baska, iistlin olan, fakat buna ragmen kendisini onlarin iistiinde gérmeyen, onlardan
olmakla iftihar eden ve bdylece onlara fark ettirmeden onlar1 ¢alistiran onlara yon
gosteren ve 1s1k tutan bir insandir”. Baska bir deyisle lider, igerisinde yasadigi
toplumdan ¢ikan, fakat onlardan farkli Ozellikleri olan, miitevazi ve onlari

yapacaklari seyler i¢in yonlendiren kisidir.

Liderlik sosyal sistemin etkinligini arttiran bir sosyal kalitedir. Liderlikle ilgili
yapilan ¢aligsmalarin temel amaci isgorenlerin yaptigi islerde daha verimli, daha
etkin ve daha basarili olabilecekleri imkanlarin ve yontemlerin arastirilmasidir.
Boylece, ilk olarak kendileri is hayatlarinda aktif ve mutlu olacaklar ardindansa
calistiklar1 isletmelerin daha yaratici, daha rekabet¢i ve daha sorumlu hizmet

vermesine olanak saglayacaklardir®.

Uyanik ve Aksoy (2013) lideri, “toplumun oniinde giden ve hatta ¢ogu zaman

halkinin istegi disinda bile olsa onun Oniinde giderek yol acan kisi olarak

! (Kutlu, www.merih.net)


http://www.merih.net/

tanimlamiglardir”. Baska bir tanimlamaya gore liderlik, “kisinin baskalarini

yonetme, yonlendirme, onlarin davraniglarini etkileme ve ikna yetenegidir” (Dogan

2002; 5.252).

Ertiirk (1998: s.142) liderligi, ortak hedefler i¢in biraraya gelen insanlari, ortak

hedefleri ger¢eklestirmek i¢in etkileme siireci seklinde tanimlamaktadir.

Yapilan tanimlarindan da goriilecegi tizere, liderligin bazi temel 6zellikleri vardir.

Bu 6zellikler asagida verilmistir.

i. Liderlikte insanlar arasinda bir etkilesim wvardir. Bu etkilesim, liderle

takipgileri arasinda karsilikli duygu alisverisi seklindedir.
ii.  Bir toplulugun oldugu her ortamda bir liderin varligina ihtiya¢ duyulur.
iii.  Liderligin olusmasinda, resmi yetkilerle donatilmasi kosulu yoktur.

iv.  Liderlik, yalnizca yoneticilere has degildir. Orgiitiin her kademesinde

liderlikten sz edilebilir.

v.  Liderlik igin ayricaliklar, yliksek mevki, unvan ya da paradan ¢ok sorumluluk

alinmasi1 6nemlidir.

vi.  Liderlerin temel alanlari kendilerini izleyenlerin gereksinimleridir (Drucker,
1997; 5).

2.1.2 Liderlik Kuramlar

Alanyazinda liderlik kuramlar1 iki boyut altinda ele alinmaktadir. Bu boyutlar;
dontisiimsel liderlik ve etkilesimsel liderliktir. Bu kuramlara asagida alt basliklar

halinde yer verilmistir.



2.1.2.1 Doniisiimsel (Transformational) liderlik

Dontistimsel liderlik, liderlik alanyazininda yeni olan, degisim ve istikrar arasindaki
temel ayrima odaklanmaktadir. Ilk kez Burns ortaya atmis, 1985 yilinda Bass
tarafindan gelistirilmistir (Can, 2006;325). Doniisiimcii liderligin ortaya ¢ikmasinda
ve yayginlagmasinda, yeni yonetim yaklagimlarinin ve tekniklerinin, baskici rekabet
ortaminin, kiiresellesmenin vb. gibi faktorlerin biiyiik rolii vardir (Bolat vd.,

2003;63). Donilisiimcii liderlik zamana ve kosullara ayak uydurmada basarilidir.

Dontisiimcii liderlik, “lidere degisim i¢in ihtiyaclar1 tanimlama, degisime rehberlik
etmek i¢in bir vizyon yaratma ve degisimi etkili bir bicimde yonetme imkan1 veren
yeteneklerin tiimiidiir. Dontistimcii liderler astlarini veya takipgilerini, onlarin tiim
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini arttirarak
onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almay1 hedefleyerek motive
ederler. Doniistimcii liderlikte g¢alisanlara bir vizyon kazandirmak, yeniligin ve

degisimin gerekliligini asilamak 6nemlidir” (Eren, 2010;465).

Doniistimeii liderligin dort o6zelligi vardir. Bunlar ayni zamanda dontisiimcii

liderligin boyutlaridir (Takala, 2009;43-64).

a) Idelalize Edilmis Tutum ve Davranis: Karizma sahibi kisilerin dogal otorite
sahibi olduklar1 belirtilir. Max Weber karizmay1 otoriteyi saglayan ii¢ temel
konudan biri olarak ifade etmistir. Bu diisiince yapist 1970°li yillarda
Karizmatik liderligi ortaya ¢ikarmis, daha sonralar1 da karizmatik liderlik
dontisiimcii liderligin konular1 arasina dahil edilmistir. Liderin karizmasi
astlarinda hayranlik duygusu uyandirir. Orgiitsel degisim icin karizma

astlarin etkilenmesi konusunda kullanilan etkili bir ara¢ olarak kabul edilir.

b) Tesvik Edici Giidiileme: Esinlenme olarak da ifade edilebilen ilham verici
glidiileme, ayn1 zamanda karizmanin da bir sonucu olarak degerlendirilebilir.

Doniistimcii liderlerin astlar1 i¢in bir model olusturma, bir vizyon aktarma ve



bir takim semboller yardimiyla onlar1 ¢aba gdsterme konusunda harekete
gecirmesini ifade eder.

C) Entelektiiel Uyarim: Bu 06zellik, astlarin bir seyler yapmasi i¢in harekete
gecirilmeleri ile ilgilidir. Lider, astlara sorunlar1 ¢6zmenin alternatif yollarini
gostererek astlarin biling diizeylerini arttirmay1 amaglar.

d) Bireysel Ilgi: Déniisiimcii liderler astlarin1 iyi tanirlar ve onlarm
performanslarini arttirmak i¢in onlara bireysel olarak danismanlik, rehberlik
yapar, yapict elestiriler de bulunarak destek olurlar. Bireysel ilginin temel
noktast liderlerin astlarina kars1 gercek ve samimi yaklasimlarda

bulunmalaridir.



Sekil 2.1: Doniisiimcii Liderligin Alt Boyutlar:

idealize
edilmis tutum
/ davranis

Tegvik edici Dénlisimcu Entelektuel
gudileme liderlik uyarim

Bireysel ilgi

Kaynak: Sokmen A. (2010) Yonetim ve Organizasyon Detay Yayincilik ANKARA
; $148.

Sekil 2.1°den de anlasilabilecegi gibi iizere doniisiimcii liderlik, entelektiiel uyarim,
idealize edilmis tutum/davranisg, tesvik edici giidilenme ve bireysel diizeyde ilgi

bilesenlerinden olusur.

Doéniisiimeii liderlerin geleneksel goriisleri benimsemeyen tam tersine bugiin ve

gelecek arasinda bir bag olusturan bir yapida olduklar: belirtilmistir (Eren, 2010).



Doniisiimeii liderler kaliplarin disina ¢ikma ve daima gelecegi hedefleyen bir

yapidadirlar.

Sekil 2.2: Zaman ve Orgiitsel Basar1 Boyutlariyla Déniisiimcii Liderlik

Bugiin Gelecek

b

e

Orgutzel Bagan

Bugiin ile gelecef bagdastirma
Diémtistunci Lider

Zaman

Dondsumcu Liderlik

Kaynak: Eren, E., 2010. Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. 12. Baski, Istanbul:
Beta Yayinlart.

Bass’a gore “lider hem doniisiimcii hem de etkilesimei liderlik (Transaksiyonel
Liderlik) ozelliklerini gosterebilecegini ve dontisiimcii liderligin etkilesimei

liderligin tizerine insa edilecegini” ifade etmektedir (Can, 2006;325).

2.1.2.2 Doniisiimsel liderligin boyutlar

Donitisiimsel liderlik, karizma, telkin edici liderlik, bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel

tesvik olmak iizere dort boyuttan olugmaktadir.

2.1.2.2.1 Karizmatik liderlik



Karizma; ilham yetenegi, mucize ortaya koyma ve gelecegi Onceden gorme
kavramlarini iceren tanrisal bir hediye anlamlarina gelen Yunanca bir kelimedir.
House’a gore, “bu liderler kendine olan yiliksek inan¢ ve giivenle, takipgilerini

etkileyecek giiglii bir motivasyon yetenegine sahiptir” (Bennet ve Percy, 1994;44).

Karizmatik liderlik dontigtimsel liderligin birinci boyutunu olusturmaktadir.
Genellikle karizmatik ve doniistimsel liderligin kriz ortamlarinda etkili oldugundan
bahsedilmektedir. Fakat yapilan aragtirmalardan karizmatik liderligin kriz ortamlari

disindaki kosullarda da etkili oldugu ileri siirtilebilir.

Karizmatik liderlerin 6zellikleri asagidaki sekilde siralanabilir (Paksoy, 2002;192-
204).

I.  “Kendine giiven”,
. “Vizyon”,
I11.  ”Vizyonunu anlasilir bir bi¢imde agiklama yetenegi”,
IV. “Vizyonlarina kars1 yliksek inanglar1”,
V. “Alisilmisin disinda davraniglar”,
V1.  “Degisimi saglayan kisidir”,
VII.  “Cevresel duyarlilik™.

Kimi yazarlar “karizmatik liderligin doniisiimsel liderlige nazaran daha degerli
oldugu hissini verdigini ifade etseler de is hayatinda karizmatik liderlik anlasilmasi
zor bir kavram olarak algilanmaktadir ve orgiitlerde ¢cogunlukla doniisiimse liderlik

davranisi tercih edilmektedir” (Conger, 1999).

2.1.2.2.2 Telkin edici liderlik

Bu liderlikte, liderler ulasilmak istenen ilgi ¢ekici bir vizyon ortaya koyarlar.
Belirlenen vizyona ulasmak i¢in yerine getirilmesi gereken faaliyetlere anlam ve
ama¢ duygusu yiiklerler, takipgileri bu vizyonun cercevesinde motive ederek

isteklendirirler (Demir ve Okan, 2008;76). Telkin edici liderlik takipgilerin isteyerek



ulasmak isteyecekleri hedeflere gore sekillenmektedir. Bu liderlikte takipgilerin

motivasyonu daha kolaydir.

2.1.2.2.3 Bireysel diizeyde ilgi

Bu boyutta liderlerin, sahip olduklar: takip¢i grubunun her bir bireyini tek basina
ele almasi, her bireyin kendisine ait gereksinimleri incelemesi, takip etmesi ve
dolayisi ile bu liderlerin izleyicilerine bireysel diizeyde ilgisi ve saygi gostermesi
s6z konusudur. “Kisisel dikkatini izleyicilerine verme, her bir bireyin degerli
oldugunu hissettirme. Liderlerin her bir bireye 6zel bir insan oldugunu goéz oniinde
bulundurarak davranmak igin ¢aba harcamasidir. Izleyicilerin potansiyellerini

gelistirmek igin onlara yon vermesi ve rehberlik yapmasidir” (Serinkan ve ipekgi,

2005:287).

2.1.2.2.4 Zihinsel tesvik

Zihinsel tesvik boyutu “aktif olarak eski yontemlere yeni bakis agilar1 getirmeyi,
cesaretlendirmeyi, yaraticiligi tesvik etmeyi ve yeni yollar: takip etmeyi ifade eder”
(Serinkan ve Ipekci, 2005;287). Bunun en iyi &rneklerinden biri beyin firtinasi
olarak isimlendirilen yontemdir. Bu yontemde kisiler fikirlerini sagma veya
anlamsiz olacagini diisiinmeden ortaya atar. Cesaretle ortaya atilan bu fikirlerden
analizleyerek kimi zaman ¢ok yaratici yeni fikirler ortaya ¢ikabilmektedir. Zihinsel

tesvik ¢ogunlukla bu yontem ile takipgileri yonlendirmeyi hedefler.

2.1.2.3 Etkilesimsel (Transactional) liderlik

Burns, etkilesimsel liderligi, lider ile izleyicisi arasinda bir aligveris olmasi durumu
ile bagdastirmaktadir. Bu cergevede izleyiciler, liderlerinin isteklerini yerine

getirdiklerinde belli degerlerde iicret, prestij gibi sonuglara ulasacaklarinin
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bilincindedirler. Burns’iin fikirlerinden yola ¢ikan ve arastirmalarini gergeklestiren
Bass, liderligin arastirmalarda genellikle etkilesimsel ya da maliyet-yarar aligveris
siireci temelinde kavramlastirildigini savunmustur.? Diger bir deyisle etkilesimsel
liderlik kapsaminda; “liderlerin izleyicilerine, yaptiklari is ve gosterdikleri sadakat
karsiliginda maddi veya sembolik odiiller sagladiklar1 bir tiir aligveris iliskisinin
varlig1” s6z konusu olur (Nur, 1998; 19-26). Bununla beraber bu liderlik tipinde;
“izleyicinin sahip oldugu isin ya da i¢inde bulundugu ortamin gerekli motivasyonu,
yonlendirmeyi ve tatmini saglamada yetersiz kalmasi durumunda, liderin,
performans kriterlerini ve bu kriterlerin gerceklesmesi karsiliginda astlarin

kazanacaklarini agikliga kavusturmas1” seklindedir.®

2.1.2.4 Etkilesimsel liderlik yaklasiminin boyutlari

Dontistimsel liderlige karsilik etkilesimsel liderlik dort boyuttan olusmaktadir.
Bunlar; kosulsal ddiillendirme, istisnalarla aktif ve pasif yonetim ve birakiniz

yapsinlardir.

Asagida bu boyutlara dair agiklamalara yer verilmistir.

2.1.2.4.1 Kosulsal édiillendirme

Bu yaklasim belirli bir performans diizeyine ulasan izleyicilerin ddiillendirilmesi
ilkesine dayanmaktadir. Odiiliin belirlenmesinde, ulasilan performans diizeyi ve bu
diizeye ulasmak icin gdsterilen caba etkili olmaktadir.* Isletmelerde performans

degerlemeleri bu boyuta 6rnek verilebilir. Ornegin belirli bir zamanda belirli bir

2 (Hartog and Muijen 1997; s.19-35)
3 (Hartog and Muijen 1997; s.35)
4 (Hartog and Muijen 1997; s.25)
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tiretim miktarina veya bir isi zamanindan Once bitiren isgOrenlerin

odiillendirilmeleri buna giizel bir 6rnektir.

2.1.2.4.2 Istisnalarla aktif ve pasif yonetim

Etkilesimsel liderligin istisnalar ile aktif ve pasif yonetim yaklasimlari, liderlerin
isler yolunda gitmedigi zaman ya da veya hedeflenenlere ulasilamamasi
durumlarinda diizeltici olarak harekete ge¢mesini ifade eder.® “Bu yaklagim
cercevesinde faaliyetlerini siirdiiren lider, mevcut yontemlerin dogru olarak iglemesi
durumunda talimat vermekten kaginir. Ancak performans hedeflerine ulasilmasi
durumunda astlarinin islerini her zamanki yOntemleri ile yapmalarina miisaade
etmektedir”.® istisnalarla yonetimde iki tiir yaklasim sdz konusudur. Bu yaklasimlar;
istisnalarla aktif ve pasif yonetimdir. Istisnalarla aktif yonetim yaklasiminda
liderler, aktif bir sekilde davranarak standart prosediirler ile ortaya ¢ikan sapmalari
arastirirlar ve olumsuzluklarin yasandigi durumlarda harekete gegerler. Istisnalarla
pasif yonetim yaklasimindaysa liderler 6nceden sapmalar1 aragtirmayarak sorunun
ortaya ¢ikmasini bekleyerek, sadece sapma ve olumsuzluklarin olustugu durumlarda
harekete ge¢mektedirler. Her iki durumda da liderlerin, faaliyetlerin Onceden
belirlenen sartlarda yiiriitiilmesi esnasinda islere fazla miidahalede bulunmamalari

s0z konusudur.

2.1.2.4.3 Birakiniz yapsinlar

Bu liderlik yaklasimi liderlik alanyazininda etkilesimsel liderligin dordiincii boyutu
olarak kabul gormektedir. Birakiniz yapsinlar, bir anlamda liderin olmamasi

durumunu ifade eder. Baska bir anlatimla birakiniz yapsinlar liderlik; pasif liderligin

° (Hartog and Muijen 1997; s.30)
® (Hater and Bass 1998; 5.695-702)

12



en u¢ noktasidir.” Bu yaklasimda isgorenler, her alanda serbest birakilmakta, higbir

yol ya da yontem dayatilmamaktadir.

Birakiniz yapsinlar yaklasimi esasinda lidersiz olmanin bir baska ifadesidir.
Herkesin kendine gore bir yol tutmasi ortak bir amacin olmamasini ifade etmektedir.

Bu yaklagim ile olmayan bir amaca da ulasmanin imkan1 yoktur.
2.1.3 Liderlerin Bilgi Yonetimi ve Karar Alma ile lgili Rolleri

a) Monitor:  Farkli  gorevlerde olan  yoneticilerin  performanslarini
degerlendirmek ve performanslarini gelistirmelerini saglayacak diizeltici
faaliyetlerde bulunmak, dis ve i¢ ¢evrede Orgiitii her anlamda etkileyebilecek
gelisimleri takip etmek.

b) Kaynak Aywrici: Kaynaklari, orgiitiin farkli fonksiyon ve birimleri arasinda
dagitmak, ilk diizey ve orta diizey yOneticilerin maaslarini belirlemek,
kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanmaya tesvik yaratmak.

C) Sozcii: Yeni tiriin ve hizmetlerle ilgili olarak reklam kampanyalari baglatmak,
orgiitiin gelecekle ilgili vizyonlarini topluma ve dis ¢evreye duyurmak.

d) Girigsimci: Organizasyonun kaynaklarini yenilik¢i mal ve hizmet {iretimi i¢in
kullanmak, sirketin {riinlerini uluslararas1 piyasalarda pazarlanmasini
saglayacak genisleme politikalarina karar vermek, riskleri gz oOniinde

bulundurarak yeni tesebbiislerde bulunmak.

Yonetici rolleriyle ilgili bir ¢ok ¢aligma yapilmis konuyla ilgili yapilan bir¢cok ¢alisma
(Miner, 1976; McCarthy, 2000; Masry vd. , 2006; Jung ve Sosik, 2006; Seebungkerd ve
Phornprapha, 2007; Ramezani vd. 2011) ve bunlarin hepsinde Minrzberg’in ¢alismasi
referans alimmistir. Ornegin; McCall ve Segrist (1980: 53), Mintzberg’e gore bu sekilde
gruplanan yonetici rollerini benzer fakat bazi farkliliklarla ele almistir. McCall ve Segrist
(1980), Mintzberg’in on yonetici roliinden 4 tanesinin diger 6 tanesinin iginde oldugunu
iddia etmislerdir. Buna gore 6zellikle bilisim sistemleri iist diizey yOneticileri i¢in; lider,
sozcli, takipgi, dis temsilci, girisimci ve kaynak saglayici seklinde alti adet rol

belirlemislerdir (Albayrak, 2007:27). Mintzberg’in belirledigi on rol arasinda yer alan;

" (Hartog and Muijen 1997; s.31)

13



sembolik temsilci, haberci, problem ¢oziicii ve miizakereci rolleri, McCall ve Segrist’e
gore yukarida belirtilen alt1 rol kapsaminda yer almakta ve fonksiyon olarak bir
farkliliklar1 da bulunmamaktadir. Liderler bu rolleri iistlenirken yeni teknolojilerin
destegi onlar i¢in biiyiik bir unsur olmaktadir. Ciinkii teknolojiler artik tiim yonetsel
stireclerle etkilesim halindedir. Teknik bilginin olusum ve yayillim siiresi hem
organizasyonlart hem de liderleri etkimektedir. Bu etki sadece ekonomik anlamda degil,
sosyal yapidaki degisinde de bir misyon iistlenmektedir. Yeni teknolojilerin etkin
kullanimi hammadde, iiretim, isgiicii, verimlilik, yonetim becerileri, yoneticinin rolleri
gibi bircok faktor lizerinde sekillendirici bir etkiye sahiptir (Dussauge, 1992:5, Yilmaz,
2001: 32).
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3.YONETICI PROFILI iLE iLGILi YAPILMIS CALISMALAR

Liderlik profilleri ve motivasyonla ilgili literatiirde pek ¢ok ¢aligsma bulunmaktadir.
Ancak her ikisinin bir arada incelendigi ¢alismalarin sayis1 ise son derece sinirlidir.

Asagida bu konuda yapilmis ¢caligmalara ve sonuclarina kisaca deginilmistir.

Karaman (2018) calismasinda lider — {iye etkilesimiyle bireysel performans
arasindaki iliskileri incelemistir. Arastirmanin sonucunda lider — {iye etkilesimi ile
bireysel performans arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyli iliski oldugu tespit

edilmistir.

Kanar (2018) uluslararast isletmelerde kiiltiirel farkliliklarin is performansina
etkisinde algilanan dontisiimcii liderligin roliinii arastirmistir. Arastirmasinin
sonucunda is performansi tizerinde farkliliklarin yonetiminin etkisini oldugu, bu etki
tizerinde dontisiimcii liderligin rolii oldugu bulgusuna ulasmistir. Farkliliklarin
yonetimi, 1s performansi1 lizerinde pozitif bir etki yaratmaktadir. Doniisiimcii
liderligin ise farkliliklarin yonetiminin is performansi iizerindeki etkisinde aracilik
rolii bulunmaktadir. Bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel deger ve normlar ile
yonetsel uygulama ve normlarin goérev performanst ve baglamsal performans
tizerindeki etkisinde doniistimcii liderligin aracilik rolii bulundugu, doniisiimcii
liderligin, farkliliklarin yonetiminin is performansina etkisinde aracilik roli

iistlendigi sonucuna ulasilmistir.

Karaca (2017) ¢alismasini hastane idari ¢alisanlarinin yoneticilerini demokratik ve
otokratik liderlik tiplerinden hangisiyle iliskilendirdiklerine dair algilar1 ve
algilanan liderlik tipiyle ¢alisanlarin motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla yapmistir. Calismasimnin sonucunda demokratik ve otokratik liderlik

davraniglarinin motivasyon iizerinde etkisi oldugu bulgusuna ulasiimistir.

Kolenoglu (2017) “Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin ise Sarilma ve
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Trabzon Vodafone Magazalar1 Ornegi” adlh
calismasinin sonucunda liderlik 6zellikleri ile ise sarilma ve motivasyon arasinda

pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu gortilmiistiir.
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Ozmen (2017) okul ydneticilerinin otantik liderlik davranislari ile dgretmenlerin is
motivasyon diizeylerinin iliskisini ve etkisini 6l¢mek amaciyla bir calisma
yapmistir. Calismasinin sonucunda 6gretmenlerin algilarina gore, okul miidiirlerinin
otantik liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin is motivasyon diizeyleri arasinda

pozitif yonde iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Aslan (2017) yoneticilerin liderlik tarzlariyla isgdren performanst arasindaki iliskiyi
bir kargo sirketi lizerinde incelemistir. Arastirmanin sonucunda egitim, cinsiyet, yas,
sektor tecriibesi, firmadaki ¢alisma siiresi ve pozisyonu alinarak yapilan analizlerde
doniisiimcii ve islem bazli liderligin performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu, pasif-¢ekingen liderligin ise c¢alisan performanslar1 iizerinde azaltict etki
olusturdugu goriilmiistiir. Genel performans ve genel olarak liderlik tarzi arasinda

pozitif ve anlamli bir iligski oldugu gorilmiistiir.

Ozdemir (2016) yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin  saglik ¢alisanlarinin
motivasyonlari lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla bir arastirma yapmistir.
Arastirmasinin  sonucunda yoneticilerin uygulayarak yol gdstermedigi, prim
sisteminin gézden gecirilmesi gerektigi, takdir edilmek gibi manevi beklentilerin
yeterince karsilanmadigi ve uygulanan motivasyon araglarinin yetersiz oldugu

bulgusuna ulasilmistir.

Vural (2016) calismasinda okul yoneticilerinin liderlik stillerinin isgodrenlerin
motivasyonlar1 iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonucunda okul
yoneticilerinde bulunan doniisiimcti liderlik stili ve alt boyutlari, &gretmen
algilamalarina gore etkilesimci liderlikten daha yiiksek bulunmustur. Okul
yoneticilerinin liderlik stillerinin 6gretmen algilamalarinda, demografik 6zelliklere
gore degismedigi, motivasyonlarin da ise cinsiyet faktorli disinda farklilagsma
olmadigi, erkek ogretmenlerin motivasyonlarinin daha yiliksek oldugu, doniisiimcii
ve etkilesimci liderlik stilinin her ikisinin de motivasyonu artirdig1 goriilmiistiir.
Ayrica okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri
ogretmenlerin bulundugu ilin ilgelerine gore farklilik gosterdigi, bununla beraber
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin motivasyonun alt boyutlarinda; “Yiikselme

ve Terfi”, Is Arkadaslariyla Iliskiler-Sayginlik” “Yénetici Davranislar1”, “Ucret”,
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“Calisma Ortami ve Sartlar1”, “Gelisme Olanaklar1 ve Kendini Gergeklestirme”,

“Kararlara ve Yonetime Katilma” da farklilik gosterdigi bulgusuna ulagilmistir.

Seker (2016) c¢alismasinda isletme yoOnetiminde liderlik ve motivasyonun
calisanlarin isletmeye bagliligina etkisini incelemistir. Arastirmasinin sonucunda
liderlik vasiflarina sahip yoneticilerin iggdrenlerin motivasyonunun artirilmasinda
etkili oldugu, isgdrenlerin performanslarinin artisiyla motivasyon diizeyleri arasinda
dogru oranti1 oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica motive olmus isgdrenlerin

isletmeye olan bagliliklarini da gii¢lendirdigi goriilmiistiir.
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4.YONETICIi PROFILLERININ BELIRLENMESIi: IMALAT FIRMALARINA
YONELIK BiR CALISMA

Calismanin tgiincii boliimiinde; arastirmanin modeli ve yontemine iliskin bilgiler
verilmis ve bu arastirma kapsaminda Istanbul’daki imalat firmalar1 iizerinde uygulanan

anket ve bu anket sonucu ortaya konan istatistiksel veriler degerlendirilmistir.

4.1 ARASTIRMANIN GENEL CERCEVESI

Aragstirilacak olan konu yerli ve yabanci literatlir detayli bir sekilde incelenmistir.
Aragtirmaya konu olan Istanbul Dudullu Organize Sanayi’ deki imalat firmalari
yoneticilerinin yoneticilik profillerini 6l¢gmeye yonelik anket; Yonetici profili anketi The
Chief Information Officer: A Study Of Managerial Roles (Grover, vd., 1993) isimli

calismasinda kullanilan anket Tiirkce *ye uyarlanarak uygulanmistir.

Anket tek bolimden olusmaktadir ve aragtirmanin amaci olan yonetici profillerinin
belirlenmesine yonelik toplam 46 soru icermektedir. Katilimcilarin ankette yoneltilen
sorular ile 6 farkli yonetici profilinden hangi yonetici profiline yakin olduklarini tespit
etmek amaglanmistir. Anket Istanbul Dudullu Organize Sanayi’deki imalat firmalarinda
gorev yapan 126 yonetici katilmistir. Bu noktada; tiim imalat firmalar1 tiizerine

genellestirilmesinde sinirlhiliklar dogurmustur.

4.2 EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki iiretim isletmelerinde calisanlar, 6rneklemini ise
Istanbul ilinin Dudullu ilgesindeki Dudullu Organize Sanayi’sinde metal sektdriinde

iiretim yapan isletmelerde ¢alisan toplam 126 yonetici olusturmustur.

18



4.3 VERILERIN TOPLANMASI

Verilerin toplanmasinda 46 sorudan olusan ve yonetici profillerini firmadaki rolleri
baglaminda siniflandirmay1 hedefleyen 7°1i bir likert 6l¢egi adapte edilerek kullanilmistir.
1’den 7’ye kadar olan cevap segeneklerinde “1. Hi¢ 6nemli degil”, “2.Onemsiz”, “3.Biraz
onemli”, “4.Kararsizim”, “5.0nemli”, “6.0ldukca énemli”, “7. Cok dnemli” ifadesine

karsilik gelmektedir.

Verilerin toplanmasinda kullanilan o6lgekler mail yoluyla ve yiiz yiize goriisme
yontemiyle toplanmistir. 150 mail génderilmis 80’1 geri doniis yapmistir. 56 kisiyle de
yiiz yiize goriisiilmiistiir. Toplamda 126 anket degerlendirilmeye uygun bulunarak analiz

edilmistir.

4.4 VERILERIN ANALIZIi

Yapilan bu aragtirmada katilimcilardan elde edilen veriler SPSS 23 programi araciligi ile
analiz edilmistir. Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler i¢in frekans, yiizde,
ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. iki grup karsilastirmalarinda bagimsiz
orneklem t testi ikiden fazla grup karsilastirmalarinda tek yonlii varyans analizi
kullanilmigtir. Yapilan varyans analizleri homojen ¢iktigindan PostHoc ikili
karsilastirmalar1 i¢in Tukey testi kullanilmistir. Degiskenler arasi korelasyonel iligkiler

icin pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Analizler 0,05 hata payinda test edilmistir.

Bu calismada arastirma yontemi olarak deneysel yontemlerinden olan kesif vaka
caligmas1 yontemi uygulanmistir. Arastirmact bu konuda deneyime ve bilgi birikime
sahiptir. Toplanan veriler, baglamsal bir ¢erceve i¢inde raporlandirilir. Bununla birlikte,
tipik olarak nitel arastirmalar kiigiik gruplar halinde veya smirli sayida katilimer ile

yiirlitiilmektedir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular lizerinden analizler yapilmistir

Arastirma 6rneklemi tizerinde demografik degiskenlere gore karsilastirmalar yaparak fark

olup olmadig1 arastirilmstir.
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4.5 BULGULAR ve YORUM

Bu alanda anket caligmasinin analiz bulgularina ve yoruma yer verilmistir. Anket
calismasinda demografik 6zelliklerin ve yonetici profillerinin dagilimi tespit edilmistir.

Demografik 6zelliklerin yonetici profilleri ile korelasyonu incelenmesi amaglanmustir.

Tablo 4. 1: Demografik Ozelliklerin Dagihm

n %
Cinsi Kadin 33 26,19
nsiyet Erkek 93 7381
26-35 Yas Arasi 36 28,57
Yas Grup 36-45 Yas Arast 27 21,43
46 Yas Ve Uzeri 63 50,00

Ikokul 0 ,00

Ortaokul 0 ,00

Egitim Diizeyi Lise 7 5,56
Lisans 93 73,81
Lisansusti 26 20,63

1500 Ve Alt1 0 ,00

1501-3000 3 2,38
Sosyoekonomik Diizey 3001-5000 37 29,37
5001-7500 63 50,00
7501 Ve Uzeri 23 18,25
Evli 56 44,44
Medeni Hal Bekar 53 42,06
Mliskisi Var 17 13,49

Arastirmaya katilan 126 isgorenin 33l (% 26,19) kadin, 93’1 (% 73,81) erkektir.
Katilimcilarin yas gruplarina iliskin dagilimlarina bakildiginda 36’sinin (% 28,57) 26-35
yas arasi, 27°si (% 21,43) 36-45 yas aras1 ve 63’1 (% 50,0) 46 yas ve lizeri yag grubuna
dahildir. Egitim diizeylerine iliskin dagilimlart ise 7’si (% 5,56) lise, 93’1 (% 73,81) lisans
ve 26°s1 (% 20,63) lisansiistii egitime sahiptir. Isgérenler arasinda ilkokul ve ortaokul
diizeyinde katilimer yoktur. Katilimcilarin aylik gelirlerine iliskin dagilimlar ise 3’1 (%

2,38) 1501-3000 TL, 37’si (% 29,37) 3001-5000 TL, 63’ (% 50,0) 5001-7500 TL ve
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23’0 (% 18,25) 7501 TL ve iizeri aylik gelire sahip olduklar1 goriilmektedir.
Katilimeilarin 56’s1 (% 44,44) evli, 53’1 (% 42,06) bekardir. 17 katilimcinin ise (% 13,49)

iliskisi vardir.

Katilimcilarin yonetici profilleri anket sorularina vermis olduklar1 cevaplarin analiz
edilmesi ile belirlenmistir. Anket sorularmin analiz edilmesi ile 6 farkli ydnetici

profilinden hangi veya hangilerine yakin olduklar1 tespit edilmeye ¢aligilmistir.

Katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplar 1 © den 7° ye deger atanip SPSS 23
programinda ortalamalar1 alinarak hangi soru grubuna yakin olduklari tespit edilmeye
calisilmistir. Katilimcilarin yonetici profillileri 6 ana grup ve bu ana gruplarin birlesimleri
degerlendirilmistir. Ornegin bir katilime1 hem Lider ydnetici hem de Sozcii yonetici

olabilmektedir. Bu sebeple yonetici profili dagilimlar farklilik géstermektedir.

Tablo 4. 2: Katihmcilarin Yonetici Profil Dagilimlari

Lider 19 15,08%
Sozcii 8 6,35%
Monitor 8 6,35%
Irtibat 10 7,94%
Girigimci 27 21,43%
Kaynak Ayirici 26 20,64%
Monitor Ve Girigimci 1 0,79%
Irtibat Ve Kaynak Ayirici 2 1,59%
Sozci Ve Monitor 2 1,59%
Irtibat Ve Girisimci 2 1,59%
Girisimci Ve Kaynak Ayirict 9 7,14%
Sézcii, irtibat Ve Kaynak Ayirici 1 0,79%
So6zcii, Monitor, Girisimci Ve Kaynak Ayiric 2 1,59%
Monitér, Irtibat, Girisimci Ve Kaynak Ayirici 1 0,79%
Lider, Sézcii, irtibat, Girisimci Ve Kaynak Ayirict 3 2,38%
Lider, Monitdr, Girisimei, Irtibat, Kaynak Ayiric 4 3,17%
Lider, Sézcii, Monitdr, irtibat, Girisimci Ve Kaynak Ayirict 1 0,79%
Toplam 126 100%
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Anket katilimina gore yoneticilerin 19’u (15,08%) Lider, 8’1 (6,35%) Sozcli, 8’1
(6,35%) Monitor, 10 (7,94%) irtibat, 27 (21,43%) Girisimci, 26 (20,64%)
Kaynak Ayiric, 1 (0,79%) Monitor ve Girisimci, 2 (1,59%) irtibat ve Kaynak
Ayiricy, 2 (1,59%) Sozcii ve Monitér, 2 (1,59%) irtibat ve Girisimci, 9 (7,14%)
Girisimci ve Kaynak Ayirict, 1 (0,79%) Sézcii, Irtibat ve Kaynak Ayirici,2 (1,59%)
Sézcii, Monitdr, Girisimei ve Kaynak Ayirici, 1 (0,79%) Monitér, irtibat, Girisimci ve
Kaynak Ayrict, 3 (2,38%) Lider, Sozcii, Irtibat, Girisimci ve Kaynak Ayirict, 4 (3,17%)
Monitdr ve irtibat, 51 (40,48%) Monitdr ve Girisimci, 42 (33,33%) Monitér ve
Lider, Sozcii, Monitér, Irtibat, Girisimci ve Kaynak Ayirict olarak tespit edilmistir.

Tablo 4. 3: Olgeklere iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

N X s.s. Medyan Minimum Maximum
Y onetici Profili Toplam 126 4,80 (4 4,89 1,33 6,00
Lider 126 4,89 79 5,04 1,21 6,00
Sozcii 126 4,53 ,86 4,60 1,00 6,00
Monitor 126 4,78 78 4,89 1,11 6,00
Irtibat 126 4,71 ,83 4,83 1,56 6,00
Girisimci 126 494 ,87 5,00 1,00 6,00
Kaynak Ayirict 126 4,93 ,81 5,00 1,17 6,00

Tablo 4. 4: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa N

Yonetici Profili Toplam 0,946 46
Lider 0,906 14
Sozcii 0,665 5
Monitor 0,819 9
[rtibat 0,847 9
Girigsimci 0,729 3
Kaynak Ayirici 0,826 6

Olgeklerin Cronbach Alfa sayilarma bakildiginda 0,665 ile 0,946 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu durum 6lgeklerin kabul edilebilir esik degerin {izerinde bulundugunu

gostermektedir.
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Tablo 4. 5: Cinsiyete Gore Olceklerin Degerlendirilmesi

N X s.s. t sd. p

Yoénetici  Profili Kadin 33 481 073 0090 124 0,928
Toplam Erkek 93 4,80 0,75

Lider Kadn 33 4,87 078  -0,135 124 0,893
Erkek 93 489 080

Sorcii Kadn 33 453 079 0049 124 0,961
Erkek 93 4,52 0,89

Monitr Kadn 33 491 060 1,09 124 0,275
Erkek 93 473 083

oot Kadn 33 468 096  -0252 124 0,801
Erkek 93 472 0,78

- . Kadn 33 4.87 076  -0522 124 0,602
- Erkek 93 4,96 0,90

Kaynak Ay <20 33 493 083  -0016 124 0,987

Erkek 93 4,93 0,81

Cinsiyete gore Yonetici Profili Toplam (p=0,928), Lider (p=0,893), Sozcii (p=0,961),
Monitdr (p=0,275), Irtibat (p=0,801), Girisimci (p=0,602), Kaynak Ayiric1 (p=0,982) alg
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmadig: tespit edilmistir. Diger
bir ifadeyle katilimei bireylerin yoneticilerin 6zelliklerini algi diizeyleri cinsiyete gore

farklilik gostermeyip birbirlerine benzer diizeydedir.

23



Tablo 4. 6: Yasa Gore Olceklerin Degerlendirilmesi

Var. K.

N X SS. KT. sd. KO. F P
26-35 Yas 36 504 046 GArana 2979 2 1,489 2,777 ,066
.. Arasi
Y Onetici 36-45 Ya
Profili e $ 27 474 091 Gid 65961 123 ,536
Toplam
46YagVe o3 469 077 Toplam 68,940 125
Uzeri
26-35 Yas 36 521 045 GaArana 5448 2 2,724 4,621 ,012
Arast
Lider 30-45Yas 97 482 103 cla 72,506 123 589
Arast
46 Yag Ve oo 4,73 0,78 Toplam 77,954 125
Uzeri
26-35 Yas 36 484 0,74 GArasn 4926 2 2,463 3,436 ,035
Arasi
Szcil 36-45Yas o7 438 091 cis 88162 123 717
Arasi
{6YgsVe 63 441 0,87 Toplam 93,088 125
Uzeri
26-35 Ya$ 36 4,95 0’50 G.Arasi 1,454 2 ,727 1;195 1306
Arasi
Monitér 36-45 Yas 27 470 100 Gid 74793 123 ,608
Arasi
46 Yas Ve o3 421 080 Toplam 76,247 125
Uzeri
26-35Y35 36 483 064 Gans 960 2 480 696 500
Arasi
irtibat 36-43Yas o7 472 001 cig 84,762 123 689
Arasi
40YasVe g3 463 0,89 Toplam 85722 125
Uzeri
26-35 Ya$ 36 5117 0,60 G.Arasi 2,794 2 1,397 1,890 ,155
Arasi
Girisimei 36-45 Yas 490 1,00 Gis 90,920 123 ,739
Arasi
46YagVe o3 489 002 Toplam 93,714 125
Uzeri
26'35 YaS 36 5121 0,52 G.Arasi 3,872 2 1,936 31015 !053
Arasi
Kaynak 36-45Yas o0 483 090 cig 78976 123 642
Ayirici Arasi
46 Yas Ve 63 4,82 0,88 Toplam 82,848 125

Uzeri
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Cinsiyete gore Yonetici Profili Toplam (p=0,928), Lider (p=0,893), Sozcii (p=0,961),
Monitér (p=0,275), Irtibat (p=0,801), Girisimci (p=0,602), Kaynak Ayiric1 (p=0,982) algi
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmadig tespit edilmistir. Diger
bir ifadeyle katilimei bireylerin yoneticilerin 6zelliklerini alg1 diizeyleri cinsiyete gore

farklilik gostermeyip birbirlerine benzer diizeydedir.

Yasa gore katilimcilarin yoneticilerinin algiladiklar1 6zelliklerinden, Yonetici Profili
Toplam (p=0,66), Irtibat (p=0,500) ve Kaynak Ayiric1 (p=0,053) diizeylerinin yasa gore
anlamli diizeyde farklilastig1 tespit edilmistir.

Yasa gore katilimcilarin yoneticilerinin algiladiklar 6zelliklerinden, Monitor (p=0,306)
ve Girigsimcei (p=0,155) diizeylerinin yasa gore anlamli diizeyde farklilasmadig: tespit

edilmistir.

Yasa gore katilimcilarin yoneticilerinin algiladiklar1 6zelliklerinden, Lider (p=0,012)
ozelliginde 26-35 yas grubunda olan katilimcilarin algilarinin 36-45 yas (p=0,002) ve 46
yas ve tizeri (p=0,024) olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Sozcii (p=0,035) alt boyutunda 26-35 yas grubunda olan katilimcilarin algilarinin 36-45
yas (p=0,037) ve 46 yas ve lizeri (p=0,026) olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

25



Tablo 4. 7: Egitim Durumlarina Gére Olgeklerin Degerlendirilmesi

N X SS vark KT. sd. KO F p
Yénetici Lise 7 499 0,14 Garas 4104 2 2,052 3,893 ,023
Profili Lisans 93 4,69 0,82 Gis 64,836 123 527
Toplam Lisansiistii 26 5,13 0,35 Toplam 68,940 125
Lise 7 520 0,20 Garas 3969 2 1,984 3,299 ,040
Lider Lisans 93 4,78 0,87 Gi¢ 73,985 123 ,602
Lisansustii 26 5,18 0,38 Toplam 77,954 125
Lise 7 463 058 Garas 2126 2 1,063 1,438 241
Sozci Lisans 93 4,45 0,94 Gig 90,962 123 ,740
Lisansiistii 26 4,77 0,52 Toplam 93,088 125
Lise 7 481 0,39 Garas 4339 2 2,170 3,711 ,027
Monitér Lisans 93 4,68 0,83 Gig 71,908 123 585
Lisansiisti 26 5,14 0,53 Toplam 76,247 125
Lise 7 487 0,30 Garas 6470 2 3,235 5021 ,008
irtibat Lisans 93 4,58 0,90 Gic 79252 123 ,644
Lisansiisti 26 5,13 0,42 Toplam 85,722 125
Lise 7 510 0,37 Garas 5004 2 2502 3,469 ,034
Girigimei Lisans 93 4,82 0,93 cis 88,710 123 721
Lisansiisti 26 5,31 0,55 Toplam 93,714 125
Lise 7 521 0,27 G.aAras 3,280 2 1,640 2,535 ,083
K;i’rrl‘glk Lisans 93 484 089 cii 79568 123 647
Lisansiisti 26 5,20 0,51 Toplam 82,848 125

Katilimer bireylerin yoneticilerinin algiladiklart Sézcii (p=0,241), ve Kaynak Ayirict
(p=0,083) liderlik ozelliklerinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli

diizeyde farklilasmadig tespit edilmistir.

Katilime1 bireylerin yoneticilerinin algiladiklari, Yonetici Profili Toplam (p=0,023),
Lider (p=0,040), Monitdr (p=0,027), irtibat (p=0,008), Girisimci (p=0,034) liderlik
ozelliklerinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagtig

tespit edilmistir.
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Yapilan ikili karsilagtirmalar sonucunda,

Toplam o6l¢ek skorunda lisansiistii olan katilimcilarin lisans mezunu olan (p=0,033)

katilimcilara gore algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Liderlik 6zelligi algis1 diizeylerinde, lisansiistii olan katilimcilarin lisans mezunu olan

(p=0,021) katilimcilara gore alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Monitor liderlik 6zelligi algisi diizeylerinde, lisansiistii olan katilimcilarin lisans mezunu

olan (p=0,036) katilimcilara gore algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

Irtibat liderlik ozelligi algis1 diizeylerinde, lisansiistii egitim diizeyine sahip olan
katilimcilarin lisansiistii olan katilimcilarin lisans mezunu olan (p=0,027) katilimcilara

gore algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

Girisimcilik liderlik 6zelligi algis1 diizeylerinde, lisansiistii egitim diizeyine sahip olan
katilimcilarin lisansiistii olan katilimcilarin lisans mezunu olan (p=0,018) katilimcilara

gore algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

Tablo 4. 8: Gelir Durumuna Gére Olgeklerin Degerlendirilmesi

N X SS. vark KT. sd. KO. F P

3001-
5000
Yonetici 5001-
Profili 7500
Toplam 7501
Ve 23 490 0,48 Toplam 68,804 122
Ugzeri
3001-
5000
5001-
Lider 7500
7501
Ve 23 497 065  Toplam 77,736 122
Uzeri
3001-
5000
5001-
7500

37 485 0,88 GaAras 646 2 323 568 568

63 4,73 0,75 Gisi 68,158 120 ,568

37 499 0,89 GaAran 1134 2 567 ,888 414

63 4,79 0,79 Gisi 76,602 120 ,638

37 465 1,06 Garas 2001 2 1,000 1,331 ,268
Sozcu
63 441 0,84 Gid 90,213 120 ,752
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7501
Ve 23 469 053 Toplam 92,213 122
Uzeri
3001-
5000
5001-
Monit6r 7500
7501
Ve 23 501 0,46  Toplam 75909 122
Uzeri
3001-
5000
5001-
Irtibat 7500
7501
Ve 23 4,67 062 Toplam 85,040 122
Uzeri
3001-
5000
5001-
Girisimci 7500
7501
Ve 23 504 0,53 Toplam 92,847 122
Uzeri
3001-
5000

Kaynak 5001- 63 485 0,78 Gisi 81,394 120 ,678

7500
Ayirict 7501

Ve 23 504 047  Toplam 82,020 122
Uzeri
3001-
5000

Isletmeyle 5001-

Mgili 7500

Diistince 7501
Ve 23 3,06 0,77 Toplam 100,500 122
Uzeri

37 467 095 GaAran 1779 2 ,890 1,440 ,241

63 4,74 0,77 Gigi 74,130 120 ,618

37 4,78 0,88 GaAras 318 2 159 225,799

63 4,68 0,88 Gisi 84,722 120 ,706

37 500 093 GaAran 1030 2 515 673 512

63 484 094 Gigi 91,817 120 ,765

37 495 104 GaAras 626 2 313,461 631

37 323 0,85 GaAran 1359 2 ,680 ,823 442

63 298 0,98 Gigi 99,141 120 ,826

Katilimeilarin yoneticilerinin algiladiklar1 Yonetici Profili Toplam (p=0,568), Lider
(p=0,414), Soézcii (p=0,268), Monitdr (p=0,241), irtibat (p=0,799), Girisimci (p=0,512),
Kaynak Ayirict (p=0,631), 0Ozelliklerinin gelir durumuna gore anlamli diizeyde

farklilagsmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo 4. 9: Medeni Duruma Gore Degerlendirme

N X SS.  vark. KT. sd. KO. F P

Evli 56 4,78 0,73  Garas 270 2 135,242 785

g&‘;ﬁ?“ Bekar 53 478 082 Gl 68670 123 558
Toplam {1/1;:‘151 17 492 053 Toplam 68,940 125

Evi 56 489 075 Gars 040 2 020 ,031 ,969
Lider Bekar 53 4,87 0,90 Gigi 77914 123 ,633

{1/1;:‘151 17 493 058 Toplam 77,954 125

Evi 56 441 083 Gars 1477 2 738 991 374
S8l Bekar 53 4,61 0,93 Gigi 91,612 123 ,745

{1/‘3““ 17 4,66 072 Toplam 93088 125

Evi 56 471 081 Gars 1238 2 619 1015 ,365
Monit] Bekar 53 477 081 i 75009 123 ,610

{1/153“51 17 502 054 Toplam 76,247 125

Evi 56 472 083 Gams 260 2 130 187 ,829
irtibat Bekar 53 466 0090 cisi 85461 123 695

{1/153“51 17 480 058 Toplam 85722 125

Evi 56 496 092 Gams 327 2 163 215 807
Girisimei  Bekar 53 488 086  cls 93387 123 750

{1/153{151 17 502 073 Toplam 93714 125

Evli 56 494 0,78 Garas 616 2 ,308 ,460 ,632
Kaynak Bekar 53 4,87 0,88 Gisi 82,233 123 ,669

N S
yirict {1/1a§:<1s1 17 509 0,71 Toplam 82,848 125

Katilimcilarin yoneticilerinin algiladiklar1 Yonetici Profili Toplam (p=0,785), Lider
(p=0,969), Sozcii (p=0,374), Monitdr (p=0,365), irtibat (p=0,829), Girisimci (p=0,807),
Kaynak Ayiric1 (p=0,632) oOzelliklerinin gelir durumuna gore anlamli diizeyde
farklilasmadigr tespit edilmistir.
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5.SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektoriinde, gelecek planlarinin yapilmasi
ve rekabet edebilirlik kazanabilmek bir zorunluluk haline gelmistir. Karmagik yapiya
sahip piyasalarin kurulmasi ve yelpazelerin geniglemesi ile birlikte isletmeler, liderlik
vasfina sahip yoneticilere daha ¢ok ihtiya¢c duymaya baslamiglardir. Diinya genelinde
farkli tilkelerde faaliyet gdsteren bircok isletme, liderlik vasfina sahip olan yoneticilerden,
isletmenin biitiin faaliyetlerini yOnetmesini ve isletmeye katma deger saglamasini
beklemektedir. Sayet isletmeler bunlari saglayabilen yoneticilere sahip olabildikleri

taktirde basariya ulagacaklarini bilmektedirler.

Fakat mevcut olan piyasalarin karmasik olmasi bu islemlerin saglikli yliriimesini de
engellemektedir. Lider vasifli kisiler, isletme bilinyesinde olumlu isler gergeklestirirlerken
bir¢cok zorluk yasamaktadirlar. Bu zorluklar1 asabilmek i¢in liderler dncelikle en alt
kadronun isletmeye bagli olmasini saglamalidir. Daha sonrasinda o kisilerin sorunlarin
coze ¢Oze en lUste kadar ilerleme kat etmelidir. Liderler faaliyet gosterdikleri sektor
igerisinde en 1yi konuma sahip isletme olabilmeyi basarmalidirlar. Bu sayede isgorenler
daha istekli, motive olmus bir sekilde islerini yapabileceklerdir. isletmelerdeki bu gorev

de stratejik liderlere diismektedir.

Glinliimiiz isletmelerinin yonetim calismalari da ge¢mise gore daha karmasik bir hal
almistir. Degisen yapi ile birlikte, degisimin hizi, gelecek ile alakali belirsizligin artmasi,
yOnetici statiisiindeki kisilerin kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlar da karmasik yapinin
genislemesine neden olmustur. Ayrica bu durum rekabet ortamindaki faktorlerin de
degisimine ortam hazirlamistir. Dolayisiyla giiniimiiz sirketleri yapilar1 ve yonetimleri
konusunda ge¢mise nazaran daha g¢evik ve esnek olmalar1 gerektigini bilmektedirler.
Stiphesiz ki sirketlerin rekabet ortaminda yer edinebilmelerini saglayacak en dnemli
olgulardan ikisi de budur. Cevresel sartlara uyum saglayarak gelisebilmeleri, ¢evik

olmalarina ve yonetim stratejilerini gelistirmelerine baghdir.

Insanoglunun topluluk halinde yasamasiyla birlikte liderlik konusu da toplumsal yasamin
bir pargasi haline gelmistir. Ciinkii her toplumda o toplumu ydnlendiren birileri var

olmustur. Baslangigta toplumu yonlendiren liderler 6zellikleriyle 6n plana ¢ikarken,
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ondan sonra liderin davraniglart dikkate alinmigtir. Daha sonra bireysel 6zellikler ve
davraniglar birlikte degerlendirilerek, duruma uygun hareket etmek gerektigi tizerinde
durulmustur. Boylece liderin durumsal davranis gostermesi gerektiginin uygun olacagi
konusunda yaygin kanaate ulasilmistir. Modern donemde ise liderlik, etkilesimci ve
doniistimcii liderlik lizerine odaklanarak, liderin takipgilerini ve Orgiitiinii istedigi yone
doniistiirmesinin 6nemi vurgulanmistir. Bu yaklagimla liderin, izleyicilerini ve orgiitiini
dontistiirmek istedigi yonde evrilmesini saglayarak basarili olacagi kabul edilmistir.
Modern doénemde etkilesimei ve doniisiimcii liderlik yaklasimlarina yeni liderlik
boyutlar1 eklenerek; karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik tiirleri
ortaya c¢ikmistir. Sayilan bu liderlik tiirlerinden hangisi benimsenirse benimsensin,
takipgiler liderlerinden; kendilerine adaletli davranmasini, dogru sozlii olmasini,
takipgilerinde giiven olusturmasini, takipgilerine moral vermesini ve onlari
giiclendirmesini beklemektedirler. Bununla birlikte liderin tiim Orgiiti kapsayici
olmasini, hosgoriilii olmasini, algak goniillii davranarak kibirli olmamasini, paylasimci
ve Ogretici olmasimi beklemektedirler. Bu sayilan beklentileri saglamak i¢in de mutlak
suretle liderin bireysel muhasebe yapmasi, isletmeyi kapsayict davranmasi ve

takipgileriyle siirekli empati yaparak kararlarin1 vermesi beklenmektedir.

Bu calismada yonetici profillerinin belirlenmesi konusu arastirilmistir. Bu amagla iiretim
isletmelerinde calisanlara anket doldurtulmus, anketlerden toplanan veriler SPSS 23
programiyla analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda asagidaki bulgulara

ulasilmistir.

Cinsiyete ve gelir durumuna gére Yé&netici Profili Toplam, Lider, S6zcii, Monitdr, Irtibat,
Girisimci, Kaynak Ayiric1 algi diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilasmadig1 tespit edilmistir. Buradan yonetici profili algisinin cinsiyet ve gelir
durumuna gore degismedigi anlagilmaktadir. Daha agik bir ifadeyle kadinlar ve erkeklerin
yonetici profili algilar1 birbirine benzerdir. Bu durumun sebebi profesyonel yoneticilerin
kadin veya erkek farketmeksizin ayn1 diizeyde algiya sahip olabilir. Ayn1 sekilde gelir
durumu yonetici profili algisint degistirmedigi goriilmektedir. Giinlimiiz is diinyasinda
kadinlarin aktif rol almasi ve profesyonellik geregi yonetim tarzlarinin olusmasinda etken

olmamaktadir.
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Yasa gére Yonetici Profili Toplam, Irtibat ve Kaynak Ayirici algi diizeylerinde
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilastigi tespit edilmistir. Yoneticiler yagin vermis
oldugu olgunluk ile ¢alisma hayatinin yogunluguna ragmen gerek kisisel temaslarini
kuvvetlendirmek gerekse yoneticisi oldugu birimi temsilen sosyal faaliyetlere katilmay1
tercin etmektedirler. Ayn1 zamanda tecriibeli yoneticilerin organizasyonlarin sahip
olduklar insan giicii ve malzeme gibi kaynaklarin yonetilmelerini delege etmeyip bizzat
kendileri yapmaktadirlar. Bu durumun sebebi Tiirk is kiiltiiriinde g¢alisanlarin kendi
kendilerine karar vererek inisiyatif kullanmalarinin olduk¢a gii¢ olmasidir. Kararlarin

hiyerarsik siire¢ dogrultusunda alindig1 gériilmektedir. (Adem OGUT, 2007)

Katilimci bireylerin yoneticilerinin algiladiklari, Y 6netici Profili Toplam, Lider, Monitor,
Irtibat, Girisimci yonetici profili dzelliklerinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak
anlaml diizeyde farklilagtig1 tespit edilmistir. Toplam dlgek skorunda lisansiistii olan
katilimcilarin lisans mezunu olan katilimecilara gore algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Lider yonetici 6zelligi algis1 diizeylerinde, lisansiistii olan katilimcilarin
lisans mezunu olan katilimcilara gore algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Monitér yonetici 6zelligi algis1 diizeylerinde, lisansiistii olan katilimcilarin
lisans mezunu olan katilimcilara gore algi diizeylerinin daha yiliksek oldugu tespit
edilmistir. Irtibat yonetici 6zelligi algis1 diizeylerinde, lisansiistii egitim diizeyine sahip
olan katilimcilarin lisansiistli olan katilimcilarin lisans mezunu olan katilimcilara gore
alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Girisimci yonetici 6zelligi algisi
diizeylerinde, lisansiistii egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin lisansiistii olan
katilimcilarin lisans mezunu olan katilimcilara gore alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Lisanstistii egitim diizeyine sahip yoneticiler astlar1 ile daha 1yi iletisim kurabilmektedir.
Lisans 1istli egitim astlarin gelisimlerini takip edip yeteneklerini kesfetmeyi
amaglamaktadirlar. Organizasyon disinda gelisen olaylar1 takip ederek firsatlar
degerlendirilebilmektedir. Ayni1 zamanda degisimi planlama ve tesvik etme konusunda
oldukga ilgilidirler. Lisanstistii yoneticilerin egitime ve gelisime daha agik olusu yukarida
bahsedilen yonetici profillerinin alg1 diizeylerinin neden farklilastigini agiklamaktadir.
Profesyonellerin kisisel, mesleki ve entelektiiel gelisimini destekler. Mesleki doktora
yiiksek diizeyde arastirmayi kisinin profesyonel hayatina entegre etmeyi saglar. Mesleki

doktora programi ¢alisma tabanli / uygulama tabanl 6grenme modeli 6rnegidir. Mesleki
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doktora mezunlarina yapilan bir anketin sonuglari, bugiiniin uygulamacilari i¢in oldukca

yararli bulundugu tespiti yapilmaktadir.®

Orta ve iist diizey yoneticilere daha fazla cazip gelir, mesleki ilgi ve orgiitsel baglamda
doktora diizeyin de arastirma yapma baglaminda gelistirilmis oldugu i¢in, liniversite-

sanayi igbirligini tesvik etmektedir.

8 (Ismail Giileg 2013, 5.21)
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EK-1

YONETICI PROFILI ANKETI

The Chief Information Officer: A Study Of Managerial Roles (Grover vd., 1993) isimli

calismasinda 46 sorudan olusan ve yonetici profillerini firmadaki rolleri baglaminda

siniflandirmay1 hedefleyen 7°1i likert 6l¢egi adapte edilerek kullanilmigtir. Anket sorulari

6 farkli yonetici profilini 6lgmeye yoneliktir. Bunlar;

L: Lider (Leader)

S: Sozcii (Spokesman)

M: Monitor (Monitor)

I: irtibat (Liaison)

G: Girisimci (Entrepre-neur)

K: Kaynak Ayirict (Resource allocator)

Degerler Olg¢me sorulari
S1 Anket vb formlar1 birimim adina cevaplama
L1 Astlarim arasinda olusan c¢atismalar1 6nleme
L2 Astlarimin islerini yonlendirme
Astlarimin  kisisel gelisimini kolaylastirmak ve hizlandirmak adina mesleki
= egitimlerini ve 6zel yeteneklerini takip etme ve kaydetme
L4 Astlarimin 6nemli gorevleri tamamlamalart adina otorite kullanma
L5 Belirli is ya da gorevlere isgliciinli paylastirma
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i1 Bilgi isteyenleri geri ¢gevirmeyerek yeni baglantilar elde etme
, Birim disindan is ve hizmetlerimize destek veren tedarik¢iler, danigmanlar,
© miifettigler gibi kisilerle iligkiler gelistirme
Gl Birimimde kontrollii bir sekilde degisimi baslatma
M1 Departman disinda yaygin trendler hakkinda bilgi toplama
M2 Departmanim disinda olusan yeni fikirlerden haberdar olma
G2 Departmanimda olusan problemleri gerekli degisimi tesvik ederek ¢cozme
L6 Departmanimdaki degisimlerde danigmanlik/rehberlik saglama
i3 Departmanimi temsilen sosyal faaliyetlere katilma
S2 Departmanimin faaliyet ve planlarindan insanlar1 haberdar etme
S3 Departmanimin gelecek planlariyla ilgili insanlar1 bilgilendirme
S4 Departmanimin temsilcisi olarak toplantilarda baskanlik etme
Departmanimiz tarafindan degerli goriilen kaynaklarin zarara ugramasini ya da
“ zarara ugrama tehlikesini engelleme
K2 Ekipman ve malzemeleri dagitma
M3 Firmanin faaliyetleri ve isleyisi hakkinda diizenli olarak bilgi edinme
K3 Gelecek projelerin zamansal parametreleri hakkinda karar verme
M4 Gozlem amaciyla faaliyetleri denetleme
Hem kendi departmanimin hem de diger departmanlarin bilgi sistemlerinden
Mo faaliyetlere iliskin raporlarini takip etme
4 Irtibatlarim1 kuvvetlendirmek adina konferans ve toplantilara katilma
L7 Ise yeni baslayan calisanlara mevcut isle ilgili bilgilendirmek adina yeterli derecede

mesleki egitim verilmesini saglama
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Isimle ilgili faydali irtibatlar kurabilecegim kontaklar kurmak adina kurullara,

£s orgiitlere, kuliiplere vs. katilma
M6 Isimle ya da firmamla baglantili teknolojik gelismeleri takip etme
Kaynaklar (insan giicli, malzeme vs.) saglamak igin gerekli planlara/programlara
" karar verme
i6 Kendi birimim disinda kalan 6nemli kisilerle iliskiler gelistirme
S5 Kendi birimim digindaki kisilere uzman olarak yardim etme
L8 Kendi organizasyon anlayisimi astlarima aktarmak adina onlara rehberlik etme
K5 Mevcut paray birimim i¢inde pay etme
M7 Miisteriler, rakipler ve sirket ortaklar1 hakkinda bilgi toplama
Olumsuz geribildirimde bulunma (gerektiginde astlarimin is gérme ydntemlerini
- elestirme)
L10 Onem verilmesi gereken problemlere kars1 astlarimin tetikte oldugunu gozlemleme
L11 Onemli bilgileri astlarrma aktarma
7 Soylentilere kayitsiz kalma
Astlarimin hedeflerini (kariyer hedefleri,gorev tercihleri vs.) firmanin ihtiyaglariyla
He biitiinlestirme
L13 Astlarimin is performanslarinin kalitesini degerlendirme
Astlarimla iletisim halinde olup onlara kisisel sorunlarinda yardimci olma (onlarin
-4 giiveni kazanma)
K6 Biit¢elendirilmis kaynaklar1 dagitma
G3 Degisimi planlama ve uygulama
M8 Departmanimiz etkileyebilecek pazar degisim ve trendlerini diizenli takip etme
I8 Kisisel temaslarimi kuvvetlendirmek adina sosyal faaliyetlere katilma
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M9 Politik etkinlikleri isimi etkileyebilecegi diisiincesiyle degerlendirme

i9 Ziyaretler ya da telefon goriismeleri araciliiyla kisisel irtibatlar saglama
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