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Amag - Bu arastirmanin amaci, doniisiimcii liderlik uygulamalarimin, ¢alisanlarin performansina
etkilerinin analizidir.

Yontem - Bu aragtirmanin kuramsal kisminda tiimden gelim ve uygulama kisminda nicel arastirma
yontemlerinden iliskisel tarama ydntemi izlenmistir. Calismamin verileri anket yontemi kullanilarak
elde edilmistir. Anketin ilk kisminda arastirmaci tarafindan hazirlanan demografik sorulara, ikinci
kisimda “Déniisiimcii Liderlik Olgegi” ve 3. kissmda ise “Caligan Performansi Olgegi”ne yer verilmistir.
Aragtirmanin evreni, Ankara Ortadogu Sanayi ve Ticaret Merkezi'nde (OSTIM) faaliyetlerini siirdiiren
kimyasallarin ve kimyasal triinlerin imalati yapan isletmelerde calisan toplam 396 kisiye anket
uygulamas: yapilmistir. ~ Arastirma kapsaminda kullanilan Anketlerden elde edilen verilerle;
giivenilirlik analizi, dogrulayic1 faktor analizi, veri analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi ile

analizleri yapilmustir.

Bulgular — Bu ¢alisma i¢in yapilan analizler sonucunda; entelektiiel uyarimn, diiriistliik tizerinde ve
davranis modeli olusturmanin, 6zgecilik {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Buna kargilik, vizyon belirlemenin, 6zgecilik {izerinde; grup amaglarinin kabuliiniin, giiglendirme -
Ozgecilik iizerinde ve yiiksek performans beklentisine sahip olmamn, 6zgecilik {izerinde negatif bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Tartisma — Dontistimcti liderlik; ¢alisanlarin yenilige tesvik edilmesini, gorevlerini basarili bir sekilde
yerine getirmeleri, isletme amaglarinin tiim ¢alisanlar tarafindan paylasilmasi, giiven ortaminin
olusturulmasi, ¢alisanlarin degerli oldugunun yansitilmasi ve calisanlarin desteginin saglanmasina
yonelik tutumlarini igermektedir. Diger taraftan, calisanlarini hem de hizla degisen ortama uyum
saglayabilen isletmeler, miisteri memnuniyetini artirabilmekte, c¢alisan performansin siirekli
gelistirebilmekte, iirlin-hizmet kalitesini yiikseltebilmekte, verimliligi artirabilmekte, rekabette basarili
olabilmekte ve varhigimmi siirdiirebilmektedir. Dolayisiyla bu tiirden iiniversite-sanayi isbirligini
gelistirmeye yonelik bilimsel calismalarla; isletmelerin verimliligini artirmasi, ¢alisanlarm
performansinda iyilesmeler saglanmasi, isletmelerin rekabet ortaminda siirekliliklerini saglamalari,
mal ve hizmetlerin kalitesinin artmasi, isletmelerin rekabet giictiniin arttirilmas: ve iilke kalkinmasina
onemli faydalar saglanmasina olumlu katkilar sunulabilecegi diisiincesiyle bu arastirmanin yapilmasi

planlanmuigtir.
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on employee performance.

Design/methodology/approach — Deduction in the theoretical part of this study and the relational
survey method, one of the quantitative research methods, in the application part. The data of the study
were obtained by using the survey method. In the first part of the questionnaire, demographic questions
prepared by the researcher, "Transformational Leadership Scale" in the second part and "Employee
Performance Scale" in the third part were included. The universe of the research was a questionnaire
applied to a total of 396 people working in the companies that manufacture chemicals and chemical
products in Ankara Middle East Industry and Trade Center (OSTIM). With the data obtained from the
Questionnaires used within the scope of the research; reliability analysis, confirmatory factor analysis,
data analysis, correlation analysis and regression analysis were performed.

Findings — As a result of the analyzes made for this study; It has been determined that intellectual

stimulation has a positive effect on honesty and creating a behavioral model has a positive effect on
altruism. In contrast, setting a vision on altruism; It has been determined that acceptance of group goals
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has a negative effect on empowerment - altruism, and having high performance expectation has a
negative effect on altruism.

Discussion — Transformational leadership includes attitudes towards encouraging employees to
innovate, fulfilling their duties successfully, sharing business goals by all employees, creating an
environment of trust, reflecting that employees are valued and providing employee support. On the
other hand, businesses that can adapt their employees to the rapidly changing environment can increase
customer satisfaction, continuously improve employee performance, improve product-service quality,
increase productivity, succeed in competition and survive. Therefore, it is planned to conduct this
research with the idea that scientific studies aimed at improving such university-industry cooperation
can make positive contributions to increasing the productivity of enterprises, improving the
performance of employees, ensuring the continuity of enterprises in the competitive environment,
increasing the quality of goods and services, increasing the competitiveness of enterprises and
providing significant benefits to the development of the country.

1. GIRIS

Rekabet piyasalarindaki siirekli degisimler; doniisiimctii liderlik uygulamalarinin gelismesinde énemli role
sahip olmustur. Doniistimcti liderlik olgusu, ¢alisanlar ile yoneticilerin; vizyon belirleme, entelektiiel sermaye
birikiminin olusturulmasi, grup calismalarinin 6zendirilmesi, performansin artirilmasina yonelik
uygulamalarin olusturulmasinda énemli gelismelere neden olmustur (Unal, 2012a: 302).

Doéntistimcii liderler, isletmedeki degisim ihtiyacimi fark ederek, isletmenin {ist yonetimine degisimin
gerekliliklerini agiklar ve onlar1 ikna eder. Degisim ihtiyacinin belirlenmesine ragmen hala isletme igerisindeki
isleyisin yolunda gitmesi, belirlenen hedeflere ulasma konusunda sikinti yasanmamasi ve ¢evresel
degisikliklere uyum saglamasi, tist yonetimin degisim ihtiyacini kabul etmemesine neden olabilir. Ancak, bir
isletmede degisimin gerceklesmesi icin gereken zaman, her zaman isleyisin negatif yonlii gittigi zamanlar
olmamalidir (Tunger, 2011: 73). Teknoloji alanindaki hizli gelismeler, ¢evre kosullarindaki hizli degisimler ve
bilgi diizeyindeki artisla birlikte ekonomik ve sosyo-kiiltiirel degisimler, liderlik olgusunu da Onemli
Olctilerde degistirmekte ve cagin gerekliliklerine uygun liderlik davranislarinin olusmasina neden olmaktadir.
Bu baglamda yeni bir liderlik anlayis: olan déniistimcii liderlik olgusu, degisim siireclerinin yonetimi, algis:
ve basarisinda énemli bir rol iistlenmektedir (Unal, 2012b: 3).

Dontisiimcii liderler uygulamalarinda, kararlarinda, tutumlarinda ¢alisanlara Ornek davranislar
sergilemek durumundadir. Isletme amaglarinin basaril bir sekilde gergeklesmesi igin calisanlarin kararlara
katiliminin tesvik edilmesi, geribildirim sistemi olusturulmasi ve beklenen degisimlerin ne Olgiilerde
gergeklestiginin, degisimin tam anlamiyla gerceklesmesi icin neler yapilmas: gerektiginin paylasilmasi ve
karsilagilabilecek zorluklara yonelik calisanlarla birlikte ve zamaminda miidahale mekanizmalarinin
gelistirilmesi gerekmektedir. (Tunger, 2011: 73). Bu kapsamda, doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin beklentilerin
tizerinde performans gdstermeleri, beklenen potansiyellerinin {istiine ¢ikmalari, ¢alisanlarin kendilerine olan
giivenlerini artirmalar1 bu sayede, ¢alisanlarin motivasyonlarini, giivenini, kararlara katilimlarin artirarak
verimliliklerini, ise devamliliklarini, mal ve hizmetlerin kalitesi artirmalart miimkiin olmaktadir (Podsakoff,
vd., 1990: 109).

Calisan performansi; kendisine diisen gorevi etkin sekilde yerine getirme, beceri, bir isin {istesinden gelme,
basar1 ve kapasite olarak ifade edilmektedir (Kesen, 2016: 44). Bu kapsamda; ¢alisanlarin gorevlerini belirlenen
standartlar1 karsilayacak sekillerde yerine getirmeleri; tiiketici memnuniyetinin saglanmasi, ¢alisan
memnuniyeti ve ortak amaglarin gergeklesmesi agisindan biiyiik énem arz etmektedir. (Bing6l, 1997: 223).
Dolayisiyla bu c¢alismada, doniisiimcii liderlik uygulamalarinin, calisanlarin performansina etkileri
arastirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcti liderlik, lider ve takipgilerinin karsilikli olarak motivasyon ve morallerini maksimum seviyeye
¢ikarma siireci olarak tanimlamaktadir (Tasdemir ve Aydin, 2007: 134). Doniistimcii liderler, isletmenin
mevcut durumundan ¢ok daha farkli bir vizyona sahiptirler (Conger, 1999: 145). Calisanlar ise bu vizyon
karsisinda kendilerine liderleri ile 6zdeslestirerek, fikir ve diislincelerinden yararlanirlar. Boylece kendi
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fikirlerini ortaya koyabilecek giicii elde ederler. Calisanlar, liderlerine kars1 saygs, giiven, baglilik ve hayranlik
duyarak, ekstra davranis ve tutumlar sergilemek i¢in motive olurlar (Barbuto, 2005: 26-27).

2.2. Déniisiimcii Liderligin Boyutlar
Déontisiimctii liderligin boyutlari; asagidaki sekilde siralanabilir;

1. Vizyon belirleme; doniisiimctii liderler, isletme igin bir vizyon olusturarak, ¢alisanlara degisim ile ilgili yon
gostermelidir. Aynm1 zamanda belirlenen vizyonun, gidilmesi gereken yonii belirtmesi kadar ulagilmasi
gereken yeri ve durumu da belirtmesi gerekmektedir. Burada 6nemli olan, kaliteli bir vizyonun olusturulmas:
ve bunu siirekli hale getirmektir. Ciinkii olusturulan vizyonlarin higbiri stirekli ve kalici1 olmamakta, zamanla
degisime ugramas: gerekmektedir. Bu baglamda doniisiimcii liderlerden beklenen, galisanlari basariya
ulastiracak performanslarini arttirmaktir (Eren, 2003: 546).

2. Entelektiiel Uyarim, doniisiimcii liderler yaraticilify tesvik ederek, bireylere 6zgii ve yeni problem ¢6zme
tekniklerini desteklerler, boylece bireylerin problem ¢6zme konusunda tek baslarina basariya ulasmalarini
saglarlar. Bireyler ise problem ¢oziimlerinde, problemin analizi ve ¢6ziimii ile ilgili yenilik¢i olmay1 6grenirler
(Bass ve Avalio, 1990: 22; Bass, 1985: 111-112). Ayn1 zamanda doniistimcii liderler, ¢alisanlarin farkhiliklar ile
ilgili goriislerini agiklayabilmeleri igin gereken ortam ve kosullarin olusmasini saglarlar. Boylece doniisiimctii
lider, isletmenin degisim, entelektiiel ve degisim kapasitesini artirmada etkin rol oynamaktadirlar (Gilindiiz
ve Dogan, 2009: 3).

3. Davranis modeli olusturma; doniisiimcii liderler, calisanlarimin istekleri, gereksinimleri ve degerleri
hakkinda bilgi sahibi olur ve onlara duygusal, tutumsal ve davranigsal degisimlerinde kilavuzluk ederler
(Shamir ve Howell, 2018: 255). Bu kapsamda, doniisiimcii liderler potansiyel izleyicilerin egilimlerini,
ihtiyaglarini belirlemek ve bu taleplere duyarli olmak durumundadir (Giines & Bulug, 2012: 416). Diger
ifadeyle liderlerin, kendileri i¢in 6nemli olan inang ve degerleri sergilemelerinin yaru sira; kararlarinda etik ve
ahlaki sonuglarin1 dikkate almalari, ortak bir misyon ve ama¢ duygusuna sahip olmalar1 gerekmektedir
(Karip, 1998: 447).

4. Grup amaclarinin kabuliinii giiclendirme; dontisiimcii liderler, bireylerin, gruplarin ve isletmelerin
amaglarinin gergeklemesini saglamak durumundadirlar. Bu baglamda dontisiimcii liderlikte; ¢alisanlarin
beceri ve yeteneklerinin ortaya cikarilmasi, kendilerine olan giivenin arttirilmasi ve bdylece beklenenin
tizerinde performans gostermelerinin saglanmasi gerekmektedir (Celep, 2004: 25).

Grup calismalarini, performans artisini ve katilimer davranis tutumlarini  pozitif yonlii etkileyen en énemli
boyutlardan birisi ddiillendirmelerdir (Lawler ve Porter, 1967: 20). Campbell (1990) grup calismalarinin
bireysel ve orgilitsel performansimi etkiledigini, calisan motivasyonunu artirdigini, becerilerin ortaya
¢ikmasini ve igbirligini ortay ¢ikmasini destekledigini belirtmistir (Campbell, 1990: 687). Grup ¢alismalarinda,
calisanlara kars1 ayrimcilik gozetmeyen isbirlik¢i, basariya deger veren (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 278),
basar1y1 6diillendiren yaklasimlarinin; bireysel ve orgiitsel verimliligini artirdig1 belirtilmistir. (Meydan, vd.,
2011: 176).

5. Yiiksek performans beklentisine sahip olma; doniisiimcii liderlikte amaclanan, hizla degisen cevreye
kolaylikla uyum saglamak ve bdylece orgiitsel degisimin gergeklestirilmesini saglamaktir (Celik, 2003: 238).
Dontisiimcti liderler, ¢alisanlarinin geleneksel uygulamalarla devam etmesine katki saglamanin ve yenilikgi
alternatifleri tanitmanin yar sira, kisitlamalarin ortadan kalkmasini ve boylece inisiyatifin, yaraticiligin ve
Ozgilinliigiin ortaya ¢ikmasini saglayan kisilerdir (Moss, vd., 2007: 13).

6. Bireysel destek saglama; dontisiimcii lider, her bir ¢alisaninin ihtiyacini ve kapasitesini belirleyerek, onlarla
bireysel olarak ilgilenmektedir (Bass ve Avalio, 1990: 22). Ayni zamanda ¢alisanlarinin giivenini kazanarak,
daha fazla sorumluluk almalarini saglarlar. Bu baglamda doniisiimcii liderler, calisanlarin yeteneklerini
kullanabilmeleri igin onlari destekler (Jandaghi, vd. 2009: 360). Doniisiimcii liderlik davranislarinn,
isbirligine dayanan ve bireysel gelisim ile yakindan ilgili olan bir liderlik tiirii oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ozellikle galisanlarin, hayal ettikleri yeteneklerine kavusmalarinda destek olma veya vizyon
olusturmalarini saglama, lider etkililiginin temelini olusturan bir faktdr olmaktadir (Norris, vd., 1996: 150).

isletme Aragtirmalari Dergisi 2032 Journal of Business Research-Turk



N. Varish 14/3 (2022) 2030-2049
2.3. Calisan Performansi

Calisan performansi, bireylerin sahip oldugu kapasiteyi, belirli bir siire igerisinde, gorevini basarili bir sekilde
tamamlamak i¢in kullanabilme yiizdesi olarak da ifade edilebilir (Yildiz, vd., 2008: 240). Bireysel performansi
etkileyen 6nemli faktorler; calisma ortami (Baydar,1995: 8), calisan performansi sadece zihinsel farklilik, saglik
durumu, ruhsal yap: ve fizyolojik yap:r seklinde siralanabilir (Aydin, vd., 2007: 129).

Kiiresellesmenin ve buna bagli olarak rekabetin artmasiyla, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve
rekabette iistiinliik elde edebilmeleri i¢in, mevcut kaynaklarini ve sermayelerini etkin sekillerde kullanmalar1
gerekmektedir (Kale, 2015: 104). Calisan performansinin artirtilabilmesi i¢in insan kaynaklari yonetimi
faaliyetlerinin basarili bir sekilde yiiriitiilmesini gerektirmektedir (Tubre, vd., 2006: 175), isletme amaclarinin
gerceklesmesinde insan kaynaklari yonetimi &nemli bir role sahiptir. (Viswesvaran, 2001: 110). Isletmelerin
bulunduklar: sektorde siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmeleri i¢in nitelikli ve yiiksek performansta
calisan bireylere gereksinim duymaktadirlar. (Sonnentag ve Freese 2002: 4). Bu kapsamda, bireyler, ¢alisma
ortamina girdikleri an itibariyle, is tanimlar1 kapsaminda bilgilerini ve becerilerini kullanmakla
ylikiimliidiirler (Erdogan, 1991: 154). Diger taraftan, ¢alisma performansinin isletme verimliligini sagladig:
durumlarda, siirdiirebilirligin devami agisindan; hem gelir hem de kariyer agisindan ¢alisanlara kariyer
gelisimi ve beklentilerin karsilanmasi (Yelboga 2006: 196) calisanlarin ise uygun olmasi, ¢alisanlarin, ortamdan
memnun olmasi, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerinin saglanmasi, tiim c¢alisanlarin isbirligi
igerisinde olmasi, calisanlar arasi iletisimin siirekli olmasi ve kariyer gelisimlerine destek saglanmasi
gerekmektedir (Turung, 2010: 254)

Calisan performansi, bireysel beklentiler ve Orgiitsel amaglar arasindaki iliskinin siirecinin bir c¢iktist
olmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010: 195). Diger bir ifadeyle, ¢alisan performansi, bir ¢alisanin is gorevlerini
nasil yerine getirdigini, ¢iktilarinin etkinligini, kalitesini ve verimliligini ifade emektedir. Hem ¢alisanlarini
hem de hizla degisen ortama uyum saglayabilen isletmeler; yikici piyasa kosullarinda rekabette basarili
olabilmekte ve varligin siirdiirebilmektedir (Ertugrul, 2009 Performans sonuglari pozitif yonlii oldugunda,
calisanin sorumluluklarini ve gorevini basarili bir sekilde yerine getirdigi, beklenen performans seviyesinde
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak sonuglar negatif yonlii gikarsa, ¢calisma performansinin diistiigii
(Cam, 2006: 2), dolayisiyla beklenen performansin altina kaldigi ve basarisiz oldugu kabul edilmektedir
(Doganay ve Sen, 2016: 324).

2.4. Calisan Performansinin Boyutlar

Literatiirde galisan performansini belirleyen bircok boyut ile ilgili caligma bulunmaktadir. Is performansina
pozitif katki sagladig1r savunulan bu boyutlar, orgiitsel alanda da arastirmalarin konusu haline gelmistir
(Shaikh, vd., 2012: 322).

1. Ozgecilik, isletme yoneticilerinin astlarimin isletmenin vizyonunu benimseyerek, isletme bagliliklarinin
artmasini saglamasi, ¢alisanlar arasinda yardimlasmaya ve c¢alisanlarin birbirleri i¢in desteklemesini tesvik
etmesi gerekmektedir. Ozgecilik kapsaminda, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet bir bagarisi saglayabilmeleri
igin yonetim ve ¢alisanlarin igbirligine dayali performans sergilemelerinin saglanmasina, ¢alisanlar arasinda
takim ruhunun olusturulmasma Hall, vd. 2002: 1), calisanlarin motivasyonlarini artiracak tegvik
uygulamalarinin gerceklestirilmesine (Avolio, vd, 1991: 9) ayrica ¢alisanlar arasinda sevi, aidiyet, sayg: gérme
ve kendini gerceklestirime ihtiyaglarinin karsilanmasina gereksinim duyulmaktadir (Sar1, vd., 2011: 150).

Performans daha dnceden belirlenmis bir zaman araliginda, bireyin olusturabildigi iiretim miktar1 ve hizmet
sunma yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Isletmeleri performansinin artirllmasinda, mal ve hizmet kalitesinin
ylikseltilmesinde ve isletmeleri rekabet basarisinda; ¢alisanlarin bireysel yeteneklerinin yani sira iletisim,
igbirligi ve dayanismanin 6nemli rolii vardir (Kiigiik, 2013: 121).

2. Diiriistliik, doniistimcii liderler, diiriistliik, insancil olma, 6zgiirliik, baris, adalet, esitlik gibi motivasyon
degerlerini, takipgileri igin gekici hale getiren ve bu dogrultuda bir 6rgiit bilincinin gelistirilmesini saglayan
kisilerdir (Altun, 2002: 1). Calisanlar arasindaki diiriistliik, giiven duygusu ve yardimlasma; tiim calisanlarin
performansint dogrudan ve olumlu yonde etkileyen, devamsizlik, isten erken ayrilma ya da ise ge¢ baslama
gibi problemlerin azalmasina, {iriin ve hizmet kalitesinin artmasina katki saglamaktadir (Aydin, vd., 2010:
47). Gliven duyulan, diiriist lider davranuslarinin hakim oldugu orgiitsel iklimin olusturtulabilen isletmelerde,
daha fazla sorumluluk alan ve inisiyatif kullanabilen ¢alisanlarin da sayis1 artmakta ve bu da isletmeye olan
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baglilig1 arttirmaktadir (Bayram, 2005: 125). Calisanlarin memnuniyeti, giiven duygusu ve ¢alisanlara yonelik
diiriist tutumlarin; ¢alisan performansinin artirilmasinda énemli rolii bulunmaktadir (Iraz ve Akgiin, 2011:
226). Calisanlara diiriist davranilmasi ayni zamanda; nitelikli personel bulunmasina, isgiicii devrinin azligina,
yliksek performansla calisilmasina neden olmaktadir (Yilmaz ve Halici, 2010: 97). Bu baglamda bir
isletmelerin varligini siirdiirebilmesi, kaliteli mal ve hizmet {iretimi saglayabilmesi, karlili1; vasifli personelin
devamliligina, c¢alisanlarin memnuniyetine,  isbirligine, giiven iletisime, paylasimci davramnslarin
siirdiiriilmesine baglidir (Bagc1 ve Bursali, 2011: 14).

3. YONTEM

Bu arastirmada, nicel arastirma yontemlerinden iliskisel yontem tercih edilmistir. Bu modelde, iki veya daha
fazla degisken arasindaki iliskiler analiz edilmektedir (Cakmak, 2017: 79).

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

a2 o, D

PE RF ORMANSI
(Bagimh Degisken)

- Ozgecilik

@ - Durustlitk
/ DONUSTUMCT LIDERLIK \
(Bagimsiz Degisken)
-%Wizvon Belirleme \ $ _/
- Entelektiiel Uvarim
- Davranis Modeli Olusturma .
- Grup Amaclanmn Kabulimii ggé;glm
- Guglendirme (Kontrol Deziskeni)
- Birevsel Destek Saglama
-Yiiksek Performans Beklentisine Sahip - Cinsivet
Olma - Yag

- Egitim Durumu
& _/ - Medeni Durnmm /

Sekil -1. Demografik 6zellikler (Kontrol Degiskeni), Doniistimcii Liderlik ve Calisan Performansi Arasi
Iliskilere Yonelik Arastirma Modeli

Hipotezler
Ana Hipotez, H1: Doniisiimcii Liderlik Calisan Performansini etkiler.

Alt Hipotezler (H1): Doniisiimcii Liderlik “Vizyon Belirleme, Entelektiiel Uyarim, Davranis Modeli
Olusturma, Grup Amaglarinin Kabuliinii Giiclendirme, Bireysel Destek Saglama, Yiiksek Performans
Beklentisine Sahip Olma”, Calisan Performansini (6zgecilik, diiriistliik) etkiler.

Ana Hipotez, H2: Demografik o6zellikler, doniisiimcii liderlik ve calisan performansi arasinda istatiksel
olarak fark vardir.

Alt Hipotezler, H2:

VZ7i

H2a: Bireylerin cinsiyeti, doniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Davranis
Modeli Olusturma”, “Grup Amaglarinin Kabuliinii Giiglendirme”, “Bireysel Destek Saglama”, “Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma”, ve calisan performansi (Ozgecilik, diiriistliik) arasinda

istatiksel olarak fark vardir.

H2b: Bireylerin medeni durumu, déniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”,
“Davranis Modeli Olusturma”, “Grup Amaglarinin Kabuliinii Gliglendirme”, “Bireysel Destek
Saglama”, “Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma”, ve ¢alisan performans1 (Ozgecilik,
diirtistliik) arasinda istatiksel olarak fark vardir.

H2c: Bireylerin yasi, doniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Davranis
Modeli Olusturma”, “Grup Amagclarinin Kabuliinii Giiglendirme”, “Bireysel Destek Saglama”, “Yiiksek
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Performans Beklentisine Sahip Olma”, ve calisan performansi (Ozgecilik, diiriistlitk) arasinda
istatiksel olarak fark vardir.

H2d: Bireylerin 6grenim durumu, doniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”,
“Davranis Modeli Olusturma”, “Grup Amaglarinin Kabuliinti Giiglendirme”, “Bireysel Destek
Saglama”, “Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma”, ve galisan performansi (Ozgecilik,
diiriistliik) arasinda istatiksel olarak fark vardir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Ankara Ortadogu Sanayi ve Ticaret Merkezi'nde (OSTIM) faaliyetlerini siirdiiren
isletmelerde calisan toplam 30.132 kisidir. Dolayisiyla Bu calismada evren biiyiikliigiiniin ve orneklem
sayisinin belirlenmesi i¢in Yazicioglu ve Erdogan'in (2004: 50). Arastirma evrenindeki herkesin esit sansa
sahip oldugu “Basit Tesadiifi Ornekleme” yontemiyle katilimcilar belirlenmistir (De Vaus, 1990: 64). Anket
dagitimi Istanbul Gelisim Universitesi Etik Kurul Baskanligi'nin 19.11.2021 tarih ve 2021-35 sayili karari
sonrasinda 25.11.2021 ve 28.12. 2021 tarihleri arasinda yapilmistir.

Tablo-1 Evren Biiytikliigii Orneklem Hacminin Belirlenmesi Tablosu

Evren Orneklem
Biiyiikliigii +-0.05 ornekleme hatasi
p=0.5
q=0.5
5000 357
25000 378

50000 381

“Evren Bliyuikliigii Orneklem Hacminin Belirlenmesi” icin tablo’1den yararlanilmis ve 30.132 kisilik evren
biiyiikliigii icin %5 ornekleme hatasiyla 381 kisilik 6rneklemin secilmesinin yeterli olacagi gozlemlenmistir.
Ancak anketlerin tamaminin geri donmemesi ya da gegersiz olabilecegi ihtimaline karsilik, yeterli sayida
anketin yapilabilmesi icin 450 kisiye anket uygulanmis, 5 anketin gecersiz oldugu tespit edilmis ve geriye
kalan 396 anketten elde edilen verilere SPSS 21 istatistik programu ile giivenirlik, frekans, t testi ve varyans
analizleri uygulanmaistir.

3.3. Veri Toplama Aracglarn

Bu calismadaki veriler katilimcilara dagitilan anketlerden elde edilmistir. Anketin ilk kisminda demografik
degiskenler, ikinci kisminda “Doniisiimcii Liderlik Olgegi” ve l¢lincti kisminda “Calisan Performansi Olgegi”
yer almistir ve Olgeklere iliskin bilgiler su sekildedir;

1. Déniisiimcii Liderlik Olgegi (DLO)
Bu c¢alismada Tas ve Cetiner’in (2011: 369) gelistirdigi 34 madde ve 6 boyuttan olusan 6lgek kullamilmistir.

DLO'niin genel Cronbach Alpha degeri 0. 95 olarak bulundugu, bu sonucun cok giivenilir oldugu
belirtilmistir.

2. Calisan Performansi C)lgegi:

Bu calismada Goodman ve Svyantek’in (1999: 269) gelistirildigi ve Yusoff, Ali ve Khan'in (2014: 36)
calismalarinda kullandiklar1 “Calisgan Performansi Olgegi”nden faydalanilmistir ve olgegin giivenilirlik
katsayisimin 0,71 olarak hesaplandig1 belirtilmistir. Olgekte; diiriistliik (9), 6zgecilik (7) olmak iizere toplam 2
boyut ve 16 madde vardir.
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3.4. Verilerinin Analizi

Bu ¢alisma icin yapilan anketlerden edilen verilere “SPSS” istatistik analiz programindan yararlanilarak;
uygulanarak giivenilirlik, frekans, t-testi, annova ve regresyon analizleri yapilmistir.

4. BULGULAR

Bu kisimda, demografik 6zellikler, dontisiimctii liderlik ve ¢alisan performansina yonelik anket verileriyle ilgili
yapilan analizlere yer verilmistir.

4.1. Doniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi i¢in Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi i¢in Cronbach Alpha Katsayis1 deger; 0,4'den kiiciik i¢in “Olgek giivenilir degil”, 0,4 ile 0,6
aralig1 igin “6lcek diisiik giivenilirlikte”, 0,6 ile 0,8 aralig1 i¢in “6lgek oldukga giivenilir” ve 0,8 ile 1 aralig1 igin
“0lgek yiiksek derecede giivenilir” olarak kabul edilmektedir.

Tablo-2 Giivenilirlik Analizi Cronbach Alfa Degerleri

Olcek Boyut Boyut Giivenilirlik Olcek
Giivenilirlik
Doniigiimcii Vizyon Belirleme
Liderlik 0931
Entelektiiel Uyarim 0,884
Davranig Modeli Olusturma 0,956
Grup Amagclarimm Kabuliinii 0,949

Gliglendirme 0,984
Bireysel Destek Saglama

0,936
Yiiksek Performans Beklentisine Sahip
0,882
Olma
Calisan Ozgecilik 0,915
Performansi
Diirtistlik 0,941
iriistlii 0,895

Yapilan anket arastirmasinda doniistiiriicli liderlik ve galisan performans olmak {izere iki farkli dlgek
kullanilmistir. Dontistiirticii liderlik 6lgegine ait 6 boyut mevcuttur ve bu boyutlardan “vizyon belirleme”
(a=0,931), “entelektiiel uyarim” (a=0,884), “grup amagclarimin kabuliinii giiclendirme” (a=0,949), “davranis
modeli olusturma” (a=0,956), “bireysel destek saglama” (a=0,936) ve “yiiksek performans beklentisine sahip
olma” (a=0,882) icin hesaplanan Cronbach Alfa katsayilar1 incelendiginde alt boyutlarinin tamaminin
giivenilir oldugu goriilmektedir. Ayrica dlgek i¢in hesaplanan genel Cronbach Alfa degerinin de 0,984 oldugu
gozlenmektedir. Bu degerlere bakilarak 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisan performansi olgegine ait 2 boyut mevcuttur ve bu boyutlardan 6zgecilik (a=0,915) ve diiriistlitk
(a=0,895) icin hesaplanan Cronbach Alfa katsayilar1 incelendiginde alt boyutlarinin tamaminin giivenilir
oldugu goriilmektedir. Ayrica Olgek icin hesaplanan genel Cronbach Alfa degerinin de 0,941 oldugu
gozlenmektedir. Bu degerlere bakilarak 6lgegin oldukea giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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4.2. Arastirmanin Demografik Bulgulan
Arastirmanin bu kisminda katilimcilarin demografik bilgileriyle ilgili bulgulara yer verilmistir.

Tablo-3 Demografik Bulgular i¢in Frekans Tablosu

Frekans Yiizde

Cinsiyet Erkek 291 73,5%
Kadin 105 26,5%

. Bekar 245 61,8%
Medeni Durum Evli 151 382%
18-25 Yas 49 12,4%

26-34 Yas 195 49,2%

Yas 35-42 Yas 74 18,7%
43-50 Yas 31 7,8%

51+ 47 11.8%

Tlkdgretim 122 30,8%

Egitim Durumu On Lisans 61 15,4%
Lisans 213 53,8%

Yapilan anket arastirmasinda toplamda goniillii katihmcilardan olusan 396 kisiden veri toplanmustir. Elde
edilen veriler 6zetlendiginde anket arastirmasinin, 291 erkek (%73,5) ve 105 kadin (%26,5) katihlmcidan gozlem
alinarak tamamlandigr goriilmektedir. Ayrica arastirmaya katilmaya goniillii olanlarin 245 kisinin (%61,8)
bekar, 151 kisinin (% 38,2) evli oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 49'unun 18-25 yas (%12,4) arasinda,
195’inin 26-34 yas (%49,2) arasinda, 74'tintin 35-42 yas (%18,7) arasinda, 31’inin 43-50 yas (%?7,8) arasinda ve
47’sinin (%11,8) ise 51 yas iizerinde oldugu gozlenmistir. Ornekleme katilmaya goniillii olan kisilerin egitim
durumlarina bakildiginda 122 kisinin ilkogretim (%30,8), 61 kisinin on lisans (%15,4) ve 213 kisinin lisans
(%53,8) diizeyinde egitim aldig1 tespit edilmistir.

4.3. Doniisiimcii Liderligin Calisan Performansina Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
Doniisiimcti liderligin calisan performansi iizerine etkilerinin analizi igin olan regresyon analizi yapilmstir.

Tablo-4 Déniisiimcii Liderligin Caligan Performans: iizerindeki Etkisine Iligkin Regresyon Analizi

Tablosu
Calisan Performansi
Ozgecilik Diiriistlitk
Boyutlar 8 P 8 P

Sabit Katsay1 2,245 ,000 2,265 ,000
- Vizyon Belirleme -,231 ,006 ,222 ,007
‘é ~ Entelektiiel Uyarim ,934 ,000 ,931 ,000
2 ‘E Davranis Modeli Olusturma ,622 ,000 -,023 ,788
‘é T | Grup Amaclarinin Kabuliinii Giiclendirme -,482 ,000 -215 ,016
8 — Bireysel Destek Saglama -,891 ,000 -,721 ,000

Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma -300 ,000 -073 ,368
Model Anlamlilig1 (Sig.)=0,000 (Sig.)=0,000
Acgiklama Yiizdess (r2) (r2) = 0,803 (r2) = 0,690

Ozgecilik ile calisan performansi arasindaki iliski i¢in uygulanan regresyon analizinde r? degeri 0,803 olarak
hesaplanmigtir. Bu degere bakarak bagimli degiskenlerin bagimsiz degiskenleri % 80,3 oraninda agikladigin
sOylemek miimkiindiir. Benzer sekilde diiriistliik ile calisan performansi arasindaki iliski i¢in uygulanan
regresyon analizinde r? degeri 0,690 olarak hesaplanmigtir. Bu degere bakarak bagimli degiskenlerin bagimsiz
degiskenleri %69,0 oraninda acikladigini sdylemek miimkiindiir. Aciklama yiizdesi olarak da bilinen r2
degerleri incelendiginde her iki bagimli degisken icin uygulanan regresyon analizi sonucundaki elde edilen
model uyumunun yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla regresyon denklemi ve denklemde
yer alan degiskenlere tablo 5'te verilmistir.
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Ana Hipotez, H1: Doniisiimcii liderlik, calisan performansini etkiler.

VZa7i

Alt Hipotezler (H1): Déniisiimcii Liderlik “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Davranis Modeli
Olusturma”, “Grup Amaglarmin Kabuliinii Giiglendirme”, “Bireysel Destek Saglama”, “Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma”, Calisan Performansini (6zgecilik, diiriistliik) etkiler.

Dontisiimctii liderligin calisan performansi iizerinde etkilerini analiz etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir.
Ozgecilik icin yapilan regresyon hesaplamalar1 regresyon hesaplamalari sonucunda elde edilen degerler
incelendiginde Vizyon Belirleme (H1, p=0,006), “Entelektiiel Uyarim” (H1, p=0,000), “Davranis Modeli
Olusturma” (H1, p=0,000), “Grup Amaglarinin Kabuliinii Gii¢lendirme” (H1, p=0,000) “Bireysel Destek
Saglama” (H1, p=0,000) ve “Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma” (H1, p=0,000) etkenlerinin H1
hipotezini destekledigi ve 6zgecilik iizerindeki etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p.<0,05).

Diiriistliik i¢in yapilan regresyon hesaplamalar: sonucunda elde edilen degerler incelendiginde; “Davranis
Modeli Olusturma” (H1, p=0,788) ve “Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma” (H1, p=0,368) etkenlerinin
“QOzgecilik” iizerindeki etkisinin anlamli olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Buna karsilik, Vizyon Belirleme
(H1, p=0,007), “Entelektiiel Uyarim” (H1, p=0,000), “Davranis Modeli Olusturma” (H1, p=0,788), “Grup
Amagclariin Kabuliinii Giiglendirme” (H1, p=016) “Bireysel Destek Saglama” (H1, p=0,000) ve “Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma” (H1, p=0,368) etkenlerinin H1 hipotezini destekledigi ve 6zgecilik
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p.<0,05). Bu baglamda olusturulacak regresyon
denklemi ve degisken 6zellikleri tablo halinde sunulmustur.

Tablo-5 Ozgecilik i¢in Regresyon Denklemi Sembolleri ve Karsiliklart

Semboller | Anlamlar1 Karsilik Gelen Kavram/Deger

Y Bagimli Degisken Ozgecilik

X1 Bagimsiz Degisken Vizyon Belirleme

Xz Bagimsiz Degisken Entelektiiel Uyarim

Xs Bagimsiz Degisken Davranis Modeli Olusturma

X4 Bagimsiz Degisken Grup Amagclarinin Kabuliinii Gii¢lendirme
Xs Bagimsiz Degisken Bireysel Destek Saglama

Xs Bagimsiz Degisken Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma
Bo Sabit Katsay1 2,245 (Tablodaki B degerlerinden)

B B2 Bs Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 -0,231; 0,934; 0,622

By; Bs; Ps Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 -0,482; -0,891; -0,300

Regresyon denklemi ile iligkili, tabloda gosterilen degisken ve sembol karsiliklart Y=o+p1X1 denkleminde
yerine yazildig1 zaman uygun regresyon denklemi elde edilmis olacaktir;

Y = Po+ P Xet... +B6 X6 > Ozgecﬂik = 2,245 - 0,231 Vizyon Belirleme + 0,934 “Entelektiiel Uyarim” + 0,622
“Davranis Modeli Olusturma” - 0,482 “Grup Amagclarinin Kabuliinii Giiglendirme” — 0,891 “Bireysel Destek
Saglama” — 0,300 “Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma“.

“uou

Regresyon denklemi incelendiginde “vizyon belirlemenin”, “6zgecilik” iizerine negatif yonlii etkisi olmustur.
“Vizyon belirleme” degerinde olugsan 1 birimlik artis sonucunda; “6zgecilik “degeri 0,231 birim azalacaktir.
Yani vizyon belirlemenin, 6zgecilik iizerinde negatif yonlii %23,1 oraninda etkisi vardar.
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Entelektiiel uyarimin 6zgecilik iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. “Entelektiiel
Uyarim” degerinde olusan 1 birimlik artis sonucunda; 6zgecilik degeri 0,934 birim artacaktir. Yani Entelektiiel
Uyarimin 6zgecilik tizerinde %93,4 oraninda pozitif yonlii etkisi vardir.

Davranis modeli olusturmanin, ozgecilik {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir.
“Davranis Modeli Olusturma” degerinde olusan 1 birimlik artis sonucunda; 6zgecilik degeri 0,622 birim
artacaktir. Yani “Davranus Modeli Olusturma”nin, 6zgecilik {izerinde %62,2 oraninda pozitif yonlii etkisi
vardir.

Regresyon denklemi incelendiginde grup amaclarinin kabuliinii gliclendirme 6zgecilik tizerine negatif yonlii
etkisi olmustur. “Grup amagclarinin kabuliinii giiclendirme” degerinde olusan 1 birimlik artis sonucunda;
“6zgecilik” {izerinde %48,2 oraninda negatif yonlii etkisi vardir

Regresyon denklemi incelendiginde “yiiksek performans beklentisine sahip olma“”, “6zgecilik” {izerine
negatif yonlii etkisi olmustur. Yiiksek performans beklentisine sahip olma degerinde olusan 1 birimlik artis
sonucunda; 6zgecilik degeri 0,300 birim azalacaktir. Yani yiiksek performans beklentisine sahip olma 6zgecilik
tizerinde %30,0 oraninda negatif yonlii etkisi vardir.

Regresyon hesaplamalari sonucunda elde edilen bir diger sonug, “Vizyon Belirleme” (H1, p=0,007),
“Entelektiiel Uyarim” (H1, p=0,000), “Grup Amagclarinin Kabuliinii Gli¢glendirme” (H1, p=0,016) ve “Bireysel
Destek Saglama” (H1, p=0,000) etkenlerinin H1 hipotezini destekledigi ve diiriistliigiin tizerindeki etkisinin
anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Anlamli bulunan iligkiler kullanularak olusturulacak regresyon
denklemi asagidaki gibidir.

Y=o+ B1 Xu+...+ B4 X4 = “ Diiriistliik” = 2,265 + 0,222 “Vizyon Belirleme” + 0,931 “Entelektiiel Uyarim” - 0,215
“Grup Amaglarinin Kabuliinii Giiglendirme” - 0,721 “Bireysel Destek Saglama*

Diriistliitk {izerindeki etkiler i¢in olusturulan regresyon denklemi incelendiginde vizyon belirlemenin
diirtistlitk iizerine pozitif yonlii etkisi olmustur. Vizyon belirleme degerinde olusan 1 birimlik artis
sonucunda; diiriistliik degeri 0,222 birim artacaktir. Yani vizyon belirlemenin diiriistliik {izerinde %22,2
oraninda pozitif yonlii etkisi vardir.

Entelektiiel uyarimin diiriistlitk tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. “Entelektiiel
Uyarim” degerinde olusan 1 birimlik artis sonucunda; diiriistlitk degeri 0,931 birim artacaktir. Yani
entelektiiel uyarimin degiskeninin, diiriistliigiin {izerinde %93,1 oraninda pozitif yonlii etkisi vardir.

Regresyon denklemi incelendiginde grup amaclarinin kabuliinii giiglendirme diiriistliik iizerine negatif yonlii
etkisi olmustur. Grup amagclarinin kabuliinii giiclendirme degerinde olusan 1 birimlik artis sonucunda;
diiriistlitk degeri 0,215 birim azalacaktir. Yani grup amaglarinin kabuliinii gliclendirme diiriistliik {izerinde
%21,5 oraninda negatif yonlii etkisi vardir.

Regresyon denklemi incelendiginde bireysel destek saglama diiriistliik tizerine negatif yonlii etkisi olmustur.
Bireysel destek saglama degerinde olusan 1 birimlik artis sonucunda; diiriistliik degeri 0,721 birim azalacaktir.
Yani bireysel destek saglama diiriistliik tizerinde %72,1 oraninda negatif yonlii etkisi vardir.

4.4. Doniisiimcii Liderligin Calisan Performansina Etkisine Yonelik Farklilik Analizleri

Bu kisimda demografik degiskenler ile “Doniisiimcii Liderlik” ile “Calisan Performansi” arasindaki
farkliliklarin incelenmesi i¢in “t-testi” ve varyans analizinden yararlanilmis; testler sonrasinda bulunan p
degerleri, alfa degerlerinden (0,05) kiiciik ¢iktiginda degiskenler arasinda farklilik oldugu karar1 verilmistir.
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4.4.1. Cinsiyet ile Doniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi i¢in Farklilik Analizleri

Tablo-6 Cinsiyet ile Déniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi Arasindaki Farklilik Analizi i¢in T-

Testi Tablosu

Diizeyler Cinsiyet N Ort. tDegeri | p Degeri Hipotez
Vizyon Belirleme E;kdellr(l 28641 Z:gzz; 5,003 000 H2al Kabul
% Entelektiiel Uyarim EI:;I; 28641 Z:?;;g -11,079 ,000 H2a2 Kabul
§ Davrarnus Modeli Olusturma I]Zk; 1:1 28641 g:gésg -13,032 ,000 1923 Kabul
O i = g R e
é Bireysel Destek Saglama Iij:;i 28641 if}g‘;? -9,638 ,000 H2a5 Kabul
| bedentme abipOuna o3 ez ] OB | 0 | HossKabu
;:“)« g Ozgecilik Eﬁ;i 28641 i:g;g? -7,518 ,000 H2a7 Kabul

S “§ Diiriistliik f(jzi 28641 iig% 127 899 H2a8 Red

H2: Demografik o6zellikler, doniisiimcii liderlik ve calisan performansi arasinda istatiksel olarak fark
vardir.

Va7

H2a: Bireylerin cinsiyeti, doniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Davranis Modeli
Olusturma”, “Grup Amagclarinin Kabuliinii Giiglendirme”, “Bireysel Destek Saglama”, “Yiiksek Performans
Beklentisine Sahip Olma”, ve ¢aligan performansi (Ozgecilik, diiriistliik) arasinda istatiksel olarak fark

vardair.

Dontisiimcii liderlik ve calisan performansmnin cinsiyetteki degisime gore gosterdigi farkliliklar t-testi
yardimiyla irdelenmistir. Test sonucunda verilen 6zet tablo degeri incelendiginde diiriistliik ( H2a8; p=0,899)
etkeninin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir p>0,05). Ancak Vizyon Belirleme ( H2al;
p=0,000), “Entelektiiel Uyarim” ( H2a2; p=0,000), “Davranis Modeli Olusturma” ( H2a3; p=0,000), Grup
Amaglarinin Kabuliinii Giiglendirme (H2a4; p=0,000), Bireysel Destek Saglama ( H2a5; p=0,000), Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma ( H2a6; p=0,000) ve Ozgeciligin ( H2a7; p=0,000); cinsiyete gore farklilik
olusturdugu tespit edilmistir (p<0,05).

4.4.2. Medeni Durum ile Déniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi i¢in Farklilik Analizleri

Tablo-7 Medeni Durum ile Doniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi Arasindaki Farklilik Analizi
Icin T-Testi Tablosu

Diizeyler Medeni N Ort. t P Hipotez
o Vizyon Belirleme Elel(iar igg ;;gggé 9,034 /000 H2b1 Kabul
E Entelektiiel Uyarim Eilfiér igg gizgfg 2,677 ,008 H2b2 Kabul
o - ~
,:_g giﬁxi I;/Iodeh léilfiiir igg gfﬁgg 3,056 ,002 H2b3 Kabul
E | Koot Gictendime | Bvii 139 [ aaus | 431 | 000 | H2biKabul
g Bireysel Destek Saglama }éilfiér igg g:zggg 200 842 H2b5 Kabul
e e e 40 | a0 | movsabul
FE | oman e Il B R
G 8 | Diriistliik Ef,lfiar fgg ii’ggg 3,089 | ,002 H2b8 Red
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H2b: Bireylerin medeni durumu, déniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Davrans
Modeli Olusturma”, “Grup Amaglarinin Kabuliinii Giiclendirme”, “Bireysel Destek Saglama”, “Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma”, ve galisan performansi (Ozgecilik, diiriistliik) arasinda istatiksel
olarak fark vardir.

Dontisiimctii liderlik ve ¢alisan performansinin medeni durumdaki degisime gore gosterdigi farkliliklar t-testi
yardimiyla irdelenmistir. Test sonucunda verilen 6zet tablo degeri incelendiginde Bireysel Destek Saglama
(H2ba5; p=0,842) ve Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma (H2b6; p=0,159) etkenlerinin medeni duruma
gore gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Ancak “Vizyon Belirleme” (H2bl; p=0,000),
“Entelektiiel Uyarim” ( H2b2; p=0,008), “Davranis Modeli Olusturma” ( H2b3; p=0,002), “Grup Amagclarinin
Kabuliinii Giiglendirme” ( H2b4; p=0,000), ”C)zgecilik” ( H2b7; p=0,000) ve diriistliigiin ( H2b8; p=0,002);
medeni duruma gore farklilik olusturdugu tespit edilmistir (p<0,05).

4.4.3. Yas ile Doniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi i¢in Farklilik Analizleri

Tablo-8 Yas ile Déniisiimcii Liderlik ve Caligan Performansi Arasindaki Farklilik Analizi I¢in Varyans
Analizi Tablosu

Diizeyler Yas N Ort. F P Hipotez
Degeri | Degeri
18-25 Yas 39 4,6610
26-34 Yas 195 3,6957
Vizyon Belirleme 35-42 Yas 54 2,6502 194,381 000 H2c1 Kabul
43-50 Yas 21 2,2540
51+ 36 4,7747
18-25 Yas 39 4,5385
26-34 Yas 195 3,8769 69,501 ,000
Entelektiiel Uyarim 35-42 Yas 54 2,6667 H2c2 Kabul
43-50 Yas 21 2,8000
51+ 36 4,9500
4 18-25 Yas 39 4,6308
= . 26-34 Yas 195 3,7754
K gfzr:z‘r fjf"dEh 35-42 Yas 54 | 24667 | 64242 | 000 H2c3 Kabul
e : 43-50 Yas 21 1,8000
5 51+ 36 5,0000
g 18-25 Yas 39 4,7231
2 Grup Amaglarmin 26-34 Yas 195 3,9733
3 Kabuliinii 35-42 Yas 54 2,5333 | 88,738 ,000 H2c4 Kabul
:g Giiglendirme 43-50 Yas 21 1,6000
A 51+ 36 4,4000
18-25 Yas 39 4,6308
. 26-34 Yas 195 3,4831
g;r;fﬁ LDeStek 3542 Yas 54| 26667 | 63432 | 000 H2c5 Kabul
43-50 Yas 21 1,8000
51+ 36 4,7000
18-25 Yas 39 5,0000
Yiiksek Performans 26-34 Yas 195 3,8646 48271 000
Beklentisine Sahip 35-42 Yas 54 2,8667 ’ ’ H2c6 Kabul
Olma 43-50 Yas 21 3,4000
51+ 36 4,7000
o 18-25 Yas 39 4,1648
& 26-34 Yas 195 4,4894
g Ozgecilik 35-42 Yas 54 3,1905 32,809 000 H2c7 Kabul
5 43-50 Yas 21 4,7143
= 51+ 36 4,5357
o 18-25 Yas 39 4,6325
c 26-34 Yas 195 4,3328
go Diiriistliik 35-42 Yas 54 3,4300 H2c8 Red
= 43-50 Yas 21 4,8571 | 39932 | 000
O 51+ 36 4,7407
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H2c: Bireylerin yasi, doniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Davramis Modeli
Olusturma”, “Grup Amaglarinin Kabuliinii Gii¢glendirme”, “Bireysel Destek Saglama”, “Yiiksek Performans
Beklentisine Sahip Olma”, ve calisan performansi (Ozgecilik, diiriistliik) arasinda istatiksel olarak fark
vardir.

Dontisiimcii liderlik ve calisan performansinin yaslarina gore gosterdigi farkliliklar varyans analizi
yardimiyla irdelenmistir. Test sonucunda verilen 6zet tablo degeri incelendiginde “Vizyon Belirleme” ( H2c1;
p=0,000), “Entelektiiel Uyarim” ( H2c2; p=0,000), “Davranis Modeli Olusturma” ( H2c3; p=0,000), “Grup
Amaglarinin Kabuliinii Giiglendirme” ( H2c4; p=0,000), “Bireysel Destek Saglama” ( H2c5; p=0,000), “Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma*” ( H2c6; p=0,000), “C)decilik“ (H2c7; p=0,000) ve “diiriistliigiin” ( H1b§;
p=0,899); yasa gore farklilik olusturdugu tespit edilmistir (p<0,05).

4.4.4. Ogrenim Durumu ile Déniisiimcii Liderlik ve Calisan Performans: icin Farklilik Analizleri

Tablo-9 Ogrenim Durumu ile Déniisiimcii Liderlik ve Calisan Performansi Arasindaki Farklilik Analizi
icin Varyans Analizi Tablosu

Diizeyler Ogrenim N Ort. F p Hipotez
Durumu Degeri | Degeri
Tkogretim 102 40915 | 000
Vizyon Belirleme On Lisans 51 3,3333 ! ! H2d1 Kabul
Lisans 192 3,5284
Tkogretim 102 4,2235
.. ECR—_— 16,519 ,000
Entelektiiel Uyarim On Lisans 51 3,3176 H2d2 Kabul
v Lisans 192 3,7187
= el [Ikégretim 102 3,9412
D i " 2
5 avranig Modeli On Lisans 51 2,5294 6,585 000 H2d3 Kabul
o Olusturma
':_1 Lisans 192 | 3,8375
E | flkégretim 102 3,9059
=] Grup érr}ag armin On Lisans 51 3,0000 12,761 000 H2d4 Kabul
g’ Kabuliinii Gliglendirme
= Lisans 192 3,8354
o ilkogretim 102 | 4,0471
. M P 39,091 ,000
Bireysel Destek Saglama | On Lisans 51 2,4471 H2d5 Kabul
Lisans 192 3,5063
Viikeek Per TIkdgretim 102 | 4,0294 " .
ukse . .er ormrfms On Lisans 51 4,0118 2118 122 H2d6 Red
Beklentisine Sahip Olma
Lisans 192 3,7937
~ [Ikégretim 102 | 4,2899 » 673 -
c g | Ozgecilik On Lisans 51 4,0000 ’ ’ H2d7 Red
g £ Lisans 192 | 43274
= 5 IIkogretim 102 | 43911
O “5 Dirtstlik On Lisans 51 4,6122 8,926 ,000 H2d8 Kabul
P Lisans 192 4,1684

H2d: Bireylerin 6grenim durumu, doniisiimcii liderligi “Vizyon Belirleme”, “Entelektiiel Uyarim”,
“Davranis Modeli Olusturma”, “Grup Amagclarinin Kabuliinii Giiglendirme”, “Bireysel Destek Saglama”,
“Yiiksek Performans Beklentisine Sahip Olma”, ve calisan performansi (Ozgecilik, diiriistliik) arasinda

istatiksel olarak fark vardair.

Doniistimcii liderlik ve ¢alisan performansinin 6grenim durumundaki degisime gore gosterdigi farkliliklar
varyans analizi yardimiyla irdelenmistir. Test sonucunda verilen 6zet tablo degeri incelendiginde yiiksek
performans beklentisine sahip olma ( H2d6; p=0,122) ve Ozgeciligin (H2d7; p=0,072); 6grenim durumuna gore
gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Ancak “Vizyon Belirleme” ( H2d1; p=0,000), “Entelektiiel
Uyarim” ( H2d2; p=0,000), “Davranis Modeli Olusturma” ( H2d3; p=0,000), “Grup Amaglarinin Kabuliinii
Gliglendirme” ( H2d4; p=0,000), “Bireysel Destek Saglama” ( H2d5; p=0,000) ve diiriistliigiin ( H1b8; p=0,000;
0grenim durumuna gore farklilik olusturdugu tespit edilmistir (p<0,05).
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu calismada yapilan analizer sonucunda vizyon belirlemenin, 6zgecilik {izerinde negatif bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Sandikcr ve deg, 'min (2015: 222) yapmis olduklari c¢alismada ise doniistiiriicti liderlik
davraniglar1 arasindan bilgi yonetim siireciyle en {ist diizeyde iligkili olan faktoriin, “Entelektiiel Uyarim”
oldugu ifade edilmistir. Bu alt faktorii takip eden diger faktorlerin ise; yiiksek performans beklentisi, vizyon
belirleme, grup amaglarinin kabuliinii saglama, bireysel destek ve rol model olusturma alt faktorleri oldugu
tespit edilmistir. Gongor ve Turan (2021: 878) tarafindan yapilan calismada ise, vizyon belirleme ve
0zgecilik(r=686) arasinda pozitif yonde iliski oldugunu ifade etmislerdir. Ciinkii vizyon belirleme ile R2 degeri
karsilastirildiginda, %57 oraninda bagimli degiskenin 6zgecilik boyutunu agikladigim tespit etmislerdir.
Dolayisiyla, bireylerin isletmelerde “personel” ya da “’goniillii” olarak bulunmasi farkli dinamiklere neden
olmaktadir. Bu nedenle benzer sekilde yapilan ¢alismalardan elde edilen sonuglarda da farkliliklar meydana
geldigi ifade edilebilir.

Bu calismada yapilan analizler sonucunda entelektiiel uyarimin, diiriistliik {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Cetintas'in (2019: 22) yaptig1 calismada “Entelektiiel Uyarim” davranislari sergileyen
doniistimcii liderlerin, diriistlitk boyutu ile calisanlar1 cesaretlendirebildikleri, mevcut durum
degerlendirmeleri ile uygulama kosullar1 ve hedef kosullarinin, kontroliinii ve incelenmesini sagladiklar:
ifade edilmistir. Dolayisiyla, liderin diiriist ve giiven verici davranislar sergilemesi, olusabilecek sorunlar
karsisinda astlarinin, yenilikg¢i ¢oziimler bulabilmelerine katk: sagladig1 diisiiniilebilir.

Bu calismada yapilan analizler sonucunda davranis modeli olusturmanun, 6zgecilik tizerinde pozitif yonlii bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Altag'm (2019: 1939) yapmis oldugu calismada davranis modeli
olusturmanin (p<0,01) 6zgecilik tizerinde pozitif yonlii etkisinin oldugunu, ancak aragsal is degerleri (p>0,01)
lizerinde de negatif etkili oldugunu tespit etmistir. Ayrica, Turgut ve Akbolat'in (2017: 381) yaptiklar
calismada ise istatiksel agidan “Davranis Modeli Olusturma” ile “6zgecilik”,“vicdanlilik”,“nezaket” ve “sivil
erdem” boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmis ancak, sportmenlik ile
6zdeglesme boyutlar1 arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamustir. Dolayisiyla, Ozgecilik, bireysel is
performansini arttirmakta hatta bireylerin 6zgecilik davrarusi artis gosterdikge performans: da ayni oranda
artmaktadir.

Bu c¢alismada yapilan analizler sonucunda grup amaglarinin kabuliiniin, giiclendirme ve 6zgecilik tizerinde
negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Pinder ve Harlos'un (2001: 365) yaptiklar1 ¢calismada sessizligi;
calisanlarin, iliskilerin reddedilebilecegini kabul etmedikleri, goreceli sekilde goniillii ve bilingli olduklar: bir
durum olarak ifade etmislerdir. Grup amagclarinin kabuliinii gliclendirmede ise karsilastirmali agidan diisiik,
goreceli agidan ise yiiksek stres diizeyi ile ¢alisanlarin, gesitli alternatifleri farkinda olmalarinin daha olast
oldugunu saptamuslardir. Dolayisiyla, doniistiiriicii liderligin, yonetimsel alt siiregleri {izerindeki etkisi
degerlendirildiginde, bilgi kullanimi, bilgi edinimi ve paylasimi siire¢lerinde vizyon belirlemeye iliskin
davranislar katki saglarken; bilgi {iretme ve depolama siireglerinde ise grup amaglarinin kabuliinii saglamaya
iliskin davranislar en ¢ok katkiy1 saglamaktadir.

Bu ¢alismada yapilan analizler sonucunda yiiksek performans beklentisine sahip olmanin, 6zgecilik {izerinde
negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Daly vd. (2014: 16) yaptiklar: ¢alismada 6zgecilik ve yiiksek
performans degerlendirme degiskeni arasinda pozitif yonde iliski oldugunu ifade etmislerdir. Bu ¢alismanin
aksine Zagenczyk vd.’nin (2014: 1120) yaptiklar1 ¢alismada; calisanlarin, manipiilatif, firsat¢t ve yapilan
iyiligin karsiligimi vermeme gibi tutumlarindan dolayr ozgecilik davranisi ve yiiksek performans
degerlendirme arasinda negatif yonde iligki oldugunu tespit etmiglerdir. Dolayisiyla, liderlerin yiiksek
performans davraniglar: sergileme egilimleri artis gosterdikge, calisanlarin Orgiitsel vatandaghik davranislar:
da artis gostermektedir. Ancak liderin, bireysel destek saglama egilimi arttik¢a, ¢alisanin 6zgecilik algisi
dismektedir.

Bu calismada yapilan analizler sonucunda vizyon belirlemenin, diiriistliik iizerinde pozitif bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Frya'min (2003: 709) yapmis oldugu calismaya gore bu tiir bir liderligin igerdigi
ozellikleri diiriistliik, ileri goriigliiliik, vizyon belirleme ve yetkinlik olarak belirtmistir. Calisanlarin, liderleri
tarafindan kendilerine yiiksek diizeyde giivenildigini fark ettiklerinde, oOrgiitsel bagliliklariin ve
verimliliklerinin arttigini, dolayisiyla vizyon belirleme ile diiriistlitk boyutlar1 arasinda pozitif yonde iliski
bulunmustur. Dolayisiyla, liderlik becerileri ve davranislari arasindaki farkliliklar dikkate alindiginda elde
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edilen veriler, e-liderlerin insani beceri ve davranislara daha ¢ok 6nem verdiklerini, geleneksel liderlerin ise
ise yonelik beceri ve davranislara daha ¢ok onem verdiklerini ortaya koymaktadir.

Bu calismada yapilan analizler sonucunda bireysel destek saglamanin, diiriistliik {izerinde negatif bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ozmen’in (2020: 78) yapmis oldugu calismada diiriistliik boyutu ile
giivenilirlik boyutunun orgiitsel bagliligi arttirdigini, baglihgin ise bireysel destek saglama boyutunu
arttirdigini tespit etmistir. Giivenilirlik, diiriistliik ve baglilik gibi alt boyutlardan olusan 5li likert tiirtindeki
Olgegin, giivenilirlik katsayis1 963 seklinde saptanmistir. Buna gore alt boyutlar kapsaminda
degerlendirildiginde giivenilirlik, diiriistliik ve baglilik alt boyutlari ile bireysel destek saglama alt boyutu
arasinda (sirasiyla r=-,423; r= -,430; r= -,450; p<.01) negatif yonde iliski oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla,
orgiitsel baglilik acisindan degerlendirildiginde kadin ¢alisanlarda diiriistliik etkisi, erkek ¢alisanlarda ise
glivenilirlik etkisi daha ¢ok olmaktadir.

Bu ¢alismada yapilan analizler sonucunda entelektiiel uyarimin, 6zgecilik {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Kim ve Chung (2014: 661) da yaptiklar calismada entelektiiel uyarimin, 6zgecilik
tizerinde p=0,005 (p<,05) pozitif yonlii ve anlamhi etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Ayn1 zamanda
katilimcilarin, “Entelektiiel Uyarim” seviyelerinin yani sira 6zgecilik seviyelerinin de yiiksek oldugunu ifade
etmislerdir. Dolayisiyla, “Entelektiie]l Uyarim” boyutu ile 6zgecilik boyutu diizeyleri arasinda anlamli ve
pozitif yonde iliski bulunmaktadir. Bu nedenle calisanlarin “Entelektiiel Uyarim” algis1 seviyeleri arttikca
ozgecilik diizeyleri de artis gostermektedir.

Bu calismada yapilan analizler sonucunda grup amaglarinin kabuliinii giiclendirmenin, diiriistliik tizerinde
negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Kapusuz (2015: 69) yapmis oldugu ¢calismada, grup amaglarinin
kabuliinii saglama boyutunun yonetsel etik algisini etkileyip etkilemedigini arastirmis ve grup amaglarinin
kabuliinii saglama boyutunun, diiriistliik boyutu tizerinde pozitif yonlii ve giiglii bir etkisi oldugunu tespit
etmistir. Dolayisiyla, diirlist davraniglar sergilemek liderler icin orgiit igerisinde giiveni arttiran sonuglara
neden olmaktadir. Buna gore liderlik olgusunun en 6nemli boyutlarindan birinin diiriistlitk boyutu oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Bu calismada yapilan annova analizleri sonucunda bulunan ortalamalar incelendiginde, erkeklerin “vizyon
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belirleme”, “entelektiiel uyarim”, ”davranis modeli olusturma”, “grup amaglarinin kabuliinii giiglendirme”,
"bireysel destek saglama”, "yiiksek performans beklentisine sahip olma” ve ”&zgecilik” ortalamalarinin
kadinlardan daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Tas ve Cetiner’in (2011: 382) yaptiklari calismada
ise “vizyon belirleme ve gelistirme, entelektiiel uyarim, ", “yiiksek performans beklentisine sahip olma”,
”grup amaglarinin kabuliinii gliclendirme” ve “bireysel destek saglama” boyutlarindaki davranislara yonelik,
kadin 6gretmenlerin goriislerinin, erkek 6gretmenlere kiyasla daha pozitif yonlii oldugunu tespit etmislerdir.
Nedenini ise kadin 6gretmenlerin erkek Ogretmenler karsisinda daha duygusal olmalar1 olarak ifade
etmiglerdir. Ismen, vd., (2005: 153)'in 6gretmenler iizerinde cinsiyet degiskenine yonelik yaptiklari bir bagka
calisma sonucunda da benzer sekilde, kadin 6gretmenlerin 6zgecilik davranislarinin erkek 6gretmenlere gore
daha fazla oldugunu saptamislardir. Bu calismanin aksine Vicky'nin (2005: 79) doniisiimcii liderlik ve
duygusal zeka arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yaptig1 calismasinda ise cinsiyet degiskeninin, bu
boyutlar arasinda herhangi bir etkisinin olmadigini tespit etmistir. Dolayisiyla, 6zgecilik davranis: alt
boyutlar1 ele alindiginda, cesitli sektor ve galismalarda farkli sonuglar ortaya cikabilir. Ayni zamanda

calisanlardaki 6zgecilik davraniglari, bireysel performanslarini pozitif yonlii etkilemektedir.

Bu ¢alismada yapilan analizler sonucunda bulunan ortalamalar incelendiginde, evlilerin “vizyon belirleme”,
”Entelektiiel Uyarim”, ”“Davranis Modeli Olusturma”, ”Grup Amaglarinin Kabuliinii Gii¢lendirme”, ”Yiiksek
Performans Beklentisine Sahip Olma”, ”6zgecilik” ve ”diiriistlitk” ortalamalarinin bekarlara gore daha diisiik
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Topaloglu ve Yalcintas'in (2017: 438) yaptiklari calismaya gore medeni
durum faktorii ile katilimailarin giiclendirme, vizyon, hizmet ve genel liderlik puan ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farkliliga rastlamadiklarini ifade etmislerdir. Ayni zamanda bekar ve evli katilimcilarin da
giiclendirme, vizyon, hizmet ve genel liderlik puan ortalamalarinin benzer seviyelerde oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla, bireylerin medeni durumlari, calisma performanslarini ve catismalar: etkilemektedir.
Calisma yasaminda kadinlarin bekar olduklar1 zamanlardaki is performanslari, evlilik ve ¢ocuk sahibi
olduklarindan sonra azalmaktadir. Nitekim saglikli evlilik durumu, is performansini pozitif yonlii etkilerken,

evliliginde olumsuzluklar yasayan bireylerin is performansint da negatif yonlii etkilemektedir.
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Bu ¢alismada yapilan analizler sonucunda bulunan ortalamalar incelendiginde; yas1 geng olan bireylerin
“vizyon belirleme”, “entelektiiel uyarim”, “grup amagclarinin kabuliinii gii¢clendirme”, “bireysel destek
saglama”, “yiiksek performans beklentisine sahip olma”, ”"6zgecilik” ve ”dfiriistliik” ortalamalarinin yasi
daha fazla olan bireylere gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Kopriilii (2011: 153), yaptig:
calismada Ogretmenlerin, yaslari ilerledik¢e bununla baglantili olarak genel, 6zgecilik ve sivil erdeme iliskin
Orgiitsel vatandaslik davramislarinin da farklilastigini tespit etmistir. Buna gore 41-50 yaslar1 arasindaki
O0gretmenlerin 6zgecilik davranislarinin, 30 yas altindaki 6gretmenlerin 6zgecilik davranislarina gore anlamli
diizeyde daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Ayni zamanda 51 yas ve {izerindeki 6gretmenlerin, sivil erdem
vatandaslik davranislarinin, 31-40 yas araligindaki 6gretmenlerin sivil erdem vatandaslik davranislarindan
anlaml seviyede daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Dolayisiyla, 6zgecilik kavrami yas degiskeni
acgisindan ele alindiginda, farkli yaslarda yardim etme giidiisii zamana-zaman farklilasabildigi i¢in 6zgecilik
diizeylerinde de farklilasmalar meydana gelmektedir. “Vizyon belirleme”, ”entelektiiel uyarim”, “davranis
modeli olusturma”, “grup amagclarinin kabuliinii giliclendirme”, “bireysel destek saglama”, ”yiiksek

performans beklentisine sahip olma”, “6zgecilik” ve diiriistlitk” gibi bircok alanda geng yaslarda daha fazla
ilgi goriirken, yasin artmasi ile birlikte bu alanlardaki potansiyelin azaldig diisiiniilebilir.

Bu ¢alismada yapilan analizler sonucunda; “vizyon belirleme, entelektiiel uyarim, davranis modeli olusturma,
grup amaglarinin kabuliinii giiclendirme, bireysel destek saglama ve diiriistliik” etkenlerinin, katilimcilarin
0grenim durumuna gore degisiklik gosterdigi tespit edilmistir. Demir ve Aydin'in (2015: 92) yapmuis olduklari
calismada, yas ve 6grenim durumu degiskenlerine gore 6gretmenlerin kisisel degerleri arasinda anlamli bir
farkliliga rastlanmamis ancak, cinsiyet degiskenine gore bazi farklilasmalara rastlandig: belirtilmistir. Aym
zamanda Ogretmenlerin giiven, sadakat ve diiriistlitk degerlerinde, cinsiyet degiskenine gore kadin
ogretmenlerde anlamh farkliliklar oldugu saptanmistir. Dolayisiyla, {iniversite yasaminda, bireylerin sosyal
cevreleri, zamanla giiclenmekte, giiven iliskisi gelismekte ve 6grenim durumuna gore 6zgecilik diizeyleri de
farklilagsmaktadir.

6. ONERILER

v' Ozgecilik davraniglarini gormek isteyen liderler karsisinda galisanlar, gerekli durumlarda bireysel
fedakarliklarda bulunarak risk alma becerilerini, sira disi davranislar sergileyerek miisteriyi sasirtma
yeteneklerini ya da gevre faktorlerini iyi analiz ederek harekete ge¢me becerilerini gelistirebilirler.

v Karsilikli 6zgecilik davraruglar: sergileyerek, bencil davrananlar bireylere yeni bir is modeli
kazandirilabilir, boylelikle karsilikli 6zgeciligin nesilden nesile aktarilmas: adina temel olusturulabilir.

v' Elde edilen pozitif ve anlamli sonuglar dikkate alindiginda benzer tutum ve davramslar arttirilabilir.

v' Erkek calisanlarda gelecege iliskin giivence saglayan, rehberlik eden isletmenin ve yoneticilerin vefasin
hissedebilecekleri bir tavir gelistirilebilir.

v' Liderlerin, belirledikleri amaglari i¢sellestirebilmeleri ve astlarimin giivenini kazanabilmeleri igin drgiit
igerisinde giivenilir ve diiriist tavirlar sergilemeleri onerilebilir.

v' Calisanlarin “Entelektiiel Uyarim” algisi ya da “6zgecilik diizeyi” gibi niteliklerden herhangi birine
kars1 olumsuz bir tecriibe, deneyim ve algilar1 diger alanlarda bulunan nitelikleri de olumsuz etkileyecegi igin
is iliskileri ve ortamlarinda 6zgecilik diizeyinin arttirilmasi adina ¢alismalar gesitlendirilebilir.

v' Diristlitk algisinin, vizyon belirleme tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip olduguna
iliskin elde edilen sonuglar dogrultusunda, diiriistliik algisinin yiikseltilmesine yonelik ¢alismalar yapilabilir.

v' Caligsanlarin duygu ve diisiincelerini dzgiirce ifade edebilecekleri iletisim kanallar1 kurulabilir ve bu
kanallarin etkin sekillerde islemesini saglayacak mekanizmalar yonetim sistemine yerlestirilebilir.

v Calisanlarin olumlu veya olumsuz durumlarina verilmesi gereken 6nem arttirilabilir, olumsuzluklarin
giderilmesi adina gereken diizenleme ve tedbirler alinabilir.

v C)zgeci davranislar tesvik edilerek, uzman kisilerin etkinlikler diizenlemesi ve iletisim araclariyla
bilgilendirme yaparak yonlendirme yapmalar1 saglanabilir
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v Egitimin her seviyesinde 6zgeci davramslar tesvik edilebilir ve bu davraniglari arttirmaya yonelik
uygulamalar yapailabilir.
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