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Ozet

Galisan performanst bireysel ve orgiitsel faktorlere bagli olarak c¢esitli boyutlarda
gerceklesebilmektedir. Orgiitsel faktorlerden biri yoneticilerin liderlik dzellikleridir. Bu
diisiinceden hareketle takipgilerinin ¢ikarlarinmi koruyan, onlara Ornek olan, grup
amaglarma baghlig: saglayan ve genel refah icin calisma konusunda tesvik edici bir rol
iistlenen doniistiiriicii liderligin is performanst tizerindeki etkisi incelenmistir. Calisma
Zonguldak ilinde farkli alanlarda faaliyet gosteren Gokgebey Seramik Fabrikasi,
Caycuma Elcap Kablo Fabrikast ve Devrek Cilas Kaucuk Fabrikasina yonelik olarak
gerceklestirilmigtir. Yiizyiize anket tekniginin kullamldigr calismaya toplam 358
calisan katilmigtir. Calisma sonucunda; Gokgebey Seramik Fabrikast ve Caycuma Elcap
Kablo Fabrikalarinda ¢alisan kisilerin doniistiiriicii liderlik algilar1 ve is performanslar:
orta diizeyde ¢ikmigtir. Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda c¢alisanlarin doniistiiriicii
liderlik algilart orta diizeyde olmakla birlikte performans diizeylerinin kabul edilir
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica her ii¢ fabrikadaki yoneticilerin doniistiiriicii
liderlik ozelliklerinin, calisanlarin performans diizeylerini etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniistiiriicii Liderlik, Performans, Zonguldak

Abstract

Employee performance can occur in various dimensions depending on individual and
organizational factors. One of the organizational factors is the leadership characteristics
of managers. Based on this idea, the effect of transformational leadership, which protects
the interests of its followers, sets an example for them, ensures commitment to team
goals and plays an encouraging role in working for general welfare, on business
performance was examined. The study was carried out at Gokcebey Ceramic Factory,
Gaycuma Elcap Cable Factory and Devrek Cilas Rubber Factory, which operate in
different areas in Zonguldak province. A total of 358 employees participated in the
study using face-to-face survey technique. In the results of working; transformational
leadership perceptions and job performances of people working at Gokgebey Ceramic
Factory and Caycuma Elcap Cable Factories were found to be at a medium level. It has
been determined that the transformational leadership perceptions of the employees at
Devrek Cilas Rubber Factory are at a medium level, but their performance levels are at
an acceptable level. In addition, it was determined that transformational leadership
characteristics affected the performance levels of employees in all three factories.
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1. GIRiS

Liderlik kavrami, tarihsel olarak din adamlar1 ve devlet idareleriyle 6zdeslestirilse de,
giiniimiizde daha ¢ok isletmeler veya Orgiitler baglaminda ele alinmaktadir (Sahne ve Sar, 2015,
s.110). Liderlik, insanlarin bir araya gelerek topluluklar ve gruplar olusturmasindan bu yana var
olan bir olgudur. Ancak liderlik, bilimsel bir disiplin olarak literatiirde 1900'lerden itibaren
incelenmeye baslanmistir. Bu kavramin ilk ele alindig1 donemlerde, liderligi kisinin sahip oldugu
belirli 6zelliklerle iliskilendirme egilimindeydi. Daha sonra, liderin sergiledigi davranislarin etkili
liderligi belirlemede 6nemli oldugu diisiiniilmeye baslandi. Giiniimiize geldigimizde ise farklh
kosullar altinda aym liderlik tarzimnin kullanilamayacag tartigilmaktadir ve modern yonetim
anlayisinda liderden beklenen daha yenilik¢i bir bakis agis1 ve degisimi yakalama yetenegidir
(Kaya, 2019, s.3).

Liderlik kavraminin literatiire girisinden bu yana bir yiizyil ge¢mis olsa da bu siire zarfinda
kavramin tanimi bir¢ok kez degismis ve gelistirilmeye calisilmistir. Liderligi evrensel olarak
tanimlamak neredeyse imkansizdir, ¢linkii liderlik karmasik bir olgudur. Bu karmagiklik, zaman
icinde gelistirilen liderlik teorilerine paralel olarak, literatiirde gesitli tanimlamalara yol agmistir.
Liderlik tanimlari, liderin kisisel 6zellikleri, davrarislari, etkilesim bigimleri, rol iliskileri, takipgi
algilar1 ve Orgiitsel kiiltiir tizerindeki etkileri gibi bircok agidan ele alinmistir. Ancak liderlik,
temelde etki siirecini iceren bir siirectir ve lider, bir toplulugu etkileyerek ortak amaglar
gerceklestiren kisidir (Northouse, 2016, s.6). Liderlik, dort ana boyutu igerir: liderin kendisi, liderin
cevresindeki bireyler, gruplar veya Orgiit, Orgiitii etkileyen i¢ veya dis gevre sartlar1 ve tiim
bunlarin zamansal yansimalari. Bu boyutlar, liderligi karmagik bir yapiya sahip ve i¢ ice ge¢mis
hale getirmistir. Bu da liderlik konusunda siirekli olarak yeni tiirlerin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Kegecioglu, 2003, s.9).

Bu liderlik tiirlerinden biri olan karizmatik liderlik, kisilerin dogustan gelen karizmatik
Ozelliklerine vurgu yapmaktadir (Giil, 2003, s.20). Otokratik liderlik, liderin baskin ve tek tarafli bir
karar alma siirecine sahip oldugu, astlara sinirli katiim olanag: taniyan bir liderlik tarzini ifade
eder (Dengiz, 2000, s.216). Biirokratik liderlik, kamu kurumlari liderlerinin toplumdaki etkilesim
siireglerini yonlendiren bir liderlik tiirtidiir (Islam, 2010, s.133). Demokratik liderlik, katilimi 6n
planda tutan bir liderlik tiirtidiir (Yetim, 2000, s.86). Laissez-faire liderlik, liderin pasif bir tutum
sergileyerek anlasmalar yapmaktan, beklentileri netlestirmekten ve takipgilerin hedeflere
ulagsmasma rehberlik etmekten kagindigr bir liderlik tarzmi temsil eder (Bass vd., 2003, s.208).
Birey-odakli liderlik, destekleyici ve diisiinceli lider davraniglarini yansitan ve ayni zamanda
sefkati ve comertligi iceren bir liderlik tarzini ifade eder (Wanasika vd., 2011, s.238). Is-odakli
liderlik, otoriter bir tutumu benimseyen liderleri ifade eder (Khan vd., 2015, s.48). Hizmetkar
liderlik, c¢alisanlar1 dinleyen, anlayan ve destekleyen bir giice sahip olmaya dayanir (Greenleaf,
1977, s.22). Etkilesimsel liderlik, astlarin lideri izlemesini tesvik eden ve 6zellikle 6diil ve ceza
araciligryla galisanlar1 yonlendiren bir liderlik yaklagimidir (Bass ve Steidlmeier, 1999, s.183).
Konumuz agisindan oOnemli olan dontstiiriicti liderlik ise Orgiit tiyelerinin tutum ve
varsayimlarinda onemli degisikliklere yol acan, orgiitiin misyonu, amaclar1 ve stratejilerine
baglhlik gostermelerini saglayan bir liderlik bigimidir (Eraslan, 2006, s.2).

Hangi tiirde olursa olsun liderlik yalnizca formel orgiitlenmelerde degil, ayni zamanda alt,
orta veya list kademeler gibi farkli diizeylerde de ortaya cikabilir (Kogel, 2015, s.671). Liderlik,
liderin karakteri, tavirlari, inanglari, degerleri ve becerileri arasindaki farkliliklar nedeniyle kisisel
ozellikler veya sahip olunan becerilerle Olgiilemeyen bir kavram (Drucker, 2018, s.37) olmakla
birlikte etkili liderler, cevrelerindeki degisimleri anlama, etkileme siirecini yonetme, vizyon
olusturma ve farkli yollar 6nerme becerilerine sahiptir. Bu liderler, belirli prensipleri takip ederek,
Orgiitleri icin basariya ulasmada onemli bir rol oynamaktadirlar (Bass ve Avolio, 1995, s.464).
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Liderlerin basariya ulasmalarinin temelinde ise insan kaynagy, giivenirlik, i¢ ve dis ¢evreye uyum
ve is performansinin saglanmasi yer almaktadir (Yukl, 2008, s.709). Nitekim bu calismada da
dontstiirticii liderligin, ¢alisanlarin is performansinda belirleyici bir rolii olup olmadig: bir alan
calismasiyla ortaya konulmasi hedeflenmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1.Déniistiiriicii Liderlik
Tarih boyunca liderlik kavrami, cesitli ¢alismalarda incelenmis ve liderin sahip olmasi
gereken Ozellikler {izerinde farkli perspektifler ortaya konulmustur (Burak, 2016, s.19). Bu liderlik
tiirlerinden biri olan doniistiiriicii liderlik, ilk defa Downton’un (1973) “Isyan Liderligi” adh
kitabinda ortaya ¢ikmis ve Burns (1978) tarafindan liderlik teorisi olarak ele alinmistir. Daha sonra,
Bass (1985) bu kavramin gelisimine ©6nemli katkilarda bulunmustur. Donitistiirticti liderler,
takipgilerini ytliksek motivasyon diizeylerine ¢ikaran, ortak deger ve amaglar etrafinda bir araya
getiren ve liderlik etme konusunda onlari doniistiiren bireylerdir. Orgiit iiyelerinin tutum ve
varsayimlarinda onemli degisikliklere yol acan, orglitiin misyonu, amaclar1 ve stratejilerine
baghlik gostermelerini saglayan bir liderlik bigimidir (Eraslan, 2006, s.2). Antonakis (2012, s.259)
dontistiirticti liderligi, toplumsal degisimlerin hayata gecirilmesinde kilit rol oynayan giiglii
liderlik tarzi olarak degerlendirmektedir. Doniistiiriicti liderler, hata yapma konusunda
takipgilerine 6grenme firsatlari sunarak, degisim siireclerine adaptasyonu kolaylastirabilirler. Yukl
ve Fleet (1992), dontistiiriicti liderligi degisim hareketliligi ile iliskilendirerek, liderin degisim
siirecindeki ©nemli roliinii vurgulamiglardir (Akt. Kaya, 2019, s.26). Orgiit iiyelerinin
tutumlarinda, varsayimlarinda ve deger yargilarinda meydana gelen degisikliklere liderlik
edebilen doniistiirticii lider, degisimi hizlandirabilen ve takipgileriyle saglam bir giiven iligkisi
kurabilen liderlik tarzidir (Geng, 2007, s.50).

Bass ve Avolio’ya (1995) gore, donitistiiriicti lider, takipgilerini egitir ve onlar1 liderlik
pozisyonuna getirmeye cabalar. Takipgilerinin ihtiyaglarini, Maslowun (1954) ihtiyaclar
hierarsisinde giivenlik ve asayis ihtiyacindan bagsar1 ve kendini gergeklestirme diizeyine
ylikseltmeye calisir. Gergekten 6nemli olanin farkina varmalarina, farkindaliklarini artirmalarina
ve Orgilitlerinin gelisimi i¢in kendi ¢ikarlarinin 6tesine gegmelerine rehberlik eder. Doniistiiriicii
lider, takipgilerini harekete gecirecek hedefler sunan bir liderdir. Mhatre and Riggio'nun (2014,
s.218) iddiasina gore, doniistiirticii liderlik, takipgilerin ahlaki bilincini yiikseltmeyi ve etik
standartlara ilgi duymay1 hedefler. Doniistiiriicii liderlik tanimlarina baktigimizda, liderin orgiit
iiyeleriyle olumlu etkilesimden, oOrgilitsel ve bireysel gelisime katki saglama odakli oldugunu
gortiyoruz. Dontistiiriicli liderin amaci, degisimi baslatmak ve bu degisimi orgiit geneline yayarak
bireylerin vizyonunu sekillendirmektir. Doniistiiriicii liderlik, bireylerde ve toplumsal sistemlerde
koklii bir degisim ve doniisim dalgas1 yaratan bir yaklasimdir. Lider, bu doniisiim siirecinde
yaraticilig1 ve inovasyonu tesvik eden bir ¢alisma ortami olusturur (Chen vd., 2015, 5.439).

Dontistiirticii liderler, yonetici pozisyonlarinda duygusal ve ilham verici etkilesim taktikleri
kullanarak kisisel, orgiitsel ve ¢alisan refahini giiglendirmeyi amaglarlar (Hoffman ve Frost, 2006).
Bu liderler, degisimi vurgular, gelecekteki hedeflere yonelik bir vizyon gelistirir ve takipgilerini
ustlin sonuglar elde etmeye tesvik ederler (Spreitzer vd., 2005, s.205). Dontistiiriicii liderler,
takipgilere farkli bir perspektif kazandiran, degerleri ve hedefleri cesitlendiren, basariya ve
gelisime yonlendiren, yeni fikirlerin ortaya g¢ikmasini destekleyen Orgiit ortamlar: yaratirlar.
Hedefleri, siirekli rehberlige degil, kendi kararlarin1 verebilen, olaylara gesitli bakis acilar
getirebilen ve Orgiite list diizeyde katki saglayabilen bireyler yetistirmektir (Crawford vd., 2003).
Doniistiiriicii liderlik, orgiitlerde gelisimi ve 6grenmeyi destekleyerek aracilik rolii oynayabilir
(Dvir vd., 2002, s.735).
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2.2.1s Performansi

Performans kelimesi, Fransizca “performance” kavramindan tiiretilerek “kapasitenin
kullanim derecesi” seklinde ifade edilir. Performans, Orgiitiin hedeflerine uygun olarak
gerceklestirilen islerin nitelik ve nicelik bakimindan ne kadar basarili oldugunu yansitir
(Cigeklioglu ve Tasliyan, 2019, s.95). Performans; ¢alisanin yeteneklerini kullanarak gorevleri
basariyla yerine getirmesidir (Cigeklioglu ve Tasliyan, 2019, 5.97), Orgiit hedeflerini gerceklestiren
ve Olgiilebilen ciktilar1 ifade eder (Yildiz, 2021, s.59). Orgiit igindeki verimlilik diizeyi ve
karsilastirmalarda goriilen performans (Anag, 2021, s.42); o6dil ve kurallarin Orgiit iiyeleri
tarafindan nasil uygulandigini yansitir (Demirel, 2022, s.269). Calisan davranislarinin orgiitiin
degeriyle baglantili olarak dlciilebilme seklidir (Ince-Ayaydin, 2021, s.18). Caliganlarin Slgiilebilir
eylem, davranis ve sonugclariyla orgiit hedeflerine katkisidir (Pandey, 2018, s.1).

Is performansi orgiitlerde gozle goriilebilir veya gozle goriilmeyen sekillerde kendini
gosterebilir (Begenirbas ve Caliskan, 2014, s.112). Bu yoniiyle performans, planlanan is veya
gorevin Olgiilen sonuglarini nitel veya nicel olarak degerlendirmeyi icerir. Nitel performans,
denetleme ve kontrol fonksiyonunu igerir. Performans hedefleri belirlenir, gerceklesenler ile
hedeflenenler arasinda karsilastirma yapilir ve ortaya cikan farkin analiziyle gelisim saglanir
(Yildiz, 2011, s.107). Nicel performans ise, isletmelerde sayisal olarak 6lgtilebilen verimlilik, iiretim
ve kalite gibi faktorlere dayanan performans kriterlerini ifade eder. Bu, biit¢e harcamalari,
ekonomik etki, {iretim miktar1 ve verimlilik gibi nicel yonleri igerir. Nitel performans ise genellikle
“operasyonel kaliteyi” ve stratejik kapasiteyi, ornegin inovasyon ve uzun vadeli etkinlik gibi,
icerir. Operasyonel kalite, rutin islerin diizgiin ve zamaninda yapilmas: gibi kalite gostergelerini
igerir (Cege, 2023, 5.129).

Is performansmin temelde gorev ve baglamsal performans olmak iizere iki temel boyutu
vardir (Anag, 2021, s.45). Son yillarda ise adaptif ve yikici performans boyutlarinin da oldugu ileri
stirtilmistiir (Bayraktar-Giilsevgi ve Bayraktar, 2021, s.27). Buna gore gorev performansi; temel is
gereksinimlerini yerine getirme yetenegiyle ilgilidir ve organizasyonun temel is fonksiyonlarina
katki saglar. Yaratic1 davraniglar ve problem ¢ézme gorev performansini artirabilir. Teknik-idari
ve liderlik-boyutlarindan olusur. Teknik-idari, yoneticilik dis1 gorevleri kapsarken liderlik-boyutu
yonetim ve iletisim siireclerini icerir (Unlii ve Yiiriir, 2011, s.184). Baglamsal performans; orgiitsel
isleyisi gelistirme, is arkadaslarim1 destekleme, etkili iletisim, zorlu durumlarla basa ¢ikma ve
kurumsal imaj olusturma yeteneklerini igerir. Campbell, is performansim sekiz boyuta ayirarak
farkli mesleklerdeki basarilar1 simiflandirmistir (Anag, 2021, s.45). Adaptif performans; hizla degisen
calisma kosullarina uyum saglama yetenegini ifade eder. Isle ilgili degisikliklere hizli yanit verme,
problem ¢6zme, belirsizlik kontrolii, yeni Ogrenme ve kiiltiirel uyum gibi esnek c¢alisma
davraniglar1 adaptif performansa Ornek olarak verilebilir (Park ve Park, 2021, s.3). Yikia
performans; orglitsel normlar: ihlal eden ve Orgiitiin refahmni tehdit eden goniillii davranislar
ifade eder. Bu davranig antisosyal, yaramazlik ve verimsiz isyeri davraniglarindan olusur.
Goniilliiliikk ve norm ihlali bu davranisin temel 6zelliklerindendir (Yildiz ve Alpkan, 2015, s.331).

Calisanlarin performanslar1 genellikle bireysel yetenekleri ve ¢abalariyla iliskilendirilse de,
dis etkenler bu siirecte 6nemli bir rol oynar. Performansin sadece bireyler tarafindan degil, ayni
zamanda cevresel faktorlerle birlikte sekillendigi go6zlemlenebilir (Mercanlioglu, 2012, s.42).
Performansin kendi kendine olusmasi miimkiin degildir ve birden fazla faktorle iligkilidir
(Begenirbas ve Turgut, 2014, s.134). Performansin iligkili oldugu ve etkilendigi faktorler bireysel,
orgiitsel ve c¢evresel faktorler olmaktadir (Yildiz, 2021, s.61). Performansin seviyesini ve
stirdiiriilebilirligini etkileyen bu faktorler, performansin bagarisini olustururken, eksik oldugu
durumlarda sorunlara yol agabilir. Performansin temel unsurlari, bireyin kendi yetenekleri,
besleyici performans ve kurumsal/cevresel destek olmadan basar1 elde etmesini saglar (Thsanogly,
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2010, s.73). Dolayistyla bireyin yas, cinsiyet, egitim, medeni durum gibi demografik ozellikleri,
yetenekleri, hobileri, algilar1 ve talepleri performansi etkiler. Kisilik 6zellikleri ve basar1 arzusu da
rol oynar. Kisilik Ozellikleri sektér ve ise bagh olarak degisir. Kisilik ozellikleri uygunsa
performans artar; ruhsal sorunlar ve fiziksel saglik ise olumsuz etkiler (Yildiz, 2021, s.61).
Calisanlar orgiitsel faktorlerden etkilenerek davraniglar sergileyebilmektedir. Kisisel yetkinlikler
onemli olsa da Orgiit siiregleri genel performans: sekillendirir. Calisanlarin deger gormesi
performansi olumlu etkiler. Orgiitsel faktdrler; yaps, kiiltiir, politikalar, sartlar, kariyer planlamas,
iletisim ve yoneticilerin liderlik dzellikleri gibi bir¢ok etkenle iliskilendirilir. Is talepleri fiziksel,
bilissel ve duygusal talepleri icerir. Fiziksel ¢caba baglamsal performansi etkilerken, bilissel talepler
zihinsel yetileri gerektirir. Duygusal talepler ise duygusal emek ve gosterimleri igerir (Anag, 2021,
s.59; Pandey, 2018, s.5). C)rgiit disindaki gevresel faktorler de is performansini etkiler. Aile,
ekonomi, egitim ve kiiltiirel faktorler performansa etki eder. Hane halk: yapisi, ekonomik kosullar
ve egitim diizeyi, ¢alisanin performansmi sekillendirir. Ayni sekilde, dini inanglar ve toplum
kiiltiirti de is performansina etki eden gevresel faktorlerdir. Bu faktorler, ¢alisanin Orgiit ici ve
disindaki etkilesimlerini ve yasam kosullarini yansitarak performans etkiler (Yildiz, 2021, s.62).

Sonug olarak bir calisanin potansiyelini kullanma derecesini ve gerceklestirdigi isle ilgili
bilgi, beceri ve ¢abanin belirlenen veya hedeflenen beklentilere ulasma noktasindaki etkinligini
ifade eden bir kavram olan performans, isletmeler igin kritik bir gosterge olarak kabul
edilmektedir (Sehitoglu, 2010, s.97). Performans, calisanlarin emeklerinin kalitesi, elde edilen
sonuglarin  beklentilerle karsilastinlmas1 ve siirecin kendisi olarak cesitli boyutlarda
gerceklesebilmektedir. Hangi boyutta olursa olsun calisanlarin performansi, Orgiitiin genel
performansi ile paraleldir ve yiiksek performans, orgiitiin olumlu etkilenmesine yol acar. Bu
nedenle yoneticilerin, calisanlarin performansini artirmak gibi bir sorumlulugu bulunmaktadir.

2.3. Déniistiiriicii Liderlik ve Is Performans: iliskisi

Calisanlar, liderlerinde dort temel becerinin olmasini arzu etmektedir. Bunlar; iginde
bulunan cevredeki degisimleri sezebilme, etkileme siirecini yonetme becerisi, izleyicilere harekete
gecmeleri igin vizyon olusturma becerisi ve islerin yapilisinda farkli yollar onererek yiiksek is
performansini  saglama yetenegidir (Ancona vd. 2007, s.93). Iste doniistiiriicii liderlik,
takipgilerinin ¢ikarlarmi koruma, grup amaglarina baghilik gosterme ve genel refah icin ¢alisma
konusunda tesvik eden bir liderlik olarak kiiresellesen pazar sartlarinda rekabet avantaji ve
degisime uyumu saglayabilen bir tarz olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Dontstiiriicti liderligin i performanisini etkiledigini ortaya koyan pek cok calisma
yapilmistir. Ornegin; Miao ve arkadaslar1 (2012) doniistiiriicii liderlik davranisinin performans
tizerindeki etkisini 6l¢gmek amaciyla Giineydogu Cin’de faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli bir giysi
imalat isletmesinde bir alan ¢alismas1 gergeklestirmislerdir. Calismada doniistiiriicii liderligin is
performansin1 olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir. Alper-Ay ve Keles (2017), saghk
yoneticilerine yonelik olarak yaptiklari ¢alismada; dontistiiriicii liderligin isten ayrilma niyetini
azalttigl ve is performansini artirdil saptanmistir. Burawat (2017) Tayland’ta imalat sekotiirtin
faaliyet gosteren KOBI'ler iizerinde gerceklestirdigi calismada dontstiirticii liderlik ile
surdiiriilebilir performans arasinda olumlu bir iliski oldugunu bulmustur. Baysak ve Bozkurt
(2020) Istanbul, Ankara ve Izmir'deki teknopark firmalarmim kuruculari/sahipleri ve iist diizey
yOneticileri {izerinde yaptiklar1 ¢alismada doniistiiriicli liderligin firma performans: iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu tespit etmisler. Firat ve Yesil (2020), Kahramanmaras ilinde
metal mutfak esyalar1 sektoriinde yer alan bir isletmede gergeklestirdikleri c¢alismada;
doniistiiriicii  liderlik  o6zelliklerinin  ¢alisanlarin  performansin1  olumlu yonde etkiledigini
bulmuslar. Iraz ve Canpolat (2021), Karaman ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerindeki
calisanlarin dontistiiriicii liderlik algilar ile yenilik performanslar1 arasindaki iliskiyi incelemisler.
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Sonuglar; dontistiirticti liderlik algisi ile calisanlarin yenilik performansi arasinda pozitif bir
iliskinin oldugunu gostermistir. Dogan ve arkadaslar1 (2022) tarafindan, ¢alisanlarin doniistiiriicii
liderlik algilarinin ¢alisma yasam kalitesi ve is performans: diizeylerine etkisini belirlemek igin
yapilan ¢alismada; doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin ¢alisma yasam kalitesini artirdig1 ve buna
baglh olarak da is performanslarinda artis oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica Adil ve Vapur
(2023), Ankara’da faaliyet gosteren kamu kurum ve kuruluslarinda farkli kademelerde ¢alisan
kisiler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada doniistiiriicii liderlik uygulamalarmin is performansina
olumlu yonde etki ettigini tespit etmisler.

Sonug olarak bir isi veya gorevi yapmak, gerceklestirmek, calismak ve islemek; bir isi yapan
bireyin o isle hedefledigi hedefler dogrultusunda neler basarabileceginin ve neler
basarabileceginin niceliksel ve niteliksel ifadesidir (Akal, 2003:1; Oncer, 2000:134). Bu basar bir isi
nicelik, nitelik, zaman ve maliyet etkinligini dikkate alarak yapmaktan ge¢gmektedir (Smith ve
Goddard, 2002, s.250). Bu noktada doniistiiriicti liderlik davraniglari, ¢alisanlarin potansiyellerini
ortaya c¢ikararak performanslarini 6nemli oOlgiide etkileyerek basarili olmalarinda kilit rol
oyanmaktadir. Bu etki dolayl olarak kuruluslara yapilan yatirimin geri doniistiniin artmasima da
katkida bulunmaktadir (Birasnav vd., 2010, s.1039).

3. YONTEM
3.1.Calismanin Amaci ve Onemi

Performans, c¢alisanlarin emeklerinin kalitesi, elde edilen sonuglarin beklentilerle
kargilastirilmasi ve stirecin kendisi olarak gesitli boyutlarda gerceklesebilmektedir. Bu stireg gesitli
bireysel ve orgiitsel faktorlere bagl olarak sekillenebilmektedir. Calisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim
ve medeni durumu ile kisilik 6zellikleri performanslarini etkileyebildigi gibi isletmenin yapisi,
kiltiirti, politikalari, ¢alisma sartlari, kariyer olanaklari, iletisim diizeyi ve yOneticilerin liderlik
ozellikleri gibi bircok Orgiitsel faktor de etkileyebilmektedir. Bu gergeklikten yola ¢ikarak
calismada, dontistiiriicti liderligin is performans: tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmuistir.
Literariitiirde donsiimcii liderlik ve performans konusunda pek ¢ok calisma yapilmis olmasina
ragmen Zonguldak ilinde farkli alanlarda faaliyet gosteren Gokgebey Seramik Fabrikasi, Caycuma
Elcap Kablo Fabrikas: ve Devrek Cilas Kauguk Fabrikasma yonelik olarak herhangi bir ¢alismanin
yapilmamis olmasi ¢alismanin gergeklestirilmesinde biiyilik etken olmustur. Dolayisiyla ¢alisma,
literatiirdeki agig1 kapatmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

3.2.Calismanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evreni; Gokgebey Seramik Fabrikasi, Caycuma FElcap Kablo Fabrikasi ve
Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda calisan kisileri kapsamaktadir. Arastirmanin yapildig:
donemde Gokgebey Seramik Fabrikasinda 985 Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda 282 kisi ve
Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda 387 Kisi olmak {iizere toplam 1654 c¢alisanin oldugu fabrika
yonetimlerinden 0grenilmistir. Ancak zaman, maliyet, cevap alma orani gibi nedenlerden dolay1
arastirmada orneklemeye bagvurulmustur. Bu gercevede kolayda ornekleme yontemi ve %95
guven aralig1 dikkate alinarak 358 kisiden veriler toplanmistir.

3.3.Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Zonguldak ilinde faaliyet gosteren fabrikalar {izerinde yapilan ¢alismada veri toplama araci
olarak yiizyiize anket teknigi kullanilmistir. Veriler 29.05.2014 Tarih ve 2014/08-13 Kkarar
dogrultusunda toplanmustir. Uygulanan ankette demografik bilgilerin yani sira ¢alisanlarin
doniistiiriicii liderlik algilar1 ve is performanslarini 6lgmeye yonelik ifadeler yer almustir.
Fabrikalardaki yoneticilerin dontstiirticii  liderlik = 6zelliklerini ortaya koymak igin ise
“Déniistiiriicii Liderlik Olgegi” tercih edilmistir. Olgek, Avolio ve Bass (2004)'1n gelistirdigi liderlik
Olgeginin tamami ve Podsakoff ve ark. (1996)'nin gelistirdigi liderlik 6lgegi kismen alinarak yeni
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bir liderlik 6lcegi Casida (2007) tarafindan olusturulmustur. Olcegin Tiirkce uyarlama calismasini
ise Kog (2023) yapmustir. Gelistirilen yeni 6lcek 26 madde ve bes alt boyuttan olusmaktadir.
Fabrikalardaki calisanlarin performans diizeyini belirlemek i¢in Koopmans ve arkadaslar1 (2013)
tarafindan gelistirilen, Tiirkge gecerlilik ve giivenirlik calismasi Kéroglu-Kaba ve Oztiirk (2021)
tarafindan yapilan “Bireysel Is Performansi Olgegi” kullanilacaktir. Olgek 11 madde ve iig alt
boyuttan olugsmaktadir. Fabrika calisanlarindan toplanan veriler SPSS 20 istatistik paket programi
ile analiz edilmistir. Bu kapsamda Oncelikle arastirmaya katilan kisilerin demografik ozellikleri
tespit edilmistir. Tkinci asamada verilerin yapisal yonden gegerliligine ve giivenirligine bakilmustir.
Yapisal gegerlilik icin Aciklayic1 Faktor Analizi yapilmistir. Verilerin gilivenirligi icin Cronbach
Alpha degerlerine bakilmistir. Ugiincii asamada; dogrusal regresyon analizi ile doniistiiriicii
liderlik algisinin is performans: tizerindeki etkisi fabrikalar agisindan tek tek analiz edilmistir.

4. BULGULAR
4.1.Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda; Gokgebey Seramik Fabrikasi, Caycuma Elcap Kablo Fabrikas: ve
Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda calismakta olup arastirmaya katilan kisilerin tanmimlayic
bilgileri analiz edilmistir. Bulgular Tablo 1'de belirtilmistir.

Tablo 1. Calisanlarin Demografik Ozellikleri

. Gokgeb.ey Elcap Kablo Cilas Kauguk
Degiskenler Seramik . .
Fabrikas Fabrikasi Fabrikas1
Cinsiyet n % n % n %
Erkek 85 66,4 70 69,3 77 59,7
Kadin 43 33,6 31 30,7 52 40,3
Yas n % n % n %
30 Yas ve Alu 12 9,4 6 5,9 17 13,2
31-35 Yas 23 18,0 15 14,9 21 16,3
36-40 Yas 30 23,4 26 25,7 32 24,8
41-45 Yag 27 21,1 23 22,8 24 18,6
46 Yas ve Ustii 36 28,1 31 30,7 35 27,1
Gelir Durumu n % n % n %
Gelir Giderden Az 66 51,6 51 50,5 62 48,1
Gelir Gidere Denk 41 32,0 28 27,7 44 34,1
Gelir Giderden Fazla 21 16,4 22 21,8 23 17,8
Egitim Durumu n % n % n %
[kogretim 38 29,7 24 23,8 26 20,2
Lise 32 25,0 22 21,8 33 25,6
Universite 37 28,9 37 36,6 49 38,0
Lisanstistii 21 16,4 18 17,8 21 16,3
Hizmet Siiresi n % n % n %
5 Y1l Al 29 22,7 20 19,8 28 21,7
5-10 Y1l 23 18,0 26 25,7 26 20,2
11-15 Y1l 23 18,0 24 23,8 34 26,4
16 Y1l ve Usti 53 414 31 30,7 41 31,8
Toplam 128 100 101 100 129 100

Arastirmaya toplam 358 calisan katilmistir. Gokgebey Seramik Fabrikasindan arastirmaya
katilan 128 calisanin %66,4"1i erkek ve %33,6’s1 kadindir. Calisanlarin %9,4'ti 30 yas ve altinda,
%181 31-35 yaslarinda, %23,4'ti 36-40 yaslarinda, %21,1'i 41-45 yaslarinda, %28,1'i 46 yas ve
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tizerindedir. Calisanlardan %51,6'sinin geliri giderden azdir, %32’sinin geliri gidere denktir,
%16,4'tintin geliri giderinden fazladir. Calisanlarin %29,7’si ilkogretim, %25i lise, %28,9u
iiniversite ve %16,4'1i lisansiistli mezuniyete sahiptir. Calisanlarin %22,7’si 5 yil alt1, %181 5-10 y1l,
%181 11-15 y1l, %41,4'1i 16 ve tizeri yillik deneyime sahiptir.

Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindan arastirmaya katilan 101 kisinin %69,31i erkek ve
%30,7’si kadindir. Calisanlarin %5,9'u 30 yas ve altinda, %14,9'u 31-35 yaslarinda, %25,7’si 36-40
yaslarinda, %22,8'i 41-45 yaslarinda, %30,7’si 46 yas ve lizerindedir. Calisanlardan %50,5 inin geliri
giderinden az, %27,2'sinin geliri giderine denk ve %21,8inin geliri giderinden fazladir.
Calisanlarin %23,8'i ilkdgretim, %21,8'i lise, %36,6's1 iiniversite ve %17,8i lisansiistii mezuniyete
sahiptir. Calisanlarin %19,8’1 5 yil alt1, %25,7’si 5-10 y1l, %23,8i 11-15 y1l, %30,7’si 16 ve tizeri yildir
fabrikada ¢alismaktadr.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasindan 129 kisi katilmis olup bunlarin %59,7’si erkek ve
%40,3'ti kadindir. Calisanlarin %13,2’si 30 yas ve altinda, %16,3'ti 31-35 yaslarinda, %24,8’i 36-40
yaslarinda, %18,6's1 41-45 yaslarinda, %27,1'i 46 yas ve lizerindedir. Calisanlardan %48,1’inin geliri
giderinden az, %34,1'sinin geliri giderine denk ve %17,8’inin geliri giderinden fazladir.
Calisanlarin %20,2’si ilkogretim, %25,6i lise, %38’1 {iniversite ve %16,3’11 lisansiistii mezuniyete
sahiptir. Calisanlarin %21,7’si 5 yil alt1, %20,2’si 5-10 y1l, %26,4’t 11-15 y1l, %31,871 16 ve {izeri yildir
fabrikada calismaktadir.

4.2.Olceklere iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuglar:

Calismanin bu kisminda; Déniistiiriicii Liderlik ve Is Performans: dlgeklerinin gecerlilik ve
guvenirlik diizeyleri analiz edilmistir. Bu ¢ercevede 26 maddelik Dontistiirticti Liderlik olgegine
iliskin AFA ve giivenirlik sonuglar1 Tablo 2'te sunulmustur.
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Tablo 2. Doniistiiriicii Liderlik Olgeginin AFA ve Giivenirlik Sonuglari

Faktor
Boyutlar Maddeler Yiikii
L3 0,954
L1 0,943
Ideallestirilmis Etki L6 092 0,975
L2 0,942
L4 0,939
L5 0,935
L15 0,883
L18 0,857
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir L14 0,548
Model Olma L13 0,823 0,929
L12 0,808
L17 0,798
L16 0,797
L10 0,969
L8 0,967
flham Vererek Giidiileme L9 0,963 0,978
L7 0,960
L11 0,947
L25 0,872
Grup Amagclariin Kabul Edilmesini  [23 0,857 0.880
Saglama L26 0,851 ’
L.24 0,847
L20 0,815
) . L22 0,785
Bireysel Ilgi 0,800
L21 0,774
L19 0,743
Toplam Varyans A¢iklama Orani 78,620
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,859 0,824
Bartlett testi:x2 9523,235 0,000

Fabrika calisanlarindan toplanan veriler {tizerinden AFA yapilmistir. 26 maddelik
Dontistiiriicti Liderlik Olgegi icin toplanan verilerin faktor analizi igin yeterli oldugu tespit
edilmistir (KMO=0,859; Bartlett: p<0,01). Olgek orijinalinde oldugu gibi 5 boyutlu bir yapi
gostermistir. Cok faktorlii Olceklerde varyans agiklama oranmnin en az 0,50 olmasi gerektigi
belirtilmektedir (Giirbiiz ve $ahin, 2018). Bu ¢alismada varyans agiklama orami %78,620 olarak
tespit edilmistir. Dolayisiyla verilerin arastirma problemine cevap verecek yeterlilikte olduguna
karar verilmistir (Yashoglu, 2017). Olcek maddelerine iliskin faktor ytikleri incelendiginde; 0,74-
0,96 arasinda degistigi ve en az 0,35 olmasi gereken oranin iizerinde oldugu belirlenmistir
(Biiytikoztiirk, 2007). Ayrica Olgegin gilivenirlik katsayis1 a=0,824 olarak belirlenmis olup >0,70
kuralina gore Olgegin yiiksek giivenirlikte oldugu tespit edilmistir (Kalayci, 2010).

Zonguldak ilinde faaliyet gosteren 3 farkli fabrika galisanlarindan toplanan Is Performansi
Olgegine AFA uygulanmis ve elde edilen yapmn giivenilir olup olmadigina bakilmistir. Sonuglar
Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. s Performansi Olgeginin AFA ve Giivenirlik Sonuglari

Faktor
Boyutlar Maddeler Yiikii

P7 0,944

P8 0,935

. P6 0,932
Baglamsal Performans 0,963

P9 0,924

P10 0,912

P11 0,884

P3 0,969

P1 0,948
Gorev Performansi P4 0,938 0,969

P2 0,933

P5 0,925

P14 0,926
Uretkenlik Karsit: Davranislar P13 0,905 0,851

P12 0,797

Toplam Varyans A¢iklama Orani 84,913
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,872 0,819

Bartlett testi:x2 5731,682 0,000

Is performansi igin ¢alisanlardan toplanan verilere AFA uygulanmistir. Analiz sonucunda is
performansi olgeginin KMO degeri 0,872 ve Bartlett degeri de anlamli bulunmustur (p<0,01). 3
boyutlu bir yap1 gosteren 6lgegin %84,913 varyans aciklama oranina sahip oldugu tespit edilmistir.
Toplam varyans oraninin en az %50 kurali igin 6nemli bir degere sahip oldugu soylenebilir
(Yaghoglu, 2017). Olgek ifadelerinin faktdr yiiklerine genel olarak bakildiginda (0,79-0,96) >0.35
kuralini sagladig1 goriilebilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgeginin giivenirlik katsayis
a=819 olarak tespit edilmis olup katsayinin 0,70’ten fazla olmasi 6lgegin giivenilir olduguna isaret
etmektedir (Akgiil ve Cevik, 2003).

4.3. Déniistiiriicii Liderlik ve Is Performansina Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, fabrika calisanlarinin dontistiirlicti liderlik 6zelliklerine iligkin
algilarmi ve is performans diizeylerini belirlemek icin betimsel analizlerden biri olan aritmetik
ortalama degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. Déniistiiriicii Liderlik ve Is Performansina liskin Bulgular

Degiskenler n X SS
Doniistiiriicii Liderlik Algis1 128 2,792 0,615
Evs ideallestirilmis Etki 128 2488 1,550
E Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 128 1,938 1,024
= ilham Vererek Giidiileme 128 3534 1,334
g Grup Amagclarinin Kabul Edilmesini Saglama 128 4,332 0,844
(%’3 Bireysel Ilgi 128 2,277 0,923
B is Performansi 128 3,032 0,838
E)« Baglamsal Performans 128 2,696 1,451
& Gorev Performansit 128 3,323 1,375
Uretkenlik Karsiti Davranislar 128 3,221 1,147
= Doniistiiriicii Liderlik Algis1 101 2,700 0,481
%S Ideallestirilmis Etki 101 2,674 1,200
§ Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 101 1,908 0,972
% Ilham Vererek Giidiileme 101 3,200 1,344
v Grup Amaclarmin Kabul Edilmesini Saglama 101 4,084 1,063
%* Bireysel Ilgi 101 2,118 0,862
F—:—; Is Performansi 101 2,976 0,671
g Baglamsal Performans 101 2,935 1,137
% Gorev Performansi 101 2,926 1,393
o Uretkenlik Karsiti Davraniglar 101 3,141 1,044
= Doniistiiriicii Liderlik Algis1 129 3,056 0,465
g Ideallestirilmis Etki 129 4,049 0,593
:‘é Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 129 1,868 0,917
Lf: Ilham Vererek Giidiileme 129 3,356 1,332
%ﬂ Grup Amaclarmin Kabul Edilmesini Saglama 129 4,081 0,960
é Bireysel ilgi 129 2,246 0,923
6 Is Performansi 129 3,506 0,651
4 Baglamsal Performans 129 4,036 0,616
E Gorev Performanst 129 3,167 1,414
A Uretkenlik Karsiti Davranislar 129 3,010 1,206

Tablo 4'te goriildiigli tizere; Gokgebey Seramik Fabrikasi ve Caycuma Elcap Kablo
Fabrikalarinda galisan kisilerin dontistiiriicii liderlik ve is performanslar: orta diizeyde ¢ikmustir.
Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda ¢alisanlarin dontistiirticii liderlik algilar1 orta diizeyde olmakla
birlikte performans diizeylerinin kabul edilir diizeyde oldugu tespit edilmistir.

4.4.Déniistiiriicii Liderlik Algisinin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Calismanin bu kisminda doniistiiriici liderlik algisinin is performans: tizerindeki etkisi
fabrikalar agisindan ayri ayri analiz edilmistir. Bu gercevede Gokgebey Seramik Fabrikasinda
calisan kisilerin dontistiirticti liderlik algilarinin performans diizeyleri iizerindeki etkisini
belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5’te belirtilmistir.
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Tablo 5. Gokgebey Seramik Fabrikasinda Calisan Kisilerin Doniistiiriicii Liderlik Algilarinin Performans
Diizeyleri Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirllmamis Standartlagtirilmig

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 1,072 0,020 1,361 0,020
Dontistiiriicii Liderlik Algis 0,992 0,070 0,816 15,870  0,000"
R 0,816
R2 0,667
Diizeltilmis R2 0,664
Standart Hata 0,486
F 251,865 0,000

Not: *p<0,05

Dontistiiriicti liderlik algis1 ile is performansma yonelik olarak kurulan model anlaml
akmistir [F=251,865; p<0,05]. Modeldeki sonuglara gore; Gokgebey Seramik Fabrikasinda galisan
kisilerin donitistiiriicii liderlik algisy, is performanlarini %66,4 oraninda etkilemektedir.

Caycuma Flcap Kablo Fabrikasinda calisan kisilerin doniistiiriicti liderlik algilarmin
performans diizeyleri tizerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonugclar1 Tablo 6’da belirtilmistir.

Tablo 6. Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda Calisan Kisilerin Doniistiiriicii Liderlik Algilariin Performans
Diizeyleri Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirlmamis Standartlagtirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 1,305 0,027 1,127 0,023"
Dontistiiriicii Liderlik Algis 0,989 0,099 0,710 10,042  0,000"
R 0,710
R2 0,505
Diizeltilmis R? 0,500
Standart Hata 0,474
F 100,839 0,000

Not: *p<0,05

Dontistiiriicti liderlik algis1 ve is performansi igin kurulan model anlamli ¢ikmustir
[F=100,839; p<0,05]. Modeldeki sonuglara gore; Caycuma Elcap Kablo Fabrikasinda ¢alisan kisilerin
doniistiiriicii liderlik algisinin, is performanslarmi %50 oraninda etkiledigi gortilmektedir.

Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda c¢alisan kisilerin dontistiirticii liderlik algilarmin
performans diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemek icin yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonugclar1 Tablo 7’de belirtilmistir.
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Tablo 7. Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda Calisan Kisilerin Doniistiiriicii Liderlik Algilarinin Performans
Diizeyleri Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirllmamis Standartlagtirilmig

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 1,488 0,022 1,127 0,007
Dontistiiriicii Liderlik Algis 0,987 0,088 0,705 11,206  0,000"
R 0,705
R2 0,497
Diizeltilmis R2 0,493
Standart Hata 0,463
F 125,581 0,000

Not: *p<0,05

Dontistiiriicti liderlik algisi ve is performans: i¢in kurulan model anlamli bulunmustur
[F=125,581; p<0,05]. Buna gore; Devrek Cilas Kauguk Fabrikasinda c¢alisan kisilerin doniistiiriicii
liderlik algismnin, is performanslarin %49,3 oraninda etkiledigi tespit edilmistir.

SONUC ve TARTISMA

Dontistiirticii liderler, yonetici pozisyonlarinda duygusal ve ilham verici etkilesim taktikleri
kullanarak kisisel, orgiitsel ve ¢alisan refahini giiclendirmeyi amaglarlar. Bu liderler, degisimi
vurgular, gelecekteki hedeflere yonelik bir vizyon gelistirir ve takipgilerini {istiin sonuglar elde
etmeye tesvik ederler. Dontistiiriicii liderler, takipgilere farkl: bir perspektif kazandiran, degerleri
ve hedefleri cesitlendiren, basariya ve gelisime yonlendiren, yeni fikirlerin ortaya g¢ikmasin
destekleyen oOrgiit ortamlar1 yaratirlar. Hedefleri, siirekli rehberlige degil, kendi kararlarini
verebilen, olaylara gesitli bakis agilar1 getirebilen ve Orgiite iist diizeyde katki saglayabilen bireyler
yetistirmektir. Dontistiiriicti liderlerin bu niteliklerinden hareketle ¢alismada; Gokgebey Seramik
Fabrikasi, Caycuma Elcap Kablo Fabrikas1 ve Devrek Cilas Kauguk Fabrikas: ¢alisanlari {izerinde
bir alan ¢alismas: yapilmistir. Calismada, ¢alisanlarin doniistiiriicti liderlik algilarmin performans
diizeyleri tizerindeki etkisi incelenmistir.

Calismada, Gokgebey Seramik Fabrikas: yoneticilerinin entelektiiel ve uygun bir model olma
ile bireysel ilgi diizeyleri diisiik olmakla birlikte ilham vererek giidiileyebildikleri ve grup
amaglarinin kabul edilmesini saglayabildikleri, ancak idelallestirilen etiklerinin orta diizeyde
oldugu ve buna bagl olarak is performanslarinin da orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Caycuma FElcap Kablo Fabrikasi yoneticilerinin entelektiiel ve uygun bir model olma ile bireysel
ilgi diizeyleri diisiik gikmistir. Yoneticilerin ideallestirilen etki diizeylerinin ve ilham vererek
giidiileyebilme diizeylerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Ancak grup amaclarmmn kabul
edilmesini saglayabildikleri ortaya c¢ikmistir. Ayrica bu fabrikadaki c¢alisanlarin da is
performanslar1 orta diizeyde ¢kmustir. Devrek Cilas Kauguk Fabrikasi yoneticilerinin
ideallestirilen etkilerinin ve grup amaglarmin kabul edilmesini saglayabilme diizeylerinin kabul
edilir diizeyde oldugu goriilmiistiir. Entelektiiel ve uygun bir model olma ile bireysel ilgi
diizeyleri diisiik olan yoneticilerin kismen de olsa ilham vererek calisanlar1 giidiileyebildikleri
ortaya ¢ikmustir. Buna bagh olarak ¢alisanlarin da performans diizeylerinin kabul edilir diizeyde
oldugu soylenebilir.

Calismada her ti¢ fabrikadaki yoneticilerin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin, ¢alisanlarin is
performansini gesitli diizeylerde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonug literatiirdeki farkh ¢alisma
(Miao vd., 2012; Alper-Ay ve Keles, 2017; Burawat, 2017; Baysak ve Bozkurt, 2020; Firat ve Yesil,
2020; Iraz ve Canpolat, 2021; Dogan vd., 2022; Adil ve Vapur, 2023) sonuglariyla ortiismektedir. Bu
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noktada dontistiiriicti liderlik davranislarinin, galisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikararak
performanslarmi 6nemli 6l¢lide etkileyerek basarili olmalarinda kilit bir rol oyanadig1 sonucuna
varilmigtir. Her {i¢ fabrikadaki yoneticilerin doniistiiriicii liderlik 6zellikleri ile ilgili olumlu alginin
korunmasi, olumsuz algiya sahip olan 6zelliklerin gelistirilmesi gerekmektedir. Buna bagli olarak
ozellikle Gokgebey Seramik Fabrikasi ve Caycuma Elcap Kablo Fabrikasindaki ¢alisanlarin is
performasin artirici faktorlerin belirlenmesi ve buna yonelik olarak gerekli 6nlemlerin alinmasi
biiyiik 6nem tagimaktadir. S6z konusu isletmelerde is performansinin gelistirilmesinin olumlu geri
doniigler saglayacag diistintilmektedir.
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