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OzZET

Belediyelerde yer alan vyoneticilerin lider &zelliklerine sahip olmasi
kurumlarda galisanlarin performansina olumlu etkiler yaratmaktadir. Kurumlarda
gbrev yapan yoéneticilerin liderlik ilkelerine uyumlu davranis gdstermeleri;
¢alisanlarin drgutsel bagliligina, ¢alisanlarin verimliligine, ¢calisan performansinin
yukseltimesine, ise ge¢ gelmemesine, isglclu devri azhdina, calisan
motivasyonuna, duygusal baghligina, temel ihtiyaclarin karsilanmasina, ego
tatmini saglanmasina, Urlin ve hizmet kalitesinin ylksek tutulmasina, calisan
kapasitesinin tam kullanimina, calisanlarin amaglarinin gerceklesmesine ve

galisanlarin kararlara katilimina neden olabilmektedir.

Bu calisma, “Belediyelerde Yoneticilerin Liderlik ilkeleri Anlayisinin,
Calisanlarin  Performansina  Etkilerine  Yonelik Bir Saha Arastirmasi
(Kiigikcekmece Belediyesi Ornegi)” Kapsaminda ve Kiiclikcekmece Belediyesi
galisanlari ile sinirhdir. Arastirmada, problem cumlesi, bu problemle ilgili
durumlar, badimli-bagimsiz degiskenleri ve dediskenler arasindaki iligkiler
belirlenmigtir. Calismada arastirmalar, kitaplar, makaleler vb. calismalar
incelenecek, is hayatindan edinilen tecribelerden yararlanilarak, mevcut sorunlar
tespit edilmeye calisilacak, iyilestirmeye yonelik elde edilen bilgiler bilimsel

yontemle rapor edilerek ilgili tim taraflarin yararina sunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Yonetim, YOnetici, Lider, Liderlik, Temel Liderlik

ilkeleri, Performans Ydnetimi, Performans Degerlendirme.



SUMMARY

The performance of employees in the managers' abilities to have leaders
in local government institutions is creating a positive impact. Demonstrate
behavior consistent with the principles of leadership of managers working in the
institutions; employees of the organizational commitment, employee efficiency,
improving employee performance, hiring now come to, labor turnover lack of
employee motivation, the emotional commitment, the basic needs to be met, the
ego satisfaction with the provision of product and service quality of high
exclusion, the full use of working capacity, the realization of the objectives of
employees and workers It may lead to participation in decision making.

In this study, "Understanding the Principles of Leadership in Local
Government Manager, Applied Research on the Effects of Employee
Performance" is limited to the Scope and Kiigikgekmece Municipality employees.
In the study, problem statement, conditions associated with this problem, the
dependent-independent variables and relationships between variables were
determined. Research study, books, articles and so on. studies will be examined,
benefiting from the experience of business life, will try to identify the existing
problems, to improve the information obtained is presented for the benefit of all
parties concerned by reports by scientific methods.

Keywords: Management, Manager, Leader, Leadership, Basic Principles

of Leadership, Performance Management, Performance Evaluation.
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GiRiS

Performans Yoénetimini sadece yodneticiler degil biatin kurum calisanlarinin
ortak olarak katildigi bir butindir. Bu da calisanlarin kendini sirketin bir parcasi
olarak gbrmeye saglamaktadir. Performans yoénetim sisteminde calisanlardan
nelerin beklendigini hedeflere ulasmak icin neler icin neler yapmasi gerektigini ve
bununla beraber mevcut durumunu ortaya koyar.

Calisma U¢ ana bolim olarak planlanarak tamamlanmistir. Bu bélimlerin
bagliklarini, alt bagliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak mimkind(ir:

Birinci béliimde, yonetim kavrami, yoneticilik kavrami, yerel yonetim kavrami,
lider kavrami, liderlik ve lider ve yonetici arasindaki farklar, liderlik ve verimlilik ilkesi,
liderlik ve insancil davranis ilkesi, liderlik ve esitlik ilkesi, liderlik ve givence ilkesi,
liderlik ve aciklik ilkesi, liderlik ve gizlilik ilkesi, liderlik ve guiven ortami ve liderlik ve
katihmcilik ilkesi konularina yer verilecektir.

Ikinci  béliimde, performans kavrami, performans yoénetimi, performans
yonetim sistemi slreci, performans yonetim sisteminin temel unsurlari, performans
yonetim sisteminin amaglari, performans ydnetim sistemi &zellikleri, performans
ybnetim sisteminin yararlari ve performans yodnetim sisteminde dikkat edilmesi
gerekli hususlar, performans degerlendirme kavrami, performans degerlendirmenin
amaglari, performans degerleme yonetiminin  motivasyona olumlu etkileri,
performans degerlemesi bilgilerinin baslica kullanim alanlari ve performans
degerlendirme yontemleri, c¢alisanlarin o6rgutsel baglihdina etkisi, calisanlarin
verimliligine etkisi, galisan performansinin yukseltimesine etkisi, ise ge¢ gelmemeye
etkisi, isglcu devri azligina etkisi, ¢calisan motivasyonuna etkisi, duygusal baglilik,
temel ihtiyaclarin kargilanmasi, ego tatminin saglanmasi, urin ve hizmet kalitesinin
yuksek tutulmasi, c¢alisan kapasitesinin tam kullanimina etkisi, calisanlarin
amaglarinin gerceklesmesine etkisi ve calisanlarin kararlara katiimina etkisi
konularina yer verilecektir.

Ugiincii  béliimde, Belediyelerde Yéneticilerin Liderlik ilkeleri Anlayisinin,
Caliganlarin Performansina Etkilerine Yonelik Bir Saha Arastirmasi (Kliglikcekmece
Belediyesi Ornegi).” baglgi ile yapilan arastirma sonucu elde edilen bulgular
istatistiki yontemler kullanilarak analiz edilmis, analiz sonuglari yorumlanmis,
bulgular irdelenerek ¢ézim onerileri olusturulmus ve ilgili tim taraflarin yararina

sunulmasina gayret edilmistir.



BIRINCi BOLUM
YONETIM, LIDERLIKLE iLGiLi TEMEL KAVRAMLAR VE LIDERLIK ILKELERI
1.1. YONETIM, YONETICIi VE LIDERLIK

1.1.1. Yonetim Kavrami

Benzer hedeflere ulagmak igin organizasyonlarin en etkili yoldan amaclarini
gergeklestirme ¢abasidir. insanlar para donanim ve demirbag kaynaklarinin
birbiriyle uyumlu ve verimli olacak sekilde bir araya getiriimesidir. Yonetim insan
iliskilerinin birbiriyle etkilesimine dayanir denilebilir. Bundan dolayi da herhangi bir
organizasyonun amacina ulasabilmesi icin yoOnetilmesi gerekmektedir. Butln
bunlardan anlasiliyor ki isletmede calisanlarin faaliyetleri disinda baska faaliyetlerin
oldugu gercegidir'.

Yonetim bir isin tertiplenmesi islerin ve olaylarin organize edilmesi iglevidir
diyebiliriz. Yonetimde karmasik iglerin bir arada kontrol edilebilmesi ve bu
karmasikliklarin organizasyonda basari neticesinde getirecegi de asikardir. Baska
bir acidan yonetim 6onceden belirlenen hedeflere yonelik c¢alisanin ¢abasinin
yonlendirilmesi surecidir. Amagclarin bir masaya toplulugu is bilirligi saglamak igin
yapilan organizasyon oldugunu sdyleyebilmekteyiz.

Kisaca yoénetim bir organizasyonun en énemli pargasi oldugu gérilmektedir.
Buda bize organizasyon en onemli iglevinin yonetim oldugunu gostermektedir.
Belirlenen amaclara ulasmak icin belli bir igbirliginin olmasi gerektigini
goérebilmekteyiz. Bu igbirligi neticesinde kisa ve etkin bir yolda amagclara

ulagiimasinin gerekliligi dGnemlidir.

1.1.2. Yoneticilik Kavrami

Kurumun amaglarini ve hedeflerini gergeklestirmek igin ydneticinin degisen
cevre faktorlerine ve zaman uyum saglayarak mevcut insan kaynagini ve maddi
kaynaklarini optimum sekilde kullanan ydnetim isin sahibi olarak yapan kisidir.
Yonetici islerini insanlari kullanarak yapan kigidir diyebiliriz. Yoneticinin yapabilecegi
bu igler i¢cin kaynak ayirir, kararlar verir ve belirlenen amaglar dogrultusunda
yénetmekte oldugu calisanlarin etkinliklerini yonlendirebilen kisidir?.

Yonetici zamana ayak uyduran Kigidir diyebiliriz diger bir ifadeyle de eldeki
kaynaklari en iyi sekilde kullanan ve bu kaynaklardan maksimum dizeyde verim
elde eden kiside diyebiliriz bunun yaninda yoneticiyi bu kaynaklari uyumlu bir

sekilde calistiran kisidir diyebiliriz.  Yonetici igletme sahibinin adina galistigi igin

! Tahir Gemici, Stratejik Yénetim, Gazi Kitapevi Yayinlari, Ankara, 2007, ss. 13-14.
? Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, ss. 44-45.
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bagkasinin belirledidi isletme amaglarina ulagsmak zorunda oldugundan igletme
sahibine karsida sorumludur. Bu sorumluluk kendisine ise alan kisi tarafindan
denetlenebilmektedir.

Kisacas! orginizasyonun en tepesindeki kisi olan yonetici kaynaklari en iyi
kullanarak isletmenin karini maksimum etmeyi amaclayan kigidir. Kisacasi yonetici
elde edilen kar ve riskin isletme sahibine ait olmak Uzere mal ve hizmet Gretmek igin

isletmenin Uretim elemanlarini buraya getiren kisidir.

1.1.3. Yerel Yonetim Kavrami

Belediyelerde hizmetler secilmis organlar eliyle yurutalur. Yerel yonetim
birimleri devletten aldigi yetkiyi segilmis organlar eliyle kullanir. Yerinden yonetim
otoritelerinin kigisel bagimsizligi ve 6zenli yapisi bu yetki dahilinde ayrica bir 6nem
arz etmektedir. Devlet merkezi yonetim ile yerel yonetim tegkilatlariyla belirledigi
amaclari gerceklestirmeye galismaktadir. Bundan dolayi yerel yonetimlerin glcu ve
etkinligi o (ilkenin ydnetim istemiyle yakindan iliskilidir®.

Yerli yonetim organlarina segim ile isbasina yapilmasi, halkin yonetimde s6z
sahibi olmasinin bir érnegidir. Secimle is basina gelen organlar halkin bélge halkina
sorunlarina ¢6zim olmasi konusunda da énem teskil etmektedir. Yerel yonetimler ile
kentlerin dogusu arasinda ciddi bir iligki oldugu gorulmustar.

Sonug itibariyle markasi yonetimin yerel yonetimlere devrettigi yetkileri secilen
organlar vasitasiyla kullaniimasi halkin yerel yonetimler vasitasiyla da etkinliginden
bahsetmesi gerekir. Yerel yonetimler gerek demokratik ortamda oynadiklari roller
gerekse kamu hizmetlerinin halka sunulmasin da yukledikleri fonksiyonlar sebebiyle

halkin yénetime katilmasinin ilk asamasidir’.

1.1.4. Belediye Yonetimi
Yerel yonetim kuruluglari icinde en dnemlisi belediyedir. Turkiye nifusunun
yaklasik %80’i belediye sinirlari iginde yasamaktadir. Belediyenin, yonetim
sistemimiz icinde yaklasik 150 yillik bir ge¢cmisi bulunmaktadir. Belediye, il &zel
idaresi gibi, Osmanlrdan Cumhuriyet’e intikal eden yénetim kurumlarindandir.
Tarkiye’de iki cesit belediye bulunmaktadir. Birincisi, butinilyle Belediye
Kanunu’na gére kurulan ve galisan belediyeler; ikincisi ise yalnizca blylk kentlerde

faaliyet gésteren ve farkli bir statiiye tabi olan Blylksehir Belediyeleridir.

3 Oznur Yilksel, insan Kaynaklari1 Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, ss. 56-57.
4 Erdal Sen vd., Kurumsal Yénetim llkeleri ve Finansal Yoénetim, Beta Yayinevi, 2013, ss.
54-55.
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Belediye ydnetiminin, “belediye bagkani”, “belediye meclisi” ve “belediye

enciimeni” olmak (izere (i organi bulunmaktadir®.

1.1.5. Lider Kavrami

Lider ve ydnetici benzer isleri cagristirmakla beraber aslinda benzer kavramlar
degillerdir. Lider bir toplulugu etkileyerek toplulugu belirli amaclar etrafinda toplayan
kisidir. Liderlik ile ilgili tarih boyunca farkl tanim ve ifadelere yer verilmigtir. Liderlik
dedigimizde aklimiza gelen insanlari belirlenmis hedefler dogrultusunda
yonetmektir. Karsilikli olarak amaglarin gerceklesmesine dayali gercekten de
ilerleme isteyen lider ile takipgileri arasinda sirekli bir etkilesim s6z konusu oldugu
séylenebilir®.

Yoénetici kurallar ¢ercevesinde hareket eden kisidir oysa lider kendi kural ve
prensipleri olan ve zaman zamanda inisiyatif alan kisidir diyebiliriz. Lider belli bir
gayesi olan ve Kisileri bir araya toplayan kisidir de diyebiliriz. Yani bir kiginin diger
kisiler yonlendirme ve onlarin davraniglarini olumlu yodnde etkileme smartidir.
Orgtlerin gereksimleri degistikce liderlik kavrami da degisim gdstermektedir. Bu
anlamda liderlik toplumsal beseri ve uluslararasi olgularin bir butinuaduar denilebilir.

Sonug olarak topluluklari etkileme ve Kkitleleri harekete geciren kisinin
kendisidir de denebilir. Yaptigimiz bu acgiklamalar esliginde liderlik belirli amaclari
gergeklestirmeye yonelik insanlarin etkilenmesi davraniglarin degistiriimesi sureci

olarak da tamamlanabilmektedir.

1.1.6. Liderlik

Lider eldeki imkan dahilinde gevresini etkileyen kisidir. Aldi§1 zor kararlarinda
arkasinda durmayi bilen kisidir. Lider ¢evresindeki insanlarin fikirlerine basvurur
fakat sonra karar kendi verir’.

Liderlik, yonetim bilimi alaninda ayri bir 6neme sahip olan ve Uzerinde ¢ok
caligilan konularin basinda gelmektedir. Liderlik tarihin her devrinde var olup
hiyerarsik yapisiyla karsimiza ¢ikmaktadir.

Lider zor anlarda zor kararlar veren verdigi kararlarin sonuglarina katlanan
kisidir diyebiliriz. Belki de zor kararlar vermesi lideri yoneticiden ayiran en énemli
Ozelliktir denilebilir. Liderlik gelecege yodnelik caligmalardir. Liderler kurumlarin
ayakta kalmasini saglamaktadir. Diger bir acidan liderlik lider ile grup arasindaki

etkilesimin ve iligskilerin gbzden gecirilmesidir.

° Sener Géniilagar (MEB i¢ Denetim Birimi Bagkani), 09-20 Subat 2009 Tarihleri Arasinda
Hizmetici Egitim Dairesi Baskanliginca Planlanan Merkezi ve Mahalli Gorevde Yukselme Egitimi
“‘Devlet Teskilati ile iIgiIi Mevzuat’ Ders Notlari, Ankara, 2009.

® Erol Eren, Stratejik Yénetim ve Isletme Politikasi, Beta Yayinlari, istanbul, 2005, ss. 17-18.

" Acar Baltas, Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2002, ss.126-127.
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Sonug olarak lider elindeki gorev kullanarak riskli kararlar alan ve aldigi
kararlarin sonugclarina olumlu veya olumsuz sekilde katlanan kisilerde denebilir.
Yapilan batin bu agiklamalar neticesinde liderlik belirli amaglarin gerceklestirmeye

yonelik insanlarin etkilenmesi ve yonetilmesi sureci olarak tanimlanir.

1.1.7. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider zor anlarda zor kararlar veren verdigi kararlarin sonuglarina katlanan
kisidir diyebiliriz. Belki de zor kararlar vermesi lideri yOneticiden ayiran en 6nemli
Ozelliktir denilebilir. Liderlik gelecege yonelik caligmalardir. Liderler kurumlarin
ayakta kalmasini saglamaktadir. Diger bir agidan liderlik lider ile grup arasindaki
etkilesimin ve iligkilerin gdzden gecirilmesidir.

Sonu¢ olarak lider elindeki gorev kullanarak riskli kararlar alan ve aldigi
kararlarin sonugclarina olumlu veya olumsuz sekilde katlanan kisilerde denebilir.
Yapilan butiin bu agiklamalar neticesinde liderlik belirli amaclarin gerceklestirmeye
yonelik insanlarin etkilenmesi ve yonetilmesi sureci olarak tanimlanir.

Yonetici emrinde c¢alisan bir grup insan belirli bir takim amaclara ulasmak igin
isbirligi icinde calistiran kimsedir. Yonetici beseri kaynaklar ile maddi kaynaklari
uyumlastirarak kullanmasidir. Lider dogru kararlarda kisi yonetici ise sistemli olarak
dogru karar veren kisidir®.

Lider her zaman gelecedi kurum hedeflerini ve stratejiyi distnir. Yonetici ise
sistemin kontrollU bir sekilde yurGtlulmesi ile ilgilidir.

Yonetici kontrolli bir yonetim ortaya koyar. Lider ise yenilik¢i bir yonetim

anlayigindan yanadir.
1.2. TEMEL LIDERLIK ILKELERI

1.2.1. Liderlik ve Verimlilik ilkesi

Orgutlerin ortak amaci verimlilik gercevesindeki galismalarda bulunmaktadir.
Verimlilik, yapilan iglerde gelismeyi hedefleyen ilkelerdir. insan kaynaklari bir
isletmenin degerli ve en dnemli biri olmakla birlikte yiksek verimliligi hedeflemek
durumundadir. Liderler verimlilik icin drgutte kokll bir sekilde degisiklikler yapabilir.
Lider bireye yeteneklerini degistirme yukselme ve kendini gosterme imkani
sagladikga kendine olan giiven basari ve verimlilik artar®.

Verimlilik en az girdiyle en c¢ok cikti elde etmektedir. Katimin artmasi
verimliligi de artmayacagi seklinde dugunulmektedir. Personelin basarili ozellikleri

verimliligi artirmaktadir. Bu da liderin yonetim Ozelliklerinden kaynaklanabilir. Bir

® Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Basim, istanbul 1993 ss.35-36.
° Lucien Sergent, “Yerel Yonetimlerin Mali Ozerkligi”, Tiirk Belediyecilik Dernegi Konrad
Adenauer Vakfi Dergisi, 1996, ss.46-97, s. 65.
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baska ag¢ida degerlendirdigimizde liderin yetki devri yapmasi sonucunda daha rahat
ve dizenli galisacagindan igyerinde de verimlilik artacaktir.

Sonug itibariyle liderin is disiplini ve ekibini ydnetime kabiliyet personelin
performansini ylkselteceginden o6rgat verimliligini artirabilecedi dusinidimektedir.
Modern yonetim anlayisina gre verimlilik ve motivasyon arasinda dogrudan bir iligki

vardir.

1.2.2. Liderlik ve insancil Davranis ilkesi

Orgiitler personel kaynagiyla ilerlemektedir. isletmeler mal ve hizmet Gretimini
artirmasi, kaynaklara bagli oldugu kadar personelin ¢alismasina da bagl
olmaktadir. Lider ekiptekilerin moral ve motivasyonunu en Ust seviyeye c¢ikarir.
Liderin 6zgurlik, adalet, esitlik ve insancil olma gibi idealleri ekibine karsi cekici
kilar™.

isletmelerde ekonomik hedefler ile sosyal ve insancil hedeflerin benzer olmasi
temel etkenlerin basinda gelmektedir. Orgiitlerin en énemli dnceligi personelin
beklentilerini karsilamalaridir. Lider insancil kosullarin saglanmasini gerekli kilar. Bu
dogrultu da calismalarini surdirmesi de kaginilmazdir. Lider insancil olma ¢abasini
gosterebilmelidir.

Liderin personele karsi insancil davranigi personelin  performansini
yukseltecegi bu durumda da is verimi artirilacagi gortulmektedir. Liderin insancil

olmasi, insan varligini insani erdemlerle bigimlendirmesidir.

1.2.3. Liderlik ve Esitlik ilkesi

Herhangi bir ayrim yapilmadan herkese ayni hak ve imkanlarin verilmesi
esitligin tanimini ifade etmektedir. isletme ydnetiminde igletme sahibi insan haklari
alaninda bir takim kurallara uymasi gerekmektedir. Liderin otoriter davraniglari
calisanlar arasinda esitlige uymamasi  kurum  personelinde  gerginlik
yaratabilmektedir bu da motivasyonu ve verimliligi diisiirebilmektedir'.

Lider higbir fark gdézetmeksizin ¢alisanlarina kargi esit olmasi gerekmektedir.
Personel dil, din, irk, cinsiyet gibi ayrimlara tabi tutmamalidir. Liderde esitlik ilkesinin
on planda olmasi bireyler arasinda ¢alisma dizeninde olumlu bir hava olustururken
calisanlardaki is tatminini artirabilmektedir.

Liderin calisanlara esit mesafede olmasi c¢alisanlarin haklarini korumasi

¢alisanlarin performansini artirmasinin yaninda verimliligi de artirabilir.  Lider

19 lihami Findikg1, Insan Kaynaklan Yénetim, Alfa Yayinlan, istanbul, 2009, ss. 45-46.
™ cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Arkan Basim Yayim, Ankara,
2008, ss. 11-12.
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calisanlari motive ederek ylksek verim alabilmesi 6zgurlik, adalet esitlik gibi

degerleri 6n planda tutmasi ile mimkuin olabilmektedir.

1.2.4. Liderlik ve Giivence ilkesi

Guvence calisanin yoneticinin keyfi uygulamalariyla isten cikarilmamasidir
denebilir. Calisan isletmeyi riske sokacak bir kabahat islemedikge is garantisinin
oldugunun giveni icinde calisabilmelidir. Lider glven ortami yaratmal ve
calisanlarin yliksek beklentiler gelistirmelerini ve drgatin c¢ikari adina rekabet
etmelerini saglayabilecek ortami saglayabilmelidir. Lider durusuyla ¢alisanina given
vermelidir'?.

Liderler galisanlara uygun ve kendini glvende hissedilecegdi bir galisma ortami
sunmali ve bunun givencesini verebilmelidir. Etkili liderin kosullarin birisi given
kazanmaktadir. Tam tersi durumda ise kimse liderin pesinden gitmez liderin en
onemli unsuru pesinden giden birilerinin varhdidir.

Calisan aidiyet duygusuyla kendini ise vermesi ancak yoéneticinin gerekli
ortamlari saglamakla mumkin olabilecegi gorulmektedir. Lider g¢alisanina guven

saglamasi guven ortamini olusturmasi énemli bir unsur olarak degerlendirilir.

1.2.5. Liderlik ve Agiklik ilkesi

Lider o6rglt icerisinde gerekli konularda aciklayici bilgiler vermesi insan
kaynaklari yonetimini daha basarili olmasina katki saglayabilir. Aciklik ve seffaflik
insan kaynaklari agisindan 6nemli bir husustur. Lider etik degerlere sahip olup
adalet ve agiklik iginde hareket eden bireyler olabilmeli yani 6rgut kaltirinin en
belirgin dzelliklerinden birisi de agikliktir diyebiliriz*®.

Orgitte dirlist bir ortamin olusmasi igin agiklik ifadesinin benimsememesi
gerekmektedir. Orgitte bulunan herkesin bilgiye kolay ulasabilmesi ve serbest
iletisim ortaminin olmasi olarak degerlendirilir.

Orgitiin plan ve programinin seffaf olmasi ve agikhgin ¢alisanlara yansimasi
gerekmektedir. Orgiit ¢alisanlari anlasmazliga distiklerinde kendilerine gorislerini
aciklayabilecekleri ortamin  sunulmasi da acgiklik ilkesinin getirisi olarak

degerlendirilebilmelidir.

1.2.6. Liderlik ve Gizlilik ilkesi
Modern o6rgut yonetiminde agiklk ilkesi 6nerilmektedir. Gizlilik ilkesi agiklik
ilkesi ile ters dustugu gorulmektedir. Gizlilik ilkesi sadece personel ve muhasebe

islerinde uygulanmaldir. Gizlilik ilkesini muhasebe ve personel iglerinde belirli

*2 Hiseyin Ozgen vd., Insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Kitabevi, Adana, 2005, ss. 21-22.
'3 Neslihan Okakin, Calisma Yagaminda insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayinlari, istanbul,
2010, ss. 52-53.
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konularda sinirlandirmak kosulu ile uygulamasini hosgoru ile karsilamasi gerekir.
Ozellikle is gérene ait dosyalarin ve dosyalar igindeki belgelerin gizli tutulmasi
gerekmektedir®.

Gizlilik liderin bir ilkesi olmalidir ama bu gizlilik personelin sirasiyla sinirli
kalmalidir. Gizlilikte muhasebe ve personel ile ilgili birimlerin gorevlerinin ilgilendiren
sinirlandirilarak sunulmasidir.

Orgltteki dosya ve belgelerin gizli olmasi gerekmektedir. Liderin kurum

calisanlarinin bilgilerini korumasi en ylksek 6nceliklerinden biri olmalidir.

1.2.7. Liderlik ve Gliven Ortami

isi en iyi sekilde tanimak calisanlara giiven vermek kiiltirii ydnetebilmek,
yonetim fonksiyonlarina hakim olmak olarak da degerlendirmelidir. Lidere karsi
gliven duymak ve sayg! (st diizey olmasi gerekmelidir*®.

Liderler mesleklerine ve yaptiklari islere tamamiyla hakimdirler bu da insanlara
guven verir ve glveni kotuye kullanmazlar liderde grup uyelerini iyi tanimak ve
guven duymaldir.

Guvenin saglanabilmesinde en o6nemli unsur gizliik olmalidir. Lider

g¢alismasiyla ilgili husular bir sir olarak tutmalidir.

1.2.8. Liderlik ve Katiimcilik ilkesi

Katilimcilik, liderin karar alirken astlarini da karar verme sureci igine katmasi
olabilirler. Yani kararlarin astlarla birlikte degerlendirilerek alinmasidir diyebiliriz*®.

Lider calisanlarin sosyal ve beseri ozellikleri ile yaraticilik kabiliyetlerini g6z
onunde bulundurarak c¢alisanlarina katilmci bir ortam saglayarak isleriyle beraber
kendilerinde gelistirme firsati sunmalidir.

Katilimcilik ekip calismasina dayanmaktadir. Liderin gorevi c¢aliganlari igin

katilimci bir ortam saglanmalidir.

 Tiirkan Argon ve Altay Eren, insan Kaynaklar Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2004, ss.
23-24.

1> Burhan Aykag, Insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Yayinlan, Ankara, 1999, ss. 56-57.

16 jsmet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklan Yoénetimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul, 2004, ss. 34-35.

8



iKINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME, PERFORMANS YONETIMi VE LIDERLIK
ANLAYISININ GALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERI

2.1. PERFORMANS YONETIMi

2.1.1. Performans Kavrami

Performans belirlenen sartlara gére isin yerine gerileme diizeyi ya da bir bagska
ifade ile is gorenin davranislari bigimi olarak tanimlanir'’. Performans kavramsal
olarak calisanlarin degerlendiriimesi olarak da degerlendiriimektedir. insan
kaynaklari ydnetimin 6nemli islevlerinden biri olan performans o6rglitsel amag

dogrultusunda belirli bir dénem igerisinde analiz edilmesidir.

2.1.2. Performans Yonetimi

Performans yonetimi insan kaynaklari yonetiminin stratejik bir durum olmasiyla
ayri bir énem kazanmaktadir'®. Performans yonetiminin éncelikli hedefi belirlenen
amaglara ve bireysel gelisme dogrultusunda ihtiyaglarin belirlenmesi ve
degerlendiriimesi olarak ifade edilebilir. Performans yonetimi 6rgutin nasil calistigini

en Ustekilere ydneticiden en alttaki ¢alisana kadar bir bitlinlin degerlendiriimesidir.

2.1.3. Performans Yonetim Sistemi Sureci

Performans yonetim sistemi hedef belileme ve planlama slreci ile baslar.
Hedef belirleme asamasinda astlarinda gériisleri dikkate alinmaktadir'®.Etkin bir
performans yonetim sistemi her an ¢ok yonlu geri bildirimlerin alindigi dinamik bir
orgut yapisini ifade etmektedir. Bu d 6érgit icerisinde demokratik bir yénetim
anlayisinin etkinligidir. Calisana iligkin kararlarin alinabilmesi performans yénetim

sisteminin saglikh yarutilmesine bagl oldugunu sdylenebilir.

2.1.4. Performans Yoénetim Sisteminin Temel Unsurlari

Performans yénetiminin temel unsuru bireysel performansin
degerlendirilmesidir®®. Performans yonetiminde temel unsur kurumun kendi
durumunu tespit edip gelecege ydnelik strateji belirleyip hedeflerine planl bir sekilde
ilerlemektir.  Bireysel performans ile saglama geri bildirim ile &rgut istenilen

amaglara ulasmasinin saglanmasi gerekmektedir.

' Mehmet Ozbecerikli, ve Ferit Olger, “Stratejik Odakli Performans Olciim Sistemi: Balanced
Scorecard”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, istanbul, 2002, ss. 7-49, s. 27.
www.tkgm.gov.tr/sites/default/files/icerik/ekleri/6-_cesur_uzoglu.doc, (Erisim Tarihi:
12.06.2015).
19 http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/137/973.pdf, (Erisim Tarihi:17.06.2015).
20 http://www.kamu-is.org.tr/pdf/1313.pdf, (Erisim Tarihi: 08.05.2015).
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2.1.5. Performans Yonetim Sisteminin Amaglari

Performans yonetiminde o©Onemli bir boyut amagclarin en iyi sekilde
kurgulanmasi performans 6lcimi ve bu 6lgimin dizenli degerlendiriimesi Uzerine
odaklanir®. Sunulan mal ve hizmetlerin durumunu ve amacina ulasip ulasmadiginin
takip edilmesi hesap verilebilirligin artmasiyla es gudum olarak seffafigin da
saglanmasi bir performans ydnetim sisteminin amagclari altinda gdsterilebilir.
Yoéneticilerin performans yonetim sistemiyle calisanlarda ne beklendiginin agik¢a

ortaya konmasi amacglanmaktadir.

2.1.6. Performans Yonetim Sistemi Ozellikleri

Performans Yoénetim sistemi calisanin ne bekledigini belirler. Orgitiin
hedeflerinin belirlenebildigi gibi ¢alisanlarin da hedefleri belirlenebilir. Performans
yonetimi kurum icinde calisanlarin potansiyellerin farkina varmasi saglayarak kurum
ve calisanlardan daha etkili sonuclar almak icin hedef belirleme degerlendirme geri
bildirim 6dillendirme asamalarinda olusan sistemli bir yonetim aracidir®.

Performans YoOnetim sisteminde gelismeye acgik bir yapi ile égrenmenin
organizasyon icindeki 6nemi karsimiza ¢cikmaktadir. Performans yonetim araciligiyla
orgut ve Orgutin hedeflerin calisanlarin  hedefleriyle butinlesmesi olarak

deg@erlendirilir.

2.1.7. Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Performans Yonetim Sisteminde kariyer planlamasina olanak verir. Bireysel
yeteneklerin ayirt edilmesini saglar. Calisanlarin ve ydneticilerin beklentilerini agikga
ifade eder. Performans yOnetim sistemi, ¢alisanlarin bireysel olarak érgute yaptiklar
katkinin ayirt edilmesi yéninde o6nemli yararlar saglar. Performans yonetim
surecinde yodnetimin beklentilerinin neler oldugunun da acgik bir sekilde ifade
edilmesidir®.

Diger bir agidan performans yénetimi kurum c¢alisanlarin drgitte kullanilan
planh ¢alismalara yénelik bir korumadir. Performans ydnetim sistemi sayesinde
daha fazla ¢alisma gayreti icinde olanlar goérulip motive edilir. Calisanlarin motive
edilmesiyle de is motivasyonu artar ve akabinde verimlilikte artabilmektedir.
Performans ydnetim sisteminde calisan kendini gelistirme ¢abalari daha odaklanmis

ve etkinlik kazanmis olabilmektedir.

21 Nuri Tortop vd., insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2006, ss. 14-15.

22 http://www.kirbas.com/pdf/pdf_ciktisi.php?id=406, (Erisim Tarihi: 15.05.2015).

2 Payam Yiice, 360 Derece Degerlendirme ve Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari,
Hayat Yayincilik, istanbul, 2003, ss. 44-45.
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Performans yonetim sisteminin en 6nemli yarari galigsanlarin potansiyelinin
belirlenip gelistiriimesi denilebilir. Diger bir agidan baktigimizda ¢alisanlarin hedefleri

ile bireysel hedeflerin katkilarinin neler oldugunun géruleside diyebiliriz.

2.1.8. Performans Yonetim Sisteminde Dikkat Edilmesi Gerekli Hususlar

Bireyin performansi ayni zamanda orgutun performansini belirler. Fakat nem
arz eden durum bireyin performansindan ziyade Orgutin performansidir. Dikkat
edilmesi gereken diger bir konu ¢alisanlarin motivasyonudur?,

Bireysel yetenekleri 6n plana c¢ikartilarak kurumsal ilkelerle 6zlestirilip kurum
performansini arttirmalidir. Performans yonetim sisteminin calisanlar icin bir geri
besleme araci olmasina dikkat edilmelidir.

Calisanlarin gelisimin planlanmasi performans yénetim sisteminin gtvenirligi
icin ayri bir éneme sahiptir. Yani performans degerlendirme de kullanilarak

yonetimin kurumun yapisina ve politikalarina uygun olmaldir.
2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.2.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans degerlendirme faaliyetleri tamamiyla basglh basina bir sdregtir.
Performans degerlendirmesinde insan kaynaklari ile ilgili bilgilerin sistemli bir sekilde
toplanmasidir. Performans yonetimi uygulamalarinin dénglsinin son asamasi
performans degerlendirme surecidir. Ust kurulug bir yandan kurumun hedeflerini ne
dlclide ulastigini degerlendirirken diger yandan da calisanlar degerlendirilir®®.

Performans  degerlendirmesine  teskil edecek sekilde performans
standartlarinin belirlenmesi gerekmektedir. Performans yonetimi uygulamalarinin
amacina ulasabilmesi igin geri bildiriminin amacina ulasabilmesi igin geri bildirimin
esas oldugunu sdyleyebilmeliyiz. Bu asamada sirekli geri bildirimlerin olmasi
gerekebilmektedir.

Performans degerlendirmesi asamasinda verilen degerlendirmesi ve bu
dogrultusunda caligsanlarin yeteneklerinin belirlenip verimlilik arttirilabilir. Batan
bunlarin yaninda performans degerlendirme calisanlarin kurum hedeflerine olan

bireysel katilarinin belirlenmesi saglanmaktadir.

2.2.2. Performans Degerlendirmenin Amaglari
Performans degerlendirmenin amaci hem ydnetsel hem de gelisimsel

olabilmektedir. Yonetsel amaclar galisan personelin is hayatina yodnelik stratejileri

24 http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/137/973.pdf, (Erigsim Tarihi: 26.05.2015).
% Samet Bayraktaroglu, Insan Kaynaklari Yénetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, ss.74-
75..
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icermekte iken, gelisimler amaclar ise calisana beklentileri ile ilgili geri bildirim
saglayarak calisanin gelisimine katkida bulunmayir saglar. Performans
degerlendirme isg performansi hakkinda bilgi saglayarak insan kaynaklarina yonelik
stratejilere veri Giretmeyi kendine amag edinmis olabilmektedir®®.

Bu baglamda baktigimizda nitelikli insan kaynagr Orgutsel amaclar
dogrultusunda motive edilmelidir. Bagka bir amaci ise egitim programlari icin hedef

belirleyip 6rgutteki birgok sorunu tespit edip ¢éziimler bulmaya calisir.

Is dinyasindaki gelismelere ayak uydurmak ve bu baglamda &rgitin
gelecekteki vizyonunu saglamali ve istenilen 6rgut kdltirinin gelisimine katki
saglamaktir. Performans degerlendirmede olumlu degerlendirmeleri ddillendirmek,
dusuk performanslari ayiklamak ve egitimleri ya da disipline edilmelerini

saglayabilmektedir.

2.2.3. Performans Degerleme Yonetiminin Motivasyona Olumlu Etkileri

Performans degerlendirme yodnetimi gelismeye yonelik bir slre¢ olarak
kullanilabilir. Orgiitte calisanlarin motive edilerek egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin
belirlenmesi c¢alisanlarin motivasyonu icin olumlu etki oldugu sdylenebilir.
Motivasyon sayesinde insanlar 6zel ve orgutsel yasamlarinda etkili ve verimli
galismaya ve basarili olmaya gayret ederler. Motivasyon c¢alisanlari atesleyen bir
unsurdur®’,

Orgiit galiganlarinin sorun ve problemlerinin performans degerlendirmeye
dahil ederek insan kaynaklarinin igleyisine yardimci olur. Orglt aragtirmalarinda
¢ok dnemli yeri olan is tatminin performans ile dogrudan iligkisi vardir.

Sonug olarak performans degerlendirme yontemi atil durumda olan ¢aligani
motive ederek devreye sokan en o©Onemli yodntemlerden biridir. Performans
degerlendirmesinin  tim personel tarafindan benimsemesi is konusunda da

motivasyonun artmasini saglamaktadir.

2.2.4. Performans Degerlemesi Bilgilerinin Baglica Kullanim Alanlari
Performans  degerlendirmesi  bilgileri ~ 6rgutte  personelin  kariyer
planlamasindan egitim ihtiyaglarinin belirlemesi asamasina kadar oldukc¢a genis bir
kullanim alani mevcuttur®®. Kurumlar amaglarina ulasabilmeleri icin ihtiyag nitelik ve
sayidaki personeli istihdam edilmelidir. Bunun yaninda Ucret-maasta da performans

degerlendirme bilgileri kullanabilmektedir.

2 Zaleznik a.g.e., ss. 1-66.
2 http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88m5.pdf, (Erisim Tarihi: 12.05.2015).
8 Sevik, a.g.e., ss. 18-49.
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Farkl perspektifler farkh gozlerle bir 6rgutiin performansina farkli bigimlerde
bakmayi saglamaktadir. Performans degerlendirmesi sonucunda kurum c¢alisanlari
ile ilgili yetigip bir 6zellik geligtirme planinin hazirlanmasi gerebilmektedir.

Performans degerlendirmesinde elde edilen bilgilerin ybnetsel kararlar
alinmasindan etkili olabilmektedir. Performans degerlendirmesi sonucunda yetersiz
performans gdsteren personelin igini yapmasi igin gerekli bilgi ve beceri konularinda

yetersiz olmasi durumunda eksik yonlerinin egitilerek gelistiriimesi gerekmektedir.
2.2.5. Performans Degerlendirme Yoéntemleri

2.2.5.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi Olgekleri olarak da adlandirilan geleneksel
degerlendirme Olgekleri igsletmelerde en c¢ok bilinen ve kullanilan yéntemlerin
basinda gelmektedir®.

Grafik degerleme teknidi ile belli dl¢itlere dayali olan Kisilerin performanslari
cesitli kriterler agisindan ol¢llir. Yoéneticilerin astlarini gesitli 6zellikleri agisindan
gbzlemleyip belli kriterler dogrultusunda ¢ok yonli dederlendirme yapmasina firsat
veren bir yontemdir.

Yani basariyl degerlendiren kriterler agisindan isverenin belli degiskenler ile

degerlendirmesidir.

2.2.5.2. Kiyaslamali Degerlendirme Yontemi

Bu kisimda, siralama yontemi, ikili karsilastirma ydntemi, zorunlu dagilim
yontemi, kontrol listesi yontemi, kritik olay yontemi, yerinde inceleme ve gobzlem
yontemi, davranigsal temellere dayali degerlendirme olgekleri, amaglara goére
yonetim, takima dayali performans degderleme ve 360 derece geri bildirim yaklagimi

konularina yer verilecektir.

2.2.5.2.1. Siralama Yontemi

Basit olmasindan dolaylr da en ¢ok kullanilan bir ydntemdir. Temel olarak
yoneticinin ¢aliganlari en basarilidan basarisiza dogru siraladigi yontemdir. Az
sayida personelin oldugu isletmelerde daha kolay uygulanabilmektedir®.

Kurum calisanlarinin niteliklerinin belirlenmesinde yoneticilerin kendi deger
yargilarina gore karar verdigi bir degerlendirmedir. Bu degerlendirmede yonetici en

basarili gordugu kisinin ismini en baga yazarak degerlendirme yapar.

2 Barutcugil, a.g.e, ss. 36-44.

30 Ahmet Dilsiz, Kamu Yoénetiminde Performans Degerlendirme ve 360 Derece Bildirim
Yéntemiyle Bir Uygulama, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Kirikkale Universitesi, Kirikkale, 2010, ss. 36-37,
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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2.2.5.2.2. ikili Karsilagstirma Yontemi

Her bir kurum galisaninin birbiriyle tek tek karsilastirimasidir denebilir®.

Bu yontem az cgalisani olan kurumlarda uygulandidindan daha basarili
sonuglar alinabilmektedir.

Calisanlarin birbiriyle karsilastiriimasiyla en iyi ¢alisan secilmektedir.

2.2.5.2.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu yontemde de yOnetici ¢alisanlari birbiriyle kargilastirir. Bu yontem siralama
yontemine benzemekle birlikte degerlendirici degerlendirdigi calisani daha énce
belirlenen kriterler dogrusunda degerlendirmesidir®.

Bu yontemle caligan hakkinda detayli bilgi ve ¢alisanlar arasindaki farklar elde

edilemez. Performans dagiliminin uygun bir dagilim géstermesi gerekmektedir.

2.2.5.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Calisanlara yonelik hazirlanmig olan sorulara eve/hayir olarak yanit verilir.
Evet/hayir toplamina gére yorumlar ya da sorulardaki ifadelere uyan calisanlar
degerlendirilir®®.

Bu yontemde yapilan ¢alismalar hakkinda degerlendirmeler yapilir.

Yapilan islerin ve davraniglarin isletmeye en buydk Kkatkisi olan
belirlenebilmektedir.

2.2.5.2.5. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem ile c¢alisanlarin davraniglarinda ilging veya kritik teshis edilip
ayristiriip kaydedilmektedir. Kritik olay yontemin de rutin isler degerlendiriimez ve
bu rutin isler degerlendirici tarafindan personelin g¢alismasi esnasinda isbasinda
degerlerlendirmeye tabi tutulur®.

Bu durumda ¢alisan personelin basari durumunu gostermektedir.

Bu yontemde calisanlar surekli go6zlem altinda oldugundan verimli
dusebilmektedir. Aslinda bu yodntem ile calisanlarin performansini tam olarak

Olcemeyebiliriz zaman alan ve maliyetli bir ydntemdir.

2.2.5.2.6. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi
Bu ydntemde vyonetici calisanlarin is esnasinda yanlarinda bulunmasiyla

g6zlemledigi calisma performansini daha sonrada raporlamasidir®.

%1 Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 26-35.

32 Bingdl, a.g.e., ss.22-35.

3 Dilsiz, a.g.e., ss. 54-87.

3 http;//www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm, (Erisim Tarihi: 15.04.2013).

% http;//slymnkurt.blogspot.com.tr/2012/01/sivil-toplum-kuruluslarinda-performans.html, ( Erisim
Tarihi: 08.12.2014).
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Bu yontemde insan kaynaklarindan bir uzmanin yoneticilerle goruserek
personelin her biri hakkinda bilgi toplamak igin gorevlendiriimesidir.

insan kaynaklarinin degerlendirilmesi s6z konus oldugundan yéneticiler
degerlendirmeyi ciddiye almakta buda kigsisel dnyargilarin degerlendirme Gzerindeki

etkilerini azaltabilmektedir.

2.2.5.2.7. Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri
Davranigsal beklenti performansi belirleyen secili davraniglara gbre analiz
etmede kullanilabilmektedir. Aslinda bu yéntem siibjektif egilimleri azaltmaktadir®.
Bu ydéntemde goérev alanina gore is iligkilerinin tanimlanmasina ydnelik bir
Olcek gelistirir. Davranigsal temellere dayali dederlendirmeye gore is davraniglarina
iliskin cesitli kritik olaylarda yararlanilir. Bu yéntem de geri beslenme saglanmakta

kolaydir.

2.2.5.2.8. Amaglara Gore Yonetim

Amaglara goére ydnetim yaklasiminin her bir ¢calisan veya ydneticinin yapacagi
ise gore geligtirme ve hazirlamaktadir. Burada 6nemli olan belirlenmis amagclar
lizerinde yoneticilerin karsilikli kabuliiniin olmasidir®”.

Bu yontemde basari karsilikli veya nitelikler yerine amag¢ ve sonuglarin
gerceklesmesi durumuna bakilarak degerlendirilir. Amaclarina gbére ydnetimde
yonetici ve astlarin amaclarini birlikte belirledikleri ulasacaklari hedefleri

dogrultusunda birlikte inceledikleri bir tur.

2.2.5.2.9. Takima Dayali Performans Degerleme

Takim bazli ¢alisan organizasyonlarda performans degerlendirmesi de takim
bazinda ele alinmistir. Takimi bir butin olarak degerlendirmeye tabi tutmak
gorildiigi kadar kolay degildir®.

Birgok etken takimin basarisini olumlu yandan olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
nedenle hem takimin hem de bireyin performansi ayri ayri ele alinir. Butin
bunlardan anlasildidi gibi takim ¢alismasinin en 6nemli 6zelligi ¢alisanlar arasinda

en onemli rekabeti degil igbirligi ve yardimlagsmaya yonelik olmasidir denebilir.

2.2.5.2.10. 360 Derece Geri Bildirim Yaklagimi
Performans degerlendirmesinde en popiler olan bircok kaynagin performans
degerlendirmeye dahil edilmesi ve geribildirimin kullaniimasidir. Gunumuz

organizasyonlarin bircok c¢alisanlar bir arada c¢alismasi ve geribildirimin

36 Anagin, a.g.e., ss. 78-89
s http;//www.ikademi.com/degerlendirmeyontemleri.html, (Erisim Tarihi:25.06.2015).
http;//www.msxlabs.org/forum/ekonomi/274163-performans-degerlendirme.html,  (Erisim
Tarihi:31.05.2015).
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kullaniimasidir. GinimUz organizasyonlarin birgok ¢alisanla bir arada galismasi ve
calisanlarla ilgili farkli bakig agilarinin ortaya ¢cikmasi ile dogru geribildirimin olmasini
neredeyse zorunlu hale getirmektedir®.

Bu yontemde calisanin performansi ¢alisanin is arkadaslarinda yoneticilerinde
ic ve dis masterilerden kendine dogrudan rapor verenlerden de@erlenen is

performansi bilgiler is1ginda degerlendiriimesi surecidir.

2.3. YEREL YONETIMLERDE LIDERLIK ANLAYISININ GALISANLARIN
PERFORMANSINA ETKILERI

2.3.1. Galisanlarin Orgiitsel Bagliigina Etkisi

Calisanlarin  kurumun amaglari dogrultusunda degerlere baglilik seviyesi
kuruma olan given dizeyi ile orantih olarak artabilmektedir. Bagka bir ifade ile
kuruma olan baghlik dizeyi orantili olarak aratabilmektedir. Baska bir ifade ile
kuruma olan baglilik dizeyi artmasiyla birlikte kurum iginde gdsterilen gayretlerinde
artabilecegi diisiiniilmektedir®.

Orgltsel baglilik kisinin érgute bagli olmasi ve kurum ile kisi arasindaki iletigin
guclenmesine dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik tek bir dlgim yerine birden gok
Olchtin dikkate alinmasiyla olusabilmektedir. Bagska bir agidan drgitsel baglilik
calisanin odullendiriimesi ve kurumun maksimum faydayi saglamasi ile karsilikli

etkilesim icinde olan bir degisime dayanmaktadir.

2.3.2. Galisanlarin Verimliligine Etkisi

Calisanlarin  verimliligin saglanmasi ancak c¢alistiklari isten memnun
olmalariyla mimkin goérilmektedir. Bu durumda da karsimiza is tatmini
cikmaktadir®.

Aslinda verimlilik girdiler ile ¢iktilar arasindaki iligkiyi belirleyen bir kavram
oldugunu sodyleyebilmemizdir. Bir baska ifade ile verimlilik gelirleri artirarak bir
isletmenin refah diizeyini artirmaktir.

Bireyleri motive ederken maksimum verimliligin yakalanabilmesi bireylerin
yetenekleri de 6nem arz etmektedir. Bu amagla tim degisiklerin merkezinde c¢alisan

olmalidir. Verimlilik her seyden 6énce insan unsurudur.

3 Eren, a.g.e., ss. 65-78.

0 http://iibf.erciyes.edu.tr/dergi/sayi29/sdogan.pdf, (Erisim Tarihi:12.06.2015).

“ http://www.nuveforum.net/88-genel-ekonomi/30154-is-hayatinda-motivasyonun-verimlilige -
etkisi/, (Erigsim Tarihi:07.06.2015).
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2.3.3. Galisan Performansinin Yiikseltiimesine Etkisi

Calisanlarin  verimliligini  yukseltmek hedefine ulasmasi performans
yonetiminin temel hedefi olabilmektedir. Yani c¢alisan performansini dogrudan
etkileyen giig motivasyonudur diyebiliriz**.

Kurumsal hedeflere ancak yuksek bir istek ve efor sarf ederek ulasabilecegi ve
gerekli cabanin gosteriimesi gerektigidir. Is goérenler yaptiklar islerde ve
bulunduklari ¢calisma ortamindan memnun olduklari diizeyde mutlu olabilmektedirler.
Bu acgidan bakildiginda yoneticiler ¢alisanlarin psikolojik durumlariyla da yakindan

ilgilenmeli ve gereksinimlerini karsilama gayreti igerisinde olabilmelidir.

2.3.4. ise Geg Gelmemeye Etkisi

Hem fiziksel agcidan hem bireysel agidan hem de bedensel olarak tukenen
kurum g¢alisaninda ise mesai saatlerinde gelmeme ve devamsizlik gibi bir takim
sorunlar olusabilmektedir®.

ise bagllik diizeyi yiksek olan calisanlarda ise ge¢ gelmeme hususlarinda
hassasiyetin oldugu gorulebilmektedir. Burada da anlayabilecedimiz nokta sudur ki
galisanlarin is tatminin anlayisi ise gelmeme aligkanliklarinin artmasina neden
olabilmektedir. Calisma performansinin ytksekligi ve verimlilik ise gelmeme
durumunun olmayisi calisanin isten aldigr tatmin duzeyinin de yuksekligi ile

gorulebilmektedir.

2.3.5. isgiicii Devri Azhgina Etkisi

is glicti devri; caliganlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
farkli sebepler ile isten ayrilmalari olarak ifade edilebilir. Bu durumda yuksek isguicu
devri kurumlarin ve galisanlarin performansini olumsuz etkileyen énemli bir sorun
olarak kabul edilebilmektedir®.

isglich devrinin kurumlarda énemli olan zarari gérilmeyen ve 6lglilmeyen
etkileri olmaktadir. Amacina uygun bir sekilde ise alistirma egitiminin yapilmasi ve
calisanin 6grenme hizini artirip, isin 6grenmesiyle ilgili maliyetlerin azaltiimasi

olarak degerlendirilebilir.

42 http://sbe.kmu.edu.tr/userfiles/file/tezler/isletme/sefator.pdf, (Erisim Tarihi:17.05.2015).

43 http://www.tcmb.gov.tr/, (Erisim Tarihi:12.06.2015).

“ http://iibfdergi.cumhuriyet.edu.tr/archive/rgtlerdebireyselperformansunsurlarveatma.pdf,
(Erisim Tarihi:10.06.2015).
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2.3.6. Calisan Motivasyonuna Etkisi

Calisanin etkinligi ve verimliliginin saglamanin yollarinda biri motivasyonun
yuksek olmasi gerekmektedir. Bu durumda c¢alisan kendinin tatmin edici maddi
beklentilerinin karsilamasi da durumun da motive edebilmektedir®.

Calisanin motivasyonunda takim liderinin dnemli bir role sahiptir. Ydneticilerin
go6stermis oldugu davranis bigimleri sosyal ve duygusal agidan géstermekte oldugu
refleksler ve takim liderinin yonetim becerileri ve uygulamakta oldugu gic
kontrollerinin de calisanlarin yaptiklari isi severek yapmalarini saglayabilir.

Yoéneticilerin sosyal becerileri 6rgit calisanlari izerinde olumlu etki yapmaktadir.

2.3.7. Duygusal Baglhhk

Duygusal baghligin olumlu gelisen is tecribeleri neticesinde ortaya ¢iktigi
soylenebilmektedir. Calisan personelin kurumlarinin misyon ve vizyon degerleri
dogrultusunda benimsedikleri diizeyde baglliktir*.

Bu durumda galisan personel kendine orgatten biri olarak gortp orgutin bir
parcasi olarak kalmayi ister. Boylelikle kurum ¢alisani ekstradan bir ¢aba icinde olur
ve bu durumda calisanin 6rgit baghligi en iyi sekilde izah edilmis olur. Duygusal

baglihk ¢alisani 6rgute baglamaktadir.

2.3.8. Temel ihtiyaglarin Karsilanmasi

Verdikleri Ucretin  karsihiginda personel calistiran isletmelerin ¢alisan
motivasyonuna kaygisi yoktur. Calisan yeterli dizeyde motive edilirse gegersiz bir
sebep veya sikayet (izerine isten gikariimayacaktir®’.

Orgiit galisani bu sayede uzun bir siire is giivencesinin kendisinde bulmus
olacaktir. Bu sekilde motive olacaktir. is glivencesi diye nitelendirdigimiz bu
durumun yaninda bagka bir mesellerde igsletmenin elde ettigi kazancgtan pay elde
etmektedir. Takim lideri g¢ahsanin barinma saglik gibi temel ihtiyaglarin
karsilanmasin da guvence vermeli ve bu sayede de calisan ise motive

edilebilmelidir.

2.3.9. Ego Tatminin Saglanmasi
Ego dedigimizde bireyin sayginlik duymak takdir edilme arzusu ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglarinin belirginlesmesidir. Bu 6zellikler ¢alisanlari motive etme

konusunda iyi degerlendirildiginde faydali olabilmektedir®.

+ http://iibf.erciyes.edu.tr/dergi/sayi29/sdogan.pdf, (Erisim Tarihi:22.06.2015).

46 http://sbe.kmu.edu.tr/userfiles/file/tezler/isletme/sefator.pdf, (Erisim Tarihi:09.05.2015).

4 http://www.btk.gov.tr/ekDosyalar/tezler/Sevgi_ TASDEMIR.PDF, (Erisim Tarihi:30.04.2015).
8 Eren, a.g.e., ss. 56-58.
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is performansinin belli bir standartlara c¢ikarlmasi ve bunun yaninda is
ahlakinin dil 6zellikleri ve giyim-kusam gibi yeteneklerin ego tatminin saglanmasina
olan katkisi yansimayacaktir. Bu Ozelliklerin terfi degerlendirmesine olumlu
yansimalari egonun bir diger drnegini karsimiza ¢ikarmaktadir. Egitim olanaklarinin
gelismesi ve bireyin yani calisanin yaratici fikirlerinin 6dullendiriimesi de egonun

tatmin edilmesi olgusunu kargimiza ¢ikarmaktadir.

2.3.10. Uriin ve Hizmet Kalitesinin Yiiksek Tutulmasi

isletmedeki Uretim faaliyetlerinin ve isletmenin diger calisanlarinin performansi
fazla olmasi Urin ve hizmet kalitesinin yiksek tutulmasiyla esdeger oldugunu
séyleyebiliriz*°.

Son zamanlarda teknolojinin de bas déndurtci bir sekilde gelismesi Griin ve
hizmet kalitesinin artigsina ilgi gostermesi yonundeki beklentiden kaynaklandigini
ifade edilmektedir.

Uriin ve hizmet Kkalitesi aslinda alicinin ihtiyac ve beklentilerine gére
sekillenmektedir. Bu beklentiler dogrultusunda orgatler sunduklari Gran ve

hizmetlerin kalitesini belirlemeye yonelik calisma igerisinde olmaktadirlar.

2.3.11. Calisan Kapasitesinin Tam Kullanimina Etkisi

Orgltte is gorenlerin bltlin yeteneklerini gdstermeleri igletmeye dnemli bir
katki saglayacagi aciktir. Personelin motivasyonun dusuk olmasi kapasitesinin de
tam kullanimina engel olabilmektedir™.

Kapasiteyi igletmenin uretim yeteneginin bir dlglist olarak tanimlayabiliriz.
Bundan dolayi takim liderleri ¢calisanin kapasitesinin artiriimasi konusuyla yakindan
ilgilenmektedir. Orgiitlerde insan giicii kapasitesinin planlamasinin sistemli bir

yaklasimla birgok kavramin g6z énunde degerlendiriimesi gerektigidir.

2.3.12. Calisanlarin Amagclarinin Gergeklesmesine Etkisi

Kurumun yeniden yapilanmasi, yonetim sureglerinin yeniden dizenlenmesi bir
liderlik kavramina dayandigini sdyleyebiliriz. Bundan dolayr kurumun amag ve
riskleri ile dogrudan ilgilidir®.

Bagka bir agidan baktigimiz zaman verimlilik artigi zorunlu amaglar arasinda
yer almasi gerekmektedir. Diger bir ifade ile liderin destegini alan ¢alisan amag ve

hedefleri sahiplenmis kurumun amaglarini kendi amaglari ile butinlestirebilen

49 http://dergipark.ulakbim.gov.tr/hacettepesid/article/viewFile/5000046451/5000043633, (Erisim
Tarihi: 12.06.2015).
http://enm.blogcu.com/motivasyon-ve-performans-nedir-1/9096267, (Erisim Tarihi:
25.05.2015).
*1 http://sbe.kmu.edu.tr/userfiles/file/tezler/isletme/sefator.pdf, (Erisim Tarihi: 08.05.2015).
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calisanlarin olmasi gerekmektedir. Aslinda bu durum kurumsal yapiya gegmenin bir

adimi olarak da deg@erlendirilebilmektedir.

2.3.13. Caliganlarin Kararlara Katilimina Etkisi

Calisanlarin kararlara katihm derecesi ve c¢alisanlarin kararlara katilimini
tesvik eden unsurlarin olusturulmasi gerekmektedir. Lider bir orgutteki yasami
yonlendiren ve kontrol eden kisidir dedigimiz zaman aslarinda kararlara katilimi
kacinilmaz olmaktadir®.

Karar vermenin yodnetim agisindan da énemli bir kriter olabilmelidir. Liderin
karar verme surecinin daha nitelikli hale getirilmesi amaciyla yapilan galismalar ve
faaliyetler calisanlarinda karar katilmasi kavramini karsimiza c¢ikarmaktadir.
Calisan alinan kararlara katilmasi hem c¢alisma hem de igletmeye bir¢cok faydasi

vardir.

*2 Bingdl, a.g.e., ss.12-13.
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UCUNCU BOLUM
YEREL YONETIMLERDE YONETICILERIN LIDERLIK iLKELERI ANLAYISININ,
CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERINE YONELIK UYGULAMALI BiR
ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Belediyelerde liderlik kavraminin 6neminin artmasi ve liderde bulunmasi
gereken ozelliklerin ¢alisanlarin is verimine etkisinden dolayi ayrica bir 6nem arz

etmektedir.

Belediyelerde yer alan yodneticilerin lider o6zelliklerine sahip olmasi 6rgut
basarisinda o6nemli bir husustur. Kurumsallidin benimsenmedigi kuruluglarda
Ozellikle yoneticilerin liderlik yetenegi, aldiklari egitimin kalitesi ve slresi, o
kurumlarda ortaya ¢ikan hizmet kalitesi Uzerinde verimlige neden olabilir.
Yoéneticilerin kurumda ve kurum disinda aldigi egitimlerin; ¢alisanlara, Gretim-hizmet
kalitesine, hizmet talep edenlere, topluma ve kamuya 6nemli faydalari olabilecektir.
Bu nedenle, “Belediyelerde  Yoneticilerin  Liderlik ilkeleri  Anlayisinin,
Calisanlarin Performansina Etkilerine Yonelik Bir Saha Arastirmasi (Klgukgekmece
Belediyesi Ornegi)’ konusunda, hazirlanmis arastirmalar, kitaplar, makaleler vb.
¢alismalar incelenecek, is hayatindan edinilen tecribelerden yararlanilarak mevcut
sorunlar tespit edilmeye galisilacak, iyilestirmeye ydnelik elde edilen bilgiler bilimsel

yontemle rapor edilerek ilgili tim taraflarin yararina sunulacaktir.

3.1.2. Arastirmanin Onemi

Belediyelerde basarinin elde edilmesi liderin 6zelliklerine baghdir. Bu dzellikler
liderde bulunmasi gerekenlerin neler oldugunu bize sunmaktadir. Liderin zayif ve
guclu yobnlerinin tespit edilmesi ve buna gbére eksik yodnlerinin dizeltiimesine
yardimci olunur. lyi bir lider c¢alisanlarin motivasyonunu artirarak galisan
performansini en Ust dizeye ¢ikartabilir. Bu durumda da Uretilen mal ve hizmetlerin

kalitesinin artmasinda énem tegkil etmektedir.

Belediyelerde liderligin avantajlarini kuruma kazandirmalarina yén verebilecek
onemi bilimsel calismalar belli oranlarda; demokratik, Uretici, yaratici, elestiriye
acik, yenilikleri benimseyen, ¢cok yonlu dugunebilen, 6grenmeyi 6gdrenen, ¢ozim
odakli, insan odakli, hosgorulu ve teknolojiye acik yoneticilerin artmasina sebep
olabilecektir. Suirekli egitimlerle kendini gelistirebilen vasifli yoneticilerin gittikce
fazlalasmasi, calisanlara, kuruculara, kuruma, topluma, Ulke ekonomisine ve

dolayisiyla ilgili tim ¢evreye 6nemli katkilar saglayabilecektir.
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3.1.3. Aragtirmanin Alani ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirma Kuglkgekmece Belediyesi c¢alisanlari ile sinirhdir. Belediye'de

calisan 234 personele tesadifi ydntem esas alinarak dlgcek uygulanmistir.

3.1.4. Arastirmanin Sinirhihiklan

Calismanin konusu, “Belediyelerde Yoneticilerin Liderlik ilkeleri Anlayisinin,
Calisanlarin Performansina Etkilerine Yoénelik Bir Saha Arastirma (Kigik¢ekmece
Belediyesi Ornegi)” kapsaminda olup, maddi kisit ve zaman kisiti gibi nedenlerle

sadece Kugikgcekmece Belediyesi ¢alisanlari ele alinmigtir.

3.1.5. Aragtirma Olgekleri

Bu arastirma igin hazirlanan olcekle, liderlik 6zellikleri hakkinda katilimcilara
degisik sorular ydneltilmis ve alinan cevaplar degerlendirilmistir. Liderin ¢aligsanlarin
is verimini performansinin ne yonde, ne dl¢ide etkiledidi, calislarinin performansini
artirabilecek bulgular ve dnerilerin tespiti amaclanmistir. Arastirmanin, “Yoneticilerin
Liderlik ilkeleri Olgegi” Gagne, and Edward Deci®® ve “Calisanlarin Performansi

Olgegi” kogak® calismalarindan yararlanilarak gelistirilmistir.

3.1.6. Arastirmanin Modeli

Arastiriimada, problem cumlesi, bu problemle ilgili durumlar, bagimh-bagimsiz
degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkiler belirlenmistir. Bu sekliyle
arastirmanin modeli, belirli degiskenler ve degiskenler arasindaki iligkilerin ifade
edilmeye calisildigi “tanimlayici arastirma” modeline uymaktadir. Tanimlayici
arastirmalar, bilinen bir durum ya da olayla ilgili ¢esitli degiskenlerin 6zelliklerini
ortaya koyma amaci tagimaktadir. Arastirmanin kavramsal ¢gergevesi dogrultusunda

belirlenen ¢alismanin modeli:

%3 Marylene Gagne, and Edward Deci, Self-Determination Theory and Work Motivation. Journal
of Organizational Behavior, 2005, ss. 331-362, http://onlinelibrary .wiley. com/doi/10.1002/job.
322/abstract, (Erisim Tarihi: 29.05.2015)

* Rahime Dilek Kogak, Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Caliganlarin Motivasyonu ve
Performansi Uzerindeki Etkileri: Kamu ve Ozel Hastanelerinde Bir Uygulama, Gazi (iniversitesi, Egitim
Bilimleri Enstitiisii, isletme Egitimi Bilim Dali, Ankara, 2011, ss. 131-132, (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).
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YONETICILERIN LIDERLIK
ILKELERI
(Bagimsiz Degigskenler)
o Verimlilik ilkesi Mevcut politika ve
diizenlemeler
e insancil davranis ilkesi
o Esitlik ilkesi
o Guvence llkesi
o Aciklik ilkesi -
o Glven ortami
o Verimlilik ilkesi
o Katiimcilik ilkesi

Sekil-1 Arastirmanin Modeli

3.1.7. Arastirmanin Hipotezleri

H,: Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri ile Calisanlarin Orgutsel Baghligini pozitif

yonde etkiler.

H,: Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Katihmciligini pozitif yonde

etkiler.

Hs: Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Esitlik ve Giiven Ortamini

pozitif yonde etkiler.

H,: Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin ise Devam ve Duygusal

Baglhihgini pozitif ydnde etkiler.

Hs: Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Uriin-Hizmet Kalitesini pozitif

yonde etkiler.

3.2. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRME

3.2.1. Arastirma Olgeginin Giivenilirlik Analizi

e Caliganlarin Orgiitsel Baghhg
o Katilimcilik ve Kariyerde
Yikselme
e Esitlik ve Glven Ortami

e ise Devam ve Duygusal Baghlik
e Urlin-Hizmet Kalitesi

Tablo-1 Guvenilirlik Istatistikleri

Cronbach's Alpha

Madde Sayisi

,910

25

Cronbach's Alpha katsayisi ¢caligsmadaki sorularin ne kadar guvenilir oldugunu
test eden bir analiz yontemidir. Glvenilirlik analizi uygulanmis ve tabloda bu ¢alisma

icin Cronbach's Alpha katsayisi 0,910 olarak ¢ikmistir. Anketin glvenilirligi yiksek

derecede guvenilir olarak bulunmus ve bu deger yeterli goéralmuastur.
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3.2.2. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

3.2.2.1. Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyetlerinin Karsilastiriimasi

Tablo-2 Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyet Tablosu

. e Toplam
Frekans Yizde Gecgerli Yizde p
Yuzde
Erkek 92 39,3 39,8 39,8
Kadin 139 59,4 60,2 100,0
Toplam 231 98,7 100,0
Kayi
yip 3 1,3
Deger
Toplam 100,0
Cinsiyet

M Erkek
H Kadin

Sekil-2 Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyet Durumu
Ankete katilanlarin 92'si erkek (%39,3) , 139'u kadin(%59,4).3 kisi ise

cinsiyetini belirmemig(%1,3) olmak Uzere 234 kisi katiimistir.
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3.2.2.2. Anket Uygulamasina Katilanlarin Yag Durumlarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-3 Anket Uygulamasina Katilanlarin Yas Tablosu

Frekans | Yuzde Gegerli Toplam
Ylzde Yuzde
18-25 Yag Arasi 49 209 20,9 20,9
106 45,3 45,3 66,2
26-33 Yas Arasi
56 23,9 23,9 90,2
34-41 Yas Arasi
- 23 9.8 9,8 100,0
42 ve Uzeri
234 100,0 100,0
Toplam
Yas

W15-25 Yag Arasi
[ 26-33 Yag Arasi
O34-41 ‘Yag Aras
W42 ve Uzeri

Sekil-3 Anket Uygulamasina Katilanlarin Yag Sekli Durumu

Ankete katilanlarin 49'u 18-25 Yas Arasi (%20.9) , 106's1 26-33 Yas Arasi
(%45.3), 56'sI 34-41 Yas Arasi (%23.9), 23'U 42 ve Uzeridir(%9.8).
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3.2.23. Anket Uygulamasin Katilanlarin Ogrenim Durumlarinin

Karsilagtiriimasi

Tablo-4 Anket Uygulamasina Katilanlarin Ogrenim Durumu Tablosu

Frekans | Ylizde |[Gecgerli Yiizde| Toplam Yiizde

ilkokul 12 51 52 52

Ortadgretim 65 27,8 27,9 33,0
Yiiksek Okul 61 26,1 26,2 59,2
Lisans 61 26,1 26,2 85,4
Yiiksek Lisans 34 14,5 14,6 100,0

veya Doktora

Toplam 233 99,6 100,0
Kayip 1 4
Toplam 100,0

Ogrenim_Durumu

Milkokul

Eortasgretim

O viksek Okul

MLisans

viksek Lisans veya Doktora

Sekil-4 Anket Uygulamasina Katilanlarin Ogrenim Sekli Durumu

Katilimcilarin 12'si ilkokul (%5.1), 65'i Ortadgretim (%27.8), 61'i Yuksek
okul(%26.1), 61'i Lisans(%26.1), 34'G Yuksek Lisans veya Doktora
(%14.5)mezunudur.1 kisi Ogrenim durumunu belirtmemistir(%0.4).
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3.2.2.4. Anket Uygulamasina Katilanlarin Hizmet Siiresi Karsilastiriimasi

Tablo-5 Anket Uygulamasina Katilanlarin Hizmet Siresi Tablosu

Frekans | Yuzde | Gecerli Yizde | Toplam Yiizde
1-5 Y1l Arasi 71 30,3 30,5 30,5
6-10 Yil Arasi 103 44,0 44,2 74,7
11-15 Yil Arasi 32 13,7 13,7 88,4
16-20 Yil Arasi 8 3,4 3.4 91,8
21-25 Y1l Arasi 8 34 34 95,3
26 Yildan
11 4,7 4,7 100,0

Fazla
Toplam 233 99,6 100,0

Kayip 1 4

Toplam 234 100,0

Hizmet_Siresi

W15 vl Aras
E 610 il Arasi
O11-15 il Arasi
W15-20 il Arasi
[ 26 Yildan Fazla
We00

Sekil-5 Anket Uygulamasina Katilanlarin Hizmet Suresi Durumu

Anket katihmcilarinin 71'i 1-5 yil arasi (%30.3) , 103'U 6-10 yil arasi (%44.2)
32'si 11-15 yil arasi (%13.7) , 8'i 16-20 yil arasi (%3.4), 8'i 21-25 Y1l Arasi (%3.4) ,
11'i 26 yildan fazla (%4.7) suredir kurumda hizmet vermektedir.1 (%0.4) Kisi ise

hizmet slresini belirmemigtir.
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3.2.3. Arastirmanin Degiskenlerini Belirlemede Faktor Analizi
Tablo-6 KMO ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri.

,856
Ki-Kare Degeri 3629,737
Serbestlik De.rece5| 300
Bartlett Test Istatistigi Sig.
degeri ,000

KMO degeri bilesenler arasindaki iliskiyi 6lcer. Bu deger 0,50'nin altinda olursa
iliski zayiftir ve analiz yapmak anlamsizdir denir. Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,856
olarak bulunmustur. Bu deger 0,50 bluyuk oldugundan Faktor analizi yapilabilir.
Ancak bu iligki degerinin(KMO Degeri) faktér analizine uygunlugu hakkinda kesin bir
yorum yapabilmek icin Barttlet Kiresellik Test sonuglari incelenmelidir. Bartlett testi
incelendiginde sig. degerinin 0,000 olarak ¢iktigi goralmustir. Bu deger 0,005' den

kiiguk oldugundan faktor analizi yapmak anlamlidir.
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Tablo-7 Déndurilmus Faktér Analizi Matrisi

Component
1 2 3 4 5

S1.1 - - - - ,881
S1.2 - - ,788 -
S1.3 - - 787 -
S1.4 - - 640 -
S1.5 - 476 - -
S1.6 - - 595 -
S1.7 - - - - ,906
S1.8 - 677 - -
S1.9 - 187 - -
S1.10 - 743 - -
S1.11 - ,803 - -
S1.12 - ,844 - -
S1.13 - 690 - -
S2.1 - - - 770
S2.2 - - - ,814
S2.3 - - - 797
S2.4 ,573 - - -
S25 547 - - -
S2.6 723 - - -
S2.7 ,706 - - -
S2.8 ,705 - - -
S2.9 ,663 - - -
S2.10 779 - - -
S2.11 ;745 - - -
S2.12 571 - - -

Faktor analizi tablosunda 0.3'Un altindaki degerler (—) olarak gosterilmistir.
Calisanlarin Motivasyonu ve Orgiitsel Baglilik > (Faktér1)--> S2.4 , S2.5 , S2.6 ,
S2.7,S2.8, S2.9,S2.10, S2.11, S2.12

Katilimcilik ve Kariyerde Yikselme -> (Faktér2)--> S1.5, S1.8, S1.9, S1.10,
S1.11, S1.12, S1.13,

Esitlik ve Given Ortami -> Faktor3--> S1.2, S1.3,S1.4,S1.6,

ise Devam ve Duygusal Baghlik ->Faktér4-->S2.1,S2.2,S2.3,S24,

Uriin-Hizmet Kalitesi ve Calisan Baglihg -> Faktor5--> S1.7 , S1.1
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3.2.4. Yoneticilerin Liderlik ilkeleri Degiskenleri ile Galisanlarin Performansi
Degiskenlerinin Karsilagtirmali Analizi ve Bulgular

Korelasyon degerleri icin(r) kuvvetlilik derecesi agagida verilmigtir.

Tablo-8 Korelasyon Degerleri icin Kuvvetlilik Derece Tablosu

Kuvvetli Orta Zayif Zayif Orta Kuvvetli

-1<r<-0,9 | -0,9<r<-0,5 | -0,5<r<0 | 0<r<0,5 | 0,5<r<0,9 | 0,9<r<1

Asagidaki korelasyon tablolari incelendiginde sig.(2-y6nli) degerleri 0,05'ten
kiiciik olan degerler anlamli bulunmustur. Liderlik ilkeleri ile Calisanlarin Performans
degiskenleri arasindaki iligki irdelenmis ve tabloya dokumu asagidaki gibi olmustur.
Korelasyon degerleri, sifirdan kii¢ik oldugunda, kuvvetlilik derecesi negatif yonlu ve
sifirdan blyuk oldugunda pozitif yonli oldugu ifade edilmektedir. Pozitif ve negatif
yonlu korelasyon degerleri 0,5”ten 1’e dogru yukseldikge zayiftan kuvvetliye dogru

bir artis oldugu ifade edilir.

3.2.4.1. Yéneticilerin Liderlik ilkeleri Degiskenleri ile Calisanlarin Performans
Degiskenleri Arasindaki iligki
Tablo-9 Calisanlarin Orgiitsel Baghligi ile Yéneticilerin Liderlik ilkeleri iligkisi

YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI

— — _ — ‘B
3= g = g 2| = | 2
CALISANLARIN PERFORMANSI s 2 = 8 = o = =
o S = c = c = o
c O = o < [ [ 1S
s & | 2| 3] & | %
(m} 0] o > 8
Pearson ok ok *k Kk ok * *k
Galisanlarin ,288 ,310 ,314 228 | ,262 135 |,319
i Korelasyon
Orgiitsel
Sig. (2-yonli) ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,039 ,000
Baglihig:
N 234 234 234 234 234 234 234

Sig. degerleri 0,05 ‘ten kic¢uk oldudu icin tim degiskenler arasinda fark vardir.
Tablodaki degiskenler arasindaki korelasyon degerleri pozitif ¢ikmistir, bu pozitif
yonli bir korelasyonun oldugunu gosterir ve bu durumda Yéneticilerin Liderlik

ilkeleri” faaliyetleri arttikga, “Calisanlarin Orgiitsel Baghhgr” artar.

30



3.2.4.2. Galisanlarin ise Geg¢ Gelmemesi ile Yoneticilerin Liderlik ilkeleri
Degiskenleri Arasindaki iligki
Tablo-10 Calisanlarin ise Ge¢ Gelmemesi ile Yoneticilerin Liderlik ilkeleri iligkisi

YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI

24 — _ — ‘»

5 z | £ 3| §| & | 2

CALISANLARIN PERFORMANSI g G E o = 5 > =
S £ = e | x| ¢| £ 5

o = = 5} x [ IS 1S

c O > G = = =

5 oz 20 3] 8| 3

& O] > <
Pearson ko ok * *k * ke ke

,207 ,200 ,224 211 ,130 ,238 ,223

Galisanlarin ise Korelasyon

Geg Gelmemesi Sig. (2-yonlu) ,001 ,002 ,001 ,001 | ,047 ,000 ,001
N 234 234 234 234 | 234 234 234

Sig. degerleri 0,05 ‘ten kiguk oldugu igin tim degiskenler arasinda fark vardir.
Tablodaki degiskenler arasindaki korelasyon degerleri pozitif ¢ikmistir, bu pozitif
yonli bir korelasyonun oldugunu goésterir ve bu durumda “Yéneticilerin Liderlik

iIkeleri” faaliyetleri arttikga, “Calisanlarin ise Ge¢ Gelmemesi” artar.

3.2.4.3. is Giicii Devri Azlhig ile Yoneticilerin Liderlik ilkeleri Degiskenleri
Arasindaki iligki
Tablo-11 is Gici Devri AzIid1 ile Yoneticilerin Liderlik ilkeleri iligkisi

YONETICILERIN LIDERLIK iLKELERI
g — _ — B
GALISANLARIN PERFORMANSI G ‘B 8 ) £ 8 i)
S e = £ £ = =
0] = 3 ~ = =
= = c = c = Q
o - = ) x [ S €
& & 3 g 3 5 =
2 ° ol =] ¢
Pearson . . . " .
,130 ,079 139" | 154" | ,058 | ,213" | ,158
is Giicii Devri Korelasyon
Azligi Sig. (2-y6nli) ,047 226 034 | 019 | 377 | 001 | ,016
N 234 234 234 234 | 234 234 | 234

Sig. Degerleri “Esitlik ilkesi” ve “Giiven Ortami” degiskenleri haric degerler
0,05 ‘ten kuguk oldugu icin bu degiskenler arasinda fark vardir. Tablodaki
degiskenler arasindaki korelasyon degerleri pozitif ¢ikmistir, bu pozitif yonli bir
korelasyonun oldugunu gdsterir ve bu durumda “Esitlik ilkesi” ve “Gliven Ortami”
degiskenleri haricindeki “Yoneticilerin Liderlik ilkeleri” faaliyetleri arttikga, “is Glcl

Devri Azhi§1” artar.
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3.2.4.4. Gahsanlarin Duygusal Baglihg: ile Yodneticilerin Liderlik ilkeleri
Degiskenleri Arasindaki iligki
Tablo-12 Calisanlarin Duygusal Baghligi ile Yéneticilerin Liderlik ilkeleri iligkisi

YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI
B B — = B
_ & 3 g 2| § g |x
CALISANLARIN PERFORMANSI g - X = = 5 = g 7
8 z x 2 = c E | = X
c g = ] = g E |5 T
: : > X
5§ 9 5| 2 8| 2
Pearson R . . . " "
Calisanlarin ,140 131 ,140" | 133" | ,180 118 |,190
Korelasyon
Duygusal
Sig. (2-yénli) ,033 ,046 ,033 | ,042 | ,006 | ,072 | ,004
Baglhihg:
N 233 233 233 233 | 233 233 233

Sig. Degerleri “Verimlilik ilkesi” degiskeni hari¢ tim degerler 0,05 ‘ten kiigik
oldugu icin bu degiskenler arasinda fark vardir. Tablodaki degiskenler arasindaki
korelasyon degerleri pozitif ¢ikmistir, bu pozitif yonli bir korelasyonun oldugunu
g6sterir ve bu durumda, “Verimlilik ilkesi” degiskeni haricindeki “Yéneticilerin Liderlik

ilkeleri” faaliyetleri arttikga, “Calisanlarin Duygusal Baghligi” artar.

3.2.4.5. Ego Tatmini ile Yoneticilerin Liderlik ilkeleri Degiskenleri Arasindaki

iliski
Tablo-13 Ego Tatmini ile Yéneticilerin Liderlik ilkeleri Arasindaki iligkisi
YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI
e z | o 2| E| « |z
CALISANLARIN PERFORMANSI |5 £ g S | X 5| £ 7|38 4
g £ = | 28 =| 2| E LE &
£ 38 =16 7| % gl 2 78 7
: N4
L < 8
Pearson " " .
,020 | -037 | -015 |,84"|-006 | ,181" |,154
Korelasyon
Ego Tatmini
Sig. (2-yonli) ,765 574 ,815 | ,005 | ,923 | ,006 | ,019
N 234 234 234 | 234 | 234 | 234 | 234

Sig. Degerleri “insancil Davranig ilkesi”, “Esitlik ilkesi”, “Glivence ilkesi” ve
“Glven Ortami” degiskenleri hari¢ tim degerler 0,05 ‘ten klglk oldugu igin bu
degdiskenler arasinda fark vardir. Tablodaki degiskenler arasindaki korelasyon
degerleri pozitif gikmistir, bu pozitif yonli bir korelasyonun oldugunu gdsterir ve bu
durumda, “insancil Davranis ilkesi”, “Esitlik ilkesi”, “Glvence ilkesi” ve “Gliven
Ortami” degiskenleri haricindeki “Yéneticilerin Liderlik ilkeleri” faaliyetleri arttikga,

“Ego Tatmini” artar.
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3.2.4.6. Uriin Hizmet Kalitesi ile Yoneticilerin Liderlik ilkeleri Degiskenleri
Arasindaki iliski

Tablo-14 Uriin Hizmet Kalitesi ile Yéneticilerin Liderlik ilkeleri iliskisi

YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI
B ‘D — = B
gl 3 k° 5| 5| £ |=
CALISANLARIN PERFORMANSI T = £ = = = = R
g 2 = g = | 2 = |E ¢
[2] = c = = = =
=S B £ 3] 8| E |3
: : o 4
§ 9] 3| |38 8
Pearson ok *k ok ke *k
. ,292 ,301 ,263 , 114 | ,302 -,027 ,261
Uriin Hizmet Korelasyon
Kalitesi Sig. (2-yonli) ,000 ,000 ,000 ,081 | ,000 ,676 ,000
N 234 234 234 234 234 234 234

Sig. Degerleri “Agiklik ilkesi”, “Verimlilik ilkesi”, degiskenleri harig tim degerler
0,05 ‘ten kiglk oldugu icin bu degiskenler arasinda fark vardir. Tablodaki
degiskenler arasindaki korelasyon degerleri “ Verimlilik ilkesi” degiskeni hari¢ pozitif
cikmigtir, bu pozitif yonld bir korelasyonun oldugunu gdsterir ve bu durumda,
“Aciklik ilkesi”, “Verimlilik ilkesi”, degiskenleri haricindeki “Y®neticilerin Liderlik

ikeleri” faaliyetleri arttikga, “Uriin Hizmet Kalitesi” artar.

3.2.4.7. Cahsanlarin Kapasitesinin Tam Kullanimi ile Yoneticilerin Liderlik
ilkeleri Degiskenleri Arasindaki iligki

Tablo-15 Calisanlarin Kapasitesinin Tam Kullanimi ile Yéneticilerin Liderlik ilkeleri
iligkisi

YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI
- o g | g 8| §| x =
CALISANLARIN PERFORMANSI |2 & = s 2| = S| E 8|2 1
[2] > = = B3 = c = < = E
< 8 = |37 2] & & 7§ T
: V4
L < 8
Pearson il ok Kk * ok ok
Galisanlarin ,190 ,206 ,179 , 131 | ,219 ,077 ,229
Korelasyon
Kapasitesinin
Sig. (2-yonli) ,003 ,002 ,006 ,046 | ,001 241 ,000
Tam Kullanimi
N 234 234 234 234 | 234 234 234

Sig. Degerleri 0,05 ‘ten klguk oldudu igin bu degiskenler arasinda fark vardir.
Tablodaki degiskenler arasindaki korelasyon degerleri “ Verimlilik ilkesi” degiskeni
hari¢ pozitif gikmistir, bu pozitif yonlu bir korelasyonun oldugunu goésterir ve bu

durumda, Verimlilik ilkesi” degiskeni haricindeki “Ydneticilerin Liderlik ikeleri’

faaliyetleri arttikga, “Caliganlarin Kapasitesinin Tam Kullanimi” artmaktadir.
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3.2.5. Arastirma Hipotezlerinin Regresyon Analizi

Regresyon analizi, sayisal degiskenler arasindaki iligkinin derecesini
verebilen, ayrica dediskenlerden birinin degeri biliniyorsa, diger degiskenin degerini
tahmin etmeyi saglayabilen bir istatistik analiz teknigidir. Eger p ( anlamhlik duzeyi)
<0.05 ise, o zaman regresyon katsayisi degeri (B, ) 0’dan farkhdir, yani bu durumda
iki degiskenin arasindaki baginti 6nemli sonucuna varilmaktadir. Asagida
Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri ve Calisanlarin Performansi ile ilgili regresyon
analizlerine yer verilmistir.

H.: Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri ile Calisanlarin Orgiitsel Bagliigini pozitif

yonde etkiler.

Tablo-16 Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri ile Calisanlarin Orgitsel Baglihg Katsayi

Tablosu
Standart
Katsayilar

Katsayilar

Model t Sig.
Beta
Std. Hata Beta
Degerleri
Bo Sabit Deger 3,018 , 1467 20,604 ,000
Calisanlarin Orgiitsel
B1 0,242 ,038 ,383 6,312 ,000
Baghhgi

Katsayi tablosuna bakildiginda Sig. degerleri 0,05'den kuguk oldugundan (sig.
< 0,05) olan degiskenlerin anlamli oldugu kabul edilmistir. Sonug¢ olarak,
Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerindeki 1 birimlik degisiklik, Calisanlarin Orgitsel
Bagliliginda 0,242 birimlik degisime neden olmaktadir.
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H,: Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Katihmcihgini pozitif yénde
etkiler.

Tablo-17 Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Katilimcih@ Katsay Tablosu

Standart
Katsayilar

Katsayilar

Model t Sig.
Beta
Std. Hata Beta
Degerleri

Bo Sabit Deger 2,125 ,123 17,330 ,000
B1 Katilimeilik ilkesi 0,467 ,031 , 702 15,020 ,000

Katsayi tablosuna bakildijinda Sig. degerleri 0,05'den kigik oldugundan (sig.
< 0,05) olan degiskenlerin anlamli oldugu kabul edilmistir. Sonug olarak Ydéneticilerin
Liderlik Ozelliklerindeki 1 birimlik degisiklik, Calisanlarin Katilimciiginda 0,467
birimlik degisime neden olmaktadir.

Hs: Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Esitlik ve Giiven Ortamini

pozitif yonde etkiler.

Tablo-18 Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Esitlik ve Gliven Ortami
Katsayi Tablosu

STANDART
KATSAYILAR

KATSAYILAR

Model t Sig.
Beta
) Std. Hata Beta
Degerleri
Bo Sabit Deger 1,647 ,146 11,244 ,000
Esitlik ilkesi ve Gliven
B1 ,266 ,037 ,381 7,284 ,000
Ortami

Katsayi tablosuna bakildiginda Sig. degerleri 0,05'den kiglk oldugundan (sig.
< 0,05) olan degiskenlerin anlamh oldugu kabul edilmistir. Sonu¢ olarak,
Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerindeki 1 birimlik degisiklik, Calisanlarin Esitlik ve

Guven Ortamininda 0,266 birimlik degisime neden olmaktadir.
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H, Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin ise Devam ve Duygusal

Baglhgini pozitif yonde etkiler.

Tablo-19 Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin ise Devam ve Duygusal
Baglihgi Katsay1 Tablosu

STANDART
KATSAYILAR

KATSAYILAR

Model t Sig.
Beta
Std. Hata Beta
Degerleri
Bo Sabit Deger 3,014 ,170 17,743 ,000
Ise Devam ve
B1 ,202 ,045 ,313 4,467 ,000
Duygusal Baglilik

Katsayi tablosuna bakildijinda Sig. degerleri 0,05'den kuglk oldugundan (sig.
< 0,05) olan degiskenlerin anlamh oldugu kabul edilmistir. Sonug¢ olarak,
Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri 1 birimlik degisiklik, Calisanlarin ise Devam ve

Duygusal Baglihginda 0,202 birimlik degisime neden olmaktadir.

Hs: Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Urlin-Hizmet Kalitesini pozitif

yonde etkiler.

Tablo-20 Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Uriin-Hizmet Kalitesi Katsayi

Tablosu
STANDART
KATSAYILAR

KATSAYILAR

Model t Sig.
Beta
Std. Hata Beta
Degerleri
Bo Sabit Deger 2,551 ,191 13,355 ,000
Calisanlarin Orgiitsel
B1 0,160 ,043 ,225 3,679 ,000
Baghhgi

Katsayi tablosuna bakildiginda Sig. deg@erleri 0,05'den kuguk oldugundan (sig.
< 0,05) olan degiskenlerin anlamh oldugu kabul edilmistir. Sonug¢ olarak,
Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerindeki 1 birimlik degisiklik, Cahsanlarin Uriin-Hizmet

Kalitesinde 0,160 birimlik degisime neden olmaktadir.

36



SONUG VE ONERILER

Arastirirma verilerinin analiz neticesinde; Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerinin
Calisanlarin Orgiitsel Baglihgini pozitif ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Yoneticilerin
liderlik ilkeleri faaliyetleri arttik¢a, calisanlarin 6rgutsel baglihgr artmaktadir. Kurum
¢alisanlarinin dérgutte uzun sureli ¢alismalari, kurum hafizasi agisindan énemli
oldugu gibi calisanlarin kurumda aidiyet hissetmesi acgisindan da O6nemlidir.
Kurumlarda surdlrdlen faaliyetlerde, yoneticilerin  liderlik ilkeleri faaliyetleri
geligtirilerek artirilmalari ve c¢alisanlarin 6rgutsel baghligini attirilabilecektir, bu
yluzden, kurumlarda liderlik uygulamalarina yéneticilerin yer verilmesi tim ilgililere
(kurum, calisanlar, musteriler, ..vb) dnemli faydalar saglayabilecektir.

Yéneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Katilimcih@ini pozitif yénde
etkiledigi sonucu elde edilmigstir. Bir yonetimde basarinin elde edilebilmesinin liderin
Ozelliklerine bagh oldugu kadar galisanlarinda yonetime katkilarinin alinabilmesine
bagll oldugu anlasiimaktadir. Kamu, calisanlarinin katihmlarini artirmasi ve
kariyerde yukselme firsatlarini vermesi kamudaki verimliligi artirabilecek ve
¢alisanlarin motivasyonunu ylkseltebilecektir. Basarili olmayi hedefleyen her
yoneticinin  galisanlarin  katihmini  saglamaya 0zen goOstermesi, yonetime,
yonetilenlere ve kuruma fayda saglayabilecektir.

Calismada, Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Esitlik ve Glven
Ortamini pozitif ydénde etkiledigi sonucu tespit edilmistir. Ydneticilerin liderlik
faaliyetleri artikga, given ortami artmakta olup c¢alisanlar kendilerini glivende
hissetmektedir. Given ortamini en Ust seviyeye getirmek isteyen ydneticilerin,
liderlik ilkelerini en Ust seviyede uygulamasi gerekmektedir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplarin analizi sonucunda, Yoneticilerin Liderlik
Ozellikleri, Calisanlarin ise Devam ve Duygusal Bagliigini pozitif yénde etkiledigi
tespit edilmistir. Yoneticilerin liderlik ilkeleri faaliyetleri artikga, kurum calisanlarinin
ise devam etme arzusunun vyaninda aidiyetlik duygusunun da artigini
gorebilmekteyiz. Kurum calisanlarinin ise severek gelmesi ve kurumlarina kargi
duygusal bagliliklarini artirabilmesi i¢in yoneticilerin liderlik Ozelliklerine yonelik
uygulamalarini gelistirerek surdurmeleri tim kurum paydaslarina 6énemli faydalar
saglayabilecektir.

Katilimcilardan 61 kisi (%26,1) lisans mezunu ve 34 kisi, (%14,5) lisansustu
mezun olarak tespit edilmistir. Kurumlarda stratejik planlama uygulamalarinin
basarisi agisindan lisanststi mezunlarin daha fazla olmasinin yarari olabilecektir.
Belediyelerde istihdam edilen personelin egitim seviyesinin ylksek olmasi,

yapilacak olan stratejik planlama uygulamalari agisindan dikkate alinabilmelidir.
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Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri, Calisanlarin Uriin-Hizmet Kalitesini pozitif
yonde etkiledigi bulgusu elde edilmigtir. Yoneticilerin liderlik ilkelerini uygulamalari
galisanlarin  Urdn-hizmet kalitesi artirmaktadir. Kurumlarin tam kapasite ile
¢alismalari konusunda galisanlarin motive etmeleri karlihk agisindan énemli olup,
rekabette basarili olmayi hedefleyen her yonetici kapasiteyi siUrekli artirabilecek

uygulamalari hayata gegirebilmelidir.
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EK-A
EKLER

BELEDIYELERDE YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI ANLAYISININ,
CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERINE YONELIK BIR SAHA
ARASTIRMASI(KUCUKGEKMECE BELEDIYESI ORNEGI)

Degerli Katilimcl,
Egitim 6gretim faaliyet sahasini konu alan akademik bir galismaya veri toplamak amaciyla
bu anket formu hazirlanmistir. Arastirmada saglikl sonuglar alabilmemiz igin sorulara iginde
bulundugunuz durumu en iyi yansitacak segenegi belirtmeniz 6nemlidir. Sorulara vereceginiz
cevaplarin samimiyeti calismaya biyuk katki saglayacaktir.
Calismamiza vakit ayirdiginiz igin tesekkir ederim.

Tez Ogrencisi Tez Danigsmani

Cihan BILGIN Yrd. Dog. Dr. Kutalmis Emre Ceylan

istanbul Gelisim Universitesi Istanbul Gelisim Universitesi

Sosyal Bilimler Enstittisu Iktisadi, Idari ve Sosyal Bilimler
Fakdltesi

isletme Bolimi Ogretim Uyesi

BOLUM 1

Bu bdéliumde kisisel durumunuzla ilgili coktan secmeli sorular yer almaktadir. Size
uygun olan secenegin yanindaki ayrac ( ) icine “X” isareti koyarak isaretleyiniz. Lutfen hicbir
soruyu cevapsiz birakmayiniz.

1. Cinsiyetiniz:

a. () Erkek b. () Kadin

2. Yasiniz:

a.()18-25 b. () 26-33 c. () 34-41 d.()42+

3. Ogrenim Durumunuz

a. () ilkokul b. () Ortadégretim
c. () Yuksekokul d. () Lisans
e. () Yuksek Lisans veya Doktora

4. Kurumdaki hizmet siireniz

—~

1-5 Y1l b. () 6-10 Yil c. () 11-15 Yl
e. ()

a. ()
d. () 16-20 Yil 21-25YIl  f.()26+ Yl

Anketi cevaplandirmaya devam etmek icin litfen diger sayfaya gegciniz.



Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Liderlik ilkeleri Olgegi>®

Asagidaki tabloda motivasyonunuzu arttiran faktorleri belilemek amaciyla bazi

ifadeler verilmistir. Litfen verilen ifadeleri degerlendiriniz.

YONETICILERIN LIDERLIK ILKELERI
IFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

. Liderimizin verimlilik ilkesi uygulamalari beni motive eder.

. Liderimizin insancil davranis ilkesi uygulamalari beni motive eder.

. Liderimizin esitlik ilkesi uygulamalari beni motive eder.

. Liderimizin giivence Ilkesi uygulamalari beni motive eder.

. Liderimizin agiklik ilkesi uygulamalari beni motive eder.

. Liderimizin guiven ortami uygulamalari beni motive eder.

. Liderimizin egime y&nelik uygulamalar beni motive eder.

8.

Liderimizin katilimcilik ilkesi uygulamalari, beni motive eder.

9.
ed

Basarimdan dolayi 6dullendiriimem (bahsis, komisyon, primler vb) beni motive
er.

10. Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive eder.

11. Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni motive eder

12. Isimde kariyer imkaninin olmasi, beni motive eder.

13. Calisma ortaminin fiziksel sartlarinin (klima, mikrofon vb.) uygun olmasi, beni
motive eder.

55
geligtiriimigtir.
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Gagne, ve Deci, a.g.e, ss. 331-362, c¢alismasindan vyararlanilarak o&lgek sorulari




EK-B
Performans Olgegi

Lutfen asagidaki ifadeleri Ust_yoneticinizi disunerek yanitlayiniz. Asagidaki ifadeler galisanlarin performans
Olgegini saptamaya yonelik olup, iyi ve kot gibi deger yargilarini igermemektedir.

CALISANLARIN PERFORMANSI
Her ifadenin karsisina ifadeye katiima derecenizi
belirten ve sizin icin en uygun olan secenegi “X” isareti
koyarak belirtiniz.
Yoneticimizin;

Kesinlikle Katilmiyorum
Katiimiyorum
Kararsizim
Ratilyoram
Kesinlikle Katiliyorum

1. Tavirlari galiganlarin érgitsel baghhgini artirir.

2. Caliganlarin ise ge¢ gelmemesini tesvik eder.

3. Isglicii devri azhigina neden olur

4. Galisanlarin duygusal bagliliga neden olur

5. Galisanlarin ego Tatminini artirir.

6. Calisan kapasitesinin tam kullanimina neden olur.

7. Uriin ve hizmet kalitesinin artmasina destek olur.

8. Calisanlarin kapasitesinin tam kullanimina neden olur.

9. Bana grubun herhangi bir Uyesi olarak degil de bir birey olarak davranir.

10. Takip edilecek iyi bir modeldir.

11. Gelecekle ilgili dusleriyle bizi pesinden surukler.

12. Ustiimiiz tarafindan performans degerlendirmesi yapilir.

Degerli zamaninizi ayirarak anketi cevaplandirdiginiz i¢in tesekkir ederim.

% Kogak, a.g.e., ss. 131-132, calismasindan yararlanilarak dlgek sorular gelistirilmistir.
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