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BiLIMSEL ETIiK BiLDiRiMi

Doktora tezi olarak hazirladigim “Havacilik Sektoriinde Liderlik, Takim
Aksakhklar1 ve Ceviklik Iliskisinin Analizi” adli ¢alismanmn &neri asamasindan
sonuclandigi asamaya kadar gegen siiregte bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle
uydugumu, tez i¢indeki tiim bilgileri bilimsel ahlak ve gelenek ¢ercevesinde elde
ettigimi, tez yazim kurallarina uygun olarak hazirladigimi, bu ¢alismamda dogrudan
veya dolayli olarak yaptigim her alinttya kaynak gosterdigimi ve yararlandigim

eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu beyan ederim.

Fatih KARAMAN



ONSOZ

Son yillarda teknolojinin gelisimi ve ulagilabilirligin kolaylagmasi her sektérde oldugu
gibi havacilik alaninda da hem kalite hem de rekabet anlaminda kendini
gostermektedir. Takim c¢alismasi ve hizli hareket etmenin olmazsa olmaz oldugu bu
sektorde istenilen sonuglarin elde edilmesi, etkili liderlerin katilimiyla da daha kaliteli
ve kolay bir sekilde vyiiriitiilebilmektedir. Ulkemizdeki havacilik firmalarmin ¢eviklik
seviyeleri, isleyislerindeki olas1 takim aksakliklarinin neler oldugu ve liderlerin bu
isleyise etkilerinin ¢alisma konusu se¢ildigi bu ¢alismamizda oncelikle arastirma
yaptigimiz igletmelere, desteklerinden otiirii tesekkiir ederim. Hepsinden dnce doktora
Ogrencisi olarak baslamamdan itibaren tiim calismam boyunca her tiirlii imkanlar
saglayan tiniversiteme ve saygideger danigman hocama en derin saygi ve sevgilerimi

sunarim.

Bu arastirma Istanbul ilinde havacilik sektoriinde farkli alanlarda hizmet veren
firmalarda uygulanmistir. Calisma siireci pandemi donemine denk geldiginden
calisanlara ulagsmada zorluklarla karsilasilmis, bir kisim calisanlarin aktif gérevden
ziyade mecburi izinli olduklar1 goriilmistiir. Yillarca ¢alismis oldugum sektor olarak
firmalarin st diizey yetkilileriyle iletisimim olmasindan dolay1 anketlerimiz, hedef
Kitleye tam olarak ulagtirilarak ger¢ek ve samimi cevaplarin alinmasi saglanmistir. Bu
sebeple basta Tiirk Havayollar1 Teknik A.S. Genel Miidiirii Sn. Ahmet Karaman’a,
Istanbul Jet Havacilik ve Yakit Hizmetleri A.S. Yonetim Kurulu Baskan1 Sn. Sanser
Ozyildirim’a, Sancak Catering firmasi yetkililerine, havacilik camiasinda farkli
havayolu sirketlerinde aktif olarak ugus yapan bircok pilotumuza ve ¢aligmamiza
destek veren diger katilimcilara tesekkiirlerimi sunarim. Pandemi sebebiyle aksayan
tiim sektorler gibi havacilik sektoriiniin de durgun bir isleyiste olmasina ragmen, tiim
katilimcilarin igtenlikle arastirmamiza destekleri, calismamizin giiglii veriler {izerine
kurulmasini saglamistir. Emegi gegen ve destek olan tiim katilimcilara tekrar

siikranlarimi1 sunarim.

Fatih KARAMAN



OZET
HAVACILIK SEKTORUNDE LIDERLIK, TAKIM
AKSAKLIKLARI VE CEVIKLIK ILISKISININ ANALIZI
Fatih KARAMAN
Doktora, isletme
Tez Danigsmani: Dr. Ogr. Uyesi Mehmet CETIN
Aralik-2021, 186 + XV Sayfa

Bu ¢alismada, Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda liderlik
tarzlarinin, takim aksaklik diizeylerinin ve ¢eviklik seviyelerinin niteligi ve
aralarindaki iligkiler arastirilarak hem havacilik sektoriine hem literatiire katki

saglanmas1 amaglanmustir.

Arastirmada, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin takim aksakliklar1 araciligr ile
ceviklik iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu amagla, liderlik tarzlarinin ¢eviklik ve
takim aksakliklar1 tizerindeki dogrudan etkisi ve takim aksakliklarinin geviklik

tizerindeki dogrudan etkisi de test edilmistir.

Arastirmada kullanilan dlgeklerden Takim Aksakliklart Olgeginin Tiirkge formumun
mevcut olmamasindan dolay1 ¢calismanin ana analizlerinden 6nce bu 6l¢egin Tiirkceye
cevirisi, gegerlilik ve giivenilirlik caligmalar bir pilot ¢alisma ile gerceklestirilmistir.
Pilot caligmada ana kiitleden farkli bir 6rneklem tizerinden veri toplanmis ve 6lgegin

uyum degerlerinin kabul edilebilir seviyelerin iistiinde oldugu hesaplanmuistir.

Calismanin degiskenler arasi iligkilerin ortaya konmasini hedefleyen ana arastirmasi
Istanbul ili smrlar i¢inde farkli branslarda hizmet veren havacilik isletmelerinde
uygulanmistir. Toplanan anket sonuglarindan uygun gortilen toplamda 310 veri SPSS
programi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglari genel olarak hem doniisiimcii liderligin
hem de etkilesimci liderligin takim aksakliklarinin tiim boyutlarini azaltict yonde
etkiledigini gostermistir. Bu etki genel olarak doniisiimcii liderlik icin daha giigliidiir.
Etkilesimci liderlik tarzinin ¢eviklik tizerinde dogrudan ve takim aksakliklar1 aracilig
ile dolayli anlamli etkileri oldugu goriilmiistir. Doniistimcii liderlik ise ¢evikligi ve

takim aksakliklarin1 dogrudan etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Ceviklik, takim aksakliklari, liderlik, havacilik sektori.



ABSTRACT
ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP,
TEAM DYSFUNCTIONS AND AGILITY IN AVIATION SECTOR
Fatih KARAMAN
PhD Dissertation, Business Administration
Supervisor: Assistant Prof. Mehmet CETIN
Dec-2021, 186 + XV Pages

In this study, it is aimed to contribute to both the aviation industry and the literature
by investigating the levels and relationships of leadership styles, team dysfunctions
and agility levels of companies operating in the aviation industry in Turkey.

In the current research, the effects of transformational and transactional leadership on
agility through team dysfunctions were examined. For this purpose, the direct effect
of leadership styles on agility and team dysfunctions and the direct effect of team
dysfunctions on agility were also tested.

Due to the absence of a Turkish version of the Team Dysfunctions Scale used in the
study, the validity and reliability of the scale was not available, the translation of this
scale into Turkish, validity and reliability studies were carried out with a pilot study
before the main analysis of the study. In the pilot study, data were collected from other
private sector enterprises before the target population and it was calculated that the fit

values of the scale were above acceptable levels.

The main research of the study, which aims to reveal the relations between the
variables, was applied in aviation companies serving in different branches in Istanbul.
A total of 310 data, which were deemed appropriate from the collected survey results,
were analyzed with the SPSS program. The results of the analysis showed that, in
general, both transactional and transformational leadership had a mitigating effect on
all dimensions of team dysfunctions, while the effects of transformational leadership
were stronger. It has been observed that transactional leadership style had significant
effects on agility directly and through team dysfunctions. Transformational leadership

had only direct effects on team dysfunctions and agility.
Keywords: Agility, team dysfunctions, leadership, aviation sector.
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BIRINCi BOLUM
GIiRiS

Giliniimiizde her an yeni degisiklikler gerektiren piyasa sartlari isletmeleri bu dinamik
yapi igerisinde daha hizli adim atmaya, hatta bunun 6tesinde sartlar1 6nceden tahmin
ederek ¢oziimler bulmaya zorlamaktadir. Bu baglamda son donemlerde g6z onilinde
olan ¢eviklik, degisen piyasa sartlarina ayni hizda cevap verebilme ve uyum saglamada
cok onemli ve etkili bir sistem olarak dikkat ¢ekmektedir. Cevik yonetim, miisteri
taleplerini ve piyasa sartlarinin gerekliliklerini zamaninda gergeklestirmek amaciyla

hizl1 bir degisim gerceklestirebilmektedir.

Piyasa sartlarindaki degisimler ve artan rekabet ortami, tiim isletmelerde veya
organizasyonlarda, degisimi uyum saglayabilme adina zorunlu hale getirmeye
baglamigtir. Yine bu degisimlere uyum saglayabilmede ve isletme hedeflerine
ulasmada yoneticilere veya liderlere biiyiik gorevler diismektedir. Insanlik tarihinin
her doneminde kitleler halinde hayatlarin1 devam ettiren insanlar, herhangi bir hedefi
gerceklestirmek veya karar alarak bir biitiin halinde hareket edebilmek igin
bulunduklar1 grubu yonlendirecek, hedefe gotirecek ve karar alarak onu
uygulatabilecek bir lidere gereksinim duymuslardir. Gilinlimiizde de iginde
bulunduklar kitleleri global ¢evreye ve i¢ dinamiklere uygun yonetecek, konulan
hedeflere ulasgtirabilecek bir yoneticiye veya lidere gereksinim duyulmaya devam
edilmektedir. Cilinkli organizasyonlarin hedeflerine ulagsmada ve ¢evre kosullarina
uyum saglamada ¢aliganlarin yonlendirilmesi, stratejik planlamanin yapilmasi ve tiim
organizasyonun alinacak kararlara motive bir sekilde uymasinda liderin rolii ¢ok

onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Organizasyonlarda calisanlarin sahip olmasi beklenilen kalite, bilgi ve becerilerinin
yaninda baska bir gereklilie daha ihtiya¢ duyulmaktadir. Takim olabilme veya
beraber ayni hedefe yiiriiyebilme olgusu, gilinlimiizde birbirine baglh ve iletisimleri
olan insanlardan olusan bir yapida yoneticilerin karsilastigi en biiyiikk problemlere
konu olmaktadir. Meselenin basitlestirilerek sisteme konulmasiyla baslanacak ¢6ziim
stireci, aksayabilecek veya problem c¢ikabilecek kisimlarin 6nceden bilinerek daha
ortaya ¢ikmadan diizeltilmesi ile tamamlanabilecektir. Caligilan ortamlarda takimlar,
az veya ¢ok mutlaka bir sekilde aksakliklar igeren deneyimler ve dinamikler

yasamaktadir. Ekip calismasinin disardan goriildiigii kadar kolay kurulmadig: veya
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uygulamada bilerek veya bilmeyerek yanliglara distildigii bir gergektir. Konuya
bilimsel agidan bakilacak olursa bu alanda yapilan birgok arastirmanin oldugu
gorilecektir. Arastirmalarda genellikle bu aksakliklar bes temel baslik altinda
belirtilmektedir. Bu bes ana baslik altinda toplanan aksakliklarin birbirleri ile
baglantili olmasinin yaninda ayri1 ayr1 bir organizasyonda bulunmalar1 bile siire¢ i¢inde
hayati Onem tasidigindan etkililigi ve verimliligi bozucu etkiye sahip

olabilmektedirler.

Onemi gittikge artan bu konular iizerinde yapilacak ¢alismalar ¢ok énemli sonuglara
ulagsma anlaminda veriler elde edilmesini saglayacaktir. Bu baglamda liderlik veya
yoneticilik kavramlar1 ile organizasyonel aksakliklar ve c¢eviklik olgusunun
incelenmesi yoluyla yapilacak arastirma ile onemli ve faydali sonuglar alinmasi

planlanmaktadir.

1.1. Tezin Konusu ve Sorulari

Son yillarda biitiin sektorlerde yasanan siddetli rekabet, havacilik ve ingaat gibi farkli
sektorlerdeki isletmelerin faaliyetlerini de biiyiik dlglide etkilemektedir. Bu yogun
rekabetci pazar kosullarinda, isletmelerin uzun vadede ayakta kalabilmesi i¢in, miisteri
odakl1 politikalar uygulamalar1 yaninda hizmet hizi konusunda da farkliliklarini ortaya

koymalar1 gerekmektedir.

Stirekli gelisen teknoloji, bilim dallarindaki gelismeler ile birlikte klasik liderlik
anlayiginda da eksikliklerin hissedilmesi, yeni tip liderlik tarzlarina ihtiyaci ortaya
cikarmaktadir. Bu etkilerin sonucunda modern liderlik tarzlar ortaya ¢ikmis ve ¢agin
getirdigi ihtiyaglari karsilamada dnemli bir yer almaya baglamistir. Bu tarz liderlik
yaklagimlarinda liderler aslinda takipgilerin beklentilerine, isteklerine ve becerilerine
gore yonetim yaklagimini uygulamaktadirlar. Bu kapsamda c¢alismanin ana
ayaklarindan birisi olan liderlik kisminda modern liderlik tiirlerinden olan doniisiimcii
ve etkilesimei liderlik 6zelliklerine sahip olan liderlerin, diger belirtilen kavramlar ile

etkilesimi incelenerek somut verilere ulagilmaya galisilmistir.

Diger incelenen ana baslik ise takim aksakliklari kavramidir. Patrick Lencioni’nin
(2006: 78) arastirmalari ile daha da agikliga kavusan takim aksakliklar1 kavrami,
kendisinin su ifadesi ile agiklanabilir: “Eger organizasyonlardaki tim insanlarin ayni
yone dogru kiirek ¢cekmesini saglarsan her zaman, her sektérde ve pazarda, her tiirlii

rekabetin istesinden gelirsin.” Kitabinda 6rnek olarak bahsettigi bir isletmede
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Lencioni (A.g.e.: 2), liderin isi ¢ok iyi bilmesinden ¢ok iyi bir ekip olusturmasi
sonucunda basariy1 yakalayacagini belirtmektedir. Buradaki temel sorun ise disaridan
iyl c¢alistyormus gibi goriinen ekiplerin gercekte ¢cok daha farkli dinamiklerden
etkilenmesi olarak belirtilmektedir. Bu anlamda bir takim ruhunun olusmamasi, ekip
tiyelerinin birbirinden habersiz bir sekilde sadece kendi islerine yonelerek dogru
yaptiklarini diisiinmeleri temel aksaklik olarak agiklanmaktadir. Takim ¢aligmasinin
olmamasi sebebiyle de basar1 ve sonu¢ odakli ¢alismalar, yapici elestirilerin olmasi,
toplantilarin  verimliligi gibi etkenler atlanmaktadir. Buradan hareketle ekiplerin
aksakliklar1 bes temel baslik altinda toplanmustir. Ilk baslik olarak takim iiyelerinin
birbirlerine karsi savunmasiz kalmama adina yanlisliklart ve eksik yonleri agik bir
sekilde belirtmemeleri ile olusan giiven eksikligidir. Ikinci ana bashk ise giiven
eksikliginin olusmasinin etkiledigi aksaklik olan ¢atisma korkusudur. Ciinkii giiven
eksikligi yasayan takim iiyelerinin korkmadan agik bir sekilde fikirlerini beyan
etmeleri imkansiz olarak belirtilmektedir. Bu sebeple cikabilecek catismalardan
kacarak daha seviyeli ve iistii kapali elestiri yolu segilmektedir. Ugiincii alt baslik ise
baglilik eksikligidir. Aslinda buna sebep olan durum da saglikli bir sekilde
yapilamayan elestiriler veya c¢atismalar olarak agiklanmaktadir. Ornek olarak
diisincelerini agik bir sekilde belirtemeyen takim iiyelerinin, goriismelerde genel
olarak ayni diisiincedeymis gibi goriinmelerine ragmen toplant1 sonu alinan kararlara
baglhlik gostermeyecekleri gosterilmektedir. Dordiincii  bashik olarak hesap
verebilirlikten kaginma agiklanmaktadir. Bu kavram da aslinda yukarida belirtilen
diger etkenlerden sonra ortaya ¢ikmaktadir. Dogal olarak fikirlerini beyan etmekten
kaginan ve korkularindan dolayr ¢atigmaya girmeyen takim tiiyelerinin yanhishik
karsisinda bunun sebebini sormalari1 da beklenmemektedir. Son aksaklik maddesi yani
besinci olarak da sonuglara kayitsizlik gosterilmektedir. Buradaki asil gerekge ise
takim TUyelerinin olas1 aksakliklarla ilgili birbirlerine hesap sormamalarindan
kaynaklanmaktadir. Takim iyelerinin kendi kisisel ihtiyaglarina, isletme ortak
hedeflerinden daha fazla 6nem vermeleri ve bu sebeple de ortaya ¢ikan sonuglara
kayitsizlik bu baglik altinda agiklanmaktadir. Bundan dolay1 da organizasyonlarin
ortak hedeflerden saparak bambagka konular1 dikkate almaya basladiklar
belirtilmektedir. Burada 6zetle takim ¢alismasi bir zincir olarak diisiiniildiigiinde, bu
zincirdeki bir halkanin kopmasinin biitline verecegi zarar, konuyu en kisa sekilde

Ozetlemektedir.



Son olarak calisilan kisim ise orgiitsel ¢eviklik kavrami olmustur. Ozellikle hiz1 ve
teknolojiyi kullanarak iiriin veya hizmet sunan alaninda oncii firmalarin rakiplerine
oranla ileriki donemlerde tstiinliiklerini kaybetmeleri miimkiindiir. Buna temel etken
olarak da organizasyonlarin degisen piyasa sartlarina uyum saglayamamalari
gosterilmektedir. Burada da temel kistas tiiketici tercihlerine uygun mal veya hizmet
tiretilememesidir. Anlasilacagi lizere giiniimiizde organizasyonlarin rekabet listiinligii
elde edebilmeleri i¢in organizasyonun i¢ ve dis gevresine gore yapilanmalari ve isleyis
siireglerini miisteri isteklerine gore sekillendirmeleri gerekmektedir. Iste bu uyum
stirecini daha uygulanabilir seviyeye getiren orgiitsel ¢eviklik kavrami giinden giine
onemini artirmaktadir. Ceviklik kavrami bir organizasyonun tahmin edilemeyen, 6n
goriilemeyen farkliliklara veya degisimlere en hizli bir sekilde uygun hale gelebilme
veya adapte olabilme durumuna denilmektedir (Sekman ve Utku, 2004: 52). Ayni
zamanda ¢eviklik, glinlimiizde mal veya hizmet {iretiminde de isletmelerin ana iiretim
stratejisi anlaminda olmazsa olmaz kistas haline gelmektedir. Isletme sahipleri ve
yoneticileri de ¢evik hareket olgusunun, miisteri talep ve gereksinimlerini karsilama
anlaminda ne kadar 6nemli oldugunun farkindadirlar. Bu ¢alismada ¢eviklik kavrama,
diger incelenen takim aksakliklar1 ve liderlik kavramlari ile iligkisi baglaminda

arastirmaya dahil edilmistir.

Takim dinamikleri, ¢eviklik, hiz ve liderlik kelimelerinin ¢ok 6nemli oldugu giiniimiiz
organizasyon yapilarinda faaliyet gosteren isletmelerde calisanlarin da bu konuda
bilingli olmas1 biiylik bir ihtiyag¢ olarak dikkat cekmektedir. Dakikalarin performans
Olgiitli olarak alindig1 birgok sektorde, hizmet verilen kesimin kontrol edilmesi ve
yonlendirilmesi i¢in sadece isletme ¢alisanlarinin bu konuda yeterli bilgi ve beceriye
sahip olmas1 da yetmemektedir. Bir anlik dalginligin veya dikkatsizligin bile ¢ok agir
sonug dogurabildigi, kalite siireglerinin miisteri memnuniyetine direkt etki edilebildigi
sektorlerde, takim dinamiklerinin olusturulmasi, kurum kiiltiiri ve takim calismasina
tiim calisanlar tarafindan istekli olarak uyulmasi anlaminda 6rgiitsel bir bilincin olmasi

gerekmektedir.

Bu calismanin temel amaci, hedef secilen havacilik sektoriindeki isletmelerin en
giincel yonetim yaklagimlarindan olan organizasyonel ceviklik seviyelerin, buna
iliskin takim dinamiklerinin mevcut durumunun ve liderlik kavraminin bu anlamdaki
roliiniin incelenmesidir. Ayrica ceviklik ihtiyaci agisindan diger sektorlerden farkli

oldugu ve bu anlamda yeterli arastirma yapilmadigi goriilen havacilik sektoriinde
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ceviklik etkilesimleri, isletmelerin yetkinlikleri, esneklikleri, liretim hizlar1 ve ¢cevreye
uyumlar ile ilgili ¢alismalar 6nem arz etmektedir. Bu sebeple orgiitsel geviklik ve
liderlik ile ilgili 6l¢ekler kullanilarak, segilmis olan havacilik sektoriinde hizmet veren
firmalarin ve galisanlarinin niteligi ve bulunduklar1 organizasyonlara bu anlamdaki
etkileri incelenmistir. Yine aymi hedef kitle tizerinde, takim aksakliklar1 6lgegi ile
ceviklik kavrami arasindaki iliskinin incelenmesi de farkli galismaya katki saglamistir.
Secilen havacilik sektoriindeki isletmelerde liderlerin rol ve etkisi de, doniisimcii ve
etkilesimci liderlik boyutlarinda arastirilmigtir. Bu konuda havacilik sektoriinde farkl
alanlarda hizmetler veren firmalarin iist diizey veya yetkili ¢alisanlarina uygulanan

arastirmalarin sonuglar1 incelenmistir.

Gelisen teknoloji ile birlikte hiz ve degisim faktorlerinin dnemi de gitgide artmaktadir.
Mal veya hizmet iiretilen tiim sektorlerde, teknolojinin ve hizli hareket etmenin 6nemi,
biiyiik bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gegmiste gelir anlaminda {ist siralarda
olmalarina ragmen su an, iilke ekonomisine ve degisen rekabet durumlarina ayak
uyduramadigi i¢in, sektoriin gerisine diiserek kapisina kilit vurmak zorunda kalan
birgok firma bulunmaktadir. Giiniimiizde tiim sektorlerdeki isletmeler birbirleri ile
yaptiklart rekabetlerinde stiinliilk saglayabilmek ve piyasadaki durumlarini
koruyabilmek igin, hem i¢ hem de dis gevrelerindeki degiskenlere, bunlardan gelecek
taleplere uyacak yapi ve siire¢ sathalarinda degisim ve gelisim yapmaya ihtiyag
duymaktadirlar. Bu nedenle giiniimiizde isletmelerin uyum siirecini daha hizli ve kolay
hale getirecek igyapilarindaki takim dinamikleri ve ¢eviklik konusu, gitgide 6nemini
artirmaktadir. Ayn1 dogrultuda belirtilen organizasyonlarin i¢ ve dis yapilarinda
olusacak degisiklik ve yenilik siireglerinde liderler, ¢ok 6nemli bir unsur olarak etkisini
gostermektedir. Calismada incelenen havacilik sektoriinde farkli alanlarda hizmet
veren isletmelerde takim aksakliklari, ceviklik seviyeleri ile liderlik kavraminin

dontisiimcii ve etkilesimci alt boyutlarinin etkilesimi arastirilmstir.

Aragtirmada temel olarak dort soruya cevaplar aranmistir. Bu sorular asagida

belirtilmistir:

1.Incelenen isletmelerdeki liderlik tarzlarmin ceviklik {izerinde etkileri var midir? Bu
soruda, arastirma yapilan havacilik isletmelerinde liderlik kavraminin doniisiimcii ve
etkilesimci alt boyutlar1 ile ¢eviklik seviyelerinin etkilesiminin incelenmesi
hedeflenmistir. Doniistimcti ve etkilesimci liderlik tarzlarmin organizasyonun
cevikligine olumlu veya olumsuz etkilerinin goriilmesi amaglanmistir.
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2.Incelenen isletmelerde liderlik tarzlarinin takim aksakliklari iizerinde etkileri var
midir? Bu soruda da doniisiimcii ve etkilesimci liderlik kavramlari ile toplamda bes alt
boyutu olan takim aksakliklar1 arasindaki etkilesimin incelenmesi planlanmustir.
Isleyise ve sonuca etkisi tartisimaz olan liderlik kavraminin, organizasyonel

aksakliklarda olumlu veya olumsuz yonde etkilerinin arastirilmasi amaglanmastir.

3.incelenen isletmelerde takim aksakliklarinin geviklik iizerinde etkileri var midir?
Calismada t¢iincii soruda toplamda bes alt boyutu olan takim aksakliklar1 ile dort alt
boyutu olan ¢eviklik kavramlarinin aralarinda iliski seviyesinin Olglilmesi
planlanmistir. Arastirma yapilan havacilik isletmelerindeki c¢alisanlarin ¢eviklik
seviyeleri, takim aksakliklar1 boyutlarindaki incelenerek sonuglara ulasilmasi

amagclanmustir.

4.Incelenen isletmelerde liderlik tarzlarinin takim aksakliklar1 vasitasi ile geviklige
etkileri var midir? Dordiincti soruda liderlik tarzinin takim aksaklilart araciligi ile
ceviklige olan etkilerinin incelenmesi planlanmistir. Doniisiimcii ve etkilesimcei
liderlik alt boyutlarinin, bes alt boyutu olan takim aksakliklari araciligi ile toplamda
dort alt boyutu olan ¢eviklik {izerine etkilerinin anlamlilik diizeylerinin incelenmesi

amaclanmustir.

1.2. Tezin Arastirma Yontemi

Tez icin Tiirkiye’de havacilik alaninda hizmet veren firmalar iginde Istanbul ilinde
bulunan bazi isletmelerin iist diizey yetkililerine veya ¢alisanlarina belirlenen anketler
uygulanmistir. Secilen isletmelerde calisan veya daha once calismis, beyaz yakali
olarak belirtilen 18 yas tistii yoneticilere uygulanan anketlerde demografik faktorler,
organizasyonlardaki takim aksakliklari, ¢eviklik seviyeleri, liderlik tarzlari1 ve bu yolla
liderlerinin bu faktorlere etkileri arastirilmistir. Burada kullanilan liderlik kavrama,
etkilesimci ve dontisiimcii liderlik alt boyutlarindaki 6l¢eklerle anketlere dahil edilerek
uygulanmistir. Bu baglamda kullanilan anket ve 6lgeklerle liderlik, takim aksakliklar

ve orgiitsel geviklik seviyelerinin birbirleri ile iligkileri arastirilmistir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak anketten faydalanilmistir. Kullanilan anket dort
boliimden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu,
calisma siireleri ve medeni durumlari gibi sorularin bulundugu demografik 6zellikler
kism, anketin ilk béliimiinde yer almaktadir. Ikinci boliimde Sharifi ve Zhang (1999)
tarafindan gelistirilen ve 17 sorudan olusan Orgiitsel Ceviklik Olgegi bulunmaktadir.
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Ucgiincii boliimde ise Patrick Lencioni (2006: 78) tarafindan gelistirilen ve 38 sorudan
olusan Takim Aksakliklar1 Olgegi bulunmaktadir. Dérdiincii boliimde ise liderlik
tarzinin  Olglilmesinde Caglar (2011: 29) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak
sadelestirilen liderlik tarz1 6lgegi kullanilmaktadir. Liderlik tarzi 6l¢eginde bulunan
tarzlardan doniisiimceii ve etkilesimei liderlik alt boyutlarina ait toplamda 11 adet soru

anketimizde katilimcilara uygulanmistir.

Aragtirmanin ana kiitlesini havacilik sektoriinde farkli alanlarda faaliyet gdsteren
isletmeler olusturmaktadir. Anketler, giivenilirliklerinin test edilmesi amaciyla pilot
calisma seklinde, hedef Kkitle olarak secilen havacilik sektoriinden once farkli
sektorlere uygulanmigtir. Bu kontrol anketi ¢calismasinda toplamda 206 katilimciya
online ve matbu evrak olarak anketler uygulanmigtir. Sonuglar SPSS programu ile
incelenerek giivenilirlik degerlerinin kabul edilebilir seviyede oldugunu gériilmiis ve

sonrasinda hedef kitleye uygulama agamasina gecilmistir.

Giivenilirlik kontrolleri yapilmig anketler, havacilik sektoriinde ana firma veya
tedarik¢i firma olarak hizmet veren farkli 6zel kuruluslarda, beyaz yakali veya yonetici
olarak tanimlayabilecegimiz toplamda 310 kisi tizerinde 01.03.2020 ile 30.09.2020
tarihleri arasinda uygulanmistir. Bu saymin tamamina yakin kismina, ozellikle
yasanilan pandemi siirecinden dolay1 internet iizerinden online olarak gonderilen

anketler uygulanmstir.

1.3. Tezin Diizeni

Bu arastirmada, havacilik sektoriinde farkli alanlarda faaliyetlerini icra eden
isletmelerin i¢ isleyislerinde takim aksakliklar1 ve ¢eviklik seviyelerinin goriilmesi ve
bu kavramlar tlizerinde liderlik kavraminin roliiniin arastirilmasi amaglanmistir. Ayni
zamanda bu kavramlarin birbirleri ile etkilesimlerinin de incelenmesi planlanmastir.
Literatiir arastirmasi ile bulgular sunularak desteklenen, katilimcilarin 6zellikle {ist
kademe yoOnetici, miidiir veya pilotlardan secildigi arastirma modeli, c¢aligmanin

saglam ve dogru veriler iizerinden yola ¢ikilmasi adina kurulan yapisini olusturmustur.

Bununla birlikte tez ¢alismasi bes boliimden olusmaktadir. Birinci yani giris
boliimiinde ¢aligmanin konusu, sorulari, arastirma yontemi ve genel diizen hakkinda

detayl bilgiler yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde, diinyada ve Tiirkiye’deki havacilik sektoriine iliskin
gelisim ve isleyis ile ilgili genel bilgilere yer verilmistir. Sektoriin diinyada ve
7



tilkemizdeki tarihsel gelisimi ana hatlariyla anlatilmis ve 6zellikle tilkemizdeki son 20
yillik siirece ait detayli bilgilere yer verilmistir. Bu kisimda ayrica havacilik

sektoriiniin arastirma konusu ile iliskisi de belli agiklamalar ile detaylandirilmistir.

Tezin tiglincii bélimiinde yerli ve yabanci makale, kitap ve yayinlardan konu ile ilgili
toplanan bilgiler gosterilerek, 6zellikle etkilesimci ve donisiimcii liderlik, takim
dinamikleri ve ¢eviklik seviyeleri ile ilgili basliklara ait agiklamalar, detayl1 bir sekilde
anlatilmistir. Yerli ve yabanci yayimlarin kullanilmasi yoluyla bilgilerin dogrulugunun
desteklenmesinin etkili olacagi diisiiniilerek detayli bir literatiir calismas1 yapilmastir.
Ayrica ekiplerin temel aksakliklarmin alt boyutlarinin miinferit olarak detayl
incelenmesinin konunun anlagilmasini olumlu yonde etkilemesi planlanmistir. Yine bu

kisimda kullandigimiz diger dlgeklerin alt boyutlar1 da detayli olarak anlatilmistir.

Calismanin  dordiincli  boliimiinde iilkemizde havacilik sektoriiniin - merkezi
konumundaki Istanbul ilinde bulunan isletmelerin iist diizey yetkililerinden veya
calisanlarindan anket yolu ile alinan bilgiler detaylandirilmistir. Bu kisimda 18 yas
istii bireylerin yer aldigi1 katilimcilardan olusan ve belirtilen sektor isletmelerinde
calismis veya calisan drneklem grubuna, yaklasik 7 aylik bir siire¢ icinde uygulanmis
olan anketlerin sonuglari analiz edilmistir. Bu kisimda ilk 6nce arastirmanin énemi,
yontemi, kullanilan o6lgekler, arastirma modeli, arastirma evreni, hipotezleri ve

anketlerin uygulandig: kisilere ait demografik 6zellikler anlatilmistir.

Tezin besinci ve son boliimiinde ise teorik kisimda vurgulanan bilgiler dogrultusunda,
arastirmanin  analiz  sonuglar1 ile birlikte yorumlanarak sonuca iligkin
degerlendirmelere, agiklamalara ve ileriye doniik 6nerilere yer verilmistir. Yorumlama
yapilirken anketin uygulanma sathasinda yiiz yiize gériisme imkanina sahip olunan
ozellikle genel miidiir ve pilotlarin da diislinceleri dikkate alinmistir. Ayrica
aragtirmadan ¢ikan sonuclara istinaden sektorle ilgili ileriye yonelik tahmin ve

diisiincelere de bu bdliimde yer verilmistir.



IKiINCi BOLUM
DUNYADA VE TURKIYE’DE HAVACILIK SEKTORU

Strateji ve pazarlama konularinda yapilan calismalarda ortaya kondugu iizere
organizasyonlarin bulunduklar1 ortamlarda i¢ ve dis ¢evre kosullarina dikkat ederek
inceleme yapmalarinin ve strateji gelistirmelerinin var olmalar1 i¢in en Onemli
faktorlerden biri oldugu anlasilmaktadir. Durumsallik ve sistem yaklagimlarinin
tesiriyle zaman olarak 20. yiizyilin ikinci yarisindan sonra, en fazla ehemmiyet
kazanan seylerden birisi de ¢evre olmus, buna bagli olarak da isletmelerin iginde
bulunduklar1 ¢evresel sartlar ve i¢ etkileyici yapilari, politikalarindaki stratejilerini
belirlemede olduk¢a Onemli bir hale gelmistir. Bu sebeple artik giliniimiizde
organizasyonlar, yer aldiklar1 i¢ ve dis g¢evreden ve bunlarin kendi yapilarina

yapabilecekleri etkilerinden ayr1 diisiiniilememektedir.

Giniimiizde hizmet sektorii agirlikli olarak degerlendirilebilecek lokantalar,
restoranlar, eglence merkezleri, konaklama yerleri, ulasim gibi teferruath ve bityiiklik
gosteren endiistrilerde verilen hizmetlerin daha kaliteli ve farkli olmasini isteyen bir
miisteri kitlesi olusmus ve sayisi1 gitgide artmaya baslamistir. Artan ve degisen bu
isteklerin karsilanmasindaysa firmalar agisindan en fazla dnem kazanan faktorlerden
biri, takim ¢alismasi olarak degerlendirilmektedir (Hu, Horng ve Sun: 2009: 42).
Organizasyonlardaki yoneticilerin, stratejik planlama ve degerlendirme periyodlari
icerisinde bilgi ve tecriibelerinin yaninda hayal giiclerini de kullanmalar
gerekmektedir. Bununla beraber tiim c¢alisanlarin beraber veya takim ¢alismasi
anlaminda da birliktelige ehemmiyet vermeleri ve kendilerini bir biitiiniin pargasi
olarak gormeleri sonuglara ulasmada ¢ok onemli etkileyici olmaya baslamistir. Sadece
yapilan isi 1yl bilmek ve mesai saatlerine uygun ¢alismak, takim olmaya veya hizl
aksiyon almaya yetmemektedir. Hiz faktoriiniin en 6nemli kistaslardan biri oldugu
havacilik sektoriinde hicbir departmanin bireysel ¢aligmayla sonuca veya basariya

ulasamayacagi ¢ok iyi bilinmektedir.

Gilinlimiizde her an yeni degisiklikler yasanabilen piyasa sartlari, isletmeleri bu
degisiklik yasanabilen dinamik yap1 icerisinde daha hizli adim atmaya, hatta sartlar
onceden tahmin ederek ¢oziimler iiretmeye zorlamaktadir. Son donemdeki pandemi
siirecinin piyasa sartlarina olumsuz etkileri ¢ok net olarak goriliirken, 6zellikle

etkilenen turizm ve bagl alan olan havacilik sektorii de hayatta kalmak adina ¢oziimler
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tiretmeye ¢alismaktadir. Bu baglamda son zamanlarda popiiler olan ¢evik iiretim ve
bununla beraber takim dinamiklerinin etkileri, degisen piyasa sartlarina ayni hizda
cevap verebilme ve uyum saglamada ¢ok 6nemli ve etkili bir sistem olarak géze
carpmaktadir. Giiniimiizde yasanan olumsuz piyasa sartlarinda takim aksakliklarini
onleme ve g¢evik yonetim, miisteri taleplerini ve piyasa sartlarimin gerekliliklerini
zamaninda gerceklestirmek amaciyla hizli bir degisim gergeklestirme adina biiyiik bir

Onem arz etmektedir.

I¢inde bulundugumuz 21.yiizyilda ileriye doniik teknoloji ile gelisim gdsteren tiim is
kollarina bakildiginda en fazla atilim gosterenlerinin baginda bilgi-islem ve havacilik
sektorleri oldugu goriilmektedir. Tarihin ilk ¢aglarindan itibaren insanoglunun ugmay1
tasarladig1 ve gokyiizii ile ilgili sorgulayici arastirmalar iginde oldugu bilinmektedir.
Gilinlimiizde artik bu arastirmalar sadece gezegenimizde smurli kalmayip uzaymn
derinliklerine dogru ilerler bir vaziyete gelmistir. Aslinda havacilik olgusu, zaman,
mekan, kuvvetin yerinde ve gerektigi Olgiide kullanilmasi sonucunda yapilan en
onemli gelisimlerden birisidir. Tiirk Sivil Havacilik kurumunun planlarinda da
havaciligin yukarida belirttigimiz bu {i¢ 6ge ile insanligin emrine verilen alan
oldugundan bahsedilmektedir (SHGM, 2012: 2). Bu sebeple tiim devletlerin her
anlamda rekabet stiinliigii kurabilmeleri icin havacilik faaliyetlerine biiylik 6nem

vermeleri kaginilmaz bir gereklilik olmaktadir.

Bircok hizmet sektoriinde oldugu gibi havacilik sektoriinde de yasanan siddetli
rekabet, havacilik isletmelerinin faaliyetlerini biiyiik 6lciide etkilemektedir. Bu yogun
rekabet¢i pazar kosullarinda, havacilik isletmelerinin uzun vadede ayakta
kalabilmeleri igin, miisteri odakli politikalar uygulamalari yaninda hizmet hizlarinin
artirilmasinda da farkliliklarrm ortaya koymalari gerekmektedir. Ozellikle son
zamanlarda yasanilan pandemi siirecinde hiz kavraminin hizmet ve pazarlamada ne
derece ehemmiyetli bir {istiinliik kistas1 oldugu daha iyi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun
yaninda olas1 eksiklikler ve aksamalar ile ilgili olumsuzluklar1 sadece dis gevre ile
iliskilendirmenin veya dis cevrede aramanin yaninda, igyapmin isleyisi lizerinde

gelistirmeler yapmanin da etkili ve faydali olacag1 goriilmektedir.

Calismada hedef olarak bu sektoriin incelenmesinin bir sebebi de, teknoloji, takim
calismast ve hiz kavramlarmin, kullanilmasinin mecburi oldugu alanin havacilik
sektorl olmasindandir. Buradan hareketle konuya en bastan yani havacilik kavraminin
gelisiminin agiklanmasindan baslanilacaktir.
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2.1. Diinyada Havacilik ve Tarihsel Gelisimi

Genellikle ticari sebeplerle havayolu tagimaciligi, yolcularin, yiiklerin veya postalarin
belli bir 6deme karsiliginda veya kiralama yontemiyle, cogunlukla iri gévdeli hava
araclan kullanilarak bir hava tasiyicisi tarafindan transferine havayolu tasimacilig

denilmektedir (Gerede, 2006: 198).

Insan veya yiik nakli olarak bir hava arac1 yapilmas1 diisiincesi, 1903 yilinda Wright
kardeslerin yapmis olduklar1 ilk ugus ile hayata gecirilmistir. Ticari olarak ilk uguslar
Fransa’da 1919 yilinda, takiben ABD’de de 1926 yillarinda baslatilmistir (Deniz,
2016: 148). Devaminda ise ihtiyag¢ duyulan teknolojik ve arastirma gereksinimlerinin

karsilanmasi ile Avrupa kitasi ile birlikte diger kitalara da yayilmistir.

Onceleri savunma ve silah sanayisinin agirhikla goriildiigii havacilikta, ikinci diinya
savasindan sonra, Ozellikle teknolojik ve yapisal gelismeler sonucunda sivil hava
tasimaciligl da ¢ok onemli bir sektor haline gelmistir. Askeri sebeplerden kullanilma
amacinin haricinde yolcu veya yiik tasima amaciyla bagvurulan sivil havacilik
calismalarinin ne kadar cok ilerledigi ve tercih edildigi, giin gectikge daha fazla
anlagilmaktadir. 1910 yilinda Paris’teki yapilan ilk kongre ile birlikte kurumsallagsma
anlaminda ulusal veya uluslararasi uguslara belli bash standartlar getirilmesi adimlari,
sivil havacilik faaliyetlerini gelistirme adina atilan ilk adimlardan biri olarak
gosterilmektedir. Bu kongre sonrasinda kurulan sivil havacilik oOrgiitii, hava
tasimaciliginin bu denli hizli gelismesinde hiz ve konfor kadar kurumsallagma ve
teknolojinin de etkili olmaya baglamasinin biiyiik rolii oldugunu gdstermektedir (Avci,
2005: 88; Bakirct, 2012: 341). Sektor yapisinin degisiminde 6zellesmesi, ticari olarak
diistiniilmesi, igbirliklerinin yaninda hizmet kalitesinin artirilmasi, diigiik yakat
tilketimine sahip yiiksek yolcu kapasiteli ugaklar1 gelistirilmesi gibi degisiklikler, ilk
siralarda sayilabilecek ve yiiksek etkili olan etkenler olmustur. Bu sebeple de sektor

yapisi, tiiketicilerin hakim ve s6z sahibi oldugu bir pazara donlismiistiir.

Sektor olarak havacilik, tlkelere 6zellikle ekonomik bakimdan fayda saglamasinin
yaninda, bu katkida ulagim sektorii toplaminda kara, deniz ve demiryolu sektdrlerinin
de etkisi unutulmamalidir. Hava tasimaciligi, daha fazla uzak mesafelere
gidilebilmesi, cografi olarak ulagim kosullarinin kotii oldugu yerlere daha kolay,
konforlu bir bigimde ve 6zellikle ¢ok daha hizli ulasilabilmesinden dolayi en iist seviye

tagimacilik yontemi olarak gosterilmektedir. Buna karsilik ise oOzellikle yakit
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masraflarinin yiiksek olmasi, gidilecek yerlerdeki hava meydani yapim maliyetlerinin
biiylik tutarlara ulasmasi, 6zellikle son yillarda daha fazla gozlenen fiyat rekabeti
sartlarinin acimasizligi, bu sektoriin olumsuz yanlar olarak belirtilmektedir. Belirtmis
oldugumuz tiim bu olumlu ve olumsuz yanlarina ragmen havayolu tasimaciliginin

ragbet gormesi her gecen yil artmaya devam etmektedir.

Hava ulagiminin gelisimini genel anlamda ilk baslarda iilkemiz biraz geriden takip
etmis olsa da son yillarda es zamanli olarak gelisim gosterdigi goriilmektedir. Hava
tasimaciligiin bu derece gelismesinde etkili olan faktdrler 6ncelikle ucak sanayisinin
geligsmesi, havayolu faaliyetlerini denetleyen ve diizenleyen uluslararasi s6zlesmeler
ve havalimanlar1 yapimindaki teknolojilerin gelisimi olarak belirtilmektedir (Ozgiic ve

Tiimertekin, 2016: 586).

Global ekonomik sartlardan her sektdr gibi havacilik sektorii de dogrudan
etkilenmektedir. 20°nci yiizyilin ikinci yarisinda diinyada ekonomik gelismenin
gostergesi  olan reformlarin, ekonomik biitiinlesmelerin  ve serbest ticaret
anlagmalarinin yapildigi goriilmektedir. Olumlu yo6ndeki uluslararasi ekonomik
iligkiler, tiim iilke ekonomilerini gelistirirken kiiresel havayolu sektoriinii de ayni

oranda etkilemektedir (Ozenen, 2003: 5).

Son 50 yillik kisma bakilacak olursa havacilik sektoriiniin ¢ok hizli bir ilerleme
gosterdigi anlagilmaktadir. Tabi ki bu ilerleme déneminde bazi sebeplerden dolay:
kism1 yavaglama veya duraklama donemleri de yasanmistir. Bu siireclere Korfez
Savas1 gibi yasanan bolgesel savaslari, 2008 yilinda yasanan kiiresel kriz gibi
ekonomik dalgalanmalari, SARS gibi salgin hastalik tehditlerini veya Amerika’daki

ikiz kulelere yapilan saldirilar gibi terdr olaylarini 6rnek gosterebiliriz.
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Sekil 2.1: Son 50 Yillik Diinya Geneli Tasinan Yolcu Sayilar

Kaynak: ICAQO, The World Bank Data.

Fakat tiim diinyada ayni1 anda hava trafigini durma noktasina getiren COVID-19
salgini gibi bir duraklama donemi havacilik sektoriinde daha 6nce hi¢ yasanmamustir.
Salginin baslangicindan itibaren diinya genelinde ¢ok hizli bir sekilde degisiklikler
meydana gelmis, ticaret, tasimacilik, egitim gibi sektorlerin isletilmesinde daha 6nce
bu seviyede hi¢ tecriibe edilmemis aksakliklar olusmus ve mecburi yontem
degisikliklerine gidilmistir. Sayilan tiim faktorlerin etkisiyle havacilik sektorii de bu

pandemi siirecinden en ¢ok etkilenen sektdrlerin basinda gelmistir.

Tiim diinyada oldugu gibi sivil havacilik sektori, lilkemizde de biiyiime artis1 olarak
en yiiksek seviyeye sahip sektorlerden biridir. Sivil havacilik sektorii denilirken sadece
yolcu ve kargo tasimaciligi olarak diislinlilmemesi gerekmektedir. Havalimani
isletmeciligi, yer hizmetleri, catering, ugak bakim hizmetleri, yakit hizmetleri, degisik
kisimlardaki giivenlik hizmetleri de bu sektdrde hizmet veren diger alanlardir. Tiim bu
saydiklarimizla birlikte sivil havacilik sektorii, ayn1 zamanda ileri seviyede teknoloji
kullanilan ve iist seviye rekabet yasanilan endiistri alanidir. Tiirkiye’de son yillarda
artig gosteren ticaret ve turizm ile birlikte sivil havaciliga verilen ehemmiyetin de

onemli seviyede arttig1 goriilmektedir.

13



2.2. Tiirkiye’de Havacilik ve Tarihsel Gelisimi

Konumu itibariyle ¢ok stratejik 6neme sahip Tiirkiye’nin, toplamda sekiz devletle ve
iki kitada smirlari bulunmaktadir. Son yillarda yasanan kentlesme, niifus orani ve
turizm alanlarindaki artisla konumunda biiyiik bir bolgesel ticari merkez haline gelen
tilkemizde bu sebeple de sivil havacilik sektdriiniin siirdiiriilebilir anlamda ytiksek

seviyede ilerlemesi ¢ok biiyiik bir ehemmiyet gostermektedir (Sevkli, vd., 2012: 16).

Tiurkiye’de havacilik ile ilgili ilk caligmalar 1912 yilinda, giiniimiizde Atatiirk
Havalimaninin yakinindaki Sefakdy bolgesinde kiigiik sayilabilecek bir meydan ve iki
adet hangar ile baglamigtir. 1925 yilinda ise Tiirk Tayyare Cemiyeti —ki daha sonralart
Tiirk Hava Kurumu adini almistir- ile de Tiirk Sivil Havaciliginin kurumsal anlamda
temelleri atilmistir. Sivil hava tasimaciligi ise ilk olarak 1933 yilinda 5 ugaktan olusan
kiigiik sayilabilecek bir filo ile “Tiirk Hava Postalar1” ismi altinda isletilmeye
baslanmigtir. Milli savunma bakanligimiza bagli olarak hizmet vermeye yonelik

“Havayollar1 Devlet Isletme Idaresi” ise cumhuriyetimizin 10. yilinda kurulmustur
(SHGM, 2019-2023: 26).

Tarihler 1945 yilim1 gosterdiginde, “Uluslararasi Sivil Havacilik Anlagmasi Sikago
Sozlesmesi” ne iilkemiz taraf olmasinin yaninda, tiim diinyada sivil havaciligin
merkezini meydana getiren Uluslararasi Sivil Havacilik Teskilati'na (ICAO) da
kurucu iye olarak katilimini tamamlamigtir. 12 Subat 1947 yilinda ise o zamanki
adiyla Devlet Hava Yollari, bugiinkii ismiyle Tiirk Havayollar1 ile yapilan ilk dis hat
ugusumuz, komsu iilke Yunanistan’in baskenti Atina’ya gerceklestirilmistir (A.g.e.).

=9

“Sivil Havacilik Dairesi Baskanlig1” 1954 yilinda Ulastirma Bakanligi’na bagli olarak
kurulmustur. Tirkiye, Avrupa’da uluslararasi sivil havacilik kanun ve kaidelerini,
uyulmast mecburi olan gerekliliklerini belirleyen organizasyon olan Avrupa Sivil

Havacilik Konferans1 — ECAC’a 1955 yilinda kurucu tiye olarak katilmistir.

Uguslar ile ilgili giivenlik hizmetlerinin verilmesi ve havalimanlarinin isletilmesinin
saglanmast ile ilgili 1956 yilinda ¢ikarilan kanun ile Devlet Hava Meydanlari isletmesi
kurulmustur. ki y1l sonra ise kamu ve dzel isletme ortaklig1 ile kurulan Celebi Hava
Servisi A.S., yerli ve yabanci havayolu firmalarina ikram ve yer hizmetleri vermeye

baslamistir (Korul ve Kiigiikénal, 2003: 25).

2920 sayili Sivil Havacilik Kanunu'nun 14.10.1983 yilinda yiiriirliige girmesiyle

tilkemizdeki havacilik sektoriimiize yeni standartlar ve uygulamalarda diizenlemeler
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getirilmistir. Ulkemizdeki tiim havacilik ile ilgili faaliyetler, belirtilen Tiirk Sivil
Havacilik Kanunu, ayn1 ¢erceveye bagli olarak yayimlanan havacilik talimatnamesi,
teknik ve idari yonetmelikler ¢ergevesinde slirdiiriilmektedir. Bununla beraber
havacilik sektoriiniin regiilasyonlarindan en st kisitmda Ulastirma Bakanligi basta
olmak tizere Sivil Havacilik Genel Midiirligii (SHGM) ve Devlet Hava Meydanlari
Isletmesi Genel Miidiirliigii (DHMI) yetkili ve sorumludur. Bu kanunla sektdriin
gelisimi i¢in daha emniyetli, kalitenin artirildig1 giivenilir ve her seyin seffaf oldugu
bir organizasyonun kurulmasi saglanmistir. Bunlarla beraber havacilik sektoriinde
yeni politika anlaminda rekabet ve emniyeti temel tutan bir anlayisin olusturulmasi

saglanmstir.

Sivil Havacilik Genel Midiirligi’niin kendi alaninda gerekli kurallar1 koyma,
denetleme yapma ve yaptirim uygulama sorumluluklariyla birlikte yine sivil havacilik
alanindaki isletmelere yetkilendirme ve lisans verme gibi yetkileri bulunmaktadir.
Ayrica sivil havacilik sektoriiniin ulusal ve uluslararasi regiilasyonlar gergevesinde
diizenlenmesinden sorumlu olan miidiirliik, tilkemizde ugus emniyet ve giivenligi ile
gelisimin siirdiiriilebilir olmasin1 saglama amaciyla mevzuat calismalarini, sektoriin
ihtiyag duydugu gereksinimlere gore devam ettirmektedir

(www.mevzuat.shgm.gov.tr, 2021).

DHMI yani Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi Genel Miidiirliigii, iilkemizdeki
havalimanlariin isletilmesi, ilgili meydanlarda yer hizmetlerinin verilmesi, hava
tasimaciligr ve buna bagli hava sahamizin trafiginin kontrol edilmesi gorevlerini
istlenmektedir. Ayrica seyriisefer sistemlerinin kurulmasi, yiirtitiilmesi, buna benzer
faaliyetler ile ilgili tesislerin isletilmesini de modern havacilik seviyesine ulagmak

gayesiyle yiiriitmektedir (www.dhmi.gov.tr/Sayfalar/Hakkimizda, 2021).

Aslinda 1983 yilinda yapilan kanun ile 6zel sektoriin 6nii tamamen agilmis, ulusal veya
uluslararasi ticari sebeplerle havalimani veya havayolu isletmeciligi yapmalarina izin
verilmistir. Yapilan bu degisikligin ilk etkisi, 1986 yilinda iilkemizde ilk 6zel sektore
ait yurtici ve yurtdist ucus yapabilen Istanbul Havayollarmin calismalarina
baglamasiyla goriilmiistiir (Kline, 2002: 320).

Avrupa Seyriisefer Emniyeti Teskilatt — EUROCONTROL olarak adlandirilan ve tim
Avrupa hava sahasinda ugus emniyeti kismin siirekli kontrol ederek ve gelistirerek

hava trafigini yoneten organizasyona Tiirkiye, 1 Mart 1989 yilinda {iye olmustur.
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Tiirk Sivil Havaciligr 80°li yillara kadar tek sirketli monopol bir sistem iizerine
kuruluydu. O yillarda ¢ikartilan Milli Sivil Havacilik Kanunu ile artik tilkemizde de
sivil havacilik isletmelerinin 6nii agilmistir. Bu yol ile tiim havacilik islemleri i¢in
bliyiik bir oranda 6zel sektore havacilik isletmeleri kurma ve yonetme imkani
taninmustir. Artik ¢ikartilan bu kanun ile yepyeni bir donem agilmis olup, havacilik
alaninda isletme kurmak isteyen tiim miitesebbislerin yatirim yapmalart serbest
birakilmis, bir anlamda desteklenmeleri saglanmistir. Aslinda bu degisiklik ile iilkemiz
havacilik sektoriinde hizli bir ilerleme siirecinin baslangig fisegi yakilmis, ana sektor
ile beraber yan sektorlerde de yeni is kollart olustugundan is giicii ihtiyacinin ortaya
ciktigr goriilmiistiir. Havacilik sektoriinde teknoloji ve kalite sistemleri ¢ok yogun

kullanildigindan devir hizi da ayn1 oranda yiiksek olmaktadir.

Teknoloji devir hizinin bu kadar ¢ok oldugu havacilik sektoriinde ihtiya¢ duyulan
gereksinimlerden en basta geleni nitelikli ve egitimli is giicii olmaktadir. Ulkemizde
sivil havacilik sektoriinde olusan isgiicii agigina aslinda sistem olarak hazirliksiz
yakalanilmistir. Hatta o kadar ileri bir aksaklik olusmustur ki ozellikle istthdam
konusunda bir dar bogaz olusmustur. Nitelikli is gilicliniin olmamasi, havacilik
sektoriinde taleplerin karsilanmasi anlaminda yani arz kisminda gerekli oranda
tamamlanamadigindan sektoriin biiylimesi belli donemlerde durma noktasina bile
gelmistir. Aslinda nitelikli personelin gelistirilmesi ve siirekli giincel tutulmasinda
stirekli egitimin en 6nemli oldugu is alani, diger tiim sektorlerden daha fazla havacilik
sektorli olarak goriilmektedir. Son yillarda arzin yiikselmesi ile Gniversite egitimi
yapan sivil havacilik okullarinin sayis1 hizla artmaya baslamistir. Giintimiizde artik bu
alandaki egitim ortadgretim seviyesine kadar inmistir. Devlet destekli ve Milli Egitim
Bakanlig1 biinyesinde yeni havacilik okullari agilmaktadir. Artik buradaki incelenecek
temel sorunlardan birisi, hizla sayilari artis gosteren bu havacilik okullarinin gerekli
alt yap1, donanim ve akademik kadroya sahiplikleri ve kaliteli bir seviyede ihtiyag
duyulan egitimi verip vermedikleri olmaktadir. Cilinkii gelinen noktada artik sektoriin

ihtiyaclaria karsilik verebilecek donamin ve yetkinlik oldukga yiiksektir.

Ana basliklarla en 6nemli kisimlar1 belirtilen tilkemiz sivil havacilik sektoriiniin
gelisiminde doniim noktasi olarak, 6zellikle 2003 yilinda yapilan diizenlemeler ile
0zel havayolu firmalarmin yurt i¢i ucus yapilabilmesinin Onii agilmasi
gosterilmektedir. Bu diizenleme yapilincaya kadar her ne kadar sektore destek

olunmaya calisilsa bile gelir durumunun diisiik olmasi1 ve buna karsilik ucak bileti
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fiyatlarinin uygun olmamasindan dolayr havayolu tagimaciligma talep diisiik
kalmaktaydi. 2003 Ekim ayinda 6zel havayolu sirketlerinin i¢ hatlara girmeleriyle
sektorde yeni bir donem baglamistir. Farkli isletmelerin rekabete girmeleriyle i¢
hatlarda daha ekonomik biletlerle yolculuk yapilmasi miimkiin olmustur. Bu tarihlerde
ilk olarak Fly Havayollari’nin istanbul-Trabzon seferine baglamasiyla diger tiim dzel
havayolu isletmeleri, i¢ hatlarda ugus yapabilmek i¢in ruhsat miiracaatlarina

bagvurmuslardir.

TURKIYE GENELI YILLIK TASINAN YOLCU SAYILARI
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Sekil 2.2: 2003-2020 Tarihleri Arasinda Tiirkiye’de Tasinan Yolcu Sayilari
Kaynak: DHMI, Istatistikler.

Tiirk Sivil Havacilik Genel Miidiirliigli raporlarina goére 2002 yilinda i¢ ve dis hat
toplam tasinan yolcu sayis1 33.783.892 olarak ger¢eklesmisken bu rakam 2018 yilinda
toplamda 210.947.639 olarak gergeklesmistir (SHGM, 2007: 18). 2019 yili sonu ve
2020 yilinin tamaminda ise, yasanan Covid 19 kiiresel salgini sebebiyle uguslarim iptal
edilmesinden  dolayr yolcu sayilarinda c¢ok ciddi diisiis yasanmistir

(www.dhmi.gov.tr/Sayfalar/Istatistikler, 2021).
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Ilgili tarinten yani 2003 yilindan sonra hava tasimaciig sektoriinde verilen
hizmetlerin kalitesi artirilmis, fiyatlar distirlilerek rekabetci bir piyasa yapisi
olusturulmustur (Saribas ve Tekiner, 2015: 22). Ulke politikas1 i¢inde havacilik
politikalar1 olarak ayni tarihlerde baslatilan projeler ile tlilkemizde sivil havacilik
sektoriiniin gelisiminde hizlanma saglanmistir. Ayni tarihlerde ililkemizde yiizde 30
olarak rekor bir seviyede olan biiyiime orani diinyada yiizde 5 seviyelerinde

seyretmistir (SHGM, 2019-2023: 26).

Tirkiye 2003 yilindan baslayarak, sivil havacilik sektoriinde yasanan gelismelerle
diinyada da 6nemli bir seviyeye yiikselmistir. Havalimanlariin modern seviyelere
getirilmesi, ugus ve yolcu sayilarindaki artis, ugulan meydan sayilarinin artmast,
havacilik alanindaki teknolojik ilerlemeler, yer hizmetleri sektoriindeki kalite ve
altyapisal gelismeler, Tiirk sivil havacilik sektoriinii sinif atlatarak diinya c¢apinda

calismalar yapan bir alan haline getirmistir (SHGM, 2016: 25).

TURKIYE'DEKI HAVAYOLU ISLETME SAYILARI
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Sekil 2.3: 2003-2019 Tarihleri Arasinda Tiirkiye’deki Havayolu Isletme Sayilar

Kaynak: DHMI 2019 Sektor Raporu

Tabloda 2013 yilinda havayolu firma sayis1 13 olarak belirtilmistir. Belirtilen periyot
icinde en yiiksek havayolu isletmesi sayisina 2006-2007 yillarinda ulasilmistir. Daha
sonra siirekli kiigiik oranda diisiis goriilerek 2019 y1l sonu itibariyle 11 isletme sayisina

gelinmistir.
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TURKIYE'DEKI HAVAYOLU iSLETMELERINE AIT
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Sekil 2.4: 2003-2019 Tarihleri Arasinda Tiirkiye’deki Havayolu Isletmelerine Ait
Hava Araci (Ucak) Sayilarn

Kaynak: DHMI, Sektér Raporu 2019: 27

Bir onceki tablo ile kiyaslandig1 zaman sektorde firma sayilarinda diisiis gozlenirken
ucak sayilarinda artis dikkati ¢ekmektedir. 2003 yilinda 162 hava aracit (ugak)
bulunurken 2019 yili itibariyle bu rakam 546 sayisina ulagmistir. 2016-2018 yillarinda

ucak sayilar1 toplaminda belirgin bir diisiis goriilmektedir.

Milat olarak bahsedebilecegimiz 2003 yilindan itibaren iilkemizde yapilan yasal
degisiklikler ile dncelikle sektdrdeki havayolu isletmelerinin sayilarinin artmasi, buna
bagli olarak artan altyapi yatirimlari, rekabet ortamimin gelismesi ile ugak bilet
fiyatlarindaki diizenlemelerin sonucunda havacilik sektorii hizla biiyiimeye
baslamistir. Sektorde toplamda 65.000 kisi istihdam edildigi 2003 yilina oranla 2018
yil1 itibariyle istthdam sayis1 209.049’a ulagmistir (SHGM, 2019: 42).
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Tablo 2.1: 2003-2018 Tarihleri Arasinda Tiirkiye Sivil Havacilik Sektoriindeki Ciro

ve Personel Sayilar1 Toplami1

Yillar Personel Sayisi -Ciro ) ciro
(Milyar TL) (Milyar USD)

2003 65.000 3.06 2.2

2006 191.709 70.24 19.97
2015 191.716 68.12 23.36
2016 191.709 70.24 19.97
2017 196.041 91.63 24.31
2018 209.049 143.32 27.2
2019 295.547 160.71 27.06

Kaynak: SHGM Sektor Raporu 2020: 28

Tabloda 2018 yil1 sektor cirosunun 2003 yilindan itibaren TL bazinda 47 kat, Dolar
bazinda ise kurdaki artisa ragmen 12 kat artig gosterdigi goriilmektedir. SHGM nin
2019 raporlarinda 2019 tahmini olarak 225.000 personel sayisi ve 165 milyar Tiirk
Liras1 ciro Ongoriilmektedir. Buna ragmen gergeklesen personel istihdam sayisi
295.547 olarak rapor edilmistir. Sonug olarak 2019 y1l1 sektor cirosu 2003 yilina oranla
Tiirk Liras1 bazinda 52 kat, dolar bazinda yine kurdaki artisa ragmen 12 kat artis
gerceklestirmistir (SHGM 2020: 28).

En yakin tarihli atilan adim olarak ise 2017 yili itibariyle sivil havacilik sektoriinde
denetim ve diizenleme yonetmeliklerinde degisiklik yapilirken, sektoriin
gereksinimlerinin karsilanmasia yonelik de standartlarin uluslararasi mevzuatlara

uygun hale getirilmesi saglanmaigstir.

ICAO (Uluslararas: Sivil Havacilik Orgiitii) 2018 Yilsonu Raporu’na gore iilkemiz
Diinya’da RPK - Revenue Passenger Kilometer (Ucretli Yolcu-Kilometre)
siralamasinda 12, siradadir. Burada RTK yolcu gelirinin kilometre bazinda
hesaplanmasi olarak raporlanmaktadir. Bununla beraber {ilkemiz RTK — Revenue Ton
Kilometres (Ucretli Ton-Kilometre) siralamasinda ise 10.’dur. Bu kistmda RTK ise,
kilometrede ton geliri olarak hesaplanmaktadir. Bir diger siralama olarak {ilkemiz FTK

— Factor Ton Kilometer (Yiikk Ton-Kilometre) siralamasinda ise 11. sirada yer
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almaktadir. Bu kisimda da FTK, kilometre bazinda yiik olarak ton geliri olarak

belirtilmektedir (www.icao.int/annual-report-2018, 2021).

Bununla beraber {ilkemiz, son yillarda gosterdigi ilerleme ile Diinya’da ve o6zellikle
bolgemizde sivil havacilik sektoriiniin ilerlemesinde ¢ok onemli katkilar sunmaktadir.
Tiirkiye’nin son yillardaki havacilik ile ilgili gelisimi uluslararast havacilik
organizasyonlarinin yayimladigi raporlarda da belgelenmektedir. Yayimnlanan bu
raporlarda ayrica Tiirkiye’nin ileriki yillarda da bu biiylimesini devam ettirecegi

belirtilmektedir (Ulasan ve Erisen Tiirkiye 2020: 386).

Tiirkiye, 2019 yili sonunda havalimani yolcu trafigine gore Brezilyanin ardindan
Diinya' da 10. sirada Avrupa' da ise 5. sirada yer almistir. Yine iilkemiz, havalimanlari
toplam yolcu sayisi siralamasinda Diinyada 2003 yilinda 18. sirada, 2016 yilinda 11.
sirada iken 2019 yilinda Brezilya’nin ardindan 10. siraya yerlesmistir. 2003 yilinda
Avrupa iilkeleri arasinda 7. sirada yer almakta iken, 2016 yilinda 5. Sirada ve 2019

yilinda ise Rusya'nin ardindan 5. sirada yer almistir.
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Tablo 2.2: 2019 Yili Diinya Yolcu Trafigi Siralamasi

Diinya Yolcu Trafigi Siralamasi1 2019
NO Ulke Ad1 Toplam Yolcu | 2019/2018
1 Amerika Birlesik Devletleri 1.864.187.741 4.00%
2 Cin Halk Cumhuriyeti 1.357.994.934 7.00%
3 Hindistan 349.161.237 3.50%
4 Japonya 328.816.802 2.60%
5 Birlesik Krallik 300.485.931 1.60%
6 Almanya 250.698.985 1.70%
7 Ispanya 229.626.658 | -12.70%
8 Rusya Federasyonu 217.100.572 5.80%
9 Brezilya 213.006.079 0.90%
10 Tiirkiye 209.335.252| -0.80%
11 Endonezya 208.377.450 -8.50%
12 Fransa 201.524.298 3.90%
13 Italya 192.997.294 4.10%
14 Tayland 165.437.648 1.00%
15 Avustralya 163.969.792 1.40%
16 Kanada 158.421.051 1.90%
17 Meksika 158.308.365 6.00%
18 Giiney Kore 157.892.733 4.80%
19 Birlesik Arap Emirlikleri 123.083.915 -0.70%
20 Vietnam 111.846.261 7.20%

Kaynak: Ulasan ve Erisen Tiirkiye 2020: 386

2019 yilmin ikinci yarist ve 2020 yillar1 daha ¢ok pandemi donemi etkisi altinda
gectigi igin raporlama olarak 2019 yil1 verilerinin kullanilmasi daha dogru olacaktir.
Zira sivil havacilik, sektor olarak ticari ve ekonomik gelismelere karsi son derece
duyarhdir. Herhangi bir sebeple de olsa diinyada yasanan bir degisiklikte havayolu
tasimaciligina olan talep de hemen degismektedir. Yasanilan bu donemde devletlerinin
stnir  kapilarmi1 kapatmalari, direkt olarak hava tasimaciligina etki ettiginden,
belirtilmis olan bu siirecin raporlamaya dahil edilmesi sonuglar1 yanlis etkileyecektir.

Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) tarafindan yaymlanan raporlara gore
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pandemi etkisi altinda gegen 2020 yilinda, %60 diisiis yasanan uluslararasi yolcu
trafigi sebebiyle 2003 y1li rakamlarina diisiilmistiir. Yine ayn1 raporda havayolu ile
taginan yolcu sayilarmin da ayni oranda % 60 diisiis gostererek 1,8 milyar olarak
gerceklestigi, koltuk kapasitesinin de % 50°lik azalma gdsterdigi belirtilmistir (Ulasan
ve Erigen Tiirkiye 2020: 386).

Havayolu tasimaciligr ile ilgili yapilan aragtirmalardan birinde Ugurlu ve Tuncer
(2017: 132), biiytime ve istihdama girdi-¢ikt1 yontemiyle sanayi ve hizmet sektoriiniin
tesirini tahlil etmistir. Bu arastirmanin nihayetinde ise hizmet sektorii kisminda
olabilecek biiylimenin ekonomik alanda yayilmasinin sinirlt oldugu belirtilirken,
havayolu isletmeciliginin bu verimlilikte ¢ok dnemli oldugu agiklanmistir. Ayrica
havacilik sektoriiniin istihdama katkisinin diisiik seviyede oldugu, buna karsilik

verimlilik anlaminda ise yiiksek seviyede oldugu anlatilmistir.

Ugurlu & Tuncer (A.g.e.) ¢alismalarinda; hizmet ve sanayi kesiminin istihdam ve
biiyiimeye olan tesirlerini girdi-¢iktt metoduyla analiz etmistir. Calismanin akabinde
hizmet sektorlerinde meydana gelecek biiylimenin ekonomi alaninda yayilma tesirinin
siirh seviyede oldugunu gozlemlenmesine karsin; hava yolu tasimaciligir kesiminin
randimanlik dahilinde 6nemli oldugu saptamistir. Bununla beraber yiiksek randiman

saglarken, istihdama etkisinin ise 6nemli seviyede olmadigini ortaya ¢ikarilmistir.

Diger bir arastirmada ise Tiirkiye ekonomisinin hizmetler sektorii acisindan 1995-
2011 periyoduna girdi ¢ikti yontemi analizi uygulayan Ayas (2016: 89-102), bu
arastirmanin neticesinde ilgili donemde Tiirk ekonomisinin {iretim giiclinii hizmet
sektorii olarak en yiiksek oranda etkileyen alanlari finans, ticaret ve tasimacilik alanlar

oldugunu ortaya koymustur.

Bu baglamda sivil havacilik alaninda yapilan ilerlemeleri kendi alani iginde
degerlendirmek yanlis olacaktir. Ciinkii havacilikla ilgili meydana gelen biitiin
gelismelerin, diinyada tiim tilkelerin ekonomilerine, turizm ve ticaret hacimlerine de
katki yaptigr goriilmektedir. Ayrica o6zellikle bulundugu cografi konum olarak
tilkemizde bu sektoriin stratejik bir éneme de sahip oldugu da net bir sekilde

goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
LIDERLIK, TAKIM AKSAKLIKLARI VE CEVIKLIK
LITERATUR

Bu ¢alismada Tiirk Sivil Havacilik Sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin g¢eviklik
seviyeleri, isletmelerin igindeki takim aksakliklar1 ve liderlik kavraminin bunlara
etkileri incelenmistir. Sadece yeterli sayida ve nitelikte ¢alisan istihdam edilmesinin
yeterli olmadig1 giiniimiizde, beraber ¢alisma, takim aksakliklar1 ile birlikte en basta
da belirtilen hizli hareket etmenin etkilesimleri 6nem kazanmaktadir. Bununla beraber
her isletmede oldugu gibi havacilik isletmelerinde de liderin rolleri 6zelikle etkilesimci

ve doniisiimcii liderlik boyutlarinda incelenmistir.

Arastirma yapilan sektor olan havacilik alaninda faaliyet gosteren firmalarda hiz, ekip
olma ve lider kavraminin 6nem arz etmesi, zamanla yaris yapilan bu sektorde
yapilabilecek bir hatanin sonuglarinin ¢ok biiyiik olabilmesi ve {ilkemizde konu ile
ilgili yapilan ¢aligmalarin fazla olmamasi, bu konu hakkinda aragtirma yapilmasinda
yiiksek oranda yonlendirici olmustur. Ekonomi ve hizmet alaninda yogun rekabet
ortaminin oldugu havacilik sektoériinde hem yerel hem de uluslararasi alanda genel
kural, ugus emniyetinin her seyden 6nce geldigidir. Bunun yaninda organizasyon
yapisinda, ¢eviklik, takim dinamiklerini etkilemesi baglaminda takim aksakliklar1 ve
liderlik kavramimin birlikte incelendigi bu arastirmada, bulunulan seviyenin
fotografini ¢ekme anlaminda da duruma farkli bir bakis acgis1 getirdigini
diistintilmektedir. Ayrica arastirma yapilan sektordeki firmalarda etkilesimci ve
dontisiimcii liderlerin calisanlarinin ¢eviklik seviyeleri ve takim aksakliklarina etkileri

de incelenmistir.

Arastirmamizda takim aksakliklar1 bes temel aksaklik olan giiven, catisma, baglilik-
vaat eksikligi, hesap verebilirlikten kaginma ve sonuglara kayitsizlik bagliklari altinda
boliimlendirilerek aciklanmistir. Bununla beraber 6rgiitsel ¢ceviklik kavrami, yetkinlik,
esneklik, cevap verme ve hiz alt bagliklari ile detaylandirilmistir. Yine ayni arastirma
i¢inde liderlik kavrami ve liderlik tarzlari, etkilesimci ve dontistimcii liderlik basliklari
altinda 6lceklendirilmistir. Incelemelerin sonunda belirtilen sonuglarla bu sektorde
faaliyet gosteren firmalar ve gelecekte bu alanda ¢alisma yapmak isteyen
aragtirmacilar icin tez ¢aligmasinin literatiire farkli katki saglayacagindan ayri bir

onem arz ettigi diisiiniilmektedir.
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3.1. Orgiitsel Ceviklik

Globallesen diinyada degisen pazar sartlari, rekabet yollari, i¢ ve dis ¢cevre baskilarina
karsilik organizasyonlarin, kitlesel yonetim yerine daha faydali olacagi diisiiniilen
yalin veya ¢evik iiretim sistemleri tercih etmeye basladiklar1 gériilmektedir. Aslinda
degisen piyasa sartlarinda ve miisteri beklentilerinde ileriye doniik tahmin edilemeyen
beklenti ve taleplerin karsiligini en kisa stirede verebilme yetenegi olarak adlandirilan
ceviklik, su anda organizasyonlarin global rekabet arenasinda basar1 elde etmelerini

saglayacak ¢ok dnemli bir kistas olarak belirtilmektedir (Sekman ve Utku, 2004: 52).

Artik ¢agimizda hizli degisim ve ileriye doniik belirsizlik ortami, her alanda oldugu
gibi organizasyonlarin yapilarinin da degismesine ve bu degisime ayak uydurmasina
etki ettigini hissettirmektedir. Bu durumdan ilk olarak nasibini alan da iretim
sistemleri olmaktadir. Seri veya yalin hangi iiretim seklini yapan firma olursa olsun,
meydana gelen bu degisim ortamina uymayan veya yetisemeyen isletmelerin
zorlanmalar1 onlar1 zarara ugratmistir. Buna karsilik olarak da, belirsizlik ve degisimi
faydaya doniistiirmede, g¢evik lretim gitgide daha yaygm bir duruma gelmeye
baglamistir. Gilinlimiizde organizasyonlarin yapilarinda, isleyislerinde ve ticari
faaliyetlerinde global anlamda ¢ok biiyiik degisimler olmaktadir. Eskiden diistiniilen
yerel ve cografi smirlar ortadan kalkmakta, kiiresellesme ile beraber rekabet
zorlagmakta ve teknoloji bag dondiiriicii bir hizla degismektedir. Bu degisen sartlar da
organizasyonlari degisime ve yeniliklere uymaya zorlamaktadir. Zaten icinde
bulunulan bu belirsizlik ortaminda da organizasyonlarin eski klasik yontemlerle ¢agi
ve gelisimi yakalamalari1 ¢ok zordur (Kasap ve Peker, 2009: 57-78). Dolayisiyla artik
olusan bu yeni sartlara ve sorunlara karsilik olarak ¢eviklik kavrami ve ¢evik yonetim

olgusu ortaya ¢ikmaktadir.

Sonraki tarihlerde organizasyonlar, birbirlerine karsi rekabet alaninda istiinliik
kazanmak adina belirtmis oldugumuz cevik iiretim diisiincesinden faydalanmislardir.
(Sharp, Irani ve Desai: 1999: 156). Bir bakima ¢eviklik kavrami, tahmin edilemeyen
piyasa sartlarindaki degisikliklerin ve acimasiz bir rekabetin oldugu ortamda en
faydali ve karli liretim yapabilme ve ¢alisabilme 6zelligidir (DeVor, Graves ve Mills:
1997: 814). Ayrica geviklik, esneklik olarak anlatilan yani bir isten diger bir ise ivedi
bir sekilde gecebilme 6zelliginin Otesinde, stratejik olarak tahmin edilemeyen ve
stirekli degisen miisteri talep ve ihtiyaglarini, yine degisken sayilardaki iirtinlerle, en
kisa siirelerde karsilayabilmektir. Tabi bunu yaparken kaliteden asla taviz verilmemesi
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yani yiiksek kalitede cikti alinmasi ve maliyetlerin artirilmamasina dikkat edilmesi

gerekli olan diger kistaslar olmaktadir (Vokurka ve Fliedner, 1998: 165).

Daha onceki kisimlarda da belirtildigi gibi yapilmis olan arastirmalarda tanimlarin
yaninda ¢evik iiretimin ¢ok farkli agilardan da ele alindig1 goriilmektedir. Ornek olarak
Maskell (2001: 5-11), ¢evikligi tahmin edilemeyen degisikliklerin oldugu ortamlarda
organizasyon olarak basarili olabilmek ve gelisebilmek olarak agiklamistir. Hormozi
(2001: 132-143) ise gevikligi; organizasyonel islerin, siireglerin ve is iletisiminin aslen
siirekli farklilik gosteren cevre ile adaptasyonunu saglarken etkin bir sekilde yeniden
sekillendirme yetenegi olarak agiklamaktadir. Tiim bu anlattiklarimizdan farkl olarak
bilgi sistemlerinin ve gelisen teknolojinin kullanimi, uyum saglayabilme, es zamanl
olabilme ve bu kavramlarin birlesimi, aslinda ¢evik ftretimi anlatmak ve

detaylandirmak i¢in kullanilan diger agiklamalardir (Sharifi ve Zhang, 2001: 773).

Ceviklik, bir igletme veya orgiitiin ¢evrelerindeki firsatlari, tehditleri veya her iki
olgunun da birlesimlerini tespit etme yetenegidir. Bununla beraber c¢eviklik
organizasyonun miisterilerine ve hissedarlarina kaynaklarini, iiretim ve yOnetim
stireglerini, i¢ ve dig stratejilerini yeniden diizenleyerek siiratli bir sekilde karsilik

verebilme kabiliyetidir (Ganguly, Nilchiani, Farr, 2009: 411).

Globallesen diinyada artik ytliksek hizda farklilasan i¢ ve dis ¢evre kosullarina adapte
olabilmek igin ¢eviklik ile beraber c¢alisabilmek esas zorunluluklardir. Ceviklik
beraber ¢alisabilmek, organizasyon iginde departmanlar arasi iyi bir iletigimin olmasi,
beklenmeyen cevre sartlarina karst uyum saglayabilme ve olasi aksakliklar1 ve

zorluklar gogiisleyebilme yetenegidir (Kim vd., 2006: 205).

Stirat ve esneklik ¢evik sirketlerin en 6nemli karakteristik 6zellikleridir. Siirat tiretilen
mal veya hizmetlerdeki is bitirme siirelerini, esneklik ise i¢ ve dis g¢evrelerindeki
degisime ayak uydurabilme becerilerini ifade eder. Ceviklik diger bir agiklamada, i¢
ve dis cevredeki degisikliklere hemen uyum saglayabilme ve siiratli bir sekilde
calisabilme anlamina gelmektedir. Diger bir anlatimla ¢eviklik, siirat ve esnekligi ayn

anda yapabilme anlamma da gelmektedir (Sekman ve Utku, 2004: 52).

Hizlilik, organizasyonun kendi faaliyetlerini icra ederken, ¢evresindeki firsatlar ve
tehditleri takip ederken, sorunlari ¢ozerken, degisime karsilik verirken siiratli
davranmasidir. Hizhilik ile ilgili, durumlara yatirim yapilip yapilmama kararimin

alinma siiresi, herhangi bir satin alimla ilgili yonetici veya liderin onaylama siiresi, bir

26



miisteriden gelen sikdyete cevap verme siiresi veya bir siparisin yapilma siiresi drnek
olarak verilebilir. Esneklik ise, miisteri beklentilerine hemen uyum saglayabilme, yeni
durumlar1 ve piyasadaki degisiklikleri gorebilme becerisi olarak aciklanabilir. Yine
bunun yaninda miisteriye talep edilen iiriinii ile ilgili {irtin 6zelliklerini segme hakki
vermek ve cevre sartlarindaki olasi ani degisimlerle basa g¢ikabilmek esneklikle

ilgilidir (A.g.e.).

Maskell'e gore bir isletmenin veya organizasyonun belirtilen bu sartlar1 uygulamasiyla
ceviklestirilmesi gerektigi anlasilabilir. Maskell, isletmelerin ¢evik bir yapiya
kavusabilmeleri igin ihtiya¢ duyulan gereklilikleri su sekilde belirtmistir (Maskell,
2001: 5-11).

* Miisterilerin kendilerine 6zel bireyler gibi hizmet edilmelerini istemeleri ve seri

liretime ragbetin olmamasi.

* Miisteriler tarafindan istenilen irlinlerin kullanim siirelerinin kisa olmasi ve yine

planlama, gelistirme ve teslim siirelerinin de kisa olmasi.

* Pazarlama piyasasinin yiliksek kalitede, kisilere 6zel mal veya hizmetleri talep

etmeleri ama bunun kiiciik rakamlarla olmasi.

* Piyasadaki her seyin hizli ve ileriye doniik planlanamayan ve 6ngoriilemeyen sekilde

farklilasmaya ve degismeye baslamasi.

Cevikligi isletmeler veya orgiitler i¢in bir cesit yaklasim tarzi olarak tanimlayan
Sheridan (1993: 31), ozelliklerini de sOyle siralamustir; biitiin olarak bir takim
olabilmek, isletme i¢i iletisim ve bagin giiclii olmasi, degisime hizli sekilde alisirken
verimli ve tiretken kalabilmektir. Bunun 6tesinde ¢eviklik olgusuna sahip olabilmek
icin ihtiya¢c duyulan oOzellikler, aslinda degisimleri veya degisiklikleri ilk olarak
yapmaya baglayan kisim olabilmektir. Agile Manufacturing Enterprise Forum'un
aciklamasinda gortilecegi iizere, ¢evikligin kavraminin kendine has birtakim 6nemli

meziyetleri bulunmaktadir. Bunlara 6rnek olarak;
* Mal veya hizmet iirlinlerini miisteri istek ve taleplerine gore ayarlayabilmek, vb.
* Yeni ve gelistirilebilir farklilikta tirtinlerin iiretilmesi.
* Tlim tiretim siirecinin yeniden ¢evik ve dinamik bir bigimde diizenlenmesi.

* Talep edilen, yeni iiretilen veya giincelleme yapilmis iiriinlerin iiretim siirecinin
hemen hizli bir sekilde baglanabilmesi.
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Fakat sadece kendi baslarina belirtilen bu maddeler de yeterli olmayacaktir.
Isletmelerde kurulan organizasyon yapilar1 veya iiretim altyapilar1 ve sistemleri
degistirilip yenilense dahi ¢evik bir yap1 olusturulamayabilir. Buna sebep ise aslinda
cevikligin bir farklilik, yorumlamada degisiklik, yaklagim ¢esidi veya farkli diisiinme
bi¢imi olmasidir. Isletme veya kurumlarin kendi kiiltiirlerine ¢evikligin degerleri en

iyi bir sekilde islenmelidir.

Buna gore ¢eviklik denildiginde kendine has hangi karakteristik 6zellikler
anlasilmalidir? Iste bu soruya karsilik olarak stratejik diizeydeki cevap su sekilde
olmalidir, yani ¢evikligin stratejik boyutlar1 sdyle aciklanabilir (DeVor, Graves ve
Mills: 1997: 814):

+ Insan ve bilginin giiciinii artirmak: Y&neticiler cevik bir isletme icin éncelikle isletme
kiiltiirii anlaminda daha girisimci bir yap1 gelistirirler. Sahip olduklar1 insan kaynagi
ve bilgileri ile gelistirdikleri bu kiiltiir yapisi, operasyonlarinda giiciinii gostererek

etkisini artirmaktadir (Goldman, Nagel ve Preiss: 1995: 277).

* Cevre ile rekabette giiclinii artiran is birlikleri: Organizasyonlarda i¢c ve dis
cevrelerdeki isletme veya birimlerle is birlikleri olusturmak aslinda ilk stratejik

segenek olarak cevik isletmelerde en 6nemli tercihtir.

 Miisteriye 6nem ve deger katmak: Isletmelerde kendilerinden ziyade deger
katmada miisterilerine daha fazla 6nem veren bir organizasyonun olmast ve bunun
miisteriler tarafindan da bdyle algilanmasi ¢evik bir isletme acgisindan ¢ok 6nemli bir

boyuttur.

* Degisimde ve belirsizlikte isletmenin uzmanligi: Belirsizlik ve degisimin oldugu
ortamlarda g¢evik bir isletme her seye ragmen yine biiyiiyebilecek sekilde organize
olmustur. Fiziksel ve insan kaynaklarinin hizli bir bicimde yeniden sekillendirilmesi

cevik igletmelerin esnek yapist ile saglanir.

Cevikligi olusturan dort ana basligit Maskell soyle aciklamaktadir. Degisimi
yakalayabilmek, is birligi, insan ve bilgi ve miisteri refah1 (Maskell, 2001: 5-11).

* Degisimi yakalayabilmek: Kime sorarsaniz sorun herkes oniimiizdeki birkag yilda
beklenmedik durumlarin veya degisimlerin meydana gelecegini veya etrafta bir

belirsizligin olusacagini sdylemektedir. Iste bdyle karisik ve belirsizligin oldugu
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donemleri menfaatine ¢evirmek ve avantaj saglayabilmek ¢evik organizasyonlarin bir
ozelligidir.

» s birligi: Cevredeki ve 6zellikle teknolojideki hizli degisim ve miisterinin seri
iiretilen iiriinlerden daha c¢ok kisisellestirilmis iirlinlere olan talebindeki artis,
organizasyonlar arasinda is birliklerine gidilmesini zorunlu kilmaktadir. Boyle
durumlarda gerekli is birliklerinin olusturulabilmesi gevik bir organizasyonun 6zelligi

olmalidir.

+ Insan ve bilgi: Cevik bir organizasyon c¢alisanlarmin bilgi ve birikimlerini
miisterilerinin talep ve ihtiyag¢larini karsilayabilecek sekilde ¢oziimler tiretebilmek igin

kullanilmalidir.

» Miisteri refah1: Uretilen iiriin veya hizmete ait dl¢iimleme yapilmasi, ¢evik bir

organizasyonda miisteri tarafindan algilanan deger iizerinden yapilmalidir.
Sharifi ve Zhang’a (2001: 773) gore ¢evikligin 6zellikleri ise sOyle siralanabilir;

« lyi egitim almus, donanimli, yetkili ve tecriibeli ¢aliganlarin olmasi.

* Organizasyon igerisindeki tiim kisimlara iletisimin giiclendirilmesi.

» Piyasa sartlarinda rakipleri ile bir yaris i¢indeyken, gerektigi durumlarda is
birligine girilebilmesi.

* Organizasyon asil hedefinin miisterilerine deger yaratmasi ve bu degeri yaratirken

de ileriye doniik daha fazla deger yaratma anlaminda ¢aba i¢inde olmas.

+ Is analizinin ve detaylandirilmasinin ¢ok titiz bir sekilde yiiriitiilmesi (Seker, 2016:

4).

» Kendi isleyisini bozmamak adina gerektigi durumlarda 6zellikle ¢evik yapiya

sahip tedarikgilerle ¢alisilmasi.

* Gerektigi durumlarda iiretim hacminde hizli degisiklik esnekligi verecek

esneklige sahip olunmasi.

 Miisteri talepleri dogrultusunda hizli, kaliteli ve kisisellestirilmis {iriin sunarken

buna karsilik birim maliyetlerinin de diisiiriilmesi.

* Yapisal olarak isletmenin fonksiyonel birimlerine ve yoneticilerine karar alma ve
uygulama alanlarinda yetki verilmesi, sadece tek merkeze bagli olarak karar

verilmesine tercih edilebilmesi.
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* Tiim miisteriler ile dogru ve giiclii iletisim kurularak {iriin tasarlarken, planlama

ve Uretim siireglerinde miisteri taleplerine gore esneklik verilebilmesi.

Ozetle cevik bir organizasyon, piyasa sartlarinda kendisine iistiinliik verecek ve
giiclendirecek her firsati kullanabilecek esneklik ve hiza sahip olmali ve bu 6zelligi
elde etmek, siirdiirmek i¢in her tiirlii yenilige ve is birligine agik olarak stirekli bir

arastirma i¢inde olmalidir.

Yine diger kisimlarda da belirtildigi gibi ¢eviklik demek, siirat, esneklik, gelismelere
ayak uydurabilme, kalitenin yiiksek tutulmasi, kisisellestirilmis triinler, kiiltiirdeki
degisime uyum saglama, ana gorev ve esas fonksiyonlari mobilize sekle sokabilme
gibi piyasa sartlarindaki rekabet kosullar1 kaynaklarmin en faydali sekilde
kullanimidir. Miisteriye degisken mal veya hizmet sunmak amaciyla belirtilen bu
Ozeliklerin en ist seviyede uygulanmasina c¢eviklik denilmektedir (Sherehiy,

Karwowski ve Layer: 2007: 446).

Ceviklik, yenilikler yaptigi alanlar olan mal veya hizmet {iretiminde, Pazar
dagiliminda olusturduklar1 degeri, en bastan tekrar tarif ederek sahip olan, bununla
yetinmeyip bu isleyisi siirekli artiran organizasyonlarin kazanmalarinin temelinde yer
almaktadir. Cevik igletmeler rekabet iistiinliigli saglamak icin kendi pazarlarindaki
firsatlar1 takip etmekte ve olabilecek elverisliliklere sahip olabilmek i¢in ihtiyag
duyulan bilgi, altyapr ¢alismalari ve uzman calisanlar1 teskilatlandirmaktadirlar
(Sambamurthy, Bharadwaj ve Grover: 2003: 238).

Is gelistirilmesi, tazelenmesi ve gerektiginde doniistiiriilmesi icin mecburi olan
ozelligin en 6nemli anahtar, stratejik ¢evikliktir. Ceviklikle birlikte, ileriye ve olaylara
doniik stratejik ongoriiler, yetkinlik, soyutlama, tekrar farkli bir ¢ergeve olusturma
stratejik hassaslig1 daha keskinlestirebilir. Firmanin iis yonetiminin ¢eviklik anlayislar
ve algilamalari i¢ ve dis ortamda daha duyarli, yerinde ve uygun kararlar alinmasini
temin eder (Doz ve Kosonen, 2010: 371).

Yapilan arastirmalar sonucunda Sharifi ve Zhang (A.g.e.), Lin, Chiu ve Chu (2006:
286) ve Shahaei (2008: 15) orgiitsel ¢evikligin tamamlayicilarini; Cevap Verme —
Yetkinlik — Esneklik — Hiz olarak agiklamaktadirlar.
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3.1.1. Cevap/Karsihk Verme

Glinlimiizde isletmelerin olusan durumlar karsisinda karsilik verme yetenegi, ilgili
organizasyonlarin pozisyonunu korumalarinmi ve iistiinliikk kazanmalarini1 yarayan ana
etken olarak ortaya ¢ikmaktadirlar. Misterilerin gereksinim ve talepleri, teknoloji
alaninda olusan gelismelerden dolay: siirekli degisim gostermekte ve isletmelerin
olusacak farkli durumlara aninda ve dogru yerde karsilik vermesini zorunlu
kilmaktadir. Isletmeler olusan bu olagandis1 duruma cevap verdikleri takdirde karsilik
verme ve yarisma ustiinliigiinii koruyabilmektedirler. Bir kisim arastirmacilar
tarafindan organizasyonlarin i¢ ve dis ¢evreden gelen isaretlere karsilik veya tepki
verme siirati olarak acikladigi cevap verme fonksiyonunu yukarida belirtilen
arastirmacilar ise organizasyonun 6ngorii kabiliyeti ile kendi sahasindaki degisimleri
onceden kestirmesi, bu degisiklikleri siiratli ve proaktif olarak saptayarak karsilik

verme kabiliyeti olarak tanimlamaktadirlar.

3.1.2. Esneklik

Esneklik, orgiitsel c¢evikligin faktorlerinden birisidir. Esneklik, organizasyonlarda
liderlerin veya yoneticilerin hedeflerine ulasmak i¢in, orgiitsel ¢evikligi saglama adina
degisik alternatif ve siiregleri uygulama marifetidir. Organizasyonlar tarafindan bu
zaman dilimleri, isyerinin yapisinin elastikligi, mamul sayisindaki elastiklik,
mamuliin, tasvir ve yapisindaki degisebilirlik seklinde belirtilebilir. Esneklik, olas1
farklilasan piyasa sartlarina uyma olarak aciklanabilirken, organizasyonel elastiklik ise
herhangi bir yerdeki isyerinin iiretme giiciindeki degisebilirlik, ¢alisanlarin ortaya
cikan yeni duruma ve gelismelere uyum saglamadaki hizlarimi ifade etmektedir.
Bununla beraber organizasyonun halihazirdaki durumundan daha degisik isler
yapabilmek ve degisik ve daha gii¢lii yetenekleri hayata gecirebilmek olarak da
yukarida belirttigimiz ~aragtirmacilar  tarafindan  agiklanabilmektedir. Ozetle,
organizasyonun degisimlere uyum saglama ve karsilik verebilmesi, aslinda bir taraftan
degisen dis sartlara yani nihai miisterilere ve tedarikcilere karsilik verebilme, onlarin
taleplerini karsilama, diger taraftan da kendi igyapisinda hizli tepki verme ve i¢
iletisimdeki basaris1 olarak aciklanabilir. Talep fazlalastikca ve degistikce
organizasyonun da kendi kendisini bu taleplere gore sekillendirmesi ve her an olasi
yeni taleplere hazir olmasi gerekmektedir. Aslinda bu belirttigimiz kisimlari yapabilen

isletmeler kendi i¢ dinamiklerini hizlandiracak ve dis c¢evreye, rakiplerine karsilik
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verip yeni stratejiler gelistirerek yasantisina devam edebilecektir. Esneklik buradan da
anlasilacagi gibi, organizasyonlarin planlanmayan dis gelismeler karsisinda kendi i¢
islemlerini ve dinamiklerini olusturmasi, isletmenin sahip oldugu kendi giicii ile gelen
taleplere en kisa siirede ve istenilen kalitede yetismesi olarak agiklanabilir. Bununla
beraber bu sistemi kuracak ve yiiriitecek kisiler sadece yoneticiler olmamakla beraber
ancak tlim organizasyonun katilimiyla tam anlamziyla yapilabilecegi unutulmamalidir.
Tim isletmenin en iist kissmdan en alt kisma kadar kendilerini gelistirmeleri ve
yenilikleri takip etmeleri gerekmektedir. Boylece olabilecek tiim gelisme ve miisteri

isteklerine daha hizli ayak uydurulmasi ve hazirlikli olunmasi saglanabilecektir.

3.1.3. Hiz

Organizasyonlarin devamliliklarini siirdiirebilmeleri i¢in hizli hareket edebilme
kabiliyetine sahip olmalari, gliniimiiz rekabet ortaminda, bilhassa varyasyona karsilik
yeni bilgi gelistirme denilen inovasyon bakimindan ¢ok énemlidir. Onceki kistmlarda
kismen anlatildig1 gibi isletmelerde ¢evikligin hizli aksiyon alma ve aninda karsilik
verebilme Ozellikleri aralarinda kuvvetli bir etki oldugu ¢ok net anlasilabilmektedir.
Bu konuda inceleme yapanlardan Sharifi ve Zhang (2001: 773), Lin, Chiu ve Chu
(2006: 286) ve Shahaei (2008: 15), cevap Vermenin isletmelerin olas1 farkli
durumlarda nasil aksiyon alacagi anlaminda yapilacaklarin kararinin verilmesi
zamanini, seri hareket etmenin ise; alinan kararin yapilmaya gegme zamanini anlattigi
tizerinde durmaktadirlar. Organizasyonel atiklik anlaminin en 6nemli eleman: olan
stirat olgusu, bir is yerinde veya sirkette yapilan is, liretilen mal ya da hizmetin en
basindan en sonuna kadar hem kaliteli hem de giiglii bir sekilde yapilirken bunun
hizinin en ytiksek sekilde olmasi olarak ifade edilmektedir. Liderler ve ilist kademe
yoneticiler organizasyonlarim1 dis cevredeki degisimlere ve gelisen teknolojiye
olabilecek en kisa siirede hazirlamasi ve alistirmasi aslinda miisterilerden gelecek

taleplerin en kisa siirede yapilmasi olarak agiklanabilir.

3.1.4. Yetkinlik

Organizasyonlardaki atiklik yeteneginin sonuncusu olarak agiklayacagimiz
yetkinlik/olgunluk alt boyutu, diger belirtilen ti¢ kabiliyet olan cevap verme, esneklik
ve hiz fonksiyonlarinin kullanilabilme potansiyeli veya organizasyonlarin Orgiitsel
ceviklik kabiliyetlerinin dinamikligiyle alakali kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Olas1 degisiklik gosteren caligma ortamina uyum saglamada, halihazirda olan veya
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olabilecek becerileri ve kabiliyetleri gelistirebilme yetenegi ve imkani, dinamiklik
kavrami olarak acgiklanmaktadir (Shahaei, 2008: 15). Giiniimiizde organizasyonlarin
islerini yaparken, bir taraftan zaten var olan kabiliyetlerini gelistirirken diger taraftan
da rakip firmalara kars1 rekabet iistiinliigii kazanmak i¢in bu giiciine hiz ve ¢eviklik
katmas1 gerekmektedir. isletmelerin elinde olan bu kabiliyetleri ile olas1 degisen gevre
kosullarinda tehlikeleri 6nceden gorerek hizli karar vermesi, diger firmalara tistiinliik
saglayan yeteneklerini gelistirerek sadece kendi firmasinda olmasi ve yine bagka
firmalar tarafindan taklit edilmesinin de ¢ok zor veya imkansiz olmasi gerekliligi
olarak ifade edilmektedir. Isletmenin ¢eviklik kabiliyetinde yer alan
yetkinlik/olgunluk 6gesi, iist yonetim ve liderler tarafindan konulan hedefleri en etkili
ve randimanh sekilde yapabilme yetenegi olarak agiklanabilir. Sharifi ve Zhang’in
(2001: 773) yapmis oldugu siniflama kavrami yetkinlik, esneklik, hiz ve cevap verme

boyutlarinda incelemektedir.

3.2. Takim Aksakliklari

Arastirmamizda kullanilan temel kavramlardan biri de Patrick Lencioni (2006: 78)
tarafindan gelistirilen Takim Aksakliklar1 siniflandirmasidir. Takim aksakliklar
konusunda, yani takim etkinliginin arastirilmasi igin gelistirilen giincel yap1 olan bu
modelde Patrick Lencioni (A.g.e.: 34), tiim organizasyonlarin ¢alismalarinda belli
kisimlarin  veya tamaminin fonksiyonsuz olma potansiyellerinin oldugunu
belirtmektedir. Yani ona gore tiim takimlarin islevsiz olma potansiyelleri vardir. Bu
sebeple de bir takimin veya organizasyonun ¢alisma diizenini gelistirmek igin,
fonksiyon bozuklugunun sebebini, seklini ve kademesini 6grenmek ¢ok hayati dnem
tagimaktadir. Yine Lencioni, ekip gelistirmenin hiyerarsik ilerleyisini gostermek icin
bir piramit kullanilir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ne (1954: 47) benzer
sekilde, bu piramitte seviyeler vardir ve her birinin bir sonrakine ge¢mek igin
tamamlanmasi gerekir. Yani Lencioni’nin modelinde de bir ekibin bes potansiyel islev

bozuklugunun oldugu belirtilmektedir:

3.2.1. Giiven Eksikligi

Bu potansiyel islev bozukluklarindan ilki giiven eksikligi kismidir. Ekip tiyelerinin
savunmasiz kalmay1 goze alamadiklarinda ve hatalarini, zayifliklarin1 veya yardima
ihtiyaclart oldugunu kabul etmekte isteksiz olduklarinda ortaya ¢ikar. Ekip iiyeleri

arasinda belirli bir konfor seviyesi olmadan, giiven temeli miimkiin degildir.
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Glinlimiizde orgiitlerde takim calismasina baglayanlarinin, bilinen bélim veya
yapilarinin tersine daha fazla elastikiyet ve duyarliliklarinin arttig1, bununla beraber is
paylasimi ve ise odaklanma konularinda daha ¢evik hareket ettikleri, takimlarin
iglerinde sinerji ve motivasyonun arttigi net olarak goriilebilmektedir. Ama bu tip
takim ¢aligmalari her zaman dogru ve olumlu sonuglar vermeyebilir. Buna sebep olan
bircok etken sayilabilir ama bunlarin 6tesinde kisiler arasi iletisimin devami ve
organizasyonlarin siireklilik gosterebilmeleri i¢in mutlaka olmasi gereken kavram
olarak soyleyebilecegimiz tek olgu giivendir. Bireylerin ya da isletmelerin
cevrelerinde gecmise doniik biraktiklart dogru ve olumlu intibalarla giiven olusur.
Organizasyonlarin i¢inde ¢alisan bireyler acgisindan giiven kelimesi, isletmenin veya
oOrgiitiin ¢ikarlarinin korunmasi ya da isletme menfaatlerine aykir1 olmayacak sekilde
hareket edileceginin hissedilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin olusturdugu
organizasyon agisindan giiven kelimesi ise, ¢alisanlarin kendi menfaat, amag ve
cikarlarmin 6tesinde organizasyonun amag ve hedeflerine yonelik yaptiklari davranis,
fedakarlik ve baglilik olarak agiklanabilir. Bununla beraber bir organizasyonda giliven
olgusu ilk olarak bireylerin iletisimi ile gelisir. Ama bunun olusabilmesi i¢in de lider
veya yoneticilerin buna uygun ortami olusturmalar1 gerekmektedir. Liderler isletme
veya organizasyon i¢indeki tiim bireyleri, diisiince fikir ve ¢alismalarini agikca tepki
gormeden paylasabilecekleri, isletme icinde faydali ve yeterli olduklarim
hissedecekleri, politik hareketlere izin verilmeyen bir ortami olustururlar (Adams, vd.,
2001: 30).

Orgiitsel giiven, en az iki kisi arasindaki iliskide birinin digeri ve digerleri hakkinda
art niyetli ve bencil, keyfi davraniglarda bulunmayacagin1 tahmin etme seviyesi
yaninda yine karsi tarafin daha olumlu ve iyi niyetli hareket edecegini bekleme

seviyesi olarak agiklanmaktadir (Gabarro, 1978: 292).

Yine orgiitsel giiven, riskli bir sorumluluk almadan hareketle, birey veya ¢alisanlarin
becerikli ve islerine baglh davranislarda bulunacaklarina ve bunlar1 daha da

gelistireceklerine giivenmeyi igeren hissiyat olarak Lewis ve Weigert tarafindan
(1985: 968) agiklanmaktadir.

Bir diger orgiitsel giiven aciklamasinda ise insanlarin Ustleri tarafindan verilen
gorevlerine zarar vermek yerine isleri yapma adina istek gdsterme ve becerilerine

giivenme olarak Baier (1986: 238) tarafindan tanimlanmaktadir.
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Orgiitsel giiven, organizasyon i¢indeki bireylerin karsilikli olarak iyi niyet ve nezaket
cercevesinde uyumlu ve saygili olarak birbirlerinin iyiligi amaglayan hal ve

hareketlerde bulunmalari ile ortaya ¢ikan sonuglardir (Taylor, 1989: 86).

Diger bir taraftan ¢alisanlarin iist kademe yonetici veya liderlerinin verdikleri sdzleri
yapacaklarina istinaden diisiindiikleri inanc1 ifade etmesi olarak Mishra ve Morrissey

(1990: 445) tarafindan agiklanmustir.

Ayni dogrultuda orgiitsel giiveni Zaheer, McEvily ve Perrone (1998: 142) ise bir
organizasyonda veya toplumda insanlarin birbirlerine kars1 duyduklari giiveni daha da

biitiinciil ve genel bir yaklagimla organizasyona yansitmasi olarak belirtmislerdir.

Bunun disinda itimat olgusu ile katilimin gelistirilmesi i¢in fikir ve diisiincelerin
anlatilabilmesi, bunlarin uygulanmasinin sonuglarina yatirim yapilmasi igin etkilesim,
iletisim ve bilgi paylasimi yoluna olabildigi kadar cok insanlarin katiliminin
saglanmast Onerilmektedir. Bu sayede olusturulan giiven ve katilim ortaminda,
calisanlar1 olumsuz etkileyen tehdit ortami1 yerine giiven ve destek ortami
olusturularak takim i¢i etkilesim ve sinerji aktiviteleri gelismeye baslayacaktir. Buna
ornek olarak yukarida bahsettigimiz giiven ve katilm ortaminin oldugu bir
organizasyonda tiim ekip tiyeleri birbirlerini muhakeme edici olmayacak bir bigimde
problem c¢ozme ve farkli diisiinceler ortaya ¢ikarma amaciyla iletisimlerine ve

tartigmalarina devam edebilirler (Anderson ve West, 1998: 237).

Giiven kavraminin zitt1 olarak giivensizlik kavrami gosterilmekte ve aslinda her iki
kavram da c¢alisanlarin veya organizasyonlarin davramiglart baglaminda ele
alinmaktadir. Giivensizlik ¢alisanlarin korkularina ve korktuklarina iligkin bir beklenti
ifade ederken giiven, beklenen, tahmin edilen, umulan beklentileri gostermektedir
(Lewicki, McAllister ve Bies: 1998: 439). Hatta bu baglamda giivensizlik ortaminin
ekip liyelerinin birbirlerine baglilik, ekip dis1 iiyelere siipheli yaklagma ve diigman
olarak gorme gibi farkliliklarindan ve yetkililer tarafindan verilen so6zlerin
tutulmamas: gibi kisisel bilgilerden de ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir (Tomlinson
ve Lewicki, 2006: 223).

Belirtilmis olan giivensizlik ve giliven kavramlarmin aslinda birbirleri ile zit ama
birbirleri ile baglantili maddeler olduklari savunulmaktadir. Bununla beraber
giivensizlik ve giivenin islem siirecinin iki ters tarafi olmadigi, kisilerin veya

¢alisanlarin birbirlerine hem itimat edip hem de etmemelerinin de ihtimal dahilinde
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oldugu agiklanmaktadir. Bu durumun sebebi olarak ise kisiler arasi iletisimin basit
olmamakla beraber karmasik ve farkli boyutlar1 olan bir yapist oldugu ile
aciklanmaktadir (A.g.e.). Bu anlamda da belirtilen giivensizlik ve giiven kavramlarinin
iki zit ve kars1 kutup olarak degil de birbirlerinden farkli ve ayr1 iki biliyiik kavram
olarak anlatildigi goriilmektedir. Bu konuda arastirma yapanlar her iki maddenin de
aslinda arastirilmaya deger maddeler olduklar1 ve sadece giivensizlik veya sadece
giiven kavramlarina odaklanilmamasi gerektigini belirtmektedirler (Ou ve Sia 2009:
138). Yine tiim bu diisiincelere ragmen aragtirmacilarin belirttigimiz bu giivensizlik ve
given kavramlarimin iligkileri hakkinda genel bir goriis ve fikir birlikteligi
saglayamadiklar1 anlasilmaktadir (Komiak ve Benbasat, 2008, 729). Ozetle giiven
degil ama gilivensizlik kavraminin yazindaki pozisyonunun ve agiklamasinin ¢ok net
olmadigt ve bu madde hakkinda yapilan arastirmalarin az sayida oldugu

gosterilmektedir (Cho, 2006: 27; Sengiin ve Wasti, 2011: 293).

Genel olarak orgiitsel glivene iliskin literatlir taramasi yapildiginda ana hatlart ile
genellikle {i¢ ¢esidinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlar calisma arkadaslarina
giivenmek, yoneticiye giivenmek ve isyerine giivenmektir (Cook ve Wall, 1980: 42).
Belirtmis oldugumuz bu ii¢ ¢esidin ilk bakista birbirlerinden farkli oldugu diisiiniilse
de aslinda birlestikleri goriilmektedir. Bir isletmede veya organizasyonda ¢alisanlarin
iist yoOnetimine, liderine veya yOneticisine glivenmesi aslinda ydneticisinin o
organizasyonun temsilcisi goriilmesinden dolay1 ilgili organizasyona olan giiven
olgusunu olumlu veya olumsuz olarak etkileyebilmektedir (McCauley ve Kuhnert,
1992: 269).

Yonetici veya liderlerin s6zlerinden, davraniglarindan veya kararlarindan
organizasyonun ¢alisanlar1 herhangi bir tereddiit veya inanma problemi yasamazlarsa
bu kisilerin aralarinda etkilesim ve iletisim yiiksek olur. Bunun sonucunda da yonetici
veya liderler ile ¢alisanlar arasinda gliven saglanmis olur. Burada asil 6nemli olan
baslangicta yonetici veya liderlerin hal, hareket, davraniglar ve uygulamalar ile
orgiitsel glivenin saglanmasinda ya etkili olacagi veya tam tersine bu olabilecek giiven
ortaminin bozulmasina ve aksamasina sebep olacagidir (Tschannen-Moran ve Hoy,
2000: 549).

Diger bir 6nemli kistas ise calisanlarin organizasyona giivenleri yani igyerine
giivenidir. Aslinda isyerine giliveni belirleyen etkenler diiriist olunacagina inancin
derecesi, destek algisi, 6rgiite itimat etme ve verilen sozlerin tutulacaginin derecesidir.
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Calisanlar, tamamen isletmenin kaynaklarindan istifade edebilen ve adil
mikafatlandirma yapisinin faal oldugu organizasyonlarda, odiillendirilen veya
begenilen ve kendilerine 6nem verildigini anlayacaklarindan dolay1 isyerlerine itimat

duyarak islerini yapacaklardir (Nyhan, 2000: 95).

Bunun disinda isyerine giivenme ile yonetici veya lidere giivenme arasinda iist diizey
etkilesim olmasinin yaninda degisik degiskenler ve sonuglar1 olacaktir. Bu iki ana
maddeden yonetici veya lidere giiven, yoneticinin yardim severligi, kabiliyetleri ve
sayginligr gibi 6zellikleri i¢inde barindirirken diger ana madde olan is yerine giivende
goriilen ve hissedilen oOrgiitsel adalet ve destek gibi organizasyonun biitiiniinii
etkileyen global degerler temel alinmaktadir. Yine bu iki ana maddeden ydnetici veya
lidere giiven kisminda yenilik¢i hal ve hareketler ve calisan tatmini saglanmasi
vurgulanirken, is yerine giiven maddesinde calisanlarin organizasyonel bagliliklari

artirilip is glicti ve is devir hizini etkiledigi belirtilmektedir (Tan ve Tan, 2000: 241).

Giivenin {i¢ ¢gesidini ve profesyonel baglantilari agiklama ¢abalarini1 Shapiro, Sheppard
ve Cheraskin (1992: 371) su sekilde siniflandirirlar; birincisi 6zdeslesme odakl giiven,
ikincisi bilgiye dayali giiven ve {ligiinciisii hesaplanmis giiven. Belirtilen bu giiven
tiirlerinin devamli ilerleme gdstermesi ve olumlu degismesine ragmen kendi aralarinda
bir iletisim veya transfer yagsanmasina hig ihtiya¢ yoktur. Bu sebeple giiven olgusu bir

kisim baglarda birinci sirada olabilecegi gibi bazi iliskilerde ikinci sirada da kalabilir.

Literatiirden hareketle giiven olgusunun ikiye ayrilmasi miimkiindiir: (Chowdhury,
2020: 312; McAllister, 1995: 25). Zihin kaynakli giiven yani zihinsel giiven olarak
belirtilen birinci olgu, ortamlardaki digerlerine inanma ve onlarin hakkindaki bireysel
diistinceleri temel almaktadir. Bununla beraber birey veya bireylerin karsilarindaki
glivene kanit olarak iyi ve giizel 6zelliklere odaklanmaktadir. Digeri ise duygu temelli
giiven yani duygusal giiven olarak belirtilebilir. Burada da kisiler arasi karsilikli

etkilesim, ilgi ve alaka artirilarak daha fazla duygusal baglar olusturulur.

Corazzini (1977: 79), organizasyonel giiven kavraminin goriilende yonetici, lider ve
isyerine giivene yogunlastiginin diisiiniilmesinin yaninda aslinda goz ard1 edilmemesi
gereken kismin c¢alisma veya takim arkadaglarina giiven oldugunu belirtmektedir.
Bunu belirtirken de iki ana alt boyutta agiklama yapmaktadir. Birincisi taraflarin

birbirlerinin kabiliyetli olduklarina olan inanglar1 olarak gosterilirken diger ikinci alt
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boyut ise taraflarin karsilikli birbirlerinin giivenilir olduklarina olan inanglar1 seklinde

aciklanmaktadir. Bu iki maddeye sebep olan sey ise hiyerarsi veya alt-iist iligkisidir.

Acgiklamaya calisilan gliven kavrami, organizasyonun i¢inde agiklanirken kisiler
arasindaki itimat, tepe idareye, lidere veya organizasyona karsi hissedilen itimat,
organizasyonlar arasindaki itimat, talebin arza giiveni yani miisterilerin organizasyona
giiveni, list yonetimin veya liderin astina giiveni, astin iist yonetime veya lidere giiveni,
takim tiyelerinin birbirlerine giiveni ve bdliimler aras1 veya departmanlar arasi giiven
olarak farkli sekillerde ele alinmaktadirlar (Borii, Islamoglu ve Birsel: 2007: 50). Fakat
bunlarin i¢inde yonetici veya liderin organizasyon ile calisan arasinda resmi bag
olmasi nedeniyle yoOneticiye veya lidere gliven kavramina apayri bir 6nem verildigi
goriilmektedir. Takim iiyelerinin iist yonetici veya liderleri organizasyonun temsilcisi
veya organizasyonun kendisi olarak gormelerinden dolay1 yoneticilere karst
duyduklart giiveni tiim kuruma karsi hissetmeleri ve genelleme yapmalari gayet

miimkiin bir durumdur (Tan ve Tan, 2000: 241).

Cummings ve Bromiley (1996: 40), ¢alisma arkadaslarina duyulan giivenin; herhangi
bir gereklilik ile ilgili olarak diiriistliik, iyi niyet ve elde edilebilecek firsat dahi olsa
yilksek bir avantaj elde etme durumunda olunmadiginda giic kazandigim
aciklamaktadirlar. Buna bagl olarak karar alma, alinan karar1 uygulama ile verimlilik

ve kisisel ve orgiitsel performansin da arttigini belirtmektedirler.

Belirtildigi gibi aslinda giiven kavrami degisik bir¢ok yaklagimin konusu olmasina
ragmen neredeyse tamamina yakininda karsi tarafa karsi savunmasiz birakan, risk
almay1 gerektiren ve tamamen 1yi niyet odakli bir olgudur. Genel olarak insanlarin
karsilikl1 olarak ilgili olmasini, net ve diirtist hareket etmeleri gerektigini bilmeleri ve
icsel anlamda hasar gormeyeceklerine inanmalarini anlatan siiregtir. Bunun diginda
olabilecek biitiin bagka goriis agilarina duyulacak giivenin, olusturacagi ortak degerler,

1§ birlikteligi, iletisim ve uzlagsma gibi miisterek ozellikleri destekledigi goriilebilir.

Orgiitsel giiven kavraminmn, giiniimiiz diinyasindaki kiiresellesme, kiiltiirel farklilik
anlaminda farkindaligin artmasi, organizasyonlardaki demokrasi olgusunun
artirtlmasi, biiylik sebekeler, gelisen bilgi islem teknolojileri, olusabilecek olaylar ya
da siire¢lerde dogru kararlarin verilmesi ve sorumlulugun paylasilmast gibi dikkat
gerektiren konulardaki 6nemi gittikge artmaktadir. Orgiitsel giiven, isletme veya

organizasyon i¢indeki iiyelerin rolleri, deneyimleri, iligkileri ve isyeri bagliliklar
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dikkate alinarak o kisilerden beklenen olumlu hal hareket ve davraniglar olarak

aciklanmaktadir (Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd: 2000: 35).

Giiven ile ilgili yapilan tanimlarinin ortak 6zelliklerini Hosmer (1995: 385) soyle
aciklamistir: 1. Genellikle bir olay veya insan davranislarinin sonuglari ile ilgili bireyin
iyimser ve olumlu beklentilerini giiven olarak ifade eder. 2. Diger insanlarin
davraniglarina bagli ve alakali bireylerin korunmasiz bulundugu ortamlarda giiven
olusur. 3. Genel olarak isteklilikle yani herhangi bir zorunluluk olmadan, isbirligi ve
etkilesimle dayanismadan sonra kazanilan fayda ile iligkili olan olgu giivendir. 4.
Giivenebileceginiz bireylerden, ekip veya isletmelerden zararli davranislart ¢ok az
beklemek veya tam tersi destek alma ve comertlik beklentisi de giiven aciklamasina

dahil edilebilir.

Cikarilabilecek bir sonug olarak orgiitsel giiven, psikolojik ortamda da olusabilir yani
fiziki ortamin Gtesine gecebilir. Ama burada bu psikolojik ortami1 hazirlayan en 6nemli
etken de yonetim anlayisi, yonetici ve lider tutumlaridir. Yonetici veya liderlerin ekip
tiyeleri veya calisanlar ile olusturduklar1 giliven iliskisinin organizasyona hatta tiim
ekip liyelerinin aralarindaki iligkilere etkisinin olacagi kaginilmaz bir gercek olarak

ongoriilebilir.
3.2.2. Catisma Korkusu

Lencioni’nin 6nerdigi potansiyel islev bozukluklarindan ikincisi ¢atigma korkusudur.
Giiven icermeyen takimlar, kilit konular hakkinda filtrelenmemis, tutkulu tartismalara
katilamazlar. Takim ¢atismasinin kolayca ortiilii tartismalara doniisebilecegi ve yorum
yapabilecegi durumlar yaratilir. Ekip iiyelerinin fikirlerini agik¢a belirtmedigi bir
calisma ortaminda, diisiik etkililikte kararlar ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Aslinda ¢ok
farkli ortam ve durumlarda ortaya cikabilen catismanin, genel anlamda karsilasilan
durumlar karsisinda bireyin veya bir gurubun karar almada veya tercih yapmada
zorlukla veya giicliikle karsilagmasi ve bununla beraber karar verme organlarinda veya
mekanizmalarinda olusan bozulma olarak tanimlanmasi da miimkiindiir (Can,
Azizoglu ve Aydm: 2011: 27). Ancak Lencioni’nin tarif ettigi c¢atisma kavrami

yukarida verilenin aksine fonksiyonel bir yapi igerir.

Farkli durumlarda, seviyelerde ve formlarda meydana gelmesi ve degisik diisiince

tarzlar1 ve Olgiilerde incelenmesi sebebiyle ¢atismanin birgok farkli tarifi yapilmastir.
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Biitiin bu c¢atisma ile yapilan tariflerin ortak noktasi “ahenksiz, uyusmazlik, zit

davranislar, tezatlik” sézciikleri ile agiklanmaktadir (Topaloglu ve Avci, 2008: 76).

Bireyin catistig1 kisiyi, grubu, diisiinceyi veya vakayir begenmemesi, hosuna
gitmemesi, istememesi veya bu olgularin tamami veya bir kismai ile ¢ekismeli duruma
diismesi ¢atismanin temelinde yatmaktadir. Biitiin organizasyonlarda zaman zaman
tartisma ve catismalar yasanabilir. Agiklanabilecek bir¢ok tartisma c¢esidi vardir ve
bunlarin yapict ve yikici tartisma olabilmesi miimkiindiir. Organizasyonlarda veya
kisiler arasinda ¢ikabilecek tartismalar, gerekli olan i¢ koordinasyonu bozabilir,
oOrgiitlin amagclarindan uzaklagmasina sebep olabilir veya eldeki kaynaklari tiiketebilir.
Buna karsilik hi¢ tartisma olmayan organizasyonlar da ¢ok durgun ve yaraticiliktan
uzak olacaktir. Aslinda tartisma eger yapici olursa yeni fikirlere, diisiincelere ve
degisimlere yol agip kisisel veya orgiitsel verimliligi artirmaya etki edebilir (Aldag,
Cunningham ve Store: 1993: 54).

Organizasyonlarda faaliyetlere, verimli olunmasina, degiskenlige ve ilerlemeye pozitif
veya negatif anlamda tesir edebilen etkenlerden birisi ¢atismadir (Sahin, Emini ve
Unsal: 2006: 556). Bu sebeple de organizasyonlarda farkli seviyelerde meydana gelen
catismalarin isletmenin maksatlar1 istikametinde yenilikgi ve olumlu anlamda
yonetilmeleri, {ist yonetim veya liderlerin enerjilerini ve vakitlerini eksilten mevzular
icinde bulunmaktadir. Cagimizda catisma olgusu, sakinilmasi ve ortadan
kaldirilmasina ihtiya¢ duyulan bir durumdan ziyade, aksiliklerin giderilerek dogru
idare edilmesi ve istifade edilmesi gereken organizasyonel ve sosyolojik bir olgu
olarak agiklanmaktadir (Simsek, Celik ve Akgemci: 2015: 27).

Catigma organizasyonlarda karar vermeyi, iletisimi, ahengi kuvvetlendiren ve
ilerleten, fayda ve yaraticilik kazandiran stratejik bir etkinlik olarak belirtilmektedir
(Kidak, vd., 2011: 3). Yine organizasyonel ¢atigma, i¢inde bulundurdugu taraflari,
tartisma ¢ikaran mevzuyu, taraflarin ¢atismadan 6nceki baglarini, ¢atisma esnasinda
tatbik edilen strateji ve yontemleri, karsilasilan neticeleri ve organizasyon etrafindaki
tesirini agiklayan siirece denilmektedir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005: 2).
Organizasyonel catisma, Cihangiroglu ve digerlerine gore (2015: 601), organizasyonel
hayatta kisiler ve takimlar arasinda bulunabilecek seviye, arag, meziyet, sosyo-
demografik veya idrak benzesmezliklerinden, sinirli kaynaklarin boliisiilmesinden,

etkinliklerin veya vazifelerin dagilimindan meydana gelmektedir.
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Calisma ortaminda calisanlarin iist yonetim veya liderlerinden korkarak sessiz
kalmalar1 ya da direkt iletisim yerine daha az konusmayi se¢meleri organizasyonel
sessizligin olugsmasina sebep olabilir. Bu tip durumlarda dogal iletisim yerini gercekte
olmayan ama resmi géziiken tiirde bir haberlesmeye teslim eder (Ehtiyar ve Yanardag,
2008: 53). Yonetici veya liderlerin is¢iler ve yonetim ile ilgili siirekli agiklama
yapmadig1 veya belirsiz olarak biraktigi diisiince ve inaniglar da organizasyonel
sessizligin olusmasinda c¢ok etkili olabilmektedir. Bu tip durumlarda isletme
calisanlari isletme i¢in yaptiklarinin bosuna oldugunu ve kendilerine glivenilmedigini
hissedip diisiinmeye baslayabilirler. Bunun yaninda iist yonetim veya liderler de orgiit
icin Oonem arz edebilecek her seyin sadece kendileri tarafindan bilindigi icin
yapilabilecegini One siirebilirler. Organizasyonel sessizligin ortaya ¢ikmasinda diger
etkili olabilecek neden de gilic mesafesidir. Yoneticilere kars1 daha sadik calisanlarin
oldugu orgiitlerde yiiksek giic mesafesi oldugu gortilmektedir. Buna karsilik da tist
yonetim veya liderler ile ¢alisanlarin arasinda yiiksek gii¢ mesafesi oldugu durumlarda
calisanlar yine sessiz ve tepkisiz kalmayi segebilirler (Sisman, 2002: 66).
Organizasyonel sessizligin olusmasinda oOrgiitsel ve cevresel etkenler de etkili
olabilmektedir. Ust Yonetim veya liderler organizasyonu sadece kontrol iizerine
kurdugu bir orgiit yapisinda sessizlik denilen durumla karsilasilabilir. Zaten tepe
yoneticiler veya liderler ¢ok biiyiik organizasyon yapilarinda galisanlar ile daha az ve
diisiik iletisimde olmaktadirlar (Morrison ve Milliken, 2000: 712).

3.2.3. Baghlik Eksikligi

Lencioni’nin modelinde yer alan diger potansiyel islev bozuklugu ve ayn1 zamanda
ctinctisii baghlik eksikligidir. Catisma olmadan, ekip iiyelerinin belirsizligin hiikiim
stirdliigli bir ortami tesvik ederek karar vermeleri zordur. Yon ve baglilik eksikligi,
calisanlari, 6zellikle yildiz ¢alisanlari, hosnutsuz ve haklarindan mahrum birakabilir.
Burada daha ¢ok orgiitsel giiven iizerinde durulmasi konunun daha iyi anlasilmasina

yardime1 olacaktir.

Organizasyonel gliven seviyeleri orgiitiin kendisine giiveni, ¢alisma arkadaslarina
giiven ve yoneticiye giiven olarak bdliimlendirilebilir. Burada iist yonetime veya lidere
duyulan giiven, calisanin kendisi ile dogrudan ilgili ve kendisini etkileyecek
kararlarinda, {istliniin aldig1 davranis veya kararlarinda ona zarar vermeyecegini ve

onu kollayacagini diisiinmesi anlaminda olumlu beklentisi ve bunun karsisinda hig
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savuma ihtiyaci hissetmeden risk almasidir. Buna 6rnek olarak alinmasi diisiiniilen

terfi, maag artirimi veya isten ¢ikarilma gosterilebilir (Tan ve Lim, 2009: 47).

Bir igyerinde igveren veya yonetici ile is¢i arasindaki sdzlesme, yonetimin verdigi
sozler ve yaptig1i uygulamalar yukarida belirtilen etmenler dolayisiyla yerine
getirilmeyebilir. Bu yol ile de aslinda mutlaka olmasi gereken dogruyu séylemek ve
calisanlara adilce davranmak gibi gereklilikler ihlal edilmektedir (Stewart, 2004: 19).
Orgiit iiyelerinin kendi arasindaki iliskiler, orgiit ¢alisanlarinin yoneticileri ve
organizasyonu sadece gerceklestirilen hal hareket ve davraniglarla degil bunun
yaninda duygusal bag ile de ilgilidir (Reyhanoglu, 2006: 43). Giiven bu sebeple
organizasyonel i¢ ve dis iliskilerde Onemini artiran bir kavram olarak ortaya
cikmaktadir.

3.2.4. Hesap Verebilirlikten Kacinma

Lencioni’nin belirttigi bir diger potansiyel islev bozuklugu hesap verebilirlikten
kacinmadir. Takimlar net bir eylem plan1 yapmazlarsa, en odaklanmis ve
yonlendirilmis bireyler bile akranlarini takimin genel yararina verimsiz goriinebilecek

eylem ve davranislar konusunda uyarmakta tereddiit ederler.

Aslinda hesap verebilirlik kavrami, yonetici veya liderlerin demokrasi ve insan haklari
konularindaki konusmalarinda esasen iktidarlarini nasil kullandiklarii seffaf ve net
bir bigimde anlatmalar1 demektir. Bu yol ile amaglanan sey ise yoneten ile yani
yonetici veya lider ile yonetilen yani ¢alisanlarin arasindaki iletisimin ve iliskilerin

giiclendirilmesi veya artirilmasidir (Robertson, 2004: 57).

Yapilan arastirmalarda hesap verebilirlik kavramina ait degisik tanimlamalar
gorilmistiir. Hesap verebilirligi ortama gore degisebilen bir hayvan tiiri olan
bukalemuna benzeten Sinclair (1995: 224), bilimsel arastirma yapan herkesin hesap
verebilirlik kavraminin degisik bir ¢esidini inceledigini ifade etmistir. S6z gelimi
arastirmacilardan bazilarinin hesap verebilirlik kavraminin iginde gegen hesap
kelimesinden finansal boyutunu ele aldigini, bazilariin ise belirttigimiz bu kavramin

tizerinde etik degerler ¢ercevesinde caligmalar yaptiklarini belirtmistir.

Hesap verebilirlik kavrami bir durum degil ama bir siiregtir diyen Alsop ve digerleri

(2005; 6), hareketli olmaktan bahsetmistir. Burada hesap verebilirlik kavramini sadece

masasinda oturarak yapilan elestirilere acik olunmamasi gerektigini anlatmak

istemistir. Bununla beraber hesap verebilir olmak demek, herhangi bir kontrolden
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kacabilmek icin tim giicii ile miicadele etmek degil, tam aksine tim c¢evre
organizasyonlar ile beraber hareket ederek aslinda bulunulan yerdeki yonetimin

diirtistliik ve performans degerlerinin artirilmasini saglamaktir.

3.2.5. Sonuclara Kayitsizhik

Lencioni’nin bes potansiyel islev bozukluklarindan besincisi sonuglara dikkat
etmemedir. Ekip tiyeleri dogal olarak, bireyler sorumlu tutulmadiginda, takimin ortak
hedeflerinin 6niine kendi ihtiyaclarint (6rnegin, ego, kariyer gelisimi, tanima, vb.)

koyma egilimindedir.

Calisanlarin organizasyonlarda daha katilime1 ve hareketli hale getirilmesi yolu ile
olas1 olumsuz durumlarda herkesin olaylara miidahale etme anlaminda katilimlarinin
saglanmas1 beraberinde kaynagma ve biitiinlesmeyi de getirecektir. Bu sayede takim
calismasi hakkinda literatiirde ¢ok fazla ehemmiyeti vurgulanan sorumluluk alma ve
giiven verme boyutlarinin ilerletilmesi ve gii¢lendirilmesi saglanacaktir. Isletmelerde
calisanlarin isteyerek veya istemeden gordiikleri olumsuz olaylarin mutlaka etkileri
altinda kaldiklar1 yapilan aragtirmalar ile kanitlanmistir. Bu olaylara 6rnek vermemiz
gerekirse c¢alisma ortaminda yildirma politikalari, zor kullanma ve psikolojik
zorbalikta bulunma gibi basliklar1 belirtebiliriz. Sozgelimi karsilasilan olumsuz
davraniglar karsisinda tepki gostermeme, sosyal yalnizlik hissi, s6zlii veya psikolojik
taciz, is ortaminda etkin ve faydali olamama hissi, bunlara bagli olarak stres oraninda
artls yasanmasi, yasanan olumsuz olaylar ile diisen motivasyon, ortamin veya
davraniglarin olumsuzlasmasi ile ¢calisma ortaminda bas gosteren is tatminsizligi ve
daha sayamayacagimiz bir¢ok sebepten dolayr etkilenmenin oldugu yine yapilan

caligmalar ile belirtilmis ve ispatlanmistir (D’Cruz ve Noronha, 2011: 272).

Buradan hareketle, bir orgiitiin diisiik islevsel olan kisimlarinin gelistirilebilmesi i¢in
once islevsizlesen kisimlarinin ne yogunlukta ve nasil olustugunun anlasiimasi
gerekmektedir. Izleyicilerin organizasyon icerisinde karsilastiklart olumsuz olaylarda
verdikleri tepkiler ve girdikleri rollerin de sebepleri icinde sdylenebilen bu engellerin
atlatilmasinda izlenecek plan belirlenmelidir. Bu planda izleyicilerin eksiklik goriilen
konularda egitilerek sorumluluk ve aktif yetkiler almalarimin saglanmasi yoluyla
organizasyonel etkinligin artirilmasi ve bunu yaparken de geriye doniik yetkileri veya
rolleri olup olmadigmin ortaya ¢ikarilmasi ¢ok Onem arz etmektedir (Alicke ve
Sedikides, 2009: 12; Gerstein ve Shaw, 2006: 8).
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3.3. Liderlik

Cagimizin kiiresellesen ortaminda organizasyonlar1 fark yaratarak avantajli duruma
getirmede liderlik kavrami giderek onem kazanmaktadir. Lider, sahip oldugu
Ozellikleri ile ¢evresini etkilemekte ve amaclarina ulasmada etkin rol iistlenmektedir.
Bununla beraber lider davranislart ile motivasyonu, calisanlarin tutumlarini da
degistirebilmektedir. Aslida her durumda uygun ve etkili bir liderlik ¢esidi yoktur.
Lider, c¢evreyi dikkate alarak, hem kendisinin, hem c¢alisanlarinin hem de
organizasyonun motivasyonunu, is tatminini ve performansimi artiran en iyi

davraniglar1 gostermelidir.

Belirli durumlar veya sartlar altinda yine belirli kisisel veya organizasyonel hedeflere
ulasmak amaciyla, bir kisinin digerlerinin veya cevresindekilerinin hareketlerini,
yaptiklarini etki altina almasi, yonlendirmesi siirecine liderlik denilmektedir (Kogel,
2001: 465). Bu anlamda lider olan kisinin yaptig1 seylere ait siire¢ liderlik olarak
goriilmektedir. Burada lider ise, digerlerini veya takipgilerini belirlenmis amag
istikametinde hareket etmeye sevk eden kisi olarak agiklanmistir. Diger bir anlatis ile
lider, bir grubun veya birlikte olan insanlarin, kisisel veya grup hedeflerini yerine
getirebilmek i¢in takip ettikleri, buyruk ve talimatlari istikametinde faaliyet
gosterdikleri kisi olarak belirtilmektedir. Insanlar1 belirli hedefler istikametinde bir
araya toplama ve bu hedeflere ulagsma anlaminda onlara ihtiyaglari olan giidiilenmeyi

saglama kabiliyetine liderlik denilmektedir (Usal ve Kugluvan, 2002: 294).

Iliski davranisi, liderin takim iiyeleri ile arasindaki iletisimi, ilgili kanallar1 ve yollar1
acarak, gerektiginde yetki ve sorumluluklarin1 devrederek, karsilikli itimat, giiven
ortam1 ve destek saglamak adina yaptig1 davraniglarin tamamina denilir (Eren, 2014:
446). Buradaki sorumlulugun devredilmesi bir anlamda ast ¢alisanlara liderin kendi
giiclerini ve yetkilerini kullandirma olanagi verdiginden takim motivasyonunu da

artirmaktadir.

Liderin yapiyt harekete gecirmek anlaminda gorevi, yapilacak isi ve amaclar
tanimlama, bi¢cime sokma ve uygulama islerini kapsamaktadir. Bu sayede elde
edilecek sonuglar, isletme faaliyetlerini yonetme, planlama, iletisim, programlama ve
yeni fikirleri uygulama gibi isler bakimindan ¢ok ileri bir algilama yetenegi oldugunu

gosterir. Liderin isletme veya organizasyonu harekete gecirmek adina yaptigi
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hareketler, 6zellikle yapilmasi planlanan igin basartya ulasmasi bakimidan sonuca

yonelik bir davranis anlaminda gelir (Alkin, 2006: 58; Yukl, 1989: 255).

Lider, genel mantiga gore sadece karizmatik Ozellikleri en {ist seviyede olan kisi
degildir (Collins ve Porras: 1994: 87). Lider karizmatik ozellikleri yaninda vizyon
gosteren ve belirleyen kisidir. Bu anlamda bir vizyon sahibi olmak, etkili lider olma

anlaminda mutlaka olmas1 gereken bir 6zelliktir.

Bir organizasyondaki insanlar1 veya bir grubu, belli bir hedef dogrultusunda etkileyen
kisilere lider denilebilir. Belirlenen hedef ve organizasyonel amaglara ulasmak i¢in
insanlar1 etkileme veya yonlendirme siirecine de liderlik denir (Yukl, Gordon ve
Taber: 2002: 18). Buradan hareketle bir 6rgiitte veya ekipteki insanlari etki altina alma,
yine ayni Kigileri belirlenen amaglar sebebiyle bir yerde toplayabilme ve bu belirlenen
hedefleri yapabilmek amaciyla aksiyona gegirmeye liderlik denilir (Paksoy, 2002:
166; Erdogan 1997: 330). Buradaki temel fark lider bu isleri yapan insanlara, liderlik
ise bu islerin yapilma siirecine denilmesidir. Liderligin {i¢ 6nemli unsuru olarak
cevresindekileri etkileyebilme ve motive edebilme, isteyerek ve igten bir sekilde

gayret gosterme ve hedeflerin yerine getirilebilmesini sayabiliriz.

Organizasyon veya Orgiitlerde, amag¢ ve hedeflerin belirlenmesiyle birlikte, bunlara
ulasilmasi i¢in gerekli kararlarin alinmasi ve isletme icindeki ¢alisanlarla boliimlerin
aralarindaki iletisim ve uyumun yapilmasi islerini yapan kisiler anlaminda lider ve
liderlik kavrami, gok eski tarihlerden beri, 6nemini hi¢ kaybetmemis ve bu konuda

arastirma yapanlarin her zaman dikkatini ¢eken konulardan biri olmustur (Bakan,
2007: 114).

Bununla beraber her seyin yolunda gittigi veya refahin yiiksek oldugu siireglerde
gorece gereksinim duyulmayan liderlik olgusunun 6nem ve degerine, problemlerin
oldugu kriz ve buhran dénemlerinde, karar vererek uygulayabilecek liderler anlaminda

daha fazla ihtiya¢ duyulabilmektedir (Giil ve C61, 2003: 3)

Gec¢mise doniiliip bakildiginda farkli zaman ve yerlerde, baglh sartlara gore ve yine
farkli kiiltiirlerin etkisinde olan liderlerin ortaya c¢iktigi, fakat liderligin algilanan
bi¢imi ve kapsaminin degisken oldugu goriilmektedir (Hodgetts ve Luthans, 2003:
356). Toplumlarin hi¢ durmadan bir gelisim ve degisim i¢inde olmalar1 insanlarin
cevrelerindeki bu degisim ile birlikte liderlik tarzlarinin ve davranislarinin degiserek

yeni liderlik sekillerinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Eren, 1993: 198).
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Diger bir liderlik tanimu1 ise genel olarak liderligi, bir grup ile bir kisi arasindaki otorite
ve giice dayali iliski olarak agiklanmaktadir. Burada kuvvet ve giiciinii kullanarak
grubu hedefe gotiirene lider denilmektedir. Yine ekip veya gruptaki diger insanlardan
zeka, yetenek ve karizma gibi 6zellikler bakimindan farkli olunan istiinliige liderlik

denilmektedir (Fiedler ve Garcia, 2005: 187).

Organizasyonel hedeflere ulagsmak i¢in belli bir zaman, durum ve sartlar altinda
cevresindekileri destekleyen, onlara tecriibelerini aktaran ve isletmenin tiyelerinin bu
cesit yonetiminden memnun kalmalarimi  saglayan kisilere lider denilir.
Organizasyonel hedefleri yerine getirmede orgiitsel islerin etkilenmesi siireci ise

liderlik olarak kabul edilmektedir (Werner, 1993: 17).

3.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimeii  liderlik ekip motivasyonuna ve gorevlerine odaklanir. Buradaki
amaglardan birisi, ekibin amaglarini basarirken baska hedeflerini ihmal etmemesidir.
Mesela ekip liyelerinin beceri elde etmeleri ve ¢evreye dnem verme bu konuda 6rnek
olarak gosterilebilir. Dontisiimeii liderlik motivasyon ve bilgi seviyesi diisiik

organizasyonlar i¢in ¢ok daha fazla faydali olacaktir.

Gilinlimiizde gelisim hiz1 anlaminda bilisim teknolojisi, organizasyonlarda veya
isletmelerde degisim hizini artirmaktadir. Cevre ve toplum tarafindan artik talep edilen
veya beklenen durumlar, organizasyonlarin veya isletmelerin  yapilarini
koruyabilmeleri ve siirdiirebilmeleri ig¢in bir anlamda inovasyon da denilebilecek
degisimin siiratine yetismelerinin ve ek olarak bu degisimle birlikte etraflarina da
fayda saglamalarinin mecburi oldugu yoniindedir. Ayrica belirtilmelidir ki artik
degisim ve doniisiim kavramlar1 ayn1 anlamda gibi diisiiniilmektedir. Sadece mana ve
siire¢ anlaminda degisim kavrami donlisim kavramini agiklamakta az kalmaktadir.
Doéniisiim kavrami, daha kokli bir degisimi agiklayan kavram olarak diisiiniilebilir.
Zira degisim organizasyon veya yapidaki fiziki degisiklikleri agiklarken doniigim
kavram1 diisiince ve fikir yolu ile yapida meydana gelecek farkliliklari ifade
etmektedir. Bu anlamda degisime karsilik doniisiim daha kokli, genis, kalici ve
etkilidir (Celep, 2004: 42). Buradan hareketle organizasyonlarin ¢evrelerinde meydana
gelen degisimlere ayak uydurabilmeleri, zamani yakalayip ¢evrelerinin veya
seyircilerin talep ve ihtiyaclarina karsilik verebilmeleri i¢in degisimin yaninda

doniistimii de tam olarak yapabilmeleri gerekmektedir.
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Bu noktada birgok liderlik yaklasimdan biri olan doniisiimcii liderlik, bu fikir ve
diisiincelerin sonucunda ortaya ¢ikmistir. Hedefi daha detayli ve koklii degisim ile
doniistim olan bu liderlik yaklasimu tiirii, ¢calisanlarin talep ve ihtiyaglarini1 daha fazla
karsilayarak, hem onlarin hem de organizasyonun siirekli gelisim gdostererek

misyonunda da yenileme yapmasini saglar (A.g.e.).

Kavram olarak doniisiimcii liderlik, bir diger liderlik tarzi olan etkilesimci liderlik
goriisi ile birlikte ilk kez Burns araciligiyla 1978 yilinda agiklanmistir (Bass, 1999:
9). Ingilizce ’de “transformational leadership” olarak belirtilen bu kavram Tiirkce
olarak “doniisiimcii”, “reformcu”, “degisimci” ve buna benzer karsiliklarla

aciklanmaktadir (Ataman, 2001: 468; Kegecioglu, 1998: 27).

Belirtilmis olan bu kavramin ortaya ¢ikmasinda, yayginlasmasi ve uygulanmasinda ise
bir takim faktorlerin etkisi ¢ok fazla olmustur. Bu faktorlere 6rnek olarak kiiresellesme
en basta sOylenebilir. Ayrica yonetim tekniklerinde yeni yaklagimlarin ve tekniklerin
ortaya ¢ikmasi da diger 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sayilanlara ek
olarak da rekabet ortaminin olusturdugu baskinin da etkisi kiiciimsenmeyecek kadar

onemlidir.

Dontistimcii liderlik kavraminin ortaya ¢ikis siireci 20. Yiizyilin ikinci yarisinda
baslamaktadir. Ayni1 zamanda bir siyaset bilimci olan James McGregor Burns bu
kavrami ilk kullanan kisidir (Conger, 1999: 148). Hem c¢evreyi hem de liderin
kendisini degistiren siireci liderlik olarak agiklayan Burns, etkilesimci liderlik ile
doniistimcii liderligin aralarindaki farklar1 agiklamistir (Kent, John ve Aziz: 2001:
222).

Thoms ve Greenberger (1998: 3), zaman kavraminin liderligin basarisina giden siiregte
onemli olduguna isaret etmektedirler. Cilinkii doniisiimcii liderin gegmiste olan veya
gelecekte olusabilecek aksakliklart veya bosluklar1 bugilin gorebilmelerindeki
hizlariin, tedbir almada ve stratejik davranmada basari olarak sonuglanacagina dikkat
¢ekmektedirler. Bununla beraber yine aynmi disiniirler, liderlerin doniisiimcii
olabilmeleri i¢in zaman kavramina siirekli bagl kalmaktan ziyade zaman kavraminin
getirdiklerine uyum saglamaya veya onu degistirmeye calisarak daha ileri goriisli

bakis ve 6ngoriilere yoneldiklerini belirtmektedirler (Bass, 1995: 294).

Rakiplere karsilik bilginin bir rekabet {istiinliigline ¢evrilmesini kolaylastirmak i¢in

liderler, vizyonlarim1 sahip olduklar1 motivasyonlarini, yap1 ve sistemlerini
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bulunduklar1 isletme veya organizasyonun tiim alanlarma iletirler. isletmenin her
asamasinda liderler, bilingli bir sekilde stireci isleterek bilgiyi yonetebilmeleri i¢in ii¢
ana isleme ihtiya¢ duyarlar: Bunlar ilk dnce bilginin ortaya ¢ikarilmasi, daha sonra
iletilmesi veya paylasilmasi ve son olarak da kullanilmasidir. Liderlerin bilgi
tiretilmesine nasil tesir ettiginin anlasilmasinda doniisiimcii liderlik teorisi bir esas

olusturmaktadir (Bryant, 2003: 33).

Baskic1 rekabet ortami, kiiresellesme, yeni yonetim teknik ve yaklagimlari gibi
faktorlerin, dontlisimcii liderligin ortaya ¢ikarak yaygimlagmasindaki rolii biyiik
olmustur. Halihazirda giiniimiizde de bir lidere doniisiimcii olmanin davranis veya
diisiince bakimindan neler kattigina, nelerin doniisiimcii liderligi daha ikna edici ve

etkili yaptigina iliskin aragtirmalar devam etmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 60).

Burada belirtilen bakis agis1 ashinda dontisiimcii liderligin, liderin veya izleyicinin
kendi baglarina bireysel amaglarina ulagsmalarindan daha fazla, bagli bulunduklar
gruplar1 veya daha yakin ¢evreleri ile herkesin kazanacagi mantikli ve gergekei bir tarz
oldugudur. Burada lider veya izleyicinin grup veya yakin ¢evrelerine kars1 ahlaki bir
yiikiimliiliigl, sosyal normlar ve inanglari ile baglantilidir. Yani lider veya izleyicinin
bireysel diisiince yapisindan farkli olarak topluluk ve grup bilincini kabul etmesi ve
benimsemesi gerekir. Ayrica bir takim davranis sekilleri veya etik normlar zorla
uygulatilmamali, kabul ettirmek ic¢in zorlanmamalidir. Buna karsilik insanlar higbir
baski altinda kalmadan 6zgiir bir sekilde bu normlara inanarak kabul etmeleri i¢in

motive edilmelidirler (Bass ve Steidlmeier, 1999: 181).

Calisanlara orgiit kiiltiirlerinde degisiklikler yaparak halihazirda yaptiklarindan ve
imkan olarak yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasini yapabileceklerine
inandiran, onlara ek gorevler yiikleyen, farkli bir vizyon olusturarak calisanlarin bu
vizyona katkida bulunmalarim1 saglayan liderlik tarzina doniistimcti liderlik

denilmektedir (Eren, 2014: 483).

Kisisel seviyede ilgi 6zelligi ile doniisiimcii lider, organizasyonun gelisimini saglamak
i¢in, takipciler arasinda destek ve giliven seviyesini yiikseltme, bireylerin kisisel talep
ve doyum seviyelerini artirma, bireye 6nemli oldugunu hissettirme gibi davranislar ile
karsilayabilmektedir. Doniistimcii liderler takipgilerine bireyin 6neminin farkinda

olduklarmi hissettirerek, organizasyonun gelismesine yardim etmektedirler.
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Organizasyon {yelerinin beklenti ve hareketlerinde meydana gelecek biiyiik
farkliliklar ve organizasyonun farkli is ve amaglara uyum saglama siireciyle
dontistimcii liderlik, ayn1 manalarda ifade edilmektedir (Zel, 2001: 151). Degisim
aslinda doniisiimcii liderlerin var olus nedenleri oldugundan doniisiimcii liderler kendi
tanimlarin1 yaparlarken degisim temsilcileri tanimini kullanmaktadirlar. Dontigiimetii
liderlerin gosterdikleri sahsi ve mesleki imajlar, mesul olduklar1 organizasyonlari fark

yaratarak degisim anlaminda tertip etmektir (Eraslan, 2011: 5).

Kisisel destek saglama, bir vizyona sahip olma, yiliksek enerjiye sahip olma gibi
ozellikleri veya davranislar1 kendisinde toplayan liderlere doniisiimcii liderler denilir.
Bununla beraber karsilasilan aksakliklarin ¢6zliime kavusturulabilmesinde takipgilerini
motive edebilen, hizli degisen siireclerde ve hareketli toplum yapilarinda yeni firsatlar
bulup degerlendirerek organizasyona farkli bakis acilar1 kazandirabilen kisilere

dontisimcii lider denilir (Agikalin, 2000: 14).

Yasanan degisim siireclerin belli asamalarinda yapilmasi gereken davraniglarin
yapilarak basarili bir sekilde degisikligin yapilmasin1 saglayan, aslinda degisime
yonelik liderlik sekline doniisiimeii liderlik denir (Eisenbach, Watson ve Pillai, 1999:
84). Bununla beraber dontisiimcii liderligin en fazla 6n plana ¢iktig1 zamanlar, karigik
yapida olan islerde, kurumsallasmanin olmadigi oOrgiit yapilarinda, o6zellikle de
istikrarsiz dinamik cevrelerde ve kriz anlarinda olmaktadir (Ataman, 2001: 470).
Fakat buradan yola ¢iktigimizda sadece olas1 farkli durumlara ve degisimlere adapte
olma veya uyum saglama olarak goriilmesi eksik bir agiklama olmaktadir. Cilinkii
sadece olan duruma uyum saglama degil, iginde bulunulan durumun veya ¢evrenin
yeniden diizenlenmesi, degisiklik yapilmasi ve daha ileri olarak da yeniden yapilmasi
stirecine doniigiimcii liderlik denilmektedir (Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam,
1996: 386).

Isletme veya organizasyonlari, yenileyen ve degisim yaparak yiiksek performansa
ulastiran kisiler doniistimcti liderlerdir. Bir isletme veya organizasyonda calisanlara
kisisel veya mesleki yasantilarinda etki anlaminda 6nemli kisiler soruldugunda,
tanimladiklar1 insanlar olarak doniisiimcii liderler anlatilmaktadir (Coad ve Berry:

1998: 165).

Bir doniigiimcii lider sahip oldugu vizyonu, sembol ve kelimeler ile ulagilacak bi¢cime

sokarak aralarinda bag kurar. Ayrica doniisiimcii lider takipgilerinin glivenini tutarl
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davraniglar gostererek kazanir. Kendisine gidecegi bir istikamet belirler ve o yolda

ilerlemesi sonucunda organizasyonda biitlinliik kazanilmis olur (Karakaya, 2005: 86).

Halihazirdaki biirokratik yapinin smirlarinin disina ¢ikan ve ellerinde olan yiiksek
enerjileriyle organizasyonel degisim periyodunu kontrol eden kisilere dontisiimcii
liderler denilir. Ayrica organizasyonun ortak gelecegini sekillendiren liderlere

doniisiimcii liderler denilir (Ozden, 2005: 206).

Insanlarin amaglarma ulasabilmeleri, sorumluluklarmnin yenilenmesi, vizyon ve
misyonlarinin yeniden olusturulmasi i¢in yapinin veya organizasyonun yeniden elden
gecirilmesine Leithwood ve Poplin’e (1992: 8) gore donilisimei liderlik
denilmektedir. Bu sistem liderin izleyicilerinin veya destekleyenlerinin liderin
durumuna c¢ikarildigi, liderin bir anlamda manevi iletisimi saglayan arag¢ halini aldig1

ve dayandig1 temelin karsilikli tesvik oldugu bir iletisimdir.

Yeni fikir ve diistincelerin yapilabilmesi i¢in doniisiimcii liderler izleyicilerine veya
takipgilerine onay verirler. Bununla beraber doniigiimcii liderler bilgiyi detayli bir
sekilde arastirir, paylasir ve kisitlama olmayacak bir diisiince ortami olusturarak
izleyicilerini veya takipgilerini diisiinmeye ve arastirmaya Ozendirir. Bir diger
aciklama olarak devrimci degisimci olarak doniistimcli liderleri sdyleyebiliriz.
Déniistimcii liderler doniisiimii basarabilmek icin takipgileri veya izleyicileri ile 6zgilin
careler bulma ve yeni goriisler kazanmak amaciyla beraber takim olarak davranig
gosterirler. Doniisiimcii lider takipgilerinin karsilasacagi problemleri ¢ézmelerinde
yeni ve farkli usuller gelistirmeye iter ve onlar1 ise yoneltmede motivasyonlarini artirir.
Doniistimcii lider, takipgilerini veya izleyicilerin cesaretlerini artirarak, degisim karsiti
diislincelere ve yapiya karsi ¢ikmaya yonlendirir. Bununla beraber izleyicilerine
olumlu diisiinmenin giiciine inanmayr ve olumsuz diigiinceyi kabul etmemeyi

ogretirler (Friedman, Langbert ve Giladi: 2000: 10).

Etkili bir doniisiimcii lider organizasyonun faydasi yoniinde, takipgilerinin fikir ve
diistincelerini dikkate alarak kisi merkezli karar vermekten sakinarak diisiinmektedir.
Belirttigimiz bu liderlik tarzi karmasayi yok etmeye yarayan, insan gelisimini,
kisileraras1 giiveni olusturan, iletisimi giiglendiren ve karsilikli tatmini meydana

getiren liderliktir (Odom ve Gren, 2003: 67).

Kogel’e (2014: 696) gore bir oOrgiitte veya organizasyonda yenilik ve degisiklik

yaparak o Orgiitiin daha fazla performans gostermesini saglayan kisiye dontisiimcii
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lider denilmektedir. Liderin sahip oldugu bir vizyonunun olmasi ve daha 6nemlisi bu
sahip oldugu vizyonunu izleyicilerine veya takipgilerine kabul ettirmesi ise bunu

yapabilmenin en miithim yoludur.

Sahip olduklar1 diistince ve fikirler ile takipgileri veya calisanlarini etki altina alarak
dontisim ve degisim faaliyetlerini gerceklestiren liderler doniisiimcii liderlerdir.
Doniistimcii liderlik, stratejik diisiince yapisi ile vizyon saglayarak, calisanlarin veya
takipgilerin belirlenen ortak hedef, gaye ve degerlerin c¢evresinde ileriye
odaklanmalarini saglayan liderlik ¢esididir. Belirtilen doniisiim diistincesi, takipgilerin
sahip olduklar1 kapasitelerinden daha fazlasini yapabileceklerine inandirilmalar ile

gerceklestirilebilecektir (Diker, 2014: 149).

Izleyiciler veya takipgiler doniisiimsel bir bakis acisinin oldugu organizasyonlarda,
diisiince giiclerini ve kabiliyetlerini bilerek aslinda kreatif bir ortamin i¢indedirler.
Dontistimcii liderler de iste izleyicilerinin bu kabiliyetlerini kullanmalarinin doniisiimii
hem kolay hem de kalic1 olmasini saglayacaginin bilincindedirler. Bu anlamda liderler,
bir anlamda izleyicilerinin kabiliyetlerinin ve gizli giiclerinin ortaya g¢ikmasini
saglarlar. Belirtilen bu siirecte organizasyonu gelistirmek i¢in aslinda doniisiimcii
liderler, takipgileri ile birlikte risk alirlar. Ellerindeki mal veya hizmet, ya da siirekli
gelisim isteyen ve arayan takipgiler, donilisiimci liderler tarafindan bu yol ile
yonlendirilir. Dontistimcii liderler yeni tecriibe, bilgi, kabiliyet kazandiracak her tiirlii
tecrilbeye aciktirlar ve kendi bulunduklar1 kural ve yapilarini sorgulayarak ve is
tanimlarinin ilerisine ulasarak yeni alternatifler gelistirmeye calisirlar (Brestrich,

1999: 150).

Lokal ve uluslararasi rekabetin ¢ok ciddi ve fazla oldugu orgiitler arasinda doniisiimceti
liderlik ¢ok daha fazla ehemmiyetli hale gelmektedir. Gelecekle daha c¢ok alakadar
olan dontigiimcii liderler, ayni zamanda degisim ve yeniliklere de agiktirlar.
Doniisiimcti liderler isletme veya organizasyonlarin bir vizyonunun, misyonunun ve
stratejisinin olmasin1 savunurlar. Bununla beraber de olmasini istedikleri bu vizyon,
misyon ve stratejilerinin kabul ettirilmesini isterler. Yine bu tarz liderler, galisanlarin
bulunduklar 6rgiit veya isletmelerin ihtiyag, inan¢ ve deger yargilarinda degisiklige
sebep olurlar. Bu yol ile calisanlarin da diisiince ve yeteneklerini ortaya ¢ikararak
kendilerine daha fazla giivenmeleri saglanmaktadir. Yavuz’a (2009: 52) gore iste
doniistimcti liderler ¢evrelerinin davraniglarini  etkileyerek motivasyonlarinin
artirtlmas1 anlaminda ilham kaynagi olmaktadirlar.
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Degisen siireclerin ve kurallarin oldugu c¢evrede doniisiimcii liderler, 6rnek davranis
modelleri olusturarak, karsilagilan problemlere gii¢lii ¢ozlimler bularak ve takipgilere
esit degeri veren yonetim anlayisi olusturarak aslinda 6grenmenin nasil yapilacagini

Ogrenirler (Celik, 1998: 428).

Kegecioglu (1998: 28) doniisiimcii lider 6zelligini, degisimi etkili bicimde yiirtirliige
koyarken bu degisime yol gosterecek ileri goriisliiligli yaratmak, yine degisim icin
ihtiya¢c olan uzmanlik kavramini agiklamada lidere imkan saglayacak beceri ve

kabiliyetlerin bir kiimesi seklinde tanimlamaktadir.

Dontistimcii liderlik, izleyicilerin temel istekleri, gereksinimleri ve 6nem verdiklerine
dayanan bag ile ilgili ana endiselerini, lider ile izleyiciler arasindaki kalic1 ve sabit
ahlaki hedefe sahip olarak ele alan ve bu anlamda liderligi doniistiiren liderlik ¢esididir
(Burris, Detert ve Chiaburu 1978: 913). Bununla beraber Burris, Detert ve Chiaburu
(A.g.e.), doniisimsel degisimin devam ettirilmesi veya siirdiiriilmesi gerektigini
belirtmektedir ki bunlar psikolojik, kiiltiirel, kurumsal ve maddi boyutlar
kapsamaktadir. Gereksinim ve isteklerini, siire¢ i¢inde doniislimii yapan lider,
takipgilerinin gercek taleplerini karsiladig: sekilde taniyarak durumun i¢ine katilir. Bu
sebeple de liderlik izleyicilerin gereksinimlerinden ve hedeflerinden ayri
tutulamamaktadir.  Dontisiimii yakindan etkileyen ve taleplerin hissedilmesini
saglayanlar liderlerdir. Bu anlamda taleplerin ve gereksinimlerin yonlendirilmesinde
bir geribildirim etkisi bulunmaktadir ki bir giice gereksinim duyarlar ve genel anlamda
gereksinimlere yon verirler. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde de belirtildigi gibi
daha diisiik ihtiyaclar karsilandiginda bir iist kisimdaki yani artan ihtiyaclar g6z 6niine
cikmaktadir. Bununla ayni dogrultuda takipgilerin gereksinim hiyerarsilerindeki
katlarda tistlere ¢ikildikca bencillikleri ve miyopikliklerinin azaldigini belirten Burris,
Detert ve Chiaburu (A.g.e.), liderlerden etkilenerek yavas yavas daha genis ve farkli
kiltirler 1ile ilgilendiklerini ve ihtiyag gurubu olusturmaya basladiklarini

belirtmektedir.

Takipgilerin yenilik¢i kapasitelerine giiven duygusunu asilayan, yeni ve farklh
stratejiler kullanilirken organizasyon tiyeleri veya takipciler ile riskleri ve
sorumluluklar1 paylasan ve bu anlamda kisisel degerlendirmeyi yapan doniisiimcii
liderler, takimlarina kisisel faydalar saglamaktadir. Organizasyon iiyelerinin veya
izleyicilerin kisisel motivasyonunu artirabilmek i¢in onlarin gorevlerine yeni bakis
acilari, anlam ve anlayig getirebilen liderler, yaraticiligin ana kaynaklar1 olarak
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gosterilen bireysel gereksinimlerin {izerinde durabilir. Liderler, takipgilerinde
herhangi bir ceza korkusu yaratmadan psikolojik anlamda “giivenli” bir ¢calisma ortami
olusmasi algisini bu yol ile gergeklestirebilirler (Moolenaar, Daly ve Sleegers: 2010:
624).

Doniistimeii  liderlik, takipgilerin nelerin daha Onemli oldugu anlamindaki
diistincelerini ve fikirlerini liderlerin degistirdigini, takipgilerin ve liderlerin
etraflarindaki zorluklar1 ve firsatlar1 farkli bir sekilde géormelerini saglayan bir yol
oldugunu, sadece isteklere ve beklentilere karsilik performans kazanmayi degil,
bireysel, grup olarak ve organizasyonel gelisme ile farkliliklar1 ve yenilikleri 6n plana
cikarmay1 planladiklari, takipgilerin sadece daha iist seviye performans gostermeleri
anlamindaki potansiyelleri ile birlikte daha {ist seviyede etik ve ahlaki standartlara
ulasma anlaminda emek vermeleri icin ikna etmeye calistiklarini, bu anlamda
doniistimcti liderlerin ileri goriislillik anlaminda proaktif bir anlayisla hareket

ettiklerini anlatmislardir (Avolio, Bass ve Zhu: 2004: 101).

Simsek ve Aytemiz’e (1997: 478) gore yeni bir vizyon, realite veya diinya goriisii
olusturmak, olusturulan bu realite ile uyum saglayacak kurallar, davranislar,
standartlar ve normlar gelistirerek, izleyicilerin veya takipgilerin erigsebilmeleri i¢in
onlara anlayabilecekleri dillerde yollar gdsterme déniisiimcii liderin isidir. izleyicilerin
veya takipcilerin hayatlar1 ve hareketleri, ileriye yonelik doniisiimcii liderin yaptigi bu

realite ile farkli anlamlar bularak net ve tartismasiz beklentileri ortaya ¢ikarir.

Doniistimeii  lideri Sen ve Yashoglu (2010: 97), takipgilerinin diisiince ve
davraniglarina etki ederek onlar1 liderin belirledigi degisim istikametinde ve
organizasyonun hedefleri ¢izgisinde harekete gegiren, bunu da gilinlimiiziin degisen ve
gelisen c¢evre sartlarma ve ortammna uyum saglayarak yapan lider olarak

belirtmisglerdir.

Takipcilere, olumlu bir organizasyon ortami olusturma, iist diizey beklentiler
belirleme, rol model olma ve herkesin paylasacagi bir vizyon gelistirme gibi hareketler
doniistimcii liderlik davranisi olarak olumlu anlamda etki edebilmektedir. Dontistimcii
liderler, takipgilere yakin ilgi gosterip onlar1 motive ederek, onlarin is doyumlar1 ve
organizasyona baglilik seviyelerini artirarak, olumlu bir orgiit ortami olusturup
hedeflere daha kolay ulasabilmektedir (Deluga ve Souza, 1991: 50; Leithwood ve
Jantzi, 2000: 61; Rowold ve Schlotz, 2009: 37).
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Yeni bir diinya goriisii, yeni bir vizyon ve realite olusturmak ve bu yeni realiteye
uyumlu davranislar gelistirme anlaminda kurallar, normlar ve standartlar olusturmak,
izleyicilerin anlayabilecegi sekilde bunlara erisebilme yollarim1 gostermek,

doniistimcii liderlerin isleridir (Eraslan, 2003: 12).

Bolat’a (2008: 54) gore doniisiimcii liderlik, organizasyonlari yiiksek performansa
yenilik ve degisim yaparak tasiyan, izleyicilerin veya takipgilerin diisiincelerini,
odaklarii, degerlerini, kabiliyetlerini, énem verdiklerini ve bireysel amaclarin

organizasyonun vizyonu dogrultusunda degistirebilen kisiler olarak agiklamaktadir.

Gokkaya’ya (2005: 68) gore doniisiimcii liderlik bir siiregtir ve bu siire¢ bireysel ve
orgiitsel degisim ile doniisiimi kapsar. Bununla beraber bu siire¢ uzun vadeli
hedeflerle, ahlakla ve degerlerle de alakalidir. Calisanlarin veya takipgilerin tiim insani
isteklerinin, ihtiyaglarinin karsilanmasi ve motivasyonlarinin saglanmasi, dontisimcii

liderligin sorumluluklarinda kapsanmaktadir.

Inancin asilanmasi, bir degisimin veya yeniligin yapilmasinin lazim oldugu ilhamin
vermek ve takipgilere bir vizyon kazandirmak, dontistimcii liderlikte ¢ok onemlidir.
Bu yol ile takipgilerin ¢aligma istek ve motivasyonlar artirilmaktadir (Eren, 2014:
369). Doniistimcii liderler, bulunduklart organizasyonlardaki gorev ve sorumluluk
alanlarinda, sahip olduklar1 misyonlari, kurduklari stratejileri, yaptiklart is ve
fonksiyonlart ile ilgili siireclerde birtakim degisiklikler yaparlar. Doniistimcii liderler
bu siirecte takipgilerinin zihinlerinde ve hareketlerinde farklilifin ve yenilik¢iligin

gerekli ve faydali olduguna inanarak bu degisim siirecini uygulatan liderlerdir.

Karizmanin, basarili bir doniisiimcii liderligin merkezinde oldugu bazi arastirmacilar
tarafindan ortaya konulmaktadir. Ciinkii karizmatik liderler c¢evresi ve takipgileri
tizerinde yiiksek oranda etkiye ve giice sahiptirler. Takipgiler kendilerini karizmatik
liderleri ile bir tutarak ona yiiksek oranda itimat ederler. Takipgilerine ilham vererek
onlarin diisiincelerini hareketlendiren liderler karizma sahibidirler. Ciinkii bu
Ozellikteki liderler basarili olmak i¢in ¢ok fazla ¢aba gosterirler (Celik, 2000: 148).
Karizma, takipcilerin veya izleyicilerin amaglarina daha siki baglh olabilmeleri ve
yiiksek bir performans ortaya koymalari i¢in doniisiimcii liderler tarafindan kullanilir

(Brestrich, 1999: 92).

Doniisiimcii lider 6zelliklerinden sayabilecegimiz karizma, aslinda ¢ok onemli bir

unsur olmakla beraber tek olmasi durumunda yeterli etkinlikte giice sahip olmaz. Yani
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karizma tek basina doniisiimcii liderlik icin yeterli degildir (Ataman, 2001: 470;
Kegecioglu, 1998: 29). Aslinda karizmatik olmak doniisiimcii liderlik i¢in zorunlu
degildir. Doniistimcii lider olmak icin bir vizyona sahip olarak belli durumlarda gerekli

olabilecek degisimleri yapabilme yeterlidir (Eren 2001: 286).

Dontisiimeii liderligin ilk ortaya c¢iktigi zamanda, bu kavram iizerinde yapilan
arastirmalarda liderin bir takim 6zellikleri iizerinde durulmaya baslanmistir. En bagta
karizmatik Ozellikler olarak sayabilecegimiz irade, O6zgiiven, ahlaki degerlerin iist
seviyede olmasi, dis goriinlis ve vizyon gibi nitelikler bu anlamda liderin iizerinde

durulan 6zellikleri olarak Burns (1978: 300) tarafindan ¢aligiimistir.

Doniistimcii liderin sahip oldugu 6zellikleri Tag (2009: 3) calismasinda, ortak bir
vizyon olusturma, duygusal anlamda dayanikli olma, gerektiginde risk alabilme,
degisimin temsilcisi olma, gii¢clii bir iletisim ve yonlendirme kabiliyetine sahip olma,
cesur ve glivenilir olma, 6zgiiven sahibi olma ve takim ¢alismasina 6nem verme olarak

siralamistir.

Diger liderlik tarzlarindan farkli olmasini saglayan entelektiiel uyarim, karizma, ilham
verme ve kisisel ilgi Ozellikleriyle dontisimcii liderlik, organizasyonlarda etik
anlaminda degisimin ihtiya¢ olarak fark edilmesi, bu ihtiyaca ydnelik sistemin
kurgulanmasi ve bu sisteme islerlik kazandirilmasi siireglerinin basarili bir sekilde

ylriitiilebilmesi i¢in 6nemli bir rol Gistlenecektir (Bolat ve Seymen, 2003: 78).

Her an degisen dinamik bir ¢evrenin oldugu gilinlimiiz sartlarinda organizasyonlarin
etkilerini siirekli gostermeleri mecburidir. Bu sebeple de degisimin siirekli olmasi,
organizasyonlarin neredeyse tamaminin stratejilerinin  bir o6gesi olmustur.
Takipgilerinin gereksinimlerini, egilimlerini ve taleplerini fark ederek bu istekleri yine
takipgilerini giidiilemek i¢in kullananlar doniisiimcii liderlerdir. Doniistimcii liderler
giinliik organizasyonel iglerin ilerisinde ideal hale getirilmis etki, uyar1 ile glidiilenme,

kisisel destek ve entelektiiel etkilesim gibi 6zelliklere sahiptirler (Karip, 1998: 446).

Asagida doniisiimcii liderligin alt boyutlarini 6zetle sdyle aciklayabiliriz:

3.3.1.1. Kisisel Destek

Ergetin’e (2000: 59) gore kisisel destek, takipgilere bilgi, kabiliyet ve tecriibelerini
gelistirerek destek verme ve ilgi uyandirma siirecine denmektedir. Yavuz’a (2009: 60)

gore kisisel destegi Onemseyen tarzda yonetime sahip olan dontisiimcii liderler
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takipgilerinin bireysel ihtiyaglarinin iizerinde dururlar. Bu tarz empati yapma
kabiliyetleri gelismis doniisiimcii liderler, takipgileri ile teke tek iletisim kurarak
onlarin bireysel gelisimlerine 6nem verirler. Karip’e (1998: 448) gore de liderler
takipgilerinin kisisel ihtiyaclarina dikkat ederler ve onlarin gereksinimlerinin daha
yukar1 seviyede karsilanmasi icin emek sarf ederler. Takipgilerin kisisel
farkliliklarinin, ihtiyaglarinin ve kabiliyetlerinin nasil belirlenecegi de lider tarafindan

Ogretilir.
3.3.1.2. ideal Hale Getirilmis Etki ve Karizma

Altun’a (2003: 17) gore takipgiler tarafindan liderlerine karizma yakistirilir. Lider risk
almaya heveslidir, kendine giivenir, tutarl ve kararlidir. Takipgiler lideri kendileri ile
0zdes tutarlar ve liderlerine itimat, saygi ve giiven duyarlar. Ergetin’e (2000: 77) gore

takipgilerini, kuvvetli hislerle etki altina alma siirecine karizma denir.

Karip’e (1998: 449) gore ideal hale getirilmis etki, takipgileri ile lider arasindaki
etkilesimde karizmadan degisik olarak misyon belirleme ve vizyon olusturma
hareketlerini kapsar. Liderin kabiliyetleri, hareketleri ve etkisi takipgileri tarafindan

ideal hale getirilmektedir.

3.3.1.3. Entelektiiel Uyarim

Ercetin’e (2000: 58) gore takipgilerin aksakliklari veya sikintilart daha fazla
anlamalari, yeni ve degisik diisiincelerle problemleri gérmeleri i¢in etki altina alma
siirecine entelektiiel uyarim denilmektedir. Entelektiiel yonetim seklinde, doniisiimcti
liderler takipgilerinin yaraticiliklari tesvik edilerek, her zamanki yaklagimlardan farkli
olarak degisimin ve yeniligin se¢ilmesini saglarlar (Yavuz, 2009: 62). Karsilasilan
problemleri ve aksakliklar1 ¢6zmek i¢in liderler, takipgilerinin siirekli gosterdikleri
hareket ve diisiince yapilarini tekrar sorgulamalarini, daha 6nceden olmus aksakliklar
ile 1lgili farkhh diisiince gelistirmeleri ile saglarlar. Bu sayede takipgiler oncelikle
onceden olanlar1 kabul ederek geleneksel ¢oziim alternatiflerini irdelerler (Karip,
1998: 447).

3.3.1.4. flham Ahnmis Motivasyon

Ergetin’e (2000: 59) gore bir vizyonu olusturma ve iletme, takipgilerin ¢aba
gostermelerine semboller ile odaklanma ve kabul edilen hareketler i¢in 6rnek olma

slirecine esinlenmis motivasyon denilmektedir. Karip’e (1998: 447) gore ilerisi i¢in
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organizasyonu harekete gecirici, ivme verecek bir vizyonun olusturularak bunun

gerceklestirilmesinde lider, kararli ve azimli davraniglar gosterir.

Bass (1990: 21) ise organizasyonel hedefleri takipgileri ile birlikte belirleyerek,
izleyicilerine veya takipgilerine yetki devri yapan liderlik tiirii olarak doniisiimcii
liderligi agiklamistir. Bununla beraber de liderleri tarafindan takipgilerinin ¢ikarlar
daha fazla genisletilip, yukar1 ¢ekildiginde; organizasyonun daha iyi olmasi igin
astlarin kendi ¢ikarlarindan daha fazla organizasyonun ¢ikarlarini diisiinmelerinin
saglandiginda ve organizasyonun misyon ve amaclarina karsilik farkindalik ortaya
koyuldugunda doniisiimcii liderligin ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Ayrica Bass
(A.g.e.), yukarida belirttigimiz sonuglara doniisiimcii liderlerin ulagabilmeleri igin;
takipgilerinin duygusal ihtiya¢ ve isteklerini karsilamalari, onlara ilham olmalar1 ve

karizma gibi yollar1 kullanabileceklerini ifade etmektedir.

Dontistimcii lider, izleyicilerinden daha iist seviye performans alabilmek i¢in onlari
ilham verici 6zellikleri ile etki altina alir ve organizasyona yenilik ve degisim katar.
Yoneticiler i¢in bir meydan okuma veya rest ¢ekmek olarak doniisiimcii liderlik
kavrami diisiinlilse bile, aslinda liderlik 06zelliklerine sahip olabilmek i¢in bu
davraniglar1 bilmek veya anlayabilmek yeterli olmayacaktir. Takipgilerinin giiven
duygularin1 garantileyerek onlarin {izerlerinde heyecan yaratabilen doniisiimci
liderlerin kendilerine has vizyoner bir auralar1 bulunmaktadir (Schermerhorn, 1996:
330).

Birgok arastirmaciya gore lider ve izleyicilerinin iletisimi ile doniistimcii liderlik ilgili
goriinmektedir. Bununla beraber takipgilerin digerlerinin hareketlerini gozlemesi ve
yonetmesine imkan tanidigindan doniisimcii liderlik, lider-izleyici iletisimi ile de

iligkilidir (Palmer, vd., 2001: 6).

Oniine gelebilecek firsatlar1 gdrebilme ve bunlari degerlendirebilecek bir vizyonu
olusturma doniisiimcii lider tarafindan yapilmalidir. Organizasyonel anlamda yapilan
vizyon da takipgiler ile doniisiimiin veya degisimin mecburi oldugu anlaminda ikna
edilebilmeleri i¢in paylasilmalidir. Takipgiler ile bir alisverigin daha ilerisinde ortak
duygular paylasilmali, daha samimi ve yakin iligkiler kurulmalidir. Takipgilerin lidere
giiven duyabilecekleri ve vizyonunun arkasindan gidebilecekleri konusunda inandirici
olunabilmesi i¢in liderin bireysel basarilari, fedakarlik ve risk alma konusundaki

becerileri olmasi gerekir (Conger, 1999: 149).
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Sosik (1997: 480) universitede okuyan iki farkli grup arasinda yaptigi caligma
sonrasinda, liderlik olarak daha fazla doniisiimcii davranis gosteren yoneticiye bagl
gruplarin yine liderlik olarak daha az doniisiimcii davraniglar gosteren yonetici ile
calisan gruplardan, gosterdikleri performansin, ortaya ¢ikardiklar1 ¢abanin ve diizey
olarak liderlerinden aldiklar1 doyum seviyelerinin daha yiiksek oldugunu anlatmistir.
Bununla beraber lider olarak doniisiimcii davranislar gosteren yoneticiye bagl
gruplarin irettikleri ¢6ziimlerin daha orijinal oldugu, destekleyici goriislerin daha

fazla oldugu ve sorgulama anlaminda ¢éziimlerin daha fazla irdelendigi goriilmistiir.

Bass ve Steidlmeier’e (1999: 186) liderlerin aslinda izleyicilerinin isteklerini
karsilandiginda, kendilerine bagli olanlarin ahlaki olgunluklarinda gelisme
sagladiklarinda, izleyicilerine dogru, iyi ve 6nemli olanin ne oldugunu anlamalarini
sagladiklarinda ve grup 1iyiliginin bireysel isteklerden vazgegilebilecek duruma
getirdiklerinde gergekten donilistimcli lider olduklarini belirtmislerdir. Bununla
beraber asil doniisiimcii liderler, calisanlara etik fikirleri iliretme ve uygulama
anlaminda gelisimlerine yardimci olmalidirlar. Gelistirilen uygulamalarin oncelikle
acik bir sekilde gosterilmesi ve siirekli olarak vurgulanmasi gerekmektedir. Ayni
zamanda doniistimcii liderler orgiit tiyelerinin tamaminin paylastig1 genel standartlarin

oldugu orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesine destek olmalidirlar.

Doniigiimeii liderler takipgilerinin kabiliyet ve becerilerini bularak kendilerine olan
giivenlerini artirip, beklenenden daha yiiksek oranda cikti alma anlaminda onlari
motive ederler. Ayrica doniisiimcii liderler bulunduklar1 organizasyonlarda yenilik ve
farklilik baslatan liderlerdir. Takipcilerini vizyon, misyon, icraat, etkinlik ve islevlerde

varyasyonlar yaparak etkilerler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226).

Dontigiimeti liderlige ihtiya¢ olundugu durumlarda, geleneksel ve kontrol eden
yonetici cesitlerinden farkli olarak bir degisim s6z konusu oldugundan, daha ¢ok
degisimi isteyen ve yenilik¢ilik anlaminda farkli bir liderlik ¢esidine ihtiyag
duyulmaktadir. Doniisiimcii liderlik ¢esidinde de lider ile takipgiler arasinda etkilesim,
karsilikl1 olmaktadir. Bununla beraber doniisiimcii lider takim ¢alismasinin 6nemini
bilir, hedeflenen amagclara hep birlikte gidilebileceginin farkindadir ve ise odaklanmak

yerine takipgilere ve degisime yonelir (Kozak ve Ozdemir, 2013: 193).

Bass’a gore doniisiimcii liderlerin ¢evreleri veya takipgileri, liderlerine inanir, glivenir

ve saygi duyarlar. Dontisgiimcii liderler, ¢alisanlarin islerini veya gorevlerini
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yaparlarken iyi performans gostermelerinin énemini daha fazla anlamalarini, daha
yiiksek seviyedeki ihtiyaglarinin karsilanmasinin da sadece orgiitsel hedef ve amaglara
ulasilarak olabilecegine inandirarak, astlarmni veya izleyicilerini motive ederek
diisiincelerini degistirirler. Bu sebeple Bass, literatiire dontisiimcii liderligi, ¢evresi
veya izleyicileri lizerinde ¢ok bilylik etki yaratan liderlik olarak nitelemistir (Bass,

1990: 20).

Takipgilerin veya ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari gelisme ve basarma gibi isteklerinin
O0grenilmesi ve bu isteklerinin karsilanmasimin onlarin kariyeri agisindan olumlu
sonuclari oldugu diisiintildiigiinde, aslinda kariyer memnuniyeti ile doniisiimcii liderlik
arasinda da dogrusal bir iliski oldugundan bahsedilebilir. Bu anlamda takipgilerin
hedeflerine ulasmalar1 baglaminda dontisiimcii liderlik, kendilerine duyduklart gliven

duygusunu olusturmaktadir (Kogel, 2001: 188).

Dontistimcii lider olabilmek i¢in dncelikle liderin etki alaninda sayabilecegimiz astlari,
tistleri, calisma arkadaslar1 ve orgiit paydaslarinin olmasi, bu saydiklarimizin lidere bir
ilgilerinin olmasi1 ve giderek bu ilgi ve etkilenme seviyelerinin artis gostermesi
gerekmektedir. Bu anlamda dontisiimcii liderlikte sadece iliski seviyesi anlaminda
yukaridan asag1 degil asagidan yukariya veya capraz iliski seviyelerinin de dikkate
alinmas1 gerekmektedir (Coad ve Berry, 1998: 165).

Aragtirma konusu olan doniisiimcii liderlik alaninda Podsakoff ve arkadaslari
tarafindan yapilan 6nemli bir ¢alisma vardir. 1990 yilinda Podsakoff ve arkadagslar
tarafindan gelistirilen “Déniisiimcii Liderlik Olgegi” sayesinde doniisiimcii liderlerin
ortaya koyduklart tutumlari, zihinsel tesvik, bireysel destek, yiiksek performans
beklentileri, grup hedeflerinin benimsenmesini tesvik etme, ortak vizyon olusturma ve
uygun rol model sunma olarak alti boyuta ayrilarak incelenmistir (Podsakoff,

MacKenzie ve Bommer: 1996: 267).

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (A.g.e.) tarafindan yapilan doniisiimcii lider
davraniglart ile ilgili calisma, doniisiimcii liderligin gelisim gdstermesinde yiiksek
seviyede 6nem arz etmektedir. Calismada doniisiimcii liderlik kisisel seviyede destek
saglama, iist seviyede performans beklentisi, grup olarak alinan kararlarin kabul
edilmesi i¢in zorlama, zihinsel olarak tesvik edilme ve bir vizyonun olusturulmasi

olarak toplamda alt1 boyut ile agiklanmistir (Arslantas ve Pakdemir, 2007: 263).

59



Bu boyutlarin tek tek incelenmesi gerekirse ilk olarak agiklanacak zihinsel tesvik
davranisi, liderin takipgilerine farkli bakis agilar1 gelistirme, yeniliklere acik olma ve
yaraticilik  konularinda cesaretli konularinda tesvikler verdigi durum olarak
belirtilmektedir (Bass, 1999: 11). Bununla beraber zihinsel tesvik, liderlerin
izleyicilerinin veya takipgilerinin yaptiklar1 islerini tekrar gozden gecirmeleri ve
performanslarini artirmak i¢in farkli ve yaratict yollar bulmaya ¢aligmalari ile ilgili
davraniglarini ifade etmektedir. Bireysel destek ise karsilikli saygi ¢cer¢evesinde liderin
takipgilerine saygi duymasini, liderlik ettigi kisilerin duygu, diisiince, ihtiyaglarina
dikkat ederek ve kisisel gelisimlerine goz oniinde tutarak davranmasini anlatmaktadir

(MacKenzie, Podsakoff ve Rich: 2001: 115).

Yiiksek performans beklentisi, liderin takipgilerinden daha kaliteli, daha {ist diizey
performans ve miikemmellik beklentisi anlamina gelen davraniglar1 gdstermektedir
(A.g.e.). Aslinda bu beklenti ile lider, takipgilerine bir anlamda giiven gostererek
yiikksek seviyelere ¢ikmalarini saglamaktadir. Ciinkii lider, takipgilerinin daha iyi
seviyeye cikacaklarina ve kaliteli sonuglar elde edeceklerine inanarak beklentiye
girmektedir. Bu sonuglara ulasmak i¢in farkli davraniglar gostermekte ve

takipeilerinden bu davranislarina karsilik yiiksek performans beklemektedir.

Grup hedeflerinin benimsenmesini tesvik etme davranisi ile liderin, takim ruhu
olusturarak calisanlarinin orgiitsel hedefler dogrultusunda bir biitiin olarak ve birlikte
hareket etmeleri igin tek viicut haline getirmesidir (Podsakoff, MacKenzie ve
Bommer: 1996: 267). Bu davranig bi¢ciminde liderin ¢alisanlar1 veya takipgileri ile
arasindaki iletisimi ve isbirligini artirarak, onlar1 kendi kisisel hedefleri ve
isteklerinden vazgecirerek kendi gosterdigi hedef dogrultusunda ¢aligmalarini
saglamaya yonelik davraniglarini ifade etmektedir (MacKenzie, Podsakoff ve Rich:
2001: 115).

Ortak vizyon olusturma siirecinde, ¢alisanlarin kisisel degerleri, hedefleri ve arzular
dontisiimcii  lider tarafindan orglitiin ortak hedef ve degerleri dogrultusunda
degistirilerek, herkesin belirlenen vizyon etrafinda birlesmeleri saglanir. Bu yol ile
tim takipgilerin ortak vizyonu kendi diisiinceleri ile ayni oldugunu diislinerek
ictenlikle yapmalar1 ve vizyona bagliliklar1 artirilmaktadir. Liderin uzun vadeli
hedeflerini belirleyerek onlari takipgilerine veya calisanlarina agik ve net bir sekilde
aciklamasi seklinde ortak vizyon olusturma temeline dayanan davraniglarini igerir
(A.g.e.: 62).
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Rol model sunma davranist aslinda liderin 6rnek olmasi olarak kisaca 6zetlenebilir.
Belirlenen vizyonunun gergeklestirilebilmesi ic¢in gerekli olan fedakarlik, baglilik,
caba ve gayret konusunda liderin rol model olmasini ifade etmektedir (Castro, 2000:
38). Ayn1 anlamda lider kendi koydugu orgiitsel hedeflere ve benimsedigi degerlere
ulasmada uygun hareketler yaparak calisanlarina 6rnek olacak rol model gosterme

davranisinda bulunmaktadir (MacKenzie, Podsakoff ve Rich: 2001: 115).

Iletisim ve motivasyon becerileri liderligin iki énemli unsuru olarak déniisiimcii
liderlikte de daha 6n plana ¢ikarak adeta ana stratejileri olusturur. Ozet olarak
organizasyonlarda doniisiimii ve degisimi baslatarak siirdiiriilebilir duruma ulagtirmak,
dontigiimcii liderligin ortaya ¢ikma gayesidir. Dontisiimctii lider bu hedefine ulagmak
icin, organizasyonun iiyelerine veya takipgilerine aktarmak i¢in ilk olarak bir vizyon
olusturur. Burada liderin iletisim yetene§i veya becerisi 6n plana c¢ikarak etkili
olmaktadir. Vizyonun iletiminden sonra yiilksek motivasyon, takipgileri veya
organizasyon iyelerini ikna ederek, doniisiimii baslatma i¢in faaliyete gecirmede
etkisini gostermektedir. Doniisiimecii lider takipcilerinin hislerini, fikirlerini,
alakalarin1 ve taleplerini goz Oniinde tutarak hareket eder. Lider bu hareketleri ile
izleyicileri tarafindan ulasilabilir bir 6zellige sahip oldugunu gdsterir. Bu anlamda
dontigiimcti liderler, tahmin edilenden veya beklenenden daha fazla performans
gosterme anlaminda takipgilerine giidiileme yaparlar. Conger’e (1999: 147) gore

Liderler bunu yapabilmek i¢in liderlik siire¢lerinden ii¢ tanesini kullanirlar:

1. Doniistimcii liderler izleyicilerinin, tanimlanan hedeflerin anlam, deger,
onemleri ve bunlara ulasabilme yollariyla ilgili daha fazla bilgi almalarini
saglarlar.

2. Dontisiimceii liderler izleyicilerini, beraber hareket etme bilinci ve hedeflere
ulagma i¢in kendilerini asmalarini kabul ettirirler.

3. Doniistimcii liderler izleyicilerinin mevkilerinde yiikselme isteklerini artirma

ve yerine getirmede liderlik stireglerini ve misyonlarini kullanirlar.

Doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlikten farkli olarak, izleyicilerini ve g¢evresini
daha yiiksek hedeflere ulagmalarini saglamada ve ayni zamanda kisisel ¢ikarlarin
Otesinde ortak hedeflere erismeyi isteme anlaminda motive etme siirecine

denilmektedir (Hinkin ve Tracey, 1999: 106).
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Saruhan ve Yildiz (2009: 249)’a gore aslinda doniisiimcii ve etkilesimci liderligin
ozellikleri bircok liderde belirli seviyelerde bulunmaktadir. istenilen hedeflere
ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyulan performansi gostermeleri igin etkilesimci lider
takipgilerine destek vermektedir. Bu anlamda organizasyonun bulundugu kiiltiir i¢inde
islerini siirdiirmektedir. Buna karsilik doniisiimcti liderin yaptigi etkilesim ise
takipgilerinin performansini artirmak i¢indir. Ayrica doniisiimcii lider, organizasyonu

kendi hedefleri ve vizyonu dogrultusunda etkileyerek degisim yaratmaktadir.

3.3.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik tarzinda ileriye doniik uzun dénemli ve stratejik bir bakis acisi
olmamaktadir. Yonetici veya lider, giiclinii ve otoritesini emrinde c¢aligan astlarini
odiillendirme yolu ile kullanir. Lider astlarina {icret veya pozisyon dagitir. Lider veya
yOnetici astlarinin daha 6nceki ¢alisma seviyelerini daha iist kademelere ¢ikarmaya
calisir. Isletmenin isleyisine dokunmadan ve herhangi bir degisiklik yapmadan

performans artig1 yapmaya c¢alisir.

1978 yilindaki ¢alismasi ile James MacGregor Burns’iin isaret ettigi gereklilik, liderlik
yazininda modern ve yeni bir liderlik farkinin ortaya koyulmasi gerektigidir. Bu
ayrimda da ileriye, reformlara, yenilik ve degisime istinaden doniigiimeii liderlik
bicimi ile orf, adet ve geleneklere yani gegmise daha bagli olan etkilesimei liderlik
sekilleridir. Burada belirtilen ayrim, Kurt Lewin’in gelistirdigi ve davranigsal liderlik
yaklagimlarinda olan demokratik, tam serbestlik veren ve otokratik liderlik ayrimlarina

karsilik olarak gelistirilen yaklagimlardir (Eren, 2014: 368).

En basit anlatimla lider ile ¢evresi veya seyircileri arasindaki takasi, degis tokusu
anlatan ifade etkilesimci liderlik olarak belirtilmektedir. Lider ile izleyicilerin
toplanarak yapilmasi gerekenlerin belirlenmesi, bu belirlenen is ve gorevlerin alt
calisanlar tarafindan gerektigi sekilde yapilmasina veya yapilmamasina karsilik
alacaklar1 6diil veya cezalarin ne olacagi konusunda anlasilmas1 prensibine dayanan

bir degis-tokus siirecidir (Bass, 1990: 20).

Farkli kaynaklarda transaksiyonel, etkilesimci ya da islevsel liderlik adi altinda
anlatilan bu kavramin, Ingilizce literatiirdeki kullanilan ismi “transactional leadership”
olarak gegmektedir (Kili¢, Keklik ve Yildiz: 2014: 251). J.M. Burns, agikladigimiz bu
liderlik teorisini 1970’li yillarda belirtmeye baslamistir. Takipgilerini istenen

performansi gosterdiklerinde ne gibi ddiiller alacaklariyla ilgili bilgi veren, tabi bunu
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yaparken takip¢ilerinden ne gibi beklentileri oldugunu ve ne yapmalarini istediklerini
acik ve anlasilabilir bir bicimde aydinlatan lider tipine etkilesimci lider denilmektedir
(Bass, 1985: 27). Bir¢ok arastirmact gibi Bass da bu teoriye katkida bulunmustur.
Bass’in bu konudaki diisiincelerini, zamanin sartlarina karsilik olma veya cevap verme
anlaminda liderlik ile ilgili belirtilen aciklama, siniflandirma ve tanimlamalarin artik
yetersiz ve eksik oldugunu ileri siirerek belirtmistir. Bununla beraber, etkilesimci lider
tanimi, takipgilerinden veya astlarindan beklenti ve isteklerinin ne oldugunun agik ve
net bir sekilde belirtilerek onlardan istenilen gayret ve 6zen gosterildiginde karsilik
olarak alacaklar1 6diil, para veya statiinlin ne olacaginin yine net bir sekilde aciklayan

liderlik tarz1 olarak yapilmaktadir.

Yetkilerini takipcilerinin veya calisanlarinin daha fazla gayret gostermeleri icin
odiillendirilmesi anlaminda 6diil olarak para veya statii verme seklinde kullanilmasi,
etkilesimci liderlik seklinde davranis gosteren yoneticilik tarzidir (Eren, 2014: 27).
Yukarida da belirtildigi gibi c¢alisanlarin gosterecekleri performansa ve bu
performansin yeterlilik seviyesine gore alinacak 6diill veya ceza durumlarinda
etkilesimci liderlik ortaya ¢ikmaktadir (Bass, 1999: 10). Kosullu 6diillendirme, tam
serbesti tantyan liderlik ve istisnalar ile yonetim, etkilesimci liderlik bilesenleri basligt

altinda literatiirde belirtilmektedir.

[lk olarak belirtilen kosullu 8diillendirmede, izleyicileri veya galisanlari bu yol ile elde
edilen yapisal etkilesim, yaptiklari islerinde motive etme, performans ve gelisimlerini
st seviyelere c¢ikarma anlaminda diger liderlik bigcimi olan doniistimcii liderligin
bilesenleri kadar giiclii olmasa da oldukga etkili olmaktadir. Aslinda burada lider
kosullu 6diillendirme ile izleyicilerine yapilmasi gereken faaliyetler ile ilgili ddiiller

sOz verirken onlarla bir ¢esit anlagsma yapmaktadir (Bass, 1999: 10).

Ikinci belirtilen etkilesimci liderlik 6zelligi olan tam serbestiyi destekleyen liderlik,
neredeyse yapilan tiim incelemelerde en ileri seviyede giigsiiz ve pasif kapsam olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Belirtilen tarzda lider sahip oldugu sorumluluklarini
onemsememekte, onemli kararlar1 almamakta ve elinde olan gii¢, otorite ve yetkiyi

kullanmaktan imtina etmektedir (Bass, 1999: 11).

Ucgiincii bilesen ise istisnalar ile ydnetim olarak gosterilmistir. Buradaki kontrol
teknigi, halihazirdaki performans ile ileriye doniik planlanan performans arasinda

dikkat ¢ceken dnemde bir sapma veya farklilik oldugu hallerde yoneticinin devreye
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girmesini belirtmektedir. Burada yoneticinin rutin olmayan konular ve islerle
ilgilenebilmesi anlaminda imkan saglamak icin, alt calisanlar standart isleri ile
ugrasirken sadece istisnai zamanlarda kontrolii ele almasi disiiniilmekte ve
ongoriilmektedir. Bu anlamda etkilesimci lider takipgilerine kabul edilebilir seviyede
ve gizli olarak giiclerini gosterebilecekleriyle ilgili giivenir ama isler istenildigi ve
programlandigi gibi olmadig1 durumlarda duruma miidahale eder (Murat ve A¢ikgdz,

2008: 156).

Aslinda bu teoride asil 6nemli kisim, takipgiler ile liderin arasinda karsilikli olusan
iliski ile islerin yapilabilmesi i¢in Oncelikle liderin gosterdigi ve uyguladigi davranis
bi¢imidir (Kogel, 2014: 394). Bu tarz yoneticiler, takipgilerine daha fazla 6diil, para
veya statil vererek onlarin daha fazla gayret gdstermelerini saglayarak ve yetkilerini
bu sekilde kullanma davranisi gostererek etkilesimei liderlik tarzi hareket yapmis
olurlar. Aslinda bu tip liderlik davranisi, olumlu hareketleri gelecek nesillere iletilmesi
ile eskiden gelen gelenekleri devam ettirme anlamlarinda dogru etkilerinin olmasi ile

birlikte, yenilik ve yaraticilik taraflarinin yetersiz bulunmasi gibi negatif taraflar1 da

bulunmaktadir (Eren, 2003: 34).

Burada aslinda lider ve takipgileri ortasinda bir g¢esit hedef-miikafat bagi
yerlestirilmistir. Lider takipgileriyle beraber sarf edilmesine ihtiya¢ duyulan gayret
seviyeleri, istenilen seyler, takip edilecek plan ve hedeflenen amag ile ilgili
bilgilendirmede bulunur. Bununla birlikte lider takipgilerine hedeflenen amaglara
ulagmalarinda gayret gostermeleri ve aksiyon almalari i¢in bir motivasyon araci gibi
cesitli ddiillendirme s6z verilmesi yolunu kullanir. Bunun tam tersi durumlarda da yine
takipgileri i¢in ihtiya¢ duyulan ve karar verilen cezalandirmanin uygulanabilecegini de

ayrica belirtir (Bass, 1985: 37).

Lider ile takipgileri arasinda bir anlamda degisim veya pazarlik ortaminin oldugu
etkilesimci liderlikte, liderlerin talimatlarini yerine getiren takipciler, buna karsilik
olarak belirlenmis odiilleri almaya hak kazanirlar. Neredeyse tiim organizasyonlarda
ve organizasyonlarin tiim kademelerinde goriilebilecek bu sekildeki liderlik seklinde
takipgilerini liderler bu yol ile etki ederek motive etmektedir (Giiney,2012, s.405).
Bununla beraber bu tarz liderler ¢cogunluk anlaminda haiz olduklari yetki ve giiglerini,
takipcilerinden daha fazla efor ve gii¢ harcayanlara verirken, 6diil olarak mevki veya
maddiyat saglama olarak destekleme yolunu se¢mektedirler (Giizel ve Akgiindiiz,
2011: 285).
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Etkilesimci liderler takipgilerinin organizasyonlarmin deger ve standartlarini
algilamalarina yardimer olarak, takipgilerin organizasyona bagliliklarini gliglendirerek
saygl gostermelerini, diger bir anlatimla organizasyonla kendilerini bir gordiikleri
sonuglarma etkilesimci liderlik ile organizasyonun Ozdeslesmesi aralarindaki
baglantiyla ilgili yaptig1 ¢alismada ulagmistir. Bununla beraber takipgilerini motive
etmek, herkese esit 0diil sistemi uygulama ve giliven ortami olusturma, etkilesimeci

liderler tarafindan uygulanmaktadir (Epitropaki ve Martin, 2005: 571).

Aslinda tiim liderlik anlayislarinda oldugu gibi etkilesimci liderlik anlayisinda da asil
hedef organizasyonel basar1 olmaktadir. Bu basar1 kazanilirken liderin kisisel beceri
ve Ozellikleri ile beraber bunlari astlarina veya ¢alisanlarina da yansitmalari, bununla
beraber takipgilerini ayni hedef icin giidiilenmelerini saglayabilmeleri, ellerinde
bulunan yetki ve ozelliklerini gii¢lii bir sekilde kullanmalarina dayanmaktadir. Bu
stirecte lideri basarili yapan etkenler, astlari ile olusan etkilesimleri, kigisel olarak
takipgilerini destekleyerek onlara ilgili davranmalari ve basardiklari kazanimlarini
onlarla paylasmalari olacaktir. Bu etkenleri giiclii bir sekilde uygulamasi hem kisisel
iligkilerinde hem de yonetimsel anlamda lidere iistiinliik saglayacaktir. Ayn1 anlamda
bu etkenler takipgilerinde organizasyonlarindan ve liderlerinden bekledikleri hamleler
olmaktadir. Bu kazanimlarin saglanmasi da takipgilerin performanslarina, buradan da
organizasyonel verimlilige etki ederek piyasalarda isletmenin rekabet avantaji

kazanmasina ortam saglayacaktir.

Etkilesimci liderler, yapilan islerde meydana gelen problemleri diizeltme seklindeki
bir ¢alisma tarzini, farkli bir yonetim tarzi olarak tercih ederler. Eski donemlerde
meydana gelen olumlu anlamda ve faydali bir kisim gelenekleri ileriye aksettirme
stirecinde faydali olan bu diisiincenin yenilik ve yaraticilifin olgunlagsmasinda
meydana getirdigi katki ise nispeten daha disiiktiir (Ceylan, Keskin ve Eren: 2005:
34).

Etkilesimci liderligin hedefi daha ¢ok is basarisi veya performansi olmakla birlikte
otoritenin saglanabilmesi igin prosediirler kullanilmaktadir (Van Eeden, Cilliers ve
Van Deventer: 2008: 255). Etkilesimci liderler takipgilerinin yenilik¢i veya yaratici
ozellikleri ile fazla ilgilenmezler. Buna karsilik daha fazla verim alma veya kalite
kavramina 6nem vermektedirler (Barli, 2008: 57). Bu sebeple de bazi diisiincelere gore

etkilesimci liderlikle organizasyonlarin, hareketli ve her an degisebilen ¢evre
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sartlarindaki olumsuzluklara ve zorluklara karsi gelmede basarili olamayacagini

belirtmektedirler (Dogan, 2001: 122).

Etkilesimci liderlerde bulunan ana 6zellikleri genel olarak su sekilde siralayabiliriz

(Odumeru ve Ogbonna, 2013: 355; Canbolat, 2016: 61):
Bir etkilesimci lider mevcut olan sorunlari ¢ozmeye gabalar.
Bir etkilesimci lider isletme kiiltiirti merkezli ¢alisir.

Bir etkilesimci lider belirledigi 6diil veya cezalarla takipgilerinin belirlenen hedeflere

ulagmasini saglar.

Bir etkilesimci lider takipgilerine kendi isteklerini yerine getirmede s6z vererek

motivasyonlarini artirir.

Bir etkilesimci lider performans artist yapmak i¢in karar verirken stres yasar ve

pozisyonunu korumaya dikkat eder.

Bir etkilesimei lider adimlarini emin olarak atabilmek i¢in kural ve standartlara uyumu

gbzlem yaparak inceler.

Bir¢cok arastirmaci etkilesimci liderligi bir liderlik islevinde ara¢ olarak kabul
etmektedir. Lider secilmis bir profesyonel pozisyonunda organizasyonun yapisinda,
gelir ve bilgi dagitiminda, giinliik 1sboliimiinlin planlanmasinda ve islerin takipciler
tarafindan yiiksek performans ile sonuglanmasi icin kararlart alan kisi olarak
goriilmektedir. Burada hem takipgiler liderlerinin pozisyonunu ve elde edebilecekleri
odiilleri, hem de etkilesimci liderler de organizasyonun islevselligi i¢in aldiklar1 bu

rolii en bagindan beri bilip kabul ederler (Morales ve Molero, 1995: 213).

Etkilesimci liderlikte diger liderliklerde de goriilecegi iizere etkili olabilmek i¢in bazi
etkenlerin giiglii sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Sarta bagh 6diil kavrami bu
etkenlerden biridir. Takipgiler etkilesimci liderleri tarafindan verilen islerini
basardiklarinda kazanacaklar1 ddilleri bilirlerse, kazanmak igin islerine daha fazla
motive olmaktadirlar. Arastirmalarda genellikle bu 6diillerin maddi oldugu belirtilse
de her zaman maddi odiiller kullanilmamaktadir. Takipgilerin verimlerinin artisi ise
daha siklikla etkilesimci liderleri ile iliski diizeylerinin ¢ok ilerlemesinden sonra
manevi ddiiller ile saglanmaktadir (Bass, vd., 2003: 207). Burada 6zellikle belirtmek
gerekir ki maddi ve manevi ddiiller hem liderlere hem de takipgilerine sorumluluk

yiiklemektedir. Tam tersi olarak da, etkilesimci liderlerin s6z verdikleri ddiilleri
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verememeleri veya takipgilerin gerekli verimi ve bu verim karsiliginda elde edecekleri
odiilii bilmelerine ragmen gerekli verime ulasamamalar1 organizasyonel performansa

negatif yonde etki ile son bulacaktir (Bass, 1985: 27; Bass ve Avolio, 1990: 232).

Organizasyonun elinde bulunan tiim araglarin miimkiin olan en yiiksek seviyelerde
verim alabilme adina kullanilmasi istegi, bir¢ok organizasyonun kisa siireli planlama
ihtiyaci olan ve stireklilik arz eden islerinde faydali oldugu diisiiniilebilir. Buna karsilik
etkilesimci liderligin  yapis1 gere8i degisimin planlanmasi, takipgilerin veya
calisanlarin nitelikleri ile uyum saglamasi ve zamanlama olarak degisimin en iyi
zamanda yapilabilmesi gibi durumlarda, degisime gereksinimi olan organizasyonlarin
uygulama siire¢lerinde smirli performans gostermektedir. Buna sebep olarak da
yenilik¢ilik veya degisim kapasitesinden ziyade etkilesimei lider, dogal olarak
gorevlerin dnceden belirlenmis sekilde yapilmasina ve dogru bir sekilde bitirilmesine

planlanmuis bir fikir ve olusturma yapisina sahiptir (Bass, 1985: 26).

Etkilesimci liderlerinden organizasyonlar1 hakkinda gercek diisiinceleri alan
takipgilerin organizasyonlarina baglilik seviyelerini yine liderlerinin vaat ettigi 6diil
ve kontrol mekanizmalar1 belirlemektedir. Yani baglilik ve motivasyon etkilesimci
liderin takipgilerine maddi anlamda Onerdigi iicret veya odiil gibi hedeflerle
desteklenmektedir. Bununla beraber lider etkileme ve motivasyon giiclinii aslinda
maddi kavramlar iizerine oturtmaktadir. Bu sebeple de takipgileri ile etkilesimci lider
arasindaki bagin herhangi bir sekilde dl¢giilmesine olanak taninmamaktadir. Yine karsi
anlamda baz1 organizasyonlarin kendine 6zel islemlerinde veya degisik kiiltiirlerde
bulunan organizasyon yapilarinda da degisik sevgi, saygi veya itimat sistemleri

olamayacagini da sdylememek daha dogru olacaktir (Bass ve Avolio, 1990: 241).

Etkilesimci liderler, asil gorevlerini, normal zamanlarda pozitif ve faydali kurumsallik
detaylarm1 dagitmadan siirdiirme ve takipgilerine yapmalar1 gereken islerini bu
genelleme i¢inde yansitma anlaminda yapmaktadirlar. Bu anlamda etkilesimci liderlik
takipgilerin normal rutin sorumluluklarinin 6zellikle agiklanmasi, isboliimiiniin
yapilmasi ve belirlenen gerekli kurallar ¢ergevesinde takipgilerin yaptiklarinin kontrol
edilmesi sathalarin1 kapsayan liderlik seklidir. Bu asamada takipgilere liderleri
tarafindan gorevlerinin tanimlanmasi ve yapmalari durumunda kazanacaklari ddiiller
detayli ve net bir sekilde agiklandig1 zaman, hedeflere ulasarak basar1 kazanmak i¢in

daha yogun bir sekilde motive olacaklardir (Bass ve digerleri, 2003: 207).
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Etkilesimci liderlik 3 alt boyut ile detaylandirilabilir. Thtimalli 6diil, disarda birakma
yolu ile yonetim ve birakiniz yapsinlar liderligi (Bass ve Steidlmeier, 1999: 188). Bu
boyutlara liderin takipgileri tarafindan takip edilmesi amacina hizmet eden liderlik
kuram1 da denilmektedir. Belirtilen ii¢ boyut aslinda belirlenmis olan organizasyonel
hedeflere ulasma, bunu yaparken de takipcilerine adaletli davranilmasini amag edinen
diisiince yapisina hizmet etmektedir. Bu diisiince yapisi, belirlenen hedeflerin
tutturulmas1 veya hedeflerde sapma oldugu zaman bunlarin seviyelerine gore
takipgilerine caza veya 0diil sistemleri kurarak kullanan organizasyonlardir (A.g.e.).
Bununla beraber bu yapinin degisiminin izlenmesi yerine etkilesimci liderin giinliik
rutin iglerini yeterli bir bigimde bitirememe korkusundan ortaya ¢iktig1 diisiintilebilir.
Buna sebep olarak da organizasyonun calistigi her alanda daha yiiksek kaliteli mal
veya hizmet ¢iktisi, daha iist seviyede satis rakamlari, liretimde daha diisiik birim
maliyet gibi hedeflere ulagmak icin etkilesimei liderin, gerekli olan her seyi belirtme

ve gdsterme sorumlulugu vardir.

Takipcilerden ¢esitli 6diil verilmesi sart1 ile istenilen sonuglar elde edildiginde,
etkilesimci lider tarafindan onlara maddi veya manevi olarak tesvikler verilir.
Buradaki ortak nokta hem liderin hem de takipgilerinin, belirlenen performans ve
hedeflere ulasma karsiliginda elde edilecek 6diil ile ilgili bilgi sahibi olduklaridir.
Sonuglara gore verilecek ddiillere veya cezalara, takipgilerin durumlari incelenirken
onlardan alinan geri bildirimlerin de dikkate alinarak etkilesimci liderler tarafindan

yorumlanmasiyla son sekli verilmektedir (Bass, 1985: 37).

Takipcilerin gorevlerini yapmalari durumunda kazanacaklari odiiller, liderlerine itaat
etmeleri ve liderin takipgilerinden beklentileri, etkilesimci liderlerin gorevlerini
yaparken en fazla dikkat ettigi durumlardir. Takipgilere verilen gorevler yerine
getirildiginde nasil ddiillendirme kullaniliyorsa, tam tersi durumlarda da etkilesimci
liderler ceza yolunu segebilmektedirler. Buradan da anlasilacagi gibi aslina lider ile
takipgileri arasinda bir degis tokus veya takas gibi iliski bulunmaktadir (Tutar, vd.,
2009: 24). Buna karsilik meydana gelen takipgi ve lider iligkisi kalic1 olmamakla
birlikte sadece karsilikli menfaat durumunda olusacagindan gegici olmaktadir (Celep,
2004: 55).

Diger bir kavram ise istisnalarla yonetim seklidir ki bunun da iki alt boyutu
bulunmaktadir. Birincisinde etkilesimci lider aktif disarida birakarak yonetim seklinde
alt calisanlarindan veya astlarindan, i¢ ve dis g¢evre kosullarindan olusabilecek
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organizasyonel aksakliklara, olas1 yakalanabilecek yeni firsatlar1 kagirmama adina,
planlanan sekilde iglerin tamamlanmasi igin igletme siirecine miidahale etme yolu ile
astlarin1 yonetir. Yani bir anlamda siireci bizzat takip ederek her an basinda hazirda
bekler. Bunun tam tersi pasif disarda birakarak yonetim tarzinda ise, organizasyonun
calismasinda net ve gorilir bir aksaklik olmadigi siirece, etkilesimci lider
takipgilerinin sorumluluklarindaki siire¢ ve gérevlere miidahalede bulunmaz. Istisna
olarak miidahalede bulunulacak durumlar ise sadece izleyicilerin sorunlar
c¢ozemedikleri ve yalnizca problemin merkezi olan noktalara olmaktadir (Howell ve
Avolio, 1993: 891). Yine etkilesimci lider, pasif digsarda tutma yonetimde problemleri
Oonlemek amaciyla herhangi bir Onleyici tedbir almamakla birlikte sadece

takipgilerinden eger olursa geri bildirimlerin iizerinde durmaktadir.

Bu tarz ile ilgili farkli ve biiyiik organizasyonlardan 12 CEO ile ¢alisma yapan Tichy
ve Devanna (1986: 133), organizasyon liderleri ve takipgileri ile yapilan sozli
miilakatlar1 analiz etmistir. Sonu¢ olarak doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
davraniglarinin her iki tarzda da, organizasyonun ¢alismasinda liderlerin aktif ve etkili
olarak bulundugu gosterilmektedir. Bu anlamda anlatilan her iki tarz liderlik
hareketleri ile birakiniz yapsinlar tarzi liderlik, tam olarak zit ve karsit durumu ifade

ettigi i¢in ayr1 ve farkli bir liderlik tarzi davranis olarak incelenmesi 6nerilebilir.

Bahsedilen tiim siirecler daha detayli incelendiginde ise islevsizlik durumu yasanmasi
halinde organizasyonlarin bazi kisitlamalar ile karsilastigi goriilmektedir. Buna sebep
olarak da etkilesimci liderin takipgileri ile yetki ve sorumluluklarini
paylasmamasindan dolayr organizasyon yonetiminin otokrasi gibi goriilmesi
gosterilebilmektedir. Bdyle bir durumda ise etkilesimei lider ile izleyicilerinin
aralarinda giiven duygusunun azalmasi durumu yasanabilmektedir. Etkilesimci
liderlere takipgilerinden anlik degisimlerin ve bilgi paylasiminin engellenmesine
sebep olabilecek giiven duygusunun azalmasi sonucunda da liderlerin aksi durumlara
kars1 6nlem alamayacaklar1 bir durum ile karsilagsmalar1 kuvvetle muhtemel olacaktir.
Asil algimin tepkisizlesmeye baslamasi, yeni takipgilerin eklenmesinin azalmasi ve
halihazirda olan takipgilerin daha kontrollii olarak idare edilebilmesine sebep olan bu
stireci Grundstein Amado (1999: 247) uyarim-tepki modeli olarak belirtmektedir.
Bunun sonucunda da istenilen sonuglar1 almada farkli diisiinen izleyiciler veya astlar
tek diizey yapiy1 esnetmemekte, bunu degistirmeye ¢alisan veya fazla direng gosteren

astlar ise sikintili kisiler olarak dikkat ¢ekmektedirler.
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Bazi ¢calismalarda etkilesimci liderligin alt boyutu olarak nitelendirilen serbest birakici
liderlik tarz1 yonetim anlayisi, bazi arastirmalarda ise farkli tarzda bir liderlik davranisi
olarak incelenmektedir. Serbest birakici liderlik ile pasif istisnalarla yonetim tarzinin,
doniistimcii ve etkilesimci liderliklerin tiim boyutlari ile eksi ve ters yonde iliskilerinin,
Bass ve Avolio’un (1990: 231) yapmis olduklar1 arastirma ve incelemelerde ortaya
¢ikmasi buna sebep olmustur. Tam serbestlik veren ve “Laissez-Faire” olarak
adlandirilan liderlik tarzinin da etkilesimei liderlik ile ilgili olusabilecegi Bass (1997:
130) tarafindan distiniilmektedir. Bununla beraber herhangi bir sorumluluk almaktan
imtina eden, yardim isteklerine cevap vermeyen, ihtiya¢ duyuldugunda bulunamayan
ve chemmiyetli konularda kendi fikirleri igin direten liderlik tarzi olarak da

goriilebilmektedir. (A.g.e.).

Organizasyonun Onceden planlanan hedeflerinin  gergeklestirilebilmesi igin
takipgilerin ne sekilde yonetilecegi ile ilgilenen etkilesimci liderler bu anlamda
geleneksel yaprya sahiptirler (Tengilimoglu, 2005: 6). Onceden isaretlenen hedeflere
gére yapmin organize edilmesi, takipcilerin bu hedefler istikametinde
motivasyonlarinin yiliksek tutulmasi ve isleyisin denetlenmesi etkilesimei liderlerin
ana gorevleridir. YOnetim siireclerinin daha fazla organize edilmesi, kontrol ve isletme
islevleri, etkilesimci liderlerin bu sebeple daha fazla ilgilendikleri kisimlardir. Daha
fazla uzun donemli olmayan fonksiyonel planlarin hazirlanmasi ise planlama yolu ile

ifa edilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2010: 415).

Etkilesimci lider halihazirdaki pozisyonunu ve kisisel menfaatlerini korumak adina,
takipgilerinin fiziki ve maddi gereksinimlerini ve taleplerini yerine getirmektedir.
Etkilesimsel liderin 6nemli boyutu, takipgilerinin gosterdigi performans karsiliginda
elde edecekleri odiillerin, sozlerin veya takdirlerin ne oldugunu onlara agik ve net bir
sekilde belirtilmesi kosuludur (Bass ve Steidlmeier, 1999: 184; Lowe, Kroeck ve
Sivasubramaniam: 1996: 386). Takipgileri arasindaki ast-iist iliskilerine, kontrol
islerine, organizasyon yapisina ve gosterilen performans sonuglarina karsi 6diil verme
sistemine ehemmiyet gosteren, legal otoritesini kullanarak takipgilerini etki altina alan,
risk almaktan imtina eden, kisiler arasi iletisime onderlik eden ve yon veren kisiler
etkilesimsel liderlerdir (Kanungo, 2001: 257). Bu tarz liderlik seklinde yapilmasi
gereken islerde Oncelikle hedeflerin, islere ait standartlarin, yararlanilacak bilgi ve

materyallerin neler oldugunun belirlenmesi ¢ok dnem arz etmektedir.
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Lider ile takipcileri arasindaki sartli 6diil temelli degisim iliskisine dayanan iliski
sekline etkilesimsel liderlik denilmektedir (Omar, vd., 2009: 2). Etkilesimci liderler
takipgilerinin uzun vadeli olmayan fiziki ve giivenlik temelli gereksinimlerine maddi
degisim modeli sinirlar iginde odaklanmaktadirlar. Bu sebeple de 6ngérme yani
proaktif davraniglar yerine tepkisel yani reaktif davranislar, etkilesimci liderler
tarafindan gosterilmektedir (Koh, Steers ve Terborg: 1995: 320). Etkilesimci liderler
takipgilerinden yapmalarim1 istediklerini ve bu isteklerini yerine getirmeleri
karsiliginda neler elde edeceklerini belirtirler (Den Hartog, Van Muijen ve Koopman:
1997: 20). Bununla beraber takipgilerine motive olabilmeleri i¢in geri bildirim veren
etkilesimci liderler, takipgilerinin islerini basari ile yapmalart durumunda onlara
takdir, statii ve maddi oOdiiller gibi destekler verirler. Bu yol ile de takipgiler,
liderlerinin kendilerinden neler istediklerini ve islerine ait rollerini anlayarak, dnem
verilen sonuglar1 kazanmak ve beklentileri karsilamak i¢in bir 6zgiiven olustururlar

(Omar, vd., 2009: 2).

Takipcilerden talep edilen verimlilik ve bunun karsilig1 olarak elde edeceklerinin neler
oldugunun belirtilmesi, etkilesimci lider ile takipgilerinin aralarindaki iliskinin sarth
odiillendirme ve degisim temeline dayandigin1 gostermektedir (Cetin, Korkmaz ve
Cakmake1: 2012: 8). Takipgilerin odillendirilmesi, daha fazla performans
gostermeleri ic¢in yetkilerini maddi 6diil veya mevki seklinde kullanan liderler
etkilesimci liderlik tarzin1 benimseyen ve kullanan yoneticilerdir. Takipgilerin sahip
olduklar1 yetkileri, liderlerinin onlardan talep ettikleri, yapmak zorunda olduklar
gorevleri, liderlerine bagli olmalar1 ve performanslar1 karsiliginda alacaklar1 odiillerin
acik bir sekilde belirtilmesi bu tarz liderlik tiirlinde olmaktadir. Calisanlar ile liderleri
aralarindaki sistem, degisim veya takasa dayali bir yapidir (Eren ve Titizoglu, 2014:
276).

Organizasyon kiltiiriinde herhangi bir degisiklik yapmadan, gelecek ve gegmis
tecriibeleri de dikkate alarak etkilesimci liderler bu islerini siirdiiriirler. Bununla
beraber etkilesimci liderlerin énem verdigi bir diger durum ise organizasyonun
eskiden bugiine kadar siiren dogal isleyisidir (Ceylan, Keskin ve Eren: 2005: 33). Cok
rastlanan bir algi olan “iyi yonetici” algis1 etkilesimci liderin gosterdigi bir davranis
seklidir. Etkilesimci lider organizasyonda islerde bir aksama olmadig: siirece 6n plana
cikmayarak herhangi bir miidahalede bulunmaz. Bununla beraber herhangi bir

sorumluluk almaktan kaginarak karar verilecek konulara yakin durmamaya caligirlar.
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Bu tarz liderler islemlerinde genel standartlara uyulmas: ve kurallarin yerine
getirilmesi konusunda titizlik gostererek, ters durumlar ve karsi tavir gosterenlere ceza

vermektedirler (Seyfikli, 2007: 79).

Secilmis profesyonel olarak kabul edilen lider, organizasyonun 6z kaynaklarinin
kullanimi1 ve ayriminin yapilmasinda, gorevlerin belirlenmesi ve bu gorevlerin
takipciler tarafindan basarili bir bigimde yerine getirilmesindeki kararlar1 almaktadir.
Ehemmiyet anlaminda organizasyon i¢inde asagi yukari en iist derece seviyede
bulunan etkilesimci liderler, calisanlarin en bastan kabul ettikleri ve elde edecekleri
basarilar1 da seffaf pencereden goren bir konumda bulunmaktadirlar (Morales ve
Molero, 1995: 214).

Organizasyonel yap1 igerisinde siireklilik olmasi1 gereken durum, bir etkilesimei liderin
isletme icindeki tiim ara¢ ve geregleri olabilecek en iist seviyede performans alacak
sekilde kullanma diigiincesi ve istegidir. Fakat siirecin yeniden diizenlenmesi,
calisanlarin genel yapilar ile organizasyonun uyumlu sekle sokulmasi ve isleyisin
miisait zaman diliminde yapilabilmesi anlaminda sorun yasanmasi, isletmede
etkilesimci liderin normal olarak degisim ihtiyact duymasinin sonucunda
karsilasabilecegi problemler olabilmektedir. Ciinkii normal olarak etkilesimci
liderlerin sahip oldugu diisiince tarz1 yenilik veya degisimi degil, planlamanin 6nceden
yapilarak iglerin devam ettirilmesini ve dogru bir sekilde sonug¢landirilmasini uygun

goren bir nitelige sahiptir (Bass, 1990: 27).

Etkilesimci liderlik yaklasimina Burns (1978: 337), farkli bir agidan agiklama
yapmistir. Bu tanimlamada belirtilen bag, etkilesimci lider 6zellikleri tagiyan kisi ile
takipgileri arasinda 6diil merkezli bir iletisim oldugunu belirtilmektedir. Belirtilen bu
merkezden baslayarak lider, hem kendisi hem de takipgileri i¢in bir 6nem kavrami
ortaya c¢ikarir. Ayrica bu tarz bir diisiince yapisina sahip liderler, siirekli olarak
organizasyonun yapisini ve islem siireclerini kontrol altinda tutabilirler. Isletmenin
calisma seviyesinin halihazirdaki prosediirlerdeki degisimleri de dahil ederek en iyi ve
kabul edilebilir seviyeye getirilmesi ise, etkilesimci liderlik diisiincesinde hedef olarak

goriilmektedir.

Tarihi degerlere ve adetlere uyarak ve onlari sahiplenerek davranista bulunmayi temel
alan etkilesimci liderlik diistincesinde lider, takipgilerine sorumluluklarini, liderin

onlardan beklentilerini, yapmalar1 gereken gorevleri, liderlerine itaat ve islerini ifa
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etmeleri sonucu alacaklar1 6diilleri net ve agik bir sekilde belirtmektedir (Luthans,

Peterson ve Ibrayeva, 1995: 188).

Etkilesimci liderlerin hepsinde goriilen ortak o6zelliklerin su sekilde siralanmasi

miimkiindiir (Kahya, 2013: 93):

-Takipgilerinin iist diizey calismalarina, etkilesimci liderlik diisiincesine sahip olan

liderler biiyiik ehemmiyet gosterirler.

-Takipgilerin, gosterilen hedeflere ulagmalari i¢in etkilesimci liderler tarafindan 6diil
veya ceza verme sistemi uygulanmaktadir. Bu sistemde takipgilerin istenilen sonuglari
almalarina karsilik olarak liderler 6diil verme yolunu kullanirken tam zit durumda ise

takipgilerine ceza uygulama yolunu tercih ederler.

-Yetki ve giiciin ceza veya 6diil verme olarak uygulandigi etkilesimci liderlik tarzinda
liderler, her zaman olmamakla birlikte sadece beklenmedik durumlarda ve
problemlerle karsilagildiginda veya takipgilerin liderlerinden ¢ok dnemli konularda
destek talebinde bulunmalarinda aksiyona gegerler. Aslinda sadece isletmedeki
belirlenen kanun, kural ve standartlara uyulmadiginda etkilesimci liderler bunlari

tekrar diizenlemek i¢in ortaya cikarlar.

-Isletme veya organizasyonda islerin nasil yapilmas1 gerektigini etkilesimci liderlik
anlayisindaki liderler, net ve agik bir sekilde agiklayarak takipgilerin bu islerini en iist
performansla nasil ifa edebileceklerini belirtirler. Giiven kavrami islerin yapilmasinda,

isletmenin devamliliginin saglanmasi icin en gerekli unsurdur.

-Takipgilerinin eskiden kalan caligmalarinin gii¢lii ve etkin bir sekilde devam
ettirilmesi ve daha iist diizeye ¢ikarilmasi icin etkilesimci liderler, gorevi ifa etme ve

ettirme sec¢eneklerini kullanirlar.

-Takipgilerinin yenilik¢i veya yaratict yonleri etkilesimei liderler tarafindan ¢ok fazla
dikkate alinmaz. Burada takipgiler sadece liderlerinin onlardan istedikleri seyleri

yaparlar.

Etkilesimci liderlik Bass ve Steidlmeier (1999)’a gore sarta bagl odiillendirmeyi ve
desteklemeyi kapsamaktadir. Takipgiler liderlerinin verdigi umut, séz, dvme, 6diil
veya beklentileri ile gorevlerine motivasyonlarmi artirirlar veya liderlerinin tehdit,

asagilama, disiplin kurallar1 uygulama gibi olumsuz geribildirimleriyle istenilen
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davraniglar1 gostermeye yonlendirilirler. Bu liderlik tarzinda liderler, takipgilerinin

gorevlerini yerine getirip getirmeme durumlarina gore davranis sergilemektedirler.

Yine ayn1 dogrultuda Bass ve Steidlmeier’a (1999: 203) gore felsefi anlamda kisisellik,
lider ve takipgilerini agiklarken hepsini kendi hedef ve menfaatleri dogrultusunda
davranan bireyler olarak gormekte ve buna karsilik olarak da etkilesimci liderligi
onermektedir. Bu duruma 6rnek olarak bos bir is sdzlesmesinin lider ile takipgileri
arasindaki model anlaminda etkilesim olarak kabul gormesi gosterilebilir. Ahlak
anlaminda gecerlilik, etkilesimci liderlik i¢in farkli bir¢ok tarzda anlatilabilir ki bir
sozlesme de bu anlamda mutlaka ahlaki bir gecerlilige sahip olmalidir. Takipgilere
verilen bagimsizlik ve sanslarin ayni seviyede verilmesi, gergeklerin dile getirilmesi,
taleplerin yerine getirilmesi, kazanilan hediyelerin herkese esit oranda paylastirilmast,
kabul edilebilir 6diillendirme veya cezalarin uygulanmasi gibi davranislar, etkilesimci

liderlikte ahlaki gegerlilik denildiginde s6zii edilen mecburiyetlerdir.

Verilecek odiiller ile takipgilerin liderlerini takip etmeleri, etkilesimci liderlikte
hedeflenen yontemdir. Bununla birlikte tizerinde durulan kisim takipgilerin kanun ve
gorevlerini istenilen sekilde yerine getirmesidir. Bu yiizden de standart, her zamanki
degisimleri temel alan ve yenilik¢i Ozellik tasimayan liderlik tarzi olarak
nitelendirilmektedir (Black ve Porter, 2000: 166; Iscan, 2006: 165). Etkilesimci liderin
tanim1 olarak, takipcilerinden istek ve taleplerini anlasilabilir ve net bir sekilde
aciklayan ve bu isteklerinin yapilmasi durumunda elde edecekleri 6diilleri belirten
lider olarak yapilmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 18). Bir diger agiklamaya gore
ise takipgilerin is ve sorumluluklarinin, liderlerinin onlardan istekleri ve yapilan
gorevler sonunda kazanilacak 6diillerin agik bir sekilde belirtilmesi etkilesimeci liderlik
kurami olarak agiklanmaktadir (Pillai, Schriesheim ve Williams: 1999: 899). Daha iist
seviye hedeflere erismek igin lider ile takipgileri arasindaki iletisim siireci, etkilesimci

liderlik olarak belirtilmektedir (Geijsel, Sleegers ve Van Den Berg: 1999: 310).

Etkilesimci liderlik, davranigsal tarzin farkli bir kolu gibi agiklanabilirken, aslinda
daha fazla performans ve etkinligi yiikseltmeye yonelik bir liderlik sekli oldugu
goriilmektedir. Bu anlamda geleneksel liderlik tarzi seklinde agiklanan etkilesimei
liderlik, halihazirdaki kurallar1 uygulamay1 degisime ayak uydurma yerine kullanan
liderlik anlayis1 olarak gdsterilmektedir (Kaplan, 2005: 51). iscan’a (2006: 165) gore
sadece kararlastirilan organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi, etkilesimei
liderligin esas amag olarak tanimlanmaktadir. Bolat’a (2008: 49) gore etkilesimci
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liderlikte takipgilerin islerini veya yapmalar1 gerekenleri uygulamalar1 halinde 6diil

kazanacaklari, aksi durumda ise ceza alacaklarinin iizerinde 6nemle durulmaktadir.

Degis-tokus tarzi iletisim, etkilesimci liderlik seklinde lider ile astlar1 arasinda,
belirlenen bir hedefe ulagsmak igin kullanilan yontemdir. Liderin isi astlarinin
belirlenen bu hedefe ulagmalari i¢in onlara rehberlik etmek ve motivasyonlarini
yiiksek tutmaktir ki burada astlarin veya ¢alisanlarin yapmalari gereken is ve gorevleri
anlasilabilir net bir sekilde aciklanmistir. Odiillendirme lider tarafindan kurallara
riayet ederek ve yiiksek seviyede performans gostererek hedefin tutturulmasi
karsiliginda takipgilerine yapilmaktadir. Performans diisiikliigii veya kurallara riayet

edilmemesi halinde ise cezalandirma yapilmaktadir (Tunger, 2012: 210).

Odiil olarak maddi destek veya pozisyon yiikseltme, etkilesimci liderler tarafindan
motivasyonu yiikseltme araci olarak uygulanmaktadir. Bunun disinda organizasyonda
halihazirda bulunan kiiltiiriin devam ettirilmesi tercih edilmektedir. Etkilesimci
liderler organizasyonun pazardaki yerini saglamlagtirmayi ve gelir elde etmeyi yenilik,
degisim, uzun siireli ve stratejik planlama yapmaya gore daha fazla tercih ederek
ehemmiyet vermektedirler (Eren, 2014: 464).

Kurnaz’a (2019: 31) gore etkilesimei liderlik, takipgilerin odiiller ile kontrol
edilmesini, organizasyonel kurallara tamamiyla uygun davranmasmm ve kiigiik

oranlarda genel degisimlere ihtiya¢ duyan liderlik sekli olarak tanimlanmaktadir.

Lider ile astlarinin aralarindaki iletisim {izerinde duran etkilesimei liderlik, yonetim
anlamimda geleneksel oOzelliklere sahiptir.  Takipgilerin  motivasyonlarinin
yiikseltilerek etkinliklerinin artirilmasi, etkilesimci liderin en ehemmiyetli isidir.
Belirlenen organizasyonel hedeflerin ve amaglarin basarit orani bu yol ile
yiikseltilebilmektedir (Okgu, 2011: 443).

Etkilesimci lider, takipgilerinin doniislime ve yenilenmeye zit olan taleplerini
diistinmeden, g¢ekinceler yokmus gibi onlardan ayrilarak, eskiden beri halihazirda
bulunan faaliyetleri daha giiglii ve performansli yapmak veya seviye artirmak

anlaminda gorevleri yapan veya takipcilerine yaptiran liderlere denilmektedir (Bakan
vd., 2015: 14).

Torelerine baghlik etkilesimci liderlerde goriilmektedir. Etkilesimcei liderler eskiden
gelen dogru ve faydali tére veya gelenekleri sonraki nesillere ileterek stirdiirmek gibi

yararli igleri yapmaktadirlar. Bununla beraber etkilesimci liderler, degismeyen ve
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tutumlu isletme planlamasini dikkate alan organizasyonlarda, yenilik ve atilim
yapmaya yatkin ve ilerleme planlarini siirdiiren isletmelere oranla daha fazla etkili

olmaktadirlar (Canbolat, 2016: 77).

Etkilesimci liderler, umutlar1 ve hedefleri ¢ercevesinde tesirli olmaktadirlar. Fakat
bunun yaninda ¢ogunlukla takipgilerinin uzun siireli kapasitelerini ist seviyelere
¢ikarma konusunda etkilesimci liderler isteksiz hareket etmektedirler (Tas, Celik ve
Tomul: 2007: 86).

Astlarini kazanacaklar1 6diiller yolu ile tesir ederek, kurallara uyarak iglerini yapmalari
da talimatlara riayet etmeleri gerektigi hususu lizerinde duran etkilesimei liderler bu
sebeple biiyilk olmayan seviyede degisim yapmaktadirlar. Burada asil hedef
organizasyonel hedeflerin  yapilabilmesi ve bunu yapacak takipgilerin

miikéafatlandirilmasidir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 103).

Organizasyon igerisinde kabul goren ve daha onceden kabul edilmis bir kisim
erdemlerin kazanilacak basarilara karsilik degistirilmesi ile iletisim yapilmasi,
etkilesimci liderlik yaklasiminda kullanilan bir yontemdir. Organizasyon iiyelerinin
alaka ve meziyetlerine gore isboliimii yapilmasinin saglanmasi ve takipgilerden iist
seviye performans elde edilmesi Schermerhorn (2001: 330) tarafindan etkilesimci
liderin odaklandig1 nokta olarak gosterilmektedir. Takipcilerinden beklenen basari
kazanildiginda lider sadece kazanilan basariyr belirterek yardimer olur ve aktif
olmayan bir davranis gosterir. Buna karsilik takipgilerinden almayr umdugu basarinin
olmama segenegi belirdiginde lider, hedeflenen performansi alabilmek ve basariya
ulagabilmek amaciyla sorumlulugu ele alarak basarisizliga sebep olabilecek
problemleri ortadan kaldirma amaciyla bir davranis gosterir. Eskiden gelen diisiince
ve adetlere etkilesimci liderler daha fazla bagli davranirlar. Bununla beraber herhangi
bir risk almaktan imtina ederler ve ileriye doniik hicbir {ilkii yaklasimi1 uygulamay1
oncelik edinmezler. Organizasyonun basarisi veya performansinda diisiis olmaya
basladigi zaman ise adet oldugu gibi o6diil-ceza uygulamasimi c¢alistirmaktan
sakinmazlar. Belirtilen bu yaklasimin organizasyon zarar vermemesi, Bass’a (1990:
22) gore liderin isleyise hakim olma kudretiyle beraber takipgilerin verilecek

cezalardan imtina etme veya Odiilleri isteme seviyelerine gore de degisecektir.
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DORDUNCU BOLUM
LIDERLIK, TAKIM AKSAKLIKLARI VE CEVIKLIK
TLISKiSININ ANALIZINE YONELIK BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Kiiresellesmenin etkisiyle diinyadaki ticaret hacminin siiratli bir sekilde yiikselmesi,
havacilik sektoriiniin giinlimiiz diinya ekonomisinin en muazzam faktorlerinden biri
olmasmi saglamistir. Sektorler aras1 baglantiyr saglayan havacilik sektort,
stirdiiriilebilir kiiresel ekonominin ilerlemesinde en temel alanlarin basinda yer
almaktadir. Bununla beraber havacilik sektorii, teknolojik gelismelerin de biiyiik
etkisiyle hem uluslararas1 hem de kitalararasi diizen ve birlesmede oncii sektor olarak

rol oynamaktadir.

Bu diizen icinde {iilkemizdeki havayolu sirketleri ve bagli olarak yer hizmeti
kuruluglari, bakim-onarim isletmeleri, ikram hizmetleri, yakit ikmali yapan
organizasyonlar gibi bilesenler de {ist seviyede diinya standartlarinda hizmet vermeyi
siirdiirmektedirler. Ulkemizde son yillardaki havayolu tagimaciligi verilerine
baktigimizda toplam yolcu trafigi 2018 yilinda bir 6nceki yila gore %9 artis gostererek
210.947.639 yolcu olarak gergeklesmistir. 2019 yilinda ise yine i¢ hat-dis hat toplami
(transit yolcu dahil) bir 6nceki yila gore %1 azalis gostererek 208.911.338 yolcu olarak
gerceklesmistir. Son iki y1l1 daha ¢ok salgin hastalik dénemi olarak diistindiigiimiizde

aslinda ne derece yiiksek rakamlar oldugu anlagiimaktadir (DHMI, 2019: 16).

Diinyada ve tilkemizde havacilik sektoriiniin yiikselen ekonomik ve sosyal hacmi, bu
alanda hizmet veren organizasyonlarin ticaret ve pazarlamalarinda daha agresif
davranmalarina neden olmaktadir. Bununla beraber ilgili islemeler kendi i¢
yapilarinda diizenlemelere gitmekte, maliyeti diisiirmeye, 6zellikle giivenlik ve kalite
standartlarin siirekli yiiksek tutmaya ¢alismaktadirlar. Bu diizenlemelerin sonugclari,
nihai tiiketicilerin se¢imlerine etki etmektedir. Burada organizasyonlarin yaptiklar
diizenleme ve gelistirmelerde takim calismasi, hizli davranis gosterme ve yonetici
veya liderlerinin etkileri cok &nemli bir paya sahiptir. Iste bu faktdrlerden yola ¢ikarak
yapmis oldugumuz bu c¢alismamizda, Tirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet

gosteren isletmelerin takim aksakliklari, ceviklik seviyeleri ve liderlik yaklasimlari ve
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bu kavramlar arasi etkilesimler incelenmistir. Liderlik konusunda, doniisiimcii ve

etkilesimci liderlik boyutlar1 tizerinde durulmustur.

4.2. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Siirhliklar

Arastirmanin amaci, doniisimcii ve etkilesimci liderlik kavramlarinin, takim
aksakliklar1 olarak belirtilen alt boyutlara etkileri, buradan da g¢eviklik kavramina
yansimalarinin belirlenmesidir. Burada hem takim aksakliklart hem de ceviklik
kavrami alt boyutlar1 beraber incelenerek aralarindaki iliskilerin daha detayl
arastiritlmas1 saglanmistir. Kisaca, doniisimcii ve etkilesimci liderligin takim

aksakliklar aracilig ile ¢eviklik seviyesine etkisi arastirilmistir.

Hiz olgusu ve takim caligsmast havacilik sektoriinde mecburi ve tartismasiz olarak
onem iceren etkenlerdir. Istanbul havalimanina 2019 yili Nisan-Temmuz periyodunda
ortalama her 74 saniyede bir ugak gelis-gidisi oldugu diisiiniiliirse hiz kelimesinin ne
kadar onemli ve vazgecilmez oldugu daha iyi anlasilmaktadir (Taskiran, 2019).
Bununla beraber yine havacilik isletmelerinde 6zellikle sahada islerin bireyselden

ziyade takim ¢alismasi ile yiiriitiildiigii unutulmamalidir.

Sivil Havacilik yerelden Ote uluslararasi ozellikler barindirdigindan, bu sektorde
faaliyet gosteren tiim isletmelerin giivenlik, kalite, egitim ve isletme alanlarinda
onemli sorumluluklari bulunmaktadir. Dolayisiyla havacilik sektoriindeki firmalarda
yonetici veya lider konumunda bulunanlarin nitelikli, 1yi egitim gérmiis ve tecriibe
sahibi profesyoneller olmalar1 biiylik ©6nem tasimaktadir. Bu sebeple diger
sektorlerden ayr1 olarak yonetici ve lider konumundaki kisiler, Tiirk Sivil Havacilik
Genel Midirligii (SHGM) onayima baglt bir siirecle ¢alistirilabilmektedir. Lider
ozellikleri ve diger degiskenlerle etkilesimleri de bu sayilan sebeplerle arastirmaya

eklenmistir.

4.3. Arastirma Yontemi

Aragtirmada havacilik isletmelerinde takim aksakliklart ve ¢eviklik kavramlarinin
birbirleri ve liderlik kavramiyla etkilesimleri incelendiginden c¢alismada nicel
arastirma yontemlerinden, anket toplama ve nicel verileri analiz etme yoluyla
yapilmistir. Zaman ve maliyet kisitlama sebeplerinden dolay1 6rnekleme yontemleri
icin de tesadiifi olmayan Ornekleme yoOntemlerinden kolayda oOrnekleme sekli

kullanilmistir. Anket ¢alismalarinin en 6nemli amaci belirlenen 6lgeklerdeki anketleri
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kullanarak alinan verilerin béliimlendirilerek incelenmesidir. Bu kisim da arastirmanin
modeli, arastirmanin evreni, 6rneklemi, veri toplama yontemi ve kullanilan anket

formlariyla ilgili bilgiler verilecektir.

4.3.1. Arastirmanmin Modeli

CEVIKLIK

DONUSUMCU LIDERLIK
YETKINLIK

ESNEKLIK

ETKILESIMCI LIDERLIK

TAKIM AKSAKLIKLARI

CEVAP VERME

CATISMA KORKUSU
HIZ

GUVEN EKSIKLIiGI

BAGLILIK EKSIKLiGI

HESAP
VEREBILIRLIKTEN
KACINMA

SONUCLARA
KAYITSIZLIK

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

Tez i¢in olusturulan arastirma sorularmdan hareketle asagidaki hipotezler test

edilecektir:

Hi: Liderlik tarzlarinin ¢eviklik tizerinde anlaml etkisi vardir.

Ha: Liderlik tarzlarinin takim aksakliklari izerinde anlamli etkisi vardir.
Hs: Takim aksakliklarinin ¢eviklik {izerinde anlamli etkisi vardir.

Ha: Liderlik tarzlarinin takim aksakliklari araciligr ile geviklik tizerinde anlamli etkisi

vardir.

4.3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Tiirk Sivil Havacilik Genel Midiirliigi (SHGM) 2019 yili itibariyle iilkemizde
havacilik sektoriindeki istihdam sayisini1 295.547 kisi olarak agiklanmistir (SHGM,
2020: 28). Yetkili veya yonetici sayis1 ve sektoriin ne kadarinin Istanbul ilinde oldugu
tam olarak bilinmemekle birlikte ilgili firmalarin gogunlugunun Istanbul’da olmalar

rakamin  tamamimi  hesaplamamizda  kullanmamizin ~ dogru  olacagin
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diistindiirmektedir. Bu sebeple aragtirmamizin evreni olarak toplam rakam
kullanilmistir ve asagidaki formiilden yola ¢ikilmistir (Kestek, Colakoglu ve Atay:
2018: 58). Formiilde p=0,05 ve g=0,05 olarak alindiginda, 6rneklem biiyiikliigii en az
384 kisi olarak hesaplanmaktadir. Yiizde 5 anlamlilik diizeyinde evren biiyiikliigiine
gore hesaplanmis Orneklem biiytikliikleri asagidaki Tablo 4.1°de verilmektedir.
Caligmanin pandemi donemine rastlamasindan dolay1 maliyetli olmasi1 ve de havacilik
sektoriinde st diizey yetkili ve yoneticilere ulasmada aksilikler yasanmasindan dolay1
tesadiifi olmayan 6rnekleme metodlarindan kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmastir.
Bu sebeple havacilik alaninda ¢alismis ya da galisan 310 yonetici veya st diizey
yetkili, arastirmanin 6rneklemini olugturmaktadir.

B N.t%.p.q
T d2.(N-1)+t2p.gq

n

n: Ornekleme dahil edilecek birey sayisi

N: Evrendeki birey sayis1 = 63 milyon 942 bin kisi

p: Incelenen olayin gerceklesme olasiligi = 0,5

q: Incelenen olayin gerceklesmeme olasilig1 (1-p) = 0,5

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosunda bulunan teorik deger = 1,96
d: Olayin gerceklesme sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatast = 0,05

Tablo 4.1: a=0,05 I¢in Evren Biiyiikliiklerine Gore Orneklem Biiyiikliigii

Evren +-0.03 6rnekleme hatas1 | +-0.05 6rnekleme +-0.10 6rnekleme
Biiyiikliigii | (d) hatasi (d) hatasi (d)

p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3

g=0.5 | g=0.2 | g=0.7 0=0.5|g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=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
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
100000000 | 1067 | 683 896 384 245 323 96 61 81
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p degeri: Incelenen olayin gergeklesme olasiligy,

g degeri (1-p): Incelenen olayin gergeklesmeme olasiligi.

4.3.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama metodu olarak anket yontemi uygulanmigstir. Kullanilan
anket dort ayri boliimden olusmaktadir. Sekil 4.1°deki arastirma modelinde de

goriilecegi iizere, caligmada temel olarak 3 degisken ve alt boyutlar1 6l¢timlenmistir.

Katilimcilarla ilgili demografik (isyerlerindeki gorevleri ve calisma siireleri gibi)
bilgileri soran sorular, anketin ilk kisminda bulunmaktadir. Ikinci kisimda alt boyutlar
yetkinlik, esneklik, cevap verme ve hiz bagliklarinin bulundugu, Sharifi & Zhang
(2001: 773) tarafindan gelistirilen orgiitsel ¢eviklik dlgegine iliskin toplamda 17 soru

bulunmaktadir. Bu sorularin boyutlarini belirtmemiz gerekirse;

Tablo 4.2: Sharifi & Zhang (2001: 773) Tarafindan Gelistirilen Orgiitsel Ceviklik
Olgegi Boyutlar1 ve Boyutlar: Olgen Maddeler

Boyut Siras: Boyut Orj. Olgekteki Madde
Numarasi
1 Yetkinlik 1,2,3,45,6,7,8
2 Esneklik 9,10,11
3 Cevap Verme 12,13,14
4 Hiz 15,16,17

Yapilan bu ilk gelistirme sonrasinda yine Sharifi ve Zhang (A.g.e.) ve diger bir kisim
aragtirmacilarla tekrar yenileme ve giincelleme yapilarak gecerlilik ve gilivenilirlik
anlaminda 6lgegin uygun olduguna dair bilgiler arastirilarak raporlama yapilmstir.
Tirkiye’de otomotiv sektoriindeki bir isletmenin ¢eviklik durumunu arastirmak igin
yapilan bir arastirmada ilgili 6lcek Kasap ve Peker (2009: 57) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanarak kullanilmustir. ilgili arastirmada dlgegin giivenilirligi ile ilgili olumlu

bilgiler de belirtilmistir.

Literatiirde tanim olarak iiretim periyodunda ceviklik kavrami, c¢evreye uyum
gosterme ve teknoloji sahalarinda ise orgiitsel ¢eviklik kavrami etkili olan 6nemli
faktorler olarak agiklanmaktadirlar. Bu anlamda organizasyonlarin dis ve i¢
etkileyicilere uyum gostererek devamliliklarini =~ siirdiirebilmeleri i¢cin  baska

degiskenlere gereksinim duymaktadirlar. Orgiitsel Ceviklik Olgegi ise gereksinim
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duyulan bu degiskenler ile ilgili genis arastirma alanin1 tanimlatacak degisenler icin

ilerideki ¢alismalarda kullanilabilecek 6nemli bir arag¢ olarak agiklanmaktadir.

Kullanilmis olan anketin {i¢ilincii boliimiinde alt boyutlar1 giiven, ¢catisma, baglilik-vaat
eksikligi, hesap verebilirlikten ka¢inma ve sonuglara kayitsizlik olan ve Patrick
Lencioni tarafindan gelistirilen 38 soruluk Takim Aksakliklart 6lgegi bulunmaktadir.

Mgili dlgek sorularmin boyutlarinin belirtilmesi gerekirse;

Tablo 4.3: Patrick Lencioni Tarafindan Gelistirilen Takim Dinamikleri Olgegi
Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen Maddeler

H_egap Sonuclara
Giiven Catiyma | Baghhk - Vaat Verebilirlikten
Kayitsizhik
Kac¢inma
1 2 11 8 3
6 4 19 16 9
10 5 24 20 14
13 7 28 21 15
17 12 30 26 25
22 18 34 35 29
32 23 38 36 31
33 27 37

Kullanilan bu 06lcegin Tiirkge cevirisi olmadigindan dolayr back translation
yonteminden faydalanilarak yapilan pilot ¢alismada, ol¢egin giivenilirligi, faktor
yapist, uyum indeksleri ve gegerliligine dair hesaplamalar kontrol edildikten sonra

calismaya eklenmistir.

Anketin dordiincii kisminda ise liderlik tarzinin 6l¢iilmesinde kullanilan Podsakoff’un
(1984: 228) arastirmalarindan alinan 6lgek kullanilmstir. Tlgili dlcek Caglar (2011:
29) tarafindan Tirkge’ye gevrilerek sadelestirilmis alt1 boyut ve 38 sorudan meydana
gelmektedir. Fakat kullanilan diger anketler ile uyumu ve 6zellikle havacilik ile ilgili
daha giincel olmas1 bakimindan 11 soruluk iki boyutu inceleyen sorular arastirmaya

eklenmistir.
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Dontisiimcii ve etkilesimei liderlik boyutlar ile ilgili dlgek sorularinin boyutlarini

belirtmek gerekirse;

Tablo 4.4: Caglar (A.g.e.) Tarafindan Tiirkge ’ye Uyarlanarak Sadelestirilen Liderlik
Tarz1 Olgegindeki Boyutlar ve Boyutlar1 Olgen Maddeler

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
1 7
2 8
3 9
4 10
5 11
6

Anket c¢alismasinin ilk boliimii hari¢ diger bdliimlerinde bulunan sorularin
cevaplanmasinda 5°1i Likert sistemi (1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Biraz
Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 5S=Tamamen Katiliyorum) kullanilarak katilimcilardan

cevaplandirmalarini bu sistemde yapmalari istenmistir.

Kullanilan ankette demografik kisim da dahil olmak iizere dort boliim toplaminda 75
soru bulunmaktadir. Demografik kisimda 6zellikle ¢alisilan boliim ve ¢alisma siiresi
anketimizin hedef kitlesinin 6zelliklerini gostermektedir. Demografik bilgilerin yer
aldig1 kisimda diger sorular ise egitim diizeyi, medeni durum, yas aralig1 ve cinsiyet

gibi maddelerden olugsmaktadir.

4.3.3.1 Pilot Cahsma: Takim Aksakhklar1 Olgeginin Tiirkce Versiyonunun

Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Bu boliimde arastirmada kullanilan o6lceklerden biri olan Takim Aksakliklar
Olgeginin Tiirkge versiyonunun giivenilirlik ve gegerlilik analizi igin yapilan
calismalara ve sonuglarina yer verilmistir. Olgek oncelikle ceviri-tekrar ceviri (back
translation) yontemi ile Tiirkgeye cevrilmistir. Olgegin tiim maddeleri ve ceviklik
Olcegi birlikte aragtirmanin ana amaciyla yararlanilan Orneklemin disinda bir

ornekleme verilmis ve toplanan veriler giivenilirlik ve gegerlilik i¢in analiz edilmistir.

Calisma igin hazirlanan anket, dogrulugunun o&lgiilmesi i¢in hedef kitleden 6nce
tilkemizde farkli alanlarda hizmet veren 6zel sektor isletmelerinde caligan gorevli veya

iist diizey yetkililere pilot ¢alisma baglaminda uygulanmistir. Bu pilot ¢alisma
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sonrasinda sonuglari tam olarak ulasan (matbu evrak ve online olarak) 206 katilimcinin

anketleri incelenmistir.

Sonuglarin giivenilirlik seviyelerinin uygun goriilmesi sonucunda bu kez hedef kitleye
uygulama safthasina gec¢ilmistir. Bu pilot ¢alisma sonrasinda kontrolleri tamamlanmis
olan anket formu, hedef kitle olan havacilik sektoriinde hizmet veren ana firmalar ve
tedarik¢i firmalarda ¢alisan toplamda 400°den fazla kisiye 01.03.2020 ile 30.09.2020
tarih periyodunda ulastirilmistir. Yasanilan pandemi siirecinden dolay: tiim formlar
internet iizerinden online olarak iletilmistir. Gelen sonuglarda yapilan kontroller
sonucu 355 anketin geri doniigiiniin oldugu goriilmiistiir. Gelen tiim anket formlarinin
numaralandirilarak incelenmesi sonucunda ise cevaplarin kullanilabilir seviyede olan
310 anket arastirmamiza kaynak olusturmustur. Eksik doldurulan 45 anket
degerlendirme disina alinmistir. Bu boéliimde 6lcek cevirisi ve giivenilirligi ile ilgili
yapilan (n=206) calismanin sonuglarina yer verilecek olup yapilan genel anket

calismasi (n=310) daha sonraki bdliimlerde yer alacaktir.

4.3.3.2 Pilot Cahsmada Kullanilan Olg¢eklerin Giivenilirlik Analizi

Aragtirmanin ana kiitlesini havacilik sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin yetkilileri
veya iist diizey yoneticileri olusturmaktadir. Calismada veri toplama yolu igin
kullandigimiz anketin i¢inde bulunan Olgeklerin dogrulugunu ve birbirleri ile
tutarliligini kontrol etmek amaciyla dncelikle yapilan bir pilot ¢aligma bulunmaktadir.
Bu pilot ¢alismanin, farkli sektorlerde faaliyet gosteren firmalarin yetkili veya iist
diizey calisanlarina uygulanarak giivenilirlik seviyeleri kontrol edilmistir. Cevirisi
yapilan Slgegin gegerliligine iligkin bilgi elde etmek icin literatiire gore aralarinda
iliski olmas1 gereken bir kavram olan ¢eviklik kavramin1 6lgen bir dlgek de pilot

calismada kullanilmastir.

4.3.3.3 Pilot Calismanin Orneklemi ve Sonuclar

Pilot calisma farkli 06zel kuruluslarda beyaz yakali veya yonetici olarak
tanimlanabilecek toplamda 206 kisi iizerinde uygulanmistir. Bu saymin 103 kisisi
internet lizerinden online olarak gonderilen anketlere katilmistir. Geri kalan 103 kisiye

ise elden form olarak anketler doldurtulmustur.
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Frekans Dagilimi

Tablo 4.5: Pilot Calismaya Katilanlarin Cinsiyet, Yas ve Egitim Durumlarina Gore

Cinsiyet Frekans % Gegerli (%0) Kiimiilatif (%0)
Erkek 147 71 % 71 % 71 %
Kadin 59 29 % 29 % 100 %

Toplam 206 100 % 100 %

Yas Frekans % Gecgerli (%) Kiimiilatif (%0)
20-25 Arasi 14 7% 7% 7%
25-30 Arasi 43 21 % 21 % 28 %
30-35 Arasi 53 26 % 26 % 53 %
35-40 Arasi 39 19 % 19 % 72 %
40-45 Arasi 25 12 % 12 % 84 %
45-50 Arasi 16 8 % 8 % 92 %

50’Den Biiyiik 16 8 % 8 % 100 %

Toplam 206 100 % 100 %

Egitim Durumu Frekans % Gecerli (%) Kiimiilatif (%)

Ilkokul 1 0% 0% 0%
Ortaokul 2 1% 1% 1%
Lise 19 9 % 9 % 11 %
Universite 142 69 % 69 % 80 %
Yiiksek Lisans 40 19 % 19 % 99 %
Doktora 2 1% 1% 100 %

Toplam 206 100 % 100 %

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda, Tablo 4.5°de

goriilecegi tizere yiizde 71’inin erkeklerden olustugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin yas gruplarina gére dagilimina bakildiginda, yiizde
26’lik bir oranla 30 — 35 yas grubunda yer alan kisilerden olustugu gériilmektedir.
Ikinci biiyiik grup ise 25 — 30 yas arahigindaki yiizde 21°lik grup gériilmektedir. En
diisiik yas araligi grubu ise yiizde 7’lik oran ile 20-25 yas araligindaki grup

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin egitim seviyelerine gore dagilimi incelendiginde, ylizde
69’luk bir oranla en genis kismi {iniversite mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir.
Bunu yiizde 19’luk bir oranla yiliksek lisans mezunlar1 takip etmektedir. Lise

mezunlarinin orani ise yiizde 9’dur.
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Tablo 4.6: Pilot Calismaya Katilanlarin Medeni Durumlarina, Cocuk Sahibi Olma

Durumlarina ve Mesleklerine Gore Frekans Dagilimi

Medeni Durum Frekans % Gegerli (%0) Kiimiilatif (%0)
Evli 146 71 % 71 % 71 %
Bekar 60 29 % 29 % 100 %
Toplam 206 100 % 100 %

Cocuk Sahibi Frekans % Gecgerli (%) Kiimiilatif (%0)
Cocugu Var 124 60 % 60 % 60 %
Cocugu Yok 82 40 % 40 % 100 %

Toplam 206 100 % 100 %
Meslek Frekans % Gegerli (%) Kiimiilatif (%0)

Genel Miidiir 12 6 % 6 % 6 %

Genel Miidiir Yrd. 6 3% 3% 9%
Sef 27 13 % 13 % 22 %
Uzman 108 52 % 52 % 74 %
Y onetici 53 26 % 26 % 100 %
Toplam 206 100 % 100 %

Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumlarina gore frekans dagilimina

bakildiginda, katilimcilarin yiizde 71’inin evli oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin yilizde 60’lik kisminin cocuk sahibi oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan bireylerin en biiylik kismini yiizde 52’lik oranla
calistiklar1 isletmelerde uzman statiisiinde olanlarin olusturduklar1 goriilmektedir.
Bunu yiizde 26’11k oranla yonetici seviyesindeki katilimcilar takip etmektedir. En az

oran olarak yiizde 3’liik kisimla genel miidiir yardimcilar: aragtirmaya katilmislardir.
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Tablo 4.7: Pilot Calismaya Katilanlarin Bulunduklar1 Sektor ve Mesleklerindeki

Calisma Siirelerine Gore Frekans Dagilimi

Bulunulan Se"k “’Tde Frekans % Gecerli (%0) Kiimiilatif (%0)
Calisma Siiresi
5 Yila Kadar 57 28 % 28 % 28 %
5-10 Y1l Arasi 64 31 % 31 % 59 %
10-15 Y1l Arasi 46 22 % 22 % 81 %
15-20 Y1l Arasi 19 9% 9% 90 %
20 Yildan Fazla 20 10 % 10 % 100 %
Toplam 206 100 % 100 %
Bulunulan Is Yerindeki | p o o % Gegerli (%) Kiimiilatif (%6)
Calisma Siiresi
5 Yila Kadar 116 56 % 56 % 56 %
5-10 Y1l Arasi 47 23 % 23 % 79 %
10-15 Yil Arast 22 11% 11 % 90 %
15-20 Y1l Arasi 9 4 % 4% 94 %
20 Yildan Fazla 12 6 % 6 % 100 %
Toplam 206 100 % 100 %

Arastirmaya katilan bireylerin yiizde 31’lik oranla 5-10 yil arasi ayni sektorde
calistiklar1 goriilmektedir. Bununla beraber yiizde 41°lik kismini da 10 yildan fazla
ayni sektorde calisanlar olugturmaktadir. Arastirmaya katilan bireylerin goze ¢arpan
yiizde 56’lik kismi1 5 yila kadar ayni isyerlerinde ¢alistiklarini belirtmislerdir. 15 yildan

fazla caligan kisim ise toplamda yiizde 10’luk oranla goriilebilmektedir.

Pilot calismada kullanilan 6l¢ekler i¢in dogrulayici faktor analizleri yapilmis ve her
bir 6lgek igin faktor yapisi dogrulanmistir. Kullanilan 6lgekler i¢in hesaplanan uyum

indeksleri ve giivenilirlik katsayilari bir sonraki boliimde verilmistir.

Bu ¢alismada Ki-kare degeri (¥*/df ), GFI (Uyum iyiligi indeksi), RMSEA (Yaklasik
hatalarin ortalama karekokii), CFI (karsilastirmali uyum indeksi) ve AGFI
(Uyarlanmis uyum 1yiligi indeksi) oOlceklerin uyumunu degerlendirmek {izere
hesaplanmis ve degerlendirilmistir. Uyum indekslerinin literatiirde genel kabul géren

alt sinirlar1 ve ne anlama geldikleri asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 4.8: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalari

OLIJZiLiJlTri Miikemmel Uyum Iyi Uyum KabulIJ)Ii:irITLebl lir
2/df 0<2/df<2 2 <2/df<3 3<2/df <5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05 <RMSEA <0.08 | 0.08 <RMSEA <0.10
CFlI 0.97 <CFI<1 0.95< CFI1<0.97 0.90< CFI1<0.95
GFI 0.95 <GFI<l 0.90< GF1<0.95 0.85< GF1<0.90
AGFI 0.90 < AGFI <1 0.85< AGFI1<0.90 0.80< AGFI1<0.85

Kaynak: Meydan ve Sesen 2011

4.3.3.4. Pilot Calismada Orgiitsel Ceviklik Olcegi Icin Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri y2/df:3,515; RMSEA:0,981;
CFI: 0, 900; GFI:0,858 ve AGFI: 0,854 olarak bulunmustur. Hgili modelin uyum
indeksleri incelendiginde modelin kabul edilebilir uyum derecelerinde oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.9: Pilot Calismada Orgiitsel Ceviklik Olgegi I¢in Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 3.515
RMSEA 0.981
CFI 0.900
GFI 0.858
AGFI 0.814

4.3.3.5. Pilot Calismada Takim Aksakliklar1 Olgegi icin Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri y2/df:3,729; RMSEA:0,915;
CFI: 0,909; GFI:0,858 ve AGFI: 0,823 olarak bulunmustur. Modele ait uyum
indeksleri incelendiginde modelin kabul edilebilir uyum derecelerinde oldugu

goriilmektedir

Tablo 4.10: Pilot Calismada Takim Aksakliklari Olgegi Icin Uyum Endeksleri

Tablosu
Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 3.729
RMSEA 0.915
CFlI 0.909
GFlI 0.858
AGFI 0.823
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a) Giiven Eksikligi Alt Ol¢egi Icin Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri x2/df: 2,443; RMSEA:0,084;
CFI: 0, 976; GFI:0,944 ve AGFI: 0,895 olarak bulunmustur.

Tablo 4.11: Giiven Eksikligi Alt Olgegi I¢in Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
y2/df 2,443
RMSEA 0,084
CFl 0, 976
GFI 0,944

b) Catisma Korkusu Alt Olgegi Icin Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri y2/df:3,793; RMSEA:0,117;
CFI: 0, 951; GFI:0,918 ve AGFI: 0,845 olarak bulunmustur.

Tablo 4.12: Catisma Korkusu Alt Olgegi I¢in Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 3,793
RMSEA 0,117
CFI 0,951
GFI 0,918
AGFI 0,845
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C) Baghlik Eksikligi Alt Olgegi Icin Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri ¥2/df:3,111; RMSEA:0,101;
CFI: 0, 972; GFI:0,943 ve AGFI: 0,885 olarak bulunmustur.

Tablo 4.13: Baglilik Eksikligi Alt Olgegi icin Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 3,111
RMSEA 0,101
CFlI 0,972
GFlI 0,943

d) Hesap Verebilirlikten Kacinma Alt Olcegi I¢in Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri ¥2/df:5,016; RMSEA:0,140;
CFI: 0, 945; GFI:0,909 ve AGFI: 0,804 olarak bulunmustur.

Tablo 4.14: Hesap Verebilirlikten Kaginma Alt Olgegi Icin Uyum Endeksleri

Tablosu
Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 5,016
RMSEA 0,140
CFI 0,945
GFlI 0,909
AGFI 0,804

90



e) Sonuclara Kayitsizlik Alt Olgegi I¢in Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri ¥2/df:5,055; RMSEA:0,141;
CFI: 0, 941; GFI:0,895 ve AGFI: 0,802 olarak bulunmustur.

Tablo 4.15: Sonuglara Kayitsizlik Alt Olgegi Icin Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum | Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 5,055
RMSEA 0,141
CFlI 0,941
GFlI 0,895
AGFI 0,802

4.3.3.6. Pilot Calismada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Orgiitsel Ceviklik dlgeginin giivenilirlik degeri 0,959; Takim aksakliklar1 6lgeginin
giivenilirlik degeri 0,983 oldugu tespit edilmistir. Yine kavramin alt boyutlar: i¢in
hesaplanan giivenilirlik katsayilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Sosyal bilimler
alaninda yapilan arastirmalarda kullanilan &lgeklerin istatiksel incelemelerde
kullanilabilmesi i¢in giivenilirlik degerini gosteren Cronbach’s Alpha degerlerinin
minimum 0,7’lik bir degerde olmalar1 gerekmektedir (Yener, 2013: 225). Bu sebeple
yapmis oldugumuz pilot ¢alismamizin giivenilirlik degerlerinin kabul edilebilir
seviyede olmasi islevsel anlamda herhangi bir sikinti olmadigin1 gdstermektedir.

Tablo 4.16°da pilot ¢alismaya ait 6lgeklerin giivenilirlik degerleri verilmektedir.

Tablo 4.16: Pilot Calismada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olgekler Cronbach’s Alpha Soru Sayisi
Orgiitsel Ceviklik .959 17
Takim Aksakliklar1 .983 37
Giivenin Eksikligi .926 8
Catisma Korkusu 912 7
Baglilik Eksikligi .932 7
Hesap Verebilirlikten Kaginma 916 7
Sonuglara Kayitsizlik .938 8
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Pilot ¢alismada gevirisi yapilan ve yukaridaki boliimlerde faktor yapisi, faktdr uyum

indeksleri ve giivenilirlik degerleri verilen Takim Aksakliklar1 Olgegi icin gecerlilik

konusunda bulgular elde edebilmek amaciyla bu Olgekle birlikte verilen Orgiitsel

ceviklik olcegi ile kavramlarin korelasyonuna bakilmistir. Bu agidan Takim

Aksakliklart Olgegi ile dlgiilen boyutlarin Orgiitsel Ceviklik Olgegi ile dlgiilen

boyutlarla anlamli derecede iliskili olmasi beklenmektedir. Olgegin alt boyutlar:

arasinda literatiirde Ongoriilen anlamli iliskilerin olmasi ¢evirisi yapilan (Takim

Aksakliklar1 Olgegi) dlgegin gecerliligine isaret etmektedir. Tablo 4.17 bu iliskileri

gostermektedir.

Tablo 4.17: Pilot Calismada Kullamlan Olgekler ve Alt Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyonlar

H | ) (B) | (CV) | (GE) | (SK) | (CK) (E;/ (BE)
HIZ (H) 1 784 | 743 | 788 | 584 | 591 | ,622 |,608 |,562
,000 |,000 |,000 |[,000 |,000 |,000 |[,000 |,000
YETKINLIK (Y) 1 798 |,824 | 583 | 654 |,653 |,633 | ,618
,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000
ESNEKLIK (E) 1 799 | 539 |,578 |,640 | 573 | 547
,000 |,000 |,000 |[,000 |,000 | ,000
CEVAP VERME 1 611 | ,611 |,649 |,606 | ,571
(CV) ,000 |,000 |,000 |[,000 |,000
GUVEN 1 920 |,885 | ,877 |,796
EKSIKLIGI (GE) ,000 |,000 |,000 |,000
SONUCLARA 1 883 |,902 | ,826
KAYITSIZLIK ,000 |,000 |,000
(SK)
CATISMA 1 911 | ,864
KORKUSU(CK) ,000 | ,000
HESAP 1 873
VERMEKTEN ,000
KACINMA (HVK)
BAGLILIK 1
EKSIKLIGI (BE) ,000

4.4. Ana Arastirmanin Orneklemi

Pilot calisma sonrasinda arastirmaya ait anket, asil hedef Kitlesi olan havacilik

sektoriinde ana firma ve tedarik¢i firmalar olarak farkli 6zel kuruluslarda beyaz yakali,

pilot veya iist diizey yonetici olarak tanimlanabilecek toplamda 310 kisi {izerinde
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uygulanmistir. Arastirma tarihlerinde tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de yasanan
salgin slirecinden sebep katilimcilarin tamamina internet {lizerinden online olarak
gonderilen anketler uygulanmistir. Bu kisimda arastirma ile ilgili yapilmis olan

istatistikler ve analizler bulunmaktadir.

4.4.1. Frekans Tablolar1 ve Tammlayici Istatistikler

Tablo 4.18: Arastirmaya Katilan Bireylerin Cinsiyet, Yas ve Egitim Durumuna Gore

Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans % Gegerli (%0) Kiimiilatif (%0)
Erkek 244 79 % 79 % 79 %
Kadin 66 21 % 21 % 100 %

Toplam 310 100 % 100 %

Yas Frekans % Gecerli (%) Kiimiilatif (%)
20-25 Arasi 15 5% 5% 5%
25-30 Arasi 42 14 % 14 % 18 %
30-35 Arasi 58 19 % 19 % 37 %
35-40 Arasi 68 22 % 22 % 59 %
40-45 Arasi 53 17% 17 % 76 %
45-50 Arasi 30 10 % 10 % 86 %

50’den Biiyiik 44 14 % 14 % 100 %

Toplam 310 100 % 100 %

Egitim Durumu Frekans % Gecerli (%) Kiimiilatif (%)

Tkokul 2 1% 1% 1%

Ortaokul 3 1% 1% 2%

Lise 34 11 % 11 % 13 %
Universite 207 67 % 67 % 79 %

Yiiksek Lisans 54 17% 17% 97 %

Doktora 10 3% 3% 100 %

Toplam 310 100 % 100 %

Havacilik sektoriinde secilen isletmelerde yapilan aragtirmaya katilan bireylerin
cinsiyet dagilimlarina bakildiginda, Tablo 4.18’de goriilecegi lizere yiizde 79’unun
erkeklerden olustugu ve bu rakamin katilimcilardaki kadin oranindan ¢ok daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin yas gruplarma gore dagilimina bakildiginda, yiizde
22’lik bir oranla 35 — 40 yas grubunda yer alan kisilerden olustugu goriilmektedir.
Ikinci biiyiik grup ise 30 — 35 yas araligindaki yiizde 19’luk grup gériilmektedir. En
diisiik yas araligi grubu ise yiizde 5°lik oran ile 20-25 yas araligindaki grup
olusturmaktadir. Aragtirmaya katilanlarin genel yas gruplarina baktigimizda ise 35 yas

ve Ustli katilimcilarin ylizde 63 gibi biiyiik bir kismi olusturdugu anlasilmaktadir.
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Aragtirmaya destek olan katilimcilarin  egitim seviyelerine gore dagiliminm
incelendiginde, yiizde 67’lik ¢ok biiylik bir oranla en biiyiilk kismimin iiniversite
mezunlarina ait oldugu goriilmektedir. Bu oranmi yaklasik ylizde 17’lik bir rakamla
yiiksek lisans mezunlar1 izlemektedir. Tiim bu rakamlara ek olarak da lise
mezunlarinin orani ise ylizde 11°dir. Arastirmaya katilanlarin yiizde 87’lik kismi

tiniversite ve Uistii egitim seviyesindedir.

Tablo 4.19: Arastirmaya Katilan Bireylerin Medeni Durumlarina Gore Frekans

Dagilimi1
Medeni Durum Frekans % Gegerli (%0) Kiimiilatif (%0)
Evli 216 70 % 70 % 70 %
Bekar 94 30 % 30 % 100 %
Toplam 310 100 % 100 %

Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumlarma gore frekans dagilimina

bakildiginda, katilimcilarin yiizde 70’inin evli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.20: Arastirmaya Katilan Bireylerin Cocuk Sahipligi Durumlarina Gore

Frekans Dagilimi

Cocuk Sahibi Frekans % Gecerli (%) Kiimiilatif (%)
Cocugu Var 195 63 % 63 % 63 %
Cocugu Yok 115 37 % 37 % 100 %

Toplam 310 100 % 100 %

Aragtirmaya destek veren katilimcilarin yiizde 63°liik kisminin ¢ocuk sahibi oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.21: Arastirmaya Katilan Bireylerin Meslek Mevkilerine Iliskin Frekans

Dagilimi
Meslek Frekans % Gecgerli (%) Kiimiilatif (%)
Genel Miidiir 13 4% 4 % 4 %
Genel Miidiir Yrd. 8 3% 3% 7%
Sef 28 9 % 9 % 16 %
Uzman 120 39 % 39 % 55 %
Yonetici 43 14 % 14 % 68 %
Pilot 46 15 % 15 % 83 %
Boliim Midiirii 52 17 % 17 % 100 %
Toplam 310 100 % 100 %
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Arastirmaya katilan bireylerin en biiylik kismini ylizde 39’luk oranla calistiklar
isletmelerde uzman statiisiinde olanlarin olusturduklar1 goriilmektedir. Bunu yiizde
17°lik oranla boliim miidirii seviyesindeki katilimcilar takip etmektedir. Ayrica
katilimcilarimiz i¢inde pilotlarin orani ylizde 15 olmustur. En az katilimci orani da

yiizde 3’liikk kisimla genel miidiir yardimcilari olmustur.

Tablo 4.22: Arastirmaya Katilan Bireylerin s Sektorleri Alanlarma iliskin Frekans

Dagilimi1
Is Sektorii Alam Frekans % Gegerli (%) Kiimiilatif (%)
Havacilik Yakit 17 5% 5% 5%
Havacilik Catering 5 2 % 2 % 7 %
Havacilik Yer Hizmetleri 15 5% 5% 12 %
Havacﬂl.k quayolu 88 28 % 28 % 40 %
Sirketi
flavaciligghgmsil, 39 13 % 13 % 53 %
GOzetim-YOnetim
Havacilik Business 10 3% 3% 56 %
Havaqhk Hava.lhrnam 14 5 04 5 04 61 %
Isletmesi
Havacilik Teknik / 75 24 % 24 % 85 %
Bakim
Havacilik Diger 47 15 % 15 % 100 %
Toplam 310 100 % 100 %

Aragtirmaya katilan destekgilerin yiizde 28’lik kismini farkli havayolu sirketlerinde
calisanlar olusturmaktadir. Bunu en yakin olarak yilizde 24’liik bir oranla havacilik
kisminda teknik boliimde calisanlar takip etmektedirler. En diisiik katilimc1 oranlar
ise yiizde 2’lik bir oranla havacilik catering ile yiizde 3’liik oranla havacilik business

sektorlerinden olmustur.

Tablo 4.23: Arastirmaya Katilan Bireylerin Bulunduklari Sektérdeki Caligsma

Siirelerine Iliskin Frekans Dagilimi

Bulunulan Sektorde | pooone | o5 | Gegerli (%) | Kiimiilatif (%)
Calisma Siiresi
5 Yila Kadar 84 27 % 27 % 27 %
5-10 Y1l Arasi 72 23 % 23 % 50 %
10-15 Y1l Arasi 63 20 % 20 % 71 %
15-20 Y1l Arasi 33 11% 11% 81 %
20 Yildan Fazla 58 19% 19 % 100 %
Toplam 310 100 % 100 %
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Arastirmaya katilan bireylerin yiizde 27°lik kisminin 5 yila kadar ayni sektdrde
calistiklar1 goriilmektedir. Bunu yiizde 23’liik bir oranla 5-10 yil aras1 ayni sektorde
calisanlar takip etmektedir. 10 yildan fazla ayni sektérde calisanlarin orami ise

toplamda yilizde 50°lik bir rakama ulagmaktadir.

Tablo 4.24: Arastirmaya Katilan Bireylerin Bulunduklar Isyerlerindeki Calisma

Siirelerine Iliskin Frekans Dagilim1

Bulunulan I \{ern{dekl Frekans % Gecerli (%) Kiimiilatif (%0)

Calisma Siiresi

5 Yila Kadar 156 50 % 50 % 50 %

5-10 Y1l Arasi 89 29 % 29 % 79 %
10-15 Y1l Arasi 34 11% 11 % 90 %
15-20 Y1l Arasi 19 6 % 6 % 96 %
20 Yildan Fazla 12 4% 4% 100 %

Toplam 310 100 % 100 %

Arastirmaya katilan bireylerin ylizde 50’Iik kismi 5 yila kadar aym igyerlerinde
calistiklarin1 belirtmislerdir. Bunu yiizde 29’luk bir oranla 5-10 yil arasi ¢alisanlar
takip etmektedirler. Yiizde 10 oraninda ise ayni igyerinde 15 yildan fazla calisan

katilimci sayilari toplami olarak goriilmektedir.

4.4.2. Arastirma Degiskenlerine Ait Faktor Analizi Sonuglari

Aralarinda bag bulunan birden ¢ok degiskeni bir yerde toplayarak, sayica fazla
olmayan kavramsal yonden anlamli olacak yeni faktorler veya degiskenler ortaya
cikarmay1 hedefleyen ¢ok degiskenli istatistige faktor analizi denilmektedir. Faktor
analizi, degiskenlerin birbirleriyle ilgili korelasyonlarinin ele alindigi dogrulayic
faktor analizi ve degiskenler arasindaki iliskilerden faktor bulmanin amaclandig
kesfedici (acimlayici) faktor analizi olarak ikiye ayrilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002:
472).

Yapilacak bir aragtirmada kullanilmasi amaglanan onceden kullanilmis olan bir
Ol¢egin, gercek degisken yapisina varsa uygunlugunun olup olmadigi ve uygun ise
derecesinin ne oldugunun kontrol edilmesi, dogrulayict faktér analizinde

amaclanmaktadir (A.g.e.).

96



Bu kisminda kullanilan 6lgekler i¢in dogrulayici faktor analizleri yapilmis ve her bir
alt dlgek igin faktdr yapist dogrulanmustir. Olgekler igin hesaplanan uyum indeksleri
ve giivenilirlik katsayilar1 Tablo 4.24’te verilmektedir (Capik, 2014: 199).

Calismamizda Ki-kare degeri (y*/df ), GFI (Uyum iyiligi indeksi), RMSEA (Yaklasik
hatalarin ortalama karekokii), CFI (karsilastirmali uyum indeksi) ve AGFI
(Uyarlanmis uyum 1iyiligi indeksi) Olgeklerin uyumunu degerlendirmek {izere
hesaplanmis ve degerlendirilmistir. Uyum indekslerinin literatiirde genel kabul géren

alt sinirlar1 ve ne anlama geldikleri asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 4.25: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar1

(")L:é/ilijlr:ri Miikemmel Uyum Iyi Uyum KabullJi?rlT:eb”lr
y2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3 3<y2/df<S

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA <0.08 | 0.08 <RMSEA <0.10
CFI 0.97 <CFI<I 0.95< CFI <0.97 0.90<CFI<0.95
GFlI 0.95 <GFI<=l 0.90< GF1<0.95 0.85< GF1<0.90
AGFI 0.90 < AGFI<1 0.85< AGFI1<0.90 0.80< AGFI1<0.85

Kaynak: Meydan ve Sesen 2011

4.4.2.1. Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri ¥2/df:3,119; RMSEA:0,083;
CFI: 0, 945; GFI:0,890 ve AGFI: 0,846 olarak bulunmustur. ilgili uyum indeksleri ele

alindiginda modelin kabul edilebilir derecede uyumlu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.26: Orgiitsel Ceviklik Olgegine Ait Uyum Endeksleri

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 3.119
RMSEA 0.083
CFlI 0.945
GFI 0.890
AGFI 0.846

Yapilan analizler sonucu Orgiitsel Ceviklik Olgegi’ne ait uyum endeksi degerlerini
gosteren yukarida verilen Tablo 4,26°ya bakildiginda, 6lgekte yer alan alt boyutlardaki
(Yetkinlik, Hiz, Cevap Verebilirlik ve Esneklik) ifadelerden herhangi birisinin iptal

edilmesine gerek olmadigi anlagilmaktadir.
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a) Yetkinlik Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gore bu boyut yiliksek giivenilirlik gostermistir.

Cronbach's Alpha degeri .70’in lizerindedir.

Tablo 4.27: Yetkinlik Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglari

Cronbach’s Alpha .887
Madde Say1si 8
Madde iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
BO1 .862
B02 .865
BO3 .866
B04 .888
B05 .887
B06 .870
BO7 871
B08 875

b) Esneklik Alt Boyutu f¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gore bu boyut yliksek gilivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in tizerindedir.

Tablo 4.28: Esneklik Alt Boyutu igin Giivenilirlik Degerleri Sonuglari

Cronbach’s Alpha .868
Madde Sayisi 3
Madde iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
B09 792
B10 787
B11 874
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¢) Cevap Verme Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gore bu boyut yiliksek giivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in {izerindedir.

Tablo 4.29: Cevap Verme Alt Olgegi i¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglart

Cronbach’s Alpha 917
Madde Sayisi 3
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
B12 .887
B13 871
B14 .880

d) Hiz Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gére bu boyut yiiksek gilivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in tizerindedir.

Tablo 4.30: Hiz Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglari

Cronbach’s Alpha .864
Madde Sayisi 3
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
B15 .836
B16 763
B17 .820

4.4.2.2. Takim Aksakhklar1 Ol¢egi Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri ¥2/df:3,060; RMSEA:0,082;
CFl: 0, 912; GFI:0,864 ve AGFI: 0,822 olarak ¢ikmistir. Bu modele ait uyum
indeksleri incelendiginde modelin kabul edilebilir derecede uyumlu oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 4.31: Takim Aksakliklar1 icin Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 3.060
RMSEA 0.082
CFlI 0.912
GFI 0.864
AGFI 0.822

Yapilan analizler sonucunda Takim Aksakliklar1 Olgegindeki sorulardan;

Giivenin Eksikligi alt boyutuna ait 6. madde,

Catisma Korkusu alt boyutuna ait 2, 23 ve 27. maddeler,

Hesap Verebilirlikten Kacinma alt boyutuna ait 8 ve 35. maddeler yapilan analizler

sonucunda uyumu ve giivenilirlik endekslerini disiirdiikleri igin arastirmadan

¢ikarilmastir.

a) Giiven Eksikligi Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gére bu boyut yiiksek gilivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in tizerindedir.

Tablo 4.32: Giiven Eksikligi Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglar

Cronbach’s Alpha 949
Madde Sayisi 7
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
C01 .938
C10 .938
C13 .945
C17 943
C22 941
C32 934
C33 944

100



b) Catisma Korkusu Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gore bu boyut yiliksek giivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in {izerindedir.

Tablo 4.33: Catisma Korkusu Alt Olgegi I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglari

Cronbach’s Alpha .889
Madde Sayisi 5
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
Co4 873
CO05 875
co7 .864
C12 .855
C18 .859

C) Baghlik Eksikligi Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gére bu boyut yiiksek gilivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in tizerindedir.

Tablo 4.34: Baglilik Eksikligi Alt Ol¢egi I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglari

Cronbach’s Alpha .898
Madde Sayisi 7
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
Cl1 877
C19 878
C24 877
C28 877
C30 897
C34 .880
C38 .890

d) Hesap Verebilirlikten Kacinma Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gdére bu boyut yiiksek gilivenilirlik gostermistir.
Cronbach’s Alpha degeri .70’in {izerindedir.
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Tablo 4.35: Hesap Verebilirlikten Kaginma Alt Boyutu i¢in Giivenilirlik Degerleri

Sonuglari
Cronbach’s Alpha .888
Madde Sayisi 5
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
C16 .853
C20 .848
c21 .893
C26 .868
C36 .851

e) Sonuclara Kayitsizhk Alt Boyutu Icin Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gore bu boyut yiliksek giivenilirlik gostermistir.
Cronbach’s Alpha degeri .70’in {izerindedir.

Tablo 4.36: Sonuglara Kayitsizlik Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglar

Cronbach’s Alpha 952
Madde Sayisi 8
Madde iptal Edilirse Cronbach’s Alpha

Co3 947
C09 .946
Ci4 .948
C15 .945
C25 944
C29 .949
C31 942
C37 946

4.4.2.3. Liderlik Olcegi Uyum Endeksleri

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri ¥2/df:3,264; RMSEA:0,086;
CFI: 0, 960; GFI:0,926 ve AGFI: 0,884 olarak bulunmustur. Uyum indeksleri
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incelendiginde modelin kabul edilebilir uyum ve iyi uyum derecelerinde uyumlu

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.37: Liderlik Olgegi I¢in Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
2/df 3.264
RMSEA 0.086
CFlI 0.960
GFI 0.926
AGFI 0.884

Yapilan analizler sonucunda Liderlik Olgegindeki sorulardan herhangi birinin iptal

edilmesine gerek olmadig goriilmiistiir.

a) Déniigiimcii Liderlik Alt Boyutu I¢cin Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gbére bu boyut yiiksek giivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in {izerindedir.

Tablo 4.38: Déniisiimeii Liderlik Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglart

Cronbach’s Alpha 879
Madde Sayisi 6
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
D01 .846
D02 .835
D03 872
D04 .849
D05 .838
D06 .903

b) Etkilesimci Liderlik Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri

Yapilan giivenilirlik analizine gbére bu boyut yiiksek gilivenilirlik gostermistir.

Cronbach’s Alpha degeri .70’in {izerindedir.
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Tablo 4.39: Etkilesimci Liderlik Alt Boyutu I¢in Giivenilirlik Degerleri Sonuglar

Cronbach’s Alpha 903
Madde Sayisi 4
Madde Iptal Edilirse Cronbach’s Alpha
D07 .865
D08 934
D09 .843
D10 .850

4.4.3. Tammlayic Istatistikler
Yapilan arastirmaya ait tanimlayici istatistikler tablosu asagida belirtilmistir.

Tablo 4.40: Tanimlayici Istatistikler Tablosu

Tanimlayici Istatistikler
Alt Boyutlar Say1 | En Az | En Fazla | Ortalama | Standart Sapma
Giiven Eksikligi 310 | 1.00 5.00 3.0009 1.08633
Catisma Korkusu 310 | 1.00 5.00 2.7858 0.88705
Baglilik Eksikligi 310 | 1.00 5.00 2.4820 0.72254
Hesap Verebilirlikten Kaginma | 310 | 1.00 5.00 2.9884 0.90914
Sonuglara Kayitsizlik 310 ]1.00 5.00 3.0431 1.06104
Etkilesimcei Liderlik 310 | 1.00 5.00 3.1613 1.06873
Doniistimcii Liderlik 310 | 1.00 5.00 3.5306 0.80354
Yetkinlik 310 | 1.00 5.00 3.5661 0.80437
Esneklik 310 | 1.00 5.00 3.1968 1.02099
Cevap Verme 310 | 1.00 5.00 3.3312 1.07235
Hiz 310 | 1.00 5.00 3.3978 0.99484

4.4.4. Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Analizi Sonuclar:

En az iki veya daha ¢ok degisken ortasinda bulunan baglantinin ifade edilmesine
korelasyon denilmektedir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin varligi, neden-sonug

baglantisin1 ifade etmemektedir. “r” Harfi ile gosterilen korelasyon katsayisi,

baglantinin 6l¢iisiinii gdstermektedir.

Literatiirde en yiiksek siklikla kullanilan ve epeyce giivenilir neticeler veren bir
gosterge olan korelasyon katsayisi, degiskenler arasinda bulunan iliskinin giiclinii

gostermektedir. -1 ile +1 arasinda bulunan ve degerler alan korelasyon katsayist, -1
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degerine yaklastikca o oranda gii¢lii negatif iliskiden, tam tersine +1 degerine
yaklastik¢a da o oranda gii¢lii pozitif iliskiden bahsetmek olasidir. “r”” Olarak belirtilen

korelasyon katsayisinin aralik degerleri asagidaki tabloda gosterilmistir (Giirbiiz ve

Sahin, 2014: 256).

Tablo 4.41: Korelasyon Katsayist Degerlendirilmesi

Kuvvetli (-)

Orta (-)

Zayif (-)

Zayif (+)

Orta (+)

Kuvvetli (+)

-1<r<-0.7

-0.7<r<-0.3

-0.3<r<0

0<r<0.3

0.3<r<0.7

0.7<r<+1

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, (2014: 256).
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Tablo 4.42: Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Analizi

KORELASYON TABLOSU
H | (¥) (E) (CV) | (GE) | (SK) | (€K) | (HVK) | (BE) | (EL) | (DL)
HIZ (H) Pearson Cor. 1| .886™ | .915™ | .954™ | -609™ | -.664™ | -.621" | -.653™ | -.496™ | .205™ | .440"
Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000| 0.000 | 0.000| 0.000| 0.000| 0.000| 0.000| 0.000
YETKINLIK (Y) Pearson Cor. 1| .746™ | .808™ | -510™ | -.564™ | -.522" | -559™ | -509™ | .255™ | .425"
Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000| 0.000| 0.000| 0.000| 0.000| 0.000
ESNEKLIK (E) Pearson Cor. 1| .825™ | -5717 | -621™ | -573™ | -6117 | -415™ | 173" | .383"
Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000| 0.000| 0.000| 0.000| 0.002| 0.000
CEVAP VERME (CV) | Pearson Cor. 1] -594™ | -643™ | -604™ | -629™ | -.476™ | .184™ | 432"
Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000| 0.000| 0.000| 0.001| 0.000
GUVEN EKSIKLIGI Pearson Cor. 1| 9577 | 847 | .900™ | .611™ | -146" | -.398™
(GE) Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.010 | 0.000
SONUCLARA Pearson Cor. 1| .8857 | .925™ | .684™ | -.201" | -.449™
KAYITSIZLIK (SK) Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
CATISMA Pearson Cor. 1| 8977 | .764™ | -.278™ | -522™
KORKUSU(CK) Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
HESAP VERMEKTEN | Pearson Cor. 1| .736™ | -.254™ | -.494™
KACINMA (HVK) Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000 | 0.000
BAGLILIK EKSIKLIGI | Pearson Cor. 1| -427" | -618"
(BE) Sig. (2-tailed) 0.000 | 0.000
ETKILESIMCI LIDER | Pearson Cor. 1| 672"
(EL) Sig. (2-tailed) 0.000
DONUSUMCU LIDER | Pearson Cor. 1
(DL) Sig. (2-tailed)

** Korelasyon 0.01 diizeyinde 6nemlidir (2-tailed).

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde 6nemlidir (2-tailed).
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Tablo 4.42’de arastirma degiskenlerine ait korelasyon analiz degerleri bulunmaktadir.

Sonuglara genel olarak bakildiginda liderlik degiskenlerinin, orgiitsel ¢eviklik alt
boyutlar1 ve takim aksakliklar1 alt boyutlarina ait degiskenler ile iliskileri pozitif ve
orta-iist diizeydedir. En yiiksek korelasyon rakami giiven eksikligi alt boyutu ile
sonuglara kayitsizlik alt boyutu arasindadir. En diisiik korelasyon rakami ise giiven

eksikligi alt boyutu ile etkilesimci liderlik alt boyutu arasinda bulunmaktadir.

Tablo 4.42°de orgiitsel geviklik Olgegi ile takim aksakliklari Glgeklerinin de alt
boyutlariin faktorleri ile doniisiimcii ve etkilesimci liderlik degiskenleri ile yapilmis
olan korelasyon analizi bulunmaktadir. Belirtilen tim faktorlerin yapilan Pearson
korelasyon analizi neticesinde anlamlilik derecelerinin 0,05 degerinin altinda oldugu
ve hem pozitif hem de negatif yonlerde orta ve kuvvetli diizeylerde anlamli iliski

oldugu anlasilmaktadir.

Orgiitsel ¢eviklik lgeginin hiz alt boyutunun etkilesimei liderlik degiskeni arasinda
pozitif yon ve zayif diizeyde (r=.205; p<0.05); doniistiimcii liderlik degiskeni ile de
pozitif yon ve orta diizeyde (r=.440; p<0.05) iliski bulunmaktadir. Orgiitsel ¢eviklik
Olceginin diger alt boyutu olan yetkinlik alt boyutunun etkilesimci liderlik degiskeni
arasinda pozitif yon ve zayif diizeyde (r=.255; p<0.05); doniisiimcii liderlik degiskeni
ile de pozitif yon ve orta diizeyde (r=.425; p<0.05) iliski bulunmaktadir. Orgiitsel
ceviklik dlgeginin diger alt boyutu olan esneklik alt boyutunun etkilesimci liderlik
degiskeni arasinda pozitif yon ve zayif diizeyde (r=.173; p<0.05); doniisiimcii liderlik
degiskeni ile de pozitif yon ve orta diizeyde (r=.383; p<0.05) iliski bulunmaktadir.
Orgiitsel ¢eviklik dlgeginin son alt boyutu olan cevap verme alt boyutunun etkilesimci
liderlik degiskeni arasinda pozitif yon ve zayif diizeyde (r=.184; p<0.05); dontisiimcii
liderlik degiskeni ile de pozitif yon ve orta diizeyde (r=.432; p<0.05) iliski

bulunmaktadir.

Takim aksakliklar1 6l¢eginin giiven eksikligi alt boyutunun etkilesimei liderlik
degiskeni arasinda negatif yon ve zayif diizeyde (r=-.146; p<0.05); doniisiimcii liderlik
degiskeni ile de negatif yon ve orta diizeyde (r=-.398; p<0.05) iliski bulunmaktadir.
Takim aksakliklar1 6l¢eginin diger alt boyutu olan sonuglara kayitsizlik alt boyutunun
etkilesimci liderlik degiskeni arasinda negatif yon ve zayif diizeyde (r=-.201; p<0.05);
doniistimcii liderlik degiskeni ile de negatif yon ve orta diizeyde (r=-.449; p<0.05)

iligki bulunmaktadir. Takim aksakliklar1 6lgeginin diger alt boyutu olan catigma
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korkusu alt boyutunun etkilesimci liderlik degiskeni arasinda negatif yon ve zayif
diizeyde (r=-.278; p<0.05); doniisiimcii liderlik degiskeni ile de negatif yon ve orta
diizeyde (r=-.522; p<0.05) iligki bulunmaktadir. Takim aksakliklar1 Glgeginin
dordiincti alt boyutu olan hesap verebilirlikten kaginma alt boyutunun etkilesimci
liderlik degiskeni arasinda negatif yon ve zayif diizeyde (r=-.254; p<0.05); doniistimcii
liderlik degiskeni ile de negatif yon ve orta diizeyde (r=-.494; p<0.05) iliski
bulunmaktadir. Takim aksakliklar1 6l¢eginin son alt boyutu olan baglilik eksikligi alt
boyutunun etkilesimci liderlik degiskeni arasinda negatif yon ve zayif diizeyde (r=-
A427; p<0.05); doniisiimcii liderlik degiskeni ile de negatif yon ve orta diizeyde (r=-
.618; p<0.05) iligki bulunmaktadir.

Sonuglara genel olarak bakildiginda Orgiitsel c¢eviklik alt boyutlarinin etkilesimei
liderlik degiskeni ile iliskileri pozitif ve zayif diizeydedir. En diisiik korelasyon rakami
esneklik alt boyutu ile etkilesimci liderlik degiskeni arasindadir. Bununla beraber
orgiitsel ¢eviklik 6lgegi alt boyutlar ile doniisiimcii liderlik degiskeninin iliskileri
pozitif ve orta seviyededir. En yliksek korelasyon sayis1 hiz alt boyutu ile doniisiimcii

liderlik faktorii arasinda goriilmektedir.

Diger sonuglara bakildiginda da takim aksakliklar1 olgeginin alt boyutlarinin
etkilesimci liderlik degiskeni ile iliskileri de negatif ve orta diizeydedir. En diisiik
korelasyon rakami giiven eksikligi alt boyutu ile etkilesimci liderlik degiskeni
arasindadir. Bununla beraber takim aksakliklar1 6l¢egi alt boyutlar: ile dontisiimeii
liderlik degiskeninin iliskileri ise negatif ve orta seviyededir. En yiiksek korelasyon
sayis1 burada da baglilik eksikligi alt boyutu ile dontistimcii liderlik faktorii arasinda
goriilmektedir. Orgiitsel ceviklik ve takim aksakliklar1 &lgeklerinin etkilesimci
liderlikten daha fazla dontisimeii liderlik ile gliglii iliskiye sahip olduklar

goriilmektedir.

Tablo 4.42°de orgiitsel ¢eviklik dlgeginin alt boyutlar1 olan cevap verme, yetkinlik,
esneklik ve hiz degiskenlerinin birbirleri ile ilgili korelasyon analizlerinin de sonuglari
goriilmektedir. Pearson korelasyon analizleri sonrasinda tabloda gosterilen tiim
faktorlerin 6nem seviyelerinin 0,05’in altinda ve aralarinda pozitif yonde kuvvetli
diizeyde anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Sonuglara gore, cevap verme ile hiz
degiskenleri arasinda en yiiksek iliski (r=,954) korelasyon katsayis1 olarak
goriilmektedir. En diisiik iligki ise korelasyon degeri ile (r=,746), yetkinlik ile esneklik
degiskenleri arasinda goriilmektedir.
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Tablo 4.42’de takim aksakliklar1 6lgeginin alt boyutlari olan giiven eksikligi, sonuglara
kayitsizlik, catigma korkusu, hesap verebilirlikten kaginma ve baglilik eksikligi
degiskenlerinin birbirleri ile ilgili korelasyon analizlerinin de sonuglar1 goriillmektedir.
Pearson korelasyon analizleri sonrasinda tabloda gosterilen tiim faktorlerin 6nem
seviyelerinin 0,05’in altinda ve aralarinda pozitif yonde ¢ogunun kuvvetli diizeyde
anlamli iligki oldugu goriilmektedir. Sonuglara gore, giiven eksikligi ile sonuglara
kayitsizlik degiskenleri arasinda en yiiksek iliski (r=,957) korelasyon katsayis1 olarak
goriilmektedir. En diisiik iliski ise korelasyon degeri ile (r=,611), giiven eksikligi ile

baglilik eksikligi degiskenleri arasinda goriilmektedir.

Arastirmamizdaki son korelasyon agiklamasi yine Tablo 4.42°deki liderlik 6l¢eginin
alt boyutlarindan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik degiskenlerinin birbirleri ile ilgili
korelasyon analizlerinin sonuglari goriilmektedir. Pearson korelasyon analizleri
sonrasinda tabloda gosterilen tiim faktorlerin 6nem seviyelerinin 0,05’in altinda ve
aralarinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Sonuglara
gore, etkilesimci liderlik ile doniisiimcii liderlik arasinda korelasyon katsayisi olarak

orta seviye iliski (r=,672) goriilmektedir.

4.4.5. Arastirma Degiskenlerine Ait Regresyon Analiz Sonuclar:

Regresyon analizi, bagimli degisken ile bu bagimli degiskenin tizerinde etkisi olacagi
tasarlanan bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki etkilesimin bir model ile
aciklanmasini gosterir. Yani degiskenler arasindaki neden-sonug iligkisini bulmaya
yarayan analiz yontemidir. En temel bilinen regresyon analizleri basit ve g¢oklu
regresyon analizleridir. Basit dogrusal regresyon analizi, bir bagimli degiskenin tek bir
bagimsiz degisken ile arasindaki bagin dogrusal fonksiyonla anlatilmasiyla
gerceklesen analizken; ¢oklu regresyon analizi, bagimli degisken tizerinde birden fazla
bagimsiz degiskenin etkisini incelemektedir. Iki tiir analizde de dikkat edilmesi
gereken deger onem derecesidir (sig.) ve bu degerin 0,05’ten kiigiik olmas1 kurulan
regresyon modelinde istatistiksel olarak bir engel olmadigr anlamina gelmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014: 256). Coklu regresyon analizinde “sig.” degerine ek olarak
bakilmasi gereken bir baska onemli faktor, ¢oklu dogrusalligin olup olmadigidir.
Coklu dogrusalligin olup olmadig: regresyon analizinde VIF degerlerine bakilarak
anlagilir. VIF degeri 10’un iizerinde olmamasi beklenir. Clinkii VIF degerinin 10’un

tizerinde olmasi durumu, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda dogrusalligin

109



oldugunun gostergesidir ve ¢goklu dogrusalligin olmasi istenen bir durum olmadigi icin
regresyon analizinden ¢ikarilmasi gerekir (Yener, 2011: 163). Calismamizin bu
boliimiinde arastirma degiskenlerine ait kurulan regresyon analizleri yer almaktadir.
Regresyon analizi bulgularina gore degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkileri
incelenecektir. Once bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkileri test
edilecektir. Sonrasinda bagimsiz degiskenin ara degisken {lizerindeki etkileri test
edilecektir. Ara degiskenin bagimsiz degisken {izerindeki etkileri de test edildiginde
son olarak bagimsiz degisken ve ara degiskenlerin birlikte ele alindig1 ve bu sonugla
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki tesirinin degisip degismediginin
Olciimlendigi regresyon analizlerine yer verilecektir. Kavramlarin alt boyutlarina
iliskin yiiksek korelasyon skorlar1 ve hesaplanan VIF degerleri gbz Oniinde

bulundurularak regresyon modelleri kavramlar i¢in ayr1 ayr1 kurulmustur.
4.4.5.1. Degiskenlerin Alt Boyutlarima Ait Regresyon Analizleri

a) Etkilesimci Liderlik Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait Regresyon
Analizi

Arastirmamizda oncelikle bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkileri
simanacaktir. Liderlik tarzlarinin geviklik degiskenine etkisini test eden regresyon

analizi sonuglari agagida gosterilmektedir.

Tablo 4.43: Etkilesimci Liderligin Ceviklik Degiskenine Etkisi Anova Testi

Kareler Serbestl i!( Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon 10.513 1 10.513 13.557 .000°
Artik 238.852 308 75
Toplam 249.365 309

Tablo 4.44: Etkilesimci Liderligin Ceviklik Degiskenine Etkisi Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Etkilesimci Liderlik 205 3.682 .000

R=.205 R?=.042
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Etkilesimci liderligin ¢eviklige etkisini ortaya koymak i¢in dogrusal regresyon analizi
uygulanmigtir. Yukaridaki Tablo 4.44’deki regresyon analizinde bagimli degisken
olarak ¢eviklik ele alinmistir. Regresyon analizinde modelin agiklama giicii olarak
ifade edilen R? degeri: 0,042 olarak hesaplanmistir. Ceviklik faktoriiniin etkilesimci
liderlik ile pozitif iliskili oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer
alan beta degeri, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni etkileme giiciinii
gostermektedir. Etkilesimci liderlik faktoriiniin geviklik tizerinde pozitif yonde
etkisinin oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik degiskeni

ceviklik degiskeni lizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=,205).

b) Déniisiimcii Liderlik Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait Regresyon

Analizi
Déniistimcii liderligin ceviklik degiskenine etkisini ortaya koymak icin dogrusal
regresyon analizi uygulanmistir. Ilgili regresyon analizi degerleri asagida

gosterilmektedir.

Tablo 4.45: Déniistimcii Liderlik ve Ceviklik Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler = P
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon 48.256 1 48.256 73.905 .000°
Artik 201.109 308 .653
Toplam 249.365 309

Tablo 4.46: Doniistimceii Liderlik ve Ceviklik Degiskeni Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Doniigtimeti Liderlik 440 8.597 .000

R=.440 R?=.191

Yukaridaki Tablo 4.46°daki regresyon analizinde bagimli degisken olarak ¢eviklik ele
alinmigtir. Regresyon analizinde modelin agiklama etkisi diyerek agiklanan R? degeri:
0,191 olarak ¢ikmistir. Ceviklik faktoriiniin doniisiimeii liderlik ile pozitif iligkili
oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili
etkileme giictinii  gostermektedir.

bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni

Dontistimcii liderlik faktoriiniin geviklik iizerinde 0,440 etki giicii oldugu tablodaki

111



degerlerden anlagilmaktadir. Doniisiimeii liderlik degiskeni c¢eviklik degiskeni
tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=,440).

Bagimsiz degiskenler olan liderlik tarzlari ile bagimli degisken olan c¢eviklik
arasindaki etkiler ortaya konmustur. Bundan sonraki béliimde bagimsiz degiskenlerin

ara degisken iizerindeki etkileri ele alinacaktir.

) Doniisiimcii Liderlik Alt Degiskeni ile Giiven Eksikligi Alt Degiskenine Ait
Regresyon Analizi
Bagimsiz degiskenlerin (liderlik tarzlar1) ara degisken (takim aksakliklar1) tizerindeki

etkileri regresyon analizi ile test edilmistir. Doniigtimcii liderligin Giiven eksikligi alt

degiskenine etkisine dair regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.47: Doniistimeii Liderligin Giiven Eksikligi Alt Degiskenine Etkisi Anova
Testi

Kareler Serbestlik Kareler ‘ P
Toplami Derecesi Ortalamasi
Regresyon 57.906 1 57.906 58.142 .000®
Artik 306.747 308 .996
Toplamt 364.653 309

Tablo 4.48: Doéniisiimeii Liderligin  Giiven Eksikligi Alt Degiskenine Etkisi
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Giiven Eksikligi
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Doniisiimeti Liderlik -.539 -7.625 .000

R=.398 R?=.156

Giiven eksikligi alt degiskeninin doniisiimcii liderlik ile iligkisini ortaya koymak icin
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.48’deki regresyon
analizinde bagimli degisken olarak giiven eksikligi ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,156 olarak
hesaplanmistir. Giiven eksikligi faktoriiniin doniistimcii liderlik ile negatif iligkili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili

bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiciini gostermektedir.
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Doniistimcii liderlik faktoriiniin giiven eksikligi {lizerinde 0,539 etki giicli oldugu

tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Doniisiimcii liderlik degiskeni giiven eksikligi

degiskeni tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,539).

d) Déniigiimcii Liderlik ile Catisma Korkusu Alt Degiskenine Ait Regresyon

Analizi
Catisma korkusu alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.
Tablo 4.49: Catisma Korkusu Alt Degiskeni Anova Testi
Kareler Serbestlik Kareler ‘
Toplami Derecesi Ortalamasi P
Regresyon 66.246 1 66.246 115.346 .000°
Artik 176.892 308 574
Toplamu 243.138 309
Tablo 4.50: Catisma Korkusu Alt Degiskeni Regresyon Analizi
Bagiml Degisken Catisma Korkusu
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Dontistimeti Liderlik -.576 -10.740 .000

R=.522 R?=.270

Catisma korkusu faktoriiniin doniistimcti liderlik ile iliskisini incelemek igin ¢oklu

regresyon analizi yapilmistir. Yukaridaki Tablo 4.50°deki regresyon analizinde

bagimli degisken olarak ¢atisma korkusu ele alinmistir. Bu analizde modelin agiklama

kuvveti olarak ifade edilen R? degeri: 0,270 olarak hesaplanmustir. Catisma korkusu

faktoriinii dontisiimcii liderlik ile negatif iliskili oldugu tablodaki degerlerden

anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimh

degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Dontisiimeti liderlik faktoriiniin ¢atisma

korkusu iizerinde 0,576 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir.

Doniistimcii liderlik degiskeni catisma korkusu degiskeni iizerinde anlamli etkiye
sahiptir (B=-,576).
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e) Doniisiimcii Liderlik Alt Degiskeni ile Baghlik Eksikligi Alt Degiskenine Ait

Regresyon Analizi

Baglilik eksikligi alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.
Tablo 4.51: Baglilik Eksikligi Alt Degiskeni Anova Testi
Kareler Serbestlik Kareler F P
Toplami1 Derecesi Ortalamasi
Artik 99.687 308 324
Toplami 161.318 309
Tablo 4.52: Baglilik Eksikligi Alt Degiskeni Regresyon Analizi
Bagimh Degisken Baglilik Eksikligi
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Doniistimceti Liderlik -.556 -13.799 .000

R=.618 R?=.380

Baglilik eksikligi faktoriiniin doniisiimceii liderlik ile iliskisini ortaya koymak ig¢in
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.52°deki regresyon
analizinde bagimli degisken olarak baglilik eksikligi ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,380 olarak
hesaplanmistir. Baglilik eksikligi faktoriiniin doniisiimcii liderlik ile negatif iligkili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giicinii gostermektedir.
Doniistimcii liderlik faktoriiniin baghilik eksikligi {izerinde 0,556 etki giicli oldugu
tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Dontisiimcii liderlik degiskeni baglilik eksikligi

degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,556)
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f) Doniisiimcii Liderlik Alt Degiskeni ile Hesap Verebilirlikten Kacinma Alt

Degiskenine Ait Regresyon Analizi

Hesap verebilirlikten kaginma alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida

gosterilmektedir.

Tablo 4.53: Hesap Verebilirlikten Kaginma Alt Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon 62.450 1 62.450 99.688 .000°
Artik 192.948 308 .626
Toplam 255.398 309

Tablo 4.54: Hesap Verebilirlikten Kaginma Alt Degiskeni Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Hesap Verebilirlikten Kaginma
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Doniigiimeii Liderlik -.494 -9.984 .000

R=.494 R?=.242

Hesap verebilirlikten kaginma faktoriiniin doniisiimcii liderlik ile iliskisini ortaya
koymak i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.54’deki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak hesap verebilirlikten kaginma ele
alinmistir. Regresyon analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri:
0,242 olarak hesaplanmigtir. Hesap verebilirlikten kacinma faktoriintiin dontisiimceii
liderlik ile negatif iliskili oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer
alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giicilinii
gostermektedir. Dontigtimeti  liderlik  faktoriinin  hesap verebilirlikten kaginma
tizerinde 0,494 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Doniistimcii
liderlik degiskeni hesap verebilirlikten kaginma degiskeni iizerinde anlamli etkiye

sahiptir (B=-,494)
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0) Déniisiimcii Liderlik Alt Degiskeni ile Sonuclara Kayitsizik Alt Degiskenine Ait
Regresyon Analizi

Sonuglara kayitsizlik alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.

Tablo 4.55: Sonuglara Kayitsizlik Alt Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestlik Kareler = p
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon 70.275 1 70.275 77.971 .000®
Artik 277.601 308 901
Toplam: 347.876 309

Tablo 4.56: Sonuglara Kayitsizlik Alt Degiskeni Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Sonuglara Kayitsizlik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Déniisiimceti Liderlik -.449 -8.830 .000
R=.449 R?*=.199

Sonuglara kayitsizlik faktoriiniin doniistimcii liderlik ile iliskisini ortaya koymak igin
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.56’daki regresyon
analizinde bagiml degisken olarak sonuclara kayitsizlik ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin aciklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,199 olarak
hesaplanmistir. Sonuglara kayitsizlik faktoriiniin doniistimcii liderlik ile negatif iliskili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giicinii gostermektedir.
Dontistimcii liderlik faktoriiniin sonuglara kayitsizlik tizerinde 0,449 etki giicii oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderlik degiskeni sonuglara

kayitsizlik degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,449)
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h) Etkilesimci Liderlik ile Giiven Eksikligi Alt Degiskenlerine Ait Regresyon

Analizi

Giliven eksikligi alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.

Tablo 4.57: Giiven Eksikligi Alt Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestlik Kareler = p
Toplamu Derecesi Ortalamasi

Regresyon 7.749 1 7.749 6.687 .010°

Artik 356.904 308 1.159
Toplam 364.653 309
Tablo 4.58: Giiven Eksikligi Alt Degiskeni Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Giiven Eksikligi

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Etkilesimci Liderlik -.146 -2.586 .010

R=.146 R?*=.018

Giiven eksikligi alt degiskeninin etkilesimci liderlik ile iligkisini ortaya koymak i¢in
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.58’deki regresyon
analizinde bagimli degisken olarak giiven eksikligi ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin aciklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,018 olarak
hesaplanmistir. Gliven eksikligi faktoriiniin etkilesimci liderlik ile negatif iliskili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giicinii gostermektedir.
Etkilesimci liderlik faktoriiniin gliven eksikligi iizerinde 0,146 etki giici oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Etkilesimei liderlik degiskeni giiven eksikligi
degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,146).
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i) Etkilesimci Liderlik ve Catisma Korkusu Alt Degiskenlerine Ait Regresyon

Analizi
Catisma korkusu alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.
Tablo 4.59: Catisma Korkusu Alt Degiskeni Anova Testi
Kareler Serbestlik Kareler = P
Toplami1 Derecesi Ortalamasi
Artik 224.391 308 729
Toplami 243.138 309
Tablo 4.60: Catisma Korkusu Alt Degiskeni Regresyon Analizi
Bagimh Degisken Catisma Korkusu
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Etkilesimci Liderlik -.278 -5.073 .000

R=.278 R?=.074

Catisma korkusu alt degiskeninin etkilesimci liderlik ile iliskisini ortaya koymak icin
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.60°daki regresyon
analizinde bagimli degisken olarak catisma korkusu ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,074 olarak
hesaplanmistir. Catisma korkusu faktoriiniin etkilesimci liderlik ile negatif iligkili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiciini gostermektedir.
Etkilesimci liderlik faktoriinlin ¢atisma korkusu iizerinde 0,278 etki giicli oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik degiskeni ¢catisma korkusu

degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,278).
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)) Etkilesimci Liderlik ile Baglhilik Eksikligi Alt Degiskenlerine Ait Regresyon

Analizi
Baghilik eksikligi alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.
Tablo 4.61: Baglilik Eksikligi Alt Degiskeni Anova Testi
Kareler Serbestlik Kareler = P
Toplami1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon 29.434 1 29.434 68.739 .000°
Artik 131.884 308 428
Toplami 161.318 309
Tablo 4.62: Baglilik Eksikligi Alt Degiskeni Regresyon Analizi
Bagimh Degisken Baglilik Eksikligi
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Etkilesimci Liderlik -.427 -8.291 .000

R=.427 R?=.180

Baglilik eksikligi alt degiskeninin etkilesimci liderlik ile iliskisini ortaya koymak
amaciyla coklu regresyon analizi yapilmistir. Yukaridaki Tablo 4.62°daki regresyon
analizinde bagimli degisken olarak baglilik eksikligi ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin aciklama etkisi olarak ifade edilen R? degeri: 0,427 olarak
bulunmustur. Baglilik eksikligi faktoriiniin etkilesimei liderlik ile negatif iligkili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giicinii gostermektedir.
Etkilesimci liderlik faktoriinlin baglilik eksikligi tizerinde 0,427 etki giici oldugu
tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Etkilesimci liderlik degiskeni baglilik eksikligi

degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,427).
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K) Etkilesimci Liderlik ile Hesap Verebilirlikten Kacinma Alt Degiskenlerine Ait
Regresyon Analizi

Hesap verebilirlikten kaginma alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.

Tablo 4.63: Hesap Verebilirlikten Kaginma Alt Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestli_k Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon 16.417 1 16.417 21.158 000"
Artik 238.981 308 76
Toplam 255.398 309

Tablo 4.64: Hesap Verebilirlikten Kaginma Alt Degiskeni Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Hesap Verebilirlikten Kaginma
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Etkilesimei Liderlik -.254 -4.600 .000

R=.254 R?=.061

Hesap verebilirlikten kaginma alt degiskeninin etkilesimci liderlik ile iligkisini ortaya
koymak i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.64’deki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak hesap verebilirlikten kaginma ele
alinmistir. Regresyon analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri:
0,062 olarak hesaplanmistir. Hesap verebilirlikten kaginma faktoriiniin etkilesimci
liderlik ile negatif iliskili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer
alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiclinii
gostermektedir. Etkilesimci liderlik faktoriiniin hesap verebilirlikten kaginma iizerinde
0,254 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Etkilesimci liderlik
degiskeni hesap verebilirlikten kaginma degiskeni lizerinde anlamli etkiye sahiptir

(B=-,254).
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|) Etkilesimci Liderlik ile Sonuclara Kayitsizlik Alt Degiskenlerine Ait Regresyon

Analizi

Sonuglara kayitsizlik alt degiskenine ait regresyon analizi degerleri asagida
gosterilmektedir.

Tablo 4.65: Sonuglara Kayitsizlik Alt Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestlik Kareler = p
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon 14.008 1 14.008 12.923 .000°
Artik 333.868 308 1.084
Toplanu 347.876 309

Tablo 4.66: Sonuglara Kayitsizlik Alt Degiskeni Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Sonuglara Kayitsizlik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Etkilesimci Liderlik -.201 -3.595 .000

R=.201 R?=.037

Sonuglara kayitsizlik alt degiskeninin etkilesimci liderlik ile iligkisini incelemek igin
coklu regresyon analizi yapilmistir. Yukaridaki Tablo 4.66’daki regresyon analizinde
bagimli degisken olarak sonuglara kayitsizlik ele alinmistir. Regresyon analizinde
modelin agiklama giicii diyerek belirtilen R? degeri: 0,037 olarak bulunmustur.
Sonuglara kayitsizlik faktoriinlin etkilesimci liderlik ile negatif iliskili oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
degiskenlerin bagimh degiskeni etkileme giiciinli gostermektedir. Etkilesimci liderlik
faktoriinlin  sonuglara kayitsizlik {izerinde 0,201 etki giicii oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik degiskeni sonuglara kayitsizlik

degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,201).

Calismanin devam eden kisminda ara degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkileri

sinanacaktir.
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m) Giiven Eksikligi Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait Regresyon Analizi

Bu boliimde ara degisken olan takim aksakliklarinin g¢eviklik tizerindeki etkisi ele
alinacaktir. Giiven eksikligi alt degiskeni ile ¢ceviklik degiskenine ait regresyon analizi

degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.67: Giiven Eksikligi ile Ceviklik Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler L P
Toplami1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon 92.565 1 92.565 181.823 .000°
Artik 156.800 308 .509
Toplami 249.365 309

Tablo 4.68: Giiven Eksikligi ile Ceviklik Degiskeni Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Giiven Eksikligi -.609 -13.484 .000
R=.609 R?=.369

Ceviklik faktoriintin giiven eksikligi ile iliskisini ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.68’deki regresyon analizinde bagimli
degisken olarak c¢eviklik ele alinmistir. Regresyon analizinde modelin aciklama giicii
olarak ifade edilen R? degeri: 0,369 olarak hesaplanmistir. Ceviklik faktdriiniin giiven
eksikligi ile negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer
alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiclinii
gostermektedir. Giiven eksikligi faktoriiniin ¢eviklik tizerinde -0,609 etki giicii oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Giiven eksikligi degiskeni ¢eviklik degiskeni
tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,609).
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n) Catisma Korkusu Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait Regresyon Analizi

Catigsma korkusu alt degiskeni ile ¢eviklik degiskenine ait regresyon analizi degerleri

asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.69: Catisma Korkusu ile Ceviklik Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestl i!( Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamas1
Regresyon 96.070 1 96.070 193.023 .000°®
Artik 153.295 308 .498
Toplam 249.365 309

Tablo 4.70: Catisma Korkusu ile Ceviklik Degiskeni Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Catisma Korkusu -.621 -13.893 .000

R=.621 R?=.383

Ceviklik faktoriiniin catisma korkusu ile iliskisini ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.70’deki regresyon analizinde bagiml
degisken olarak ¢eviklik ele alinmistir. Regresyon analizinde modelin agiklama giicii
olarak ifade edilen R? degeri: 0,383 olarak hesaplanmistir. Ceviklik faktdriiniin
catisgma korkusu ile negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir.
Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni
etkileme giiciinii gostermektedir. Catisma korkusu faktoriiniin ¢eviklik iizerinde -
0,621 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Catisma korkusu
degiskeni ¢eviklik degiskeni tizerinde anlaml etkiye sahiptir (B=-,621).
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0) Baghlik Eksikligi Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait Regresyon Analizi

Baglilik eksikligi alt degiskeni ile ¢eviklik degiskenine ait regresyon analizi degerleri

asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.71: Baglilik Eksikligi ile Ceviklik Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplami1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon 61.258 1 61.258 100.302 .000°
Artik 188.107 308 611
Toplam: 249.365 309

Tablo 4.72: Baglilik Eksikligi ile Ceviklik Degiskeni Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Baglilik Eksikligi -.496 -10.015 .000

R=.496 R?=.243

Ceviklik faktoriiniin baglilik eksikligi ile iligkisini ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon
analizi uygulanmigtir. Yukaridaki Tablo 4.72’deki regresyon analizinde bagiml
degisken olarak ¢eviklik ele alinmistir. Regresyon analizinde modelin agiklama giicii
olarak ifade edilen R? degeri: 0,243 olarak hesaplanmustir. Ceviklik faktoriiniin
baghlik eksikligi ile negatif iliskili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir.
Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni
etkileme giiclinii gostermektedir. Baglilik eksikligi faktoriintin ¢eviklik tizerinde -
0,496 etki giicli oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Baglilik eksikligi
degiskeni ¢eviklik degiskeni tizerinde anlaml etkiye sahiptir (B=-,496).
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p) Hesap Verebilirlikten Kacinma Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait

Regresyon Analizi

Hesap verebilirlikten kaginma alt degiskeni ile g¢eviklik degiskenine ait regresyon

analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.73: Hesap Verebilirlikten Kaginma ile Ceviklik Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon | 106.395 1 106.395 229.206 .000°
Artik 142.970 308 464
Toplam 249.365 309

Tablo 4.74: Hesap Verebilirlikten Kaginma ile Ceviklik Degiskeni Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Hesap Verebilirlikten - 653 15140 000

Kacinma

R=.653 R?=.425

Ceviklik faktoriiniin hesap verebilirlikten kacinma ile iliskisini ortaya koymak icin
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.74’deki regresyon
analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon analizinde
modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,425 olarak hesaplanmustir.
Ceviklik faktoriiniin hesap verebilirlikten kaginma ile negatif iliskili oldugu tablodaki
degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
degiskenlerin  bagimli  degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Hesap
verebilirlikten kaginma faktoriiniin ¢eviklik tizerinde -0,653 etki giici oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Hesap verebilirlikten kaginma degiskeni

ceviklik degiskeni tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,653).
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q) Sonuclara Kayitsizlik Alt Degiskeni ile Ceviklik Degiskenine Ait Regresyon

Analizi

Sonuglara kayitsizlik alt degiskeni ile g¢eviklik degiskenine ait regresyon analizi

degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.75: Sonuglara Kayitsizlik ile Ceviklik Degiskeni Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon | 110.108 1 110.108 243.530 .000°
Artik 139.257 308 452
Toplam 249.365 309

Tablo 4.76: Sonuglara Kayitsizlik ile Ceviklik Degiskeni Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Sonuglara Kayitsizlik -.664 -15.605 .000

R=.664 R?=.440

Ceviklik faktoriiniin sonuglara kayitsizlik ile iligkisini inceleme anlaminda coklu
regresyon analizi kullanilmistir. Yukaridaki Tablo 4.76°daki regresyon analizinde
bagimh degisken olarak c¢eviklik ele alinmistir. Regresyon analizinde modelin
aciklama Kuvveti olarak belirtilen R? degeri: 0,440 olarak bulunmustur. Ceviklik
faktoriiniin sonuglara kayitsizlik ile negatif iliskili oldugu tablodaki degerlerden
anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimh
degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Sonuglara kayitsizlik faktoriiniin ¢eviklik
tizerinde -0,664 etki giicli oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Sonuglara

kayitsizlik degiskeni ¢eviklik degiskeni izerinde anlaml etkiye sahiptir (B=-,664).

Bu noktada tiim ara degisken alt boyutlarinin ¢eviklik iizerinde olumsuz yonde ve
anlamli etkisinin oldugu saptanmistir. Sonraki boliimde ara degisken hipotezinin
sorgulanmasi i¢in bagimsiz degisken ve ara degiskenler birlikte regresyon analizine

dahil edilecektir.
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r) Ceviklik Degiskeni ile Giiven Eksikligi ve Etkilesimci Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Bu boliimde ara degisken ile birlikte alindiginda liderlik tarzlarinin ¢eviklik tizerindeki
etkisindeki degisim sinanmistir. Bagimsiz degisken olan liderlik tarzlarini tiim ara
degisken boyutlari izerinde ve bagimli degisken {izerinde anlamli etkisi oldugu dnceki
analizlerde saptanmistir. Yine tiim ara degisken boyutlarinin bagimli degisken
tizerinde anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu durumda liderlik tarzlarinin takim
aksakliklarin1 azaltma yolu ile ¢evikligi arttirip arttirmadigi, bagka bir deyisle liderlik
tarzlart ve takim aksakliklarinin iki bagimsiz degisken gibi mi yoksa takim
aksakliklarinin ara degisken rolii oynadigi bir mahiyette mi gevikligi acgikladig:

arastirilmistr.

Ceviklik degiskeni ile giiven eksikligi ve etkilesimci liderlik alt degiskenlerine ait

regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.77: Ceviklik, Giiven Eksikligi ve Etkilesimci Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler ‘ P
Toplami Derecesi Ortalamasi
Regresyon 96.023 1 48.012 96.122 .000°
Artik 153.342 308 499
Toplam 249.365 309

Tablo 4.78: Ceviklik, Giiven Eksikligi ve Etkilesimci Liderlik Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Etkilesimci Liderlik 119 2.631 .009

Giiven Eksikligi -.592 -13.084 .000
R=.621 R?=.381

Ceviklik faktoriiniin etkilesimci liderlik ve giiven eksikligi faktorleri ile iliskisini
ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon analizinden faydalanilmistir. Yukaridaki Tablo
4.78’deki regresyon analizinde bagimli degisken olarak c¢eviklik ele alinmigtir.
Regresyon analizinde modelin aciklama etkisi olarak ifade edilen R? degeri: 0,381
hesaplanmistir. Ceviklik faktoriiniin gliven eksikligi ile negatif iliskili oldugu
tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili

degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Giiven eksikligi
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faktoriiniin  ¢eviklik iizerinde -,592 etki gilicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Gliven eksikligi degiskeni ¢eviklik degiskeni iizerinde anlamli etkiye
sahiptir (B=-,592). Etkilesimci liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik iizerindeki
etkisi anlamhidir. Bu durumda etkilesimci liderligin giiven eksikligi araciligr ile
cevikligi etkiledigi hipotezi red edilmistir. Iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken

olarak etki etmislerdir.
S) Ceviklik Degiskeni ile Catisma Korkusu ve Etkilesimci Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile catisma korkusu ve etkilesimci liderlik alt degiskenlerine ait

regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.79: Ceviklik, Catisma Korkusu ve Etkilesimci Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler ‘ P
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon 96.364 1 48.182 96.678 .000°
Artik 153.002 308 .498
Toplam 249.365 309

Tablo 4.80: Ceviklik, Catisma Korkusu ve Etkilesimci Liderlik Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Etkilesimei Liderlik .036 .768 443

Catisma Korkusu -.611 -13.125 .000
R=.622 R?=.382

Ceviklik faktoriiniin etkilesimci liderlik ve catisma korkusu faktorleri ile iliskisini
ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.80’deki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin acgiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,382 olarak
hesaplanmistir. Ceviklik faktoriiniin ¢atisma korkusu ile negatif iligkili oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Catisma korkusu
faktoriiniin ceviklik iizerinde -0,611 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Catisma korkusu degiskeni ¢eviklik degiskeni tizerinde anlamli etkiye
sahiptir (B=-,611).
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Catisma korkusunun ¢eviklik {lizerinde anlamli etkisinin oldugu ve yine etkilesimci
liderligin ¢atisma korkusu {izerindeki anlamli etkisinin kavramlar birlikte regresyona

dahil edildiginde yok oldugu bulgulandigi i¢in tam aracilik etkisinden sz edilebilir.

Bu durumda etkilesimci liderligin ¢atisma korkusu araciligi ile ¢evikligi etkiledigi
hipotezi kabul edilmistir. Etkilesimci liderlik ¢atisma korkusunu azaltarak cevikligi

arttirmaktadir.
t) Ceviklik Degiskeni ile Baghlik Eksikligi ve Etkilesimci Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile baglilik eksikligi ve etkilesimci liderlik alt degiskenlerine ait

regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.81: Ceviklik, Baglilik Eksikligi ve Etkilesimci Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler ‘ P
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon 61.271 2 30.365 50.002 .000°
Artik 188.095 307 .613
Toplam 249.365 309

Tablo 4.82: Ceviklik, Baglilik Eksikligi ve Etkilesimci Liderlik Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Etkilesimei Liderlik .008 -.142 .887

Baglilik Eksikligi -.499 -9.102 .000
R=.496 R?=.241

Ceviklik faktoriiniin etkilesimei liderlik ve baglilik eksikligi faktorleri ile iliskisini
ortaya koymak igin ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo 4.82°deki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,241 olarak
hesaplanmistir. Ceviklik faktoriiniin baglilik eksikligi ile negatif iligskili oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Baglilik eksikligi
faktoriiniin ceviklik tizerinde -0,499 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
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anlasilmaktadir. Baglilik eksikligi degiskeni ¢eviklik degiskeni iizerinde anlamli
etkiye sahiptir (B=-,499).

Onceki analizlerden goriilebilecegi iizere, tek basma alindiklarinda baglilik
eksikliginin ¢eviklik tizerinde anlamli etkisinin oldugu ve yine etkilesimci liderligin
baghilik eksikligi lizerinde anlamli etkisi oldugu bulgulandig: i¢in bu noktada tam
aracilik roliinden bahsedilebilir. Birlikte alindiginda etkilesimci liderligin etkisi
kalmamistir. Bu durumda etkilesimei liderligin baglilik eksikligi araciligi ile ¢evikligi
etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Etkilesimci liderlik baglilik eksikligini azaltarak

cevikligi arttirmaktadir.
u) Ceviklik Degiskeni ile Hesap Verebilirlikten Kaginma ve Etkilesimci Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile hesap verebilirlikten kacinma ve etkilesimci liderlik alt

degiskenlerine ait regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.83: Ceviklik, Hesap Verebilirlikten Kaginma ve Etkilesimci Liderlik Anova
Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler = P
Toplam Derecesi Ortalamas1
Regresyon | 106.815 2 53.408 115.021 .000°®
Artik 142.550 307 464
Toplam 249.365 309

Tablo 4.84: Ceviklik, Hesap Verebilirlikten Kaginma ve Etkilesimei Liderlik

Regresyon Analizi

Bagiml Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Etkilesimci Liderlik 042 .952 342

I"('zzi‘l’n\lfreb”'r“kte” 642 -14.401 000
R=.654 R?*=.425

Ceviklik faktoriiniin etkilesimci liderlik ve hesap verebilirlikten kaginma faktorleri ile
iligkisini ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yukaridaki Tablo
4.84°deki regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alimistir.

Regresyon analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,425
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olarak hesaplanmustir. Ceviklik faktoriiniin hesap verebilirlikten kaginma ile negatif
iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri,
ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiclinii gostermektedir.
Hesap verebilirlikten kaginma faktoriiniin ¢eviklik {izerinde 0,642 etki giicii oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Hesap verebilirlikten kaginma degiskeni

ceviklik degiskeni tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,642).

Etkilesimci liderligin tek basma alindiginda g¢eviklik iizerindeki etkisi anlamlidir,
ancak bu analizde goriildiigii gibi hesap verebilirlikten kaginma ile birlikte alindiginda
anlamli etkisi ortadan kalkmaktadir. Hesap verebilirlikten kaginmanin geviklik
tizerinde anlamli etkisinin oldugu ve yine etkilesimci liderligin hesap verebilirlikten
kacinma iizerinde anlaml etkisi oldugu bulgulandigi icin bu noktada tam aracilik

roliinden bahsedilebilir.

Bu durumda etkilesimci liderligin hesap verebilirlikten kaginma araciligi ile ¢evikligi
etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Etkilesimci liderlik hesap verebilirlikten

kacinmay1 azaltarak cevikligi arttirmaktadir.

V) Ceviklik Degiskeni ile Sonuglara Kayitsizlik ve Etkilesimci Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile sonuglara kayitsizlik ve etkilesimci liderlik alt degiskenlerine

ait regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.85: Ceviklik, Sonuglara Kayitsizlik ve Etkilesimci Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler ‘ P
Toplam Derecesi Ortalamas1
Regresyon | 111.454 2 55.727 124.053 .000°®
Artik 137.911 307 449
Toplam 249.365 309

Tablo 4.86: Ceviklik, Sonuglara Kayitsizlik ve Etkilesimci Liderlik Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Etkilesimci Liderlik .075 1.731 .084
Sonuglara Kayitsizlik -.649 -14.990 .000
R=.669 R?=.443
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Ceviklik faktoriiniin etkilesimci liderlik ve sonuglara kayitsizlik faktorleri ile iliskisini
aragtirmak icin c¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Yukaridaki Tablo 4.86°daki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin agiklama kuvveti olarak ifade edilen R? degeri: 0,443 olarak
bulunmustur. Ceviklik faktoriiniin sonuclara kayitsizlik ile negatif iligkili oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
degiskenlerin bagimhi degiskeni etkileme giliciinli gostermektedir. Sonuglara
kayitsizlik faktoriiniin ¢eviklik tizerinde 0,649 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Sonuglara kayitsizlik degiskeni ¢eviklik degiskeni lizerinde anlamli

etkiye sahiptir (B=-,649).

Etkilesimci liderlik ise 6nceden oldugu gibi anlamli etkiye sahip degildir ve bu noktada
aracilik hipotezi dogrulanmistir.

W) Ceviklik Degiskeni ile Giiven Eksikligi ve Déniisiimcii Liderlik Alt

Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile giiven eksikligi ve doniisiimcii liderlik alt degiskenlerine ait

regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.87: Ceviklik, Giiven Eksikligi ve Doniistimcii Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestlik Kareler F P
Toplami Derecesi Ortalamas1
Artik 145.282 307 A73
Toplam 249.365 309

Tablo 4.88: Ceviklik, Giiven Eksikligi ve Doniisiimcii Liderlik Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Doéniistimetii Liderlik 234 4,934 .000

Giiven Eksikligi -.516 -10.861 .000
R=.646 R?=.414

Ceviklik faktoriiniin doniistimcii liderlik ve giliven eksikligi faktorleri ile iligkisini
ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Yukaridaki Tablo 4.88’deki

regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon
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analizinde modelin agiklama etkisi olarak anlatilan R? degeri: 0,414 olarak ¢ikmustir.
Ceviklik faktoriiniin gliven eksikligi ile negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskeni etkileme giiclinii gostermektedir. Gliven eksikligi faktoriiniin ¢eviklik
tizerinde 0,516 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Giliven
eksikligi degiskeni ¢eviklik degiskeni lizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,516).
Doniisiicii liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik iizerindeki etkisi anlamlidir. Bu
durumda doniisiimcti liderligin giiven eksikligi araciligi ile ¢evikligi etkiledigi hipotezi

red edilmistir. Iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken olarak etki etmislerdir.

X) Ceviklik Degiskeni ile Catisma Korkusu ve Déniisiimcii Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile ¢atisma korkusu ve doniisiimcii liderlik alt degiskenlerine ait

regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.89: Ceviklik, Catisma Korkusu ve Dontistimcii Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestl i_k Kareler = P
Toplam Derecesi Ortalamas1
Regresyon | 100.675 2 50.338 103.932 .000°®
Artik 148.690 307 484
Toplam 249.365 309

Tablo 4.90: Ceviklik, Catisma Korkusu ve Doniisiimeii Liderlik Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Doniigtimeti Liderlik 159 3.084 .002

Catisma Korkusu -.538 -10.403 .000
R=.635 R?=.400

Ceviklik faktoriiniin doniisiimcii liderlik ve ¢atisma korkusu faktorleri ile iligkisini
ortaya koymak i¢in ¢oklu regresyon analizinden faydalanilmistir. Yukaridaki Tablo
4.90’daki regresyon analizinde bagimli degisken olarak c¢eviklik ele alinmigtir.
Regresyon analizinde modelin agiklama Kuvveti olarak belirtilen R? degeri: 0,400

bulunmustur. Ceviklik faktoriiniin ¢atisma korkusu ile negatif iliskili oldugu tablodaki
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degerlerden anlagilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiclinii gostermektedir. Catisma korkusu
faktoriiniin  ¢eviklik {izerinde 0,538 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Catisma korkusu degiskeni ¢eviklik degiskeni lizerinde anlamli etkiye
sahiptir (B=-,538). Doniisiicii liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik iizerindeki
etkisi anlamlidir. Bu durumda doéniisimcii liderligin ¢atisma korkusu araciligr ile
cevikligi etkiledigi hipotezi red edilmistir. Iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken

olarak etki etmislerdir.

Y) Ceviklik Degiskeni ile Baghlik Eksikligi ve Doniigiimcii Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile baglilik eksikligi ve doniisiimcii liderlik alt degiskenlerine ait

regresyon analizi degerleri agagida gosterilmektedir.

Tablo 4.91: Ceviklik, Baglilik Eksikligi ve Doniistimcii Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestlik Kareler = P
Toplami1 Derecesi Ortalamasi
Regresyon |  68.456 2 34.328 58.084 000"
Artik 180.910 307 .589
Toplam: 249.365 309

Tablo 4.92: Ceviklik, Baglilik Eksikligi ve Doniisiimcii Liderlik Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Doniisiimcti Liderlik 216 3.495 .001

Baglilik Eksikligi -.362 -5.855 .000
R=524 R?=.270

Ceviklik faktoriiniin dontistimcii liderlik ve baglilik eksikligi faktorleri ile iliskisini
aragtirmak i¢in c¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Yukaridaki Tablo 4.92’daki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin aciklama etkisi olarak ifade edilen R? degeri: 0,270 olarak
bulunmustur. Ceviklik faktoriiniin baghlik eksikligi ile negatif liskili oldugu tablodaki

degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
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degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiciinii gostermektedir. Baglilik eksikligi
faktoriiniin  geviklik tizerinde 0,362 etki giici oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Baglilik eksikligi degiskeni c¢eviklik degiskeni iizerinde anlamli
etkiye sahiptir (B=-,362).

Doniisticii liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik iizerindeki etkisi anlamlidir. Bu
durumda doniisiimcii liderligin baglilik eksikligi araciligr ile cevikligi etkiledigi

hipotezi red edilmistir. Iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken olarak etki etmislerdir.
z) Ceviklik Degiskeni ile Hesap Verebilirlikten Kacinma ve Déniigiimcii Liderlik
Alt Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile hesap verebilirlikten kacinma ve donlisiimcii liderlik alt

degiskenlerine ait regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.93: Ceviklik, Hesap Verebilirlikten Kaginma ve Dontisiimcii Liderlik Anova
Testi

Kareler Serbestl i!( Kareler = p
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon | 110.906 2 55.453 122.954 .000°®
Artik 138.459 307 451
Toplami 249.365 309

Tablo 4.94: Ceviklik, Hesap Verebilirlikten Kaginma ve Doniisiimcti Liderlik
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Ceviklik

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri

Doniisiimcti Liderlik 155 3.163 .002

Egi?ﬁrlereb"'r"kte” 577 -11.786 000
R=.667 R*=.441

Ceviklik faktoriiniin doniisiimcii liderlik ve hesap verebilirlikten kaginma faktorleri ile
iligkisini incelemek icin ¢oklu regresyon analizinden faydalanilmistir. Yukaridaki
Tablo 4.94°deki regresyon analizinde bagimli degisken olarak ¢eviklik ele alinmistir.
Regresyon analizinde modelin aciklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,441
cikmistir. Ceviklik faktoriiniin hesap verebilirlikten kaginma ile negatif iliskili oldugu

tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
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degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiclinii gostermektedir. Hesap verebilirlik
faktoriiniin  ¢eviklik tlizerinde 0,577 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Hesap verebilirlik degiskeni ¢eviklik degiskeni iizerinde anlamli
etkiye sahiptir (B=-,577).

Doniisticii liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik iizerindeki etkisi anlamlidir. Bu
durumda dontigiimcii liderligin hesap verebilirlikten kaginma araciligr ile ¢evikligi
etkiledigi hipotezi red edilmistir. iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken olarak etki

etmislerdir.

aa) Ceviklik Degiskeni ile Sonuglara Kayitsizlik ve Doniigiimcii Liderlik Alt
Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Ceviklik degiskeni ile sonuclara kayitsizlik ve doniisiimcii liderlik alt degiskenlerine

ait regresyon analizi degerleri asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.95: Ceviklik, Sonuglara Kayitsizlik ve Doniigiimcii Liderlik Anova Testi

Kareler Serbestl i!( Kareler = P
Toplamu Derecesi Ortalamasi
Regresyon | 116342 2 58.171 134.251 .000°
Artik 133.023 307 433
Toplanu 249.365 309

Tablo 4.96: Ceviklik, Sonuglara Kayitsizlik ve Donisiimcii Liderlik Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken Ceviklik
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Doniisiimcti Liderlik A77 3.793 .000
Sonuglara Kayitsizlik -.585 -12.535 .000
R=.683 R?=.463

Ceviklik faktoriiniin doniisiimcii liderlik ve sonuglara kayitsizlik faktorleri ile iliskisini
incelemek igin ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Yukaridaki Tablo 4.96’daki
regresyon analizinde bagimli degisken olarak ceviklik ele alinmistir. Regresyon
analizinde modelin aciklama Kuvveti olarak belirtilen R? degeri: 0,463 olarak
hesaplanmistir. Ceviklik faktoriiniin sonuclara kayitsizlik ile negatif iliskili oldugu

tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Tabloda yer alan beta degerleri, ilgili bagimsiz
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degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme giiclinii gostermektedir. Sonuglara
kayitsizlik faktoriiniin ¢eviklik lizerinde 0,585 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Sonuclara kayitsizlik degiskeni ¢eviklik degiskeni {izerinde anlamli

etkiye sahiptir (B=-,585).

Dontisiicti liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik tizerindeki etkisi anlamlidir. Bu
durumda dontigiimeii liderligin sonuglara kayitsizlik araciligi ile ¢evikligi etkiledigi

hipotezi red edilmistir. Iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken olarak etki etmislerdir.

4.5. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Calismamizda havacilik sektoriinde hizmet veren isletmelerdeki liderlik ile takim
aksakliklarinin geviklik ile iligkilerini incelemek amacina yonelik bir aragtirma modeli
yapilmistir. Kurulan bu arastirma modelinde liderligin doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik alt boyutlari, takim aksakliklar1 ve orgiitsel c¢eviklik o6lgeklerinden
faydalanilmistir. Olusturulan arastirma modelinde bulunan degiskenlerin aralarindaki
etkilesimi incelemek i¢in belirlenen hipotezleri, incelenen analizlerin test sonuglarina
istinaden bu kisimda agiklanacaktir. Ayrica sonuglart agiklanan hipotezler tablo

halinde de belirtilecektir.

H: hipotezi, liderlik tarzlarmin ¢eviklik iizerinde anlamli etkisinin oldugunu iddia
etmektedir. Liderlik tarzlarindan etkilesimei liderligi Hia ve doniisiimcii liderligi Hip
olarak ayirdiktan sonra tek tek incelememiz daha yerinde olacaktir. Hia hipotezinde
yani etkilesimci liderlik alt degiskeninin ceviklik degiskenine etkisine ait yapilan
regresyon analizinde R? degeri, degiskenlerin birbiri ile iliskili oldugunu
gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p degerleri) bakildiginda,
etkilesimci liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05)
oldugu i¢in ¢eviklik degiskenini etkiledigi anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik alt
degiskenindeki bir birimlik artigin ¢evikligi 0,205 birim artirdig1 goriilmektedir. Bu
durumda kurulan Hia hipotezi desteklenmistir. Hip hipotezinde yani doniisiimcii
liderlik alt degiskeninin ¢eviklik degiskeni lizerindeki etkisine ait regresyon analizinde
de R? degeri, degiskenlerin birbiri ile iliskili oldugunu gdstermektedir. Degiskenlerin
anlamlilik derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniisiimcii liderlik alt degiskeninin
anlamlilik derecesi 0,05’ten kiiclik (p=,000<0,05) oldugu icin ceviklik degiskenini
etkiledigi anlasilmaktadir. Dontistimcii liderlik alt degiskenindeki bir birimlik artisin
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cevikligi 0,440 birim artirdigi goriilmektedir. Bu durumda kurulan Hip hipotezi de

desteklenmistir. Buradan ¢ikarilan sonugla Hi hipotezi desteklenmistir.

H> hipotezi, liderlik tarzlarinin takim aksakliklari iizerinde anlamli etkisinin oldugunu
iddia etmektedir. Bu kisimda ilk olarak hem liderlik tarzlarinin alt boyutlarin1 hem de
takim aksakliklarmnin alt boyutlarmi tek tek ele almamiz daha iyi olacaktir. Ilk olarak
doniistimcii liderlik alt degiskeni ile takim aksakliklari alt boyutlarindan giiven
eksikligi alt degiskeni incelenmistir. H2a yani doniisiimcii liderlik alt degiskeninin
giiven eksikligi alt degiskenine etkisine ait yapilan regresyon analizinde R? degeri,
degiskenlerin birbiri ile iliskili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniisiimcii liderlik alt degiskeninin anlamlilik
derecesi 0,05’ten kiicliik (p=,000<0,05) oldugu icin giiven eksikligi degiskenini
etkiledigi anlasilmaktadir. Fakat bu etkilesim negatiftir. Doniistimcii liderlik
faktoriiniin giiven eksikligi tizerinde 0,539 etki giicii oldugu goriilmektedir. Bu

durumda kurulan Hza hipotezi desteklenmistir.

H2p hipotezinde yani doniistimcii liderlik alt degiskeninin catisma korkusu alt
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin
birbiri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, dontisiimcii liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi
0,05’ten kiigiik (p=,000<0,05) oldugu icin catisma korkusu alt degiskenini etkiledigi
anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderlik faktoriiniin ¢atisma korkusu tizerinde 0,576 etki
giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderlik degiskeni
catisma korkusu degiskeni tlizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,576). Bu durumda

kurulan Hazp hipotezi de desteklenmistir.

Hzc hipotezinde yani dontigiimeii liderlik alt degiskeninin baghlik eksikligi alt
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, dontisiimcii liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi
0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) oldugu i¢in baglilik eksikligi alt degiskenini etkiledigi
anlasilmaktadir. Doniistimcii liderlik faktoriiniin baghilik eksikligi iizerinde 0,556 etki
giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderlik degiskeni
baglilik eksikligi degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,556). Bu durumda

kurulan Hac hipotezi de desteklenmistir.
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H2d hipotezinde yani dontisiimcii liderlik alt degiskeninin hesap verebilirlikten
kacinma alt degiskeni {izerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri,
degiskenlerin birbiri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniistimcii liderlik alt degiskeninin anlamlilik
derecesi 0,05’ten kiiclik (p=,000<0,05) oldugu icin hesap verebilirlikten kaginma alt
degiskenini etkiledigi anlasilmaktadir. Dontigiimeii liderlik faktdriiniin - hesap
verebilirlikten kagimma degiskeni iizerinde 0,494 etki giicii oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderlik degiskeni hesap verebilirlikten
kaginma degiskeni iizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,494). Bu durumda kurulan

Hzq hipotezi de desteklenmistir.

H2e hipotezinde yani doniisiimcii liderlik alt degiskeninin sonuclara kayitsizlik alt
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin
birbiri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, dontisiimcii liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi
0,05’ten kiiciikk (p=,000<0,05) oldugu icin sonuglara kayitsizlik alt degiskenini
etkiledigi anlasilmaktadir. Donlistimcii liderlik faktdriiniin sonuglara kayitsizlik
degiskeni iizerinde 0,449 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir.
Doniistimcii liderlik degiskeni sonuglara kayitsizlik degiskeni tizerinde anlamli etkiye

sahiptir (B=-,449). Bu durumda kurulan Hze hipotezi de desteklenmistir.

Ho¢ hipotezinde yani etkilesimci liderlik alt degiskeninin giiven eksikligi alt degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin birbiri ile
iligkili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p degerleri)
bakildiginda, etkilesimci liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi 0,05°ten kiiciik
(p=,010<0,05) oldugu i¢in giiven eksikligi alt degiskenini etkiledigi anlagilmaktadir.
Etkilesimci liderlik faktoriinlin giiven eksikligi degiskeni tizerinde 0,146 etki giicii
oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik degiskeni giiven
eksikligi degiskeni tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,146). Bu durumda kurulan

Hof hipotezi de desteklenmistir.

Hag hipotezinde yani etkilesimci liderlik alt degiskeninin ¢atigsma korkusu alt degiskeni

lizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin birbiri ile

iligkili oldugunu gdstermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p degerleri)

bakildiginda, etkilesimci liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi 0,05’ten kiiglik

(p=,000<0,05) oldugu icin ¢atisma korkusu alt degiskenini etkiledigi anlagilmaktadir.
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Catisma korkusu faktoriiniin etkilesimci liderlik ile negatif iliskili oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber etkilesimci liderlik faktoriiniin ¢atisma
korkusu degiskeni lizerinde 0,278 etki giicii oldugu yine tabloda goriilmektedir.
Etkilesimci liderlik degiskeni ¢atisma korkusu degiskeni iizerinde anlamli etkiye

sahiptir (B=-,278). Bu durumda kurulan Hzg hipotezi de desteklenmistir.

Hon hipotezinde yani etkilesimei liderlik alt degiskeninin baglilik eksikligi alt
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi
0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) oldugu i¢in baglilik eksikligi alt degiskenini etkiledigi
anlagilmaktadir. Etkilesimei liderlik faktoriintin baglilik eksikligi ile negatif iliskili
oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Bununla beraber etkilesimei liderlik
faktoriiniin baglilik eksikligi degiskeni iizerinde 0,427 etki giicii oldugu yine tabloda
goriilmektedir. Etkilesimci liderlik alt degiskeni baglilik eksikligi alt degiskeni
tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,427). Bu durumda kurulan Hzn hipotezi de

desteklenmistir.

Hoi hipotezinde yani etkilesimci liderlik alt degiskeninin hesap verebilirlikten kaginma
alt degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin
birbiri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi
0,05’ten kiigiik (p=,000<0,05) oldugu icin hesap verebilirlikten kaginma alt
degiskenini etkiledigi anlasilmaktadir. Hesap verebilirlikten kacinma faktoriiniin
etkilesimci liderlik ile negatif iliskili oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir.
Bununla beraber etkilesimei liderlik faktoriinlin hesap verebilirlikten kacinma alt
degiskeni ilizerinde 0,254 etki giicii oldugu yine tabloda goriilmektedir. Etkilesimci
liderlik alt degiskeni hesap verebilirlikten kacinma alt degiskeni {izerinde anlamli

etkiye sahiptir (B=-,254). Bu durumda kurulan Hy; hipotezi de desteklenmistir.

Hzj hipotezinde yani etkilesimci liderlik alt degiskeninin sonuglara kayitsizlik alt
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizinde de R? degeri, degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderlik alt degiskeninin anlamlilik derecesi
0,05’ten kiiciikk (p=,000<0,05) oldugu icin sonuglara kayitsizlik alt degiskenini
etkiledigi anlasilmaktadir. Sonuglara kayitsizlik faktoriiniin etkilesimci liderlik ile
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negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber
etkilesimci liderlik faktoriiniin sonuglara kayitsizlik alt degiskeni iizerinde 0,201 etki
giicii oldugu yine tabloda goriilmektedir. Etkilesimci liderlik alt degiskeni sonuglara
kayitsizlik alt degiskeni tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,201). Bu durumda

kurulan Hyj hipotezi de desteklenmistir.

Hs hipotezi, takim aksakliklarinin ¢eviklik iizerinde anlamli etkisinin oldugunu iddia
etmektedir. Bu kisimda takim aksakliklarmin alt boyutlarinin tek tek ceviklik
degiskenine etkilerinin incelenmesi daha faydal1 olacaktir. ilk olarak giiven eksikligi
alt degiskeni ile ceviklik alt degiskeni incelenmistir. Hsa hipotezinde yani giliven
eksikligi alt degiskeninin g¢eviklik alt degiskeni lizerindeki etkisine ait regresyon
analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin birbiri ile iliskili oldugunu
gosterdigi anlagilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p degerleri)
bakildiginda, giiven eksikligi alt degiskeninin anlamlilik derecesi 0,05’ten kiiciik
(p=,000<0,05) oldugu i¢in ¢eviklik degiskenini etkiledigi anlasilmaktadir. Giiven
eksikligi alt degiskeninin ¢eviklik ile negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden
anlagilmaktadir. Bununla beraber giiven eksikligi faktoriiniin ¢eviklik tizerinde -0,609
etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Giiven eksikligi alt degiskeni
ceviklik degiskeni tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,609).Bu durumda kurulan Hza

hipotezi de desteklenmistir.

Hap hipotezinde yani ¢atisma korkusu alt degiskeninin ¢eviklik degiskeni lizerindeki
etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin birbiri ile
iliskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, ¢atisma korkusu alt degiskeninin anlamlilik derecesi 0,05’ten
kiigiik (p=,000<0,05) oldugu i¢in ceviklik degiskenini etkiledigi anlasilmaktadir.
Catisma korkusu alt degiskeninin ¢eviklik ile negatif iliskili oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber ¢atisma korkusu faktoriintin geviklik
tizerinde -0,621 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Catisma
korkusu alt degiskeni ¢eviklik degiskeni {izerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,621).Bu

durumda kurulan Hasp hipotezi de desteklenmistir.

Hsc hipotezinde yani baglilik eksikligi alt de§iskeninin ¢eviklik degiskeni tizerindeki

etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin birbiri ile

iliskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p

degerleri) bakildiginda, baglilik eksikligi alt degiskeninin anlamlilik derecesi 0,05’ten
141



kiigiik (p=,000<0,05) oldugu i¢in c¢eviklik degiskenini etkiledigi anlasilmaktadir.
Baglilik eksikligi alt degiskeninin c¢eviklik ile negatif iliskili oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber baglilik eksikligi faktoriiniin ¢eviklik
tizerinde -0,496 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Baglilik
eksikligi alt degiskeni ceviklik degiskeni ilizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-
,496).Bu durumda kurulan Hsc hipotezi de desteklenmistir.

Hsq hipotezinde yani hesap verebilirlikten kaginma alt degiskeninin ¢eviklik degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, hesap verebilirlikten kaginma alt degiskeninin
anlamlilik derecesi 0,05’ten kiiclik (p=,000<0,05) oldugu icin ceviklik degiskenini
etkiledigi anlagilmaktadir. Hesap verebilirlikten kaginma alt degiskeninin ¢eviklik ile
negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber hesap
verebilirlikten kaginma faktoriiniin ¢eviklik {izerinde -0,653 etki giicii oldugu
tablodaki degerlerden anlagilmaktadir. Hesap verebilirlikten ka¢inma alt degiskeni
ceviklik degiskeni lizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,653).Bu durumda kurulan Hsgq

hipotezi de desteklenmistir.

Hse hipotezinde yani sonuglara kayitsizlik alt degiskeninin ¢eviklik degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, sonuglara kayitsizlik alt degiskeninin
anlamlilik derecesi 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) oldugu icin ¢eviklik degiskenini
etkiledigi anlagilmaktadir. Sonuclara kayitsizlik alt degiskeninin ceviklik ile negatif
iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber sonuclara
kayitsizlik alt degiskeninin ceviklik iizerinde -0,664 etki giicii oldugu tablodaki
degerlerden anlagilmaktadir. Sonuglara kayitsizlik alt degiskeni ceviklik degiskeni
tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,664).Bu durumda kurulan Hsze hipotezi de

desteklenmistir.

Sonug olarak Hs hipotezi ile ilgili tiim ara degisken alt boyutlarinin ¢eviklik iizerinde

olumsuz yonde ve anlamli etkisinin oldugu saptanmustir.

Hashipotezi, liderlik tarzlarinin takim aksakliklar1 aracilig ile ¢eviklik tizerinde anlamli

etkisi oldugunu iddia etmektedir. Bu boliimde liderlik alt boyutlart ile takim
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aksakliklar1 alt boyutlarinin ¢eviklik degiskenine etkilerinin ayr1 ayr1 inceleme
sonuglar1 belirtilmektedir. ilk olarak etkilesimci liderlik alt degiskeni ile giiven
eksikligi alt degiskeninin ¢eviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Hasa hipotezinde
yani etkilesimci liderlik ve giiven eksikligi alt degiskenlerinin ¢eviklik degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderligin ile g¢eviklik degiskeni
arasindaki p degerinin ,009 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin
anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kiigiik (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 g¢eviklik
degiskenini etkiledikleri anlagilmaktadir. Etkilesimei liderlik alt degiskeninin pozitif
yonde iliskili oldugu goriiniirken, giiven eksikligi alt degiskeninin c¢eviklik ile negatif
iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber giiven eksikligi
faktoriiniin  ¢eviklik iizerinde -,592 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Etkilesimci liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik tizerindeki etkisi
anlamlidir. Bu durumda etkilesimei liderligin giiven eksikligi araciligi ile gevikligi
etkiledigi hipotezi yani Haa red edilmistir. 1ki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken

olarak etki etmislerdir.

Ikinci olarak etkilesimci liderlik alt degiskeni ile ¢atisma korkusu alt degiskeninin
ceviklige olan etkilesimi a¢iklanmaktadir. Hap hipotezinde yani etkilesimei liderlik ve
catisma korkusu alt degiskenlerinin ¢eviklik degiskeni tiizerindeki etkisine ait
regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin birbiri ile iliskili
oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderligin ile g¢eviklik degiskeni arasindaki p
degerinin ,009 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin anlamlilik
derecelerinin 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 ¢eviklik degiskenini
etkiledikleri anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik alt degiskeninin pozitif yonde iligkili
oldugu goriintirken, catisma korkusu alt degiskeninin ¢eviklik ile negatif iliskili oldugu
tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber ¢atisma korkusu faktoriiniin
ceviklik iizerinde -,611 etki giici oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir.
Catisma korkusunun ceviklik iizerinde anlamh etkisinin oldugu ve yine etkilesimci
liderligin ¢atisma korkusu lizerinde anlamli etkisi oldugu bulgulandig1 i¢in bu noktada

tam aracilik roliinden bahsedilebilir. Bu durumda etkilesimci liderligin catigma
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korkusu araciligr ile ¢evikligi etkiledigi hipotezi yani Hap kabul edilmistir. Etkilesimci

liderlik catisma korkusunu azaltarak ¢evikligi arttirmaktadir.

Ucgiincii olarak etkilesimci liderlik alt degiskeni ile baglilik eksikligi alt degiskeninin
ceviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Hac hipotezinde yani etkilesimei liderlik ve
baglilik eksikligi alt degiskenlerinin c¢eviklik degiskeni iizerindeki etkisine ait
regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin birbiri ile iliskili
oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik derecelerine (p
degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderligin ile ceviklik degiskeni arasindaki p
degerinin ,008 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin anlamlilik
derecelerinin 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 ¢eviklik degiskenini
etkiledikleri anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik alt degiskeninin pozitif yonde iligkili
oldugu goriiniirken, baglilik eksikligi alt degiskeninin ceviklik ile negatif iligkili
oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber baglilik eksikligi
faktoriiniin ¢eviklik iizerinde -,449 etki gilicii oldugu tablodaki degerlerden
anlagilmaktadir. Baglilik eksikliginin ¢eviklik {izerinde anlamli etkisinin oldugu ve
yine etkilesimci liderligin baglilik eksikligi {izerinde anlamli etkisi oldugu
bulgulandig1 i¢in bu noktada tam aracilik roliinden bahsedilebilir. Bu durumda
etkilesimci liderligin baglilik eksikligi araciligy ile ¢evikligi etkiledigi hipotezi yani
Hac kabul edilmistir. Etkilesimei liderlik baglilik eksikligini azaltarak c¢evikligi

arttirmaktadir.

Dordiincti olarak etkilesimei liderlik alt degiskeni ile hesap verebilirlikten kaginma alt
degiskeninin ¢eviklige olan etkilesimi ag¢iklanmaktadir. Hag hipotezinde yani
etkilesimci liderlik ve hesap verebilirlikten kaginma alt degiskenlerinin ceviklik
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin
degiskenlerin birbiri ile iligkili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin
anlamlilik derecelerine (p degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderligin ile ¢eviklik
degiskeni arasindaki p degerinin ,004 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz
degiskenlerin anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kii¢ciik (p=,000<0,05) olmasindan
dolayr c¢eviklik degiskenini etkiledikleri anlasilmaktadir. Etkilesimci liderlik alt
degiskeninin pozitif yonde iligkili oldugu goriiniirken, hesap verebilirlikten kacinma
alt degiskeninin ¢eviklik ile negatif iligskili oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Bununla beraber hesap verebilirlikten kaginma faktoriiniin geviklik

tizerinde -,642 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Hesap
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verebilirlikten kaginma ¢eviklik {izerinde anlamli etkisinin oldugu ve yine etkilesimci
liderligin baglilik eksikligi tizerinde anlamli etkisi oldugu bulgulandigi i¢in bu noktada
tam aracilik roliinden bahsedilebilir. Bu durumda etkilesimci liderli§in hesap
verebilirlikten kagmmma araciligi ile gevikligi etkiledigi hipotezi yani Haq kabul
edilmistir. Etkilesimci liderlik hesap verebilirlikten kacinmayi1 azaltarak g¢evikligi

arttirmaktadir.

Besinci olarak ise etkilesimci liderlik alt degiskeni ile sonuglara kayitsizlik alt
degiskeninin ¢eviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Hae hipotezinde yani
etkilesimci liderlik ve sonuglara kayitsizlik alt degiskenlerinin ¢eviklik degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iligkili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, etkilesimci liderligin ile ¢eviklik degiskeni
arasindaki p degerinin ,000 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin
anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 ¢eviklik
degiskenini etkiledikleri anlagilmaktadir. Etkilesimei liderlik alt degiskeninin pozitif
yonde iliskili oldugu gériiniirken, sonuclara kayitsizlik alt degiskeninin ¢eviklik ile
negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber
sonuclara kayitsizlik faktoriiniin ¢eviklik tizerinde -,649 etki giicii oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Sonuglara kayitsizligin ¢eviklik {izerinde anlamli
etkisinin oldugu ve yine etkilesimci liderligin bagllik eksikligi izerinde anlamli etkisi
oldugu bulgulandig1 i¢in bu noktada tam aracilik roliinden bahsedilebilir. Bu durumda
etkilesimci liderligin sonuclara kayitsizlik araciligi ile ¢evikligi etkiledigi hipotezi yani
Hase kabul edilmistir. Etkilesimci liderlik sonuglara kayitsizligi azaltarak cevikligi

arttirmaktadir.

Ara degiskenli aragtirma kisminin altincisi olarak ise doniisiimcii liderlik alt degiskeni
ile gliven eksikligi alt degiskeninin ceviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Has
hipotezinde yani doniisiimcii liderlik ve giiven eksikligi alt degiskenlerinin ¢eviklik
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin
degiskenlerin birbiri ile iligkili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin
anlamlilik derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniisiimcii liderlik ile ¢eviklik
degiskeni arasindaki p degerinin ,000 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz
degiskenlerin anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) olmasindan
dolay1 ceviklik degiskenini etkiledikleri anlasilmaktadir. Doniistimcii liderlik alt
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degiskeninin pozitif yonde iliskili oldugu goriiniirken, giiven eksikligi alt degiskeninin
ceviklik ile negatif iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla
beraber giiven eksikligi faktoriiniin ¢ceviklik lizerinde -,516 etki glicii oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Doniisiicti liderligin tek basma oldugu gibi ¢eviklik
tizerindeki etkisi anlamlidir. Bu durumda dontigiimeii liderliin giiven eksikligi
aracilig ile gevikligi etkiledigi hipotezi yani Har red edilmistir. iki degisken ayr1 ayr1

bagimsiz degisken olarak etki etmislerdir.

Yedinci olarak ise doniisiimcii liderlik alt degiskeni ile catisma korkusu alt
degiskeninin c¢eviklige olan etkilesimi aciklanmaktadir. Hag hipotezinde yani
dontigiimeii liderlik ve catisma korkusu alt degiskenlerinin ¢eviklik degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iligskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniisiimct liderlik ile ¢eviklik degiskeni
arasindaki p degerinin ,002 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin
anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 ¢eviklik
degiskenini etkiledikleri anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderlik alt degiskeninin pozitif
yonde iligkili oldugu goriintirken, ¢atisma korkusu alt degiskeninin ¢eviklik ile negatif
iliskili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber catisma
korkusu faktoriiniin ¢eviklik lizerinde -,538 etki giicli oldugu tablodaki degerlerden
anlagilmaktadir. Doniisiicii liderligin tek basina oldugu gibi ceviklik iizerindeki etkisi
anlamlidir. Bu durumda doniisiimcii liderligin ¢atisma korkusu araciligr ile ¢evikligi
etkiledigi hipotezi yani Hag red edilmistir. Iki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz degisken

olarak etki etmislerdir.

Sekizinci olarak ise dontigimcii liderlik alt degiskeni ile baghilik eksikligi alt
degiskeninin ¢eviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Han hipotezinde yani
dontistimcii liderlik ve baghilik eksikligi alt degiskenlerinin c¢eviklik degiskeni
iizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iligkili oldugunu gdsterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniisiimcii liderlik ile ¢eviklik degiskeni
arasindaki p degerinin ,001 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin
anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kii¢iikk (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 ¢eviklik
degiskenini etkiledikleri anlagilmaktadir. Doniisiimcii liderlik alt degiskeninin pozitif

yonde iliskili oldugu goriiniirken, baglilik eksikligi alt degiskeninin ¢eviklik ile negatif
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iligkili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber baglilik
eksikligi faktoriiniin ¢eviklik {izerinde -,362 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden
anlasilmaktadir. Baglilik eksikligi degiskeni c¢eviklik degiskeni iizerinde anlamli
etkiye sahiptir (B=-,362). Doéniisiicii liderligin tek basina oldugu gibi ¢eviklik
tizerindeki etkisi anlamlidir. Bu durumda doniisiimcii liderligin baglilik eksikligi
aracilig ile gevikligi etkiledigi hipotezi yani Han red edilmistir. iki degisken ayr1 ayr1

bagimsiz degisken olarak etki etmislerdir.

Dokuzuncu olarak ise doniisiimcii liderlik alt degiskeni ile hesap verebilirlikten
kaginma alt degiskeninin ¢eviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Hai hipotezinde
yani doniisiimcii liderlik ve hesap verebilirlikten kaginma alt degiskenlerinin ¢eviklik
degiskeni iizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin
degiskenlerin birbiri ile iligkili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin
anlamlilik derecelerine (p degerleri) bakildiginda, dontisiimcii liderlik ile ¢eviklik
degiskeni arasindaki p degerinin ,002 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz
degiskenlerin anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kiiciik (p=,000<0,05) olmasindan
dolay1 ceviklik degiskenini etkiledikleri anlasilmaktadir. Doniistimcii liderlik alt
degiskeninin pozitif yonde iliskili oldugu goriiniirken, hesap verebilirlikten kaginma
alt degiskeninin c¢eviklik ile negatif iligskili oldugu tablodaki degerlerden
anlagilmaktadir. Bununla beraber hesap verebilirlikten kacinma faktoriiniin ¢eviklik
tizerinde -,577 etki giicii oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Hesap
verebilirlikten kaginma degiskeni ¢eviklik degiskeni lizerinde anlamli etkiye sahiptir
(B=-,577). Dontisiicti liderligin tek basmna oldugu gibi g¢eviklik {izerindeki etkisi
anlamlidir. Bu durumda dontisiimeii liderligin hesap verebilirlikten kaginma aracilig
ile cevikligi etkiledigi hipotezi yani Hai red edilmistir. 1ki degisken ayr1 ayr1 bagimsiz
degisken olarak etki etmislerdir.

Onuncu ve son olarak ise doniistimcii liderlik alt degiskeni ile sonuglara kayitsizlik alt
degiskeninin ¢eviklige olan etkilesimi agiklanmaktadir. Hgj hipotezinde yani
dontisiimcii liderlik ve sonuglara kayitsizlik alt degiskenlerinin c¢eviklik degiskeni
lizerindeki etkisine ait regresyon analizine bakildiginda, R? degerinin degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu gosterdigi anlasilmaktadir. Degiskenlerin anlamlilik
derecelerine (p degerleri) bakildiginda, doniisiimcii liderlik ile g¢eviklik degiskeni
arasindaki p degerinin ,000 oldugu goriilmektedir. Bu iki bagimsiz degiskenlerin

anlamlilik derecelerinin 0,05’ten kiigiik (p=,000<0,05) olmasindan dolay1 g¢eviklik
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degiskenini etkiledikleri anlagilmaktadir. Doniisiimcii liderlik alt degiskeninin pozitif
yonde iliskili oldugu goriiniirken, sonuclara kayitsizlik alt degiskeninin ¢eviklik ile
negatif 1iligskili oldugu tablodaki degerlerden anlasilmaktadir. Bununla beraber
sonuglara kayitsizlik faktoriiniin ¢eviklik tizerinde -,585 etki giicii oldugu tablodaki
degerlerden anlasilmaktadir. Sonuclara kayitsizlik degiskeni c¢eviklik degiskeni
tizerinde anlamli etkiye sahiptir (B=-,585). Doniisiicii liderligin tek basina oldugu gibi
ceviklik tizerindeki etkisi anlamlidir. Bu durumda doniisiimcii liderligin sonuglara
kayitsizlik araciligy ile cevikligi etkiledigi hipotezi yani Haj red edilmistir. Iki degisken
ayr1 ayr1 bagimsiz degisken olarak etki etmiglerdir.

Asagida verilen Tablo 4.97°de, hazirlanan arastirmaya ait hipotezlerin yapilan
analizler sonucunda kabul veya red edildiklerine ait bilgiler gosterilmektedir. Tabloya

gore, kurulan hipotezlerden altisi desteklenememisken; yirmi iki hipotez

desteklenmistir.
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Tablo 4.97: Hipotezlerin Test Sonuglari

uzerinde anlamli etkisi vardir.

Hipotezler Sonuglar

Hi: Liderlik tarzlarmin ¢eviklik {izerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hia: Etkilesimei liderligin geviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hap: Doniisiimeti liderligin ¢eviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Haa: Doniistimcii liderligin giiven eksikligi {izerinde anlaml1 etkisi vardir. Kabul Edildi

Hap: Doniistimeii liderligin ¢atigma korkusu tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hac: Doniistimceii liderligin baglilik eksikligi tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Haq: Dépi:lsﬁrncﬁ liderligin hesap verebilirlikten kaginma tizerinde anlaml Kabul Edildi
etkisi vardr.

Hae: Doniistimcti liderligin sonuglara kayitsizlik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hos: Etkilesimci liderligin giiven eksikligi tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hag: Etkilesimei liderligin ¢atisma korkusu tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Han: Etkilesimei liderligin baglilik eksikligi {izerinde anlaml1 etkisi vardir. Kabul Edildi

Hai: Etkllle.:slmm liderligin hesap verebilirlikten kaginma iizerinde anlamli Kabul Edildi
etkisi vardir.

H,;j: Etkilesimci liderligin sonuglara kayitsizlik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Haa: Giiven eksikliginin ¢eviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hap: Catisma korkusunun ceviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hac: Baglilik eksikliginin ¢eviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Hsq: Hesap verebilirlikten kaginmanin ¢eviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

Haze: Sonuglara kayitsizligin ¢eviklik tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul Edildi

H.a: Etkilesimei liderligin giiven eksikligi araciligi ile ¢eviklik degiskeni A
. S Red Edildi
iizerinde anlamli etkisi vardir.

Hap: Etkilesimci liderligin ¢atisma korkusu araciligi ile ¢eviklik degiskeni R
. - Kabul Edildi
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H.c: Etkilesimci liderligin baglilik eksikligi araciligi ile ¢eviklik degiskeni _—
. . Kabul Edildi
iizerinde anlamli etkisi vardir.

H.q: Etkilesimci liderligin hesap verebilirlikten kaginma aracilig ile ¢eviklik -

<. A . Kabul Edildi
degiskeni lizerinde anlamli etkisi vardir.

Hae: Etkilesimei liderligin sonuclara kayitsizlik araciligi ile ¢eviklik degiskeni _—
. - Kabul Edildi
izerinde anlamli etkisi vardir.

Has: Doniistimeti liderligin giiven eksikligi aracilign ile ¢ceviklik degiskeni A
. .S Red Edildi
izerinde anlamli etkisi vardir.

Hag: Doniisiimcii liderligin ¢atigma korkusu araciligi ile ¢eviklik degiskeni -
. .. Red Edildi
iizerinde anlaml1 etkisi vardir.

Hazn: Doniisiimcil liderligin baglilik eksikligi araciligi ile ¢eviklik degiskeni A
. .. Red Edildi
tizerinde anlaml1 etkisi vardir.

H.i: Doniistimcii liderligin hesap verebilirlikten kaginma araciligi ile ¢eviklik -

"y S . Red Edildi
degiskeni lizerinde anlamli etkisi vardir.

H.;: Doniistimcii liderligin sonuglara kayitsizlik araciligi ile ¢eviklik degiskeni Red Edildi
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BESINCIi BOLUM
TARTISMA

Calismamizda doniisiimeii ve etkilesimci liderlik modellerinin orgiitsel geviklik ile
iliskileri arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
tiirlerinin orgiitsel ¢eviklik iizerinde anlamli etkiye sahip olduklar1 goriilmistiir. Tim
alt boyutlar icin doniisimcii liderligin etki katsayilar1 daha yiiksek bulunmustur.
Bunun yaninda doniisiimeii liderlik genel olarak takim aksakliklarini ve ¢evikligi ayri
ayr1 etkilemistir. Bu da doniisiimcti lider Ozelliklerine sahip olan yoneticilerin,
takipgileri ile olusturduklar etkilesimin daha ivedi, ¢evre sartlarina cevap verebilen ve
elastik bir sekilde olabilecegini akla getirmektedir. Ileriye déniik bir vizyona sahip
liderler, bulunduklar1 organizasyonlarda siiratli ve devamli farklilik gosteren sartlarda,
verdikleri hizmet veya iiretilen tiriinlerde eksik, yavas kalma veya gelirlerinde diisiis

yasama gibi riskli durumlara kars1 daha dayanikli hale gelirler.

Calismanin arastirma modeli genis oldugu ve ¢ok sayida kavram ig¢erdiginden dolayz,
calismanin bulgularint literatiirdeki benzer ¢iktilar ile kargilastirmamiz igin basliklar
ayr1 ayr1 incelememiz daha dogru olacaktir. Doniisimcii ve etkilesimei liderlik
kisimlari ile ilgili arastirma sonucumuzu destekleyen uluslararasi ve ulusal alanda
birgok arastirma mevcuttur. Ornek olarak doniisiimcii liderligin orgiitsel ceviklige
olumlu anlamda etki ettigi neticesine Akkaya ve Tabak (2020) da yaptiklar
calismalarinda ulasmislardir. Yine bir diger ¢alismada doniisiimcili ve etkilesimci
liderlik tiirlerinin orgiitsel ¢evikligin lizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin oldugunu
Ahmadyan ve Azizi (2020) de belirtmektedirler. Ayrica yine liderlik cesitlerini
inceleyen bir arastirmasinda doniisiimcii liderlik tarzinin organizasyonlarin hareket
becerilerini direkt veya endirekt etkileyerek g¢ogaltabilecegini Akkaya (2020) da
aciklamaktadir.

Caligmamizin literatiir kismindan da goriilecegi iizere bir¢ok arastirmaci, liderin sahip
oldugu ilham veren motivasyon becerisinin, ¢alisanlar1 tizerindeki is tatminini, daha
yiiksek yenilik¢i diistincede olma, {ist seviye performans gosterme ve hizli de§isen
cevre sartlarinda ¢abuk adaptasyon saglama gibi bir¢ok yararli sonuglarinin oldugunu
aciklamaktadirlar (Sen ve Yaslioglu, 2010: 97). Ozellikle déniisiimcii liderin sahip

oldugu ilham verici motivasyon yeteneginin, takipgilerin motivasyon ihtiyaglar
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oldugunda beklenen neticelere ulagsmada ¢ok etkili oldugu belirtilmektedir (Bolat ve
Seymen, 2003: 78).

Bu kisimla ilgili ileride yapilacak ¢alismalarda da doniistimcii ve etkilesimci liderlik
cesitlerinin ¢eviklige etkileri arastirilirken, diger liderlik tiirlerinin de etkilerinin
detayli bir sekilde arastirilmasi tavsiye edilebilir. Bunlarin yaninda da takipgilerin
memnuniyet seviyeleri ve kisisel farkliliklar1 da eklenirse ¢ok genis bir yelpazede
sonuglara ulasilmasi1 bakimindan fayda saglayacaktir. Yine buradan yola ¢ikarak hizli
degisen gevre sartlarinda ¢evreye uyum saglama, rekabete girebilme ve karlilik
seviyesini diisiirmeme gibi hedefleri belirleyen organizasyonlarda ydonetici

belirlenirken, 6zellikle doniisiimcii lider 6zelliklerinin aranmasi tavsiye edilebilir.

Calisanlarin gittikce daha yiiksek oranda egitime tabi tutuldugu giiniimiiz is
diinyasinda, daha fazla {lizerinde durulmasi gereken doniisiimcii liderlige iliskin
liderlik ¢alismalari, yonetim sekilleri ve koordinasyonlu ¢alisma olmalidir. Sirketlerin
degisim ve gelisimini daha fazla desteklemek icin iist seviye liderlige sahip olunmasi
gerekliligi 6ne ¢ikmaktadir. Bu sebeple de organizasyonlarin en basta ¢evik liderlik
tarzlan tlizerinde ¢alismaya ihtiya¢ duyduklar goriilmektedir. Cevikligin gostergesi
olarak da miisterilerin memnuniyeti, gelen sikayetlere hizli karsilik verme ve bilgi

vermede de hizli olunmasi gibi davranislar 6rnek olarak sdylenebilir.

Diger aragtirma konumuz olan takim aksakliklar1 kavraminin o6lgegi ile ilgili
literatiirde ¢ok az ¢alisma bulunabilmektedir. lgili 6lcegin baz1 alt boyutlarima ait ise
sinirl1 tanimlamalar bulunmaktadir. Hesap verebilirlikten kaginma alt boyutu,
karmasik yapiya sahip oldugundan bir¢cok farkli kelime ile 0©zdes olarak
kullanilabilmektedir. S6zgelimi sorumluluk, kontrol edilebilirlik, yilikiimliiliikk veya
seffaflik gibi kelimeleri kapsayan bir ¢erceve gibi anlatilabilmektedir. Bu sebeple
takim aksakliklar alt boyutu olan hesap verebilirlikten kaginmada giiglii bir sistem
gelistirilebilmesi icin kural ve yapilacaklarin agik bir sekilde belirtilmis olmasi
gerekmektedir. Ayrica geri bildirimin diizgiin yapilmasi, istenilenlerin sonucunda
performansin sonuglariyla yiizlesilebilmesi ve nedenlerin incelenmesi hayati dnem

tasimaktadir.

Takim aksakliklarina ait bir diger alt boyut olan sonuglari dikkate almama ve modelde
en temel kisimda yer alan giiven eksikligi alt boyutlarinin ¢eviklik {izerinde anlamh

etkisinin oldugu goriilmektedir. Burada takipgilerin ¢eviklik tizerinde 6nemli rol

151



oynadig1 anlagilmaktadir. Lencioni (2002), modelde ozellikle giiven alt boyutu
tizerinde dikkatlice durmus, bu alt boyutun takipgilerin gostermelik, politik hareketler
yapmayi diisiinmeden dosdogru ve samimi davranmalarini saglayan 6nemli bir etken
olduguna vurgu yapmistir. Buna istinaden de ¢alisanlarin yasanacak olumsuz
durumlarda politik davranarak tepkisiz kalmalarmin, aslinda giiven duygusunun

gitgide zayiflayarak takim ¢aligmasinin engellendigini gosterdigini belirtmistir.

Takim aksakliklarinin diger bir alt boyutu olan giiven eksikligi hakkinda verilebilecek
ornek ise c¢alisanlarin  yoneticilerine karsi  giivensizlik  hissettiklerindeki
davraniglaridir. Boyle bir durumda yoneticisine karsi giiven eksikligi olan takipgilerin
organizasyonlari ile ilgili olumu davranmalar1 giiven kavraminin mantigia aykiri
olacaktir. Giiven eksikligi yasayan calisanlar ¢eviklik i¢cin 6nemli bir engel teskil
etmektedirler. Liderine ve ekibine giivenmeyen takipgilerin gosterecegi davranislarin
neler olabilecegi ile ilgili daha fazla degiskeni kapsayan arastirma modelleri kurularak

farkliliklarin sebeplerinin ortaya konulabilmesi miimkiin olabilir.

Takim aksakliklarinin alt boyutlarindan catismaya korkusu ile ilgili birebir ¢alisma
ornegi fazla olmamasina ragmen ayni dogrultuda destek verebilecegi diisiiniilen
orgiitsel sessizlik kavramina dair c¢aligmalar Ornek gosterilebilir. Literatiire
bakildiginda orgiitsel sessizlik kavramini Tagkiran (2011: 66), bir organizasyonda
lider veya yoneticilerin, ¢alisanlarinin fikir ve hissiyatlarini agiklamalarini ve olasi
problemlerle ilgili hassas olmalarini istemelerine karsin, ¢alisanlarinin g¢atigmaya
girme ve zarar gorme endiselerine istinaden savunma amaciyla goriis ve diisiincelerini
saklayarak sessizligi segmeleri olarak agiklamaktadir. Yani isletme i¢inde ¢alisanlarin
gozlemledikleri veya yasadiklar1 aksakliklarla ilgili tepki gostermemeleri Orgiitsel
sessizlige yol agmaktadir. Bu da organizasyonlarda meydana gelebilen aksakliklarla
ilgili ¢6ziim bulunamamasina, ¢alisanlarin performans seviyelerinin diigmesine ve
basarisizliklarin yasanmasina sebep olabilmektedir. Liderlerin veya yoneticilerin,
belirtilen problemler {lizerinde dikkatlice durmalar1 ve orgiitsel sessizligi, dolayisiyla
calisanlarin ¢atismaya girmekten kacinmalarini 6nlemeye calismalar1 ve caliganlar
tizerinde pozitif bir adalet algis1 meydana getirmeleri gerekmektedir. Buna karsilik
belki de ¢alisanlarin olas1 problemler karsisinda tepki géstermemeleri onlarin kisisel
Ozelliklerinden de kaynaklanabilmektedir. Kisaca ¢alisanlarin ice doniik yapida

olmalar1 da ¢atigma korkusu yasamalarina sebep olabilir. Dolayisiyla ileride yapilacak
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arastirmalar icin catisma korkusu ile kisilik 6zellikleri arasindaki etkilesimi konu

secen caligmalarin yapilmasinin faydali olacag: diisiiniilmektedir.

Burada organizasyonlarda calisanlarin kendilerine sormalar1 gereken en miihim sual
ise standart ve geleneksel yonetim yapilarindan farkli ¢evik bir isletme sistemine ve
yapisina gegmeyi isteyip istemedikleri olmalidir. Isletmelerde yapilabilecek detayli ve
kokten degisikliklerin ¢evik bir organizasyon yapisi ile daha giicli bir sekilde
uygulanabilecegi  diisliniilmelidir.  Uygun  liderlik  yapisina  sahip  olan
organizasyonlarin, ¢evik yapiya geciste 6nemli bir faktore sahip olduklari siiphesizdir.
Organizasyon i¢inde takim ruhunun meydana getirilebilmesi ig¢in liderlerin
takipgilerine ilham verici motivasyon verebilmeleri, belirttigimiz bu tarz liderlere
sahip olunmasi ile saglanacaktir. Zira isletme calisanlarinin organizasyonun énemli bir
pargasi olduklarinin hissettirilmesi, yine organizasyon i¢inde bulunduklari mevkilerin
isletmenin ilerideki basari ve biiylimesine olan katkilarinin anlatilmasi, en giiclii
sekilde liderleri tarafindan desteklenecektir. Orgiitsel ¢eviklige sahip isletmelerde,
degisime olan gereksinimlerinin desteklenebilmesi amaciyla takipgilerin herhangi bir
hata yapmadan ve yeni diisiincelerine ¢ekinceleri olmaksizin destek veren hizli bir yapi
oldugunu Goldman vd. (1995) belirtmektedirler. Takipgilerin duygusal bir bagliliga
sahip olmalar1 da organizasyon i¢cinde meydana gelebilecek anlik sikintili durumlarda,
kisisel olarak problemi bularak ¢6zmeye caligmada goniillii olmalarini ve ihtiyag

duyulan degisime asagidan yukariya dogru niifuz etmelerini saglamaktadir.

Bu ¢alisma sivil havacilik sektoriine ve akademik alana katki yapmasina ragmen bazi
kisitlamalar icermektedir. En basta bu arastirma sivil havacilik sektdriiniin Istanbul ili
siirlarinda hizmet veren bazi firmalarma uygulanmistir. Bu sebeple gelecekte
yapilacak arastirmalarda uygulama alaninin sektoriin hizmet verdigi diger sehirleri de
kapsayacak sekilde yapilmasi tavsiye edilmektedir. Ikinci olarak sivil havacilikta
hizmet veren firmalardan yer hizmetleri firmalarinin daha agirlikli segilmesi de
ozellikle hiz ve verimin dlgiilebilmesi igin tavsiye edilmektedir. Uciincii olarak da
aragtirma zamanina dikkat edilmesi sonuglarin daha iyi goriilmesi anlaminda faydali
olacaktir. Bu ¢alismada verilerin toplandig: siire¢ tiim diinyada ve iilkemizde yasanan
pandemi donemine denk gelmistir. Dolayisiyla tiim sektdrlerde oldugu gibi havacilik
alaninda da durgun ve zor bir siirecin i¢inden gegilirken veri toplanmasina ¢alisiimistir.
lleride yapilacak arastirmalarda ozellikle havacilik sektdriiniin hareketli dénemine

gore planlama yapilmas: hem daha fazla veri toplanmasi hem de verilen cevaplarin
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daha farkli olmasin1 saglayacaktir. Zira yasanan siirecin olumsuzluklari ¢alisanlarin
alg1 degisikliklerine agik olmasina sebep olmaktadir. Son olarak da ileride yapilacak
arastirmalarda, bu ¢calismada kullanilan liderlik 6l¢egindeki doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik alt boyutlar1 disindaki diger liderlik tiirlerinin eklenmesi, farkli sonuglar elde

edilmesi ve bakis acisinin degistirilebilmesi bakimindan faydali olacaktir.

Caligmamizdaki katilimer sayisi kiyaslandiginda konumuzla ilgili dl¢eklerimiz nitelik
ve nicelik anlaminda daha fazla katilimciya uygulanarak calismanin sonuglari
genellenebilecektir. Ayrica ileriki arastirmalarda {ist ve orta seviyedeki yoneticilerin
davraniglar1 veya diger orta ve alt seviye yoneticilerin egilimleri hem orgiitsel ¢eviklik
hem de takim aksakliklar1 agisindan da degerlendirilebilir. Bunlarin diginda takim
aksakliklar1 ve orgiitsel ¢eviklik kavramlar1 gibi ayr1 bir kavram olarak ¢evik lider
davranigi da kavramsallastirilmasi anlaminda arastirilabilir. Diger bir 6neri olarak da
cevik liderlik kavrami altinda bu davranis ve diislince seklini arastirabilecek ¢aligmalar

gelistirilebilir.

Organizasyonlarda bulunan takimlarin faaliyetlerinde devamlilik saglanabilmesi igin
calisanlarin ¢ok 6nemli etken oldugu anlasilmaktadir. Bununla beraber organizasyonel
etkinligin, calisanlarin fedakarliklari, yardimseverlikleri ve isbirlikleri ile gliclendigi
de bilinmektedir. Bu sebeple organizasyonlarda c¢alisanlar dikkate alinmali, her bir
calisanin bireysel olarak goriis, Oneri ve diisiincelerini belirtebilmelerine olanak
verilmelidir. Takipgilerin yasanabilecek olumsuz durumlarda miidahil olabilmeleri
icin organizasyonlarda egitilmelerine 6nem verilmesi yaninda egitimin kurum kiiltiirii
olarak yerlestirilmesinin sonucu, her seviyeden yonetici ve ¢alisanlar arasinda takim
caligmasinin, isbirliginin yiikselerek, organizasyona fayda ve performans artigi olarak
yansimasi olacaktir (Pergin ve Erbas, 2014). Ileride yapilacak olan aragtirmalarda daha
farkl1 Olgeklerden faydalanilarak ve verilerin degisik alanlarda faaliyet gosteren
calisanlardan toplanmasi ile caligmamizda kurulan modelin gegerliligi ve sonuglari
karsilastirilabilir. Bununla beraber onceki calismalarda bu veya benzer modelin
kurulmamis olmasi, arastirmanin literatiire O6nemli bir faydasi olarak

degerlendirilebilecektir.

Literatiir kisminda belirttigimiz arastirmalar baglaminda da yeni ve farkli bir bakis
acist getiren takim aksakliklart modeli, organizasyon icinde dikkate alinmasi gereken
onemli bir kavram olmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar bir isletmenin temel taslaridir. Takim
aksakliklar1 kavrami uygulandiginda, hem orgiitsel ¢eviklik, hem de doniislimcii ve
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etkilesimci liderlik boyutlar1 ile c¢aliganlara gdérev ve sorumluluklar verilerek

desteklenmeleri ile yiiksek performansli organizasyonlar olusturulabilir.

Bu arastirma takim aksakliklarinin ve ¢evikligin, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile
etkilesimini incelediginden gelecekte yapilacak arastirmalara yol gosterecek
niteliktedir. Bu c¢alismanin devami anlaminda arastirma yapacaklarin da hedef
kitlelerinde takim aksakliklar1 ile beraber kisisel 6nciillerin de dl¢giilmesine egilmeleri,
olas1 dnciillerin farkli boyutlarin1 gorme anlaminda 6neri olarak sunulmaktadir. Ayrica
bu konuya iliskin ileride havacilik sektoriine ek olarak diger sektorlerin de eklenmesi,
arastirmada ortaya koyulan sonuglara katkida bulunmasi bakimindan faydali olacaktir.
Bu sayede farkli sektorler arasinda kiyaslama yapma imkani da dogacaktir. Yine
liderlik tiirlerinden incelenen doniisimcli ve etkilesimci liderlik kavramlari
haricindeki diger tarzlarin da takim aksakliklar1 ve ¢eviklik kavramlari ile etkilesimini

arastirmanin faydali olacag diistiniilmektedir.

Sivil havacilik sektdrii, genel olarak teknolojinin ileri seviyede kullanildigi, iilkeler
arasi rekabeti ¢ogaltan bir alan oldugu kadar, ulusal veya yerel anlamda o6zellikle
finansal bakimdan da 6nemli etkiye sahip bir calisma alanidir. Havacilik sektoriiniin
kiyaslanabilecegi diger ulasim yollarina oranla daha smirli yolcu veya yiik
tagiyabilmesi negatif tarafi olarak gosterilmektedir. Buna karsilik 6zellikle olaganiistii
durumlarda gereksinim duyulabilecek yerlere en ivedi bir sekilde ulasilabilmesi, insan
veya yiik gereksinimlerini tam zamaninda saglayabilmesi ise en etkili yoniinii olarak

belirtilmektedir.

Havacilik sektoriinde hizmet veren havacilik isletmeleri, farkli alanlarda ve
yontemlerle varliklarii devam ettirmektedirler. Havacilik denilince ilk diisiiniilen
havayolu sirketleri olsa da aslinda yap1 i¢inde yer hizmetleri, havalimani isletmeleri,
yakit tedarikgileri, catering firmalar1 gibi bir¢ok farkli alanda calisan igletmelerin de
oldugu unutulmamalidir. Hatta bu isletmelerin verdikleri hizmet ¢esitlerine gore de
farklilik gosterdikleri goriilmektedir. Ornek olarak tek gesit olarak diisiiniilen havayolu
sirketleri bile, low cost denilen diisiik maliyetli, charter olarak adlandirilan tarifesiz
sefer yapan ve geleneksel havayolu firmalari olarak {ige ayrilmaktadir (Giingor, 2018:

78).

Stirekli artan, zorlagsan rekabet sartlar1 ve esnek talep ile sivil havacilik sektor,

giintimiizde ¢ok hareketli global bir pazar olarak goze batmaktadir. Sadece havayolu
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sirketleri veya ulagim sektorii olarak goriilmemesi gereken sivil havacilik, bir¢ok farkli
sektore de yeni olanaklar sunarak iilke ekonomilerine biiytlik katkilar saglamaktadir.
Havacilik sektorii en basta sayilabilecek turizm sektorii yaninda sanayi, insaat, saglik,
giivenlik ve egitim gibi alanlar1 da sosyal ve ekonomik anlamda giiclii bir sekilde
etkilemektedir. Bu sebeple de havacilik, gerek ekonomik biiyiikliigii, gerekse diger
alanlara yaptig1 biiyiik etki ile lider bir alan olarak dikkat ¢ekmektedir.

Incelenebilecek ¢ok sayida yonii olan havacilik sektdrii, giiniimiizde ait olduklar:
devletlerin hem siyasi hem de ekonomik iistiinliiklerini ve seviyelerini de
belirlemektedir. Yapilan arastirma ve literatiir ¢alismast sonucunda, iilkemiz sivil
havacilik ile ilgili ozellikle takim aksakliklari, ceviklik ve liderlik etkilesimi
baglamindaki caligmalarin gerekli seviyede olmadigir goriilmiistir. Bu noktadan
hareketle bu calisma havacilik sektoriiniin liderlik, takim aksakliklar1 ve ceviklik
iligkilerinin analizi baglaminda incelenmesini amag¢ edinmistir. Dolayisiyla calismada
Tiirk sivil havaciliginda hizmet veren bir kisim havacilik isletmeleri 6zelinde liderlik,

takim aksakliklar1 ve ¢eviklik olgularinin etkilesimi ele alinmistir.

Arastirmada liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve takim aksakliklar1 6lgeklerine dayanilarak
hazirlanmis olan arastirma modeli temel alinmistir. Modelde bulunan ii¢ 6l¢ekten
orgilitsel ceviklik ol¢egi Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilmis ve 17 sorudan
olugmaktadir. Bu 0Olgegin Tiirkge’ye cevrilmis sekli ile arastirmada kullanilmasi
planlanmistir. Takim aksakliklar1 6lgegi ise Patrick Lencioni (2006: 78) tarafindan
gelistirilmis ve 38 sorudan olusmaktadir. Bu 6l¢egin Tiirkce ¢evirisi bulunmadigindan
dolay1 back translation yontemiyle, glivenilirligi pilot ¢alisma sonrasi hesaplama ve
testler yapilarak arastirmaya dahil edilmesi planlanmistir. Modelde yer alan diger
Olcek ise liderlik tarzinin dl¢lilmesinde kullanilan ve Podsakoff’un (1984: 228) 1984
yilindaki aragtirmalarindan Tiirkge’ye uyarlanarak sadelestirilen liderlik tarzi
Olcegidir. Orijinalinde alt1 boyuttan olusan 6l¢egin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik

boyutlarina ait olan kisimlarinin arastirmada kullanilmasi planlanmustir.

Arastirmada uygulanmas1 planlanan Ol¢eklerde yer alan kisimlar ve demografik
sorularin bulundugu anket, oncelikle pilot ¢aligmanin yapilabilmesi i¢in online ortama
aktarildiktan sonra hem matbu form, hem de elektronik posta yollari ile katilimcilara
ulastirilmis ve sonuglarinin kabul edilebilecek seviyede olan 206 katilimcinin matbu
evrak ve online anketleri incelenerek faktdr analizleri yapilmis, giivenilirlikleri de
ayrica hesaplanmistir.
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Pilot ¢alisma verilerinin analizi sonucunda orgiitsel ¢eviklik dlgegine ait giivenilirlik
degerinin 0,959; takim aksakliklar1 6lgegine ait giivenilirlik degerinin 0,983 oldugu
gorilmistiir. Yapilmis olan pilot ¢calismanin giivenilirlik degerlerinin kabul edilebilir
seviyelerin iizerinde olmasindan dolayi, asil ¢alismada kullanilmasinda bir problem

olmadig diisiiniilmiistiir.

Arastirmanin 6rneklemi olarak Tiirkiye’deki sivil havacilik sektorii istihdam sayist,
Tirk Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii (SHGM), 2019 yili sonu verileri itibariyle
295.547 kisi olarak hesaplamaya dahil edilmistir (SHGM, 2020: 28). Fakat sektor
calisanlarinin ne kadarlik kisminm Istanbul ili sinirlar1 iginde hizmet verdikleri tam
olarak bilinmemektedir. Buna karsilik ilgili isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunun
Istanbul’da olmalar1, bu rakamin tamaminin hesaplamaya dahil edilmesini saglamistir.
Dolayisiyla calismada arastirma evreni olarak toplam istihdam sayis1 kullanilmistir ve
evren biiylikliigiine gore de belirlenen minimum 6rneklem biiytikliigii 384 kisi olarak
hesaplanmistir. Arastirma anketi hedef kitleye, tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de
yasanan salgin siirecinden sebep online olarak 01.03.2020 ile 30.09.2020 tarihleri
arasinda uygulanmistir. Arastirmanin pandemi periyoduna denk gelmesi sebebiyle,
maliyetlerin yiikselmesi, havacilik sektoriinde st diizey yetkili ve yoneticilere
ulagmada aksilikler yasanmasindan dolay1 havacilik alaninda ¢alismis veya calisan
310 gorevli veya Ust diizey yetkiliye ait sonuglar, ¢alismanin kisitlarina uymayanlarin

elenmesiyle, sonuglari tizerinde ¢aligma yapilabilmesi i¢in uygun goriilmiistiir.

Arastirma sonucu elde edilen ve uygun goriilen anketler iizerinde AMOS ve SPSS 25.0
programlari vasitasi ile analizler yapilmistir. Calisma modeline gore olusturulan alt
hipotezler ile birlikte toplam yirmisekiz hipotezin testi ig¢in regresyon analizleri
yapilmustir. Degiskenlerin birbirleri ile etkilesimi oldugu iddia edilenleri i¢in de
regresyon analizleri uygulanirken, farkliliklari olup olmadigmin goriimesi igin
ANOVA testi; birbirleri ile olan iliskilerini test etmek icin de korelasyon analizleri

yapilmistir.

Arastirmada kurulan model dogrultusunda elde edilen sonuglara gore, doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik alt boyutlar1 incelenen liderlik degiskeninin, yine alt boyutlari ile
beraber incelenen takim aksakliklar1 degiskeni ile iliskilerinin oldugu goriilmiistiir.
Hem etkilesimci liderlik hem de doniisiimcii liderlik alt degiskenleri ile takim
aksakliklar1 alt boyutlarinin aralarindaki iligkinin negatif ve orta seviye oldugu
gOriilmiistiir.
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Bununla beraber yine incelenen liderlik alt boyutlarinin 6rgiitsel ¢eviklik alt boyutlar
ile de pozitif yonde iliskisinin oldugu ortaya cikmustir. Orgiitsel ceviklik alt
boyutlariin etkilesimci liderlik degiskeni ile iliskilerinin pozitif ve zayif diizeyde
oldugu, déniisiimcii liderlik ile de pozitif ve orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Iliski
diizeyi en diisiik degiskenler, etkilesimci liderlik ile esneklik alt boyutu arasindadir.
En yiiksek iligki katsayis1 ise hiz alt boyutu ile doniisiimcii liderlik arasinda
hesaplanmistir. Sonug¢ olarak takim aksakliklar1 ve orgiitsel ¢eviklik Ol¢eklerinin
dontistimcii liderlikle sahip olduklar iliskinin, etkilesimci liderlige oranla daha giiclii

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Aragtirma modeli istikametinde kurulan hipotezlere genel olarak bakildiginda ise hem
etkilesimci liderligin, hem de doniisiimcii liderligin geviklik degiskeni iistiinde pozitif
istikamette anlamli tesire sahip oldugu goriilmistiir. Bununla beraber incelenen
liderlik alt boyutlarindaki artisin ¢eviklik degiskenini olumlu yodnde etkiledigi
anlasilmistir. Dolayis1 ile ele alinan liderlik vasiflarinin organizasyonun c¢eviklik
diizeyini etkilemesinin 6neminin biiyiik oldugu goriildiigiinden isletmelerin liderlerini
belirlerken bu kisma dikkat etmeleri gerekmektedir. Cikan bu sonugla beraber
literatlirde daha once etkilesimci ve dontigiimcii liderlik ile ¢eviklik degiskenlerinin bir
arada fazla calisilmadig goriildiigiinden, yeni bir bakis agis1 olarak iizerinde daha fazla

calisilmasi gerektigini diisiindiirmektedir.

Diger hipoteze bakildiginda ise liderlik tarzlarinin takim aksakliklari lizerinde de
anlaml etkiye sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu kisim ile ilgili de daha 6nce fazla
arastirma olmadig1 goriildiigiinden ileride 6zellikle takim aksakliklari ile ilgili farkli
degiskenlerle iliskileri baglaminda arastirma yapmanin faydali olacag
diisiiniilmektedir. Hem doniistimcii hem de etkilesimei liderligin takim aksakliklarini
onlemede ayr1 ayr1 anlamli etkisi oldugu goriildiiglinden isletmelerin organizasyonel
aksakliklarin 6nlenebilmesi i¢in yoneticilerinin liderlik vasiflarini da dikkate almalar:

gerektigini gdstermektedir.

Aragtirma hipotezlerinden ara degisken olarak takim aksakliklarinin ¢eviklik
degiskenine olan etkisine bakildiginda ise tiim ara degisken alt boyutlarinin ¢eviklik
tizerinde anlaml etkiye sahip olduklar1 goriilmiistiir. Fakat bu etki negatif yondedir.
Bu anlamda takim aksakliklarinda olusabilecek bir degisimin c¢eviklik degiskenine
etkisi olumsuz olmaktadir. Bu sebeple isletmelerin c¢eviklik seviyelerini st
seviyelerde tutabilmeleri i¢in takim aksakliklarini onlemede dikkatli davranmalari

gerekmektedir.

Liderlik tarzlarini takim aksakliklari araciligr ile cevikligi etkilemeleri kisminda ise
ozellikle etkilesimci liderligin takim aksakliklar1 araciligi ile cevikligi etkiledigi
gorilmiistiir. Buna karsilik doniisiimcii liderligin takim aksakliklar1 araciligi ile
cevikligi etkiledigi hipotezi red edilmistir. Doniisiimcii liderlik ve takim aksakliklar
alt degiskenleri ¢evikligi ayr1 ayr1 anlamli etkilemektedirler. Etkilesimci liderligin
takim aksakliklarin1 azaltarak ¢evikligi artirdig1 gortilmiistiir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu
Sayim Katilimet,

Bu anket Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Isletme Y®&netimi Programinda
yiiriitiilen bilimsel bir arastirma i¢in hazirlanmistir. Anketimizde isim dahil higbir
kimlik bilgisi sorulmamaktadir. Vereceginiz yanitlar sadece akademik amach
kullanilacaktir, higbir kurumla paylasilmayacaktir. Bilime destek olmak adina bos soru
birakmadan dikkatle ve samimiyetle cevaplayiniz. Calismaya katkilariniz i¢in ¢ok

tesekkiir ederiz.

Fatih KARAMAN

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi, isletme Bilim Dali Ogrencisi
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BOLUM I- DEMOGRAFiK OZELLIKLER - Liitfen size uygun segenegi isaretleyiniz

1- () Erkek ( ) Kadin

2- Yasiniz:

3- Egitim durumunuz : ( ) ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Universite ( ) Yiksek lisans (
)Doktora

4- Medeni durumunuz: ( )Evli () Bekar

5- Mesleginiz:

6- Cocugunuz:( )Var () Yok

7- Havacilik sektoriinde kag yildir calisiyorsunuz:

8- Su an calistiginiz sirketinizde kag yildir calisiyorsunuz:
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BOLUM 2

Asagida calistiginiz isletmenin olasi 6zelliklerine dair bazi ifadeler yer almaktadir. Her ifadeyi
okuyup bu ifadenin sizin kurumunuzu ne kadar yansittigini ifadenin yanindaki bosluga
1’den 5’e kadar uzanan 6lgekte ilgili rakami yazarak belirtiniz. Anketin gegerli olmasi igin
[utfen tim sorulari yanitlayiniz.

1- Hig¢ Katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3- Biraz Katiliyorum

4- Katihyorum

5- Tamamen Katiliyorum

1. lisletmemiz, uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik vizyona
sahiptir.

2. isletmemiz, cagin gereklerine uygun miktarda ve yeterli teknolojiye
sahiptir.

3. isletmemiz, Griinleri ve bu Uriine iliskin misteriye sundugu hizmet
kalitesi yliksektir.

4. isletmemiz, hedefine ulasmak icin tiim siireclerde en az girdi ile en fazla
¢iktiyr elde etmeyi amaglar.

5. lisletmemiz, yiiksek diizeyde iiriin tanitimi yapar.

6. isletmemiz, konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan kaynagina
sahiptir.

7. lsletmemizde tiim is siiregleri basit, acik ve net tanimlanmistir.

8. lsletmemiz, isletme ici ve isletme disinda is birligi ortami saglamaya ve
gelistirmeye 6nem verir.

9. isletmemiz, farkh Griin modelleri iretme esnekligine sahiptir.

10. isletmemiz, farkl hacim, miktar esnekligine sahiptir.

11. isletmemiz, insan kaynaklari politikalari kapsaminda esneklige sahiptir.

12. isletmemiz, cevresel degisim kapsaminda degisimin yéniinii hisseder,
algilar ve bu degisimlere hazirlikh olur.

13. isletmemiz yeniliklere ve ¢evre, teknoloji kaynakli degisikliklerin
Ustesinden gelme yetenegi rakiplerine gore yuksektir.

14. isletmemiz, kendi is alani ile ilgili teknolojik ve misteri ihtiyaglari
konusundaki degisikliklere ¢ok hizli cevap verme yetenegine sahiptir.

15. isletmemiz, yeni ¢ikan driinleri pazara sunma konusunda hizlidir.

16. isletmemiz, tretim siireclerinde rakiplerine oranla daha hizhdir.

17. isletmemiz, misteriye hizli ve zamaninda iiriin ve hizmet dagitimi yapar.
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BOLUM 3

Asagida is yerinizdeki calisma arkadaslariniz ile yasadiginiz olasi deneyimlere dair ifadeler
bulunmaktadir. Her ifadeyi okuyup bu ifadenin sizin takiminizi ne kadar yansittigini ifadenin
yanindaki bosluga 1’den 5’e kadar uzanan odlgekte ilgili rakami yazarak belirtiniz. Anketin
gecerli olmasi igin lGtfen tim sorulari yanitlayiniz.

1- Hig Katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3- Biraz Katiliyorum

4- Katiliyorum

5- Tamamen Katiliyorum

1. Takim Gyeleri hatalarini kabul ederler.

2. Takim uyeleri, konulari tartisirken istekli ve acgiktir.

3. Takim uyeleri, baskalarinin katkilarini ve basarilarini belirtmekten geri
durmazlar.

4. Takim toplantilari sikici degil, ilging ve zorlayicidir.

5. Takim toplantilari boyunca en zor ve 6nemli konular tartisilir.

6. Takim Uyeleri, birbirlerine zayif yonlerini bildirmekten ¢ekinmez.

7. Takim uyeleri, fikir ayriigina sebep olma riski olsa bile goruslerini dile
getirirler.

8. Takim uyeleri, birbirlerinin verimsiz davranislarini dile getirebilirler.

9. Takimin yiiksek performans konusunda bir itibari vardir.

10. Takim Gyeleri yardim isterken tereddit etmezler.

11. Takim Gyeleri, kabul edilen kararlara herkesin baglihgindan emin olarak
toplantidan ayrilirlar.

12. Tartismalar sirasinda, takim Uyeleri sonuglara ve fikirlere nasil ulastiklari
konusunda birbirlerini elestirebilirler.

13. Takim Gyeleri, birbirlerinden kendi sorumluluk alanlarina iliskin bilgi
isteyebilirler.

14. Takim kolektif hedeflere ulasmada basarisiz oldugunda, her tye takim
basarisini iyilestirmek icin kisisel sorumluluk alir.

15. Takim lyeleri, kendi alanlarinda takimin iyiligi icin istekli olarak fedakarlik
yaparlar.

16. Takim Uyeleri, ilgili alanlarindaki sorumluluklari hakkindaki problemlerde
birbirleri ile ylizlesme konusunda hizlidirlar.

17. Takim Uyeleri, birbirlerinin becerilerini ve uzmanliklarini bilir ve kabul
ederler.
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18.

Toplantilar sirasinda, takim Gyeleri birbirlerinin gérislerini
degerlendirirler.

19.

Takim Gyeleri, net kararlar ile tartismalari sonlandirirlar ve eyleme ge¢cme
¢agrisi yaparlar.

20.

Takim Gyeleri, birbirlerini glincel yaklasimlari ve yéntemleri konusunda
sorgular.

21.

Takim, kot performans gosterenlerin baski hissederek iyilesmeye
yonelmesini saglar.

22.

Takim Uyeleri, gerektiginde ictenlikle birbirlerinden 6zir dilerler.

23.

Takim Uyeleri, popller olmayan gorislerini gruba acabilir.

24.

Takim, oncelikleri ve izleyecekleri yol hakkinda nettir.

25.

Takim Uyeleri, kendi katkilari igin itibar / sayginlik aramayi 6ncelik olarak
gormezler.

26.

Takimin tim Gyeleri, ayni ylksek standartlara sahiptir.

27.

Catisma oldugu zaman takim baska konuya gegcmeden dnce yuzlesir ve
ilgilenir.

28.

Takim, ortak hedefler etrafinda toplanir.

29.

Takim, hedeflerini strekli gerceklestirir.

30.

Takim, mikemmel bilgi bulunmadiginda bile karar alabilir.

31.

Takim tyeleri, kolektif basariya bireysel basaridan daha ¢ok deger verir.

32.

Takim Uyeleri, birbirlerine karsi ihtiyatsiz ve samimidirler.

33.

Takim Uyeleri, birbirleriyle 6zel hayatlari hakkinda rahatc¢a konusabilirler.

34.

Takim, aldigi kararlara baghdir.

35.

Takim Uyeleri, verilen sozleri ve taahhiitleri strekli takip ederler.

36.

Takim Uyeleri, birbirlerine provoke edici olmayan ve yapici geri
bildirimde bulunurlar.

37.

Takim Uyeleri, unvan ve statiilere fazla 6nem vermezler.

38.

Takim Uyeleri, grup kararlarini baslangicta ayni fikirde olmasalar bile
destekler.
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BOLUM 4

Asagida is yerinizde dogrudan bagl oldugunuz bir Ustlinliz olan yoneticinizin, sergiledigi
davranislari sorulmaktadir. Tanimlanan her bir davranisi hangi siklikla sergiledigine dair
ifadeleri okuyup hangisinin yoneticinizi en iyi yansittigini, ifadenin yanindaki bosluga 1'den
5’e kadar uzanan 6lcekte ilgili rakami yazarak belirtiniz. Anketin gegerli olmasi igin litfen tim
sorulari yanitlayiniz.

1- Hig Katilmiyorum
2- Katilmiyorum

3- Biraz Katiliyorum
4- Katiliyorum

5- Tamamen Katiliyorum

1. Kurum hedefleriile 6rtlisen agikga belirtilmis bir vizyonu vardir ve tim
calisanlara bu hedeflere ulasmakta ilham verir.

2. Davranislariile ¢alisanlara 6rnek olusturur.

w

Calisanlarin en yiksek performansi gostereceklerine inanir ve beklentisi
bu yondedir.

Galisanlarin kisisel ve kariyer gelisimleri ile ilgilenir, onlari yonlendirir.

Galisanlari yaratici fikirler Gretmeleri yoniinde tesvik eder.

Karar alirken ¢alisanlara fikrini sorar, ancak son karari kendisi verir.

Her iyi performans gosterdigimde bana olumlu geri bildirim gelir.

Olaganistii basarimda beni kisisel olarak édillendirir.

e e N N N

Yaptigim is mikemmel oldugu zaman, begenisini ayrica belirtir.

10. Ortalamanin tzerinde performans gosterdigimde beni dver.

11. lyi Performansimi cogunlukla gérmezden gelir.
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