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Ozet

Kocluk ve liderlik, isletme yonetiminde giderek dnemi artan ve uygulamada daha
fazla 6n plana ¢ikan iki kavramdir. Ote yandan bu kavramlarin {iretim sektdriinde yeterince
incelenmedigi, giincel uygulamalarda yeterince yer bulmadigi da goriilmektedir. Bu
nedenle bu arastirmada, iiretim yOnetimi siirecinde personele saglanan kogluk ile gelisen
liderlik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi amac¢lanmistir. Arastirmanin 6rneklemini
2017 yilinin ilk doneminde Kocaeli ili smirlar igerisindeki g¢esitli otomotiv yan sanayi
tiriinleri lireten isletmelerde ¢alisan toplam 403 otomotiv sektorii personeli olusturmaktadir.
Arastirma sonuglarina gore genel olarak otomotiv sektdriinde ¢alisan personelin kogluk ve
0z liderlik diizeyleri ortalama diizeydedir. Bunun yaninda kogluk ve 6z liderlik diizeyleri
personelin demografik 06zelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Yine korelasyon analizi sonuglarma gore oOmneklem
cercevesinde kogluk ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki
bulunmamistir (p>0,05).
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Abstract

Coaching and leadership are two concepts increasing their importance and become
important in business management. On the other hand, it is seen that these concepts have
not been examined sufficiently and placed within contemporary applications in production
sector. For this reason, it was aimed in this research to evaluate relationship between
coaching provided to personnel and developed leadership levels. In this respect, total 403
automotive personnel working in different automotive sub-industry producing firms within
Kocaeli City borders during first period of 2016 were subjected to survey. According to
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results of the study, coaching and leadership levels of personnel working at automotive
sector were at moderate level in general. In addition, coaching and self-leadership levels
did not showed statistically significant differences based on demographic properties
(p>0,05). Similarly, according to correlation analysis, there was not a statistically
significant correlation between coaching and self-leadership factors within the sample
(p>0,05).

Keywords: Production management, coaching, leadership, personnel.
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1. Giris

Son yillarda iiretim yonetimi siirecinde yasanan degismeler, iiretim sistemlerinde
ve bunlarin yonetiminde daha fazla bilginin yer aldigini, glinlimiiz iiretim siire¢lerinin
bilgi yogun bir sektor haline geldigini gostermektedir (Colombelli ve Quatraro, 2018:
140-142; Neves ve Sequeira, 2018: 751-757; Oygiir, 2018: 24-26; Rossi vd, 2017: 2-5).
Bu siire¢ igerisinde bilgi aym1 zamanda bir rekabet {istlinliik araci olarak
degerlendirilmekte olup, bilgiyi etkili ve dogru kullanan isletmelerde liretim yonetimi
stireci daha verimli, kaynak kullaniminda daha fazla yalin {iretime yer veren, miisteri ve
pazar dinamikleri ile gegmisten gelen isletme liretim bilgisini entegre eden isletmeler
olarak rekabette liderlik etmektedir.

Isletmelerde bilginin &neminin artmasiyla birlikte, entelektiie]l sermayenin
bileseni olan beseri sermayenin de dnemi artmistir. Beseri sermaye icerisinde 6zellikle
iiretim siirecinde etkili rol oynayan aktorler, bu bilgiyi alan, derleyip harmanlayan,
analitik ¢ikarimlar yapan ve buna gore yeni siirecler tasarlayarak bilgiyi isleyen iiretim
girdileri olarak goriilmektedir (Lee et al, 2018: 112-114; Fliickiger ve Ludwig, 2018:
12-13). Bilginin soyut bir kavram olmasi ve salt bilginin yonetilmesi ve sekillenmesi
miimkiin olmadigindan, bilgiyi tasiyan personelin ydnetilmesi ve sekillendirilmesi,
gelistirilmesi  gerekir. Bu baglamda personel, iiretim yOnetiminde bilgiyi
sekillendirmede, etkili kullanmada ve gelistirmede onemli bir rol oynamaktadir.

Klasik isletme ve {liretim yonetimi literatlirinde uzun yillar bunun farkina
varilmis ve Orgiitsel baghlik, is tatmini, takim caligmasi, performans esash
degerlendirme ya da motivasyon gibi pek ¢ok kavram ile personelin daha etkili ve
verimli bir sekilde yonetilmesinin yollar1 aranmistir. Ote yandan bu yaklasimlarin ortak
noktasi, personelin yonetilmesi {lizerine odaklanmalaridir. Modern isletme yonetiminde
ise bu yap1 yerini daha ¢ok kendi kendini yoneten, otokrasi diizeyi yiiksek olan, bilgi ve
becerileri fark ederek bunlari amaca yonelik kullanmaya 6zen gosteren, etkili bir
personele birakmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007: 286). Bu anlayisin 6n plana ¢ikan
temel 6zelligi ise “aktif” ve “etkili” personelin elde edilmesidir.

Bir iiretim siirecinde personelin daha aktif ve etkili bir sekilde iiretim siirecine
dahil olmasinda 6n plana ¢ikan iki kavram, kogluk ve 6z liderlik kavramlaridir. Kogluk
kavramin1 en genel sekli ile bireylerin analitik diistinme ve kendi sorunlarini kendi
kendilerine ¢d6zme, ayn1 zamanda 6n plana ¢ikma ve iiretim siirecinde etkili katkilar
yapabilme becerileri olarak tanimlamak miimkiindiir. Oz liderlik ise 6ncelikle bireyin
kendisi ile baslayarak, cevresindeki diger insanlar1 da etkileyebilme, giidiilendigi alanda
katkilar yapabilmek i¢in kendini motive edebilme ve bu motivasyonu hayata
gecirebilmesinde dnemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla 6z liderlik ve ko¢lugun, modern
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isletme ve iiretim yOnetiminde tasavvur edilen personele ulasmada en O6nemli iki
yonetsel ara¢ oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Hem kog¢lugun, hem de liderligin
bilissel 6zellikleri ve tanimi itibariyle, aralarinda iliski olmasi beklenmektedir.

Bu arastirmada, {iiretim sektoriinde biiyilk 6nemi olan ve ciddi ekonomik
katkilar1 olan, ayn1 zamanda iiretim stirecinde tarihsel yapiyla giinlimiiz arasinda énemli
bag kuran otomotiv sektoriinde kogluk ve 6z liderlik arasindaki iligkinin incelenmesi
amaglanmistir. Arastirmada bu sayede ayni zamanda, mevcut durumun da betimlenmesi
ve ileri arastirmalar i¢in Oncii calisma olmasi1 umulmaktadir. Arastirmada bu cercevede
asagidaki hipoteze yanit aranmustir:

Hi: “Otomotiv sektoriinde kogluk ve 6z liderlik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki vardir”.

2. Kavramsal Cerceve

Kogluk ve 6z liderlik kavramlar1 her ne kadar literatiirde daha once tanimlanmis
ve farkl alanlarda uygulanmis olsa da, iiretim yonetimi acisindan bu iki kavrama iliskin
genel bilgilerin verilmesinde yarar vardir. Bu nedenle arastirmanin devam eden
basliklarinda, kocluk ve liderlik kavramlarina iliskin temel ve genel bilgilere yer
verilmistir.

2.1. Kocluk ve Uretim Yonetimindeki Yeri

Genel olarak bir kisiyi bir yerden bir yere gotiirme anlaminda kullanilan kogluk,
kavramsal olarak bireylerin performanslarini istenilen diizeye getiren, mesleki segimden
gbrev yapmaya, problem ¢dzmeden yasam kalitesini arttirmaya kadar destek veren kisi
ve destek verme eylemini tanimlamaktadir (Sezer ve Sahin, 2015: 34). Ko¢luk yapan
birey daniganini motive eden, odaklayan, dikkat ve 6zgilivenini arttiran bir yaklagim
icerisinde siireci takip etmektedir (Cayir ve Faydali, 2017: 283). Dolayisiyla koglugu,
bireylerin bagka bireyler tarafindan bilimsel ya da belirli ¢ergeveler igerisinde motive
edilmesi, yonlendirilmesi ve odaklanmasinin saglanmasi i¢in yapilan ¢alismalar biitlinii
olarak nitelendirmek miimkiindiir.

Kocluk yaklagiminin temelinde 6grenci ya da Ogrenen bireyin bu siireci
kontrollii bir sekilde yapmasina olanak vermek yatmaktadir. Bu bakimdan kocgluk
siirecinde aktif olan &grenendir (Unsar ve Unsar, 2008: 2). Bu siirecte farkli kogluk
tiirlerinin bireylerin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, yas ve mesleki deneyime gore
istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilastigi rapor edilmistir (Gokbulut ve Coklar,
2017: 126). Bu nedenle kogluk daha ¢ok bilissel yanlar1 6n plana ¢ikan bir siire¢ olup
(Kaya ve Demir, 2014: 68), bireylerin soyut ya da manevi degerlerini etkileyen
etmenlere bagl bir degisken olarak nitelendirilebilir.

Tiim yonetim alanlarinda oldugu gibi, iiretim yonetiminde de bireyleri ya da
daha dar cercevede, personeli motive etme ve yoOnlendirme séz konusudur. 1990’11
yillarin basindan itibaren yonetim biliminde kog¢luk kavrami yaygin bir bicimde
kullanilmaya baglamustir (Esen, 2006: 118). Ozellikle iiretim yonetiminde, personelin
odaklanmasi ve motive olmasi biiylik 6nem arz etmektedir. Kogluk sayesinde iiretim
yonetiminde hedeflenen pek ¢ok amaca ulasmak miimkiin olabilir.

Kocluk siirecinin en Onemli Ozelliklerinin basinda, bireylerin diislince
diizeylerinin ve problem c¢dzme becerilerinin gelistirilmesi gelmektedir. Bu sayede
bireyler daha etkili diisiinmekte ve kendilerini daha iyi analiz edebilmektedir. Bunun
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yaninda kogluk, yoneticilere de insan kaynaklarin1 daha etkili ve verimli kullanabilme
imkan1 vermektedir. Bu sayede isletme igerisinde bireylerin siirece daha fazla katildigi,
daha etkili ve aktif rol aldig1 bir iiretim sistemi yapisinin elde edilmesi miimkiin
olmaktadir.

Bir iretim sisteminde, her ne kadar giiniimiizde bilgisayarli ve otomasyon
sistemleri giderek yaygin hale gelse de, en 6nemli girdilerin basinda beseri sermaye ya
da insan kaynaklar1 gelmektedir. Uretim siirecinde insanin fiziksel giiciiniin dneminin
giderek azaldigi otomasyon ve bilgi sistemlerinde dahi, azalan fiziksel giiclin yerini,
artan biligsel giic almaktadir. Bu nedenle, tiretim yontemlerinde ve sistemlerinde beseri
sermaye, en Onemli girdi kaynaklarindan birisi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Yine
tiretim sistemlerinin siirekliligi ve siirdiiriilebilirligi de, beseri sermayenin ve insan
kaynaklarinin bilgileri ¢cercevesinde ilerlemektedir.

Uretim sistemlerinde beseri sermayenin dneminin bu derece biiyiik olmast,
beraberinde beseri sermayenin etkili kullanimini1 da getirmektedir. Bunun i¢in ise son
yilizyilda isletme yoOnetimi alaninda ve kamu yonetimi biliminde yapilan ¢aligmalara
bakmak gerekir. Genel olarak bu calismalarda 6n plana ¢ikan temel nokta, bireylerin
biligsel diizeylerini etkileyen, onlarin motivasyon ve diislinsel uyumlarini arttiran
yontemlerin, {iretim yontemlerinde de etkisini pozitif bir bicimde gosterecegi
yoniindedir.

Koc¢luk kavrami, insan kaynaklari yonetiminde klasik iiretim yontemlerinin
beseri sermayeyi etkin hale getirme ¢alismalarindan farkli olarak, biligsel bir
yaklagimdir ve bu nedenle, bireyler arasinda etki diizeyi farklilik gosterebilmektedir.
Uretimde herhangi bir iiretim girdisinin nihai sonug iizerindeki etkisini incelemek,
kantitatif agidan oldukga kolay ve temel yontemlere dayanmaktadir. Ote yandan bilissel
bir girdinin ¢iktilarin1 6lgmek son derece komplike, subjektif degerlendirmelere agik ve
zorlu bir siiregtir. Bu nedenle, literatiirde alan ¢aligmalar: ile birlikte yapilan 6nemli
aragtirmalarin belirli bir diizeye gelmesi gerekir. Kog¢luk kavraminin, her ne kadar
literatiirde kismen yeni bir kavram olsa da, giiniimiizde beseri sermayenin tizerindeki
pozitif etkilerinin artik kabul gormiis bir olgu sekline doniistiigiinii ifade etmek
miimkiindiir.

2.2. Liderlik ve Oz Liderlik Kavramlarimin Analizi

Liderligin gilinlimiize kadar pek c¢ok tanimi yapilmis olmakla beraber, bu
tanimlarin ortak noktasinda liderlik, bireylerin davranislarini kendi istegi ¢ercevesinde
etkileyebilme, Ogretme, yol gosterme, ileriyi gorme, emir ve talimat verebilme
becerisini nitelendirmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74). Sozciik anlamina gore
lider giice sahip olan, otorite sahibi, emir veren, Odiillendiren, takip edenlere sahip
olabilen, aydinlatan, 6greten bir yapiya sahiptir (Yilmaz ve Karahan, 2010: 146). Bunun
yaninda lider, personeline ya da takip edenlerine gerek isyerinde, gerekse 0Ozel
yasamlarinda refah saglama gorevine de sahiptir (Koksal, 2011: 102).

Literatiirde gilinlimiizde pek cok liderlik tiirii (doniisiimsel liderlik, paternalist
liderlik, kiiltiirel liderlik gibi) tanimlanmakla birlikte, en fazla kabul goren liderlik
tiirleri otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbestci liderlik ve katilimer liderlik
tiirleridir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146; Telli vd, 2012: 136). Otokratik lider etkileme
giiclinii bulundugu konumun otoritesinden alirken, demokratik lider demokratik yollarla
yonetim fonksiyonunu yerine getirmektedir. Serbest¢i liderlikte lider personeline
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miidahale etmemekte, katilimci liderlikte ise liderligin gerektirdigi siireglere personelin
de katilimin1 saglamaktadir (Telli vd, 2012: 136).

Liderlik kavrami aslinda sadece bir isletme ya da iiretim tesisi igerisindeki
bireylerin bir araya gelerek belli bir ama¢ ve hedef cercevesinde yonlendirilmesini
degil, ayn1 zamanda bireylerin yetki devri konularinda da, inisiyatif alabilme diizeylerini
de gostermektedir. Buna ilave olarak liderlik biligsel bir unsur olup, O6lgme ve
degerlendirilmesi gii¢ bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderligin bu nedenle
giiniimiizde kesin kabul gérmiis tiirleri ya da siniflamalart mevcut olmayip, yine
liderligi kesin bir bi¢imde 6l¢en tek bir 6l¢iim araci da yoktur. Bu alanda gelistirilen
bir¢ok farkli boyutu igeren liderlik ¢alismalar1 yapilmaktadir.

Ote yandan iiretim sistemlerinde ve siireglerinde liderligin etkili bir bicimde
kullanilmast i¢in pek ¢ok alan uygulamasi ve akademik c¢alisma yapilmistir. Bu
caligmalarda ortak olarak ortaya c¢ikan bulgu, liderligin yonetilmesi gereken, ayni
zamanda degerlendirilmesi ve takip edilmesi gereken bir olgu oldugu gercegidir
(Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146; Telli vd, 2012: 136; Koksal, 2011: 102). Buna ilave
olarak liderlik ile ilgili literatiirde ortak kabul goren kani, liderligin kisisel 6zelliklere
bagli oldugu ve yoneticilige gore farkli bir kavram oldugu yoniindedir. Buradan
hareketle, liderligin beseri sermayenin etkili ve verimli kullanilmasinda, dnemli bir
biligsel yonetsel ara¢ oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

Oz liderlik ise bireylerin kendilerindeki liderlik duygu ve yetenekleri algilama
diizeyi ile iliskili bir kavramdir. Oz liderlik literatiirde kendi kendine liderlik olarak da
gecmekte olup, bireylerin herhangi bir seyi gergeklestirmede, kendi kendilerini
yonlendirme ve motivasyon giicleri seklinde ifade edilmektedir (Konan ve Atik, 2015:
102).

Uretim ydnetiminde ve iiretim siireglerinin denetlenmesinde de liderlik, iiretim
siireglerinin  sonuglarinin  olumlu bir sekilde ortaya ¢ikmasinda biiyiik O6nem
tagimaktadir. Liderlik sayesinde bir isletme ya da iiretim siirecinde, personelin ya da
tiim personelin daha kisa siirelerde, daha etkili bir bigimde yonlendirilmesi ve siirece
dahil edilmesi miimkiin olabilir. Yine liretim yOnetiminde ve {liretim siireclerinde
liderligin kontrol altina alinarak yonlendirilmesi ve yoOnetilmesi, istenmeyen liderlik
sonuclarinin da ortaya ¢ikmasini engelleyebilir. Yine son olarak bu noktada, liderlik
yapisindaki bireylerin liderlik duygularinin igletme ve {iretim siireglerinin amag¢ ve
hedeflerine uygun bir bigimde sekillendirilmesi, liretim sistemlerinde ve isletme igin
orgiitsel yapida ileride yasanacak olan sorunlarin ¢ézlimiinde etkili bir rol iistlenebilir.

3. Yontem

Yapilan arastirma betimsel tarama modelinde desenlenmis olup, nicel veriler
1s1g¢inda otomotiv sektoriinde kogluk ve 6z liderlik arasindaki iligkinin betimlenmesi
amaglanmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir.
Literatiir ile ilgili genel bilgilerin verilmesinde ise sosyal bilimlerde yaygin olarak
kullanilan dokuman tarama modeli ve igerik analizi yontemleri kullanilmastir.

Aragtirmanin  evrenini Kocaeli’'nde faaliyet gosteren otomotiv —sirketleri
olusturmaktadir. Orneklemi ise 2017 yilmn ilk déneminde Kocaeli ili smrlari
icerisindeki ¢esitli otomotiv yan sanayi iiriinleri tireten isletmelerde ¢alisan toplam 403
otomotiv sektorii personelinden olusmaktadir.
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Arastirmada veri toplama araci olarak demografik bilgi formu (cinsiyet, yas,
gorev tiirii, medeni durum ve aile tipini igeren) ile birlikte kogluk dlgegi ve 6z liderlik
Olcegi olmak iizere ii¢ boliimden olusan bir anket formu kullanilmugtir.

Kocluk Olgegi:

Eren ve Akyliz (2014) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan
kogluk faaliyetlerinin personelin motivasyonu ve yoneticilere duyulan giiven lizerindeki
etkilerini inceleyen Olgegin 6 maddelik ve besli Likert tipi olan “Kog¢luk™ boyutu
kullanilmustir.

Oz Liderlik Olgegi:

Tabak vd. (2013) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan “Oz liderlik”
Olcegi toplam sekiz boyut ve 29 maddeden olugmaktadir. Bu boyutlar kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme (7 madde), kendi kendine konusma (3
madde), kendini 6diillendirme (3 madde), kendini cezalandirma (4 madde), dogal
odiillerle diisiinceyi odaklama (2 madde), kendini gézlemleme (4 madde), diisiince ve
fikirleri degerlendirme (4 madde) ve hatirlaticilar (2 madde) olarak belirlenmistir.

Arastirma verileri 2016 yilinin ilk altt ay1 igerisinde, gerekli izinlerin ilgili
isletme yonetimlerinden alinmasi ve goniilliiliik usuliine gore arastirmaci tarafindan
toplanmistir. Arastirma anketlerine katilmadan 6nce katilimeilara konuya iliskin genel
bir bilgi verilmis, verilerin nerelerde kullanilacagi ve kimlerle paylasilacagina iliskin
katilimcilar  aydmlatilmis ve arastirmaya katilm  goniilliiliik usuliine gore
gergeklestirilmistir. Anket verilerinden elde edilen bilgiler ileri analiz i¢in bilgisayar
ortamina aktarilmustir.

Arastirma anket envanterinden elde edilen verilerden nominal verilerin
tanimlanmasinda (demografik veriler) frekans analizi kullanilmistir. Olgek ortalamalari
ortalama ve standart sapma degerleri ile tanimlanmustir. Olgek ortalamalarinin fark ve
korelasyon analizlerinden 6nce, verilerin dagiliminin normal dagilima uygunlugu i¢in
Kolmogorov Smirnov testi yapilmistir. Test sonuglarina gore tiim dlgek ortalamalari
normal dagilimdan istatistiksel olarak anlamli derecede farkli oldugundan,
nonparametrik testler yapilmistir. Buna gore iki bagimsiz grup arasindaki ortalama farki
icin Mann Whitney U testi, ikiden ¢ok bagimsiz grubun 6lgek ortalamalari arasindaki
fark analizi icin ise Kruskal Wallis testleri kullanilmistir. Iliskisel tarama analizinde ise
Spearman’s rho korelasyon analizi kullanilmistir. Bilgisayar ortaminda gergeklesen tiim
analizlerde SPSS 17.0 for Windows paket programi kullanilmis ve analizler %95 giliven
araliginda gergeklestirilmistir.

4. Bulgular

Arastirmaya katilan otomotiv sektorii personelinin demografik 6zellikleri Tablo
1’de verilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)

Cinsiyet

Erkek 354 87,8

Kadin 49 12,2
Yas aralig1

30 ve alt1 305 75,7

31-35 arasi 58 14,4

36-45 arasi 40 9.9
Gorev tiirii

Miihendis 29 7.2

Teknisyen 71 17,6

Vasifsiz 244 60,5

Y Onetici 59 14,6
Medeni durum

Evli 305 75,7

Bekar 98 243
Alile tipi

Cekirdek aile 339 84,1

Genis aile 64 15,9

Tablodan da goriilecegi lizere, katilimcilarin %87,8’1 erkek ve %12,2°si ise
kadindir. Katilimeilarin %75,7’°si 30 ve altinda, %14,4’t4 31-35 arasinda ve %9,9’u ise
36-45 arasinda yasa sahiptir. Arastirmaya 29 miihendis, 71 teknisyen, 244 vasifsiz
calisan ve 59 yonetici katilmistir. Arastirmaya katilan personelin %75,7°si evli ve
%84,1°1 ise ¢ekirdek aileye sahiptir. Arastirmada temel hipotez olarak, 6z liderlik ile
kogluk arasindaki iligki incelenmistir. Bunun igin yapilan Spearman’s rho korelasyon
analizi sonu¢lar1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Kogluk ve 6z liderlik alt boyutlar1 arasindaki iligki i¢in yapilan Spearman’s
rho korelasyon analizi sonuglar

Koc¢luk r P
Liderlik-Kendine hedef belirleyerek basarili

performans hayal etme g ’ -0,001 0,978
Liderlik-Kendi kendine konusma -0,042 0,405
Liderlik-Kendini 6diillendirme 0,014 0,773
Liderlik-Kendini cezalandirma 0,021 0,674
Liderlik- Dogal 6diillere diigiinceyi odaklama 0,042 0,404
Liderlik- Kendini gézlemleme 0,012 0,816
Liderlik- Diigiince ve fikirleri degerlendirme -0,007 0,881
Liderlik- Hatirlaticilar 0,016 0,755

Korelasyon analizi sonuglarindan da goriilecegi gibi, 6z liderlik boyutlar ile
kogluk arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki gézlemlenmemistir (p>0,05). Bu
durum, otomotiv sektoriinde ¢alisan personelin kogluk ve 6z liderlik diizeylerinin birbiri
ile etkilesiminin yeterince olmadigin1 ortaya koymaktadir. Cinsiyete goére olgek
ortalamalar1 ve fark analizi sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3: Cinsiyete gore 6l¢ek ortalamalari ve fark analizi sonuglar

Erkek

(n=354) Kadin (n=49)

X SS X SS X2 P
Kogluk Puani 20,23 3,93 19,73 4,30 -1,322 186

Liderlik-Kendine hedef belirleyerek basarilt

performans hayal ctme 23,62 459 2443 4,92 -1228 220

Liderlik-Kendi kendine konusma 10,67 2,26 10,86 2,48 -,858 ,391
Liderlik-Kendini 6diillendirme 10,03 2,14 10,24 2,18 -1,039 299
Liderlik-Kendini cezalandirma 12,44 322 12,45 2,87 -,150 ,881
Liderlik- Dogal 6diillere diisiinceyi odaklama 6,93 140 6,78 1,49 -,346 ,729
Liderlik- Kendini gozlemleme 13,15 2,64 13,49 2,84 -,760 ,447
Liderlik- Diisiince ve fikirleri degerlendirme 12,28 3,48 12,96 3,66 -1,142 254
Liderlik- Hatirlaticilar 6,95 130 7,12 1,30 -1,080 ,280

Erkeklerde kogluk puani kadinlara gére daha ytiksektir. Ancak gruplar arasindaki
bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Liderlik boyutlarindan dogal
odiillerle diisiinceyi odaklama boyutu erkeklerde, diger liderlik boyutlari ise kadinlarda
daha yiiksek diizeydedir. Ote yandan liderlik boyutlar: da, cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark gostermemektedir (p>0,05). Yasa gore Olcek ortalamalar1 ve fark
analizi sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Yasa gore ol¢ek ortalamalar ve fark analizi sonuglari

30vealti 31-35aras1  36-45 arasi

(n=305) (n=58) (n=40)
X S X SS X S8 XX p
Kogluk Puant 20,03 3,79 20,71 421 20,50 4,93 470 ,790

Liderlik-Kendine hedef belirleyerek basarilt

performans hayal etme 23,67 4,48 23,71 491 24,15 542 807 ,668

Liderlik-Kendi kendine konusma 10,69 2,23 10,57 2,46 1093 247 357 837
Liderlik-Kendini 6diillendirme 9,99 2,11 10,17 2,15 10,40 241 1,354 ,508
Liderlik-Kendini cezalandirma 12,41 3,11 12,69 3,40 1228 3,33 , 308,857
Liderlik- Dogal 6diillere diisiinceyi odaklama 6,91 1,41 7,03 1,38 6,75 1,48 ,538  ,764
Liderlik- Kendini gozlemleme 13,13 2,61 13,16 286 13,70 2,79 4,866 ,088
Liderlik- Diisiince ve fikirleri degerlendirme 12,28 3,46 12,69 3,40 12,50 4,00 1,440 ,487
Liderlik- Hatirlaticilar 6,95 129 698 132 7,10 135 1,345 /511

Kogluk puanimmin en yiiksek diizeyi 31-35 yas arasindaki katilimcilarda
goriilmektedir. Liderlik puanlarinin ise kendini cezalandirma, dogal ddiillerle diisiinceyi
odaklama, diisiince ve fikirleri degerlendirme boyutlar1 31-35 yas arasindaki
katilimcilarda, diger boyutlar ise 36-45 aras1 yasa sahip katilimcilarda goriilmektedir.
Fark analizi sonuglar1 ise hem kogluk, hem de liderlik puanlarinin gruplar arasindaki
farkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigim1 ortaya koymaktadir (p>0,05). Gorev
tiirline gore Olcek ortalamalar ve fark analizi sonuglar1 Tablo 5°te verilmistir.
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Tablo 5: Gorev tiirline gore Olgek ortalamalar1 ve fark analizi sonuglari

Miih. Teknisyen Vasifsiz Yonetici
(n=29) (n=71) (n=244) (n=59)
X SS§ X SS§ X SS X SS X? P

Kocluk Puam 19,69 3,24 20,73 4,71 20,20 3,95 19,61 3,39 2,421 ,490

Liderlik-Kendine hedef belirleyerek

24,28 4,78 24,17 4,74 23,65 4,64 23,20 4,44 1,835 ,607
basarili performans hayal etme

Liderlik-Kendi kendine konusma 10,62 2,16 10,80 2,44 10,74 2,28 10,41 2,16 1,208 ,751
Liderlik-Kendini ddiillendirme 10,10 1,93 10,17 2,20 10,05 2,19 9,93 2,07 ,970 ,809
Liderlik-Kendini cezalandirma 12,72 3,44 12,75 3,25 12,38 3,09 12,15 3,32 1,767 ,622
Liderlik- Dogal &diillere diisiinceyi 5 10 4 35 710 126 688 144 673 148 2070 .558
odaklama

Liderlik- Kendini gozlemleme 13,62 2,83 13,35 2,81 13,18 2,63 12,81 2,58 2,960 ,398
Liderlik- Disiince ve fikirleri 12,97 3,46 12,54 3,71 12,30 3,56 12,08 3,03 2351 ,503
degerlendirme

Liderlik- Hatirlaticilar 7,10 1,35 7,15 1,13 6,95 131 6,76 139 3,014 ,389

Liderlik 6lgeginin kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme,
dogal odiillerle diislinceyi odaklama, kendini gozlemleme ve diisiince ve fikirleri
degerlendirme boyutlart miithendislerde, diger tiim boyutlar ve kog¢luk puan ortalamasi
teknisyenlerde daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore ise kogluk ve
liderlik boyutlar1 gorev tiirline gore istatistiksel olarak anlamlhi diizeyde
farklilasmamaktadir (p>0,05). Medeni duruma gore Slgek ortalamalar1 ve fark analizi
sonuclar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Medeni duruma gore Slgek ortalamalar ve fark analizi sonuglari

Evli (n=305) Bekar (n=98)
X SS X SS X2 p

Kocluk Puan 2034 397 19,65 394 -1,083 279

Liderlik-Kendine hedef belirleyerek basarili

performans hayal cfme 23,80 4,78 2347 415 792 428

Liderlik-Kendi kendine konusma 10,71 2,32 10,64 2,17 -,458 ,647
Liderlik-Kendini odiillendirme 10,07 2,20 10,03 1,97 -,086 931
Liderlik-Kendini cezalandirma 12,52 3,24 12,17 295 -,993 ,321
Liderlik- Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 6,92 142 6,90 1,36 -,091 ,927
Liderlik- Kendini gézlemleme 13,31 2,72 12,82 247 -1955 ,051
Liderlik- Diisiince ve fikirleri degerlendirme 12,51 3,58 11,90 323 -1,783  ,075
Liderlik- Hatirlaticilar 6,99 132 6,93 1,21 -,134 ,893

Gerek kogluk puan ortalamasi, gerekse tiim liderlik alt boyutlarinin ortalamasi
evli katilimcilarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglar1 ise medeni duruma
gore gruplar arasindaki bu farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigini ortaya
koymustur (p>0,05). Aile tipine gore Olcek ortalamalar1 ve fark analizi sonuglar1 Tablo
7°de verilmistir.
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Tablo 7: Aile tipine gore Olgek ortalamalar1 ve fark analizi sonuglari

Cekirdek

(n=339) Genis (n=64)

X SS X SS X2 p
Kogluk Puani 20,17 4,2 20,16 3,11 -,027 978

Liderlik-Kendine hedef belirleyerek basarilt

performans hayal etme 23,60 4,63 2433 4,66 -1,003 316

Liderlik-Kendi kendine konusma 10,65 2,31 10,94 2,14 -,685 ,493
Liderlik-Kendini 6diillendirme 10,04 2,18 10,19 1,99 -,459 ,646
Liderlik-Kendini cezalandirma 12,36 3,18 12,83 3,10 -1,015 ,310
Liderlik- Dogal 6diillere diisiinceyi odaklama 6,88 1,43 17,06 1,28 -,903 ,367
Liderlik- Kendini gozlemleme 13,13 2,63 13,52 2,87 -,858 ,391
Liderlik- Diisiince ve fikirleri degerlendirme 12,28 341 12,77 396 -1,113 266
Liderlik- Hatirlaticilar 6,95 1,31 7,09 1,20 -, 768 ,442

Tablo 6’da da goriilece8i gibi, kogluk puan ortalamasi ¢ekirdek aileye sahip
bireylerde daha yiiksek diizeydedir. Liderlik boyutlarinin puanlari ise genis aileye sahip
olan bireylerde daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore katilimcilarin aile
tiplerine gore liderlik ve kocluk diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmaya
neden olmamaktadir (p>0,05).

5. Tartisma

Yapilan bu arastirmada otomotiv sektdriinde iiretim yonetimi agisindan personele
saglanan kogluk ve 6z liderlik becerileri arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmada bu
cercevede anket uygulamasi yapilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

Arastirma 6rnekleminin demografik yapist incelendiginde, ¢cogunlugun erkek, 30
ve alt1 yasa sahip, vasifsiz calisan, evli ve ¢ekirdek aileye sahip bireylerden meydana
geldigi goriilmektedir. Bu dagilim Tiirk otomotiv sektdriinde istihdam yapisina iliskin
raporlar ve hane halki c¢alisan niifus dagilimlarina benzer bir yap1 gostermektedir
(TUIK, 2016).

Gokbulut ve Coklar (2017) calismalarinda, kogluk diizeylerinin cinsiyete, yasa ve
mesleki deneyime gore farklilik gosterdigini rapor etmistir. Cinsiyete gore kogluk ve 6z
liderlik becerileri kiyaslandiginda; erkeklerde koclugun daha fazla, kadinlarda ise 6z
liderligin daha fazla oldugu goriilmektedir. Ote yandan bu fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir. Daha genis 6rneklem ve daha farkli demografik yapida bu
farkin anlamli ¢ikmas1 miimkiindiir. Yasa gore elde edilen bulgular, istatistiksel olarak
anlaml diizeyde olmamakla birlikte, literatiire benzer sonuglar vermektedir. Yas
arttikca, liderlik becerilerinin daha ytiksek oldugu goriilmektedir. Kocluk siireci ise daha
cok kusak ile iligkili oldugundan, Y kusagindaki bireylerde (31-35 yas arasi1 grupta)
kogluk becerileri daha yiiksek diizeydedir.

Gorev tlirtine gore elde edilen bulgularda da istatistiksel olarak anlamli diizeyde
olmasa da, genel olarak iiretim sektoriiniin niteligine uygun sonuclar elde edilmistir.
Miihendis ve teknisyenlerde 6z liderlik diizeyleri daha yiiksek olup, teknisyenlerde
kogluk diizeyi miihendislere gore daha yiiksek bulunmustur. Medeni duruma goére hem
kogluk, hem de 6z liderlik boyutlar1 evli katilimcilarda daha yiiksek diizeydedir. Yine
aile tipine gore tiim 6z liderlik diizeyleri genis aileye sahip olan katilimcilarda daha
yiiksektir. Kogluk diizeyi ise ¢ekirdek aileye sahip katilimcilarda daha yiiksektir. Genel
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olarak evli ve daha diizenli bir yagsami olan katilimcilarin bu durumlarinin is yasamlarini
da etkiledigi, giinliik yasam ile is yasami arasinda literatiirde deginilen iliskinin burada
da ortaya ciktig1 ifade edilebilir.

Gokbulut ve Coklar (2017) arastirmalarinda, teknolojik kogluk diizeyi yiiksek
olan 6gretmenlerde, vizyoner liderlik diizeyinin de yiiksek oldugunu rapor etmistir. Ote
yandan bu farklilik, bir iliskiye isaret etmemektedir. Yilmaz ve Karahan (2010) ise
vizyoner liderligin koglugun da alt kavrami olan yaraticilik ile iliskili oldugunu rapor
etmistir. Arastirmada elde edilen korelasyon analizi sonuglari, istatistiksel olarak
anlamli diizeyde degildir. Bu noktada demografik yapimnin arastirma Orneklemi
cercevesinde homojen olmasinin ve farkli demografik yapinin yer almamasinin etkisi
olmakla birlikte, kogluk ve 6z liderlik kavramina yeterli ilginin gdsterilmemesinin de
etkisinin oldugunu ifade etmek gerekir. Her ne kadar personeli motive etme,
destekleme, cesaretlendirme gibi kogluk ve 6z liderlik gelistirme konusunda etkili olan
yontemler isletmeler icerisinde uygulansa da, kogluk ve 6z liderlik {izerine kurumsal ya
da formel bir sekilde verilen egitimden s6z etmek miimkiin degildir. Bu durumun da
arastirma sonuglari iizerinde etkili olabilecegi ifade edilebilir. Yine kocgluk ile liderlik
arasindaki iliskinin yapisinin sektorlere gore farklilik gostermesi nedeniyle, otomotiv
sektoriinde iliskinin anlamli ¢ikmadig diisiiniilebilir.

6. Sonuc ve Oneriler

Gegmisten gilinlimiize insan kaynaklari ile ilgili yapilan ¢aligmalar, aslinda bir
iiretim siirecinin ya da hizmet siirecinin en 6nemli bileseninin insan kaynagi oldugunu
ortaya koymustur. Ozellikle bilgi toplumuna gegis siirecinde bilginin éneminin artmas,
beraberinde bilgiyi tasiyan insanin da bu siirecteki degerinin artmasi durumunu
getirmistir. Bunun yaninda artan iiretimin topluma dagitilmasi asamasinda da, beseri
sermayenin ayni zamanda miisteri Ozelliklerine sahip olmasi nedeniyle, bireysel
degerleri ve becerileri gelistiren, kisisel biligsel 0Ozellikler iizerine yogunlasan
calismalarin ve alan uygulamalarinin giderek arttigi goriilmektedir. Kogluk ve liderlik
konular1 da, bu kavramlarin ve uygulamalarin 6ne ¢ikan ikisi olarak nitelendirilebilir.

Kogluk sayesinde bireyler, kendilerini daha etkili, daha sisteme dahil edilmis ve
yetki devri yiiksek bir bicimde gorebilmekte, kocluk uygulamalar1 yapsin ya da bu
uygulamalara konu olsun, her iki durumda da isletmeler ya da iiretim tesislerinde, beseri
sermayenin etkinligini arttiran 6nemli bir unsur olmustur. Kocluk uygulamalarinda
birey sadece kendisini analiz etmeyi ve mevcut durumu gérmeyi degil, ayn1 zamanda
mevcut duruma ve olasi senaryolara kars1 ¢oziim tiretebilen, daha dinamik ve daha etkili
bir diislince yapisina kavusmaktadir.

Liderlik ise kocgluktan farkli olarak, aslinda uygulamada benzer yontemleri olsa
da, daha fazla yonlendirici ve motive edici bir isleve sahiptir. Giiniimiizde 6zellikle
liderlik alaninda yapilan ¢aligmalarda doniisiimcii, etkilesimci, geleneksel gibi pek ¢ok
liderlik tiirtine deginilmekte ve bu alanlarda caligmalarin sayis1 her gecen giin
artmaktadir. Bu nedenle liderligin sadece hizmet isletmelerinde ya da isletmelerin orgiit
yapisindaki bireyler arasindaki hiyerarsiyi, diizeni, orgiit kiiltiiriinii etkileyen bir kavram
olmadigini, ayn1 zamanda liretim siirecinden tirlinlerin pazarlanmasina, maliyetlerin
belirlenmesinden liretimin arttirilmasi ve rekabet {listlinliigiiniin saglanmasina kadar pek
cok alanda etkili oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Arastirma sonuglarindan da goriilecegi gibi, iilkemizde beseri sermayenin tiretim
sistemi icerisindeki yeri ve 6nemi yeni anlasilmaya baslamakta olmakla birlikte, heniiz
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bu alanda yeterli ¢aligmalar yapilmamaktadir. Ge¢miste klasik sistem iiretimde beseri
sermayenin rolii daha ¢ok mekanik kuvvet seklinde 6n plana ¢ikarken, giiniimiizde
beseri sermaye isletmeye iliskin bu alg1 ve iiretim girdisi, bilgi yogun bir bi¢ime
dontismektedir. Bu nedenle beseri sermaye isletmeler igerisinde sadece iiretimde ve
hizmet sunumunda bir girdi olarak degil, ayn1 zamanda isletme bilgisini ve deneyimini
tagiyan bir unsur olarak goriilmektedir. Dolayisiyla 6zellikle teknik bilgilerin yogun
kullanildig: tiretim sektoriinde, beseri sermayenin gelistirilmesi ve desteklenmesi 6nem
arz etmektedir.

Arastirmada ortaya ¢ikan sonug, glinlimiizde heniiz bu alanda yeterli ilerlemelerin
kaydedilmemis olmasidir. Beseri sermayenin desteklenmesinde 6zellikle kogluk ve 6z
liderlik, etkili sonuglar veren iki yoOnetimsel kavramdir. Kogluk bireylere analitik
diisiinme, sorun ¢ozme, gelistirme ve degisime agiklik gibi giinlimiiz dinamik yapisinda
hayati 6nem tagiyan becerileri kazandirirken, 6z liderlik ise kogluk ile bir biitiin olarak
bu kazanimlarim uygulamaya geg¢mesi ve siire¢ olarak kocluk kazanimlarinin
i¢sellestirilmesini miimkiin kilmaktadir.

Arastirmada vurgulanmasi gereken bir diger nokta ise kogluk ve 6z liderlik ile
ilgili becerilerin otomotiv sektdriinde daha ¢ok dogaclama gelistigi ve bu alanda yeterli
egitim ve hizmetlerin verilmedigi yoniindedir. Ozellikle 6z liderlik yeterlilikleri,
herhangi bir sektor icin 6zellesmis bir yapiya sahip degildir. Bu durum 6z liderlik
vasiflarinin  etkili bir iiretimde performans ve verim arttirma araci olarak
kullanilabilmesine karsin kullanilamadigina isaret etmektedir. Dolayisiyla 6zellikle alan
uygulamalarinda ve isletme yonetiminde iiretimin arttirilmasi, kaynaklarin daha etkili
kullanimi, isletme igerisinde sinerjinin yakalanmasi ve uygulanmasi bakimindan, 6z
liderlik ve kocluk becerilerinin gelistirilmesine yonelik daha fazla calismanin yapilmasi
gerekir.

Arastirmada ele alinan 6rneklem, kokli gegmisi olan otomotiv yan tirlinleri lireten
sektorde yapilmistir. Daha giincel olan IT sektorlerinde, bilgi yogun ve iiretim degeri
daha yiiksek olan sektorlerde arastirmanin tekrar edilmesi, daha genis orneklem ve
farkli demografik yapilarla ¢apraz kiyaslamalara yer veren arastirmalarin yapilmasi,
alanda yapilacak olan yenilik ve gelistirme cabalarina 6nemli katki saglayabilir. Her
seyden onemlisi giiniimiizde, kiiresellesme ve bilgi toplumu siirecinde gegcmise gore
daha dinamik ve siirekli gelisen bir yapi her alanda kendisini gostermektedir. Bu
dinamik yapiya ayak uydurma ve giiniimiiz rekabet kosullarinda ayakta durabilmek,
rekabette stiinliik saglayabilmek icin, gilincel yaklagimlarin yonetimde daha fazla yer
almasinda yarar vardir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 716 Journal of Business Research-Tiirk



H. Turan 10/4 (2018) 705-721

Kaynak¢a

Bakan, I. ve Biiyiikbese, T. (2010). “Liderlik “Tiirleri” Ve “Gii¢ Kaynaklari”na iligkin
Mevcut-Gelecek Durum Karsilastirmast:  Egitim  Kurumu Yoneticilerinin
Algilarma Dayali Bir Alan Arastrmas1”. KMU Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 12(19), 73-84.

Colombelli, A. ve Quatraro, F. (2018). “New firm formation and regional knowledge
production modes: Italian evidence”. Research Policy, 47(1), 139-157.

Cayir, A. ve Faydali, S. (2017). “Birebir rehberlik modeli denemesi; rehber hemsire
goriisleri”. Journal of Human Sciences, 14(1), 281-293.

Dogan, S. ve Demiral, O. (2007). “Isletmelerde Personel Gii¢lendirme Kiiltiirtiniin
Yaratilmastyla Misteri Memnuniyetinin Saglanmas1”. Selcuk Universitesi
Karaman 1.1.B.F. Dergisi, 12(9), 282-303.

Eren, M. S. ve Akyiiz, B. (2014). “Kogluk Faaliyetlerinin Isgorenlerin Igsel
Motivasyonu Ve Y®éneticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkileri”. A/BU Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 14(1), 167-182.

Esen, E. (2006). “Kocluk: Yéneticiler i¢in Ozel Bir Danismanlik Modeli”. AIBU Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 39(2), 117-134.

Fliickiger, M. ve Ludwig, M. (2018). “Geography, human capital and urbanization: A
regional analysis”. Economics Letters, 168(1), 10-14.

Gokbulut, B. ve Coklar, A. N. (2017). “Bilisim Teknolojileri Rehber Ogretmenlerinin
Teknoloji Kogluk Diizeyleri”. TUBAV Bilim, 10(1), 126-138.

Kaya, H. I. ve Demir, O. (2014). “Ogretmen Adaylarinin Ogretmen Yeterlilikleri
Hakkindaki Gériislerinin Bilissel Kogluk Yaklasimi Baglaminda Incelenmesi”.
Egitim Bilimleri Arastirmalari Dergisi, 4(2), 67-92.

Konan, N. ve Atik, S. (2015). “Kendi Kendine (Oz) Liderlik Olgeginin Egitim Orgiitleri
Icin Tiirkceye Uyarlanmasi, Gegerlilik ve Giivenilirlik Caligmasi”. E-
International Journal of Educatrional Research, 6(3), 101-115.

Koksal, O. (2011). “Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm”. Mustafa Kemal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(15), 101-122.

Lee, K. H., Mauer, D. C. ve Xu, E. Q. (2018). “Human capital relatedness and mergers
and acquisitions”. Journal of Financial Economics, 129(1), 111-135.

Neves, P.C. ve Sequeira, T. N. (2018). “Spillovers in the production of knowledge: A
meta-regression analysis”. Research Policy, 47(4), 750-767.

Oygiir, 1. (2018). “The machineries of user knowledge production”. Design Studies,
54(1), 23-49.

Rossi, F., Rosli, A. ve Yip, N. (2917). “Academic engagement as knowledge co-
production and implications for impact: Evidence from Knowledge Transfer
Partnerships”. Journal of Business Research, 80(1), 1-9.

Sezer, H. ve Sahin, H. (2015). “Kogluk: Tip Ve Saglik Bilimleri”. Tip Egitimi Diinyast,
42,33-42.

Isletme Arastirmalart Dergisi 717 Journal of Business Research-Tiirk



H. Turan 10/4 (2018) 705-721

Tabak, A., Sigri, U. ve Tirkdz, T. (2013). “Oz Liderlik Olgeginin Tiirk¢eye
Uyarlanmasi1 Calismas1”. Bilig, 67, 213-246.

Telli, E., Unsar, A. S. ve Oguzhan, A. (2012). “Liderlik Davranis Tarzlarmin
Calisanlarin Orgiitsel Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Egilimleri Uzerine Etkisi:

Konuyla Ilgili Bir Uygulama”. Electronic Journal of Vocational Colleges,
Aralik 2012, 135-150.

Unsar S, Unsar S. (2008). “Hemsirelerin performanslarini gelistirmeye yonelik bir
kogluk model 6nerisi”. Bilim, Egitim ve Diistince Dergisi,8(1):1- 6.

Yilmaz, H. ve Karahan, A. (2010). “Liderlik Davranis1, Orgiitsel Yaraticilik ve Isgoren
Performans1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi: Usak’ta Bir Arastirma”. Yonetim
ve Ekonomi, 17(2), 145-158.

Isletme Arastirmalart Dergisi 718 Journal of Business Research-Tiirk



H. Turan 10/4 (2018) 705-721

Evaluation of Relationship Between Coaching Provided to Personnel
and Leadership Levels in Production Sector

Haldun TURAN
Istanbul Rumeli University
Faculty of Engineering and Architecture
Department of Industrial Engineering
Istanbul, Turkey
orcid.org/0000-0002-0701-7679
haldun.turan@rumeli.edu.tr

Extensive Summary

In recent years, changes in the production management process show that more
information is available in production systems and their management, and that today's
manufacturing processes become an information intensive sector (Colombelli and
Quatraro, 2018: 140-142; Neves and Sequeira, 2018: 751-757; Oygur, 2018: 24-26;
Rossi et al, 2017: 2-5). In this process, the information is also evaluated as a
competitive advantage tool, and the production management process is more efficient in
the enterprises that use the information effectively and accurately, the more lean
production in the resource use, the customer and the market dynamics and the
enterprises that integrate the business production information from the past in the
competition leadership.

The concepts of coaching and self-leadership are two concepts that come to the
forefront in the production process in a more active and effective way. It is possible to
define the concept of coaching as the most general form of individuals' analytical
thinking and their ability to solve their problems on their own, as well as to make
effective contributions to the foreground and production process. Self-leadership plays
an important role in starting the individual with himself, influencing other people
around him, motivating himself to be able to make contributions in the field where he is
motivated and to implement this motivation. Therefore, it is possible to state that self-
leadership and coaching are the two most important managerial tools to reach the staff
envisaged in modern enterprise and production management.

In general, the coaching used to mean taking a person from one place to another
defines the person who supports the performance of the individuals up to the desired
level conceptually, from the professional selection to the task, to increasing the quality
of life without solving the problem (Sezer and Sahin, 2015: 34). The coaching person
follows the process in an approach that motivates, focuses and increases attention and
self-confidence of the client (Cayir and Useful, 2017: 283). Therefore, it is possible to
characterize coaching as a whole of studies carried out by other individuals to ensure
that they are motivated, guided and focused within scientific or specific frameworks.

One of the most important features of the coaching process is the development
of individuals' thinking levels and problem solving skills. In this way, individuals think
more effectively and analyze themselves better. In addition, coaching gives managers
the opportunity to use their human resources more effectively and efficiently. In this
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way, it is possible to obtain a production system structure in which individuals
participate more in the process and take a more effective and active role.

The concept of coaching is a cognitive approach, which differs from classical
production methods in human resource management in order to activate human capital
and therefore the level of influence among individuals may vary. Investigating the effect
of any production input on the final result in production is highly quantitative and based
on basic methods. On the other hand, measuring the output of a cognitive input is a
highly complicated, open and challenging process. For this reason, important studies
conducted with field studies in literature should reach a certain level. Although the
concept of coaching is a relatively new concept in the literature, it is now possible to say
that the positive effects of human capital on human capital have become an accepted
phenomenon.

The concept of leadership shows not only the individuals within an enterprise or
production facility, but also the level of taking initiative in the matters of delegation of
individuals. In addition, leadership is a cognitive element and it is a difficult concept to
measure and evaluate. For this reason, there are no definite accepted types or
classifications of leadership today, and there is no single measurement tool to measure
leadership precisely. Leadership studies are carried out in many different sizes.

In production management and supervision of production processes, leadership
is of great importance in the production of the results of production processes in a
positive way. Thanks to leadership, it can be possible to direct and involve staff or all
employees in a shorter period of time more effectively in a business or production
process. Again, directing and managing leadership in production management and
production processes can prevent the emergence of unwanted leadership results. Again,
at this point, shaping the sense of leadership of individuals in the leadership structure in
accordance with the aims and objectives of the enterprise and production processes can
play an effective role in the solution of the problems that will be experienced in the
organizational structure for the production systems and the enterprise.

The research is designed in descriptive survey model and it is aimed to describe
the relationship between coaching and self-leadership in the automotive sector in the
light of quantitative data. Survey method was used as data collection method. In the
general information about the literature, document scanning model and content analysis
methods which are widely used in social sciences were used.

The universe of the research consists of coaching and self-leadership in the
production sector and the automotive sector. The sample consists of a total of 403
automotive sector employees working in the enterprises producing various automotive
supplier industry products in the province of Kocaeli in the first period of 2017.

When the demographic structure of the research sample is examined, it is seen
that the majority consists of male, 30-year-old, unqualified, married and nuclear family.
This distribution shows a structure similar to the reports of employment structure in the
Turkish automotive sector and the distribution of households working in the Turkish
automotive sector (TUIK, 2016).

Although results were not statistically significant in the findings obtained by the
type of task, the results obtained in accordance with the quality of the production sector
in general were obtained. Engineers and technicians had higher self-leadership levels
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and a higher level of coaching than technicians. Both the level of coaching and self-
leadership by marital status are higher in married participants. Again, according to the
type of family, all self-leadership levels are higher in the participants who have large
families. The level of coaching is higher for participants with a nuclear family. In
general, it can be stated that these conditions of the participants who are married and
have a more regular life also affect their work life, and that the relationship between
daily life and work life mentioned in the literature also appears here.

Gokbulut and Coklar (2017) reported high level of visionary leadership in
teachers with high level of technological coaching. On the other hand, this difference
does not indicate a relationship. Yilmaz and Karahan (2010) reported that visionary
leadership is related to creativity, which is the sub-concept of coaching. The results of
the correlation analysis obtained in the study were not statistically significant. At this
point, although the demographic structure is homogeneous in the scope of the research
sample and the absence of different demographic structure has an effect, it should be
noted that the lack of interest in coaching and self-leadership is also influenced.
Although coaching and encouraging employees such as motivating, supporting,
encouraging, and encouraging self-leadership are applied within the enterprise, it is not
possible to talk about coaching and self-leadership in an institutional or formal way. It
can be stated that this situation may have an effect on the research results.

With use of coaching, individuals can see themselves as more effective, more
integrated in the system and in a high degree of authority, whether they are coaching
practices or subject to these practices. In coaching practices, the individual not only
analyzes himself / herself and sees the current situation, but also obtains a more
dynamic and more effective thinking structure which can produce solutions against the
current situation and possible scenarios.

Leadership, unlike coaching, has a function of more directing and guiding,
although it actually has similar methods in practice. Nowadays, especially in the field of
leadership studies, many types of leadership such as transformational, interactive and
traditional are mentioned and the number of studies in these fields is increasing day by
day. Therefore, it is possible to say that leadership is not only a concept that affects
hierarchy, order and organizational culture among the individuals in service
organizations or organizations, but also it is effective in many fields from production
process to marketing of products, increasing costs from production to production and
ensuring competitive advantage.

The result of the research is that there has not been enough progress in this field.
Coaching and self-leadership, especially in the support of human capital, are two
managerial concepts that give effective results. Coaching provides individuals with
skills that are of vital importance in today's dynamic structure such as analytical
thinking, problem solving, development and openness to change.
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