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ARTICLEINFO

Bu galismada KOBI yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin ¢alisan performansina ve isten ayrilma niyetine
etkisi incelenmektedir. Caligmanin analizlerinde kullanilan veri anket yoluyla elde edilmistir. Bu
kapsamda, Karabiik ilinin Safranbolu ilgesinde faaliyet gosteren KOBI’lerde galigmakta olan 260
isgorenden anket araciligiyla veri toplanmustir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinin ardindan
aragtirmanin degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve son
olarak arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmustir. Analizler sonucunda,
yoneticiler tarafindan sergilenen risk alma ve takim ¢aliymasina odaklanma liderlik 6zelliklerinin galigan
performansini olumlu yonde etkiledigi, ancak model olma, paylasilan bir vizyon olusturma ve tanima ve
takdir etme 6zelliklerinin anlaml bir etkisinin bulunmadig1 bulgusuna ulasilmigtir. Arastirma bulgularia
gore, calisanlarin isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olan liderlik 6zellikleri ise model olma ve paylasilan
vizyon olusturma olarak tespit edilmistir.
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In this study, the effect of leadership characteristics of SME managers on employee performance and
turnover intention is examined. The data used in the analysis of the study was obtained through a
questionnaire. In this context, data were collected by applying a questionnaire to 260 employees working
in 750 SMEs operating in Safranbolu district of Karabiik province. After the validity and reliability
analysis, correlation analysis was performed to determine the relationships between the variables of the
study, and finally, regression analysis was performed to test the research hypotheses. As a result of the
analysis, it was found that the leadership characteristics of challenge the process and enable others to act
positively affect the employee performance, but the characteristics of model the way, inspire a shared
vision and encourage the heart did not have a significant effect. According to the findings of the research,
the leadership characteristics that affect the employees' turnover intention are determined as model the
way and inspire a shared vision.

rekabet giiciinde oldukca énemli bir yere sahiptir (Wang ve Netemeyer, 2002, s. 217). Orgiitde basarmin saglanmasi

Orgﬁt icerisinde yoneticilerin basarisi onemli dl¢lide ¢aligan performanslarina baglidir. Calisan performansi orgiitlerin

ve bunun siirdiiriilebilirliginin saglanmasi ilk olarak ydneticilerin sorumlulugundadir. Liderlerin davranislart ve
tutumlarina bagli olarak bu basari diizeyleri de farklilasmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiitsel ciktilara dayal
olarak orgiit taleplerini karsilayacak sonuglar iiretmesi, onlarin gii¢ ve arzularinin yiikseltilmesine, beseri ve entelektiiel
sermayelerinin arttirilmasma baglidir. Kisaca liderlerin davranis ozelliklerinin caliganlar {izerinde olusturdugu etkinin
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derecesine baglidir. Bu nedenle de orgiitlerde, amaglarini en verimli bir sekilde gergeklestirebilecek, giiniimiizde hizli bir
sekilde degisen kiiresel ortamin karmasikligini anlayacak ve sorunlara ¢oziim iiretebilecek, etkili liderlik 6zelliklerine sahip
yoneticilere ihtiyag vardir (Khan, Nawaz ve Khan, 2016). Liderlik, orgiitlerde insan ve diger tiim kaynaklarin kullanimini
koordine ettigi i¢in iyi performansin anahtari konumundadir. Liderlik 6zellikleri etkin olan bir lider, ¢aliganlart motive eder
ve motive edilmis ¢alisanlar da orgiitteki is performansin artttkmakla kalmaz orgiitlin genel performansini ve verimliligini de
arttirmaktadir (Nawoselng’ollan ve Josse Roussel 2017, s. 82). Calisanlarin performanslariin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin is
tatminini (Tekingiindiiz, Top ve Segkin 2015, s. 16), érgiite olan baghliklarim (fraz ve Akgiin 2011, s. 248; Ozdemir ve Yayh
2014, s. 48) ve psikolojik sermaye diizeylerini (Erkus ve Findikl1 2013, s. 302) arttirmaktadir.

Yapilan arastirmalarda, orgiit igerisinde yapilmasi gerekenin ne olduguna karar verip, calisanlarla birlikte hareket etme
sorumlulugu liderlere yiiklenmektedir. Ciinkii liderlik davraniglarinin ¢alisanlar tizerindeki etkisi kacinilmazdir (Agca ve
Déven, 2016, s. 859). Calisan performansi konusu orgiitlerin basar1 ve siirdiiriilebilirligi acisindan 6nemlidir. Calisanin
yiiksek performans gostermesi belirlenen amaglara da etkin bir sekilde ulagilabileceginin gostergesidir. Burada da ¢aliganlarin
motivasyonlarimni arttirarak daha yiiksek performans ortaya koymalarini saglayabilme konusunda liderlik davranislarinin rolii
bityiiktiir. Orgiit icinde her birimde ve pozisyonda yer alan yoneticilerin liderlik 6zelliklerine sahip olmalari, orgiitsel ve
toplumsal amaglara ulasmada biiylik Onem arz etmektedir. Ayni zamanda liderler c¢alisanlarin yiiksek performansta
caligmalaria imkan ve ortam yaratmalarina da 6nem vermelilerdir (Akkog vd., 2012, s. 106).

Arastirmanin diger bir degiskeni olan isten ayrilma niyeti 6rgiit ve yonetim literatiiriiniin gliniimiizde 6nemli bir aragtirma
konusu olmustur. Ciinkii ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri orgiitlerin maliyetlerini arttirdig1 (Tett ve Mayer, 1993) icin
onemli bir sorun kaynagidir. Calisanlarin isten ayrilma niyetine sahip olmalar1 yaptiklart ise ve Orgilit amaglarina
odaklanmayarak, verimliligin diismesine neden oldugu igin orgiitlerin ve yoneticilerin bu konuyha 6nem vermeleri ve sorunu
cbzmeye gayret etmeleri gerekmektedir. Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin, orgiit icerisindeki ¢alisma kosullarina bagh olarak
ortaya c¢ikan bir tatminsizlik durumudur. Caliganin is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda, isten ayrilma niyetinin diisiik
oldugu yapilan birgok ¢alismada gériilmiistiir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). Orgiit icin yetenekli bir is giiciinii
kaybetmek demek, ise alim maliyetlerinin, yiiksek personel devir oraninin, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin olumsuz
etkilemesi gibi sonuglarinin oldugu demektir (Polat ve Meydan, 2010, s. 153). Yapilan ¢ogu arastirmada (Barron ve West,
2005; Collins ve dig., 2000; Kim ve Barak, 2015; Lambert ve dig., 2004; Onay ve Kilc1, 2011; Ozbag ve dig., 2014) isten
ayrilma niyetinin, is yiikii, sosyal destek eksiligi, is karakteristikleri ve tiikkenmislik, is-aile ¢atismasi, is stresi, diisiik iicret,
yoneticilerin lidelik 6zellikleri ve yonetsel destek gibi farkli faktorlere bagli oldugu belirtilmektedir.Liderlik, orgiit ve
calisanlar1 adina en iyiyi hayal etme ve gergeklestirmeye ¢aligma yetenegini gerektirmektedir. Dolayisiyla liderin bu siirecte,
takim ruhu olusturarak bireyleri ve grubu ortak bir amagta birlestirmesi onemlidir. Ayrica ¢alisanlar1 yakin ve siirekli bir
kontrole tabi tutan yonetim ve liderlik anlayis1 yerine, ¢alisanlart giiclendiren, birlikte hareket eden ve takim caligmasina
odaklr bir liderlik anlayisinin benimsenmesi de oldukga etkilidir (Mullins, 2010, s. 373). Yoneticilerin yasamsal bir islevi
olarak nitelendirilen liderlik 6zelliklerini kullanarak calisan performansini arttirmaya yonelik uygulamalar yapmalari genel
olarak calisanlarin islerindeki yasam doyumlarini arttirmakta ve isten ayrilma diisiincelerini azaltmaktadir (Ozgelikgi ve
Ocak, 2020, s. 281).

Arastirma kapsaminda KOBI yoneticileri 6rgiit amaglarimi gergeklestirme siirecinde, calisan performansini arttirma ve isten
ayrilma niyetini azaltma konusunda farkli liderlik davranislart gosterebileceklerdir. Boylece hangi liderlik &zelliklerinin
¢alisan performasini ve isten ayrilma niyetini etkileyebilecegi, hangi yonde etkileyebilecegi sorunsali ortaya ¢ikmaktadir. Bu
nedenle ¢alismanin amaci yoneticilerin sergilemis olduklari liderlik 6zelliklerinin galigan performansi ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini incelemektir. Caligma bes farkli liderlik 6zelligi olan; model olma, paylasilan vizyon olusturma, risk alma,
tanima ve takdir etme ve takim ¢aligmasina odaklanmanin ¢alisan performanst ve isten ayrilma niyetine etkisi iizerinde
durmakta olup, ilgili literatiire katki saglamasi timit edilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirma KOBI yoneticilerinin liderlik zelliklerinin ¢alisan performansina ve galisan bireylerin isten ayrilma niyetine etkisi
iizerine yogunlagsmaktadir. Bu baglamda kavramsal ¢erceve igerisinde liderlik ve liderlik 6zelliklerine, ¢aligan performansina
ve igten ayrilma niyeti konularina yer verilmektedir.

1.1. Liderlik ve Liderlik Ozellikleri

Liderlik kavramu tarihi ¢ok eskilere dayanmaktadir. ilk insan toplulugunun olusumundan bu yana liderlik olgusunun 6nemli
oldugunu ve varligindan s6z etmenin bir¢ok gerekgelerle miimkiin oldugu anlagilmaktadir. Literatiir incelendiginde; birgok
yazarin liderlik kavramu ile ilgili farkli tanimlar yaptigi gériilmektedir. Mullins (2010, s. 373) liderligi, “baskalarinin takip
etmesini saglamak” veya “insanlarin bir seyleri isteyerek yapmasini saglamak” seklinde tanimlamustir. Hitt vd. (2012, s. 206)
ise, belirlenen amaglara ulasmada kurumun diger c¢alisanlarii yonlendirme ve motive etme yetenegi seklinde
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tanimlamaktadir. Robbins ve Judge (2013, s. 376)’e gore liderlik, “amaglarin veya vizyonun basarilmasina yonelik grubu
etkileyebilme yetenegi” anlamina gelmektedir. Bu kapsamda lider ise, g¢esitli kaynaklardan elde ettigi gii¢ aracilifiyla
bireyleri belirli sekilde davranmaya yonlendirebilen kisidir (Kogel, 2018, s. 589).

Literatiire bakildiginda liderlik ve liderlik davraniglarini arastiran teoriler; 6zellikler teorisi, davranigsal liderlik ve durumsal
liderlik teorisine ek olarak yeni liderlik yaklagimlari olarak agiklanmaktadir. Ancak orgiitteki bireyleri amaglar dogrultusunda
yonlendirmede ve Orgiitiin amaglarina ulagsmasinda yoneticinin roliinii belirleyen 6nemli unsurun gostermis oldugu liderlik
ozellikleri davraniglarindan &tiirii, bu konuda yapilan ¢alismalarin ¢cogunlugu davranigsal liderlik teorisi ile ilgili galigmalardir
(Cekmecelioglu, 2014, s. 23). Bu teoriye gore yoneticileri bagariya ulagtiran onlarin etkin olmalarin1 saglayan husus, sahip
olduklar1 6zelliklerden ziyade yoneticilerin liderlik yaparken gostermis oldugu; ¢alisanlariyla olan iletisim sekli, karar verme
tarzi, planlama ve kontrol, amaglar1 belirleme ve miizakere etme sekli gibi davraniglaridir (Kogel, 2018, s. 678). Boylece
liderlik, bagkalarin1 belli bir amaca yonelik davranmaya isteklendirmek, onalara yon vermek seklinde ifade edilmektedir.
Liderlik, bireysel 6zelliklerinin bir fonksiyonu, bir davranis modeli ya da sahip olunan pozisyon ozelligidir. Bu baglamda
liderin rolii de ¢alisanlardan etkili bir performans elde etmeyi basarmaktir (Mullins, 1996, s. 246).

Liderlerin yonetim anlayisglarin1 yansitan liderlik 6zellikleri, temelde liderin ¢alisanlar1 ve Orgiit icerisindeki etkinligini
gosterecektir. Bu yiizden yoneticinin géstermis oldugu bu liderlik 6zelliklerinin, avantaji ya da dezavantaji olasiliklarinin
sonuglari, calisanlarin ve yaptiklari islerin uygunlugu, orgiitiin amaglarima ne derecede katkida bulunacagi goéz Oniinde
bulundurularak secilmesi gerekmektedir. Ayrica liderler 6rgiitte bagariya ulasabilmek, sektorde ilerleyebilmek ve gelismek
icin ¢agin degisimlerine de uyum sagalamak zorundadirlar (Zehir ve Yavuz 2017, s. 98). Bu yiizden liderin, gevreyi
gozlemleyerek, yenilikg¢i diigiinceyi tesvik etme, degisim ihtiyacini farkedip agiklama ve bireysel riskler alabilme becerilerine
sahip olmalar1 gerekmektedir (Gil, Rico, Alcover ve Barrasa 2005, s. 314). Bunlarla birlikte ¢alisanlarini motive edip,
yaraticihk ve yeteneklerini gosterebilmelerine yardimer olmalidir (Ince 2013, s. 4; Igbal, Anwar ve Haider 2015, s. 5).
Ayrica, ¢aliganlarinin orgiite olan bagliliklarini arttirmalar, etkili iletisimi, empati yetenegini ve tim calisanlarin isbirligi
icerisinde olmalarini tesvik etmelidirler (Alga 2017, s. 101). Etkin liderler, ¢alisanlarin motivasyon ve is memnuniyetlerine
katkida bulunan duygusal agidan destek gosteren ve uyumlu bir orgiit ortami yaratmaya ¢alismaktadirlar. Calisanlar arasinda
bireysel sorumluluklart arttirarak ve acgik iletisim kanallari olusturarak caligan performansina katkida bulunmaktadirlar
(Fernandez, Cho ve Perry 2010, s. 311).

Liderlik ayn1 zamanda birbiriyle goriis ayriliklarina sahip olan galiganlar arasinda olusan ya da olusabilecek gerilimi yaratici
bir yetenekle yonetebilme yetenegi gosterebilmektedir (Geng, 2008, s. 91). Bu nedenle 6rgiit yoneticileri degisim ve yenilige
acik, sabirli ve kriz yonetebilme becerisine sahip, ¢alisanlarma verdikleri 6nem ve degeri; onlar1 da kararlarina ortak ederek
takim ruhu olusturarak hissettiren; bunlar1 yaparken ise meslek etigi ilkelerine 6nem vererek davranan liderlik 6zelligine
sahip birey olmalidirlar. Liderin etik ilkelere 6nem vermesi hem calisan performansinin artmasi hem de vatandaslik davranisi
sergilemesi agisindan onemlidir (Biiyiikyillmaz ve Alper Ay, 2017, s. 229). Bununla birlikte ¢aligsanlar1 degisim ve gelisim
konusunda ikna edebilme becerisine de sahip olmali ve diger insanlarin goremedigini goérerek ya da hissedemedigini
hissederek de ileriyi diigiinebilmelidir. Liderlik bir vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu tiim &rgiit ¢alisanlarina benimseterek
ona ulagsmak i¢in gereken degisimi yaratacak stratejiler gelistirmeyi gerektirmektedir (Tunger, 2011, s. 60-61).

1.2. Cahisan Performansi

Performans, bireyin amaglarint veya isteklerini gerceklestirmek icin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilecegi dl¢iiyii
tanimlayan bir kavram olarak ifade edilmektedir (Y1ildiz vd., 2008, s. 240). Baska bir tanimda ise “kazanilan basari, belirli bir
durumu ya da olayr basarma arzusu ve giicii” seklinde belirtilmektedir (TDK, 2021). Calisan performansi, ¢aligsanlarin
sartlarin1 ve gorevlerini yerine getirmek, bir orgiitte sorumluluklarin iist diizeylerini belirlemek, istediklerini elde etmek
amact ile emek ve zaman harcamak seklinde ifade edilmektedir (Akay, 2017, s. 40). Bir ¢alisanin performansi, orgiitiin
basarisinin ve faaliyetlerinin tiim yonlerini icermektedir (Ongera ve Juma, 2015, s. 13). Calisanlarin performanslari, 6rgiitiin
amaglart yoniinde, bireyin ya da grubun hedeflerine ve belirlenmis olan ¢alisma Slgiitlerine ne diizeyde ulasabildiginin de bir
gostergesidir. Bu nedenle oOrgiitlerin  amaglarina ulasabilmeleri ve rekabet avantaji saglayarak siirdiriilebilirklerini
saglayabilmeleri agisindan ¢aligan performansi 6nem arz etmektedir (Wen, Ho, Kelena, Othman ve Syed 2019, s. 59). Ciinkii
calisan performans diizeyinin artmasi, orgiit verimliliginin de artmasi anlamina gelmektedir. Bu da ancak adaletli terfi
sisteminin olusturulmasi, o6diill ve alinacak primlerin dogru islenmesi; ¢aliganlarin ihyitaglarina onem verilmesi ve
diisiincelerine saygili olunmasi ile saglanabilmektedir (Iraz ve Akgiin 2011, s. 228).

Calisan performansi bir ¢aliganin gorevini yerine getirirken ne derece performans gosterdigini agiklamaktadir. Caliganlar bir
orgiitiin gelecegi i¢in oldukca Onemlidir ve iyi performans gostermeleri Orgiitiin performansi da artirmaktadir. Calisan
performansinin attirilmasinda, liderlerin ¢alisan hedeflerini ve sorumluluklarini galisanlara uygun bir ifadeyle iletebilmesi de
onemlidir (Fayyaz, Naheed ve Hasan 2014, s. 7). Baska bir ifadeyle ¢alisan performansi orgiitiin gelecek planlar1 ve basarisi
icin 6nemli oldugunu ve ¢alisanlarin yiiksek performans gostermelerinde liderinin dogru motivasyon araglarini kullanmast ile
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dogru orantili oldugu da goriilmektedir (Uludag 20181, s. 79). Calisanlarin zayif bir performans gostermeleri durumunda
orgiitlerde ister istemez ¢esitli olumsuzluklarla karsilagsmaktadir (Khan vd., 2020, s. 147). Calisanlarin bu performanslarini
etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi liderlerin ¢aligana karsi gostermis oldugu davranis sekli, diger bir ifadeyle liderin
davranig 6zellikleridir. Liderlerin 6rgiit igerisinde ¢alisanlara gostermis olduklari olumlu tutumlari karsisinda galisanlar da
lidere ve miisterilere karsi olumlu tutumlar sergilemektedir. Performans esasinda bir motivasyon araci olarak da
goriilmektedir. Dolayisiyla, bir ¢alisanin yiiksek performans gostermesi o ¢alisanin motivasyonunu arttirabilecegi gibi, bu
durumun 6rgiit igindeki tiim galisanlarin motivasyonlarini etkileyebilecegi sdylenebilir (Tasliyan ve Hirlak, 2017, s. 43).

Calisan performansi temelde bireyin becerileri ve yetenekleri gibi kisisel 6zelliklerden dogrudan etkilenen bir olgudur.
Bununla birlikte liderin farkli 6zellikleri kapsaminda sergiledigi davraniglar aracilifiyla bireyi isteklendirmesi ve motive
etmesi ile de arttirilabilen bir faktordiir (Avolio ve Bass, 1995, s. 202). Liderlik 6zellikleri ¢aliganin basarisini ve basarisizligi
tizerinde etkili olan 6nemli bir konudur (Kocolowski, 2010, s. 23). Literatiire bakildiginda, bir¢ok tilkede ve farkli sektorlerde
gergeklestirilen aragtirmalarda caligan ile lider arasindaki etkilesimin ¢alisma performansi olumlu bir etki yarattigini gosteren
¢ok sayida ¢aligma bulunmaktadir (Avolio ve Bass, 1995; Gerstner ve Day, 1997; Graen ve Uhl-Bien, 1995; llies vd., 2007;
Scandura vd., 1986; Wayne vd., 1997).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Bir ¢alisanin orgiitiinden ayrilma konusundaki bilingli ve istekli bir egilimi veya karar seklinde ele alinan isten ayrilma
niyeti, ¢alisanin kendi istegi ile isten ayrilmasini ve bu niyetini 6nlemeye galisilan bir durum olarak nitelendirmektedir
(Bartlett, 1999, s. 70; Biiyiikyllmaz ve Biger, 2018, s. 31). Ciinkii meydana gelen gelisim ve degisimlerle birlikte ¢alisan
devir hizi, giderek bilyliyen bir maliyet haline gelmektedir. Rusbult vd. (1988, s. 599) isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin
istihdam kosullarmnin tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikict bir eylem olarak tanimlamiglardir. Bu niyetin, isten
ayrilma davranigina doniigsmesi bir siireci kapsar ve bu siire¢ pek ¢ok unsurdan etkilenmektedir (Hom, Caranikas-Walker,
Prussia ve Griffeth, 1992). Calisan 6ncelikle mevcut ¢alisma kosullarini; ¢alisma sartlari, almig oldugu iicret ve fayda
sagladig1 diger 6denekleri degerlendirir. Orgiit yapisi ve 6zellikle liderin davrams 6zelliklerini goz dniinde bulundurarak isten
tatmin olup olmama durumuna bakar ve alternatif is arayis1 diisiincesinin faydali olup olmayacagini degerlendirir. Yeni bir is
arama siireci belirtirek; mevcut isi ile alternatif isleri kiyaslar ve isten ayrilma niyeti dogmus olur (Mobley, 1977). Isten
ayrilma niyetinde olan bir caligan, gorevlerini yerine getirirken etkin ve verimli olamayacak, is tanimlarini yerine
getirmeyerek performans diisiikliigii yasayacaktir (Ilisu, 2012). Performansinin da diismesiyle ¢alisan alternatif is olumlu
gelisme gosterdiginde isten ayrilma davranigini gergeklestirecektir.

Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davramisiyla sonuglandigi birgok arastirmayla ortaya konulmustur (Baruch vd., 2016;
Seston vd., 2009). Bu durumun ise orgiite ciddi maliyeti oldugu gibi bazi farkli olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Caliganin
isinden ayrilmasi, nitelikli bir insan giicii kaybi anlamina gelmektedir. Bu durumda orgiit, yeni bir c¢alisanin istihdam
edilmesine ihtiya¢ duymakta, ayrica bu yeni ¢aliganin uyumu ve egitimi gibi problemleri ¢6zmek zorunda kalmaktadir.
(Sahin, 2011, s. 277). Dolayisiyla, ¢alisanin isinden ayrilmasi ile Orgiitiin ise alim ve egitim maliyetleri artmakta, diger
¢alisanlarin morali bozulmakta, ig tatminleri azalmakta ve miisteri memnuniyeti azalmaktadir. Ayrica, isten ayrilma
genellikle degerli bir ¢alisanin orgiit tarafindan kaybedilmesi anlamina gelmekte ve dolayisiyla orgiitsel etkinlikte bir kesilme
ile sonuglanabilmektedir (Biiyiikyilmaz ve Cakmak, 2014, s. 585; Cho vd., 2009, s. 374; George ve Jones, 1996, s. 318).

1.4. Literatiir Taramasi ve Hipotezler

Literatiir incelendiginde liderlik konusunda ¢ok sayida aragtirma bulundugu ve bu arastirmalarda lideri hangi faktorlerin etkin
kildigi, liderin 6zellikleri ve liderlik davranislart gibi konularmn arastirildigi gériilmektedir (Dirks ve Ferrin, 2002; Grill vd.,
2019; Zheng vd., 2018). Liderlik 6zelliklerinin veya davraniglarinin ¢alisanlart ne sekilde etkiledigini arastiran ¢aligmalarda
genel olarak calisanlarin benzer yapida oldugu veya benzer davranislar sergiledigi varsayilmaktadir. Ancak, lider etkinliginin
saglanabilmesinde lider ile ¢aligsanlar arasindaki iligkilerin de 6nemli bir faktor oldugunu séylemek miimkiindiir (House ve
Aditya, 1997).

Literatiirde yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin daha spesifik bir sekilde ¢alisan performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisini inceleyen pek ¢ok farkli s ¢aligma bulunmaktadir. Doganay ve Sen (2007, s. 344-345) kamuda gorev yapan 163
caligan tizerinde yapmis oldugu, algilanan liderlik davranislarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi konulu ¢aligmanin
sonuglarina gore ¢alisanin kendini gelistirip, bir vizyon olusturmasina olanak taniyan liderin ¢alisan performansini arttirdigi
ve bunun iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmugtir. Liderin insan odakli bir yaklagim gostererek
caliganlarin performansinit yiiksek diizeyde etkiledigi sonucuna varilmistir. Arastirmalarda galisana amaglart dogrultusunda
yon veren ve onlar1 destekleyen ayni zamanda caliganlarla etkilesim halinde olan liderlerin ¢alisan performanslarini olumlu
yonde etkiledikleri sonuglarina ulasilmistir. Cekmecelioglu (2014, s. 11)’nun algilanan liderlik tarzlarmin c¢alisan
performansina etkisi adli ¢alismasinda doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin esitlik ve adalet gibi yiiksek motivasyona
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erismelerini saglayarak onlarin performanslarini arttirdigini saptamistir. Ayan (2015, 5.117) kamu kurulusunda 112 ¢alisanla
etik liderlik ile is performansi arasindaki iligkiyi ortaya koymak i¢in yaptig1 ¢aligma sonuglarina gore, etik liderlik tarzinin
calisan performanst {izerine pozitif etki gosterdigi sonucuna ulagmustir.

Calisan performanslarinin yiiksek olmasi, drgiite bagli, yaptig isten verim alan ve Orgiit amaglarinda verimliligi saglayan
galiganin isten ayrilma niyeti oldukg¢a diisiik olacaktir. Griffith (2004, s. 333-356), yapmis oldugu ¢alismasinda doniisiimcii
liderlik tarzinin, is doyumu ve yiiksek performans araciligiyla ¢alisanlarin igten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkisinin
oldugu gormiistiir. Giray ve Sahin (2014) tarafindan farkli isletmelerdeki 400 calisan iizerine gerceklestirdigi arastirmada
liderlik stillerinin isten ayrilma niyetini azaltict etkisinin bulundugunu tespit etmistir. Tekingiindiiz, Top ve Sec¢kin (2015, s.
39-64) ¢aligmalarinda, ¢alisan performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif anlaml bir iliski bulunmustur ve galisan
performansin isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu belirlenmigtir. Cinnioglu’nun (2019, s.29-02) restoran
caliganlar1 ile algiladiklar1 hizmetkar liderlik 6zelliklerinin performanslar1 iizerine etkisini belirlemek amaciyla yaptigi
caligma sonucunda hizmetkar liderlik davranigmin calisan performansini olumlu ve pozitif yonde etkiledigi goriilmistir.
Gelmez ve Akga Urtiirk (2019), farkli liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin performansi arasindaki iliskiyi incelemek iizere 6zel bir
hastanede gerceklestirdikleri arastirma sonucunda, farkli liderlik stillerinin ¢aligan performansi iizerinde etkili oldugu ve
olumlu liderlik davranislarinin ¢alisan performansini arttirdigi yoniinde bir sonuca ulasmistir.Ozgelikei ve Ocak (2020) ise,
otantik liderligin caliganlarin performansini ve isten ayrilma niyetlerini ne sekilde etkiledigini farkhi nitelikteki KOBI
calisanlar1 iizerinde arastirmistir. Bu arastirmanin bulgularmma gore liderin otantik davraniglar sergilemesi ¢alisan
performansini olumlu olarak etkilerken, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Bu aragtirmada ise liderlik tiirlerinden ziyade yoneticilerin liderlik 6zellikleri kapsaminda 6zellikle literatiire kazandirilmig
olan bes énemli liderlik 6zelliginin calisan performansi ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini Safranbolu’daki KOBI
calisanlar tizerinde incelemektedir. Teoriden ve arastirmalardan yola ¢ikarak, liderlik 6zelliklerinin ¢alisan performansi ve
isten ayrilma niyeti iizerinde etkisine yonelik olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

e H1: Liderlik 6zelliklerinin ¢alisan performansi iizerinde etkisi vardir.

e Hla: Liderin model olma &zelligi arttik¢a galisan performans: artar.

e HIb: Liderin paylasilan vizyon olusturma 6zelligi arttik¢a galisan performans: artar.

e Hlc: Liderin risk alma 6zelligi arttik¢a ¢alisan performans: artar.

e HId: Liderin tanima ve takdir etme 6zelligi arttik¢a ¢alisan performans: artar.

e Hle: Liderin takim ¢aligmasina odaklanma 6zelligi arttik¢a ¢aligan performansi artar.

e H2: Liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

e H2a: Liderin model olma &zelligi arttik¢a galisanin isten ayrilma niyeti azalir.

e H2b: Liderin paylasilan vizyon olusturma 6zelligi arttik¢a ¢alisanin isten ayrilma niyeti azalir.
e H2c: Liderin risk alma 6zelligi arttik¢a ¢aliganin isten ayrilma niyeti azalir.

e H2d: Liderin tanima ve takdir etme 6zelligi arttik¢a ¢alisanin isten ayrilma niyeti azalir.

e H2e: Liderin takim ¢aligmasina odaklanma 6zelligi arttikga ¢aliganin isten ayrilma niyeti azalir.

Yukarida sunulmus olan kavramsal gerekceler ve hipotezler 1s18inda olusturulan aragtirma modeli Sekil 1’de sunulmusgtur.

[ Liderlik Ozellikleri \

Model Olma
\ b Cahisan Performansi
H1
Paylasilan Vizyon Olusturma
Risk Alma
Tanima ve Takdir Etme H2

isten Ayrilma Niyeti

\ <
' 3

K Takim Caligmasma Odaklanma j

Sekil 1. Arastirmanin kavramsal modeli
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2. YONTEM

Yontem bashiginda aragtirmanin hangi amagla gergeklestirildigi ve neden 6nemli oldugu, hangi kitle ve kimler iizerinde
gergeklestirildigi, veriler toplanirken hangi 6l¢lim araglarinin ve yontemin kullanildigi ve analizlerin hangi yontem ile
gerceklestirildigi tizerinde durulmaktadir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alisma ile KOBI yéneticilerinin gostermis olduklar liderlik 6zelliklerinin orgiitteki calisan performansi ve galisanlarin
isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Spesifik olarak ¢aligmada “yodneticiler model olma,
paylasilan bir vizyon olusturma, risk alma, taninma ve takdir ve takim ¢alismasina odaklanma gibi bes temel liderlik
ozelligine ne derece sahipler?” “Bu o6zellikler ¢alisanlarin performans: ve isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili midir?”
sorularmi cevaplamaya ¢aligmaktadir.

Orgiitlerin basar1 anahtarlarim esasinda calisanlar olusturmaktadir. Calisanlarin orgiit iindeki gorevlerine yonelik davranis
ve tutumlar1 olumlu oldugu siirece hem performanslari iyi olacaktir hem de calisanlarin isten ayrilma niyetleri olmayacaktir.
Ciinkii orgiitteki yoneticilerin gostermis olduklar1 bu liderlik 6zellikleri ¢aliganlarin tutumlar1 lizerinde oldukga etkili ve
onemli bir faktordiir. Bu nedenle, yoneticilerin orgiitsel amaglara ulasmaya calisirken ¢alisanlarinin is performansini ve
orgiitte kalma isteklerini arttirict sekilde davranmalari ve dolayisiyla buna uygun liderlik davranislari sergilemeleri
gerekmektedir. Buradan yola ¢ikarak aragtirma yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlar {izerindeki bu etkilerine
yogunlagmustir. Literatiirde yonetici ve liderlik iizerine daha spesifik galigmalar yapildigi goriilmektedir bu nedenle bu
caligmanin 6nemli katkisinin olacag: disiiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Bu arastirmanin ana kiitlesini Karabiik ilinin Safranbolu ilgesinde faaliyet gostermekte olan Safranbolu Ticaret Odasina
kayith 750 kiigiik, orta ve bilyiik isletme calisanlar1 olusturmaktadir. Bu KOBI’lerin ¢ogunlugunun faaliyet alani ticaret,
yeme-igme ve iiretim/pazarlamadan olugsmaktadir. Ana kiitleyi temsil eden en kiigiik 6rneklem biiyiikliigiiniin 255 kisi oldugu
belirlenmistir ve kolayda 6rnekleme yoluyla toplamda 260 KOBI ¢alisanina anket uygulanmistir. Bu calisanlarin gérevleri
garson, kasiyer, 6n biiro, mutfak c¢alisani, temizlik personeli, biiro-muhasebe, moto-kurye ve teknik personelden
olusmaktadir.

2.3. Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Analizlerin gerceklestirilmesi igin arastirmada kullanilan veriler anket yoluyla elde edilmistir. Arastirmada yiiz yilize anket
teknigi uygulanmigtir ve arastirma kapsaminda yoneticilerin liderlik 6zellikleri, ¢alisan performansi ve ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri 5°li likert 6lgekli soru metoduyla degerlendirilmeye alinmustir. Likert 6lgegi, tutum ve davranislari 6lgmek
icin kullanilan yaygin yontemlerden biridir (Bryman, 2012, s. 166). Tutum ve davranislara yonelik algilar1 6lgmede
kullanilan likert 6lgekli sorular (5:Kesinlikle Katiliyorum, 4:Katiliyorum, 3:Kararsizim, 2:Katilmiyorum, 1:Kesinlikle
Katilmiyorum) seklinde uygulanmistir. Daha sonrasinda elde edilmis olan bu veriler kodlanarak, SPSS programinda analiz
edilmistir.

Caligsma kapsaminda ilk olarak veri toplamada kullanilan 6lgeklerin giivenilir olup olmadiklar tespit edilmistir. Giivenilirlik,
Cronbach Alfa (a) istatistigine iliskin hesaplama ile belirlenmistir. Daha sonra degiskenler arasindaki iligkileri saptamak i¢in
korelasyon analizi uygulanmig ve son olarak hipotez testleri regresyon analizi ile gergeklestirilmistir.

2.4. Arastirmada Kullamlan Olgekler

KOBI yéneticilerinin liderlik 6zelliklerinin galigan performansina ve isten ayrilma niyetlerine olan etkisini belirlemek
amaciyla kullanilan anket formunda {i¢ béliimden vardir. Birinci béliimde veri toplanan KOBI ¢alisanlarinin demografik
ozelliklerine yonelik; cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢aligilan orgiitiin faaliyet alani, 6rgiit icerisindeki gorevi ve son olarak da
kag yil galistigina dair sorular yer almaktadir. Tkinci bdliimde, KOBI yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine yonelik 30 ifadeden
olusan liderlik 6zellikleri 6lcegi yer almaktadir ve bu dlgek bes farkli boyuttan olusmaktadir. Ugiincii béliimde calisanlarinim
performansini belirlemek amaciyla 4 ifadeden olusan ve isten ayrilma niyetini belirlemek amaciyla 3 ifadeden olusan caligsan
performansi ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri yer almaktadir.

2.4.1. Liderlik Ozellikleri Olgegi

Arastirma kapsaminda hipotezleri test etmek amaciyla daha énce kullamilmis olan 6lgeklerden faydalanilmustir. KOBI
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini belirlemek amaciyla orijinali (Kouzes ve Posner, 2003) ait olan, Tiirk¢e’ye uyarlama
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calismasi (Yavuz, 2010) tarafindan gerceklestirilen 6lgek kullamlmistir. Olgek, model olma, paylasilan bir vizyon olusturma,
risk alma, taninma ve takdir ve takim ¢aligmasina odaklanma olarak isimlendirilen 5 boyuttan olugmakta ve 6lgek igerisinde
30 ifade bulunmaktadir.

2.4.2. Calisan Performans Olcegi

Aragtirmada c¢alisan performanslarini belirlemek amaciyla (Kirkman ve Rosen, 1999), daha sonra ise (Sigler ve Pearson,
2000) tarafindan kullanilan ve (Col, 2008) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen Slgek kullanilmistir. Calisan performanst dlgegi
icerisinde 4 ifade bulunmaktadir ve 6lgek tek boyutludur.

2.4.3. Isten Ayrima Niyeti Olcegi

Calisma kapsaminda g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin derecesini belirlemek amaciyla (Mobley vd., 1978) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada kullanilan ve (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013) tarafindan Tiirkceye kazandirilan o6lgekten
faydalamlmustir. Olgek icerisinde 3 ifade vardir ve 6lgek tek boyutludur.

3. BULGULAR

Bulgular kapsaminda 6ncelikle katilimcilarin demografik degiskenlerine deginilmekte ve sonrasinda gegerlilik ve giivenirlilik
analizlerine iliskin sonuglart incelenerek, tanimlayici degerlere iliskin sonuglara ve son olarak da hipotez testleri ile elde
edilen bulgulara yer verilmektedir.

3.1. Demografik Degiskenler

Analizler cercevesinde ilk olarak arastirmaya katilmis olan 260 KOBI ¢alisanmin yas, cinsiyet, egitim durumu, KOBI’nin
faaliyet alani, caliganin Orgiit icerisindeki gorevi ve c¢aligma siiresine gore dagilimlarina bakilmistir. Demografik
degiskenlerine iligkin bilgilere Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilimi

Degisken Frekans (N) Yiizde % Degisken Frekans (N) Yiizde %
Cinsiyet Calisma Siiresi
Kadmn 144 55,4 1-5 y1l 150 57,7
Erkek 116 44,6 6-10 y1l 72 27,8
11 y1l ve tizeri 38 14,5
Yas KOBIi’nin Faaliyet Alam
25 yas ve alt1 104 40,0 Ticaret 109 419
26-35 yas arasi 129 49,6 Hizmet 139 53,5
36 yas ve iistii 27 10,4 Uretim 12 4.6
Isletmedeki Gorevi Egitim Durumu
Garson 64 24,6 Ortadgretim/lise 35 13,5
Kasiyer 48 18,5 On Lisans 139 53,5
On biiro 16 6,2 Lisans 74 28,5
Reyon gorevlisi 52 20,0 Lisansiistii 12 45
Mutfak galigan1 34 13,1
Temizlik galigani 9 35
Biiro/muhasebe 15 58
Moto-kurye 9 35
Teknik personel 13 5,0 TOPLAM 260 100

Tablo 1’deki katilimeilarin demografik 6zellikleri incelendiginde; %55,4’1 kadin ve %44,6’s1 erkek iken, %49,6’s1 26-35 yas
araligindan, %40°1 25 yas ve alti araligindan ve %10,4’i de 36 yas ve lizerinden olugmaktadir. Buradan katilimcilarin
cogunlugunun kadin ¢alisanlar ve 26-35 yas araliginda olduklari sonucuna varilmaktadir. Katilimeilarin egitim diizeyleri
incelendiginde %53,5’1 6n lisans, %28,5’1 lisans, %13,5’1 ortadgretim/lise ve %4,5°1 de lisansiistii derecesine sahip oldugu
goriilmektedir. Calisilan KOBI’nin faaliyet alanlarma bakildiginda %53,5°1 hizmet, %41,9’u ticaret ve %4,6’s1 iiretim
alanlarindan olusturmaktadir. Bu kapsamda katilimeilarin ¢ogunlugunun 6n lisans derecesine sahip oldugu ve caligilan
KOBI’nin faaliyet alanim gogunlugunu hizmet isletmelerinin olusturdugu goriilmektedir.

Calisanlarin isletmelerdeki gorev dagilimlari incelendiginde %24,6’s1 garson, %20’si reyon gorevlisi, %18,5’1 kasiyer,
%13,1°1 mutfak ¢alisani, %6,2’si 6n biiro personeli, %5,8’1 biiro/muhasebe, %5°1 teknik personel, %3,5’1 temizlik personeli
ve %3.,5’1 de moto-kurye calisani olarak gorev almaktadirlar. Son olarak personellerin galigma siireleri incelendiginde
%57,7’si 1-5 yil araliginda, %27,8’1 6-10 yil araliginda ve %14,5’i de 11 yil ve lizeri zamandir ¢alismakta olduklari
goriilmektedir. Bu gergevede ¢aligmaya katilanlarin ¢ogunlugunun gorevi hizmet sektoriiniin de cogunlukta olmasina paralel
olarak garsonlar olusturmaktayken; en ¢ok caligma siiresine sahip ¢alisanlari da 1-5 yil araligindaki grup olusturmaktadir.
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3.2. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliliklarini test etmek amaciyla Cronbach Alfa (o) katsayisi dikkate alinmustir.
Cronbach alfa katsayis1 giivenilirlik analizinde ve 6l¢ek gegerliliginde kullanilan en sik yontemlerden birisidir. Cronbach alfa
katsayis1 0-1 arasinda bir deger almakta ve degerin yiiksek olmasi giivenilirligin de yiiksek olmasi anlamina gelmektedir. Bir
Olcegin giivenilir olarak degerlendirilebilmesi i¢in ise bu degerin 0,70’den daha yiiksek olmasina ihtiyag vardir (Kline, 2016,
s. 92; Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265). Bu calismada analizi yapilan ve Cronbach alfa degerlerini gosteren ifadeler
asagida tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Cronbach Alfa Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler ifade Sayist Cronbach Alfa (a) Degeri
Liderlik Ozellikleri 30 0,959
Model olma 6 0,867
Paylasilan vizyon olugturma 6 0,842
Risk alma 6 0,864
Tanima ve takdir etme 6 0,879
Takim ¢alismasina odaklanma 6 0,856
Calisan Performansi 4 0,747
isten Ayrilma Niyeti 3 0,860

Yapilan giivenirlik analizleri sonucunda elde edilen bulgularda, ¢alismada kullanilmis olan Slgeklerin tiimii i¢in 0,70’den
daha yiiksek Cronbach alfa degerinin hesaplandigi, dolayisiyla giivenilirliklerinin saglandig tespit edilmistir.

3.3. Tammmlayici1 Degerler

Arastirma Olgeklerinin gilivenilirlik ve gecerlilik testlerinin yapilmasindan sonra, analizlerde kullanilan degiskenlere ait
tanimlayici istatistikler incelenmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. Degiskenlere Iliskin Tanimlayic Istatistikler

Degiskenler X SS 1 2 3 4 5 6 7
1. Model olma 3,86 0,56 1
2. Paylasilan vizyon olusturma 3,56 0,61 0,665** 1
3. Risk alma 3,75 0,67 0,708**  0,703** 1
4. Tanima ve takdir etme 3,88 0,58 0,730** 0,579** 0,798** 1
5. Takim ¢alismasina odaklanma 3,76 0,65 0,678** 0,635** 0,818** 0,826** 1
6. Caligan performansi 4,23 0,47 0,353**  0,330** 0,436** 0,394**  0,452** 1
7. Isten ayrilma niyeti 2,30 0,85 -0,235**  -0,075 -0,170** -0,217** -0,165** -0,076 1

Not: N=260; **p<0,05; **p<0,01

Tablo 3 incelendiginde, aragtirmaya katilan calisanlarin yoneticilerin model olma liderlik 6zelliklerine iliskin verdigi
cevaplarin ortalamasi 3,86 +£0,56; paylasilan vizyon olusturmalarina yonelik cevaplarinin ortalamalar1 3,56 + 0,61; risk alma
ozelligine iligkin verilen cevaplarin ortalamalar1 3,75 + 0,67; tanima ve takdir etme 3,88 + 0,58; takim ¢alismasina odaklanma
ise 3,76 +0,65 olarak hesaplanmigtir. Calisan performansina ait verilen cevaplarin ortalamasi 4,23 +0,47 en yiiksek deger
olarak goriilmektedir ve isten ayrilma niyetlerine iligkin verilen cevaplarin ortalamasi da 2,30 0,85 ile en diisiik deger olarak
hesaplanmistir. Calisanlarin vermis olduklari bu cevaplarin ortalamalarina gére isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu
sonucuna ulasiimaktadir.

Korelasyon analizi bugularma gore ise, dncelikle liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan paylasilan bir vizyonun olusturulmasi
ile calisanin isten ayrilma niyeti arasinda (sig. 0,229) herhangi bir iliski goriilememistir. Yine ayni sekilde calisan
performansi ve ¢aliganin isten ayrilma niyeti arasinda da (sig. 0,220) bir iligki bulunamamustir. Tablo 4’deki sonuglar
incelendiginde liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan; model olma (r= -0,235;p<0,01), risk alma (r=-0,170;p<0,01), tanima ve
takdir etme (r= -0,217;p<0,01) ve takim ¢aligmasina odaklanma (r= -0,165;p<0,01) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Yine liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan; model olma (r= 0,353;p<0,01), paylasilan
vizyon olusturma (r= 0,330;p<0,01), risk alma (= 0,436;p<0,01), tanima ve takdir etme (r= 0,394;p0,01) ve takim
¢alismasina odaklanma (r= 0,452;p<0,01) ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Elde
edilen bulgulara gére KOBI yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin ¢alisan performanstyla olumlu bir iliskiye sahip oldugu,
isten ayrilma niyetiyle ise olumsuz bir iliskiye sahip oldugu oldugu 6ngoriilmektedir.
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3.4. Hipotez Testleri

Arastirmada yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisan performansina ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisi
incelenmektedir. Bu amagla olusturulan hipotezler i¢in regresyon analizi yapilmigtir ve elde edilen degerler Tablo 4’de
gosterilmektedir.

Tablo 4. Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisan Performansina ve Isten Ayrilma Niyeti Etkisine Yénelik Regresyon
Analizi Sonuglari

Degiskenler Calisan Performansi isten Ayrilma Niyeti
B t p B t P

Model olma 0,043 0,471 0,638 -0,298* -3,031 0,003
Paylagilan vizyon olusturma -0,002 -0,024 0,981 -0,186* -2,051 0,041
Risk alma 0,194* 2,096 0,037 -0,027 -0,222 0,824
Tanima ve takdir etme 0,031 0,274 0,784 -0,115 -0,939 0,349
Takim ¢alismasina odaklanma 0,291** 2,588 0,010 -0,036 -0,295 0,768

F 14,174** 4,725%*

R? 0,218 0,085

Not: N=260; **p<0,05; **p<0,01

Aragtirmada Oncelikle yoneticilerin sahip oldugu liderlik &6zelliklerinin ¢alisanlarin performansina etkisi test edilmistir.
Analiz sonucunda modelin anlamli oldugu (F=14,174, p<0,01) ve liderlik ozelliklerinin ¢aligan performansini agiklama
oranmin  %21,8 (R>=0,218) oldugu belirlenmistir. Analiz ile elde edilen bulgulara gore: liderin risk alma
(Hlc:$=0,194,p<0,05) ve takim ¢alismasina odaklanma (Hle:=0,291,p<0,01) 6zelliklerinin ¢alisan performansini pozitif
yonlii ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Buna karsilik model olma (Hla:$=0,043,p>0,05), paylasilan vizyon
olusturma (H1b:=-0,002,p>0,05), tanima ve takdir etme (HId:$=0,031,p>0,05) O0zelliklerinin ¢aligan performansi
iizerindeki etkisi anlamli degildir. Dolayisiyla Hlc ve Hle hipotezleri kabul edilmis, Hla, Hlb ve H1d hipotezleri kabul
edilmemigtir.

Aragtirmada ikinci olarak yoneticilerin sahip oldugu liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi test
edilmistir. Analiz sonucunda modelin anlamli oldugu (F=4,725, p<0,01) ve liderlik 6zelliklerinin isten ayrilma niyetini
agiklama oraninin %8,5 (R?=0,085) oldugu belirlenmistir. Analiz ile elde edilen bulgulara gére: liderin model olma (H2a:f=-
0,298,p<0,05) ve paylasilan vizyon olusturma (H2b.=-0,186,p<0,05) ozelliklerinin isten ayrilma niyetini negatif yonli ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Buna karsilik, risk alma (H2c¢:£=-0,027,p>0,05), tanima ve takdir etme (H2d.f=-
0,115,p>0,05) ve takim galismasina odaklanma (H2e:=-0,036,p>0,05) 6zelliklerinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi
anlamli degildir. Dolayisiyla H2a ve H2b hipotezleri kabul edilmis, H2¢c, H2d ve H2e hipotezleri kabul edilmemistir.

4. SONUC

Son zamanlarda liderlik kavrami is diinyasinda ve endistride en sik aragtirma yapilan konulardan birisi haline
gelmistir.Arastirmacilarin birbirinden farkli bakis agilari ve geleneksel liderlik tiirlerine karsin biraz daha farkli liderlik
ozellikleri olarak calisanlarin ihtiyaglarinin farkinda olan, onlara davraniglari konusunda model olan, amaglar1 dogrultusunda
vizyon olusturmalarma imkan taniyip, gelisimlerini destekleyen ve caliganla diizenli olarak etkilesim halinde bir liderlik
davranislar1 giderek énem kazannustir. Orgiitlerin basaris1 énemli dlciide ¢alisanlarin performanslari ve ise karst olan olumlu
tutumlarina baghdir. Bu performanslarda ve tutumlarda etkili olan en 6nemli faktor ise yoneticilerin ¢alisanlara kargt tutum
ve davraniglari, 6nderlik ettigi ozelliklerdir (Yiiksel Sahin ve Saridemir, 2016, s. 395). Etkin bir lider ¢alisanlarinda olumlu
etkiler yaratirken, etkin olmayan bir lider ise onlarin performanslarinin diigmesine neden olarak, isten ayrilma niyetlerini
arttirabilmektedirler(Karahan, 2008, s. 147). (Bu kapsamda, liderlik 6zellikleri, tarzlari ve liderlik yaklagimlar ile ¢aligan
performansimi ya da isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi konusunda farkli arastirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalarin
sonucunda, liderlerin géstermis olduklart 6zelliklerin veya liderlik tarzlarmin galigan performansinda ve isten ayrilma
niyetlerinde farkli etkiler ortaya ¢ikardigi gériilmiistiir.

Bu calismada yoneticilerin liderlik Ozelliklerinin ¢alisan performansi ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkileri
arastirilmistir. Bu kapsamda Safranbolu’da 260 KOBI ¢alisani ile bir alan arastirmasi yapilmistir. Bu arastirmaya ydnelik
yapilan analizlerde, yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin bes alt boyutunun tek tek calisan performansina ve isten ayrilma
niyetine etkisine incelenmistir. Sonuglar kapsaminda yoneticilerin gostermis olduklari risk alma ve takim caligmasina
odaklanma liderlik o6zelliklerinin c¢aligan performansini olumlu yonde etkiledigi, ancak model olma, paylasilan vizyon
olusturma ve tanima ve takdir etme Ozelliklerinin anlamli olarak etkilemedigi sonuglarina ulasilmistir. Cekmecelioglu
(2014)’nun arastirma sonuglarmna gore de liderin takim ¢aligmasina odaklanarak, ¢alisanlari yonlendirmesi, ¢alisanlarina
deger vermesi, karar alma siirecinde ¢alisanlarinin fikir ve diisiincelerini dikkate almasinin ¢alisan performansini arttirdigi
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gorillmiistiir. Bu sonu¢ takim calismalarina odaklanma konusunda sonucumuzu destekler niteliktedir. Ancak Eren ve
Titizoglu (2014) ‘nun ¢alisma sonuglarinda ise doniisiimcii liderlerin gosterdigi tutum ve davranislarin ¢alisanlarin kendilerini
0zel, motive olmus ve tesvik edilmis hissettirdigini ve bu durumun performansi olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Thompson ve Webber’in (2016) arastirma sonuglarinda da, ¢alisan istek ve ihtiyaglarinin farkinda olan, onlara
uygun c¢aligma ortami saglayan, galiganlarina giiven ve onem veren liderlerin calisan performansini arttirdigini ifade
etmiglerdir. takim ¢alismasini ve katilimer olmay1 gerektiren bir liderlik 6zelligi olan demokratik liderlik 6zelligi tizerine
yapilan bir aragtirmaya gore demokratik liderlikle ¢aligan performansi arasinda pozitif bir iligski oldugu belirtilmistir (Fiaz vd.,
2017). Yilmaz ve Karahan’in (2010), yaptig1 ¢aligmada vizyoner liderlik 6zelliginin 6rgiitlerde galisan performansini artiran
en Onemli etken oldugu tespit edilmistir. Bu liderlik 6zelligini gésteren ydneticinin bulundugu orgiitiin verimliligini
arttirdigini, calisanlarda goniillii davraniglarin ortaya c¢ikmasini sagladigini ve calisan performansini arttirdigi sonucuna
ulagilmistir. Bu aragtirma ile de calisanlarini risk alma yoniinde destekleme ve oOrgiit igerisinde birlikte ¢alisma kiiltiirii
olusturma seklindeki liderlik davranislarinin ¢aligan performansini arttirdigi belirlenmistir.

Analiz sonuglarma gore, yoneticilerin model olma ve paylasilan vizyon olusturma ozellikleri gdstermelerinin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini azalttig1 tespit edilmistir. Diger 6zelliklerinin; risk alma, taninma ve takdir ve takim ¢alismasina
odaklanmanin isten ayrilma niyeti ile ilgkisi anlamli bulunmamustir. Alper Ay ve Keles’in (2017) yapmus oldugu arastirma
sonucu cagdas liderlik Ozelliklerinin ¢alisan performansimi arttirtp, isten ayrilma niyetini azalttigi tespit edilmis ve
sonucumuzu desteklemektedir. Yoneticilerin liderlik becerileri gelistikce, calisan performansi ve isten ayrilma {lizerine etkisi
de olumlu olarak gelisme gostermektedir. Caliganlarin iyi birer rol model olarak liderlerini 6rnek almalari, 6rgiitte kalma
isteklerini artiric1 bir faktor olarak goriilmektedir. Sahin’in (2011), arastirma sonucunda, lider ile ¢aligan arasindaki
etkilesimin isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmigtir. Buna gore liderlerinden daha az
destek goren, lideriyle gergeklestirilen iligkinin karsilikli giiven, sevgi ve saygi dayanmadigini diisiinen calisanlarin, isten
ayrilma egilimleri daha fazla olmaktadir. Ozgelikgi ve Ocak (2020) tarafindan gergeklestirilen ¢alismanin sonuglarma gore
de, oOrgiit icerisinde rol model olma ve paylasimci vizyon olusturma gibi zellikler gdsteren otantik liderligin ¢aliganlarin
isten ayrilma niyetini azalttig1 belirlenmistir. Sonug olarak yoneticilerin ¢alisanlarina davraniglar1 konusunda 6rnek olan,
onlar1 yonlendirerek, vizyon gelistirmelerine olanak saglayan liderler ¢alisan performansini artirirken genel olarak isten
ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Arastirma sonucu kapsaminda ¢alisan performansini arttirmak isteyen KOBI yoneticilerinin risk alma ve takim ¢alismasina
odaklanma &zelliklerini gelistirmeleri gerekmektedir. Ayni zamanda isten ayrilma niyetini azaltma egilimi gosteren, rol
model olma ve paylasilan bir vizyon olan liderlik 6zelliklerini beniseyerek, gelistirmeleri gerekmektedir. Bu sekilde orgiitler
basar1 saglayarak, verimliliklerini arttirabilir. Aragtirmanin bulgulari, ¢alisanlarin performanslarini artirmada ve isten ayrilma
niyetlerini etkileyen faktorleri anlama agisindan yoneticiler igin pratik olarak énemlidir. Bu kapsamda calisan performasini
arttirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in yOneticilerin; ¢alisanlarina model olma, risk alma, yenilik¢i diisiinerek
vizyon olusturmada tesvik etmesi, takim c¢aligmalarina 6nem vererek, ¢aligsanlarin kararlarda etkili olmalarini saglamalari,
calhisanlarinim ihtiyac ve isteklerini anlamasi icin giiven ortami olusturmalari 6nerilebilir. Arastirmanin Safranbolu’daki KOBI
¢alisanlar1 iizerinde yapilmis olmasi bir kisitidir. Caligmanin il bazindaki tiim isletmelerde ya da uluslararasi1 orgiitlerde
yapilmasi, ayn1 zamanda g¢alisanlarin farkli 6zellikler acisindan da liderlik algilarimi belirlemeye yonelik bir ¢alismanin
yapilmasi etkili ve daha farkli sonuglarla degerlendirilebilir. Calismanmn diger bir kisit1 ise verilerin tek bir kaynaktan
(calisanlar) toplanmig olmasidir. Bu sekildeki verilerin yanliliga neden olacagi ve analiz sonucunda ortaya ¢ikan dogrusal
iliskilerin biiyiikliigiinii artirabilecegi belirtilmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2003). ileride yapilacak olan galismalarda
farkli kaynaklardan da (yOneticiler) veriler saglanarak ya da her iki taraftan toplanan veriler karsilastirilarak caligmalar
yapilabilir. Ayrica daha sonraki aragtirmalarin yoneticilerin daha farkli liderlik 6zelliklerini dlgerek performans ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisini degerlendirmesinin faydali olacag: diisiiniilmektedir. Bununla birlikte liderlik 6zelliklerinin
¢alisanlarin is tatminleri, motivasyonlari, kariyer hedefleri, risk algilar1 ve tutumlart gibi farkli degiskenleri nasil etkiledigini
belirlemeye yonelik aragtirmalara da ihtiyag vardir.
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