T.C.
Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yonetim Bilimleri Anabilim Dah

Yonetim Bilimleri Bilim Dal

PROJE YONETIMINDE LIDERLIK VE MOTIVASYON: PTT
DIJITAL ARSIVLEME PROJESI ORNEGI

Savas BAYRAK

Yiiksek Lisans Tezi

Arahk 2019
TRABZON






PROJE YONETIMINDE LIiDERLIK VE MOTIVASYON: PTT
DIJITAL ARSIVLEME PROJESI ORNEGI

SAVAS BAYRAK

Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim Bilimleri Anabilim Dah

Yonetim Bilimleri Bilim Dal

Yiiksek Lisans Tezi

Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Cengiz OZGUN

Arahk 2019
TRABZON



TEZ ONAY FORMU

Yonetim Bilimlert Anabilie Dali, YonelUm Bilimleri Bilie Dab Yiitksok Lisens
programi fgrencist Savay BAYRAK arafincan D, O Uyes! Cengiz OZGUN vireiminde
hazrlanan *PROJE YONEUIMINDE LIDERLIK VE MOTIVASYON: PTT DiIi1 AL
ARSIVLEME PROJTESE ORNECT has <l ez asngdaki jiei Sveiesi targindan 205722019

terihinde yapilan tez savusmu smevinda basanl nuonwag ve ¥ikses |isans Tezi olarak

kabu: cdilmistir,

Jari Bagkan

Z?. (q( }‘2\:77{‘\/@/‘ ‘d/’/t,/;r_'

i s
"? ./-(.:“;‘F‘-/[‘"{_ﬁ

N

4
L1 p'ﬁl .
D!.o.@.g.t.\&'.-.édi«.-‘-.l..A&!.JJﬁl’».

Jez savummastile Hzili vekacdaki imzalann ad: gegen dgretim lyelerine gic oldugnn
cnay arm,

ENSTITU MUDURT



ETIK BEYAN SAYFAS]

Bu tezin tasannu, hazrlanmazs,  yimiliilmesi,  aragiernalanmn vapilmas: ve
bulgularim analizlerinds bilimse] elife ve akademik kurallana Geenle dayet edildiging; bu
caligmanin dofrudan birineil drind elmavan bulgulasn, verilerin ve matervallarin bilinsz)
clifte wepgun olarak kaynak phsterildiging ve alint vapulan calismalara atfta bulunulduguno
horan ederim, 207122009,

Savas DAYRAK

A



TESEKKUR SAYFASI

Tez c¢alismam boyunca desteklerini benden esirgemeyen Ve bilgilerinden
faydalandigim degerli danismanim Dr. Ogr. Uyesi Cengiz OZGUN’e en samimi

duygularimla tesekkiirlerimi sunarim.

Bu ¢alismay1, hayatim boyunca yanimda olup benden desteklerini esirgemeyen

aileme, esim Esra Bayrak’a ve oglum Harun Bayrak’a ithaf ediyorum.

Savas BAYRAK
2019



OZET

PROJE YONETIMINDE LIDERLIK VE MOTiVASYON: PTT DiJiTAL
ARSIVLEME PROJESI ORNEGI

Bayrak, Savas, “Proje YoOnetiminde Liderlik Ve Motivasyon: Ptt Dijital Arsivleme
Projesi Omegi”, Yiksek Lisans Tezi, Trabzon, 2019.

Bu caligma, yonetim bi¢imi olarak proje yonetimi ve is konusu olarak dijital
arsivleme isini temel alarak, lider davraniglarin1 ve bu davraniglarin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkisini ortaya koymak i¢in yapilmistir. Calisma, benimsenen yontem
bakimindan, pozitivist yaklasim; kullanilan arastirma yontemi bakimindan, anket

arastirmasi; kapsadig siire agisindan, anlik; amaci agisindan ise agiklayici aragtirmadir.

Arastirmanin evrenini 5 farkli yerde bulunan “PTT Dijital Arsivleme Projeleri”,
orneklemini ise “Ankara Tarih Arsiv Dijitallestirme Projesi” ¢alisanlari olusturmaktadir.
Ankete 46 calisan katilim gostermistir. Lider davranislart ve bu davranislarin g¢alisan
motivasyonuna etkisi olmak tizere iki dlgekten olusan anket, 36 ifadeden olugmaktadir.
Calismanin teorik kisminda proje, proje yonetimi, motivasyon, liderlik, arsiv ve dijital
arsivleme gibi, konu ile ilgili kavramlar agiklanmistir. Uygulama kisminda ise SPSS

programi kullanilarak bazi testler yapilmistir.

Yapilan testler yoluyla arastirmanin problemi, sorular1 ve hipotezlerine yonelik
analizler yapilmistir. Calismanin sonucunda lider davranislari ile galisan motivasyon
diizeyi arasinda bir iligkinin oldugu, yani lider davraniglarmin galisan motivasyonu

tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Proje, Liderlik, Lider Davraniglari, Motivasyon, Dijital Arsivleme.



ABSTRACT

LEADERSHIP AND MOTIVATION ON PROJECT MANAGEMENT : SAMPLE
OF PTT DIGITAL ARCHIVING PROJECT

Bayrak, Savas, “Leadership And Motivation On Project Management : Sample Of
Ptt Digital Archiving Project”, Master Thesis, Trabzon, 2019.

This study has been about to reveal the leader behaviors and their effects on
employee motivation based on project management as a form of management and digital
archiving as a business subject. In terms of the method , the study is based on the positivist
approach; in terms of the research method used, survey research; in terms of time covered,

instant; in terms of purpose is descriptive research.

The universe of the research consists 5 different way on “PTT Digital Archiving
Projects” and the sample was also on employees “Ankara Historical Digital Archive
Project”. 46 employees participated in the survey. The questionnaire consisting of two
scales, leader behaviors and the effect of these behaviors on employee motivation, consists
of 36 statements. In the theoretical part of the study, related concepts such as project,
project management, motivation, leadership, archive and digital archiving are explained. In

the application part, some tests were performed by using SPSS program.

As a result of the tests conducted, analyzes were made for the problems, questions
and hypotheses of the research. As a result of the study, it was found that there is a
relationship between leader behaviors and employee motivation level, that is, leader

behaviors have an effect on employee motivation.

Keywords: Project, Leadership, Leader Behavior, Motivation, Digital Archiving.
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GIRIS

Yakin zamanda bilgi teknolojilerinin ¢ok hizli bir sekilde gelismesiyle birlikte,
orgiitler bu teknolojilerden faydalanarak ihtiyaglarini gidermek ve c¢aga ayak uydurmak
igin projeler tertipletmektedirler. Bu projelerden biri de belge sayisallastirma projesi veya
belge dijitallestirme projesidir. Orgiitler belgelerden olusan arsivlerini sayisal ortama
aktarip dijital arsiv sistemine gegis yapmaktadir. Ulkemizde mevcut resmi orgiitlerin
bliyiik bir ihtimalle Osmanli doneminden giliniimiize kadar birikmis arsivleri vardir. Ayrica
resmi olmayan oOrgiitlerin de giinliikk islemleri sonucunda {irettikleri belgelerden olusan
argivleri mevcuttur. Bu arsivler, bilgiye daha hizli erisim saglamak adina kisa siirede dijital
ortama aktarilmak istenildiginde proje organizasyonu tercih edilebiliyor. S6z konusu
projelerin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi ve amacina ulasabilmesi icin secilen yoneticinin
liderlik becerilerine sahip olmasi Ve astlarmin islerini en iyi sekilde yapmalar
gerekmektedir. Bu durumdan dolayi liderin astlariyla iliskisi ve astlarin motive olmalari

konusu goz onilinde bulundurulmalidir.

Gilinlimiizde proje temelli organizasyonlarin sayis1 artmis ve buna paralel olarak da
proje yonetimi konusunda pek cok arastirma yapilmistir. Her ne kadar proje yonetimi
konusunun literatiire girmesi ¢ok eskilere dayanmasa da Cin Seddi, Siileymaniye Camii,
Iskenderiye Kiitiiphanesi, Valens Su Kemeri gibi yapilar proje baglaminda
degerlendirilebilir. Proje, kendine has 6zelliklere sahip, baslangic ve bitis zamani 6nceden
belirlenmis bir siire¢ olan ve bu siire¢ i¢inde degisim yaratarak bir {irlin ortaya koyan
calismadirl. Proje yonetimi ise, onceden planlanmis zaman, maliyet, amag¢ hususlarina gore
maddi kaynaklari en etkin bir bigimde kullanma isidir. 2 Bizim bu arastirmada
deginecegimiz konu ise proje yonetimi igerisinde liderlik ve motivasyon konusudur. Lider,
onceden belirlenmis bir hedefe veya amaca ulasmak i¢in bagkalarinin davranisini1 bu yonde
etkileyen kisidir.> Motivasyon ise Lussier’a (1996) gore, bireyleri, ihtiyaclarini karsilamak
lizere harekete geciren igsel siirectir.* Lider ve motivasyon tamimlarindan anlasilacag

lizere projenin basarist i¢in bu iki unsur ¢ok Onemlidir. Projelerde sinirliliklar net bir

! Enver Ece, Ahmet Kovanci, “Proje Yonetimi ve Insan kaynaklari iliskisi”, Havacilik ve Uzay Teknolojileri
Dergisi, 1/4, 2004, s. 75.

2 Enver Ece, Ahmet Kovanci, a.g.m., s. 76.

S Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis, Klasik-
Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, istanbul, 2007, s.445.

4 Hiilya Kutlu, Mustafa Sézbilir, “Ogretim Materyalleri Motivasyon Anketinin Tiirkgeye Uyarlanmast:
Giivenirlik ve Gegerlik Calismas1”, Ncatibey Egitim Fakiiltesi Elektronik Fen ve Matematik Egitimi Dergisi,
5/1, 2011, s. 295.



sekilde 6nceden belirlendigi i¢in proje lideri ve astlari arasindaki iliski normal bir igletme
organizasyonundan farklidir. Projelerde isin bitmesi gerektigi tarih belli oldugundan liderin
alacagi kararlar, karar alma siiresi, astlarina davranis sekli ve onlar1 motive etmesi gibi
durumlar igin tamamina erdirilmesi noktasinda 6nem arz etmektedir. Bu baglamda bu
aragtirmanin Sorusu, dijital arsivleme proje yonetiminde gorev alan liderlerin takindigi
liderlik davranisi ile astlarin motivasyonu arasinda bir iligki olup olmadigidir. Bu sorudan
yola ¢ikarak dijital arsivleme projesi kapsaminda su hipotezler gelistirilmistir;
1. Lider davraniglar1 ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etkilidir.
2. Liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda pozitifli yonlii iligski vardir.
S6z konusu hipotezlerden yola ¢ikarak su sorulara cevap aranmaktadir;
1. Liderin is yaparken takindigi davraniglar ile astlarinin motivasyon diizeyleri
arasinda bir iliski var midir?
2. Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davraniglarin motivasyon diizeyine etkisi yoniinden,
cinsiyet gruplar arasinda fark var midir?
3. Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davraniglarin motivasyon diizeyine etkisi yoniinden,
yas gruplar1 arasinda fark var midir?
4. Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davranislarin motivasyon diizeyine etkisi yoniinden,
medeni durum gruplar1 arasinda fark var midir?
5. Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davraniglarin motivasyon diizeyine etkisi yoniinden,
is tecriibesi gruplari arasinda fark var midir?
6. Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davraniglarin motivasyon diizeyine etkisi yoniinden,
egitim durumu gruplar arasinda fark var midir?

Aragtirmanin amaci ise dijital arsivleme projesinde liderlik ve motivasyon
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Bu arastirmayir oénemli kilan durum ise, dijital
argivleme proje yonetimi kapsaminda liderlik ve motivasyon iliskisini inceleyen arastirma
bulunmamasidir. Bu ¢aligsma ile, s6z konusu projelerle ilgili yazina katki saglayip, dijital
arsivleme projelerinde gorev alacak proje liderlerine, amaglarina ulagsmalari noktasinda yol

gosterici bir nitelik tasimas1 hedeflenmistir.



BIRINCi BOLUM

LIiDERLIK VE MOTiVASYON TEORILERI

Bu boéliimde liderligin tanimi, liderlik teorileri ve liderlikle motivasyon arasindaki
iliski tizerinde durulacaktir. Ayrica liderligin olmazsa olmaz unsurlarindan bir olan

motivasyon kavrami incelenip motivasyonla ilgili yapilan ¢alismalara deginilecektir.

1.1. LIDERLIGIN TANIMI

TDK ¢evrimigi sozliikkte “lider” kavraminin anlamina bakildiginda “6nder” ve
“sef” kavramlarma atif yapilmaktadir. Onder “giicii, {inii ve toplumsal yeri dolayisiyla,
belli zaman ve durumlar i¢inde, ilisikli bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranis ve
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etkinliklerini degistirip yonetme yetenegini gosteren kimse, lider, sef, alemdar>” olarak

tanimlanmaktadir.

Liderlik ise, 6nceden belirlenmis amag veya amaglara ulagsmak igin belirli sayida
bireyi orgiitleme ve amaglar dogrultusunda harekete gegirebilme yetenegine denir.® Bir
baska deyisle liderlik, bir kisinin baskalarmin eylemlerini etkileme ve belli bir amag
dogrultusunda harekete gecirerek belli amaclara ulasma istegi olarak tanimlanabilir.

Liderlik siirecinin temel unsuru baskalarini etkileyebilmektir. Liderlik siireci asagidaki gibi
ifade edilebilir:

Liderlik = f (Lider, izleyiciler, Kosullar).

Yukaridaki fonksiyondan anlasilacagi gibi, onderlik siireci lider, izleyiciler ve

kosullar arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir siirectir.”

1.2. LIDERLIiK TEORILERI

Liderlikle ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda elde edilen bazi teoriler klasik ve

modern yaklasimlar olmak tizere iki grupta tasnif edilebilir. klasik yaklasimlar, 6zellikler

> Web_1. http://sozluk.gov.tr/ (19.10.2019).
® Erol Eren, a.g.e., s. 501.
" Tamer Kogel, a.g.e., s. 445, 448.
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ve davranigsal; modern yaklasimlar ise durumsallik ve alternatif yaklasimlar olarak ele

alinabilir.?

1.2.1. Ozellikler Teorisi

Bu teori liderlik fonksiyonundaki lider degiskenini esas almaktadir. Bu yaklasimin
savundugu liderlik tarzi, bireyin, bir grubu etkileyerek belli bir yone dogru harekete
gecirmesindeki en biiyiik etken ozellikleri oldugudur. Bu yaklasima gore lider sahip
ozellikler sayesinde ait oldugu grubun diger iiyelerinden farklidir.® Yukarida bahsedilen

durum Sekil 1°de oldugu gibi gosterilebilir.

Sekil 1. Liderlik

LIDER

GRUP

GRUP UYELERI

Kaynak: Tamer Kocel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 449.

Ozellikler teorisinin temelinde bireyin “fiziki, sosyal ve psikolojik” &zellikleri
vardir. Fiziki ozelikler; yas, cinsiyet, boy vb., sosyal ve psikolojik 6zellikler ise; iletisim

saglama, inisiyatif sahibi olma, kararli davranis sergileme, 6zgiiven vb. 6zelliklerdir.'°

8 Nurullah Geng, Yénetim ve Organizasyon : -Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Ankara, 2012, s. 255.
® Tamer Kogel, a.g.e., s. 448-449.
10 Nurullah Geng, a.g.e., s. 256.



1.2.2. Davramssal Liderlik Teorileri

1940’l1  yillarin  yarisindan sonra liderlik teorileri, liderin &zelliklerinden
davraniglarina dogru kaymaya baslamistir. Bunun nedeni liderlikte 6zellikler teorisinin
yetersiz kaldiginin diisiiniilmesidir.** Liderlik kavramimi agiklamada 6zellikler teorisinin
yetersiz kalmasindan dolay1 arastirmacilar liderin davranislaria incelemeye yonelmistir.'?
Ozellikler teorisinden farkli olarak bu kuram, liderin, kisisel ozellikleri ile degil de
insanlarin davranislar1 sonucu ortaya ¢iktigmi savunur.'® Bu diisiincedeki yaklasimlar,
liderin, astlarina davranisi, motive etme sekli, iletisim tarzi ve gruplar1 yonetme seklini
inceleyerek kisinin liderlik seviyesini agiklamak istemistir.!* Sonug¢ olarak bu ¢aligmalar
liderin kendisine onem verdigi kadar liderlik fonksiyonundaki ikinci degiskene, yani

takipgiler ya da izleyicilere (astlara) de 6nem vermektedir.™

Davranigsal liderlik teorileri bashigi altinda bu g¢aligmalara katki saglayan bazi

teoriler asagida incelenecektir.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio Devlet Universitesi’nde bir grup arastirmaci tarafindan ¢ok sayida sivil ve
askeri yoneticiye uygulanan bu aragtirmalarda liderlik davranisini etkileyen temel faktoriin
“liderin astlarin1 grup amaglarina yoneltme”si oldugu varsayilmistir. Bu dogrultuda iki
onemli faktor ortaya ¢ikmis ve bunlar ele alinmistir. Birincisi, yapiyr harekete gegirme
(amaglar dogrultusunda astlar1 orgiitleme); ikincisi ise, anlayistir (liderin astlarini anlama
derecesi). Yapilan arastirmalar sonucunda liderlerin, “kisiyi dikkate alma”, “inisiyatif”

olmak iizere iki ayr1 etmen iizerine yogunlastiklar1 goriilmiistiir.®

Kisiyi dikkate alma: Bu davranis bicimine sahip lider, insan merkezli bir
yaklasimla, astlariyla yakindan ilgilenir, onlar1 dinler ve sorunlarina ¢6ziim buldugundan
dolay:r astlar kendilerinin dikkate alindiginin farkina varir ve giiven ortami olusur. Bu

durum astlarin motivasyonunu artirarak takim bilincine sahip olmalarini saglar.'” Kisiyi

11 'Yasemin Kiigiikdzkan, “Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cergeve”, Uluslararas: Akademik
Yonetim Bilimleri Dergisi, 1/12, 2015, s. 88.

12 Halil Can, vd., Organizasyon ve Yénetim, Ankara, 2011, s. 290.

13 Salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitabt, Istanbul, 2017, s. 270.

14 Nurullah Geng, a.g.e., ss. 256-257.

15 Tamer Kogel, a.g.e., s. 450.

16 Serif Simsek vd., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davramyg, Istanbul, 2014, s. 206.

Y Nurullah Geng, a.g.e., s. 257.



dikkate alma, liderin astlariyla dostluk ve arkadasliginin ilerletilmesi yoniindeki
davramglarini ifade eder.'® Ozetle olursak bu faktér, izleyicilerin istek ve ihtiyaglarinin
temsilcisi olarak gordiikleri liderin, davramiglarinda astlarina agirlik vermesini ifade

etmektedir.®

Inisiyatif (ise agirlik verme): Bu davranis bigimi kisiyi dikkate almak yerine ise
agirlik vermeyi ifade eder. Is performansini artirmaya ve amaclari gerceklestirmeye
yonelik is konusunda yapilan diizenlemeler bu davrams seklinin agirlik noktasidir. ?°
Ozetleyecek olursak bu faktdr amaglara ulasmak igin liderin ise ve isin tamamlanmasina

verdigi 6nemi vurgular.

Sekil 2. Cesitli Liderlik Davramslar:

inisiyatif (viiksek)

.1
Kigiyi .
dikkate Kisiyi
alma dikkate
(digik) alma
{yiksek)

inisiyatif (diisiik)

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 451.

Yukarda anlatilanlar Sekil 2’deki gibi 6zetlenebilir. Sekle bakildiginda 1 numarali
durumdaki davranigi sergileyen lider ise ve astlarina 6nem verir, 2 numarali davranisi

sergileyen lider ise, astlarma ve ise 6nem vermeyen liderlik davranisim gosterir.?:

18 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 206.
19 Tamer Kogel, a.g.e., s. 451.

20 Nurullah Geng, a.g.e., s. 257.
2L Tamer Kogel, a.g.e., s. 451.



1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Davranissal liderlik ¢aligmalarindan biri olan bu c¢alismalar, gruplarin verimliligine
katk1 saglayan etmenleri belirlemek amaciyla 1947 yillarinda Michigan Universitesi’nde
Rensis Likert yonetimi altinda gergeklestirilmistir. S6z konusu ¢alismada {izerinde durulan
Kriterler; “motivasyon, is tatmini, verimlilik, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik ve

maliyet” unsurlarindan olusmaktadir.??

Michigan Universitesi ¢alismalar1 sonucunda, “ise yonelik lider davramsi” ve
“kisiye yonelik lider davranisi1” olarak iki farkli liderlik davranisi tespit edilmistir. Kisiye
yonelik liderlik davranisi, genelde grubun kendisi ile ilgilenen, basarinin ana unsuru olarak
calisanlarin motivasyonunu artirmak oldugu bilincine sahip olan ve sorunlarini ¢6zmek
icin onlar1 dinleyen, kisisel gelisimleri i¢in caba gosteren, yetkilerini devredebilen,
odiillendirme temeline dayanan bir yonetim diisiincesini sahiptir. Ise yonelik liderlik
davranisi ise, daha ¢ok yapiya odaklanarak, isi yapma ile ilgili kurallar {izerinde duran, igin
fazla yapilmasi konusunda ¢aba harcayan, 6diil yerine ceza uygulamasina 6nem vererek

otoriteyi on planda tutan bir tutum sergiler.?®

Diger bir ifadeyle is gorene yonelmis lider, zamaninin ¢cogunu astlarina ayirarak
iletisim kurar ve aralarindaki bagi gii¢lendirir, performans beklentisini agik¢a dile getirir.
Astlarin basarist i¢in onlarla yakindan ilgilenmenin, motivasyonlarini artirmanin daha
verimli bir calisma ortami olusturacagi diisiincesindedir. Ise yonelmis lider ise, is
gorenlerin kendi baslarina islerini tam manasiyla yerine getirmeyecekleri diigiincesinde
oldugu i¢in onlar1 siki bir denetime tabi tutar. Is gorenle iliskisi zayiftir ve genelde baski
yaparak is yaptirmay1 hedefler. Isin yapilisiyla ilgili ayrintilara dnem verir, is gorenleri goz

ard1 eder.*

Bu calismalara gore kisiye yonelik liderlik davramisinin daha etkili oldugu
sonucuna vartlmigtir. Davranigsal Teorinin agirhik verdigi durum, Ohio State Universitesi
ve Michigan Universitesi liderlik ¢calismalarindan anlasilacag iizere liderlerin izleyicilerine

ya da astlarina kars1 nasil davrandiklar1 konusudur.?®

22 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 207.

23 Nurullah Geng, a.g.e., s. 258.

24 Hakan Y1lmaz, Stratejik Liderlik, Istanbul, 2008, ss. 91-92.
25 Tamer Kogel, a.g.e., s. 452.



1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Robert Blake ve Jeane Mouton bu calismada, Ohio ve Michigan Universitesi
caligmalarinin elde ettigi sonuglardan yola ¢ikarak Yonetim Tarzi Matriksi diye
adlandirdiklari, lider davranislarini agiklamak i¢in kullanilabilecek bir matriks yap1

3

tasarlamislardir. Bu tasarim “Uretime yoOnelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik
olma” boyutlarinin iizerine kurulmustur. S6z konusu matrikste (Sekil 3) dikey boyut liderin
kisiler arasi iligskilere 6nem gosterme derecesi, yatay boyut ise iiretime yonelik olma
derecesini ifade etmektedir. Bu matrikse bagl olarak asagida sekilde gosterilen 9.1 tipi
lider, ise yoneliktir kisiye nem vermez, 1.9 tipi lider astlara yoneliktir. 1.1 tipi lider ise ige

ve kisilere en alt diizeyde 6nem verir.%°

Sekil 3. Yonetim Tarzi1 Matriksi

Cok® 1.9 oo

5.5
Kisiler arasi
iliskilere
yvonelik olma
1.1 91
Azl -
Azl Coko

Uretime yanelik olma

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 453.

1.2.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor’a gore liderin is ortamindaki tutumunu etkileyen etmenlerden
birisi insan davranislar1 hakkindaki diisiinceleridir ve bu varsayimlar X ve Y varsayimlari
olmak {iizere iki karsit kutuptan olusmaktadir. X ve Y kuramlarinda insanlarin davranis

ozellikleri asagidaki gibidir?’;

% Serif Simsek vd., a.g.e., s. 208.
27 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 209.



X kurami:
1. Insanlar ¢alismaktan hoslanmaz ve firsatin1 buldukga isten kagarlar.
2. Insanlardan verim almak isteniyorsa onlara baski uygulanmalidir.

3. Bireyler is ve iste yiikkselme konusunda hevesten yoksundur, sorumluluk yiiklenmekten
kagarlar, kendilerine giivenilir bir ortam olusturmak isterler ve fayda saglayacak en karli isi

yapmak ister.

4. Bireylerin ¢ogu gelisime ve yenilige agik degildir.

5. Bireyler orgiit ¢ikarlar1 yerine kendi ¢ikarlarini 6nemser.

Y kuramu:

1. Kisilerin ¢alismalari, yeme, igme ve eglenmeleri kadar dogaldir.

2. Kisi, amagclarina ulagmak i¢in isin gerekliliklerini yerine getirecektir.
3. Bireyler sadece 6diil i¢in degil basarmak i¢in amaglara hizmet eder.
4. Normal bir insan 6grenmek ister ve sorumluluk almak ister.

5. Kigsiler gelisim ve yenilik gibi durumlart ister.

1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi Liderlik Caligmalari’nin devamui niteliginde olan “sistem 4
modeli” ni gelistiren Likert, lider davranislarini 4 grupta tasnif ederek, liderligi agiklamaya

calismistir. S6z konusu 4°1ii tasnif asagidaki gibidir?®;

Sistem 1- Istismarc1 Otokratik: Bu davranisi sergileyen lider, astlarina giivenmez,
astlar iletisim konusunda kendilerini serbest hissetmezler ve is konular1 hakkinda

konusmazlar. Lider isle ilgili konularda astlarina nadiren danisir.

Sistem 2- Yardimsever Otokratik: Astlara ¢ok az giliven vardir. Astlar kendilerini

fazla serbest hissetmezler ve lider astlarina bazen danisir.

28 Nurullah Geng, a.g.e., s. 260.



Sistem 3- Katilimcr: Lider kismen astlara giivenir. Nihai kontrolii elinde tutar ve

astlarda biiytik 6l¢iide serbestlik hissi vardir. Genel olarak astlarina danisir.

Sistem 4- Demokratik: Astlarina tamamen giivenir. Astlar tam anlamiyla
kendilerini serbest hissederler. Astlarina her zaman damisir ve onlarin fikirlerinden

yararlanir.

Liderlik siirecinin anlagilmasiyla ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda genellikle
demokratik liderlik tarzinin etkili oldugu varsayilmistir, ancak, bazi durumlarda ise agirlik

veren liderlik tarzinin da basarili olabilecegi g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Liderlik siirecinin anlasilmasiyla ilgili bir diger yaklasim Durumsallik teorisidir. Bu

teorinin 6nem verdigi konular liderin kendisi, izleyiciler ve kosullar arasindaki iliskidir.?°

1.2.3. Durumsallik Teorisi

“Durumsal liderlik yaklasimi agisindan liderin kisiligi, ge¢cmis deneyimi ve
beklentileri; astlarin 6zellikleri, beklentileri ve davraniglari; gorev gerekleri; orgiit kiiltiirii
ve politikalari; akranlarin beklentileri ve davranislari gibi hususlar yonetim tarzi ve liderlik
stilini bir sekilde etkileyebilmektedir. Bu amagla, so6z edilen hususlarin ayr1 ayri

aciklanmasinda yarar vardir.”*°

Liderligin, olusan sartlardan etkilenmesi s6z konusu ise, durumsal bir liderlik
yaklagiminda s6z etmek miimkiindiir. Ciinkii liderligin gelistigi ortami ele alan tim
yaklagimlar durumsallik yaklasimi konusunda degerlendirilir.3! Davramgsal teoriler, liderin
hangi durumda kisiye yonelik, hangi durumda ise yonelik olacagindan bahsetmemistir.
Durumsallik yaklagimima gore ise her iki durumda da bazi kosullarda etkin olabilir.
Dolayisiyla durumsallik teorisi hangi kosullarda hangi liderlik tarzinin uygun olacag:
konusuna Onem vermistir. Durumsallik teorileri, liderlik fonksiyonundaki kosullar

degiskenine agirhik veren teorileridir.®

29 Tamer Kogel, a.g.e., s. 456.

30 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 210.
31 Nurullah Geng, a.g.e., s. 260.

32 Tamer Kogel, a.g.e., s. 456-457.



1.2.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Onderlik Modeli

Durumsal yaklasima katki saglayan Fiedler, liderin davranisini etkileyen etmenleri

3 tip baslik altinda incelemistir:®

1. Lider-Ast Iliskileri: izleyicilerin, liderlerini benimseme diizeyleri hakkindadur.
Bu iliskiler birbirine zit olan arkadasca veya diigmanca, yumusak veya gerilimli vb. degisik

bicimlerde kendini gosterebilir.

2. Gérevin Yapisi: Bireylerin yaptig1 isin 6nceden planlanma durumunu ifade eder.

Bazi durumlarda planlama s6z konusu iken bazi durumlarda degildir.

3. Liderin Makaminin Verdigi Yetki: Liderin sahip oldugu yetkileri ifade eder.
Orgiitten orgiite liderin yetkileri degiskenlik gosterebilir.

1.2.3.2. Amag Yol Teorisi

Rober House ve Martin Evans’in birlikte ¢alismalarindan dogan bu teori, Vroom’un
bekleyis teorisini esas alir. Bu yaklasim, liderin basarisini astlarin motivasyonuyla
iliskilendirir. ® Séz konusu teori, liderin sergiledigi davranisin, astlarm motivasyonu,
tatmini ve performanslarini etkileme derecesini agiklamaya calismistir.®

Bu teoriye gore insan davraniglarini etkileyen iki temel faktor vardir:
1. Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci,
2. Bu sonuglara kisinin verdigi deger (VValens)

Ayrica bu teoriye gore lider astlarini iki sekilde motive edebilir:
1. Liderin, izleyicileri etkileme derecesi (YOL),

2. Liderin, izleyicilerin degerlerini etkileme derecesi (AMAC).%®

33 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 212.
3 Nurullah Geng, a.g.e., s. 261.
35 Tamer Kogel, a.g.e., s. 460.

% Serif Simsek vd., a.g.e., s. 214.



1.3. ALTERNATIF LIDERLIK TURLERI
Liderlik tiirleriyle ilgili diger tanimlamalar bu baslik altinda ele alinacaktir.
1.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimceii lider, izleyiciler i¢in bir rol model teskil ederek amaglara ulagsma
baglaminda astlarim etkiler, sahiplenme ve adanma duygularmi yiikseltir. ¥ Liderin
astlarim1 etkileyerek onlari, vizyon, mantik, bakis agis1 konularinda degisimlerini saglayan

durumlarda déniisiimcii liderlikten bahsetmek miimkiindiir.®

“Dontistimcti lider oOrgiitsel islemlerin otesinde ideallestirilmis etki, telkinle
giidiileme, entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi davranislar1 ve 6zellikleri
kendinde toplar”. Ideallestirilmis etki: bu tip etkide calisanlar, liderin davranislarini ve
fikirlerini kendi diisiinceleri haline getirirler. Telkinle giidiileme: lider, astlarina gelecek
hakkinda iyi telkinde bulunarak onlar1t motive eder ve 6rgiit amaglarini benimsemelerini
saglar. Entelektitel uyarim: Lider, orgiitsel hedefler i¢cin c¢alismayr etkileyen tim
etmenlerin astlar tarafindan sorgulanmasinmi tesvik eder. Bu sekilde problemleri ¢6zme
konusunda degisik bakis agis1 gelistirir. Astlarin degisime agik olmalarini saglar. Bireysel
destek: lider, astlariyla yakindan ilgilenir, onlarin sorunlarini dinler ve ihtiyaglarini

gidermeye ¢alisir. Lider astlar1 ekibin bir iiyesi yerine bir birey olarak goriir.>

1.3.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik anlayisi, genis goriisliillik, risk alma, gliven boyutlarina
odaklanarak lider ve izleyiciler arasindaki iliskiyi inceler. Bir goriise gore karizmatik
liderligin doniisiimcii liderlik anlayiginin iginde oldugu savunulur, diger goriise gore ise
ikisinin ayni1 anlami tasidigini iddia edilir. Karizmatik liderin en biiylik 6zelliklerinden

birisi iletisiminin iyi olmasidir.*

Bunu yaparken karizma ozelliklerinin etkisiyle kisileri istedigi yonde davranisa
yonelterek ozellikle astlarmin iistiin performans gostermelerini saglar.*! Karizmatik lider,

kisileri arkasindan siiriikleyen 6zellikleriyle etkinligi yiiksektir. Astlari ile arasinda mesafe

37 Tamer Kogel, a.g.e., s. 462.

38 Nurullah Geng, a.g.e., s. 262.

39 Emin Karip,“Déniisiimcii Liderlik”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, 16/16, 1998, ss. 446-448.

40 Fatih Toéremen, Hiisamettin Demir, Ali Korkut, “Karizmatik Liderlik Iletisim Olgegini Tiirk Kiiltiiriine
Uyarlama Calismas1”, Ajeli - Anatolian Journal Of Educational Leadership And Instruction, 2/3, 2015, s. 28.
“Tamer Kogel, a.g.e., s. 462.
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olmasina ragmen emirleri yerine getirilir. Karizmatik liderligin dogustan geldigini savunan
aragtirmacilar olsa da kisilerin egitim yoluyla karizmatik lider olmalarinin miimkiin

oldugunu savunan arastirmacilar da vardir.*?

1.3.3. Demokratik-Katilimel Liderlik

Bu tarzda davranis gosteren lider, yetkilerini astlariyla paylasir ve onlarin karar
asamasina katilmalarini saglar. Astlardan aldigi geri bildirimlerle 6nderlik davranigini
belirlemeye 6nem gosterirler.*® Astlarin karara katilmalariyla motive olacaklarindan otiirii
bu yaklagim kabul gérmektedir. Astlar yonetime katilarak, ilgi, sevkleri ve tecriibeleri
artar. Bununla birlikte hizli karar verilmesi gereken durumlarda bu yaklagim etkili
olmayabilir. Ornegin batan bir gemide demokratik davranis sergileyen kaptan, zaman

kaybina neden olacagindan uygun bir tarz olmaz.**

1.3.4. Otoriter Liderlik

Isletmenin amaglarina ulasmas1 noktasinda otoriter liderlik tarzinin basariya
ulagmas1 olasidir ancak bunun i¢in sistemin eksiksiz kurulmasi ve yonetime katilmak
istemeyen astlardan olusan bir ekibin liderin emrinde olmasi gerekir.*® Bu liderlik tarzinin
en Onemli yani kararlarin hizli bir sekilde alinmasidir. Olumsuz yanmi ise liderin
davranisinda asiriya kactigr durumlarda personel olumsuz etkilenmektedir. Ayrica bu tiir

ortamlarda ¢atismalar ¢ikabilir.*8

1.3.5. Serbestci (Liberal) Lider

Tam serbest¢i lider, astlarin tam anlamiyla serbest birakir, onlara karsi giic
kullanmaz, kendi kendilerine kontrolii saglamalarini ve c¢alisma ilkeleri olusturmalarini
saglar. Tam serbesti taniyan liderler, yetkilerini kullanmaz ve astlarina devrederler.*’

Giigten kaginan liderin rolii, astlartyla aymdir.*®

42 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 200.

4 Erol Eren, a.g.e., s. 528.

4 Semra Arikan, “Otoriter Ve Demokratik Liderlik Tarzlar1 Agisindan Atatiirk' iin Liderlik Davranislarinin
Degerlendirilmesi”, Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19/1, 2001, s. 242.
4 Semra Arikan, a.g.m., s. 42.

% Giilay Budak ve Goniil Budak, Isletme Yonetimi, Ankara, 2016, s. 229.

47 Erol Eren, a.g.e., s. 528.

8 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 200.
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1.4. MOTiVASYON KAVRAMI VE ONEMIi

Motivasyon kavraminin pek ¢ok tanimi yapilmistir, yapilan tanimlardan ¢ikarilan
sonug ise, bireyin davraniglarim1 etkileme ve onu istenilen yonde harekete gecirmedir.
Yoneticilerin en biiylik rolii ¢alistiklar1 ekibin verimini artirmaktir. Bunu yapmanin da en
onemli yolu insanlari motive etmekten gecer. Eger personel kendi istegiyle oOrgiitiin
isteklerine gore davranis sergilemiyorsa, yonetici bu durumu gidermekle yilikiimliidiir.
Gerekli tesvikler yapilarak personel amaglar dogrultusunda isteklendirilmelidir.*®

%0 gnlamina

Asil kokeni Latince “movore” yani “hareket ettirme, hareketlendirme
gelen motivasyon kavrami, Fransizca ve Ingilizce “motive” kelimesinden tiiretilmis olup,
bu kavramin tam Tiirk¢e karsiligi olmamasiyla birlikte dilimize “giidii, saik ve harekete
gegirici” olarak aktarilmistir. Giidiileme ise kisileri belirli bir amaca ulagmak igin “harekete
geciren gii¢” olarak tanimlanabilir. Harekete gegirici, hareketi devam ettirici (stirdiirticii)
ve olumlu yone yoneltici olarak ii¢ temel 6zelligi olan “motive”, esasinda bir giicili ifade
eder. “Motive” kavramindan tiiretilen motivasyon ya da gilidiileme ise, tek bir kisiyi ya da

bir ekibi ulasilmak istenen amaglar dogrultusunda siirekli bir sekilde harekete gecirmek

i¢in yapilan faaliyetlerin biitiiniidiir.>! Motivasyon siireci Sekil 4’teki gibi ifade edilebilir.

Sekil 4. Giidiileme Siireci

Tatmin Thtiyaglarn Thtivaclarn
Edilmemis |—— | Uyanlmast |~ Davrams —— Tatmini
Thtivaglar Gindii

Kaynak: Halil Can, vd., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2011, s. 259.

Giidiileme ya da motivasyonu, orgiit bireylerinin, ihtiyaglarinin tatmin edilmesi
sonucunu doguracak bir sekilde isteklendirilmesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Orgiit
ortaminda ¢alisanlarin motivasyonu saglanarak verimli bir sekilde performans gostermeleri

saglanmalidir. Sekil de goriilecegi iizere bireylerin bazi ihtiyaglar1 vardir ve bu ihtiyaglar

49 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 145.
*0 Nurullah Geng, a.g.e., . 264. .
5L Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2015, s. 498.
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ortaya c¢ikana kadar birey gilidiilenmez. “Harekete gecirilmis ihtiyaca psikolojide giidii adi
verilir”. Gldiiler belli bir davranisla sonuglanan ig¢ iticidir. Bu davranig s6z konusu ihtiyaci
karsilamalidir yani tatmin etmelidir. Sonu¢ olarak yonetim agisindan bakildiginda lider,
astlarinin nelere ihtiya¢ duydugunu, bunlar1 nasil giidiilemesi gerektigini kestirebilen ve bu

yonde bir davranis sergileyen dzellik tasimalidir.>

1.5. MOTIVASYONUN LIiDER ACISINDAN ONEMi

Kogel’in aktardigina gore liderin amacina ulasmasi, ¢calisma ekibinin bilgi, yetenek
ve giiclerini orglit amaglar1 dogrultusunda kullanmalarina bagli oldugu i¢in motivasyon
konusuna yogunlasmasi gerekmektedir. Motive olmayan personel performans
tiretemeyeceginden ya da performansi zayif olacagindan, performansla motivasyon
arasindaki bag goz oniinde bulundurulmalidir. Kisiler degisik nedenlere bagli olarak cesitli
davraniglar sergileyebilirler ancak lider agisindan Onemli olan bireylerin, Orgilitiin
amaglarmma yonelik hareket etmeleridir. “Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari ve caba gostermeleri
seklinde tanimlamak miimkiindiir”. Motivasyon siirecini anlayabilmek icin kisilerin belirli
bir davramisi nigin sergiledikleri, kisinin amaclari, bekleyisleri gibi bazi konularin
incelenmesi gerekmektedir. Orgiit amaglarm1 gergeklestirmek icin liderin, astlarim
harekete gegirebilmesi gerekmektedir.>

Motivasyon karizmatik oldugu durumlarda etkili olmaktadir. Karizmatik
motivasyon, yonetici olarak gérev yapan kisinin sadece bigimsel iliskilerinden elde ettigi
giicle motivasyonu saglamasindan ziyade, kisileri liderlik ozellikleriyle etkileyip kendi
istekleriyle amaca hizmet etmelerini saglamaktir. Lider vasifli yoneticiler, izleyicilerinin
potansiyelini bilir ve onlara giivendiklerini her firsatta dile getirirler. Dolayisiyla astlarin
liderlerini sevmesi, isteklenmesi ve istenilen sonuca yonelik hareket etmesi saglanmis

olur.®

1.6. MOTiVASYON TEORILERIi

Bu boliimde motivasyon konusunda yapilan bazi ¢alismalar incelenip, literatiire
katkis1 degerlendirilecektir. insani fizyolojik ve psikolojik olarak gelisen bir canli olarak

inceleyen teoriler, kisi faktorii iizerine yonelerek kisiyi motive etmeye Onem vermistir.

52 Halil Can vd., a.g.e., ss. 259-260.
53 Tamer Kogel, a.g.e., s. 483.
% Nurullah Geng, a.g.e., s. 272.
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Kisinin i¢sel durumlarindan c¢ok disinda, g¢evresindeki bulunan digsal etmenlere 6nem
veren motivasyon teorileri ise, kisinin davraniglarina etki eden dissal etmenlere odaklanmis
ve kisinin motivasyonunu bu durumlara baglamistir. Bu durumda motivasyon teorilerini iki
grupta toplamak miimkiindiir. Birincisi “kapsam teorileri” ki ig¢sel etmenlere yani kiginin
kendisine 6nem veren teorilerdir, ikincisi ise “siire¢ teorileri” olarak adlandirilan ve dissal

etmenlere yani kisinin disindaki unsurlara énem veren teorileridir.>

1.6.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireyin belli bir yonde hareket etmesini saglayan i¢ faktorlere
onem vermistir.®® Eger lider astlarin1 belirli bir davramsa sevk eden icsel etmenleri
anlayabilir ve karsilik verebilirse, onlar1 6rgiit amaclar1 dogrultusunda harekete gecirebilir.
Asagida ele alinacak kapsam teorileri sirasiyla Abraham Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklasimi1”, Frederick Herzberg’in “¢ift faktor teorisi (hijyen — motivasyon teorisi)”, David

McClelland’1n “basarma ihtiyaci teorisi”, Clayton Alderfer’in “ERG yaklagimidir”.>’

1.6.1.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Kisilerin birinci (temel) ve ikinci (tamamlayici) diizeydeki gereksinimlerinin
belirlenmesi ve tatmin edilmesi igin ihtiyaglart 6nem sirasina gore tasnif edilmesi
gerekmektedir. Bunu belirlemek zor olsa da baz1 psikologlar, kisilerin bazi ihtiyaglariin
diger ihtiyaclarina gore daha onemli oldugunu vurgulamislardir. Bu yaklasima gore bir
onceki asamadaki ihtiyag giderilmeden bir sonraki asamadaki ihtiya¢ ortaya
cikmamaktadir. A. Maslow isimli arastirmaci giidilleme kuraminda bir ihtiyaglar
hiyerarsisi olusturmustur.’® Bu ihtiyaclar bir siralamay1 takip eder ve iist basamaktaki bir
ithtiyacin giderilmesi i¢in alt basamaktaki ihtiyacin kesinlikle giderilmesi gerekir. Bu
duruma gore oncelik alt basamaktaki ihtiyaglara 6nem verilmekte ve iist basamaktaki
ihtiyaglar arka plana itilmektedir.%

Maslow’un yaklagiminin iki ana varsaymmi vardir, bunlardan ilki, kisi ihtiyaglarini
gidermek i¢in davranis sergiler, ikincisi ise kisinin ihtiyaglar belirli bir kademeye goredir;

alt basamaklardaki gereksinimler giderilmeden iist basamaklardaki gereksinimler kisiyi

%5 Tamer Kogel, a.g.e., ss. 485-486.

% {smail Dalay, Yénetim ve Organizasyon : Ilkeler, Teoriler ve Stratejiler, Adapazari, 2001, s. 369.
5" Tamer Kogel, a.g.e., ss. 486.

58 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon : Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, Istanbul, 2013, s. 537.

5 Umut Omay, “Tiiccar Sinifin Protestan Hareketi Desteklemesinin Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklagimi1 Agisindan Degerlendirilmesi ”. Journal Of Social Policy Conferences, 52, 2010, s. 232.
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harekete gegirmez. Ihtiyaglarin tatmin edilmesiyle kisi harekete gegecektir. Lider astinin
hangi ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilir ve gerekli ortami saglar ise kisiyi belirli
yonde harekete gegirebilecektir.®

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi yaklasimi; “1) Insan ihtiyaglarinmn bir nedeni
vardir, 2) Tatmin edilmis bir ihtiyag, giidiileme &zelligini kaybetmistir ve yerini tatmin

edilmemis baska bir ihtiyaca birakir” gibi iki varsayima dayanir.%!

Sekil 5. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi

5. KADEME:
KENDINi TAMAMLAMA
IHTIVACI

4. KADEME:
KENDINi GOSTERME iHTIYACI
3. KADEME:

SOSYAL IHTIYACLAR

2. KADEME:
GUVEMLIK HTIYACI

1. KADEME:
FIZYOLOJIK IHTIYACLAR

Kaynak: Tamer Kocel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 487.

S6z konusu kademelerin (Sekil 5) icerigi su sekildedir:%

1. Fizyolojik ihtiyaclar (yeme, igme, barinma, hayati devam ettirme): Maslow
hiyerarsisinin ilk basamagini olusturan fizyolojik ihtiyaglar temel ihtiyagladir. Bir insan
s0z konusu hiyerarside yer alan ihtiyaclar1 ayni1 anda hissetse oncelikle fizyolojik
ihtiyaclart gidermek isteyecektir. Kisi bu ihtiyaclar1 en az oranda dahi olsa gidermezse
yasamin1 devam ettiremez. Biyolojik yasamin devam ettirilmesi i¢in bu ihtiyaglarin

ivedilikle giderilmesi gerekir.

60 Tamer Kogel, a.g.e., s. 487.
61 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 151. .
62 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon : Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, Istanbul, 2013, s. 537.
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2. Giivenlik ihtiyaclar1 (hastalik, yaslilik v.b. hallerde gelecegi garanti alina
alma...): Temel ihtiyaclardan daha yiiksek derecede bulunan bu ihtiya¢, insanin, temel
ihtiyaclarin siirekli tatmin ettigi, biyolojik yasamini her tiirlii tehlikelerden uzak tuttugu ve
bu durumun siirekliligini sagladig1r ol¢lide huzurlu olacag diisiincesinden dogar. Bu
ihtiyaglar tehlikeyi, gelirden yoksun olmayr ve tehditleri savusturmaya yonelmistir.
Giivenlik ihtiyaglar1 da fizyolojik ihtiyaglar siirekli degildirler ve tatmin edilince sona
ererler.

3. Ait olma ve sevgi ihtiyaclar (kendi kendini anlama, sefkat...): Kisi, fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaglarini tatmin ettikten sonra, bir sosyal gruba (aile, isletme, millet vb.) ait
olma ve sevgi gibi sosyal ihtiyaclar1 tatmin etmek isteyecektir. Kisi, karsilikli sevgiyi
saglayabildigi insanlar iliski kurmak ister. Boylece dnem verdigi gruplara dahil olmay1 ya
da kabul edilmeyi isteyecektir.

4. Deger ihtiyaclar (prestij, basari, saygi gosterme...): Kisi, bir gruba dahil
olduktan sonra grup i¢inden veya disindan siirekli kendisine deger verilmesini isteyecegi
icin, hiyerarsisinin dordiincii basamaginda deger ihtiyaclar1 vardir. Kisi toplu igindeki
statiisiine baskalarinin kendisine verdigi degerle kavusur. Bu ihtiya¢ ta, kisinin sosyal
iligkileri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

5. Kendini giincel kilma ihtiyaclar: (kesif yapma ve bilimsel buluslar...): Maslow
hiyerarsisinin besinci basamaginda kendini giincel kilma ihtiyaci vardir. Her insan yeni
seyler 6grenme, arastirma ve yeni seyler kesfetme ihtiyaci hisseder. Yeni seyler kesfetmesi
kisiyt sadece bulundugu orgiitte degil ulusal ve uluslar arasi alanlarda taninan birisi

olmasini saglayacaktir.

Bu kurami bir kalip olarak goérmek gerekir. Her bireyin bu ihtiyaglar1 gidermesiyle
motive olmasi beklenemez, bu durum kisiden kisiye degisiklik gosterebilir. Ayrica bu

ihtiyaglar kesin gizgilerle birbirinde ayrilmazlar.®

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine bilgi toplumuna baglaminda farkl sekilde bakan
calismalar da vardir. Bu hiyerarsinin hazirlandig1 giinden bu yana gelisen teknolojiler
sonucunda ihtiyaglar da degisime ugramigtir. Ornegin bir kisinin internete ve sosyal
medyaya erigimi gibi yeni ihtiya¢lar dogmustur. Pereira (2008), kisiler iizerinde yapmis
oldugu arastirmalar sonucunda kisilerin gelirleri, yasam sekilleri ve harcama aligkanliklar

arasindaki iligkileri incelemis ve dijital topluma giden yolu asagidaki gibi siralamistir:

83 Giilay Budak ve Goniil Budak, a.g.e., s. 212.
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Dijital Topluluk
Dijital Hayat

Dijital Is Yasamu
Dijital ev yasami
Temel Topluluk

2 o

Temel Yasam

Bu siralamada en diisiik seviyede bilisim teknolojisi kullanim1 temel yasam seviyesindedir
ve kisinin yasaminda bilisim teknolojilerini kullanimi artik¢a siralamadaki yeri de

yukarilara dogru ¢ikacaktir.%

1.6.1.2. Cift-Faktor Teorisi (Hijyen Motivasyon Teorisi)

Maslow motivasyon yaklasiminda, kisinin ihtiyaglarini 5 basamakli olarak tasnif
etmis ve tatmin olma ya da olmama durumuna 6nem vermistir. Herzberg ve arkadasi
Mausner ise tiniversite 6grencilerinin yardimiyla motivasyon konusunda Herzberg modeli
diye adlandirilan “cift faktor” modelini gelistirmislerdir. Isgoreni kotiimser kilan ve is
yerinden sogutan etmenlere hijyen faktorii ya da digsal faktorler adini veren Herzberg,
doyum saglayan ve is yerine daha ¢ok baglayan faktorlere igsel faktorler demektedir.®®

Herzberg yaptigi arastirma neticesinde iki grup faktdre ulasmistir. Birinci grup
motive edici faktorler: isin kendisini, ilerleme olanaklari, statii gibi faktorleri kapsar ve
bunlarin varlig kisiyi motive edecektir. Ikinci grup ise hijyen faktérleridir ve iicret, maas
is giivenligi gibi faktorleri kapsar. Bu faktorler kisiyi motive etmez ancak bunlarin yoklugu
kisinin motive olmamasina sebebiyet verecektir. Bu teoriye gore motivasyon i¢in gerekli
ortamin olusturulmasinda hijyen faktorleri gereklidir ve bu faktorler yoksa personeli
motive etmek miimkiin olmayacaktir. Hijyen faktorleri saglanmadan motive edici faktorleri
saglamak kisinin motive olmasina olanak saglamayacaktir.®

Ozetleyecek olursak, Herzberg, ekstra doyum saglamayan etmenlere digsal (hijyen)
etmenler derken, yoklugunda doyumsuzluk varliginda ise performansi artirict motivasyon

saglayan etmenlere ise i¢sel (motive edici) etmenler adin1 vermistir.®’

64 Sadi Evren SEKER, “Maslow’un Ihtiyaclar Piamidi”, Y&netim Bilisim Sistemleri Ansiklopedisi, 1/1,
2014, s. 36.

8 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon : Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar, Istanbul, 2013, s. 546.

% Tamer Kogel, a.g.e., s. 489-490.

67 Ferda Sule Kaya vd. “Herzberg’in Cift Faktor Kurami Acisindan ilkdgretim I. Kademe Ogretmenlerinin
Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler
Dergisi. 39, 2011. s. 5.
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1.6.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

McClelland, diger motivasyon kuramcilarindan farkli olarak ihtiyaglarin 6grenme
yoluyla sonradan kazanilacagini savunur. Bu model ii¢ temel giidiiniin (basari, gii¢ ve
arkadaslik) olusmasi icin insan davranislariyla ¢evresel etmenlerin nasil birlestirebilecegi
konusu iizerine yogunlasgir.®®
Basar giidiisii olan bireyler,

e Sorunlar karsisinda ¢6ziim bulmada sorumluluk almak isterler,

e Amaca yoOneliktirler,

e Elde edebilecek amaglar belirler ve bir dereceye kadar riske girerler,
e Isin sonunu gérmek isterler,

e Yiiksek kapasitede performans gosterebilirler.

Gli¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler;
e Diger kisiler lizerinde gii¢ sahibi olmay isterler,
e Bu giicii kazanmak i¢in yarigmay1 severler,

e Rekabetten zevk alirlar,

Arkadaslik ihtiyacinda olan bireyler ise;
e Arkadaslik baglarini giiclendirmek isterler,
e Sevilmekten hoslanirlar,
e Sosyal etkinliklerden hoslanirlar,
e Gruba dahil olarak kimlik duygusuna sahip olmak isterler.

Yazara gore, insanlarin meslek alanlarinda miitkemmeli arama ve en iyi olma
duygularinin altinda basari ihtiyaci saklidir. Arkadaglik ihtiyaci, insanin sosyal yoniinden
dolayr yasamini yalmz siirdiiremeyecegi diger kisi ve gruplarla iliski olacagim
vurgulamaktadir. Gii¢ kazanma ihtiyaci ise insanin g¢evresine egemen olma isteklerinin
bir sonucudur. Insanlar ve gruplar sosyal iliskilerde etkinliklerini artirabilecekleri ve
seslerini duyurabilecekleri her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler.®

Bu teoriye gore, eger calisanlarin ihtiyaclar tespit edilebilirse, ise uygun personel

secim yontemleri gelistirilebilir. Ornegin basar1 gdsterme ihtiyaci yiiksek olan bir Kkisi

% Halil Can vd., a.g.e., s. 266.
% Erol Eren, a.g.e., s. 557-558.
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bunu saglayabilecegi bir ise konulup motive olabilecegi ortam kendisine sunuldugu i¢in

yeteneklerini ve bilgisini ise verecektir.”

1.6.1.4. ERG Teorisi

Bu yaklasimda Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini basite
indirgeyerek yeni bir ihtiyaglar hiyerarsisi ortaya koyup en alt basamaktaki ihtiyaglar
giderilmeden iist kademedeki ihtiyaclara gecilemeyecegi vurgulanmistir.

S6z konusu yaklagim ii¢ basamaktan olusmaktadir:

1. Varolma (Existence) ihtiyaci.

2. Aidiyet — liski kurma (Relatedness) ihtiyaci.

3. Gelisme (Growth) ihtiyaci.

Yukarida gorildigii gibi bu yaklasim ihtiyaglarin bas harfleriyle (E-R-G) ifade
edilmistir.”* Aldefer’in ERG Teorisi ile Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi asagida

tabloda goriilmektedir:’2

Tablo 1. Alderfer ve Maslow Kuramlari

Modeller 1. Basamak 2.Basamak 3. Basamak

Varlik Sirdiirme lligki ihtiyaglar Gelisme ihtiyaglar
Alderfer Ihtiyaglar

Fizyolojik Ihtiyaclar Given ve Sosyal Sayginlik ve Kendini
Maslow Ihtiyaglar Gergeklestirme

Kaynak: Kaynak: Halil Can, vd., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2011, s. 265.
1.6.2. Siire¢ Teorileri

Kapsam Teorileri motivasyon siirecini agiklamak i¢in ihtiya¢ ve gidiilere
yogunlagirken, Siire¢ Teorileri, bireylerin ihtiyaglarini giderme konusunda kullanilan digsal
etmenler iizerinde durmaktadir.”

Bu teoriler giidiileme siirecinin bir 6rglit icinde nasil olustugunu agiklamaya calisir.
Bunu agiklamaya calisirken giidiileme siirecini etkileyen 6grenme siirecinin etkisini ele

alir. Ciinkii insan davranislarini etkileyen unsurlardan birisi de Ogrenme siirecidir.

0 Tamer Kogel, a.g.e., s. 491.

"I Tamer Kogel, a.g.e., s. 491.

2 Abdullah Yesil, “Liderlik ve Motivasyon Teorilerine Yénelik Kavramsal Bir inceleme”, Uluslararasi
Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 213, 2016, s. 172,

73 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 158.
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Orgiitlerdeki davranislarin ¢ogunlugu 6grenilmis davranislardir. Algilar, tutumlar, amaglar
ve ¢oskusal tepkiler 6grenmenin bir iiriiniidiir.”

Digsal faktorlere agirlik veren siireg teorilerinde asagidaki yaklasimlar incelenecektir:

a. Davranis Sartlandirma Yaklasimi

b. Bekleyis Teorileri

c. Esitlik Teorisi

d. Amag Teorisi

1.6.2.1. Davrams Sartlandirma (Sonugcsal Sartlandirma) Yaklasimi

Bu yaklagimin temel fikri: kisi herhangi bir nedenden dolayi bir davranis sergiler ve
bu davramisin karsiliginda gorecegi tepki cok onemlidir. Ornegin ise gec kalan bir personel,
bu davranisini karsiligi olarak amirinden gelecek tepkilerden etkilenecektir. Eger
personelin davraniglar1 kendisine gére “memnun edici” tepkiyle karsilagirsa, muhtemelen
ayni davranig1 yineleyecektir. Tam tersi bir durumda kisiye gore “aci verici” bir tepkiyle
karsilagirsa, muhtemelen o davranisi tekrar etmeyecektir. Eger personelin davranisi sirket
tarafindan istenilen bir davranis ise, yoOnetici, personelin bu davranisi tekrarlamasini
isteyecektir. Bu da ancak personelin 6diillendirilmesi ile miimkiin olacaktir. Eger orgiit
olumlu gordiigii davraniglar1 Odiillendirirse, bu davraniglarin tekrarlanma olasiligini
artiracaktir. Tam tersi bir durumda personel arzu edilmeyen bir davranig gosteriyorsa,
yonetici bu davranigin tekrarlanmasini  istemeyecektir ve eger bu davranislar

cezalandirilirsa tekrarlanma olasiligr azaltilmis olacaktir. ™

1.6.2.2. Bekleyis Teorileri

Motivasyon calismalari alaninda 6nemli teorilerden biri bekleyis teorileri olup
bunlar iki ayri g¢alismadan olusmaktadir. S6z konusu calismalardan biri V. Vroom
tarafindan gelistirilmis, digeri de s6z konusu teorinin gelismis hali olan E. Lawler ve L.
Porter tarafinda gelistirilen bekleyis teorisidir.”®

a) Vroom’un Bekleyis Teorisi: Victor Vroom Kkisinin giidiilenmesini; kendisinin
gosterecegi davranislarin amaca ulastiracagi beklentisi ve amaca verdigi degerlerin

carpimindan olustugunu ifade etmektedir.”” Herhangi bir is icin bireyin gayret icinde

"4 Halil Can vd., a.g.e., s. 267.
> Tamer Kogel, a.g.e., s. 493.
76 Tamer Kogel, a.g.e., s. 495.
" Giilay Budak ve Goniil Budak, a.g.e., s. 215.
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olmasmi iki etmene baglamistir. Bunlardan birincisi “Valens (kisinin 6diilii arzulama
derecesi)” digeri ise “bekleyistir”. Sonug olarak; [Motivasyon = Valens X Bekleyis] gibi
ifade edilebilir.”

b) Lawler-Porter Modeli: Bu yaklasimin birinci kismi Vroom modeliyle benzerdir
fakat Lawler-Porter, bireyin iistiin ¢aba i¢inde olmasinin performansinin artacagi anlamina
gelmeyecegini belirtmektedir. Eger kisi yaptig1 is konusunda bilgi sahibi degilse ne kadar
caba gosterse de performans gosteremeyecektir. Yani Vroom’dan farkli olarak bilgi ve
yetenek degiskeni ele almmustir. Diger farkli degisken ise rol kavramudir. Orgiit
baglaminda rol kavrami, kisiden beklenen davranislar olarak tanimlanabilir. Orgiit iiyeleri,
performans gostermesi i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmali, yoksa rol ¢atigmalari
ortaya ¢ikabilir.”® Lawler ve Porter’e gore Beklenti Kuramini dgelere ayirarak incelemek
gerekmektedir ve buna “Motivasyonun kaynagi nedir? Ve performansi kaynagi nedir?”

sorulartyla cevap aranmaktadir.®

1.6.2.3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teori, personelin Orgiit ortaminda esit
tepkiler alma konusunda istekli olmalari ve bu istegin motivasyon siirecine etki ettigi
hususuna yogunlagmistir. Dolayisiyla kisinin performans gostererek isi basarmasi ve
tatmin olma derecesi faaliyet gosterdigi orgiitteki algiladigi esitlige baglhidir. Bu teoriye
gore bir karsilastirma s6z konusu olup, kisi ¢abasinin sonucunda elde ettiklerini ayni is
ortaminda bagkalarinin ¢abasi sonucunda elde ettikleriyle karsilastirir. S6z konusu
karsilastirma, bireyin gayreti ve kazandig1 sonucu muvazene etmesiyle olur.8

Bu teori, Lawler-Porter modeli ile benzerlik gostermektedir. Diger bir ifadeyle
Lawler-Porter modeli esitlik teorisini kapsamaktadir. Performans ile algilanan esit 6diil,
icsel odiil, digsal 6diil ve tatmin olma arasindaki iliskiler esitlik teorisiyle benzerlik
gosterir. Esitlik teorisi yukarda sayilan iliskileri motivasyonun temeli kabul etmis ve

motivasyonu bu iliskiler {izerine oturtmustur.5?

8 Tamer Kogel, a.g.e., s. 495.

" Tamer Kogel, a.g.e., ss. 496-497.
8 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 160.
8 {smail Dalay, a.g.e., s. 373.

82 Tamer Kogel, a.g.e., s. 499.
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1.6.2.4. Skinner’in PeKistirme Kuram

S6z konusu yaklasim, bireylerin ¢abalar1 sonucunda sahip olduklari olumlu veya
olumsuz sonuglar karsisinda sergileyecekleri davranisi tekrar edip etmeyecekleri konusunu
incelemektedir. Bu kurama gore “bireyler kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa
yonelmekte ve bireysel davranis, ddiillerin kontrol edilmesiyle sekillendirilmektedir”. Bu
modelde amag¢ sergilenen davranisin siirekliligini saglamak oldugu i¢in, ddiiller
giiclendirici durumdadir. Bireylerin ihtiyaglar1 farklilik gosterdiginden isteyecekleri
odiillerde farklilik gosterebilir.®

1.6.2.5. Edwin Locke’in Bireysel Amaclar ve Is Basarim Teorisi

Locke’a gore, bireylerin ¢aligma hayatindaki basarilarinin, kisisel amaglarindan
onemli oranda etkilendigi konusuna dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla 6rgiitsel amaclarin da
basariya ulagsmasinda, ¢alisanlarin amaglariyla uygunlugu ve algilanma dereceleri nem arz
etmektedir. 3

Bu yaklasima gore, bireysel amaglarin belirlenmesi, motivasyonu asagida ifade
edildigi gibi dort farkl tiirde etkilemektedir:®®

1. Bireyin bir goreve yogunlagmasini saglar,

2. Cabalan diizenli hale getirir ve ¢cogaltilmasini saglar.

3. Rekabet olan bir caligma sahasinda bireyin, gorevi basarili bir bigimde yapmasi i¢in
kararliligin artirir.

4. Birey, orgiit amagclarini kabullenirse, onlara ulasmak i¢in ¢aba sarf eder.

Diger bir ifadeyle Edwin Locke’un gelistirdigi bu yaklagimla ifade edilmek istenen
durum, kisileri motive eden amacin, Orgiitiin amaglarindan ziyade kendilerinin
belirledikleri amaglarin ulasilabilirlik derecesi oldugudur. Bu yaklagimin ele aldigi onemli
nokta, yonetimin amaglar1 ile astlarin amaclar1 arasindaki uygunluktur. Dolayisiyla

amaglar belirlenirken astlarinda katilimini saglamak gerekmektedir.®

8 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 161.

8 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2015, s. 529.
8 Serif Simsek vd., a.g.e., s. 162

8 Tamer Kogel, a.g.e., s. 499.
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1.6.3. Motivasyon Teorilerine Toplu Bakis

Simdiye kadar ele alinan motivasyon ¢aligsmalarinin kisa degerlendirmesi asagidaki
gibidir.®’
a) Ihtiyaclar hiyerarsisi: kisilerin ihtiyaclar1 bir siralama i¢indedir ve onlari gidermek i¢in
davranig gosterir.
b) Cift faktor teorisi: ihtiyaglar temel motivasyon faktorii olmasina ragmen bu faktorlerin
bazilar1 motivasyonu saglamaz ancak motivasyon i¢in gereklidir.
¢) Basarma ihtiyaci teorisi: bireyin motivasyonunu basarma ihtiyaci 6nemi ol¢iide etkiler.
d) ERG teorisi: kisiler asamali bir sekilde ihtiyaglarini gidermek igin galisirlar.
e) Sonucsal sartlandirma teorisi: yapilan davraniglara karsi 6diil ve ceza yonetimi
uygulanarak yapilmasi istenen davramiglar kalict hale getirilir, yapilmasi istenmeyen
davranislar zayiflatilir.
f) Bekleyis teorisi: kisiler calismalarini, isi basarma ve 0dil alma ile iligskilendirerek
beklenti halinde olur.
g) Esitlik teorisi: kisiler performanslarini ve aldigi karsiligi baskalariyla karsilastirir.
h) Amag teorisi: personelin sahip oldugu amaglara ulasma dereceleri ile performans ve

motivasyon arasinda bir bag vardir.

1.7. LIDERLIK VE MOTiVASYON ARASINDAKI ILiSKi

Liderin, orgiit amaglarina hizmet etme noktasinda ve personelin verimli ¢aligmasi
hususunda motivasyon siireciyle siirekli bir sekilde ilgilenmesi gerekir. Orgiit
calisanlarinin, amaglara uygun bir sekilde hareket etmeleri igin lider tarafindan motive
edilmeleri gerekmektedir. 88 Motivasyon siirecini, bireylerin ihtiyaglarin1 giderecek is
ortaminin olusturulmas:1 ve onlar1 isteklendirme ve hareket gecirme faaliyetleri olarak
aciklayabiliriz. Orgiit ve yonetici agisindan en énemli sorunlardan birisi, degisik ihtiyaglar:
olan personelin orgiitsel amaglar dogrultusunda hareket etmelerini saglamaktir. Dolaysiyla
motivasyon yoneticiler veya liderler i¢in ¢ok dnemli bir konudur. Yo6netici motivasyon
hakkinda bilgi sahibi olarak, personelin hangi sartlarda ve durumlarda motive olduklarin

tespit etmesi gerekir. Bu sekilde verimliligi artirabilir. “Calisanlarin motive olma big¢imi,

8" Tamer Kogel, a.g.e., . 500.
8 S. Mustafa Onen, Hasibe Giil Kanayran, “Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Degerlendirme”, Birey ve
Toplum Sosyal Bilimler Dergisi, 2/5, 2016, s. 56.
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isletmenin yOnetim tarzina, insanlarin iginde yasadigi toplumsal ¢erceveye ve bu

cergeveden alip kullandig kiiltiirel deger yargilarina gore degisir”.%°

8 Emre Can Demircioglu, “Karizmatik Liderligin Yo6netsel A¢idan Degerlendirilmesi”, Uluslararast
Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 1/1, 2015, ss. 66-67.

24



IKiINCi BOLUM

PTT TARIHI ARSIV DIJITAL ARSIVLEME PROJESI

Bu bolimde arastirmamizin konusunu ihtiva eden proje hakkinda bilgiler
verildikten sonra proje yonetimi, proje yapilar1 ve projede liderligin neden gerekli oldugu
konular islenecektir. Ayrica arastirmanin evrenini olusturan dijital arsivleme projeleri bir
matriks organizasyon yapisi olarak ele alinmis oldugundan, s6z konusu yapida yoneticilik
yapmanin gereklilikleri, zorluklar1 ve liderligin neden zorunlu olduguna dair yazindaki

bilgiler ele alinacaktir.

2.1. PROJE KAVRAMI

Ulkemizde yasanan gelismelere bakildiginda son yillarda proje yonetimi adiyla,
kendine has 6zellikleri olan bir ¢aligma sekli gelismekte olup, proje yapisindaki isleri esas
almakta ve isletme yonetimi, miihendislik, psikoloji, finansman gibi alanlardan
faydalanmaktadir. Proje bazinda yiiriitiillen islemlerin klasik organizasyon yapisi ile
uyusmamasindan Otiirii proje organizasyonu ya da matriks organizasyon yapisi ortaya

cikmistir.
Kendine has isler grubu olan projenin 6zellikleri asagidaki gibi belirtilebilir;

e Is grubunda yer alan islerin ya da faaliyetlerin baslangi¢ ve bitis noktalarinmn
olmasi,

e Is grubunda mevcut islerin bir defa olmak iizere yapilmasi,

e s grubundaki faaliyetlerin tam anlamiyla bilinmemesi,

e Islerin zamaninda sonuca varmamasi isletme agisindan kayiplara neden olmasi,

e Is grubu iginde yer alan islerin belirli standartlara gére yapilmasi,

e Islerin yiiriitiilmesi sirasinda siirekli degisikliklerin olmasi,

e Farkli is kollarinda yapilan projelerin farkl is gruplarini igermesi,

e Projeyi gergeklestiren yiiklenici ile proje sahibi arasinda bir sézlesme bulunmasi.
Bir iste yukarida belirtilen Ozellikler mevcutsa bu isler proje olarak

degerlendirilebilir. *° Proje, bitis noktas1 belli olan bir gérevdir. % Diger bir ifadeyle

% Tamer Kogel, a.g.e., s. 241,
9 Richard Newton, Adim Adim Proje Yonetimi, Istanbul, 2015, s.17.
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amaglara ulasmak icin belirli bir siire icinde yapilan ¢alismalar1 ifade etmektedir.®? Proje
zaman gerektiren her tiirlii is anlamina gelebilir.%® Tekir projeyi: “belirli baslangic ve bitis
noktas1 olan, amaci, kapsami, biitcesi agikca tanimlanmis ve bir defaya mahsus

gercgeklestirilen faaliyetler biitiinii” olarak tanimlamaktadir.®*

2.2. PROJE YONETIMI
Proje yonetimine iliskin ¢esitli tanimlar asagidaki gibidir;

“Proje yoOnetimi: Amaclart ve hedefleri gerceklestirmek i¢in kaynaklarin ve zamanin
birbirleriyle uyumlu ve verimli kullanilmasim1 6ngoren ve ¢esitli asamalardan olusan
katilimei, sistematik, dinamik ve stratejik bir yonetim yaklasimidir.”*® Proje yonetimi,
projelerin plansiz bir sekilde siirdiiriilerek basarisiz sonuglar elde edilmesine karsin son
yillarda gelistirilmis yonetim bicimidir. *® Project Management Body of Konwledge
(PMBOK)’un yaptigi tanima gore proje yonetimi, “bilgilerin, becerilerin, araglarin ve
tekniklerin, projenin gereksinimlerini yerine getirmek amaciyla proje aktivitelerine
uygulanmasidir.” ¥ “Proje yonetimi projenin belirlenen zaman, kapsam ve maliyet
hedeflerine ulagmasi i¢in gerekli olan tiim adimlarin planlanmasi, uygulanmasi,

kontroliidiir”.%

2.2.1. Proje Yonetimininin Asamalari

Proje yonetimi siireci 5 asamadan (baslangi¢, planlama, yiiriitme, izleme ve kontrol,
kapanis) olusur. Bunlar asagidaki gibidir;
1. Baslangi¢: oncelikle projenin tanimi yapilarak, proje hedefleri agik bir sekilde ifade
edilir. Projeye uygun yonetici secilir ve atanir.
2. Planlama: Proje kapsaminda yiiriitiilecek isler, kullanilacak kaynaklar belirlenir ve
hangi durumda ne tiir islemler yapilacagi tahmin edilerek bir taslak olusturulur.
3. VYiiriitme: Planda belirtilen isler uygulamaya alinir. fsler vyiiriitiilirken planda

degisiklikler yapilabilir.

92 Gokrem Tekir ve Savas Sakar, Hayatimiz Proje : Proje Yoneticisinin El Kitabi, Istanbul, 2016, s. 4.
% Michael C. Thomsett, Proje Yonetimi, istanbul, 1996, s. 10.

% Gokrem Tekir, Proje Yonetimi : Kavramlar1 — Metodolojisi ve Uygulamalari, istanbul, 2006, s. 1.

% Burhan Albayrak, Proje Yénetimi ve Damismanlik, Ankara, 2016, s. 16.

% Richard Newton, a.g.e., s. 17

%7 Project Management Institute, Proje Yonetimi Bilgi Birikimi Kilavuzu : (PMBOK) Kilavuzu, Istanbul,
2013, s. 5.

% Riiveyda Komiirlii, Leyla Toltar, “Insaatta Proje Yonetimi; Projenin Basarisina Etkisi”, Mimarlik ve
Yasam, 3/2, 2018, s. 251.
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4. Izleme ve kontrol: Denetlemede denilen bu siireg, performans takibi, iste olusabilecek
sorunlarin 6nceden ¢oziime kavusturulmasi gibi faaliyetlerden olusur.
5. Kapamis: Bu asama is sozlesmesi tarafindan istenilen sorumluluklarin yerine

getirilmesiyle birlikte tiim faaliyetlerin sonlandirilmas ifade eder.%®

2.3. PROJE YONETICIiSi VE OZELLIKLERI

Proje yoneticisi: proje amagclarini gerceklestirmek icin bir diizen kuran ve bu diizeni
etkili bir sekilde yiiriiten kisidir. Projenin basariya ulasmasinda en 6nemli kisi olan proje
yoneticisi, projenin olusturulmasi, kaynaklarin kullanilmasi, yiiriitilmesi ve kontrol
edilmesiyle ilgili tiim siiregleri yerine getirir. Projede gorev alan yonetici iist yonetimle
iletisimi saglar ve projeden etkilenen kisi yada tiizel kisilerin beklentilerine karsilik
verilme durumunu denetler. “Basaril1 bir proje yoneticisi;

e Liderlik, motivasyon, iletisim ve sorun ¢ozme bilgi ve becerilerine sahip olmalidir.
e Planlama, organize etme, yonetme, kontrol ve gelistirme yapabilmelidir.
e Yoneticilik rollerini en iyi sekilde uygulayabilmelidir.””*%

Proje yoneticisi, sirket iist yonetimi tarafindan projede gorevlendirilen ve projede
yer alan personeli, proje hedeflerine ulasmak igin yoneten kisidir. Proje yoneticisinin rolii
fonksiyonel ve operasyon yoneticiden farklidir. Islevsel bir isin y&neticisi olan fonksiyonel
yOnetici, isin verimli bir sekilde yiriitiilmesi i¢in yapilan islere amirlik eden yonetici de
operasyon yoneticisidir. Proje yoneticisinin rolii ise gorev aldigi projenin yapisina gore
degisiklik gdstermektedir. Bazen bir islevsel yoneticiye bagli olarak calistig1 gibi bazen de
islevsel yoneticiden destek alarak yani ayni statiide olarak st yoOnetime bagh
olabilmektedir. %t

Proje Yoneticisinin sahip olmasi beklenen ézellikleri asagida sunulmustur;

Liderlik: Bu konu arastirmanin liderlik ile ilgili bolimiinde detayl bir sekilde ele

alindigindan dolay bu kisimda liderlik kavraminin iistiinde fazla durulmayacaktir.

Proje lideri, sonu¢ odakli, stratejik diistinebilen, sorunlar1 ¢6zen, degisimi yoneten,
sorumluluk alan, vizyon sahibidir. Proje liderine basariya ulastiran etmenler asagidaki gibi

dort baslikta incelenebilir:*%?

o Kisisel ozellikler,

% Abdullah Corak, “Proje Yo6netimi”, Demiryolu Miihendisligi, 2015, 2, ss. 52-53.
100 Burhan Albayrak, a.g.e., s. 62.

101 Project Management Institute, a.g.e., ss. 16-17.

102 Burhan Albayrak, a.g.e., s.63.
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e Astlarin ihtiyaglan, kisilikleri ve davranislari,
e Ekibin yapisi, misyonu ve vizyonu,
e Sosyal, ekonomik ve siyasi ortamidir,

Proje bazli islerde yapilmasi gerekenler en ince ayrintisina kadar
detaylandirilmamis olabilir, sik sik degismeler yasanabilir ve isle ilgili 68renilmesi,
arastirilmasi gereken pek cok konu olabilir. Bu yiizden proje bazli islerde gorev alacak
yoneticilerin belirsizlikler karsisinda sakinligini koruyacak lider vasifli birinin olmasi

gerekir.103

Motivasyon: Bir isi yapmaya tesvik eden igsel kuvvet olarak tanimlanan
motivasyon, proje amaclarina ulagmak i¢in astlarin projeyi kendi isi olarak gérmelerini ve
bu yonde hareket etmelerini saglamalidir. Proje calisanlarinin {istiin performanslarini
ortaya koymalar1 i¢i en az miidahale ve en ¢ok Ozgiirliikle caligmalarini saglayacak
motivasyon konusundaki teoriler ve yontemler proje yoneticisi tarafindan bilinmelidir.
Motivasyon bireylerin davranislariyla ilgili oldugu i¢in insan davraniglarinin algilanmasi
gerekir.104

Bu konu motivasyonla ilgili bolimde detayli bir sekilde ele alinmustir.,

Iletigim: TDK ¢evrimigi sozliikte iletisim: “Duygu, diisiince veya bilgilerin akla
gelebilecek her tiirlii yolla baskalarina aktarilmasi, bildirisim, haberlesme, komiinikasyon”
olarak tanimlanmaktadir.'® Diger bir ifadeyle iletisim, “dogrudan veya ¢esitli araclar
kullanilarak bir olayin veya bir diisiincenin bir yere iletilmesidir”. Iletisim, yonetim grubu
ile calisma grubu arasinda bilgi alis verisini saglar.'%{letisimde mesaj veren ve alan olmak
tizere en az iki kisiye ve ortak bir dile ve iletisimi saglayan bir kanala ihtiya¢ vardir.
Iletisim kanali sdzlii ya da yazili olabilir. Mesajin anlasilabilmesi icin ortak diisiinceye

sahip olmak gerekir.1%
a) Proje Yoneticisinin Iletisim Alanlari:

Proje sorumlusu igletme yoneticileriyle iletisim: projenin hedeflerine ulasmasi icin
proje sorumlusu isletme yoneticileriyle iletisiminin giiclii olmas1 gerekir ve onlara proje

hakkinda bilgiler verilmelidir.

108 Tamer Kogel, a.g.e., s. 249

104 Buran Albayrak, a.g.e., s. 63.

105 Web_2. http://sozluk.gov.tr/ (08.06.2019).

106 Byuran Albayrak, a.g.e., s. 67.

107 Abdullah Oztiirk, “Iletisim Sistemleri ve Iletisim Teorisi”, Selcuk Universitesi Iletisim Fakiiltesi Akademik
Dergisi, 1/1, 2014, 62.
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Proje ekibiyle iletisim: c¢alisan ekiple saglam bir iletisim kurularak, onlarin
amaglart dogrultusunda orglitlenmesi gerekmektedir.

Projeden yararlanan kisi ve gruplarla iletisim: projeden yararlanan kisi veya
gruplarla sozlii olarak degil de bir sunum vasitasiyla iletisim kurulur. Bu sekilde onlarin
projeye kars1 olumlu tavir takinmalar1 saglanmus olur.1%®

Sorun Cozme: Proje liderinin en onemli 6zelliklerinden biri olan sorun ¢6zme,
yanlis yapilan isleri diizeltmek ve anlasilmayan durumlar karsisinda ¢6zliim tiretmeyi ifade
eder. Proje yoneticisi hedeflere ulagsmak igin projeyi etkileyen etmenlerin hepsiyle ilgili
olan sorunlar1 ¢dzmekle yiikiimliidiir. Proje yonetici isle ilgili biitiin sorunlar belirleyip,

¢cozlim Onerileri gelistirmeli ve en uygun ¢oziimii uygulamalidir. Sorun ¢6zmenin temel

unsurlar1 agagidaki gibi siralanabilir:

e Sorunlara ¢ozlim iiretecek olan kisinin yetki ve sorumluluklart olmalidir.

e Sorun ¢ozmede sirket amaglar1 6n planda tutulmalidir.

e Sorun ¢oziimii i¢in gerekli bilgiler saglanmali analiz edilmeli ve yararli hale
getirilmelidir.

e (oziim onerileri toplanip karsilastiriimalidir.1%°

Karar Alma: Karar verme pek c¢ok segenek arasindan bir tanesini se¢gme
faaliyetidir. Orgiit kapsaminda ele alindig1 zaman, isin yapilmast ile ilgili verilen emirler,
orgiitiin koydugu kurallar, yapilan degisiklikler hatta hi¢cbir sey yapmamakta karar verme
siireci ile ilgilidir.1%

Planlama: Yonetimin en Onemli islevlerinden biri olan planlama, amaglarin
belirlenip nasil gergeklestirilecegi konusunda bir yol haritas1 belirleme siirecini kapsar.
Amaglara ulagmak icin hangi yollardan gidilecegi planlama siirecinde detaylandirilir.t!t
“Planlama en alt kademeden en {ist diizeye kadar biitiin yoneticilerin temel gorevlerinden
biridir.” 12 Diger bir ifadeyle “planlama, gelecekteki caligmalarin zamanlarmin ve
uygulanacak yontemlerin tayin edilmesi, gerekli kaynaklarin secilmesi ve hedeflerin tespit

edilmesi i¢in yapilan ¢alismalarin tamanmdir”. 3

108 Byran Albayrak, a.g.e., s., 67.

109 Buran Albayrak, a.g.e., s., 68.

110 Halil Can, vd., a.g.e., s. 337.

1 fsmail Efil, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Bursa, 2015, s. 135.
112 Halil Can, vd., a.g.e., s. 124,

113 {smail Dalay, a.g.e., s. 294.
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2.4. PROJE ORGANIZASYON YAPISI

Proje organizasyonu, proje tarzi islerin yiiriitiilmesi i¢in degisik grup, kisi, bilgi ve
kaynaklara farkli donemlerde ihtiya¢ duyulmasi sonucu kendine has 6zellikleri olan, sik sik
degisen, tekdiize olmayan ve farkli is disiplinlerinden kisileri bir Orgiitte toplayan
organizasyon yapist olarak tanimlanmaktadir.'!4

Genellikle endiistriyel isletmelerde, organizasyon yapisi tasarlanirken isletmenin
bulundugu is alani, hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda, fonksiyonlarina gore, bolge/iiriin
temeline gore ve proje temeline gére organizasyon yapilarindan birini ya da bir kagini
benimseyebilirler.1t

Projelerin basarisi i¢in proje organizasyon yapisi onemli olmakla birlikte bir tanimi
yoktur kapsam projeden projeye degismektedir. Projelerin basarisizlikla sonuglanmasinin
en bliylik sebepleri, organizasyon yapisinin tanimlanmamasi, proje yoneticisinin
yetkilerinin tam olarak belirlenmemesidir. Projelerde basarinin saglanabilmesi i¢in uygun
organizasyon yapisinin se¢ilmesi ve amaglarla uyumlu hale getirilmesi gerekmektedir.
Giinlimiizdeki projelerin ¢ogu biiyiik ve karmasik bir yapiya sahiptir. Bunlar1 basarili bir
sekilde yiiriitmek i¢in uygun yapinin secilmesi gerekmektedir.1*

Proje organizasyonu adi altinda 4 ayr1 organizasyon yapist ele alinmistir.

Bunlar:

e Kilasik (fonksiyonel) organizasyon yapist,
e Saf proje organizasyonu,
e Kurmay proje organizasyonu ve
e Matriks organizasyon yapisidir.
Proje yonetimi ilgili literatiirde, proje organizasyonu ve matriks organizasyon

yapisi ayn1 anlamda kullanilmislardir. 't

2.4.1. Klasik Fonksiyonel Organizasyon Yapisi

Kiigiik projeler klasik fonksiyonel organizasyon yapist i¢inde gergeklestirilebilir.
Klasik fonksiyonel yapi, organizasyon yapisinin ana yiriitme fonksiyonlarinin iizerine
kuruldugu yapidir ve proje tiirti islerdeki isleyisten fazla bir farki yoktur. Bu yap1 i¢indeki

boliimler, projenin kendi birimleri ile ilgili isleri yerine getirmektedir. Her bir fonksiyonel

114 Tamer Kogel, a.g.e., s. 242,

115 {smet Sabit Barutcugil, Proje Yonetimi, Istanbul, 2008, s. 58.
116 fsmet Sabit Barutgugil, a.g.e., s. 57.

117 Tamer Kogel, a.g.e., s. 242.
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birimdeki personel kendi fonksiyonel biriminin ydneticisine karsi sorumludur. Proje
koordinasyonu fonksiyonel birimlerin bagli bulundugu iist ydnetici tarafindan yerine

getirilir. Bu yap1 asagidaki Sekil 6’daki gibi gosterilebilir:

Sekil 6. Klasik Organizasyon Yapisi

osT
WERNIETICE

URETIRA A A RELAPAD, A LUHASERE T TS L AL
WOrETICISE WOMNETICIS WEMETICES WOMETICISE

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 243.

Semada iist yonetici diye adlandirilan kisi isletmeye gore baskan, genel miidiir vs.
olabilir ancak projede list yonetici proje yoOneticisidir. Bdyle bir yapiya sahip olan proje
tirii iglerde list yOnetici projenin tiim iglerini goriir ve proje yoneticisinin emir ve
komutasinda fonksiyonel yoneticiler de Kendileriyle ilgili olan isleri gormekten

sorumludurlar.18

Klasik fonksiyonel organizasyon yapisinin avantajlari;*°

e Uzmanliklarin olugmasini saglar.
e Takim iiyeleri tek bir yoneticiye raporlar verirler.
e (Calisanlar uzmanliklarina gére gruplanmistir.

e Uzmanlik alanlarina gére kariyer yollar1 nettir.
Klasik fonksiyonel organizasyon yapisinin dezavantajlari*?;

e Insanlar departman islerine projelerden daha fazla 6nem verir.
e Proje yonetimi, kariyer gelisimi icin firsat saglamaz.

e Proje yoneticisinin ¢ok az veya hig yetkisi yoktur.

118 Tamer Kogel, a.g.e., ss. 242-243. _
119 Gokrem Tekir ve Savas Sakar, Hayatimiz Proje : Proje Yoneticisinin El Kitabt, Istanbul, 2016, ss. 46-47.
120 Gokrem Tekir ve Savas Sakar, a.g.e.s. 47.
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2.4.2. Saf Proje Organizasyonu

Saf proje organizasyonunda gerekli olan fonksiyonel birimler proje yoneticisinin
emir komutasina verilir. Bu yapida en belirgin 6zellik, yapilacak olan iglerle sorumlu
olacak kisiler, projenin bagli bulundugu ana organizasyondan segilir ve proje sona
erdiginde tekrar ana organizasyondaki gorevlerine geri donerler. Klasik fonksiyonel
yapiyla tek farki saf proje organizasyonun gegici olmasidir. Biiylik projeler bu yapida

gergeklestirilebilir.'?* Saf proje organizasyonunu asagida Sekil 7°deki gibi gosterebiliriz:

Sekil 7. Saf Proje Organizasyon Yapisi

UST
vOMNETICH
PATARLANA JRETIM MUHASEBE X PROJE _ SATIMNALNMA
yOMETICISI wOMETICISI WOMETICIS wOMNETICiSI YOMETICISI
MUOHENDISLEK inaLaT MUHASEBE SATIMNALNEA
SORUMLSU SORUMLILSU SORUMLIUSL SORUMLUSLU

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 243.

Saf proje yapisinin da avantajli ve dezavantajli yanlari vardir. dezavantajli
yanlarindan biri, isletmede bazi islerde uzman olan bir personel saf projenin
baslangicindan bitisine kadar gorevlendirildigi zaman bosta kalmakta ve bu uzmanlardan
gerektigi gibi verim almayr diisiirmektedir. Avantajli yonlerinde biri ise, saf proje

organizasyonun emir-komuta birligine uygun bir yapiya sahip olmasidir.'??

2.4.3. Kurmay Proje Organizasyon

Kurmay proje organizasyonunda gorev alan proje lideri, projede goriilen tiim
faaliyetlerin yonetilmesi ve dogabilecek sorunlara ¢oziim Onerisi getirmekle yiikiimliidiir.
S6z konusu organizasyonda Sekil 8’de gosterildigi gibi proje yoneticisi genel yoneticiye

yardimci olarak yiikiinii azaltmaya calisir.?3

121 Tamer Kogel, a.g.e., s. 244, .
122 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon : Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar, Istanbul, 2013, s. 294.
12 Erol Eren, a.g.e., s. 293.
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Sekil 8. Kurmay Proje Organizasyonu

| GEMEL MUDOR

| A) PROJE YOMETICISI | | B) PROJE YOMETICIST |
DIZAa™ | URETIM TEST YORORLUOGE
RO LA,

ARNLASNA KALITE PERSOMEL
IDARESI KOMTROLO

Kaynak: Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon : Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar, Istanbul, 2013, s. 294.
2.4.4. Matriks Organizasyon

Proje bazli islerde yaygin olarak kullanilan bir diger organizasyon yapist matriks
organizasyon yapisidir.*?* Bu organizasyon tiirii gesitli projelere gore olusturulmustur. Bu
yapida islevsel yapidaki yoneticiler proje yoneticisine yardimer olur ve yetkilerini kendi
aralarinda paylasirlar. Sirketin tepe yonetimi her projeye bir yonetici atar. Bu yapida
calisan personel hem kendi islevsel yoneticilerine hem de proje yoneticisine bagli olarak

calisirlar ancak proje bitince proje yoneticisi isten ayrilir.'?®

2.4.4.1. Matriks Yap

Matriks organizasyon yapisinda yatay ve dikey olmak iizere iki ayri iliskiden s6z
edilebilir. Diger organizasyon tiirlerinde dikey iliski olmasina ragmen matriks yapidan
farkli olarak yatay iliski s6z konusudur. Proje tiirii islerde ¢ok farkli iglerin olmasindan
Otiirii matriks yapmin proje organizasyonlar i¢in en uygun yapt olmasini saglamigtir.
Matriks yapida proje yoneticisi, fonksiyonel birimlerden yardim alarak faaliyetlerini

yiiriitiir. 128

124 Tamer Kogel, a.g.e., s. 244, . .
125 Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, Isletme, Istanbul, 2011, ss. 213-214.
126 Tamer Kogel, a.g.e., s. 244.
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Yukarida anlatilan matriks yapi iliskileri Sekil 9°da gosterilmistir:

Sekil 9. Matriks iliskilerin Baslangici

osT
YO ETRCH

BALUIHEMD IS s URETINR PAZARLAMNLA MUHASEBE
BOLUNL BOL ML Bl LML) BOL LR
FROJE
TOMNETICES
_o-:'_'_'-'_'-
e

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 245.

Sekilden (Sekil 9) goriilecegi lizere proje yoneticisi, projeyi yiiriitiirken ilgili
boliimlerden yardim almak zorundadir. Uzmanlik birimi bilgi kaynagi olarak proje
yoneticisine yardimda bulunur. Ornegin miihendislik biriminde gérev alan personel bilgi

birikimini ¢esitli projelere aktarabilecektir.*?’

Kogel’in Baumgartner’dan aktardigina gore, farkli birimlerde gorev alan personel
bir yandan uzmanliklar1 nedeniyle ilgili birimin yoneticisine dikey iliski ile; diger yandan
uzmanliklarin1 bir projede uyguladiklar1 i¢in proje yoneticisine karsi yatay iliski ile
sorumlu olacaktir. Matriks yapiy1 digerlerinden ayiran en temel 6zellikte budur. Bu yapida
proje yoneticisi emir komuta yetkisine sahip degildir ve matriks yapinin 6zelligi olan proje
yetkisine sahiptir. Proje yetkisinin temelinde ikna etmek vardir. Proje yoneticisi ile diger
fonksiyonel birim yoneticileri arasinda emir komuta iliskisi yoktur ve bu yoneticilerin
projenin yiiriitiilmesi i¢in proje yoneticisi ile beraber caligmalar1 gerekmektedir. S6z

konusu dzellikler matriks yapinin islemesindeki zorluklari ifade etmektedir.1?8

127 Tamer Kogel, a.g.e., s. 245.
128 Tamer Kogel, a.g.e., s. 245.
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Matriks organizasyon yapisini asagidaki Sekil 10’da ki gibi gosterebiliriz:

Sekil 10. Matriks Organizasyon Yapisi

osT
YOMNETICI
MUHENDISLIK URETIM MUHASEBE SATINALMA,
BOLUMLU YOMETICIS! YOMETICISI YOMNETICS]
X FROJE T T T e o
YOMETICISI @ A 2 ® 0

T — e —— | —
|

. ORTAK ELEMAMN -—— WATAY ILISKI DIKEY ILISKI

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi : Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Istanbul, 2007, s. 246.

Matriks organizasyon yapisinin avantajlari;?®

e Projelerde sorumluluk tek adrestir (proje yoneticisi).
e Kaynaklar etkin ve verimli kullanilir.

e Diger yetkinliklerde gelisme imkani artar.

e Beceri paylasgimi, tecriibe aktarimi daha fazladir.

e Yiiksek problem ¢6zme etkinligi ortaya ¢ikar.

e [letisim, yatay ve dikey bilgi akis1 seklindedir.

e (alisan memnuniyeti artar.

Matriks organizasyon yapisinin dezavantajlari;

e Yiksek catisma potansiyeli vardir.
e (ift baglhlik olusabilir

e Hedef ve Oncelikleri belirlemede zorluklar ¢ikabilir.

129 Gokrem Tekir ve Savas Sakar, a.g.e.s. 47.
130 Gokrem Tekir ve Savas Sakar, a.g.e.s. 48.
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2.6. DIJITAL ARSIVLEME PROJESI

Aragtirmanin bu boliimiinde dijital arsivleme {izerinde durulacak ve ilgili oldugu
bazi1 kavramlar agiklanacaktir. Ayrica arastirmanin uygulama kismini olusturan PTT Tarihi

Arsiv Dijital Arsivleme Projesi ile ilgili agiklamalar yapilacaktir.

2.6.1. Arsivin Onemi ve Degeri

Milletler, atalarindan kendilerine ulasan, arsiv, kiitiiphane, eski eserler gibi maddi
ve manevi kiiltiir varliklarindan olusan bir tarihi mirasa sahiptirler. Milli unsurlarin
korunabilmesinde yani milli suurun devami ig¢in bu kiiltiir varliklar1 ¢ok degerlidir. Kiiltiir
varliklar1 degerlendirilerek ve korunarak gelecek nesillere aktarilabilmektedir. Bu noktada,
geemisle gelecek arasinda bir bag kurulmasini saglayan arsivler, bir milletin en degerli
hazinesi ve devletin hafizas1 sayilmalidir. Arsivler bir lilkenin tapusu, kimligi, hatirati olma
ozelligi ile onu ge¢misten giinlimiize, glinlimiizden yarinlara baglayan dayanak noktasi

olarak en degerli kiiltiir ve tarih hazinesidir.

Arsivler su sekilde de ifade edilebilir: devletin ve fertlerin haklarimi ve
milletlerarasi iliskileri belgeler ve korurlar. Bir konuyu etraflica agiklamaya yararlar. Ait
oldugu donemin oOrf ve adetleri, sosyal yapisi, kurumlar1 ve bunlar arasindaki iliskiler

hakkinda bilgi verirler.

Giliniimiizde gelismis ve gelismekte olan iilkeler, gecmisle gelecek arasinda bir bag
kuran ve milli hafiza olarak goriilen arsivlerine ¢ok 6nem vermektedirler. Ayni sekilde

{ilkemizde bu konuda gerekli nem ve degeri arsivlerine gostermektedir.'3!

2.6.2. Arsiv Kavrami

“Yunanca’daki ‘“arkheion” ve Latincedeki “archivum” kelimelerinden tiiretilen
arsiv terimi, resmi daire, belediye saray1 anlamlarina gelmektedir. Dolayisiyla bu terim,
belli bir yonetim dairesine ait islemi bitmis resmi evrakin, diizenli bir sekilde bir araya
toplanmasi ve bu yazili belgelerin saklanip, korundugu yer anlaminda kullanilmistir.” S6z
konusu terim, Ingilizce “archives”, Fransizca “archives”, Almanca “archiv’ ve diger

dillerde benzer olarak kullanilmakta olup Tiirk diline “arsiv” olarak girmistir. ingiltere de

31 T.C. Bagbakanlik Devlet Arsivleri Genel Miidiirliigii, Devlet Arsivieri Genel Miidiirliigii Osmanh Arsivi
Daire Baskanligr Personeli Hizmetici Egitimi Ders Notlari : <Istanbul, 5 Ekim 1992 — 3 Aralik 1992>,
Istanbul 1993, s. 3.
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ise yaygin kullammin aksine “record” kelimesi kullamilmistir. Hatta, Ingiliz Devlet
Arsivinin adi da “Puplic Record Office”dir. Osmanli Imparatorlugunda ise arsive,
evraklarin muhafaza edildigi yer anlamina gelen “Hazine-i Evrak” ve “Mahzeni Evrak”

denilmekteydi.

Arsivin tanimini yapmak oldukca zor oldugundan, konunun uzmanlar: tarafindan
farkl1 tanimlar yapilmistir. Encyclopedia Britannica’ya gore arsiv, c¢ogul anlamda
kullanilan bir terim olarak, bir binay1 isaret ettigi ve s6z konusu binada, bir devlete,
topluluga ya da bir aileye ait evrak vb. kagitlarin muhafaza edildigi yer anlaminda

tanimlanmugtir.132

Diger bir genel tanima gore ise, “Arsiv (archive): “Ozel ve/veya tiizel kisiler
tarafindan {iretilen veya alinan, arsivsel degere sahip belgeleri belirli standartlar dahilinde
secme, koruma ve kullanima sunmaktan sorumlu kurum ve bunlarin saklandig1 yer. Ayrica

bu terim, cogunlukla arsivsel degere sahip belgeleri ifade etmek icin de kullanilmistir.”*33

Ozetlemek gerekirse arsiv, “bireylerin veya kuruluslarin faaliyetleri esnasinda

iirettikleri her tiirlii yasal hak ve 6devlerini koruyan ve ispatlayan belge ve bilgidir.***

Hangi tiirden olursa olsun, bir arsivin gorev ve fonksiyonlar1 asagidaki gibi

siralanabilir;*°

a) Arsiv malzemesini tespit etmek ve ayirmak,

b) Arsiv malzemesini kayba ugramaktan korumak,
€) Arsiv malzemesini gerekli sartlarda saklamak,
d) Arsiv malzemesini yararlanmaya sunmak,

e) Arsiv malzemesinin yeniden tesekkiilii sathasinda, bunu kontrol altina almak.

2.6.3. Arsivist

Ingilizce de “archivist”, Fransizca da “archiviste” ve Almanca da “archivar” olan

terim, dilimize arsivist olarak ge¢mis olup, bati dillerinde arsiv terminolojisi iginde yer

182 T.C. Bagbakanlik Devlet Arsivleri Genel Miidiirliigii, Deviet Arsivieri Genel Miidiirliigii I11.
Kurumlararasi Arsiv Hizmetleri Semineri Ders Notlart : <Ankara 13 — 24 Aralik 1993>, Ankara, 1993. ss.
12-13.

133 Sekine, Fatih Rukanci, Hakan Anamerig, Belge Yonetimi ve Arsiv Terimleri Sozligii, T.C. Basbakanlik
Devlet Arsivleri Genel Miidiirliigii, Ankara, 2009, s. 4.

134 T.C. Milli Egitim Bakanlhg, Biiro Yénetimi : Arsivleme Sistemi, Ankara, 2011, s. 26.

135 T.C. Bagbakanlik Devlet Arsivleri Genel Miidiirliigii, a.g.e., ss. 13-14.
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alan “conservateur “ ve “keeper” terimleri de arsiv koruyucu anlaminda kullanilmigtir.
Osmanli Devletinde ise arsiviste evrak koruyucu anlamina gelen “Miistahfaz-1 Evrak”
ifadesi kullanilmistir. TDK ¢evrimigi sozliikkte ise arsivist yerine arsivei ve belgelikei
kelimeleri kullanilmaktadir. S6z konusu sozliikte belgelik¢inin taniminda ise belgelik

gdrevlisi veya uzmani yazmaktadir,!3®

Gorevi ve tanimi konusunda iilkeden iilkeye farkli olmasina karsin arsivistin tanimi
su sekildedir: arsivcilik alaninda egitim goérmiis ve arsiv ¢alismalarini yiiriiten ve yoneten
kisidir. Etienne Sabbe, 1966 yilinda Washington’da toplanan Arsiv Kongresinin agilis
konusmasinda ..”biz arsivistler, gecmisin bekgisi, gelecegin de koruyucusuyuz”.. seklinde
bir tanimda bulunmustur. Arsivist 6nce arsivin sonra da arsivden yararlanmak isteyenlerin
hizmetindedir. Bir milletin hazinesi olan arsivleri korumak, yasatmak, arastirmacilara
yardimci olmak ve bu baglamda gelecegin bilim insanlarinin yetismesine katki saglamak

stiphe yok ki biiyiikk 6neme sahiptir.

Arsivistin gorevleri yukarida bahsi gegen konferansta Fazil Isikozlii’ye gore soyle

tespit edilmistir:

a) Arsiv dokiimanini toplamak,
b) Arsiv dokiimanini korumak,
C) Arsiv dokiimanini tasnif etmek,

d) Arsiv dokiimanini degerlendirmek.t®’

Lee ve Tibbo’ya (2011) gore arsivistlerin gorev ve fonksiyonlarina dijital ya da
sanal ortamda koleksiyon yonetimi de eklenmis olup, arsiv hizmetlerinde sanallagma siireci
ilerlemistir. Arsivistlerin, yonetim, degerlendirme, se¢gme, tanimlama vb. rollerinin yaninda
dijital ¢agin getirileri olarak, kaynak lisanslarini satin alma ve yOnetme, sistem

miihendisligi ve gelistirme, dogrulama gibi rollerine sahip olduklarindan bahsedilebilir.*%®

2.6.4. Arsivcilik

Ingilizce “archive science”, Fransizca “archivistique” biciminde ifade edilen

arsivcilik, arsiv teorisini ve arsiv uygulamalarini igeren bir bilim dalidir. Arsiv teorisi:

136 Web_3. http://sozluk.gov.tr/ (04.11.2019).

187 T.C. Bagbakanlik Devlet Arsivleri Genel Midiirliigii, a.g.e., ss. 14.

138 Seher Inceoglu, Dijital Cagda Arsivei : Sahip Olmasi Gereken Temel Yetkinlikler ve Roller, (Yaymlanmis
Doktora Tezi), Marmara Universitesi Tiirkiyat Arastirmalar1 Enstitiisii, Istanbul, 2014, s. 67.
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“argiv uygulamalarmin dayandigi temel ilmi diisiince ve kaidelerin tamamidir”. Arsiv
uygulamasi; arsivin kurulusu, katalog ve envanterinin hazirlanmasi, belgelerin kullanima
sunulmasi ve bunlarla ilgili islemlerin tamamini kapsar. Arsiv teknigi ise, arsiv binalari,
cihaz ve ekipmanlari, arsiv belgelerinin korunmasi, restorasyonu vb. metot ve tekniklerin

biitiiniidiir.*3°

Ulkemizde farkli iiniversitelerde arsiv egitimini de kapsayan “Bilgi ve Belge
Yénetimi béliimleri mevcuttur. Bunlardan biri olan Atatiirk Universitesi Edebiyat Fakiiltesi
Bilgi ve Belge Yonetimi Boliimii misyon ve vizyonunu su sekilde belirtmistir: “basili ve
elektronik enformasyon kaynaklarinin belirlenmesi, saglanmasi, diizenlenmesi erigimi ve
vaymm siirecini iceren bilgi, belge ve enformasyon yonetimi islevlerini yiiriitebilecek
nitelikli insan giictinii yetistirmektir. Bu baglamda bilgi merkezleri olarak adlandirilan
kiitiiphaneleri, arsiv kurumlart ve dokiimantasyon ve enformasyon merkezlerini
yonetebilecek, bilgi teknolojilerini etkin olarak kullanabilecek ve kullanicilart bilgiye

yonlendirebilecek, bilgi ve belge yoneticileri yetistirilmesi boliimiin temel misyonudur”.**°

2.6.5. Bilgi Ve Belge Yonetimi

Bilgi yonetimi, dokiiman yonetimi ve belge yonetimi yaklagimlari is diinyasinda

gereksinim duyulan &nemli disiplinlerdir.}4!

2.6.5.1. Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi, kisilerin ya da tiizel kisilerin, sahip olduklar1 bilgi kaynaklarina,
yeni anlamlar yiikleyerek, bilgi iiretmesi, ¢ogaltmasi, kullanmasi, paylagsmasi, belli bir
diizene gore korumas i¢in yararlandiklar1 yonetim biliminin alt disiplinlerinden biridir.
Bilgi yonetimi disiplini, kisilerin sahsi ve is yasamlarinda yararlanabilecegi ve tiizel

kisiliklerin de orgiit diizeyinde kullanabilecegi 6zelliklere sahiptir.24?

Bilgi yonetimi, bir organizasyonun amagclarini gergeklestirmesi baglaminda
kararlar1 etkili bir sekilde kullanmayi ve kullandirtmay1 hedefleyen bir siiregtir. Bunu
gerceklestirmek kurumun icinde iiretilen ve disaridan gelen bilgiyi korumakla miimkiindiir.

Kontrol sistemini kurmak ise modern isletmecilik ve belge yOnetimi tekniklerini

139 T.C. Bagbakanlik Devlet Arsivleri Genel Midiirliigii, a.g.e., ss. 18.

140 \Web_4. https://atauni.edu.tr/misyon-ve-vizyonvision-and-mission, (13.06.2019).

141 Hiiseyin Odabas, E-Devlet Siirecinde Elektronik Belge Yonetimi, Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi
Istanbul Subesi Yayinlari, Istanbul, 2009,, s. 69.

142 Hiiseyin Odabas, a.g.e, s. 69-70.
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uygulamakla yerine getirilebilir. Bu baglamda gelistirilecek bilgi yonetimi sistemi ile
isletmenini bilgi birikimi ¢alisanlara aktarilacak ve bdylece onlara karar alma agamasinda

ve diger faaliyetlerinde destek verilmis olacaktir.}4®

2.6.5.2. Belge Yonetimi Sistemi

Orgiitlerde islemlerin yiiriitiilmesi siirecinde yazili iletisim yaygin olarak
kullanilmaktadir. Orgiitler kendi i¢ diizenlerinde sozlii iletisimi kullansalar da, iiciincii
kisilerle miinasebetlerinde yazili iletisime bagvururlar. Bu iligkilerde kisiler ya da tiizel
kisiler bilgi ve diisiincelerini yazili bir sekilde ifade ederler. Bu yazismalar, tek tarafli bir
beyan olabilecegi gibi ¢ift tarafli mutabakat tarzi yazigmalarin kayit altina alinmasi
seklinde olabilir. Bilginin kayit altina alinarak iletilmesinin en biiylik amac1 idari ve hukuki
ozelliginin olmasidir. Ciinkii bu delil, sonradan ortaya g¢ikabilecek hukuki sorunlar
karsisinda bir ispat araci olabilecektir. Yapilan faaliyetlerin bir delili olan bu kayitlara yazi,
yazigma, evrak, dokiiman ve belge olarak nitelendirildigi goriiliir. S6z konusu kavramlar
ile faaliyetler sonucunda iiretilen bilgi kastedilmektedir. Dolayisiyla, biirokratik islemler
sonucu iretilen kayitlara belge, dokiiman icin ise evrak veya yazigsma tanimlar
kullanilabilmektedir.'** Belge, kayit materyalinin dzelligine bakilmaksizin, herhangi bir
orgiitiin faaliyetleri sirasinda iirettigi veya disaridan sagladigi ve kullandigi, kayit altina
alimmis her tiirli yazili veya basili bilgiyi ifade etmektedir. Yazigmalar, raporlar ve

formlar, 6rgiitlerde siklikla kullamilan belge tiirleridir.**

Belge yonetimi ise Orgiitlerin faaliyetleri sonucunda iirettikleri belgeleri, iiretim
asamasindan itibaren ele alarak belirli Olciitlere gore degerlendirmek, diizenlemek,
ayiklamak ve istenildiginde hizmet sunmak amaciyla yapilan uygulama ve teoriler biitiinii
olarak ifade edilebilir.}*® Belge yonetimi sistemi de, orgiitlerde belgelere istenildiginde
ulasmak igin gelistirilen bir sistemdir. Orgiitlerin dogal iiriinii olan belgeler, orgiitsel
faaliyetlerin vyiiriitiilmesi siire¢lerinde onemli bir yere sahiptir. “Orgiitlerde belgelerin
tiretimi, planlanmasi, organizasyonu ve kontrolii ig¢in gelistirilen sistem, belge yonetim
sistemi olarak adlandirilmaktadir. Orgiitlerde belge yonetimi, belgenin iiretiminden

kullanima siiriilmesine kadar gegen siirede organizasyonunu saglar ve kirtasiyeciligi

143 Niyazi Cigek, Kurumsal Bilgi ve Belge Yéonetimi, Marmara Belediyeler Birligi, Istanbul, 2015, s. 28.
144 Niyazi Cicek, a.g.e., ss. 44-45.

145 Hiiseyin Odabas, a.g.e, s. 107-108.

146 Skine Karatas, Fatih Rukanci, Hakan Anameri¢ a.g.e., S. 9.
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azaltir. Uretilen belgeler iyi diizenlenmisse, hedeflere ulasma noktasinda &rgiite fayda

saglayacaktir.}4

2.6.6. Arsiv Sistemi

Arsiv  faaliyetlerinin  sistemli bir sekilde yiirlitiilebilmesi i¢in Oncelikle
dokiimanlarin muhafazasina elverigli bir alanin olmasi gerekmektedir. Ayrica arsivde
dokiimanlarin saklanmasi icin kullanilacak raflarin ve diger donanimlarin, evraklart uzun
siire bozulmadan koruyacak nitelikte olmalidir. Arsivleme islemlerinde Oncelikle hangi
dosyalarin arsivlenmesi gerektigi tespit edilmelidir. Tasnif iglemi yapilmasi gerekiyorsa
ilgili yonetmelik usul ve esaslarma gore, konu ile ilgili kurulun verecegi karar
dogrultusunda yiiriitiiliir. Biiylik kurumlar bilgi ve belge yonetimi alaninda uzman en az bir
kisi istthdam etmelidir. Bu uzman personel, dosyalama islemlerini takip eder, saklama
plan1 olusturur ve faal dosyalardan hangilerinin arsivlere aktarilmasi gerektigini tespit eder.
Bu tespit sirasinda eger herhangi bir dosyada eksik belge var ise ilgili yerden geri alinir.
Arsiv uzmani bu ve buna benzer arsivleme ile ilgili tiim faaliyetleri icra eder. Bu islemlerin
tamamima arsivleme denir. Orgiitlerde arsivleme islemleri belli bir diizene gére yiiriitiiliir.
Boylece gelecekte herhangi bir sekilde kullanilmak istenen belgeler, yasal siiresi doluncaya
kadar orgiitlerin yarara olacak sekilde muhafaza edilir. Orgiitlerde arsivleme islemleri,
geleneksel sekilde yapilabildigi gibi, teknolojinin gelismesiyle birlikte, otomasyona dayali
yontemlerle de yapilabilmektedir. Bilgisayarlarin kurum faaliyetlerini yiriitiirken
kullanilmasindan sonra, elektronik diger bir deyimle dijital arsiv uygulamalar1 gelismistir.
Elektronik/dijital arsivlerde erisilmek istenen evrakin daha hizli bir sekilde aranip

bulunmasi miimkiindiir.14®

2.6.7. Dijital Arsiv Sistemi

Fiziki arsivinizde mevcut dokiimanlarin taranarak, sisteme aktarilmasi, sistemde
gruplara ayrilmasi, arsiv sisteminiz ile uyumlu elektronik ortamdaki dokiimanin, indeks,
tarith, arsivdeki adres ve imha bilgileriyle birlikte bir veritabani olusturulmasi, ihtiyag
duyuldugunda aninda erisim olanagi sunmasi gibi faaliyetlerden olusan bir sistem olarak

kurumlarin ya da érgiitlerin tercih ettigi bir arsiv yonetim sistemidir.4°

147 7.C. Milli Egitim Bakanligi, a.g.e., s. 16.
148 T.C. Milli Egitim Bakanlig1, a.g.e., ss. 36-37.
149 T.C. Milli Egitim Bakanligy, a.g.e., s. 37.
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Arsivlerin dijital ortama aktarilmasiyla birlikte kurumlarin fiziki ortamdaki bilgi
kaynaklari, belirlenen yetkilere gore tiim ¢alisanlarin kullanimina sunulabilir. S6z konusu
sayisallastirma ile tiim belge ve bilgiler tek bir sistemde toplanarak ayni anda birden fazla
kisinin kullanmasima olanak saglanmaktadir. Thtiya¢ duyulan belgelere ¢ok kisa siirede

erisilip islem yapilabilmektedir.*>°

Dijital arsiv sisteminin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir®™?;

e Ihtiyag duyulan evraklara erisim siiresi en aza iner,

e Isgiicii ve zamandan tasarruf saglar,

e Fiziki olarak belgelere ulasima gerek kalmadigindan yipranmalar onlenir,
o Sistemle kiyida kdsede kalip unutulmus evraklar ortaya cikar,

e Ayni belgeye ayn1 anda ¢oklu erisim olanag1 saglar,

e Bilgi paylagimi ve kurumsal verimliligi artirir.

Dijital arsivleme sisteminin faydalar1 su sekilde Ozetlenebilir; belge yiginlarinin
denetimi saglanir ve dolayisiyla arsiv mekanlar1 diizenli hale gelir, istenilen belgelerin
sayisal halinin yani sira fiziki haline de hizli erisim saglanir. Sonug olarak zamandan,

mekandan ve maliyetten tasarruf saglanir.?>?

Dijitallestirme asamalar1 da 6zetle asagidaki gibi belirtilebilir'®;

Evraklarin taramaya hazirlanmasy: Tarama cihazlarina zarar verebilecek zimba, atas gibi

maddeler temizlenir, kirigik evraklar diizlestirilir.

Tarama: Diizeltme ve temizleme islemlerinden sonra evraklar tarama cihazlari vasitasi ile

taranir.

Goriintii Iyilestirme: Sayisallastirilan evraklar goriintii yoniinden iyilestirme islemlerine

tabi tutulur.

Indeksleme: Evraklara erisim icin gerekli olan, tarih, evrak numarasi gibi erisim uglari

sisteme dahil edilir.

150 Omer Yasli, Biiro Otomasyon Sistemlerinden Dijital Arsivieme Sistemi : (Bir Uygulama Ornegi),

(Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2008, s. 40.

151 Web_5. https://bilisim.turksat.com.tr/dijital-arsiv (14.06.2019).

152 Mustafa Sen, Dijital Arsivleme Siiregleri ve Yonetimi : PTT Bank Uzerine Bir Inceleme, (Yaymlanmis
Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2018, s. 100.

158 Web_6. https://bilisim.turksat.com.tr/dijital-arsiv (14.06.2019).
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Kontrol iglemi: Bu asamaya kadar yapilan islemler tekrar gozden gecirilir.
Aktarma: Islemi eksiksiz tamamlanan dokiimanlar dijital arsiv otomasyonuna aktarilir.
Evraklar1 sayisallastirmaya baslamadan once asagidaki islemler de yapilabilir;

Restorasyon: Arsiv terminolojisinde restorasyon, birtakim zarar verici unsurlar (bocek,
nem vs.) sebebiyle 6zgiin halini kaybetmis evraklarin aslina uygun hale getirilmesi ve

korunmas1 maksadiyla yapilan tamirattir.>*
Tasnif: Kolay erisim i¢in arsiv belgelerinin belli bir diizene gore siraya konulmasidir.**®

Dezenfeksiyon: Arsiv belgelerine zarar veren biyolojik unsurlar1 gidermek igin yapilan

islemleri ifade eder.'®

2.6.8. PTT Tarihi Arsiv Dijitallestirme Projesi

Posta ve Telgraf Teskilati’'nin (PTT) tarihine bakildiginda, ilk Posta Teskilati,
Osmanli halkina hizmet vermek i¢in Nezaret (bakanlik) olarak 23 Ekim 1840 tarihinde
kurulmustur. ilk postane ise Istanbul’da Yeni Camii avlusunda Postane-i amire adi ile
acilmistir. 1843 yilinda telgrafin icat edilmesinden 11 yil sonra iilkemizde de telgraf
hizmeti baslamis, bu hizmetin faaliyetlerini siirdlirmesi i¢in 1855 yilinda ayr bir Telgraf
Midiirligi kurulmustur. 1871 yilinda Posta Nazirligi ile Telgraf Miidiirliigli birlestirilerek
Posta ve Telgraf Nezareti adin1 almistir. Zamanla bagka isimler alan kurulusun adi 2000
yilinda “T.C. Posta ve Telgraf Teskilati Genel Miidiirliigi” (PTT) olarak degistirilmis ve
giinimiizde Ulastirma ve Denizcilik Bakanligma baglhh olarak faaliyetlerini

stirdiirmektedir.*®’

PTT’nin bu kronolojik kisa tarthinden de anlasilacag: tizere, yaklasik 180 yildir
faaliyetlerini siirdiirmekte ve bu faaliyetler sirasinda tirettigi evraklarin Osmanl Tiirkcesi
ve Tirkiye Tirkgesi ile yazilmis ya da basilmis olmasi muhtemeldir. S6z konusu
evraklarini arsivlerinde muhafaza eden PTT, evraklarin dijital ortama aktarilmasi igin

dijital arsivleme projeleri diizenlemektedir. Istanbul’da 2, Ankara’da 2 ve izmir’de 1 adet

154 {smet Binark, Arsiv ve Arsivcilik Bilgileri, T.C. Bagbakanlik Cumhuriyet Arsivi Dairesi Baskanligi,

Ankara, 1980, s. 160.

155 {smet Binark, a.g.e., s. 81.

1% fsmet Binark, a.g.e., s. 156.

157 Web_7. https://www.ptt.gov.tr, (14.06.2019).
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olmak {iizere tam 5 adet proje faaliyetlerini siirdiirmektedir. Ankara’da faaliyet gosteren
projelerden biri olan Tarihi Arsiv Dijitallestirme Projesi kapsaminda, PTT’de Osmanl
Imparatorlugundan giiniimiize kadar calismis olan personelin 6zlilk dosyalarinin ve

personel kiitiik defterlerinin dijitallestirme islemleri gergeklestirilmektedir.

PTT tarihi arsiv dijitallestirme siirecinde sirasiyla su islemler yapilir; teslim alma,
belge ve dosya temizligi ile ilagclama, belge restorasyonu, belge tasnifi, hizli ve hassas
tarama, kalite kontrol, toplama, indeksleme ve iade islemleridir. Islemler asagida

aciklandigr gibidir.

Teslim alma: Dosyalar veya defterler, ilgili bilgiler yazilarak, isi yapan firma ile

PTT arsiv personeli tarafindan tutanak imzalanarak teslim alinir.

Temizlik ve ilaclama: Arsiv sorumlusundan teslim alinan dosyalar 6nce temizlenir
(tozdan, boceklerden vs. arindirma), sonra ilaglanir. ilaglamanin amaci bdcek, kurt vb.

haseratin belgelere zarar vermesini onlemektir.

Restorasyon: Temizlik ve ilaglama asamasindan sonra dosyalar restorasyona gelir
ve dosya i¢indeki belgeler hasar durumuna gore ya tamir edilir ya da edilmeyip tutanak
altina alnirlar. Restorasyon biriminde basit yirtiklarin bantlanmasi, kirisikliklarin

giderilmesi ve miihiirleme islemleri yapilir.

Tasnif: Dosyalar, kaba tasnifleri yapilmak iizere restorasyon biriminden sonra
tasnif birimine getirilir. Bu birimde evraklara sirastyla numara verilir. Bu sirada evraklar
boyut ve hassaslik durumuna gore hassas ve hizli tarama cihazlarinda taranmak {iizere

ayristirilir.

Hizli ve hassas tarama: Tasnif biriminden ¢ikan dosyanin 6nce hizli taramaya

ayrilan evraklari taranir sonra hassas taramaya ayrilan evraklari taranir.

Kalite kontrol ve toplama: Taramasi biten evraklar hem dijital ortamdan hem de
fiziki olarak kontrol edilir. Eger yapilan islemlerde bir hata tespit edilirse dosya tekrar
isleme tabi tutulur. Islemi biten dosya sira numarasina gore toplanir ve ait oldugu dosyaya

konulur.

Indeksleme: Dosyalara erigsimi saglamak amaciyla erisim uglar1 belirlenir. Bu

erigsim uglar1 ya da indeks alanlar1 goriintiilere bakilarak istenilen sekilde kaydedilir.

44



Teslim etme (iade): Islemlerinde hata olmayan dosya toplandiktan sonra, teslim

alma siirecinde oldugu gibi kayit altina alinarak PTT’ye iade edilir.

S6z konusu dijital arsivleme projesinde yukarda anlatilan isleri, bir 6zel sirket 50
calisanla yiiritmektedir. Bu proje de yapilan islere bakildiginda projenin, matriks yapiya
benzedigi goriilmektedir. Her projede oldugu gibi bu projede de zamaninda bitirilmesi
gereken isler mevcuttur. Yapilan islerin ¢ogu birbirinin devami oldugu i¢in ya da birbirini
etkiledigi i¢in, herhangi bir isin yapilmamasi ya da eksik yapilmasi bir sonraki asamadaki
is1 etkilemektedir. Dolayisiyla yapilmayan ya da eksik yapilan her is projenin zamaninda
bitirilmesini engellemektedir. Sonug¢ olarak her engel projenin basarisini etkilemektedir.
Bu engelleri asmak igin proje yoneticileri kendilerine diisen gorevi yerine getirmeleri
gerekmektedir. Bunu yaparken bazen yonetici bazen de lider 6zelliklerini kullanmalidir.
Ciinkii proje bazli isler fonksiyonel orgiite bagli olarak farkli yerlerde is yaptigindan
dolayi, sirketle arasindaki islemleri kisa zamanda ¢6zemedigi durumlarda is aksayacaktir.
Bu ylizden bazen kendi kendine kararlar almasi gerekmektedir. Proje yoneticileri genel
anlamda bagli bulunduklar1 yoneticiye bilgi verir fakat isi yaparken, isin hizin1 diisiirecek
durumlarda, hizli karar almasi gerekebilir. Bu gibi durumlarda proje yoneticisi, liderlik

tarafini kullanabilir.

Isin yapilmasiyla ilgili konularin disinda isi yapan kisiler de, projenin basaris1 i¢in
Oonem arz etmektedir. Projenin basariya ulagmasi igin gerekli nitelik ve nicelikteki isin,
proje calisanlar tarafindan yapilmasi1 gerekmektedir. Bu islerin istenildigi sekle uygun ve
zamaninda yapilmasi i¢in ¢alisanlarin motivasyonu énemli etkenlerden biridir. Dolayisiyla

proje yoneticileri, motivasyon unsurunu dikkate almasi1 gerekmektedir.

Sonu¢ olarak bu projede, sayis1 degismekle birlikte proje yoneticileri gorev
almaktadir. Bu yoneticiler, iist yonetim, sirketin biinyesindeki fonksiyonel yoneticiler ve
proje personeliyle birlikte projeyi hedeflerine ulagtirmak igin ¢aligmaktadir. Proje
yoneticileri, dijital arsivleme islemlerini yiiriitmekle birlikte, muhasebe, insan kaynaklar
gibi orgiit siireglerine de katki saglamaktadir. Bu isleri yaptifindan otiirii liderlik ve

motivasyon unsuru bu ¢alismanin ana konusudur.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

3.1. YONTEM

3.1.1. Arastirmanin Modeli

Calisma, benimsenen yontem bakimindan, pozitivist yaklagim; kullanilan arastirma
yontemi bakimindan, anket arastirmasi; kapsadigi siire agisindan, anlik; amaci acgisindan
ise agiklayict arastirmadir.

Pozitivizm, fen bilimlerinde oldugu gibi sosyal bilimlerde de arastirmanin
Oznellikten soyutlanarak sosyal olgularin aciklanabilecegini savunur. Anket arastirmasi,
sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan, kisa silirede ¢ok fazla veri toplamaya yarayan ve
maliyet acisindan uygun veri toplama yontemidir. Ayrica verilerin dizgeli bir bigimde
olmasi, analizi kolaylastirmaktadir. Anlik arastirma, belli bir andan olgunun durumunu
anlamak icin yapilan ve genelde birincil kaynak olarak anket yontemi kullanilan arastirma
tiriidiir. Aciklayict aragtirma, degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini agiklamaya

yarayan calismalardir.®

3.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul’da iki Ankara’da iki Izmir’de bir olmak iizere
toplam bes projeden olusan “PTT Dijital Arsivleme Projeleri” olusturmaktadir. Ornekleme
ise zaman ve maliyet agisindan elverisli olan “kolayda ornekleme” yontemiyle secilmistir.
Yani dijital arsivleme projelerinden biri olan Ankara’da icra edilen “PTT Tarihi Arsiv

Dijital Arsivleme Projesi” d6rneklem i¢in secilmistir.

3.1.3. Arastirmanin Verilerinin Toplanmasi

Aragtirmada verilerin toplama araci olarak anket (EK-1) kullanilmistir. Bu anket

Ekval ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilmis ve Dilaver Tengilimoglu (2005)°

18 Recai Coskun, Remzi Altunisik, Serkan Bayraktaroglu, Engin Yildirim, Sosyal Bilimlerde Arastirma
Yontemleri : SPSS uygulamali, Sakarya, 2015, ss. 64-72.

19 Dilaver Tengilimoglu, “Kamu ve Ozel Sektdr Orgiitlerinde Liderlik Davramsi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismas1”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 4/14, 2005, s. 16.
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tarafindan Tiirkceye aktarmustir. Ayrica Hiiriye Cinar (2011) % ve Siikriiye Yilmaz
(2015) %! arastirmalarinda bu anketi kullanmislardir. Anket iki kisimdan olusmaktadir;
birinci kisim demografik sorulardan olugmaktadir, ikinci kisim ise 36 ifadeden olusan
yonetici davranislar1 ve bu davraniglarin ¢alisanlarin motivasyonlarina etkisi 6l¢eklerinden
olusmaktadir. Yonetici davraniglart Olgegi sirasiyla “5-Kesinlikle katiliyorum”, “4-
Katiliyorum”, “3-Kararsizim”, ‘“2-Katilmiyorum” ve “Kesinlikle katilmiyorum”
cevaplarindan olusmaktadir. Yoneticinizin ilgili davranis tarzlarina iliskin diizeylerinin
motivasyon iizerine etkisi dlgeginde ise “5-Kesinlikle etkiler”, “4-Etkiler”, “3-Kararsizim”,
“2-Etkilemez” ve “1-Kesinlikle etkilemez” cevaplarindan olusmaktadir. Ayrica ankette yer
alan ifadeler, demokratik, otoriter, liberal liderlik tarzlarma gore 3 siif altinda (EK-3)

incelenmistir, bu smiflama Hiiriye Cinar’a (2011)%? gére yapilmustir.

3.1.4. Guvenirlik Analizi

Anketle toplanan verilerin giivenirligini 6lgmek ig¢in Cronbach’s Alpha testi
uygulanmistir. Cronbach’s Alpha degeri anketlerde dlgeklerin tutarliligini test etmek icin
kullanilir. Olgekteki her madde igin “o” degeri olabilecegi gibi maddelerin ortak bir “o”

163

degeri olabilir*°. Coronbach’s Alpha’nin giivenirlik dereceleri Tablo 2°deki gibidir.

Tablo 2. Giivenirlik Katsayis1 (Cronbach’s Alpha)

a>0.9 Miikemmel

0.7<0<0.9 Tyi

0.6<50<0.7 Kabul edilebilir

0.5<0<0.6 Zawnf

a<0.5 Kabul edilemez

Kaynak: Selim Kilig, “Cronbach’m Alfa Giivenirlik Katsayis1”, Journal of Mood Disorders, 6/1, 2016, s. 48.

Ankette yer alan 72 ifadeye i¢ giivenirlik analizi yapilmis ve Tablo 3’deki sonuglar
cikmigtir. Tablo 2°de de goriildiigii lizere Yonetici Davraniglar: 6lgegi Cronbach’s Alpha
degeri 0,958, Motivasyon 6l¢egi Cronbach’s Alpha degeri ise 0,941 olarak ¢ikmistir. Bu

160 Hiiriye Cinar, Kamu Sektoriinde Yénetici Davramislarimn Calisanlarin Motivasyonu Uzerine Etkisi :
Tokat Ili Ornegi, (Yayinlanms Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara,
2011.

161 Siikriiye Y1lmaz, Halk Egitim Merkezi Yoneticilerinin Liderlik Davramislar: Ile Calisanlarin Motivasyon
Diizeyleri Arasindaki Iligki, (Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 2015.

162 Hiiriye Cinar, a.g.e. ss. 46-47.

163 Selim Kilig, “Cronbach’in Alfa Giivenirlik Katsayis1”, Journal of Mood Disorders, 6/1, 2016, ss. 47-48.
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sonuglara gore Yonetici Davranislari ve Motivasyona Etki olgeklerinin yiiksek igsel

tutarlilig1 sahip olduklari saptanmaigtir.

Tablo 3. Anket i¢ Giivenirlik Analizi

Olgekler Cronbach's Alpha Degeri ifade Sayisi
Yénetici Davramslar1 Olcegi ,958 36
Motivasyon Etkisi Olcegi 941 36

3.1.5. Normal Dagilim Testi

Bu calismada normal dagilim testi olarak “kolmogorov-smirnov” normallik testi
kullanilmistir. Test sonucunda veri seti normal dagilim gosterdigi tespit edilirse parametrik
testler uygulanir, veri seti normal dagilim gostermiyorsa parametrik olmayan testler
uygulanir.

Tablo 4. Anlamhilik Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Diizey N P
Liderlik 46 200"
Motivasyon 46 200"

Tablo 4’¢ gore arastirma verileri normal dagilim gostermektedir. Verilerin
anlamlilik derecesi tabloya gore c¢ok yiiksek c¢ikmistir. Veriler normal dagilim
gosterdiginden dolay: karsilastirmalarla ilgili analizleri yapmak igin Bagimsiz “Iki Ornek t

Testi” ve “ANOVA testleri kullanilmistir.

3.2. BULGULAR

3.2.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan personelin demografik (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, is

tecriibesi) bilgilerine iliskin veriler bu béliimde incelenecektir.

Tablo 5. Katihmcilarin Yas Dagilimi

Gruplar N %
20-29 27 58,7
Yas 30+ 16 34,8
Toplam 43 93,5
Bos 3 6,5
Genel Toplam 46 100,0
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Tablo 5’e gore katilimcilarin %58,7’si (27 kisi) 20-29 yas araliginda iken, %34,8’1
(16 kisi) 30 yas istii oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu 20-29 yas

araligindadir.

Tablo 6. Katimeilarin Cinsiyet Dagilimi

Gruplar N %
Bay 13 28,3
Cinsiyet Bayan 30 65,2
Toplam 43 93,5
Bos 3 6,5
Genel Toplam 46 100,0

Tablo 6’ya gore katilimcilarin %65,2’si (30 kisi) bayan, %28,3’li (13 kisi) bay
oldugu tespit edilmistir. Dolayistyla katilimcilarin biiylik cogunlugu 30 kisi ile bayanlardan

olusmaktadir.

Tablo 7. Katihmcilarin Egitim Durumlar: Dagihim

Gruplar N %
Lise 16 34,8
Egitim Onlisans 10 21,7
Durumu Lisans 17 37,0
Lisansiistii 2 4,3
Toplam 45 97,8
Bos 1 2,2
Genel Toplam 46 100,0

Tablo 7’ye gore katilimcilarin %34,8°1 (16 kisi) lise, %21,7°si (10 kisi) dnlisans,
%37’si lisans, %4,3’1 lisansiistli egitim seviyesindedir. Katilimeilarin ¢ogunlugu %63 (29

kisi) oraninda yiiksekdgretim seviyesindedir.

Tablo 8. Katihmcilarin is Tecriibesi Dagihmi

Gruplar N %

1-5 25 54,3

is 6+ 17 37,0
Tecriibesi | Toplam 42 91,3
Bos 4 8,7

Genel Toplam 46 100,0
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Tablo 8’e gore katilimeilarin %54,3°1 (25 kisi) 1-5 yil arasi, %37’si (17 kisi) 6 yil
ve lstii is tecriibesine sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayistyla 1-5 yil arasi ¢alisanlarin

sayis1 %54,3 ile daha fazla oldugu saptanmistir.

Tablo 9. Katihmcilarin Medeni Durum Dagilimlar:

Gruplar N %
Medeni Durum Evli 13 28,3
Bekar 31 67,4
Toplam 44 95,7
Bos 2 4.3
Genel Toplam 46 100,0

Tablo 9’a gore katilmcilarin %28,3°t4 (13 kisi) evli iken, %67,4’0 (31 kisi)
bekardir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu 31 kisi ile katilimcilarin %67,4’line karsilik
gelen bekarlar olusturmaktadir.

3.2.2. Liderlik ve Motivasyon Tle Tlgili ifadelerin Betimsel Analizi

Bu kisimda ankete katilan calisanlarin likert 6lcegindeki tiim sorulara verdigi
cevaplardan elde edilen veriler program vasitasiyla hesaplanarak elde edilen sonuglar
tizerinden degerlendirmeler yapilacaktir.

EK-2’deki tabloya gore Lider davranislar1 ve Motivasyona etkisi ile ilgili bulgular
asagida incelenmistir.

e Lider davranislarindan, “Talimatlarini agik bir sekilde ifade eder * ifadesi
3,83 ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahipken, “Gelecek hakkinda
planlar yapar” ifadesi 3,1 ortalama ile en diislik ortalamaya sahiptir.

e Lider davraniglarindan g¢alisanlarin motivasyonuna etkisi 0dlgeginde,
“Digerlerinin diigtincelerine oénem verir” ifadesi 4,30 ortalama ile en
yiikksek ortalamaya sahipken, “Karar alirken riske girmekten kaginmaz”

ifadesi 3,30 ortalama ile en diislik ortalamaya sahiptir.

Lider davraniglar1 ve lider davranislarinin motivasyon diizeylerine etkisi

yoniinden ortalamalara gore betimsel analizi asagida yapilmistir.

o “Arkadagscadir” ve “Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler” ifadelerine
katilimcilar, lider davranislari yoniinden katiliyorum cevabi verirken

motivasyon diizeyine etkisi yoniinden etkiler cevabini vermislerdir.
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Yoneticiler, ¢alisanlar ile samimidir, onlarin diislincelerini dinler ve bu
davranig ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini etkiler.

“Diizeni saglar” ifadesine katilimcilar, lider davranigi yoniinden ne
katiliyorum ne katilmiyorum cevabi verirken motivasyona etkisi yoniinden
katiliyorum cevabr vermislerdir. Yoneticiler, diizeni saglama davranisi
acisindan belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum, c¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Astlarina giiven verir” ifadesine katilimcilar, lider davranmist ve
motivasyon diizeylerine etkisi yoniinden katiliyorum cevabi vermislerdir.
Yoneticiler birakmis olduklar1 izlenim sayesinde astlarma giiven
vermektedir ve bu davranis c¢alisanlarin  motivasyon diizeylerini
etkilemektedir.

“Karar alirken riske girmekten ka¢inmaz” ifadesine katilimcilar, lider
davranigi ve motivasyon diizeylerine etkisi yoniinden kararsizim cevabi
vermiglerdir. Yoneticiler, karar verirken aldiklar1 risk davranisi agisindan
belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum, g¢alisanlarin motivasyon
diizeylerinde belirgin bir etkiye sahip degildir.

“Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir” ifadesine katilimcilar,
lider davranis1 ve motivasyon diizeyine etkisi yoniinden katiliyorum cevab1
vermisglerdir. Yoneticiler, hangi isi kimin yaptigin1 bilmekte ve bu davranis
calisanlarin motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Acik ve diiriist bir yonetimi vardir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi
yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi yoniinden
katiliyorum cevab1 vermislerdir. Yoneticiler, agik ve diiriist bir yonetim
sergileme davranisi agisindan belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum,
calisanlarin motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Yeni fikirleri tesvik eder” ifadesine katilimcilar, lider davranis1 yoniinden
kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeylerine etkisi yoniinden
katiliyorum cevabimi vermislerdir. Yoneticiler, ¢alisanlarin yeni fikirler
tiretmesini istemekte ve bu davranig, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
etkilemektedir.

“Tutarlidir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi yoniinden kararsizim

cevab1 verirken motivasyon diizeyine etkisi yoniinden katiliyorum cevabi
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vermiglerdir. Yoneticiler mantikli davranirlar ve bu davraniglari ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini etkiler.

“Elestirilere aciktir” ifadesine katilimcilar, lider davraniglari yoniinden
kararsizim cevab1 verirken motivasyon diizeylerine etkisi yoOniinden
katiliyorum cevabi vermislerdir. Yoneticiler, elestirilere ag¢ik olma davranisi
acisindan belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum c¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir” ifadesine katilmcilar, liderlik
davranig1 yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden katiliyorum cevabi vermislerdir. Yoneticiler, yeni fikirleri
tartigma davranisi agisindan belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum,
calisanlarin motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir” ifadesine katilimcilar, lider
davranigi ve motivasyon diizeyine etkisi yoniinden katiliyorum cevabi
vermiglerdir. Yoneticiler, talimatlara uymaya Oonem verir ve bu davranis,
calisanlarin motivasyon diizeylerini etkiler.

“Giiven vericidir” ifadesine katilimcilar, lider davranigi yoniinden
kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi yoniinden etkiler
cevabi vermislerdir. Yoneticiler, giiven verme davranigi agisindan belirgin
bir tutuma sahip olmamakla birlikte bu tutum, galisanlarin motivasyon
diizeylerini etkilemektedir.

“Gelecek hakkinda planlar yapar” ifadesine katilimcilar, lider davranisi ve
motivasyon diizeyine etkisi yoniinden kararsizzim cevabr vermisledir.
Yoneticiler, gelecek hakkinda plan yapma davranisi agisindan belirgin bir
tutuma sahip olmamakla birlikte bu tutum, calisanlarin motivasyon
diizeylerinde dikkate deger bir etkiye sahip degildir.

“Birimlerin sonuglart hakkinda bilgi verir” ifadesine katilimcilar, lider
davranig1 yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden katiliyorum cevabi vermistir. Yoneticiler, yapilan islerin
sonuglart hakkinda bilgi verme davranisi agisindan belirgin bir tutuma sahip
degildir ve bu tutum ¢aliganlarin motivasyon diizeylerini etkiler.

“Iyi calismalart takdir eder” ifadesine katilimcilar, lider davranisi ve

motivasyon diizeyine etkisi yoniinden katiliyorum cevabi vermislerdir.
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Yoneticiler, iyi sonuglar takdir eder ve bu davranis, ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini etkiler.

“Amaglart belirgindir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi ve motivasyon
diizeyine etkisi yoniinden kararsizim cevabi vermistir. YOneticiler, belirgin
bir amaca sahip olma davranis1 agisindan dikkate deger bir tutuma sahip
degildir ve bu tutum, calisanlarin motivasyon diizeylerinde belirgin bir
etkiye sahip degildir.

“Biiytimeyi tesvik eder” ifadesine katilimcilar, lider davramis1 ve
motivasyon diizeyine etkisi yoniinden kararsizim cevabi vermislerdir.
Yoneticiler biiylimeyi tesvik etme davranisi agisindan belirgin bir tutuma
sahip degildir ve bu tutum, calisanlarin motivasyon diizeylerinde dikkate
deger bir etkiye sahip degildir.

“Digerlerinin diisiincelerine onem verir” ifadesine katilimcilar, lider
davranig1 yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden katiliyorum cevabi vermislerdir. Yoneticiler, c¢alisanlarin
diislincelerine 6nem verme davranigi agisindan belirgin bir tutuma sahip
degildir ve bu tutum, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini etkilemektedir.
“Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir” ifadesine katilimcilar,
lider davranis1 ve motivasyon diizeyine etkisi yoniinden kararsizim cevab1
vermiglerdir. Yoneticiler, planlar {izerinde titiz olma davranigi agisindan
belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum, c¢alisanlarin motivasyon
diizeylerinde dikkate deger bir etkiye sahip degildir.

“Astlarimi  savunur” 1ifadesine katilimcilar, lider davranis1 yoniinden
kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi yoniinden etkiler
cevabr vermislerdir. Yoneticiler, astlarin1 savunma davranigi agisindan
belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum, c¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini etkilemektedir.

“Yeni projeler iiretir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi yoniinden
kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi yoniinden etkiler
cevabi vermistir. Yoneticiler, yeni proje iiretme davranisi agisindan belirgin
bir tutuma sahip degildir ve bu tutum, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini

etkilemektedir.
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“Yeniliklere ac¢iktir” ifadesine katilimcilar, lider davranigi yoniinden
kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi yoniinden etkiler
cevabr vermistir. Yoneticiler, yeniliklere acik olma davranisi agsindan
belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tuttum, ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini etkilemektedir.

“Isin denetiminde titizdir” ifadesine katilimcilar, lider davranis1 yoniinden
ve motivasyon diizeyine etkisi yoniinden kararsizim cevabi vermislerdir.
Yoneticiler, isin denetiminde titiz olma davranisi agsindan belirgin bir
tutuma sahip degildir be bu tutum, calisanlarin motivasyon diizeylerinde
dikkate deger bir etkiye sahip degildir.

“Tartismadan uzak arkadasga bir ortam yaratir” ifadesine katilimcilar,
lider davranist yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine
etkisi yoniinden etkiler cevab1 vermislerdir. Yoneticilerin, tartismadan uzak
ve arkadasga bir ortam olusturma davranigi agisindan belirgin bir tutuma
sahip degildir ve bu tutum, c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
etkilemektedir.

“Catismalart ortadan kaldiracak olanaklar yaratir” ifadesine katilimecilar,
lider davranist yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine
etkisi yoniinden etkiler cevabr vermislerdir. Yoneticiler, ¢atismalar1 ortadan
kaldirma olanaklarini yaratma davranigi agisindan belirgin bir tutuma sahip
degildir ve bu tutum, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini etkilemektedir.
“Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tamimlar ve ifade eder”
ifadesine katilimcilar, lider davranisi yoniinden katiliyorum cevabini ve
motivasyon diizeyine etkisi yoniinden etkiler cevabini vermislerdir.
Yoneticiler, faaliyetlerin nasil yapilmasi gerektigini agiklar ve bu davranis,
calisanlarin motivasyon diizeylerini etkiler.

“Astlarmma adil davranir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi yoniinden
kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyini etkisi yoniinden etkiler
cevabr vermislerdir. Yoneticiler, astlarin1 adaletle ydnetme davranisi
acisindan belirgin bir tutuma sahip degildir ve bu tutum, calisanlarin
motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Gerektiginde c¢abuk karar alir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi

yoniinden katiliyorum cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
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yoniinden kararsizim cevabi vermislerdir. Yoneticiler, durumlara gore hizli
karar vermektedir ve bu davranis, calisanlarin motivasyon diizeylerinde
belirgin bir etkiye sahip degildir.

“Planlart dikkatli yapar” ifadesine katilimcilar, lider davranis1 yoniinden
katiliyorum cevabr verirken motivasyon diizeyine etkisi yonilinden
kararsizim cevabi vermislerdir. Yoneticiler, planlan titizlikle yapar ve bu
davranig, caliganlarin motivasyon diizeylerinde belirgin bir etkiye sahip
degildir.

“Karar verirken astlarina soz hakki verir” ifadesine katilimcilar, lider
davranig1 yoniinden katiliyorum cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden etkiler cevabi vermislerdir. Yoneticiler, astlarini ydnetime
katarak, onlara s6z hakki verir ve bu davranis, calisanlarin motivasyon
diizeylerini etkiler.

“Esnektir ve degisime agciktir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi
yoniinden katiliyorum cevabit verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden etkiler cevabi vermislerdir. Yoneticiler, kat1 kurallara sahip
degildir ve bu davranis ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini etkilemektedir.
“Talimatlarini acik bir sekilde verir” ifadesine katilimcilar, lider davranisi
yoniinden katiliyorum cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden etkiler cevabi vermislerdir. Yoneticiler, yapilmast gerekenleri
acik bir sekilde ifada etmektedir ve bu davranis, ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerin etkilemektedir.

“Astlarina bir birey olarak saygi gosterir” ifadesine katilimcilar, lider
davranig1 yoniinden katiliyorum cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden etkiler cevabi vermislerdir. Yoneticiler, astlarina karsi saygilidir
ve bu davranig ¢alisanlarin, motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

“Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar” ifadesine
katilimcilar, lider davranisi yoniinden kararsizim cevabmi verirken
motivasyon dilizeyine etkisi yoniinden etkiler cevab1 vermislerdir.
Yoneticiler, yeni bir fikir ortaya koyma davranigi agisindan belirgin bir
tutuma sahip degildir ve bu tutum, calisanlarin motivasyon diizeylerini

etkilemektedir.
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“Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar alamaz” ifadesine katilimcilar, lider

davranig1 yoniinden kararsizim cevabi verirken motivasyon diizeyine etkisi

yoniinden etkiler cevabr vermislerdir. Yoneticiler, siire¢ i¢inde yasananlar

karsisinda belirgin bir 6zellige sahip degildir fakat bu davranis calisanlarin

motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

Yukarida yapilan incelemeye gore lider davranislarindan 28 tanesi astlarin

motivasyonunu etkiledigi ve geriye kalan 8 davramis hakkinda da kararsiz

kalindig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla bu analizden, lider davraniglarinin genel

olarak astlarin motivasyon diizeylerini etkiledigi sonucu ¢ikmustir.

3.2.3.

Liderlik Tarzlan

Karsilastirnlmasi

ve Personel

Motivasyonu Degiskenlerinin

1. Hipotez testi: Lider davranislari ¢aliganlarin motivasyonu tizerinde etkilidir.

Tablo 10: Lider Davramislar1 Ve Motivasyon Diizeyine Etkisinin Korelasyon Analiz Tablosu

Liderlik Motivasyon
Korelasyon Katsayisi 1 ,582"
Liderlik P degeri 0,000
N 46 46
Korelasyon Katsayisi 582" 1
Motivasyon P degeri 0,000
N 46 46

Tablo 10’a gore lider davraniglari ile motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif

yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,582; p=0,000). Dolayistyla lider davranislari ile

bu davraniglarin astlarin motivasyon diizeylerini etkiledigi ve pozitif yonli oldugu

sOylenebilir.

2. Hipotez testi: Liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda pozitif yonlii

iliski vardir.
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Tablo 11. Liderlik Tarzlar1 ve Motivasyon Diizeyine Etkisi iliskisini Tespit Etmeye Yonelik
Korelasyon Analizi

Motivasyon
Pearson Correlation 1
Motivasyon P

N 46

Pearson Correlation 488"

Liberal Lider P 0,001
N 46

Pearson Correlation 602"

Otoriter Lider P 0,000
N 46

Pearson Correlation 512"

Demokratik Lider P 0,000
N 46

Tablo 11°de liderlik tarzlarinin motivasyon diizeyine etkisi incelenmis olup
aralarindaki iligki istatistiksel olarak aciklamak icin korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan
karsilastirmaya gore;

e Otoriter liderlik tarzi ile motivasyon arasinda, diger liderlik tarzlarindan farkli
olarak yiiksek diizeyde pozitif yonlii iligski oldugu, (r=0,602, p=0,000)

e ikinci sirada, Demokratik liderlik tarzi ile motivasyon arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii iligki oldugu, (r=0,512, p=0,000)

e Son olarak, Liberal liderlik tarzi ile motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii iliski oldugu (r=0,488, p=0,001) tespit edilmistir.
Bu bulgulardan liderlik davranislarinin astlarin motivasyonu tizerinde etkisi

oldugu tespit edilmistir.

3.2.4. Cinsiyet Degiskeni, Lider Davranislar1 ve Motivasyon Diizeyi (t testi)

Bu kisimda “Liderlik tarzlari ve bu tarzdaki davranislarin motivasyon diizeyine

etkisi, cinsiyet degiskenine gore farklilik gosterir mi?” sorusuna cevap aranacaktir.
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Tablo 12. Cinsiyet Gruplar: ve Lider Davramslarinin Karsilastirilmasi

Liderlik Olgegi Cinsiyet N Ortalama P T

Bay 13 3,8901

Liberal Lider 0,030 -2,25
Bayan 30 3,3286
Bay 13 3,7988

Otoriter Lider 0,035 -2,177
Bayan 30 3,3564
Bay 13 3,7115

Demokratik Lider 0,092 -1,725
Bayan 30 3,3104

Tablo 12°de (EK-4’te ayrintili olarak gosterilmistir) cinsiyet degiskeni ile lider

davraniglar1 karsilastirilmistir. Buradan ¢ikan sonuglara gore;

Cinsiyet gruplart ile liberal lider alt faktoriine gore yapilan karsilagtirma
sonucunda bay ve bayan gruplari arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit
edilmistir (p degeri 0,030<0,05). Liberal lider alt faktoriine gore iki grup
arasindaki ortalamalara bakildiginda “bay” katilimcilarin ortalamalar1 “bayan”
katilimcilarin ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yani “bay”
katilimcilar yoneticilerini daha liberal tanimlamaktadir.

Cinsiyet gruplar ile otoriter lider alt faktoriine gore yapilan karsilastirma
sonucunda “bay” ve “bayan” gruplari arasinda anlami diizeyde bir farkligin
oldugu tespit edilmistir (p degeri 0,035<0,05). Otoriter lider alt faktdriine gore Iki
grup arasindaki ortalamalar incelendiginde, “bay” katilimcilarin ortalamalart
“bayan” katilimcilarin ortalamalarindan daha fazla ¢iktigi goériilmiistiir. Yani
“bay” katilimcilar yoneticilerini daha fazla otoriter olarak tanimlamiglardir.
Cinsiyet gruplan ile demokratik lider alt faktoriine gore yapilan karsilastirma
sonucunda “bay” ve “bayan gruplari arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi

goriilmiistiir (p degeri 0,092>0,05).

58



Tablo 13. Cinsiyet Gruplarina Gore Lider Davranislarinin Motivasyon Diizeyine Etkisi

Motivasyon Cinsiyet N Ortalama P t

Bay 13 3,6044

Liberal Lider 0,163 1,461
Bayan 30 4,019
Bay 13 3,6036

Otoriter Lider 0,86 0,177
Bayan 30 3,641
. Bay 13 3,8462

Bzmokratlk 0,924 0,96
ider Bayan 30 3,8462

Tablo 13’te (EK-5’te ayrintili olarak gosterilmistir) cinsiyet degisenine gore lider
davraniglarinin motivasyon diizeyine etkisi test edilmistir. Cikan sonuglara gore;
e Cinsiyet gruplar ile liberal lider (p degeri 0,163>0,05), otoriter lider (p degeri
0,860>0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,924>0,05) alt faktorlerinin c¢alisan
motivasyon diizeyine etkisi yoniinden yapilan karsilastirmaya gore “bay” ve

“bayan” gruplar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmiistiir.

3.2.5. Yas Degiskeni, Lider Davranislar1 ve Motivasyon Diizeyi (t testi)

Bu kisimda “Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davranislarin motivasyon diizeyine

etkisi, yas degiskenine gore farklilik gosterir mi?”’ sorusuna cevap aranacaktir.

Tablo 14. Yas Gruplarina Gore Lider Davramislarimin Karsilastirilmasi

Liderlik Yas N Ortalama P T

20-29 27 3,3492

Liberal Lider 0,246 -1,177
30+ 16 3,7054
20-29 27 3,453

Otoriter Lider 0,802 -0,252
30+ 16 3,5048
. 20-29 27 3,3519

Bzmokratlk 0,306 1,037
iaer 30+ 16 3,5859

Tablo 14’te (EK-6 da ayrintili olarak gosterilmistir) yas degiskeni ile lider

davraniglar1 karsilastirilmistir. Tabloya gore;

e Yas gruplan ile liberal lider (p degeri 0,246>0,05), otoriter lider (p degeri
0,802<0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,306>0,05) alt faktorlerine gore
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yapilan karsilagtirma sonucunda “20-29” ve “30 yas {istii” yas gruplar1 arasinda

anlamli bir farkliligin olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 15. Yas Gruplaria Gore Lider Davramislarimin Motivasyon Diizeyine Etkisi

Motivasyon Yas N Ortalama P T

20-29 27 3,8677

Liberal Lider 0,462 -0,743
30+ 16 4,0268
20-29 27 3,6211

Otoriter Lider 0,749 -0,322
30+ 16 3,6827
20-29 27 3,7894

Demokratik Lider 0,579 -0,559
30+ 16 3,8945

Tablo 15°te (EK-7’de ayrmtili olarak gosterilmistir) yas degiskeni ile lider
davraniglarinin astlarin motivasyon diizeylerine etkisi karsilastirilmistir. Tabloya gore;
e Yas gruplan ile liberal lider (p degeri 0,462>0,05), otoriter lider (p degeri
0,749>0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,579>0,05) alt faktorlerinin c¢alisan
motivasyon diizeyine etkisi yoniinden yapilan karsilastirmaya gore “20-29” ve

“30 yas Uistii” yas gruplar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir.

3.2.6. Medeni Durum, Lider Davranislar: ve Motivasyon Diizeyi (t testi)

Bu kisimda “Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davraniglarin motivasyon diizeyine

etkisi, medeni durum degiskenine gore farklilik gosterir mi?” sorusuna cevap aranacaktir.

Tablo 16. Medeni Durum Gruplar: ve Liderlik Davramslarinin Karsilastirnmasi

Liderlik Medeni N Ortalama P T
Durum

Evli 13 3,4835

Liberal Lider 0,953 -0,059
Bekar 31 3,5023
Evli 13 3,4911

Otoriter Lider 0,991 0,011
Bekar 31 3,4888
. Evli 13 3,5337

LD.Zm°krat'k 0,456 0,752
ider Bekar 31 3,3528

Tablo 16°da (EK-8’de ayrintili olarak gosterilmistir) medeni durum degiskeni ve

lider davraniglar karsilastirilmistir. Tabloya gore;
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e Medeni durum gruplar ile liberal lider (p degeri 0,953<0,05), otoriter lider (p
degeri 0,991<0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,456<0,05) alt faktorlerine gore
yapilan karsilastirma sonucunda “evli” ve “bekar” medeni gruplar1 arasinda

anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 17. Medeni Durum Gruplarina Gére Liderlik Tarzlarinin Motivasyon Uzerine Etkisinin
Karsilastirilmasi

Motivasyon Medeni N Ortalama P T
Durum

Evli 13 3,9231

Liberal Lider 0,952 0,061
Bekar 31 3,9078
Evli 13 3,56858

Otoriter Lider 0,718 -0,364
Bekar 31 3,6625
. Evli 13 3,7115

[L)_edmokratlk 0,368 001
\aer Bekar 31 3,8871

Tablo 17°de (EK-9°da ayrintili olarak gosterilmistir) katilimecilarin  medeni
durumlar ve belirlenen liderlik tarzlarinin motivasyon diizeylerine etkisi karsilagtirilmistir.
Tabloya gore;

e Medeni durum gruplar ile liberal lider (p degeri 0,952>0,05), otoriter lider (p
degeri 0,718>0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,368>0,05) alt faktorlerinin
calisan motivasyon diizeyine etkisi yoniinden yapilan karsilastirmaya gore
“evli” ve “bekar” medeni gruplari arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi

gorilmiistiir.

3.2.7. Is Tecriibesi Degiskeni, Lider Davranislar1 ve Motivasyon Diizeyi (t testi)

Bu kisimda “Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davranislarin motivasyon diizeyine

etkisi, is tecriibesi degiskenine gore farklilik gosterir mi?”” sorusuna cevap aranacaktir.
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Tablo 18. is Tecriibesi Gruplar ve Liderlik Davramislarimin Karsilastiriimasi

Liderlik is Tecriibesi N Ortalama P T

1-5 25 3,3543

Liberal Lider 0,426 -0,803
6+ 17 3,5966
1-5 25 3,3785

Otoriter Lider 0,4 -0,852
6+ 17 3,5475
. 1-5 25 3,285

Bzmokratlk 0,15 1,467
iaer 6+ 17 3,6066

Tablo 18’de (EK-10’da ayrintili olarak gosterilmistir) is tecriibesi degiskeni ve lider

davranislar1 karsilastirilmistir. Tabloya gore;

o s tecriibesi gruplari ile liberal lider (p degeri 0,426>0,05), otoriter lider (p degeri
0,400<0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,150>0,05) alt faktorlerine gore
yapilan karsilagtirma sonucunda “1-5” ve “6 yil isti” is tecriibesi gruplari

arasinda anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 19. is Tecriibesi Gruplarina Gore Liderlik Davramslarinin Motivasyon Diizeyine Etkisi

Motivasyon is Tecriibesi N Mean P T

1-5 25 3,8571

Liberal Lider 0,486 -0,703
6+ 17 4,0084
1-5 25 3,6215

Otoriter Lider 0,895 -0,133
6+ 17 3,6471
1-5 25 3,86

Demokratik Lider 0,505 0,673
6+ 17 3,7353

Tablo 19°da (EK-11’de ayrintili olarak verilmistir) astlarin is tecriibeleri ve

liderlik tarzlarinin motivasyon diizeyine etkisi karsilastirilmistir. Tabloya gore;
e s tecriibesi gruplari ile liberal lider (p degeri 0,486>0,05), otoriter lider (p degeri
0,898>0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,505>0,05) alt faktorlerinin ¢alisan
motivasyon diizeyine etkisi yoniinden yapilan karsilastirmaya gore “1-5” ve “6 yil

Uistli” is tecriibesi gruplar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig: goriilmistiir.
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3.2.8. Egitim Durumu Degiskeni, Lider Davranislar1 ve Motivasyon Diizeyi
(ANOVA)

Bu kisimda “Liderlik tarzlar1 ve bu tarzdaki davranislarin motivasyon diizeyine

etkisi, egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterir mi?”’ sorusuna cevap aranacaktir.

Tablo 20. Egitim Durumu Gruplari ve Liderlik Tarzlarinin Karsilastirilmasi

Lider Davranislari | Egitim Durumu N Mean P f
Lise 16 3,8036
Onlisans 10 3,3143
Liberal Lider Lisans 17 3,3109 0,435 0,929
Lisansustu 2 3,7143
Total 45 3,5048
Lise 16 3,5817
Onlisans 10 3,4308
Otoriter Lider | Lisans 17 3,3665 0,680 0,506
Lisansustu 2 3,8077
Total 45 3,4769
Lise 16 3,6406
Onlisans 10 3,2125
Demokratik Lider | Lisans 17 3,2794 0,383 1,043
Lisansuistu 2 3,5938
Total 45 3,4069

Tablo 20°de egitim durumu degiskeni ve liderlik tarzlar1 karsilastirilmistir. Tabloya

gore;
e Egitim durumu gruplar ile liberal lider (p degeri 0,435>0,05), otoriter lider (p
degeri 0,680>0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,383>0,05) alt faktorlerine gore

yapilan karsilastirma sonucunda “lise”, “Onlisans”, “lisans” ve “lisansiistii” egitim

durumu gruplari arasinda anlamli bir farkliligin olmadigr tespit edilmistir.
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Tablo 21. Egitim Durumu Gruplarma Gore Liderlik Tarzlarimin Motivasyon Diizeyine EtKisi

(ANOVA)
Motivasyon Olgegi Egitim Durumu N Mean P F
Lise 16 3,9821
Onlisans 10 3,7286
Liberal Lider Lisans 17 3,9244 0,845 0,272
Lisansiistii 2 4,0714
Total 45 3,9079
Lise 16 3,6779
Onlisans 10 3,5231
Otoriter Lider Lisans 17 3,6154 0,675 0,514
Lisansiistii 2 4,1154
Total 45 3,6393
Lise 16 3,9102
Onlisans 10 3,5750
Demokratik Lider Lisans 17 3,8199 0,198 1,628
Lisansiistii 2 4,4688
Total 45 3,8264

Tablo 21°’de egitim durumu ve liderlik tarzlarinin motivasyonu etkileme diizeyi

karsilastirilmistir. Tabloya gore;

Egitim durumu gruplart liberal lider (p degeri 0,845>0,05), otoriter lider (p degeri
0,675>0,05) ve demokratik lider (p degeri 0,198>0,05) alt faktorlerinin ¢alisan
motivasyonuna etkisi yoOniinden yapilan karsilastirma sonucunda “lise”, “Onlisans”,

“lisans” ve “lisansiistii” egitim durumu gruplar1 arasinda anlaml bir farkliligin olmadig:

tespit edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Arastirmada, dijital arsivleme proje yonetimi kapsaminda lider davraniglart ve bu
davraniglarin ¢alisanlarin motivasyon diizeylerine etkisi incelenmistir. Dolayisiyla konuyla
ilgili olan kavramlara teorik kisimda aciklamalar yapildiktan sonra pratik kisimda saha
arastirmasi yapilmistir. Arastirmaya konu olan saha PTT Dijital Arsivleme Projesi olup, bu
sahada liderlik ve motivasyon kavramlar1 arasindaki iligkiyi ortaya koymak maksadiyla
veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmis ve elde edilen veriler bir istatistik
programi olan SPSS programinda analiz edilip yorumlanmustir.

Arastirma hipotezi ve sorulari icin degerlendirmelere baslamadan Once veriler
giivenirlik analizine tabi tutulmus ve Cronbach’s alfa testi uygulanmistir. Bu testin
verilerin yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugu goriilmiistiir. Sonra ifadelere verilen
cevaplart betimlemek amaciyla “frekans-ortalama-standart sapma” istatistikleri ve
demografik veriler degerlendirilmistir. Aragtirma hipotezlerine ve sorularina yonelik hangi
testin uygun oldugunu tespit etmek i¢in verilerin normal dagilip dagilmadigini bakilmistir.
Bu dogrultuda ‘“kolmogorov-smirnov” testi uygulanmis, verilerin normal dagilim
gosterdigi goriilmiistiir. Veriler normal dagilim gosterdigi i¢in parametrik testlerden olan
“bagimsiz iki grup t testi” ve “ANOVA” testleri ile aragtirma sorularina cevap aranmistir.
Hipotezlere yonelik analiz ise “korelasyon analizi” yontemi ile yapilmistir.

Ankete 46 ¢alisan katilmistir ve katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum ve is tecriibesi dagilimlart agagidaki gibidir;

e Yas gruplar iki grupta degerlendirilmis olup, katilimcilarin 27 (%58,7)’si “20-29”
yas araliginda ve 16 (%34,8)’s1 “30 yas istli” oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet
gruplarinda 30 (%65,2) kisinin bayan, 13 (%28,3) kisinin bay oldugu goriilmistiir.
Egitim durumu gruplarindan, 16 (%34,8) kisinin lise, 10 (%21,7) kisinin 6nlisans,
17 (%37) kisinin lisans ve 2 (%4,3) kisinin Lisansiistii mezunu oldugu goriilmiistiir.
Is tecriibesi gruplarinda, 25 (%54,3) kisi “1-5” is tecriibesine sahipken, 17 (%37)
kisi “6 yil ve iistii” i tecriibesine sahiptir. Medeni durum gruplarinda ise, 13

(%28,3) kisi “evli” iken 31 (%67,4) kisi bekardir.

Demografik verilerden hareketle, katilimcilarin yogun oldugu gruplar su sekilde
siralanabilir; yas gruplarinda “20-29” (27 kisi, %58,7) yas aralig1, cinsiyet gruplarinda
“bayan” (30 kisi, %65,2) grubu, egitim durumu gruplarinda “lisans” (17 kisi, %37)
grubu, is tecriibesi gruplarinda “1-5 (25 kisi, %54,3) yil araligindaki grup, medeni
durum gruplarinda ise “bekar” (31 kisi, %67,4) grubu cogunluktadir.
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Hipotezlere yonelik yapilan karsilastirma testlerinde elde edilen sonuglar asagidaki
gibidir.

Hipotez 1 (Lider davranislari ¢alisanlarin motivasyonu {izerinde etkilidir)’e yonelik
yapilan analiz sonucunda, lider davraniglar1 ile motivasyon arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir (r=0,582; p=0,000). Ayrica yapilan betimsel
analiz sonucunda, lider davraniglarindan 28 tanesinin astlarin motivasyonunu etkiledigi
ve geriye kalan 8 davramis hakkinda da kararsiz kalindigi goriilmiistiir. Dolayisiyla,
hem korelasyon analizi verileri hem de betimsel analiz verileri bize, lider
davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Eger
liderin davraniglar1 g¢alisanlar tarafindan olumlu algilanirsa calisanlarin motivasyon
diizeyleri artacaktir.

Hipotez 2 (Liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda pozitifli yonli
iligski vardir.)’ye yonelik yapilan analiz sonucunda, liderlik tarzlar1 asagidaki gibi bir iligki
vardir;

e Otoriter lider ile motivasyon arasinda, diger liderlik tarzlarina gore en yiiksek
diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu, (r=0,602, p=0,000)

e ikinci sirada, Demokratik lider ile motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
iliski oldugu, (r=0,512, p=0,000)

e Son olarak, Liberal lider ile motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii iligki
oldugu (r=0,488, p=0,001) tespit edilmistir.

Sonug olarak liderlik tarzlari ile motivasyon arasinda pozitif yonlii iliski oldugu

tespit edilmis ve liderlik tarzlarmin motivasyonu etkiledigi goriilmiistiir. Bu durum

hipotez 1°1 desteklemektedir.

Demografik veriler ve degisenler arasinda yapilan karsilastirmalarla ilgili yapilan

diger testlerle (Iki Ornek t Testi” ve “ANOVA”) arastirma sorularina yonelik

asagidaki sonugclar elde dilmistir;

e Lider davranis1 yoniinden, liberal lider alt faktoriine gore cinsiyet gruplari
arasinda farklilasma oldugu tespit edilmistir. Lider davranigi yoniinden,
otoriter lider alt faktoriine gore cinsiyet gruplar1 arasinda farklilasma oldugu
tespit edilmistir. Demokratik lider alt faktoriine gore cinsiyet gruplari

arasinda farklilasma olmadig1 goriilmiistiir.
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e Diger yapilan tim karsilastirmalara gére hem liderlik davranisi yoniinden
hem de bu davranislarin ¢alisan motivasyon diizeyine etkisi yoniinden
degiskenler ve alt faktorler arasinda bir farklilagsma olmadig1 saptanmistir.
Demografik veriler ile degiskenler arasinda yapilan karsilastirmalar
sonucunda, yas, egitim durumu, medeni durum, is tecriibesi durumlarina
gore liderlik tarzlari ve bu davranislarin motivasyon diizeyine etkisi
yoniinden bir farklilasma olmadigi goriilmiistiir, yani cevaplarin birbirine
yakin oldugu tespit edilmistir. Cinsiyet gruplarinda ise sadece liberal ve
otoriter lider tarzlarinin liderlik davranislart yonlinden farklilagsma
gosterdigi tespit edilmistir. Buradan, dijital arsivleme projelerinde, lider
davraniglar1 ve bu davraniglarin motivasyon diizeylerine etkisi durumlarina
gore demografik bilgiler acisindan sadece cinsiyet degiskeninde farklilik
gosterecegi sonucu ¢ikmaktadir.

Arastirmada incelenmis, liderlik, motivasyon, proje yonetimi, dijital arsivleme
kavramlart ve uygulamada elde edilen sonuglara gore, gelecekte yapilacak olan
arastirmalara ve dijital arsivleme proje yoneticilerine yol gostermek amaciyla asagida
Onerilere yer verilmistir.

Arastirmacilar i¢in Oneriler;

e Oncelikle bu alanda yapilacak kavramsal ¢aligmalarda, yonetim, proje, proje
yonetimi, liderlik, motivasyon, arsiv, dijital arsiv gibi kavramlarin, Tirkiye
yazininda karsilik gelen varsa bagka kavramlari tespit edip ne anlama geldiklerini
ayrintilartyla  birlikte ortaya koyarak arastirmalara derinlik kazandirilmasi
diigiiniilebilir. Bunu yaparken diger iilkelerin yazinimiza kattig1 kavramlarla degil
de Tiirkiye yazinindaki kavramlarla sinirlandirma yapilmasi gerekmektedir. Sonug
olarak o6nce bu kavramlarin Tirkiye yazmindaki karsiliklari derinlemesine
incelenip ondan sonra diger ilkelerin yazini incelenebilir. S6z konusu
incelemelerden sonra sonuglar karsilagtirtlip analiz edilmelidir.

e Dijital arsivleme projeleri kapsaminda liderlik ve motivasyon degiskenleri
acsindan, daha saglikli sonuglarin ¢ikmasi i¢in farkli kurumlarin ya da sirketlerin
uyguladigi projelerin biitiiniine yonelik bir ¢calisma yapilmalidir. Bu ¢alismalarda

yOnetici ve ¢alisanlar lizerine incelemeler yapilmalidir.
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Stireli (proje bazli) ve siiresiz islerde yoneticilerin davraniglar1 incelenip
karsilastirilmas1 yapilmalidir. Ciinkii proje bazli isler baslangi¢ ve bitis siiresi

onceden belli oldugundan, yoneticinin kararlarinda etkili olacag: diisiiniilmektedir.

Y oneticiler i¢in Oneriler;

Yoneticiler, ise, c¢alisana ve her ikisine hangi durumlarda agirlik vermesi
gerektigini iyi tespit etmelidir.

Yoneticiler, is yaptiklar1 alanin kuramsal bilgilerine sahip olmali ve bu bilgilerini,
isleri yaparken yani uygulama yaparken elde ettikleri bilgilerle (tecriibi bilgi)
karsilastirip eksik yonlerini tamamlamalidir.

Yonetici isi ile ilgili konulara ne kadar hakim olursa olsun, s6z konusu isi yaparken
insan gliciinden faydalaniyorsa -ki hemen biitiin islerde insan kaynagindan
faydalanilmaktadir- toplum bilimlerine de yeteri kadar hakim olmalidir. En
azindan, kendisine yonetim faaliyetlerini siirdiiriirken yardime1 olacak bilgileri elde

etmek i¢in sosyoloji, mantik ve psikoloji bilimleriyle de ilgilenmelidir.
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Ek-1: ANKET

ANKET FORMU
Degerli Katilimci,
Bu anket formu, “Proje Yinetiminde Liderlik ve Motivasyon: PTT Dijital
Arsivieme Projesi Ornegi” tez ¢alismasi igin veri toplamak amaciyla diizenlenmistir. Bu
anket ile derlenecek veriler kesinlikle baska bir amag icin kullamlmayacaktir. ilginize

simdiden tesekkiir ederim.
Savas Bayrak

Avrasya Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

L. BOLUM

1. Yasmmizz. ...l

2. Cinsiyetiniz: () Bayan () Bay
3. Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar
4. Egitim Durumunuz: () il_kégretim () Lise

() Onlisans () Lisans () Lisansiisti
5.1s tecriibeniz (y1l): ...

II. BOLUM

Asagidaki 6l¢ekte, yoneticinizin davrams tarz ile ilgili ifadeler ve bu ifadelerin
sizin motivasyonunuz iizerine etkisini tespit etmeye yonelik bir 6l¢ek yer almaktadir.
Sizden istenilen, 6l¢ege iliskin derecelendirmeyi goz Oniine alarak size gore en uygun olan
segenegi isarctlemenizdir.

(+) (-) Yoneticinizin ilgili davranis
A A x| x| = tarzlarina iliskin diizeylerinin
] Q L Q ] . . L
R = S = | 2. § sizin motivasyonunuz Uzerine
=] = - 5 =] . .
=S| <|a |3 | = etkisi,
Z| 9|8 |<|Z
o c o o
I AN E BRI
Yoneticimiz, 2 3|3 ~| &| 3 s | D
= =3 (] [0 - 1) -
s Sl | | &§| 3| =
= < f? 5 (,5 )
< 9] = 3 3
3 c o
3 N

Arkadascadir.

Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler.

Diizeni saglar.

Astlarina giiven verir.

Vs wIN e

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman
bilir.
Acik ve diriist bir yonetimi vardir.

Yeni fikirleri tesvik eder.
Tutarhdir.

10. | Elestirilere agiktir.
11. | Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir.
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Yoneticimiz,

=z

wmo/\unex‘
LUIZISJEJEM‘

winJoAijiey a|)|!|u!sa)|‘

—_
]
~

wnJoAiwjiey

wnJoAiwyiney apjijuisa)|

Yoneticinizin ilgili davranig
tarzlarina iliskin diizeylerinin
sizin motivasyonunuz lzerine

etkisi,

<0 m ~ m T
-+ -+ -—

S E| S| E| ®
2| 8| g| 8| 2
z 5| 3| &
Z N =
o] 3| M| 3
o

N

12.

Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem
verir.

13.

Giiven vericidir.

14.

Gelecek hakkinda planlar yapar.

15.

Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir.

16.

iyi calismalari takdir eder.

17.

Amaglari belirgindir.

18.

Biiylimeyi tesvik eder.

19.

Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir.

20.

Uygulanmakta olan planlar lizerinde ¢ok
titizdir.

21.

Astlarini savunur.

22.

Yeni projeler iiretir.

23.

Yeniliklere agiktir.

24.

isin denetiminde titizdir.

25.

Tartismadan uzak arkadasga bir ortam
yaratir.

26.

Catismalari ortadan kaldiracak olanaklar
yaratir.

27.

Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde
tanimlar ve ifade eder.

28.

Astlarina adil davranir.

29.

Gerektiginde ¢cabuk karar alir.

30.

Planlari dikkatli yapar.

31.

Karar verirken astlarina s6z hakki verir.

32.

Esnektir ve degisime aciktir.

33.

Talimatlarini agik bir sekilde verir.

34.

Astlarina bir birey olarak saygi gosterir.

35.

islerin uygulanmasinda yeni ve degisik
fikirler ortaya koyar.

36.

Olaylari irdeler ve diisiinmeden karar
almaz.
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Ek-2: LIDERLIK VE MOTiVASYON OLCEGi ORTALAMALARI

Tablo 22. Lider Davramsi ve Lider Davramslarinin Motivasyona Etkisi Olceklerinin Genel Ortalama

ve Genel Standart Sapmalari

Lider Davranisi

Motivasyona Etkisi

)
2
2 Ifadeler N | Genel Genel Genel Genel
& Ortalama Standart Ortalama Standart
‘_ Sapma Sapma
1 | Arkadascadir. 46 3,54 1,130 4,00 1,075
2 | Digerlerinin fikir ve 46 3,74 0,953 4,09 0,985
onerilerini dinler.
3 | Diizeni saglar. 46 3,33 0,990 3,85 0,988
4 | Astlarina giiven verir. 46 3,52 0,960 3,93 0,975
5 | Karar alirken riske 46 3,13 0,909 3,30 1,030
girmekten kaginmaz.
g | Kimin neden sorumlu 46 3,50 0,837 3,54 1,005
oldugunu her zaman bilir.
7 Acik ve dirist bir yonetimi 46 3.39 1,358 4,22 0,892
vardir.
8 | Yeni fikirleri tesvik eder. 46 3,35 0,875 3,93 0,904
9 | Tutarhdir. 46 3,30 1,008 4,00 0,943
10 | Elestirilere agiktir. 46 3,35 1,233 3,83 1,018
11 Yeni fikirleri tartismaktan 46 3,46 1,110 3,74 1,084
hoglanr.
12 | Kurallara ve prensiplere 46 3,61 0,856 3,96 0,759
uymaya 6nem verir.
13 | Giiven vericidir. 46 3,37 1,142 4,20 0,859
14 Gelecek hakkinda planlar 46 313 0,957 3,30 1171
yapar.
15 | Birimlerin sonuglari 46 3,15 1,247 3,70 1,072
hakkinda bilgi verir.
16 | iyi calismalari takdir eder. | 46 3,50 1,261 4,17 0,851
17 | Amaglan belirgindir. 46 3,48 0,960 3,48 0,888
18 | Biiylimeyi tesvik eder. 46 3,20 0,833 3,46 0,959
19 ?lgerlerm.m disiincelerine 46 3.43 1,223 4.30 0,840
onem verir.
20 | Yysulanmakta olan planlar | - 3,48 0,809 3,48 0,960
tizerinde cok titizdir.
21 | Astlarini savunur. 46 3,33 0,967 3,70 1,072
22 | Yeni projeler iiretir. 46 3,22 0,814 3,48 1,005
23 | Yeniliklere agiktr. 46 3,43 1,025 3,83 0,902
24 | isin denetiminde titizdir. 46 3,72 0,886 3,59 1,045
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Lider Davramisi

Motivasyona Etkisi

o
c
2 Ifadeler N |  Genel Genel Genel Genel
£ Ortalama Standart Ortalama Standart
- Sapma Sapma
25 | Tartismadan uzak 46| 346 1,295 4,13 1,002
arkadasca bir ortam yaratir.
26 | Gatismalari ortadan 46 3,26 1,273 4,00 0,989
kaldiracak olanaklar yaratir.
Calisma gereksinimlerini
27 | anlasilir bir sekilde tanimlar | 46 3,50 1,243 3,91 1,007
ve ifade eder.
28 | Astlarina adil davranr. 46 3,39 1,125 3,76 1,119
29 Slfrrekt'g'"de gabukkarar | | 567 0,762 3.35 1,079
30 | planlari dikkatli yapar. 46 3,52 0,888 3,37 1,062
31 Karar ver!rken astlarina s6z 46 374 1,063 3.80 1,128
hakki verir.
32 | Esnektir ve degisme aciktir. | 46 3,50 0,888 3,72 1,068
33 Tall.matlarml acik bir sekilde 46 3.83 1,039 385 1,095
verir.
34 Astlarlr:a b|r. birey olarak 46 3.65 1,286 4,00 1,155
saygl gosterir.
islerin uygulanmasinda yeni
35 | ve degisik fikirler ortaya 46 3,48 0,960 3,67 0,790
koyar.
36 | Olavlaniirdeler ve 46 3,39 1,022 3,59 1,045

diisiinmeden karar almaz.
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Ek-3: LIDERLIGIN ALT FAKTORLERI

Tablo 23. Lider Davramslar:

ifade No Demokratik Lider Davraniglari

1 Arkadascadir.
2 Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler
3 Diizeni saglar.
4 Astlarina giiven verir.
5 Karar alirken riske girmekten kaginmaz.
6 Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.
7 Acik ve diiriist bir yontemi vardir.
8 Yeni fikirleri tesvik eder.
10 Elestirilere agiktir.
1 Yeni fikirleri tartigmaktan hoglanir.
13 Giiven vericidir.
15 Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir.
17 Biiyiimeyi tesvik eder.
19 Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir.
22 Astlarini savunur.
23 Yeniliklere agiktir.

ifade No Liberal Lider Davranislar
7 Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.
26 Catismalarn ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.
27 Calisma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.
28 Astlarina adil davranir.
31 Karar verirken astlarina s6z hakki verir.
32 Esnektir ve degisme agiktir.
34 Astlarina bir birey olarak saygi gosterir.

ifade No Otokratik Lider Davraniglari
9 Tutarlidir.
12 Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir.
14 Gelecek hakkinda planlar yapar.
16 iyi calismalari takdir eder.
18 Amaglari belirgindir.
20 Yeni projeler iiretir.
21 Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir.
24 isin denetiminde titizdir.
29 Gerektiginde ¢abuk karar alir.
30 Planlari dikkatli yapar.
33 Talimatlarini agik bir sekilde verir.
35 islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.
36

Olaylari irdeler ve diisinmeden karar almaz.
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Ek-4: CINSIYET DEGISKENI VE LIDERLIK (t testi)

Tablo 24. Grup istatistikleri (liderlik-cinsiyet)

s o Std. Std. Error
Liderlik Olgegi Cinsiyet N Mean Deviation Mean
Liberal Bay 13 3,8901 0,57485 0,15944
nera
Bayan 30 3,3286 1,05189 0,19205
. Bay 13 3,7988 0,52599 0,14588
Otoriter
Bayan 30 3,3564 0,64437 0,11765
) Bay 13 3,7115 0,62005 0,17197
Demokratik
Bayan 30 3,3104 0,73099 0,17197
Tablo 25. t testi (liderlik-cinsiyet)
Levene's Test g ;
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Liderlik Olcegi
) 95% Confidence
E Sig T df Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
’ tailed) | Difference | Difference Difference
Lower Upper
Equal
varances | g 70 | 0,013 |-1,803 | 41,000 | 0,079 -0,562 0,311 -1,190 0,067
assumed
Liberal Equal
variances
not -2,250 | 38,525 0,030 -0,562 0,250 -1,067 -0,056
assumed
qu_JaI
varances | goo0 | 0,642 |-2,477 | 41,000 | 0,035 -0,442 0,203 -0,853 -0,032
assumed
Otoriter Equal
variances
not -2,361 | 27,815 0,025 -0,442 0,187 -0,826 -0,058
assumed
qu_JaI
varances | go73 | 0,604 |-1,725 | 41,000 | 0,092 -0,401 0,233 -0,871 0,069
assumed
Demokratik | Equal
variances
not -1,843 | 26,787 0,076 -0,401 0,218 -0,848 0,046
assumed

e Varyanslar liberal lider alt faktoriinde homojen olmadigindan (p degeri 0,013<0,05)
ikinci satir dikkate alinmistir. Otoriter lider (p degeri 0,642>0,05) ve demokratik
lider (p degeri 0,604>0,05) alt faktorlerine gore varyanslar homojen oldugundan ilk

satir dikkate alinir.
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Ek-5: CINSIYET DEGISKENi VE MOTiVASYON (t testi)

Tablo 26. Grup istatistikleri (motivasyon-cinsiyet)

.. Std. Std. Error
Motivasyon Olgegi Cinsiyet N Mean L.
¥ see ¥ Deviation Mean
Bay 13 3,6044 0,94249 0,2614
Liberal
Bayan 30 4,019 0,60578 0,1106
Bay 13 3,6036 0,74965 0,20792
Otoriter
Bayan 30 3,641 0,58525 0,10685
Bay 13 3,8462 0,71243 0,19759
Demokratik
Bayan 30 3,8271 0,54106 0,19759
Tablo 27. t testi (motivasyon-cinsiyet)
Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Motivasyon Olgegi i
Sig. 95% Confidence
= Sig. t df (- ‘Mean | Std. Eror | |nterval of the
tailed) Difference | Difference Difference
Lower Upper
Equal
varances | 4 510 | 0,040 | 1,732 | 41,000 | 0,091 0,415 0,239 -0,069 | 0,898
assumed
Liberal Equal
variances
not 1,461 | 16,463 | 0,163 0,415 0,284 -0,186 1,015
assumed
Equal
varances | 5 947 | 0,094 | 0,177 | 41,000 | 0,860 0,037 0,212 -0,390 | 0,465
assumed
Otoriter Equal
variances
not 0,160 | 18,638 | 0,874 0,037 0,234 -0,452 0,527
assumed
Equal
variances | 1 041 | 0,314 | -0,096 | 41,000 | 0,924 | -0,019 0,198 0,419 | 0,381
assumed
Demokratik | Equal
variances
not -0,086 | 18,276 | 0,932 -0,019 0,221 -0,483 0,445
assumed

e Varyanslar liberal lider alt faktoriine goére homojen olmadigindan (p degeri
0,040<0,05) ikinci satir dikkate alinmigtir. Otoriter lider ve demokratik lider alt

faktorlerine gore varyanslar homojen oldugundan ilk satirlar dikkate alinmustir.
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Ek-6: YAS DEGISKENI VE LIiDERLIK (t testi)

Tablo 28. Grup istatistikleri (liderlik-yas)

Liderlik Olcegi Yas Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
20-29 27 3,3492 1,02812 0,19786
Liberal
30+ 16 3,7054 0,82556 0,20639
20-29 27 3,4530 0,61068 0,11753
Otoriter
30+ 16 3,5048 0,71555 0,17889
20-29 27 3,3519 0,68775 0,13236
Demokratik
30+ 16 3,5859 0,76064 0,19016
Tablo 29. t testi (liderlik-yas)
Levene's Test
for Equality of
. Variances t-test for Equality of Means
Liderlik Olgegi
95% Confidence
. Interval of the
. Sig. (2- Mean Std. Error f
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference Difference
Lower Upper
Equal
variances | 0,937 | 0,339 |-1,177 | 41,000 | 0,246 -0,356 0,303 -0,967 0,255
assumed
Liberal Equal
‘éi;iances 1,246 | 37,142 | 0221 | -0,356 0,286 |-0,935| 0,223
assumed
Equal
variances | 0,854 | 0,361 |-0,252 | 41,000 | 0,802 -0,052 0,205 -0,467 0,363
assumed
Otoriter Equal
‘rﬁ'ames -0,242 | 27,760 | 0,810 | -0,052 0,214 |-0,490 | 0,387
assumed
Equal
variances | 0,394 | 0,534 |-1,037 | 41,000 | 0,306 -0,234 0,226 -0,690 0,222
assumed
Demokratik Equal
‘rﬁ;iames 1,010 | 29,112 | 0,321 | -0,234 0,232 |-0,708 | 0,240
assumed

e Varyanslar homojen oldugundan ilk satirlara gore veriler analiz edilmistir.
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Ek-7: YAS DEGISKENi VE MOTIVASYON (t testi)

Tablo 30. Grup istatistigi (motivasyon-yas)

Motivasyon Std. Std. Error
Olgegi Yag N Mean Deviation Mean
20-29 27 3,8677 0,64490 0,12411
Liberal
30+ 16 4,0268 0,73256 0,18314
20-29 27 3,6211 0,58424 0,11244
Otoriter
30+ 16 3,6827 0,64473 0,16118
20-29 27 3,7894 0,61583 0,11852
Demokratik
30+ 16 3,8945 0,56121 0,14030
Tablo 31. t testi (motivasyon-yas)
Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Motivasyon Olgegi )
Sig. 95% Confidence Interval
E Sig t df (- Mean Std. Error of the Difference
: ) Difference | Difference
tailed)
Lower Upper
Equal
variances | 0,007 | 0,932 | -0,743 | 41,000 | 0,462 -0,159 0,214 -0,591 0,273
assumed
Liberal Equal
‘ﬂiames -0,719 | 28,476 | 0,478 | -0,159 0,221 -0,612 0,294
assumed
Equal
variances | 0,000 | 0,982 | -0,322 | 41,000 | 0,749 -0,062 0,192 -0,448 0,325
assumed
Otoriter Equal
xi?ames -0,313 | 29,166 | 0,756 | -0,062 0,197 -0,463 0,340
assumed
Equal
variances | 0,052 | 0,820 | -0,559 | 41,000 | 0,579 -0,105 0,188 -0,485 0,275
assumed
Demokratik qual
o onees -0,573 34,044 | 0,571 | -0,105 0,184 -0,478 0,268
assumed
e Varyanslar homojen oldugundan ilk satirlara gére veriler analiz edilmistir.
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Ek-8: MEDENI DURUM VE LIDERLIK (t testi)

Tablo 32. Grup istatistigi (liderlik-medeni durum)

. Std.
Liderlik Olcegi Medeni N Mean Std. Error
Durum Deviation
Mean
Evli 13 3,4835 1,04416 0,28960
Liberal
Bekar 31 3,5023 0,93668 0,16823
] Evli 13 3,4911 0,77150 0,21397
Otoriter
Bekar 31 3,4888 0,57720 0,10367
Evli 13 3,5337 0,72287 0,20049
Demokratik
Bekar 31 3,3528 0,72915 0,13096

Tablo 33. t testi (liderlik-medeni durum)

Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Liderlik Olgegi 95% Confidence
Sig. Interval of the
. Mean Std. Error .
F Sig. t df (2= | Difference | Difference Difference
tailed)
Lower Upper
Equal
varances | g 33g | 0,564 | -0,059 | 42,000 | 0,953 | -0,019 0,320 -0,665 | 0,627
assumed
Liberal Equal
variances
not -0,056 | 20,531 | 0,956 -0,019 0,335 -0,716 0,679
assumed
Equal
variances | q 445 | 0,236 | 0,011 | 42.000 | 0,991 0.002 0,211 0,424 | 0.428
assumed
Otoriter Equal
variances
not 0,010 | 17,900 | 0,992 0,002 0,238 -0,497 0,502
assumed
Equal
varlances | g 025 | 0,874 | 0,752 | 42.000 | 0.456 0.181 0,240 -0,304 | 0.666
assumed
Demokratik | Equal
variances
not 0,755 | 22,767 | 0,458 0,181 0,239 -0,315 0,676
assumed

e Varyanslar homojen oldugundan ilk satirlar dikkate alinmistir.
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Ek-9: MEDENI DURUM VE MOTIVASYON (t testi)

Tablo 34. Grup istatistigi (motivasyon-medeni durum)

. R Medeni Std. Std. Error
Motivasyon Olcegi Durum N Mean Deviation Mean
Evli 13 3,9231 0,71337 | 0,19785
Liberal
Bekar 31 3,9078 0,77068 | 0,13842
Evli 13 3,5858 0,67466 | 0,18712
Otoriter
Bekar 31 3,6625 0,62324 | 0,11194
Evli 13 3,7115 0,52075 | 0,14443
Demokratik
Bekar 31 3,8871 0,60712 | 0,10904

Tablo 35. t testi (motivasyon-medeni durum)

Levene's Test
for Equality of

t-test for Equality of Means

Variances
Motivasyon Olgegi si 95% Confidence
- si . o (29_- Mean Std. Error Intgrval of the
9- : Difference | Difference Difference
tailed)
Lower Upper
Equal
variances | 0,959 | 0,333 | 0,061 | 42,000 | 0,952 0,015 0,249 -0,488 0,519
assumed
Liberal Equal
‘r’g?ances 0,063 | 24,293 | 0,950 | 0,015 0,241 | -0,483 | 0,513
assumed
Equal
variances | 0,078 | 0,781 | -0,364 | 42,000 | 0,718 -0,077 0,211 -0,502 0,349
assumed
Otoriter Equal
‘rﬁ'ames -0,352 | 21,048 | 0,728 | -0,077 0,218 | -0,530 | 0,377
assumed
Equal
variances | 0,632 | 0,431 |-0,910 | 42,000 | 0,368 -0,176 0,193 -0,565 0,214
assumed
Demokratik Equal
‘ﬂ'ames -0,970 | 26,177 | 0,341 | -0,176 0,181 | -0,547 | 0,196
assumed

e Varyanslar homojen oldugu i¢in ilk satirlar dikkate alinmigtir.
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Ek-10: IS TECRUBESI VE LIDERLIK (t testi)

Tablo 36. Grup Istatistigi (liderlik-is tecriibesi)

. VI . . Std. Std. Error
Liderlik Olgegi | Is Tecribesi N Mean | 5 o ion | Mean
) 1-5 25 3,3543 0,94951 0,18990
Liberal
6+ 17 3,5966 0,97446 0,23634
] 1-5 25 3,3785 0,62726 0,12545
Otoriter
6+ 17 3,5475 0,63774 0,15468
) 1-5 25 3,2850 0,67437 0,13487
Demokratik
6+ 17 3,6066 0,73080 0,17724
Tablo 37. t testi (liderlik-is tecriibesi)
Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Liderlik Olgegi 95% Confidence
Sig. Interval of the
. Mean Std. Error :
F Sig. t df (2= | Difference | Difference Difference
tailed)
Lower Upper
Equal
variances | 0,266 | 0,609 | -0,803 | 40,000 | 0,426 -0,242 0,302 -0,852 0,367
assumed
Liberal Equal
‘r’g?ances -0,799 | 33,907 | 0,430 | -0,242 0,303 -0,859 0,374
assumed
Equal
variances | 0,179 | 0,674 | -0,852 | 40,000 | 0,400 -0,169 0,199 -0,570 0,232
assumed
Otoriter Equal
‘;S;iances -0,849 | 34,128 | 0,402 | -0,169 0,199 -0,574 0,236
assumed
Equal
variances | 0,433 | 0,514 | -1,467 | 40,000 | 0,150 -0,322 0,219 -0,765 0,122
assumed
Demokratik qu_JaI
ﬂ'ames -1,444 | 32,606 | 0,158 | -0,322 0,223 -0,775 0,132
assumed

e Varyanslar homojen oldugu i¢in ilk satirlar dikkate alinmistir.
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Ek-11: IS TECRUBESI VE MOTIVASYON (t testi)

Tablo 38: Grup istatistigi (motivasyon-is tecriibesi)

. . is Std. Std. Error
Motivasyon Olcegi Tecribesi N Mean Deviation | Mean
1-5 25 3,8571 0,69742 | 0,13948
Liberal
6+ 17 4,0084 0,66523 | 0,16134
] 1-5 25 3,6215 0,56436 | 0,11287
Otoriter
6+ 17 3,6471 0,67228 | 0,16305
) 1-5 25 3,8600 0,57176 | 0,11435
Demokratik
6+ 17 3,7353 0,61457 | 0,14906

Tablo 39: t testi (motivasyon-is tecriibesi)

Levene's Test
for Equality of

t-test for Equality of Means

Variances
Motivasyon Olcegi ) 95% Confidence
" 5('9- Mean Std. Error Interval of the
F Sig. T 2- ; oy Difference
tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Equal
variances | 0,007 | 0,934 | -0,703 | 40,000 | 0,486 -0,151 0,215 -0,586 0,284
assumed
Liberal Equal
‘ﬂ'ances -0,709 | 35,598 | 0,483 | -0,151 0,213 0,584 | 0,281
assumed
Equal
variances | 0,954 | 0,335 |-0,133 | 40,000 | 0,895 -0,026 0,192 -0,413 0,362
assumed
Otoriter Equal
‘éﬁ;‘ames -0,129 | 30,361 | 0,898 | -0,026 0,198 0,430 | 0,379
assumed
Equal
variances | 0,302 | 0,585 | 0,673 | 40,000 | 0,505 0,125 0,185 -0,250 0,499
assumed
Demokratik Equal
‘ﬂ'ances 0,664 | 32,802 | 0,511 | 0,125 0,188 0,258 | 0,507
assumed

e Varyanslar homojen oldugu i¢in ilk satirlar dikkate alinmigtir.
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