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ONSOz

Giliven olgusu farkli disiplinlerdeki bilim insanlarinca farkli perspektif ve
yaklagimlarla uzun siiredir iizerinde diisiiniilen bir konu olarak akademik arastirmalarda yer
almaktadir. Giiven ile ilgili ilk ¢aligmalar psikologlarca yapilmis, sosyoloji, sosyal psikoloji,
siyaset bilimi, ekonomi gibi diger alanlarda da ¢alismalar gergeklestirilmistir.

Gerek ast st iligkilerinde gerekse ¢alisanlar arasindaki giiven, igletmenin uzun dénem
istikrar1 i¢in oldugu kadar calisanlarin huzur ve mutlulugu acisindan da gereklidir.
Giivensizlik ortamlarinda bireylerin kendilerini digerlerinden korumak i¢in harcadiklar
zaman, enerji ve kaynaklar isletmeler i¢in goriinen ve goériinmeyen kayiplar olusturmakta, bu
tarz korumaci bir iklim yaraticiliga ket vurmaktadir.

Yonetim alaninda giiven kagiilmaz bir olgudur. Giivenin kazanilmasi ¢ok zor ama
kaybedilmesi ¢ok kolaydir. Halk arasinda "Giiven gozyas: gibidir, kaybedilince bir daha geri
getirilemez" sdylemi guivenin kaybetmenin 6nemini ifade eder.

Bu noktadan ¢ikisla arastirmada calistiklarin liderin yonetim tarzi ile lidere olan
giiven baglantis1 incelenmistir. Uygulama Sanlurfa Biytiksehir Fen Isleri Daire Baskanlig
Kent Estetigi Sube Miidiirliigiinde g¢alismakta olan U¢ ayri1 bolgede g¢alisan personeller
tizerinde iki ayr1 zaman diliminde personele uygulanmistir. Ornek olacagini umdugum bu
calismanin gelecekte belediyeler ve diger kurumlarda da uygulanmasini iimit ediyorum.
Belediyelerde yonetim kadrosunda bulunanlar igin rehberlik ederek ¢alisanlara ve yoneticilere
faydali olmasin1 diliyorum.

Goriis ve elestirileri ile calismama yon veren danisman hocam Dog. Dr. Ibrahim Sani
MERT’e tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirma esnasinda gerekli kolayligi saglayan Biiyiiksehir Belediye Baskanim Av.
Nihat CIFCI, Fen Isleri Daire Bagskan1 M. Emin YESILTAS ve Kent Estetigi Sube MUdur
Abdurahman Gazi IZGORDU ve anket uygulanmasi konusunda katkilarindan dolay
Eyyiibiye Bélge Sorumlusu Mehmet BAGIS ve Haliliye Bolge Sorumlusu Kemal DOGAN
arkadaslarima tesekkiirlerimi sunarim.

Her zaman yanimda olan aileme, destegini ve ilgisini benden esirgemeyen kizim
Riuveyda' ya tesekkiirlerimi sunarim.

Gaziantep, 2016 Ahmet FIDANOGLU



OZET

Giliven kavrami, kisiye dayali olarak olusan ve yine kisi tarafindan anlamli hale
getirilen bir kavramdir. Giiven, bireyler arasi iligkilerin olusturulmasinda, siirdiiriilmesinde ve
kalic1 hale getirilmesinde temel olgtlidiir. Giiven, ¢alisanlarin, orgiitte liderlerine inanmalari,
onlarin dogrulugunu, diiristliigiini, acikligin1 ve orgiit i¢i adaleti siiphelenmeden kabul
etmeleridir. Giiven yiiksek performansa sahip takimlarin en temel 6zelligini olusturur. Giiven
iligkileri bir arada tutan yapistirici isleve sahiptir.

Lidere giiven liderin dogru s6zlii olacagina ve soziiniin ardinda duracagina olan inang
olarak da tanimlanir ve giiven bu manada hem yatay hem de dikey anlamda tim Orgut ici
iliskilerin temelini olusturur.

Takim arkadaslarina giiven; meslektaglarinin  yeterliligine, adilliligine, itimat

edilirligine, ahlaki davranislar sergileyecegine olan inanci ifade eder. Takim agisindan giiven,
takimin diiriistliigline, adaletli olusuna ve dogruluguna duyulan inangtir.

Deneme modelli yapilan bu arastirma Otokratik ve Demokratik liderlik tarzinin lidere
ve takim i¢i giiveni ne yonde etkiledigini aragtirmaktir. Bu amagla, Sanliurfa Biiytliksehir Fen
Isleri Daire Baskanlig1 Kent Estetigi Sube Miidiirliigii'nde calismakta olan ii¢c ayr1 bolgede
calisan 97 personel lzerinde uygulanmistir. Arastirmada denekler bir grubu kontrol grubu
olarak secilmis bu gruba hi¢ bir miidahale yapilmamistir. Birinci Deney Grubuna Otokratik
liderlik tarzi, Ikinci Deney Grubuna Demokratik liderlik tarzi uygulamasi yapilmustir.
Otokratik ve demokratik liderlik tarzi uygulamalarina 75 giin devam edilmistir. Uygulama
baslangic1 da ve sonunda kontrol ve deney gruplarinin lidere ve takim i¢i giivene yonelik
algilar1 olctilmiistiir. Elde edilen sonuglar SPSS programinda degerlendirmesi yapilmugstir.

Arastirmanin sonucunda otokratik ve demokratik liderlik tarzinin, lidere giveni ve
takim i¢i gliveni etkiledigi tespit edilmistir. Otokratik liderlik tarzi lidere giiveni ve takim igi
gliveni olumsuz yonde etkilemektedir. Demokratik liderlik tarzi ise lidere ve takim i¢i gliveni
olumlu yonde etkilemekte, lidere olan giiven ve takim arkadaslarinin birbirlerine olan guveni
de artmaktadir.

Anahtar Kelimler: Glven, Otokratik liderlik, Demokratik liderlik, Takim i¢i giliven



ABSTRACT

The concept of trust, formed the basis of the person and a consistency that can be
made meaningful by people again. Trust, the creation of relationship between individuals, key
criteria for the continuation and become permanent. Trust employees, believe the leaders in
the organization, their accuracy, integrity, openness and justicemust be accepted without
suspicion within the organization. Trust is the fundamental characteristic of a high
performance team. Trust relationships are a function of the glue.

Leader of trust to be truthful leader and is defined as the belief that stand behind the
promise and confidence in this respect is the basis of both horizontal and vertical sense
relations in all organizations.

Rely on your teammates; colleagues to their competence, adillilig to, rely on
admissibility, expresses the belief that moral behavior exhibited. Confidence for the team, the
team's integrity, is belief in the fairness and accuracy to occur.

Trial model of trust in domestic lederer and his team made this research is to
investigate how Autocratic and Democratic leadership styles affected. Forthispurpose,
Sanliurfa Metropolitan Scientific Affairs Department of Urban Aesthetics Branch employees
working in three separate regions was performed on 97 Directorate staff. Selected as a subject
in the study group was a control group that did not receive any intervention at all. The First
Experimental Group the autocratic leadership style of the Second Test Group in the
Democratic leadership style application is made. Autocraticand Democratic leadership style
application was continuedto 75 days. The beginning and end application control and
confidence within the team leader and perceptions of the experimental groups were measured.
The obtained results were assessed with SPSS.

The results of the Autocratic and Democratic leadership style of the study, the team
found that inner confidence and trust in the leaders of influence and tested. The Autocratic
leadership style leader trust and confidence within the team is adversely affected. The
Democratic leadership style positively affect domestic confidence and team leader of
confidence in the leader, and his teammates also in creases confidence in each other.

Keywords: Trust, Autocratic leadership, Democratic leadership, Confidence within the team.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Liderlik tizerine yapilan ¢alismalar 1. Diinya savasi sonrasi donemde agirlik
kazanmistir. Yapilan arastirmalarda daha ¢ok “Kim lider olur?” sorusu cevaplanmaya
calistlmistir. Oncelikli olarak arastirmalar liderin tasidigi 6zelliklerin belirlenmesine ydnelik
olarak yapilmistir. Sonrasinda liderin 6zellikleri yerine nasil davrandigi lizerinde durulmus ve
devaminda liderin liderlik davranisi tarzlarinin farkli kosullarda nasil degistigi arastirilarak
durumsal faktorlerin daha 6nemli oldugu belirlenmistir (Dogan, 2002: 46).

Liderlik tarzlar1 iizerine birgok arastirmalar yapilmistir. Bu ¢alismaya diger
caligmalardan ayiran ozelligi ise bu calismanin liderlik tarzlarinda otokratik liderlik ve
demokratik liderlik tarzlarinin lidere giiveni ve takim i¢i giiveni ne yonde ve ne Olcude
etkiledigini sorgulanmasidir.

Arastirma sahada calisan ve takimlarda olusan Sanliurfa Biiyliksehir Belediyesi Fen
Isleri Kent Estetigi Sube Miidiirliigii'nde ¢alisan ekipler iizerinde yapilmistir. Arastirmada
anket yontemi kullanilmistir.

Arastirma su boliimleri igermektedir.

e Birinci bolimde, problem durumu, arastirmanin amaci, smirliliklari ve metodu
hakkinda bilgi verilmistir.

e ikinci boliimde, otokratik liderlik ve demokratik ilgili literatiir taramas1 yapilmustir.

e Uciincli bolimde glivenle ilgili literatiir taramasi yapilmistir.

e Dorduncl bolimde, arastirmanin yontemi gegerlilik ve giivenirlilik analizi yapilmistir.

e Besinci boliimde, bulgular ve analizlerin degerlendirmesi yapilmistir.

Arastirmada otokratik liderlik tarzinin m1 yoksa demokratik liderlik tarzi lidere olan
gliveni ve takimlarin takimi olusturan takim Qyelerinin birbirlerine gliveni olumlu veya
olumsuz yonde etkisi arastirilmistir. Konusu itibari ile Sanlhurfa Biiyiiksehir Belediyesinde ilk
defa yapilan arastirma Ozeligini tasimasi ve Sanliurfa Biiyiiksehir Belediyesinde yonetim
kadrosunu olusturan yonetici arkadaslarima 6rnek olacagini umdugum bir arastirmadir.

Bu aragtirma sadece Fen isleri Daire Bagkanliginin Kent Estetigi Sube Miidiirliigiinde
yapilmis olsa da deneme modelli bir arastirma olmasi agisindan liderlik ve given Uzerine
yapilacak akademik ¢aligmalara katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Ayrica basta
belediyeler olmak tiizere benzer kamu kuruluslarma da katki  saglayacagi
degerlendirilmektedir.



1.1. Problem Durumu

Calisan personele liderlik tarzlarindan otokratik ve demokratik liderlik tarzi
uygulandiginda, lidere olan gliven ve takima giiven ne yonde etkilenir.

1.1.1. Problem Cimlesi

Lidere ve takim i¢i giiven, liderlik tarzlarindan Otokratik ve Demokratik liderlik
tarzindan nasil etkilenir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma lidere glvenin, liderlik tarzlarindan olan otokratik liderlik ve demokratik
liderlik tarzindan ne sekilde etkilendigini tespit etmek amaci ile yapilmistir.

Liderlik tarzlarindan otokratik liderlik ve demokratik liderlik tarzlarinin, lidere giiveni
ve takim i¢i gliveni nasil etkiledigi arastirilmistir.

Arastirma kapsaminda sunlar amaglanmistir:

e Otokratik liderlik davraniginin lidere olan gtivene etkilerini tespit etmek.

e Demokratik liderlik tarzinin lidere olan giivene etkisini tespit etmek.

e Otokratik liderlik tarzinin takimi olusturan takim iiyelerinin birbirlerine olan glveni
nasil etkiledigini tespit etmek.

e Demokratik liderlik tarzinin takimu i¢i giivene etkisini belirlemek.

Bu calismada yukarida maddeler halinde siraladigimiz amaglart gergeklestirmek igin
yapilmistir.

1.3. Arastirmanin Simirhliklar

Aragtirma katilimcilarin algilariyla sinirlidir. Aragtirma sonuglart Sanliurfa Belediyesi
Fen Isleri Kent Estetigi Sube Miidiirliigii calisanlarinin algilarin1 yansitmaktadir. Bu nedenle
genellenebilirligi sinirhdir.

1.4. Arastirmanin Metodu

Aragtirma metot olarak deneme modelli bir arastirmadir. Bu kapsamda denek grubu
tice ayrilmistir. Takimlarin olusturdugu ii¢ bélgenin ve bu bolgelere uygulanacak liderlik
tarzlarina sinirlar1 belirlenmistir. Bu liderlik tarzlart uygulanirken hangi degisikliklerin
yapilarak uygulandigi belirtilmistir. Uygulamanin siiresi uygulama sekli ve bunun
sonuclarinin yorumlar: yer almaktadir.

Liderlik tarzinin gruplarina dagilimi yapilirken kontrol grubuna herhangi bir miidahale
yapilmadi. Deney gruplarini belirlerken manipiilasyonu kolaylastirmak i¢in; otokratik liderlik
tarzina yakin davramis gosteren liderlerin grubuna otokratik liderlik tarzi uygulandi.
Demokratik liderlik tarzina yakin davranig gosteren takim liderlerine de demokratik liderlik
tarz1 uygulandi.



Bolgelere uygulama su sekilde olmustur.

Kontrol Grubu; Eyyiibiye Bolgesine hi¢ bir miidahale yapilmadan ayni liderlik tarzi devam
edilmistir.

1. Deney Grubu; Karakopri Bolgesine otokratik liderlik tarzi uygulamasi yapilmistir.
2. Deney Grubu; Haliliye Bolgesine Demokratik liderlik tarzi uygulanmstir.

Bu uygulamalara 75 giin olarak devam edilmistir. Arastirmanin baslangicindan 75
giiniin sonunda ayni1 denek grubuna lidere gliven 6lgegi, takim i¢i gliven 6l¢eginin yer aldigi
anket formlari dagitilarak sorulan sorular cevaplamalari istenilerek ayni anket ikinci kez
uygulanmaistir.

Otokratik ve demokratik liderlik tarzlarinin lidere ve takim i¢i giivene etkisi ile ilgili
hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezler dogrulugu ispatlanmaya caligilmistir.

Her iki anket sonuglari SPSS programinda t testi uygulanarak hipotezlerin dogrulugu
arastirilmastir.

Sonug ve degerlendirme boliimiinde ise arastirmadan ¢ikan sonuglar ve hipotezlerin
ispatlanmasina kadar gegen asamalar degerlendirilmistir.



IKiNCi BOLUM
OTORATIK VE DEMOKRATIK LIDERLIK VE TAKIM CESITLERI
2. 1. Liderlik Nedir ?

Liderlik kavrami insanlik tarihi boyunca var olan ¢ok eski bir kavram olup, 1920’li
yillarm basindan itibaren bilime konu olmus, ¢ok sayida farkli tanimi yapilmistir. Oyle ki
sadece 20. ylizyilda 5000°den fazla ¢alisma yapilmis ve 350°den fazla da liderlik ve lider
tanimi1 ortaya konmustur (Ergetin, 2000: 3).

Calisanlart motive etme, yoOnlendirme, en etkili iletisim kanallarin1 se¢cme ve
catigmalar1 ¢ozme faaliyetlerini iceren bir islevdir. Amaglarin bagarilmasi i¢in gurubu
etkileyebilme yetenegine lider denir (Erdem, 2013: 07).

Lider gurubu etkiler gurubu yonlendirir amaca ve belirlenen hedeflere motive ederek
gurup hedeflerine ulagsmasina yardimci olur. Lider, kars: tarafi etkileme sanatidir. Liderlik
kavramimin en 6nemli iki 6gesi etkileme ve yonlendirmedir (Kogel, 2001: 90-91'den Akt.
Alkin, 2006).

Liderlik, belirli sartlar altinda kisisel veya grup amaglar1 gerceklestirmek iizere bir
kimsenin bagkalarinin  faaliyetlerini  etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Efil, 1999: 19).

Liderlik, genel cizgileriyle planlarin ve alinan kararlarin eyleme doniistiiriilmesini
saglayan bir sanat, bir insan becerisi olarak tanimlanmaktadir (Ergun, 198: 22).

Liderlik, bir grup insani belirli amacglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gergeklestirmek igin onlar1 harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamindan olugmaktadir
(Eren, 199: 380).

Liderlik baskalarini etkileme siirecidir. Lider kendisine belli bir riitbe verilmis olan ve
bu ritbenin gereklerine gore performans gostermesi beklenen bir grup Uyesidir. Lider ayni
zamanda, bir grupta o grubun hedeflerini sekillendirme ve icraati yiiriitmek tizeri etkili olmasi
beklenen kisidir. Samimi lider yol gosterici rol oynayandir (El-Talip, 1991: 50).

Liderlik kavrami kendini yakindan izleyen ve samimi yaklasimlarla insanlari etkileyip
insanlar1 yonlendiren ve 6rnek alinan kisidir (Simsek, 2002: 90-91).

Gercek manada lider siirekli ve yeterli bigimde yeni diisiinceler gelistirmek i¢in
soracak, Ogrenecek, izleyecek ve bilyiiyecektir. Ogrenmeyi ve biiyiimeyi siirdiirmeyen
liderler, yarinin siirekli degisen diinyasinda modast ge¢mis lider durumuna diisecektir.
Gelecegin lideri, is baginda degisime ugrayacak ve biiyiiyecektir (El-Talip, 1991: 55).

Buna gore iyi bir lider, arastirmaci, elde ettigi bilgileri iyi bir siizgecten gegirebilen,
sonuglar1 iyi degerlendirip neden sonug iligkilerini rahatlikla kurabilen, analitik, ¢6ziimii
aninda gelistiren, yaratici, iletisime acik ve bilgilerini paylasmayr bilen, karar
mekanizmalarinda 6ncii olabilen kisidir (Akkaya, 2010: 214) .



Ciinkii lider, liderlik ettigi organizasyonun gelisimini ve daha iyiye gitmesini
saglarken, bu gelisimin Oniinii agmak icin ayn1 zamanda kendi gelisimine de zaman ayirmali
ve bunun icin ¢aba gostermelidir. Gergek lider yeni yoOnetim tarzlarina gore davranan,
calisanlarinin beynindeki bilgileri 6nemseyen, emir vermekten uzak durmasi, insanlari
pesinden siiriikleyebilen, miisteri ve c¢alisanlar1 kendi kurumuna baglayabilen, calisanlarini
heyecanlandirarak motive edebilen, mevzuata tamamen bagli kalmadan g¢alisanlarina karsi
esnek olabilen, amacinmi belirleyerek ona odaklanabilen, calisanlarina emir vermeden onlara

vizyon kazandirabilen, bayragi arkasindan gelen bir kisiye vermeyi bilen kisidir (Akkaya,
2010: 214) .

Cetin, liderlik Stilleri, Degisim, Yonetim ve Ekip Calismasi kitabinda lideri su sekilde
tanimlar:

"Liderlik genel anlamda bir bireyin grubu istenilen 6rgiit ya da grup amaglarina
ulasabilmesi icin etkileme siirecidir. Buna gore liderlik bilinyesinde ii¢ unsuru tasimak
zorundadir.

1. Liderlik tek basina bir kisiyi degil, bir siireci ifade eder, ister bigimsel lider isterse bigimsel
olmayan lider olsun (yasal giice, otoriteye sahip olabilir veya olmayabilir).

2. Liderlik ¢ok yonlii bir etkileme yani grubun diger iiyelerinin agikca ya da iistii kapali olarak
liderin etkisini kabul etme siirecidir. Liderin giicli gruptan aldig1 giicten kaynaklanir.

3. Liderden grubunu arzuladigi amagclara dogru harekete gecirmesi, grubu amacina ulastirmasi
beklenir" (Cetin, 2009: 62-67).

2.2. Otokratik Liderlik
2.2.1. Otokratik Liderin Tanimi

Otokratik lider, astlarin ig tatminlerine dnem veren ve kendisine giiven duyulmasini
isteyen babacan roldedir. Bu tip liderlerin basarisi, saygi ve baghlik yaratacak kisilikte, giiclii
ve akilli olmasiyla miimkiin olabilir. Astlarin tatmini, {istlerin 1yi niyetine baghdir. Bu tip
liderler genellikle tek baslarina karar verirler. Astlarin liderlik yonlerini gelistirmeleri azdir
(Dengiz, 2000: 216).

Otokratik liderler, biirokratik toplumlarda yetisip bu egitimi almis insanlar i¢in uygun
bir liderlik tarzidir. Amagclarin, planlarin, programlarin belirlenmesinde astlarin higbir s6z
hakki yoktur. Otokratik liderlik tarzinin en olumsuz yoni, liderin astlarin duygularini dikkate

almamasidir. Bu astlar arasinda is tatminsizligine ve igletmeye olan bagliliklarinin azalmasina
sebep olabilir (Dengiz, 2000:216).

Takipgiler toplum, aile ve egitim hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel bir yapida
yetigmis, biiylige saygi duyma ve karar1 biiyiikten bekleme aligkanliklarina sahipse, liderden
tam yetkisini kullanmalarimi bekleyecek ve otokratik davranan bir liderin bilgili ve liderligi
hak ettigini diistinmektedir (Eren, 2000: 438). Tirk toplumunda, Otokratik liderlik anlayisi
gecerlidir. Calisanlar kendilerine liderlik yapacak kisinin her sorunun yanitin1 bilmesini



beklemekte, liderin bilmiyorum ya da ¢6zemiyorum demesi hos karsilanmamaktadir (Sargut,
2001: 234).

Gili¢ ve karar verme yetkisi liderde merkezilesmistir. Yetkisini tiim olanaklar ile
kullanip baski ile yonetimi saglar. Lider i¢cin 6nemli olan, astlarin emirlere kayitsiz uymasidir.
Astlarin fikirlerine 6nem vermez. Bu tip liderlik lidere giiglii giidii ve 6dil saglar. Karar
almadaki hiz yiiksektir. Psikolojik doyumsuzluk, diisiikk moral ve ¢atisma bu tiir ortamlarda
gelisir (Akat ve Budak, 2002: 25).

Otokratik liderlik tarzinda bazi olumsuzluklardan s6z etmek miimkiindiir. Otokratik
lider grup ici iligkileri kendi ayarlar iiyeleri arasinda kendiliginden iliski olusmasini istemez.
Olusan iliski lider merkezlidir. Bu durumda liderin gecici olarak bile ayrilmasi durumunda
grup icinde bir cokiintu olabilir. Yine bu tip liderlikte liderin siirekli is basinda olmasi1 gerekir,
aksi durumda isler yiiriimeyebilir (Akat ve Budak, 2002: 25).

2.2.2. Otokratik Liderin Ozellikleri

Otoriter lider daha ziyade geleneksel toplumlarda tutulur. Boyle bir lider, otoritesini
ve sorumlulugunu isgal ettigi makamdan alir (Adorno 1990), Otoriter kisilik tizerinde yaptigi
bir inceleme sonunda bu gibi kisilerde su ortak 6zellikleri bulundugunu saptamaistir:

"A. Topluma uymaya biyuk bir 6Gnem verme,

B. Degismez (rigid) bir kisilige sahip olma ve degisiklikten hogslanmama,
C. Idarede amir-memur iliskilerine dnem verme,

D. Giicii elinde tutan kisi ve gruplara doniik olma,

E. Etnosantrik, yani yabanci ve azinlik gruplarina miisamahasiz olma,

F. Tutucu ve geleneklerine bagl goriinme,

G. Bagkalarinin cinslik suglarina asir1 ilgi gosterme".

2.2.3. Otokratik Liderlik Tarzinin Yararlart ve Sakincalar

2.2.3.1. Otokratik Liderlik Tarzimin Yararlar

1. Toplum asir1 geleneksel, biiylige asir1 saygilt ve karar1 bilylikten bekleme
aliskanliklarina sahipse, boyle bir toplumda baskici davranan lider, bilgili ve giiven
veren lider olarak diisiiniileceginden basaril1 olacaktir.

2. Baskict liderler kendilerini tam yetkili olduklari zaman etkili ve rahat
hissetmektedirler. Ciinkii bu durum liderde, bagimsiz hareket edebilme inang ve
gliveni sagladigindan 6diil niteligi tasimaktadir.

3. Baskici lider daha fazla isi ile ilgilenir,daha etkin ve hizli karar verir.

4. Yapilmasimi istedikleri isler cabuk ve istedikleri gibi yapilir (Eren, 2005: 437).



2.2.3.2. Otokratik Liderlik Tarzinin Sakincalari

=

"[zleyicilerin hi¢ dikkate alinmamas1

2. Yaraticiligin azalmasi

3. Orgutsel yenilik faaliyetlerinin asgariye inmesidir.
4. Elemanlar arasinda kirginliklarin gelismesi

5. Bu insanlar arasinda gruba katilmalarla, ayrilmalarin ylksek oranda goérulmesidir
(Eren, 2005: 437).

2.3. Demokratik Liderlik
2.3.1. Demokratik Liderlik Nedir ?

Demokratik liderlik, halkoyuna dayali bir liderlik seklidir. Demokratik otoritenin
bulundugu yonetimlerde, lider tek bagina karar veremez. Politikalar liderin katkisi ile grup
veya toplum tarafindan tartigilarak belirlenir ve genel yaklasim aranir (Tekarslan, 1989: 107).
Demokratik liderlikle yonetilen toplumlarda biitiin iiyeler grup faaliyetlerine katilarak, bu
faaliyetlerin hedeflerini belirlenmesinde yeteneklerine uygun islev icra etme hakkina
sahiptirler. Liderin gorevi de, bu davranislari koordine etmekle sinirlidir. Kurumlarin
yapisindan ¢ok, gruplarin iligkileri tizerinde galisirlar (Yetim, 2000: 86).

Demokratik liderlik tarzi, yonetimin insan iliskilerine yoneldigi ve onem verdigi
donemde popiiler olan liderlik davranis bigimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu tarzdaki bir
liderle izleyicileri arasinda giliven ilisilisinin iyi olmasi yani liderin izleyicilerine giliven
duymasi, onlar1 Orglitsel amag, plan ve politikalarin belirlenmesi, orgiitlenme, 15 boliimii
yapilmast ve karar verme siireclerine katiliminda astlarini cesaretlendirmektedir (Safakls,
2005: 134-135).

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve takipgiler
sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. Calisanlar yaptiklar1 isi etkileyen durumlar
hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini sdyleyerek oneriler getirmeleri i¢in lider tarafindan
cesaretlendirilmektedir. Demokratik liderler i¢in insan iliskileri ¢ok 6nemlidir. Calisani her

zaman destekler ve kararlarin alinmasinda katilimi her zaman arzular (Ibicioglu , 2009: 6-7).
(Eren, 2005: 432)'e gore demokratik liderlik yonetimini su sekilde agiklar

e Katilimer davranis oldugu ortamlarda olur.
e I5 gorenin ydnetsel kararlara katilim lider tarafindan saglanmaktadir.

e Karar vermede, planlamada ve planin uygulanmasinda sorumluluklar izleyenlerle
paylasilir.

e s goren, liderine kars1 samimidir ve giivenir.

e Liderin yoklugunda is géren ¢aligmaya devam eder.



Yardimlagma vardir.
Verimliligin arttirilmasi i¢in esgiidiim uygulanir.

Iletisim giigliidiir.

2.3.2. Demokratik Tarzu Liderin Ozellikleri

Demokratik liderin davranis 6zellikleri de asagidaki gibi 6zetlenebilir;

Alinan kararlar liderin katkis1 ile grup tarafindan tartisilarak olusturulur. Faaliyetlerin

kapsami tartisma sirasinda belirlenir ve genel yaklasimlar ortaya ¢ikar. Is dagilimi gruba
birakilir. Lider isin biiyiik bir kismini iistlenmemekle birlikte bir grup tiyesi gibi davranir,
elestiri ve ovgiilerinde nesnel olmaya ¢alisir (Yetim, 2000: 86).

Eren (2005: 434)'e gore demokratik liderin 6zellikleri soyledir.

Lider amaglarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda ve
is emirlerinin olusturulmasinda is gorenden aldig1 Oneriler dogrultusunda liderlik
davranisini belirlemeye 6zen gosterir.

Lider, sorunlarin ¢oziilmesi i¢in gerekenleri izleyenlere danisarak yapar.

Lider izleyenleri karar siirecine katilmaya cesaretlendirir.

Kararlarin izleyenlerin goriislerinden etkilenmesine ve bicimlenmesine olanak saglar.
Lider cezalandiric1 degildir.

Lider izleyenlerin onurunu incitmez, onlara dost¢a davranir (Eren, 2005: 437).

2.3.3. Demokratik Liderlik Tarzinin Yararlar: ve Sakincalari

2.3.3.1. Demokratik Liderlik Tarzinin Yararlar

Eren (2005: 434)'e gore Demokratik liderlik yOnetimini yararlarini ve zararlarini su

sekilde agiklar.

Izleyicilerin de lider kadar orgiitii etkileyen kosullarla ilgilenip amag, karar, plan,
politikalarla ilgili Oneriler getirmesi.

Fikir, diisiince, inan¢ ve arzularina deger verilen izleyicilerin is gérme arzusu ve
giidiilerinin olumlu bi¢cimde etkilenmesi ve psikolojik tatmin saglamalaridir.

Grup i¢i tansiyon ve catigmalar ortadan kalkmakta, yerini yliksek ¢aligma giicii ve
morale birakmaktadir.

Kararlarin grup tarafindan alinmis olmasi nedeniyle kararlara sadakat yiiksektir (Eren,
2005: 435).

2.3.3.2. Demokratik Liderlik Tarzinin Sakincalar

En 6nemli sakincasi zaman kayiplarina neden olmasi.
Masraflarin artmasina yol agar.



e Herkesin fikrinin alinmasi, uzmani olmadig1 konularda fikir sorulmasi, izleyicileri zor
durumda birakabilmekte ve yanlis bazi fikirlerin ortaya atilip savunulmasina yol
acabilmektedir.

e Memnuniyetsizlik ve guicenme durumlar: (Eren, 2005: 435).

2.4. Takim Tanimi ve Cesitleri
2.4.1. Takim nedir ?

Takim onceden belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in bir araya gelmis, birbirine bagimli
ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisinin olusturdugu topluluktur (Ozkalp, 1997:
432).

Takimin taniminda ii¢ 6nemli 6ge gbze ¢arpmaktadir. Bunlardan birincisi takimin
olusturulabilmesi i¢in iki veya daha fazla kisinin olusmasidir. Takimlarin ¢ogunun eleman
sayist on besin altindadir. Ancak bu rakam bazen yetmis bese kadar ¢ikabilir. Her takim bir
gruptur ama her grup bir takim degildir. Eger ruhunuz varsa takim olursunuz, bir ekibin kendi
icinde birbirine inanmishigr yoksa grup olursunuz, grubun bir hedefi yoksa sadece siradan
topluluk olursunuz ( izgéren, 2004: 185).

Takim c¢aligmasi insanlarin biiyliyebilecegi ve siirekli gelisme i¢in tiim kaynaklari
etkili ve verimli kullanacag bir ¢evre yaratir. Genellikle takim ¢alismasinin iki amaci vardir.
Bunlardan ilki verimlilik ve rasyonalizasyon yoniinden gelisimdir. Digeri ise katilimcilarin
¢alisma durumlarinin gelisimidir (Zehir, 2008 : 267-268).

Takim, 6zel bir amacin basarilmasinda ¢alismalarinda birbirlerine bagli ve esgiidiimlii
calisan iki veya daha fazla insanin olusturdugu bir birimdir. Gilinlimiizde takim c¢alismasi
organizasyonda daha iyi iiriin, daha hizli iiretim ve daha ucuz maliyet saglamaktadir. Yapilan
caligmalar gdstermistir ki takimlar bireylerin performanslarini arttirmakta ve onlar1 yaptiklar
islerde basarili duruma getirmektedir (Ozkalp, 1997: 432).

Takim olusturmak insanlarin uyumlu bir biitiin olarak birlikte ¢aligmasini saglayan bir
yoldur. Takim halinde calismak calisan fertlere calismada etkinlik saglar. Takim, farkli
giindemlere sahip fertlerin rastgele bir koleksiyonu degildir ortak amaglar ve hedeflerle
devamli bir misyon iizerine ¢alisan bir insan gurubudur. Bu misyon es zamanl ya da art arda
olabilen ve zamandan amana degisebilen belirli ve siirli gorevlerle yerine getirilir takim
uyeleri bitin organizasyonu temsil eder ve organizasyonun misyonuna ait birikmeleri, bilgi
ve becerileri zaman zaman biiyiik takimlar alt takimlara boliinebilir. Takimdaki herkesin bir
biitiin olarak takimin basarisi i¢in sorumluluk yiiklenmesi beklenir belirli bir gérevin yerine
getirilmesi ve misyonun tamamlanmasi i¢indir. Her takim tiiyesi 6zel bilgi ve becerisiyle
takimin basarisina katkida bulunur (Izgéren, 2004: 185).

Takimin etkili olabilmesi i¢in takim iiyelerinin takim i¢inde iletisim takimdaki rolleri
ve fikir birligi olusturma konularinda egitilmelidir. Takim {yeleri organizasyonlarin nasil
degistigi catisma ve isbirligi ile nasil ilgilenmek gerektigi ilizerine teorik olarak egitim
almalidir (Ozkalp, 1997: 432).



Takimi olusturan kisiler birbirlerine bagimhidirlar ve birlikte hareket ederler. Bir bagka
deyisle, devamli olarak karsilikli etkilesim halindedirler. Birbirleriyle etkilesimde olmayan
kisiler, 0rnegin bir yemek kuyrugunda yan yana duran veya bir asansorii paylasan kisiler bir
takim olusturamazlar. Takim1 olusturan kisiler belli bir amaci gergeklestirmek tizere ¢aligirlar.
Yeni bir televizyon filmi cekmek, ortak bir kitap yazmak gibi 6rnek gosterile bilinir (Ozkalp,
1997: 432).

Her takim bir gruptur ama her grup bir takim degildir. Eger ruhunuz varsa takim
olursunuz, bir ekibin kendi i¢inde birbirine inanmishigr yoksa grup olursunuz, grubun bir
hedefi yoksa hedefsiz topluluk olur. Takim goreceli bir sekilde bir takim 6zgiil amag ve
projelerin basarilmasi i¢in ortak c¢ikarlar ve degerlerle bir araya gelen ¢alisanlardan
olusmaktadir. Takim temelli orgiitler iiretim elemanlarin1 miisteri degeri yaratacak Urin ve
hizmetlere doniistiiren Orgiitin  temel gorevini yerine getirme siirecinde takimlari
kullanmaktadirlar (Kegecioglu, 2000: 3-4). Takim olusturmanin en genel amaci birbirleriyle
dayanigsma icinde olan, destekleyen ve birbirine giivenen bir grup olusturup, verilen bir isi
tamamlamak, ayn1 zamanda da bu isi yaparken iiyelerinin deger farkliliklarina, davranig
bigimlerine ve becerilerine saygili olmaktir (Ozkalp, 199: 446-447).

Takim c¢alismasi, takimin birlikte c¢aligma siiregleri lizerine odaklandigi, takim
iiyelerinin katilimlarimi ile ilgilenen ve tesvik eden bir hava yaratmak icin harekete gectigi
Takim c¢aligmalarmin yer aldigi oOrgiitlerde temel unsur iletisim siiregleridir. Takimdaki
muhtemel iletisimler sosyal iligkiler, isle ilgi iligkiler veya liderle ilgili gelisim siiregleridir.
Bu anlamda takim lideri ile aktif iletisimde bulunan ve c¢alisan personel ihtiyaglarini
giderebilen takimlar problemleri hizli ¢ézlimler {iretebilen takimlar etkili ve esnek bir yapiya
sahiptirler ( Izgéren, 2004: 185).

Calisan toplumlarda takim calismasi insan kaynaklarimin 6nemine isaret eden bir
calisma anlayisina dayanmaktadir. Bu bir anlamda c¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve
yaraticilik gili¢lerinin Orgiitlerce fark edilmesi ve takimin hedeflerin gergeklestirilmesi
konusunda Oneminin vurgulanmasini da kapsamaktadir (Glizelcik, 1999: 126). Takim
caligmalar1 genellikle ¢alisanlarin dar kapsamli bir uzmanliktan her konuda bilgi sahibi
olmaya yoneldikleri bir gegis tlizerinde durmaktadir (Ensari, 1999: 101). Takim, koordine
edilmis cabalar sayesinde olumlu sinerji olusturan, bireysel girdilerin toplamindan daha fazla
bir performans dlzeyi sergileyen bir topluluk olarak tanimlanir (Kegecioglu, 2000: 5-7).

Takimin tyeleri belli bir isboliimii esasina gore gorev paylasiminda bulunurlar ve
yapacaklari isler hakkinda ayrintili bilgiye sahiptirler. Bu sayede her bir takim tyesi yetki ve
sorumluluk alanini bilecek ve buna uygun davramslar gosterebilecektir ( Izgdren, 2004: 185).

Takim ¢aligsmalar1 bu pozitif sinerjiyi yaratmada en etkili araglar olarak gortilmektedir.
Yiiksek performansh takimlar, kisitlar1 firsata doniistiirebilen, basarisizliktan korkmayan,
yaraticilik diizeyi yiiksek kisilerden olusmaktadir (Efil, 1995: 171).

Takim, belirli hedeflere ulasmak i¢in, bir araya gelmis koordineli ¢alisan ve etkilesim
icinde olan iki veya daha fazla kisinin olusturdugu bir topluluktur. Bu tanimda {i¢ unsur goze
carpmaktadir. Birincisi, takim igin iki veya daha fazla kisinin gerekli olmasidir. Ikinci husus,
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takimdaki kisilerin, diizenli bir bigimde etkilesim icinde olmalaridir. Tanimdaki son ve
ticlincli husus ise, takimlar belli bir hedefi gerceklestirmek iizere galisma igine girerler ve
bunlarda hedef paylasimi s6z konusudur (Yeniceri, 1993: 196).

2.4.2. Takim cesitleri

Takimlarin siniflandirilmasinda farkli yontemler kullanilmis ve sonucunda ¢ok ¢esitli
takim tipleri elde edilmistir. Takimlar amaglarina gore, yapilarina gore, liyelik durumlarina

gore, stirekliliklerine gore, orgiit semasindaki yerlerine gére vb. gibi siniflandiriimaktadirlar
(Efil, 1995: 171).

2.4.2.1. Problem Cézme Takimlar:

Bu tiir takimlar genellikle ayn1 mesleki faaliyet iginde olan veya ayni liniteye bagl
olarak calisan ve sayilar1 5-10 kisi arasinda degisen goniillii kisilerin olusturdugu kiiciik bir
gruptur. Birlikte ¢alismak suretiyle periyodik toplantilar yaparak, belirlenen problemlerin
kaynaklarini, nedenlerini arastiran, bulan, ¢dzen ve iist kademe yOnetime sunan c¢alisma
grubudur (Efil, 1995: 171). Problem ¢6zme takimlarinin popiiler olmasinin sebebidir.

2.4.2.2. Capraz Fonksiyonlu Takimlar

Gilinlimiizde orgilitler calisanlarin ¢esitli fikirlerinden yararlanabilmek ve belirli
projeleri yerine getirebilmek icin isletmelerin farkli departmanlarinda calismakta olan
bireyleri bir araya getirmek suretiyle c¢apraz fonksiyonel takimlar olusturmaktadirlar. Yalniz
farkl1 departmanlardan gelen insanlarin ortak noktalari bunlarin ayni hiyerarsik kademede
gorev yapma Ozelliklerine sahip olmalaridir (Kutanis, 2002: 249).

Capraz fonksiyonlu takimlar genelde orgiitlerde olduk¢a kompleks olan projelerde
kullanilmakta olup, orgiitte farkli departmanlarda gorevli olan calisanlarin takim kapsami
icerisinde orgiitiin diger departmanlarindan haberdar olmalar1 saglanmaktadir. Bu anlamda
isletmelerde komiteler araciligiyla yonetim bir nevi capraz fonksiyonlu takim o6zellikleri
gostermektedirler. Ciinkii burada farkli departmanlarda calisan insanlarin bir araya
getirilmeleri ve karar alma ve uygulama siirecinin bir pargasidir (Eren, 1993: 158).

2.4.2.3. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Genel olarak 5 ile 10 kisiden olusmaktadirlar. Tanimlanabilir nitelikte tek bir iiriin, ya
da  hizmetinde Uretim siirecinde yer alan gruplar otonom takim olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu takimlar is siirecleri, calisma yontemleri, takim {iyelerinin
rolleri ve kalite giivencesinin saglanmasi konusunda belirli oranlarda bagimsiz olarak
davranmaktadirlar (Acar, 2000: 28) .

2.4.2.4. Sanal Takimlar

Gilinlimiizde internet kullaniminin isletme iginde yayginlagsmasi ile olusturulan intranet
sistemleri sanal calisanlar1 ve sanal takimlari giindeme getirmistir. Ozellikle érgutlerde yeni
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teknolojilerin kullanim1 ve gelismis bilgi teknolojilerinin kullanimi bireylerin yiiz yiize
karsilastigi durumlarla sinirlanmis olan orgiit ve takim kavramini farklilastirmistir (Eroglu,
2003: 1).

Aragtirmada denek olarak kullandigimiz, Kontrol Grubu Eyyiibiye Bolgesi, Deney
Grubu Karakoprii ve Deney Grubu Haliliye Bolgesi takim cesitleri arasindan problem ¢ozen
takimlar arasinda yer almaktadir.

2.4.3. Takim Calismast ve Gerekliligi

Giiniimiizde teknolojinin ve rekabetin hizla artmasi, isletmelerin daha aktif ve esnek
olmalarin1 gerektirmektedir. Calisanlarin taleplerine daha ¢abuk karsilayabilmek, verimli ve
etkin bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek igin
isletmelerin daha hizli hareket etmeleri zorunlu olmaktadir. Bu amagla, isletmelerde
takimlardan faydalanmak da giderek onem kazanmakta ve yayginlasmaktadir (Cetin, 2009:
76).

Takim halinde ¢alismak, yonetimin g¢alisanlara olan giivenini gosteren ve bu yolla
onlara karar verme, problemleri diizeltme firsatin1 vererek, kalitenin iyilesmesi, verimliligin
ve karliligin artmasi gibi konularda sorumluluk yiikleyen bir ¢alisma seklidir (Budak, 2004:
190).

Takim caligmalarinin isletmelerde kullanilmasi ile ilgili 6rneklere bakildiginda, 1980
yillarin basinda Volvo, Toyota gibi sirketlerin iiretim sistemlerine takimlar ilave ettikleri ve
bu olayin ilk girisim olmasi1 nedeniyle de biiyiik bir yanki yaratarak, yoneticilerin biiytiik
ilgisini ¢ekmistir. Yakin tarithimizde ise neredeyse tiim Orgiitler takim calismalarina iiretimde
yer vermektedir (Ozkalp, 2001: 313).

Bir¢ok isletme son zamanlarda faaliyetlerini ve islemlerini takim ¢alismasi ¢ergevesi
icinde yapilandirmaktadir. Yiiksek performanslh ekipler, kisitlar1 firsata doniistiirebilen,
basarisizliktan korkmayan, yaraticilik diizeyi yliksek kisilerden olusmaktadir. Ait oldugu
takimla biitiinlesmis tiyelerden olusan takimlar performansi yiiksektir (Budak, 2004: 190).
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UCUNCU BOLUM
GUVEN VE LIiDERLIK
3.1. Gluven Nedir ?

Guvenin tanimlanmasi1 konusunda son on y1l i¢cinde sosyal bilimciler tarafindan bir¢cok
aragtirma yapilmistir. Ancak tek bir tanim konusunda anlasma s6z konusu olamamuistir.
Giliveni neyin olusturdugu konusunda tartigmalar hala siirmektedir.

Giivenin kelime anlam1 "korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma
duygusu, itimat" olarak belirtilmistir (Dogan, 1994: 440). "Bir kisiye glivendigimiz veya bir
kisinin giivenilir oldugunu sdyledigimiz zaman, o kisinin faydali bir harekette bulunacagini
ima ederiz ve bunun onunla isbirligi yapmamiz igin yeterli olacagini diigiiniiriiz. Benzer
bicimde bir kisinin giivenilemeyecegini sdyledigimizde ise kendisinden uzak durulacagini ima
ederiz" (Kilig, 2014: 32).

Giiven kavrami, bireye dayali olarak olusan ve yine birey tarafindan anlamli hale
getirilen bir kavramdir. Giiven, bireyler arasi iligkilerin olusturulmasinda, siirdiiriilmesinde ve
kalict hale getirilmesinde temel olgiidiir. Giiven kavramu kisiye, kuruma, ait olunan topluma
veya kiiltiire gore farkli bigimlerde ele alinmaktadir. Bu nedenle giiven kavraminin saglikl bir
sekilde ele alinmasi ve degerlendirilmesi gerekir (Demirel, 2008: 180).

Gilivene iliskin yapilan bu tanimlarin temelinde bulunan dokuz unsur; diiriistliik,
yonlendiricilik, davraniglarda tutarlilik, aciklik, sir tutma, islevsel beceri, is anlayist ve
sagduyudur. Bu unsurlar giivenin olugsmasi ve gelismesinde biiyiik etkiye sahip oldugundan
bunlar s6z konusu olmadan giiven olusamaz (Isik, 2014: 30).

Isik, (2014: 32) giveni dort yoni ile almastir.

1. Glvenen

2. Givenilecek kisi (bir birey, orgiit yada kurulus olabilir)

3. Bazi davraniglara saygi (yetenek, kaynaklar, egilimler gibi)

4. Kosullara baglilik

13



3.1.1. Giivenin Kronolojik Swralanmis Tanimi

Giivene iligkin yapilan tanimlarin kronolojik siralanmasi su sekildedir:

YAZAR

TANIM

Griffin (1967)

Giiven, riskli bir durumda hedefe ulasmak i¢in beklenen bir olayin ortaya
¢ikacagina ya da umulan bir davranisin sergilenecegine inanmaktir.

Zand (1972)

Glven, birinin digerlerine bagliligini diizenleyen bilingtir

Cook ve Wall

(1980)

Giiven, taraflarin ne dl¢iide iyi niyetler atfetmeye istekli oldugunu ve diger
insanlarin kelimelerine ve hareketlerine ne 6l¢iide glivenildigini agiklar.

Boon ve Holmes
(1991)

Guven, riske neden olan durumlarda kendi kendilerine saygi ile bir
baskasin1 motive etme de pozitif beklentiler gelistirme durumudur.

McAllister (1995)

Giiven, bir kisiye ne 6l¢iide giivenildiginin ve bir baskasinin; kelime,
hareket ve kararlar1 esas alinarak ondan etkilenme derecesinin 6l¢lsun
belirtir.

Mayer, Davis ve
Schoorman (1995)

Bir tarafin izlenme ya da kontrol edilmesine bakilmaksizin, glivenen icin
digerlerinin 6nemli 6zel bir hareket sergilemesi beklentisini temel alarak
bir bagka tarafin hareketlerine karsi korumasiz olmaya bir derece kadar
goniillii olmaktir.

Lewicki ve Bunker
(1996

Giiven, taraflarin riskli bir ¢evrede yiiriittiigi olumlu beklentilere iliskin
bir kavramdir.

Creed ve Miles

(1996)

Giiven, bir digerinin hareketlerinin; zararli ve
yeteneklerinin g6z Oniinde  bulundurulmasindan
olabileceginin 6zel beklentisidir.

genellestirilmis
ziyade faydali

Whitener ve
(1998)

dig

Giiven, digerlerinin kismen, yardimsever bir bi¢cimde hareket edecegi
inancini ve beklentisini yansitir.

Rousseau ve
(1998)

dig

Giliven, bir digerinin niyet ve davranislarinda olumlu beklentilere
odaklanarak hassasiyetleri kabul etmek i¢in kapsamli plan yapilan
psikolojik bir durumdur.

Zaheer, McEvily ve
Perrone (1998)

Giiven; taraflarin zorunluluklarini yerine getirecegine, sOylediklerine
uygun davraniglar sergileyecegine, ¢ikar elde etmesine uygun durumlar
oldugunda bile adil davranilacagina inanmaktir.

Is1k(2014: 32) 'dan uyarlanmistir.
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Bu aragtirmada Zaheer, McEvily ve Perrone (1998) taniminmi1 kullanilacaktir. Ciinkii
karsiliklr iligkinin lider ve onun yonettigi toplu takimi olusturan takim tiyeleri arasindaki iliski
icin guiven gereklidir.

Zaheer, McEvily ve Perrone (1998)'e gore giiven; taraflarin zorunluluklarini yerine
getirecegine, sOylediklerine uygun davraniglar sergileyecegine, ¢ikar elde etmesine uygun
durumlar oldugunda bile adil davranilacagina inanmaktir.

3.1.2. Giivenen Sahsin Ozellikleri

Giivenme isteginin olmasi olaya, kisilere ortama siiphe ile yaklagmamasidir. Siiphe
isteginin olmamasi kisilere ve ortama giiven duygusu ile yaklagmasidir. Giiven istegi yoksa
giivenin olmast da miimkiin degildir. Glven, giivenme istedigi ile olusur ve giivenle devam
eder (Asunakutlu, 2002: 10).

3.1.3. Giivenin Gerekliligi

Gliven, calisanlarin, isletme liderlerine inanmalar1, onlarin dogrulugunu, diiriistliigilini,
acikli igim1 ve Orgiit i¢i adaletlilerini siiphelenmeden kabul etmeleridir. Butter (1999: 71)
giivenin, “farkliliklarin kabul gérmesi, bilgiye ulasilabilirlik, yeterlilik, tutarlilik, diiriistliik,
haysiyet, agiklik, bagkalarina glivenme, vaatlerin yerine getirilmesi ve kabul goérmesi” gibi
sartlara bagli oldugunu belirtmektedir (Dogan, 2006: 121).

Giiven en genel anlamda diiriistliik ve dogruluga dayali bir kavram olarak algilanir.
Literatiirde, giivenin oOrgiitsel basart i¢in gerekli oldugu, ancak kisa vadede yaratilamadigi,
uzun ve Ozverili cabalar gerektirdigi konusunda fikir birligine varilmistir (Demircan ve
Ceylan, 2003: 139). Giiven duygusunun toplum igindeki islevine bakildiginda ise, giliven
artisinin birbirini etkileyen dongiisel bir iligki i¢cinde ekonomik biiyliime ve toplumsal isbirligi
stirecini de olumlu bigimde etkileyecegi gézlemlenmektedir (Ttiziin, 2006: 13).

Giiven duygusunun olmadigi orgiitlerde calisanlar birbirini su¢lamakta, stirekli olarak
savunma mekanizmalar gelistirmekte, sorumluluk almaktan kaginmakta, siipheci ve kiskang
olmakta, dedikodu yapmakta, siirekli isten kagma davranist gostermekte ve Orgiitiin
hedeflerini benimsememektedir (Altindz ve Cop, 2013: 254). Giivenli bir ortamda faaliyet
gosteren ve bu sayede psikolojik agidan belirli 6l¢iide doyuma ulasan is gorenlerin is
veriminin dogal olarak yiikselmesi beklenmektedir (Asunakutlu, 2002: 10).

Giiven orgiitlerde kendiliginden ortaya cikan bir kavram degildir; giiven ortami
yaratmada, yonetimin giiven duygusunu tiim Orgiit calisanlari {lizerinde yapilandirmasi ve
dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 202).

Giivene dayali iligkilerin kurulmasi orgiitlerine duygusal acidan bagli, kendilerini
orgiitleri i¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan, Orgiitten ayrilmay: diislinmeyen ve
orgiitiin basarisin1 kendi basaris1 géren calisanlar yaratmaktadir (Cubukcu ve Tarakg¢ioglu,
2010: 44).
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3.2. Lidere Giiven Ve Takim Ic¢i Giiven
3.2.1. Lidere Guven

Giiven liderligin bir bileseni oldugu kadar, ayn1 zamanda onun {riiniidiir. Giiven,
kazanilmasi gereken bir niteliktir. Lider giiven olmadan basarili olamaz, belirlenen hedeflere
ulasamaz (Aslan, 2009: 267).

Genel olarak giiven, bir iligkide bir tarafin karsi tarafin kendisine yonelik zararh
olabilecek bir diisiince ya da eylem igerisinde olmayacagina dair riskli bir inang igerisinde
olmasi seklinde ifade edilebilir (Akis, 2004: 72).

Giliven, oOrgiitsel yap1 igerisinde Orgiit tyelerinin birbirleri ile olan iliskilerinde
dogruluk, inang, baglilik, samimiyet gibi degerlerin olusturdugu ve bu degerlerin davranislar
ile somutlastig1 bir siire¢ olarak agiklanabilir (Aslan, 2009: 267). Lidere giivenin ¢alisanlar
arasinda igbirligi ve dayanigsmayi artirdigy, stres, tilkkenmislik, kaos ve is goren devir oranini
azalttig1 goriilmektedir (Akis, 2004: 72).

Bireysel ve orglitsel performans giivenden olumlu etkilenirken orgiitsel verimliligin
de yiikseldigi goriilmektedir. Giiven bu anlamda orgiitsel agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

Glven, birgok sosyologun, ekonomistin, psikologun ve yoOnetim arastirmacisinin
bireyler arasi iligkilerinin insa edilmesinde ve siirdiiriilmesinde 6nemli bir faktér oldugu
konusunda hem fikir oldugu bir kavramdir. Ancak farkli disiplinlerden farkli uzmanlik
alanlar1 edinmis kisiler tarafindan giiven, birbirinden degisik bakis acilari ile tanimlanmistir
(Dogan, 2002: 46). Glveni "gilivenen kimsenin giiven kurumuna iligkin beklentilerinin
karsilanmast" olarak tanimlayabiliriz (Aslan, 2009: 267). Yine giiveni tanimlarken,
"Uyelerinin ortaklasa paylastig1 normlara dayali, diizenli diiriist ve isbirligi yoniinde davranan
bir toplumda ortaya ¢ikan beklentilerdir” diyebiliriz (Akis, 2004: 72).

Lider agisindan giiven, liderin diiriistliigiine, adaletli olusuna ve dogruluguna duyulan
inangtir. Giiven; dogruluk, yeterlilik, tutarlilik, sadakat ve agiklik gibi temel unsurlardan
olusmaktadir. Bununla birlikte giliven kisilerin kararlarinda ve takimsa hareketler iizerinde
Olumlu bir beklenti yaratmaktadir (Dogan, 2002: 49).

Yoneticiye olan giiven, yoneticinin etkinligi ve ayni zamanda yoOneticiye duyulan
baglilik duygusu i¢in ¢ok Onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Takipgilerle yonetici
arasinda sarsilmaz bir bag olusabilmesi i¢in, takipgilerin yoneticilerine hem profesyonel
anlamda hem de kisisel olarak giiven ve saygi duymasi gerekir (Akis, 2004: 72).
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3.2.2. Lidere Giivenin Kazanimlari

Son on yildir yonetim alanindaki arastirmacilar ve uygulamacilar is hayatinda giiven
unsurunun giderek artan bir Oneme sahip oldugunu belirtmislerdir. Bununla birlikte
arastirmacilar takim etkinligi konusunda giivenin 6nemli ve yararli olduguna iliskin ortak bir
gorise varmuglardir. Giliven; liderlik, etik davramig, takim c¢aligmasi, performans
degerlendirme ve is goren iliskilerinin gelistirilmesi gibi takim etkinligi ile ilgili unsurlarin
ifade edilmesinde fayda yaratmaktadir(Akis, 2004: 73).

Yoneticiye duyulan glven, yoneticinin faaliyetlerinin 6nemli sonuglar ortaya
koyacagini diisiinerek kisinin duyarli davranmasi olarak tanimlanabilir veya yoneticilerin
gerekli bilgiyi zamaninda paylasmalari ile iliskilendirilebilir. Yoneticiye giiven, astlarin takim
kurallarina, prosediirlerine uymalarina ve takim olarak degisimin gerceklesmesine yardimci
olabilecek; astlarin performanslarini da dogrudan etkileyebilecektir. Yoneticilerin astlari ile
iligkilerinde tutarli ve diirlist olmalari, acik iletisim kurmalari, takimin karar ve uygulamalarla
ilgili bilgileri onlarla paylagmalar1 yoneticiye olan guven diizeyini yikseltecektir (Aslan,
2009: 269).

Yoneticinin takipcilerinin gelisimine ve kisiliklerine 6nem vermesi, yOneticinin
giivenilirligini arttiran en 6dnemli etkenlerden biridir. Yonetici ve takipgiler arasindaki iletisim
stirekli ve yogun olmalidir. Yonetici takipgilerinin giivenini ve saygisin1 kazanmak i¢in onlara
duydugu giiveni gostermelidir (Akis, 2004: 72). Yoneticilerin giivenilirligini algilamalari
boyutundan bakildiginda ¢esitli unsurlar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu unsurlarin; davraniglarin
tutarli olmasi, soyledikleri ile yaptiklarmin bir bdtinlik arz etmesi, karar vermeye
katilimciliga 6nem vermesi ve kontrolii paylasmasi, dogru bilgi vererek, verilen kararlara
aciklamalar getirerek ve acik olarak c¢alisanlar ile iletisim kurmasi, ¢alisanlarinin iyiligini
diisiinmesi, sadik olmasi gibi unsurlar oldugu gériilmiistiir (Dogan, 2002: 46).

Kendisi i¢in sadakat ve diiriistliik son derece 6nemli olan bir kisinin, yonetici ile olan
iliskilerinde sadakat ve giiveni olusturmak i¢in ¢abalayacagi ve bu kosullar1 saglayamadiginda
yOneticisine guvenmeyecegi Ongoriilebilir. Bu yilizden yoneticinin kendine baglilik
caligmalarinda once giiven ortamini olusturmasi gerekir. Bunun ilk ve en 6nemli 6gesi,takim
kimligi, ge¢misi, yapisi, misyon ve hedefleridir. Takim igersinde ¢alisanlarin yapisina uygun
olarak, yoneticinin davranislar giiven ortami yaratilmasinda etkili olacaktir (Akis, 2004: 391).

Yoneticilerin diizenli olarak bilgi aligverisinde bulunmalari, karsilikli etkilesime agik
olmalari, kararlara katilmay1 saglayan bir takim ortami olusturmalari, adil ve diiriist olmalari,
davranislarinda tutarlilik gostermeleri, vizyon olusturmalar1 gibi 6zellikler, is gorenlerin
yoneticilerine duyduklart giiveni arttirmaktadir (Dengiz, 2000: 224).

Giiven yiikksek performansa sahip takimlarin en temel Ozelligini olusturur. Giiven
iliskileri bir arada tutan yapistiric isleve sahiptir. A¢ikga ve tutarl bir sekilde tayin edilmis
hedeflere sahip olabilme agisindan olmazsa olmaz sart giiven tesisi olarak karsimiza ¢ikar
(Aslan, 2009: 263). Giiven uzun bir siirede kazanilmasina ragmen kisa siirede kaybedilebilir
bir 6zellik gosterir (Dengiz, 2000: 224).
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Lidere giiven ile ilgili arastirmalarin biiyiik ¢ogunlukla ii¢ alanda incelendigi goriilmektedir
(Thziin, 2007: 113). Bu alanlar;

1- Calisma arkadaslaria giiven
2- Yoneticiye given
3- Orgiite giiven seklindedir.

Isletmelerde bireyler arasinda giiven ydnetenin astta giiveni, asttin ydneticiye giiveni
ayn1 diizeyde yer alan c¢alisanlar arasi giliven, ekipler arasi giiven olarak goriinmektedir.
Bireyler arasi giiven iligkileri, bireylerin bir iist kademede yer alan yoneticilere duyduklari
giiven ekibe baglilig1 ile olan iliskisini ortaya koyacaktir (Dengiz, 2000: 224).

Takim etkinligini ve performansini dogrudan etkileyen ve takimi takim yapan en
onemli etkenlerden birisi de takim lideridir. lyi yonetilen bir takimda dayamisma ve sinerji
artacak, takimin iiretim seviyesi yiikselecektir. Takim {iyelerinin giivenini kazanmis bir lider,
takimini basaridan basariya kosturacaktir. lyi bir lider dogal olarak isini ¢ok iyi bilen, esnek,
karar almada takim {liyelerine s6z veren ve takimla ilgili her konuda o6nerilere agik olandir.
Etkin bir lider takim iginde; bir vizyon olusturacak, degisiklikler yaratacak ve takim
fertlerinin yeteneklerini agiga ¢ikaracaktir (Zehir, vd., 2008: 266-267) .

Birey olarak tiyelerin her biri takimin amag ve hedeflerine yonelik olarak hissi ve sahsi
bir baglilik vardir. Takim ruhu olarak tabir edilen ve takimin birlikte hareket etme giidiisiinii
olusturan kavrama sonsuz bir inan¢ ve giiven vardir (Ensari, 1999: 104). Takim iiyelerinin
kendi aralarinda yer alan iligkiler saygi, sorumluluk, sevgi, giiven, paylasma ve yardimlagma
zemini lizerine inga edilmistir.

Uyeler takimca kabul edilmis olma hislerini siirekli olarak tagimaktadirlar. Takimin
cikarlar1 ve takimsal hedeflerin gergeklestirilmesi konusunda takim arkadaslarina giiveni
strekli goz oniinde bulundurmaktadirlar (Sarihan, 1998: 282).

Takimda c¢alisan bireylerin calisma ve is basarma gilidiilerinin arttirilmast konusunda
oncelikli olarak parasal ihtiyaclarin giderilmesi yeterli degildir. Hem ilerleme hem de takdir
edilme calisanlarin kendilerini 6nemli hissetmeleri ve 6z gilivenlerini olusturmalarinda takima
ve takim liderine gilivenin olugsmasinda dénemli bir etkiye sahiptir. Takimlar takim {iyelerinin
bireysel gelisimlerini onde tutan, onlarin birbirlerinden ve birbirlerinin tecriibelerinden
faydalanmasini saglayan bir anlayist ve yapiy1 temsil etmektedir (Giizelcik, 1999: 126-127).
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3.3. Otokratik Lidere Glven
3.3.1. Otokratik Liderlik Tarzi Giiveni Nasil Etkiler?

Geleneksel liderlik davranis tarzlarindan biri olan otokratik liderlik tarzi, sahip oldugu
konumundan kaynaklanan otoritesini kullanarak, orgiit igerisindeki kararlarin sadece yonetici
tarafindan alindig1 ve grup lyelerini yonlendirici bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir.
Otoriter lider, amaglar1 ve strateji hedeflerini en {ist diizeye ¢ikarabilmek amaciyla standartlar
belirleyerek ve gorevleri belirleyecek esnekligi saglamaktadir (Tagraf ve Calman, 2009: 137-
138).

Otokratik lider, astlarin is tatminlerine 6nem veren ve kendisine giiven duyulmasini
isteyen babacan roldedir. Bu tip liderlerin basarisi, saygi ve baglilik yaratacak kisilikte,
giicliive akilli olmasiyla miimkiin olabilir. Astlarin tatmini, {istlerin iyi niyetine baglhdir. Bu
tip liderler genellikle tek baslarina karar verirler. Astlarin liderlik yonlerini gelistirmeleri azdir
(Dengiz, 2000: 216).

Otokratik liderler, biirokratik toplumlarda yetisip bu egitimi almis insanlar i¢in uygun
bir liderlik tarzidir. Amaglarin, planlarin, programlarin belirlenmesinde astlarin higbir s6z
hakki yoktur. Otokratik liderlik tarzinin en olumsuz yonii, liderin astlarin duygularin1 dikkate

almamasidir. Bu astlar arasinda is tatminsizligine ve isletmeye olan bagliliklarinin azalmasina
sebep olabilir (Dengiz, 2000: 216).

Gli¢ ve karar verme yetkisi liderde merkezilesmistir. Yetkisini tim olanaklart ile
kullanip baski ile yonetimi saglar. Astlarin fikirlerine 6nem vermez. Bu tip liderlik lidere
giiclii giidii ve odiil saglar. Karar almadaki hiz yiiksektir. Psikolojik doyumsuzluk, diisiik
moral ve ¢atisma bu tiir ortamlarda gelisir (Akat ve Budak, 2002: 25).

Otokratik liderleri Akkoyun (1997) su sekilde belirtmistir:

Otokratik liderler kendi diisiindiiklerinin ger¢ek olduguna bunun disindaki olaylar
in ve ifadelerin gergek olmadigina inanmaktadirlar. Amaglari izleyenlerinin sayisini gidere
k artirmaktir. Boylece kendi inandiklarinin gercekten dogru oldugunun kanitlanacagini diis
unmektedirler. Bu liderlerin ortak 6zelliklerinden birisi bir kimseyi veya bir toplulugu
diisman olarak gostermeleridir. Nitekim Hitler, ekonomik sikintilarin sebebi olarak dnce sa
kat ve zavalli insanlar1 diisman olarak gostermis, tepkiler sonucu daha sonra Yahudileri diism
an olarak gostermistir (Dengiz, 2000: 216).

Otokratik liderlik tarzinda bazi olumsuzluklardan s6z etmek miimkiindiir. Otokratik
lider grup ici iligkileri kendi ayarlar iiyeleri arasinda kendiliginden iliski olusmasini istemez.
Olusan iligki lider merkezlidir. Bu durumda liderin gecici olarak bile ayrilmasi durumunda
grup i¢inde bir ¢okiintii olabilir. Yine bu tip liderlikte liderin siirekli is basinda olmasi1 gerekir,
aksi durumda isler yiirimeyebilir (Akat ve Budak, 2002: 25).

"Otokratik liderler, birokratik toplumlarda insanlar i¢in uygun bir liderlik tarzdir
Otokratik liderlik, otokratik ve burokratik toplumlarda yetismis ve egitim gérmiis bireylerin
beklentilerine uygun goralir. Bir kisi geleneksel, biiyiige karsi asir1 saygi ve karar1 biyukten
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bekleme aligkanliklarina sahipse, otokratik davranan liderin bilgili olduguna inanarak ke
ndini guvende hissedecektir. Otokratik lider, kendisinin tam yetkili olduguna inandigi
zaman kendini daha etkili ve rahat hissetmektedir. Ayn1 zamanda lider daha fazla isi ile ilgile
nmeye, daha etkin ve hizli karar almaya baslar. Otokratik liderligin sakincalarinin  basinda, li
derin yonettigi grup veya toplumdaki kisilerin diisiincelerine 6nem vermemesi ve bencil davr
anmas1 gelir. Bu davranis sekli bireylerde yonetime karsi nefret, moral diistikligi, grup
ici catismalarin ve anlasmazliklarin artmasi seklinde yansir. Liderin bireyler Gizerindeki et
kinligi kaybolur. Liderden baska kimsenin amag, plan, program ve isgérme yontemleri Gizerin
de s0z sahibi olmamasi yaraticiligr 6ldurlr. Otokratik liderlikle yonetilen érgitlerde orgutsel
yenilik faaliyetleri asgariye inmektedir. Tahakkim araci olarak, Orgutin kullanilmamasi
icin liderlerin, c¢alisanlarin sorumluluklar1 Uzerine odaklanarak, yaptiklari islere ve yuksek
performansa deger veren bir kiltiir yaratmasi gerekmektedir. Liderler, Is yasami1 ve hayat
Uzerine daha genis bir perspektiften bakmayir Ogrenebilmelidirler. Liderler, comert
davranarak, izleyenlerine ve cevreye 6zen gostermelidirler” (Kantos, 2011: 140).

3.4. Demokratik Lidere Giiven
3.4.1. Demokratik Liderlik Tarzi Giiven Nasil Etkiler?

Demokratik lider, bireysel egilimlere, beklenti ve yeteneklere Onem verir.
Sorumluluklar bir elde toplamaktan ziyade yaymaya calisir. Demokratik lider, grup icinde
ayricalik ve statii farkliliklarinin  etkin  olacagt durumlar1 engellemeye c¢alisir
(Celik, 2003: 25). Sistem i¢in hiyerarsi boyunca yerden karar verme pozisyonundaki
yoneticilerin liderlik roliinii oynamalar1 gerekmektedir. Toplumlarda sistemler arasi iligkilerin
demokratik liderlik altinda daha iyi ylriitiilecegi arastirmalarla anlagilmistir (Bakir, 1998:
45).

Demokratik liderligin uygulamada bazi olumsuzluklar1 vardir. Ornek; demokratik lider
kararlara katilimi1 saglama bakimindan zaman avantajini tam olarak kullanamamaktadir.
Ozellikle acil kararlarm alimas gerektiginde sorunlar yasanabilmektedir. Grubun genisledigi
durumlarda karar etkinligi azalmas1 ve karar alinamaz duruma gelinmesi s6z konusudur
(Bakir, 1998: 45).

Calisanlar, liderinin sozlerinden, davranislarindan ve kararlarindan dolayr tereddiit
yasamazsa lider ¢alisan etkilesimi yiiksek olur bunun sonucu olarak liderle aralarinda agik ve
dogru bir iletisim olmas1 yoluyla giiven saglanir.Demokratik lidere giliveni; ¢alisanlarin isle
ilgili problemleri herhangi bir olumsuz durumla karsilagma korkusu olmadan dile
getirebilmeleri olarak belirtirler. Bu ac¢iklamalar gostermektedir ki demokratik lidere giiven
olusmast diger liderlik tarzlarina gore daha ¢abuk olusmakta daha uzun 6miirlii olmaktadir.
(Isik, 2014: 43).
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3.5. Takim i¢i Giiven
3.5.1. Otokratik ve Demokratik Liderlik Tarzimin Takim I¢i Giivene Etkisi

Orglitlerde gliven, bireye giiven ve orgite giiven olmak Uzere iki boyutta ortaya
¢ikmaktadir (Tan ve Tan, 2000: 231).

Calisanlar meslektaglarina, yoneticilerine ve ¢aligma arkadaglarina farkli diizeylerde
giiven duyabilmektedir. Birey diizeyinde olusan kisilerarasi giiven ile orgiit diizeyinde olusan
giivenin toplamu ise orgiitsel giiveni ifade etmektedir. Kisileraras: giiven yatay ve dikey olmak
iizere iki boyutta ele alinabilir. Benzer pozisyonlar arasinda olusan yatay giiven, calisma
arkadaslarinin birbirlerine kars1 agik ve diiriist olmalari, yardim etmeleri ve birbirlerinin
cikarlarina ilgi gostermelerine yonelik pozitif beklentileri ifade etmektedir. Bu guven tird,
kisinin meslektaslarinin yeterliligine, adil, itimat edilir ve diirlist davraniglar sergileyecegine
olan inanc1 olarak da tanimlanabilir. Kisilerarasi giivenin olusabilmesi i¢in etkin bir iletisim
strecine ihtiya¢ bulunmaktadir. S6z konusu iletisim, kisinin karsidaki kisiyle iliski kurma
veya gelistirme istegi veya ihtiyaci duymasi ve buna karar vermesiyle baslar. Kisi kendini
acarak karsidaki kisiye kendi hakkinda bilgi vermekte ve karsiliginda aymi davranist
beklemektedir. Gelisen kisileraras1 iliski zamanla kisilerarasi giivenin dogmasina yol
a¢gmaktadir (Tamer, 2011: 337-352).

Otokratik liderlik tarzinda giic ve karar verme yetkisi liderde merkezilesmistir.
Yetkisini tiim olanaklari ile kullanip baski ile yonetimi saglar. Lider i¢in 6nemli olan, astlarin
emirlere kayitsiz uymasidir. Astlarin fikirlerine 6nem vermez. Bu tip liderlik lidere giiclii
giidii ve 6diil saglar. Karar almadaki hiz yiiksektir. Psikolojik doyumsuzluk, diisiik moral ve
catisma bu tiir ortamlarda gelisir (Akat ve Budak, 2002: 25).

Otokratik liderlik tarzinda kararlar direk olarak lider tarafindan alinmakta takim da
bulunanlarin fikirleri alinmamakta bu sebeple takim i¢i giiveni de olumsuz yonde
etkilemektedir.

Takim arkadaslarina giiven; kisileraras1 giivene atfen, ¢alisanlarin birbirlerine karsi
ilgili, yardimsever, acgik ve diirlist olmas1 gibi beklentiler lizerinden tanimlanabilir. Buna ek
olarak c¢alisma arkadaslarima gliven; meslektaslarinin yeterliligine, adilliligine, itimat
edilirligine, ahlaki davranislar sergileyecegine olan imancida ifade eder (Isik, 2014: 44).

Liderlerin liderlik tarzi, giivene dayali iliskiler gelistirerek calisanlarin birbirlerine
biitiin olarak giivenmesini saglayabilirse; bu durumun galisanlarin algiladiklar1 adalet ve
tatmin duygularinin da yiikselmesine olumlu etki edecegi vurgulanmistir. Boylece liderlerin
liderlik tarzlari takim ici giivene direk olarak etki edecektir (Iscan ve Sayin, 2010: 215).

Liderin davranislarinin takim iginde giivenin hizli gelismesinde etkili olduguna dair
stratejilerde gelistirmistir. Bu stratejilere gore, liderin takim olusturma siirecinde ve
isleyisinde etkili rolii de gliven gelistirecektir. Yani lider; takim {yelerinin yonetime
katilmalarini saglayarak lidere giiveni artirdig1 gibi takim arkadaslarina olan gtiveni de olumlu
yonde etki etmektedir (Isik, 2014: 65).
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Takim arkadaslarina agir1 giivenin (hi¢ kusku olmadan giiven hissi) bireyde, kasitsiz
ihmal (yliksek derecede giivenin etkisiyle iiyelerin birbirinin hatalarin1 gérememe egilimi) ve
firsatlar1  degerlendirememe davraniglarindan otiirii  orgiit i¢in tehlikeli olabilecegi
bilinmektedir. Ayrica, asir1 giiven; takim {yeleri arasinda disiincelerin sighigina ve
siradanligina neden olarak takim calismasinda yenilige agikligi olumsuz yonde etkileyecektir.
(Erdem, 2003: 229-233).
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI
4.1. Arastirma Modeli
4.1.1. Kontrol Grubu

Kontrol Grubu olarak sec¢tigimiz Eyyiibiye Bolgesine hi¢bir miidahale yapilmamistir.
Kontrol Grubu olan Eyyiibiye Bolgesine daha dnce uygulanan liderlik tarz1 devam edilmis
01.02.2016 ve 15.05.2016 tarihlerinde 2 defa anket uygulamasi yapilmistir.

Lidere Miidahale Yapilmadi Takim igi

Given <:> Given

4.1.2. Birinci Deney Grubu

Birinci Deney grubu olarak secilen deneklere 75 gun otokratik liderlik tarzi
uygulanarak uygulamanin basinda ve sonunda olmak iizere 2 defa anket uygulamasi
yapilmistir. Otokratik liderlik tarzi lidere giiveni ve takim ig¢i giiveni etkisi aragtirilmistir.

Otokratik Liderlik
Tarz1 Uygulandi

Takim igi

Lidere — ;
Gliven

Guven

4.1.3. Ikinci Deney Grubu

Ikinci Deney grubu olarak secilen deneklere 75 giin Demokratik liderlik tarzi
uygulanarak uygulamanin basinda ve sonunda olmak iizere 2 defa anket uygulamasi
yapilmustir. Demokratik liderlik tarzi lidere giiveni ve takim igi giiveni etkisi arastirilmigtir.

Demokratik Liderlik

- Tarz1 Uygulandi
Lidere Takim ici

Giiven <> Given
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4.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma temel felsefe bakimindan uygulamali bir aragtirmadir. Amaci acisindan
aciklayici, yontem acisindan nicel ve deneysel bir arastirmadir. Siire acisindan boylamsal,
analiz girisimi acisindan ise grup bazinda gergeklesen bir arastirmadir.

4.3. Arastirmanin Kapsam ve Orneklemi

Sanlurfa Biiyiiksehir Belediyesi Fen Isleri Daire Baskanlign Kent Estetigi Sube
Midiirligi tii¢ Merkez Belediyesinde faaliyet gostermektedir. Kent Estetigi Sube Midiirligii
Uc bolgeye koordinator atayarak bu koordinatdrlere bagli takimlar bulunmaktadir. Sube
Midirliigi yapilan tim calismalar her bolgedeki koordinatorler araciligi ile yapilmaktadir.
Her bolgede takim liderlerini koordinatorler belirlemektedir. Bu arastirma, koordinatorlere
bagl takimlarla yapilmistir.

Arastirma takim olarak bir arada ¢alisan denekler tizerinde uygulanmistir. Anket (¢
bolgeden olusan 97 personelle yapilmistir. Birinci anket uygulamasi 01.02.2016 tarihinde
uygulanmis tiim bolge ¢alisanlara ankette sorulan sorular1 cevaplamasi istenmistir. Ug denek
grubundan Birinci Deney Grubuna Karakopri Bolgesine Otokratik liderlik tarzi
uygulanmustir. Ikinci Deney Grubuna Haliliye Bolgesine Demokratik liderlik tarzi
uygulanmistir. Kontrol Grubu olan Eyyiibiye Bolgesine daha 6nce uygulanan liderlik tarzi
devam edilmis hi¢ bir miidahale edilmemistir. Bunun sonucu olarak 15.05.2016 guni
baslanarak ikinci anket uygulamasi yapilmistir.

4.4. Verilerin Toplanmas1 Anket Formu ve Olgek

Arastirmada kullanilan 6lgek Adams, Waldherr ve Sartori (2008) tarafindan lidere
giiven ve takim ici giiveni dlgmek amaciyla kullanilmistir. Tiirkge' ye terciimesi bu tez
kapsaminda yapilmistir. Anketin orijinal hali EK-1' dedur.

Arastirmada verilerin toplanmasinda kullanilan anket formu Gg¢ bolim olarak
tasarlanmigtir. Birinci boliimde, demografik bilgilerin saglanmasina yonelik, ikinci bélimde
lidere giiven ilgili sorularin yer aldigi boliim, Gguncl boélimde ise takimi olusturan takim
iiyelerinin birbirlerine olan giiveni ile ilgili sorulardan olugsmaktadir.
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Tablo 1: Kesfedici Faktor Analizi

1 2 3

Liderim mutlu olmamla ilgilenir 0,646

Liderim benim i¢in en iyi olani diisiiniir 0,632

Liderin motivasyonuna givenirim 0,598

Liderim isinin ehlidir 0,584

Liderimin yeteneklerine guivenirim 0,543

Liderim risk aninda ne yapacagini bilir 0,529

Liderim davranislarinda tutarlidir 0,505

Liderim beni korumaya egilimlidir 0,490

Takim arkadaglarim ne yapacaklarini bilirler 0,418

Liderim sozliniin arkasindadir 0,736

Liderim dedigini yapar 0,682

Takim arkadaslarim benim ilgi alanlarimi1 bilir 0,553

Liderim genelde nasil davranacagini bilir 0,444

Takim arkadaglarimin yeteneklerine giivenirim 0,408

Takim arkadaslarimin adaletine glivenirim 0,753
Takim arkadaslarim onurludur 0,719
Takim arkadaslarim verdikleri sozleri tutarlar 0,585
Takim arkadaslarim giivenilir kisilerdir 0,331

Arastirmada kullanilan iki Olgek i¢in toplanan verilerinin gegerligi arastirmak
maksadiyla Kesfedici Faktor Analizi uygulanmistir. Sonugta verilen {i¢ faktdre (lider ve

takim i¢i giiven) li¢ faktdre dagildigr faktor yiiklerinin 0,46 ile 0,73 arasinda degistigi
gortlmektedir.

Anketin demografik kismi 14 sorudan olugsmaktadir.

Birinci boliimde deneklerin yas, egitim durumu, meslek, konut durumu, kurumda kag
yildir ¢alistigl, medeni durumu, gelir diizeyi gibi demografik 6zellikleri arastirilmigtir.

Ikinci boliim ise takim liderlerine giiveni 6lgen tutum ve davranislarin sorgulandig 17
sorudan olusmaktadir.

Ucgiincii boliim de takimi olusturan takim iiyelerinin birbirlerine olan giivenlerinin
sorgulandig1 15 sorudan olusmustur.

Takim liderine olan giivenin sorgulandigi boliimde 5°li likert o6lcegi (Kesinlikle
Katilmiyorum - Katilmiyorum -  Karasizim - Kesinlikle Katiliyorum -Katiliyorum)
kullanilmustir.
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Takim arkadaglarinin sorgulandigr bdliimde ise 4'11 likert oOlcegi (Kesinlikle
Katilmiyorum -Katilmiyorum -Kararsizim -Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmstir.

4.5. Gegerlilik ve Guvenirlilik

Giivenirlilik analizi, herhangi bir konuda 6rneklemi olusturan birimler tizerinden veri
toplamak amaci ile gelistirilen 6lgme aracini olusturan ifadelerin, kendi aralarinda tutarlilik
gosterip gostermedigini test etmek i¢in kullanilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006: 286).

Guvenirlilik analizinde Cronbach's Alpa degeri katsayisina bagli olarak oOlgegin
giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanmaktadir (Kayis, 2006: 405).

0.00 < a < 0.40 ise dlcek giivenilir degildir,

0.40 < a < 0.60 ise dlgegin giivenilirligi diisiik,

0.60 < a < 0.80 ise dlcek oldukea giivenilir,

0.80 < a < 1.00 ise olcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

45.1. Lidere Guvenin Guvenirlik Analizi

Anket Guvenirlilik Analizi

Giivenirlilik degeri N
(Liderlik Soru Adet)
0,732 17

Guvenirlilik analizinde, 0.60 < a < 0.80 ise 6lgek oldukga giivenilir.
Lidere giiven 6l¢eginin giivenirliligi Cronbach's Alpa degeri: 0,73 olarak tespit edilmistir.
Buna gore 6lgegin gilivenir oldugu bulunmustur.

4.5.2. Takima Giivenin Giivenirlik Analizi

Anket Guvenirlilik Analizi

Giivenirlilik degeri N
(Liderlik Soru Adet)
0,706 15

Takima olan glven anketinin giivenirliligi Cronbach's Alpa degeri: 0,70 olarak
bulunmustur. Buna gore takim ici gliven dl¢egi gilivenilirdir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR VE YORUM

5.1. Anketin Demografik Ozelikler Olarak Dagilim

Tablo 2: Anketin Demografik Dagilim1

20-25 26-30 31-35 36-40 41-Gzeri
YAS
% 12 % 14 % 18 % 28 % 23
Usta basi Sofor Diiz isci Operator
MESLEK
% 16 % 12 % 64 % 3
Evli Bekar
MEDENI
DURUM % 95 %5
Yapti Tescilli Muaf
ASKERLIK
DURUMU % 91 % 3 % 1
1 Kisi 2-3 Kisi 4-6 Kisi 7-9 Kisi 9-Uzeri
AILE NUFUZ
SAYISI % 3 % 10 % 44 % 14 % 34
[kdgretim Lise
EGITIM
% 88 % 12
Kurtce Arapca
DIL
% 86 % 14
0-1 Yil 1-3 Y1l 4-5 Y1l 6-10 Y1l 10- Uzeri
KIDEM
% 42 % 11 % 12 % 8 % 24
Kamu Ozel Sektor | Serbest Meslek
DAHA ONCEKI Sektori
SEKTOR
% 9 % 50 % 7
CALISILAN Karakopru Haliliye Eyylbiye
SUBE
% 30 % 40 % 30
1000-1500 1501-2500 2501-3000
GELIR
DUZEYI % 42 % 46 % 12
Mulk Kiraci Aile Bireyinde
KONUT Birine Ait
DURUMU % 46 % 29 % 4
Is-kur Tageron So6zlesmeli
CALISMA
SEKLI % 44 % 45 % 10
LIDERLE Birebir Telefon Mesaj Birebir- Birebir-Mesaj-
ILETISIM Mesaj Telefon
MODULU % 100 % 18 % 26 % 31 % 10

27




5.2. Kontrol Grubu (Eyyubiye Bolgesi)

Eyylbiye Bolgesi calisan 30 personel ikinci ankete katilmistir. Lidere giiven su
sekildedir.

5.2.1. Lidere Given

Kesinlikle Katilmiyorum % 8

Katilmiyorum % 13
Kararsizim % 23
Kesinlikle Katiliyorum % 18
Katiliyorum % 37

5.2.2. Takim I¢i Giiven

Eyyubiye Bolgesi c¢alisan 30 personel ikinci ankete katilmistir. Takim igi giiven su
sekildedir.

Kesinlikle Katilmiyorum % 9
Katilmiyorum % 21
Kararsizim % 30
Kesinlikle Katiliyorum % 40

5.3. Birinci Deney Grubu (Karakdpru Bolgesi)
5.3.1. Lidere Guven

Ankete 29 personel katilmistir. Ankete katilan personelin ankete verdikleri cevaplarin
yiizdesel dagilimi asag1 sekilde olusmustur.

Kesinlikle Katilmiyorum %7
Katilmiyorum % 9
Kararsizim % 24
Kesinlikle Katiliyorum % 22
Katiliyorum % 39

28



5.3.2.Takima Giiven

Anketin uygulandiginda Birinci Deney Grubu Karakopri Bolgesinde takim igi gliven
su sekildedir.

Kesinlikle Katilmiyorum % 8
Katilmiyorum % 9
Kararsizim % 27
Kesinlikle Katiliyorum % 56

5.4. Ikinci Deney Grubu (Haliliye Bolgesi)
5.4.1.Lidere Glven

Ikinci Deney Grubu Haliliye Bélgesinde ankete 39 personel katilmistir. Lidere giiven
su sekildedir.

Kesinlikle Katilmiyorum % 15
Katilmiyorum % 10
Kararsizim % 34
Kesinlikle Katiliyorum % 38
Katiliyorum % 3

5.4.2. Takima Giiven

Ikinci Deney Grubu Haliliye Bolgesinde ankete 39 personel katilmistir. Takim ici
guven su sekildedir.

Kesinlikle Katilmiyorum % 14

Katilmiyorum % 12
Kararsizim % 27
Kesinlikle Katiliyorum % 47

5.5. Kontrol Grubu (Eyyubiye Bolgesi)

Birinci anket uygulamasi Fen Isleri Daire Baskanligi Kent Estetigi Miidiirliigiine
05.02.2016 giinii uygulanmistir. Deney grubu ve kontrol grubu olarak ayrilan gruplara ayni
olcek uygulanmistir.

Kontrol grubu olarak Eyyiibiye grubuna hi¢ bir miidahale yapilmadan, ikinci anket
uygulamasi 20.05.2016 giinii tekrar uygulanmistir.
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5.6. Birinci Deney Grubu

5.6.1. Birinci Deney Grubu (Karakopri Bolgesi)

Karakoprii Bolgesi ve Otokratik Liderlik Tarzi

Karakopru Bolgesi calisanlarina otokratik liderlik tarzi uygulanmistir. Otokratik

liderlik uygulanirken personel su uygulamalar yapilmstir.

Uygulama ¢alisan personele yapilan islerin kontrol sikligini artirarak sadece giinde bir
defa yapilan kontrol iki defa yapilmaya baslanmustir.

Yapilan kontrollerde personelden kaynaklanan uygunsuz davranislar direk olarak
uyar1 yapilmadan ayliklardan kesinti olarak yansitilmistir.

Yapilan uygulama calisan personelin fikirleri alinmayarak kararlar takim liderinden
direk olarak uygulanmistir. Ust ydnetimden bildirilen kararlar1 direk olarak
uygulamaya konulmustur.

Idari izinler direk olarak liderlerden ve belge olmadan verilmeyip idari izin verilmesi
giiclestirilmistir.

Takim liderlerinin karalari tizerine elestiri yapilmasina izin verilmemistir.

Takim liderinin karalar1 yorum yapilmaz.

Takim liderinin kararlar1 dogrulugu tartisilmaz sadece uygulanir.

Isle ilgili mesuliyet tamamen lidere aittir.

Takimi1 olusturan personel sadece kendisine verilen gorevi yerine getirmekle
gorevlidir.

Yapilan isleri kontrol lider tarafindan yapilir ve eksiklikler lider tarafindan giderilir
(Celik, 1994: 28-32).

Bu sekilde bir otokratik liderlik tarzi uygulanmistir.

Bu tarz bir otokratik liderlik tarzinin lidere giliveni ve takim i¢i giiveni ne yonde

etkiledigi deneme modelli olarak sinanmustir. Bu tarz liderlik tarz1 75 giin olarak uygulanmis
lidere giiven ve takim i¢i giiven ne yonde etkiledigi gozlemlenmistir.

5.6.2. Ikinci Deney Grubu (Haliliye Bilgesi)

Deney grubu olarak ikinci bolge Haliliye bolgesini sectik. Haliliye bdlgesine

demokratik liderlik tarzin1 uygulanmistir. Uygulama saha ¢aligmasi olarak su sekilde
degisikler yapilarak uygulanmistir:

"Ust yonetimden gonderilen emirler saha uygulamasinda takim iginde istisaresi
yapilarak en uygun karar uygulamaya konulmustur.

Takim icinde idari izinler takimin isini aksatmayacak sekilde uygulanmistir.

Her ay ayin on besinden sonraki persembe giinii sosyal aktivite olarak tiim takimlar
beraberce 0glen yemegi yenilmistir.

Ayda bir takimi olusturan personelin is ve yonetimdeki sorunlar ilgili olarak
goriiglerine bagvurulmustur.
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e Takim liderlerinin aldig1 kararlar aylik toplantilarda sorgulanmistir. Yapilan hatalarin
sebepleri aragtirilmistir.

e Aylk toplantilarda takimlar1 olusturan personelin sorunlari dinlemis sorunlarin
¢Oziimii i¢in personel fikirleri alinmistir.

e Takimi olusturan personele isin takim lideri, miidiirii, daire bagkaninin kendisi
oldugunun telkin edilerek ise sahiplenmesi saglanmistir” (Celik, 1994: 28-32).

Bu uygulama 75 giin uygulandiktan sonra anket uygulanmasina gegilmistir.

5.7. Otokratik Liderlik Ve Demokratik Liderlik Tarzinin Istatistik Sonuclar
5.7.1. Normallik Analizi

5.7.1.1. Normallik Hipotezi

Ho: Veriler normal dagilim gosterir.

Hi. Veriler normal dagilim gostermez.

<:0.05 alinirsa spss programindan bulunan p-degeri i¢in;

P > 0.05 ise Ho hipotezi ret edilemez.

P < 0.05 ise Ho hipotezi ret edilir.

5.7.2. Kontrol Grubu (Eyyubiye Boélgesi) Normallik Analizi

Tablo 3: Kontrol Grubunun Normallik Analiz Tablosu

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic | (Serbestlik | Anlamlilik | Statistic | (Serbestlik [ Anlamlilik
Derecesi) | Seviyesi Derecesi) | Seviyesi (SiQ)
Df (Sig) df

Lidere
cuven 1418 16 0,009 | 0942 16 0,086
Takim I¢i
Glven

Kontrol grubu Eyyiibiye Bolgesi gozlem sayist 30 'dan kiigiik oldugu i¢in shapiro-wilk
test de degerlendirilir. P > 0.05 ise Ho hipotezi ret edilemez. P < 0.05 ise hipotez red edilir ve
veriler normal dagilim gostermemistir. Kontrol grubu (Eyyiibiye Bolgesi) i¢in; P = 0.086 >

0.005 ten oldugundan Ho hipotezi red edilemez. Kontrol grubu( Eyyibiye Bolgesi) igin;

veriler normal dagilim gosterir hipotezi kabul edilir.
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5.7.3. Birinci Kontrol Grubu (Karakopri Bolgesi) Normallik Analizi

Tablo 4: Birinci Deney Grubunun Normallik Analiz Tablosu

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic | (Serbestlik | Anlamlilik | Statistic | (Serbestlik | Anlamlilik
Derecesi) Seviyesi Derecesi) | Seviyesi
Df (Sig) Df (Sig)
Otokratik 0,137 16 0,34 | 0,963 16 0,322
Liderlik

Birinci deney grubu (Karakopri Boélgesi) gozlem sayisi1 30 'dan kiiciikk oldugu igin
shapiro-wilk test de degerlendirilir. P > 0.05 ise Ho hipotezi red edilemez. P < 0.05 ise
hipotez ret edilir ve veriler normal dagilim géstermemistir. Birinci Deney Grubu (Karakopri
Bolgesi) igin; P = 0.322 ve 0.322 > 0.005 ten biiyiik oldugundan Ho hipotezi red edilemez.
Birinci Deney (Karakopru Bolgesi ) igin; veriler normal dagilim gosterir hipotezi kabul edilir.

5.7.4. Ikinci Deney Grubu (Haliliye Bolgesi) Normallik Analizi

Tablo 5: Ikinci Deney Grubunun Normallik Analiz Tablosu

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic | (Serbestlik | Anlamlilik | Statistic | (Serbestlik | Anlamlilik
Derecesi) | Seviyesi Derecesi) Seviyesi
Df (Sig) Df (Sig)
D_emokralt.lk 0,090 16 0,200 0,976 16 0,666
Lidere Gliven

Ikinci Deney grubu (Haliliye Bolgesi) gozlem sayis1 30 'dan kiigiik oldugu igin
shapiro-wilk test de degerlendirilir. P > 0.05 ise Ho hipotezi red edilemez. P < 0.05 ise
hipotez red edilir ve veriler normal dagilim gdstermemistir. ikinci Deney Grubu (Haliliye
Bolgesi) icin; P = 0.666 ve 0.666 > 0.005 ten biiyiik oldugundan Ho hipotezi red edilemez.

Ikinci Deney (Haliliye B6lgesi ) icin; veriler normal dagilim gdsterir hipotezi kabul edilir.

5.8. Kontrol Grubu Anket VVeri Sonucu

Kontrol grubu anket uygulamasinin aritmetik ortalamasi ve standart sapma degerleri
ve uygulanan birinci ve ikinci anketin ortalamalar1 ve standart sapma degerleri asagida
verilmistir.
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5.8.1. Kontrol Grubu (Eyyubiye Bélgesi)

Tablo 6: Kontrol Grubunun Ortalama ve Standart sapma Tablosu

Birinci anket uygulamasi Ikinci anket uygulamasi
Ortalama Std. Sapma Ortalama Std. Sapma
3.8667 1.3493 3.7367 1.2053
Lidere Given
Takima Giiven 3.4333 0.8976 3.3436 0.9807

Kontrol Grubu (Eyyubiye Bolgesi) 20.05.2016 tarihinde yapilan ikinci anketin
asagidaki tablodaki verilen veriler seklinde gergeklesmistir.

Tablo 7: Kontrol Grubunun Lidere Giivenin Frekans Dagilim1

Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Kesinlikle | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans
Dagilimi 41 Kist 63 Kisi 113 Kisi 89 Kisi 183 Kisi
Y lizdesel
Dagilim1 % 8 % 13 % 23 % 18 % 37

Birinci anketimizde "Kesinlikle katilmiyorum™ ve "katilmiyorum" toplami; % 17 iken
ikinci ankete % 21 seklinde gergeklesmistir. "Kararsiz" olanlarda ise % 4'lik bir artis
gorilmektedir. "Kesinlikle katiliyorum™ ve "Katiliyorum™ toplami birinci ankette % 62 iken
ikinci ankette bu oran % 55 olarak gerceklesmistir. Eyyiibiye dnceki uygulanan liderlik tarzi
uygulanmistir. Bunun sonucunda c¢alisan hi¢ bir personele dnceki davranis tarzlarindan 2’lik
farkli bir davranis uygulanmadigi halde lidere giivenin % 7'lik azalma, "Kararsizlikta" ve
glvensizlikte % 4'lik artis gergeklesmistir. Bunun sebepleri; diger bolgelerde uygulanan
otokratik liderlik ve demokratik liderlik tarzinin bu bolgede ¢alisan personel diger iki bolgede
calisan personelle iletisimi sonucu lidere giivene etkisi olarak gérilmektedir.
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Tablo 8: Kontrol Grubunun Takim I¢i Giivenin Frekans Dagilimi

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans
Dagilim1 71 Kisi 120 Kisi 133 Kisi 165 Kisi
Y izdesel
Dagilimi % 14 % 25 % 27 % 34

Birinci anketimizde takim igi giiven ilgili sorulardan "Kesinlikle katilmiyorum" ve
"Katilmiyorum” toplami; % 30 iken ikinci ankete uygulamasinda % 29 olarak
gergeklesmistir. "Kararsiz" olanlarda ise % 3'luk bir azalma gorilmektedir. "Kesinlikle
katiliyorum™ birinci ankette % 40 iken ikinci ankette bu oran % 34 olarak gerceklesmistir.
Kontrol Grubuna onceki uygulanan liderlik tarzi uygulandigi ve galisan hi¢ bir personele
onceki davranis tarzlarindan farkli bir davranis uygulanmadigi halde takim i¢i guivenin % 1'lik
azalma, kararsizlik % 3'lik ve guivensizlikte % 6'luk artisin olusmasinin sebebi lidere giivende
oldugu gibi; diger bolgelerde uygulanan Otokratik Liderlik ve Demokratik Liderlik tarzinin
bu bolgede calisan personel ile diger iki bolgede calisan personel iletisimi sonucu etkisidir.

5.9. Birinci Deney Grubu (Karakdpru Bolgesi)

Birinci deney grubu uygulanan birinci anket uygulamasinin aritmetik ortalamasi ve
standart sapma degerleri ve uygulanan ikinci anketin ortalamalart ve standart sapma degerleri
asagida verilmistir.

Tablo 9: Birinci Deney Grubu Ortalama Dagilim Tablosu

Birinci Anket Uygulamasi Ikinci Anket Uygulamasi

Ortalama Std. Sapma Ortalama Std. Sapma
Lidere Gliven 3.73 1.30 3.61 1.26
Takima Giiven 3.29 0.96 2.75 0.97
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Tablo 10: Birinci Deney Grubunun Lidere Guvenin Frekans Dagilimi

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Kesinlikle | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans
Dagilimi 70 Kisi 160 Kisi 48 Kisi 80 Kisi 102 Kisi
Y izdesel
Dagilimi % 15 % 35 % 13 % 16 % 22

Birinci anket uygulamamizda "Kesinlikle katilmiyorum" ve "Katilmiyorum" toplami
% 16 iken ikinci anket uygulamasinda % 50 olarak gerceklesmistir. "Kararsiz" olanlarda ise
% 11'lik bir azalma gorilmektedir. "Kesinlikle katiliyorum" ve "Katiliyorum" toplami birinci
anket uygulamasinda % 61 iken ikinci anket uygulamasinda bu oran % 38 olarak
gerceklesmistir. Birinci Deney Grubuna otokratik liderlik tarzi uygulamasinin sonucu olarak
lidere giiveni % 34 'lik gibi biiyiik bir oran da etki etmistir. Otokratik liderlik tarzi deneklerin
lidere olan gliveni % 23'lik oraninda azaltmistir.

Tablo 11: Birinci Deney Grubunun Takim I¢i Giivenin Frekans Dagilimi

Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans
Dagilimi 75 Kisi 180 Kisi 83 Kisi 122 Kisi
Yizdesel
Dagilimi % 16 % 39 % 18 % 22

Birinci anket uygulamasinda "Kesinlikle katilmiyorum" ve "Katilmiyorum" toplami %
17 iken ikinci anket uygulamasinda % 55 olarak gerceklesmistir. Otokratik liderlik tarzi
uygulandiktan sonra takim igi gliveni % 38'lik oraninda azaltmistir. "Kararsizlik" oraninda ise
% 9 'luk bir azalma gorulmektedir. "Kesinlikle katiliyorum" toplami birinci ankette % 56 iken
ikinci anket uygulamasinda bu oran % 22'lik oranina diiserek % 34 oraninda takim i¢i gliven
azalmgtir. Birinci Deney Grubu otokratik liderlik tarzi uygulamasinin sonucu olarak takim igi
gliveni biiyiik bir oran da etki etmistir. Otokratik liderlik tarzi personelin takim arkadaslarina
ve takim arkadaglarinin davranislarina olan giivenini azaltmistir. Otokratik liderlik tarzi
calisan personelin takim ici olan giiveni azaltmistir.
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5.10. Ikinci Deney Grubu (Haliliye Bolgesi)

Birinci Anket Uygulamasi

Tablo 12: Ikinci Deney Grubunun Ortalama Dagilim Tablosu

Ikinci Anket Uygulamasi

Ortalama Std. Sapma Ortalama Std. Sapma
Lidere Given 3.48 0.98 3.55 1.05
Takima Giiven 3.35 0.99 3.40 0.86

Tablo 13: Ikinci Deney Grubunun Lidere Giivenin Frekans Dagilimi

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Kesinlikle | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans
Dagilimi 47 Kisi 38 Kisi 75 Kisi 253 Kisi 99 Kisi
Y izdesel
Dagilim1 % 9 % 7 % 15 % 49 % 19

Birinci anket uygulamasinda, "Kesinlikle katilmiyorum" ve "katilmiyorum" toplamu,
% 25 iken ikinci anket uygulamasinda % 16 olarak gergeklesmistir. "Kararsiz" olanlarda ise
% 19'lik bir azalma gorilmektedir. "Kesinlikle katiliyorum™ ve "Katiliyorum" toplami birinci
anket uygulamasinda % 41 iken ikinci ankette bu oran % 68 olarak gerceklesmistir. Ikinci
Deney Grubuna Demokratik liderlik tarzi uygulamasinin sonucu olarak liderin davranislarina
olan gliven % 27'lik gibi biiyiik bir oran da etki etmistir. Demokratik liderlik tarzi deneklerin

liderin davraniglarina olan glven %

deneklerin liderine olan gliveni arttirdig1 goriilmektedir.

9'lik oraninda azaltmistir. Demokratik liderlik tarzi

Tablo 14: Ikinci Deney Grubunun Takim I¢i Giivenin Frekans Dagilimi

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans
Dagilimi1 45 Kisi 43 Kisi 132 Kisi 292 Kisi
Yizdesel
Dagilimi % 9 % 8 % 25 % 57
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Birinci yapilan anket uygulamasinda "Kesinlikle katilmiyorum" ve "Katilmiyorum"
toplam1 % 26 iken ikinci anket uygulamasinda % 17 olarak gergeklesmistir. Demokratik
liderlik tarzi uygulandiktan sonra takim i¢i guven % 9'luk oraninda artis gostermistir.
"Kararsizlik" oraninda ise % 2'lik bir azalma gorilmektedir. "Kesinlikle katiliyorum" toplami
birinci anket uygulamasinda % 47 iken ikinci anket uygulamasinda bu oran % 57'lik oranina
yiikselerek % 10 oraninda takim i¢i gliven artmistir. Haliliye Bolgesinde Demokratik liderlik
tarzi uygulamasinin sonucu olarak takima i¢i gliveni belirli bir oran da etki etmistir.

Demokratik liderlik tarzi personelin takim arkadaslarima ve takim arkadaslarinin
davraniglarina olan giivenini artirmistir. Demokratik liderlik tarzi deneklerin takima olan
glvenini de artirir.

5.9. Kontrol Grubu (Eyyubiye Bolgesi) Korelasyonu

5.9.1. Kontrol Grubu Lidere Giiven

Tablo 15: Kontrol Grubunun Lidere Guven Korelasyon Tablosu

Lider ortalamal Lider ortalama2
Korelasyonu 1 0,74
Lider ortalama 1 | Anlamlilik Seviyesi 0,001
Orneklem sayis1 17 17
Korelasyonu 0,74 1
Lider ortalama 2 | Anlamlilik Seviyesi 0,001
Orneklem sayis1 17 17

Iliski varligy; Sig. (2-tailed) : 0,001
Mliski yonii ve derecesi; 0,74
Mliski vardir ve pozitif yondedir.

5.9.2. Kontrol Grubu Takima Giiven

Tablo 16: Kontrol Grubunun Takima Guiven Korelasyon Tablosu

Takim ortalamal | Takim ortalama 2
Korelasyonu 1 0,64
Takim ortalama 1 Anlamlilik Seviyesi 0,01
Orneklem sayisi 13 13
Korelasyonu 0,64 1
Takim ortalama 2 Anlamlilik Seviyesi 0,01
Orneklem sayisi 13 13
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Mliski varligs; Sig. (2-tailed) : 0,18
Iliski yonii ve derecesi; 0,64
Mliski vardir ve pozitif yondedir.

5.10. Birinci Deney Grubu Korelasyonu
5.10.1. Lidere Guven Korelasyonu

Tablo 17: Birinci Deney Grubunun Lidere Gliven Korelasyon Tablosu

Lider ortalama 1

Lider ortalama 2

Lider ortalama 1.

Lider ortalama 2.

Korelasyonu
Anlamlilik Seviyesi

Orneklem sayis1

Korelasyonu
Anlamlilik Seviyesi

Orneklem sayis1

1

17

0,73
0,001

17

0,73
0,001

17

17

Iliski varligs; Sig. (2-tailed) : 0,001
Iliski yonii ve derecesi; 0,73
Iliski vardir ve pozitif yondedir.

5.10.2. Takima Giiven Korelasyonu

Tablo 18: Birinci Deney Grubunun Takima Guven Korelasyon Tablosu

Ortalama takim1.

Ortalama takim 2.

Ortalama takim1.

Ortalama takim 2.

Korelasyonu

Anlamlilik Seviyesi

Orneklem sayisi
Korelasyonu

Anlamlilik Seviyesi

Orneklem sayisi

1

12
0,66
0,019

12

0,66
0,019
12
1

12

Iliski varligs; Sig. (2-tailed) : 0,019
Iliski yonii ve derecesi; 0,66
Mliski vardir ve pozitif yondedir.




5.11. ikinci Deney Grubu Korelasyon
5.11.1. Lidere Given Korelasyonu

Tablo 19: ikinci Deney Grubunun Lidere Giiven Korelasyon Tablosu

Lider Ortalamasil.

Lider Ortalamasi 2.

Lider ortalamal.

Lider ortalamasi2.

Korelasyonu
Anlamlilik Seviyesi

Orneklem sayis1

Korelasyonu

Anlamlilik Seviyesi

Orneklem sayis1

1

17

-0,61
0,00
17

-0,61
0,00

17

17

Miski varligs; Sig. (2-tailed) : 0,00
Miski yonii ve derecesi; - 0,61
Mliski vardir ve negatif yondedir.

5.11.2. Takim Giiven Korelasyonu

Tablo 20: ikinci Deney Grubunun Takima Giiven Korelasyon Tablosu

takimortalamal takimortalama2
Korelasyonu 1 0,554
Takim ortalamal Anlamlilik Seviyesi 0,032
Orneklem sayis1 15 15
Korelasyonu 0,554 1
Takim ortalama2 Anlamlilik Seviyesi 0,032
Orneklem sayis1 15 15

Mliski varligs; Sig. (2-tailed) : 0,032
Mliski yonii ve derecesi; - 0,55
Mliski vardir ve pozitif yondedir.
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Tablo 21: Genel Ortalama Tablosu

Kontrol Grubu Birinci Deney Grubu | ikinci Deney Grubu
Ortalama Std Ortalama Std Ortalama Std
Sapma sapma Sapma
Lidere Glven
1'nci Uygulama 3,86 1,34 3,73 1,30 3,48 0,98
Lidere Glven
2'nci Uygulama 3,83 1,20 3,29 0,96 3,55 1,05
Takim I¢i  Giiven
1'nci Uygulama 3,43 0,89 3,61 1,26 3,35 0,99
Takim I¢i  Giiven
2'nci Uygulama 3,40 0,98 2,75 0,97 3,40 0,86

5.12.Hipotezleri

Haz: Otokratik liderlik tarzi lidere giiveni farklilastirir.

Ha2: Otokratik liderlik tarzi takim ig¢i giiveni farklilagtirir.

Hg1: Demokratik liderlik tarzi lidere giiveni farklilagtirir.

Hg2: Demokratik liderlik tarzi takim i¢i giiveni farklilagtirir.

5.13. Birinci Deney Grubu (Karakopru Bolgesi)

5.13.1. Birinci Deney Grubu Lidere Guven

Ho: Otokratik liderlik tarzi lidere giiveni farklilastirir.

Hi: Otokratik liderlik tarzi lidere giiveni farklilastirmaz.

Tablo 22: Birinci Deney Grubunun Lidere Glivende Eslestirilmis T-Testi

Ortala| Std. Std. 95% Giliven
ma | Sapma | ortalama Araliginda t Jf
sapma Alt | Ust sinir
sinir
Lider ortalamal
0,38 0,55 0,13 0,10 (0,67 2,89 |16 0,011
Lider ortalama2
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Arastirma sonucunda otokratik liderlik tarzi uygulamasinin lidere olan giliveni
farklilastirip farklilastirmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz érneklemeler Eslestirilmis t-
testi yapilmistir. Elde edilen sonug/bulgulara goére 0.05 anlamlilik seviyesinde otokratik
liderlik uygulanan deneklere lidere olan giiveni farklilagtirarak lidere olan giiveni azaltir.
0.011<0.05' ten kiigiik oldugundan Ho kabul edilir.

5.13.2. Birinci Deney Grubu Takima Giiven

Ho: Otokratik liderlik tarzi takim igi giiveni farklilagtirir.

Hg: Otokratik liderlik tarzi takim i¢i gliveni farklilagtirmaz.

Tablo 23: Birinci Deney Grubunun Takima Guvende Eslestirilmis T- Test

Ortal | Std Std % 95 Glven
ama | Sapma | Ortalama Araligi o
Sapma Ust Alt !
Sinir Siniri

Takimortalam1

0,31 | 0,41 0,12 0,049 0,58 261 (11 0,024
Takimortalam?2

Arastirma sonucunda otokratik liderlik tarzi uygulamasinin takim i¢i giiveni
farklilagtirip farklilastirmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz orneklemeler Eslestirilmis t-
testi yapilmistir. Elde edilen sonug/bulgulara goére 0.05 anlamlilik seviyesinde otokratik
liderlik uygulanan deneklere takim i¢i gliveni farkhilagtirarak takim i¢i giiveni azaltir.
0.024<0.05'ten kiiciik oldugundan hipotez kabul edilir.

5.14. ikinci Deney Grubu Haliliye Bolgesi
5.14.1. Ikinci Deney Grubu Lidere Giiven
Ho: Demokratik liderlik tarzi lidere gliveni farklilastirir.

Hc: Demokratik liderlik tarzi lidere giiveni farklilagtirmaz
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Tablo 24: Ikinci Deney Grubu Lidere Giivende Eslestirilmis T-Testi

Ortala Std Std. 95% Guven
ma | Sapma | Ortala Araliginda "
ma Ust Alt t
Sapma | Sinir Sinir1
Lider
ortalamastl - 2c 1 048 | 011 | -1.00 | -050 |-637|16] 0,00
Lider
ortalamas12

Aragtirmanin sonucunda Demokratik liderlik tarzi uygulamasinin lidere olan giiveni
farklilastirip farklilagtirmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz érneklemelerde Eslestirilmis
t- testi yapilmistir. Elde edilen sonug/bulgulara gére 0.05 anlamlilik seviyesinde Demokratik
liderlik uygulanan deneklerin lidere olan giivenini farklilagtirarak lidere olan giiveni artirir.
0.00 < 0.05'ten kiigiik oldugundan Ho kabul edilir.

5.14.2. Ikinci Deney Grubu Takima Giiven

Ho: Demokratik liderlik tarzi takim i¢i giiveni farklilagtirir.

Hp:Demokratik liderlik tarzi takim igi giiveni farklilagtirmaz

Tablo 25: Ikinci Deney Grubu Takima Glivende Eslestirilmis T-Testi

Ortala | Std Std. 95% Gulven
ma | Sapma | Ortala Araliginda
ma Ust Alt
Sapma | Sirt | Sinir

Takim
ortalamal
0,31 0,41 0,12 0,04 0,58 | 2,61 |11 0,024

Takim
ortalama 2

Aragtirmanin sonucunda Demokratik liderlik tarzi uygulamasinin takim igi giiveni
farklilagtirip farklilagtirmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz 6rneklemelerde Eslestirilmis
t- testi yapilmistir. Elde edilen sonug/bulgulara gore 0.05 anlamlilik seviyesinde Demokratik
liderlik uygulanan deneklere takim ig¢i giiveni farklilagtirarak takim ic¢i giiveni artirir.
0.00<0.05' ten kiigiik oldugundan Ho kabul edilir.
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5.15. Hipotezlerin Sonucu

Tablo 26: Hipotezlerin Sonu¢ Tablosu

Liderlik Tarz1 Hipotez Anlamlilik Seviyesi Ret/ Kabul
Sig.(2-tailed)
Otokratik Hai: Otokratik
Liderlikte liderlik tarzi lidere 0.011 Kabul
Lidere Given giiveni farklilagtirir.
Otokratik Haz: Otokratik
Liderlikte liderlik tarz1 takima 0.024 Kabul
Takima Giiven giiveni farklilastirir.
Demokratik He1: Demokratik
Liderlikte liderlik tarz1 lidere 0,00 Kabul
Lidere Given giiveni farklilagtirir.
Demokratik Hs2: Demokratik
Liderlikte liderlik tarzi takima 0,024 Kabul
Takima Giiven giiveni farklilastirir.

5.16. Kontrol Grubu Ortalamasindaki Farkhilasma

Kontrol Grubu (Eyyubiye Bolgesi):

1. Uygulamada (Anket) Lidere Glven x: 3,8667

2. Uygulamada (Anket) Lidere Giiven x: 3,7967 gerceklesmistir.

1. Uygulamada (Anket) Takim i¢i Giiven x: 3,8667

2. Uygulamada (Anket) Takim i¢i Giliven x: 3,7867 gerceklesmistir.

Kontrol grubu (Eyylibiye Bolgesi) ortalamalar arasindaki farklilagma az miktarda
oldugunu goriilmektedir. Bu farklilasmanin deney gruplarina uygulanan Otokratik ve
Demokratik Liderlik tarzlarinin denekler arasi iletisiminin yansimasidir.
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5.17. Birinci Deney Grubu Ortalamasindaki Farklhilasma
Birinci Deney Grubu (Karakopri Bolgesi):

1. Uygulamada (Anket) Lidere Guven x: 3,8667

2. Uygulamada (Anket) Lidere Giiven x: 3,7367 ger¢eklesmistir.

1. Uygulamada (Anket) Takim i¢i Giiven X: 3,8667

2. Uygulamada (Anket) Takim i¢i Giiven x: 3,7367 gerceklesmistir.

Birinci Deney grubu ( Karakoprii Bolgesi) birinci asama ile ikinci asama arasindaki
Lidere giiven ve Takim ig¢i giiven ortalamasi fark gozlenmektedir. Bu farkin Otokratik
Liderlik tarzinin lider giiveni takim i¢i giiveni farklilastirdigi tespit edilmektedir.

5.18. ikinci Deney Grubu Ortalamasindaki Farklilasma

Ikinci Deney Grubu (Haliliye Bolgesi):

1. Uygulamada (Anket) Lidere Glven x: 3,8667

2. Uygulamada (Anket) Lidere Given x: 3,7367 gerceklesmistir.

1. Uygulamada (Anket) Takim i¢i Giiven x: 3,8667

2. Uygulamada (Anket) Takim i¢i Giiven x: 3,7367 gerceklesmistir.

Ikinci Deney grubu (Haliliye Bolgesi) birinci asama ile ikinci asama arasindaki Lidere
giiven ve Takim igi giiven ortalamas1 fark gozlenmektedir. Bu farkin Demokratik Liderlik
tarzinin lidere guveni ve takim igi giiveni farklilagtirdigi tespit edilmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Giiven kavrami, bireye dayali olarak olusan ve yine birey tarafindan anlamli hale
getirilen bir kavramdir. Giiven, bireyler arasi iligkilerin olusturulmasinda, siirdiiriilmesinde ve
kalic1 hale getirilmesinde temel olgtidur.

Deneme modelli olarak yapilan bu arastirmada liderlik tarzlarindan otokratik liderlik
tarz1 ve demokratik liderlik tarzinin lidere olan giveni ve takim igi giiveni ne yonde etkiledigi
tespit edilmeye ¢alisilmistir. Sanlurfa Biiyiiksehir Belediyesin de yapilan bu arastirma, bu
alanda Sanliurfa Biiyiliksehir Belediyesin de yapilan ilk aragtirma 6zelligini tagimaktadir.

Bu calisma kapsaminda Sanliurfa Biiyliksehir Fen isleri Daire Baskanligi Kent Estetigi
Sube Miidiirliiglin'de 97 calisan personel anket uygulamasi yapilmistir.75 giin araliginda iki
defa deneklerin lidere ve takima olan giiveni 6lgen anket uygulanmistir. Birinci yapilan anket
uygulamasinda ¢alisan personele hi¢ bir midahale yapilmadan takim liderleri ve takim
arkadaglarina olan giiveni 6lgmek amaciyla lidere olan giiven dlgegi ve takim i¢i giliveni
olgegi ile ilgili anket uygulamasi yapilmistir.Arastirmada denekler ii¢ gruba ayrilmistir.Ug
denek grubundan olusan Kent Estetigi Sube Midiirliigiintin Eyytbiye Bolgesi Kontrol Grubu
olarak kabul edilip deneklere hi¢ bir miidahale yapilmamistir. Diger iki bolgeden Birinci
Deney Grubu olarak Karakopri Bolgesi secilerek deneklere Otokratik liderlik tarzi
uygulamasi yapilmustir. Ikinci Deney Grubu olarak Haliliye Bolgesini segilerek demokratik
liderlik tarzi uygulanmustir. Ikinci safhada daha &nce yapilan anketin aynis1 75 giin sonra ayni
bolgelere ayni deneklere tekrar uygulanmastir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore Kontrol Grubu olarak segilen Eyyubiye
Bolgesinde lidere giiven ve takima gliven ortalamasinda ¢ok az bir farklilasma
gozlemlenmistir. Ortalamadaki farklilasmanin nedeni diger iki bdlgede deneklerin
birbirleriyle olan iletisim sonucunda oldugunu tahmin edilmektedir. Deney grubundaki
uygulamalarin kontrol grubu olan Eyyiibiye bolgesine az etkisinin oldugunu ortalamalar arasi
farklarda gorulmektedir.

Deneklere uygulanan liderlik tarzlarindan deneklerin herhangi bir bilgiye sahibi
degillerdir. Kontrol gurubu uygulama ile ilgili hi¢ bir bilgi sahibi degillerdir. Uygulanan
Liderlik Tarzindan sadece deney gruplarinin takim liderleri bilgi sahibidir.

Otokratik liderlik tarzi Birinci Deney Grubu Karakoprii Bolgesi lidere giiveni ve takim
ici gUveni farklilagtirdigi gozlemlenmistir. Birinci ankette lidere gtven ilgili liderin
davraniglarini sorgulayan "Katilmiyorum" ve "Kesinlikle Katilmiyorum" sorularina %16 iken
ikinci ankette %50 yiikselmistir. Ayni sekilde "Katiliyorum" ve "Kesinlikle Katiliyorum"
birinci ankette % 61 iken ikinci ankette % 36 kadar dismiistiir. "Kararsiz" diyen birinci
ankette % 24 iken %13 olarak ger¢eklesmistir.
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Otokratik liderlik tarzi birinci anket ve ikinci anketi karsilastirdigimizda birinci
ankette takim arkadaslarinin davranislarini sorgulayan "Kesinlikle Katilmiyorum" ve
"Katilmiyorum" sorusuna verilen yanit birinci ankette %17 iken ikinci ankette bu % 55
yiikselmistir.

Takim arkadaglarinin davranislarini onaylayan "Katiliyorum" yanitina verilen cevap
birinci ankette % 55 iken ikinci ankette bu sayr % 22 ye distigi gozlemlenmistir.
"Kararsizim" yanitina verilen cevap birinci ankette % 27 iken ikinci ankette bu say1 % 18
olarak gerceklesmistir.

Otokratik liderlik tarzi uygulamasi lidere ve takim i¢i giiveni farklilagtirip
farklilagtirmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz 6rneklemeleri t-testi uygulanmistir. Elde
edilen bulgulara gore 0.05 anlamlilik diizeyinde otokratik liderlik tarzinin uygulanan Birinci
Deney Grubu (Karakopri Bolgesi) de lidere giiven ve takim igi giiveni azalttigi tespit
edilmistir.

Otokratik liderlik tarzi, deneme modelli aragtirmamizda lidere olan giiveni ve takim ici
giiveni azaltarak olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Otokratik liderlik tarzi lidere
giiveni ve takim i¢i gliveni olumsuz yonde etkisi vardir. Liderin otokratik olmasi ona olan
giiveni azaltmaktadir. Liderin otokratik olmasi takim olusturan personeller arasinda
giivensizlik olusturmakta takim olmasinda, takimin devamliliginda, takim huzursuzlugunda,
etkisi oldugu yapilan uygulama sonucunda gézlemlenmistir.

Demokratik liderlik tarzi lkinci Deney Grubu olusturan deneklere 75 gin
uygulanmistir.  Birinci uygulamada liderin davraniglarint  sorgulayan "Kesinlikle
Katilmiyorum" ve "Katilmiyorum " sorusuna verilen yanit % 25 iken Demokratik liderlik tarzi
uygulandiktan sonra %16 olarak ger¢eklesmistir. Liderin davranislarin1 onaylayan "Kesinlikle
Katiliyorum"ve "Katiliyorum" sorusuna birinci ankette % 41 iken bu ikinci ankette % 68
yiikselmistir. "Kararsizim" yanitina birinci ankette % 34 iken ikinci ankette % 15 olarak
gergeklesmistir. Demokratik liderlik tarzi lidere giiveni olumlu yonde etki etmekte ve lidere
olan giiveni artirmaktadir.

Demokratik liderlik tarzi takim ici giiveni etkilemektedir. Ciinkii yapilan birinci
uygulamada takim arkadaslarinin davraniglarini sorgulayan "Kesinlikle Katilmiyorum" ve
"Katilmiyorum" sorusuna birinci ankette % 26 iken ikinci ankette bu say1 % 17 'ye
gerilemistir. Takim arkadaglarinin davranislarin1 onaylayan "Kesinlikle Katiliyorum" yanitina
verilen cevap birinci ankette % 27 iken ikinci ankette bu say1 % 57' ye yiikselmistir.
Demokratik liderlik tarzi takim i¢i glivene etkisi goriilmektedir.

Demokratik liderlik tarzi uygulamasi lidere ve takim i¢i giliveni farklilastirip
farklilastirmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz 6rneklemeleri t-testi uygulanmistir. Elde
edilen bulgulara gore 0.05 anlamlilik diizeyinde Demokratik liderlik tarzinin uygulanan Ikinci
Deney Grubu (Haliliye Bolgesi) de lidere giiven ve takim i¢i gliveni arttirdigi tespit edilmistir.
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Liderin, liderlik tarzi davranisi ile giiven arasinda orantili bir iliski vardir. Lidere
giiven, liderin davranisg tarzi ile dogrudan etkilenmektedir. Lider, liderlik ettigi toplumun
goriislerini almadan kendi goriisiiniin en dogru oldugunu kabul ederek, lideri oldugu
toplumun goriislerine kapali yapidaki bir liderlik tarzi ile giiven arasinda ters orantili bir iligki
vardir. Goriigleri alinan toplumlarda takim {yeleri takimin liderine gliven duydugu gibi takim
arkadaslarinin davraniglarina giiven duymaktadirlar.

Giiveni etkileyen en dnemli faktorlerden biride takimi olusturan iiyelerin kendilerini
takimin bir pargasi olarak gorebilmeleridir. Buda ancak liderine gliven ve takim arkadaslarina
givenle mimkindur. Liderin davranisi takimi olusturan tiim personeli etkilemektedir. Lider
davranisi, Lidere olan giiveni etkiledigi gibi takim1 olusturan takim arkadaslarinin birbirlerine
olan givenini de etkilemektedir.

Otokratik liderlik tarzi ile demokratik liderlik tarzi beraber ele alindiginda otokratik
liderlik tarz1 kisa siireli zaman diliminde basarili goriinse de uzun siireli basar1 ve giiven ancak
demokratik liderlik tarzi ile ulasmak miimkiindiir. Arastirmada otokratik liderlik tarzinin
uygulandigi Birinci Deney Grubu Karakoprii Bolgesinde lidere tepki, demokratik liderlik
tarzinin uygulandig1 Ikinci Deney Grubu Haliliye Bolgesinden daha cabuk tepki vermistir.
Bunun sebebi; insanin yaratilis olarak kotii daha cabuk tepki verirken iyi davranisi
0zlmsemesi daha uzun zaman gerekmektedir.

Sanliurfa Biiyliksehir Belediyesinde yapilan deneme modelli bu aragtirma Sanliurfa
Biiyiiksehir Belediyesinde yapilan ilk arastirma 6zelligini tagimaktadir. Arastirma sadece Fen
Isleri Daire Baskanlig1 Kent Estetigi Sube Miidiirliigiinde yapilmistir. Bu arastirma Sanliurfa
Biiyiiksehir Belediyesindeki diger birimlere de o6rnek olarak degerlendirilebilir. Liderlik
tarzlarindan sadece otokratik ve demokratik liderlik tarzlarmnin lidere giiveni ne yonde
etkiledigi arastirtlmistir. Diger liderlik tarzlarinin lidere giiveni ve takim i¢i giiveni ne yonde
etkiledigi ileride yapilacak arastirmalarda aragtirma konusu olabilir. Otokratik ve Demokratik
liderlik tarzinin lidere ve takim igi giiven ne yonde etkiledigi Sanliurfa Biyiiksehir Belediyesi
digindaki diger kamu ve Ozel sektor kuruluslarinda da arastirilmasi daha genellenebilir
sonuglarin elde edilmesi agisindan faydali olacaktir.

Bu arastirma Sanlurfa Biiyiiksehir Belediyesi'nin yonetim kadrosunda liderlik yapan
tim yoneticiler icin liderlik tarzlarii belirlemesi noktasinda faydali olacagi, Otokratik ve
Demokratik liderlik tarzlarmin lidere olan giiveni ve takim i¢i giiveni ne yonde etkiledigini
gorme acisindan katki saglayacagi yoniin degerlendirilmektedir.
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EKLER

Ek-1 Anket Formu

Bu Anket Lidere Giiven Olcegi ile Takim ici Giiven Olgegi ile Tlgilidir.

I. Yasiniz?
20-25[ ] 26-30[ ] 3135 [] 3640 [] 41- Ustii []
Mesleginiz?

I
Ustabas1 [ | Sofor [ ] Diiz Is¢i [ ] Is Mak. Op. [ ]

VI.

VII.

VIII.

Medeni Durumunuz ?
Bekar |:| Evli |:|

Askerlik Durumunuz ?

Yaptt [ ] Tecilli [] Muaf [ ] Yapmadi []

Aile Niifus Sayimiz ? ( Bakmakla Yiikiimli Oldugunuz)

1 Kisi [_] 2-3 Kisi [] 4-6Kisi [ ] 79Kisi [ ] 10- Uzeri [_]

Egitim Durumunuz ?

[k Ogretim [_] Lise [ ] On Lisans [ ] Lisans [ ]
Bildiginiz Diller ?
Kiirtce [_] Ingilizce [] Arapga T []

Kag Yildir Bu Kurumda Calisiyorsunuz ?

0-1vd [] 13Yd [ ] 35Yd [] 510Yd [] 10Y-Ustia[ ]
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IX.Daha 6nce Kamu / Ozel sektdrde calisiiz mi?

Kamu [ ] Ozel Sektor [ ] Serbest Meslek [ ] Diger [ ]

X. Hangi Subede (Bolgede) Gorev Yapiyorsunuz
Karakopri [] Eyyubiye [] Haliliye []

XI. Gelir Diizeyiniz (Tiirk Liras1) ?

1.000-1.500[ ]1.501-2.000 [ ]2.001-2.500 [ J2.501-3.000 [ ]3.001- Ustti [ |
Xl1l. Konut Durumunuz ?

Mulk [ ] Kira [ ] AileBireylerinden Birine Ait [ ] Diger[_]
XIl.  Calisma Sekliniz ?

Is-Kur [] Taseron [ ]Sozlesmeli [ ] Is¢i [] Memur [_]
XIV. Takim I¢i Iletisim Modiiliiniiz ?

Birebir [ ] Telefon (GSM) [[] Telsiz [ ] Mesaj (Whatsapp v.s) [ ]

XVI. Asagidaki ifadelerin Liderinizin Giiven Olcegi ve Diiriistliik ile ilgili ne
derecede uydugunu 5’li 6lcekte isaretleyiniz.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum
Liderimin
motivasyonuna
glvenirim.

Liderim beni her
konuda destekler.

Liderim benim igin
en 1y1 olan1 diisiliniir.

Liderim mutlu
olmamla ilgilenir.
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Liderim beni
korumaya
egilimlidir.

Liderim adildir.

Liderim durusttdr.

Liderim dedigini
yapar.

Liderim s6zimiin
arkasindadir.

XVII. Liderin Tutarhlik ve Yetkinlikle ile ilgili ne diizeyde etkili olmaktadir?

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Liderimin genelde
nasil davranacagini
bilirim.

Liderim ileri
goriglidir.

Liderim risk aninda
ne yapacagini bilir.

Liderim
davraniglarinda
tutarlidir.

Takim liderim
gOrevini iyi yapar.

Takim liderimin
yeteneklerine
glvenirim.

Takim liderim isinin
ehlidir.

Takim liderim ne
yaptigin bilir.
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XVIII. Takim I¢i yardimlasma ve Takim Biitiinliigii ile ilgili ne derecede uydugunu

4’lii olcekte ifade ediniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katiliyorum

Takim arkadaglarim benim ilgi
alanlarimu bilir.

Takim arkadaglarim beni korur.

Takim arkadaglarima adaletine
glvenirim.

Takim arkadaglarim
onurludurlar.

Takim arkadaglarim verdigi
sozleri tutarlar.

Takim arkadaglarim dogru
sozludarler.

XIX. Takimda ileri Goriisliiliik ve Yetkinlik ile ilgili ne derecede uydugunu 4°lii

Olcekte ifade ediniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katiliyorum

Takim arkadaslarimin ne
bekledigimi bilirim.

Takim arkadaglarimin genelde
nasil davranacagimi bilirim.

Belirsizlik durumunda takim
arkadaglarim plana sadik kalir.

Takim arkadaslarim giivenilir
kisilerdir.

Takim arkadaslarim istikrarl
davranig gosterirler.
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Takim arkadaglarim ne
yaptiklarini bilirler.

Takim arkadaglarim iglerinin
ehlidir.

Takim arkadaglarimin
yeteneklerine guvenirim.

Takim arkadaglarim arasinda
1yi bir iletigim vardir.
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Ek-2 Anketin Orjinal Hali

Arastirmada kullanilan anket 6lgegi Adams, Waldherr ve Sartori (2008), tarafindan
lidere giiven ve takim i¢i gliveni 6l¢gmek amaciyla kullanilmistir.

T THUMANSTSTEMNS

Table 4: Descriptive statistics and reliabilities — Trust in Teams Scale

| Walid M Nfean ‘ Sl Dy, 5 kewness ‘ Kurtosis em Alpha if
Total r delete d
Team Benevolence {mean=4.96; mean inter-item correlation = 6% alpha = 92)
[ believe that ry teammates have 220 478 1.28 A7 A1 0.7% 0.90
Iy bestinterests in mind
Wy teamis motivated o protect 220 453 130 .36 22 0.83 0.8
ITE.
[feel that my teanmrates work o 220 475 1.35 45 .28 0.78 0.90
protect me.
Iy tea mimate s watch my back. 220 5.21 1.19 A2 09 0.79 0.
Iy tearmimates look out for me. 220 511 1.25 48 14 0.77 0.90
Team Integrity (mean = 5,16 mean inter-item comelation = 66 alpha =91
[can depend on my teamraies to 220 5.25 1.14 7Y .85 0.75 0.89
L fair,
Iy teamimates are honcurable 220 5.25 1.1 .33 .28 0.76 0.85
pecple.
Iy teamimates honour their word, 220 5.07 1.21 52 .25 0.7 0.85
My teamimates keep their 220 516 115 A3 .06 0.83 0.87
[ATises.
Iy teamimates tell the ruth 220 07 1.26 72 7 0.76 0.88
Team Predictability (mean = 5.21; mean inter-item correlation = .58 ; alpha = B7)
[knowwhat to expect from my 220 5.34 112 B8 144 0.75 0.83
tean
[usualky know bowe my 220 5.00 1.07 15 A4 0.63 0.86
teamirates ane going to react.
[ntirres of uncertainty, my ©am 220 5.24 1.04 .35 07 0.69 0.85
sticks tothe plan
Iy tearmimetes are reliakle. 220 525 1.18 87 110 0.7 0.84
Ity tearmmates bebave 224 518 1.15 .65 56 0.70 0.84
cofsisterthy.
Team Competence(mean =540 mean inter-item correlation = .68 alpha = .51)
Iy teamimates are capabie at 220 549 1.10 .86 117 0.84 0.88
their jobs.
Iy teamimetes knocwowhat they 220 542 1.13 Wil A7 0.80 0.85
are deing.
[have faith inthe abilities of my 220 537 1.7 .80 A 0.81 0.85
teamireEtes.
Iy tearmmrates are gualified © do 224 551 1.22 87 7B 077 0.90
their job.
Wy tearmrembers comrunicate 220 522 1.07 68 a3 0.68 0.91
well.
Team Trust {Cwverall Index) 220 518 1.18 -0.59 047 -
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