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OZET

Hizli bir degisim ve gelisimin yasandigi giiniimiizde, kurumlardaki idarecinin
yonetim becerileri, 6rgltun ne kadar etkili yonetildigini belirlemede yonlendirici
olmaktadir. Calismanin amaci kavramsal, beseri ve teknik olarak siniflandirilan bu
beceriler ile yonetici etkililigi arasindaki iliskiyi 6lgerek; hangi yonetici becerilerinin
hangi seviyedeki yonetici etkililigine ve verimliligine katkis1 oldugunu ve

aralarindaki korelasyonun derecesini aragtirmaktir.

Anket kullanilarak toplanan veriler, yerel yonetim (Belediye) calisanlarindan
elde edilmistir. Toplamda 194 adet anket uygulanmis olup, bunlardan 186 adedi

gecerli oldugundan degerlendirmeye tabi olmustur.

Yapilan analizler sonucunda, yonetici etkililigi iizerine sirasiyla beseri,
kavramsal ve teknik becerilerin etkili oldugu goriilmiistiir. Yonetici etkililigi ve
verimliligini daha ¢ok iletisim, motivasyon gibi beseri beceriler saglamaktadir.
Kavramsal ve teknik becerilerin yonetici etkililigine etkisinin yonetim kademesine

gore farkliliklar tagidigr gortilmustiir.

Bu calisma ile birlikte goriilmiistiir ki; yalnizeca verimliligi ve mevcut durumu
korumay1 temel alan klasik yonetici anlayisi ile orgiitiin yogun rekabet ortami, hizla
degisen kosullar ve 6zellikle belirsizlik ortaminda 6rgiitiin hedeflerine ulasmasi gii¢
bulunmaktadir. Orgiitiin isleyisinde rol alan, ¢alisanlar1 ikna ve motive eden, onlarla
etkili iletisim igerisinde bulunan ve degisime hazirlayan yoOneticiler Orgutlerinde

etkililigi saglayabilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Yonetici Becerileri, Yonetici Etkililigi,

Yonetici Verimliligi



SUMMARY

The management skills of supervisors and managers, are detrimental in
assessing how organizations are effectively run during a time in history that is
experiencing such rapid change. The purpose of this study, is to investigate which
management skills contribute to, effectiveness and efficiency of the workplace, and
to which degree. It also aims to compare the correlation between manager efficiency

and conceptual, human and technical skills of those in the workplace.

The data was collected using a questionnaire, and was obtained from municipal
employees across Istanbul. A total of 194 questionnaires were handed out, however,

186 units were deemed valid.

As a result of the analysis performed, human, conceptual and technical skills
have been shown to be proportionately effective to the effectiveness of managers
working in an environment. Such effectiveness and efficiency in the case of the
manager is based on skills such as: communication, interpersonal skills, and the
ability to motivate and encourage a team. The influence on the effectiveness of that
management may have on the conceptual and technical skills of the work place,

changes according to level of the upper-management.

This study has shown; under competition and particularly uncertainty, it
becomes increasingly difficult to achieve goals. The difficulty of this task is further
heightened by a system of classical management based on protecting an

organization's efficiency and maintaining the status quo.

For managers to be a part of operations and to be in effective communication
with their employees, must persuade and motivate their employees, and be able to

provide organizational effectiveness.

Keywords: Manager, Management Skills, Effectiveness & Efficiency of

Manager, Productivity.
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1. GIRIS

Degisimin her alanda hizli bir bigimde yol aldig1 giliniimiiziin global diinyasinda
insanoglu, var olan kaynaklar1 en verimli ve en etkin bigimde kullanmanin ve bu yol ile
fark yaratmanin arayisi igerisine girmistir. Buna ek olarak basarili olmanin ve diger
orgiitlerle rekabet edebilmenin yolu, fark yaratabilmek ve kaynaklar1 etkin

kullanabilmekten ge¢mektedir (Kogoglu, 2010).

Bu hizli gelisim ve degisim, biitiin kurumlar1 basarili olmaya ydnelik farkli
arayislara itmektedir. Kaynak kullanimi, hammadde temini, teknolojik gelisim ve
firsatlarin etkin kullanilmasia yonelik yeni arayis ve gelistirmeler ile alanda rekabeti
devam ettirebilmek, basarili bir orgiit olabilmek icin degerlendirmeler ve degisimler
gerekmektedir. Biitiin ¢abalarin odagi yeni firsatlar olusturup bu firsatlarin en rasyonel
bigimde nasil kullanilmasi ve yonetilmesi gerektigi ile ilgilidir. Dolayist ile orgiit
yoneticilerinin de kurumun basarisindaki katkis1 degerlendirmeye tabi tutulmaktadir.
YOnetme isine muhatap olan, orgiitiin yonetim yapisindan ve igleyisinden sorumlu olan
kisilerde &ncelikle kurumlarin iist yoneticileridir. Orgiitiin tanimlanan misyonunu yerine
getirebilmesi ve rekabetini devam ettirebilmesi i¢in yOnetim oOrgiitlerinin isleyis ve
yapist incelenerek yonetici analizleri yapilmaktadir. Bu nedenle gliniimiizde ydnetim
orgiitlerinde yoneticilik kavrami tartismanin odagi haline gelmis ve yoneticilerin 6zellik

ve becerileri, bagarili yonetim tartismalarinin gobegine oturmustur (Eren, 2001).

Bu zamana kadar yapilmis olan yazinlarda agirlikla orgiitiin etkinligi ve yonetici
etkililigi arasindaki iligki, yonetici etkililigi ve orgilit verimliligi arasindaki iliski gibi
konular iizerinde durulmus, yonetici 6zellikleri ve yonetici etkililigi arasindaki iliski
tizerine detayli ¢alismalar yapilmamistir. Bu ¢alismayla birlikte yonetici etkililigi ve
yonetici 6zellikleri iizerine daha detayli bir arastirma yapilmasi amacglanmis, ek olarak
kamu c¢alisanlariin  6rneklem alinmasiyla farkli bir perspektiften bakilmasi
amaglanmistir. Bdylece akademik anlamda hem giinlimiiz akademik yazini ve
yoneticilerine katki saglanmasi, hem de sonraki caligmalara kilavuz olunmasi

hedeflenmistir.



Bu ¢aligmanin amaci; yonetici davraniglarini ve dzelliklerini ortaya koyarak etkin
yoneticiyi tamimlayabilmek ve hangi yonetici Ozellik ve becerilerinin yoneticilik
etkililigine katkis1 oldugunu arastirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda yonetim ve yonetici
kavramlar tartisilarak, yonetim orgiitlerinin sahip olmalar1 gereken yonetici 6zelikleri

ve becerileri incelenecektir.



2. YONETIM VE YONETICi KAVRAMLARI
2.1. Yonetim

‘Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en yenisi’ olarak nitelenen yonetim bilimi ile ilgili

tanimlar disiplinlere gore farklilik géstermektedir.

Ekonomistlere gore yonetim, tretim faktorlerinden biridir. Yonetim bilimine gore
ybnetim, bir otorite sisteminin ifade etmektedir. Toplum bilimine goére ise yénetim bir

sinif ve sayginlik sistemini ifade etmektedir (Joseph, 1983; akt. Ataman,2009).

Kogel (2005) yonetimi, baskalari araciligi ile is basarma, is gordiirme olarak
tanimlarken; George R. Terry’nin tanimina gore yonetim, eldeki kaynaklari1 ve insanlari
kullanarak hedeflenen amaglara ulagsmak i¢in yapilan planlama, organize etme,

yoneltme ve kontrol etmeden olusan karisik bir orgiitlenmedir.

Bir bagka tanima gore ise yonetim; Orglit amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in sorun
¢ozme, planlama, orgiitleme, koordinasyon ve degerlendirme gibi fonksiyonlara iligkin
ilke, kavram teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilincli bir sekilde maharetle
uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin tiimiidiir. Kisacas1 yonetimi bir strecler battnd, bilim
ve ayni zamanda sanat dali olarak kabul etmek gerekir (Erdogan, 2008). Yonetimin
taniminda gecen sorun ¢dzme, planlama, Orgiitleme, koordinasyon ve degerlendirme
terimleri, yonetimin Oncelikle bir siire¢ oldugunu; sistematik ve bilingli bir sekilde ve
maharetle uygulanmasi ifadesi, bir sanat oldugunu ve ilke, kavram, teori, model ve
teknikler ifadesi de bir bilim oldugunu ortaya koymaktadir (Baransel, 1979; akt.
Erdogan, 2008).

Ataman (2009), yonetim siirecinin safhalarini planlama, orgiitleme, emir-komuta,

koordinasyon ve kontrol olarak tanimlamaktadir.
Yapilan tanimlarin 15181inda yonetimin;

> Yonetimin hem teknik hem de sosyal bir sireg,
> Planlama, organize etme, karar alma ve yonlendirme, koordine etme,

kontrol etmeyi igeren,



> Amaglara yonelik insan ve diger kaynaklar1 harekete gegirmeyi gerektiren,

> Olusturma, gelistirme ve siirdiirmeye yardime1 olan,
> Isveren, ¢alisan ve sosyal ¢evrenin faydasini arttiran bir kavram oldugunu
soyleyebiliriz.
Kontrol

Amag

(Denetim) belirleme

Koordinasyon Politika Tayini

(Esgiidiim)

Plan, program v
Komuta an, program ve

(Ydneltme) proje hazirlama

Orgiitleme

Sekil — 1.1 : Yonetim Siireci (Carki/Cemberi) Kaynak: AR: 1999

2.2. Yonetici

Yonetici, etkili ve basarili olmast beklenen, kurumun amag¢ ve hedeflerine
ulagilmasini saglayan diizenlemeleri yapmak durumunda olan kisidir. Baska bir deyisle

yonetici; kurumun yapisina ve bulundugu pozisyonun diizeyine bakilmaksizin,



kendisinden yonetsel islevler sergilemesi, belirlenen amaglara ulasmasi ve basarmasi

beklenen kisiye denilmektedir.

Erdogan (2008) tarafindan bir amag¢ ugruna bir araya gelen insanlar1 hedefe
ulagmak icin ahenkli bir sekilde ve isbirligi i¢inde etkili ve verimli olarak yonetmek

sorumlulugunda ve zorunda olan kisi olarak tanimlanmastir.

Kapsamli bir tanimda yonetici “belirli bir siire i¢inde, emrine verilmis olan maddi
ve beseri iretim faktorlerini, belirlenmis amaclar1 gerceklestirmek icin cevredeki
gelismeleri dikkate alarak yonlendiren ve sahip oldugu kaynaklarin verimliliginden

sorumlu olan kisi” dir (Kogoglu, 2010).

Yoneticiler, sorunlarin ¢6ziimii, nedenlerin arastirilmasi, kaynaklarin en rasyonel ve
bilimsel olarak kullanilmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi, Orgute
baglhliklarinin arttirilmasi, belirlenen hedeflere ulasma bakimindan sorumluluk sahibi
kisilerdir. Dolayisiyla bu kimseler planlama, oérgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve

kontrol faaliyetlerinden daha fazlasini yapmaktadirlar (Dogan ve Sahin, 2011).

Peter Drucker yoneticilerin iginin kurumlarda amaclar1 belirlemek, isleri organize
etmek, ¢alisanlar1 motive etmek, kurum ici ve disi ile iletisim kurmak ve bu iletisimi
gelistirmek, calisanlarin performansin1 6lgmek ve insanlart gelistirmek oldugunu
belirtmistir (Drucker, 1996). Yoneticinin isi yeniligi ve stratejiyi uygulamak ve
uygulatmay1 saglamak, degisim baslatmak ve meydana getirmek, ¢alisana degisimi
anlatarak buna onlar1 adapte etmek, problem ¢6zmek ve alternatifler gelistirmek, kabul
edilebilir risk almak, dogru karar almak, kurumunun amag¢ ve hedeflerine dogru
zamanda ulagmasini saglamak olarak kapsamli bir bicimde tanimlanabilir (Shahzad,

2010).

Yonetici ile ilgili yapilmis tanimlart inceledigimizde, yoneticilerin hedeflerine
ulagmalari i¢in planlama yapmalari, isleri organize etmeleri, ekibe liderlik etmeleri ve
isi/calisan1 kontrol etmeleri gerektigi ilizerinde ortak bir kanaat olugsmaktadir. Temele

baktigimizda bu 4 eylem yonetimin 4 fonksiyonuna isaret etmektedir.



Fakat yoneticiler, bu 4 yonetim fonksiyonlarin1 (planlama, orgiitleme, yoneltme,
koordinasyon ve kontrol) yerine getirmekle kalmayip, orgiitlerini i¢ ve dis ¢evresinden
gelen baskilar ve sorunlarla miicadele etmek ve algiy1 da icerde ve disarida yonetmek
durumundadirlar. Bunlarin yani sira ¢alisanlarin motivasyonu, tatmini, baglilig ile ilgili
caligmalar yaparak orgiitiin genel etkililigine fayda saglamalar1 beklenmektedir. Basta
yorucu bir sure¢ gibi gorinse de yoneticiler bu slreclerle hem kendi yoneticilik
becerilerini  gelistirebilme imkan1 elde etmekte hem de etkili bir yoneticilik
gerceklestirme firsat1 elde etmektedirler. Yapilan arastirmalarda kurumlarda yetki devri,
kararlara katilma, etkili iletisim, kariyer gelistirme, ekip ¢aligmasi, motivasyon arttirma
konularinda yoneticilerin tutum ve yaklasimlari astlarin is tatminine katki sagladigi;
beklentilerin karsilandigi bu gibi yoneticilik davraniglart kurumun amaglarina ulagsmada

astlar1 daha fazla gayrete itip basari ihtimalini arttirdigi goriilmistiir (Arikan, 2001).

Yoneticiler, astlarina olan tutumlarina, is ve yetki devrine kars1 yaklagimlarina gore

farkl1 yonetici tarzlarina biiriiniirler.

Tamer Kocel (1989), yonetimin teknik, beseri ve kavramsal olmak (izere U¢ boyutu
olan bir faaliyetler toplulugu oldugunu belirtmektedir. Teknik boyut yoneticinin islevsel
uzmanlik alanini, insana 6zgii boyut yoneticinin birlikte ¢aligtig1 insanlar1 etkilemesini,
kavramsal boyut ise yoneticinin 6rgitin tamamini bir biitiin olarak gorebilmesini

tanimlamaktadir.

Bu sekilde smiflandirilan yonetici becerileri yonetim seviyelerine gore degisiklik
gosterir.  Yonetim seviyelerine gore kullanilan yonetici becerilerinin degiskenlik
gosterdigi bilinmektedir. Kavramsal becerileri daha ¢ok {ist diizey yonetim kullanirken,
beseri becerileri orta diizey yoneticiler daha ¢ok kullanmaktadirlar. Idareci diizeyinde
ise teknik becerilere daha ¢ok ihtiyag duyulmaktadir. Beseri beceriler iletisim,
koordinasyon, motive etme, yoneltme ve kontrol etme becerilerini kapsar. Teknik
beceriler igin teknik kisimlarimi yonetebilme becerisini igermekte iken kavramsal

beceriler ise daha ¢ok planlama, organizasyon ve karar verme becerilerini icermektedir.

Can (1991) ise yonetimde; teknik beceri, iletisim becerisi, insan iligkileri becerisi,

cozlimleme becerisi, karar verme becerisi ve kavramsal becerinin énemine deginmis,



orgiitlerde ¢esitli yonetsel diizeyler bulundugunu ve orgiitiin ¢esitli diizeylerinde gerekli

yonetsel becerilerin farklilastigini belirtmistir.

2.3. Yoneticilik

Yoneticilik Akat (1999) tarafindan bir makami elde bulundurmanin sagladigi bir
hak ve yetki olarak tanimlanirken; en kapsamli yonetici tanimi “belirli bir siire i¢inde,
emrine verilmis olan maddi ve beseri iiretim faktorlerini, belirlenmis amaclar
gerceklestirmek icin ¢evredeki gelismeleri dikkate alarak yonlendiren ve sahip oldugu

kaynaklarin verimliliginden sorumlu olan kisi” bi¢giminde yapilabilir (Kogoglu, 2010).

Taninmis yonetim kuramcisi Peter Drucker ise yoneticilerin isinin amag belirlemek,
organize etmek, motive etmek, iletisim kurmak, performans oOlgmek ve insanlari

gelistirmek oldugunu belirtmistir (Drucker, 1996).

Bir orgiitte gerek yonetici, gerekse ¢alisanlar tarafindan yerine getirilmesi gereken

pek cok faaliyet mevcuttur.

Yoneticiler planlama, rgiitleme, koordinasyon, esgiidiim ve kontrol gibi bazi temel
fonksiyonlar1 yerine getirirken astlardan beklenen, yoneticilerin emir ve isteklerini
yerine getirmenin yani sira, orgiitsel amaglarin basarilmasi yoniinde yaratici faaliyetler
sergilemeleri ve kendi kisisel amaclarim1 gergeklestirmekle yetinmeyerek oOrgiitsel
amaglarin basarilmasi konusunda istekle ve heyecanla calisarak orgiitlerini rakiplerle

miicadelede basarili bir noktaya getirmeleridir (Arikan, 2001).
2.4.  Yonetim Kademeleri ve Ilgili Yoneticileri

Yonetim bir piramit gibi diisiiniiliip, isletmenin amaglarina ulagsmasini saglayan, bu
yolda bagkalarina is yaptiran yonetim organlar1 {i¢ kademe halinde gruplanabilirler.
(Mucuk, 2008)

> Ust Kademe Yonetimi
> Orta Kademe Yodnetimi
> Ust Kademe Yonetimi



-Yénetim Kurulu Baskani ve Uyeleri, Genel

Midiir ve Yardimcilari, Genel Koordinatér ve

Ust Kademe Direktorler
-Boliim Miidiirleri, Daire Baskani, Sube
Orta Kademe Miidiirii, idare Amiri
-Sef, Amir, Formen, Ustabasi,
Alt Kademe Usta

Sekil — 2.1. : Yonetim Kademeleri ve Ilgili Yoneticiler ( Mucuk, 2008)

Ust Kademe Yonetimi ve Yoneticileri: Bu kimseler en fazla yetki ve giice sahip
olan, tim isletmenin sorumlulugunu tasiyan, isletmenin amacini ve uzun siireli
politikalarini, stratejilerini belirleyen ve dis ¢evrede isletmeyi en genis yetkiyle temsil
eden kisilerdir (Mucuk, 2008).

Orta Kademe YoOnetimi ve YoOneticileri: Bu kimseler daha cok ust yonetim
tarafindan belirlenen amaclar1 gerceklestirmek amaciyla uygulamaya doniik is yapan,

beseri yeteneklerin 6n planda oldugu kimselerdir (Ataman, 2009).

Alt Kademe Ydnetimi ve Yoneticileri: Bu kimseler isleri fiilen yapan is¢ilerin
teknik, ticari veya idari personelin birinci dereceden sorumlu kimselerdir (Ataman,
2009).

2.5. Etkili Yoneticinin Ozellikleri

Yoneticilerin = 6zelliklerini ayr1 olarak detaylandirmak konunun daha net
anlasilmasina ve arastirma modelinin temellerinin daha saglam olmasina yardimci

olacaktir.

Basarida 6nemli pay1 olan girisimci 6zelliklerinin bu bolimdeki nesnel ve 6znel

ayrimi alan yazina dayali olarak (Leonidou, Katsikeas, Piercy, 1998; Hutchinson,



Quinn, Alexander, 2006; Freeman, Cavusgil, 2007; Nummela, Saarenketo,
Puumalainen, 2004) detaylar1 ile ortaya konmaktadir. Nesnel ve 6znel 6zellikler kendi

iclerinde de gruplanarak birgok alt grubu kapsami altina almaktadir.

2.5.1. Nesnel Ozellikler

Nesnel Ozellikler kendi iginde iki alt basliktan olugsmaktadir. Bunlardan birincisi
yOneticinin yasi, egitim diizeyi ve mesleki deneyimi gibi konular1 ele alan nesnel - genel
ozellikler, ikincisi ise etnik grup, bildigi yabanci dil, yurt dis1 yasama deneyimi, yabanci

iilkelere seyahat ve sebekelerle iligkiler gibi nesnel — 6zel 6zelliklerdir.

Yapilan arastirmalara gore; daha ¢ok satis odakli isletmelerde geng¢ yoneticiler
basarili olurken, uluslar arasi firmalarda tecriibeye paralel olarak daha olgun

yoneticilerle ¢alisilmasinin bagariyr getirdigi tespit edilmistir.

Egitim agisindan degerlendirdigimizde, yoneticinin egitim kalitesi ve kapsaminin
yonetici bagarist lizerinde etkili oldugu kanisina varilmistir (Reid, 1981; McAuley,
1999).

Penrose‘un (1959) da daha 6nce deginmis oldugu gibi, deneyim sonucu birey bilgi
elde edebilmektedir. Dolayisiyla bununla paralel olarak yapmis oldugu islerde basari

elde etme ihtimali artmaktadir (Welch, 2004).

Yeterince deneyime sahip olmayan kisilerin, gerekli olan hazirliklar1 yapmaksizin

zaman zaman ise soyunduklari ve basarisiz olabildikleri goriilmektedir (Klgik, 2007).

Deneyim beraberinde bilgi sahibi olmay1 da getirmektedir. Bu bilgiye ulagim gerek
mesleklesmenin 6n sart1 olan ezoterik 6zellikteki bilgileri 6greten formel bir egitim
sonucunda (Hunt, 2002), gerekse orgiitsel 6grenme seklinde saglanabilmekte ve

yOneticinin barili olmasinda oldukga etkili olmaktadir (Welch, 2004).

Yapilan diger arastirmalarda kisinin etnik koken, yurtdisi yasamsal deneyim ve
yurtdig1 seyahat sikliginin farkliliklar1 yonetebilme ve uyum saglayabilme konusunda
etkili oldugu ve buna paralel olarak yoneticinin basarisinin arttigi goriilmektedir

(Ibrahim, 2004). (Holzmuller, Kasper, 1990; Dichtl, Kéglmayr, Miller, 1990).



Bunlarin yani sira politik veya yasal resmi iligkilerden olusan bigimsel iliskiler ile
isletme i¢inde ve disinda kurdugu sosyal iliskiler basarisinin mutlak dayanaklarindan

biri olarak gorilmektedir (Freeman ve Cavusgil, 2007).

Buraya kadar anlatilan nesnel 6zelliklerin tek basina bir anlam ifade edemeyecegi
ve nesnel ve 6znel Ozelliklerin kimi durumlarda birbirlerini tetikleyici ve etkileyici rol
oynayabildigi ifade edilmesi gereken onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Bir sonraki

asamada girisimcinin kiiresel uyumunu ortaya ¢ikaran 6znel 6zellikler aktarilmaktadir.
2.5.2.  Oznel Ozellikler

Oznel &zellikler yoneticinin sahip oldugu tutum, alg, kisilik ve davramiglar gibi

kisiye 6zel belirleyicileri kapsamakta olan soyut 6zellikler biitiiniiniidiir.
2.5.2.1.Kiiresel Diisiince Yapisi

Kiiresel diisiince yapisi kisisel, mesleki ve orglitsel hedefleri yerine getirirken tehdit
veya firsat olusturabilecek beklenmeyen durum ve firsatlar1 ayarlayabilme ve diinyay1
gozlemleyebilme yetenegi olarak anlatilmaktadir (Freeman ve Cavusgil, 2007). Ayrica,
kiiresel diislince yapisi tutum ve davranislarin bir bileseni olup, yoneticinin uluslararasi
vizyonu, uluslararasi pazarlardaki proaktifligi ve uluslararasina olan bagliligi ile
Olgiilebilmektedir. Buradaki proaktiflikten kasit ise, firsatlart arayip, giriskenlik

gostererek, faaliyete gegmek ve sonuca ulagsmak i¢in azimli olmaktir (Obrecht, 2004)

Kiiresel diisiince ile yoneticinin uluslararasi konulara karsi olumlu tavir sergilemesi

veya farkli ¢cevre ve kiiltiirlere uyum saglama yetenegi kastedilmektedir.

Kiiresel diisiince ile ortaya c¢ikan kiiresel uyum ise, yoneticinin uluslararasi
pazarlara olan bagliligini, uluslararas1 vizyonunu, proaktifligini, daha genel olarak da
misteri uyumunu, cevap verebilme yetenegini, pazarlama kabiliyetini ve gelismis
iletisim teknolojilerini kullanabiliyor olmasini ifade eden gok boyutlu bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Knight‘in (1997) 6zellikle altini ¢izdigi konu ise kiiresel dogan
isletmelerin ve yoneticilerinin kiiresel uyumunun daha fazla oldugu seklindedir. Ancak

bu hipotezle ¢elisen arastirmalarin varligi da s6z konusudur (Moen ve Servais, 2002).
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Kiiresel dogan isletme yoneticileri, isletmelerinin kurulusundan itibaren tiim
diinyay1 tek bir pazar olarak gormektedir. Diinyanin biitiiniinii hedef alacak sekilde
diisiince ve hedeflerini tasarlayan yoneticinin, kiiresel diisiince yapisi ile diger isletme
yoneticilerinden farklilik gosterdigi tartisilmigtir (Knight ve Cavusgil, 1996; McDougal,
Shane ve Oviatt, 1994; McAuley, 1999; Rialp-Criado ve Knight, 2002; Karra ve
Phillips, 2004; Nummela, saarenketo, Puumalainen, 2004; Gabrielson, v.d., 2008).

Vida ve Fairhurst, (1998) yaptig1 ¢alismada, bir yOneticinin uluslararasi gelisimi
ontindeki engellerin, firsatlarin ve isletmenin rekabet avantajina ve ihracata hazir olma
durumuna yonelik inancinin isletmenin uluslararasilagsmaya yonelik tutumunu
etkiledigini one siirmektedir. Rialp v.d.,(2005), kiiresel dogan isletme yoneticilerinin
kiiresel diisiince yapismna ulasmasinin daha igletmenin kurulus asamasinda
gerceklesmekte oldugunu ve bu ozelligi ile diger isletme yoneticilerinden farklilik
gosterdigini 6nemle vurgulamaktadir. Kiiresel diisiince yapist yoneticinin kiiresel
uyumu ile Ortiisen ve bir isletmenin uluslararasi basarisina etkisi olan bir 6zellik

konumundadir (Nummela, Saarenketo, Puumalainen, 2004).
2.5.2.2.Girisimcilik Ruhu

Yeni olusumlar meydana getirme konusunda hevesli ve niyetli kisilerin i alaninda
faaliyetlerden ¢cekinmemesi girisimcilik ruhunu ifade etmektedir. Girisimcilik ruhu, yeni

olusumlarin yaratilmasinda anahtar bir rol oynar (Harveston, Kedia, Davis, 2000).

Girisimcilik ruhu olan kimse, 6nemsiz durumlar1 bile ¢ok 6nemli firsatlara g¢evirir.
Girigimcilik ruhu ileri goriisli olmay1 gerektirirken, girisimciler, hayal kurabilen ve

degisimin Onciisii olarak nitelendirilen kimselerdir (Gerber, 2008).

Girigimci, endiistrinin kaptan1 veya risk yliklenicisi (Mill, 1998), basar1 ihtiyact
duyan (McClelland, 1961), yenilik i¢in kapasitesi olan ve gergekleri farkli sekillerde
kavrayan ve degisime duyarlilik gibi ozellikler sayesinde girisimci olmayanlardan
farklilasan kisilerdir (Gartner, 1989). iste bu farkliliklarin girisimcinin ge¢misine ya da
kisiligine dayandigi inanci ile girisimcilik ruhu ayirt edici bir 6zellik olarak karsimiza

cikmaktadir.
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Basar ihtiyaci, kontrol odagi ve risk egilimi gibi psikolojik faktorler arastirmacilar
tarafindan arastirilirken, girisimcilerin psikolojik agidan degerlendirildigi Gartner‘in
yaptig1 calisma bazi sorulara cevap aramistir. Bu sorular; ‘Ni¢in bazi bireyler kendi
islerini kurarken ayni sartlara sahip digerleri bunu yapmamaktadir?’ seklindedir. *Nigin’
sorusu, beraberinde ‘Kim’ sorusunu getirerek, kim sorusunun cevabina daha fazla
odaklanilmaya ¢alisilmistir. Kim sorusuna cevap arayan arastirmacilar g¢alismalari
sonucunda belirli igsel nitelik ve niceliklere ulasmislardir. Ulasilmis olan nitelik ve
nicelikler, basar1 ihtiyaci, kontrol odagi, risk egilimi gibi soyut anlamdaki kavramlardi

ve girisimcilik ruhunun biitiiniinii temsil etmektedir (Gartner, 1989).
2.5.2.3. Risk Toleransi

Bir isletme yoneticisi veya kurucusu risk alabilmelidir (Delaney, 2004).
Yoneticinin riske karsi tolerans seviyesi ile isletmenin faaliyet e8ilimi arasinda ve buna
bagli olarak yonetici etkililigi arasinda yakin bir iliski oldugu gdzlemlenmistir
(Wiedersheim-Paul, Olson ve Welch, 1978). Risk toleransi, yonetici risk durumunu
istlenmeye goniillii oldugu siirece islere bagl risk derecesinin diisecegi anlamina
gelmektedir. Sonug olarak risk alan yoneticilerin riskten kaginanlara oranla daha duyarh
olduklar1 ve bu nedenle yeni faaliyetlere katildiklar1 goriilmektedir (Ditch, Koeglmayr
ve Mueller, 1990).

Riski goze alan yoneticinin kararlar1 pazarlama, finans, iiretim, insan kaynaklar1 ve

diger orgiitsel faaliyetler lizerinde etkili olmaktadir. (Cavusgil, 1984).
2.5.2.4.Esneklik

Yoneticilerin isleri ¢abuklastirmasinin, kolaylastirmasinin ve degisikliklere hizli
uyum saglanmasinin olumlu bir iistlinliik olabilecegi ifade edilmistir. Buna ek olarak
siirekli degisen ¢evre kosullar1 karsisinda gerekli olan teknik ve mesleki bilgiye sahip
yoneticilerin kararlari dogru sekilde vermesi durumunda iistiinliiklerin olumlu firsatlara

doniismesi s6z konusudur (Karatas,1991).

Yoneticinin degisime yonelik uyumunu ifade eden esneklik 6zelligi onemli bir

ozellik olarak goriilmektedir. Belirsiz pazar kosullarina karsi rahat tavir sergileyebilen
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bir karar vericinin karar ve stratejiler konusundaki esnekligi daha 6nce de bahsi gegen
girisimcilik ruhu ile yakindan iliskilidir. Ayrica, girisimcilerin yonettigi isletmelerin
kiiciik ve dinamik yapilar1 yoneticinin esnek davraniglarina da olanak saglamaktadir

(Delaney, 2004).

Esneklik ayn1 zamanda yenilik ve 6grenme sayesinde gelisebilecek bir 6zellik
olarak goriilmekte, egitimli ve deneyimli yOneticilerin yeni bilgi ve degerleri

oziimseyerek, kendini degistirmesi gerceklesmektedir (Freeman, v.d., 2010).
2.5.2.5. Yenilige Acikhik

Bir yoneticinin degisim karsisinda rahat olabilmesi (Delaney, 2004) ve isletme
cevresinde olusan olaylari firsata doniistiirebilmesi gerekmektedir (Obrecht, 2004).
Isletme yoneticisi diinyanin siirekli degistiginin ve her degisikligin beraberinde

potansiyel bir olumlu gelismeyi de getirebileceginin bilincinde olmalidir.

Isletme yoneticisi belirsizligi izleyerek yeni firsatlari gdrmeyi 6grenirken, degisime
ayak uydurmay1 iyi bir yonetimin saglanmasi i¢in gerekli olan temel anahtarlardan birisi
olarak gérmektedirler. Degisime karsi rahat olabilmek i¢in diinya {izerinde daha fazla
sayida insanla iligkili olmak Onerisi bicimsel olmayan sebeke iliskilerinin onemini

yeniden ¢agristirmaktadir (Delaney, 2004).

Degisime ayak uydurma cabasi icindeki isletme yoneticilerinin aynt zamanda

yenilige olan bakis1 6nemli olabilmektedir (Madsen, Servais, 1997).

Yenilige acgik isletmelerin yenilikleri siirekli takip ettikleri goriiliirken, yenilik¢i
davraniglart rekabet dinamiklerini ciddi sekilde degistirmistir (Hutchinson, Quinn ve
Alexander, 2006; Mathews, Zander, 2007).

2.5.2.6. Kalite ve Dinamizm

Isletme yoneticisinin kalitesi ve dinamikliginin faaliyetlerde rol oynayan bir 6zellik

oldugu ifade edilmektedir (Wiedersheim-Paul, Olson ve Welch, 1978).
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Bir yoneticinin kalite ve dinamizmini 6lgerken kisinin kabiliyetleri, yetenek ve
deneyimlerini géz 6niinde bulundurmak gerekirken, yoneticiler sahip olduklar1 kalite ve
dinamizm &zelligi bakimindan birbirinden farklilasabilmektedir (Bilkey, Tesar, 1977).
(Scharf, v.d., 2004).

Sonug olarak isletmenin istegi ve basarist ile yoneticinin kalite ve dinamizmi
arasinda bir iliskiden bahsetmek miimkiin olabilir. Ozellikle etkili isletme stratejilerini
formile etmek ve uygulamak gibi problemlerin Ustesinden gelebilen yoneticilerin bu

ozellige sahip oldugu gérulmektedir (Leonidou, Katsikeas ve Piercy, 1998).
2.5.2.7.Stresle Basa Cikabilmek

Stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini artirmak amaciyla, durumu degistirmeye ya

da duruma verilen tepkileri degistirmeye stres yonetimi denir.

Stresle basa c¢ikmada yararlanilabilecek oOrgiitsel miicadele yontemleri, bireyler
lizerindeki is stresini azaltmak veya onlemek amaciyla gelistirilmelidir. Orgiitsel
stresorler arasinda yer alan genel politikalar, isletmenin yapisal bozukluklari, fiziksel
ortam yetersizliklerine iliskin olumlu diizenlemeler stres yonetiminin orgiitsel boyutunu
ilgilendirmektedir. Bu duzenlemeleri yapan, hem kendi stresini yonetebilen hem de
caligsanlarin stresini yonetmesi icin elverigli bir ortam hazirlayan yoneticilerin daha

basarili olacag: diisiiniilmektedir (Giclu, 2001)
2.5.2.8.1¢sel Kontrol Giicii

Icsel kontrol giicii, gelecekteki sonuglara iliskin kontroliin oncelikle kisinin
kendisine bagli oldugu inancidir. Yani ic¢sel kontrol giicii yliksek olan kisiler kendi
davraniglarinin sonuclarinin kader, sans ya da baskalar1 yerine kendi eylemlerinden
kaynaklandigimmi diisiliniirler. Ayn1 zamanda kendi beceri ve c¢abalarinin, kendi

deneyimleri tarafindan kontrol edildigini diistiniirler (Cirakoglu, Tezer; 2010).

Yapilan tanimdan yola ¢ikarsak, igsel kontrol giicii yiiksek olan kisiler daha az hata
yapma ve hatalari1 bagkalarina yiiklememe egilimi gostereceklerinden daha basarili

yonetici olabilirler.
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2.5.2.9. Kisisel Biitiinliik

Kisisel Biitiinliik, kisinin hem birey, hem biitiiniin bir parcasi oldugunun bilincinde
olmas1 demektir. Insan, yetiskin bir birey olarak kisisel biitiinliigiiniin bilincine ne kadar
varirsa, ekiple birlikte, uyum i¢inde calisabilme yetenegi ve insan odakli olma niteligi
de o derece gelisecektir. Buna paralel olarak, yoneticilik 6zellikleri ve becerilerinin de

gelismesi kagimilmazdir (Toprak, 2005)
2.5.2.10. Gug¢ Motivasyonu

Gilic motivasyonu yiiksek olan kimseler, diger kisileri etkilemek isterler. Bu
yoneticiler is yaptirir, kahraman yaratir ve takdir eder. Ancak bu sekilde
etkileyebilecegini ve basarili olacaginmi bilir. Bu kisiler kendisi degil, ekibi basarili
olunca gurur duyarlar. Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin giic motivasyonu ytiksek olan

yoneticilerle daha ¢ok ¢alismak istedigi tespit edilmistir (McCelland, 1976)
2.5.2.11. Yiiksek Basar1 Odakhihk

Yiiksek basar1 odakli kimselerin hirsli, ve cogunlukla sonuca ulagabilen yoneticiler
oldugu goriilmektedir. Basar1 odakli olduklar1 i¢in is ve yasam doyumlar yiiksek
diizeydedir, is devir oranlar1 diisiiktiir. Buna bagl olarak yoneticilerin etkililigi tizerinde

basar1 odakli olmanin 6nem arz ettigini sdyleyebiliriz (Temel, 2006)
2.5.2.12. Duygusal Yakinhga Diisiik Thtiyac

Orgitsel baglilik, ¢cok boyutlu incelenmekte ve orgiite olan duygusal yakinlig,
orgiitten ayrilmanin doguracagr maliyeti ve Orgltte kalmaya yonelik ahlaki bir

zorunlulugu igermektedir.

Is yasami agisindan baglik kavrami ilk defa Becker tarafindan incelenmis ve bu
kavrama “bilingli bir taraf tutma davranisi” olarak yaklagmak gerektigi ifade edilmistir.
Bu tanimdan yola ¢ikarsak bir kimsenin etkili bir yonetim anlayigsi siirdiirebilmesi i¢in

herhangi bir tarafin yaninda yer almamasi gerekmektedir (Giirbiiz, 2010).
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2.5.2.13. Algilamalar ve Tutumlar

Algilama, insanlarin ¢esitli duyular1 yardimiyla ¢evrelerinden elde ettikleri bilgileri
bir araya getirip organize ederek kendileri i¢in anlamli hale getirdigi bir sirectir. En
yalin sekliyle bes duyu yardimiyla disg diinyayr tanimak olarak tanimlanabilen algilama,
daha genis anlamda, herhangi bir olay1r gérmek duymak, nesneye dokunmak ya da
nesneyi koklamak, bir iliskiyi tatmak ya da hissetmek seklinde tanimlanmaktadir

(Chisnall, 1975).

Algilama ile birey ¢evrede kendisiyle iliskili olan durumlar se¢ebilmektedir. Birey
dis diinya ile ilgili topladig1 bilgileri kendi kisiligi, kiiltlirii ve tecriibesiyle bir araya
getirerek anlamli bir forma sokar ve yasadigi diinya hakkinda bir takim kuram,
varsayim veya sabit fikirlere sahip olur. Kafasinda yarattig1 fikirler de davranisinin ve
tutumun temel 6gesi olarak kullanilir (Eren, 2004). Diger bir ifadeyle algilama iki yonli
bir stirectir, giidiiler ve tutumlar algilamayi etkilerken, algilama da giidiiler ve tutumlari

etkilemektedir (Ozer, 2009).

Yoneticinin risk, maliyet ve kara yonelik algilamasi ve buna karsilik sergiledigi
tutum, kisinin faaliyetleri gerceklestirmesini etkileyebilecek 6nemli etkenler olarak
gorulebilir (Oviatt ve McDougall, 2005). Algilamalar1 sayesinde yonetici firsatlar
kesfetmekte ve kesif girisimcilik siirecinin baglamasina temel teskil etmektedir (Karra,
Philips ve Tracey, 2008). Firsatlar1 kesfetme telaginda olan girisimei, aslinda
arastirtlmamis ya da fark edilmemis kaynak bilesenlerinin ve tiiketici taleplerinin

tanimlanmasi silirecine 6n ayak olmakta ve siirecgte kilit rol oynamaktadir (Mathews ve

Zander, 2007).

Ancak son yillarda yapilan c¢alismalar ihracat¢ilarin uluslararasi faaliyetlerde
algiladig1 riskin, ihracata ilgisiz olanlarin algiladig1 riske oranla daha diisiik seviyede

gerceklestigi sonucunu ortaya koymaktadir (Cavusgil, Naor, 1987).

Faaliyetleri etkileyen bir diger yonetsel faktdr de maliyetlerin algilanmasidir.
Maliyetler, yonetsel, personel, Uretim, ambalajlama, sigorta veya ulastirma gibi

maliyetleri kapsamaktadir (Leonidou vd, 1998).

16



Perlmutter (1969), isletmelerin sekillendirilmesinde iist yonetimin tutumuna isaret
ederek, s6z konusu tutumun ¢ok Oonem arz ettigini ileri siirmistiir (Perlmutter, 1969).
Bunu takiben yapilan calismalar da, tutum, alg1 ve kisilik alanlarinin 6nemini kabul
ederek yoneticinin uluslararast alana genislemesini biiyiikk 0Olclide yOneticinin
algilamasina baglamakta ve tutum, algt ve kisiligin birbirinden bagimsiz
diistiniilemeyeceginin de alt1 dnemle cizilmektedir (Andersson ve Evangelista, 2006;
Hutchinson, Quinn ve Alexander, 2006; Freeman ve Cavusgil, 2007; Mathews ve
Zander, 2007; Gabrielson, v.d., 2008; Melén ve Nordman, 2009; Freeman, v.d., 2010).
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3. YONETICILIGIN TEMEL OZELLIK VE
BECERILERI

Bir kimsenin 6zelliklerinden bahsedildiginde kisilik, mizag, ihtiyaclar, giidiiler ve
degerlerini kapsayan bir bltin olarak tanimlanmaktadir. Kisilik dzellikleri, her kisi i¢in
ozel davramis bicimleri olarak duragan yaratilis ozellikleridir. Ornek olarak disa
doniikliik, yaraticilik verilebilir. Thtiyag veya giidii ise; uyarict ve tecriibelerden yola
cikarak olusmus 6zel isteklerdir. Ihtiyaclar ve giidiiler, durum ve olaylara kars1 olan ilgi
ve dikkati etkilemesinden oturi 6nemlidir, bunun yani sira kisinin davraniglarini
yonlendirerek enerji verir ve davranisi devam ettirir. Degerler, neyin dogru neyin yanlis,
etik ve etik olmadigi, ahlakli ve ahlakdis1 oldugu hakkindaki igsellesmis tutumlardir.
Omek olarak dogruluk, diiriistliik, adalet, ozgiirliik, esitlik, insancillik, bagllik,
vatanseverlik, gelisim, kisisel tatmin, mikemmellik, faydacilik, saygi, incelik ve
isbirligi  verilebilir. Degerler 6nemlidir ¢ilinkii kisinin tercihlerini, problemleri
algilayisin1 ve davranis sec¢imlerini etkilemektedir. Beceri terimi, bir seyi en etkin
bicimde yapabilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Ozellikler gibi beceriler de
ogrenme ve kalitim yoluyla ortaklasa olarak belirlenmektedir. Beceriler en genelden
Ozele kadar farkli seviyelerde tanimlanabilir, akil ve sosyal beceri daha genel olanlara

ornek gosterilirken, ikna kabiliyeti 6zel beceriler arasinda gosterilebilir (Yukl, 2004).

Gunlimuz dinyasinda basarili 6rgiit olabilmek, diger orgiitlerle rekabet edebilmek,
stratejileri uygulayabilmek, tanimlanan misyonu yerine getirebilmek ve vizyona
ulagabilmek i¢in, etkili beceriler gelistirmek gerekmektedir. Planlama, organizasyon,
yonlendirme, koordinasyon ve kontrol gibi yonetim fonksiyonlariin isletme stratejisine
uygun bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak durumunda olan yoneticiler, kendi liderlik
ozelliklerini gelistirmekle beraber, personelde de bu ozelliklerin gelismesine dikkat
etmelidirler. Etkili yoneticilik i¢in; problem ¢dzme, iletisim, ¢atisma yonetimi, bireysel
gelisim, personel giiglendirme ve motive etme gibi beceriler buyik 6nem arz
etmektedirler. Yonetici uzun donemli diislinebilmeli, orgiitiin vizyon ve misyonuna
uygun planlar yapabilmeli ve hayata gegirilmesini saglayabilmeli, 6rgutl hedeflerine
personelin  bireysel hedefleriyle uyumlu tasiyabilmelidir. Orgiitin gereksinim

duyabilecegi bilgileri ¢esitli kaynaklardan elde etme ve Orgiite yayma, personelin orgit
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icinde kalmasini saglama, personelin ferdi ve is hayatiyla ilgili problemlerin ¢dziimiinde
yardimci olma, ¢evreden gelen negatif etkilerden ve tehditlerden 6rguti koruma, 6érgit
icin ulagilmasi miimkiin vizyon tanimi dogrultusunda vizyoner yoneticilik yapma etkili

bir yoneticinin yerine getirmesi gereken diger Onemli sorumluluklar arasindadir

(Ozdemir, 2009).
3.1. Temel Yodneticilik Becerileri

Daha 6ncede bahsedildigi gibi yoneticilerin, yonetimin temel fonksiyonlarini yerine
getirebilmesi ve kendisinden beklenen diger davraniglar1 da hayata gegirebilmeleri igin
bir takim becerilere ihtiyact olmaktadir. Yonetim faaliyetlerinin ii¢ ayr1 yoOniini
olusturan teknik, beseri ve kavramsal boyutlarina paralel olarak yonetim becerileri de

Teknik, Beseri iliskiler ve Kavramsal Beceriler olmak iizere 3 kisimda incelenmektedir
(Mucuk, 2008).

Beseri, teknik ve kavramsal beceriler i¢in asagidaki tanimlamalar yapilmistir:

1. Teknik beceriler ise spesifik bilgi ve tekniklerdir.

2. Beseri beceriler insanlarin ve gruplarin davraniglarini anlama, degistirme ve

kontrol etme becerilerini kapsamaktadir.

3. Kavramsal beceriler neden ve etki arasindaki durumu ve farki analiz etme
becerisini kapsamaktadir. Kavramsal beceriler siklikla egitim, derin diisiince ve tecriibe

araciligryla edinilmektedir (Mujtaba & Kaifi, 2010).
3.1.1.  Teknik Beceriler

Uzmanlagmis aktiviteleri yiiriitmek i¢in yontem, islemler, prosediirler ve teknikler,
puf noktalar hakkinda bilgi birikimi ve bu aktiviteye iliskin ara¢ ve malzemeleri

kullanabilme yetenegi olarak tanimlanir (Yukl, 2004).

Teknik beceri, orgiitsel faaliyetlerin yiiriitilmesinde kullanilan ¢esitli arag, yontem

ve teknolojilerin kullanimini igeren beceridir (Cetinkaya 2009). Bu cercevede, bir
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gorevin basarilmasi i¢in gerekli olan 6zel bilgi, ustalik, taktik ve metotlarin timu teknik
beceri ¢atisi altindadir. Teknik beceriler metotlar, stirecler, faaliyetleri yerine getirmek
icin gerekli ekipman yaninda kurallar, yonetim sistemleri, calisan ozellikleri gibi
organizasyonel Ozellikler, trtin ve servisler hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Teknik bilgi
ve beceriler formasyon, egitim ve is tecriibesi ile kazanilir. Gliglii bir hafiza ve ihtiyag

duyduklar bilgiyi farkli kaynaklardan edinebilme 6nemlidir (Yukl, 2004).

Teknik beceriler daha ¢ok organizasyonun alt kademelerinde bulunan yoneticiler

icin 6nem arz etmektedir (Kogoglu, 2010).

3.1.2. Beseri Beceriler (iliskiler)

Insan davramis1 ve kisileraras: islemler hakkinda bilgi birikimi; hisleri, tavirlar ve
bagkalarinin ne yapacagini ve sOyleyecegini anlamay1 saglayan giidiileri (empati,
toplumsal duyarlilik) anlama yetenegi; agik ve etkin bir sekilde iletisim kurabilme
yetenegi (akicit konusma yetenegi, ikna yetenegi); etkin ve isbirlik¢i iliskiler kurabilme
yetenegi (ortama gore davranma, diplomasi, dinleme becerisi, kabul edilebilir sosyal

davranig hakkinda bilgi birikimi) olarak tanimlanir (Yukl, 2004).

Beseri beceri hem orgiitsel amaglarin gerceklesmesini, hem de bireyin isten
bekledigi tatmini saglayan becerilerdir (Cetinkaya, 2009). Insan davramslari, grup
siirecleri, digerlerinin duygu, tutum ve giidiilerini anlayabilme, net ve ikna edici sekilde
iletisim kurabilme ile ilgili bilgiyi igerir. Empati, sosyal 6ngorii, taktik, ikna edicilik,
diplomasi, sozlii iletisim becerisi, ast, list, mevkidaslarla igbirlik¢i iletisim i¢inde
bulunmak bu tiir beceriye sahip olan liderlerin sahip oldugu ozelliklerdir. Bu tiir
beceriler insanlar1 etkilemek igin Onemlidir. Karsisindaki kisiyi yargilamadan

dinleyebilmek, dogru anlayip dogru degerlendirmek i¢in anahtardir (Yukl, 2004).

Beseri Iligkilerin etkili bir bicimde kullamildig1 gorebilmek icin Iletisim,
Koordinasyon, Yoneltme, Motivasyon, Performans Degerlendirme, Kontrol, Problem
Cozme, Duygusal Zekd, Sosyal Zekd, Duygusal Kontrol kavramlarini incelemek

gerekmektedir.
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3.1.2.1. lletisim

Iletisim becerisi, “kisinin gdnderdigi mesajlar1 dogru bir bi¢imde kodlamas1 ve
iletmesi, aldig1 mesajlar1 hatasiz sekilde anlamlandirmasina yarayan etkili tepki verme

ve etkin dinleme becerilerinin timudur.” (Cetinkaya ve Alparslan, 2011).

Genis anlamiyla tanimlamak gerekirse iletisim; istenen sonucglart basarmak ve
davraniglar1 etkilemek amaciyla insanlar arasinda sozlii ya da sozlii olmayan diger
araclarla anlayis saglamadir. Bir 6rgiitiin tiyeleri ancak etkili bir iletisimde bulunduklari
zaman birbirlerinin kisilik, tutum ve degerlerini anlayabilecekleri gibi, bir isgbren de
kendisinden beklenilenler agikca ortaya kondugunda daha iyi bir is bagarimi i¢in motive
olacaktir. Bunun yan1 sira gruplar da, ancak iyi bir orgiitsel iletisim s6z konusu olursa

orgiitsel amaglar1 yerine getirmekte etkin ve etkili ¢alisacaklardir (Arikan, 2001).

Iletisim, yoneticinin dogru karar ve onlemleri alabilmesi igin gerekli bilgilerin
toplanmasina, personelin orgiit i¢erisinde olup bitenlerden haberdar olmasina, sikayet,
istek ve oOnerilerden yOnetimin bilgi sahibi olmasina hizmet etmektedir. Basarili bir
yonetim ve Orgiit sistemi, etkin bir iletisim sistemi ile paraleldir. Baska bir ifadeyle
orgut bir iletisim ag1 olarak diisiiniilmektedir. Iletisim aginin iyi kurulmus olmasi ve
islemesi, oOrgiitsel basariy1 etkileyerek; orgiitsel c¢iktilarin nitelik ve nicelik olarak
yiiksek olmasina neden olacaktir. Ciinkii iletisim, i¢inden biitiin yonetsel faaliyetlerin

aktigi bir kanal olarak kabul edilmektedir (Sahin, 2007).

Yonetim fonksiyonlarinin yerine getirilebilmesi i¢in alinacak kararlarla ilgili
bilgiler ise orgiit i¢ginden ve disindan iletisim yoluyla saglanabilmektedir. Karar siireci
ile ilgili olarak; dogru, giivenilir, a¢ik ve net nitelikli bilgilerin zamaninda
saglanabilmesi yoneticinin etkili bir iletisim becerisine sahip olmasini gerektirmektedir.
Buradan da anlagilacagi gibi iletisim, orgiitlerde yoneticinin saghikli ve dogru kararlar
alabilmesi icin gerekli temel faktorlerden birisidir. Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerle
ilgili olarak dogru, gilivenilir ve gercek¢i kararlarin alinmasi igin taraflarin karsilikli
anlayis icerisinde birbirlerini dogru anlayabilecekleri bir alt yapi, ancak iletisimle

miimkiin olabilir (Sahin, 2007).
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Orgiitlerde iletisimin iki temel amaci vardir. 1lki, orgiitin amaglarim
gerceklestirmesi i¢in faaliyetlerin  senkronize edilmesi, gorevin ilgili personele
iletilmesidir. Ikincisi, 6rgiit iiyelerinin iletisim yoluyla drgiitsel planlarin istekli ve etkin

bi¢cimde basarmak i¢in canlandirilmasidir (Arikan, 2001).

Orgiitsel iletisimin etkinligi, orgiitiin stratejik amaglarina ulasmasinda biiyiik bir
onem kazanmaktadir (Tiyek, 2011). Temel yonetim fonksiyonlari olan planlama,
orgiitleme, liderlik, esglidiim ve kontrol fonksiyonlarinin basarisi iletisimin basarisina
baghdir (Sahin, 2007). Yoneticiler, yonetim islevlerini gergeklestirirken Orgiit
caliganlarin1 hedefe ulasmak i¢in motive etmek ve paylasilmasi gereken vizyonu

anlatabilmek amaciyla personel ile iletisim kurmak zorundadir (Tiyek, 2011).

Orgiit hedeflerine ulasmak icin gerekli olan &rgiit i¢i ve dis1 bilgilerin dikey ve
yatay olarak ilgili birim ya da calisanlara ulastirllmasinda yonetici 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu rol sayesinde oOrgiit calisanlari; yoneticilerin kendilerinden ne
bekledigini, ne isteyebilecegini, neyi nasil yapmalar1 gerektigini, daha da Onemlisi

orgiitiin uzun ve kisa vadeli hedeflerinin neler oldugunu 6grenebilirler (Sahin, 2007).

Bahsettigimiz lizere iletisim Orgiit hedeflerine ulasmada O6nemli bir rol
oynadigindan yoneticilere iletisimin etkisini artirabilmeleri i¢in sunlar onerilebilir: Her
seyden oOnce calisanlar, 6ncelikle kendilerini ve ¢alistiklar birimi ilgilendiren konularda
ihtiya¢ duyduklar1 tiim bilgilere zamaninda ve dogru olarak ulagsabilmeli ve iletisimi
olumsuz olarak etkileyebilecek c¢esitli etmenler, 6rnegin, teknik engeller, dile iliskin
giicliikler ve psikolojik giicliikler ortadan kaldirilmalidir. Alict ve gonderici arasindaki
kanalin miimkiin oldugunca kisa tutulmasi iletisime iliskin sorunlarin ¢oziimiinde

kullanilabilecek bir diger yol olarak bilinmektedir (Arikan, 2001).

Toplantilar, telefon goriismeleri ve yazigsmalar her yoneticinin gérevi kapsamina
giren ve iletisimi igeren faaliyetler arasinda yer almaktadir (Griffin, 1996). Y0neticiler,
bu ve diger iletisim yontemleri ile hem igeriden hem de disaridan 6rgiitiin ihtiyaci olan
onemli bilgileri toplayip uygun bilgileri ¢apraz ve asagi dogru iletisim yontemi ile tiim

orgiit calisanlarina aktarirlar. Eger bilgiyi toplayan alt ve orta kademe yonetici ise, bu
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durumda uygun bilgiler yukar1 dogru iletisim yontemi ile {ist diizey yoneticilere

ulastirilir (Sahin, 2007).

Yoneticiler birlikte calistiklar1 personelin  biitiin yetenek ve 6zelliklerinden
yararlanmak istiyor ise, katilimer yonetim tarzin1 uygulamalar1 daha faydali olacaktir.
Yoneticiler tarafindan Orgiit igerisinde olusturulacak katilimci yonetim ile asagidan
yukartya dogru iletisim gelisecek ve boylelikle iletisim kanallar1 daha etkin
kullanilacagindan orgiitsel etkinlik artacaktir. Calisanlar, kendilerinin bir pargasi oldugu
kararlar1 diren¢ gostermeden daha kolay benimseyecek ve kendi goriis ve fikirlerinin
dikkate alinmasi, orgiitle yapilanlar konusunda s6z sahibi olmalari, ¢alisan Orgiit
biitlinlesmesinin  gerceklesmesine ve oOrgiitsel bagliliklarinin  artmasina  katkida

bulunacaktir (Anthony, 1978).

Bunun yan1 sira yoneticilerin ¢aliganlara kars1 destek olmasi ve onlarin ihtiyaglarina
ve fikirlerine karsi ilgili olmasi ¢alisma yasaminda etkililik ve verimliligin 6nemli bir
yanini olusturmaktadir. Yoneticiler bu davranislartyla, calisanlarini desteklemeye ve
onlar1 gelistirmeye yonelik olmak tlizere iki temel davranis sergileyebilmektedirler.
Yoneticilerin calisanlarini desteklemeye ve onlar1 gelistirmeye yonelik davraniglari;
onlar1 dinleme, onlarla etkili iletisim kurma, onlarin ihtiyaglarinin nasil karsilanacagini
anlamakla miimkiindiir. Bu nedenlerle empati, ¢alisma yasaminda 6nemli bir kavram
haline gelmistir. Iletisim kurma becerisi ve empati karsilikli etkilesim igerisindedir
(Goleman, 1998).

3.1.2.2. Koordinasyon

Fayol’a gore esgiidimleme; koordine etmek, biitiin ¢abalari ve biitiin islemleri
uyumlastirmak, birlestirmek ve birbirine baglamaktir (Sengiil, 2007). Koordinasyon,
isletmenin bdliimleri arasinda iletisimin ve uyumun saglanmasinin yani sira isletmenin

icinde yasadig1 ¢evreyle uyumun saglanmasina yoneliktir (Tiyek, 2011).

Organizasyon yapist olusturulup kurulan her yeni birimin gorevleri, yetki ve
sorumluluklar1 belirlendikten sonra ortaya bu birimlerin stratejik amaclara ulasmak i¢in

nasil isbirligi yapacaklar1 ve aralarinda birbirleriyle uyumlu bir davranisi nasil

23



gerceklestirecekleri sorunu ¢ikacaktir. Bu sorunun ¢oziimiine koordinasyon iglevi adi
verilmektedir. Koordinasyon, departmanlar arasindaki isbirliginin kalitesini ifade
etmektedir. Eger bu kalite yiiksek diizeyde ise boliimler arasindaki ¢atisma, anlasmazlik
ve amaca yonelme gibi sorunlar azalacak, isbirligi diizeyi ve anlayislilik artacak

koordinasyon o 6l¢lide gerceklesmis olacaktir (Eren, 2001).

Koordinasyon, isletmeninin amagclarina ulasabilmesi i¢in g¢alisanlarin ¢abalarinin
uyumlagtirilmasi, ahenklestirilmesidir. Baska bir ifadeyle koordinasyon, isin daha etkili
bir sekilde yapilabilmesi i¢in igin en uygun zamanda, en uygun sekilde ve en uygun arag
gereg ile yapilmasi ve ¢alisanlar arasinda uyum ve isbirliginin saglanmasidir (Kogoglu,

2010).

Yonetimin gorevi bir yandan isletmeyi teskil eden maddi ve manevi {iretim
faktorleri diger yandan isletmenin tiimii ile onu saran ortam arasinda koordinasyon
yaratmaktir. Koordinasyon bireylerin ve bireylerin olusturdugu gruplarin saptanan
amaglarin gerceklestirilmesi i¢in kararlar almada, islerde faaliyetlerde ve fonksiyonlarda

organizasyonun bolumlerini bir araya getirmektir (Kogoglu, 2010).

Koordinasyon fonksiyonunun diizglin bir bicimde ydratilmesi bazi temel ilkelere

uymakla saglanir. Bu ilkeler soyledir (Kogoglu, 2010):

> Ilgili sorumlu kisiler arasinda bulusup goriisme ile koordinasyon
saglanmasidir.
> Planlamaya giderken ve politikalar kararlagtirilirken daha baglangicta

koordinasyona gitmek gerekir.

> Bir konuda veya bir sorun ile ilgili biitiin etkenlerin karsilikli olarak

birbirleri tizerindeki etkileri dikkate alinarak koordinasyona gidilmelidir.

> Koordinasyon siirekli bir iglem olarak diistiniilmelidir.
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3.1.2.3.  YoOneltme (Yonlendirme)

Yoneltme oOrgiitin - amaglart  dogrultusunda personeli  ¢alistirabilme veya
calisirmadir. Yoneltme belirlenen amaglara wulagsmak i¢in diger calisanlarin
davramglarini etkilemektir. Y&neltmenin temel amaci verimliligi artirmaktir. insana
yonelik is ortami verimliligi artirir, buna karst ise yonelik is ortami ise yoneltmenin

basarisini artirir (Tiyek, 2011).

Yénetimde en gii¢ ve fakat en dnemli is yonetme isidir. Insanlar ne zaman ve nasil
calistirilirlar sorunu gii¢ bir sorundur. Insanlari c¢alistirabilmek icin cezalandirma,
motivasyon, Odiillendirme gibi bircok yoOnetim vardir, iyi bir yonetici bunlardan
profesyonelce faydalanan kisidir. Ciinkii bilingsiz bir sekilde yapilacak olan
uygulamalar beklenmeyen sonucglar dogurabilmektedir. Nitekim her insana ayni
uygulamanin yapilamayacagr unutulmamalidir, herkesin durumuna ve Kkisilik
ozelliklerine  gore  0diil, motivasyon  veya ceza  usulleri  degisiklik
gOstermektedir.Uygulanacak yontem, insandan insana da degisir. Herkese ayni usuller

uygulanmaz (Kogoglu, 2010).

Yoneltmenin kapsamina, insanlarin yoOnetilmesi, usullerin yonetilmesi ve
kaynaklarin yonetilmesi olmak iizere ii¢ konu girer. Kaynaklar kapsamina para, zaman,
malzeme ve yer unsurlar1 girmektedir. Yonetici emrinde ¢alisan personeli verimli bir
caligmaya yoneltmek ylkiimliliigli yaninda, usulleri zamana en uygun bi¢imde
uygulamak ve para, zaman, malzeme ve yer unsurlarindan en iyi bi¢imde yararlanmak

olanaklarint aramak zorundadir (Kogoglu, 2010).

Yoneltme siirecini kisaca 6zetlemek gerekirse, bu siireg;

> Yoneticinin agik, secik ve tam olarak astlarinin yeteneklerine gore onlara

yapabilecekleri emir ve talimatlar1 vermeyi kapsar,

> Astlarin mevcut durumda belirli gorevleri siirdiirmelerinde yol gosteren

devamli egitim faaliyetlerini ifade eder,
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> Yoneticilerin beklentilerini karsilanma yolunda, isgilerin motivasyonu ile

ilgili gerekli sekilde ilgilenmeyi,

> Calismada disiplini saglamayr ve iyi caligmayr odiillendirmeyi kapsar
(Kogoglu, 2010).

Liderlik etme, calisanlar1 motive etmeyi ve yoneltmeyi, iletisim kurmayir ve

anlagmazliklar1 ¢6zmeyi kapsamaktadir (Mujtaba and Kaifi, 2010).

3.1.2.4. Motivasyon

Yoneticinin temel amaglarindan birisi, ihtiyaglar1 karsilanmayan bireylerin yasadigi
dengesizlikleri kesfetmek ve gidermektir. Aksi durumda ise, bireyin yasadigi bu
dengesizlik, onun davranislarina, is verimine, moraline, iliskilerine olumsuz etkide
bulunacaktir. Baska bir ifadeyle, bireyde is verimsizligi, performans diisiisi, is
tatminsizligi gibi sonuglar ortaya g¢ikabilecektir. Bu ylizden yonetim, calisanin sahip
oldugu enerjiyi ve aktiviteyi harekete gegirerek kurumun amagclarinin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesini ve c¢alisanin isinde etkili ve verimli olmasini saglamalidir. Burada
motivasyon kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Motivasyon bir bireyin orgiit icerisindeki
verimli davranisinin sebebini izah eden hem i¢ ve hem de dis enerji giigleri toplamidir
Motivasyon, kisinin eyleminin yoniinii, giiciinii ve oncelik sirasin1 belirleyen i¢ veya dig

bir uyaricinin etkisiyle harekete gecmesi ile ilgilidir (Sahin, 2007).

Verimlilik, etkililik ve kalite gibi kavramlar yoneticilerin yeterliliklerinin ve
yonetsel basarilarinin  sorgulanmasi1  yoniinde gereklilikler dogurmaktadir. Bu
gereklilikler iizerine yapilan arastirmalarda, c¢alismaya katilan birim ¢alisanlarinin
yoneticilerine basarisiz bulduklari noktalardan biri motivasyondur. Bu sebeple kurum
icerisindeki mevcut 6diil ve ceza sistemlerinin igleyisi ¢alisanlara daha acik bir sekilde
anlatilmali, yapilan degerlendirmelerden otiirii ¢alisanlarda belirsizlik yaratacak soru
isaretlerine meydan verilmemelidir. Odiillendirme ve cezalandirma siirecleri icerisinde
yapilan degerlendirmeler, cok daha seffaf olmali, verilen 6diil veya cezanin nedenleri
daha acik bir sekilde ifade edilmelidir. Yoneticiler astlarina gorev verirken onlarin

beceri ve yeteneklerini géz oniinde bulundurmalidir. Calisana kapasitesinin altinda bir is
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vermek, calisanin kendisini yetersiz hissetmesine, bosa ¢aba harciyor oldugu duygusuna
kapilmasina ve dolayisiyla mesleki agidan tatmin olamayip, veriminin diismesine neden
olacaktir. Yoneticiler astlariin kapasitelerini iyi degerlendirmeli ve verecekleri

gorevleri bu dogrultuda se¢melidirler (Erigig¢ vd., 2009).

3.1.2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmenin temel amaci ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmek,
onlar gelecege hazirlamak ve gelecekteki performanslarini motive etmektir. Performans
degerlendirme calisanlara kendi durumlarini gorebilme, kariyerlerini diisiinme ve

planlama sans1 verir (Arikan, 2001).

Yoneticiler, ¢alisanlar1 nesnel verilere dayali olarak degerlendirmek ve verecekleri
kararlarda objektif olmak isterler. Terfilerde, odiillerin adil olarak dagitilmasinda,
potansiyeli yiksek olan ¢alisanlarin belirlenmesinde, ¢alisanlarin daha iyi taninmasinda,
personel secim sistemlerinin gegerliliginin test edilmesinde, egitim programlarinin
gelistirilmesinde, kariyer gelisim sistemleri ve yedekleme sireclerinde hep personel
degerlemenin bulgularindan yararlanilmaktadir. Basarili degerleme ile hakkaniyet
esaslarina dayali olarak, calisanlarin yonetilmesi, motive edilmesi saglanmaktadir.
Calisanlarin isine, ¢evresine uyumuna yoOnetici ile daha iyl anlasmasina yardimci
olunmakta, performans engelleri ortadan kaldirilmakta, calisanlarin gelecekte daha
verimli olmast i¢in gerekli egitimler verilmekte her seyden Onemlisi calisanlarin

kendisini gorebilmesi saglanmaktadir (Ceylan, 2011).

Orgiitlerin gelecege doniik, saglam ve tutarli bir personel planlamasini
gerceklestirebilmesi Oncelikle, elinde tuttugu isgiicii kaynaklarina ve bunlarin siireg

icinde etkili degerlendirilmesine baglhdir.
3.1.2.6. Kontrol/Denetim

Kontrol, faaliyetlerin planlanan bigcimde yerine getirilip getirilmediginin tespit
edilmesi ve sapmalar var ise giderilmesini saglamak igin, faaliyetlerin gozlendigi bir
stregtir (Robbins & De Cenzo, 1997).
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Kontrol etme, performanslar takip etmek, sonuglari ve amaglar1 karsilagtirmak ve
gerekli olduk¢a diizeltme ve ayarlamalar1 zamanlamali olarak yapmak anlamina gelir
(Mujtaba & Kaifi, 2010). Orgiitsel kontrol erisilmesi arzulanan amaglarla, basar
standartlariyla ve planlarla belirlenmis hususlarin, uygulamaya iligkin Orgiitsel

faaliyetlerle uyumlastirilmasini saglayan sistematik siiregler toplamidir (Eren, 2001).

Baska bir tanimla kontrol, isletmede gerceklestirilen faaliyetlerin ve ulasilan
performansin daha 6nceden belirlenen kural ve prosediirlere uygunlugunun 6lgiilmesi
olarak degerlendirilebilir. Kontroliin, ¢alisanlarin sosyal ihtiyaglarini ve yaraticiliklarini
ortadan kaldiracak katilikta gergeklesmemesi, diizeltici kontroliin yani sira Onleyici
kontrol sistemlerinin olusturulmasi, standartlarin gergekei, ulasilabilir ve dogru bigimde
belirlenmesi, sapmalarin nedenlerinin belirlenerek diizeltici 6nlemlerin alinmasi vb.

seklinde olmasi gerekmektedir (Tiyek, 2011).

Yonetimin temel fonksiyonlarindan olan kontrol, diger fonksiyonlarin bir sonucu
olarak diisiiniilebilir. Kontrolin ortaya ¢ikist veya gerekli olusunun nedeni
organizasyonun bazi amaclara ulasmak i¢in olusturulan bir yap1 olmasidir. Amaglarin
saptandig1 planlama asamasinda basarili olmak ve en uygun plam1 yapmak yeterli
degildir. Ayn1 zamanda planin ne derecede basarili oldugunu ve hatalarin nerelerden
kaynaklandigini bulmak gerekir (Kogoglu, 2010).

Kontrolun asamalarini s6yle siralayabiliriz:

1. Standartlarin belirlenmesi

2. Gergeklesen durumun saptanmast

3. Standartlar ile ger¢eklesen durumun karsilagtirilarak sapmalarin saptanmasi ve

yorumlanmasi

4. Sapmalar nedeniyle diizeltici tedbirlerin alinmasi

28



3.1.2.7. Problem Cozme

Genel olarak, problem ¢6zme, kisiyi veya durumu ¢6ziime gotirecek bilgilerin
kazanilmast ve bu bilgileri kullanima hazir olacak sekilde birlestirerek bir sorunun
¢cozlmulne ulasabilme ve bu ¢ozimi uygulayabilme yetenegi  olarak
tanimlanabilmektedir (Robertson, 2005). Problem ¢6zme bir hedefe ulasmaya ¢alisirken
karsilagilan giicliiklerin ¢6ziimiinii bulma siireci, karsilagilan engeli asmanin en etkili ve

en iyi yoludur.

D’Zurilla ve Goldfried, problem ¢ézmeyi, problemli bir durumla bas etmek igin
alternatif tepki segenekleri olusturma ve bu segeneklerden en etkili olacag: diisliniilen

birini se¢gmeyi igeren biligsel ve davranigsal bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.

Problem ¢6zme, problemin birey tarafindan anlasilmasiyla baslayan, cesitli ¢coziim
alternatiflerinin tiretilmesi ve degerlendirilmesi ile devam eden, daha sonra iiretilen bu
alternatifleri belirlenen kriterlere gore onemlilik siras1 belirleyerek tiim olasiliklarin
gozden gecirilmesi, bilinen yollarin veya yeni ¢dziim yollarinin denenmesi ve en uygun
cOziime mantik araciligiyla karar verilmesi gibi islemlerin sirasiyla gergeklestirilmesini

gerektiren kapsamli bir siirectir.

Problem c¢6zme ve karar verme birbirleriyle yakindan iligkili ve birbirini
tamamlayan iki kavramdir. Karar verme, bir problemin ¢dziimiine iligkin olas alternatif
yollardan en uygun olanin segilmesi olarak tanimlanabilir. Karar vermenin yoneticinin

esas isinin oldugu bilinmektedir (Dogan ve Sahin, 2011).

Degisen ve farklilasan durum ve sartlarin yarattigi ortamda beliren problemler ve
sorunlar, organizasyon calisanlar1 ve o6zellikle yoneticiler i¢in 6nemli bir ilgi haline
gelmis bulunmaktadir. Problem ¢6zme, etkili yonetimin ve liderligin en Onemli
yeteneklerinden biri olarak gosterilmektedir. Dogru teshis edilen ve zamaninda dogru
ara¢ ve yontemler kullanilarak ¢oziilen problemler, organizasyonlar agisindan basariy1
ve rekabet avantajim  getirmekte iken, problem c¢ozmede basarisizlik ise

organizasyonlari ve yonetimi zor durumda birakmaktadir (Dogan ve Sahin, 2011).
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3.1.2.8. Duygusal Zeka

Giliniimiliz insam1 bireysel ve toplumsal olarak birlesme ve biitiinlesme yapabilen
insan olarak kabul edilmis, ve bu birlesme ve biitiinlesme i¢in yaratici diisiincenin
gerekli oldugu vurgulanmistir. Bu durum bireyin bir yandan toplum igindeki gorev ve
sorumluluklarimi siirdiiriirken, diger yandan da kendini asma, gelistirme, kisiliinin tim
beceri, yeti ve yeteneklerini kullanabilmesini saglar. Bu yaklasim duygular1 6n plana
cikararak, bireylerin hem kendi duygulart hem de diger insanlarinin duygularinin

farkindalig1 konusunda ne kadar yetkin olduklari1 6nemli halde gelmistir (Ural, 2001).

Duygusal zekd duygular1 kesin bir sekilde algilamayi, degerlendirmeyi ve ifade
etme yetenegini, hisleri idrak etmeyi kolaylastirict duygulari olusturma yetenegini, bu
duygular ile sahip olunan bilgileri etkin kullanma becerisini, duygular1 entelektiiel
gelisim ve iyl ruh hali i¢in diizenleme yetenegini kapsamaktadir (Cetinkaya ve

Alparslan, 2011).

Duygusal zeka temelde iki boyut iizerinde vurgulanmaktadir. Bunlar kisisel
farkindalik ve kisisel yonetim gibi kisisel yetenekler ve sosyal farkindalik ve iligki
yonetimi gibi sosyal yeteneklerdir. Kisisel farkindalik biinyesinde duygusal farkindaligi,
kisisel degerlendirmeyi ve kendine giiveni icermektedir. Bir diger dnemli boyut ise
sosyal iligkileri yonetebilme, ¢atigma yonetiminde etkili olabilme, takim g¢alismasini
yonetebilme gibi énemli yetenekleri icermektedir (Parthasarathy, 2009). Genel anlamda
kendi duygularinin farkinda olma ve dogru algilama ve anlama, bagkalarinin
duygularinin farkinda olma ve dogru anlama, bu algilamalar sonucu ortaya c¢ikan
bilgileri hem 6zel hem de is hayatina deger katacak bi¢imde kullanabilme yetenegidir

(Cetinkaya ve Alparslan, 2011).

Duygusal zeka, kisinin kendi duygular1 ile karsisindakinin duygularii anlayip
analiz etmesi bakimindan giiniimiizde etkili bir yonetici olmanin yap1 taslarindandir.
Yoneticilerin etkili olabilmelerini, karmagik problemleri ¢6zebilmelerini, daha iyi karar
alabilmelerini, zamanlarin1 verimli kullanabilmelerini, davraniglarini duruma adapte
edebilmelerini ve en 6nemlisi kriz anlarin1 ve ¢atigsmalar iyi yonetebilmelerini saglar.

Biligsel zekadan farkli olmakla birlikte, bu iki tip psikolojik stre¢ birbirlerine etkileri
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iliskilidirler. Duygusal zeka, duygularin bilissel siirecleri kolaylastirmast ve duygularin

biligsel olarak yonetilmesi i¢in duygu ve sonuglari birlestirir (Yukl, 2004).

Ural galismasinda duygusal zekdyr duygularinin farkinda olma, duygularini ifade

etme ve baskalarinin duygulariin farkinda olarak 3 boyutta incelemistir (Ural, 2001).

Duygularin Farkinda Olunmasi; bireyin kendini dogru bir sekilde degerlendirerek,
kendi i¢ diinyasini, kaynaklarini, sezgilerini, tercihlerini, potansiyelini, gucli yonlerini,
zay1f yonlerini ve sinirlarin1 bilmesine imkan saglayarak 6zgiivenini gelistiren bir sonug
yaratmaktadir. Oz degerinden ve yeteneklerinden emin olmayi gerektiren dzgiiven,
bireyin kendini gerceklestirmesinde onemli bir yer tutmaktadir. Insanlar, dogru
davranacaklar1 konusunda kendilerine gliven duymadik¢a harekete gecememektedir.
Drucker (1999) insanlarin bazi1 konularda yeterli ve/veya yetersiz olduklarini diigiinerek
genellikle yanildiklarini, buna ragmen performanslarini gii¢lii yanlariyla sergilemelerini
de 6nemli bir sonu¢ oldugunu ve hi¢ kimsenin de yapamayacagi bir yana, zayifliklarina

dayanarak performans gosteremeyecegini belirtmektedir (Ural, 2001).

Ozgiiveni olmayan liderler etki girisiminde bulunmazlar ya da bulunsalar bile
basarili olamazlar. Problemlerle basa ¢ikmak, kriz aninda dik durabilmek i¢in kesinlikle
gereklidir. Pek ¢ok durumda yararli olmakla birlikte abarti 6zgliven de zararh
olabilmektedir. Ozgiiveni yiiksek liderler riskli yeniliklerde aceleci davranip kusurlu
plan yapabilirler. Ozgiiveni yiiksek yonetici 6zellikle de duygusal olgunluga erismemis
ise kibirli, despot, muhalif goriis acilara kars1 hosgoriisiiz olma egilimi gosterebilir

(Yukl, 2004).

Duygularin ifade Edilmesi; baskalar1 iizerinde etkili olmak, ikna konusunda etkili
taktikler kullanmaya baglidir. Baskalariyla olan iliskileri yonetmede bireyin grup
halinde calisma becerisi, baskalar ile ¢alisma konusundaki rahatligi, saglikl iliskiler
kurabilme ve gelistirebilme yetenegine bagl olarak kendini gdsterir. Isbirligi ve is
paylasimi1 ortak amaclar i¢in baskalar1 ile birlikte c¢alismayr gerektirir. Grubun
yetenekleri, kolektif amaclara ulagsma cabalar1 sirasinda grup sinerjisi yaratilmasinda
aciga c¢ikar. Giinliikk yasamdaki kisisel iletisimlerde algisal, bilissel ya da duygusal

acidan benmerkezci davranig, c¢evredeki insanlarla sicak iliskiler kurulmasini
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engelledigi gibi bir takim iletisim catigmalarina da yol agmaktadir. Duygularini
yonetme, bireyin kendini kontrol ederek zarar verici duygularini ve giidilerini denetim
altinda tutabilmesidir. Bagkalarinin giivenini kazanmak, siirdiirmek ve performansinin
sorumlulugunu istlenmek olarak tanimlanan diriistliik standartlarini  korumay1

gerektirir (Ural, 2001).

Baskalarinin Duygularinin Farkinda Olma; bagkalarmi gelistirmenin en iyi yolu
olmakla birlikte, onlarin duygularin1 ve bakis acilarin1 hissetmek ve gelismeleri i¢in
nelere gereksinim duyduklarimi anlamaktir. Bireyin toplumsallasma yetenegi,

baskalarinin arzu edilir tepkiler vermelerini saglama yeteneginde ortaya c¢ikmaktadir

(Ural, 2001).

Cooper ve Sawaf (2003), gereginden fazla duygunun mantik yiirlitme silirecini
karistirdigi dogru olmakla beraber, gereginden az duygunun da mantik yiiriitmeyi
engelleme veya felce ugratma gibi problemler yarattigini belirterek, duygular etkin
kullanmanin  bireysel ve yonetsel basariya katkisint asagidaki ozelliklerine
dayandirmistir. Duygular; 6grenmeyi, yaraticiligi ve yenilik¢iligi 6zendirir, motive eder,
muhakemeyi hizlandirir, giiven olusturur, berraklik saglar, ahlaki degerleri harekete
gecirir, geribildirim saglar, otorite olmadan niifuz olusturmay1 saglar (Cooper and

Sawaf, 2003).

Duygusal zeka icin 6zellikle agsagidaki yetkinlikler belirleyicidir:

Kendini tamimak (0z biling): Kisinin kendi duygularini, ihtiyaglarini, hedeflerini
tanimasi, tercihlerini yapabilmesi ve sahip oldugu giiciiniin ve kaynaklarinin farkinda
olmas1 anlamina gelir.

Kendini yonetmek: Kisinin sahip oldugu duygu ve diisiincelerini kontrol ederek

yonlendirmesidir. Bu beceri ile duygularin etkisinde kalarak karar vermekten kurtulup

onlara yon verilebilir.
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Motivasyon: Insanin kendini motive edebilmesi, daima basarma istegine ve
heyecanina sahip olmasi demektir. Bu yetenek o0zellikle zorluklarin ¢ikmasinda,

calisanlarin veya islerin istenilenin disinda gelismesi durumlarinda ¢ok faydali olur.

Empati: Kisinin baska insanlarin duygularini, ihtiyaglarini, kaygilarini
anlayabilmesi, kendini onlarin yerine koyabilmesi demektir. S6z konusu olan onlari
anlamak, olduklar1 gibi kabullenebilmek, duygu, davranis ve diislincelerine saygi

gostermektir.

Sosyal Yetkinlik: Insanlarm baskalariyla iliski kurabilmesi ve bu iliskilerin uzun
siire gegerliligini koruyabilmesi becerilerini kapsar. insanlar aras1 iyi iliskilerin yan1 sira
bir takim olusturabilme, takim ruhunu saglayabilme ve bu takimi yonetme becerisini

gosterme de bu yetkinlik ile olur.

Iletisim Becerisi: Duygusal zeka icin, iyi iletisim kurabilme becerisi, vazgegilmez
unsurlardandir. Bu iki tiirlii agiklanabilir. Birincisi insanin kendisini agik ve net olarak
ifade edebilme becerisi, diger taraftan da bagkalarin1 dikkatli dinleme ve ne

soylediklerini tam ve dogru olarak anlayabilme becerisidir (Cetinkaya ve Alparslan,
2011).

Gunumuzde yoneticilerin etkililik dizeyi, Orgitsel amaclart gergeklestirme
dereceleriyle paralellik arz etmektedir. Son yillardaki gelismeler geleneksel yonetim
siireclerine, (planlama, orgiitleme, esgiidiim, yoneltme ve denetim) karar verme, iletisim
ve isbirligi gibi yeni siirecler eklenmesine yol agmistir. Bu siiregler orgiitte calisan
herkesin, 6zelliklede her diizeydeki yoneticinin duygularinin farkinda olma, ifade etme
ve baskalarmin duygularini anlama yeterliliklerini 6n plana c¢ikarmistir. iletisim ve
isbirligi becerisi yiiksek yonetici ve is gorenlerin, orglitsel rollerini gergeklestirmede
daha bagarili olacaklar1 agik bir gergektir. Cooper ve Sawaf (1999) bireysel ve yonetsel
basar1 i¢in yasamsal dneme sahip duygusal zekayi, her zaman ve her yasta dgrenilerek
gelistirilebilen bir zek& olarak gormektedir. Ayrica arastirma ile ydneticilerin;
duygulariin farkinda olma diizeyleri ile duygularini ifade etme diizeyleri, duygularinin

farkinda olma diizeyleri ile baskalarinin duygularmin farkinda olma diizeyleri ve
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duygularini ifade etme diizeyleri ile bagkalarinin duygulariin farkinda olma diizeyleri
arasindaki iliski incelenmis ve boyutlar arasinda dogru (pozitif) yonlii bir iliskinin
oldugu goézlenmistir. Bu bulguyla, yonetsel basarida duygusal zekd bilesenlerinin

birbirinden bagimsiz olamayacaklari: sonucuna varilmistir (Ural, 2001).

Empati kavramimin etkili yonetim ve liderlikte 6nemli bir yeri vardir. Yapilan bir
caligmada grup iiyelerinin lideri belirlemede 6nem verdikleri kriterlerden birinin
baskalarimin ruh hallerini anlama ve Onemseme oldugu goriilmistiir. Bir baska
arastirmada, yoneticilerin sahip olduklari empatik iletisim becerilerinin ¢alisanlar i¢in
bir motivasyon kaynagi oldugu bulunmustur. Duygularla diisiince arasinda kuvvetli bir
bag oldugunu belirten Caruso ve Salovey (2004), duygusal zeka diizeyi yiiksek olan
yoneticilerin ruh hallerini duruma gore uyumlastirarak yaratict diisiince, problem
¢ozme, empati ve vizyon gibi performansi olumlu yonde etkileyen 0Ozelliklere

doniistiirdiiklerini belirtmektedir (Dogan ve Sahin, 2011).

3.1.2.9. Sosyal Zeka

Belirli bir durum icin liderlik igin gereklilikleri tespit etmek ve uygun bir yol
secmek olarak tanimlanir. Sosyal perspektif ve davranigsal esneklik, sosyal zekanin iki

farkli boyutudur (Yukl, 2004).

Sosyal perspektif, bir grup veya organizasyon ile ilgili fonksiyonel ihtiyaclar,
problemler, firsatlarin, grubu tesvik edecek veya smirlandiracak liye karakteristikleri,
sosyal iligkiler ve ortak siire¢lerin anlagilmasidir. Grubun daha etkili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri belirlemek i¢in dnemlidir. Kavramsal beceriler ve stratejik liderlik
icin gerekli spesifik bilgileri de icerir. Aym1 zamanda empati, sosyal duyarlilik, grup
siireclerini anlama gibi kisileraras1 becerilerin yaninda organizasyon kiiltiirii, yapisi, gii¢

iliskileri gibi bilgileri de kapsar (Yukl, 2004).

Davranigsal esneklik, davranigsal gereklilikleri yerine getirecek sekilde kisinin
davraniglarini ¢esitlendirmesi i¢in gereken yetenek ve istektir. Bu 6zellige sahip liderler,
farkli 6zellikleri nasil kullanmalar1 gerektigini bilirler. Ayn1 zamanda kendi etkililigini

artirmak i¢in de ne yapmasi gerektiginin farkindadir (Yukl, 2004).
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Duygusal zekd ve soysal zekdnin bazi noktalarda c¢akistigi goriilmektedir.

Farkliliklarinin netlestirilmesi i¢in daha fazla arastirma gerekmektedir (Yukl, 2004).

3.1.2.10. Duygusal Kontrol

Ongorilemeyen cevre unsurlarindan ve diger nedenlerden kaynaklanan stresli
durumlarda, yoneticilerin basit duygusal tepkilerini kontrol edebilme ve 6z-dizenleme
yetenekleri 6nem arz etmektedir (Kanungo ve Misra, 1992). Bu duygusal tepkiler,
yoneticinin stresi yonetme, problem ¢6zme ve karar verme gibi yetenekleri nedeniyle
degisiklik gosterebilmektedir. Bu duygusal tepkiler; agresif ve regresif egilimlerinde
olabildigi gibi, isten ayrilma ve heyecan, stres seklinde de ortaya c¢ikabilmektedir
(Kanungo ve Menon, 2004; 2005 ).

Duygusal kontrol, belirli bir hiyerarsik diizen igerisinde birtakim yetenekleri
gerektirmektedir. Hiyerarsik diizenin en alt kademesinde duyguyu algilamak,
degerlendirmek ve ifade etmek; ikinci kademesinde duygular1 kullanabilmek; tigiincii
kademesinde duyguyu anlamak ve muhakeme etmek; duygulart kontrol edebilmek
bulunmaktadir. Yani duygusal kontrol kisiye hem kisisel hem de is yasaminda engelden

cok yardimci olmak amagli bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Duygusal kontrol gelistirilebildiginde yonetici, ¢evrede bulunan tehdit ve firsatlari
degerlendirebilmek i¢in duygusal acidan dengede bulunur; daha objektif ve ihtirash
olmayan bir bakis agisiyla konuya yaklasma imkani bulabilmektedirler (Dogan ve
Sahin, 2011). Sakin olmak ve bu sayede gilicliiklerle karsilagildiginda problemleri
cozmeye hazir halde bulunmak; duygulart kontrol etme ve duygulari yonetme

yetenegiyle miimkiin géziikmektedir (Kanungo & Menon, 2004).

Duygusal agidan dengeye sahip kimseler, psikolojik diizensizlikler ve
degisimlerle basa ¢ikabilirler. Bu kimseler daha az ben merkezli ve daha
kontrolliidiirler, daha az savunmacidirlar. Dolayisiyla duygusal olgunluga erisen
yoneticiler ast, Ust ve is arkadaslar1 ile daha isbirlik¢i davranis i¢indedirler. Duygusal
olgunlugun etkili yoneticilik ile iliskisi oldugunu ortaya koyan calismalar yapilmistir

(Yukl, 2004).
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Bunun tam tersi olan ve duygusal dengesini tutturamamis narsist yoneticiler ise
etraflarim1 sadik ve tehlikesiz astlarla doldurup, kararlar1 kendileri alirlar. Bu tiir
kisilerin isler kotii gittiginde bunu inkar etme yoluna gittikleri ya negatif bilgileri almak
istememeleri sebebiyle problemi zamaninda ¢6zememe sikintis1  yasadiklari

gortlmektedir. Bu da duygusal denge ve olgunlugun tersidir (Yukl, 2004).

3.1.3. Kavramsal Beceriler

Kavramsal beceri orgiitii olusturan unsurlart bir biitiin halinde gorebilme
becerisidir. (Cetinkaya, 2009). Kavramsal veya bilissel beceriler, adalet, yaraticilik, ileri
gortsliiliikk, sezgi, anlamlandirma gibi konular1 igermesinin yani sira temel olarak
analitik yetenek, mantiksal diisiince, kavramsallastirma, timevarim ve tiimden gelim
bilgilerini kapsar.  Bu tlr beceriler yiksek seviyedeki yoneticilerde bulunur. Etkin
planlama, organizasyon, problem ¢6zlimii, organizasyonun farkli boliimlerini birbirleri
ile iliskilendirmek, stratejik planlama, olaylar1 analiz etmek gibi 6zellikler kavramsal

beceri adi altinda incelenir. (Yukl, 2004).

Kavramsal beceri organizasyonu bir bitiin olarak gérme ve organizasyonun
cikarlari ile faaliyetlerini koordine ve biitiinlestirme faaliyeti, organizasyonun kisimlari
arasindaki iliskiyi gérme siireci olmasindan otiirii ist kademelere gidildikce 6nem
kazanmaktadir. Stratejik planlamay1 yapan yoneticiler, ¢evre ile iliskilerinde kavramsal

yeteneklerini kullanmak zorundadirlar. (Kogoglu, 2010).

Guclu  yonetim becerileri; rekabet diinyasinda yasamak ve siirekli degisimi
izleyebilmek icin her bir orgiitiin temel zorunlulugudur. Lider-yonetici kavrami da bu
ihtiyagtan dolayr 6nem kazanmistir. Insanlari anlama, sistematik diisinme, bireysel-
orgitsel hedeflerde uyum saglama, Galisanlarin 6rgiit baglhiligini arttirma gibi liderlik
ozellikleri sirketlerin mali kaynaklarini artirma adma Onem arz etmektedir. Fakat
liderligi Orgiit catis1 altinda daha anlamli hale getirecek husus, basarili bir takim
ruhunun Orgiitte olusturulmasidir. Calisanlarin  basarabilecekleri biiyiilk hedefler
etrafinda kenetlenmesi, bu hedeflere ulasabilecek stratejilerin gelistirilmesi ve siirekli
egitim aktiviteleriyle gelisime acik is gorenlerin motive edilmesi takim ruhunun

olusturulmasi adina lider-yoneticinin vazgegemeyecegi hususlardir (Ozdemir, 2009).
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3.1.3.1. Planlama

Planlama, organizasyonun amaglarini tanimlamak, bu amaglara ulasmak i¢in tiim
stratejiyi kurmak, aktiviteleri birlestirmek, koordine etmek i¢in kapsamli planlar
gelistirmek, ve saptanmis amaclara ulagmak icin uygun ara¢ ve metotlarin belirlenmesi
islemidir (Mujtaba & Kaifi, 2010). Her planlama, yapilacak faaliyetlere erismek veya
ulagsmak istedigi arzu edilen durumu gergeklestirmeye yoneliktir. Her planin binyesinde

bir takim amag ve hedefler bulundurur (Eren, 2001).

Planlama, plani ortaya ¢ikarmak i¢in izlenen bir siirectir. Planlama, siirekli bir
sekilde bugiinden, gelecek hakkinda diisiinmek, kisa ve uzun vadeli amaglar iizerinde
yol haritalar1 ¢izmek ve izlenecek yollar Gzerinde durmaktir. Plan ise bu konularda
verilen veya verilecek olan kararlardir. Kararin verilmesi ile siire¢ tamamlanmis olup ve

uygulamaya gecilmektedir (Kogoglu, 2010).

Yoneticinin yapmasi1 gereken islerin basinda yapilacak islerin planlamasi
gelmektedir. Hemen hemen tlim isler gergeklestirme asamasina gegmeden Once, dikkatli

ve ayrintili bir planlama gerektirir (Ece & Kovanci, 2004).

Yonetim siirecinin baglangici olan planlamanin, yonetsel faaliyetler arasinda 6nemli
bir yere sahip oldugu belirtilmektedir (Carrol & Gillen, 1987). Bunun yani sira hedefe
hizmet eden cabalarin basartya ulasmasi icin temel gerekliliklerin iyi bir planlama
oldugu bilinmektedir (Frese, 2007). Belirlenen hedeflere ulasmada sadece iyi bir
baslangi¢ plani yapmak yeterli degildir, basar1 elde etmek icin bireylerin hedefe ne
kadar ulagtiklarin1 gorebilmeleri acisindan geribildirime ihtiya¢ duyulmaktadir (Dogan
& Sahin, 2011). Bireyler, geribildirim yapmazlarsa eger hangi durumda olduklarini,
yapmis olduklari hatalar1 ve nasil dlzeltebileceklerini fark etmede zorlanabilirler.
Geribildirim sonucu hedefe ulagsmada geri kaldigin1 hisseden bireyler ¢abalarini

artirmakta ya da yeni planlar denemektedirler (Matsui, 1983).

Sadece hedefler belirleme ve planlar yaparak harekete gegcme, istenilen sonuglarin
elde edilmesini saglamayabilir. Geribildirim olmadig1 planlamalarda hedefe ne derece

yakin ve dogru konumda bulunuldugunun tespiti oldukca giictiir. S6ziin kisasi, hedef
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belirleme ve planlamada yapilacak iyi bir geribildirim performansi ve verimi anlamli

derecede arttirmaktadir (Dogan ve Sahin, 2011).

Etkili yoneticiler proaktif davraniglar sergileyerek kisa, orta ve uzun vadeli
hedeflere yonelik planlamalar yaparlar. Yapilan arastirmalar proaktif yoneticilerin
kontrolii disindaki faktorleri ve olagandisi siiregleri yonetebilecegine dair inanglari
oldugunu ve oOzgilvenlerinin yliksek oldugunu, risk almaktan korkmadiklarini,
ozfarkindaliklarinin  yiiksek oldugunu, sorunlar veya gerceklerle yiizlesmekten ve

onlarla bas etmekten ¢ekinmediklerini gostermektedir ( Dogan ve Sahin, 2011).

Planlama bireyin faaliyetleri takip etmesini saglamanin yani sira O&grenme,
motivasyon ve takim caligmasi gibi performansin diger olumlu yanlarina katki

saglamaktadir (Mumford vd., 2001).

3.1.3.2. Organizasyon

Organizasyon, belirlenen amaglara ulasmak igin gerekli tiim unsurlarin sistemli bir

sekilde bir araya getirilmesi ile ilgili calismalarin biitiiniidiir (Tiyek, 2011).

Organizasyon, gerekli sorumluluklari tistlenen ve belirli aktivite igerisinde olan
birimlerin gruplandirilmasi, iletisimi, koordinasyonu ve gelistirilmesi esasina dayanan,
beseri, fiziksel ve teknik olanaklar1 ve araglari isletmenin amacini gergeklestirecek

sekilde diizenlenmesi surecidir (Kogoglu, 2010).

Organize etme, hangi gorevlerin kimler tarafindan nasil yapilacagini, bu gérevlerin
nasil gruplandirilacagini, kimlerin kimlere raporlama yapacagini, kararlarin kimin

tarafindan ne sekilde verilecegini belirlemektir (Mujtaba & Kaifi, 2010).

Organizasyon, Orgitin amaglarina erisebilmesi igin hangi islevleri yapmasi
gerektigine ve bu islevleri yapacak kisimlarin birbirleriyle uyumlu calisacak sekilde
olusturulmasina, bu birimlerde ¢alistirilmak iizere gerekli olan beseri ve maddi sermaye
unsurlarimin temini ve uyumlu hale getirilmesine iligkin siireglerden olusmaktadir (Eren,

2001).
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3.1.3.3. Karar Verme

Karar, iki ya da daha fazla alternatif arasinda tespit ya da se¢im anlamina gelen,
problem ¢6zmeden strateji uygulamaya kadar sayisiz durum iginden ¢ikan bir tabirdir.
Elbette ki acil olarak karar alinabilir ancak ¢ogu kez yoneticilerin belirleme, analiz,

degerlendirme, segme ve planlama yontemlerini igerir.

Karar alma her yoneticinin kisisel degerleri, tecriibeleri, kisisel amaglar1 ve yonetim
tarzi ile yakindan ilgilidir. Karar almanin ¢ogunlugu problem ¢6zmeyi icerir ve kisiler
cesitli metotlarla bunlarin cevaplarina ulasabilir. McNamara (2008) yoneticilerin
yogunluk olarak problem c¢ozmek ve karar almakla mesgul oldugunu belirtmistir.
Ozellikle yeni atanan yoneticiler baski altinda olduklarindan ve zaman sikintisi
yasadiklarindan, tepki gdostererek problem c¢ozer ve karar alir. Bu nedenle yeni bir
problemle yiiz yiize geldiklerinde ya da karar almak zorunda olduklarinda daha dnce ise
yaramis olan kararlarla tepki verirler. Bu yaklagim ayni problemin ¢dziilme zamanina ve

tekrar ¢oziilmesi dongiisiine dahil olunmasini kolaylastirir (Shahzad, 2010).

Alinan kararlarin hem bireysel hem de toplumsal agidan 6nem arz etmesi sebebiyle,

yerinde ve dogru bir karar olmas1 gerekmektedir. Iyi bir karar su 6zellikleri tasimalidir:

> Karar etkili olmalidir: Bir kararin iyi bir karar olabilmesi i¢in dncelikle
etkili olmas1 gerekir. Bir karar, var olusuna neden olan problemin ¢dzimuyle etkili bir
hal alir, dolayisiyla baslangicta kararin uygulanmasi sonucu ¢oziilecek sorunlarin dogru

tespit edilmis olmasi gerekir.

> Karar verimli olmalidir: Kararin alimmasi ve uygulanmasi safhalarinda
ortaya Gikabilecek her tiirlii maliyetin 6n gorilen diizeyde tutulmasi gerekmektedir. lyi
bir karar en az maliyetle, en fazla verimin elde edilecegi sekilde organize edilmelidir.

> Karar wuygulanabilir olmalidir: Alinan kararlarin uygulanabilirligi de
kararin degerini arttirir veya azaltir. Alinan kararlarin gergekeiligi ve uygunlugu, kararin

kabul edilebilirligini dolayisiyla uygulanabilirligini ve verimliligini arttiracaktir.
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> Karar zamaninda alinmis olmalidir: Tyi bir karar ne fazla geciktirilerek ve
firsatlar kagirilarak alinmali ne de fazla acele edilerek gerekli inceleme ve arastirma
yapilmadan alinmalidir. Bu nedenle en iyi karar zamaninda alinan karardir (Kogoglu,

2010).

Kararin iyiligini artirmada dikkat edilmesi gereken bazi standart hususlar sunlardir:

(Kogoglu, 2010)

> Alinacak kararlarla ilgili olan ¢ikar guruplarini/bireyleri iyice tanimak

> Tgili kisi/guruplarin ge¢misteki benzeri kararlara kars1 tepkilerini bilmek
> llgililerin ihtiyaglarini, psikolojik ve sosyal yapilarii bilmek

> Kendi risk algilayisimizla, ilgililerin risk algilayisin1 ongorebilmek

> Fizibiliteleri gerekli ve yeterli oranda yapmis olmak gerekir.

Bu aciklamalara gore iyi karar soyle tanimlanabilir; diger bireyler lizerinde olumlu
etki birakan ve neticesinde karar verenin amaclarinin saglandigi karardir (Kogoglu,

2010).

Kararlarin 2 temel tipi programli ve programli olmayanlardir. Kararlar belirli, riskli

ya da belirsiz durumlar altinda verilebilir (Shahzad, 2010).

Programlanmig kararlar, rutin olarak sik sik tekrarlanan nitelikteki kararlardir. Bu
tiir kararlar bir kez verildiklerinde nasil programlanmissa, ikinci kez yine ayni sekilde
uygulanir. Programlanmis kararlar orgiitiin i¢yapisina iliskin olabilecegi gibi, disa
doniik de olabilir. Isletmelerdeki giinliik kararlarin ¢ogu bu tip kararlardir.
Programlanmamis kararlar; kotli tanimlanmis, yapisiz ve orgiit i¢cin énemli sonuglari
olan siradan olmayan durumlara tepki olarak alinirlar. Belirsizlik biiyiik oldugundan ve
karmasik bir karar alani bulundugundan stratejik planlamay1 gerektirirler. Yeni bir

fabrika kurma, yeni bir {irlin veya hizmet gelistirme, yeni bir cografi pazara girme veya
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merkezin yerini degistirme programlanmamis kararlara Ornek olarak verilebilir

(Kogoglu, 2010).

Karar verme asagida tanimlanan 6zel stillere ihtiyac duyar:

I. Yonlendirici Stil: Anlam kargasasina az tolerans gosteren ve akilci diisiince tarzi
olan insanlar yonlendirici stili kullanir. Onlar etkili ve mantiklidirlar. Yonlendirici stiller
hizli karar alirlar ve kisa vadeye odaklanirlar. Onlarin karar almadaki etkililigi ve hizi

siklikla az bilgi ve birkag alternatifi degerlendirerek karar almalariyla meydana gelir.

ii. Analitik Stil: Analitik stilde karar alicilar anlam kargasasina yonlendirici stile
gore daha cok tolerans gosterirler. Karar almadan once daha cok bilgi isterler ve
yOnlendirici stil karar alicilara gore daha ¢ok alternatifi dikkate alirlar. Analitik karar
alicilar essiz durumlara adapte olma ya da onlarla basa ¢ikma yetenekleriyle en dikkatli

karar alicilar olarak nitelendirilirler.

iii. Kavramsal Stil: Kavramsal stile sahip bireyin kendi bakis agisinda oldukca
genis olmaya ve bir¢ok alternatife bakmaya egilimi vardir. Uzun doneme odaklanirlar

ve problemlere yaratici ¢oziimler bulmada oldukga iyidirler.

iv. Davramgsal Stil: Davranigsal stile sahip karar vericiler bagkalariyla iyi
calisirlar. Astlarin basarilariyla ilgilenirler ve baskalarinin &nerilerine agiktirlar. Iletisim
kurmak i¢in siklikla toplantilar1 kullanirlar, buna ragmen anlasmazliklardan kaginmaya
caligirlar. Bagkalar1 tarafindan kabul edilmek davranissal stile sahip karar vericiler igin
onemlidir (Robinson & De Cenzo, 1997; Shahzad, 2010; Robbins & Coulter, 2005).

Karar verme planlama siirecinin en 6énemli noktalarindan biri olmasindan o&tiiri,
yonetici icin de oldukca 6nem arz eder. Yoneticiler plan yaptiginda, yoneticilerin
kurumlarinin takip edecegi amaglarin ya da firsatlarin ne kadar 6nemli olduguna, hangi
kaynaklar1 nasil yararli hale getirecegine ve her bir temel gorevi kimin yapacagina karar
verir. Planlar yanlis gittiginde ya da takip dig1 kaldiginda yoneticiler bu sapmay1
diizeltmek icin ne yapilmasi gerektigine karar vermek zorundadir. Aslinda tiim

planlama siireci yoneticilerin bir seri devamli karar verme durumlar i¢inde olmalarini
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gerektirir. Onlarin planlarinin nasil efektif olacagini belirlemede verilen kararlar blyuk
bir kism1 olusturacaktir (Shahzad vd, 2010).

Yonetim faaliyetlerinde hangi amaclarin 6n plana alinacagi, hangi firsatlarin
yaratilacagl, hangi kaynaklarin hangi ilkeler dogrultusunda tahsis edilecegi ve alinan
kararlarin icrasini kimlerin yiirlitecegi gibi konulardaki tercihlerin tiimii birer karar

niteligi tasir (Kogoglu, 2010).

Sapru’ya gore (2006) organizasyonel karar vermeye bagli siiregler su faktorlere
baghdir: kararin amaci, karar vermede gerekli hiz ve karar vericinin ulastigi bilginin
kalitesi. Giintimiizdeki organizasyonlarda alinan kararlarin cogu belirsiz kosullar altinda

alimmustir.

Organizasyonel kararlar 6zellikle yiiksek derecede belirsizlik altinda alindiklarinda
bircok hata meydana getirebilirler. Yoneticiler esasen hangi alternatifin problemi
cozecegini belirleyemez ya da ongdremezler. Bu gibi durumlarda organizasyon karar
almak zorundadir ve siklikla denemenin ve hatanin ruh haliyle risk alirlar. Eger
alternatif basarisiz olursa organizasyon bundan birgok sey 6grenebilir ve duruma daha
cok uyan baska bir alternatifi deneyebilir. Her basarisizlik yeni bilgi ve 6grenim saglar.
Yonetici i¢in 6nemli nokta, kaotik bir aksiyonun aksiyon alinmamasina tercih edilmesi
hata potansiyeli olmasina ragmen karar siireci ile yoluna devam etmesidir (Shahzad,

2010).

Kanter’e gore (1992) yoneticiler karar alirken sezgilerine bagli olmak
zorundadirlar. Bircok {ist diizey yoOnetici, iyi stratejik kararlarin eldeki verilerin
kantitatif (niceleyici) analizinden ¢ok sezgilere dayanilarak verildigine inanirlar. Veri
olustugunda verileri goz ardi etmezler ancak az veri oldugunda ya da hi¢ veriye
erisilemediginde sezgilerine giivenirler. Organizasyondaki iist diizey yOneticilerin
kararlarini dayandirdiklar1 daha ¢ok tamamlanmamis verilerdir ve giivendikleri ise daha

cok Onsezi, icgudu ve sezgileridir (Shahzad, 2010).

Karar verme siireci, kararin verilmesiyle tamamlanmaz. Once karar uygulanmali ve
secilen alternatifin problemin ger¢ekten ¢oziip ¢ozmedigine bakilmalidir. Sonuglar

alternatifin ise yarayip yaramadigini belirleyecektir (Shahzad vd, 2010).
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Karar, c¢alisanlar lizerinde uyum ve motivasyonun saglanabilmesi i¢in, siirece dahil

olan herkes tarafindan taninmali ve desteklenmelidir. (Shahzad vd, 2010).
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4. YONETICI BECERILERININ YONETICI
ETKILILIGI VE VERIMLILIiGI ILE ILISKISi

4.1. Yonetici Verimliligi

Verimlilik, bir Gretim ya da hizmet sistemi icerisinde elde edilen Uretim sonucu
veya ¢ikt1 gibi toplam fiziksel gelirin, Gretim faktorleri veya girdi gibi kullanilan fiziksel
gidere orani seklinde tanimlanabilir (Efil, 2004). Verimlilik kavrami, girdilerde
herhangi bir artis olmaksizin ¢ikt1 miktarinda bir artis saglayacak sekilde sistemin etkin
isleyisini ifade eden bir 6l¢iit olmaktadir. Boylece verimlilik, ilave gelir yaratarak bir
isletmenin refah diizeyini artiran bir fonksiyona sahiptir. Bununla birlikte verimliligin
hesaplanmasinda; girdi, c¢ikti, katma deger, ¢alisan sayisi, c¢alisilan saatler, iicret

O0demeleri ve stok degismeleri gibi kriterler géz oOniinde bulundurulmaktadir (Erol,
2001).

Gerek dretim ve gerekse de hizmet sektoriine ait Orgutler igin verimli calisma
onemli bir hedef durumundadir. En genel tanimiyla verimlilik, toplam ¢iktinin toplam
girdiye oranidir. Verimlilik kavrami prodiiktivite olarak da anilmaktadir. Bu kavramin
ortaya c¢ikmasi hakkinda ¢esitli diistinceler vardir. Bilim diinyasinda produktivite
sOzciiglinlin bugiinkiine yakin bir anlamda ilk kez ne zaman kullanildigina bakilirsa, ilk
kez 16. Yiizyilda Alman Miihendis Dr. George Bauer tarafindan ¢ikarilan madenin daha
iyi hale getirilmesini anlatmak i¢in kullanildig1 gériilmektedir. 1556’da yayimlanan De
Re Metallica adli kitap ise prodiiktivite sozciigliniin bugiinkii anlamina en yakin oldugu
kaynaktir. Verimlilik, daha sonraki donemlerde , 6zellikle Sanayi Devrimi’nin ortaya
cikist ve yayilmasi ile birlikte iyice 6nem kazanmis ve {lizerine ¢alisilmaya baslanmis bir
konu haline gelmistir. Verimlilik, tanimlanmasi kolay, hesaplanmasi1 zor bir “basari
olclisi”  olarak  Oteden beri bilinen ve tartisilan bir kavramdir  (Ozdemir ve
Muradova, 2008).
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Ozet olarak verimlilik;

> Calisanlarin performansini ve ¢alisma sartlarin1 gelistiren tekniklerdir. Bu

teknikler ¢alisanlar1 daha iyi, daha ¢ok ¢alismaya 6zendirir.

> Nitel ve nicel {iretimin kullanilan kaynaklara oranidir. Cikt1 ve girdi, ikisi
de 6nemli faktorlerdir.

> Kar planlamasinda yararli bir faktordiir. Girdi faktorlerini sabit tutup,
verimlilik arttirilirsa sonugta gelir artar.

> Niteligi gelistiren araglardan biridir.

> Calisanlar1 kosturarak, canindan bezdirerek, onlar1 robotlastirmak igin
kurnazca hazirlanan teknikler degildir.

> Uretim miktarimi 6lgen bir dlgiit degildir. Ciktidaki artis verimlilik artisina
bagli olabilir de, olmayabilir de.

> Karliligin bir gostergesi degildir. Belli durumlarda, diisiik verimliligi olan
projeler de karli olabilir.

> Kaliteyle aym1 sey degildir. Verimlilikteki bir artis, daha iyi kaliteyi

garantilemez (Ozgen ve Savas, 1997).

Yonetici verimliligi acisindan konuya deginecek olursak eger; isgiicti diger faktorlere
oranla verimlilige daha ¢ok etki edebilme potansiyeline sahiptir. Isyerinde isi yapan,
yani, Uretim faktorlerini harekete geciren, bunun sonucunda ise, bir trin veya hizmet
meydana getiren faktor isgiiciidiir. Dolayisiyla isgiictiniin  verimliligi, isletme
verimliligine dogrudan ve 6nemli olgiide etki edebilmektedir. Dolayisiyla tim bu is
sureglerini yoneten, denetleyen ve koordine eden yoneticilerin verimliligi isletmenin

verimliligine direkt olarak etki eder (Ozdemir ve Muradova, 2008).

Yapilan arastirmalarda yoneticilerin ve isgdrenlerin verimliligini dogrudan arttiran
etkenlerin motivasyon, iicret, iletisim kanallarinin agik olmasi, kariyer vs. gibi

kavramlarm oldugu gériilmiistiir (Ozdemir ve Muradova, 2008).

4.2.  Yonetici Etkililigi
Orgiitlerde genellikle yonetici yapilandirilmasi alt diizey yéneticiler, orta diizey

yoneticiler ve Ust dizey yoneticiler olarak 3 kademeden olusmaktadir. Bu iig
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kategorideki yoneticilerin is ve sorumluluklar1 farklidir. Orgiitteki rolleri farkli oldugu
gibi, basariya ulagmalari i¢in gerekli olan yetenek ve becerileri de bulunduklar1 konuma
gore farklilik gerektirir. Her bir yonetici yonetim fonksiyonuna (planlama, érgitleme,
yonlendirme ve denetleme) bulunduklar1 yonetim kademesinin gerektirdigi sekilde
katkida bulunup yardim ederler. Katkilar1 kendi i¢inde daha Onemli veya Onemsiz
olmaksizin, li¢ yonetim kademelerinde ¢alisanlar diger calisanlarin ve dolayisi ile
orgatiin etkililigini belirleyen yoneticilerdir. Hangi 6rgiitte ve hangi seviyede olduguna
bakilmaksizin ~ yonetici, yonetim fonksiyonlarindan birinin veya birka¢inin
sorumlulugunu istlenip, amaglara ulasilmasi igin ¢aligsanlar iizerinde etkili ve verimli
olmas1 kendisinden beklenen kisidir. Yonetici basarili olmak i¢in ¢alisanlarin ¢abalarini

ve algilarimi yonetebilmelidir. (Robbins ve Coulter, 2005) (Eriguc ve ark., 2009).

Katz ve Kahn etkililigi, orgiitiin ¢iktilarimin madmkin olan butin yollardan
(ekonomik, teknolojik, siyasal, vb.) en yiiksek diizeye ¢ikarilmasit olarak

tanimlamaktadir.

Gibson ise etkililigi ti¢ ayr1 ayakta aciklar. En temel seviye, orgiit iiyelerinin, tek
tek calisanlarin, gorevlerindeki performanslarinin géz 6niinde bulunduruldugu “bireysel
etkililik”tir. Bireyler tarafindan yerine getirilen isler oOrgiit icindeki islerin ve
pozisyonlarin bir parcasi oldugu i¢in, yoneticiler bireylerin performansini kuruma 6zel
standartlara gore periyodik araliklarla degerlendirir. Bireyler genellikle bir grup icinde
calistiklart igin, diger bir etkililik tiirii ile karsilasilmaktadir ki bu “grup etkililigi”dir.
Grup etkililigi, basit¢e, grubun biitiin iiyelerinin iiretime katkilari toplami olarak ifade
edilebilir. Fakat, grup etkililiginin —olusan sinerjiden dolay1- iiyelerin katkilari
toplamindan daha fazlasini ifade ettigi de s6ylenmelidir. Etkililige tigiincii bakis agis1 ise
“orgtsel etkililiktir. Orgiitler bireyleri ve gruplar igerdikleri icin, orgiitsel etkililik
birey ve grup etkililiklerini beraberce igermektedir. Bunun yaninda orgiitsel etkililik,
bireysel etkililik ve grup etkililigi toplamindan daha fazlasini ifade etmektedir. Burada
da grup etkililiginde oldugu gibi, sinerji etkisi ile orgiitler, pargalarinin performanslar

toplamindan daha iist seviyede bir performansa ulasabilirler.

Etkililik, isleri dogru yapmak, verimli olmak, amaglara ulasmada ne kadar basarili

olundugu, hedefleri yakalamada problemlerin ne kadar bertaraf edildi ile ilgidir.
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Etkililikteki basari, dogru isleri dogru sekilde yapmaktir. Kisinin ve organizasyonun

basarisi siklikla etkili ve etkin yonetim araciligryla belirlenir. (Mujtaba and Kaifi, 2010).

Orgiitlerin varolus nedeni amaclarin etkili bir bicimde basarilmasidir. Kisilerin ve
orgiitlerin basaris1 etkili ve verimli yoneticiler ve yonetim ile orantilidir. Oteden beri
stirlip gelen verimliligi ve etkililigi artirma cabalar1 zamanimizda daha da yogunluk
kazanmistir. Orgiit kuramlarmin hemen tiimii etkililigi tanimlamay1 ve arttirmayi

amaclamaktadir. (Ekinci ve Yilmaz, 2002).

“Yonetici Etkililigi”, 6rgiitiin zirve hedeflerini basarmasi ile ilgilidir. Ydneticinin
yonetsel gorevlerinden ilki, islerden miimkiin olan en yiiksek randimani elde etmektir.
Yonetici etklinligi siradan bir 6zellik degildir. Yoneticinin etkililigi, karsilastigi bir

sorunun ¢6zlimii i¢in, probleme 6zgii careler iiretebildiginde ortaya konulur.

Etkili bir yonetici, tiretim, planlama, koordinasyon, denetim fonksiyonlarina nasil
bir katkida bulunabilecegi iizerinde yogunlasir. Katki iizerinde yogunlasma, etkili
olmanin sirridir. Bu; yoneticinin  kendi c¢aligmasini, isinin igerigini, diizeyini,
standartlarini, etkisini, amirleri, meslektaslar1 ve saticilar ile olan iligkilerini, toplant1 ve

rapor hazirlama gibi yonetim araglarini kullanisini etkilemektedir (Ekinci ve Yilmaz,
2002).
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Tablo — 4.1. : Yonetim Becerileri Profili: Boyutlar ve Tanimlamalar

Ydnetimsel

Planlama

Amaglari belirlem, stratejiler gelistirme ve bu
amaglara ulagmak i¢in program yapmak; engelleri
onceden gorme ve alternatif stratejiler belirleme

Organizasyon

Digerlerinin islerini planlama ve koordine
etme; oncelikleri belirleme; hedeflere ulasmak i¢ir]
etkili ig prosediirleri kurmak.

Tletisim

Bilgilendirme

Insanlar kararlardan, degisimlerden ya da ilgi
diger bilgilerden zamanlamali olarak haberdar
etmek.

Sézlii iletisim

Grup i¢inde ve birebirde etkili konusmak; etki
sunumlar yapmak.

Dinlemek

Dikkatini gostermek, baskalarinin yorum ya d
sorularinin anlamini iletmek.

Yazili fletisim

Acik ve etkili yazmak; resmi ve resmi olmaya
1§ iletisiminde uygun teknik, dilbilgisi ve ton
kullanmak.

Kavramsal

Problem Cézme & Karar

Verme

Problemleri belirlemek; belirtileri, sebepleri v
alternatif cozimleri fark etmek; belirsiz ve riskli
kosullar altinda bile zamaninda saglam kararlar
vermek.

Kisilerarasi

Insan Tliskileri

Akranlari, astlar1 ve iistleri ile yumusak,
yardimer is iligkileri gelistirmek ve siirdiirmek;
diger kisilerin hisleri ve fikirlerinin farkinda
oldugunu ve bunlar1 gbz 6niine aldigin1 gostermek

Catisma YOnetimi

Catigsmalar1 ve diisiince ayriliklarini agik hale
getirmek ve bunu kararlarin kalitesini artirmak i¢ir
verimli kullanmak, pozitif is iliskilerini siirdiiriirkg
yapici ¢oziimlere ulagmak.

Liderlik

Bagkalarin1 Motive Etmek

Astlarin ve digerlerinin grup ve bireysel
amaglar1 basarmalarinin 6diillendirildigi bir ortam
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olusturmak.

Delege Etmek & Kontrol
Etmek

Sorumluluklari ve gorevleri digerlerine agik b
sekilde atamak ve etkili kontroller kurmak;
calisanlarin gerekli kaynaklara ve yetkiye sahip
olmalarinm1 saglamak; ilerlemeyi izlemek ve kontro
etmek.

Kocluk Etmek & Gelistirmek

Calisanlar1 degerlendirmek, performanslari
hakkinda geribildirim saglamak ve profesyonel

gelisimlerine olanak tanimak.

Teknik

Mesleki & Teknik Bilgi Kisinin kendi alanindaki teknik yetenegini ve

organizasyonun ve endustrinin politika ve
uygulamalari ile olan yakinligin1 kapsayacak

uygulamak.

(Hazucha et al., 1993)

Tablo-4.1.” de gortldigi gibi, yonetim becerilerinin etkili liderlikte 6nemli
oldugunu goriilmektedir. Bir takim yonetici becerileri {ist seviye yoneticilerin etkililigini
arttirirken, farkli yonetici becerileri de orta veya alt kademe yoneticilerin etkililigini
arttirabilir. Ayn1 zamanda hangi yonetsel becerinin hangi seviyedeki ydneticinin
etkililigine pozitif katk1 saglayacagi orgiitiin nasil bir yapisi olduguna ve hangi alanda
faaliyet gosterdigine gore de degisebilir. Khan ve Ahmad yaptiklart bir ¢alismada
liderin beseri becerilerini (motive etme, iletisim ve takim kurma) ve bunlarin farkli
seviyelerdeki yonetimdeki etkililigini analiz etmektedir. Literatir, bu becerilerin etkili
lider olmakta 6nemli oldugunu gosterse bile farkli seviyelerdeki yonetimde hangi
becerinin daha 6nemli oldugunu gostermemektedir. Motivasyon, iletisim, koordinasyon,
problem ¢6zme becerileri beseri becerilerden olup, birbirlerini tamamlayicidir. Liderlik
beseri iligkilere dayanir ve bu alanlarda yoneticinin kendisini gelistirmesini gerektirir.
Iletisim, motivasyon, problem ¢dzme, koordinasyon gibi cevresiyle uyum becerisinin
cevredekilerde biraktig etki, ydneticinin etkililigini arttirir. Ug diizey yonetici icinde
beseri yetenekler 6nemlidir ve yonetici etkililigine pozitif katki saglarlar. Orta dizey
yonetici hem alt1 ile {stli arasinda bu becerileri kullanarak etkili olurken, alt diizey
yonetici ise c¢alisanlart ile iletisimde, onlar1 ise motive etmede, gerekli is takibini
yapmada beseri becerinin etkili kullanilmasinin sonucunu yonetici etkililiginde gosterir.

Alt seviye yoneticiler, isgilerin problemlerini ¢ozme, Onerileri ve teklifleri daha Ust
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seviyelere iletmek icin beseri becerilere sahip olmalidir. Bu ylizden bu yonetim
seviyesinde (alt seviye), liderlerin motive etme becerisi iletisim becerisi 6nemlidir.

(Khan and Ahmad, 2012).

Dolayist ile arastirmada “biitiin seviye yonetim kademelerinde beseri beceriler

yonetici etkililigi ile iliskilidir” hipotez olarak ele alinabilir.

Liderler farkli seviyelerde yonetim gercgeklestirirler, alt seviyede etkili bir lider
olmak igin teknik becerisine sahip olunmalidir. Ciinkii gergek is ve isin ilk asama takibi
bu seviye yonetimle yapilir. Alt kademe yoéneticiler icin 6nemli olan teknik beceriler Ust

kademe i¢in ayni oranda 6nemli degildir. (Khan and Ahmad, 2012).

13

Dolayist ile arastirmada “ alt seviye yoneticiler i¢in teknik beceriler yonetici
etkililigi ile iliskilidir” ve “list seviye yoneticiler igin teknik beceri ile etkililik iliskili

degildir.” Hipotezlerini kullanabiliriz.

Yoneticiler i¢cin kavramsal beceriler: planlama, faaliyetlerin kontrolii, yaratici
diisiinme, gelecegi yonetme de her yonetim kademesi icin yonetici etkililige farkli etki
eder. Ust yonetim genellikle yetki sahibi yoneticilerden olusur bu nedenle kurul
politikalarini belirler ve isletmenin hedeflerini koyar ve daha ¢ok planlamaya dahil olur.
Dolayisi ile, orta kademe yoneticiler i¢in 6nemli olan bu beceri tiiri, tist ve alt kademe
icin yonetici etkililigi anlaminda 6nemsidir. Bu nedenle st dizey yonetici igin, orta
diizey yonetime kiyasla kavramsal becerilere daha az gereksinim vardir. (Khan and

Ahmad, 2012).

Dolayisi ile “orta seviye yoneticiler icin kavramsal beceriler ile yonetici etkililigi
iligkilidir” hipotezini kullanabiliriz.

Bu arastirmanin amaci yoneticilerin beseri, kavramsal ve teknik becerilerinin farkl
yonetim dizeylerinde yonetici etkililigine ve verimliligine ne kadar énem arz ettigini;
bagimsiz degiskenlerden hangilerine tist, orta ve alt diizey yonetimde daha c¢ok
gereksinim duyuldugunu incelemektir. lgili literatiir bircok degiskenin (beseri,
kavramsal, teknik ve karar verme) liderin etkinligini etkiledigini géstermektedir. (Khan
and Ahmad, 2012).
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Arastirmada tanimlayicit aragtirma modeli kullanilmistir. Arastirma kavramsal,
beseri ve teknik yonetici becerilerinin yonetici etkinligi ve verimliligi {izerine olan
iliskileri bakimindan ele alinmistir. Arastirma modeli iki degisken iizerinden
kurgulanmistir. (Sekil 4.1). Modelde; Yonetici becerileri (kavramsal, beseri ve teknik)
bagimsiz degiskenler ve Yonetici etkinligi de bagimli degiskenler seklindedir.

Sekil 4.1. - Arastirma Modeli

Kavramsal
Beceriler

Yonetici Etkililigi

Beseri Beceriler >

Yonetici Verimliligi

Teknik Beceriler
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

5.1.  Arastirmanin Amaci
Bu proje ile yonetim becerileri ile yonetici etkililigi ve verimliligi arasindaki iliski
Olciilmeye calisilmistir. Teknik, beseri, kavramsal ve karar verme becerilerin yonetici

etkinligini ve verimliligini nasil etkiledikleri saptanmak istenmistir.

Bu calismada, Istanbul ili Pendik, Sultanbeyli ve Sancaktepe Ilge Belediyelerinde
calisan yoneticilerin ¢alisanlar1 tarafindan yonetici becerilerinin degerlendirilmesi
amaglanmistir. Yonetici etkinliginin teknik, beseri (iletisim, koordinasyon, motive etme,
kontrol etme) ve kavramsal (planlama, karar verme, yaratici diisiinme, problem ¢ézme)

becerilerden nasil etkilendigi aragtirilmistir.

5.2. Arastirmanin Simirhhiklar:
Arastirma, Istanbul’da bulunan ii¢ ilge belediye calisanlar1 ile siirlidir. Arastirma
verileri, arastirmaci tarafindan hazirlanan veri toplama aracina, ¢alisanlarin verdikleri

yanitlardan elde edilen bilgilerle sinirhdir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada, birincil veri toplama yontemlerinden olan anket uygulamasi
yapilmistir. Teknik becerileri 6lgmek icin teknik yeterlilik sorular1 sorulmustur, beseri
becerileri 6lgmek igin koordinasyon, iletisim, motivasyon becerileri ile ilgili sorular
sorulmugtur, kavramsal becerileri dlgmek icin ise planlama, stratejik diisiinme, yaratici
diistinme, ile faaliyetlerin kontrolii, gelecegi yonetme, karar verme ve problem ¢ézme

becerileri ile ilgili sorular sorulmustur.

Bu béliimde, arastirma modeli, veri toplama araci, evren ve 6rneklem, aragtirmada

kullanilan istatistiksel yontemlere ve arastirma hipotezlerine deginilecektir.
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5.3.1.  Arastirma Modeli ve Degiskenleri

Arastirmada, alt1 boliimden ve toplam 74 kapali u¢lu sorudan olusan bir anketten
yararlanilmigtir. Anket formunun basinda, yapilan g¢alismanin amacinin ve anket
uygulamasinin nasil olacagini anlatan kisa bir ydnerge vardir. Anketin birinci
bolumunde kavramsal beceriler ile ilgili 32 kapali uglu soru, ikinci boliimiinde beseri
beceriler ile ilgili 23 kapali uglu soru, (Kaynak S. Cameron & Quinn, 1999) cuncu
boliimiinde teknik becerilere iliskin 5 kapali u¢lu soru, (Z. Zorluer, 2013) doérdincu
bolumunde etkililik ile ilgili 8 kapali u¢lu soru (Chen ,et. all.,2006, Ergun, Orugc., 2009)
ve besinci boliimiinde verimlilik ile ilgili 6 kapali uclu soru bulunmaktadir. (Chen ,et.

all., 2006)

Ankette sorulan sorulara 6rnek:

Kavramsal becerileri degerlendiren: “Yoneticim mumkiin oldukga faaliyetleri

bizzat takip eder.”, “Yoneticim detaylara bogulmadan 6ncelikli islere odaklanir.”

Beseri becerileri degerlendiren: “Yoneticim karsisindakinin goriisiinii dikkatlice

dinler.”, “Yoneticim karsisindakinin his ve duygularini da hissederek dinler.”

Teknik becerileri degerlendiren “Yoneticim, isiyle ilgili teknik ayrintilart bilir.”,

“Yoneticim isiyle ilgili teknik bilgilere sahiptir.”

5.3.2.  Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

Aragtirmada, birincil veri toplama yontemlerinden olan anketten yararlanilmistir.
Anketin amaci; arastirmaya konu olan yonetici becerilerinin ydnetici etkinligini ve
verimliligine  etkisini  bulmaktir. Bu  arastirmada  uygulanan  anketlerin
cevaplandirilmasinda 5°1i Likert tipi 6lgek kullamlmustir. Olgekteki degerlendirme
secenekleri ise su sekildedir: 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Orta, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum.

Anket formundaki degiskenler, gruplar halinde sorulmus, degiskenler arasindaki
farkliliklar1 gostermek ve birbiriyle karigtirilmamasi igin agiklayici climlelerle ifade

edilmistir. Anketin nasil doldurulacagina iliskin bir 6rnek ile de 6rneklendirilmistir.
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5.3.3.  Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini, Istanbul’da bulunan ilge belediyeleri olusturmaktadir. Bu evren
icinden sec¢ilen 3 farkli belediye arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir.
Aragtirmanin Orneklemi olan 3 farkli kurulus calisanlarina anket uygulanmis ve bu

ankete 194 calisan katilmig ancak 186 anket kabul gormiistiir.

5.3.4. Arastirmada Kullamlan Istatistiksel Yontemler

Arastirma sonucunda elde edilen veri ve bilgilerin analizinde, SPSS 11,5 programi
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan analizler; giivenilirlik analizi, faktor analizi,
korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizlerinden
olugsmaktadir. Arastirmadaki bulgular p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde

Sianmistir.

Arastirmada kullanilan giivenirlik analizi, anketin giivenilir olmas1 demektir. Yani,
ankette yer alan sorularin gerekli bilgiyi elde etmeye elverisli olmasidir. Faktor analizi,
cok sayidaki degiskenler arasinda iliskilere dayanarak verilerin daha anlamli ve 6zet

bicimde sunulmasina hizmet eden ¢ok degiskenli analiz teknigidir.

Korelasyon analizinde iki degisken s6z konusudur. Iki degisken arasindaki iligkinin
dizeyi ve yoniinii belirlemek amaci ile yapilir. Regresyon analizi ise; bagimsiz
degiskenle bagimli degisken arasindaki iligskinin niteligini ve yoniinii belirleyen bir

analiz teknigidir (Islamoglu ve Almagik, 2013).

5.3.5.  Arastirma Hipotezleri
Aragtirma modeline gore, teknik, beseri ve kavramsal yonetici becerilerinin

yonetici etkinligi ve verimliligi lizerine iliskili oldugu diigiiniilmektedir.

Buna gore, teknik, beseri ve kavramsal yonetici becerileri ile yonetici etkililigi ve
verimliligi arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi

olusturulmaktadir.

> Hi.: Ust kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

etkililigi ile iligkilidir.
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> Ho.: Orta kademe yoneticilerde kavramsal yoOnetici becerileri yonetici
etkililigi ile iligkilidir.

> Hsa: Alt kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici
etkililigi ile iligkilidir.

> Haa: Ust kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici etkililigi
ile iliskilidir.

> Hsa:Orta kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici etkililigi
ile iliskilidir.

> Hea:Alt kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici etkililigi
ile iliskilidir.

> H-,: Ust kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici etkililigi
ile iliskilidir.

> Hsa:Orta kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici etkililigi
ile iligkilidir.

> Hoa:Alt kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici etkililigi
ile iligkilidir.

Ayn1 zamanda teknik, beseri ve kavramsal yonetici becerileri ile yonetici
verimliligi arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla da arastirmanin hipotezleri agsagidaki

gibi olusturulmaktadir.

> Hip: Ust kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iligkilidir.
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> Hop: Orta kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iliskilidir.

> Hsp: Alt kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iligkilidir.

> Ha: Ust kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri ydnetici

verimliligi ile iligkilidir.

> Hsp: Orta kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iligkilidir.

> Hepn: Alt kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iliskilidir.

> Hmp: Ust kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iligkilidir.

> Hgp: Orta kademe yoneticilerde teknik yoOnetici becerileri yonetici

verimliligi ile iligkilidir.

> Hop: Alt kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iligkilidir.

5.4. Arastirma Verilerinden Elde Edilen Bulgular ve

Degerlendirme

194 kisiden olusan Ornekleme yapilan anketlerden 186’ sinin degerlendirmeye
alinabilecek nitelikte oldugu saptanmistir. Dolayisi ile analizler ve yorumlar 186
kisiden elde edilen verilerden hareketle gergeklestirilmistir. Bu boliimde, veri toplama
aracinin giivenilirlik analizi ile hipotezlere iliskin yapilan faktor analizi, korelasyon ve

regresyon analizine yer verilmistir.
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5.4.1. Arastirmaya Katilanlarla ilgili Genel Bilgiler

Aragtirmaya katilan kisilerin ¢alistiklar1 kurumlarda hangi departmanlarda gérev

aldiklar1 asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo—5.1. : Arastirmaya Katilanlarin Caligtiklar1 Boliim Dagilimlart

FREKANS YUZDE
Bilgi Islem Miid. 30 %16
Mali Isler Miid 32 %17
Insan Kaynaklar1 Miid 18 %10
Strateji Gelistirme Miid 35 %19
Basin Yayin Miid. 26 %14
Imar Miid 25 %13
Cevre Koruma Mud 20 %10

Arastirmaya

katilan  sektér  calisanlari

calistiklar1  boliim  agisindan

degerlendirildiginde, ¢alisanlarin 30’u yani % 16°s1 Bilgi Teknolojileri, 32’si yani %17’

si Muhasebe - Finans, 18’i yani % 10’u Personel (insan Kaynaklar1), 35’i yani % 19’u

Strateji Gelistirme, 26’s1 yani %14’ Basin Yayin alaninda, 25’i yani %13’ii Imar

bolumlerinde ve 20’si yani %10’u Cevre Koruma Miidiirliigii’ nde ¢alismaktadirlar.

57




Tablo - 5.2.: Arastirmaya Katilanlarin Calistiklar1 Pozisyon Dagilimlari

FREKANS YUZDE
Biiro Calisanm 134 69
Sef 38 20
Mudur/ Madar 22 11
'Yardimcisi

5.4.2.  Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik; bir degisken icindeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi g6z oniine
alan 6l¢iimiin igsel tutarliligindan gelir. Aragtirmada kullanilan “Yonetici Becerileri ile
Yonetici  Etkililigi ve Verimliligi” isimli anket oOlg¢eginin giivenilirligini Slgmek

amaciyla Cronbach Alpha katsayisindan faydalanilmistir.

Cronbach Alpha degeri, 0 ile 1 arasinda deger almaktadir ve kabul edilebilir bir
degerin en az 0,70 olmas1 arzu edilir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda arastirmada
kullanilan veri toplama aracinin giivenilir bir 6lgme araci oldugu sonucuna ulasilmistir.
Tablo 4’te goriilecegi tizere alfa degerleri 0,83 ile 0,98 arasinda olup degiskenler genel

olarak igsel tutarliliga sahiptir.

Guvenilirlik analizinde, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore;

asagida verilen ilgili tablo 5.3.’te degiskenler ve alfa giivenlik katsayilar1 goriillmektedir.
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Tablo — 5.3. : Gilivenilirlik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER Soru sayisi Alfa Katsayist (o)

Stratejik Kavramsal Beceriler (1)

Ust Seviye Kavramsal Beceriler (2)

Beseri Beceriler (3)

Teknik Beceriler (4)

Yonetici Etkinligi (5)

Yonetici Verimlilik (6)

5.4.3. Kavramsal Beceriler, Beseri Beceriler ve Teknik Beceriler ile
Yonetici Etkililigine Tliskin Faktor Analizleri

Faktor analizi teknii, degiskenler arasinda iliskilere dayanarak verilerin daha
anlamli ve Ozet bigiminde sunulmasini saglayan bir analiz teknigidir. Bu teknik
sayesinde ¢ok sayidaki degiskeni, az sayida ortak degiskene indirmek miimkiindiir.
Ayrica bir boyutu 6lgmek i¢in, ¢ok sayidaki sorularin bazilarini 6lgme tizerindeki
etkilerinin diisiikliigii nedeniyle elimine ederek az sayidaki soruya indirgenebilmektedir
(islamoglu, 2003).

Faktor analizlerinin sonuglar1 asagida tablolar halinde verilmistir. Faktor analizini
uygularken bagimsiz degiskenlerden kavramsal beceriler (planlama, faaliyetlerin
kontrolii, stratejik diislinme, yaratict diisiinme, gelecegi yonetme), beseri beceriler
(problem ¢dzme, koordinasyon, iletisim, motivasyon, karar verme), teknik beceriler
degiskenleri ayr1 ayri, bagimli degisken olan yonetici etkinligi ve verimliligi

degiskenleri birlikte faktor analizine tabii tutulmustur.
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Tablo -5.4. Faktorler

FAKTORLER

— N o™ <
SORULAR e - -
Stratejik Kavramsal Beceriler (F1) 1 2 3 4
PLAN1 125
PLAN2 7182
PLAN3 162
PLAN4 , 786
PLANS 670
PLANG 634
PLAN7 124
FAALK1 644
FAALK2 579
FAALK3 597
FAALK4 530
FAALKS 607
STRDUS?2 647
STRDUS3 576
Ust Seviye Kavramsal Beceriler(F2) 1 2 3 4
YRTDS1 534
YRTDS?2 502
YRTDS3 528
YRTDS4 ,602
YRTDS5 581
YRTDS6 482
GLCYN1 677
GLCYN2 127
GLCYN3 645
GLCYN4 649
GLCYN5 617
PROB4 544
Beseri Beceriler (F3) 1 2 3 4
PROB2 523
PROB3 569
KOORD3 509
KOORD4 568
KOORD5 651
ILETSM1 ,646
ILETSM2 665
ILETSM3 677
ILETSM4 613
ILETSM5 670
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ILETSM6 668
ILETSM7 158
ILETSM8 147
MTVS1 121
MTVS2 730
MTVS3 769
MTVS4 150
MTVS5 219
MTVS6 701
KARAR1 009
KARAR2 068
KARAR3 ,651
KARAR4 646
Teknik Beceriler (F4) 1 2 3 4
TKNK1 728
TKNK2 746
TKNK3 751
TKNK4 125
TKNK5 ,699

Toplam Ag¢iklanan Varyans :%72,02

Tablo 5.4.’te yer verilen faktor kisaltmalarinin agiklamalar1 asagida verilmistir:

- PLAN: Planlama, FAALK: Faaliyetlerin Kontroli, STRDUS: Stratejik Diisiinme, YRTDS:
Yaratici Diisiinme, GLCYN: Gelecegi Yonetmek, PROB: Problem Cézme, KOORD: Koordinasyon,
ILETSM: iletisim, MTVS: Motivasyon, KARAR: Karar Verme, TKNK: Teknik Beceriler

Faktor analizleri sonuglarinda tiim maddelerin, 0,50 yiik degerinin {izerinde
olmalar1 gerekmektedir. Bagimsiz degiskenlerden Olgme {izerindeki etkilerinin
diisiikliigii nedeniyle bazi sorular analize dahil edilmemistir. (O6rn: stratejik diisiinme,

faaliyetlerin kontrolii basliklarinda bazi sorular)

Bagimsiz degiskenler olarak yOnetici becerileri ile ilgili 60 soru sorulmus olup,
faktor analizi sonucunda dort faktore ayrilmistir. Bu faktorler; Stratejik Kavramsal
Beceriler (14 soru), Ust Seviye Kavramsal beceriler beseri (12 soru), Beseri beceriler
(23 soru) ve teknik beceriler (5 soru) olarak dort faktordiir. Yapilan faktor analizi

sonucunda, yonetici becerileri boyutlarindan dort boyutu igeren toplam 54 soruyla
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birlikte aciklanan varyans degeri %72.02 olarak hesaplanmistir (bkz. Tablo 5.4.). Bu

deger, faktorlerin %72 seviyesinde yonetsel becerileri agikladigini gosterir.

Faktor analizinden ¢ikan sonuca gore, iki faktore ayrilan kavramsal becerilerden
Stratejik Kavramsal Becerileri(F1) planlama, faaliyetlerin kontrolii ve stratejik diistinme
sorularinda  yiiksek oranda ¢ikmustir. Ozellikle planlama sorulari (“ydneticim
uygulamaya koydugu is planlarinin tahmini maliyetinin ne olacaginin farkindadir”,
yoneticim is siireclerinin her bir asamasinin koordinasyonunu uygun bir sekilde
olusturur.”) ve Faaliyetlerin kontroli sorular1 faktér analizinde .50 nin Gstlinde bir
deger ile Stratejik kavramsal beceriler altinda yer almistir. (yoneticim ekibin ve
calisanlarin kritik 6neme sahip performans gostergelerini belirler ve 6lcer.). Stratejik
diistinme ile ilgili sorularda iki tanesi faktér analizi sonucu yine stratejik kavramsal
beceriler altinda degerlendirilmistir. (yoneticim kisa vadeli islerle uzun vadeli isler

arasindaki dengeyi kurabilir.)

Faktor analizinde kavramsal becerilerin ikinci grubu st seviye kavramsal
beceriler(F2) altina giren sorular yaratici diisiinme, gelecegi yonetme ve problem
¢cozmenin sadece bir sorusudur. Bu grupta en yiksek faktore sahip soru, gelecegi
yonetme sorularindan (“yOneticim gelecekteki olaylar1 tahmin eder ve planlar”)

sorusudur. Sorularin faktor agirliklari .50 nin istiindedir.

Beseri becerileri ilgilendiren sorular, problem ¢6zme 2 adet, koordinasyon 3 adet,
iletisim 7 adet, motivasyon 6 adet ve karar verme 4 adet olmak tizere toplam 22 adet
olarak c¢ikmistir. En kuvvetli sorular faktorii en yiliksek ¢ikan motivasyon sorulari (
“yOneticim herkesin ise katilimi igin motivasyonel bir iklimin olugmasina katkida
bulunur”, “yoneticim c¢alisanlarin  performanslarinin  gelismesini  saglayacak
yeteneklerine 6zel onerilerde bulunur”) ve iletisim (“yoneticim karsisindakilerin his ve

duygularini da hissederek dinler”) sorularidir.

Teknik beceriler ile alakali sorular faktor analizinde yiiksek degerli ¢ikmis ve
sorularin hepsi aymi kategoride degerlendirilmistir. (“YOneticim yapilan isin teknik

yonuyle ilgili gerekli yonlendirmeleri yapar”.)
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Tablo —5.5. : Yonetici Etkililigi ile ilgili Faktorler

FAKTORLER .

SORUI AR -
Yonetici Etkinligi 1
ETKNLK1 , 735
ETKNLK2 ,834
ETKNLKS3 ,823
ETKNLKS5 ,830
ETKNLKG6 844
ETKNLK?7 ,831
ETKNLKS ,828
Yonetici Verimliligi F2
VRMLLK?2 ,566
VRMLLK3 770
VRMLLKA4 824
VRMLLKS5 683
VRMLLKG6 641

Toplam Agiklanan

Varyans :%69,33 |I |I

Tablo 5.5.’te yer verilen faktor kisaltmalarinin agiklamalar1 asagida verilmistir:

- ETKLLK: Yonetici Etkililigi, VRMLLK: Yonetici Verimliligi

Bagimli degiskenler olan, yonetici etkinligi ile ilgili 8 soru sorulmus olup, faktor
analizi sonucunda bir faktore ayrilmistir. Yine bagimli degiskenlerden olan yOnetici
verimliligi ile ilgili 6 soru sorulmustur ve faktor analizi sonucunda bir faktore

ayrilmstir.

Faktor analizleri sonuclarinda tiim maddelerin, 0,50 yiik degerinin {izerinde
olmalar1 gerekmektedir. Yonetici etkinligi ile ilgili tiim sorular 0,50 yiik degerinin
iizerindedir. Yonetici etkinligi ile ilgili tiim sorular faktor analizine dahil edilmistir.

Yonetici verimliligi ile alakali tim sorular 0.50 yiik degerinin iizerindedir.
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Yapilan faktor analizi sonucunda, yonetici etkinligi ve verimliligi boyutunu igeren
14 soruyla birlikte agiklanan varyans degeri %69,33 olarak hesaplanmistir (bkz. Tablo

5.5.). Bu deger, faktorlerin %69.33 seviyesinde etkililik ve verimi agikladigini gosterir

5.4.4. Kavramsal Beceriler, Beseri Beceriler ve Teknik Beceriler ile
Yonetici Etkinligine iliskin Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iligkinin diizeyi ve yoninu belirlemek
amaci ile yapilir. Korelasyon analizinde, aragtirma sonucundan elde edilen bulgular

p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde ¢ift tarafli olarak sinanmustir.

Tablo - 5.6. : Korelasyon Tablosu

g |t z 1 2 3 4
E g sz 5
s c E F 2
= o o = =
O » 3 <
Stratejik Kavramsal 380 | 90 1
Beceriler (1) ' ' 0,96
Ust Seviye 381 | 95 g13%+ 1
Kavramsal ' ' 0.96
Beceriler (2)
Beseri Beceriler 3) 1 376 | 95 | 008 | 807+ | 885 1
Teknik Beceriler 3,84 | 1,07 0.95 137** ,748** JTAT** 1
4) ’
Yonetici Etkinligi 381 | 1,00 730% 817 867 750w 1
(5) 0,94
Yonetici 371 | 84 597** | 625%% | B30%* | 5BL** | G51%*
Verimlilik (6) 0,83

**Korelasyon 0,01 derecesinde anlamli, * Korelasyon 0,05 derecesinde anlamli,

Tablo 5.6.’ya gore; modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilart,

ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglari verilmistir. Degiskenlere ait
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standart sapma degerleri 0,84 ile 1,07 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki
varyans (degiskenlik) miktarinin, gecerli analiz yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugunu

gOstermektedir.

Tablo 5.6.’ya; yonetici becerileri boyutlar1 arasinda en yiiksek iligki beseri beceriler
ile Ust seviye kavramsal beceriler arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,885) diizeyinde
anlamliyken, en diisiik iliski yonetici verimliligi ile teknik beceriler arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (0,561) diizeyinde anlamlidir. Ayrica; yonetici becerileri boyutlar
arasinda diger bir iliski beseri beceriler ve stratejik kavramsal beceriler arasinda da
pozitif korelasyon p<0,01 (0,807) diizeyinde anlamlidir. Olusan veriye gore beseri
beceriler; stratejik ve Ust kavramsal beceriler ile ylksek pozitif korelasyona sahipken,
teknik beceriler ile pozitif ile pozitif ama daha disik bir iliskiye sahiptir

degerlendirilmesi yapilmaktadir.

Tablo 5.6.’da bagimli degiskenlerden olan yonetici etkinligi ile bagimsiz
degiskenler arasinda en yiiksek iliski beseri beceriler arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(0,867) diizeylerinde anlamlidir. Ayrica yonetici etkinligi ile stratejik ve Ust duzey
kavramsal beceriler arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,730) ve (0,817) dlzeyinde
anlamlidir. Bu verilere gore; yonetici etkinligi; birincil derecede beseri beceriler, ikincil
derecede ise kavramsal beceriler arasinda yiiksek pozitif iligki icerisinde oldugu
degerlendirilmesi yapilmaktadir. Yonetici etkinligi ile teknik beceriler arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (0,752) diizeyinde anlamli sonug ile kavramsal beceriler diizeyinde

bir pozitif iliski igerisinde oldugu degerlendirilebilir.

Tablo 5.6.’da bagimli degiskenlerden olan yonetici verimliligi ile bagimsiz
degiskenler arasinda en yliksek korelasyon yine beseri beceriler arasindadir. Bu iligki
p<0,01 (0,630) dizeylerinde anlamlidir. Bagimsiz degiskenler ile, bagiml
degiskenlerden etkililik arasinda olan korelasyon bagimli degiskenlerden verimlilik ile

olandan daha kuvvetlidir.

Kavramsal, beseri ve teknik yonetici becerileri ile yonetici etkililigi ve verimliligi

arasindaki 1iliskilerin belirlenmesinde korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon
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analizi ile alti degisken arasindaki iliski diizeyi ve yoni belirlenerek korelasyon

katsayilar1t hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar da yukaridaki gibi degerlendirilmistir.

Ancak yonetici etkinligi, kavramsal, beseri ve teknik yonetici becerilerine bagl
olarak degismektedir. Bu anlamda degiskenlerin ¢ok sayida olmasi nedeniyle arastirma
kapsamindaki hipotezlerin degerlendirilmesinde; bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki iligskinin niteligini ve yoniinii belirleyerek, ileriye dogru eliminasyon

yontemine dayali regresyon analizi kullanilacaktir.

Asagidaki bolimde, stratejik kavramsal, lst duzey kavramsal, beseri ve teknik
yonetici becerilerine bagimli olarak degisen yonetici etkinligi ve verimliligi arasindaki
iligskiyi en iyi tahmin eden regresyon analizi ve hipotezleri ti¢ yonetim seviyesi icinde

ayr1 ayr1 degerlendirilecektir.

5.4.5. Kavramsal, Beseri, Teknik Beceriler ve Yodnetici Etkililiklerine
Iliskin Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Degiskenlerin ¢ok sayida ve karmasik olusu, ayrintili analiz yapmayir ve c¢ok
sayidaki degiskenin olay {iizerindeki etkilerini ve bunlarin Onlemlerini bilmeyi
gerektirmektedir. Bu nedenle yapilan anketlerin analizi igin ¢oklu analiz tekniklerine
ihtiya¢ duyulmus ve ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Coklu regresyon analizi,
bagimli degiskenlerin iizerinde etkisi oldugu varsayilan teorik degiskenlerin, gergekten
etkili olup olmadigini ve hangi degiskenlerin otekilere gore daha etkili oldugunu test

etmeye hizmet eden analiz teknigidir (Islamoglu ve Almacik, 2013).

Coklu regresyon analizinin amaci regresyon denkleminin parametrelerinin
degerlerini saptamaktir. Arastirma kapsamindaki tim modeller SPSS 11,5 istatistik
paket programi ile analiz edilmistir ve elde edilen sonuglar ve hipotezlerin testi, asagida

strast ile aciklanmastir.

Faktor testinde iki ayr1 faktore ayrilan kavramsal beceri boyutlarindan stratejik
kavramsal becerilerin (planlama, faaliyetlerin kontrolii ve stratejik diisiinme), {ist seviye
kavramsal becerilerin (yaratici diisiinme, gelecegi yonetme ve problem ¢6zme), Beseri

becerilerin (problem ¢6zme, koordinasyon, iletisim, motivasyon, karar verme) ve teknik
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beceri boyutlarinin yonetici etkililigi ve verimi tzerine etki derecelerini belirlemek igin

yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5.7.”de genel olarak verilmistir.

Tablo — 5.7. : Genel Yonetsel Beceriler ile Yonetici Etkililigi ve Verimliligi

Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh | Yonetici Etkililigi Yonetici Verimliligi
Degiskenler
Bagimsiz B t B t
Degiskenler
Stratejik Kavramsal -,034 -,828 ,158 2,360**
Beceriler (1)
Ust Seviye Kavramsal Beceriler | 151 2,889** , 195 2,286*
)
Beseri Beceriler (3) ,594 11,538** ,238 2,852**
** *
Teknik Beceriler (4) 224 6,269 120 2,073
F 401.193** 85.851**
R? 0.78 0.43
Diizeltilmis R® 0.78 0.42

Tablo 5.7.’deki R2 ve diizeltilmis R2 degerlerinin rakamsal olarak 1 (bir)’e
yakinlik derecesi, gerceklik sonucuna ulagilmasindaki dogru orantiyr ifade etmektedir.
0.78 olan R2 ve diizeltilmis R2 degerleri, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne
oraninda agikladigin1 gosteriyor. Cikan sonuca gore, bagimsiz degiskenlerden olan
yonetsel becerilerin bagimli degisken olan yonetici etkililigini %78 oraninda agikladigi;
yine bagimsiz degiskenler olan yonetsel becerilerin, bagimli degisken olan yonetici

verimliligini %43 oraninda agikladig1 goriilmiistiir.

Tablo 5.7.°deki bagimsiz degisken olan beseri beceriler ile bagimli degisken
yonetici etkinligi arasinda p<0,01 (11,538) diizeyinde pozitif iliski s6z konusudur.
Ayrica; bagimsiz degisken olan teknik beceriler ile bagimli degisken olan ydnetici
etkinligi arasinda p<0,01 (6,269) diizeyinde pozitif iliski séz konusudur. Ust seviye

kavramsal becerileri ile yonetici etkililigi arasinda da p<0,01 (2,889) seviyesinde bir
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pozitif iliski vardir. Dolayisi ile beseri beceriler ve teknik beceriler p<0,01 duzeyinde 1
(bir) birim arttigt zaman, yonetici etkinligi seviyesi beseri becerilere bagli olarak
11,538, teknik becerilere bagh olarak 6,269 ve list seviye kavramsal becerilere bagli
olarak ise 2,889 kadar artmaktadir. Bu anlamda yonetici etkinligindeki artis; bagimsiz
degiskenler olan beseri, teknik ve Ust diizey kavramsal beceri derecelerinin artmasina

bagli olmaktadir.

Tablo 5.7.’deki bagimsiz degisken olan stratejik kavramsal beceriler ile bagimli
degisken yonetici etkinligi arasinda p<0,01 ve/veya p<0,05 diizeyinde pozitif iligki
bulunamamistir. Bu  bilgi 1s18inda  yonetici etkinligindeki artisin; bagimsiz
degiskenlerden olan stratejik kavramsal beceri derecelerinin artmasina direkt bagl

olmadig diisiinilmektedir.

Tablo 5.7.”deki bagimsiz degiskenlerin yonetici verimliligi ile olan iliskisinin ¢oklu
regresyon analizi gorillmektedir. Stratejik Kavramsal, Ust Seviye Kavramsal, Beseri ve
Teknik Becerilerin hepsi yonetici verimliligi ile anlamli bir pozitif iligskiye sahiptir.
p<0,01 olan anlamlilik diizeyinde 2,852 ile 2,073 arasinda degisen bir iliskiyi

gorlyoruz.

Tablo 5.7.’deki sonuglar biitiin seviye yonetim kademeleri i¢in alinmistir. Ayn

regresyon analizi alt, orta, ve iist kademe yoneticiler i¢inde ayr1 ayr1 yapilmistir.

Tablo —5.8. : Ust Seviye Yonetsel Beceriler ile Yonetici Etkililigi ve Verimliligi

Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degiskenler Yonetici Etkililigi Yonetici Verimliligi
Bagimsiz Degiskenler B t B t
Stratejik Kavramsal Beceriler (1) ,022 291 334 2,955**
Ust Seviye Kavramsal Beceriler (2) | ,053 532 ,150 1,018
Beseri Beceriler (3) ,605 6,465** | ,232 1,679*
Teknik Beceriler (4) ,248 3,801** | ,011 ,118

F 107.490** 30.474**

R? 0.76 0.46

Diizeltilmis R? 0.75 0.45

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamh ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamh
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Tablo 5.8.’deki R2 ve diizeltilmis R2 degerlerinin rakamsal olarak 1 (bir)’e yakinlik
derecesi, gerceklik sonucuna ulasilmasindaki dogru orantiy1 ifade etmektedir. 0.76 ve
0.75 olan R2 ve diizeltilmis R2 degerleri, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne
oraninda agikladigimi gosteriyor. Cikan sonuca gore bagimsiz degiskenlerden olan
yonetsel becerilerin bagimli degisken olan yonetici etkililigini %76 oraninda agikladigi;
yine bagimsiz degiskenler olan yonetsel becerilerin, bagimli degisken olan yonetici

verimliligini %46 oraninda agikladig1 goriilmiistiir.

Tablo 5.8.°deki Ust seviye yonetimin beseri beceriler ile bagimli degisken {ist
seviye yonetici etkinligi arasinda p<0,01 (6,465) diizeyinde pozitif iliski s6z konusudur.
Ayrica; bagimsiz degisken olan teknik beceriler ile bagimli degisken olan ydnetici
etkinligi arasinda p<0,01 (3,801) diizeyinde pozitif iliski s6z konusudur. Yerel
yonetimlerde (belediye) yapilan anket sonucunda bu regresyon analizi, {ist yonetimin
beseri becerilerinin, ydnetici etkililiginde anlamli sekilde etkili oldugunu
gostermektedir. Ozellikle faktérde 0.750 seviyelerinde ¢ikan beseri becerilerden iletisim
ve motivasyon, ist diizey yoneticilerin etkililiginde olmazsa olmazlardir. Teknik
becerilerin de etkili oldugu bu analizde, iist yoneticinin konulara hakim olmasi, astlarina

ve sehre teknik anlamda bir vizyon ¢izebilmesi gerektigini de gdstermektedir.

Bagimli degisken olan yonetim verimliligini etkileyen bagimsiz degiskenler ise
p<0,01 (2,955) ile stratejik kavramsal beceriler ve p<0,01 (1,679) ile beseri becerilerdir.
Dolayisi ile stratejik kavramsal beceriler ve beseri beceriler p<0,01 diizeyinde 1 (bir)
birim arttig1 zaman, yonetici verimliligi seviyesi stratejik kavramsal becerilere bagl
olarak 2,955, beseri becerilere bagli olarak 1,679 kadar artmaktadir. Bu anlamda
yonetici verimliligindeki artis; bagimsiz degiskenler olan stratejik kavramsal beceriler
ve beseri becerilerin derecelerinin artmasina bagli olmaktadir. Yine belediyeler
Olceginde iist diizey yoOneticinin, planlama, faaliyetlerin kontrolii ve stratejik diisiinme
gibi stratejik kavramsal becerilere sahip olmasi astlar1 ve hizmet alanlar nezdinde

verimli yonetici algisina sebep oluyor.
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Tablo —5.9. : Orta Seviye Yonetsel Beceriler ile Yonetici Etkililigi ve Verimliligi

Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degiskenler Yonetici Etkililigi | Yonetici Verimliligi
Bagimsiz Degiskenler B t B t
Stratejik Kavramsal Beceriler (1) -,010 -,130 ,123 1,054
Ust Seviye Kavramsal Beceriler (2) | ,203 2,270* ,266 1,890*
Beseri Beceriler (3) ,593 6,740** ,256 1,859*
Teknik Beceriler (4) ,141 2,222* ,085 ,858

F 141.391** 34.964**

R? 0.78 0.47

Diizeltilmis R? 0.77 0.45

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamh ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamh

Tablo 5.9.’daki R2 ve diizeltilmis R2 degerlerinin rakamsal olarak 1 (bir)’e yakinlik
derecesi, gergeklik sonucuna ulasilmasindaki dogru orantiy1 ifade etmektedir. 0.78 ve
0.77 olan R2 ve diizeltilmis R2 degerleri bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne
oraninda agikladigimi gosteriyor. Cikan sonuca gore, bagimsiz degiskenlerden olan
yonetsel becerilerin bagimli degisken olan yonetici etkililigini %78 oraninda agikladigy;
yine bagimsiz degiskenler olan yonetsel becerilerin, bagimli degisken olan yonetici

verimliligini %47 oraninda agikladig1 goriilmiistiir.

Tablo 5.9.’daki Orta seviye yonetimin beseri beceriler ile bagimli degisken iist
seviye yonetici etkinligi arasinda p<0,01 (6,740) diizeyinde pozitif iliski s6z konusudur.
Bu yiiksek iliski seviyesi, belediyelerde miidiir ve miidiir yardimcis1 seviyesindeki
yoneticiler i¢in beseri iliskilerin, yonetici etkililifinde ©nemli rol oynadigini
gostermektedir. Yine iletisim, motivasyon ve karar vermenin faktor analizinde yiksek
degerde olmasi, orta seviye yoneticilerde de lider vasiflarinin etkili olmalarinda 6nemli
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica; bagimsiz degisken olan Ust kavramsal ve teknik
beceriler ile bagimli degisken olan yonetici etkinligi arasinda p<0,01 (2,270) ve (2,222)
diizeyinde pozitif iligki s6z konusudur. Bu sonug, list diizey yoneticiler ile uygulamayi
bizzat yiiriiten alt seviye yoneticiler arasinda bir koprii olan ve koordinasyonu yoneten
orta seviye yoneticilerin konumlari geregi hem teknik hem de Ust kavramsal becerilere

sahip olmalarinin yonetici etkililiklerini arttiracagini gostermektedir.
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Bagimli degisken olan yonetim verimliligini etkileyen bagimsiz degiskenler ise
p<0,05 (1,890) ile st kavramsal beceriler ve p<0,05 (1,859) ile beseri becerilerdir. Her
ne kadar anlamlilik seviyeleri 0,05 diizeyinde bile olsa verimli bir orta kademe yonetici

beseri becerilerin yaninda iist kavramsal becerilere de sahip olmalidir.

Dolayist ile Ust kavramsal beceriler ve beseri beceriler p<0,05 diizeyinde 1 (bir)
birim arttig1 zaman, yonetici verimliligi seviyesi st kavramsal becerilere bagl olarak
1,890, beseri becerilere bagli olarak 1,859 kadar artmaktadir. Bu anlamda yonetici
verimliligindeki artis; bagimsiz degiskenler olan st kavramsal beceriler ve beseri
becerilerin derecelerinin artmasina bagli olmaktadir. Yine belediyeler dl¢eginde orta
seviye yoneticinin, iist yonetimin vizyonunu ne kadar basarili bir sekilde astlarina

aktardig1 ve uygulamaya doktiigiine bagl olarak verimliligi de artacak veya azalacaktir.

Tablo — 5.10. : Alt Seviye Yonetsel Beceriler ile Yonetici Etkililigi ve Verimliligi

Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagimh Degiskenler Yonetici Etkililigi Yonetici Verimliligi
Bagimsiz Degiskenler B t B t
Stratejik Kavramsal Beceriler (1) -064 -.990 ,001 ,005
Ust Seviye Kavramsal Beceriler 127 1,504 ,107 673
)
Beseri Beceriler (3) ,609 7,193** ,259 1,616
Teknik Beceriler (4) ,289 5,146** ,315 2,955**
F 167.358** 23.722**
R? 0.83 0.40
Diizeltilmis R® 0.82 0.38

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamh ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamh

Tablo 5.10.’daki R2 ve diizeltilmis R2 degerlerinin rakamsal olarak 1 (bir)’e
yakinlik derecesi, gerceklik sonucuna ulagilmasindaki dogru orantiy1 ifade etmektedir.

0.83 ve 0.82 olan R2 ve diizeltilmis R2 degerleri bagimsiz degiskenlerin bagimli
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degiskeni ne oraninda agikladigini gosteriyor.  Cikan sonuca gore, bagimsiz
degiskenlerden olan yonetsel becerilerin bagimli degisken olan yonetici etkililigini %83
oraninda acikladigl; yine bagimsiz degiskenler olan ydnetsel becerilerin, bagiml

degisken olan ydnetici verimliligini %40 oraninda agikladigi goriilmiistiir.

Tablo 5.10.’daki Alt seviye yonetsel becerilerden beseri beceriler ile bagimli
degisken yonetici etkinligi arasinda p<0,01 (7,193) diizeyinde pozitif iliski s6z
konusudur. Ayrica; bagimsiz degisken olan teknik beceriler ile bagimli degisken olan
yonetici etkinligi arasinda p<0,01 (5,146) diizeyinde pozitif iliski s6z konusudur. Bu iki
iliski, alt seviye yonetim kademesinde de digerlerinde oldugu gibi beseri becerilerin
onemli ve anlaml bir sekilde yonetici etkinligini etkiledigini ortaya koymaktadir. Alt
seviye yonetim, islerin uygulamasinda yonetim kademesinde ilk muhatap olunan ve
uygulamay1 bizzat yoneten oldugu icin, teknik becerilerin etkinlige olan katkis1 6nemli

oOl¢iide oldugu goriilmiistiir.

Yerel yonetimlerde (belediye) yapilan anket sonucunda bu regresyon analizi, alt
seviye yonetim kademesinin beseri becerilerinin, yonetici etkililiginde anlamli sekilde
etkili oldugunu gostermektedir. Ozellikle faktdrde 0.750 seviyelerinde ¢ikan beseri
becerilerden iletisim ve motivasyon, alt seviye yoneticilerin etkililiginde olmazsa
olmazlaridir. Alanda yapilan islerin basin olup, teknik olarak iglerin takibini yapan bu
yonetim  seviyesinde, teknik becerilere sahip olmakta etkinligin olmazsa

olmazlarindandir.

Bagimli degisken olan yonetim verimliligini etkileyen bagimsiz degiskenler ise
p<0,01 (2,955) ile teknik becerilerdir. Dolayisi ile teknik beceriler p<0,01 diizeyinde 1
(bir) birim arttig1 zaman, yonetici verimliligi seviyesi teknik becerilere bagli olarak
2,955 kadar artmaktadir. Bu anlamda yonetici verimliligindeki artis; bagimsiz
degiskenler olan teknik becerilerin derecelerinin artmasma bagli olmaktadir. Yine
belediyeler 6lgeginde verimlilik yapilan isin ne kadar dogru zamanda ne kadar dogru
olarak yapildig: ile alakali oldugu i¢in, isin verimli yapilmasi alt seviye yonetimin de

verimli olmasini saglayacaktir.
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> Hi.: Ust kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

etkililigi ile iligkilidir hipotezi desteklenmemistir.

> H.a: Orta kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

etkililigi ile iligkilidir hipotezi iist seviye kavramsal beceriler igin desteklenmistir.

> Hsa: Alt kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

etkililigi ile iligkilidir hipotezi desteklenmemistir.

> Haa: Ust kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici etkililigi

ile iliskilidir hipotezi desteklenmistir.

> Hsa:Orta kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici etkililigi

ile iliskilidir hipotezi desteklenmistir.

> Hea:Alt kademe yoneticilerde beseri yonetici becerileri yonetici etkililigi

ile iliskilidir desteklenmistir.

> H-.: Ust kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici etkililigi

ile iligkilidir hipotezi desteklenmistir.

> Hsa:Orta kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici etkililigi

ile iligkilidir hipotezi desteklemistir.

> Hoa:Alt kademe yoneticilerde teknik yonetici becerileri yonetici etkililigi

ile iligkilidir hipotezi desteklenmistir.

> Hip: Ust kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iliskilidir hipotezi stratejik kavramsal beceriler icin desteklenmistir.

> Hop: Orta kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri yonetici

verimliligi ile iliskilidir hipotezi desteklenmistir.
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> Hsp: Alt kademe yoneticilerde kavramsal yonetici becerileri

verimliligi ile iliskilidir hipotezi desteklenmemistir.

> Ha: Ust kademe yoneticilerde beseri yonetici

verimliligi ile iligkilidir hipotezi desteklenmistir.

> Hsp: Orta kademe yoneticilerde beseri yonetici

verimliligi ile iliskilidir hipotezi desteklenmistir.

> Hep: Alt kademe yoneticilerde beseri yonetici

verimliligi ile iliskilidir hipotezi desteklenmemistir.

> Hxp: Ust kademe yoneticilerde teknik yonetici

verimliligi ile iliskilidir hipotezi desteklenmemistir.

> Hgp: Orta kademe yoneticilerde teknik ydnetici

verimliligi ile iliskilidir hipotezi desteklenmemistir.

> Hop: Alt kademe yoneticilerde teknik yonetici

verimliligi ile iligkilidir hipotezi desteklenmistir.
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6. SONUC

Calismada kavramsal, beseri ve teknik yonetici becerilerinin ii¢ farkli yonetim
seviyesindeki yonetici etkililigi ve verimliligi iizerine etkileri, Istanbul’da bulunan ¢

ilce belediye ¢alisanlari ile gerceklestirilen bir uygulama ile ortaya konmustur.

Faktor analizi yapildiginda, kavramsal becerilerin, stratejik kavramsal ve {ist seviye
kavramsal beceriler olmak Uzere iki faktorli olarak degerlendirmeye tabi tutulmasi;
beseri ve teknik becerilerin ise tek faktorlii olarak degerlendirmeye tabi tutulmasi daha
anlamli oldugu gorilmiistiir. (Tablo-5.4.) Bu sekilde yapilan regresyon analizlerinde
sadece stratejik kavramsal becerilerin yonetici etkinligi ile negatif yonli, diger
becerilerin pozitif yonlii iliski iginde oldugu, literatiir aragtirmasina dayanan teorik

bilgilerle de genel olarak o6rtiismektedir. (Tablo-5.7.)

Yoneticileri genel olarak ele aldigimizda, stratejik kavramsal becerilerin yonetici
etkililigine olan negatif iliskisi haricinde, yonetici verimliligine pozitif etkisi, iist seviye
kavramsal beceriler, beseri beceriler ve teknik becerilerin de hem yénetici etkililigine,

hem de yonetici verimliligine pozitif etkisi goriilmektedir. (Tablo-5.7.)

Ust seviye kavramsal becerilerden yaratic1 diisiinme, gelecegi yonetme ve problem
¢Oozme, yonetici etkililigini arttiran en 6nemli faktorler olarak aciga ¢ikmaktadir. (Tablo-
5.4.) Etkili bir yonetici, yaratici diisiinerek vizyon ortaya koymali, bu vizyonla gelecegi
yonetebilmeli, problemleri ¢ozerken beseri 6zelliklerini ve yaratici diisiinme becerisini
iyi kullanabilmelidir. Bunlar yerli yerinde yapabilen bir yonetici, etkili bir yonetici

algis1 olusturmaktadir.

Beseri beceriler ile yonetici etkinligi arasinda anlamli ve yiiksek derecede bir
iligkinin oldugu bu calisma ile ortaya konmustur. (Tablo-5.4.) Beseri becerilerden
problem ¢dzme, koordinasyon, iletisim, motivasyon ve karar verme yonetici etkinligini
arttiran en onemli faktorler olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Tablo-5.4.) Arastirmada tespit
edilen beseri beceri ile etkililik iliskisi literatiir arastirmasi ile de paralel gitmektedir.

Etkili bir yOneticinin astlar1 ve istleri ile iyi iletisimde bulunmasi, ekibini motive
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etmesi, koordinasyonu saglamasi ve diger beseri becerilerini etkin bir sekilde

kullanmasi yoneticinin etkinliginin yiiksek olmasini pozitif etkilemektedir.

Her ¢ kademe yonetici icin de (Belediyelerde: iist diizey: Baskan/Baskan
yardimcisi, orta seviye: Miidiir/Miidiir yardimcis1 ve alt seviye: Sef) beseri beceriler
yonetici etkililigi i¢in cok dnemli diizeydedir. Problemlerin ¢6ziilmesinde iyi bir iletigim
kanali kullanmak; kararlarin alinmasinda iletisimi giiclii tutularak katilimi saglamak;
kararlarin uygulanmasinda motive edici olmak ve koordinasyonu saglamak her seviye
yoneticinin  etkinligini arttiric1  6zellik ortaya koymaktadir. Ozellikle hizmet
sektoriindeki yoneticilerin (belediyeler hizmeti halka gotiiren devlet organi) beseri
becerilerin yiiksek olmasi, hem yapilan isin hem de isi yapanin etkinligini

arttirmaktadr.

Teknik bilgi gerektiren her faaliyet alaninda, her ti¢ seviye yonetim kademesinde
de teknik becerilerin etkililige anlamli ve yiiksek oranda etkisi oldugu goriilmektedir.
(Tablo-5.7.) Yapilan hizmet ile ilgili yoneticinin sahip oldugu teknik becerinin etkinlige
katkis1 ayn1 zamanda bu hizmeti sunarken beseri becerilerin kullanilmasiyla orantilidir.
Etkili bir yonetici, teknik becerisini, beseri becerisi ile sunmaktadir. Literatiirle paralel
olarak, sef/alt seviye yoneticilerin teknik becerisi, yonetici etkililiklerini diger becerilere
kiyasla daha fazla arttirmaktadir. (Tablo-5.10.) Belediyeler i¢in degerlendirildiginde,
teknik becerilerin etkililige katkis1 {ist diizey yoneticiler i¢inde yliksek ¢ikmis olmasi:
halk ve belediye personeli bagkan ve bagkan yardimcisi olanlarin planlanan bir icraati
anlatirken teknik detaylara hakim olmasi, halkin sordugu sorulara teknik yonden de
cevap verebilmesi gerektigindendir. (Tablo-5.8.) Teknik detaya hakim bir Ust dizey
yOnetici, paydaslar gbziinde, detaylara hakim ve ne yaptigimi bilen etkili bir yoOnetici

olarak goraldr.

Etkili bir yonetici kavramsal, beseri veya teknik becerilerden birini, ikisini veya
hepsini birden barindirtyor olabilir. Bu calisma ile yoneticinin hangi becerisini ortaya
cikararak etkili bir yoOnetici oldugu arastirllmis ve yukarida yazilan sonuglara
varilmistir. Yapilan bu ¢alismada, bir yoneticide becerilerden birinin 6n plana ¢ikmast,
aslinda bu yoneticide diger becerilerin olmadigi anlamina gelmez. Bu c¢alismada fi¢

kademe(iist, orta ve alt) yonetici degerlendirilmis olup, bu {ic kademe yOneticinin ayr1
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ayr1 yonetici Ozelliklerinin yonetici etkinlie etkisi aragtirilmistir. Yerel yonetimlerde

yapilan bu arastirma farkli sektorlerde yapilirsa farkli sonuglar elde edilebilir.
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