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OZET

Doniistimceii liderlik ve liderlik teorilerinin 6nemi iizerinde durulmus ve bir yandan uygulama
alaninda ortaya ¢ikan sorunlar dikkate alinarak, incelenmistir. Doniisiimcii liderligin tanimi ve
yonleri, ¢esitli uzmanlar tarafindan basarili ve daha az basarili sirketlerin fikirlerine dayali olarak,
aragtirmamiz da karsilastirmali bir sekilde agiklanmaya ¢aligiimistir.
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Calismamizda, kullandigimiz aragtirma yontemi, varsayimlar, evren, baz alinan 6rneklem grubu
incelenmekte ve arastirma bulgulart analitik tablolar ¢ergevesinde, betimleyici ve tiimdengelimli
istatistiksel yontemler kullanilarak analiz edilmektedir. Istatistiksel testlerden elde ettigimiz nihai
sonug gosteriyor ki, basarili sirketler basarisiz olan sirketlere oranla, daha fazla doniisiimcii liderlik
uygulamalarina yer vermektedir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Ideallestirilmis FEtki, Ilham Verici Motivasyon,
Entelektiiel Uyarim, Kisisellestirilmis Diislinceler

ABSTRACT

The importance of transformational leadership and leadership theory has been emphasized, and the
emerging problems in the field of application are examined on the one hand. The definition and
aspects of transformational leadership have been tried to be explained comparatively in our
successful and more successful research by various experts. In our study, various descriptive and
deductive methods are analyzed within the framework of the research method we use, assumptions,
universe, our sampling research and our research analytical tables. The final result we obtained
from statistical tests shows that successful companies include more transformational leadership
practices than companies that fail.

Keywords: Transformational Leadership, Idealized Effect, Inspirational Motivation, Intellectual
Stimulation, Personalized Thoughts

1.GIRIS

Liderlik, eski zamanlardan beri arastirmacilar tarafindan merak edilen bir konudur. Essiz 6zellikleri
nedeniyle, liderler organizasyonu ve toplumu genel olarak etkiler. Organizasyonlarda dontisiimcii
liderler, bu tiir organizasyonlarin etkinligini ve performansini arttirmak ig¢in, rekabet avantaji
saglamaya c¢alismaktadirlar. Bu kuruluslar, kendilerini ¢evreye adapte edebilmek i¢in, bazi
degisiklikler ortaya koymak zorundadir. Bu degisiklikler, insan kaynaklari, amaglar, stratejiler,
yapilar vb. alanlarda bazen ortaya ¢ikabilir, bazen de ihtiya¢ halinde orgiitlerde koklii degisimler
hissedilebilir. Unutulmamalidir ki, radikal degisiklikler sadece i¢ sorunlar1 tedavi etmek i¢in degil,
aynt zamanda bu yaklasim, daha yiiksek performans elde etmek adina basarili kuruluslarda
uygulanabilir halde olmalidir. Simdiki ve gelecekteki cevresel firsatlar1 kullanmak, doniisiimcii
liderlik uygulamalarinda etkili ve ilham vericidir.

2.PROBLEM TANIMI

Yoneticilerin ve liderlerin koklii degisim ve doniisiimlerde etkin rolii kaginilmazdir. Liderlik ve
yonetim, organizasyonlarda ayni degildir. Bagkalarini etkilemek icin, yonetim ve liderlik
organizasyonlarda bir sosyal etki siirecinden kaynaklanirken, ayn1 zamanda resmi giice de baghdir.
Doniistimcii  liderler, oOrglitsel etkinlik, performans, kiiltiirler ve bunlarin temel rolii bagka
organizasyonlar1 da etkilemektedir. Bu etkenler, organizasyonlarda, daha yiiksek amac¢ ve
beklentilere neden olan degisikliklerdir.

Doniistimcii liderlerin amaglarindan biri, orglitsel performansin iyilestirilmesidir. Déniistimcii lider,
uzun vadeli organizasyonel degisiklikler i¢in bir zemin hazirlar ve organizasyon sisteminin daha
yiiksek hedeflere erisimi konusunda olanak saglar. Temel yapinin gerekliligi ile ilgili olarak
organizasyonlardaki degisiklikler, organizasyonel liderligin ve yonetimin bu tiirdeki etkin roli,
dontistimsel olmasi nedeniyle, bu alanda bazi arastirmalar yapmay1 zorunlu kilmaktadir.

Liderlik, digerlerinin yani sira, orgiitsel davranista yeni bir uygulamali teoridir. Simdiye kadar bu
caligmada ortaya koyulmaya calisilan hedef, basarili ve daha az basarili kuruluslarda doniisiimcii
liderlik durumunu, Bernard Boss'un doniigiimsel liderlik modeli ile agiklamaya c¢aligmaktadir.
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3.DONUSUMCU LIDERLIK

Burns, doniisiimcii liderligin ilk kavrami olan siyasi liderlere, arastirmalarinda yer vermektedir.
Burns'e gore, doniisiimsel liderlik, liderleri ve takipgileri birbirlerine kars1 daha yiliksek ahlak ve
motivasyon seviyelerine ylikseltmeye ¢agirir. Doniisiimcii liderler, takipgilerinin eski sorunlara yeni
bir bakis acisiyla bakmalarina yardim eder. Takipgilerini, normal seviyelerden daha yiiksek
girisimde bulunmaya tesvik eder. Doniisiimcii liderler, takipgilerine amaglar, ¢ikarlar, daha biiytlik
ekip, organizasyonel, ulusal ve kiiresel hedeflere odaklanma konusunda, kendilerininkinden daha
fazlasin1 diistinmeleri i¢in ilham verir. Gelecek perspektifi saglayan bu tiir liderler, takipgilerinin
bakis acgisim1 kendi amaglar1 olarak goriirler ve bunu basarmak i¢in yiiksek caba gosterirler. Bu
liderler, ¢alisanlar1 koordineli durumda ele alarak ve tiim sistemi entegre ederek, ideal perspektife
dogru gitmeyi kendilerine amag edinirler (Cacioppe, 2000).

Dontigiimcii liderler, yeni bir bakis acis1 kazanmalari i¢in organizasyonlar1 bu alanda iyilestirme ve
ilerleme rotas1 olan ¢alisanlara yonlendirirler. Ayrica yoneticilerini, ¢aliganlarini ve orgiit iiyelerini
radikal degisikliklere karst motive ederek orgiitlemek, bu yeni alanda hareket etmek i¢in dnemli bir
adimdir. Doniisiimcili liderler, gerekli hazirligi ve yetenekleri elde etmek i¢in, daha yliksek
seviyelerde ideallestirilmis performansa ulasmanin yani sira, organizasyonel amagclarda elde etmeye
calisirlar (Sanjaghi, 2000).

Dontigiimeti liderler, takipgilerinin yaraticiligini, motivasyonunu ve maneviyatini artirirken, islem
liderleri ise, takipgilerinin kisisel ve gelecekteki ¢ikarlarina hitap eder. Doniisiimcii liderler, aym
zamanda iilke i¢in neler yapabileceklerine de odaklanirlar. (Ozgoly, 2004).

Doniisiimceii liderler, takipgilerini degistirir, gelismeleri ve yeni seyler yaratmalar1 i¢in onlari
giiclendirir. Bu nedenle takipgiler ihtiyaglar, egilimler ve degerler konusunda biiyiiyebilir, ¢linkii
takipcilerin liderlere doniisebilmesi ve degisebilmesi i¢in ihtiyaglar kargilanmalidir. (Barker, 1992).
Doniistimcii liderler degerler, etik, standartlar, uzun vadeli hedefler ve odaklanma sayesinde
yeteneklerini artirmak i¢in, takipcilerinin performans ve gelisimleri ile siklikla karsi karsiyadir.
Doniistimcii liderlerin giiglii i¢ idealleri ve degerleri vardir (Northhouse, 2001).

Paul Hersey, Kenneth Blanchard ve Johnson Dewey, doniisiimsel liderligi; mevcut kosullarda
stireksiz degisiklikler yaratmak igin, bireylerde veya gruplarda bilgilendirilmis etki siireci ve
orgiitsel performansi ele alan bir biitiin olarak tanimlamaktadirlar.

Burns, arastirmalarinda doniisiimcii liderlerin olaganiistii islerde, bir vizyonu oldugunu ve
baskalarina meydan okudugunu vurgulamaktadir. Doniistimcii liderlerin yeni gerekli yollar
cizebilecegine inanmaktadir. Ciinkii; modern kuruluglar ona gore degisimlerin kaynagi
sayllmaktadir. Bagka bir deyisle, doniisiimcii liderler organizasyonel degisiklikler lizerinde tam bir
etkiye sahiptir. Bu tiir bir liderlik, gelecek i¢in daha iyi bir tablo ve ¢alisanlar icin ise, daha etkin bir
vizyon anlamina gelmektedir.

1985'te Burns'iin ¢alismalarini takiben Boss, orgiitsel istikrar ve doniisiim i¢in sirasiyla islemsel ve
doniisiimsel liderlikler {lizerinde arastirmalarina devam etmistir. 1996'da Boss ve Alive, "Cok
Faktorlii Liderlik" (MLQ) adli ankette bir model gelistirerek, islemsel ve doniisiimsel yonleri
tanimlamaktadir. Bu modelde, doniisiimsel liderligin yonleri arasinda ideallestirilmis etki,
entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon ve kisisellestirilmis diisiinceler yer almaktadir. Islemsel
yonlerinde ise liderlik, kosullu tegvikleri ve istisnaya dayali yonetimi igerir.

1978'de Burns, degisime dayali olarak islemsel liderligin bir tanimini1 yapmaktadir. Bu tanimda;
islemsel liderlikten, lider ve takipgi arasindaki karli iligki olarak bahsetmektedir. Burns’e gore,
islemsel liderler takipgilerini performanslarina gore tegvikler ile oOdiillendirirken, ayn1 zamanda
aldiklar1 cezalar ile de suglayabilirler. Doniistimcii liderlik dinamiktir ve liderlerin takipgilerinin
degerleri, inanglar1 ve hedefleri iizerinde etkili oldugu karmasik bir siireci i¢inde barindirir. Bu
siiregte takipgilerin davraniglari, liderlerin davranislarinda degisikliklere neden olur. Burns,
siireklilik konusunda doniisiimcii liderlik ve islemsel liderligi ele alarak, liderlik tarzlarinda iki ayri
noktay1 vurgulamaktadir. (Moghali, 2002).
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Boss, doniisiimsel liderlik modelinin evrensel bir tarzda uygulanabilecegine inanmaktadir.
Takipgileri, grup veya orgiitsel ¢ikarlar igin bireysel ¢ikarlar: ihmal etmeye tesvik etmekte ve onlari
normalden daha fazla ¢aligmaya yonlendirmektedir. Doniistimcii liderler, ¢alisanlarin fikirlerini ve
degerlerini onaylamak ve onlara ¢esitli sorunlar hakkinda diistinmeleri i¢in, ilham vermek adina
modern yontemler kullanarak olaganiistii bir motivasyon yaratmaktadir. Doniisiimcii liderler,
toplumu kendi s6z ve davranislariyla degistirir. Takipgilerinin kendilerine karst saygi, haysiyet ve
sadakat duygusu bulunmaktadir. Doniisiimcii liderler, anlayis ve girisimlerde sozleriyle,
sohbetleriyle, baskalarina ilham verme yeteneklerine sahiptirler. Dontisiimcii liderlikte uygulamalar,
liderler c¢alisanlarin1 kendilerine yonelik c¢ikarlar gelistirdiklerinde ortaya koyarlar. Liderler
takipcileri i¢in, hedeflerin ve misyonun farkindaligini ve kabuliinii yaratirlar.

Boss, doniisiimsel liderligin takipgilerin Ozellikleri ve davranmislar1 tizerinde etkili oldugunu
savunmaktadir. Dontigiimeti liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyag ve taleplerini belirledigi bir
siirectir ve ayn1 zamanda bu tiir ihtiyag¢larin, belirlenen amaclara ulasmak i¢in kapsamli bir ¢aba ile
karsilanmasina dayanmaktadir. Islemsel siirec, gorevleri yerine getirmek igin ihtiyag ve taleplere
hitap eder (Boss & Alive, 1993).

4.DONUSUMCU LIiDERLIGIN FAKTORLERI

4.1.Karizma (Ideallestirilmis Etki)

Karizmatik liderlik, déniisiimcii liderligin ve idealize edilmis etkinin bir bilesenidir. Ideallestirilmis
ozellikleri ve ideallestirilmis davranislar igerir. Takipgilerine ve onlarin gururuna ilham vermek,
grup cikarlarina katki, digerlerinin yani sira, bir liderin en bariz idealize edilmis ozellikleridir.
Takipgilerin yiiceltilmesi, onuru, saygisi ve sorgusuz sualsiz itaati idealize edilmis bir duygu aktarir.
Konugma en 6nemli degerler ve hedeflere yonelik giiclii bir duygu ile, manevi ve ahlaki sonuglar
hakkinda kararlar, ideallestirilmis davranis gostergeleri arasindadir. Ideallestirilmis etki, takipgilerin
lideri rol model almasini saglamaktadir.

Ideallestirilmis etki, takipgilerde giiven olusturma ve liderligi anlama yetenegini gosterir.
Organizasyondaki degisiklikleri kabul etmede radikal bir faktordiir. Organizasyonu amaclarina
ulagmak i¢in yiiritme ¢abalari, boyle bir giiven ve cesaret olmadan sonugsuz kalacaktir. Bir birey,
lider tarafindan yonetilmeye hazir oldugunda ancak, baskalarina liderlik edebilir. Bagkalar1 boyle
bir kisiye inanir ve gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirdigi i¢in (potansiyel takipgiler) onu takdir
eder. Baska bir deyisle, bir birey her konuda ideal davrandigi noktada liderdir.

Temelde takipciler, idealize etkileri nedeniyle liderlere itaat etmeye caligmaktadirlar. Bununla
birlikte, en basarili liderler giiven ve anlayis igerisinde olduklarindan, yiiksek bir basar1 seviyesine
ulasmaktadir. Ciinkii; bu takipciler liderleri kendilerine 6rnek almaktadirlar. Ideallestirilmis etkiye
sahip liderler, saygi duyulan ve giivenilen kisilerdir. Takipgiler kendisini onun araciligiyla tanir ve
onu hafifletmeye ¢alisir. Bu tiir liderler "dogru isler yaparlar", ayn1 zamanda yliksek insani ve
ahlaki davraniglara sahiptirler. Kisisel hedeflere ulagmak i¢in, liderlik giiclerini ve kapasitelerini
kullanirlar. Karizmatik liderler, takipgilerini yonlendirerek orgiitsel hedeflere ulasmaya c¢alisirlar.
Karizma, 6zeldir ve bagkalarin1 kendi bakis agilarini takip etmeye tesvik eder (Northhouse, 2001).

4.2.1Tham Verici Motivasyon

[Tham veren motivasyon, déniisiimcii liderligin takipgilerini ilham verici sekilde uygun davramislara
tesvik eden bir figiir olarak tanimladigi yeteneklerinden biridir. “°Ne zaman organizasyonda
dontistimsel degisiklikler yapilmali1?’’ ve “’Ne zaman lider takipgileri siirekli olarak yeni inang ve
diisiinceyi (degisimi) kabul etmeye ikna etmeli?”’ sorularina yanit aranmaktadir. Bu nedenle
doniisiimcii liderler, 6zel bir yolla takipgilerini tesvik etmeye calismaktadirlar. Ortiik olarak, bu tiir
davranislar arastirma egilimi gosterir, bize iyimser ve takim olarak hareket etmeyi 6gretir.

Peter Senge, ilhamin motivasyonun temeli olduguna inanmaktadir. Bu tiir bir motivasyon,
takipgilerin orgiitsel amaclar1 gerceklestirme taahhiidiinii tesvik etmektedir. Ilham verici liderler,
takipciler icin ortak bir i¢gorii olusturur.
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Bireyler, vizyon liderler onlara sdyledigi i¢in degil, gercek oldugunda her seyi 6grenirler. Ayni
zamanda bireyler, kendileri bunu yapmaktan hoslandiklari i¢in degil, kendileri de bu sekilde hareket
etmek istedikleri icin liderleri yol gosterici olarak gormektedirler. Bu i¢gorii, hiyerarsi seviyelerine
ihtiya¢ duyulandan daha yiiksektir ve orgilitsel amaglar, takipgiler arasinda paylasilan bir i¢gdriiyii
tesvik ederek ilham verir.

Genel olarak ilham verici motivasyon sunlardan olusur:

1. Gelecekten iyimser konusma,

2. Yapilmasi gerekenler hakkinda coskulu konugma,

3. Cekici bir gelecek perspektifini ifade etmek,

4. Hedeflere ulagilacagina olan giiveni ortaya koymak,

5. Nelere dikkat edilmesi gerektigine dair heyecanli bir resim ¢izmek,

6. Zorlu sorunlari ele almaktir (Moghali, 2002).

4.3.Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel uyarim, doniisiimcii liderlerin organizasyonlarin ¢esitlendirilmesinde, 6nemli rol
(degisim) oynadiklar1 yeteneklerinden biridir. Doniistimcii liderler, takipgilerini yaraticilifa ve
yenilige tesvik etmeye calisirlar. Bu tiir liderler, takipgilerini diisiincelerinde problem ¢6zme
yontemleri ve kullanimini, metaforlar ve ornekler araciligiyla 6grenebilmeleri icin, dogru bir
sekilde yonlendirmeye ugrasirlar. Bu nedenle, takipgiler yeni sorunlar1 ¢ozmek i¢in yaratici fikirler
iiretmeye ¢aba harcamaktadir.

Boss, entelektiiel motivasyonun yarattigi inanglar ve degerler hakkinda, takipgilerin sorunlarin
farkinda olmasini ister. Ancak; takipgiler, sorunlari ¢6zme asamasinda tesvik edici itici bir giiciin de
olduguna inanmaktadir. Doniistimcii liderlik, takipgilerin 6rgiitsel dogay1 anlama yeteneklerini fark
eder ve zorluklar karsisinda yllmadan devam etmelerini ister. Burada daha ¢ok diisiiniilen sey, hizli
tepkilerden ziyade yaratict ve gelismis fikirlere daha fazla dikkat etmektir. Lider, takipgilerin
diistincelerini izleme konusunda ne yaptiklarin1 anlamalarini saglayan bir meydan okuma ortami
yaratir. Ayrica bu faktor, 6grenen organizasyon olusturmak i¢in bir ara¢ olarak kabul edilmektedir.
Genel olarak, entelektiiel uyarim sunlardan olusur:

1. Temel varsayimlar1 yeniden arastirmak ve bunlar1 sorgulamak,

2. Sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilar1 kazanmak,

3. Baskalarinin soruna farkli ac¢ilardan bakmasini saglamak,

4. Geleneksel sorunlari ele almak i¢in, geleneksel olmayan diisiinmeye tesvik etmek,

5. Heniiz sorgulanmamus fikirlerin gézden gecirilmesini saglamaktir (Moghali,2002).

4.4.Kisisellestirilmis Goriis

Bireysel degerlendirme, doniisiimsel liderligin bir baska 6zelligidir. Odeme ve baskalarina ilgi,
doniistimcti liderligin en 6nemli yonlerinden biridir. Bireyler, liderler tarafindan desteklenir ve
liderler, bireylerin kisisel duygular1 ve ihtiyaglari ile ilgilenirler (Podsakoff, 1990).

Dontigiimeti liderler, astlarinin potansiyel yeteneklerini yerine getirmelerine yardimci olur ve
organizasyondaki sorumluluklarini arttirmak icin ¢aba sarf ederler. Doniisiimcii liderler ihtiyaclarin
teshisinde, islemsel liderlerden farklidir. Ciinkii; islem lideri, daha yiiksek ihtiyaglar1 yerine,
gelisme ve olgunluk gibi daha diisiik ihtiyaclar karsilamaya ¢aligir.

Genel olarak, bireysellestirilmis degerlendirme sunlardan olusur:

1. Ogretim ve kogluk icin zaman harcamak,

2. Bagkalarina sadece grup tiyesi degil, kisi olarak davranma,

3.Farkl1 ihtiyaglara sahip kisiler olarak yetenekler, hayaller ve dilekler gibi konularda baskalarina
dikkat etmek,
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4. Bagkalarinin kendi yeteneklerini gelistirmelerine ve biiylitmelerine yardimci olma,

5. Baskalarinin taleplerini ve ilgi alanlarini dinlemek,

6. Bireyselligi gelistirmek ve bireylerin biiylimesini kolaylastirmaktir (Moghali, 2002).

Déniistimcii liderlerin becerilerinin etkin kullanima, liderlerin asagidaki 6zelliklerini gostermektedir.
-Yaraticilik,

-Takim odaklilik,

-Baskalariin takdiri,

-Ogretme ve 6grenme,

-Sorumluluk alabilmedir.

5.1SLEM LIDERLIGi

Burns'e gore islemsel liderlik; bireylerin aralarinda karsilikli kisisel egilimlerinin karsilanacagi
tiirde islemlere dayanan bir tiir liderliktir. Baska bir sekilde, takip¢i kar odaklidir ve kisilerin
kazandiklarma bagl bir seyi, digeriyle degistirmenin dogru oldugunu diisiinmektedir. islem
liderligi, kisisel ¢ikarlar1 saglamak i¢in lider ve takipgi arasindaki iliskiye isaret eder.

Liderlige yonelik bu yaklasim, lider ve lider arasindaki iligkilerin 6nemini ve takipginin yani sira bir
sozlesme yoluyla iiretilen karsilikli avantajlar1 vurgular. Bu s6zlesmeye dayanarak lider bagislari,
baglilik ve sadakat yerine tesvikleri ve bilisi 6n plana ¢ikarir (Robins, 2003).

Burns, islemsel liderligin organizasyonlarda liderlerin destegini almak igin, tesvik ve tesvikleri
degis tokus etmekten ziyade, takipcilerin ortak liderlik tarzi olusturduguna inanmaktadir. Hem
liderlerin hem de takipgilerin amaci, birbirlerinden ayr1 ve aninda ortaya ¢ikabilecek bazi eylemler
konusunda fikir birligine sahip olmaktir.

Ote yandan doniisiimcii liderligin amaci, acil ihtiyaglar karsilamaktan daha fazlasidir. Burns'e gore
doniistimcti  liderler, takipgilerinin potansiyel motivasyonlarin1 arttirmaya c¢aligmaktadir.
Doniistimcii liderlerin ayirt edici 6zelligi, ortak ve paylasilan bir hedeftir.

Burns, doniistimsel liderligin esas olarak islemsel liderlikten daha iistiin oldugunu savunmaktadir.
Doniisiimsel liderler, insan davramisi ve takipgilerin etik egilimleri karsisinda, motivasyonel
olgunun artacagini diistinmektedir.

Ote yandan, kendi statik 6zellikleri olan islemsel liderlik, astlar1 kontrol etme diisiincesiyle kendine
cekmeye calisacaktir. Ayni1 zamanda, takipginin, kendi kisisel ihtiyaclarini karsilamasina yardim
eder. Doniisiimcii liderlik ise, Maslow'un yliksek ihtiyac hiyerarsisini ortaya ¢ikarma konusunda
ongoriilerde bulunur(Siola,1998).

6.MUDAHALESIZ LIDERLIK

Miidahalesiz liderlik, liderin olmadig1 veya bagkalarina liderlik etmekten kacindigi zamanlarda,
takipcilerin 6zgiirliigli elde etme miicadelesi anlamina gelmektedir. Bu en statik liderlik tarzi olarak
kabul edilir. Islemsel liderligin 6niinde, miidahale etmeme islemsel olmayan ve farklilasmamis
durumu gosterir.

7.ARASTIRMA METODOLOJISI
Aragtirmanin temel amaci, basarili ve basarisiz sirketler arasindaki doniisiimcii liderlik 6zelliklerini
karsilastirmaktir. Calismanin alt hedefleri sunlari igerir:

7.1.Alt Amaclar:

1. Ideallestirilmis etkinin &zelliklerini inceleyen basarili ve basarisiz sirketler,
2.Entelektiiel uyarimin 6zelliklerini inceleyen basarili ve basarisiz sirketler,

3.1lham veren motivasyonun &zelliklerini inceleyen basarili ve basarisiz sirketler,

4 Bireysellestirilmis diisiincenin 6zelliklerini inceleyen basarili ve basarisiz sirketler,
5.Doniistimsel liderlik faktorlerini siralayan basarili ve basarisiz sirketlerdir.
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8.ARASTIRMA HiPOTEZI

8.1.Ana Hipotez:

Basarili sirketlerin daha az basarili sirketlere gore liderlik tarzi, daha ¢ok doniisiimcii liderlik
modeline dayanir.

8.2.Alt Hipotezler:

1.Basarili sirketlerde liderlik tarzi, daha az basarili sirketlere gore daha ¢ok idealize edilmis ve
etkilidir.

2.Basarili sirketlerde liderlik tarzi, daha az basarili sirketlere gore daha ¢ok ilham verici ve
motivasyoneldir.

3.Basarih sirketlerde liderlik tarzi, daha az basarili sirketlere gore daha ¢ok entelektiiel ve tesvik
edicidir.

4.Basaril1 sirketlerde liderlik tarzi, daha az basarili sirketlere gore daha cok bireysel ve
degerlendiricidir.

9.ARASTIRMANIN TURU VE YONTEMI

Arastirmanin tiirli, agiklayici ve kesitsel tipte yapilmis bir anket ¢alismasidir. Agiklayicidir, ¢linkii;
mevcut durumun bir resmini ¢izer. Anket yoluyla ise, elde edilmis 6rneklem verilerini toplamaya ve
analiz etmeye caligir.

10. EVREN VE ORNEKLEM

Bu aragtirmanin evrenini, Ankara ili Cankaya ilgesinde yer alan farkli 6zel sirketlerde ¢alisan {iretim
yoneticileri ve personelleri olusturmaktadir. Bu nedenle, bu firmalarin personeli 6érneklem olarak
kabul edilmistir. Basarili ve daha az basarili sirketleri segmek icin, Endiistriler ve Madenler Orgiitii
uzmanlarinin fikirleri hakkinda tam bilgiye sahip bu kurumlarin performansindan yararlanilmistir.
Son ii¢ yildaki (2017-2020) performanslari, bu sirketlerin insan kaynaklar1 yetkilileri tarafindan
aciklanmuistir.

11.ORNEKLEME YONTEMI

Kota drneklemesi, bu aragtirmada kuruluslar i¢in lise veya daha yiiksek seviye egitimli personel
sayis1 esas alinarak kullanilmistir. Sirketler i¢inde ise, basar1 durumunu belirlemek icin rastgele
ornekleme yontemi kullanilmistir. Dikkate alinan sinirlamalara goére, her bir kurulusun paymni
belirledikten sonra se¢im yapilmistir.

11.1.ORNEKLEM BUYUKLUGU

Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek igin, G. William'm 1977 yilinda kaleme aldig1 "Ornekleme
Teknikleri 1" baglikli kitab1 kullanilmistir. Kitaptan yararlanilarak kullanilan formiil, Cochran'dan
almmastir ve asagidaki sekildedir:

(:3+13)
dz

d:ll1—l12 a:EIO/O

S

n

Formiilden elde edilen 6rnek varyans 125 olmasina ragmen, ulasilabilen toplam oOrneklem
bliytikliigii 68 kisidir. Anketlerin online olarak doldurulmasinin zaman alic1 olmasi, anketlere geri
dontislerin az olmasi, yiiz yiize uygulanan anketleri kisilerin eksik doldurmasi gibi nedenlerden
dolay1, veri toplamada hedeflenen sayiya ulagsmakta giicliik ¢cekilmistir.
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12.ARASTIRMA ALANI
12.1.Tematik Alan
Arastirma alani, orglitsel davranis ¢alismalari ve yeni liderlik teorileridir.

12.2. Zaman Alam
Ik caligmalar, 2019 ilkbaharinda baslatilmis ve ardindan arka plan ¢aligmalarina devam edilmistir.
2020 baharda ise, saha ¢alismalar ile verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi sona ermistir.

12.3.Arastirma Uygulama Alani
Bu aragtirmanin uygulama alani; Ankara’nin Cankaya il¢esinde bulunan 6zel sirketlerdir.

13.VERI ANALiZ YONTEMLERI

Anket yoluyla veri toplandiktan sonra, elde edilen sonuglar SPSS Istatistik yazilim programinda
analiz edilmis, bulgular tablo ve grafiklerle desteklenmistir.

Kullanilan istatistiksel yontemler sunlar icerir:

1.Ortalamalar, yiizdeler, standart sapma, tablolar gibi tanimlayici testler ve grafikler,

2.Basarili ve daha az basarili sirketler arasindaki dontisiimsel liderlik faktorleri ile ilgili farklar
6lgmek icin uygulanan testler,

3.Basarili ve daha az basaril sirketlerde, doniistimcii liderlik faktorleri i¢cin Freedman siralama testi
uygulanmaistir.

14.BULGU ANALIZi
14.1.Tamimlayic1 Istatistikler: .
Tablo 1: Basarili Organizasyonlarda Doniigiimcii Liderlik Gostergelerinin Incelenmesi

Mean Ortalama Mod il Mean Ortalama Mod Standart
Sapma Sapma

3.325 3.343 3.34 0.279 2.81 2.79 2.66 0.275

Bagarili ve daha az basarili sirketlerde doniistimcii liderligin ortalamasi, basarili sirketler igin
sirasiyla 3.32 ve 2.81'dir. Yukandaki tablo, basarili sirketlerde ortalama, ortam ve modun
doniisiimeii liderlik gostergelerinin 3'lin iizerinde oldugunu gostermektedir. Basarili sirketlerde
dontistimsel liderlik yonleri arasinda, ilham veren motivasyon ve kisisellestirilmis goriis, sirasiyla
en yiiksek ve en diislik ortalamaya sahiptir. Dolayistyla, yoneticilerin bireysellestirilmis diistinme
ozelliklerini uygulamaya calisacaklar1 sdylenebilir.

Tablo2: Basarili Sirketlerde Doniisiimsel Liderlik Gostergelerinin Tanimlayici Istatistikleri

Tablo 2’de doniisiimcii liderligin gostergelerini daha az basariliyla analiz eden sirketler yer
almaktadir.
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Tablo 3: Daha Az Basarili Durumda Olan Sirketlerin Dontisiimcii Liderlik Gostergelerinin
Tanimlayici Istatistikleri

Doniistimcii liderlik yonlerinin tanimlayicr istatistiklerine iliskin yukaridaki tabloya gore daha az
basarili olundugunda, bu sirketlerde tiim doniisiimsel liderlik yonlerinin basarili olanlardan daha
diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Daha az basarili sirketlerde, ilham verici motivasyon
disinda, diger yonler 3'iin altindadir. Ilham verici motivasyon 3.13 ortalama ile en yiiksek sirada,
ikinci sirada entelektiiel uyarma 2.86 ortalama, 2.69 ortalama ile kisisellestirilmis goriis ticlincii
sirada ve 2.58 ortalama ile ideallestirilmis etki en diisiik sirada bulunmaktadir.

14.2.Tiimdengelimli istatistikler:

14.2.1.Ana Hipotezin Test Edilmesi:

Ana hipotez ve arastirma arka plan ¢alismalarina gore, liderlik basarili sirketlerde doniisiimcii
liderlik modeline dayanir. Bagka bir deyisle, liderlik uygulamalarinda basarili sirketler daha ¢ok
dontistimcii liderlik 6zelliklerine sahiptir. Bu temelde, ana hipotez testi asagidaki gibi olacaktir:

a) Basarili sirketlerde doniisiimsel liderlik yonlerinin ortalamasi, basarisiz sirketlere gére daha
diisiik veya esittir. Ho: M1 <M

b) Basarili sirketlerde doniigiimsel liderlik yonlerinin ortalamasi, basarisiz sirketlerden daha
yiiksektir. Hi: Mi> M

Hipotez testi ile ilgili olarak, iddia ters hipotezde olacaktir. T testi %95 giiven diizeyinde P degeri =
0.000 dir. Bu nedenle, Ho reddedilir ve H; kabul edilir yani; basarili sirketlerde doniisiimsel liderlik
yonlerinin ortalamasi, basarisiz olanlardan daha yiiksektir. Bagka bir deyisle, basarili sirketlerdeki
liderler daha fazla doniisiimsel liderlik 6zelligine sahiptir.

14.2.1.1.Birinci Alt Hipotezin Test Edilmesi:

Birinci alt hipoteze gore, basarili sirketlerde liderlik tarzi daha c¢ok ideallestirilmis etkiye
dayanmaktadir. Dolayisiyla hipotez testi su sekilde ifade edilir:

a) Basarili sirketlerde ideallestirilmis etki, basarisiz sirketlerden daha diisiik veya esittir.

Ho:M; <M

b) Basarili sirketlerde ideallestirilmis etki, basarisiz sirketlerden daha yiiksektir. Hi: M1> M
Hipotez testi ile ilgili olarak, iddia ters hipotezde olacaktir. T testi %95 giiven seviyesinde iken P
degeri = 0.000 dir. Bu nedenle, Ho reddedilir ve H; kabul edilir yani; basarili sirketlerde
ideallestirilmis etki, basarisiz sirketlerden daha fazladir. Diger basarili sirketlerdeki liderler, daha az
basarili olanlara gore daha ¢ok ideallestirilmis etkiye sahiptir.

14.2.1.2.ikinci Alt Hipotezin Test Edilmesi:

Ikinci alt hipoteze gore, basarili sirketlerde liderlik tarzi daha ¢ok ilham verici motivasyona dayanir.
Dolayisiyla hipotez testi su sekilde ifade edilir:

a) Basarili sirketlerde ilham verici motivasyon, basarisiz sirketlerden daha diisiik veya esittir.

Ho: MisM»
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b) Basarili sirketlerde ilham verici motivasyon, basarisiz sirketlerden daha yiiksektir.

Ho: Mi>M>

Hipotez testi ile ilgili olarak, iddia ters hipotezde olacaktir. T testi %95 giiven diizeyinde iken, P
degeri = 0.000 dir. Bu nedenle, Ho reddedilir ve H; kabul edilir yani; basarili sirketlerde ilham
verici motivasyon, basarisiz sirketlerden ¢ok daha fazladir. Diger bir deyisle, basarili sirketlerdeki
liderler, daha az basarili olandan daha fazla ilham verici motivasyona sahiptir.

14.2.1.3.Ugiincii Alt Hipotezin Test Edilmesi:

Ugiincii alt hipoteze gore, basarili sirketlerde liderlik tarzi daha ¢ok entelektiiel uyarima
dayanmaktadir. Dolayisiyla hipotez testi su sekilde ifade edilir:

a) Basarili sirketlerde entelektiiel uyarim, basarisiz sirketlerden daha diisiik veya esittir.

Ho: Mi< M

b) Basarili sirketlerde entelektiiel uyarim, basarisiz sirketlerden daha yiiksektir. Ho: M1> M>»
Hipotez testi ile ilgili olarak, iddia ters hipotezde olacaktir. T testi %95 giiven diizeyinde iken, P
degeri = 0.000 dir. Bu nedenle, Ho reddedilir ve H; kabul edilir yani; basarili sirketlerde entelektiiel
uyarim, basarisiz sirketlerden daha fazladir. Diger bir deyisle, basarili sirketlerdeki liderler, daha az
basarili sirketlere gore daha fazla entelektiiel uyarima sahiptir.

14.2.1.4.Dordiincii Alt Hipotezin Test Edilmesi:

Dordiincti alt hipoteze gore, basarili sirketlerde liderlik tarzi daha ¢ok kisisellestirilmis goriige
dayalidir. Dolayisiyla hipotez testi su sekilde ifade edilir:

a) Basarili sirketlerde kisisellestirilmis goriis, basarisiz sirketlerden daha diisiik veya esittir.

Ho: Mi< M

b) Basarili sirketlerde kisisellestirilmis goriis, basarisiz sirketlerden daha yiiksektir.

Ho: M1> M

Hipotez testi ile ilgili olarak, iddia ters hipotezde olacaktir. T testi %95 giiven diizeyinde iken, P
degeri = 0.000 dir. Bu nedenle, Ho reddedilir ve H; kabul edilir yani; basarili sirketlerde
kisisellestirilmis goriis, basarisiz sirketlerden daha fazladir. Bagka bir deyisle, basarili sirketlerdeki
liderler, basarisiz sirketlere kiyasla daha fazla kisisellestirilmis goriise sahiptir.

14.2.2.Yan Sonuclar:

Islemsel liderlik verilerinden elde edilen sonuglara gore, anketler ayrica analiz edilmistir. islemsel
liderlik wverileri, kendi aralarinda karsilastirmali olarak sonug¢landirilmigtir. Veriler T testi
kullanilarak, % 5 hata seviyesi ile analiz edilmis ve elde edilen sonug; basarili ve daha az basarili
sirketler arasinda islemsel liderlik ydniinden anlamli bir fark yoktur olarak bulunmustur. islemsel
liderlik, hem basarili hem de basarisiz sirketlere uygulanmistir. Her iki sirkette de, islemsel
liderligin ¢ok diisiik oldugu bu farkla ortaya konulmustur.

Liderlikle ilgili olarak yapilacak ¢ikarim; hem basarili hem de daha az basarili sirketler arasinda
onemli bir fark olmadigidir. Her iki sirkette de, islemsel liderlik gostergeleri ¢ok diisiik bir
ortalamaya sahiptir.

15.SONUC

15.1.Tanimlayici istatistiklerden Elde Edilen Sonuclar

Basarili ve daha az basarili olan sirketlerde, doniisiimcii liderlik yonlerinin ortalamasini gdzden
gecirerek, basarili sirketlerin doniistimcii liderlik yonlerinin daha az basarili sirketlerden yiiksek
oldugunu anlayabiliriz. Bu ¢izgide ve basarili sirketlerde en yiiksek ve en diisiik ortalama sirasiyla,
ilham verici motivasyona (3.47) ve kisisellestirilmis goriise (3.12) aittir. Daha az basarili
sirketlerde, en yiiksek ortalama ilham verici motivasyona (3.13) aittir. En diisiik ortalama ise,
ideallestirilmis etkiyi (2.58) gostermektedir.
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Tablo 4: Basarili Ve Daha Az Basarili Olan Sirketlerde Doniisiimcii Liderlik Yonlerinin
Kargilagtirilmasi

Basarili
Az basarili
Basarili
Az basarili
Basarili
Az basarili
Basarili
Az basarili

Yukaridaki tabloyu dikkate alarak, incelenen sirketlerde yonetici ve ¢alisanlarin diger yonleri igin,
ilham verici motivasyonun iyi degerlere sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Bagka bir deyisle, bu
sirketlerdeki liderler, calisanlarin motivasyonlarini harekete ge¢irme ve artirma konusunda oldukga
aktiftir. ilham veren motivasyon sunlar1 icerir: iyimser 6ngorii, cekici bir gelecek perspektifini
aciklamak, gliven duygusunu ifade etmek ve tiim amaclarin ulasilabilir oldugu gercegini kabul
etmektir. Goriinilise gore, incelenen sirketlerdeki liderler, ortalamasi her iki kategoride yliksek olan
yonlere dikkat etmektedir. Genel olarak su sonuca varilabilir: Liderler, personelinin motivasyon
sorunlarini1 bilmektedir. Coziimii i¢in ise, liderler motivasyon teknikleri ve tatmin edici personel
ihtiyaglar1 konusunda olumlu yanit verebilecek donanima sahiptir.

Yukaridaki tablodan agik¢a anlasilan sey, basarili sirketlerdeki yonetici ve liderlerin
kisisellestirilmis goriis acisindan zayif davranmasidir. Kisisellestirilmis goriis, liderlerin
personeline, egitime, becerilerinin gelistirilmesine ve genel calisanlarin giiclendirilmesine zaman
ayirmistir. Fakat, dontisiimcii liderlik yonleri arasinda en diisiik ortalamaya sahip olan da bu faktor
olmustur. Basaril1 sirketlerdeki liderler, kisisellestirilmis goriisler arasinda olan ¢ikarlar1 uygulamali
ve ¢aliganlarin taleplerine deger vermelidir.

Daha az basarili sirketlerde, ilham verici motivasyon disindaki tiim dontistimsel liderlik yonleri
diisiikk puana sahiptir. Bu tiir sirketlerde, liderlerin doniisiimsel liderlik 6zellikleri daha diistiktiir.
Ayrica, ideallestirilmis etki en diisiik ortalamaya sahiptir. Idealize edilmis bilgi, gurur ve serefe
ilham vermek demektir. Calisanlarda en 6nemli deger ve inan¢lardan bahsetmenin yani sira, karar
vermede maneviyat ve ahlak faktorlerinin daha az zamanda uygulanamadigi agiktir. Daha az
basarili sirketlerde, entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis goriis yonleri de diisiik puana sahiptir.
Basarili sirketlerde, ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarim, ilham verici motivasyondan sonra
daha yiliksek puana sahiptir. Doniisiimsel liderlik 6zellikleri, basarili sirketlerdeki liderlerin daha
cok fayda sagladigini gostermektedir.

15.2.Tiimdengelimli Istatistiklerin Sonucu

15.2.1.Ana Hipotez Testinin Sonuglar1

Arastirmada karsilastirma sonucu ortaya konulan ana hipotez ile ilgili olarak basarili ve daha az
basaril sirketlerde doniistimsel liderlik durumu, Ho doniistimcii liderlik ortalamasina esit veya daha
diisiik olarak ortaya konulmustur. Hi hipotezi, %5 hata diizeyinde reddedilmistir. Basarili
sirketlerde doniisiimsel liderlik yonlerinin, daha az basarili olanlardan daha ileride oldugu sonucuna
ulasilmistir. Basarili sirketlerde, liderlik tarzi daha c¢ok doniisiimcii liderlik 6zelliklerine
dayanmaktadir.
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15.2.1.1.Birinci Alt Hipotez Testinin Sonucu

Ilk varsayimda, Ho hipotezi basarili sirketlerde idealize edilmis etkinin ortalamasmin daha az
basarili sirketlere gore daha diisiik veya esit oldugunu gostermektedir. Verilerden elde edilen
sonugclarla ilgili olarak, Ho hipotezi %35 hata seviyesi ile reddedilmistir. Bagka bir deyisle, basarili
sirketlerde idealize edilmis etki, daha az basarili olanlara gore yliksek puana sahiptir. Basarili olmak
icin sirketler, daha cok idealize edilmis etkiye 6nem vermelidir.

15.2.1.2.ikinci Alt Hipotez Testinin Sonucu

Ikinci varsayimda, Ho hipotezi basarili sirketlerde ilham verici motivasyonun ortalamasinin daha az
basaril sirketlere gore, daha diisiik veya esit oldugunu gostermektedir. Elde edilen sonuglarla ilgili
olarak veri analizinde, Ho hipotezi %35 hata seviyesi ile reddedilmistir. Bagka bir deyisle, basarili
sirketlerde ilham verici motivasyon, daha az basarili olanlardan daha yiiksek puana sahiptir. Basaril
olmak i¢in sirketler, daha ¢ok ilham verici motivasyona énem vermelidir.

15.2.1.3.Uciincii Alt Hipotez Testinin Sonucu

Ucgiincii varsayimda, Ho hipotezi basarili sirketlerde entelektiiel uyarmanin ortalamasmnin daha az
basarili sirketlere gore, daha diisiik veya esit oldugunu gostermektedir. Verilerden elde edilen
sonuclarla ilgili olarak, Ho hipotezi %5 hata seviyesi ile reddedilmistir. Bagka bir deyisle, basarili
sirketlerde entelektiiel uyarim, daha az basarili olanlardan daha yiiksek puana sahiptir. Basarili
olmak i¢in sirketler, daha ¢ok entelektiiel uyarima énem vermelidir.

15.2.1.4.Dordiincii Alt Hipotez Testinin Sonucu

Dordiincii varsayimda, Ho hipotezi basarili sirketlerde kisisellestirilmis goriisiin ortalamasinin daha
az basarili sirketlere gore, daha diisiik veya esit oldugunu gostermektedir. Verilerden elde edilen
sonuglarla ilgili olarak, Ho hipotezi %5 hata seviyesi ile reddedilmistir. Bagka bir deyisle, basarili
sirketlerde kisisellestirilmis goriis, daha az basarili olanlardan daha yiiksek puana sahiptir. Basarili
olmak i¢in sirketler, daha ¢ok bireysellestirilmis degerlendirmeye énem vermelidir.

16.ARASTIRMA BULGULARINA GORE YONETICILERE UYGULANAN ONERILER
16.1.11k Oneri

Ayrintil1 olarak agiklanan istatistiksel tablolar incelendiginde anlasiliyor ki; basarili sirketlerin
doniisiimeii liderlik yonleri oldukca kuvvetlidir. Yoneticiler ve personel arasindaki doniigiimsel
liderlik ozellikleri, organizasyonel basariyr ve olaganiistii performansi etkileyecektir. Bu nedenle
yoneticilerimiz, doniistimsel liderlik teorisinin Ozelliklerini ve giliclii yOnlerini pratikte
uygulamalidir. Tabii ki yoneticiler ilgili egitimi gecerlerse, Orgiitsel davranis ve yoOnetimi
yiiriitmekle ilgileneceklerdir. Ayrica, ortaya atilan duruma daha bagl olacaklardir. Bu nedenle
yoneticilerin, davranigsal ve yonetsel sorunlari iyi kavramalar1 gereklidir. Dolayisiyla ilk adimda
yoneticiler; orgiitsel, davranigsal ve yonetsel temellerin farkinda olmalidir.

16.2.ikinci Oneri

Basarili sirketlerde doniisiimsel liderlik boyutlarinin ortalamasina gelince, en diisiik ortalama,
kisisellestirilmis gorilise aittir. Ana 6nemli ilkelerinden biri olan doniisiimsel liderlik, ¢alisanlarin
yeteneklerini ve kapasitelerini gelistirmeyi ongoriir. Doniistimcii liderlik yonleri yiliksek olanlar,
yetenek seviyesi olarak daha fazla 6grenir ve daha fazla hakimiyet hisseder. Kendi ile gurur duyan
yoneticiler, doniistliricii liderlik, egitim ve kogluk rollerini oynamalidir. Bu nedenle, bu tiir
sirketlerin yoneticileri 6z yeterlik ve orgiitsel performansa dikkat etmeye ¢alismalidir. Calisanlarla
konusmak, turlar ve rekreasyonel geziler planlamak, organizasyonlarda kisa siireli egitim kurslari
diizenlemek, personelin taleplerini ve kisisel zorluklarini dikkate almak, doniisiimcii liderlerin
planlarindan etkili bir sekilde yararlanmalarina yardimci olabilir.
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16.3.Uciincii Oneri

Daha az basaril sirketler icin istatistiksel tabloya gelince, ¢ogu yonlerinin diisiik oldugu sonucuna
varilmistir. Yani, bu konunun 6nemi biraz daha 6n plana ¢ikmaktadir. Basarili ve daha az basarili
sirketler, dontisiimcii liderligin orgiitsel liderlik {izerindeki etkisinin inkar edilemez basari ve
performansa sahip oldugunu fark etmislerdir. Bu nedenle, bu tiir sirketlerin yoneticilerinin
davranigsal ve yapisal degisiklikler yapmak icin daha dikkatli olmalar1 6nerilir. Doniisiimcii liderlik
faktorlerine hizhi bir sekilde dikkat ¢ekmek, orgiitsel davranis ve yap1 agisindan, hayatta kalmanin
yaninda, rekabet¢i bir ortamda savagmayi da 6n goérmektedir. Bu nedenle yoneticilere, tartigilan
faktorleri ve ozellikleri uygularken gerekli 6nlemleri almalar1 siddetle tavsiye edilir.

Daha az basarili sirketlerde doniistimsel liderlik yonlerinin ortalamasina gelince, idealize edilmis
etkinin en diisiik ortalamaya sahip oldugu agiktir. Bu nedenle yoneticilerin, personele saygi
duymak, ilham almaktan gurur duymak ve ifade etmek gibi davraniglarla kendilerini bu yonde
toplum ve llke icin gelistirmeleri tavsiye edilir. Bu yoniiyle, karizmatik unsurlar s6z konusudur.
Yani; personel tarafindan lidere saygi duyulmasi, liderin davraniglarimin karizmatik olarak
goriilmesine neden olan 6zellikler... vs. sayilabilir. Liderlerin en 6nemli yeteneklerinden biri, giiven
olusturma ve takipgileri tarafindan biitiin yonlerinin 6rnek alinmasidir. Bu nedenle yoneticiler,
sirketlerini kendileri gibi benimseyebilecek ¢alisanlarina emanet etmek ister.

16.4.Dérdiincii Oneri

Entelektiie]l uyarim ile ilgili olarak, daha az basarili sirketlerdeki yoneticiler diigiik ortalamaya
sahiptir. Bu nedenle, bu yonii gelistirmek ve desteklemek i¢in asagidaki Snlemleri almalar
onerilmektedir:

1.Bireylerin kendilerini gelistirmeleri i¢in, yetenekler ve yaraticiliklart konusunda o6zel isler
yapmalarina izin verme,

2.Sorunlar1 farkl bakis agilari ile gézlemlemeye caligmak,

3.Sirketteki Onerileri hayata gegirmek ve baskalarinin 6nerilerine deger vermek,
4.Islerin yapilmasi i¢in ¢alisanlara 6zgiiven kazandirmaktir.
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