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ONSOZ

Harran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda
yuksek lisans tezi olarak hazirlanan; “Kamu Kurumlarinda Ydneticilerin
Uyguladiklar1 Liderlik Davraniglarinin Kurum Calisanlar1 Tarafindan Algilanmast ve
Performanslar1 Uzerinde Etkisi: Sanlurfa Ili Kamu Kurumu Calisanlar1 Uzerinde Bir
Aragtirma” bashikli bu calismada, Sanlwrfa’daki kamu kurumu yoneticilerinin
liderlik anlaminda kurum ¢alisanlarini yonlendirirken ne tiir liderlik davranisi
sergiledikleri ve bu baglamda kurum calisanlarinin performansi iizerinde etkileri
incelenmis olup; sergilenen liderlik davramig tarzlari ile kurum ¢alisanlarinin
gosterdigi 1 performansi arasindaki iliski/iliskiler arastirilmistir. Bu baglamda, bu
ilde gorev yapan ve kurumlarini bagariya ulastirmada onemli bir role sahip olan
yoneticilerde olmasit gereken liderlik davranig tarzlarina dikkat ¢ekmek ve
calisanlarin liderlik algisi ile beklentilerini belirleyerek uygulamaya yonelik bir fayda

saglamaktir.

Bu calismasinin hazirlanmasinda goriis, oneri ve yardimlarini esirgemeyen
basta degerli danigman hocam Sayin Dog. Dr. Abdullah Celik olmak {izere Harran
Universitesi 1.1.B.F. Isletme Anabilim Dali Baskani Sayin Dog. Dr. Ferit Kiiciik, Ar.

Gor. Merve Ofluoglu ve boliim 6gretim tiyelerine tesekkiirti bir borg bilirim.

Yogun mesai ortamina ragmen calismanin zamaninda bitirilebilmesi i¢in
desteklerini esirgemeyen siralt komutanlarima tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica anket
calismasinda destegi bulunan Sanlwurfa Valiligi ile Vali Yardimcisi Sayin Aylin Kirci

Duman’a tesekkiir ederim.

Tezimin hazirlanmasi siirecinde sevgi, ilgi ve destegini esirgemeyen ayrica
tiim zorluklara katlanan biricik esim Fatma Zararsiz’a, kendileriyle ilgilenemedigim
halde tiim ilgilerini bana veren sevgili kizlarim Ozge ve Ozde’ye, hayatimin her
safhasinda elini omuzlarimdan ¢ekmeyen biiyiik deste§im annem Arzu Zararsiz’a

sonsuz tesekkiirler.

Haziran 2015 Hasan ZARARSIZ
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OZET

KAMU KURUMLARINDA YONETICILERIN UYGULADIKLARI
LiDERLIK DAVRANISLARININ KURUM CALISANLARI TARAFINDAN
ALGILANMASI VE PERFORMANSLARI UZERINDE ETKIiSi:
SANLIURFA ILI KAMU KURUMU CALISANLARI UZERINDE BIR
ARASTIRMA

Kamu calisanlarinin yaptiklar islerle ilgili olarak is performansini olumlu
ve olumsuz etkileyen liderlik davranis algisinin belirlenmesi arastirmanin konusunu
olusturmaktadir. Bu arastirmanin amaci, Sanlurfa ili merkezinde bulunan kamu
kurumlarinda yonetici olarak c¢alisan personelin liderlik davranis tarzlarinin

saptanmasi ve ¢alisanlarin is performansi iizerinde etkilerinin belirlenmesidir.

Bu c¢alisma, kamu kurumlarinda sadece idare eden, emir ve talimat veren
degil yapici, sevk edici, vizyoner, katilimci, egitici ve iliski odakli liderlik
davraniglarinin kamu c¢alisanlar1 tarafindan algilandigini gostermistir. Y oneticilerin
bu tiir liderlik davraniglar1 sergilemeleri, ¢alisanlarin verimliligine ve iiretkenligine

daha ¢ok katki yapabilecegi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Y06netim, Kamu Kurumu, Performans.
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ABSTRACT

THE PERCEPTION OF STAFF OFTHEBEHAVIOR OF THE
EXECUTIVE LEADERSHIP OF PUBLIC INSTITUTIONS AND ITS
IMPACT ON THEIR WORK PERFORMANCE; A RESEARCH ON
GOVERMENT EMPLOYEES IN SANLIURFA PROVINCE

This study examines the perception of leadership attitudes, affecting,
positively or negatively, the work performance of public employees. The main
purpose of the study is to find out the leadership attitudes of executive officers of
public institutions in the province of Sanlrfa and their impact on the work

performance of employees.

The research has indicated that the employees of the public institutions
perceived theconstructive, directive, visionary, participative, educative and
relationship-centered leadership attitudes rather than merely administrative and
instructive ones. It has further underlined that these type of performance of the
executive officers may contribute to the efficiency and the productivity of

employees.

Key Words: Leader, Leadership, Management, PublicInstitution,

Performance.
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GIRIS

Bircok insana is olanagi saglayan kamu kurumlarinda yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davranislarinin c¢alisanlarin is performansi iizerinde bariz
etkileri oldugu bilinmektedir. Bunun yaninda yoneticilerin sergiledikleri liderlik

davraniglari, calisanlarin iletisim yetenekleri, mesleki gelismeleri, genel tatminlik

diizeyleri ve ortaya koyduklar1 is performansi iizerinde dogrudan etkiye sahiptir.

Yoneticiler, calisanlariyla yakin iligkiler kurarak ve islerini en iyi sekilde
yapacaklar1 ¢aligma ortamini hazirlayarak ¢alisanlar iizerinde 6nemli bir tesire sahip
olurlar. Bu tesir sayesinde calisanlar, kurumun hedeflerini yerine getirmek igin
kolaylikla giidiilenir. Yoneticiler, sadece tesvik ve o6zendirme usul ve yollarin
kullanarak degil, sergiledikleri liderlik davranis tarzlariyla da calisanlarinin
performansini arttirirlar. Performansin, bir ¢alisanin belirli bir siire iginde kendisine
verilen isi gerceklestirerek elde ettigi neticeler oldugu dikkate alindiginda, bunlarin
olumlu olmasi halinde personelin gorev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi
bilinmektedir. Bununla birlikte bu neticeler yeterli degil ise, ¢alisanin basarisiz ve

yetersiz bir is performansiyla calistig1 degerlendirilir.

Performans, kurumlar i¢in temel bir 6gedir. Yiiksek performansi, kurumlar
icin Onem arz ettigi kadar yoneticiler ve c¢alisanlar i¢in de Onemlidir. Verilen
gorevleri istenilen sekilde tamamlamak ve gorevinde yiiksek basari ortaya koymak,
kisiler i¢in dviinme, maharet ve tatmin kaynagidir. Is performansi, daha yiiksek bir
kariyer ve mevki gibi, kisiler icin 6nem tasiyan ve verilen bir¢ok gérevin neticesinin
da temelidir. Bu baglamda yoneticilerin sergiledikleri davranis tarzi calisanlarin

sergiledikleri is performansi ve kamu kurumlar agisindan ¢ok onemlidir

Kamu kurumlarinin basarilarina énemli 6lciide tesir eden {i¢ etken 6n plana
cikmaktadir. Bunlar; yoneticilik, liderlik ve performanstir. Yoneticiler, calisanlarina
pozitif yonde tesir eden liderlik davranis tarzi gostererek, calisanlarinin is
performansini arttirmasini, kurumun hedefleri istikametinde ilerlemesini ve basariy1
elde etmesini saglamaktadir. Buna bagl olarak, bu calismada kamu kurumlarinda

yonetici pozisyonunda calisan yoneticilerin liderlik davramig tarzlari incelenmis,



istlendikleri ve iistlenecekleri idari gorevlerde davranis tarzlarimi belirleme ve
olumsuz durumlarda gerekli tedbirleri alma agisindan ¢alisanlarinin is performansi

tizerinde etkileri saptanmustir.

Caligmanin birinci bdliimiinde; lider ve liderlik kavramlart agiklanmistir.
Ardindan bu kavramlarin tarihi gelisim siirecine deginilerek konuyla ilgili teorilere
yer verilmistir. Ayrica, liderlik yaklasimlar1 ve liderlik davranis tarzlari {izerinde

durulmustur.

Calismanin ikinci boliimiinde; yoOnetim, yoneticilik ve kamu yOnetimi
kavramlar1 iizerinde durularak kamu yonetimini etkileyen unsurlara deginilmistir.
Kamu kurumlarinin tanimi ve niteligi, geleneksel kamu yonetiminden yeni kamu
yonetimi anlayisina gegis, liderde ve yoneticide bulunmasi gereken oOzellikler,
liderlik ve yoneticilik arasindaki iligki, liderlik ile yoneticiligin karsilastiriimas: bu
baglamda incelenen konulardir. Liderlik yaklasimlarmin ve liderlik davranis
tarzlarinin kamu yonetimiyle iliskisi, bunun yani sira kamu yonetiminde yoneticilik

ve liderlik algist irdelenmigtir.

Caligmanin ti¢ilincii boliimiinde; performans kavrami dahilinde kurumlar igin
performansin 6nemi Orglitsel performans ve bireysel performans kavramlarina
deginilmistir.

Calisgmanin uygulama alanini olusturan doérdiincli boliimde ise; Sanliurfa
ilinde mevcut Sanlurfa Halk Sagligi Miidiirliigii, Sanlurfa Aile ve Sosyal Politikalar
II Midiirliigii, Sanlurfa Aile ve Sosyal Yardimlasma Vakfi, Sanlurfa Bilim ve
Sanayi Teknoloji i1 Miidiirliigii, Sanlurfa Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliigii,
Sanlurfa Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii, Giineydogu Anadolu Projesi Bolge
Kalkinma Idaresi Baskanlig1, Devlet Su Isleri Giineydogu Anadolu Projesi 15. Bolge
Miidiirliigii, Sanlurfa Sosyal Giivenlik Kurumu, Sanlwurfa Tarim ve Kirsal
Kalkinmay: Destekleme Kurumu il Koordinatorliigii ve Sanlurfa 11 Milli Egitim
Midiirliigi kamu kurumlar1 ¢alisanlarinin liderlik davranis tarzi algis1 ve bu alginin
performanslari {izerine etkisi incelenmistir. Kamu kurumlarinda yonetici konumunda
calisan yoneticilerin liderlik davranis tarzlari belirlenerek ¢alisanlarin is performansi
tizerinde etkisinin olup olmadig1 analiz edilmistir. Kamu kurumlar1 ydneticileri ve

calisanlan ile yapilan anket dogrultusunda kurum yoéneticilerinin liderlik davranig



tarzlarinin belirlenmesi ve c¢alisanlarin is performansina etkileri arastirilmak istenmis

ve bu ¢aligmadan elde edilen veriler 15181nda Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
LIDERLIK, LIDERLIK TEORILERI VE YAKLASIMLARI
1.1. Lider ve Liderlik Kavram

Lider kavraminin ortaya ¢ikist 1300’1 yillara kadar dayanmakla birlikte,
19. yiizy1l baslarinda ilk olarak Ingiliz parlamentosunun kontroliinii ve politik tesirini
iceren yazilarda liderlik kavramimi kullanilmaya baslanmistir. Liderlik, uzun
zamandan beri iizerinde tartisilan bir kavramdir. Liderlik kendini ictenlikle
izleyenlere ulastirabilme, farkli durumlarda tutumlara, farkli manalar
kazandirabilme, izleyenlerini hedefler istikametinde aksiyona gecirebilme
yetenegidir. Lider “orgiit liyelerinin etkinliklerini 6rgiit hedefleri dogrultusunda sevk

ederek, tanzim eden kisidir” seklinde ifade edilebilir (Demir, vd., 2010: 130).

Lider, yonetimde giicii ve tesiri olan kisi, onder, sef, yoneten, sevk ve idare

eden, 6nde giden manasinda kullanilan bir kavramdir (Tasdan ve Giil, 2013: 13).

Lider, bagkalarmin belirli bir hedef istikametinde tavir sergilemeye
yonlendiren, iizerlerine etkisi olan kimsedir. Diger bir ifadeyle bir grup insanin,
kendi kisisel ve grup hedeflerini yerine getirmek iizere izledikleri, onun talebi, emir

ve talimat1 yoniinde tavir sergileyen kisidir (Kogel, 2013: 569).

Lider, orgiit calisanlarinin kabullendigi goriisler, fikirler ve prensipler
etrafinda birlestigi ve biitiinlestigi; kolektif bir hedefe dogru insanlar1 ilgi uyandiran
ya da bagkalarmi belirli hedefler istikametinde davranisa iten kisi olarak ifade

edilmektedir (Avci ve Topaloglu, 2009: 3).

Gelisen orgiitlerde liderler kendi onermelerini digsallastirirlar ve kademe
kademe bu Onermeleri takip ederler, grubun gorevleri, hedefleri, o6rgiit yapilar1 ve
calisma yol ve yontemleriyle uyumlu hale getirirler. Ana diisiince ve Onermeleri
inanglara, kullanilan kuramlara, zihinsel modellere, ana unsurlara ve vizyonlara

kilavuzluk yapar (Kegecioglu, 1998: 109).

Lider, insanlara 6nem veren, onlar1 dinleyen, onlarin sorun ve istekleriyle

ilgilenen, aym1 zamanda sikinti veren meselelere ¢o6ziim {iretebilecek yetenekte



oldugunu sergileyen kigidir. Bir iletisim wustas1 olan liderin, insanlarla
miinasebetlerinde kullandig1 temel yontem "empati" yani kendisini karsisindaki

kisinin yerine koyarak diigiinebilme yetenegidir (Yatkin, 2007: 128).

Liderlik; bariz bir hedefi gergeklestirmeye yonelik olarak digerlerini sevk
etme ve etkileme siirecidir (Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009: 276).

Liderlik konusunda gz oniinde bulundurulmasi hasil olan diger bir konu
ise, liderlik siirecinde lider ve takipcileri arasindaki bagdir. Liderlik, orgiitsel
hedefleri yerine getirmek i¢in, ¢alisanlarin istekli katilimlarmi egilim duyan bir
sosyal algilama siirecidir. Takipgilerin istekli katiliminin gergeklesmesi, liderin
takipgileri hedefleri yerine getirmesi konusunda etkilemesi ile gergeklesecektir.
Liderlik, bir ydneticinin, ¢alisanlarinin davranisini etkileme ve onlar1 belirli bir
faaliyet dizisini takip etmeye inandirma yetenegidir. Liderlik, liderin kendisini takip
eden izleyicilerini hedefler istikametinde aksiyona sevk edebilme yetenegidir.
Liderlik, toplumdaki bir toplulugu herhangi bir fiil akisina riayet i¢in etkili olma
sanatidir. Onlar1 denetim altinda tutmak, sevk ve idare etmek ve iclerinden en iyi

olani tercih etme becerisidir (Morgin, 2013: 72-73).

Lider, grup tiyelerinin ihtiyaglarindan etkilenir, karsiliginda grup {iyelerinin
dikkatlerini iizerinde toplayarak onlarin is gérme kapasitelerini istenen bir istikamete
yoneltir. Homans’a gore lider, grup standartlarini ve 6lgiitlerini en yiiksek seviyede
yerine getirmeye en yakin gelen kisidir, Stogdill’e gore liderlik, hedef belirleme ve
hedefi yerine getirilmesi dogrultusunda Orgiitlenmis bir grubun faaliyetlerini
etkileme stirecidir. Hi¢ bir kelime liderlik sozciigii kadar boylesine ¢esitli manalarda
kullanilmamustir. Liderlik, bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir grubun niteligi,
bazen de bir tavir sekli olarak kullanilmigtir. Liderligi agiklamanin zorlulugu
temelinde, bu kelimede hem niteleyici, hem degerlendirici unsurlarin toplanmasi yer

almaktadir. Boylece kelimeye iki mana yiiklenmistir (Y1ldiz, 2002: 221-222).

Tanimlardan da anlasilacaga iizere liderlik, orgiit icindeki kisilerin
gayretlerine etki ederek oOrgiit performansini yiikseltmekten olusmaktadir. Bu
tanimlarla beraber, liderlik kavraminin dort temel faktorii oldugunu ifade edilebilir;
liderlik bir siiregtir, liderlik bir etkileme siirecidir, liderlik bir grup i¢inde ortaya ¢ikar

ve liderlik hedeflere ulasmayi igerir (Tagraf ve Calman, 2009: 136-137).



Literatiirde lider ve liderlik konularina dair ¢ok miktarda nazari ve kuramsal
caligmalar yapilmistir ve bu calismalara her giin bir yenisi ilave edilmektedir. Bu
calismalarda liderlik konularma farkli bakis agis1 ve kavramlarla ifade edilmistir.
Ayrica lider kavramina dair tanimlarin ortak noktalar1 temelinde, grup iiyeleri
tarafindan takip edilen kisi olarak ifade etmek miimkiindiir. Liderlik 6gesinin giice
dayanan bir yOniiniin oldugu diisiiniiliirse liderlik, kisiler arasi bagi ve isbirligi
saglamak icin sahip olunan giicli kullanma stireci olarak ifade edilebilir ve bu hiinere
sahip olan kisiye de lider denir. Liderlik isteklilik temelinde c¢alisanlarin motive
edilmesi, cesaretlendirilmesi, yonlendirilmesi, yapiciligin ortaya ¢ikartilmasidir

(Tengilimoglu, 2005: 2-3).
1.2. Liderlik Teorileri

Insanlik tarihi kadar gecmise dayanan, yiizyillardir iizerinde gériisiilen, hala
aktiialitesini koruyan ve Onemi giderek artan liderlik konusu farkli yoniiyle
arastirilmistir. 21’inci ylizyildaki hizli degisim, siyasal ve ekonomik dalgalanmalar
ve karmasikliklar nedeniyle vizyon belirleyecek, yol gosterecek ve yeniden
orgiitlenme ve yapilanmay1 yonetecek liderlere her zamankinden daha fazla ihtiyag
vardir. Toplumlar ve orgiitler olagan dis1, 6rnek ve biiyiik liderlerin azlig1 sebebiyle

sikintilar yasamaktadirlar (Barutgugil, 2014: 23).

Asagida liderlik teori ve yaklasimlarin kuramsal yoniine deginilmekte,
yeni yaklasimlardan ve son yillarda ortaya konulan liderlik davranis tarzlarindan s6z

edilmektedir.
1.2.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, ilk olarak 1. Diinya Savasi sirasinda subaylar i¢in duyulan
ihtiyag nedeniyle ortaya c¢ikmistir. A.B.D. Ordusu, [. Diinya Savasi’nin
baslangicinda, Amerikan Psikoloji Dernegi’nden bir grup psikologa gorev olarak
askeri personel elemesi ve se¢imi verilmistir. Psikologlarin gayretleri neticesinde,
Alfa Zeka Testi basta olmak tizere bir¢ok dlgme ve segme araci olusturulmustur. Bu
O0lcme ve se¢cme araclarin ve benzer tekniklerin de endiistride uygulanmaya
baslanmasiyla, “Ozellikler Teorisi” ortaya cikmustir. Ozellikler teorisinin maksadi;
liderleri etkili yapan nitelikleri bulmak ve bu yonde gelecegin liderlerini egitmektir.

Bu teoriye gore kisinin sahip oldugu cesitli kisisel ya da psikolojik nitelikler kisiyi



lider yapmaktadir. Liderligin dogustan geldigini, kisinin dogumdan itibaren liderlik
yeteneklerine sahip oldugunu ve bu kisilerin her sartta kendilerini lider olarak

gostereceklerine savunmaktadir (Demir v.d., 2010: 132).

Lider, yukaridaki niteliklere, takipgilerden daha fazla sahiptir. Eger grup
tiyeleri arasinda bu tipteki kisiler onceden saptanabilirse, gruplar1 idare edecek
liderleri 6nceden belirlemek olanagi dogabilir, lider olarak egitilmek istenen kisilere
bu nitelikler kazandirilabilir. Hatta orgiitlerde personel se¢im sistemleri, liderlik
niteliklerine sahip kisiler sececek sekilde yeniden tanzim edilebilir (Kogel, 2013:
576).

Belirli bir grupta bir kisinin lider olabilmesi ve grubu idare etmesi, liderin
fiziksel ve kisisel ozellikler olarak diger grup {liyelerinden farkli 6zelliklere sahip
kisiler olmalar1 sayesinde gerceklesmektedir. Ozellikler teorisi; liderlerin sahip
olduklar1 yas, cinsiyet, goriiniis, durus, 1tk vb. fiziksel 6zellikleri ile popiiler, sosyal,
1yl egitimli, bireyler arasi iligkileri kuvvetli vb. sosyal ve yapici, yenilik¢i, diiriist ve
samimi, uyumlu, giiven veren, kararli vb. bireysel 6zellikleri {izerinde durmaktadir.
Ozellikler teorisinin yetersiz kalmas ve aldig1 tenkitler liderlikle ilgili yeni arayislar
baslamistir. Yapilan tenkitlerin basinda, bazen grup i¢inde liderin kisisel ve bireysel
niteliklerden daha fazla sahip olanlarin bulunmasina ragmen bu kisilerin lider
olamamalari, bazi etkili liderlerin birbirleriyle benzer niteliklere sahip olmamalar1 ve
liderin kisisel 6zelliklerini 6lgmede yasanilan zorluklar gibi konular yer almaktadir.
Boylece liderin sahip oldugu nitelikler yerine, takipgilerin 6zelliklerine, nasil tavir

sergiledigine bakilmaya baslanmistir (Bakan ve Dogan, 2013: 11-12).

Bu baglamda, liderligin pek ¢ok tanimi yapilmistir. Bu tanimlar igerisinde
ortak nokta liderligin “ama¢ veya amagclarin gergeklestirmesi icin digerlerini
inandirabilme,  etkileyebilme ve  motive etme  hiineri”  oldugudur.
Bu hiinere sahip olan kisilerde hangi niteliklere sahip oldugu konusunda da pek ¢ok
aragtirma yapilmis ve liderlerin belirli {istiin fiziksel ve psikolojik niteliklerinden
dolay1 ortaya ¢iktig1 sonucuna ulagilmistir. Bu nitelikler arasinda, zeka, sosyal
yetkinlik, i¢sel motivasyona sahip olma, basar1 egilimli olma, insan
miinasebetlerinde basarili olma, kisisel kontrole sahip olma, g¢aliskanlik, cesaret,
sadakat gibi pek ¢ok iistiin Ozellik belirlenmistir. Ayrica, liderlik konusunda

belirleyici olduklar1 iddia edilen bu oOzelliklere giiniimiizde daha az One



stiriilmektedir. Clinkii bu konuda yapilan ¢alismalar, etkili bir liderlik davranisi i¢in
nelerin gerekli oldugunu ifade etmede yetersiz kalmis, liderin etkili olmasina dair

ortak ozellikler belirleyememistir (Leblebici, 2008: 62).
1.2.2. Davramssal Teori

Ozelliklerin incelenmesi liderleri ifade edebilmek igin yeterli olmayinca
aragtirmacilar  liderlerin  davranigsal oOzelliklerini  gozlemlemeye yoneldiler.
Davranigsal liderlik teorileri liderleri diger insanlardan ayr1 kilan muayyen
davraniglar oldugu iddiasi iistiine kurulmustur. Bu yiizden kisilere belli davraniglar
ogretildiginde kisiler liderlik nitelikleri kazanabilirler ve dogustan gelen
Ozellikleriyle kanaat etmek zorunda degildiler. Bu da potansiyel liderlerin miktarini
arttirmigtir. Liderlik siirecini ifade etmeye c¢alisan bu teorinin ana fikri, liderleri
basarili ve faal yapan eylemlerin, liderin etkin 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik
yaparken sergiledigi davraniglar olmasidir. Bu baglamda yapilan calismalarda,
liderlerin davranislarinin temel egilimi tespit etmeye calisilmistir. Liderlerin astlari
ile iliski ve iletisim bigimi, yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli,
hedefleri belirleme sekli vb. gibi saptayan Onemli unsurlar olarak ele alinmigtir

(Tengilimoglu, 2005: 4).

Davranigsal teori, faal bir liderin davranigsal kisiligini ayirt etmeye calisir.
Bu teori, etkin liderlerin ne oldugu ve hangi niteliklere sahip olmasi gerektigiyle
degil, onlarin ne yaptiklar1 ilizerine angaje olur. Arastirmalara goére davranissal

teorinin 6zellik teorisine gore ii¢ ayirt edici yonii bulunmaktadir. Bunlar,

1. Liderlerin  davraniglarinin  incelenmesi, bireysel o6zelliklerinin

degerlendirilmesinden daha kolaydir.

ii.  Liderlerin bireysel ozelliklerini gozlemlemek yerine davraniglarim

saptamak, bi¢cimsel liderlerin yaninda bigimsel olmayan liderleri de belirler.

iii.  Lideri agiklayabilecek etkili davranis tarzlar1 belirlenebilirse, kisilere

egitim yoluyla bu davranisglar 6gretilebilir (Avct ve Topaloglu, 2009: 5).

Cesitli uygulamali arastirma ve teorik calismalar davranigsal liderlik
teorisinin gelismesinde katkilar1 olmustur. Bu baglamda cesitli lider davraniglari
ortaya cikarilmistir. Bunlar smiflanarak “liderlik tarzlar1” belirlenmis ve bunlarin

etkinlikleri incelenmistir. Bu teorinin liderlik siirecinin anlagilmasina énemli katki



yapsa da etrafina ve yasanilan sartlara agirlik vermemeleri bu teorinin de zayif yonii
olmustur. Davranigsal teoriler genellikle demokratik liderlik davranmiginin faal

oldugunu iddia etmislerdir (Kogel, 2013: 583).

Bu tiir uygulamali arastirmalara ve davranigsal liderlik teorisine temel olan
calismalarin en bilindikleri: IOWA Universitesi Liderlik Calismalari, Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalar1, Michigan State Universitesi Calismalari1, Blake ve
Mauton’un Yonetsel Diyagram Modeli, Likert’in Sistem-1 Sistem-4 Yaklagimu,
McGregor’un X ve Y Kuramlari, Z Kurami, Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik

Dogrusu Teorisi ve Bale’nin Harvard Universitesi Arastirmasi ¢alismalaridir.
1.2.2.1. IOWA Universitesi Liderlik Calismalar

Liderin davranist ile calisanlarin performansi arasinda bir iliski olup
olmadigina dair arastirmalar, Kurt Lewin ve arkadaglarinin caligmalarina kadar
uzanmaktadir. IOWA caligmalari, otokratik, demokratik ve laissez-faire (birakin
yapsinlar) liderlik tutumlarinin etkilerini incelemisti. IOWA Universitesi’nde
yapilan bu ¢aligmalarda, uzun dénemde en faal liderin, demokratik liderlik tutumu

gosteren lider oldugu neticesine ulasilmistir (Akbaba ve Erenler, 2008: 24).

IOWA Universitesi liderlik ¢alismalar;, Lewin’in idaresinde Lippitt ve
White tarafindan, on yaslarinda erkek cocuklardan olusan gruplarin davranislari
tizerinde farkli liderlik tarzlarmmin etkilerini arastirmak icin  yapilmistir.
Arastirmacilar ii¢ gruba ayrilmis on yasindaki erkek ¢ocuklarin katildigi, okul sonrasi
hobi ¢alismalar1 sirasinda gerceklestirilmistir. Her gruba verilen maske yapma
gorevini yonetecek, Ui¢ farkli liderlik tarzi kullanan yetigkinler liderlik etmistir.
Bilimsel yontemler kullanilarak incelenen ilk liderlik ¢alismasi olmasi nedeniyle
literatiirde onemli bir yere sahip olan IOWA Universitesi ¢aligmalari, liderlerin
otokratik, demokratik ve serbesiyet¢i olarak iic boyutta degerlendirilmesinin

miimkiin oldugunu sergilemektedir (Derya, 2010: 22).



Tablo 1. 1. IOWA Universitesi Liderlik Calismalar1

Gruplara Uygulanan Liderlik Tarz

Uretilen Maske

Birinci gruptaki otokratik lider:

Grubun politikasini, kurallarini, etkinliklerini
saptamakta, kararlar1 vermekte ve grup
iiyelerini bu kararlara dahil etmemektedir.

Otokratik liderin oldugu birinci grupta,
iiretilen maske miktar1 en ¢ok fakat
maskeler diisiik kaliteli olmustur.

Ikinci gruptaki demokratik lider:

Grubun Kkararlara katilimini 6zendirmekte,
tiyelere yapilacak is konusunda destek
vermektedir.

Demokratik  liderin  oldugu ikinci
grupta, lretilen maske sayisi birinci
gruptan daha az fakat maskeler yliksek
kaliteli olmustur.

Ucgiincii gruptaki serbesiyetci lider:

Grubun higbir etkinligine karismamakta, karar
alma siirecine dahil olmayarak, takip edilecek
yolu tamamen ¢ocuklara birakmaktadir

Serbesiyetci liderin  oldugu iiglincii
grupta; hem iiretilen maske sayisi en az
hem de maskeler en diisiik kalitede
olmustur.

Kaynak: Derya, 2010: 22; verilere dayanilarak yapilmigtir.

1.2.2.2. Ohio State Universitesi Calismalar1

Ohio State Universitesi’ne bagli olarak calisan Is Arastirmalar1 Biirosu

tarafindan 1945 yilinda baslatilan arastirmalar 1950’lerin baslarima kadar devam

etmis ve liderlik davranislar ile ilgili olarak 1800 kadar cesitli boyut gelistirilmistir.

Bu sayidaki boyutlar hi¢bir anlam kaybina ugramadan 150 boyuta diisiiriilmistiir.

Uygulanan ankete verilen yanitlarin faktdr analizi ile ¢dziimlenmesinden sonra

liderlik bir kisinin Orgiit amacglarimi yerine getirmek hedefinde, bir grubun

faaliyetlerini idare davranisi olarak ifade edilmis ve liderlik davranisi iki bagimsiz

boyutta toplanmustir. Bunlar,

1. Insan iligkilerine yonelik (anlayis) lider orgiit iiyeleri arasindaki

arkadaslig, karsilikli giiveni, saygiy1 ve samimiyeti belirlemektedir.

ii.  Goreve yonelik (yapiyr harekete gecirme) liderin is ve gorevleri

planlayip orgiitlemesini igerir.

Lider, once kendi roliinii net bir bigimde sergiler ve is gergeklestirme

yontemlerini olusturur. Lider, takipgileri arzu edilen hedefleri gergeklestirmeleri igin

sevk etmede Onemli bir rol oynayarak gerekli performansa ulagmalarini saglar

(Tagraf ve Calman, 2009: 137).
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T Yiiksek anlayzs, Yiiksek anlayzs,
Diistik yapiy1 Yiiksek yapiy1
harekete gegirme harekete gegirme
Anlays
Diistik anlayis, Diistik anlayis,
Diisiik yapiy1 Yiiksek yapiy1
harekete gegirme harekete gegirme

Yapiy1 Harekete Gecirme

Sekil 1.1. Ohio State Liderlik Calismalar
Kaynak: Bakan ve Dogan, 2013: 15

Anlayis ve yapiy1 harekete gegirme davranislar birbirinden bagimsiz ancak
birbirini tamamlar 6zellikte davraniglardir. Sekill.l.’de liderlik davranisini farkl
bilesimlerini temsil eden dort temel liderlik tarzi goriilmektedir. Ohio State
Universitesi Calismalari sonucu su sirali hususlar saptanmistir. Bunlar; anlayis
davranisinin yiiksekligi, personel devir hiz1 ve devamsizlig1 azaltmakta, ise olan
doyumu artirmaktadir. Liderin yapiyr harekete gegiren ve inisiyatifi esas alan
davranislar arttikga, grup tiyelerinin performansi artmaktadir. Astlarin tistleriyle
iliskisi az ise, yonetim otoriter liderlik bigiminde olmaktadir (Bakan ve Dogan, 2013:

15).
1.2.2.3. Michigan Universitesi Cahismalari

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelisimine ve liderlik olgusunun liderlik
tarzlar1 bigiminde incelenmesine katkida bulunan diger 6énemli bir ¢aligma, Michigan
Universitesinde Rensis Likert’in idaresinde yapilan bir seri ¢alismadir. Bu
calismanin hedefi de grup iiyelerinin doyumuna ve grubun verimliligine katkida
bulunan unsurlar1 saptamak olmustur. Bu ¢alismalarda verimlilik, i tatmini, personel
devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve giidiileme gibi unsurlar kullanilmistir.
Cesitli endiistri dallarinda ve ¢esitli mevkilerde galisan personel iizerinde yapilan bu
calismalar sonunda, lider davraniglarinin, Ohio State ¢aligsmalarinda oldugu gibi iki
etken ¢evresinde toplandig1 goriilmiistiir. Bu iki etken is merkezli davranis ve birey

merkezli davranistir (Kogel, 2013: 579).
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Tablo 1.2. Michigan Universitesi Liderlik Modeli: iki Liderlik Stili Tek Boyut

Is Birey

Merkezli Merkezli

Kaynak: Lussier and Achua, 2010: 73; akt. M. K.Y1lmaz, 2011: 10

Is Merkezli Lider: Yapilmas: gereken faaliyetler iizerine gider, astlarma
islerini yapmast i¢in zorlar ve astlarmi siirekli kontrol eder. Ciinkii islerini
tamamlamayacaklarina inanirlar. Disipline 6énem verirler. Bu yiizden de, astlariyla
iligskileri zayiftir. Bu liderler, calisanlari ara¢ olarak goriirler duygularmi ve
isteklerini dikkate almazlar. Bu liderler, baski, 6diil, ceza ya da yasal gii¢c kullanim1

ile is yaptirma yolunu uygularlar, yani otokratik tarza yakin liderlerdir.

Birey Merkezli Lider: Astlariyla insani olarak ilgi gosterirler. Astlarin
ithtiyaglarini, kisisel egitim ve gelisimlerini, rahatliklarin1 idame edecek davranislari
tercih ederler. Astlarla daha samimi iligki igerisindedirler. Bu tarzdaki lider,
tartismaci, destekleyici ve sorun ¢ozme merkezlidir. Yetki devri olmasi gerektigine
inanan, Orgiit iyelerinin motivasyonunu arttiracak calisma sartlarin iyilestirilmesine
calisan ve takipgilerin kigisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan takip eden bir

davranis seklidir (M. K.Y1lmaz, 2011: 10-11).

Bu ¢alismada, birey merkezli liderlerin is merkezli liderlerden daha etkili
oldugu belirlenmistir. Fakat en uygun liderligin is ve birey merkezli liderligin en 1yi

olan denge noktas1 olmas1 durumunda oldugu saptanmistir
1.2.2.4. Blake ve Mauton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi Modeli

Blake ve Mouton, Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi
caligmalarinda ulasilan neticelerden yola ¢ikarak, bu iki ¢alismadan ¢ikan davranigsal
liderlik boyutlartyla biiylik benzerlik sergileyen yoneticilerin davranislarini ifadede
kullanabilecek “YoOnetim Tarzi Matriksi” isimli bir model gelistirmislerdir.
Yonetim tarzi matriksi modelinde “kisiler arasi iliskilere yonelik olma ve iiretime

doniik olma” olmak {izere iki boyut lizerine odaklanmistir. Bunlar; kisiler arasi
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iliskilere yonelik lider, is gorene doniik bir liderlik tarzini, ¢alisanlarin
gereksinimlerine ve rahatliklarma énem veren bir liderligi agiklamaktadir. Uretime
doniik olan lider, insan unsurundan ziyade iiretime ve yapilan faaliyete 6nem veren
bir liderlik tarzin1 gostermektedir. Kisiler arasi iliskilere yonelik boyut diyagramda
dikey boyutu ve liretime doniik olma boyutu ise yatay boyutu géstermektedir. Her bir
boyutta, bir rakami en diisiik, dokuz rakami en yliksek ilgiyi ifade etmek iizere
dokuzlu bir dlgek tlizerinde degerlendirilmektedir. Bu iki boyutun ¢esitli birlesimleri
sonucunda ¢ok sayida liderlik davranislart olugsmasina ragmen boyutlara verilen
agirhigin derecesine gore bunlardan Ozellikle bes tanesi géz Oniline ¢ikmaktadir

(Bakan ve Dogan, 2013: 16-17).

Tablo 1.3. Blake ve Mauton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli

A 1,9 Tasra Kuliibii
Yiiksek
Yonetimi 9,9 Takim Yonetimi
9 ......... @ .
= 8
2
Qo 7
>
£ 6
E 5,5 Orta Yol
2 s '
=4
wn)
g
< 3
S o
= .
@ 2 e 1,1 Bakatifiz '9,1 Otorite, Itaat
<1 Yiiiétiin

Diisiik 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Yiksek

Uretime déniik olma
Kaynak: Stoner and Freeman, 1992: 479; akt. M. K. Yilmaz, 2011: 12

1. Zayif liderlik (basarisiz yonetim) (1,1) (diisiik iiretim/diislik insani
iligkileri): Lider takip edenleri kendi haline birakmaktadir. Bir yonetim tarzi yoktur.

Temelde tembel bir yaklagimdir. Yonetici, insan ve iiretim i¢in diisiik diizeyde kaygi

duyar.

ii.  Sehir kuliibii liderligi (tasra kuliibii yonetimi) (1,9) (diisik
tiretim/ytliksek insani iligkiler): Lider takip edenlere ¢ok fazla deger verirken iiretimle

cok az ilgilenmektedir. Lider kendisini insan gereksinimlerini dikkatlice gelistirmeye
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adar, tatmin edici baglar kurar. Lider ¢atismaci olmayan, hos, rahatlatici, tartisiimaz

ve yardima goniillii olarak tanimlanir.

iii. Uretim diktatdrce (otorite, itaat) (9,1) (yiiksek iiretim/diisiik insani
iligkiler): Lider davranisinda orgiitsel hedefleri elde etmek igin is yeri sartlarim
verimliligi azami diizeye c¢ikaracak sekilde diizenlenmektedir. Bu tarzda insanin
aractan farki yoktur. Insanin talepleri hi¢ énemli degildir, sadece ¢alismasi istenir.
Liderin sorumlulugu kendisine bagl iiyelerin islerini planlamak, yonlendirmek ve
denetlemektir. Oziinde bu nitelikte bir davranis, drgiitiin insani atmosferine aykir

diismektedir.

iv. Denge saglayic1 liderlik (orta yol) (5,5) (orta lretim/orta insani
iligkiler): Yeterli orgiit performansi dengeleme ile miimkiindiir. Basarili bir is i¢in
doyum saglayacak seviyede moral gereklidir. Yani yonetici sirketin rekabet hedefleri
ve iscilerin gereksinimleri arasinda denge kurmaya ¢alisir. Sonug olarak, ne tiretimin

ne insanlarin ihtiyaglar1 tam olarak karsilanir.

v.  Grup liderligi (takim ydnetimi) (9,9) (yiiksek iiretim/yiiksek insan
iligkileri): Lider davranisinda isi basarma istegi ve tutkusu bulunan kisileri bir iste
kullanmak ister. Ciinkii bu sekilde, onlarin talep ve isteklerine karsi gliven ve
dayanisma ihtiyaglarin1 tamamen gidererek oOrglitsel mutlulugu gerceklestirmeye
calisir. Fakat bu model liderlik davranisi agisindan bir yontem olmaktan ¢ok, bir
yonetim bigimi agiklama gordiigli noktasinda elestirilerde vardir (M. K.Yilmaz,

2011: 13).

Modelin en 6nemli faydasi yonetici ve liderlere, sergiledikleri davranisi
kavramsallagtirma olanagi vermesidir. Bu baglamda kendi yOnetim tarzinin ne
oldugunu anlayan bir yonetici, ¢esitli egitim ve gelistirme programlari ile bu tarzda
degisiklikler gerceklestirebilir. Nitekim model hedefle diizenlenen egitim
programlarinda yaygin bir bigimde kullanilmistir. Ancak uygulamali arastirmalarinin
bu modeli fazla desteklememesi, onu aragtirmacilar ve kuramcilar nezdinde

tartismal1 hale getirmistir ( Kogel, 2013: 581).

14



1.2.2.5. Rennis Likert’ in Sistem Dort Yaklasim

Rennis Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami olarak

gelistirdigi bir yaklasimdir. Bu yaklagim,

1. Istismarci otokratik liderlik tarzi: Yetkiler yoneticilerde toplanmistir.
Yoneticiler kararlar1 verir. Yapilacak faaliyetleri, bu faaliyetler kapsaminda
yapilacak isleri kimin ne zaman gergeklestirecegini yoneticiler belirler. Yoneticilerin
calisanlara itimadi yoktur ve calisanlarint motive etme araci olarak korkutma ve
cezayr kullanir. Kontrol dogrudan yoneticilere aittir ve calisanlarla yoOnetici
arasindaki bagin ¢ok zayif oldugu sOmiiriicii anlayisa dayali liderlik davranisi

sergiler.

ii.  Yardimsever otokratik liderlik tarzi: Kararlar1 veren ydneticidir ama
islerin yonetilmesinde bir dereceye kadar astlara 6zgiirliik taninir. Babacan tarzli bir
otoriterdir. Liderin diger insanlara itimadi bulunur ama saglam degildir. Calisanlar
tizerinde siirekli bir kontrol vardir ve onlarin motive edilmesi i¢in gdzdagi ve ceza
uygulanir ve bazen de miikafatlandirilirlar. Yoneticiler seyrek iletisim ve bag

kurarlar.

mi.  Katilimer liderlik tarzi: Lider, astlarina biiyiik dlgiide giivenmekte ve
itimat etmektedir. Karar alirken onlarin Onerilerini  dikkate almakta ve
uygulamaktadir. Islerin nasil basarilacagi konusunda almacak kararlarda astlara da
sorulur. Yukaridan asagiya iletisim tercih edilir ve miikafatlandirma yoluyla

motivasyon saglama agirlik kazanmaktadir.

iv.  Demokratik liderlik tarzi: Lider yetkilerini ¢alisanlariyla paylasmistir.
Verilecek kararlar, calisanlarin  katilimiyla  olusturulur.  Calisanlar  kendi
davraniglarini kendileri kontrol eder. Lider ile ¢alisanlar arasindaki bag ¢ok yonliidiir

( Bakan ve Dogan, 2013: 11).
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Tablo 1.4. Likert’in Gelistirdigi Modele Gore Liderlik Davranis Siniflamasi

Liderlik .Sls.tem ! Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarer | (Yardimsever | (oo | (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Astlara olan | Astlara Hizmetci Kismen giivenir | Biitiin konularda
giiven giivenilmez efendisi fakat kararlarla | tam olarak
arasindaki gibi |ilgili  kontrole | glivenir
bir giiven | sahip olmak ister
anlayigina
sahiptir.
Astlarin Astlar ile ilgili| Astlar Astlar Astlar
algiladigi konulari kendilerini fazla | kendilerini kendilerini
serbesti tartigmak serbest oldukca serbest | tamamen serbest
konusunda hissetmez hisseder hisseder
kendilerini  hig
serbest
hissetmez
Ustiin  astlarla | Isle ilgili| Bazen astlarin | Genel olarak | Daima astlarin
olan iligkisi sorunlarin fikrini sorar astlarn  fikrini | fikrini alir onlari
¢Ozlimiinde alir ve onlar | kullanir
astlarin  fikrini kullanmaya
nadiren alir calisir

Kaynak: Kogel, 2013: 582

Tablo 1.4. dikkate alindiginda, sistem 1 tamamen ise yoOneliktir. Sistem 4
ise, karsilikli itimadi ve ekip ¢alismasini esas alan, kisiye yonelik bir yaklagimdir.
Sistem 4 ve sistem 3 tipi liderler ekibin etkinligini ve verimliliginin arttirirken,
sistem 1 ve sistem 2 tipi liderlerin bulunduklar1 ekibin etkinligi ve verimliligi diigiik
olmustur. Bir kisim arastirmaci Likert’in sistem 4 yaklagimina ek olarak 5. sistemi
baglama bacaklar1 ortaya ¢ikarmiglardir. Baglama bacaklari sistem 4’ten daha biiyiik
onem almistir. Baglama bacaklarinda zaman ve sartlarin gerektirdigi etkilesimde iki
veya daha fazla 6nemli bir role sahip kisiler vardir. Belirli bir ekibin herhangi bir
tiyesini diger ekiple birlikte orgiitii baglayan baglanti bacagi olarak hizmet verebilir.
Aragtirmacilar bunlarin karakterlerini su sekilde siralamistir. Bir orgiit icinde birden
fazla gayret sarf etmelerini etkileyen, her iki ekibin iiyelerinin daha yiiksek
katilmimi saglayan, her iki ekip icinde yabanci sayilmayan, her iki ekibinde
kiiltiiriinii kabullenip iletisim ve bag kuran, her iki ekibin sikintilarimi gidermeyi
koordine eden, her iki ekibin iiyelerine ortak sorumluluk benimseten kisi olarak
belirtmislerdir. Arastirmacilar bu baglantilar1 sistem 4’un resmi bir bileseni olan

sistem 5’te mevcut oldugunu sdylemektedirler (M. K. Yilmaz, 2011: 19).
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1.2.2.6. McGregor X-Y Teorisi

X-Y teorisi, liderin davranislarinin insanlar hakkindaki goriislerine bagh
olarak degistigini kabul etmektedir. Liderlik tarzlari, liderin ise ve insana verdikleri
deger bakimindan birbirinden ayrilan ve iki u¢ meydana getiren otoriter ve

demokratik liderlik arasinda cesitli goriintimler sergileyebilmektedir. Bunlar,

1. Otoriter lider (X tipi lider): insanin genellikle isten kagan, ¢alismaktan
hoslanmayan, basit ve tekrarli islerden hoslanan bir canli oldugunu kabul eder. Siki

denetim, baski ve cezalandirmadan yana bir davranis kabullenir.

ii.  Demokratik lider (Y tipi lider): Insanlarin dogustan calismayi
sevmeyen oldugu goriisiinii kabul etmez ve isin bir tatmin kaynagi olabilecegini
savunur. Disaridan baski ve kontroller ile ¢aliganlar1 basartya ulastirmanin pek kolay
olmadigini, insanlarin kendi kendilerini idare edip, kontrol etmelerine miisaade
edildigi olgiide daha basarili olacaklarim benimser. Orgiitiin problemlerinin
¢Oziimiinde yapiciliga, sorumluluk bilincine ve entelektiiel yeteneklere biiylik dnem
verir. Y tipi lider, orgiitiin hedeflerini elde edilmesinde, kendi kendilerini yoneten
denetleyebilen insanlara uygun sartlar altinda sorumluluk verilmesini goriisiinii

kabullenmistir (Barutgugil, 2014: 33).

Tablo 1.5. X ve Y Teorileri Arasindaki Farkliliklar

X Teorisi Y Teorisi

Birey pasif ve statiktir

Birey aktif ve dinamiktir

Is gorenler suglanir

Yoneticiler suglanir

Ekonomik giidiiler

Sosyo-psikolojik giidiiler

Di1s denetim

Kendi kendine yonetim ve denetim

Isletmenin amaglarina gére ydnetim

Bireysel ve organizasyonel amagclara gére yonetim

Karar organ1 yoneticiler

Kararlara katilma s6z konusudur

Kat1 ve sert otorite

Yumusatilmis, 1limli otorite

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 25;

akt. Hamarat, 2010: 33

Buna gore X Teorisi yaklagimindaki yoneticiler daha c¢ok otoriter ve

miidahaleci bir davranis sergilerken; Y teorisinin hipotezlerini kabullenenler daha

cok demokratik ve katilimc1 bir davranis sergileyecektir (Kogel, 2013: 580).
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1.2.2.7. Z Kurami

Ikinci Diinya Savasi’ndan agir zayiatlar alarak cikan Japonya’da, iilke
ekonomisinin kiiresel diizeyde rekabet edebilir bir ekonomiye doniismesi ¢ok zaman
almamigtir. Japon ekonomisinin hizla kendine gelisi ve biiyiik bir glice doniismesi,
hatta kalite ve lretkenlikte Japon sirketlerinin Amerikan sirketlerinden daha iyi
konumda olmasi yonetim bilimcilerin dikkatini g¢ekmistir.  William Ouchi, Z
Kuramini olustururken Japon ve Amerikan yonetim tarzlarini karsilastirip, her
ikisinin birlesiminden bir {igiincii yonetim sekli sunmustur. Bu kuramin yonetim
felsefesini ise, yonetici ve calisanlarin sorumlulugu grup iginde dagitabilecekleri,
paylasabilecekleri ve calisanlarin orgiitle ilgili her tiirlii karar verme siirecine dahil
olmalar1 ana unsurlar1 olusturmaktadir. Bu kuramin 6ngoériileri su maddeler altinda
stralanmistir. Calisanlar uzun siireli olarak iste kullanilmalidir. Calisanlar dogrudan
veya dolayli kendilerini ilgilendiren kararlara dahil olmalidir. Calisanlar bireysel
sorumluluk almalidir. Calisanlar seyrek degerlendirilmeli ve yavas yiikseltilmelidir.
Calisanlar kontrole kapali, bigimsel 6l¢gme agik olmalidir. Calisanlar iglerinde orta
seviyede uzmanlagsmalidir ve c¢alisanlar iligkiler orgiit icinde kesintisiz, orgiit disinda
ise ailece kesintili siirdiiriilmelidir. Orgiit ihtiyaclartyla, bireylerin ihtiyaglarim
birlestiren Z Kurami, 6rgiitte uzun donemli istihdam ile ¢alisanlar ve orgiit arasinda
karsilikli bir iligkiyi, sozlesmeyi saglamaktadir. Yavas degerleme ve terfi ile
calisanlara sabirli ve miisamahali davranilmasi1 ongoriiliirken, mesleki gelisimleri
uzun zamana yayilmakta ve ¢alisanlara yeni anlayis ve bakis ag¢is1 kazandirmaktadir.
Ayrica, ¢alisanlarin farkli islerde degisik gorevler almalarini, kariyer basamaklarinda
cesitlilik ve tecriibe kazanmalarini saglamakta, bu hedefler istikametinde gerekli
egitim ve planlama c¢aligmalarin1 olusturmaktadir. Karsilikli giiven ve takim
calismas1 ortaya koymakta, katilimci ve fikir birligine dayali karar vermekte,
calisanlar icin grup kararlarina yonelik bireysel sorumluluk saglamakta, orgiit ve
birey arasinda karsilikli itimat olugturmaktir. Calisan1 sadece is aract olarak degil, is
dis1 hayat1 ve ailesiyle birlikte informal olarak totaliter yaklasimla ele almakta,
orgiitte sadece bi¢imsel hiyerarsiye dayanmayan giiclii bir isbirligi icinde esitlik
kiiltiirii olusturmaktir. Bu da orgiitte yarismaya degil yardimlasmaya ve isbirligine
dayanan c¢alismayr artirmaktadir. Kurama gore, insanca c¢alisma ortamlarinin

olusturulmasi, hem orgiit hem de calisanlar agisindan aidiyet duygusunu artirict bir
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durumdur. Etkin ¢alismay1 saglayarak oOrgiitte verimliligi artirmaktadir. Calisanin

sosyal yanina da deger veren kuram, c¢alisanin bu yanina yonelik koruyucu bir

yaklasim gostermektedir. Bu baglamda kuram katilimer karar siireci, ortak degerler,

paylasilan hedefler ve informal degerleri 6nemseyerek ¢alisanlarin yabancilasmasini

da ortadan kaldirmaktadir (Beycioglu, 2007: 65-66).

Tablo 1.6. Amerikan Bicimine Uyarlanms Z Tipi Yonetim Yaklasiminin Japon

ve Amerikan Yonetim Bicimleriyle Karilastirilmasi

Tip-A - Amerikan
Yonetim Bicimi

Tip-Z-Amerikan Bicimine
Uyarlanmis Yonetim Bicimi

Tip-J - Japon Yonetim
Bicimi

Kisa donem istihdam

Uzun dénem istthdam

Hayat boyu istihdam

Bireysel karar verme

Fikir ve goriis birligine dayanan
kararlar

Fikir ve goriis birligine
dayanan kararlar

Bireysel sorumluluk

Bireysel sorumluluk

Miisterek sorumluluk

Hizli degerleme ve terfi

Yavas degerleme ve terfi

Yavas degerleme ve terfi

Acik ve bigimsellestirilmis
kontrol

Kapal1 ve bigimsel olmayan
kontrol

Kapal1 ve bigimsel
olmayan kontrol

Uzmanlastirilmis mesleksel
gidis ve yiikselis

Orta 6l¢lide uzmanlagtirilmis
mesleksel yiikselis

Uzmanlastirilmis mesleksel
yiikselis

Birey ve aile hayati is
hayatindan ayrilmistir

Is goreni tiim ¢evre bagliliklart
ve ailesi ile birlikte ele alma

Is goreni bagh oldugu tiim
sistemleri ile ele alma

Kaynak: Eren, 1998: 88; akt. M. K. Yilmaz, 2011: 17

1.2.2.8. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Kuram

Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt liderligi, ayn1 ¢izgi tizerinde iki

ayr1 uca otoriter liderlik-demokratik liderlik olarak yerlestirmisler ve bu iki u¢ kutup

arasinda yedi durum i¢in yedi liderlik 6zelligi dizilmistir. Belli bir durumdaki liderlik

davranisi, yoneticinin kullandig1 yetki miktar1 ile asta devredilen yetki derecesinin

bir bilesimini olugturmaktadir. Liderler belirlenen ¢izgi iizerinde hangi yontem

seklini kullanacaklarina bir takim unsurlar1 dikkate alarak karar verirler.
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Tablo 1.7. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Kuram

Yoneticilerde merkezlesen Astlarda merkezlesen
liderlik liderlik

Y 6neticinin kullandig: otorite

Astlarin serbesti bolgesi

P T

Birinci Ikinci Ucgiincii Dordiinci Besinci Altn Yedinci
durum durum durum durum durum durum durum

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2013: 20

Birinci durum:; Lider kararlar alir ve astlara iletir.
Ikinci durum: Lider kararlarini astlarina benimseterek kabul ettirir.

Ugiincti durum: Lider fikirlerini astlarna iletir ve onlarin reaksiyonlarini

bekler.

Dordiincli durum: Liderin degistirilebilecek gegici bir karar almast

durumunda sergiler.

Besinci durum: Lider problemi ortaya koyar, astlarin fikirlerini alir ve

kararini bildirir.

Altinct durum: Liderin problem sahasi ile ilgili sinirlar1 tanimlamasi ve

grubun kararin1 beklemesi seklinde ifade edebilir.

Yedinci durum: Lider kendisi tarafindan saptanmis smirlar i¢inde grup

tiyelerinin faaliyetlerine miisaade eder ( Bakan ve Dogan, 2013: 20).
1.2.2.9. Bale’nin Harvard Universitesi Arastirmasi

Bale tarafindan yiiriitiilen bu arastirmada, liderin grup i¢inden mevcut
olacagt ve grubun daha ilk olustugu anda liderlik yeteneklerine sahip kisi
digerlerinden farkli oldugunu hemen gdstermesi temeline dayanmaktadir. Laboratuar
ortaminda denek gruplara yapilan caligmalar sonucunda liderlik davranisinin;

etkinliklerin seviyesi, gorevi tamamlayabilme yetenegi ve {yeler tarafindan
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begenilme derecesi olarak 1ii¢ boyutta oldugu saptanmistir. Ayrica yapilan
arastirmalar sonucunda da iki c¢esit liderin varligindan s6z edilmektedir. Grubun
hedefine 6nem veren gorev lideri ve grup iiyelerinin sosyal ve duygusal anlamdaki

gelismelerine ve hosnutluklarina 6nem veren is goren liderdir (H. Yilmaz, 2011: 51).
1.2.3. Durumsallik Teorisi

1960’lardan sonra yonetim literatliriindeki devrimsel degisiklikler liderlik
teorilerine de tesir etmis ve bu donemden itibaren arastirmalarda lider ve grubun
etrafindaki ¢evreyi incelenmeye basglanmistir. Durumsallik teorisi, farkli kosul ve
sartlarin degisik liderlik tarzlari gerektirdigi hipotezini ortaya koyar. Buna gore en iyi
oldugu ifade edilecek liderlik tarz1 yoktur. Lider, durum neye ihtiyag gosteriyorsa
ona gore davranmalidir. Bazi durumlarda demokratik tarz etkili olurken, bazi

durumlarda da otoriter bir tarz etkili olabilir (Serinkan, 2012: 43).

Liderlik olayin1 sartlarinda da dikkate alarak ifade etmeye c¢alisan bu teoriye
gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler Sekil 1.2. de belirtilmistir.

Ustlerin Bekleyisleri

Liderin D , Gergeklestirilecek
Kisiligi ve ve Davianiylan Amacm Niteligi
Tecriibesi l
LIDERIN DAVRANISI
Orgiitsel Hava ve Izleyicilerin
Politikalar Bekleyisleri ve
Davranislari

Meslektaslar Ozellikleri ve
Bekleyisleri

Sekil 1.2. Liderlik Davranisin1 Etkileyen Faktorler
Kaynak: Kogel, 2013: 584

Durumsallik teorisi, en uygun liderlik davranmiginin sartlara ve durumlara
gore farklilasacagini belirtmektedir. Bu ise genellikle yonetimde “tek ve en iyi”
yonetim tarzi oldugunu benimseyen davranigsal teoriden farkli yanim
olusturmaktadir. Davranigsal teori, 6rnegin liderin ise yonelik ve kisiye yonelik
davranis sergileyebileceklerini ifade etmis fakat hangi sartlarda ise yonelik

davranigin, hangi sartlarda kisiye yonelik davranisin tesirli olabilecegini
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sOylememistir. Bunun yerine kisiye yonelik liderlik davraniginin grup iiyelerinin
doyumunu ve verimliligini, dolayisiyla liderin etkinligini arttiracagim1 iddia
etmislerdir. Oysa durumsallik teorisine gore her iki davranig tiirii de belirli sartlar
altinda ayni derecede faal olabilir. Bu itibarla durumsallik teorisi, belirli sartlarda
hangi durumlarin 6nemli oldugunu saptamaya ve bu kosullara uygun liderlik tarzinin

ne olabilecegini arastirmaya énem vermistir ( H. Yilmaz, 2011: 57).

Durumsallik teorisi kapsaminda degerlendirilebilecek caligmalar su sekilde
siralanmustir; izleyenlerin, liderin 6zelliklerinin, liderlik bi¢iminin ve liderin iginde

bulundugu durumun bir etkisinin oldugu goriisiinii icermektedir (Ergetin, 2000: 36).

Bu tiir uygulamali ve durumsal liderlik teorisiyle ilgili arastirmalar; Fred
Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, House’un Amacg-Yol Modeli, Vroom,Yetton ve
Jago’nun Normatif Modeli, Hersey ve Blanchard’in Yagsam Egrisi Modeli ve Reddin
Ug Boyutlu Liderlik ¢alismalaridir.

1.2.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Baz1 kosullarda insanlar arasi iliskilere yonelmis demokratik liderligin,
diger bazi durumlarda ise ise yonelmis liderligin orgiitlerde daha verimli ve bagarili
oldugunu Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modelinde ortaya koymustur. Bunun sonucu
olarak, liderligin durumsal nitelik tasiyabilecegi hipoteziyle, hangi liderlik tarzinin
hangi kosullarda uygulanabilecegini arastirilmis ve liderlik etkinligini belirleyen ii¢
degisken belirlenmistir. Bunlar; lider ve izleyici arasindaki iyi ve koti iliskiler,
gorevin belirli ve belirsiz yapisal 6zellikleri ve liderin sahip oldugu kuvvetli ve zayif
pozisyonunun ona sagladigi giictiir. Bu degiskenlerin cesitli bilesimlerine gore, yani
degisik kosullarda bagaril1 bir liderin benimseyecegi tarz da degisecektir (Barutcugil,
2014: 23).

En olumlu ve en olumsuz durumlarda neden ise yonelik liderlik davranisinin
etkin oldugunu su sekilde ifade edilmektedir. En olumlu kosullarda grup yonetilmeye
hazirdir ve liderin ne yapilmasi gerektigini bildirmesi beklemektedir. En olumsuz
durumlarda ise, liderin kisiye yonelik bir davranis sergilemesi hi¢ netice alamamasi
ile sonuglanacaktir. Bu nedenle dogrudan yapilacak ise 6onem veren bir davranis
sergilemesi kendisini daha basarili yapacaktir. Belirtildigi lizere Fiedler’in Etkin

Liderlik Modeli hangi kosullarda ne ¢esit bir liderlik davraniginin uygun olacagin
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incelemektedir. Bu yonii ile davranigsal liderlik teorisinden ayrilmaktadir ve liderlik
tarzlarinin basarisi, uygun sartlarda uygun kosullarin sergilenmesine baglidir (Kogel,

2013: 588).

Bu {i¢ durumsal degisken bir arada degerlendirildigi zaman liderin karsisina

Sekil 1.3. de belirtilen sekiz farklt durum olusmaktadir.

Lider-iiyeler iliskisi Iyi ZAYIF
Isin niteligi Planlanmisg Planlanmayan Planlanmig Planlanmayan
Liderin yetki

) Fazla Az Fazla Az Fazla | Az | Fazla Az
derecesi
Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8

P »
< >

En Olumlu En Olumsuz

Sekil 1.3. Fiedler Liderlik Modeli

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2013: 24

1.2.3.2. House’un Amac -Yol Modeli

Amac-Yol Modeli’nde grubun ve Orgiitiin hedeflerini yerine getirmek i¢in
liderlerin astlarin1 nasil ve hangi davramislarla isteklendirebilecekleri sorularina
cevap aranmistir. Modelin gelistirilme siirecinde motive etmeye iliskin beklenti
kuramindan faydalanilmigtir. Modelde tavsiye edilen ve liderin kabullenmesi gereken
iic temel ilke su sekilde siralanmustir. Orgiitte astlarin gerceklestirmeye calistiklari
bireysel amaglar1 belirlemek. Astlarin ulasmaya c¢alistiklar1 bireysel hedefleri
saglayarak orgiitsel hedeflerde de iist diizeyde performans sergilemelerini temin
etmek ve bunu basarmalar1 i¢in de onlar1 miikafatlandirmak. Astlarin bireysel ve
Orgiitsel  amacglara  yerine  getirmek  i¢in, iist diizeyde performans

sergileyebileceklerine inanmalarini saglamaktir (Ergetin, 2000: 46).
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Modele gore lider iki seyi gergeklestirirse takipcileri liderin istediklerini
yapacaklardir. Birincisi, hedeflere nasil elde edebilecekleri anlamalarin1 saglamak,
ikincisi ise, takipgilerin kendi hedeflerine de ulasabileceklerinin giiven ve teminatini

vermektir (Serinkan, 2012: 51).

Bu modele gore lider, hedefleri saptar ve bu hedeflere kazandiracak yollar
saptayarak calisanlar1 giidiler. Gergeklestirdikleri isler ve basardiklar1 hedefler
karsiliginda alacaklar1 takdir ve mikafatlar1 gostererek onlarin is basarilarini
artirmaya caligir. Lider, ¢alisanlara rehberlik yapmak suretiyle onlart egitir ve
orgiitsel hedeflere ulagsmanin aslinda onlarin bireysel kendi hedeflerine de
ulagmalarina neden olacagini ifade eder. Tabi ki bu sonugta ¢alisanlarin niteliklerine
ve durumsal etkenlere de bagli olacaktir. Ayrica bir liderin davranigi bir ihtiyag
giderildiginde ve bagarili bir gérev tamamlandig: 6l¢iide ¢aligsanlar i¢in motive edici
olacaktir. Liderler, asagida belirtilen liderlik davranislarindan hangisini
uygulayacaklarina ancak astlarin 6zelliklerini, yaptiklari isin dogasini, orgiitiin resmi
otorite sisteminin Ozelligini, isin yapildig1 fiziksel ¢evreyi dikkate alarak karar

vermelidirler (Bakan ve Dogan, 2013: 26-27).

1.Kosul 2.Kosul

Lider
davranisi

Hemen tatmin Izleyenlerin hedeflere

Lider edici ise veya ulagma isteklerini ve

: Orgiitsel
davranis gelecekte motive basari ve
benimseni. . edici ve ﬁ beseri
Eger, ulagilabilecek basarilari mutluluk
bir doyumu arttiricidir. arzu ettikleri basari
saglayacak Eger, ve faaliyetleri

arag niteliginde destekliyorsa

ise
Sekil 1.4. House’un Amacg -Yol Modeli
Kaynak: Serinkan, 2012: 52

Bu modele gore lider; otoriter liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik
ve basartya yonelik liderlik davranisindan birisini sergileyebilir. Bu davranislarin
uygunlugu; izleyicilerin kisisel Ozellikleri, izleyiciler {izerindeki zaman ve g¢evre
baskis1 ve isin niteligi gibi durumsallik faktorleri tarafindan etkilenecektir (Kogel,

2013: 589).
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1.2.3.3. Vroom ve Yetton Normatif Modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen bu model House’in
Amacg-Yol Modeli'nde temel aldigi liderlik davranislarinin g¢evre sartlarindan
etkilendigi temeline dayanmaktadir. Liderin davraniglart orgiit i¢erisindeki hava ve
sartlarindan etkilendigi gibi davranislara tesir eden bir diger faktorde lider-grup
tiyelerinin ortak aldigi kararlardan da etkilenmektedir. Bu ag¢idan arastirmacilar
0zgiin karar verme i¢in hangi seviyede katilimi gerektiren bir liderlik davraniginin

daha faal olacagin1 gézlemlemektedirler (H. Yilmaz, 2011: 62).

Aragtirmalarda liderin degisik ortam ve sartlarda bes farkli karar
davranisindan birini tercih edecegi neticesine varmiglardir. Bu karar davraniglari ise
liderin biitlinliyle otoriter oldugu bir noktadan biitiiniiyle katilimci oldugu diger

noktaya uzanan bir tayfin i¢cinde yer almaktadir. Bunlar,

Al (otoriter I): Lider mevcut bilgisi ile problemi kendi basina ¢dzer veya

karar1 kendi basina alir.

AlI (otoriter I): Lider, karara alabilmesi i¢in gerekli olan bilgiyi astlarindan

elde edip, problemin ne oldugunu ifade edebilir veya ifade edemeyebilir.

CI (danigsmaci I): Lider, problemleri takipgileri ile bireysel olarak paylasir
fakat kararlari tek tarafli olarak alir. Alinan karar, astlarin diisiincelerini iletebilir

veya iletmeyebilir.

CII (danigsmact II): Lider, problemleri takipgileri ile grup iginde paylasir
fakat kararlar tek tarafli olarak alir. Karar astlarin diisiincelerini iletebilir veya

iletmeyebilir.

GII (grup II): Lider, problemleri takipgileri ile grup i¢inde paylasir ve karara

tartisarak ve bir uzlagsmaya ulasilarak varilir (Serinkan, 2012: 54).

Bu yaklagimda lider karar alma sathasinda grup tiyelerinin katilimini bekler
ve onlart giideleyerek cesaretlendirir. Amacg calisanlarla birlikte alinan kararlarin
grup tliyelerinin ¢aligma ve basar1 oranini arttiracagi ve sonug olarak da hedeflerin
elde edilme ylizdesini artacagi diislincesidir. Vroom’un bu yaklasiminda grup
liyelerinin egitimi Onemli bir 6ge teskil eder. Insana yapilan yatirrmin hedeflerin

gergeklestirilmesinde dnemli bir rolii oldugu savunulmaktadir (H.Y1lmaz, 2011: 63).

25



A B C D E F G
Kararin Liderin Sorunun Kararin etkin | Liderin tek | Astlarin, Astlarin,
niteliginin yiiksek yapilanma bir  sekilde | basina sorununun tercih  edilen
- onemliligi nitelige sahip | diizeyi yiritiilebilme | verdigi ifadesinde ¢ozlimler
% bir karar1 tek si i¢in, | kararin belirtilen lizerine
E basina astlarin karar1 | astlarca orgiitsel anlagsmazliga
é verebilmesi kabul kabul gorme | hedeflere diisme
g icin  gereken etmelerinin olasiligt ulagmaya olasilig1
;: bilgi ve veya gilidillenme
uzmanlik benimsemeler diizeyleri
diizeyi inin 6nemi
Bir ¢ozlimiiniir] Yiiksek Sorun Kararin astlar | Karari Astlar, bu | Tercih edilen
= digerinden dahg nitelikte  bir | yapilanmig | tarafindan kendim sorunun ¢oziimler
TE rasyonel olmas| karar vermek | mi? kabulii etkin | verirsem ¢oziimi  ile | agisindan
; gibi bir kalitq icin yeterli bir yiiriitme | bunu ulasilacak astlar arasinda
E gereksinimi bi?g%ye sahip i¢in kritikmi? | astlarin 6rgﬁtsel' f;at.lsma'
9 varmi miyim? kabul hedefleri ihtimali
E« ede.cekl&.erl paylastyorlar varmi?
kesin mi? mi?

Sekil 1.5. Vroom-Yetton Yaklasiminda Karar Siireci Akis Semasi
Kaynak: Serinkan, 2012: 56
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Vroom ve Yetton, s6z konusu durumsallik sartlarini dikkate alarak, belirli
bir karar alma durumunda uygun olarak kullanabilecek liderlik tarzini veya tarzlarini

saptamaya yonelen Sekil 1.5. te bir karar siireci akis semasi gelistirmislerdir.

Buradaki karar akis semasi bir tiir modeldir. Bu modelde; kararin teknik
kalitesinin Onemi, astin kararda sorumluluk almasinin 6nemi, yliksek kalitede bir
karar vermek icin liderin yeterli bilgisinin olmasi, problemin yapisi, astin kararda
sorumluluk alma olasilig1, astlarin kararda orgiitiin genel amacini1 paylagmasi, astlar
arasinda problemin ¢oziim alternatifleri ile ilgili ¢alismanin olup olmamasi ve
astlarin 1yi1 bir karar vermesi i¢in yeterli bilgisinin bulunup bulunmamasi gibi 6geler
dikkate alinarak Tablo 1.8. de belirtilen karar tarzlarina ulasilir (H. Yilmaz, 2011:
51).

Tablo 1.8. Sorun Tiplerine gore Uygulanabilir Karar Seti

Sorun Tipi Uygulanabilir Set
I Al, All, CI, CII, GII
II Al All, CI, CII, GII
111 GII
v Al, All, CI, CII, GII*
v Al, All, CI, CII, GIT*
VI GII
VII Cll
VIII CI, CII
IX All, CI, CII, GIT*
X All, CI, CII, GIT*
XI CII, GIT*
XII CI, GII
XIIT Cll
X1V CII, GII*

* Yalnizca “F” durumsallik kosulunun “evet” olmasi durumunda uygulanabilir sette yer alir.

Kaynak: H. Yilmaz, 2011: 52

Tablo 1.8. de goriilen sorun tiplerine gore uygulanabilir karar seti
belirlemistir. Vroom ve Yetton’un normatif karar modeli, bir liderin ne zaman hangi

karar verme tarzini kullanmasi gerektigini sunar.
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1.2.3.4. Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Modeli

Hersey ve Blanchard’a gore liderlik konusunda net bir davranis seklinin
uygunlugunu etkileyen temel unsur, astlarin, ¢alisanlarin “olgunlugu” dur. Olgunluk
kavrami, ¢alisanlarin is tecriibeleri, yetenek seviyeleri ve sorumluluk alma
konusundaki goniillii olmalar1 anlaminda kullanilmaktadir. Yani olgunluk yasla veya
duygusal kararlilik ile degil, kisinin basarma arzusu, sorumluluk alma istegi ve isle

ilgili hiiner ve tecriibeleri ile ifade edilmektedir (Bakan ve Dogan, 2013: 28).

Hersey ve Blanchard, gelistirdikleri liderlik modeliyle, etkili liderligi
saglamak i¢in, cesitli sartlar ile liderlik tarzlari arasinda rasyonel bir iliski kurmaya
calismislardir. Bu kuramda liderlik tarzlar1 is ve iliski merkezli olmak iizere iki
boyutta ele alinmistir. Bu tarzlari izleyenlerin olgunluk seviyesi arasinda bir bag
kurulmaya calisilmistir. Bu anlamda liderlik tarzlarinin, izleyenlerin “olgunluk

diizeyine” uygun olmasi gerektigi belirtilmistir (Ergetin, 2000: 44).

Hersey ve Blanchard’in gelistirdikleri model, yine kaynagini astlarin
beklentilerine istinat etmistir. Bu modelin digerlerinden farkli ve orijinal olarak lideri
takip edenlerin, liderin verecegi gorev ve gorevlere ne kadar istekli olduklarini ve
daha da 6nemlisi bu gorev i¢in ne kadar motive olduklarina 6nem verir. Bu baglamda
calisanlarin verimliligi bir anlamda liderin onlarda belirli diizeyde bir isteklikle yeni
gorev arzusu olusturma diizeyine baghdir. Sonucta liderin liderlik davranisi ile
takipgilerin istek diizeyi arasindaki yakinlik, hem liderin hem de takipgilerin basarili
olmalarim1  gerceklestirecektir. Calisanlarin, s6z konusu gorevleri i¢in hazir
olmamalar1 yahut hazir hissetmemeleri basarilarini olumsuz yonde tesir edecektir

(Findikg1, 1983: 74).
1.2.3.5. Reddin U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Davranigsal liderlik yaklasimindan durumsal yaklagima gecis i¢cin William J.
Reddin tarafindan gelistirilen {ii¢ boyutlu liderlik modeli bir koprii gibi
degerlendirilebilir. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalarinin; goreve ve insan
iligkilerine yonelik durumlar1 temel alan Reddin, 6ncelikle bu boyutlar {izerinde dort
temel yaklasim (ilgi, biitliinlesmis, kopuk, adamis) saptamistir. Daha sonra bunlarin
her zaman her yerde gegerli ve etkin olmayacagimi diisiiniince liderin gdrevinin

gerektirdigi gorevlerin bagarilma derecesini ifade eden “etkililik” boyutunu
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eklemistir. Boylece liderlik modellerinin durum gerekline uygunlugunu gosteren,
dordii etkili dordi etkisiz, sekiz liderlik tarz1 meydana getirmistir. Duruma uygunluk
boyutuyla her bir birlesim, etkili ve etkisiz neticeler olusturmaktadir. Etkili lider,
duruma uyumlu olabilen liderdir ve etkililik derecesi, liderin davranisindan degil,

durumundan kaynaklanmaktadir ( Bakan ve Dogan, 2013: 27).

Tablo 1.9. Liderlik Tarzinin Duruma Uygunluk Boyutu

Ana Yaklasim Etkisiz Yaklasim Etkili Yaklasim
Kopuk Terk eden (llgisiz) Biirokrat
Ilgili Kisiye Gorev yonelimli Gelistirici
Birlestirici Uzlastiric Yiiriitiicii

Adamis Otoriter Babacan Otoriter

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2013: 28; verilere dayanilarak yapilmustir.
Bu dort yonetim tarzlart asagidaki sekilde aciklanabilir;

1. Kopuk Yonetim Tarz: Diisiik seviyede insan iliskileri ve disiik
seviyede gorev boyutlarinda bulunan bu tarz yoneticiler genellikle kurallar ve
prensipler i¢cinde yasar ve devamli olarak yanlislar1 diizeltmeye yonelik bir etkilesim
tarz1 gosterirler. Yoneticinin sosyal iligkileri zayif oldugundan, genellikle yazili
olarak emir verir. Orgiitii, onu meydana getiren bireylerden ayri olarak diisiiniir.
Astlarin kurallara riayet edip etmedigine gore degerlendirirken, iistlerine mevki, zeka
ve akil dlglilerine gore dnem verir. Bu tarz yonetim anlayisini kabullenen yoneticiler,

calisanlar arasinda olusabilecek ¢atismalardan kaginmaya ¢alismaktadirlar.

ii. Ilgili Yonetim Tarz: Yiiksek seviyede insan iliskileri ve diisiik
seviyede gorev boyutlarinda bulunan bu tarz yoneticiler, insan1 olduklar1 gibi kabul
ederek, onlar1 tanimaya yoneliktirler. Yoneticiler astlarin1 tanimaya, anlamaya ve
onlarla karsilikli iletisim igersinde olmaya gayret ederler; {iistlerini ise caligsanlara
sergiledikleri ilgi ve yakinhiga gére degerlendirirler. Orgiitii bir sosyal sistem olarak
goriip, fikir ayriliklar1 konusunda uzlastirict ve yol gosterici bir yonetim sekli

gostermektedirler.

iii. Adamis Yonetim Tarz: Diisiik seviyede insan iligkileri ve yiliksek
seviyede gorev boyutlarinda bulunan adamis yonetim tarzini kabullenen yoneticiler,

calisanlar hiikmetmeye ve otorite altina alma yaklasimi sergilemektedirler.
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Calisanlara genellikle sozlii direktifler verirler. Astlarin, iiretkenliklerine gore,
uistlerini de gili¢ ve otoriteyi ne sekilde uyguladiklarina gore degerlendirirler. Ekip
caligsmalarinda etkin, sevk ve idare edici roller iistlenirler. Hatay1 cezalandirma ve

catigmalar1 bastirma yoluna giderler.

iv. Biitiinlesmis Yonetim Tarz: Yiiksek seviyede insan iligkileri ve
yuksek seviyede gorev boyutlarinda bulunan bu tarz yoneticiler, olaylarin bir pargasi
olmayi isterler ve katilime1 bir ydnetim tarz gosterirler. Iletisim kurmaya ve ekip
caligmasina Onem verirler. Hatalardan ve tecriibelerden ders ¢ikarmaya ve

problemlerin kaynagina inmeye ¢aligirlar.

Reddin, bu liderlik tarzlarinin biitiinliniin her zaman, her yerde tesirli
olamayacagim diisiinmiis ve olaya etkililik boyutunu ilave ederek, literatiire yeni bir
yaklagim getirmistir. Sonugcta, dordii etkisiz, dordi etkili olmak iizere sekiz liderlik
yaklagimi meydana gelmistir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, bu yeni sekiz
liderlik tarzinin, temel dort tarzin degisimi seklinde olmasidir. Sekil 1.6. da
goriildiigii iizere, duruma uygunluk boyutu ile her bir birlesim, etkili ve etkisiz
sonugclar ortaya koymaktadir. Duruma uyabilen lider etkili, uyamayan lider ise etkisiz
olmaktadir. Liderligin etkililik derecesi davranistan degil, durumun kendisinden
kaynaklanmaktadir. Burada etkililik, herhangi bir yonetim tarzi uygulamasinin i¢inde
bulunulan durumun isteklerini gidermedeki uygunlugu olarak tanimlanmaktadir.
Ornegin; adamis yonetim tarzi uygun olmayan durumlarda uygulandiginda otoriter,
uygun olan durumlarda uygulandiginda ise, babacan otoriter yonetim tarz meydana

gelmektedir (Sevim ve Omiirgoniilsen, 2005: 94-95).
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Sekil 1.6. Reddin U¢ Boyutlu Liderlik Modeli
Kaynak: Reddin, 1970: 41; akt. Sevim ve Omiirgéniilsen, 2005: 103

1.3. Liderlikte Yeni Yaklasimlar

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik literatiiriinde klasik ve geleneksel
lider davranisi tarzlar1 yaninda J.M. Burns ve B.M. Bass’in yaptiklar1 arastirmalarda
yeni bir ayrimin yapilmasinin zorunlulugu olduguna dikkat g¢ektiler. Bu ayirim,
geleneklere ve gecmise dayali “Etkilesimci Liderlik” ile gelecege, yenilige, degisime
ve iyilestirmeye doniik “Doniisiimcii Liderlik” yaklagimlaridir. Bu ayrim Kurt
Lewin’in klasik olan otokratik, demokratik ve liberal tiglii ayrimina karsi

gelistirilmistir (H.Y1lmaz, 2011: 76)

Bir lideri tanimlarken, onun farkli bireysel 6zellikleri ve niteliklere sahip
olmasi, yine farkli aligilmis olanin diginda kimi 6zel davranis modelleri gostermesi,
biitliin bunlar yaparken i¢inde bulundugu ortamin kosullarina uygun sekilde hareket
etmesi belki daha da 6nemlisi ¢evresindeki insanlar1 giidiilemesi, onlarin hedeflerine

ulasacaklart duygusunu gergeklestirmesi gereklidir. Ancak enteresan olan lideri
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tanimlamamiz ic¢in s6z konusu biitiin bu teoriler katkida bulunmus olmakla birlikte
yeterli olamamistir. Dolayisiyla liderligi tanima ve mevcut o6zelliklerine farkl

yonlerden bakma ihtiyact stirmiistiir (Findike1, 1983: 74).

Asagida yeni liderlik yaklasimlar1 kabul edilen “Karizmatik Liderlik
Yaklasimi1”, “Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi”, “Doniisiimcii
(Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi”, “Stratejik Liderlik Yaklagimi”, “Otantik
Liderlik Yaklasimi” ve “Etik Liderlik Yaklasimi” incelenmistir.

1.3.1. Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizmatik liderlik yaklasimi ve bu kapsamda gelistirilen ifadeler, belkide
gerek liderlik literatliriinde gerekse liderlik davranislarin belirlenmesinde en ¢ok
konusulan, tartisma konusu olan yaklasimlardan biridir. ilk olarak Max Weber’in
ortaya koydugu ve ifade ettigi karizma; liderin izleyenleri lizerindeki tesirini,
alisilmis olanin disinda 6zel bir etkilesim davranisi olarak ifade edilmistir. Bu 6zel
etki giliciiniin kaynagi, bigimi, siireci net olarak belirlenmemis ve ilgili tartismalar
hala devam etmektedir. Ancak bilinen bir gercek var ki liderler, hala tam olarak
bilmedigimiz benzerlerine uymayan kural dis1 etkileme giicleri yoluyla takipgilerine
tesir etmekte, onlar gii¢lii bir sekilde reaksiyona gecirebilmektedir. Bu etkinin, yani
karizmatik liderligin yogun olarak belirdigi durumlar daha cok cesitli alanlardaki
toplumsal kriz ve catisma ortamlaridir. Kimi zaman bagimsizlik miicadelesi, kimi
zaman aile sirketlerinin biiyliik bir zarar gormesi, bazen de yepyeni bir G&greti
sisteminin olusmasi gibi grubu, toplumu ilgilendiren kriz ve c¢atisma durumlari,

karizmatik liderin ortaya ¢ikisini saglar (Findikg1, 1983: 75).

Karizmatik lider, inandig1 davasi, hedefi ve degerleri icin ihtiras ya da hirs
olarak nitelendirilebilecek bir aidiyet duygusu i¢indedir. Bu adanma, diger insanlar
tizerinde alisilmisin disinda bir tesir olusturur ve onlar1 da davaya inanan, hedefi ve
degerleri benimseyen, ihtirasl, tutkulu, hirsli ve gii¢lii bir bigimde adanmis insanlari
sevk ve idare eder. Ancak dava galibiyetle sonucglandiginda ya da zor donem
atlatildiginda karizmatik liderin bir manasi kalmaz ve insanlarin goziindeki kiymeti

diiser (Barutgugil, 2014: 70).

32



1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini Robert House degisik sosyal bilim
disiplinlerinin bilimsel sonuglarini kavramsal ¢erceve olarak ele almistir. Siralanan
baz1 Ozelliklerin karizmaya katkida bulundugunu kabullenmektedir. Takipgiler
liderin inanglarina giivenirler. Takipgiler liderin inanglarnin kendi inancglarina es
olduguna inanirlar. Takipgiler lideri kuskusuz bigimde benimserler. Takipgiler lideri
etkileyici hissederler. Takipgiler lideri ¢ok istekli olarak dinlerler. Takipgiler
orgiitlerindeki  gorevlerinde hissi olarak calisirlar.  Takipgiler —amaglarim
gerceklestirmede performanslarini arttirirlar.  Takipgiler gruplarin - gorevlerinin

basarisina katkida bulunduklarina kabullenirler (Kegecioglu, 1998: 36).

Karizmatik liderler davranislar1 ile takipgilerine hiinerli ve kabiliyetli
olduklarin1 gosterirler. Karizmatik liderler, grubun davasina dair degerleri, idealleri
ve paylasilan isteklerle ilgili ideolojik hedefleri, agik¢a sdyleyebilmektedirler.
Ayrica, karizmatik liderler takipcilerini kendi davraniglarini kopyalamalarinda bir
ornek teskil ederler. Karizmatik liderler, takipgilerinden yiiksek performans
beklediklerini sdylerken, ayn1 zamanda onlara giiven de asilarlar. Karizmatik liderler,
grup misyonunu aksiyona gecirmeyi giideleyecek davranislarda da bulunurlar

(Dogan, 2007: 89).
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Tablo 1.10. Karizmatik Liderligin Temel Ozellikleri

Yargilama ve yetenek seviyeleri konusunda tam bir

Kisisel Giiven giivene sahiptirler.

Mevcut durumun (statiiko) korunmasi ile elde edilecekten
daha iy1 bir gelecek igin, ideal olarak benimsenen amagtir.
Vizyon Bu amagla mevcut durum arasindaki farklilik ne derece
yuksek olursa, isleyenlerin lidere atfettikleri vizyon da o
derece giiclii olur.

Digerlerin anlayabilecegi ifadelerle vizyonu agiktir ve
Vizyonu Acik ifadelerle | izleyenleri ile onu paylasirlar bu paylasma, gayreti liderin
Paylasabilme Yetenegi | izleyicilerin ihtiyaglarini dikkate aldigini gosterir. Bu da
motive edici bir unsur islevi gortir.

Hedef olarak koyduklari vizyona ulasma amacina
Vizyona Doéniik Giiclii | kendilerini adamus bilgiler olarak algilanirlar. Onlar bu
inang yolda biiyiik riskler almaya, yiiksek bedeller almaya
hazirdirlar.

Alisilmamis, basmakalip olmayan davranislar gosterirler
Sira Dis1 Davrams ve normlara kars1 ¢ikarlar. Dig davraniglar basarili olursa
bu durum izleyicilerde saskinlik ve hayranlik uyandirir.

Degisim Unsuru Olarak | Mevcut durumun koruyucusu olarak degil, radikal

Algilanma degisikliklerin yapicisi olarak kabul edilirler.
Cevresel engellere ve degisimi meydana getirmek i¢in
Cevre Duyarhhg: gerekli kaynaklara doniik gercekei degerlendirmeler
yapabilirler.

Kaynak: Aydar, 2000: 29; akt. H. Yilmaz, 2011: 91

1.3.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasim

Bu yaklasim, esas itibariyle 1970’lerin sonlarinda J. M. Burns tarafindan
ortaya konmus ve daha sonra B. M. Bass tarafindan olmak {izere arastirmalar
gelistirilmistir. Yaklasim, bir isi tamamlamak {izere bir gruba liderlik yapan kisi ile
grup iyeleri arasinda isle, gorevle ilgili karsilikli iliski ve liderin sergileyecegi
davranis tarzlan {izerinde durmaktadir. Liderler ile ¢alisanlar arasindaki bag ise
dayandigindan hareket eden bu yaklagim “islemsel liderlik”, “gérevsel liderlik”,

“yonetsel liderlik” olarak da isimlendirilmektedir (Kogel, 2013: 591).

Geleneksel olarak liderlik davranisi, ise yonelik liderlik olarak
izlenmektedir. Bu liderlik tarzi, yoneticilerin ¢alisanlarini tam olarak belirlenmis

gorev tanimlamalari ile giidiimledigi ve ¢alisanlarin hedefleri basarmadaki ¢abalarina
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gore miikafatlandirdig1 bir yaklasima isaret etmektedir. Bu yaklasimda dikkatler,
giinliik orgiitsel performansa ¢evrilmistir. Ise yonelik liderlikte, yoneticiler resmi
yetki ve otoriterlerini kullanmaktadirlar. Takdir ve miikafatlar1 calisanlarinin

sergiledikleri caligmalara gore vermektedirler (Dogan, 2007: 75).

Yonetim tekniklerini, performans degerlendirme, performansa bagl
ticretlendirme, gorev tanimlari, is analizi ve is degerleme vb. gibi hala uygulanan
bir¢ok modern yaklagimi liderlik modellerinin birer pargasi olarak kullanilan liderler
etkilesimci olarak isimlendirilmistir. Etkilesimei liderler, ayn1 zamanda, yonetici ile
calisan iliskilerini bir “degis-tokus siireci” olarak kavramaktadir. Bu tip liderler,
calisanlarin ilkelere uyma, yiiksek performans gibi olumlu davraniglar1 karsisinda
miikafat, kurallara kars1 gelme veya diisiik performans gibi olumsuz davranislar

karsisinda ise ceza verme yanlisidirlar ( H. Yilmaz, 2011: 57).
1.3.3. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

Doniistimceii lider kavramini giindeme getiren J. Mac Gregor Burns 1978
yilinda yayimlanan “Leadership” adli kitabinda bu liderlik tarzinin insanin hayatina
bir mana kazandirma ihtiyac1 lizerine insa edildigi ve kurumsal bir hedef
olusturmasindan s6z etmektedir. Doniisiimcii lider gercek bir yol gosterici rehber ve
hiinerli bir liderlik ustasidir. Insanlarin kendilerini asma arzularini ortaya ¢ikarir ve
harekete gegme arzularini destekler. Insanlarin diisiincelerine deger vererek, onlari

dinleyerek kendilerini 6nemli ve gli¢lii duymalarini saglar (Barutgugil, 2014: 90).

Tracey ve Hinkin’ e gére doniistimcii liderlik insanlar1 daha ytiksek iilkiilere
ve ahlaki degerlere ulasmak i¢in motive eden, bir vizyon tanimlayan, giivenirlik
prensiplerine temel olusturan bir siiregtir. Luthans ise doniisiimeii liderlik
penceresinden lideri; takipgilerin ihtiyaglarini, inanglarint ve deger yargilarini
degistiren kisi olarak ifade edilmektedir. Black ve Porter’in ifadelerinde ise
dontisiimeti lideri; takipeilerini bireysel menfaatler yerine orgiitiin menfaatleri icin
calismaya isteklendiren ve onlar1 6nemli degisiklikler yapmaya inandirmak i¢in bir
vizyon sunabilen kisi olarak tanimlandirmaktadir. Bu anlayista liderin hedefi kendine
bagimli astlar olusturmak degil; bagimsiz, elestirel diisiinebilen, yenilik¢i astlar

olusturmaktir (Kesken ve Unnii, 2011: 101).
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Burns’a gore doniisiimcii liderlik isbirligine dayanan bir olgudur ve tek

kisilik bir liderlik etkinligi diisiirtir. Liderlik sembolik ve torensel bir faaliyet

degildir. Iyi bir lider olumlu gelismeler ortaya koyan liderdir. Liderlik ahlaki bir

O0gedir. Doniisiimcii liderlik yiiceltici bir 6gedir. Lider calisanlariyla devamli

etkilesim i¢indedir. Basar1 i¢in kat edilen mesafede lider de ¢alisanlarda sorumluluk

sahibidir (Geng ve Halis, 2006: 59)

Doniistimcii lider vizyon ve hedef belirleme, grup ile beraber calisabilme,

etkin gruplar olusturma, bilgili ve donanimli olma, yetki ve sorumluluklar1 dagitma,

yapici olma, problem ¢dzme kabiliyetli, olumlu bakabilen ve korkusuz davranabilen

yonetici 6zelliklerini gostermektedir.

Etkilesimci ve Donlistimcti liderlik 6zellikleleri karsilastirildiginda Tablo

1.11 da belirtilen farklar ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 1.11. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Arasindaki Farklar

Etkilesimci Liderlik

Doniisiimcii liderlik

Kisa vadeli sonuclar1 elde etmek icin
amagc ve hedefler belirlerler.

Uzun vadeli vizyona sahiptir.

Sorun ¢oziictidiir.

Sorun ¢6zmek i¢in insanlar1 gii¢lendirir.

Mevcut durumu siirdiiriir ve iyilestirir.

Mevcut durumu degistirir.

Planlar, orgiitler ve denetler.

Insanlar gelistirir, kogluk yapar.

Giicli mevki ve yetkisinden alir.

Giicii etkileyici iligkilerinden alir.

Geleneklere bagli kalir.

Degisim ajanidir, kiiltiirli degistirir.

Calisanlarin ¢abalar1 karsiliginda onlara
odiiller verir.

Izleyicilerine misyon ve iddiali bir vizyon
sunar: Odiil “bunun bir parcasi olmaktir”.

Isleri dogru yapar.

Dogru isler yapar.

Ekonomik odiller ile

odillendirir.

izleyicilerini

Odiil daima daha fazlasidir: Izleyicilerin iist
diizey gereksinmelerine hitabeden odiiller
sunar.

Kaynak: Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011:

104

1.3.4. Stratejik Liderlik Yaklasim

Stratejik liderlik kavramina ilk olarak 1984 yilinda Hambrick ve Mason

tarafindan, Orgiitlerin iist yonetimi ile ilgili yapilan caligmalarda goriilmektedir.

Stratejik liderlik; gelecegi goz onilinde tutarak sekillendirebilmek, bunun i¢in gerekli

stratejik yonetim anlayisini gerceklestirebilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
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calisanlan yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu istikametinde yenilik¢i ve yapici
amaclara sevk ederek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla
stratejik  yapilanmay1 saglayabilmektir. Stratejik liderlik, liderin olaylar
digerlerinden 6nce 6n goérme yetenegine, isletmeye kilavuzluk etmek igin gerekli
esneklik ve uzun donemli goriis agisina sahip olmasidir. Etkin stratejik liderler,
meydana getirdikleri strateji ve gevre arasinda, rekabet edebilirlik agisindan, bir
ahenk ve tempo ortaya ¢ikarmak maksadiyla ¢evreyi siirekli, bir bigimde gdzleyen ve

kontrol eden kisidir (H. Yilmaz, 2011: 96)

Stratejik liderlik kavrami farkli yazarlar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir. Hitt’e gore stratejik liderlik, ihtiya¢ oldugunda stratejik degisimi
gerceklestirmek icin vizyon belirleme, siirekli esnek olma ve c¢alisanlar giiclendirme
yetenegidir. Adair’e gore, degisim zamanlarinda istenen basariy1 yakalayan liderler
stratejik liderlerdir. Boal’a goére oOrgiit biitiinliiglinii ge¢misi, bugiinii ve yarim
anlaminda belirleyen iist diizey yoneticilerin (Ceo, baskan ve baskan yardimcilari
vb.) bir dizi kararlar1 ve icraatlar1 olarak ifade edilmistir. Hosmer’e gore, orgiitlerde
stratejik liderlik ortaya koyma ve gerceklestirme ile birlestirilen tam bir hedef
olusturma ve istikamet belirleme olarak sdylenmektedir. Zaccaro’a gore uzun siirede
orgiitiin bir birliktelik i¢inde yonetilmesini kapsayan etkinlikler degerlendirilmistir.
Ireland’a gore, Orgilit basarisina katki saglamak icin yerine getirilen faaliyetler
stratejik liderlik kapsaminda degerlendirilmistir. Rakipler tarafindan anlagilmasi zor,
kopyalanamayan ve boylece devam ettirilebilir rekabet avantaji gerceklestiren
faaliyetlerin ve uygulamalarin yerine getirilmesi stratejik liderlik siireci iginde
degerlendirilmistir. Stratejik liderlik arastirmacilart konuya farkli acilardan
yaklagmiglar ve ifadeleri iki baslik altinda degerlendirmislerdir. Birincisi liderin ne
yaptiklar1 ile ilgili olarak ifade gelistirmislerdir. Bu anlayisa gore stratejik liderlik;
karar alma, gelecege iliskin ufuk ve vizyon ortaya koyma, vizyonu Orgiit i¢inde
paylasma, temel yetenek, hiiner ve yeterlilikleri gelistirme, Orgiit yapisini, siiregleri
ve denetleme sistemleri olusturma, karmasik yapilanmalar1 yonetme ve gelecek nesil
liderlerin tercihini yapma ve onlarin gelisimini saglama ve faal bir 6rgiit kiiltiiriinti
meydana getirip desteklemektir. Ikincisi liderin stratejik degisimde rollerine
odaklanmaktadirlar. Liderlerin etraflarini ne sekilde idrak ettikleri ve uygun stratejik

faaliyetlerde bulunurken ne yaptiklari iizerinde durmuslardir. Bu anlayigsa gore de
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stratejik liderlik; stratejik degisimlerin gerektigi zamanlarda degisimi onceden fark
etmek, tasarlamak, degisim siirecine geciste esnekligi saglamak ve calisanlar1 bu
degisime kars1 suurlandirma yoluyla giliglendirmek, baskalar1 eliyle degisimi
saglamak ve oOrgiitii kolektif olarak degisim siirecine katmaktir (Bakan ve Dogan,

2013: 103-104).

Stratejik liderlik son derece karmasik, ancak Orgiitiin basarisi tizerinde tesiri
cok biiylik olan bir siiregtir. Stratejik planlar ve kararlar etkin stratejik liderlik
olmadan tatbik edilemez. Bu stratejik basar1 igin kaginilmaz bir ihtiyactir. Orgiitlerin
biirokratik- hiyerarsik bir yap1 ve anlayisla yonetilmesi genellikle basariya mani olan
bir etkendir. Mevcudiyetini devam ettirme i¢inde olan drgiitler icin stratejik yonetim
anlayisin1 ve stratejik liderligi gelistirmek hayati bir dnem tasir (Barutcugil, 2014:
93).

Stratejik liderligin temelinde gelecegi goz oOniinde tutarak gorebilmek,
vizyon ortaya koyabilmek, gelismeler karsisinda esnek olabilmektir. Orgiitteki
kisileri gilideleyerek ortak hedefler etrafinda birlestirebilmek, gii¢lendirebilmek,
aksiyona gecirebilmek, bilgi ve yetenekler ile gerektigi yer ve zamanda avantajlar1 en
iyi sekilde degerlendirebilmek ve degisimler yerine getirebilmektir. Orgiitiin
varolusu i¢in rekabet¢ci amag¢ ve hedefler saptamada kilavuzluk yapabilmek ve
Orgiitiin Ustlinliglini siirdiirebilmek ile ilgili olarak ifade edilen stratejik liderlik,
paydaslarin beklenti ve ihtiyaclarina cevap verebilen, gelecege yonelik, yetenek ve

niteliklerin toplandig1 ve sahip oldugu kisidir.
1.3.5. Hizmetkéar Liderlik Yaklasimi

Liderlik ile ilgili tim yaklagimlar1 i¢ine alan hizmetkar liderlik yaklagimu,
ilk olarak Greenleaf’in “The Servant as Leader” isimli yazisinda, “Lider bir
hizmetkardir” tanimin1 kullanmasiyla giincellik kazanan ve liderlik yaklagimina ev
sahipligi yapan bir liderlik bi¢cimidir. Bir kimsede mevcut olan, onun davranislarina
egemen olan temel duygu oOncelikle hizmet ifa etmek olmalidir. Daha sonra az
rastlanan, nadir bilinen bir yonlendirici giice sahip olan bu kisiler hizmet etmek i¢in
lider olma tercihini yaparlar ve hizmetkarlik ile liderligi bitiinlestirirler. Patterson,
hizmetkar liderligin, doniisimcii liderlik yaklagiminin mantiksal bir uzantisi
oldugunu ifade etmistir. Hizmetkar liderligi, bir orgiitte calisanlar1 merkezlestiren,

onlar1 Oncelikli goren bir lider olarak ifade edilmis ve bu tanimin altinda yatan temel
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bilesenleri 6ne ¢ikarmistir. Hizmetkar liderligi tanimladigt modelinde hizmetkar
liderlerin kisisel 6zelliklerinden, tavir ve davramiglarindan s6z etmistir. Ona gore;
ahlaki sevgi sahibi, algakgdniillii, fedakar, vizyon sahibi, giiven verici, ¢aligsanlar
giiclendiren ve onlara hizmet eden kisi bir hizmetkar liderdir (Bakan ve Dogan,

2013:44).

Hizmetkar lider, “ben” engelini ile asmis baskalarinin gereksinimlerine
kendisininkinden Once yer verebilen, kendisini insana ve insanliga yararl isler
iiretmeye adayan, diriist, ahlakli, hosgoriilii, temel ve insani degerlere biitiin
benligiyle ve uygulamada duyarli, iireten, c¢ogaltan, tamamlayan, her tiirli
tagkinliktan sakinan, yerel kiiltiir ve inan¢ degerlerine bagl, degisim ve doniisiimii
gerceklestiren, bilgi odakli, i¢ ve dis dlemi ile ahenk ve baris icinde, liderlik otoritesi
yaninda bilgi olgunlugu ile insanlar i¢in bir ¢ekim merkezi olarak bilgi, kavram ve
anlam iireten ve bdylece insanlarin enerjilerini bagariya doniistiirmelerini tetikleyen,
sevgi yolunun yolcusu bir goniil insanidir (Findike¢1, 1983: 374). Hizmet merkezli
liderler 6nce hizmet eder sonra liderlik yaparlar. Onlar kendilerini degersiz ve
Onemsiz gormezler, yalnizca kendilerini daha az diisliniirler. Baska insanlarin
kendilerinden ufuk ¢izmesini ve yonlendirmesini beklediklerinin farkindadirlar. Bu
nedenle, hizmetkar liderlik zor bir sanattir ve insan sevgisi, yiiksek karakter ve

yardimseverlikle gelisen davasinin eri kisidir (Barutgugil, 2014: 96).
1.3.6. Etik Liderlik Yaklasinm

Etik liderlik kavramini1 tanimlamaya yonelik az sayida arastirma mevcuttur.
Bu konuyla ilgili yoneticilerin sahip oldugu bakis agisi, etik liderligin temelde 1yi bir
kendine 6zgili yapiya sahip liderler oldugu yoniindedir. Dogru degerlere sahip giiglii
0z yapisi olan ve digerlerine 6rnek teskil eden bu kisiler etik liderlerdir. Etik lider, iyi
ya da kotii, olumlu ya da olumsuz isyeri ahlakini etkileyen ve is yerinde alinan
kararlar1 ve etik sec¢imleri bicimlendirmeye katkisi olan kisidir. Ahlaki ve temel
insani degerlerin, etik sistemin, etik karar vermeye vakif olan kisidir. Karakterleriyle,
diiriistliigiiyle, sahip oldugu etik bilingle, ortak amag¢ ve menfaatler i¢in hizmet
etmesiyle, hesap verebilirligi ile taninan orgiitsel basar1 ve performans agisindan etik

dis1 olumsuzluklar karsisinda olan liderdir (Bakan ve Dogan, 2013: 77).
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Etik liderlik giiclii bir orgiit kiiltiiriine dayalidir. Etik liderlik roliindeki bir
lider, orgiitiin hedeflerini yerine getirmeye c¢alisirken “her yolu mubah” gérmez.
Amaclarina ulasmaya calisirken temel etik degerleri goz ontlinde bulundurur. Ayrica
etik liderlik roliindeki bir liderin gelismistir. Etik degerlere uymanin sadece bireysel
degil ayn1 zamanda topluma kars1 bir sorumlulugu oldugu suurunu tasir (Geng, 2007:

49),

Etik liderligin taniminda rehberlik yapan ve etik liderde bulunmasi gereken
temel nitelikler olarak etik liderler, etik degerleri ve etik bilinci meydana getirirler.
Ortak degerleri, is yapma kurallarini ve etik prensipleri diizenli bicimde sOyler ve
bunlarin anlasilmasini, desteklenmesini ve Oziimsenmesini saglarlar. Insanlara
sorumluluk ytikler ve kendilerini ve diger insanlar1 etik degerlere uygun davranma
konusunda sorumlu tutarlar. Ozii ile sdzii bir oldugu igin baskalarindan da diiriist
davranmalarin1 beklemeye haklar1 vardir. Dolayisiyla baskalarina 6rnek olmak, etik
liderin ozelliklerinden bir digeridir. Karar alma asamasinda digerlerini ve rehber
ilkelerini 6zen gosterirler. Yaptiklart her iste etik degerlerini ortaya koyarlar. Bu
nedenle, degerler cergevesinde karar vermek, etik liderin ozellikleri arasindadir.
Ilkeleri ve prensipleri, degerlerini ve etik kurallarini destekler dzelliktedir. Bir etik
ikilemle karsit karsiya kaldiklarinda problemi kisa zamanda ve cesurca c¢ozerler

(Sezgiil, 2010: 244).
1.3.7. Otantik Liderlik Yaklasimi

Otantik lideri anlayabilmek i¢in oncelikle otantiklik kavramini agiklamakta
yarar vardir. Otantiklik “kendi kendini bilmek, kendini tam olarak ifade
edebilmektir”. Otantikligin mayasinda insanin kendini bilmesi, kabul etmesi ve
kendine kars1 agik ve net olabilmesidir. Diger bir deyisle birey; kendi 6z degerlerine,
kisiligine, secimlerine ve duygularina sadik oldugu o6lciide otantiktir. Otantiklik
kavrami maalesef genellikle anlagilmasinda hata yapilmaktadir. Hem liderler hem de
izleyiciler kavrami dogustan var olan bir 6zellik olarak idrak etmektedirler. Oysa

otantiklik takipgilerin lidere isnat ettigi bir 6zelliktir (Kesken ve Unnii, 2011: 105).

Otantik liderin Orgiitsel sonuclar1 olumlu yonde etkileyebilece§i birgok
ozellige sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda otantik liderler bireysel degerleri
faaliyetlerle, faaliyetleri de orgiitsel degerler ile uyarlamaya calisirlar. Insanlara

hizmet etmek isterler ve calisanlarini motive ederler. Aklin yani sira sefkat, cosku
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gibi hislerle ile hareket ederler. Otantik liderler dogustan bu niteliklere sahip
degildirler ama bu niteliklerini gelistirmeye calisir, eksikliklerini giderirler. Giiglii-
yerlesik kurum kiiltiirii ve sosyal kiiltlirlerde nasil benimseneceklerini ve kokli bir
degisim yapabilmek i¢in hangi kiiltiirel degerlerden faydalanmalar1 gerektigini
bilirler. Kendilerine karsi diirtisttiirler ve bagkalarinin isteklerine uymak adina
kisiliklerinden taviz vermezler. Statii, kisisel menfaat yerine sosyal menfaat ile
motive olurlar. Taklit degil, orijinaldirler ve davranislarinin temelini deger ve

inanclar1 olusturur (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738).

Farkli arastirmacilar tarafindan degisik bigcimlerde ifade edilen otantik
liderlikle ilgili genel diisiince ise bireylerin kendilerini tanimasi, bilmesi, kendilerini
diizenlemesi ve dogru etik tercihler yapmasinin otantik lider olunmasini sagladigi
yoniindedir. Bu gorlise gore otantik liderlik bir model yardimiyla

kavramsallastirilabilir. Otantik liderlik modeli Sekil 1.8.” de belirtilmektedir.

Psikolojik olarak Felsefik olarak insan

Kendi kendini

Kendi kendini

Sekil 1.8. Otantik Liderlik Modeli
Kaynak: Bakan ve Dogan, 2013: 257

Otantik liderlik yasam boyu gelisime agik bir siiregtir. Bir liderin otantik
olmas1 ile yasam boyu edindigi deneyimlerinin, tecriibelerinin hayat hikayesinin
arasinda bir iliski bulunmaktadir. Insanlarmn hayat boyu kazandiklari tecriibe ve
deneyimlerin bireylerin gelisimine katki sagladigi ve onlara otantik bir bigim
kazandirdig1 goriilmektedir. Bu sekilde otantik bir kisilik kazanan lider orgiitte
herhangi bir giivensizlik ortami olustugunda ortaya cikan problemleri hayattan
edindikleri tecriibeleri ile biitiinlestirdikleri kisilikleri ile gidermeye ¢alisirlar (Bakan

ve Dogan, 2013: 259).
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1.4. Liderlik Davranis Tarzlar

Liderlik tarzi, liderin orgiitsel hedeflerini yerine getirmek, grubunu ve is
ortamini, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini goz oniinde bulundurarak
se¢mis oldugu davranis bigimidir. Herhangi bir liderlik davranis tarzini1 se¢gmis olan
lider, karsilastigt durumlar karsisinda sergileyecegi tavirlar, 6ziimsemis oldugu
davranis tarzinin bir aksidir. Bu dogrultuda grup tiyelerinin de orgiit i¢cinde degisken

ortamlarla karsilasmamasini engelleyip ve kararliligi saglar (H. Yilmaz, 2011: 67).

Liderlerin sergiledikleri davraniglara iligkin olarak pek ¢ok siniflandirma
yapilmistir. Liderlik davranisi, takipgilere veya yonettigi grupla olan iligkilerindeki
tavr ile ilgilidir. Ancak daha once, liderlik davranis tarzini belirleyen o6gelerin
bilinmesi gerekmektedir. Bunlar; yonetici-liderin kendi roliine iligkin farkindaligi,
yonetici-liderin  yonettigi insanlarla ilgili olarak inanclari, yonetici-liderin
yetenekleri, liderin-takipgilerin islerin dogasi hakkindaki inanglari, calisanlarin
kabiliyetleri, isletmenin gorevi ve kiiltiirii ile yonetici-liderin kendi yonetim tarzina

dair geribildirimleridir (Dogan, 2007: 66).

Degisik liderlik tarzlar1 oOrglitteki bagi ve havayr degistirir, insanlarin
motivasyonunu ve performansmm direkt etkiler. Orgiitiin iiretkenligi, yapiciligs,
karlilig, biliylimesi ve devamlilig1 liderin davranis tarzindan etkilenir. Arastirmalarda
genellikle varilan iki 6nemli sonu¢ su sekilde siralanmistir; en iyi sonuglari alan
liderler tek bir liderlik davranig tarziyla iktifa etmemektedirler. Belirli bir giinde,
haftada farkli liderlik davranis tarziyla en az birkacini isin ve insanlarin durumuna
bagl olarak uygun Olgiilerde degistirerek, bir araya toplayarak kullanmaktadirlar
(Barutgugil, 2014: 23).

1.4.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, insan1 genellikle is almaktan kacan, ¢alismaktan
hoslanmayan, basit ve tekrarlayan islerden hoslanan bir varlik oldugunu kabul eder.
Sik1 denetim, baski ve cezalandirmadan yana bir tavir benimser. Otokratik liderlik,
isin gerceklestirilmesinde biiyiik 6nem veren, genis kisisel hiinerlere sahip, orgiitiin
gorevlerini yapabilmek i¢in gerekli olanlar1 bilen, buna uygun agik direktifleri veren
ve bunlar1 gii¢ ve yaptirnm uygulayarak yerine getiren liderlik davranis tarzi olarak

ifade edilebilir (Barutgugil, 2014: 33).
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Otokratik liderlik davranig tarzinda tiim salahiyet liderde toplanmistir ve
genellikle her tiir karar lider tarafindan alinir. Bagka bir deyisle, hedeflerin, planlarin
ve politikalarin saptanmasinda astlarin bir fikir beyani hakki yoktur. Lider,
emirlerine kayitsiz sartsiz itaat edilmesini ve kendisine giiven duyulmasini ister. Bu
tip liderligin basarili olmasi i¢in liderin, sahsiyetiyle sayginlik ve baglilik duygusu
olusturacak derecede giiclii ve zeki bir insan olmasi gerekmektedir (Demir v.d.,
2010: 138).

Otokratik liderler genellikle merkezi otoriteye sahiptirler. Kararlar1 kendi
baslarina veren liderler otokratiktir. Otokratik liderler, calisanlarini giidiileme ve
performanslarin1 arttirmada yasal giiclerini, odiillendirme gilicinii ve yaptirim
giiclerini kullanmaktadirlar. Bu tip liderler, isle ilgili durumlarin hepsini dnceden
belirleyerek c¢alisanlarina iletmekte ve boylece c¢alisanlarin icra edecekleri isleri
onceden bilebilmektedirler. Otokratik liderler, otorite ve sorumlulugun tamamina
sahiptirler. Bu tiir liderlik davranis tarzinin devamliligi, alan1 ve etkileri azalmistir.
Daha cok askeri ve emniyet kurumlarinda gegerliligi siirmektedir (Dogan, 2007: 66-

67).

Calisanlan sert ve acimasiz kosullarin bekledigi bu tarzda, grup liyelerinin
yeterince bilgiye sahip olmadig1 ve ani kararlarin verilmesi gereken durumlarda bir
kurtaricidir. Fakat bu liderlik davranisinda c¢alisanlarin ihtiyag ve istekleri dikkate
alinmadigindan, is motivasyonu, performansi ve tatmini konusunda basarisizliklar
s0z konusudur. Otokratik liderlik tarzi, kat1 bir orgiit yapisini temsil etse de 6zellikle
savas, kriz gibi olaganiistii durumlarda kararlarin daha cabuk bir sekilde alinmasina

imkan saglanmaktadir (H. Yilmaz, 2011: 69-70).
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Tablo 1.12. Otokratik Liderlik Tarzinin Yarar ve Sakincalari

Otokratik Liderlik Tarzinin Yararlari

Otokratik Liderlik Tarzinin Sakincalari

Calisanlarin  odiillendirilmesi agisindan
faydalidir.

Kararlar hizli alindig: i¢in lideri tatmin
etmek gibi bir avantaji vardir. Cok az
yetenege sahip olan ¢alisanlardan
yararlanmasina bir olanak verir.

Calisanlar i¢in bir yapt ve giiven
olusturur.  Otokratik ve  biirokratik
toplumlarda yetismis ve egitim gormiis
takipgilerin bekleyislerine uygundur.

Otokratik liderler, kendilerini tam yetkili

Calisanlarin  {izerinde korku
olusturmasi agisindan sakincalidir.

ve yikim

Fikirlerin uygulamada basarisiz olabilecegi
diisiincesinde olan c¢alisanlar, kendilerini
serbest ve rahat hissetmedikleri i¢in
diisiincelerini ifade etmekten kaginacaklardir.

Liderlerin egoist davranmasi ve izleyicilerin
inan¢ ve duygularimi hi¢ dikkate almamasi
orgiitsel agidan olumsuzluklara neden olur.

Grup i¢inde liderden baska kimsenin amag,
plan, program ve 1§ yapma teknikleri tizerinde

olduklar1 zaman daha etkili rahat
hissederler. Lideri daha fazla isi ile
ilgilenmeye, daha etkin ve cabuk karar
vermeye goturur.

azalir.

Kaynak: H. Yilmaz, 2011: 70
1.4.2. Demokratik (Katilimci) Liderlik

Neo-klasik donemde demokratik liderlik tarzi, yonetimde insan iliskilerine
onem vererek popiiler olmustur. Bu tip lider, yalnizca kendi yetenekleriyle degil,
astlarma da danisarak ve onlarin goriislerini alarak is yapar. Lider, tiim konularda
astlarina giiven duydugu icin, onlarin planlama, karar verme ve Orgiitlenme
faaliyetlerine katilmalarin1 destekler. Bu tarzda, calisanlarin kendilerinin de iginde
oldugu kararlar1 destekleyeceklerine ve bdylece orgiitiin verimliligini artiracaklarina
inanilir. Astlar kendi yetkilerinin, risklerini tasirlar ve aynmi konumdaki mesai
arkadaslariyla serbestce iletisimde bulunurlar. Bu tip liderlik, yardimlagmay:
destekleyen bir ortamin meydana gelmesine, yonetici ve ¢alisanlar arasinda daha
olumlu iligkilerin olugmasina, moralin yiikselmesine ve i¢ motivasyonlarinin

artmasina yol acabilir (Yoriik v.d., 2011: 105).

Demokratik liderlik tarzinda, lider yonetim yetkisini takipgileri ile boliigme

egilimini  tasir. Calisanlar yaptiklart isi  etkileyen durumlar hakkinda

bilgilendirilmekte ve goriiglerini ifade etmeleri ve fikirler lretmeleri igin lider

tarafindan cesaretlendirilmektedirler. Demokratik liderler, astlarim1 etkilemek igin
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bilgi ve ilgi giiclinii kullanmaktadirlar. Bu liderlik tarzinda {iyeleri amaci elde etme
noktasinda cesaretlendirdigi ve {iyelere yetki ve sorumluluklarimin belirgin bir
sekilde dagitildigi, takdir ve tenkitlerinde uygun oldugu goriilmektedir. Demokratik
liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi, liderin hedef, plan ve politikalarin tespitinde

astlarin fikir ve diisiincelerinden faydalanmasidir (Tengilimoglu, 2005:8).

Demokratik lider, grubun hedef ve amaglarini net olarak bilmekte; astlarina
da hedeflerin idrak edilmesi konusunda yardimci olmakta, ¢alisma ve g¢abalar ile
astlarina Ornek teskil etmektedir. Grup {yeleri arasinda grup calismasinin
gelistirilmesine katki saglamaktadir. Demokratik lider ortak bir goriise ulasacak
sekilde problemleri astlariyla birlikte ¢oziimlemektedir. Son kararin alinmasinda
astlar da yoOnetici kadar sorumluluk sahibidir. Kararlar grupga alinmaktadir. Lider tek
basina karar vermemekte, yonetici ve astlarin katildiklar1 ortak toplantilarda, calisma

grubunu etkileyecek kararlar alinmaktadir. Astlar, karar vermede yOneticiye esit gibi

degerlendirilmektedir (Dogan, 2007: 68).

Tablo 1.13. Demokratik (Katilimei) Liderlik Tarzinin Yarar ve Sakincalari

Demokratik Liderlik Tarzinin Yararlar

Demokratik Liderlik Tarzinin Sakincalari

Grup iyelerinin de kararlarin katilimi ile
daha etkin ve dogru kararlar alinir.

Goriislerine deger verilen calisanlar iglerinde
doyuma ulagirlar.

Fikir, diisiince, inan¢ ve arzularina deger
verilen ¢alisanlarin is yapma istegi ve
motivasyonu olumlu bigimde etkilenir.

Calisanlar i¢in bir yap1 ve gliven olusturur.

Takipgiler lider kadar OoOrgiitii etkileyen
ortamla ilgilenirler.

Grup i¢i  tansiyon  yilkselmesi ve
anlagmazliklar ortadan kalkar.
Calisanlar diger rakiplerine gore daha fazla

tecriibe kazanmig ve stresle daha kolay basa
cikabilmelerini saglatir.

Vakit kayiplarina neden olur.
Onemli énemsiz tiim kararlarda karar sistemi
yavas isler.

Takipgiler grubu biiylikk oldugunda hem
maliyet artar hem de bir takim yeniliklerin
olusmasi nedeni ile kararlarin etkinligi
ortadan kalkar.

Acil durumlarda bu tarz lider basarili olamaz.

Kaynak: H. Yilmaz, 2011: 72
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1.4.3. Tam Serbesti Liderlik

Bu tiir liderler, yonetim yetkisine en az gereksinim duyan, takipgileri kendi
hallerine birakan ve her takipgilerin kendisine verilen imkanlar dahilinde amag, plan
ve programlarin1 yapmalarina firsat saglayan davranis gosterirler. Diger bir ifadeyle,
tam serbesti taniyan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini
tamamiyla astlara teslim etmektedir. Bu liderlik sekli, grup tiyelerinin amag, plan ve
politikalarin1 kendilerinin tespit etmesi, uygulama ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip
uygulamasi, her {yenin bireysel yonelim ve aktivitesini aksiyona geg¢irmesi
nedeniyle faydalidir. Calisanlar kendilerini yetistirip sorunlara en iyi ¢ozim sekli
bulma konusunda motive edilmistir. Gerekli gordiigii zaman isteyen kisi istedigiyle
grup meydana getirerek sorunlari ¢ézmekte, yeni fikirlerini denemekte, en uygun

kararlar1 almaktadir (Demir v.d., 2010: 138).

Bu yaklagimin calisanlarin serbestligini artirma, kendilerini tamamen
bagimsiz hissetmeleri gibi faydalar1 vardir. Calisanlara bir hedef gosterilir ve kendi
kabiliyetleriyle bunun tamamlanmasi1 hususunda tamamen serbest birakilirlar.
Liderin esas gorevi, kaynak ve malzeme saglamaktir. Lider, ancak herhangi bir
konuda diistincesi soruldugunda oOnerisini belirtir; fakat bu Oneri grup iiyelerinin
calismalarin1 baglayici nitelikte olmamaktadir. Mesleki uzmanlik durumlarinda ve
bilim adamlarinin c¢alismalarinda, Orgiitlerin arastirma gelistirme boliimlerinde,
calisan yiiksek bilgi beceri ve uzmanliga sahip elemanlarin yenilik¢i goriislerini

gelistirmelerinde bu tip bir liderlik uygulanabilir (Yoriik v.d., 2011: 105).

Bu liderligin en bariz dezavantaji liderin otoritesi ortadan kalktig1 i¢in grup
icerisinde kriz ve catisma ortaya c¢ikabilmektedir. Liderlik tiplerinden hangisinin
daha 1yi oldugu devaml tartisilan bir konudur. Ancak yonetim bilimcilerince genel
olarak kabul edilen goriis, orglitsel cevre, yonetimin ve gorevlerin yapisi, sartlar ile
liderin 6zelliklerinin liderlik tipini belirledigi yoniindedir. Basarili yonetici orgiitiin
gereksinimlerine ve kosullara gore degisik liderlik tiplerini uygulayabilen kisidir

(Tengilimoglu, 2005: 8).
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Tablo 1.14. Tam Serbesti Liderlik Tarzinin Yarar ve Sakincalari

Tam Serbesti Liderlik Tam Serbesti Liderlik

Tarzinmin Yararlari Tarzimin Sakincalari

Her iiyenin bireysel yonelim ve | Bu liderlik tarz1  liderin  otorite
yapiciligini harekete gegirir. uygulamasini adeta ortadan kaldirmaktadir.

Astlar  ihtiyag  duyduklar1  zaman | Grup i¢inde catisma ve krizin dogmasina
istedikleri  kisilerle gruplar kurarak | ve herkesin diledigi hedeflere dogru

sorunlari ¢ozebilir. yonelmelerine yol acar.

Astlar yeni fikirleri deneyerek en uygun | Bireysel ~ basarilarin  disinda  grup

kararlar1 alabilirler. basarilarin 6nemli Olglide azalmasina
neden olur.

Tembel olan ve c¢alismaktan kagma
yollarin1 arayan kimseler kargasa ve
catismay1 arttirirlar.  Orgiitsel kaynaklar
kendileri i¢in kullanir ve grubu bélerek ve
parcalamaya caligirlar.

Kaynak: H. Yilmaz, 2011: 74
1.4.4. Paternalist (Babacan) Liderlik

Ataerkil goriise dayanan paternalist liderlik, bir davranis veya bir tavir
seklidir. Aile igerisinde “baba” ile simgelesen bu kavramin temelinde, kendi
isteklerine ve ¢ikarlarina 6nem vermeyecek sekilde ailenin diger fertlerinin faydasi
dogrultusunda kararlar almay1 gerektiren fedakarlik, sevgi ve korumaci anlayis
yansitmaktadir. Bu anlamda paternalist liderlik, liderlik siirecini, geleneksel liderlik
davranmiginda goriilen lider-takip¢i arasindaki gorev ve sorumluluk paylasimindan
ziyade Orgiitte olusacak aile havasindan kaynaklanan manevi iliskiye
dayandirmaktadir. Bu liderlik davraniginin temelinde liderin is yerinde bir aile havasi
olusturmasi, takipgilerine baba gibi davranmasi, takip¢ilerinin is hayat1 disindaki 6zel
hayatlar1 ile alaka duymasi icin her tiirli gayreti harcamasi gibi konular
bulunmaktadir. Paternalist toplumlarda {ist ile ast arasindaki miinasebet ebeveyn ile
evlat arasindaki miinasebete benzer. Bu iligkide, iistiin gorevi asti kollamak,
yonlendirmek, rehberlik yapmak ve onun iyiligine olacagina inandig1 kararlar1 onun
adina vermektir. Bunun karsiliginda da asttan beklenen, listiine kayitsiz sartsiz itaat

etmesi ve sadakat gostermesidir (Cerit, 2012: 39).
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Paternalist liderligin otoriterlik, faydacilik ve ahlakilik olmak {izere {i¢
unsuru oldugunu ileri siirmektedir. Otoriterlik, liderin davraniglarinda mutlak bir
otoriteyi, astlarin iizerinde mutlak bir denetimi ve yorumlamadan astlarin emirlere
itaat etmesini ifade etmektedir. Faydacilik, liderin davranislarinda c¢alisanlarin veya
ailelerin iyiligine yonelik totaliter bir faydayi ifade etmektedir. Ahlaki liderlik boyutu
ise liderin davranislarinda st diizey kisisel bir fazilet, i¢c-disiplin ve egoistligin yer

almamasin1 belirtmektedir (Yesiltas, 2013: 52).

Paternalist lider kendisini ¢aligsanlar ailesinin bir kolu olarak gordiigiinden,
kimi zaman c¢alisanlara danigsmaksizin onlar adina bir takim kararlar alip
uygulamaktadir. Paternalist niteliklere sahip lider, genelde babacan davranisi ve is
ortaminda olusturmaya galigtig1 aile ortamu yiiziinden olumlu yaklasilirken, bu tip
liderlerin bazi calisanlara iltimas gosterecegi ve kendisine daha sadik olarak
degerlendirdikleri ¢alisanlara arka ¢ikarak yaklasacaklari da diisliniilmektedir. Bu
durum kisiler aras1 farkli muameleye ve ayricaliga neden olabilmektedir (Koksal,

2011: 105).
1.4.5. Vizyoner Liderlik Yaklasim

Vizyon, gelecegin portresinin ¢izilmesi olarak sdylenebilir. Vizyoner
liderlik, gelecegi tahmin etmeye yonelik bir liderlik davranist olarak
tanimlanabilmektedir. Vizyon sahibi lider vizyoner tarzda davranan kisidir. Vizyoner
liderler etkili olmak icin, belirsiz verileri basarili bir sekilde tahlil edebilme ve
benimsemelerine olanak veren diisiinme giiciine sahip ve sorunlar1 gidererek firsatlar
attirabilecek diisiinceler olusturabilen kisilerdir. Ayni1 zamanda, vizyoner liderin
bagdagmis ve dengeli olarak etrafinda alternatif agiklamalar arayan kisi olmasi

umulmaktadir. O yeni bilgiler ve arayislarin izleyicisidir (Dogan, 2007: 97).

Sashkin’e gore, ulasilmas1 Ongoériilen hedefi agikca ileri siiren ve genis
utkuyla ayn1 kapsamda orgiitsel kiiltiiriin doniisiimiinii saglamay1 gorev olarak idrak
eden kisi vizyoner liderdir. Bu tanimlamanin karizmatik ve dontisiimcii liderlikle,
vizyoner liderlik arasinda agik ve bariz bir bag oldugunu ifade ettigi onermesine
karsilik, Sashkin ve Burke vizyoner liderlerin; gii¢ ihtiyaci gibi ayirt edici bireysel
nitelikleriyle, vizyonu ifade etmek icin orgiitsel kiiltiirli degistirmek gibi kesin etkiler
gerceklestirmeleriyle ve ayirt edici  davranig  islevleriyle farklilastiklarini

sergilemektedirler (Ergetin, 2000: 72)
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Vizyoner liderlik, orgiitiin biitliniinii veya bir bolimii i¢in gercekei,
giivenilir, ¢ekici bir gelecek vizyonu olusturabilme ve ifade edebilme hiineridir. Bu
vizyon uygun bir bigimde secilir ve saglanirsa calisanlarin kabiliyet ve yeteneklerine,
vizyonun yerine getirilebilmesi icin tiim kaynaklara giic verir. Vizyoner bir lider
vizyonu olusturabilme yaninda bu vizyonu calisanlara ifade edebilme kabiliyetine
sahip olan kisidir. Gidilecek yol, ulasilacak hedefler belirlenmeli ve bunlar
calisanlara acik, sozlii ve yazili bir haberlesme yoluyla iletilmelidir. Son olarak
vizyonu farkli sartlarda da uygulanabilir hale getirmek i¢in faaliyetleri iyi ifade
etmeli ve ivediliklerine gore siralamalidir. Vizyoner bir lider, vizyonu sadece sozlii
olarak iletmekle kalmaz, bu vizyonu ayni zamanda davranislariyla da g¢alisanlara

gosrerir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4010).

Vizyon sahibi liderler sihirbaz degillerdir. Onlar, sadece gelecekteki olaylar
kestirmezler, ayn1 zamanda rizikolar1 goze almaya goniillii stratejik diistiniirlerdir.
Liderler, gelecekte neyin gerceklesmesini istediklerine karar verebilirler ve sonra
bunu nasil yerine getirebileceklerini diisiinebilirler. Bir kez bu bagi kurdular mu,
bunu takipgileri ile paylasirlar. Vizyoner liderler, zihinlerinde bugiinii acik bir
sekilde oztimsemek ve gelecege hedeflenmek arasindaki dengeyi olusturabilen

kisilerdir (H. Y1ilmaz, 2011: 95).
1.4.6. Egitici Liderlik

Egitici liderlik, ig gorenlerin isin basariyla yerine getirmesi ve kendi kisisel
gelisimleri i¢in gerekli bilgi ve maharetleri kazanmalar1 destekleyen, siirekli
O0grenmenin ve degisim odakliligin o6ziimsendigi bir Orgiitsel kiiltiir meydana
getirmeyi hedefleyen liderlik tarzini ifade etmektedir. Egitici liderlik tarzinda,
yonetici i gorenlerin hedef ve degerlerini meydana ¢ikaran ve onlarin kendi
kabiliyetlerini gelistirmelerine yardim eden bir danisman roli dstlenir. Egitici
liderler, yetki devretmede olduk¢a basarilidir. Is gorenlere mesleki ilerlemelerine
olumlu katki saglayacak zorlu isler verirler. Is gorenleri kapasitesini zorlamaya ve
elinden gelenin en iyisini yapmaya 6zendirmeyi saglayan zorlayici gorevler, onlari
giidiileyici bir tesir yapmaktadir. Egitici liderler, is gorenlerin uzun vadeli
gelisimlerine faydali oldugu siirece, kisa vadede ufak basarisizliklara miisamaha
gosterirler. Bu liderler, astlarina bilgi, deneyim ve tecriibe kazandirmak icin yetki

vermekle birlikte, onlara aldiklar1 gorevi etkili bir sekilde yapmasini saglayacak bilgi
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ara¢ ve donanimi da saglarlar. Egitici liderlik, is gorenlerin yaptiklar1 is hakkinda
geribildirime daha acik olduklar1 bir iletisim havasi olusturur (Topaloglu ve Dalgin,

2013: 281).

Her liderin iyi bir egitici olmas1 gerektigi yolundaki yaygin inanca karsin,
liderler genellikle bu tarza ¢ok nadir bagvurmaktadirlar. Giiniimiizde liderler
egitmenlige vakitlerinin bulunmadigini ifade etmektedirler. Ancak bu tarza gereken
onemi vermeyerek, giiclii bir aragtan mahrum kaldiklar1 da bir gercektir. Egitmenlik,
gorevlerin yapilmasindan ¢ok, kisisel gelisim iizerinde odaklansa da genelde bu tarz
dikkat cekecek kadar olumlu bir duygusal tepkinin ve liderin uyguladigi diger
tarzlardan bagimsiz olarak, daha iyi neticelerin habercisidir. Bu noktada, liderin
egiticilik islevinin her zaman bire bir izlenemeyecegi fakat olaylarin ve durumlarin

arka planlarinda var olabilecegi de 6ne siiriilerek belirtilmelidir (Uslu, 2011: 430).
1.4.7. Iliski Odakh Liderlik

Bu liderlik tarzi, hem liderin hem de takipgilerinin ortak hedef ve giidiilerini
belirtmis, liderlik siirecinde takipgilerin onemi ve yerini 6n plana koymustur.
Calisanlar1 insan yerine koyan, 6rnegin; 6zel hayatlarindaki zor donemlerde onlara
duygusal destek veren bu tiir liderler, miikemmel bir baghlik olusturur ve baglilig
giiclendirirler. Liderler bu tarza 6zellikle ekip icinde uyumu giiclendirmeye, morali
arttirmaya, iletisimi 1iyilestirmeye, ya da Orgiit i¢cinde bozulan giliveni tamire
calisirken bagvurmalidirlar. {liskisel liderlik siireci, katilimeilar da dahil olmak iizere,

herkesin zorunlu roliinii igerir (Uslu, 2011: 430).

Iliski odakli liderlik davranisi insanlar cevresinde ddner, gorevlerden ve
hedeflerden cok bireylere ve onlarin hislerine 6nem verir. Bu tarzi kullanan
liderlerin, insanlarla yakin miinasebet kurmaya dogal bir egilimleri vardir. iliski
odakli lider, is gorenlerle giiglii duygusal iligkiler tesis eder ve bu yaklasimin
sonunda sadakate dayali olarak insanlar1 idare eder. Bu tip liderler insanlara, islerini
kendi diisiincelerine gore en etkin sekilde yapma bagimsizhigini tanirlar. ligki odakl
lider, is gorenlerin kisisel ihtiyaclarin1 ve degerlerini bilir ve duyarlilik gosterir;
onlarla birebir temelli davraniglar araciligiyla kaliteli baglar gelistirir ve is gérenlere
genis ¢apli destek saglayarak onlara giiven duygusu ve inisiyatif kullanma serbestligi
saglar. Bu liderlik tarzinda, yOnetici-is goren ve is gorenlerin kendi aralarindaki bilgi

paylasimi orgiitsel diizeyde desteklenmektedir. Digsal bilgi saglamada en etkin rolii
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oynayan yoneticinin, sahip oldugu bilgiyi astlariyla boliismesi ve oOrgiit icinde
sagliklt bilgi iletimini saglamasi, rekabet becerisine sahip bir Orgiit yapisi
olusturulmasinda son derece oOnemlidir. Iliski odakli liderlik tarzini kullanan
yoneticilerin, i gorenleriyle iyi iligkiler gelistirebilmeleri ve bu iligkileri orgiit
menfaatleri ¢er¢evesinde yiiriitebilmeleri biiylik ol¢iide 6z suur, duygularin1 kontrol
edebilme, insanlar1 giidiileme, empati yapabilme ve sosyal yetenek gibi duygusal
zeka hiinerine sahip olmalarmna baghdir. Iliski odakli lider, &rgiit iginde oldugu
kadar, dig cevreyle olan iletisimini de en yiiksek diizeyde tutar. Dis kaynaklari
biriktirerek ve dis baglanti ¢evresini genis tutarak, dis ¢evreden orgiit vizyonuna
genis capli destek saglamakla birlikte, dis cevreden sagladigi bilgileri oOrgiitsel
degisime kaynak olarak kullanir (Topaloglu ve Dalgin, 2013: 281).
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IKINCi BOLUM
YONETIM, KAMU YONETIMI VE KAMU YONETIMINDE YONETICILIK
2.1. Yonetim ve Yoneticilik Kavrami

“Yonetim nedir?” Sorusuna pek ¢ok kez yanit verilmistir. Verilen biitiin
yanitlar belirli bir agidan yonetim olgusuna bakmis ve buna gore ifade edilmistir.
“Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en yenisi” olarak vasiflandirilan yonetim bilimi ile
ilgili kavramlarin tamami hala tam aydmnlatilmadigindan degisik bilim dallarinda
calisan bilim adamlar1 benzer sozciiklerle degisik ifadeler demek istemektedirler ve
cogu kez birbirlerini kavramakta goniilsiiz davranmaktadirlar. Bunun neticesi olarak
da yonetim dendiginde bazen bir siire¢ anlasilmakta, bazen bu siirecin 6geleri olan
organlar, birey veya grup anlasilmakta, bazen de yonetim belirli bir enformasyon
olarak ele alinarak bunun yoneticilerin karar verme ve liderlik gibi icraatlarinda ne
sekilde uygulayabilecegi lizerine durulmaktadir. Biitiin bu anlasilmasi giic olan
kavram c¢esitliligine karsin yonetimin iizerinde az c¢ok fikir birlikteligine varilan
tanim1 “yonetim baskalar1 yoluyla is gérmektir” bi¢iminde ifade edilmesi olmustur.
Boylece yonetimin, ancak birden fazla kisinin olusumu ile ortaya ¢ikan ve bu yont
ile ekonomik faaliyetten munfasil bir grup faaliyeti oldugu genel olarak uygun

bulundugu goriilmiistiir (Kogel, 2013: 58)

“Baskalar1 yoluyla is gébrme” tanimina daha yakindan incelendiginde bunun
teknik, beseri ve kavramsal olmak {izere {i¢ unsurlu olan bir faaliyetler toplulugu

oldugunu goriiliir;

i.  Teknik unsuru yoneticinin islevsel uzmanlik alanini ifade etmektedir.
Muhasebe, miihendislik, pazarlama, finans, arastirma ve gelistirme gibi belli bir

boliimde ve kolda her yonetici uzmanlik bilgisine sahiptir.

ii.  Beseri unsur insan 6gesi ile ilgilidir. Her yonetici 6zellikle dereceleri
yiikseldikge problemleri kendi sahip oldugu teknik bilgiyi kendisi uygulayarak

¢ozmek yerine bagskalarinin faaliyetlerini planlayarak, yonlendirerek, koordine

52



ederek ve denetleyerek, baskalarinin g¢abalar1 ile ¢ézmeye baslamaktadir. Yani

baskalar ile neticeye ulagsmaya ¢alismaktadir.

iii. Kavramsal unsur ise yoneticinin Orgiitii komple bir biitliin olarak

gorebilmesini anlatmaktadir (Kogel, 2013: 62).

Saglikli isleyen bir yonetim anlayisinda orgiitler daha giiclii olabilmektedir.
Rasyonellik, etkinlik, verimlilik ve karlilik diizeyini yiikseltmek Orgiitlerin temel
hedefleri olduguna gore, bu hedeflere ulagabilmenin en gegerli yolu yonetsel prensip
ve kurallara sahip olma ve bunlari tavizsiz olarak uygulamaktir. Bir bakima, 6rgiitiin
temel girdileri olarak is giicli ve fiziksel varliklarin belirli hedefler dogrultusunda
bulugsmasi en uygun ve ahenkli sekilde getirilmesi s6z konusudur. Bu siire¢ ise

yonetimden bagka bir sey degildir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 164).

Sevk ve idare etmek olarak uygulanan yonetim kavrami kisaca en az gider,
1s giicli ve zaman harcanarak en iyi neticeye isbirligi icinde ulasmaktir. Bir baska
yonden bakildiginda yonetim, orgiitiin belirlenen hedeflerine ulasmak i¢in isbirligi ve
dayanisma i¢inde girigilen suurlu ve tertipli fiiller toplami olarak ifade edilebilir.
Modern acgidan bakildiginda bagkalarin1 yonetmek degil, baskalariyla birlikte
yonetmek goriisli 6n plana ¢ikar (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 165).

Yonetim fonksiyonlar1 olan planlama, orgiitleme, yoneltme ve denetleme
genel anlamiyla yonetim fonksiyonlarini yerine getirme faaliyetidir. Yonetimin bu
fonksiyonlarina uygun bir bagka tanim ise Turuban’a aittir. Turuban yonetimi; “belli
kaynaklarin kullanimu ile belli hedeflere ulagsmak™ olarak ifade etmektedir. Yonetme
gereksinimi, insanlarin tek baglarina basaramayacaklar1 hedeflerini, bir grup

gayretiyle yerine getirme gereginden dogar (Geng, 2007: 22)

Simon, yonetimin aslinda bir karar verme siirecinden olustugunu ve bdylece
yonetimin bu karar verme siirecinde ortaya konulan idari bir davranis ile ifade

edilebilecegini sdylemistir (Cevik, 2012: 61).

Yonetici  islerini  gerceklestirmek icin  farkli  pozisyonlarda ve
sorumluluklarda olan insanlarin ¢aligmalarini bir araya toplayan ve ahenkli hale

getiren kisidir (Barutgugil, 2014: 75).
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Yonetici, bir grup insam belirli hedefler etrafinda birlestiren ve bu hedefleri
yerine getirmek i¢in onlar1 eyleme gegiren kisidir. Yonetici oOrgiitlerde gergek isi

karar vermek olan kisidir (Geng, 2007: 29)

Yoneticilik daha ¢ok muayyen hedefler istikametinde giiciinii yetkiden alan

baskalarina is yaptirma sanatidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 165).
2.2. Kamu Yonetimi Kavramm

Hukuk, antrapoloji, ekonomi gibi alanlar, insanlar arasinda isbirliginin
cesitli goriiniisleriyle ortaya ¢iktig1 yanlarini olusturur. Kamu yonetimi bu igbirligi ve
dayanigmanin bir goriiniimii olan insan ¢abalarinin biiyiik 6l¢iide ussallik gerektiren
bir tiirtidiir. Bu goriinlimiiyle kamu yonetimi, devletin hedeflerini gerceklestirecek
sekilde, insanlarin arag ve gereclerin teskilatlanmasi, Orglitlenmesi ve yonetimi
olmaktadir. Burada orgiit bedeni, yonetim bedeni olusturan organlarin goérev ve
faaliyetlerin idaresini gosterir. Baska bir ifadeyle orgiit yapiy1, yonetim islevselligi
tanimlar. Kamu yonetimi devlet faaliyetlerinin gerceklesmesinde uygulanan yonetim
sanati ve bilimi olarak ifade edilebilir. Tanimlardan hareketle kamu yonetimi hem
entelektiiel bir ¢alisma alan1 ve bir disiplin oldugu hem de bir etkinlik ve idare etme
faaliyeti oldugu goriilmektedir. Bundan yola ¢ikarak kamu yoOnetimi, bir bilimi
olarak sistemli bilgiler biitlinli, ayn1 zamanda bir kamu yoOnetimi uygulamasin

tanimlamaktadir (Ergiin ve Polatoglu, 1988: 5)

Genel olarak kamu yonetiminin {i¢ anlami oldugu kabul edilen ifadeler su
sekilde siralanmistir. Devletle veya ilgili kuruluslarinda faaliyette bulunan kisilerin
ve gruplarin davranislariyla ilgili alandir. Devletin hedeflerini gerceklestirecek
sekilde oOrgiitlenmis insan giicii, arag, gere¢ ve donanim ile bunlarin yonetimidir.
Kamusal siyasallarin meydana getirilmesinde, siyasal karar veren organlara teknik
destek saglayan ve bu siyasal kararlar1 uygulamakta olan orgiitler biitiinii oldugu
ifade edilmektedir. Kamu yonetimi, kurumsal politikalarin islevselliginin
gerceklestirilmesi i¢in gerekli bireysel ve grup olarak ¢aligmalarin bir araya
getirilmesi olarak da belirtilebilir. Kamu yonetiminin en belli bash islevi, devlet
yonetimin giinliik islerinin yiiriitilmesi siirecidir. Yiriitmenin islevsel yoniinii
olusturan kamu yonetimi bu siliregte daha ¢ok devlet yonetimin giinlik ve rutin

faaliyetlerini gergeklestirmekle gorevlendirilmistir (Tortop v.d., 2010: 265)
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Kamu yonetimi alaninda hakim olan geleneksel hiyerarsik biirokratik yap1
ve yonetim anlayis1 1980’11 yillarin basindan beri degismektedir. Bu baglamda kamu
yonetimi daha esnek ve piyasa odakli bir anlayis olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu
anlayis ideolojik, ekonomik ve siyasi alanlarda meydana gelen degisimlerin bir
goriiniimii olmaktadir. Bu alanlardaki degisimlerin olusturdugu bu yeni ortamda halk
ve devletin rolleri yeniden ifade edilmektedir. Bundan dolay1, yonetim faaliyetlerini
gerceklestirme usul ve yontemlerinde de bir degisiklik zorunlu hale gelmektedir

(Gozel, 2003: 195).

Yonetim anlayisinda her alanda ve buna paralel olarak da giliniimiizde
degisim goriilmektedir. Insancil davranislarin varlig1 yeni anlayisla beraber orgiit ve
yonetiminde yonetici ve yonetilen arasinda ortaya ¢ikmustir. Yonetim ile halk
arasinda iyi iligkilerin kurulmasini saglamistir. Hem orgiit icinden hem disindan
yonetime katilmalarin olmas1 geceklesmistir. Hedef kitle olan vatandasin talepleri ve
beklentileri yoniinde mal ve hizmet iiretilmesi, hizmet alanlarin ve hizmeti sunanlarin
maddi ve manevi agidan memnun edilmesi gibi faaliyetler lizerinde odaklanilmistir.
Bu durum kamu yonetiminde, hizli hareket etme ve karar alma, yonetime dinamik ve
daha esnek olma, degisen ve gelisen sartlarin ortaya cikardigi toplumsal isteklerin
karsilanmas1 amacina yonelik bir orgilitlenme olusturma gibi faaliyetleri giindeme

getirmistir (Ozer, 2006: 4).

Yonetim kavrami genel anlamda hem 6zel sektér hem de kamu sektoriinde
yonetim islevi ile ilgili olarak kullanilir. Buna gore genel olarak yonetimin bir alt dali
olarak kabul edilmesi gereken ve 6zel sektordeki yonetimden ayirmak i¢in kullanilan
kamu yonetimi kavrami, kamusal alandaki etkinlikler ile bu etkinlikleri yiiriiten
orgiitii ifade eder. Kamu yoOnetiminin agiklamasi c¢esitli anlamlarda ele alinarak
yapilir; Hogwood’a gore kurallarin ve politikalarin uygulanmasi siireci kamu
yonetimidir. Diger bir tanima gore yiiriitmenin {istlendigi gérevleri yerine getirme ve
yasalarin uygulanmasini gozetme sorumlulugu olan kamu yonetimi, devlet biitgesi ile
finanse edilen bir sitemdir. Bu sistemde, politikalar, politika olusturanlar, ilkeler, alt
sistemler, calisanlar, fiziksel imkanlar, teknolojik altyapi, ara¢ geregler, donanimlar

vb. yer alir (Tasdan ve Giil 2013: 55).
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Kamu yo6netimi kavraminin dort temel yoniinden ifade edilebilir. Bunlar;

islevsel, yapisal, akademik disiplin ve meslek yoniidiir.

1. Islevsel kavram olarak kamu yonetimi: Kamu politikas1 kararlarin
yasalarin Ongordigii kurallar g¢ercevesinde uygulamakla ilgili siirectir. YOnetim
stireci iginde ¢ogu durumlarda kamu yonetimi ile ilgili yasalar, kurallar ve genel
uygulamalar, bireysel olaylarin ¢oziimiine iliskin durumlarda 6zel kararlara da
doniisiir. Standart kamu hizmetlerinin icra edilmesi, yasalarin uygulanmasi ve kamu
politikalarinin saptanmasinda kamu yonetimi 6nemli bir role sahiptir ve bdylece

siyasi siirecinin bir yoniinii olusturur.

ii.  Yapisal bir kavram olarak kamu ydnetimi: Yiirlitmeye iliskin
faaliyetin devlette orgiitsel goriiniimiinii yansitir. Biitlin devletler, yasalarla saptanan
gorevlerini gerceklestirmek icin ulusal, merkezi ve mahalli diizeyde cesitli
teskilatlanmalara gider. Bu kamu teskilatlanmalari, siyasi organlarin yonetiminde
kamu hizmetlerini icra eder, kamu politikasint uygular ve devletin toplumla
iligkilerini saglar. Kamu yonetimi, toplumun devletle ilk iletisime gegtigi Orglitsel
yapidir, Anayasa ve yasalarla belirlenen faaliyetleri yerine getirmek bu Orgiitlerin
temel amacidir. Devlet ve toplum diizeninin varligi ve devamliligi her seyden 6nce

kamu yonetiminin siirekli islemesine baghdir.

iii. Akademik disiplin olarak kamu yonetimi: Kamusal problemlerin
¢cozlimiine yonelik olarak analiz ve degerlendirme yapan kamu yonetimi, disiplinler
aras1 koprii gérevini yapar ve boylece ¢esitli disiplinlerden gerekli olan kisimlar1 alir.
Bir disiplin olarak kamu yonetimi, kamu sektorii ile ilgili yonetim diisiincelerini,
Orgiitiinii, politikalarini, anlayislarini, tekniklerini ve sorunlarini inceler. Akademik
bir disiplin olarak kamu yonetimi kamu biirokrasisini ve onun mal ve hizmet
sundugu halkla olan bagini anlamaya ve gelistirmeye yonelik pratik ve teoriden
olusan bir disiplindir. Bu disiplinin uygulamalari1 ve yonelimleri, devletin yiirlitmeye
dair kolunun daha etkili, faydali, seffaf, diirlist, hesap verilebilir, tarafsiz ve kamu
yararina yonelik olarak iglenmesini saglayacak fikir, orgiit, personel, kamu

politikalari, uygulamalar ile ilgilenmektedir.

iv.  Meslek olarak kamu yonetimi: Genellikle sistematik bir bilgiyi ya da
kuram {izerine teskil edilen bir is veya meslek olarak tanimlanir. Kamu ydnetimi

mesleginin elemani olarak gorev yapan personeller, kamu politikalarini belirleme ve
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bunlar1 uygulama, planlama, orgiitleme, yonlendirme, koalisyon, yonetim, sevk ve
idare islemlerini uzmani ve idari olarak ytiriiten kisiler olarak kabul edilir (Eryilmaz,

2014: 12-14)

Kamusal faaliyetleri ve bu faaliyetlerin siirekliligini saglayan orgiitii ifade
eden kamu yonetimi kavrami, bilimsel, islevsel ve yapisal anlamda ele alinabilir.
Kamu yonetimi islevsel bir kavram olarak genel kurallari, politikalar1 ve yasalar
ylriitme stireci olarak anlagilirken; yapisal olarak devletin teskilatlanmis
goriiniimiinii  yansitir. Kamu yonetimi devletin gelismesini yOdnlendirmek ve

yonetmekle gorevli oldugu ifade edilebilir (Aydin, 2011: 25)
2.3. Kamu Yonetiminin Amaci

Egemenlik, giigler ayriligi, denge ve fren mekanizmasi, bireysel haklar,
cogulculuk, kamu ¢ikari, kolektif mallar, bilgiye serbest ulasim, temsil edilebilirlik,
firsat esitligi ve esit muamele gibi degerleri tasiyan kamu yoOnetimi, temellerini

demokratik yonetim rejiminden, anayasal diizenden almaktadir (Zengin, 2009: 5).

Kamu yonetiminin amaci, kamu yarar ilkesine uygun olarak kamusal
problemleri ¢6zmek ve kamusal ihtiyaglari gidermek ve hedefleri gergeklestirmek
icin gerekli kaynaklar1 eszamanli bir sekilde harekete gecirmektir. Bundan dolay1
kamu kurumlari, her zaman verimlilik, kar, biiylime, tercih 6zgiirliigii ve rekabet gibi
giidiilerle degil, kamu yarar1, firsat esitligi, katilmcilik, toplumsal adalet ve
hakkaniyet gibi ilkeleri de dikkate alarak 6zel sektor oOrgiitleri gibi hareket ederler
(Tasdan ve Giil 2013: 73).

Kamu yoOnetiminde ulasilmak istenen nihai ama¢ ve sonug, kamu
hizmetlerinin etkin ve verimli bir sekilde, kamunun faydasina olacak sekilde
yiritiilmesidir. Bu baglamda, bir faaliyette kamunun faydasinin gbéz Oniinde
bulundurulmasi bu faaliyete kamu etkinligi niteligi kazandirmakta ve hizmetin kamu
hukukuyla bagdasmasinin bir 6l¢iisii olmaktadir. Bu nedenle de toplum, kamu
yonetiminin etkin ve etkili bir sekilde hizmet iiretmesini beklemektedir. Bu tiir
beklentilere cevap vermek icin kamu yonetiminin hizmetin gerektirdigi sekilde
orgiitlenerek, etkin, etkili, kaliteli ve hizli1 hizmet iiretilebilmesi ve yasam kalitesini

yiikseltilebilmesi gerekir (Coker, 2005: 4).
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Kamu y6netiminin amaci, devletin ve onun idare ettigi halkla iligkilerin
daha 1yi anlasilabilmesini saglamak oldugu kadar, toplumsal ihtiyaglara daha hassas
ve kamusal siyasalarin olusturulmasini tesvik etmek olmaktadir. Bu amaca hizmet
etmek i¢in etkinlige, verimlilige ve yonetilenlerin insan olarak ihtiyaclarini temin
etmeye yonelik yonetimle ilgili uygulamalara bagvurulmaktadir. Cilinkii kamu
yonetimi hizmet verdigi toplumun siyasal sisteminin de bir alt sistemi niteligindedir.
Toplumun siyasal, sosyal, ekonomik, kiiltiirel alt sistemlerini etkiledigi gibi siyasal
sistemden de etkilenmekte ve bu etkileme siirecinde etkin kamusal siyasalarin

olusturulmasi 6nem kazanmaktadir (Tortop v.d., 2010: 266).

Birinci asamada kamu yonetiminin amaci, yonetimi olusturan unsurlar
kapsaminda statii, Orgiit, islev ve davramiglarimi oldugu gibi ifade etmek ve
aciklamaktir. Kamu yonetimi ulusal devlet yonetimini, yerel yonetimleri, kamu
iktisadi tesebbiisleri ve benzeri yonetim orgiitlerini, yasal, teknik, sosyal, beseri ve
siyasi biitiin yonlerini ortaya koymakla ise baslar. Bu kamu yonetiminin tam ve agik
bir sekilde tanimlayici fonksiyonunu olusturur. ikinci asamada kamu y®netimi,
yonetim Orglitlerinin var olus nedenlerine agiklik getirerek, bunlar1 gelistirilmesini
saglamak ve isleyislerini iyilestirmek, kamu politikalarimi tahlil etmek, yonetime
hakim olan kural ve prensipleri incelemek, oOrgiitlerdeki calisanlarin
davraniglarindaki ortak noktalar: tespit etmek ve bu davraniglarin arkasindaki gercek
sebepleri arastirmak, somut olaylar1 sistemli bakis kazandirma ve semalar haline
getirmekle ilgilenir. Bu da kamu yonetiminin kuramsal islevini olusturur (Eryilmaz,

2014: 13).

Kamu yonetimin 6zellikle yerine getirmesi gereken olmazsa olmaz amaci,
maliyeti ne olursa olsun kamu yararini yeterli 6l¢iide temin edecek etkili ve etkin
hizmet gormektir. Nakite ve gelire cevrilemeyen daha dogrusu para ile 6l¢lilemeyen
hizmetleri kapsaminda 6zellikle adalet, savunma, giivenlik gibi kamusal hizmetleri
yerine getirmektir. Cagdas kamu ydnetiminde yerine getirilen bir hizmetin objektif,
esit, kurallara uygun ve kamu yararina yonelik olarak ylriitilmesi dnemlidir. Bu
baglamda kamu yonetimi etkin kamu hizmeti saglamaya ¢alisirken sanayi ve ticari
faaliyetlerin nitelik ve nicelik olarak topluma artarak yiikledigi sosyal maliyet

sorununu da dikkate almak sorumlulugunu gerektirmektedir (Tasdan, 2012: 87).
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2.4. Kamu Yonetimini Etkileyen Unsurlar

Kamu yonetiminde, kamu yonetimini biiylik Olclide etkileyen birgok
unsurun rol oynadig1 sdylemektedir. Siyasal, ekonomi ve gelenekler bu unsurlarin en
onemlisi olmustur. Ayrica kamu yonetiminin diger unsurlari olarak hukuk ve hukuka
iligkin kuramlar, genel yonetim, devlet memurlugu, miihendislik ve bilim, tore ve
felsefi gelenekler ile siyasal ve insancil iliskiler degerlendirilmektedir. Kamu
yonetimini etkileyen ve karmasiklagmasina sebep olan bu unsurlar, genel olarak
kamu yOnetiminin anlamina gore smiflandirilmaktadir. Genis anlamda kamu
yonetimi, devletin tiim etkinliklerini kapsarken, dar anlamda kamu yOnetimi ise
glicler ayrilig1 ilkesinde sozii edilen yasama, yiiriitme ve yargi ilkelerinden biri olan

yiirlitme alani ile bagdastirilmaktadir (Tortop v.d., 2010: 267).

Kamu yonetimi; kamu kurumlari, halk, kamu politikasi, mali kaynak ve

kamu gorevlileri unsurlardan olusmaktadir. Bunlar,

1. Kamu kurumlari: Kamu kurumlarmin temel goérevi kamu mal ve
hizmetlerinin {iiretilmesi ve halka sunulmasidir. Devlet bu arag¢ vasitasiyla isleri ve
faaliyetleri gercgeklestirir. Devletin igleri yliriitmesinde temel ara¢ olan kamu
kurumlari, hizmetlerin tiirii ve niteligine gore bolgesel, merkezi ve mahalli diizeyde

olmak tizere teskil edilmistir.

ii.  Halk: Bu beseri unsur kamu yonetiminin yani toplumsal yonii
olusturur ve diger unsurlarina gore daha onemli ve etkileyicidir. Demokratik
toplumlarda halk adina secilen temsilciler, yasalar1 ve kamu politikalarim
belirlemektedir. Temsilciler calismalarindan ve yerine getirdikleri faaliyetlerinden

dolay1 halka kars1 sorumludurlar ve hesap vermektedirler.

iii. Kamu politikasi: Kamu politikasi, toplumun sorunlar1 belirleme ve
bunlarin giderilmesini saglamaktir. Kanun koyma, idari diizenlemeleri olusturma,
alternatif ¢6zlim Onerileri arasinda tercih yapma ve sorunlar1 giderecek en uygun yol
ve usulleri belirleme faaliyetleriyle ilgilidir. Kamu politikasi, basta devlet olmak
tizere cesitli devlet organlarinin yapmak istedikleri ya da yapmayi tercih ettikleri ve

kamu gorevlileri tarafindan olusturulan seyler olarak tanimlanabilir.

iv.  Norm diizen: Norm diizeni anayasa, kanunlar, tiiziikler, yonetmelikler

ve idari kararlar ile bunlara iligkin yargi makamlarinin kararlar1 ve igtihatlarindan
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olusur. Kamu yonetiminin 6rgiit yapisini ve isleyisini, ideolojik diisiinceler ve siyasi
tercihler, anayasa, kanunlar, idari diizenlemeler ve kararlar, diizenlemekte ve

yonlendirmektedir.

v.  Mali kaynak: Kamu yonetiminin yapacagi islerin belirleyici unsurunu
kamu maliyesi olusturur. Eldeki mali kaynaklar kamu hizmetlerinin diizeyini ve

niteligini belirler.

vi. Kamu gorevlileri: Kamu kurumlarin1 harekete gegiren ve isleten
elemanlar1 kamu gorevlileridir. Kamu yonetiminin performans: kurumsal orgiit ile
ilgili oldugu kadar biiylik 6l¢iide onu isleten kamu personelinin niteligine ve
tecriibeleriyle de ilgilidir. Bir iilkede kamu hizmetlerinin diizeyi iyi ve tatminkar
olmasi yonetici kadro, bilgi ve tecriibeleri yoniiyle yetismis olmasiyla ilgilidir

(Eryilmaz, 2014: 14-15).
2.5. Kamu Kurumunun Tanimi ve Niteligi

Kurum kelimesi, birgok kamu orgiitiiniin basliginda yer aldigi gibi, resmi
yazilarda da kullanilir. Bu baglamda, kamu kurumu islevsel bakimdan uzmanlagmis
bir kamu tiizel kisiligini belirtir. Fakat kurumun basinda kamu nitelemesi olmadan ve
tiizel kisilikle iliski kurulmadan bir organizasyon, orgiit, kurulus, daire, olarak da
ifade edilir. Kurum kelimesi devlet daireleri anlaminda olup, tiizel kisiligi olan ve
olmayan her tirlii kurulusu kapsar. Kamu kurumu belirli bir kamu hizmetini
gerceklestirmek {izere meydana getirilen bir kamu orgiitiidiir. Giiniimiizde pek ¢ok
kamu hizmeti ve isi bu usulle yerine getirilir. Kamu kurumunu niteleyen, tiizel kisilik
imtiyazidir. Yalniz tiizel bir kisiligi olan kamu orgiitii ve birimi, kamu kurumudur.
Kamu kurumu kendisine tiizel kisilik taninmis bir kamu kurulusudur. Kamu kurumu
biciminde orgiitlenen hizmet kendine 6zgili bir kimlik ve belirginlik dolayisiyla bir
Olciide otonomi kazanir. Kendine 6zgii, ayr1 bir kisilik kazanan s6z konusu hizmet,
bunun sonucu kararlar1 kendi adina alir. Devletten ayr1 mal varligina veya biit¢eye
sahip olur. Devletten ayr1 bir tiizel kisilige ve biit¢eye sahip olan, kararlarin1 kendi
adma alan, bdylece kendi kendini yoneten kamu kurumlari, bu ylizden yerinden

yonetimin bir tiirii kabul edilir (Ornek, 1992: 154-158).
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2.6. Kamu Yonetimi Bilimi

Sistemli bilgiler biitiinline bilim denir. Bir c¢alisma alam1 ya da konu
evrensel bir dizi yasalarin bulunmasi halinde bilim olarak degerlendirilebilir.
Toplumsal bilimlerin igerdigi yasalar genellikle evrensel olmaktan ¢ok, bir takim
ayricaliklari olan ilkeler durumundadir. Bu kapsamda kamu yonetimi birtakim genel
ilkelere ve yasalara sahip olmanin yaninda 6zellikle geleneksel bir goriiniim sergiler.
Kamu yonetimi; bilimler, hukuk, ekonomi, sosyoloji ve sosyal psikolojiyle yakin

iligki i¢indedir. Kamu yO&netiminin birbiri igine girmis iki amaci olabilir. Bunlar,

Birinci amag: Orgiitler icindeki bireylerin ne sekilde davrandiklar1 ve nasil
calistiklarin1 belirlemek, orgiitle bireylerin arasindaki iliskilerin uyumlu olabilmesi
icin neler yapilabilecegini, kurumlarin en etkili bir sekilde nasil oOrgiitlenmeleri
gerektigini saptayarak uygulamaya doniik fikirlerde bulunmak big¢iminde ifade

edilebilir. Bu amag¢ kamu yonetiminin sanatsal yoniinii olusturmaktadir.

Ikinci amag: Etkili bir orgiitlenme ve idare ile ilgili tekniklerin saglam
ilkelere dayandirilmalar1 gerekmektedir. Yani kamu yonetimi disiplinini ilkelerin

varlig1 ve arastirilmasi olusturmaktadir.

Kamu yoOnetimi, Orgiit sorunlarmi gozlemledigi oOlgiide bir bilim,
yoneticilere bir sorunu ¢ézmek iizere goriislerde bulundugu o6l¢iide de bir sanattir

( Ergiin ve Polatoglu, 1988: 7).

Disiplinler arasi bir yaklasimla kamu yoOnetiminin bilimsel bir sekilde
incelenebilmesi gergeklestirilebilecektir. Kamu yonetimine yakin bilim dallarini ayri
ayr1 ele alindiginda ve kamu yonetimiyle baglar1 incelendiginde Sekil 2.1. de sunulan

sirali iligkiler ortaya ¢ikacaktir.
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Sekil 2.1. Kamu Yénetimi Ile iliskili Bilim Dallar1

Kaynak: Eryilmaz, 2014: 85

Isletme ile iliskisi: kamu yénetimi bilimi ile isletme biliminin ¢ok ortak
yonii bulunmaktadir. Benzer alan konularini kamu ve 6zel gibi farkli sektorlerde
inceleme konusu yaparlar. Ancak ilgilendigi sektor kapsamina gore kamu ydnetimi
ve igletme yonetimi olarak belirtilir. Biitiin yonetimlerde gegerli temel fonksiyonlar

planlama, 6rgiitlenme, yonetme, koordinasyon ve kontroldiir (Aydin, 2011: 27).

Sosyoloji ile iliskisi: Sosyoloji psikolojiden farkli olarak, kisiler yerine
gruplar iizerinde durur. Sosyoloji, otorite ve komuta sorunlarini, is boliimiiniin
sonuglarini, bir grup i¢inde ve gruplar arasinda iletisim usulleri kurumsal agidan ele

alinirsa inceleme olanagini sagalar (Tortop v.d., 2010: 22).

Siyaset ile iliskisi: Kesin bir sinir1 siyaset ile yonetim arasinda ¢izmek
miimkiin degildir. Yonetim ve hiikiimet birbiri ile iliskilidir. Siyaset Bilimi,
geleneksel olarak yetkilerin yonetimi idare edenlere yoOnetilenler tarafindan
devredilmesi olaymi ve bunlarin birbirleri ile olan bagini ve yetkilerin kullanigim
inceler (Tortop v.d., 2010: 23). Siyaset bilimiyle, kamu yoOnetiminin inceledigi
konular i¢inde ortak noktalar bulunmaktadir. Siyaset bilimi ile kamu yonetimi temel
alanlar1 arasinda merkezi idare, bolgesel ve yerel kuruluslar, hiikiimetlerin islevleri,

bilirokrasi, kamu politikas1 gibi konular yer almaktadir. Kamu yonetimi, bu ortak
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noktalar ve temel alanlar dogrultusunda yonetim ve orgiitlenme ilkeleri, yonetime
iliskin distinceler, insan kaynaklari, yonetimin denetlenmesi, biirokratik yap1 ve
davranis ile bunlarin incelenmesine verdigi 6nem nedeniyle siyaset biliminden farkl

yonlere sahiptir.

Idare hukuku ile iliskisi: Devlet ile olan bag, yerel ¢ikarlar ve kisiler olmak
lizere yOnetimin gorevleri iki ayr1 agidan degerlendirilebilir. Bunlardan birincisi,
yonetim bilimi kapsaminda devletle olan iliskileri, ikincisi ise; idare hukukunun
kapsaminda yerel ¢ikarlar ve kisilerle olan iligkilerdir (Tortop v.d., 2010: 19). Hukuk
devletinin temel ihtiyaglarindan biri olarak idare hukuku normatif bir disiplin olarak
ortaya c¢ikmistir. Kamu kurumlarinin ve buralarda calisan personelin eylem ve
islemlerinde uyulan ve uyulmasi gereken kurallar idare hukukunun inceleme konusu
olmustur. Bu kurallar, anayasa hiikiimleri, kanunlar, tliziikk ve yonetmeliklerin idari
kararlardir. Idare hukuku, bu kurallara ve kararlara gore yonetimi ve ydnetsel
faaliyetleri degerlendirir. O, daha ¢ok yonetimin bigimsel yiiriitiilmesiyle ilgilenir.

Idare hukuku yénetimin hukuksal yonii ile yargisal denetimine agirlik vermektedir.

Tarih ile iligkisi: Her sosyal bilim gibi kamu yoOnetiminin de bir yonii
tarihtir. Kuskusuz gelecekteki gelismeleri yonlendirmede 6nemli yararlar saglayacak
olan bir toplumdaki yonetim teorilerinin nasil dogdugu, gelistigi, yenilendigi ya da
nicin ¢oktiigii konusundaki sebep-sonug iligkilerini degerlendirmektir. Bir toplumun
geemisteki yonetimine iligskin degerleri, yaklasimlar: ve tarihi yontemi kullanarak,
kendi icinde daha sonra ¢agdaslari, giinlimiizdekileri ile karsilastirmak suretiyle ve
yonetim diisiincesinin gelismesine katki saglamak maksadiyla “Yonetim Tarihi”

adinda bir bilim dali ortaya ¢ikmistir (Eryilmaz, 2014: 87- 92).
2.7. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisi

Yakin zamana kadar hakim olan geleneksel yonetim anlayisinin temel
ozelliklerine kisaca deginmek gerekirse bunlar1 su sekilde siralanabilir (Balct, v.d.,

2003: 28).

Yonetim, yapisal anlamda Orgiitlenmesini Weber’in sistematize ettigi
blirokrasi modeline uygun olarak gergeklesmistir. Bu model kuralc1 ve sekilci olup,
kat1 hiyerarsi ve merkeziyetcilige dayanan yonetimde tarafsiz, hizmette verimli ve

ekinligi saglayacagi varsayillmigtir. Hakim anlayis, devletin direk kendi orgiitleri
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eliyle kamusal mal ve hizmet iiretimini saglamsi1 gerektigi diisiincesindedir. Devlet
sosyal ve ekonomik alanda refah devleti anlayisinin da etkisiyle agirlik kazanmistir.
Karsimiza siyasi ve idari konularin birbirinden ayrilabilecegi hususu ¢ikmaktadir.
Siyasilerin yetkileri ile belirlenen politikalar1 ve stratejileri kamu ydnetimine
uygulamaktir. Bu baglamda kamu yonetiminin denetim altina alinmasiyla ve
siyasilere karst sorumlulugu saglanmistir. Kamu yonetimi 06zel sektoriin
yonetiminden oldukga farklidir. Kamu yonetiminin, 6zel sektdr yoOnetiminden
farklilagtig1 kendine 6zgii nitelikleri bulunmaktadir. Bu nitelikler; yasallik (6rgiitleme
ve isleyisin ayrintili kurallara dayanmasi), tarafsizlik, esitlik, kamu yarari, kamusal
mallar, kamusal sorumluluk, siyasal ¢cevre, kamu giicii gibi kendine 6zgii niteliklerdir

(Eryilmaz, 2014: 70).

Yeni yaklagimlar geleneksel kamu yonetiminin mevcut bu 6zelliklerini bu
sekilde tanimladiktan sonra bunlarin en basta Weber tarafindan ortaya atilan ve
yonetimlerin hiyerarsik ve biirokratik yonetim ilkelere gore orgiitlenmesini 6ngoren
biirokratik yonetim ilkesinin artik mevcut sorunlarin ¢dziimiinde yeni yonetim
anlayisina gore yetersiz kaldigini belirtmislerdir. Geleneksel kamu yoOnetiminin
calismiglart kapsaminda yoOnetimin kendisini siyaset i¢cinde bulmaktan kurtarmasi
gerektigi, mal ve hizmetlerin biirokrasi araciligi ile dogrudan saglayicisi olmaktan
vazgecilmesi, yonetimin liderli§ini korumaya yonelik politika ve stratejileri
yiirlitmeye yonelik bir ara¢ olmaktan ¢ikmasi ve yeni bir biirokrasinin olugturulmasi

gibi yontemlerin gerektigini 6n goriilmiistiir (Tortop v.d., 2010: 300).
2.8. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi

1980’lerin basindan beri bir¢ok gelismis lilkede kamu sektorii orgiitii biiytlik
bir degisim igine girmistir. Kamu yoOnetimi alaninda egemen olan geleneksel
hiyerarsik biirokratik sistem ve yonetim anlayisi degismektedir. Piyasa merkezli ve
daha esnek bir kamu ydnetimi anlayis1 ortaya ¢ikmaktadir. Ideolojik, ekonomik ve
siyasi alanlarda ortaya ¢ikan bu durum degisimlerin bir yansimasi olarak ¢ikmustir.
Vatandas ve devletin rolleri bu alanlardaki degisimlerin olusturdugu yeni ortamda
yeniden tanimlanmaktadir. Bu baglamda, yonetim islevini gerceklestirme
yontemlerinde de bir degisiklik ihtiya¢ hale gelmektedir. Kamu sektoriiniin
orgiitlinde kamu yonetimi alanindaki degisiklikler sebebiyle hem ydnetim anlayis

hem de yOnetim yapilarinin degismesi bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir. Gergeklestirilen
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reformlar geleneksel biirokratik yapi ile hizmet saglamaktan daha ziyade piyasa
odakli bir anlayis1 ifade etmektedir. Kamu sektoriinde piyasa anlayisinin egemen
kilinmas1 ve 0zel sektdor yonetim uygulamalarmin ayni zamanda kullanilmaya

baslanmasi “Yeni Kamu Yonetimi” diye tanimlanmaktadir (Gozel, 2003: 196).

Kamu y6netimi; kati, hiyerarsik ve biirokratik yapidan, esnek, piyasa tabanl
yapiya doniistiirilmiistiir. Bu durum basit bir degisiklik olarak yonetim tarzinda
algilanmamus, genelde uzun siiredir birgok iilkede egemen konumda olan klasik
kamu yonetiminde bir anlayis degisikligi olarak goriilmiistiir. Zamanla geleneksel
yaklagim, cogunlukla teorik ve pratik temelde degerlendirilmis ve kamu yonetiminde
bu kuram ve disiplin imajin1 kaybetmeye baslamistir. Bu nedenle geleneksel kamu
yonetimine ve onun sinirlt dogasina, kiiltiirtine ve ilkelerine yeni kamu yonetimi,

yeni anlay1s ve meydan okuma olarak ortaya ¢ikmugtir (Ozer, 2005: 4).

Bu baglamda yeni kamu yonetiminin temel yaklasimlari; yeniden
tanimlanan kamu sektorii faaliyet alan1 ve kamu kurumlar1 tarafindan sunulan
hizmetlerin alternatif yontemler uygulayarak sunulmasidir. Yonetim anlayisinda ve
kamu yonetiminin yapisinda degisikliklerin olmasidir. Siyaset-yonetim iliskilerinin
yeniden diizenlenmesidir. Kamusal sorumluluk ve denetim anlayisinda
degisikliklerin gergeklesmesi, kamu yonetimi ile 6zel yoOnetimin isbirligi icine
girmesi ve birbirine yakinlagsmasi bi¢giminde belirtilmektedir. Yeni kamu yonetimini
de bu yaklasimlari netlestirebilmek i¢in sekiz ana 6ge sunulmaktadir. Bunlar, yetki
devri yaparak otoritenin aktarilmasi ve esnekligin saglanmasi, performansin
arttirilmasi, sorumlulugun ve denetimin siirdiiriilmesi, segeneklerin gelistirilerek
rekabet ortaminin olusturulmasi, hizmet sorumlulugu bilincinin arttirilmasi, insan
kaynaklar1 yoOnetiminin gelistirilerek etkin sekilde kullanilmasi, iletisim ve
haberlesme teknolojisinden yararlanilmasi, icra edilen faaliyetlerin ve bunlarla ilgili
eylemlerin  kalitelerinin  yiikseltilmesi ve  yoOnlendirici  fonksiyonlarinin

giiclendirilerek etkinliginin arttirilmasidir (Tortop v.d., 2010: 326).
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2.9. Yeni Kamu Yonetiminin Temel Ozellikleri

Yeni kamu yonetiminin dayandigi 6zellikleri dort temel grupta incelemek

miimkiindiir. Bunlar,

1. Weber’in biirokrasi modeline dayali orgiitsel yapiya karsi g¢ikarak

esnek orgiitlenme, yumusak hiyerarsiyi ve yerinden yonetimi onerir.

ii.  Misteri odakli hizmet yaklasimina ve piyasa sistemine dnemine vurgu

yaparak hizmette nitelige ve verimlilige 6nem verir.

iii. Sadece siyasi otoriteye karst sorumlu yonetim anlayisi yaninda

vatandasa kars1 da sorumlu yonetim anlayisini ve yonetimde seffafligi savunur.
iv.  Devletin faaliyet alanini1 daraltir (Eryilmaz, 2014: 53-54).

Devletin faaliyet alaninin daraltilmasi konusunda yeni ydnetim anlayisini
savunanlar devlete su rolleri belirlemistir. Devlet bizzat mal ve hizmet iireten olmak
yerine iretici kuruluglara alt yapiy1r hazirlamali ve firmalar arasindaki rekabeti
gelistirmelidir. Vatandag tarafindan biirokrasinin denetimine imkan saglanmalidir.
Performans oOl¢iimiinde dikkat edilmesi gereken husus girdilerden ¢ok ciktilara
kaydirilmalidir. Vatandaglar miisteri olarak kargilanmali ve onlara farkli alternatifler
sunulmalidir. Sorunlar Onceden 6n goriilmeli ortaya c¢ikmadan Once ¢O6zim
yontemleri belirlenmelidir, katilimc1 anlayis ve yerel yonetimlerle yerinden yonetim
tesvik edilmelidir. Piyasa mekanizmalarmin kullanilmasi tercih edilmeli tesvikler
arttirtlmalidir ve kamu hizmetlerin saglanmasinda tekel olmamali, tam tersine
kendisi ile 6zel ve sivil toplum kuruluslar1 arasinda isbirligi gorevi yapmalidir.
Goriildiigi tizere yeni kamu yonetimi yaklasimi; hizmetlerde etkinlige, verimlilige,
piyasa mekanizmasina, miisteri merkezli hizmet anlayisina ve performans
hedefleriyle ¢iktilara vurgu yapilmasit yeni kamu ydnetimi anlayist kapsamina

girmektedir (Balci, v.d., 2003:35).

Orgiitlerin ~ aciklanmasinda son  ddénemde uygulanan  ydntemler
incelendiginde yeni bir anlayisin meydana geldigi goriillmektedir. O da, kamu ile 6zel
sektor oOrglitleri arasinda artik ¢ok fazla fark kalmadigi ve bu baglamda orgiitsel
incelemeler ve tahliller yaparken benzer baglar olusturulabilecegi dogrultusundadir.
Burada ana hedef 6zel sektor is yonetimi ile kamu hizmetleri yonetiminin arasindaki

ayriliklarin en aza diisiirmektir. Bu yaklasim yeni Taylorcu bir kimligine ve
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yaklagima egilimli oldugu goéziikmektedir. Yeni kamu yonetimi yaklasimimin 6n
gordiigi ozellikler kapsaminda kamu yonetiminde performansa dayali yonetim,
stratejik yonetim ve vizyon, seffaflik, verimlilik ve etkililik, hesap verilebilirlik,
katilimc1 anlayis ve yerellesme, piyasa mekanizmasinin serbestligine, vatandas

odakli hizmet anlayis gibi ilkeler olmalidir (Cevik, 2012: 72).

Yeni kamu yonetimi anlayisi, kamu yonetimini isletme yonetim tekniklerine
gore diizenlemeyi amaclayan daha katilimei, seffaf, esnek ve performans odakli bir
yonetimi Ongoéren yeni bir modelidir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin genel
cercevesini belirleyen Tablo 2.1. de sunulan unsurlar yaninda yeni kamu ydnetimi;
yonlendiren, saydam, hesap verebilir, acik, vatandas odakli, piyasa merkezli, etkin,
verimli ve tutumlu, bilgi ve iletisim teknolojileri ile destekli, bir yonetim anlayigidir.
Yeni kamu yonetimi anlayisinin personel, orgiit, finansman ve yonetim bakimindan

dayandigi temel yoOnelimler geleneksel kamu yoOnetiminden de farkli olacaktir

(Eroglu, 2010: 228).

Tablo 2.1.

Geleneksel Yonetim Ile Yeni Yonetim Anlayisinin Karsilastirilmasi

Geleneksel Yonetim Anlayisi Yeni Yonetim Anlayisi
Kat1 Orgiit Yapisi Esnek Orgiit Yapisi
Merkeziyetci Adem-i Merkeziyetci
Kati Hiyerarsi Yumusak Hiyerarsi
Yapi Genis Merkez Dar Merkez-Genis Cevre
Hizmet Devleti Minimal Devlet
Biiyiik Olcekli Yapi Kiiciik Olgekli Yapi
Biirokrasi Yonelimi Piyasa Yonelimi
Yénetim Isletme
Orgiit Merkezli Miisteri- Vatandas Merkezli
Kurallara Bagli Yakindan Kontrol Performans Hedefli Denetim
Sevk ve Idare Y Onetisim
Sabit Ucret Performansa Bagli Ucret
Biirokrat Tipi YOnetici Girigsimci Yonetici
Az Yetkili Yonetici Yetkilendirilmis Yonetici
Gizlilik Seffaflik
Hizmetlerde Nicelik Hizmetlerde Kalite
Ust Yoneticiye Bagl Degerlendirme | Cok Yonlii Degerlendirme
Roller | Kapali Enformasyon Kanallari Acik Enformasyon Kanallar
flkeler | Yetkiyi Toplayan Yetkiyi Paylasan

Politikalar | Risk Almakta Isteksiz Risk Almakta Istekli
Kuralc1 ve Kirtasiyeci Vizyon Sahibi ve Esnek
Girdi ve Siire¢ Odakl Cikt1 ve Sonug¢ Odakl
Birey Yonelimli Ekip Yonelimli
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2.10. Kamuda Yonetisim

Yonetisim  kavrami  kamu yOnetiminde de yaygmm bir bi¢imde
kullanilmasina karsin kavramin ne ifade ettigi cok anlasilir degildir. Kavram olarak
geleneksel kullanimi ve sozlikk anlami “yOnetim-idare” ile es anlamlidir. Fakat
yonetisim halihazirdaki kullanimiyla yonetim anlaminda kullanilmamaktadir. Bu
goriise gore yonetim kavrami devlet merkezli yonetim big¢imini tasvir etmektedir.
Oysaki yonetisim kavrami yonetim kelimesinden daha genis olup bir dizi aktorler,
stirecler ve merkezi yonetimin birincil olmaktan ¢ikip diger aktdrlere gore ayni
oldugu bir durumu ifade etmektedir. Kamu yonetimi baglaminda yonetisim kavrami
en az alt1 farkli su sekilde siralanmistir. Minimum devlet olarak yonetisim, sirket
yOnetigimi, yeni kamu isletmeciligi olarak yonetisim, iyi yonetisim, sosyo-sibernetik
olarak yoOnetisim, kendiliginden organize aglar olarak yonetisim. Genel olarak biitiin
bu kullanimlarda, yonetisimin 6zel sektor ile kamu kesimi arasindaki sinirlarin
belirsizlestigi, devlet otoritesi ve yaptirimlarina dayanamayan, ¢ogulcu ydnetim
bicimlerinin ve aktdrlerinin etkilesimiyle ortaya cikan yeni bir ydnetim modeli
olduguna iliskin temel bir anlayis bulunmaktadir. Biitiin bu tartismalar yonetimin
degisen anlamina, yeni yonetim siireclerine ve kamu diizenine isaret etmektedir

(Balci, v.d., 2003: 40).

Yo6netisim, kamu yonetimi, 6zel sektor ve sivil toplum orgiitlerini kapsayan
karigik bir sistem ve bunlarin kendi aralarindaki iliskiler ag1 ve karsiliklr iligkilerini
sOylemek i¢in kullanilan bir kavramdir. Burada genis bir aktorler yelpazesinin varligi
ve bunlarin yonetim sistemine dahil edilmesi kapsaminda merkezi yonetim ve yerel
yonetim kuruluslarindan bagka, sivil toplum Orgiitleri, 6zel girisimciler ve kar
giitmeyen oOrgilitleri icermektedir. YoOnetisim kavrami, toplumu yonlendirmek ve
yonetmek konusunda sorumluluk dengesinin devletten sivil topluma dogru kaymakta
olduguna isaret etmektedir. Diger bir ifadeyle devletin ve siyasal iktidarin faaliyetleri
ile sinirlanan kamu yonetimini artik 6zel sektor ve sivil toplum orgiitlerini bunlarla
birlikte yonetimin vazgecilmez aktorleri olarak benimsemektedir. Burada ¢ok aktorlii

bir yonetim anlayisi karsimiza ¢ikmaktadir (Eryilmaz, 2014: 60).

Yonetisim kapsaminda esitlik ilkesini devlet, 6zel sektdr ve kar amaci
gerceklestirmeyi amaclamayan iiglincli sektdr kuruluslarinin  hepsinin arasinda

bulundugunu 6ngdrmektedir ve bu sistemde biri digerine Ustlin degildir. Ydnetisim
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siirecine kamu yOnetiminin yaninda 6zel sektoriin temsil edecegi ve kiiresellesme
siirecinde yerli-yabanci, 6zel sektor ayriminin kalkacagi i¢in de c¢ok uluslu
sermayede katilabilecektir. Kar amaci gerceklestirmeyi amaglamayan ve ticari
baglar1 olmayan cesitli toplumsal drgiitlenmeleri kapsamaktadir. Isveren dernekleri,
1s¢1 konfederasyonlari, meslek odalari, dernekler, vakiflar1 icermektedir. Tiim bunlar
genellestirildiginde vatandaslarin ve kurumlarin ¢ikarlarii iletebilecekleri, hukuk
haklarin1  kullanabilecekleri ve ylikiimliiliikklerini yerine getirebilecekleri ve
farkliliklar1 azaltabilecekleri araglar, siirecler ve kurumlar yonetisim kapsamindadir

(Tortop v.d., 2010: 345)

Bu kapsam ¢ergevesinde siire¢ olarak yonetisim, sivil toplum Orgiitlerinin
belirleyici hale gelmesini de dngormektedir. Buna gore toplumsal amaglar1 belirleme
ve bu amacglart  gerceklestirme fonksiyonunu sivil toplum  Orgiitleri
gerceklestirecektir. Devlet ya da kamu yonetimi de geleneksel siyasi otoritesini,
toplumsal amaglarin sivil toplum orgiitleri tarafindan belirlenip gerceklestirilmesi
icin gerekli imkanlarin ve imtiyazlarin artirilmasi yoniinde kullanacaktir (Saylan,

2000: 20).

Yonetisim ile hedeflenen devletin {istiine diisen diizenleyici rol ¢ergevesinde
belli bir kamu hizmeti alaninda karar organlarinda o hizmet alanindaki hem kamu
orgiit ve bireyler hem de toplumdaki 6rgiit ve bireyler rol almali ve kararlar birlikte
vermelidir. Bdylece demokrasinin yol almasinda ve vatandasin katiliminin
saglanmasinda yonetisim yaklasimi 6nemli destek ortaya koymaktadir (Cevik, 2012:

36).
2.11. Yoneticilik ve Liderlik Kavramlar Arasindaki iliski

Oncelikle yoneticilik ve liderlik kavramlar1 arasindaki ortak taraflara
deginmekte fayda bulunmaktadir. Her iki 6ge orgiit ¢alisanlarinin belirli hedeflere
sevk edilmesi ile ilgilidir. Her iki 6gede de sevk etme ve etkileme yaparken bir gii¢
uygulama s6z konusudur Hem yo6netici hem de lider birlikte calistigi kisilerle samimi
bir iligki tesis ederler. Her iki durumda da orgiitsel hedefleri faal bir sekilde yerine
getirme ve bu hedefler istikametinde c¢alisanlart motive etme ve kaynaklar1 harekete

gecirme gayreti bulunmaktadir (Tagdan ve Giil, 2013: 43).
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Massie ve Douglas’a gore yoneticilik ve liderlik arasindaki bagda,
yoneticilik liderlikten daha kapsamli bir anlama ve etki alanina sahiptir. Liderlikte
ozellikle davranissal taraf, etkileme ve sevk ile hedef ve talepleri etkin idare siireci
agir basarken; yoneticilikte davranissal, orgiitsel ve isle ilgili yonler ve 6zellikler 6ne
cikmaktadir. Eraslan’a ise liderlik ve yoneticilik iki farkli ve birbirini tamamlayici

eylem sistemidir (Tasdan ve Giil, 2013: 44).

Yonetici konumunda oldugu halde iyi bir lider olmayan kisiler olabilir.
Onemli olan bir ydneticinin aym zamanda etkili, ilgi uyandiran bir lider olmasidir.
Ornegin bir ustabas1 ve genel miidiir yoneticilik yapabilir. Fakat bazi1 ustabaslarin
bliyiik 6lctide liderlik yetenegine sahip oldugu ve liderlik yaptigi, buna karsilik bazi
genel miidiirlerin ¢ok az liderlik yetenegine sahip oldugu ve liderlik yaptig1 ifade
edilebilir. Bu baglamda iyi bir lider ve yonetici 6zelligine sahip ustabasinin genel
miidiir yapilirsa basarili olacagi sdylenemez. Her yonetici lider olamaz, fakat her

lider yonetici olabilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 165).

Yoneticinin ilgi alanlar1 gilinliik faaliyetlerinin devam ettirilmesi, isin
gergeklestirilmesi, sonuglarin incelenmesi ve verimlilik olusturur. Lider ise ozellikle
kisisel ve kisiler aras iligkiler, gelecege konsantre olma, degisim ve gelisme, kalite,
etkinlik ile ilgilenir. Lider kurumun tiim {iyelerine aidiyet duygusunu ve rekabet
ortam1 icerisinde en yiiksek diizeyde katki saglamalarina firsat verecek imkanlarin
gerceklestirilmesi ile ilgilenir. Yonetici kurumun faaliyetlerinin yiiriitilmesini
saglarken lider onun faal calismasina yardim eder. Bir bagka ifadeyle lider dogru
olan seyleri yapmay1 amaglarken, yonetici isleri dogru yapmaya konsantre olur

(Geng, 2007: 44).

Yoneticilik  gorevi almis olan  kisiler giiglii =~ birer  liderlik
sergileyemeyebilirler, giiclii bir lider de iyi bir yonetici olamayabilir. Ancak, bu iki
nosyon birbirlerinden {istiin degildir. Bu iki nosyon aslinda birbirlerinden farklh

ancak birbirlerini tamamlayic1 kavramlardir.
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Tablo 2.2. Lider ve Yonetici Kavrami Arasindaki Farklhihiklar

Yoneticilik Kavrami

Liderlik Kavrami

Yoneticiler “siireclere teslim” olur.

Liderler “siire¢lere hakim” olur.

Y Onetici bir kopyadir. Lider orijinaldir.

Mevcudu siirdiirene yonetici denir. Bir degisimi basarana, degisimi harekete
gecirene lider denir.

Yonetici gelenekgidir. Lider yenilik¢idir.

Y onetici sistemler ve yapilar lizerinde yogunlagir.

Lider insanlar {izerinde yogunlasir.

Y onetici denetime giivenir.

Lider giiven esinler.

Y onetici dar fikirlidir.

Liderin genis bir perspektifi vardir.

Yoneticinin gozl her zaman kar ve zarar tizerindedir.

Lider daha genis bir bakis agisiyla gozleri
ufuklari tarar.

Yonetici 151 dogru yapar.

Lider dogru isleri icra eder.

Yonetici kendi isteklerini

caligir.

zorla gegeklestirmeye

Lider kendi
haline getirir.

isteklerini baskalarmin arzusu

Y oneticilik bir is kariyer uygulamasidir.

Liderlik insanlar1 etkileyebilme ve eyleme
gecirebilme isidir.

Y oneticilik bigimsel bir 6rgiit yapisi i¢inde olusur.

Lider i¢in bi¢imsel bir orgiit yapisi sart degildir.

Yoneticilik tanimlanmis hedeflere ulastiracak islerin
en faal sekilde uygulatilmasi ile ilgilidir.

Liderlik  hedeflerin ve  gerceklestirilecek
faaliyetlerin tespit edilmesi ile ilgilidir.

Yoneticinin insanlar1 etkilemekte kullandig1 arag
bulundugu makama verilmis olan yetki ve yaptirim
uygulama hakkidir.

Liderin insanlar1 etkilemekte kullandig1 arag
bireysel nitelikleri ve tavirlaridir.

Y Oneticinin kadro ve gorev tanimi vardir.

Liderin kadro ve gorev tanimi1 yoktur.

Yoneticilik  egitim, hesap, Olgme, istatistik,
yonetmelik, ilkelerine dayanan “bilimsel” yam agir
basan bir istir.

Liderlik insanlar1 kendi istekleri ile eyleme sevk
edebilme, insanlara gelecege bakarak elde
etmeye deger saydiklar1 hedefler verebilme,
vizyon olusturabilme yani “sanat” yani agir
basan bir istir.

Yoneticilik belirlenen hedeflere ulasma isidir.

Liderlik degisim ve doniisiim yapabilme isidir.

Yoneticilik strateji, striiktiir (yap1) ve sistemler olmak
iizere 3S’ye dayanarak is becerme isidir.

Liderlik 4S’yi olusturan tarz (style), yetenekler
(skills), insanlar (staff) ve ortak hedeflere
(shared goals) dayanarak insanlar1 idare etme
igidir.

Yoneticilik karisik ¢evre kosullar1 iginde Orgiitiin
kararli ve tutarli sonug tiretmesiyle ilgilidir.

Liderlik orgiite yeni vizyon vererek yeniden
orgiitlenme ve yapilanmay1 gergeklestirmekle

ilgilidir.
Yoneticiligin anlam1 yerine getirmek, sorumluluk | Liderlik anlami  etkilemek, ydnlendirme
tasimak (listlenmek) ve yliriitmektir. konusunda rehberlik etmek, etkin faaliyet
ylriitmektir.

Yoneticiler oOrglitsel yapida sisteme, denetime,
belirlilik sartlarinda hareket etmeye ve kurallara 6nem
verirler.

Liderler yaygin bir iletisim, fikir iiretimi ve
bunlarin eyleme doniismesiyle ilgilenirler.
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Tablo 2.2.” nin devamudir.

Grubu etkileme siireci i¢inde yoneticiler giiclerini
bulunduklart mevkilerden alir, yoneticilik bir makami
elde bulundurmanin sagladigi bir hak ve yetkidir.

Liderler giiclerini  kisisel
gordiikleri desteklerden alirlar.

yapilarindan ve

Yoneticilik, orgiitiin temel amact olan hizmet ya da
mal Uretimi amaciyla gerekli kaynaklarin bir araya
getirilmesini  saglamaktir. Bu islevleri hiyerarsik
otoritesini kullanarak yerine getirir.

Liderlik kisinin kendinden dogan bazi giigleri
kullanabilme yetenegidir.

Yoneticiler kisa vadeli goriise sahiptir, nasil ve ne
zaman biciminde soru sorar, her zaman gdzlerini
tabanda gezdirir, klasik anlamda iyi bir askerdir,
diisiinceleri dogrudur, mevcut durumu kabul eder.

Liderler uzun vadeli perspektife sahiptir, neden
ve nig¢in sorular1 Onemlidir, gozlerini yatay
diizlemde gezdirir, kendisidir, dogru
diistincededir, mevcut duruma kafa tutar.

Kaynak: Geng, 2007: 45; Kogel, 2013: 574; Demir v.d., 2010: 131; Kegecioglu, 1998: 10; verilerine
davanilarak vapilmistir.

2.12. Kamu Yonetiminde Yoneticilik ve Liderlik

Katilimer yonetim modeli istikametinde yasanan degisimler, beraberinde
kamu ydnetiminden kamu isletmeciligine ve kamu yonetisimine dogru bir degisime
yonelirken, kamu yonetiminde liderlik davranislarinin da 6énemli degisimlere neden
olmustur. Yonetici yerine ya da bu kavramla beraber girisimci lider, yonetici liderlik
gibi kavramlar da bu degisim sonucu kullanilmaya ya da yonetimin énemli bir iglevi

olarak goriilmeye baglanmistir (Tasdan ve Giil, 2013: 39).
Kamusal liderligin {i¢ temel islevi su sekilde siralanmustir;

Birinci islev: Orgiit ve ¢alisanlar1 toparlayici, birlestirici, aksiyona gegirici

ve glidiilenici bir vizyon olusturmak ve bu konuda amag birligi saglamaktir.

Ikinci islev: Ortak paylasilan amaglari yerine getirmek ya da standartlari

yakalamak i¢in grup i¢i birlikteligi, takim ruhunu ve giivenini saglamaktir.

Ucgiincii islev: etkili olarak eylemlerde bulunarak, ortak amagclarin yerine
getirilmesine basar1 gostermek ve basarili sonuglar kazanmaktir. Her ii¢ islevde de,
vizyon olusturma ve vizyona odaklanma, Orgiitlenme, planlama ve yonlendirme,
calisanlara yetki, giic devri, kararlara katilim saglama ve problem ¢ozme siiregleri,
etkili bir grup c¢alismasi, ekip ruhunu olusturma ve bunu devamliligin1 saglama gibi

fiiller ve 6zellikler 6ne ¢ikmaktadir (Tasdan ve Giil, 2013: 42).
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANS YONETIiMi VE PERFORMANSIN KAMU YONETIMINE
ETKIiSi

3.1. Performans Tanimi ve Kavrami

Performans kelimesi, herhangi bir faaliyetin, hizmetin yerine getirilmesi,
malin tretilmesi anlamina gelir. Performans genellikle, belirgin kosullara gore bir
faaliyetin tamamlanma diizeyi ve calisanin davranis sekli olarak tanimlanmaktadir.
Diger bir ifade ile performans, genel olarak hedefler igeren ve programlanmis bir
etkinlik neticesinde kazanilani nicel olarak tanimlayan bir kavramdir. Bu baglamda,
basarmak i¢in olan bir amaca ulagim seviyesinin 6l¢limiidiir. Performansin degisik
tanimlara gore degerlendirildiginde, bu tanimin hem amaglara ulasim seviyesini
hem de amaci elde etme gayretlerini etkinlik ve verimliligini icerdigi goriilmektedir.
Amaglara yetismek i¢in kullanilan kaynaklarin ne kadar faydali kullanildig, is
tamamlama davranisimizin ne kadar dogru oldugu, ¢alismalar sonucu elde edilen
neticelerin bizi amaca ne kadar yakin hale getirdigi gibi konularda da performans

taniminin i¢inde yer almalidir (Sentiirk, 2006: 7).

Performans genel anlamda belirli bir amaca dogru olarak yapilan planlar
istikametinde kazanilan noktayi, diger bir ifadeyle ulasilan kalite ve nicelik yonleri
ile tanimlayan bir kavramdir. Bagka bir sdylem ile tespit edilmis olan bir amaca elde
etme seviyesinin tespitidir. Bu salt ya da goreceli olarak degerlendirilebilir. Genel
kabul goren tanima gore performans, bir faaliyeti gerceklestiren bir kisiyi, bir
grubun ya da bir girisimin o faaliyetle hedeflenen amaca yonelik olarak nereye
ulasabildigini, baska bir ifadeyle neyi ger¢eklestirebildiginin nesnel olarak
ifadesidir. Performans tanimi, en genel anlamu ile belirli bir amaci elde etmek i¢in
Onceden tasarlanmig ve tespit edilmis bir igin neticesinde elde edileni, sayisal olarak

ve kalite agisindan ortaya koyan bir kavramdir (Akcakaya, 2012: 173).

Performans, bir hedefe ulasmak icin gosterilen ¢caligmalarin toplamidir. Bu
baglamda performans; “vazifenin geregi olarak, Onceden saptanan kriterleri

karsilayacak sekilde vazifenin tamamlanmasi ve hedefin gergekleme derecesi”
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olarak tanimlanabilir. Kamu Yo6netimi Sozligii'nde de performans; “is basarimi,
herhangi bir iste gosterilen basari derecesi” olarak ifade edilmistir (Coskun ve

Sekercioglu, 2011: 45).

Ornegin bir tiyatro oyuncusunun sahnede ortaya koydugu basarili veya
basarisiz faaliyet onun performansidir. Bir tiyatro gosterisinde hedeflenmis veya
tasarlanmis olan oyunun basarili bir sekilde sergilenmesidir. Gosterinin nitel sonucu
olarak; izleyenlerin begenisi veya az alkislama suretiyle gosterdigi tavir, gosterinin
nicel sonucu olarak da; bilet satiglarinin artis1 veya azalisi seklinde ortaya g¢ikar

(Altintag, 2008: 3).

Performans insan yagaminda ve is yasaminda her zaman karsilasilan fakat
ifade edilmesi, ol¢iilmesi ve karsilastirilmasi zor bir kavramdir. Olgiimlerin ve
karsilagtirmalarin yapilabilmesi i¢in performans kavraminin hedefine gore ifade
edilmesi gerekmektedir. Literatiirde performansin amaciyla 1ilgili birgok
tanimlamaya rastlanmaktadir. Performans, birey i¢in anlam ifade eden hedeflerin
planlanmis giinliik programlarla adim adim yerine getirilmesidir. Vazifenin geregi
olarak Onceden saptanan standartlara gore davranislarin sergilenmesi ve beklenen
hedefleri elde etme derecesidir. Belirlenen sartlara gore bir faaliyetin gergeklestirme
diizeyi veya calisanin tavri olarak ifade edilebilir. Bir ¢alisanin belirli bir zaman
dilimi icerisinde kendisine verilen isi gergeklestirmek suretiyle elde ettigi
neticelerdir. Bu neticeler olumlu ise, ¢alisanin kendisine verilen is ve sorumluluklari
basariyla gerceklestirdigi ve bu nedenle yiiksek bir performansa sahip oldugu
anlasilir. Sonuglar olumsuz ise, g¢alisanin basarili olmadigi veya performans

diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir (Uzoglu, 2011: 2-3).

Performans; c¢alisanin gorevini yaparken daha fazla gayret harcamaya,
verilen gorevi arzu edilen standartlarda gerceklestirebilme hiineri gostermeye,
zorlar, gbrevin bizzat calisanlar tarafindan tamamlanmasina, Orgiitii calisanlara
bireysel destek saglayabilecek ve catigsmalar1 engelleyebilecek bir hava olusturmaya
zorlar. Ayrica ¢aliganlarin beklentisinin en yiiksek ve en diisiikk oldugu durumlara
karst hazirlikli olmaya zorlamasi gibi oOzelliklerinden dolayr giiniimiiz Orgiit
yonetimleri tarafindan 6ziimsenen ve gerekliliklerini gerceklestirmeye c¢alisan bir

kavramdir (Ozer, 2009: 5).
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3.2. Performansin Unsurlari

Performansin unsurlari, arz edilen mal ve/veya hizmetin kaynagi, kamu
kesimi ve 0zel sektor faktorlerine gore de gesitlenebilmektedir. Bu faktdrler dikkate
alindiginda, “ekonomiklik”, “tutumluluk”, “verimlilik”, “etkinlik”, “kalite” ve
“hakkaniyet” Orgiitler acisindan performansin One c¢ikan unsurlar1 olarak
saptanmistir. Genel olarak kamu orgiitlerinin sundugu hizmetlerin nitelikleri, 6zel
sektorde tiretilen mal ve hizmetlerden farkli olmasi, bu unsurlarin segilmesinde
ol¢iit olarak kullanilmistir. Ekonomik performans anlayisi, performans kavraminin
degisim siireci i¢inde degismeyen ve Onemini yitirmeyen tek boyutudur. Bu
baglamda kamu orgiitleri, karmagik ekonomik orgiitler ve sosyal maksatl orgiitler
de karlilik ve dolayisi ile ekonomiklik orgiitlerin varligini devam ettirilebilmelerinin
ana sartlarindan birisidir. Ancak kar, kamu orgiitlerinde bir amag¢ olarak degil
orgiitiin ekonomikligini dolayistyla sundugu hizmetin devamliligini1 saglayan bir
sonug¢ olarak goriilmelidir. Endiistri devriminin baslangicinda temel anlayis kar-
maliyet olarak netlesirken, daha sonrasi donemlerde kar-maliyet-verimlilik bigimine
doniigmiis, giderek bu bigime kalite ve miisteri tatmini eklenmistir. Son donemlerde
bu simiflandirmaya calisanlarin tavri, pazar durumu, trin liderligi, kamu

sorumlulugu gibi daha yeni boyutlar katilmistir (Akcakaya, 2012: 179-180).

Performansin bazi unsurlari, zaman igerisinde dnemini yitirirken bazilari
daha onemli hale gelmis, bazi unsurlar ise yeni ortaya c¢ikmistir. Diger yandan
performansit meydana getiren unsurlar, sunulan mal ve hizmetlerin ¢esidine gore
farklilasabilmektedir. Literatiirde ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik unsurlar

performansin degismeyen unsurlar1 olarak kabul edilmektedir (Ozer, 2009: 6).

Orgiitsel bir sistemde performans kavrami bu siniflandirmada yedi

performans boyutu ile ifade edilmektedir. Bunlar,

1. Hizmet Etkinligi: Satis personeli tarafindan yerine getirilen satis
ylizdesi, {irlin ya da bolge basina miisteri devri, pazar payi, misteriler agisindan
orgiitiin sayginlig1 ve prestiji, gerceklesen ve planlanan projeler, zamaninda teslim

edilen mal ylizdesi,
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ii.  Etkinlik ve Girdilerden Yararlanma: En yiiksek—en diisiik veya diistik
hedef diizeyleri, iiretim i¢in planlanan malzeme eksikligi yiizdesi, stok kalemlerine
ait bildirimler, bozuk mal veya israf, makine arizasi, ortalama iiretim siiresi, stok

devir oranlari,

mi.  Kalite: Satin aliman mal ve malzemede ret yiizdesi, iiretimde ret

oranlari, yeniden isleme ve diizeltme oranlari, garanti masraflari,

iv.  Verimlilik: Calisan basina satig, calisan basmna iiretim, enerji
verimliligi,
v. Calisma Yasammin Kalitesi: Devamsizlik, is¢i devir orani, is¢i-

igveren uyusmazliklarinin sayisi, kaza sayisi,

vi.  Yenilik: Yeni uygulanan iiretim ydntemleri sayisi, yeni teknoloji

uygulamalar1 sonucu saglanan zaman, maliyet tasarrufu ve yeni iiriin sayis,

vii. Karlihik—Biitgeye Uygunluk: Biitcelenen satiglara gore gerceklesen
satiglar, hedef diizeylerini asan biitge sapmalari, yatirnmlarin getirisi, satislarin
ylizdesi olarak kar, calisan basimna kar ve borclarin toplam varliklara orani

(Akgakaya, 2012: 182).
3.3. Performans Ol¢iimiinii Gerektiren Sebepler ve Yararlar

Performans Ol¢limii performans bilgisi saglayan bir veri ortaya koyma
stirecini ifade etmektedir. Performans dl¢limii performans verilerinin elde edilmesi
lizerine calisir. Performans 6lgiimii Orgiitiin mevcut durumunun resmini ¢ekerek
amaglarma ulasip ulagmadigr ile ilgili bilgi verir. Ancak Ol¢lim sonuglarini
degerlendirerek bir Orgiitiin  basarili veya basarisiz oldugu neticesine
ulagilmamalidir. Performans sonuglarinin amacglardan kaymasi ve digsal unsurlar
gibi Orgiitiin tamamen kontrolii disinda 6n goriilmeyen olaylarin sebep oldugu
durumlarda orgiitii basarisiz olarak degerlendirmek dogru degildir (Yenice, 2006:

124).

Performans Olgerken; oOrgiit gergeklestirilmesi arzu edilen beklentilere
cevap verebiliyor mu? Isini yaptyor mu? Faaliyet dis1 ve beklenmedik etkiler ortaya
konabiliyor mu? Tarafsiz ve adaletli mi? Bir grubun tesirinde kaliyor mu? Yapisal

cerceve iginde mi calisiliyor? Verimli ¢alisiliyor mu? gibi benzeri sorulara cevap
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aranir. Orgiitlerde performans ydnetimi siirecinde, performans 6l¢iim kistaslarindaki
yalin ve tatbiki olarak uygulanabilirlik, 6l¢tim degerlerinin saglikli olarak
alinmasina ve iyilestirme amagl olarak tahlil edilmesine imkan vermektedir. Ayni
zamanda, performanslarin ol¢lilmesinde, ¢alisanlarin rolii ve miiessiriyeti onemli
Olcide one c¢ikmaktadir. Bu kapsamda, c¢alisanlara, kendi siireclerini iyi hale
getirmelerinin  Orglite saglayacagi emek konusunda, yeterli egitim ve destek
saglanmalidir. Tecriibelerden kazanilan deneyimler, performans Ol¢iimiindeki
yetersizligin, temelde calisanlarin kendi siireg¢lerine yeteri kadar sahip
ctkmamalarindan sebep oldugunu gostermektedir. Orgiitlerin {ist ydnetimlerine,
siire¢c sahipligi suurunun yayginlastirilmasi ve Oziimsenmesi konusunda biiylik

roller almaktadir (Ozer, 2009: 12).

Literatiirde c¢alisanlarin performanslarinin etkili bir sekilde 6lgiilmesinin,
orgiite saglayacagi faydalardan bazilar1 su sekilde oOzetlenmistir; tesis edilen
sistemin kullanishliginin ve devamliliginin denetim altinda tutulmasini1 saglar,
stireglerin diizeltilmesi ihtiyaglarinin 6ne alinmasina imkan verir, ¢alisanlarin sahibi
olduklar1 siirece ne derece hakim olduklar1 konusunda bilgilendirir, Orgiit
yonetimine ve calisanlara performansin Olg¢iilmesi konusunda bir sistemli metot
saglar, orgiitiin kurulus maliyetlerinin 6n plana ¢ikmasina ve esgiidiimlii bir sekilde
giderilmesine destek olur, orgiit kaynaklarmin, performansi diisiik siireglere
yonlendirilmesini saglayarak kaynak idaresi konusunda dengelerin yerlesmesine
yardimci olur, siire¢ yaklagiminin tiim personel tarafindan 6ziimsenmesini ve bu
konudaki motivasyonun artirilmasini saglar, érgiitiin tiim siireglerini, bu siireclerin

islevligi konusunda iist ydnetime genel bir resim gizer (Ozer, 2009: 13-14).
3.4. Performans Yonetimi

Bilgi toplumuna gecisle birlikte yasanan degisim ve doniisiim Orgiitiin
teskilat yapilarmi ve yénetim modellerini de etkilemistir. Orgiitlerin etkinliklerinin
devamini saglamada geleneksel olgiitler yetersiz kalmaktadir. Orgiit bir biitiin
olarak degerlendirilmekte, islevlilik, verimlilik, kalite ve insan Ogeleri One
cikarilmaktadir. Bu anlayis1 destekleyen yeni yonetim modelleri olan stratejik
yonetim ve performans yonetimi olduk¢a dnemlidir (Cukurcayir ve Eroglu, 2004:

42)
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Hizli bir degisim ve doniisiim siireci i¢ine giren gerek kamu kesiminde
gerekse de Ozel sektorde yer alan Orgiitler performans yonetimini uygulamaya
baslamistir. Bu siirecte basarili olabilmeleri, sahip olduklar1 insan kaynaklarinin
{istiin niteligine baghdir. Insan kaynaklarmi faal sekilde idare eden ve kullanan
orgiitlerin, bunu basaramayanlara gore gelecekte daha basarili olacaklar
kagmilmazdir. Orgiitlerde insan kaynaklarinm aktif kullanimi ise, giiclii bir insan
kaynaklar1 yoOnetimi politikas1 ve aktifi bir performans yonetimi yaklagimi
zorunlulugu gerektirmektedir. Iyi sistemime edilmis etkili bir performans yonetimi
sistemi, Orgiitlerde insan kaynaklarimin faal sekilde kullanilmasini saglayabilir.
Orgiitlerin performans konusuna bakis acilar1 giiniimiize gelene kadar siirekli

gelisen ve degisen bir yol takip etmistir (Ozer, 2009: 3).

Kamu sektorii agisindan incelendiginde performans kamu yonetiminin
topluma sunmayi iistlenip hedefledigi mal ve hizmetleri gerceklestirmesidir. Diger
bir ifadeyle kamu biirokrasisi i¢cinde bulunanlarin hizmetleri gerceklestirme ve

sunma ¢alismalarini ifade eder (Cevik, 2012: 159).

Performans yOnetimi sistemi Orgiitlerin, stratejik planlama, {icret-maasg
yonetimi, kariyer gelistirme sistemi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve ise son
verme kararlarinin alinabilmesinde ¢ok biiyiik rolii ve onemi bulunmaktadir. Bu
kararlarin dogru ve giivenilir bi¢imde alinabilmesi sistemin etkin bir bi¢imde
calismasina baghdir. Etkin c¢alisan performans yonetimi sistemi sayesinde
yoneticiler, ¢alisanlar ve dolayli olarak orgiit ¢ok faydalar kazanabilir. Orgiitte
giivenilir ve gecerli bilgiler saglayarak, orgiitiin stratejilerini tespitinde performans
yonetimi sistemi bir isletmede insan kaynag: ile ilgili etkinliklerin planlanmasi,
standartlarin saptanmasi, degerlendirilmesi, geribildirimde bulunulmasi, egitim ve
gelisimin tespiti ve etkin iletisim saglanmasi gibi konularda biiyiik rol oynar

(Uzoglu, 2011: 5).

Performans yonetimi, temel olarak orgiitiin insan kaynaklarinin bireysel ve
takim halindeki anlama ve kavrama yeteneklerinin  gelistirilmesi ve
performanslarinin artirilmasi sonucunda Orgiitsel basariy1 elde etmeyi saglayici
yonde, stratejik ve biitiinlestirilmis bir yaklasim olarak ifade edilmektedir. Bu tanim
dogrultusunda performans yonetimi orgiitteki boliim, takim ve bireysel hedeflerinin

uyumu, performans degerleme sistemi, odiillendirme stratejisi ve gercevesi, hizmet
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ici kurs ve egitim, gelisme stratejisi ve planlari, iletisim, yonlendirme ve yol
gosterme, geribildirim ile bireysel kariyer planlama girisimlerinin daha faal hale
getirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir. Performans yonetimi i¢in yonetimin ii¢ temel
gorevi yerine getirmesi su sekilde siralanmistir. Tiim Grgiite Orgiitiin ortak hedefini
ve gorevini, Orgiitii olusturan en alt sistemlere kadar bu sistemlerin 6zel hedeflerini
de kapsayacak bigimde benimsetmek. Orgiit birimleri ve insan kaynaklar1 arasinda
karsilikli bilgi aktariminit hizli ve faal bir sekilde saglayacak bir iletisim yapisi
olusturmak. Orgiit birimlerinin ve ¢alisanlarinin performansini siirekli gelistirmek
icin gerekli tedbirleri almak amaciyla, oOrgiitiin biitiinii ya da gerekli goriilen
birimlerini i¢ine alan ve 6zellikle ¢alisanlar i¢in bir bireysel performans 6lgme ve
denetim sistemi kurmak ve uygulanmasini saglamaktir. Performans yonetimi,
oncelikle orgiitin en Onemli kaynagi olan insan kaynaklarini basariyla idare
edilmesi gerektigini sergilemektedir. Cilinkii insan kaynagi Orgiitiin diger
kaynaklarini biitlinlestigi, iiretime doniistiiriicli, harekete gecirici ve orgiit hedefleri

yoniinde mal ve hizmetlerin tireticisi rollinii listlenmektedir (Bilgin, 2008: 54-60).

Performans yonetimi, yerine getirilmesi beklenen orgiitsel hedeflere ve bu
yonde calisanlarin gostermesi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin
orgiitte yerlesmesi ve calisanlarin bu amaclari elde etmek i¢in sunulan ortak
caligmalara yapacagi katkilarin diizeyini gelistirici bir bi¢imde yOnetilmesi,
degerlendirilmesi, {icretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi siirecidir. Insan
kaynaklar1 islevi dar anlamda, calisanlarin degerlendirilmesi, derecelendirilmesi,
ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisin1 olusturan olarak
degerlendirilebilir. Ancak gercekte performans yonetimi “hedeflerle yonetim”
goriisti ile benzesir. Calisanlarin ise odaklanmasi, hiinerlerinin gelistirilmesi ve
aidiyet duygusunun saglanmasi i¢in hedeflerin belirlenmesi ve bunlara ne oranda

elde edildiginin 6l¢ililmesidir (Barutcugil, 2002: 125-126).
3.4.1.Performans Yonetiminin Amaci

Orgiitlerde komuta kontrol zinciri anlayisindan kolaylastirici ve yol
gosterici liderlik anlayisina gecisin modeli olan performans yonetimi, hem Orgiit
hem de calisanlar i¢in olumlu kazanimlar saglayan bir degisimdir (Akg¢akaya, 2012:
183).
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Performans yonetimi, hem bireysel basarityr, hem de takim basarisini
destekleyen degisim kapsaminda planlamay1 gerektirir ve gerekli hiineri ve
yetenekleri gelistirmek icin de diger yonetim alanlarinda oldugu egitimi ve liderligi

kullanir (Uzoglu, 2011: 2-3).

Performans yonetiminde yetersiz bir kisinin faaliyet yOneticisi olmasi,
faaliyetin etkinligini azaltacaktir. Bundan dolay1 faaliyet yOnetiminde tecriibeli,

etkin ve konusunda uzman bir sahsin liderlik yapmasi gerekir (Altintas, 2008: 9).

Performans yonetimi, orgiit performansin devamli gelisimini saglayacak
yeni ve ihtiya¢ olan faaliyetleri baslatma ve istenen hedeflere yoneltmek ig¢in,
orgiitlerin hali hazirdaki ve gelecege dair durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlar1
karsilagtirmay1 yiiklenen bir yonetim siirecidir. Bir baska tanima gore performans
yonetimi, Orgiit performansinin Ol¢iilmesinde kullanilacak biitiin  islemlerin
belirlenmesi, Olglim faaliyetlerinin yerine getirilmesi ve Olglimlerin  Orgiit
hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in kullaniminin idaresi faaliyetleridir. Grady’e
gore, performans yonetimi faaliyetlerinin Orgiitlerde basarili  bir sekilde
yiiriitiilebilmesi icin, orgiitiin stratejik amag ve politikalarinin ¢alisanlar tarafindan
Oziimsenmesi ve paylasilmasi gerekir. Williams’a gore de, Orgiit performansinin
Olclilmesi  faaliyetlerinden fayda saglanilabilmesinin Orgiit yOneticilerinin
performans yonetimi konusunda kararliliklarina ve istikrarliklarima bagl oldugu

goriisindedir (Zerenler, 2005. 2-3).
3.4.2. Performans Yonetiminin Temel Unsurlari

Performans yonetimi sisteminin igerdigi baslica temel unsurlar1 asagidaki

sekilde siralanabilir;

1. Bireysel performansin planlamasi: Yonetici ile ¢alisan arasinda donem

basinda yapilan hedef belirleme goriismeleri,

ii.  Bireysel performansi degerlendirilmesi: Performans degerlendirme

yontemlerinin se¢imi i¢in gerekli Olciitlerin belirlenmesi,

iii.  Secilen yontemler dogrultusunda performansin incelenmesi: Onceden
tespit edilen prensipler dogrultusunda degerlendirme formlarinin doldurulmasi ve

performansin degerlendirilmesi,
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iv.  Degerlendirilen birey performansina iliskin geri-besleme saglanmasi:

Degerlendirme goriismelerin yapilmasi,

v.  Bireye saglanan egitim ve geri-besleme dogrultusunda performansin
gelistirilmesi i¢in kisinin ydnlendirilmesi: Insanlarin kendi farkindaliklarin1 ve kendi

potansiyellerini ortaya ¢ikarmay1 saglayan kogluk/rehberlik uygulamalari,

vi. Performans degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin kararlarin
alinmasinda temel olusturmasi: Ucretlendirme, terfi, kariyer gelistirme, egitim,

miikafat ve ceza verme (Sadullah, 2013: 214).

Ayrica bir performans yonetim sistemi i¢in Orgiit hedeflerinin her bir
yonetici ve ¢alisanin gorev alani ile baglantili hale getirecek bir dizi yeni Slgiiniin
baslangi¢ noktasi olusturulmasidir. Bunlar; orgiitiin kisa ve orta donemdeki gergek
varligin1 ve giiciinii ortaya koyarak,“Ulasabilir miikemmellik” ifade eden vizyon
belirleyerek ve bunlarin kismen siki, iddiali ancak yonetim tarafindan biitiiniiyle
benimsenen hedefler belirleyerek, arzulanan davramiglari miikafatlandiran, agresif
fakat ulasilabilir hedefleri elde etmek igin yonetim kararlarmin ve fiillerin siirekli
devamliligini kolaylagtiran planlama, biitceleme ve raporlama sistemlerini
olusturarak ve hedeflere ulasilmasi sorumlulugu ile somut odiiller ile bagdastirilarak
dort asamada geceklesir. (Barutcugil, 2002: 133).

3.4.3. Performans Yonetimi Asamalari

Performans yonetimi ile klasik yoOnetim anlayisinin isleyisi birbirine
benzemekle birlikte; klasik yoOnetim gorevleri olarak planlama, yonlendirme,

ylriitme ve kontrol, performans yonetimindeki isleyiste de vardir. Aralarindaki temel

fark; sonuclarin incelenmesi ve geri bildirim saglanmasidir (Altintas, 2008: 5).
Performans yonetimi asagida siralandig1 sekilde agamalandirilir. Bunlar,

1. Stratejik hedeflerin tespiti asamasi: Performans yonetiminin ilk ve
oncelikli asamasidir. Bu asamada yapilmasi gereken sey, orgiitiin gelecege yonelik

amagclarini belirlerken, 6rgiitiin degerlerinin goz ontine alinmasidir.

ii.  Orgiitin halihazirdaki durumunu belirlenmesi asamasi: Orgiitiin
halihazirdaki durumu nedir, artilar1 eksileri nelerdir, performanst ne durumdadir,

yonetim sistemleri ve islevleri stratejilere uygun mudur gibi sorulara cevap aranir.
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ii.  Stratejik planlama siireci asamasi: Kurulusun temel yoOnetim
faaliyetleri arasinda denge kuran, performansi gelistiren ve gerekiyorsa yapisal

degisiklikleri goz oniinde tutan uzun vadeli kararlar almak, plan yapmak demektir.

iv.  Performansin uygulama asamasi: Performansi arttirmaya yonelik
stratejik planlama siireci asamasindan belirlenen stratejiler, bu asamada etkinlikleri
yerine getirmeye yoOnelik taktik planlara ve aksiyonel planlarina dontstiiriilerek

icraya gegirilir.

v. Kontrol asamasi: Performansin oOl¢iimii siirecini olusturan ve
performans yoOnetiminin en Onemli ve son asamasidir. Daha Once performans
planlamasi ile belirlenen ve uygulamaya konulan islevlerin stratejik hedeflere
yaklasilmasina ne kadar hizmet ettiginin kontrol etmesiyle beraber, genel olarak
kisinin, grubun ve Orgiitiin herhangi bir konudaki etkinligini bir takim niteliklere
gore tahlil etmeye ve basart diizeyini tespit etmeye yoOnelik ¢alismalar

kastedilmektedir (Altintas, 2008: 5-6).
3.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme bireyin igindeki basarisini, igyerindeki tavir ve
davranislarini, ahlaki durumunu, Ozelliklerinin biitiiniinii ve c¢alisanin Grgiitiin
basarisina olan katkilarin1 6lgen planli bir ara¢ olarak tamimlanabilir (Coskun ve

Sekercioglu 2011: 45).

Her yonetici, kendi idaresinde bulunan calisanlarinin yeteneklerini ve
gerceklestirmeleri gereken is lizerindeki basarilarimi 6grenmek ister. Calisanlarin
belirlenen hedeflere uygun c¢alisip c¢alismadigim1 yakindan gdzlemler. insan
kaynaklarindan en yliksek randimanin elde edilmesi i¢in ¢alisan yetenekleri yakindan
takip edilmeli ve gelisme c¢izgisi saglanan basar1 dogrultusunda degerlendirilmelidir

(Sabuncuoglu, 2012: 184).

Yoneticiler her ne kadar caligsanlar1 gozlemleyip, ¢alisanlar1 hakkinda fikir
sahibi olsalar da, kisilere iliskin Orgiitsel kararlarin hakkaniyetli bir bi¢imde
verilebilmesi i¢in bigimsel ve sistematik performans degerlendirme sistemlerine
ihtiyac  oldugu  kagmilmazdir. Bu ihtiyaglar  dogrultusunda  ¢alisanlar
degerlendirilirken daha adil ve objektif sonucglara ulasabilmek icin cesitli araclar,

yontemler ve yaklagimlar kullanilir (Sadullah, 2013: 211).
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Performans degerlendirmesi, isin nitelik ve gereklerine birey yeteneklerinin
ne Olgiide uyup uymadigii inceleyen ya da kisinin isteki basarisini belirlemeye
calisan objektif analizler olarak ifade edilebilir. Daha kisa bir ifadeyle, calisanin
isinde sagladig1 basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik degerlendirilmesidir.
Yoneticiler ¢alisanlara dair etkili ve objektif karar alabilmek, calisanlarin basar1 ya
da basarisizliklarim1 yakindan gérmek ve yetenekleri gelistirici ve diizeltici tedbirleri
zamaninda alabilmek i¢in performans degerlendirmesini yapmak zorundadir.
Performans degerlendirmesi dengeli bir {icret sisteminin uygulanmasinda, ¢aliganin
terfisinde, 15 degisikligi ve egitim ihtiyacinin belirlenmesinde, ¢alisan se¢im ve

tayininde uygulanan etkili bir yontemdir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 334).

Bir orgiitiin yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen
bilgiler olmaksizin insan kaynaklarina iligskin yonetsel kararlar alamazlar. Performans
degerlendirmeleri, insan kaynaklarma iliskin diger politikalarda oldugu gibi yasal
standartlara uygun olarak hazirlanmalidir. Performans degerlendirmesinin amaci,
calisanlarin gorev tanimlarinda ve is analizlerinde belirlenen standartlara ne 6l¢iide
ulastigina iliskin geri besleme saglamaktir. Bu tiirden yapict ve 6zgilivenini arttiric
geri besleme almaktan c¢ogu insan memnun kalir. Geri besleme ayni zamanda
calisanin orgiit i¢indeki pozisyonlarinin ne yonde ilerledigini anlamalarini saglar.
Ornegin, bir ¢alisanin daha biiyiik bir gérev almaya hazir oldugunu ya da hali
hazirdaki durumunu devam ettirebilmesi i¢in egitim gerekliligi oldugunu sunar.
Sonug ne olursa olsun, ¢alisanin 6rgiitiin neresinde durduklarini anlamalarin1 saglar

(Palmer, 1993: 9-10).

Performans degerlendirmesi yapilmasinda amag, sadece Orgiitiin iyiyi elde
etmesi i¢in neler yapilmasi gerektigini, aksakliklarin nereden kaynaklandigini
belirlemek ve bu bilgilerden hareketle basar1 derecesinin yiikseltilmesi i¢in gereken
iyilestirmeleri yapacak bilgileri elde etmek igin basar1 karnesini gérmektir. Orgiitiin
yonetimi ic¢in performans degerlendirmesi yorucu ve yogun g¢alisma gerektiren
stratejik verilerin elde edildigi bir ¢alismadir. Performans c¢aligmasi, kendisinden
isteneni verebilmesi, Orgiitiin gelisimi i¢in nelerin yapilmasinin ihtiya¢ oldugunun
goriilmesi amaciyla genis alanda yapilmalidir. Bu calisma sadece calisanlarin
performans Olclimiine dayali bir yontem izlenirse sorun ¢ikartan diger unsurlar

belirlenemeyecegi i¢in dogru bilgiler elde edilmemis olacaktir. Performans
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degerlendirmede amag, Orgiitiin hedeflerini elde etme derecesini ylikseltebilmek,
yapilan g¢alismalarin uygunlugunu ve etkinligini degerlendirebilmek, elde edilen
neticelere, bu neticelere sebep olan faktorleri saglikli saptayabilmek olmalidir

(Sentiirk, 2006: 12-13).

Performans degerlendirme sistemleri, bir Orgiitiin tiim {yelerinin, hangi
faaliyetlerin yapilmasi gerektiginin farkinda olmalarinda ve bu islerin en 1yi sekilde
yapilmasinin yontemlerini bulmalarinda destek olmak {izerine gerceklestirilir. Bu
hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin gayretini gerektiren hi¢ sonu gelmeyecek bir
stirectir. Bu birlikte calisma sonucu gergeklesecek sistemin 6zellikleri su sekildedir;
yonetici/calisan iligkilerinde anlamli bir iletisim saglanmasini gii¢lendirir. Yeni
fikirlerin siirece katilmasi igin ¢alisanlarin kendi hedef ve standartlarini daha
planlama asamasinda tartisabilmesini ve {lizerinde igverenle anlasmaya
varabilecekleri bir ortam saglar. Ulasilmasi istenen hedefler ve standartlar y1l icinde
gozlemlenerek herkese muhasebe yapma firsati saglar. Karsit olma durumlarini

azaltir. Orgiitsel katilimlara katilimi arttirir ( Palmer, 1993: 13-14).

Insan kaynaklarmin yénetimi konularinda yiikselme, iicretlenme, egitim,
ikaz, elestiri, transfer, isten c¢ikarma gibi verilecek kararlarin temel prensiplere
oturtulmasi ve 6zellikle bu kararlarin uyum i¢inde tarafsiz olmasi amaciyla ihtimam

gosterilir (Sabuncuoglu, 2012: 184).
3.5.1.Performans Degerlendirmenin Amaclari

Iyi planlanmis ve etkili uygulanan performans degerlendirmesinin amaglar
da su sekilde sirlanabilir; calisan ve icra ettigi gorev hakkinda dogru bilgi elde
etmek, iyilestirme icin fikirler ve imkanlar olusturmak, ¢alisanlarin verimlilik ve
isteki doyumunu artirmak, beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve kaygilari
azaltmak, 1y1 performansi giiclendirmek ve daha da gelistirmek, iicretlendirme ve
odiil standartlarin1 belirlemek ve basariy1 bu yolla tesvik etmek, kotii performansin
sebeplerini ve ¢0ziim yoOntemlerini saptamak, basarisiz calisganin durumunun
tekrardan incelenmesini istemek, c¢alisanlarin odaklanmasini saglamak ve egitim
ihtiyaclarimi  belirleyerek bunlarin  nasil karsilanacagini  aragtirmak, yonetim
yeteneklerini gelistirmek, calisanlar arasindaki iliskileri gézlemleyerek ekip ruhunu
ve caligmasii arttirmak, yoOnetici ve calisan arasindaki bagi arttirarak isin amaci

bakimindan belli bir anlatis seviyesine ulagmalarin1 saglamak, calisanin is hakkinda
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ilgi duydugu alanlar belirlemek ve bu ilgi ile 6rgiitiin hedefleri arasinda bir ahenk

olusturmak (Barutcugil, 2002: 182).

Yukarida siralanan amaclardan anlasilacag: gibi sistemin ger¢ek hedeflerini
bireysel performansin saglikli adil standart ve kriterler araciligi ile saptanarak
belirlenmesi, bu konuda kisilere bilgi verilmesi ve bireysel performansin
gelistirilerek orgiitsel etkinligin arttirilmas1 olusturmaktadir. Orgiitlerde 6zellikle
performans yonetimi siireci olarak calisanlarin degerlendirilmesi, kisilerin planlanan
performans hedeflerini elde etmelerini ve gayretleri dogrultusunda kariyer
basarilarini artirmalar1 i¢in performanslarinin gelistirilmesi oncelikli amactir. Ancak
uygulamalardan da ve davramig bilimleri kuramlarimin da belirttigi gibi, kisinin
calismas1 ile elde edecegi oOdiiller arasindaki iliskinin varligi performansinin
artmasinda Onemli bir faktordiir. Bu baglamda da kisilerin basarilar1 performans
degerlendirmesi sonuglarina gore odiillendirilmesini, rgiitler performans yonetimi
sistemleri ile 6diil sistemleri arasinda iliskiler kurarak, ¢alisanlar i¢in bu siireci daha
faal hale getirmeyi amaclarlar. Giiniimiizde orgiitler genellikle {icretlendirme, terfi,
kariyer gelistirme, egitim vb. yoluyla hem gelistirme hem de d&diillendirme

amaclarmin birlikte kullanildig1 goriilmektedir (Sadullah, 2013: 216).
3.5.2.Performans Degerlendirmenin Yaralari

Performans degerlendirme Orgiitlerin  insan kaynaklar1  ydnetimi
bakimindan ¢ok énemli bir zorunluluk, bireysel diizeyde de psikolojik bir ihtiyagtir.
Ciinkii orgiit ¢alisanlarin basarilarin1 ve basarisizliklarini gormesi, daha sonraki
calismalarin1 diizenlemesi kadar ¢alisanlarin giidiillenmesi bakimindan da 6nemlidir.
Performans degerlendirmenin kurum i¢in faydalar1 sunlar olabilir; Orgiit
performanst gelistirilmesi kapsaminda bireylerin ve birimlerin potansiyellerinin
daha saglikli belirlenmesini ve iyilestirilmesini saglar. Karliligin ve verimin
arttirilmasi, hizmet kalitesinin iyilestirilmesini saglar. Yonetim kararlar1 i¢in liyakat
artig;, transferler, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, T{cretlenme ve isten
cikarmalarla ilgili geri besleme bilgileri saglar. Rolleri ve sorumluluklar
netlestirmek icin orgiitler arasindaki dikey ve yatay iletisimi iyilestirmeye yardimei
olur. Calisanlara performanslari hakkinda bilgi saglayarak iyilestirilmesi gereken
alanlarin saptanmasint ve yoOneticilerin performanslar1 hakkindaki goriislerinin

Ogrenilmesini  saglar. Gelisme, gereksinimlerinin  ve personelin  egitim
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gereksinimlerinin ortaya ¢ikmasini saglar. Orgiit hedefleri, roller ve kisisel gdrevler
arasindaki iliskiyi iyilestirir, mevcut olan ve potansiyel sorun alanlarinin
belirlenmesini saglar. Yetki devrine iliskin kisi ve konu alanlarinin belirlenmesini
saglar. Is doyumunu artirmaya yonelik daha gegerli bilgiler saglar ve yoneticilik

yeteneklerini sergileme olanagi saglar (Uzoglu, 2011: 45),

Performans degerlendirmenin yoOneticiye sagladigi faydalar1 da sunlar
olabilir; performans degerlendirmesinin yoneticiye sagladigi en temel fayda, aldig:
kararlarin uygulanmasinda bilgi ve rehberlik etmesini saglar. Yoneticilerin degisen
cevre sartlart karsisinda her zaman dikkatli olmasini, yoneticinin siiregleri takip
etmesini, diizenli araliklarla yapilan degerlendirmeler ile eksik ya da yanlis yapilan
bir siireci belirlemesini ve diizeltmesini, yOneticinin i¢ ve dis ¢evresini daha iyi
idrak etmesini saglar. Siirekli gelismeye katkida bulunmasini, yoneticinin egitim
ithtiyaclarini belirlemesini, egitim ihtiyac1 olan diisiik performansh c¢alisanlarin
belirlenmesini,  yoneticilerin  kendi  performanslarini  degerlendirmelerini,
yoneticinin c¢aliganlar ile iligkilerinin ve iletisiminin giliclenmesini saglar. Terfi
kararlarmin verilmesini, yeni gorevler ve transferler icin yetenekli elemanlarin
secilmesini ve licret standartlarinin belirlenmesini saglar (Cakmak ve Ocakli, 2008:

222).

Performans degerlendirmenin calisanlara da sagladigi faydalar sunlar
olabilir; ¢aligsanlar yoneticilerinin kendilerinden beklentilerini ve performanslarini
nasil degerlendirdiklerini  Ogrenirler. Kuvvetli ve gelistirilmesi gereken
yeteneklerini belirler. Orgiit iginde iistlendikleri gdrev ve sorumluluklar1 daha iyi
kavrarlar. Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme ile i doyumu
ve Ozglvenlerini gelistirirler. Calisanlarin  sorumluluk {istlenmelerini  ve
kariyerlerini gelistirmelerini saglar. Calisanlarin arasinda hakkaniyetli bir ortam
olusturulmasint ve calisanlarin kendi performanslarini yonetme sorumlulugunu
hissetmelerini saglar. Performans planlarini tasarlamalarin1 ve ydnetmelerini, plan
dogrultusundaki ilerlemelerini, izlemelerini, planlanan ve  gergeklesen
performanslarini karsilastirmalarini ve gézden gegirmelerini, siirekli iyilestirmenin
islerinin 6nemli bir parcasi oldugunu bilmelerini saglar. Bireysel performanslari ile
Orgiitiin amaclarini iligkilendirmelerini, sonuglarin ve yetkinliklerin birlikte 6nemli

oldugunu bilmelerini ve bdylece ne yapilacagina odaklandiklar1 kadar nasil
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yapacaklarina iliskin becerileri de gelistirebilmelerini saglar. Calisanda yiiksek
moral, kurumuna giiven ve aidiyet duygusunun gelismesini saglar (Barutgugil,

2002: 180; Cakmak ve Ocakli, 2008: 223; Bilgin, 2008: 59).

Performans degerlendirmesi siirekli gelismekte olan bir sistemdir. Ortak bir
calismaya, bilgi alis verisine, gerek hatalar gerekse de basarilar agisindan
sorumlulugun paylasilmasina ve egitim gelistirmeye olanak saglar. Performans
degerlendirmeden elde edilen bilgiler bireysel ve oOrgiitsel diizeyde egitim ve

gelistirme ihtiyaglar1 konularinda yol gosterir (Barutgugil, 2002: 180).
3.5.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Biitiin orgiitler kendi isleyisine uygun nitelikte bir performans yonetimini
uygulamakla birlikte her 6rgiit kendi yapisina en uygun performans yonetimini seger.
Bu baglamda en uygun degerlendirme yonetimini uygulamak kadar da bu yontemin
hedeflerinden saptirmaksizin ve orgiit ¢alisanlar1 arasinda adaletsizlik yapmaksizin
degerlendirme gerceklestirilir. Orgiit calisanlarinin géreve yonelik yeteneklerini ve
eylemlerini objektif olarak incelenmesi, 6l¢iili olma ve tarafsizlik goz Oniinde
bulundurulmasi performans degerlendirme yontemlerinin en Onemli sartlardir

(Sabuncuoglu, 2012: 199).

Bu yontemler arasinda; personelin genel basar1 durumlarina ve
gerceklestirdigi faaliyetlerin gerektirdigi belirli Ozelliklere gore yapilan bir
degerlendirme yontemi olan karsilastirma ve siralama ydntemi, personelin belirli
Olciitlerle basar1 durumlar1 g6z oOnilinde bulundurularak yapilan yetkinlige dayali
derecelendirme yontemi, takima dayali degerlendirme yontemi ve kritik olay

yontemi de bulunmaktadir (Bayram, 2006: 51).

1. Karsilagtirma ve Siralama Yontemi: Bu yontemde yoneticiler kendine
bagl calisanlar1 faaliyetlerinde gosterdikleri basariya gore siralamasi s6z konusudur.
Calisanlardan en iyi ve en kotii segilerek ise baglanir. Daha sonra daha az iyi ve daha
az kot secilerek calisanlar arasinda bir siralama yapilir. Her ¢alisan bir digeriyle
karsilastirilarak siralamaya tabi tutulur. Bu degerlendirmede calisanlarin biitiinii ele
alinarak belirli bir donem igersindeki sergiledigi basar1 ve basarisizliklar dikkate
almir. Calisanlarin sayisi arttikca degerlendirme zorlasacagindan uygulanmasi kolay

bir yontem degildir.
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ii.  Yetkinlige Dayali Dereceleme Yontemi: Bu yontemde c¢esitli
faktorleri ve dereceleri igeren bir form araciligiyla degerlendirme yapilir. Bu
faktorler calisanlar tarafindan tamamlanan gorevlerin ne dlgiide gerceklestirildigini
gostermek maksadiyla yatay bir Olgek iizerinde en iyiden en kotiiye dogru
derecelendirilir. Genellikle bu yontemde 5 derece yer alir. 1. derece ¢ok iyi, 2. derece
1yi, 3. derece orta, 4. derece ortanin alti, 5. derece yetersiz olarak degerlendirilir.
Degerlendirmenin gergek sonuclart gdstermesi i¢in birden ¢ok yonetici tarafindan

yapilmasi Onerilir.

iii.  Takima Dayali Degerlendirme Yontemi: Bu yontemde orgiitler takim
bazli faaliyetlere yonelmeleri nedeniyle gerceklestirdikleri toplu basarilar, siireci
gelistirmeleri, elde edilen ¢iktilar, sergilenen hizmet memnuniyeti gibi kriterler géz

Oniine alinarak orgiit tiyelerinin takim ¢alismasina katkilar1 degerlendirilir.

iv. Kritik Olay yontemi: Bu yontemde yoneticiler calisanlart devamli
yakindan takip etmeleri, calisanlarin gosterdikleri basarili ve basarisiz davranislart ve
kritik ozellik gosteren faaliyetleri, eylemleri kaydetmeleri ile yapilan bir

degerlendirme yontemidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 335-336).
3.6. Kamuda Performans Yonetiminin Amaci

Kamu yonetiminde performans ydnetiminin amaci; kamu hizmeti géren
orgiitlerin etkili, siiratli, ekonomik, verimli ve nitelikle hizmet gorecek bir diizene
kavusturulmast ve kamu yonetiminin gelisen modern kosullara uyumunun
saglanmasidir. Kamu oOrgiitlerinin amaglarinda, gorev, yetki ve sorumluluklarinda
ve bunlarin paylasiminda, orgiit yapilarinda, personel sistemlerinde, kaynaklarinda
ve bu kaynaklarin kullanilis bigimlerinde, yonetimlerinde, mevzuatinda, var olan
aksakliklarin, bozukluluklarin ve eksikliklerin saptanmasi, benzeri sorunlarin analiz

edilmesi ve ¢oziim Onerileri gelistirilmesidir (Akcakaya, 2012: 200).

Kamuda performans yonetiminin temel amaci, kamu Orgiitlerinin
hedeflerine ulasmalarin1 saglamaktir. Bu baglamda orgiite performans yonetim
sistemi gerceklestirilmeden, orgiitsel anlamda mal ve hizmet iiretiminde tam olarak

randiman saglanmas1 miimkiin degildir (Bilgin, 2004: 24).

Temel amaglarin1 yonetsel, gelistirmeye ve arastirmaya yonelik olmak

lizere ii¢ grupta toplayabilecegiz kamu performans yonetimi amaglarini, ayrintisina
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indigimizde su hususlar siralanabilir. Orgiit amaclarmin agik tanimlanmis bireysel
hedeflere doniistiiriilmesi, amaclarin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan performans
kriterlerinin belirlenmesi, belirlenen dlgiitlere gore calisanlarin zamaninda ve adil
degerlendirilmesi, ¢alisanlardan arzu edilen performans sonuglari ile ger¢eklesen
basarinin karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi, yonetici ile ¢alisan arasinda etkin bir
bagin ve anlayis ortaminin olusturulmasi, performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve
calisanin gayret gOstermesi, calisanlarin basarilarinin  takdir edilmesi ve
odillendirilmesi, orgiitiin ve g¢alisanin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi, geri
besleme ile ¢alisanlarin desteklenmesi ve giidiilenmesi, egitim, gelistirme ve kariyer

planlamasi i¢in idareye gerekli bilginin saglanmasidir (Barutgugil, 2002: 126).

1. Yénetsel amaglar: Ucretlendirme, yiikseltme, transfer, isten c¢ikarma

gibi yonetsel kararlarin olusturulmasinda ortaya ¢ikmaktadir.

1. Gelistirmeye yonelik amaclar: Kariyer planlanmasinda, egitim ve
gelistirme programlarini hazirlanmasinda, danmismanlik ve rehberlik desteginin
verilmesinde, gii¢lii ve gii¢sliz yonlerle ilgili geri bildirimde bulunulmasinda 6ne

¢ikmaktadir.

iii. Arastirmaya ydnelik amaglar: Is tatmininin ve motivasyon diizeyinin
belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda, performans diizeyini
etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikarilmasinda ve g¢alisanlarin performansi ile orgiitiin

amaglart arasindaki iliskinin incelenmesinde ortaya ¢ikmaktadir.

Bireysel performansin saglikli ve adil standart ve kriter araciligi ile
belirlenerek Olcililmesi, bu konuda kisilere bilgi verilmesi ve kisisel performansin

gelistirilerek orgiitsel etkinligin arttirilmasi olusturmaktadir (Barutgugil, 2002: 127).
3.6.1. Kamuda Performans Degerlendirmenin Onemi

Osborne ve Gobler performans Ol¢limiiniin en 6nemli yararinin basariy1
O0lcmek oldugunu belirterek yeni kamu ydnetim anlayisina onemli katkilarda
bulunmuslardir. Osborne ve Gobler'e ait olan "eger bir sonucu Ol¢emezsen,
basarisizligit veya basartyr sOylemezsin, eger basartyr goremezsen onu
odiillendiremezsin, eger basariyr Odiillendiremezsen, muhtemelen basarisizlig

odiillendiriyorsundur, eger basarisizligi tantyamazsan, onu diizeltemezsin." s6zii her
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kamu Orgiitiinde iist diizey yoneticilerin odasina asmasinda fayda bulunmaktadir

(Sagbas ve Akdogan 2007: 67).

1980’lerden sonra devletin gdrev alaninin kiigiiltiilmesi, etkinliginin ve
verimliliginin artirilmasi ¢aligsmalart dogrultusunda hem kamu yonetiminde hem de
yerel yonetimlerde 6nemli bir model degisimi yasanmaktadir. Bu kapsamda toplam
kalite, yoOnetisim, stratejik yoOnetim, performans, denetim gibi kavramlar bu
degisimde sik kullanilan kavramlardan bazilaridir. Stratejik yonetim, denetim ve
performans kavramlar1 kamu ydnetiminde yapilan reformlar kapsaminda 6zellikle
ayr1 bir yer tutmaktadir. Performans 6l¢iimii ve denetimi kaynak israfinin 6nlenmesi
ve yolsuzluklarin Oniine gecilebilmesi kaygilarindan dolay1 c¢agdas kamu
yonetiminin Onemli konular1 arasina girmistir. Kamu yoOnetiminde reform
calismalar1 kapsaminda da performans denetimi, verimlilik, etkinlik, tutumluluk,
cikti/sonu¢ odaklilik gibi kavramlar temel alinarak yeni bir yaklasim modeli

gelistirilmektedir (Cukurcayir ve Eroglu, 2004: 41).

Kamu harcamalarinin artmasi, kamu kaynaklarmin etkinlik-verimlilik,
tutumluluk ilkelerine gore kullanilmasi, kanuni denetimlerin kamu harcamalarinin
denetiminde yetersiz kalmasi, halkin kamu orgiitleri tarafindan sunulan hizmetlerin
nitelik ve niceliklerini sorgulamasi, medya ve kamuoyunun kamu yonetiminin
faaliyetlerini daha duyarli takip etmesi, halkin {ilke yonetimleri iizerindeki
baskilarinin artmasi ve benzeri nedenler iilke yonetimlerinin yeni ve farkli denetim
uygulamalarina yonelmelerine neden olmustur. Bu kapsamda performans denetimi
glinimiizde bir¢cok iilke tarafindan baz1 farkliliklarla basarili bir sekilde

uygulanmaktadir (Sentiirk, 2006: 3).

Biirokrasinin isleyisinin hantal ve agir olmasi, kaynak kullaniminin ise
miisrifge ve verimsizce kullanilmasi, performans konusunun kamu kesiminde
gelistirilmesi gerektigi anlayisimi giiclendirmistir. Bu baglamda “kamu orgiitlerinde
performansin anlasilmasi, Ol¢lilmesi ve gelistirilmesi miimkiin miidiir?" sorusu 6ne
cikmaktadir. Ozellikle 1980'i yillardan itibaren yonetimin degerler dizisinde beliren
degisimle birlikte, bir¢ok yeni konu gibi performans konusu da kamu orgiitlerinin

giindemine yerlesmistir (Eren ve Durna, 2007: 108).

Ulke idareleri gelismislik diizeylerinden bagimsiz olarak, kamu 6rgiitiiniin

yonetim sistemlerindeki reform girisimlerinde asagidaki performans artirict
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tedbirleri alma ve gelistirme yoluna gitmislerdir. Kamuda s6z konusu performans
arttirict1 su tedbirler siralanabilir. Kamusal kaynaklarin faal kullanimi, biitge
agiklarmin ve kamu kokenli borglanmanin azaltilmasi, kamu hizmetlerinde
verimlilik ve kalitenin artirllmasi, kamu yOnetiminin yirlitme giiclerinin ve
sorumluluklarinin artirllmasi, karar ve uygulamalarda seffafligin ve hesap

verebilirligin artirilmasi (Bilgin, 2008: 59).
3.6.2. Kamuda Performans Yénetimi Siireci ve Isleyisi

Kamu performans yonetimi siirecinin igleyisi, biitiin yonetim siireglerinde
izlenen isleyisten pek farkli degildir. Diger bir deyisle klasik yoOnetim siirecin
isleyisine gore, Once yapilacak isler planlanir, sonra uygulanir, daha sonra
degerlendirilir, son olarak da gelistirilir. Buna gore, bu isleyisi kamu performans
stirecine uygulandiginda siirecin isleyisi Sekil 3.1.’de belirtildigi gibi dort asamadan

olusturulmasi s6z konusudur (Bilgin, 2004: 27).

1.
2.
Performans
Performans
Planlama
Denetimi
Asamasi > >

3. Performans Uygulama Asamasi

1

4. Performans Gelistirme Asamasi

Sekil 3. 1. Kamu Performans Yonetim Siireci ve isleyisi

Kaynak: Bilgin, 2004: 28

3.6.3. Kamuda Performans Sorunlariin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesinin karsilasilan problemlerini dort temel

baslikta toplanabilir. Bunlar,

1. Performans degerlendirmesinin iizerinde gerekli dnem, ilgi ve biling

gosterilmemesi, degerlendirme araclari ve yontembilimlerinin eksikligi bulunmasi,
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ii.  Performans degerlendirmesinin {izerinde gerekli 6nem, ilgi ve biling

gosterilse bile uygulamalarin maliyetinin yiiksek olmasi,

iii. Performans degerlendirmesini yapacak nitelik ve nicelik olarak

uzman personel eksikliginin var olmast,

iv. Is yiikiindeki artis nedeniyle performans degerlendirmesini

uygulamaktan kaginilmasidir (Cakmak ve Ocakli, 2008: 226).

Orgiitlerde calisan performansinin diisiik olmasmin baslica nedenleri su
sekilde siralanabilir. Gorevin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama, yetersiz
egitim ve gelisme, kadroya ise uygun olmayan calisanlarin yerlestirilmesi, takdir ve
odiillendirmenin gerekli tatmini saglamamasi, ilerleme olanaklarmin yetersizligi,
gbrev tanimlarinin agik olmamasi, yonetime yetersiz katilim, asir1 stres, kaygi, is
yiikili ve ¢alisanlara insan olarak deger vermeme, yetersiz is emniyeti ve donanim,
arag, gerec vs., sahsi (duygusal ve ruhsal), ailevi (evlilik, ¢ocuk, hastalik vs.) ve

maddi sorunlardir (Ozer, 2009: 20).

Performansin Slgiilmesini 6zendiren mekanizmalart 6zel sektorde oldugu
gibi kamu Orgiitlerinde bulunmamaktadir. Bu baglamda kamu orgiitlerinde
performansin Ol¢iilmesini  6zendirecek mekanizmalarin gelistirilmesine kamu
harcamalarindaki artis ve toplumsal bilinglenme katki saglamaktadir (Eren ve

Durna, 2007: 124).

Kamu da performans yonetimi, kamu yonetimi kiiltiirline heniiz girmemis
ya da kamu yonetiminde yeterince anlagilamamistir. Kamu performans yonetiminde
getirilen Olciitlerin adi cesitli ortamlarda gegmekle birlikte, heniiz bu o6lg¢iitlerin,
Ozellikle kamuya has yeni olgiitlerin kullanimina iliskin olarak, geleneksel kamu
yonetimi anlayisina sahip kamu personelinin direng gosterdigi goriilebilmektedir.
Kamu performans yonetimine, kamu oOrgiitlerinin alistiklar1 geleneksel yapidan
uzaklagmak istemedikleri bilinmektedir. Ciinkii mevcut denetim ve degerlendirme
sistemindeki islevsel sorunlara karsin, uygulanmaya devam edilmektedir. Bu
sistemden ne yonetim ve denetim birimleri, ne de denetlenen birimler ve
degerlendirilenlerin memnun olmadiklar1 goriilmektedir. Son olarak, kamu
performans ydnetiminin sadece performans degerlendirme anlayisi getirecegi

yanilgisi s6z konusudur. Kamu performans yonetimi, performans degerlendirmesini
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farkli da olsa kapsamakla birlikte, getirilen esas yenilik, performansin tiim Orgiite

egemen bir yonetim anlayisi olarak uygulanmasi gerektigidir (Bilgin, 2008: 84).
3.7. Bireysel Performans

Kamu sektoriinde olsun, 6zel sektorde olsun, performans yonetimi siirekli
devam eden ve doniisiim iginde olan bir siirectir. Diger bir ifadeyle bir daire gibi
nerede basladig1 ve nerede bittigi belirsiz olan, fakat daha cok siireklilik arz eden ve
her zaman olan bir faaliyettir. Ciinkii orgiitlerin ¢alismalar1 ve hizmet sunmalari
stirdiigli siirece, performans degerlendirmesi siireci her zaman olacaktir (Cevik,

2012: 170).

Bireyin performansi, bireysel ve orgiitsel amaglara yonelik ¢alisirken gerek
duydugu yetkinliklerin niteligine gore gorev performansi ve Orgiitsel performans
olarak ayrilabilir. Gorev performansi isin teknik ve uzmanlik yonii ile ilgilidir.
Orgiitsel performansi insanlar arasi iliskileri kolaylastiric1 davranislari ifade eder ve
calisanlar arasindaki iletisimin ve iligkilerin iyilestirilmesi, uyum ve anlayisin
saglanmasi, gerginliklerin giderilmesi ve c¢atigmalarin yoOnetimi gibi Orgiitsel
amaglara hizmet eder. Calisma, inisiyatif kullanma, kurallara uyma, sorumluluk
alma gibi ¢alisma disiplini ve motivasyonla ilgili davranislar1 ifade eder ve ise

kendini adamadir (Barutcugil, 2002: 47).

Bireyin performansina tesir eden ve bireyin kendi kisisel durum ve
ozelliklerinden kaynaklanan unsurlar yer almaktadir. Bu baslica unsurlar sosyo-
demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi), bireyin kiiltiirel
yapisi, uzmanlik alani ve iicret seviyesi algisi olarak belirtilebilir. Bir orgiitte yer
alan bireyin gen¢ ya da ilerlemis yaslarda olmasi is performansini etkileyebilecek
bir unsurdur. Yasin is performansina etkisi ¢esitli kiiltiirlerin yonetim anlayisina
gore degisim gostermektedir. Diger taraftan, genel olarak konuya yaklasildiginda
geng yastaki bireylerin yasi ilerlemis yastaki bireylere gore daha enerjik olduklari
ve degisime daha ¢abuk uyum sagladiklar1 da goriilebilmektedir. Ancak 6zellikle
yonetimsel konularda igse yeni baslayan geng bireylerde tecriibe ve uygulamaya
dontik bilgi eksikligi goriilebilmektedir. Caligkan ve ilerleme azmi igindeki geng
bireylerin de yonetici baskis1 nedeniyle onlerinin kapanmasi gibi durumlarla da sik
sik karsilasilabilinmektedir. Cinsiyet ¢alisma yasami i¢inde erkek egemen kiiltiire

sahip toplumlardaki erkegin iistiin oldugunu ortaya koyan yasam bi¢imi is hayatinda
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da gorilmektedir. Bu sayilanlarin tamami dogal olarak bireyin psikolojik olarak
yipratir ve is performansini diisiiriir. Medeni durum ise, olumlu bir siirecte gelisen
evliliklerde is performansina olumlu yansiyabilirken; olumsuz sekilde devam eden
evlilikler ve uzun siire eslerin ayrilamamasi bireyin performansini olumsuz yonde
etkilemektedir. Egitim diizeyi arttikca bireylerin ¢alistiklar1 orgiitte yilikselme
imkanlar1 da artmaktadir (Ozmutaf, 48-49).

Bu unsurlarin ¢ok iyi bilinmesi sayesinde gelistirilecek olan bireysel

performansin yonetiminde ii¢ boyuta dikkat etmek gerekir. Bunlar,

1. Kurulustaki insan kaynaklar1 ne yapacagini bilmeli, isine
odaklanmalidir.
ii. Insan kaynagimin isine odaklanabilmesi i¢in yetkin olmalidir.

iii. Insan kaynagmin gorevlendirildigi ise katkida bulunmaya istekli

olmasi, adanmasi1 gerekmektedir.

Tiim bunlarin gergeklesmemesi durumunda ise, insan kaynaklarinin
gorevine iliskin isleri biliyor mu? Bu isleri yapmaya istekli mi? Bu isleri
yapabilecek kapasitede mi? Sorunlarina yanit aranmasi s6z konusudur. Zira is
tatmini ile dogru orantili olan bireysel performans yonetiminde, insan kaynaklarinin
ne durumda oldugunu bilmek gerekir. Diger bir deyisle is tatmini arttikca

performans diizeyi de yilikselmektedir (Bilgin, 2004: 46).

Siiphesiz bireysel performans artis1 orgiit performansinin artmasit demek
degildir. Ancak onun da bir pargasi ve uygulamada baslangic noktasidir. Bu
kapsamda, bu ¢alismada, orgiitsel, grupsal ya da bireysel performansin ¢ok boyutlu
ve sartlara gore degisen tavrina, bireysel performans baglaminda yaklasilmigtir

(Ozmutaf, 2007: 42).
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DORDUNCU BOLUM

YONETICILERIN UYGULADIKLARI LIDERLIK DAVRANISLARININ
CALISANLAR TARAFINDAN ALGILANMASI VE PERFORMANSLARI
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN SANLIURFA ILi KAMU KURUMU
CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Giinlimiiziin is ve c¢alisma ortamlarindan biri olan ve bir¢ok insana is
olanagi saglayan kamu kurumlarinda geleneksel yonetici davranislarina farklh
yaklagimlar getirilmekte, liderligin yoneticilerin gdérev tanimlarinin bir pargasi ve
liderlik davraniglarinin  sergilenmesinin  yOneticinin rollerinden biri oldugu
savunulmaktadir. Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranis tarzlar farkli teoriler

ve yaklagimlar ¢ergevesinde incelenmistir.

Kamu kurumlarinda artik sadece emir ve talimat veren degil, yapici,
yonlendirici, siiriikleyici, etkileyici, sevk ve idare edici bir yonetim anlayisinin
gerekliligi tartisiimaktan ziyade kabul goéren bir duruma gelmistir. Bunun dogal
sonucu olarak da kurum yoneticilerinde liderlik davranis tarzlar1 aranmaya
baslanmigtir. Liderlik, kamu kurumlari i¢in Onemli bir yoOnetimsel arag
konumundadir. Liderlik, insanlar1 etkileyebilme giictidiir. Liderlik, insanlari isleri
daha 1iyi yapabilmeleri dogrultusunda yonlendirebilme, 1is performanslarin
arttirabilme ve Orgiitiin amaglarina ulagsmasini kolaylastiracak ortamlar olusturabilme

yetenegidir.

Yoneticilerin liderlik davranig tarzlarinin bilinmesi, {istlendikleri ve
iistlenecekleri yonetsel gorevlere uygunluklarinin belirlenmesi, gerekli onlemlerin
almmasit kamu kurumlar1i acisindan Onemlidir ve yoneticilerin kendilerini
gelistirmesini hedeflemektedir. Bu hedeflerle baglantili olarak Sanlurfa ili kamu
kurumlar1 aragtirmanin odak noktasini olugturmaktadir. Bu baglamda kamu kurumu
yoneticilerinin liderlik anlaminda kurum calisanlarin1 yonlendirirken hangi liderlik
davranigina egilimlerinin fazla oldugu, ne tiir liderlik davranis tarzi gosterdikleri,

kurum calisanlarinin performansi {izerinde etkileri ile beraber ydneticilerinin
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sergiledikleri liderlik davramig tarzi ile c¢alisanlarimin gosterdigi is performansi

arasindaki iligkiler ortaya konulmaya caligilmistir.
4.2. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Ozgiin Degeri

Bu aragtirmanin amaci, kamu yonetiminde lider davranig tarzina yeni bir
bakis acis1 kazandirmak, kamu kurumlarini basariya yonlendirmede 6nemli role
sahip olan yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislarinda gelistirmesi gereken
noktalar1 belirlemek, calisanlarin liderlik beklenti ve algilarini belirleyerek is
performanslarina etkisini saptamak amaciyla uygulamaya yonelik bir fayda
saglamaktir. Bu amaca kosut olarak oOncelikle, Sanlurfa ili kamu kurumlarinda
gorevli yoneticilerin kurum ¢alisanlari tarafindan algilanan liderlik davranis tarzlarini
belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda anketimize katilim gosteren kamu kurumlari
calisanlarinin konu ile ilgili goriislerine basvurulmustur. Arastirmada, yoneticilerin
sergiledikleri vizyoner, katilimci, otokratik, egitici ve iliski odakli olmak {iizere
sergiledikleri lider davranig tarzlarmmin kurum c¢alisanlar1 tarafindan ne sekilde
algilandig1 ve kurum calisanlarinin is performansi arasindaki iliskiyi ortaya koymay1

amaclanmaktadir.

Bu calismanin 6nemi; lider olarak kabul edilen kurum yoéneticilerinin
davranis tarzlarini inceleyerek, yoneticilerin kurum ¢alisanlarini kurumun amaglarina
yonlendirmede ne tiir lider davranig tarzi sergiledikleri agiklanmis olunacaktir.
Ayrica, kamu kurumlarinda kurum caliganlarinin yoneticilerinin lider davranis tarzini
algis1 ile is performanslariyla iliskisini ve bu baglamda da lider davranis tarzinin is

performansina etkisi agiklanmis olunacaktir.

Bu calismanin 6zgiin  degeri; kamu kurumlarinda yoneticilerin
uyguladiklar1 liderlik davraniglarinin ilk kez Sanlwurfa 06zelinde incelenmesi,
Sanlurfa ilindeki kamu kurumu calisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar: liderlik
davraniglarina algisinin - bilimsel bir platformda ilk kez incelenmesi ve
degerlendirilmesi ve c¢alismadan elde edilen bulgularin kamu kurumlarinin

faaliyetlerine (yonetici-kurum ¢aliganlar agisindan) 11k tutabilirlidir.

Arastirmanin amacina, nemine ve 6zgiin degerine bagh olarak, ¢calismanin
teorik boliimiinde liderlik teorileri, liderlik yaklagimlari, liderlik davranis tarzlari,

kamu yonetiminde yoneticilik ve is performansi ile ilgili kavramlar dikkate alinarak
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kurum ¢alisanlarinin lider davranis algisinin is performanslari iizerindeki etkisinin
cinsiyet, medeni durumu, yas, Ogrenim durumu, kurumdaki gorevi ve kurum
tecriibesi seklinde siralanan demografik o6zelliklerine gore farklilasma durumu da

arastirilmistir.
4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin amacina bagl olarak gelistirilmis olan hipotezler su sekilde

siralanmaktadir:

Hi: Cinsiyet durumuna gore kurum calisanlarinin liderlik davranis algist
diizeyleri (vizyoner, katilimci, otokratik, egitici, iliski odakli ve genel liderlik

davranislarindan memnuniyet diizeyi) arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: Medeni durumuna gore kurum calisanlarinin liderlik davranis algist
diizeyleri (vizyoner, katilimci, otokratik, egitici, iliski odakli ve genel liderlik

davraniglarindan memnuniyet diizeyi) arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Yas araligi durumuna gore kurum g¢alisanlarinin liderlik davranis algist
diizeyleri (vizyoner, katilimci, otokratik, egitici, iliski odakli ve genel liderlik

davranislarindan memnuniyet diizeyi) arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha: Ogrenim durumuna gore kurum calisanlarinin liderlik davranis algisi
diizeyleri (vizyoner, katilimci, otokratik, egitici, iliski odakli ve genel liderlik

davranislarindan memnuniyet diizeyi) arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Gorevi durumuna gore kurum calisanlarinin liderlik davranis algist
diizeyleri (vizyoner, katilimci, otokratik, egitici, iliski odaklt ve genel liderlik

davranislarindan memnuniyet diizeyi) arasinda anlamli bir farklilik vardir.

He: Is tecriibesine durumuna gére kurum calisanlarmin liderlik davranis
algis1 diizeyleri (vizyoner, katilimei, otokratik, egitici, iliski odakli ve genel liderlik

davranislarindan memnuniyet diizeyi) arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7: Cinsiyet durumuna gore kurum c¢alisanlarinin liderlik davranmis tarzi

algisinin ig performanslari iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Medeni durumuna gore kurum ¢alisanlarin liderlik davranis tarzi

algisinin is performanslari tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
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Ho: Yas araligi durumuna gore kurum calisanlarinin liderlik davranis tarzi

algisinin is performanslari tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hio: Ogrenim durumuna gére kurum calisanlarmin liderlik davranis tarzi

algisinin ig performanslari iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hii: Gorevi durumuna gore kurum calisanlarinin liderlik davranis tarzi

algisinin is performanslari tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hi2: Is tecriibesi durumuna gére kurum calisanlarmin liderlik davranis tarzi

algisinin ig performanslari iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
4.4. Arastirmanin Evreni, Smirhliklari, Orneklemi ve Yontemi

Bu arastirmanin evreni Sanlwrfa ili merkezinde faaliyet gosteren kamu
kurumlarinin yoneticileri ve calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin sinirliliklar:
olarak Sanlurfa ili merkezinde faaliyet gdsteren tiim kamu kurumlarinin yoneticileri
ve calisanlarina ulasmanin zorlugudur. Bu nedenle arastirmanin 6rneklemi olarak
Sanlwurfa ili merkezinde faaliyet gdsteren; “Il Halk Saghg Miidiirliigii, Aile ve
Sosyal Politikalar 11 Miidiirliigii, Aile ve Sosyal Yardimlasma Vakfi, Bilim ve Sanayi
Teknoloji 11 Miidiirliigii, Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii, Cevre ve
Sehircilik 11 Miidiirliigii, Giineydogu Anadolu Projesi Bélge Kalkinma idaresi
Bagkanlig1, Devlet Su Isleri Giineydogu Anadolu Projesi 15. Bolge Miidiirliigii,
Sanlurfa Sosyal Gilivenlik Kurumu, Tarim ve Kirsal Kalkinmayr Destekleme
Kurumu Sanlurfa i1 Koordinatérliigii ve Sanlurfa 11 Milli Egitim Miidiirliigii” kamu

kurumlar1 yoneticilerini ve ¢aliganlarini icermektedir.
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Tablo 4.1. Anket Uygulanan Kamu Kurumlar ile Orneklemi

Kamu Kurumu Calisan Orneklem
Mevcudu
Say1 %
I1 Halk Saglig1 Miidiirliigii 110 24 20
Aile ve Sosyal Politikalar I1 Miidiirliigii 30 28 93
Aile ve Sosyal Yardimlagsma Vakfi 50 42 80
Bilim ve Sanayi Teknoloji 11 Miidiirliigii 17 15 88,23
Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliigii 95 65 66,31
Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii, 118 54 44,06
GAP Bolge Kalkinma Idaresi Baskanlig1 50 14 28
Devlet Su Isleri GAP 15. Bolge Miidiirliigii 150 36 24
Sanliurfa Sosyal Glivenlik Kurumu 148 44 28,3
Sanlwrfa 11 Milli Egitim Miidiirligi 105 39 37,14
Tarim ve Kirsal Kalkinmay1 Destekleme 30 2 733
Kurumu Sanlrfa 11 Koordinatorliigii ’
Toplam 903 383 | 38,96

Sanlurfa ili merkezinde faaliyet gdsteren ve anket uygulamasi yapilan kamu

belirtilmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir.
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kurumlarinin yoneticilerinden elde edilen bilgilerle Tablo 4.1. de anket uygulamasi

yapilan kurumlarin ¢alisan mevcudu ve anket uygulamasi yapilan ¢alisan miktari

Ek-2’ de sunulan anket aragtirmanin amaclarina uygun olarak daha 6nce yapilmis ve
diger calismalardan yararlanilarak hazirlanan ¢oktan se¢meli sorular kapsaminda {i¢
boliimden ve toplam 31 sorudan olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin
demografik 6zelliklerine iligkin veri toplanmasina yonelik kisisel bilgi sorularindan,
anketin ikinci boéliimiinde; kurum c¢alisanlarindan en yakin yoneticinin liderlik

davranmig tarzini1 algilamalarina yonelik degerlendirmeleri ve anketin {iicilincii




boliimiinde ise kurum calisanlarinin sergiledigi is performansinin kamu kurumlarina

uyarlanarak goriiglerini ortaya ¢ikarmayi amaglayan sorular yer almaktadir.

Bu baglamda Sanlurfa ili merkezinde faaliyet gdsteren 11 kamu kurumu
calisanlariyla yiiz yiize Ek-2’de sunulan anket yontemi uygulanmis olup, kurumu
calisanlarindan 6rneklemi olusturan 383 (% 38,96) tanesi anket sorularina yanit
vermislerdir. Bu ortalama oran oldukca yiiksektir. Anket islemlerinin sonucunda
yapilan tasnif neticesinde 13 anketin eksik ve hatali dolduruldugu tespit edilmis ve

degerlendirme dis1 birakilmistir. Sonug olarak 370 anket degerlendirmeye alinmustir.
4.5. Arastirma Verilerinin Analizinde Kullanilan Yontemler

Aragtirmada liderlik davranis tarzlarin belirlenmesinde veri toplama araci
olarak “Liderlik Davranislar1 Olcegi” kullanilmistir. Kurum calisanlarin liderlik
davraniglarina etki eden faktorlere iliskin maddeleri “Hi¢ katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” olmak
tizere hazirlanmis besli likert olgekte kurum calisanlarin yoneticilerinin liderlik
davraniglarini algisina etki eden faktorlere iliskin 1.,2.,3.,4. ve 5. maddeler “Vizyoner
Liderlik” davranigini, 6.,7.,8,.9. ve 10. maddeler “Katilimc1 Liderlik” davranigini, 11.
ve 12. maddeler “Otokratik Liderlik” davramisini, 13.,14.,15.,16. ve 17. maddeler
“Egitici Liderlik” davranigini, 18.,19.,20.,21. ve 22. maddeler “iliski Odakl1 liderlik”
davranigini, 23., 24. ve 25. maddeler liderlik davranislarindan “Genel Memnuniyet
Diizeyini” 6lgmeye yonelik toplam 25 sorudan olusmaktadir (Dalgin, 2008: 69).
Aragtirmada kurum c¢alisanlarinin is performansinin belirlenmesinde veri toplama
arac1 olarak “Calisan Performans Olgegi” kullanilmistir. Kurum calisanlarmnin is
performansina etki eden faktorlere iliskin “Hi¢ katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” olmak {izere hazirlanmis
besli likert dlcekte 26., 27., 28., 29., 30. ve 31. maddeler kurum ¢alisaninin “Genel Is
Performansini” 6lgmeye yonelik toplam 6 sorudan olugmaktadir (Akyiiz, 2012: 76).

Degerlendirmeye alinan 370 anket SPSS 22 istatistik paket programinda
diizenlenerek veri tabani olusturulmustur. Anketlerden elde edilen veriler icin

Giivenirlik Analizi yapilmstir.
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4.5.1.Giuvenirlik Analizi

Giivenirlik, bir testin veya 6lgegin 6lgmek istedigi seyi tutarli ve kararl bir
bicimde 6lgme derecesidir. Glivenilir bir test veya Olgek, benzeri sartlarda tekrar
uygulandiginda benzeri sonuglar elde edilir. Bir test veya 0l¢ek ne derecede giivenilir

ise ondan elde edilen veriler de o derece giivenilirdir (Altunisik vd., 2012: 124).

Bu test anketi 6l¢en sorular1 arasinda énemli bir fark olup olmadigini, yani
herhangi bir degiskenin giivensizlik yapip yapmadigini ortaya koyar. Cronbach's
Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda bir dagilim gosterir. Negatif deger ¢ikmasi dlgegin
benzer 6zellikleri 6l¢mediginin bir gostergesidir. Alfa degerinin diisiik ¢ikmasi testin

homojen olmadigini (birka¢ 6zelligi bir arada 6l¢tiigiinii) gosterir. Degerlendirmede,
0.00 < a < 0.40 giivenilir degil
0.40 < o < 0.60 diisiik glivenilirlikte
0.60 < a < 0.80 oldukga giivenilir
0.80 < a < 1.00 yiiksek derecede giivenilir yorumu yapilir.

Tablo 4.2. Giivenirlik Analizi

-- Giivenirlik Olgegi | Degisken
Olgek (Cronbach's Alpha)| Maddeleri | et Sayist(N)
Liderlik Davrans Olgegi 972 25 370
Calisan Performans Olgegi , 707 6 370

Tablo 4.2 de hazirlanan calisma icin uygulanan anketin “Gflivenirlik
Analizi” tablosundaki “Liderlik Davranislart Olgegi’nin Giivenirlik Olcegi”
belirtildigi iizere 0,972 olarak Olgiilmiistir. Bu da uygulamanin giivenirlik
seviyesinin 0.80 < a < 1.00 yiiksek derecede gilivenilir araliginda oldugunu gosterir.
Bu baglamda yapilan uygulamada kullanilan 6lgegin oldukg¢a giivenilir oldugu
sdylenebilir. “Caligan Performans Olgegi’nin Giivenirlik Olgegi” belirtildigi iizere
0,707 olarak o6lglilmiistiir. Bu da uygulamanin giivenirlik seviyesinin 0.60 < o < 0.80
oldukga giivenilir araliginda oldugunu gosterir. Bu baglamda yapilan uygulamada
kullanilan 6l¢egin oldukga gilivenilir oldugu sdylenebilir. Bu ¢ergevede 31 maddenin

Ol¢iilmek istenen olguyu basariyla 6l¢tiigii sonucuna varilir (Eymen, 2007: 80).
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4.6. Arastirma Bulgular

Arastirma kapsaminda Sanlwurfa ili merkezinde faaliyet gdsteren kamu
kurumlarinda uygulanan anket calismasi sonucu 370 kisiye yapilan anketlerin
bulgular1 ve yorumlarina bu béliimde ayrintili olarak verilmistir. Asagida oncelikle
demografik ozelliklere iliskin bilgiler verilmistir. Daha sonra liderlik davranisi ve
performans ile ilgili olarak olusturulan ifadelere iliskin bulgular degerlendirilmistir.
Bu degerlendirmelere yer verildikten sonra kapsamli testler kullanilarak analizler
gergeklestirilmistir. Anketlerden elde edilen bulgular i¢in kullanilan analiz
yontemleri; Siklik Dagilimi (Frekans), T-Testi, Varyans Analizi, Korelasyon ile
Crosstabs yapilmustir.

4.6.1. Kurum Calisanlarinin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Bu bolimde aragtirmaya katilan kisilerin  demografik  bulgular
aragtirilacaktir. Bunun sonucunda cinsiyet, medeni hal, yas, 6grenim durumu,
kurumdaki gorevi ve kurumdaki toplam is tecriibesi durumlarinin dagilimlar

bulunacaktir.

Tablo 4.3. Kurum Calisanlarimin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Cinsiyet | Sikhik Dagilim | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Kadin 95 25,7 25,7 25,7
Erkek 275 74,3 74,3 100,0
Toplam 370 100,0 100,0

Tablo 4.3 de kurum ¢alisanlarinin cinsiyet dagilimlar1 incelendiginde, 95’1
(%25,7) kadin, 275’1 (%74,3) erkek katilimcilardan olusmaktadir. Genel olarak
kurum c¢alisanlarinin = ¢ogunlugunu cinsiyet olarak erkeklerin olusturdugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.4. Kurum Cahsanlarinin Medeni Hallerine Gore Dagilimlar

Medeni Hal | Sikhik Dagilimi | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Evli 262 70,8 70,8 70,8
Bekar 101 27,3 27,3 98,1
Bosanmis 7 1,9 1,9 100,0
Toplam 370 100,0 100,0

Tablo 4.4° de kurum ¢aliganlarinin medeni durumlarina gore dagilimlari
incelendiginde, 262’°si (%70,8) evli, 101’1 (%36,3) bekar ve 7’si (%1,9) bosanmis
katilimcilardan olusmaktadir. Genel olarak kurum ¢alisanlariin ¢ogunlugunun evli

katilimcilardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Kurum Cahsanlarinin Yaslarina Gore Dagilimlar:

Yas Sikhik Dagilimi | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
18-24 18 4,9 4,9 4,9
25-30 107 28,9 28,9 33,8
31-40 134 36,2 36,2 70,0
41-50 74 20,0 20,0 90,0
51+ 37 10,0 10,0 100,0
Toplam 370 100,0 100,0

Tablo 4.5’ de kurum ¢alisanlarinin yaglarinin dagilimlar1 incelendiginde,
18’1 (%4,9) 18-24, 107’si (%28,9) 25-30, 134’1 (%36,2) 31-40, 74’1 (%20) 41-50,
37°st (%10) 51 ve istii yas araliginda yer almaktadirlar. Genel olarak kurum

calisanlarinin cogunlugunun 31-40 yas arasinda yer aldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.6. Kurum Calisanlarinin Ogrenim Durumlarina Gére Dagihmlar:

Ogrenim Sikhik Dagilimi | Yiizde | Gecgerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Durumu
flkokul 16 4,3 43 43
Ortaokul 14 3,8 3,8 8,1
Lise 56 15,1 15,1 23,2
On Lisans 66 17,8 17,8 41,1
Lisans 178 48,1 48,1 89,2
Lisansiisti 40 10,8 10,8 100,0
Toplam 370 100,0 100,0

Tablo 4.6.’da kurum calisanlarinin 6grenim durumlarina gore dagilimlari
incelendiginde, 16’s1 (%4,3) ilkokul, 14’1 (%3,8) ortaokul, 56’s1 (%15,1) lise, 66’s1
(%17,8) 6n lisans, 178’1 (%48,1) lisans ve 40’1 (%10,8) lisansiistii dereceleriyle
o0grenimlerini gérmiislerdir. Genel olarak kurum calisanlarinin ¢ogunlugunun lisans

mezunu katilimcilardan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 7. Kurum Cahsanlarinin Gérev Durumuna Goére Dagilimlari

Gorev Durumu | Siklik Dagilimi | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Memur 216 58.4 58.4 58.4
4B, 4C, Sozlesmeli 120 32,4 32,4 90,8
Yonetici 34 9,2 9,2 100,0
Toplam 370 100,0 100,0

Tablo 4.7 de kurum c¢alisanlarinin kurumlarindaki konumlarina gore
120’si (%32,4) 4B, 4C,

Sozlesmeli, 34’1 (%9,2) yonetici durumunda ¢alisanlardan olugmaktadir. Genel

dagilimlar1 incelendiginde, 216’s1 (%58,4) memur,

olarak kurum c¢alisanlarinin ¢cogunlugunun memur oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.8. Kurum Calisanlarinin Toplam Is Tecriibesine Gére Dagilimlar

Is Tecriibesi | Sikhk Dagihm | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
2 yildan az 99 26,8 26,8 26,8
3-5 94 254 25,4 52,2
6-10 42 11,4 11,4 63,5
11-15 39 10,5 10,5 74,1
16+ 96 25,9 25,9 100,0
Toplam 370 100,0 100,0

Tablo 4.8.’de kurum ¢alisanlarinin is yerlerindeki toplam is tecriibesine gore
dagilimlar1 incelendiginde, 99’u (%26,8) iki yildan az, 94’u (%25,4) 3-5 yil, 42’si
(%11,4) 6-10 yil, 39’u (%10,5) 11-15y1l, 96’s1(%25,9) 16 yil ve {lizeri kurum
calisanlarindan olugsmaktadir. Genel olarak kurum ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun 2

yildan az siiredir bulunduklar1 kurumda calistiklar1 goriilmektedir.
4.6.2. Kurum Cahsanlarimin T-Testi Bulgular:

T-Testi iki ortalamanin karsilastirilmasinda kullanilan bir analiz metodudur.
Bagimsiz O6rneklem T-Testi; birbirinden bagimsiz iki O6rneklemin bagimli bir
degiskene gore ortalamalarinin karsilastirilarak ortalamalar arasindaki farkin belirli
bir giiven seviyesinde (%95, %99 gibi) anlamli olup olmadigini test etmek icin
kullanilan istatistiksel bir tekniktir. Sosyal bilimler alaninda yapilan bu test ile
bagimsiz iki ornekleme test uygulandiktan sonra iki Orneklemin teste iliskin

ortalamalar1 arasindaki farkin 6nemli olup olmadig1 saptanir (Ayhan, 2006: 200).
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Ek-2’ de sunulan anketin kurum caliganlar tarafindan en yakin bagli oldugu
yoneticisinin liderlik davranigini algisi ile ilgili kadin ve erkeklerin goriisleri arasinda
fark olup olmadigmin test edilmesi kapsaminda “Bagimsiz Orneklem T-Testi”

kullanilmistir.
4.6.2.1. Kurum Cahisanlarimin Cinsiyete Gore T-Testi Bulgular:

Tablo 4.9.” da her bir soru maddesini kag kisinin yanitladigi, bunlarin anket
sorularma verdikleri yanitlarin ortalama degerleri ile bunlara ait anlamlilik degerleri
yer almaktadir. Ek-2’ de sunulan anketin kurum ¢alisanlar: tarafindan en yakin bagh
oldugu yoneticisinin liderlik davranisini algisini degerlendirmeleri ile ilgili olan tiim
sorular1 yanitlamalar1 baglaminda kurum caliganlarinin “cinsiyet degiskeni” arasinda
farklilik gosterip gdstermediginin incelenmesi ile ilgili olarak “Bagimsiz Orneklem
T-Testi” bulgularinda katilimda bulunan kadin ve erkeklerin anket sorularina
verdikleri yanitlar1 kapsaminda; “amag, 6ngorii, 6zendirici, odaklanma, benimseme,
karar, Oneri, 6nemini, vizyon, etkili, kendisi, kurallar, yetki, kisisel, gayret, kariyer,
program, 0vgili, samimi, igbirligi, aktivite, beklenti, motive ve biling” kodlu anket
sorularmin ortalamas1 ve “Anlamlilik” Sig. degerleri tespit edilmistir. Ek-2’ de
sunulan anketin kadin ve erkeklerin verdigi yanitlara iligkin siitunundaki; “amag,
benimseme, karar, Oneri, Onemi, etkili, gayret ve program” kodlu sorularinin
degerlendirmesinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmigtir. Anketin diger sorularin “Anlamlilik” degerlerinin p>0,05 diizeyinden
yiiksek olmasindan dolay1 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig: tespit

edilmistir.
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Tablo 4.9. Kurum Calisanlarinin Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T-Testi

Liderlik Davranisi| Cinsiyet | N | Ortalama Sign:;j?fg:;f d)

A Kadin | 95 3,4105 ,003
A Erkek | 275 | 2,9345

Benimseme Kadin 95 3,4737 ,033
Erkek | 275 3,1600

Karar Kadin | 95 3,4737 ,047
Erkek | 275 3,1745

Oneri Kadin | 95 3,6526 ,003
Erkek | 275 3,2109

Onemi Kadin | 95 3,6105 ,001
Erkek | 275 3,1382

o Kadin 95 3,4842 ,008
Btk Erkek | 275 | 3.0727

Gayret Kadin | 95 3,5263 ,017
Erkek | 275 3,1636

Program Kadin | 95 3,6211 ,009
Erkek | 275 3,2218

Bu baglamda kurum c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranislari
algilarina iligkin “Tablo 4.9. Kurum Calisanlarinin Cinsiyete Gore Bagimsiz
Orneklem T-Testi” “Anlamlilik” siitunundaki; “amag, benimseme, karar, oneri,
onemi, etkili, gayret ve program” kodlu sorular Tablo 4.10., 4.11., 4.12., 4.13., 4.14.,
4.15., 4.16. ve 4.17.’de erkek ve kadinlarin verdigi yanitlara iligkin bulgular

degerlendirilmistir.
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Tablo 4.10. Ama¢ Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katihm Derecesi

Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam
13 53 66
Hi¢ Katilmiyorum 13,7% | 19,3% 17,8%
13 63 76
Katilmiyorum 13,7% | 22,9% 20,5%
13 33 46
Kararsizim 13,7% | 12,0% 12,4%
34 101 135
Katiliyorum 35,8% | 36,7% 36,5%
22 25 47
Tamamen Katiliyorum | 23,2% 9,1% 12,7%
Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.10.’da ankete katilan kurum calisanlarinin “Kurumun gelecegine
dair amag belirler ve bunu bizlere acgik sekilde anlatir” ifadesine katilma dereceleri
verilmistir. Ilgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi
alindiginda %12,7 tamamen katiliyorum, %36,5 katiltyorum cevaplarinin alindig
goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum calisanlarindan %49,2 gibi ¢ogunluk ilgili
ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum c¢aliganlarinin %38,3 kismi
ifadeye katilmazken %12,4 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %59 ve erkekler

%45,8 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.11. Benimseme Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katilim Derecesi

Cinsiyet Kadin Erkek | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 8 34 42
8,4% 12,4% | 11,4%
Katilmiyorum 11 63 74
11,6% 22,9% | 20,0%
Kararsizim 21 34 55
22,1% 12,4% | 14,9%
Katiliyorum 38 113 151
40,0% 41,1% | 40,8%
Tamamen Katiliyorum 17 31 48
17,9% 11,3% | 13,0%
Toplam 95 275 370
100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.11.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin kurumun
strateji ve politikalarini benimseyebilmesi i¢in c¢aba gosterir.” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum ¢alisanlarinin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %13 tamamen katiliyorum, %40,8 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %53,8 gibi ¢cogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarinin %31,4
kismi ifadeye katilmazken %14,9 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %57,9 ve

erkekler %52,4 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.12. Karar Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katilim Derecesi

Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 8 41 49
8,4% 14,9% | 13,2%

Katilmiyorum 15 51 66
15,8% | 18,5% | 17,8%

Kararsizim 13 34 47
13,7% | 12,4% | 12,7%

Katiliyorum 42 117 159
44,2% | 42,5% | 43,0%

Tamamen Katiliyorum 17 32 49
17,9% | 11,6% | 13,2%

Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% [ 100,0%

Tablo 4.12.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarini karar alma
stirecine dahil eder ve onlarin Onerilerinden yararlanir” ifadesine katilma dereceleri
verilmistir. Ilgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi
alindiginda %13,2 tamamen katiltyorum, %43,0 katiliyorum cevaplariin alindigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum calisanlarindan 9%56,2 gibi ¢ogunluk ilgili
ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum c¢alisanlarinin %31 kismi
ifadeye katilmazken %12,7 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %62,1 ve
erkekler %54,1 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.13. Oneri Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katilim Derecesi

Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 9 34 43
9,5% 12,4% | 11,6%

Katilmiyorum 8 54 62
8,4% 19,6% | 16,8%

Kararsizim 14 42 56
14,7% | 15,3% | 15,1%

Katiliyorum 40 110 150
42,1% | 40,0% | 40,5%

Tamamen Katilryorum 24 35 59
25,3% | 12,7% | 15,9%

Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.13.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin 6nerilerini
dinler ve onlarin goriislerine deger verir” ifadesine katilma dereceleri verilmistir.
llgili ifadeye kurum calisanlarmin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda
%15,9 tamamen katiliyorum, %40,5 katiliyorum cevaplarinin alindigt goriilmektedir.
Bu dogrultuda kurum c¢alisanlarindan %56,4 gibi ¢ogunluk ilgili ifadeyi dogru
bularak olumlu cevap vermistir. Kurum c¢alisanlarimin %28,4 kismu ifadeye
katilmazken %15,1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %67,4 ve erkekler %52,7

cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.14. Onemi Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katihm Derecesi

Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 8 35 43
8,4% 12,7% | 11,6%
Katilmiyorum 9 54 63
9,5% 19,6% | 17,0%
Kararsizim 13 47 60
13,7% | 17,1% | 16,2%
Katiliyorum 47 116 163
49,5% | 42,2% | 44,1%
Tamamen Katiliyorum 18 23 41
18,9% | 8,4% 11,1%
Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.14.’de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlara alinan
kararlarin 6nemini agiklar” ifadesine katilma dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye
kurum calisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda %11,1 tamamen
katiliyorum, %44,1 katiliyorum cevaplarinin alindigi gériilmektedir. Bu dogrultuda
kurum ¢alisanlarindan %55,2 gibi ¢cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap
vermistir. Kurum c¢alisanlarinin %28,6 kismi ifadeye katilmazken %17 kararsiz
oldugunu belirtmistir. Kadinlar %68,4 ve erkekler %50,6 cogunlukla ilgili ifadeyi

dogru bulmustur.
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Tablo 4.15. Etkili Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katihm Derecesi

Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 9 46 55
9,5% 16,7% | 14,9%
Katilmiyorum 13 55 68
13,7% | 20,0% | 18,4%
Kararsizim 16 41 57
16,8% | 14,9% | 15,4%
Katiliyorum 37 99 136
38,9% | 36,0% | 36,8%
Tamamen Katiliyorum 20 34 54
21,1% | 12,4% | 14,6%
Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% [ 100,0%

Tablo 4.15.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlar tizerinde
etkili olan kararlart ¢cogu zaman onlarin onerilerini alarak verir” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum ¢alisanlarinin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %14,6 tamamen katiliyorum, %36,8 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %51,4 gibi ¢cogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %33 kism
ifadeye katilmazken %15,4 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %60 ve erkekler

%48.,4 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.16. Gayret Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katilim Derecesi

Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 5 44 49
5,3% 16,0% | 13,2%
Katilmiyorum 17 47 64
17,9% | 17,1% | 17,3%
Kararsizim 13 41 54
13,7% | 14,9% | 14,6%
Katiliyorum 43 106 149
45,3% | 38,5% | 40,3%
Tamamen Katiltyorum 17 37 54
17,9% | 13,5% | 14,6%
Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.16.°da ankete katilan kurum ¢alisanlarmin “Calisanlariin
kendilerini gelistirmeye yonelik gayretlerini siirekli destekler” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %14,6 tamamen katiliyorum, %40,3 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %54,9 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarindan %30,5
kismi1 ifadeye katilmazken %14,6 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %63.2 ve
erkekler %52 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.17. Program Kodlu Anket Sorusuna Cinsiyete Gore Katihm Derecesi

. Cinsiyet Kadin | Erkek | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 6 44 50
6,3% 16,0% | 13,5%
Katilmiyorum 11 36 47
11,6% | 13,1% | 12,7%
Kararsizim 17 55 72
17,9% | 20,0% | 19,5%
Katiliyorum 40 95 135
42,1% | 34,5% | 36,5%
Tamamen Katiltyorum 21 45 66
22,1% | 16,4% | 17,8%
Toplam 95 275 370
100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.17.°de ankete katilan kurum ¢alisanlarmin “Calisanlarinin
kendilerini gelistirmeye yonelik gayretlerini siirekli destekler” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %17,8 tamamen katiliyorum, %36,5 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %54,3 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarinin %26,2
kismi ifadeye katilmazken %19,5 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kadinlar %64,2 ve
erkekler %50,9 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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4.6.3. Kurum Cahsanlarinin Varyans Analizi Bulgular:

Iki farkli 6rneklem arasinda karsilastirma yapilmasi gerektiginde “T-Testi”
kullanilir. Eger 6rneklem sayisi ikiden fazla ise varyans analizi kullanilir. Varyans

analizi de “T-Testinde” oldugu gibi farkli yontemler igerir (Bas, 2001: 173).

Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi: Ikiden fazla &rneklemin
ortalamalar1 karsilastirilir. Ek-2’ de sunulan anketin demografik 6zellikler kisminda;
“yas aralig1”, “medeni hal”, “6grenim durumu”, “kurumdaki gorevi” ve “kurumdaki
toplam is tecriibesi” 6rneklemleri ile ilgili olarak anketin kurum g¢aliganlar: tarafindan
en yakin bagli oldugu yoneticisinin liderlik davranisini algisinin degerlendirmesi
yapilmistir. Bu kapsamda tiim sorularin yanitlarinda farkliik  gosterip

gostermediginin incelenmesi baglaminda varyans analizi uygulamalarindan

“Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” yontemi kullanilmustir.
4.6.3.1. Kurum Calisanlarinin Medeni Hal Varyans Analizi Bulgular:

Ek-2’ de sunulan anketin kurum calisanlari tarafindan en yakin bagli oldugu
yoneticisinin liderlik davranigini algisin1 degerlendirmeleri ile ilgili olan tiim sorular1
yanitlamalar1 baglaminda kurum c¢alisanlarinin “medeni halleri” arasinda farklilik
gosterip  gOstermediginin  incelenmesi ile ilgili olarak varyans analizi
uygulamalarindan “Bagimsiz Orneklem Tek Y&nlii Varyans Analizi” kullanilmistir.
“Bagimsiz Orneklem Tek Y&nlii Varyans Analizi” bulgularinda her bir medeni halde
kag kisi bulundugu, bunlarin anket sorularina verdikleri yanitlarin ortalama degerleri
ile bunlara ait standart sapma ve standart hata degerleri incelenmistir. Bu incelemede
medeni halleri agisindan anket sorularina verilen yanitlar1 kapsaminda; “amac,
Ongorili, Ozendirici, odaklanma, benimseme, karar, Oneri, Onemini, vizyon, etkili,
kendisi, kurallar, yetki, kisisel, gayret, kariyer, program, 6vgii, samimi, isbirligi,

2

aktivite, beklenti, motive ve biling” kodlu anket sorularinin ortalamasi tespit

edilmistir.

Ancak “Bagmimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” de bulunan
ortalamalarin rastlantisal m1 yoksa gergek bir gdstergesi mi oldugunu belirleyebilmek
icin “Medeni Hal ANOVA Testi” “Anlamlilik” (Sig.) degerleri incelenmistir.
Inceleme sonucunda anket sorularindan “Anlamlilk” (Sig.) degerlerinin p>0,05

diizeyinden yiiksek oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig:
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goriilmiistiir. Bununla birlikte “Medeni Hal ANOVA Testi” medeni haller arasindaki
farkliliklar1 bir biitiin olarak degerlendirilmis fakat hangi medeni hal arasindaki
farkin anlamli olduguna iliskin bilgi icinde “Medeni Hal Coklu Karsilagtirma Testi”
incelenmistir. Inceleme sonucunda yanitlarin istatistiksel olarak diger medeni haller
arasindaki iliskide p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu icin anlamli bir farklilik

bulunmadigi tespit edilmistir.
4.6.3.2. Kurum Cahisanlarinin Yas Arahg Varyans Analizi Bulgular

Ek-2’ de sunulan anketin kurum ¢alisanlari tarafindan en yakin bagli oldugu
yoneticisinin  liderlik  davranisim  algisint ve  kendi is  performanslarini
degerlendirmeleri ile 1ilgili tliim sorular1 yanitlamalar1 ve yanitlarin kurum
calisanlarinin “yas araliklar1” arasinda farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi
ile ilgili olarak “Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” kullanilmustir.
“Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” bulgularinda her bir yas
araliginda kac kisi bulundugu, bunlarin anket sorularina verdikleri yanitlarin
ortalama degerleri ile bunlara ait standart sapma ve standart hata degerleri
incelenmistir. Bu incelemede yas araliklar1 agisindan anket sorularina verilen yanitlar
kapsaminda; ‘“amag, Ongorii, Ozendirici, odaklanma, benimseme, karar, Oneri,
Onemini, vizyon, etkili, kendisi, kurallar, yetki, kisisel, gayret, kariyer, program,
Ovgli, samimi, isbirligi, aktivite, beklenti, motive ve bilin¢” kodlu anket sorularina

verilen yanitlarin ortalamasi saptanmustir.

Tablo 4.18. Yas Araligi ANOVA Testi

Kareler Kare Anlamhhk
Yas Grup Toplami df Ortalama F (Sig.)
Motive |Gruplar Arasinda 18,640 4 4,660 2,899 ,022
Gruplar Iginde 586,768 365 1,608
Toplam 605,408 369

“Bagimsiz  Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” de bulunan
ortalamalarin rastlantisal m1 yoksa gergek bir gostergesi mi oldugunu belirleyebilmek
icin “Tablo 4.18. Yas Araligt ANOVA Testi” kisminda tiim anket sorularin
“Anlamlilhk” (Sig.) degeri incelenmistir. Inceleme sonucunda anket sorularindan
“Motive” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,022 oldugu ve sz
konusu degerler p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu

goriilmiistiir. Diger sorularin “Anlamlilik” (Sig.) degerlerinin p>0,05 diizeyinden
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yuksek oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir.
Bununla birlikte yukarida belirtildigi gibi “Tablo 4.18. Yas Aralifi ANOVA Testi”
tablosu kurumdaki yas araligit durumu arasindaki farkliliklar1 bir biitiin olarak
degerlendirir. Diger bir ifade ile hangi yas araligi durumu arasindaki farkin anlamh
olduguna iligkin bilgi vermez. Bunun i¢in “Tablo 4.19. Yas Araligi Coklu

Karsilastirmasi” tablosu incelenmistir.

Tablo 4.19. Yas Arahig1 Coklu Karsilastirma

Bagimh @ @) Anlam Farki Std. | Anlamhhk [ 95% Giivel?- Arahgi
Degisken Yas Yas Hata (Sig.) Alt Smmir | Ust Sinir
Motive 25-30 |51+ -,72240: ,24181 ,025 -1,3853 -,0595

51+ 25-30 , 72240 ,24181 ,025 ,0595 1,3853

*Ortalama Farki 0,05 diizeyinde anlamli.

Tablo 4.19. Yas Araligi Coklu Karsilastirmas: tablosunu inceleme
sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak yas araligi ile ilgili olarak anlamli

oldugu anlasilan kodlu sorular ve yas araligi durumu asagida siralanmistir.

“Motive” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degeri
“25-30” yas araligina sahip olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlar ile “51 yas ve
listii” yas araligina sahip olan kurum c¢alisanlarimin verdigi yanitlarin ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.

“Tablo 4.18. Yas Araligt Coklu Karsilagtirmasi” tablosunda; “motive”
kodlu anket sorusunun ‘“Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerinde kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklik bulunmustur. Tablo 4.20.” de kurum calisanlarinin yoneticilerinin liderlik
davraniglarin1 algilarina iligkin ilgili kodlu anket sorusuna kurumdaki yas arligina

iligkin katilma derecesi incelenmistir.
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Tablo 4.20. Motive Kodlu Anket Sorusuna Yas Arahigina Gore Katilim Derecesi

Yas 18-24 25-30 31-40 | 41-50 51+ | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 4 20 22 6 3 55
22.2% | 18,7% | 16,4% | 8,1% 8,1% 14,9%
Katilmiyorum 5 21 23 15 4 68
27,8% | 19,6% | 17,2% | 20,3% | 10,8% | 18,4%
Kararsizim 0 22 26 13 2 63
0,0% | 20,6% | 19,4% | 17,6% | 5,4% 17,0%
Katiliyorum 6 32 50 28 21 137
33,3% | 29.9% | 37,3% | 37,.8% [ 56,8% | 37,0%
Tamamen Katiliyorum 3 12 13 12 7 47
16,7% | 11,2% | 9,7% | 16,2% | 18,9% | 12,7%
Toplam 18 107 134 74 37 370
100,0% | 100,0% [ 100,0% |100,0% [ 100,0% | 100,0%

Tablo 4.20.’de ankete katilan kurum calisanlarmin “Isimi en iyi sekilde
yapmam konusunda beni motive eder ve huzurlu olmama olumlu katki saglar”
ifadesine katilma dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma
derecelerinin ortalamasi alindiginda %12,7 tamamen katiliyorum, %37 katiliyorum
cevaplarinin alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum c¢alisanlarindan %49,7 gibi
cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum g¢alisanlarinin
%14,9 kismi ifadeye katilmazken %18,4 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurum
calisanlarindan “18-24” yas aras1 %50, “25-30” yasa aras1 %41,1, “31-40yas arasi
%47, “41-50” yas aras1 %54 ve “51 yas ve isti” %75,7 gibi oranla ilgili ifadeyi
dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglarinda ¢ogunlukla ilgili

ifadeyi dogru bulmustur.
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4.6.3.3. Kurum Calisanlarinin Ogrenim Durumu Varyans Analizi

Bulgulan

Ek-2’ de sunulan anketin kurum calisanlari tarafindan en yakin bagli oldugu
yoneticisinin liderlik davranigini algisin1 degerlendirmeleri ile ilgili tim sorulari
yanitlamalar1 ve yanitlarin kurum ¢alisanlariin “6grenim durumu” arasinda farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesi ile ilgili olarak “Bagimsiz Orneklem Tek
Yoénlii Varyans Analizi”  kullanilmistir. “Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans
Analizi” bulgularinda her bir 6grenim durumunda kag kisi bulundugu, bunlarin anket
sorularina verdikleri yanitlarin ortalama degerleri ile bunlara ait standart sapma ve
standart hata degerleri incelenmistir. Bu incelemede 6grenim durumu agisindan anket
sorularina verilen yanitlar kapsaminda; “amag¢, Ongorii, Ozendirici, odaklanma,
benimseme, karar, Oneri, dnemini, vizyon, etkili, kendisi, kurallar, yetki, kisisel,
gayret, kariyer, program, 6vgii, samimi, isbirligi, aktivite, beklenti, motive ve biling”

kodlu anket sorularina verilen yanitlarin ortalamasi saptanmustir.

Tablo 4.21. Ogrenim Durumu ANOVA Testi

o, Kareler Kare Anlamhhk
Ogrenim Grup Toplam df Ortalama F (Sig.)
Gruplar Arasinda | 19,925 5 3,985 2,668 ,022
Benimseme |Gruplar Icinde 543,667 | 364 1,494
Toplam 563,592 | 369
Gruplar Arasinda | 22,084 5 4,417 2,876 ,015
Oneri Gruplar Iginde 558,997 | 364 1,536
Toplam 581,081 | 369
Gruplar Arasinda | 20,670 5 4,134 2,914 ,014
Onemi Gruplar Iginde 516,422 | 364 1,419
Toplam 537,092 | 369
Gruplar Arasinda | 26,033 5 5,207 3,725 ,003
Biling Gruplar I¢inde 508,778 | 364 1,398
Toplam 534,811 | 369

Ancak “Bagimsiz Orneklem Tek Yénlii Varyans Analizi” kisminda bulunan
ortalamalarin rastlantisal m1 yoksa gergek bir gostergesi mi oldugunu belirleyebilmek
i¢in “Ogrenim Durumu ANOVA Testi” “Anlamlilik” (Sig.) degerleri incelenmistir.
“Ogrenim Durumu ANOVA Testi” kisminda tiim anket sorularm “Anlamlilik” (Sig.)
degeri incelenmistir. Inceleme sonucunda anket sorularindan “Benimseme” kodlu
anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,022, “Oneri” kodlu anket sorusunun

“Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,015, “Onemi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik”
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(Sig.)

degerinin 0,009, “Isbirligi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin

degerinin 0,014, “Program” kodlu anket sorusunun ‘“Anlamlilik” (Sig.)

0,037, “Biling” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,003 ve
“Devamsizlik” kodlu anket sorusunun da “Anlamlilik” (Sig.)  degerinin 0,000
oldugu saptanmistir. S6z konusu degerler p < 0,05 diizeyinde oldugu ve istatistiksel
olarak anlamhi bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger sorularin “Anlamlilik”
(Sig.) degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek bulunmustur ve istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bununla birlikte yukarida belirtildigi gibi
“Tablo 4.21. Ogrenim Durumu ANOVA Testi” tablosu kurumdaki 6grenim durumu
arasindaki farkliliklar1 bir biitiin olarak degerlendirir. Diger bir ifade ile hangi

Ogrenim durumu arasindaki farkin anlamli olduguna iligkin bilgi vermez. Bunun i¢in

“Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu Karsilastirmas1” tablosu incelenmistir.

Tablo 4.22. (")grenim Durumu Coklu Karsilastirma

95% Giiven
Bagimh (1)) @) Anlam Std. | Anlamhilik Arahg
Degisken | Ogrenim | Ogrenim Farki Hata (Sig.) Alt Ust
Siir Smir
On Lisans | -1,10173" | ,36464 ,032 -2,1464 | -,0571
Ortaokul : e *
Oneri " Lisanstisti | -1, 14643* , 38482 ,036 -2,2489 | -,0439
On Lisans | Ortaokul 1,10173" | ,36464 ,032 ,0571 2,1464
Lisansiistii | Ortaokul 1,14643" | ,38482 ,036 ,0439 | 2,2489
Onemi Ortaokul |Lisansisti —1,10000: , 36987 ,037 -2,1597 | -,0403
Lisansiistii | Ortaokul 1,10000" | ,36987 ,037 ,0403 | 2,1597
Lise 1,08036" | ,33514 ,017 ,1202 | 2,0405
[lkokul |On Lisans ,96780" | ,32945 ,041 ,0239 1,9117
Lisans ,80256" | ,30856 ,046 ,0085 1,7766
Biling Ortaokul |Lise 1,07143" | ,35327 ,031 ,0593 | 2,0835
Lise Ortaokul -1,07143" | ,35327 ,031 -2,0835 | -,0593
On Lisans |Ilkokul -,96780" | ,32945 ,041 -1,9117 | -,0239
Lisans |ilkokul -,89256" | ,30856 ,046 -1,7766 | -,0085

*Ortalama Farki 0,05 diizeyinde anlamli.

Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu Karsilastirmas: tablosunu inceleme
sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak 6grenim durumu ile ilgili olarak

anlamli oldugu anlasilan kodlu sorular ve 6grenim durumu asagida siralanmustir.

“Oneri” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerden
“ortaokul” 6grenim durumuna sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “6n

lisans” ve “lisansiistii” 6grenim durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarin verdigi
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yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit

edilmistir.

“Onemi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “ortaokul” 6grenim durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi
yanitlarin “lisansiistii” 6grenim durumuna sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit

edilmistir.

“Biling” kodlu anket sorusunun ‘“Anlamlilik” (Sig.) stitunundaki
degerlerden “ilkokul” 6grenim durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi
yanitlarin  “lise, 6n lisans ve lisans” Ogrenim durumuna sahip olan kurum
calisanlarinin  verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda ve “ortaokul” Ogrenim
durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarimin verdigi yanitlarin, “lise” Ogrenim
durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu Karsilastirmas: tablosunda: “Oneri”,
“Onemi”, “Kurallar” ve “Biling” kodlu anket sorular1 “Anlamhlik” (Sig.)
stitunundaki degerlerden kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklik oldugundan dolay1 Tablo 4.23.; 4.24 ve 4.25
kurum c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davraniglarini algilarina iliskin ilgili
kodlu Anket Sorusuna kurumdaki 6grenim durumuna iliskin katilma derecesi

incelenmistir.
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Tablo 4.23. Oneri Kodlu Anket Sorusuna Ogrenim Durumuna Gére Katilim

Derecesi
Ogrenim Ilkokul | Ortaokul | Lise | On Lisans | Lisans | Lisansiistii | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 4 4 9 4 19 3 43
25,0% 28,6% | 16,1% 6,1% 10,7% 7,5% 11,6%
Katilmiyorum 4 5 11 9 26 7 62
25,0% 35,7% | 19,6% 13,6% 14,6% 17,5% 16,8%
Kararsizim | 1 8 7 34 5 56
6,3% 7,1% 14,3% 10,6% 19,1% 12,5% 15,1%
Katiliyorum 5 3 17 40 71 14 150
31,3% 21,4% | 30,4% 60,6% 39,9% 35,0% 40,5%
Tamamen Katiliyorum 2 1 11 6 28 11 59
12,5% 7,1% 19,6% 9,1% 15,7% 27,5% 15,9%
Toplam 16 14 56 66 178 40 370
100,0% | 100,0% |100,0%| 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo 4.23.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin 6nerilerini

dinler ve onlarin goriislerine deger verir.” ifadesine katilma dereceleri verilmistir.

llgili ifadeye kurum calisanlarmin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda

%15,9 tamamen katiliyorum, %40,5 katiliyorum cevaplarinin alindig1 goriilmektedir.

Bu dogrultuda kurum c¢alisanlarindan %56,4 gibi cogunluk ilgili ifadeyi dogru

bularak olumlu cevap vermistir. Kurum c¢alisanlarimin %16,8 kismu ifadeye

katilmazken %15,1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurum ¢alisanlarindan ilkokul

mezunu %43,8’1, ortaokul mezunu %28,5’1, lise mezunu %50’si, 6n lisans mezunu

%69,7’s1, lisans mezunu % 55,61 ve lisansiistii mezunu % 62,5’1 cogunlukla ilgili

ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.24. Onemi Kodlu Anket Sorusuna Ogrenim Durumuna Gére Katilim

Derecesi
Ogrenim Ilkokul | Ortaokul | Lise On Lisans | Lisansiistii | Toplam
Lisans
Hi¢ Katilmiyorum 3 6 10 5 17 2 43
18,8% 42,9% 17,9% 7,6% 9,6% 5,0% 11,6%
Katilmiyorum 5 1 11 9 30 7 63
31,3% 7,1% 19,6% | 13,6% [ 16,9% 17,5% 17,0%
Kararsizim 1 2 6 8 38 5 60
6,3% 14,3% 10,7% | 12,1% | 21,3% 12,5% 16,2%
Katiliyorum 7 4 22 40 73 17 163
43,8% 28,6% 39,3% | 60,6% [ 41,0% 42.,5% 44,1%
Tamamen Katiliyorum 0 1 7 4 20 9 41
0,0% 7,1% 12,5% 6,1% 11,2% 22,5% 11,1%
Toplam 16 14 56 66 178 40 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo 4.24.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlara alinan
kararlarin 6nemini aciklar” ifadesine katilma dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye
kurum calisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda %11,1 tamamen
katiliyorum, %44,4 katiliyorum cevaplarinin alindigi goériilmektedir. Bu dogrultuda
kurum c¢alisanlarindan %55,5 gibi cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap
vermistir. Kurum c¢alisanlariin  %17’si ifadeye katilmazken %16,2 kararsiz
oldugunu belirtmistir. Kurum c¢alisanlarindan ilkokul mezunu %01, ortaokul
mezunu %35,7’si, lise mezunu %51,8’1, 6n lisans mezunu %66,7’si, lisans mezunu

% 52,2’si ve lisansiistii mezunu % 65°1 cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.25. Bilin¢c Kodlu Anket Sorusuna Ogrenim Durumuna Gére Katilim

Derecesi
Ogrenim lkokul |Ortaokul | Lise On Lisans | Lisansiistii | Toplam
Lisans
Hi¢ Katilmiyorum 0 1 11 5 10 3 30
0,0% 7,1% 19,6% 7,6% 5,6% 7,5% 8,1%
Katilmiyorum 0 0 5 9 25 5 44
0,0% 0,0% 8,9% 13,6% | 14,0% 12,5% 11,9%
Kararsizim 2 0 7 13 40 8 70
12,5% 0,0% 12,5% 19,7% | 22,5% 20,0% 18,9%
Katiliyorum 5 4 19 28 64 18 138
31,3% | 28,6% | 33,9% | 42,4% | 36,0% 45,0% 37,3%
Tamamen Katiliyorum 9 9 14 11 39 6 88
56,3% | 64,3% | 25,0% 16,7% | 21,9% 15,0% 23,8%
Toplam 16 14 56 66 178 40 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% |100,0% | 100,0% 100,0%
Tablo 4.25.°de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin  “Gorev  ve

sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine getirir” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi1 alindiginda %23,8 tamamen katiliyorum, %37,3 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %61,1 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarinin %11,9’u
ifadeye katilmazken %18,9’u kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurum ¢alisanlarindan
ilkokul mezunu %87,6’s1, ortaokul mezunu %92,9’u, lise mezunu %58,9’u, 6n
lisans mezunu %>59,1°1, lisans mezunu % 57,9’u ve lisansiisti mezunu % 60’1

cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

4.6.3.4. Kurum Cahsanlarinin Gorev Durumu Varyans Analizi

Bulgular

Ek-2’ de sunulan anketin kurum caliganlar1 tarafindan en yakin bagli oldugu
yoneticisinin liderlik davranisini algisin1 degerlendirmeleri ile ilgili tiim sorular
yanitlamalar1 ve yanitlarin kurum c¢alisanlarinin “gérev durumu” arasinda farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesi ile ilgili olarak “Bagimsiz Orneklem Tek
Yonlii Varyans Analizi” kullamlmustir. “Bagimsiz Orneklem Tek Yénlii Varyans
Analizi” bulgularinda her bir gérev durumunda kag kisi bulundugu, bunlarin anket
sorularma verdikleri yanitlarin ortalama degerleri ile bunlara ait standart sapma ve

standart hata degerleri incelenmistir. Bu incelemede 6grenim durumu agisindan anket
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sorularina verilen yanitlar kapsaminda; “amacg, Ongorii, 6zendirici, odaklanma,
benimseme, karar, Oneri, 6nemini, vizyon, etkili, kendisi, kurallar, yetki, kisisel,
gayret, kariyer, program, dvgii, samimi, igbirligi, aktivite, beklenti, motive ve biling”

kodlu anket sorularina verilen yanitlarin ortalamasi saptanmaistir.

Tablo 4.26. Kurumdaki Gorevi ANOVA Testi

. Kareler Kare Anlamhhk
Gorevi Grup Toplam df Ortalama F (Sig.)
Gruplar Arasinda| 13,896 | 2 6,948 4,558 ,011
Ongérii | Gruplar Iginde | 559,401 | 367 1,524
Toplam 573,297 | 369
Gruplar Arasinda| 10,864 [ 2 5,432 3,421 ,034
Karar Gruplar Icinde | 582,760 | 367 1,588
Toplam 593,624 | 369
Gruplar Arasinda| 11,752 [ 2 5,876 4,245 ,015
Vizyon Gruplar I¢inde 508,021 | 367 1,384
Toplam 519,773 | 369
Gruplar Arasinda 9,846 | 2 4,923 3,923 ,021
Kurallar | Gruplar iginde 460,629 | 367 1,255
Toplam 470,476 | 369
Gruplar Arasinda| 10,968 | 2 5,484 3,376 ,035
Program | Gruplar iginde 596,113 | 367 1,624
Toplam 607,081 [ 369
Gruplar Arasinda| 11,326 [ 2 5,663 3,480 ,032
Ovgii Gruplar I¢inde | 597,271 | 367 1,627
Toplam 608,597 | 369
Gruplar Arasinda| 22,054 2 11,027 7,892 ,000
Biling Gruplar I¢inde 512,757 | 367 1,397
Toplam 534,811 | 369

Ancak “Bagmmsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi Tablo 4.26.
Kurumdaki Goérevi ANOVA” kisminda inceleme sonucunda anket sorularindan
“Ongorii” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,011, “Karar” kodlu
anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,034, “Vizyon” kodlu anket
sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,015, “Kurallar” kodlu anket sorusunun
Sig. degerinin 0,021, “Program” kodlu anket sorusunun “Anlamhilik” (Sig.)
degerinin 0,035, “Ovgii” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,032
ve “Biling” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,000, oldugu
saptanmistir. S0z konusu degerler p<0,05 diizeyinde oldugu ve istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger sorularin “Anlamhilik” (Sig.)

degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu ve istatistiksel olarak anlamsiz
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oldugu goriilmistiir. Bununla birlikte yukarida belirtildigi gibi “Tablo 4.27.

Kurumdaki Goérevi ANOVA Testi” tablosu kurumdaki gérev durumu arasindaki

farkliliklar: bir biitiin olarak degerlendirir. Diger bir ifade ile hangi kurumun goérev

durumu arasindaki farkin anlamli olduguna iliskin bilgi vermez. Bunun i¢in “Tablo

4.28. Kurumdaki Gorev Coklu Karsilastirmasi” tablosu incelenmistir.

Tablo 4.27. Kurumdaki Gorevi Coklu Karsilastirma

95% Giiven
Bagimh 1)) €)) Anlam | Std. | Anlamhhk Arahig
Degisken Gorev Gorev Farki Hata (Sig.) Alt Ust
Simir | Simr
Oneérii Memur Yonetici | -,56236" |,22779 ,037 -1,0984 | -,0263
£ Y 6netici Memur | ,56236° |,22779 ,037 ,0263 | 1,0984
Memur f‘B’ 4C’. -,37778" |,13396 ,014 -,6930 | -,0625
. Sozlesmeli
Vizyon AB. 4C
. Memur | ,37778" |,13396 ,014 ,0625 | ,6930
So6zlesmeli
Memur f‘B’ 4C’. -,32963" |,12755 ,027 -,6298 | -,0295
So6zlesmeli
Kurallar AB. 4C
. Memur | ,32963" |,12755 ,027 ,0295 | ,6298
Sozlesmeli
B AC ) Yonetici | -61029 | 24761| 038 [-1,1930 | -,0276
Sozlesmeli
Program AB. 4C
Y 6netici .1 ,61029" | 24761 ,038 ,0276 | 1,1930
Sozlesmeli
Memur Yonetici | -,56400" | ,23537 ,045 -1,1179] -,0101
MBAC ) Yonetici | -.643637 | 24785 026 [-1.2269 | -,0604
Ovei Sozlesmeli
Vel Yénetici Memur | ,56400° |,23537| ,045 | 0101 |1,1179
Yonetici .‘.‘B’ 4C’. ,64363" | ,24785 ,026 ,0604 | 1,2269
So6zlesmeli
Memur f‘B’ 4C’. -,52593" |,13458 ,000 -,8426 | -,2092
- So6zlesmeli
Biling AB. 4C
. Memur | ,52593% |,13458 ,000 ,2092 | ,8426
So6zlesmeli
*Ortalama Farki 0,05 diizeyinde anlamli
“Tablo 4.27. Kurumdaki Gorev Coklu Karsilastirmasi” tablosunu

incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurumdaki gorevi ile

ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan kodlu sorular ve 6grenim durumu asagida

siralanmastir.
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“Ongodrii” kodlu anket sorusunun “Anlamlilk” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “Memur” statiisiine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin
“Yonetici” statiisiine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Vizyon” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik™ (Sig.) siitunundaki degerinin
“Memur” statiisiine sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “4B, 4C,
Sozlesmeli” statiisiine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Kurallar” kodlu anket sorusunun “Anlamhilik” (Sig.) siitunundaki
degerinin “Memur” statiisiine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “4B,
4C, Sozlesmeli” statiisiine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Program” kodlu anket sorusunun “Anlamhilik” (Sig.) siitunundaki
degerinin “4B, 4C, Sozlesmeli” statiisiine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “Yonetici” statlisiine sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Ovgii” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerinin
“Memur” ve “4B, 4C, Sozlesmeli” statiisiine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “Yonetici” statlisiine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Biling” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerinin
“Memur” statiisiine sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “4B, 4C,
Sozlesmeli” statiisiine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.27. Kurumdaki Gorev Durumu Coklu Karsilastirmasi (Multiple
Comparisons) tablosunda: “Ongérii”, “Vizyon”, “Kurallar”, “Program”, “Ovgii”,
“Biling” kodlu anket sorular1 “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerden kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklik oldugundan dolay1 Tablo 4.28., 4.29., 4.30., 4.31., 4.32. ve 4.33.” de kurum
calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranislarini algilarina iliskin ilgili kodlu anket

sorusuna kurumdaki goérevi durumuna iligskin katilma derecesi incelenmistir.
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Tablo 4.28. Ongérii Kodlu Anket Sorusuna Gérev Durumuna Gére Katihm

Derecesi
Gorev Memur 4 B, 4C, . | Yonetici | Toplam
Sozlesmeli

Hi¢ Katilmiyorum 31 7 3 41
14,4% 5,8% 8,8% 11,1%

Katilmiyorum 40 24 4 68
18,5% 20,0% 11,8% 18,4%

Kararsizzim 42 14 2 58
19,4% 11,7% 5,9% 15,7%

Katiliyorum 73 57 16 146
33,8% 47,5% 47,1% 39,5%

Tamamen Katliyorum 30 18 9 57
13,9% 15,0% 26,5% 15,4%

Toplam 216 120 34 370
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.28.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Kurumun gelecegine
yonelik ortaya ¢ikabilecek gelismeler hakkinda 6ngorii sahibidir” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %15,4 tamamen katiliyorum, %39,5 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %54,9 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %29,5
kismu ifadeye katilmazken %15,7°si kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin
memur calisanlarindan %47,7’si, 4B, 4C ve sozlesmeli ¢alisanlarindan %62,5’1 ve

yonetici ¢calisanlarindan %73,6’s1 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

128



Tablo 4.29. Vizyon Kodlu Anket Sorusuna Gorev Durumuna Gore Katilim

Derecesi
Gorev Memur 4 B, 4C, . | Yonetici | Toplam
Sozlesmeli

Hi¢ Katilmiyorum 30 6 4 40
13,9% 5,0% 11,8% 10,8%

Katilmiyorum 34 16 2 52
15,7% 13,3% 5,9% 14,1%

Kararsizim 46 19 6 71
21,3% 15,8% 17,6% 19,2%

Katiliyorum 79 63 18 160
36,6% 52,5% 52,9% 43.2%

Tamamen Katiliyorum 27 16 4 47
12,5% 13,3% 11,8% 12,7%

Toplam 216 120 34 370
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.29.’da ankete katilan kurum calisanlarinin “Kurumun vizyonu,
misyonu, amacini ve hedeflerini ¢alisanlara anlatmada basarilidir” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %12,7 tamamen katiliyorum, %43,2 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %55,9 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %24,9
kismu ifadeye katilmazken %19,2°si kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin
memur calisanlarindan %49,1°’i, 4B, 4C ve sozlesmeli c¢alisanlarindan %65,8’1,

yonetici calisanlarindan %64,47’si cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.30. Kurallar Kodlu Anket Sorusuna Gorev Durumuna Gore Katilim

Derecesi
Gorev Memur 4 B, 4G, . | Yonetici | Toplam
Sozlesmeli

Hi¢ Katilmiyorum 22 4 3 29
10,2% 3,3% 8,8% 7,8%

Katilmiyorum 31 12 2 45
14,4% 10,0% 5,9% 12,2%

Kararsizim 38 19 5 62
17,6% 15,8% 14,7% 16,8%

Katiliyorum 95 66 16 177
44,0% 55,0% 47,1% 47,8%

Tamamen Katiliyorum 30 19 8 57
13,9% 15,8% 23,5% 15,4%

Toplam 216 120 34 370
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.30.’da ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Kurumun kurallarina ve
degerlerine uyulmas: konusunda son derece hassastir” ifadesine katilma dereceleri
verilmistir. Ilgili ifadeye kurum ¢alisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi
alindiginda %15,4 tamamen katiliyorum, %47,8 katiliyorum cevaplarmin alindigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum calisanlarindan %63,2 gibi cogunluk ilgili
ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum c¢alisanlariin %20 kismi
ifadeye katilmazken 9%16,8’1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin memur
calisanlarindan %57,9°u, 4B, 4C ve sozlesmeli calisanlarindan %70,8’1 ve yOnetici

calisanlarindan %70,6’s1 cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.31. Program Kodlu Anket Sorusuna Gorev Durumuna Gore Katilim

Derecesi
Gorev Memur 4 B, 4G, . | Yonetici | Toplam
Sozlesmeli

Hi¢ Katilmiyorum 27 20 3 50
12,5% 16,7% 8,8% 13,5%

Katilmiyorum 27 18 2 47
12,5% 15,0% 5,9% 12,7%

Kararsizim 40 26 6 72
18,5% 21,7% 17,6% 19,5%

Katiliyorum 83 39 13 135
38,4% 32,5% 38,2% 36,5%

Tamamen Katiliyorum 39 17 10 66
18,1% 14,2% 29,4% 17,8%

Toplam 216 120 34 370
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.31.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin egitimine
onem verir ve onlarin egitim programlarma katilimini destekler” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi1 alindiginda %17,8 tamamen katiliyorum, %36,5 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %54,3 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %26,2
kismu ifadeye katilmazken %16,8’1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin
memur calisanlarindan %56,5’1, 4B, 4C ve sozlesmeli ¢alisanlarindan %46,7’si ve

yonetici calisanlarinda %67,6’s1 cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.32. Ovgii Kodlu Anket Sorusuna Gérev Durumuna Goére Katilim

Derecesi
Gorev Memur ‘.!B’ 4G, . | Yonetici | Toplam
Sozlesmeli

Hi¢ Katilmiyorum 33 17 4 54
15,3% 14,2% 11,8% 14,6%

Katilmiyorum 35 23 2 60
16,2% 19,2% 5,9% 16,2%

Kararsizim 41 23 4 68
19,0% 19,2% 11,8% 18,4%

Katiltyorum 76 46 13 135
35,2% 38.,3% 38,2% 36,5%

Tamamen Katiliyorum 31 11 11 53
14,4% 9,2% 32,4% 14,3%

Toplam 216 120 34 370
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.32.’de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlarin basarilarini
diger c¢alisanlar1 onilinde 6vgiide bulunarak memnuniyetini belirtir ve takdir eder”
ifadesine katilma dereceleri verilmistir. lgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma
derecelerinin ortalamasi alindiginda %14,3 tamamen katiliyorum, %36,5 katiltyorum
cevaplarinin alindig1r goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum calisanlarindan %50,8
cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum g¢alisanlarinin
%30,8 kismu ifadeye katilmazken %18,4’ti kararsiz oldugunu belirtmistir.
Kurumlarin memur ¢alisanlarindan %49,6’s1, 4B, 4C ve sozlesmeli ¢alisanlarindan
%47,5’1 ve yonetici ¢alisanlarindan %70,6’s1 c¢ogunlukla 1ilgili ifadeyi dogru

bulmustur.
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Tablo 4.33. Bilin¢ Kodlu Anket Sorusuna Gorev Durumuna Gore Katilim

Derecesi
Gorev Memur 4 B, 4C, . | Yonetici | Toplam
Sozlesmeli

Hi¢ Katilmiyorum 25 5 0 30
11,6% 4,2% 0,0% 8,1%

Katilmiyorum 30 9 5 44
13,9% 7,5% 14,7% 11,9%

Kararsizim 42 21 7 70
19,4% 17,5% 20,6% 18,9%

Katiliyorum 79 44 15 138
36,6% 36,7% 44,1% 37,3%

Tamamen Katiltyorum 40 41 7 88
18,5% 34,2% 20,6% 23,8%

Toplam 216 120 34 370
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 4.33.°de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin  “Gorev  ve
sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine getirir.” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum calisanlarmin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %23,8 tamamen katiliyorum, %37,3 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %61,1 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarinin %20 kismi
ifadeye katilmazken %18,9°’u kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin memur
calisanlarindan %55,1°1 ve 4B, 4C, sozlesmeli ¢alisanlarindan %70,9’u ve yoOnetici

calisanlarindan %64,7’si ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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4.6.3.5. Kurum Cahsanlarinin Is Tecriibesi Varyans Analizi Bulgulari

Ek-2’ de sunulan anketin kurum caliganlar tarafindan en yakin bagli oldugu
yoneticisinin liderlik davranigini algisin1 degerlendirmeleri ile ilgili tim sorulari
yanitlamalar1 ve yanitlarin kurum g¢alisanlarinin “kurumdaki is tecriibesi” arasinda
farklilik gosterip gdstermediginin incelenmesi ile ilgili olarak “Bagimsiz Orneklem
Tek Yonli Varyans Analizi” kullanlmistir. “Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii
Varyans Analizi” bulgularinda her bir is tecriibesi durumunda kag kisi bulundugu,
bunlarin anket sorularina verdikleri yanitlarin ortalama degerleri ile bunlara ait
standart sapma ve standart hata degerleri incelenmistir. Bu incelemede is tecriibesi
durumu agisindan anket sorularina verilen yanitlar kapsaminda; “amag, ongori,
0zendirici, odaklanma, benimseme, karar, oneri, Oonemini, vizyon, etkili, kendisi,
kurallar, yetki, kisisel, gayret, kariyer, program, 6vgii, samimi, isbirligi, aktivite,
beklenti, motive ve biling” kodlu anket sorularina verilen yanitlarin ortalamasi

saptanmistir.

Ancak “Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” kisminda bulunan
ortalamalarin rastlantisal m1 yoksa gercek bir gostergesi mi oldugunu belirleyebilmek
icin “ANOVA” tablosunu incelenmistir. “Bagimsiz Orneklem Tek Yé&nlii Varyans
Analizi Tablo 4.34. Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi ANOVA Testi” kisminda tiim
anket sorularin “Anlamlilik” (Sig.) degeri incelenmesi sonucunda anket sorularindan
“Benimseme” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,028, “Karar”
kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,020, “Oneri” kodlu anket
sorusunun Sig. degerinin 0,045, “Onemi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.)
degerinin 0,001, “Etkili” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,018,
“Kendisi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,001, “Program”
kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,011, “Ovgii” kodlu anket
sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,041, “Beklenti” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.)  degerinin 0,004 ve “Motive” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.) degerinin 0,001 oldugu saptanmistir. S6z konusu degerler
p<0,05 diizeyinde oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit
edilmigstir. Diger sorularin “Anlamlilik” (Sig.) degerlerinin p>0,05 diizeyinden

yiiksek oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
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Tablo 4.34. Kurumdaki Is Tecriibesi ANOVA Testi

; vy . Kareler Kare .
s Tecriibest Grup Toplam af Ortalama F | Sig.
Gruplar arast 16,470 4 4,118 2,747 | ,028
Benimseme | Gruplar i¢indeki | 547,122 | 365 1,499
Toplam 563,592 | 369
Gruplar arast 18,636 4 4,659 2,958 | ,020
Karar Gruplar i¢gindeki | 574,988 [ 365 1,575
Toplam 593,624 | 369
Gruplar arast 15,224 4 3,806 2,455 | ,045
Oneri Gruplar icindeki | 565,857 [365| 1,550
Toplam 581,081 | 369
Gruplar arast 27,336 4 6,834 4,893 1,001
Onemi Gruplar i¢indeki | 509,756 | 365 1,397
Toplam 537,092 | 369
Gruplar arast 20,159 4 5,040 3,025 | ,018
Etkili Gruplar igindeki | 608,068 | 365 1,666
Toplam 628,227 | 369
Gruplar arast 28,674 4 7,169 4,826 | ,001
Kendisi | Gruplar i¢indeki | 542,139 | 365 1,485
Toplam 570,813 | 369
Gruplar arasi 19,689 4 4,922 3,059 | ,017
Program | Gruplar i¢cindeki | 587,392 | 365 1,609
Toplam 607,081 | 369
Gruplar arast 16,327 4 4,082 2,515 1,041
Ovgii Gruplar igindeki | 592,270 [365| 1,623
Toplam 608,597 | 369
Gruplar arast 24,482 4 6,120 3,961 | ,004
Beklenti | Gruplar i¢indeki | 563,975 [ 365 1,545
Toplam 588,457 | 369
Gruplar arast 30,762 4 7,690 4,885 1,001
Motive Gruplar i¢gindeki | 574,646 | 365 1,574
Toplam 605,408 | 369

Bununla birlikte yukarida belirtildigi gibi “Tablo 4.34. Kurumdaki Toplam
Is Tecriibbesi ANOVA Testi” tablosu kurumdaki toplam is tecriibesi arasindaki
farkliliklar1 bir biitiin olarak degerlendirir. Diger bir ifade ile hangi toplam is
tecriibesi arasindaki farkin anlamli olduguna iligkin bilgi vermez. Bunun i¢in “Tablo

4.38. Kurumdaki s Tecriibesi Coklu Karsilastirmas1” tablosu incelenmistir.
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Tablo 4.35. Kurumdaki Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmasi

95% Giiven

Bagimh @ @)) Anlam Std. | Anlamhihk Arahg
Degisken | Tecriibe | Tecriibe Farki Hata (Sig.) Alt Ust
Sinmir Simir
Benimseme 3-5 16+ ,52105: , 17765 ,029 -1,0081 | -,0340
16+ 3-5 ,52105 ,17765 ,029 ,0340 1,0081
3-5 16+ -51130° |,18212 ,042 -1,0106 | -,0120
Karar _
16+ 3-5 ,51130 ,18212 ,042 ,0120 1,0106
Oneri 2 yildan az 3-5 ,50290** ,17931 ,042 L0113 ,9945
3-5 2 yildan az| -,50290" |,17931 ,042 -,9945 | -,0113
2 yildan az 3-5 ,58006° |,17019 ,006 ,1135 1,0466
Onemi 35 2 yildan az -,58006: ,17019 ,006 -1,0466 | -,1135
16+ -,60594" |,17148 ,004 -1,0760 | -,1358
16+ 3-5 ,60594° |,17148 ,004 ,1358 1,0760
2 yildan az 3-5 ,54502° | ,18588 ,029 ,0354 1,0546
Etkili 3.5 2 yildan az -,54502: ,18588 ,029 -1,0546 | -,0354
16+ -,56649" |,18729 ,022 -1,0799 | -,0530
16+ 3-5 ,56649° | ,18729 ,022 ,0530 1,0799
2 yildan az 3-5 -73146° |,17551 ,000 -1,2126 | -,2503
Kendisi 3.5 2 yildan az ,73146: ,17551 ,000 ,2503 1,2126
16+ ,57048 ,17684 ,012 ,0857 1,0553
16+ 3-5 -,57048" |,17684 ,012 -1,0553 | -,0857
2 yildan az 3-5 ,52740"  |,18269 ,033 ,0266 1,0282
Program 35 2 yildan az -,52740: ,18269 ,033 -1,0282 | -,0266
16+ -,54255" |,18408 ,028 -1,0472 | -,0379
16+ 3-5 ,54255"  |,18408 ,028 ,0379 1,0472
Ovaii 3-5 16+ -,563 16: ,18484 ,021 -1,0699 | -,0564
16+ 3-5 ,56316 ,18484 ,021 ,0564 1,0699
Beklenti 3-5 16+ -,661 13: ,18037 ,003 -1,1556 | -,1667
16+ 3-5 -,66113 ,18037 ,003 -,1667 | -1,1556
2 yildan az 3-5 49774 |,18070 ,048 ,0024 9931
Motive 3.5 2 yildan az -,49774: ,18070 ,048 -,9931 | -,0024
16+ -, 76574 |,18207 ,000 -1,2649 | -,2666
16+ 3-5 ,76574°  |,18207 ,000 ,2666 1,2649

*Ortalama Fark1 0,05 diizeyinde anlamli.

Tablo 4.35. Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmasi

tablosunu inceleme sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurumdaki

toplam is tecriibesi ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan kodlu sorular su sekilde

siralanmustir.
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“Benimseme” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “16+” y1l kurum tecriibesine sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iligskide istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.

“Karar” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum g¢aliganlarinin verdigi
yanitlarin “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.

“Oneri” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “2 yildan az” ve “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Etkili” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) silitunundaki
degerlerden “2 yildan az” ve “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Onemi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “2 yildan az” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum c¢alisanlarinin
verdigi yanitlarin “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin
verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iligkide istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Kendisi” kodlu anket sorusunun ‘“Anlamhilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “2 yildan az” ve “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
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“Program” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “2 yildan az” ve “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Ovgii” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum g¢aliganlarinin verdigi
yanitlarin “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.

“Beklenti” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) silitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.

“Motive” kodlu anket sorusunun ‘“Anlamhilik” (Sig.) siitunundaki
degerlerden “3-5” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum calisanlarinin verdigi
yanitlarin “2 yildan az” ve “16+” yil kurum tecriibesine sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasindaki iliskide istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“Tablo 4.35. Kurumdaki Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmas1” tablosunda;
“Benimseme”, “Karar”, “Oneri”, “Onemi”, “Etkili”, “Kendisi”, “Program”, “Ovgii”,
“Aktivite”, “Beklenti”, “Motive” kodlu anket sorular1 “Anlamlilik” Sig. siitunundaki
degerlerden kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli oldugundan dolay1 Tablo 4.36., 4.37, 4.38., 4.39., 4.40., 4.414., 4.42.
ve 4.43.°de kurum calisanlarinin kurumdaki toplam is tecriibesi durumuna iliskin

katilma derecesi incelenmistir.
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Tablo 4.36. Benimseme Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 9 16 4 4 9 42
9,1% 17,0% | 9,5% 10,3% | 9,4% 11,4%

Katilmiyorum 21 18 12 12 11 74
21,2% | 19,1% | 28,6% | 30,8% | 11,5% [ 20,0%

Kararsizim 14 17 5 4 15 55
14,1% | 18,1% | 11,9% | 10,3% | 15,6% [ 14,9%

Katiltyorum 36 37 18 16 44 151
36,4% | 39,4% | 42,9% | 41,0% | 45,8% | 40,8%

Tamamen Katiliyorum 19 6 3 3 17 48
19,2% 6,4% 7,1% 7,7% 17,7% | 13,0%

Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.36.’da ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlarin kurumun
strateji ve politikalarim1 benimseyebilmesi i¢in ¢aba gosterir.” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi alindiginda %13 tamamen katiliyorum, %40,8 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %53,8 gibi ¢ogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %20 kismi
ifadeye katilmazken %14,9’u kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin 2 yildan az
is tecriibeli ¢alisanlarindan %55,6’s1, 3-5 yil is tecriibeli %45,8°1, 6-10 yil is tecriibeli
calisanlardan %50’s1, 11-15 yil is tecriibeli %48,7’s1 ve 16 yil ve iizeri is tecriibeli
calisanlarindan %63,5’1 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.37. Karar Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Toplam Is Tecriibesine

Gore Katilm Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ |Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 12 20 4 4 9 49
12,1% | 21,3% | 9,5% 10,3% 9,4% 13,2%

Katilmiyorum 11 18 10 13 14 66
11,1% | 19,1% | 23,8% | 33,3% [ 14,6% | 17,.8%

Kararsizim 15 11 5 3 13 47
152% | 11,7% | 11,9% | 7,7% 13,5% | 12,7%

Katiliyorum 43 36 21 16 43 159
43,4% | 38,3% | 50,0% | 41,0% | 44,8% | 43,0%

Tamamen Katiliyorum 18 9 2 3 17 49
18,2% | 9,6% 4,8% 7,7% 17,7% | 13,2%

Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0%

Tablo 4.37.’da ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarini karar alma

siirecine dahil eder ve onlarin onerilerinden yararlanir” ifadesine katilma dereceleri

verilmistir. Ilgili ifadeye kurum ¢alisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi

alindiginda %13,2 tamamen katiliyorum, %43 katiliyorum cevaplarinin alindig

goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum calisanlarindan %56,2 gibi cogunluk ilgili

ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarinin %13,2 kismu

ifadeye katilmazken %12,7’si kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin 2 yildan az

is tecriibeli c¢alisanlarindan %61,6’s1, 3-5 yil is tecriibeli %47,9’u, 6-10 yil is

tecriibeli ¢alisanlardan %54,8°1, 11-15 yil is tecriibeli %48,7’si ve 16 yil ve lizeri i

tecriibeli calisanlarindan %62,5°1 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.38. Oneri Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Toplam is Tecriibesine

Gore Katilm Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 11 15 5 4 8 43
11,1% | 16,0% | 11,9% | 10,3% | 8,3% 11,6%
Katilmiyorum 8 23 6 12 13 62
8,1% 24,5% | 14,3% | 30,8% | 13,5% | 16,8%
Kararsizim 18 11 7 3 17 56
182% | 11,7% | 16,7% | 7,7% 17,7% | 15,1%
Katiltyorum 40 33 20 14 43 150
40,4% | 35,1% | 47,6% | 35,9% | 44,8% | 40,5%
Tamamen Katiliyorum 22 12 4 6 15 59
22,2% | 12,8% | 9,5% 15,4% | 15,6% | 15,9%
Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.38.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin 6nerilerini

dinler ve onlarin goriislerine deger verir” ifadesine katilma dereceleri verilmistir.

llgili ifadeye kurum calisanlarmin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda
%15,9 tamamen katiliyorum, %40,5 katiliyorum cevaplarinin alindigi goriillmektedir.
Bu dogrultuda kurum c¢alisanlarindan %55,6 gibi cogunluk ilgili ifadeyi dogru
bularak olumlu cevap vermistir. Kurum c¢alisanlarimin %28,4 kismu ifadeye
katilmazken %15,1°1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarmm 2 yildan az is
tecrlibeli ¢alisanlarindan %62,6’s1, 3-5 yil is tecriibeli %47,9’u, 6-10 yil is tecriibeli
calisanlardan %57,1°1, 11-15 y1l is tecriibeli %51,3’1 ve 16 yil ve {izeri is tecriibeli
calisanlarindan %60,4’1i cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.39. Onemi Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Toplam Is Tecriibesine

Gore Katilm Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 8 18 5 5 7 43
8,1% 19,1% | 11,9% | 12,8% | 7,3% 11,6%
Katilmiyorum 14 17 9 11 12 63
14,1% | 18,1% | 21,4% | 282% | 12,5% | 17,0%
Kararsizim 15 18 6 6 15 60
152% | 19,1% | 143% | 15,4% | 15,6% | 16,2%
Katiliyorum 45 37 18 15 48 163
45,5% | 39,4% | 42,9% | 38,5% | 50,0% | 44,1%
Tamamen Katiliyorum 17 4 4 2 14 41
17,2% 4,3% 9,5% 5,1% 14,6% | 11,1%
Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.39.da ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlara alinan

kararlarin 6nemini aciklar” ifadesine katilma dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye

kurum calisanlarinin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda %11,1 tamamen

katiliyorum, %44,1 katiliyorum cevaplarinin alindigi goriilmektedir. Bu dogrultuda

kurum c¢alisanlarindan %55,2 gibi cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap

vermistir. Kurum calisanlarinin %28,6 kismi ifadeye katilmazken %16,2’si kararsiz

oldugunu belirtmistir. Kurumlarin 2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %62,7’s1,

3-5 yil is tecriibeli %43,7’si, 6-10 yil is tecriibeli calisanlardan %52,4°1, 11-15 yil is

tecriibeli %43,6’s1 ve 16 yil ve iizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %64,6’s1 cogunlukla

ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.40. Etkili Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ |Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 13 14 6 8 14 55
13,1% | 14,9% | 14,3% | 20,5% | 14,6% | 14,9%

Katilmiyorum 14 31 5 6 12 68
14,1% | 33,0% | 11,9% | 15,4% [ 12,5% | 18,4%

Kararsizim 18 15 8 3 13 57
18,2% | 16,0% [ 19,0% | 7,7% 13,5% | 15,4%

Katiliyorum 33 27 19 19 38 136
33,3% | 28,7% | 452% | 48,7% | 39,6% | 36,8%

Tamamen Katiliyorum 21 7 4 3 19 54
21,2% | 7,4% 9,5% 7,7% 19,8% | 14,6%

Toplam 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.40.’da ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlar iizerinde
etkili olan kararlart ¢ogu zaman onlarin onerilerini alarak verir” ifadesine katilma
dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin
ortalamasi1 alindiginda %14,6 tamamen katiliyorum, %36,8 katiliyorum cevaplarinin
alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %51,4 gibi ¢cogunluk
ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %33,3
kismui ifadeye katilmazken %15,4’1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin 2
yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %54,5°1, 3-5 yil is tecriibeli %36,1°1, 6-10 y1l i
tecriibeli calisanlardan %54,5°1, 11-15 yil is tecriibeli %56,4°1 ve 16 yil ve {izeri is

tecriibeli calisanlarindan %59,4’1 ¢cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.41. Kendisi Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 y:fa“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 11 6 1 1 11 30
11,1% 6,4% 2,4% 2,6% 11,5% 8,1%
Katilmiyorum 22 8 10 13 16 69
22,2% 8,5% | 23,8% | 33,3% | 16,7% | 18,6%
Kararsizim 23 12 6 4 18 63
23,2% 12,8% | 14,3% | 10,3% | 18,9% | 17,0%
Katiliyorum 27 33 18 15 34 127
27,3% 35,1% | 42,9% | 35,9% | 35,4% | 34,1%
Tamamen Katiliyorum 16 35 6 7 17 81
16,2% 372% | 143% | 17,9% | 17,7% | 21,9%
Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% [ 100,0%

Tablo 4.41.°de

ankete katilan kurum c¢alisanlarinin

“Neyin nasil

yapilacagina genellikle kendisi karar verir” ifadesine katilma dereceleri verilmistir.
llgili ifadeye kurum calisanlarmin katilma derecelerinin ortalamasi alindiginda
%21,9 tamamen katiliyorum, %34,1 katiliyorum cevaplarinin alindigr goriilmektedir.
Bu dogruluda kurum calisanlarinin %56 gibi ¢ogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak
olumlu cevap vermistir. Kurum calisanlarindan %26,7 kismi ifadeye katilmazken
%17 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin 2 yildan az is tecriibeli
calisanlarindan %43,5’1, 3-5 wyil ig tecriibeli %72,3’li, 6-10 yil is tecriibeli
calisanlardan %57,21, 11-15 y1l is tecriibeli %53,8’1i ve 16 yil ve {izeri is tecriibeli

calisanlarindan %53,1°1 cogunlukla dogru bulmustur.
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Tablo 4.42. Program Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ |Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 11 19 2 4 14 50
11,1% | 20,2% | 4,8% 10,3% | 14,6% | 13,5%

Katilmiyorum 10 18 6 7 6 47
10,1% | 19,1% | 143% | 17,.9% | 6,3% | 12,7%

Kararsizim 18 18 12 7 17 72
18,2% | 19,1% | 28,6% | 17,.9% | 17,7% | 19,5%

Katiltyorum 40 26 14 19 36 135
40,4% | 27,7% | 33,3% | 48,7% | 37.5% | 36,5%

Tamamen Katiliyorum 20 13 8 2 23 66
20,2% | 13,8% | 19,0% | 5,1% | 24,0% | 17,8%

Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0%

Tablo 4.42.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin egitimine

onem verir ve onlarin egitim programlarma katilimini destekler” ifadesine katilma

dereceleri verilmistir. Ilgili ifadeye kurum g¢alisanlarimin katilma derecelerinin

ortalamasi1 alindiginda %17,8 tamamen katiliyorum, %36,5 katiliyorum cevaplarinin

alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %54,3 gibi ¢ogunluk

ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum ¢alisanlarinin %26,2

kismu ifadeye katilmazken %19,5°1 kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarm 2

yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %60°1 3-5 yil is tecriibeli %41,5’1, 6-10 y1l is

tecriibeli ¢alisanlardan %52,3’1, 11-15 yil is tecriibeli %53,8’l ve 16 yil ve iizeri is

tecriibeli calisanlarindan %61,5°1 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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Tablo 4.43. Ovgii Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 y:ga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam

Hi¢ Katilmiyorum 14 18 5 7 10 54
14,1% | 19,1% | 11,9% | 17,9% | 10,4% [ 14,6%

Katilmiyorum 17 18 7 7 11 60
172% | 19,1% | 16,7% | 17,9% | 11,5% [ 16,2%

Kararsizim 19 18 11 4 16 68
192% | 19,1% | 26,2% | 10,3% | 16,7% | 18,4%

Katiltyorum 38 29 15 17 36 135
38,4% | 30,9% | 35,7% | 43,6% | 37,5% | 36,5%

Tamamen Katiliyorum 11 11 4 4 23 53
11,1% | 11,7% | 9,5% 10,3% | 24,0% | 14,3%

Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0%

Tablo 4.43.’de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlarin basarilarini
diger c¢alisanlar1 onilinde 6vgiide bulunarak memnuniyetini belirtir ve takdir eder”
ifadesine katilma dereceleri verilmistir. lgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma
derecelerinin ortalamasi alindiginda %14,3 tamamen katiliyorum, %36,5 katiltyorum
cevaplarinin alindig1 goériilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %50,8 gibi
cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum g¢alisanlarinin
%30,8 kismu ifadeye katilmazken %18,4’lii kararsiz oldugunu belirtmistir.
Kurumlarin 2 yildan az is tecriibeli calisanlarindan %39,5°1 3-5 yil is tecriibeli
%42,6°1, 6-10 yi1l is tecriibeli ¢alisanlardan %45,2°1, 11-15 yil is tecriibeli %53,6” s1
ve 16 yil ve iizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %61,5” u ¢ogunlukla ilgili ifadeyi

dogru bulmustur.
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Tablo 4.44. Beklenti Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki Is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 y:ga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 13 17 6 6 11 53
13,1% | 18,1% | 143% | 15,4% | 11,5% [ 14,3%
Katilmiyorum 18 26 7 11 10 72
182% | 27,7% | 16,7% | 28,2% | 10,4% [ 19,5%
Kararsizim 15 20 10 5 21 71
152% | 21,3% | 23,8% | 12,8% | 21,9% [ 19,2%
Katiltyorum 39 24 15 16 35 129
39,4% | 25,5% | 35,7% | 41,0% | 36,5% | 34,9%
Tamamen Katiliyorum 14 7 4 1 19 45
14,1% 7,4% 9,5% 2,6% 19,8% | 12,2%
Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0% [ 100,0% | 100,0%

Tablo 4.44.°de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin gelecege
dair kisisel hedeflerini, istek, beklenti ve hayallerini anlamaya gayret gosterir”
ifadesine katilma dereceleri verilmistir. lgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma
derecelerinin ortalamasi alindiginda %12,2 tamamen katiliyorum, %34,9 katiltyorum
cevaplarinin alindig1 goriilmektedir. Bu dogruluda kurum ¢alisanlarindan %47,1 gibi
cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum g¢alisanlarinin
%33,8 kismu %19,2’s1

Kurumlarin 2 yildan az is tecriibeli calisanlarindan %53,5’1 3-5 yil is tecriibeli

ifadeye katilmazken kararsiz oldugunu belirtmistir.

%32,9’u, 6-10 yil is tecriibeli calisanlardan %45,2°s1, 11-15 yil is tecriibeli %43,6” s1

ve 16 yil ve lizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %56,3’1 cogunlukla ilgili ifadeyi dogru

bulmustur.
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Tablo 4.45. Motive Kodlu Anket Sorusuna Kurumdaki is Tecriibesine Gore

Katilim Derecesi

Tecriibe 2 ygga“ 3-5 6-10 | 11-15 | 16+ | Toplam
Hi¢ Katilmiyorum 17 18 4 6 10 55
17,2% | 19,1% | 9,5% 15,4% | 10,4% | 14,9%
Katilmiyorum 12 25 9 10 12 68
12,1% | 26,6% | 21,4% | 25,6% | 12,5% | 18,4%
Kararsizim 15 20 10 5 13 63
152% | 21,3% | 23,8% | 12,8% | 13,5% | 17,0%
Katiltyorum 40 25 14 17 41 137
40,4% | 26,6% | 33,3% | 43,6% | 42,7% | 37,0%
Tamamen Katiliyorum 15 6 5 1 20 47
152% | 6,4% 11,9% | 2,6% | 20,8% | 12,7%
Toplam 99 94 42 39 96 370
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.45.’de ankete katilan kurum calisanlarmim “Isimi en iyi sekilde
yapmam konusunda beni motive eder ve huzurlu olmama olumlu katki saglar”
ifadesine katilma dereceleri verilmistir. lgili ifadeye kurum calisanlarinin katilma
derecelerinin ortalamasi alindiginda %12,7 tamamen katiltyorum, %37 katiltyorum
cevaplarinin alindig1 goériilmektedir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarindan %49,7 gibi
cogunluk ilgili ifadeyi dogru bularak olumlu cevap vermistir. Kurum g¢alisanlarinin
%33,3 kismi ifadeye katilmazken %17’si kararsiz oldugunu belirtmistir. Kurumlarin
2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %55,6’s1 3-5 yil is tecriibeli %331, 6-10 yil is
tecriibeli calisanlardan %45,2°si, 11-15 yil 1s tecriibeli %46,2” si ve 16 yil ve lizeri is

tecriibeli calisanlarindan %63,5°1 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
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4.6.4. Kurum Cahsanlarinin Liderlik Davrams Algisinin Is

Performanslar1 Uzerine Etkisi Korelasyon Analizi Bulgular

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iligkinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi edinilir. Incelenen degiskenlerle iliskili oldugu diisiiniilen bir veya
daha fazla degiskenin bu degiskenler iizerindeki etkisi kontrol altinda tutulur.
Korelasyon ifadesinin karsisindaki deger — 1 ile + 1 arasinda bir deger alir. Burada
iliskinin yoniinii degerin isareti, derecesini ise katsaymin biiyilikligii belirler (Bas,

2001: 165).

4.6.4.1. Kurum Calisanlarinin Cinsiyet Degiskeni T-Testi Bulgularinin

Calisan is Performansi Uzerine Etkilerine Iliskin Korelasyon Analizi Bulgular

“Tablo 4.9. Kurum Calisanlarinin Cinsiyete Gére Bagimsiz Orneklem T-
Testi” analiz bulgularmin anlamlilik diizeyindeki “amag, benimseme, karar, oneri,
onemi, etkili, gayret ve program” kodlu liderlik davranisi sorularina erkek ve
kadinlarin yanitlar1 kapsaminda, Ek-2’ de sunulan anketin; “devamsizlik, moral,
istenilen, isimin, hizmet ve sorun” kodlu ¢alisan is performansini belirleyen

maddeler iizerinde etkileri Tablo 4.46° da belirtilmistir.

Tablo 4.46." da her bir soru maddesini kag¢ kisinin yanitladigi, bunlarin
anket sorularia verdikleri yanitlarin korelasyon degerleri ile bunlara ait anlamlilik
degerleri yer almaktadir. Ek-2’ de sunulan anketin kadin ve erkeklerin verdigi
yanitlara iligkin; “moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” kodlu sorularinin
degerlendirmesinin p<0,01 ve p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
tespit edilmistir. Anketin diger ¢alisan is performansini belirleyen sorularin
“Anlamlilik” degerlerinin p>0,05 diizeyinden yliksek oldugundan dolay: istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi goriilmiistiir.
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Tablo 4.46. Cinsiyet Degiskeni T-Testi Bulgularinin Cahisan Is Performansima

Etkilerine liskin Korelasyon Analizi

Cinsiyet | Korelasyon |Devamsizhk| Moral |Istenilen| isimin | Hizmet | Sorun
Korelasyon -,001 3537 | L1287 2377 1797 2227
Amag Sig. (2-tailed) 980 ,000 ,014 ,000 ,001 ,000
N 370 370 370 370 370 370
) Korelasyon -,011 A416%* L205%* [ 271%* [ [185%* | [235%*
Benimseme Sig. (2-tailed) ,836 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon -,008 ,330%*% | 146%** ,152%* ,101 ,146%*
Karar | gjo (2-tailed)| 878 000 005 003 052 005
N 370 370 370 370 370 370
. Korelasyonu -,002 ,357%* L189%* [ 173%* ,L106% | [ 212%*
Oneri Sig. (2-tailed) 972 ,000 ,000 ,001 ,042 ,000
N 370 370 370 370 370 370
. ‘ Korelasyonu ,054 400%** ,244%* 239%** L 204%* [ 24%*
Onemi  |Gjo (2-tailed)|  ,298 ,000 000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,003 ,369%* L 203** | 223%* ,088 ,201%*
Etkili | gjo (2-tailed)|  ,958 ,000 ,000 ,000 ,093 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,071 ,A435%* L197%*% | 209%* ,125% ,200%*
Gayret  |Gio (2-tailed)| 172 ,000 ,000 ,000 016 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,079 A01#* | 172** | [169%* | |120%* ,213%*
Program I qi0 (2-tailed) ,127 ,000 ,001 ,001 021 ,000
N 370 370 370 370 370 370

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).

Tablo 4.46’da elde edilen korelasyon analizi sonuglari 1s1ginda kurum

calisanlar1 bagl olduklar1 yoneticilerinin;

“Amag¢” koduyla ifade edilen vizyoner liderlik davranisi, “moral, isimin,

hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 iizerine etkileri 0,01

anlamlikta orta diizeyde ve “istenilen” koduyla ifade edilen is performanslar {izerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir.

“Benimseme” koduyla ifade edilen vizyoner liderlik davranisi, “moral,

istenilen, igimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 iizerine

etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir.
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“Karar ve etkili” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davranisi algisi,
“moral, istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 {izerine

etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligki oldugu goriilmiistiir.

“Oneri” koduyla ifade edilen katilimer liderlik davramisi algisi “moral,
istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 tizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Onemi” koduyla ifade edilen katilimer liderlik davramisi algisi, kurum
calisanlarinin “moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is
performanslari iizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu

goriilmiistiir.

“Gayret” koduyla ifade edilen egitici liderlik davranigi algisi “moral,
istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 tizerine etkileri 0,01

anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistir.

“Program” koduyla ifade edilen egitici liderlik davranigi algisi, “moral,
istenilen, igsimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

4.6.4.2. Kurum Cahsanlarinin Medeni Hal Degiskeni Varyans Analizi
Bulgularimin Cahsan Is Performansina Etkilerine Uzerine Korelasyon Analizi

Bulgularn

“Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” de incelenen medeni hal
bulgularinin ortalamalar1 “Medeni Hal ANOVA Testi” de “Anlamlilik” (Sig.)
degerleri incelenmistir. inceleme sonucunda anket sorularindan “Anlamlilik” (Sig.)
degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmadig1 goriilmiistiir. inceleme sonucunda yanitlarm istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmadigl i¢in is performansi lizerinde etkilerine dair

korelasyon testi yapilmamustir.
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4.6.4.3. Kurum Cahsanlarinin Yas Arahg Degiskeni Varyans Analizi
Bulgularimin Cahsan Is Performansma Etkilerine Uzerine Korelasyon Analizi

Bulgulan

“Tablo 4.19. Yas Aralig1 Coklu Karsilagtirmasi” tablosunda: “motive” kodlu
liderlik davranisi genel memnuniyeti sorularina yas araligina gore verilen yanitlar
kapsaminda, Ek-2’ de sunulan anketin; “devamsizlik, moral, istenilen, isimin, hizmet
ve sorun” kodlu calisan is performansini belirleyen maddeler iizerinde etkisi Tablo

4.47’ de belirtilmistir.

Tablo 4.47.” de her bir soru maddesini ka¢ kisinin yanitladigi, bunlarin
anket sorularina verdikleri yanitlarin korelasyon degerleri ile bunlara ait anlamlilik
degerleri yer almaktadir. Ek-2° de sunulan anketin yas araligina gore verdigi
yanitlara iligkin; “motive” kodlu sorularinin degerlendirmesinin p<0,01 ve p<0,05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Anketin diger ¢alisan
is performansini belirleyen sorularin “Anlamlilik” degerlerinin p>0,05 diizeyinden
yiiksek oldugundan dolay1 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig:

goriilmiistiir.

Tablo 4.47. Yas Arah@ Degiskeni Varyans Analizi Bulgularimin Cahsan Ts

Performansina Etkilerine Iliskin Korelasyon Analizi

Yas Aralig1 | Korelasyon | Devamsizlik | Moral |iIstenilen | Isimin | Hizmet | Sorun

Korelasyon ,014 462" L1507 | L1877 139" [ ,188™
Motive Sig. (2-tailed) , 794 ,000 ,004 ,000 ,008 ,000
N 370 370 370 370 370 370

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).

“Motive” koduyla ifade edilen liderlik davranis1 genel memnuniyet algisi
“moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari

tizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.
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4.6.4.4. Kurum Cahsanlarinin Ogrenim Durumu Degiskeni Varyans
Analizi Bulgularimin Cahsan Is Performansma Etkilerine Uzerine Korelasyon

Analizi Bulgular:

“Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu Karsilastirmas1” tablosunda; “dneri,
onemi ve biling” kodlu liderlik davranisi sorularina 6grenim durumuna gore verilen
yanitlar kapsaminda, Ek-2’ de sunulan anketin; “devamsizlik, moral, istenilen,

isimin, hizmet ve sorun” kodlu calisan is performansini belirleyen maddeler iizerinde

etkisi Tablo 4.48’ de belirtilmistir.

Tablo 4.48.” de her bir soru maddesini ka¢ kisinin yanitladigi, bunlarin
anket sorularina verdikleri yanitlarin korelasyon degerleri ile bunlara ait anlamlilik
degerleri yer almaktadir. Ek-2’ de sunulan anketin 6grenim durumuna gore verdigi
yanitlara iligkin; “Oneri, onemi ve bilin¢g” kodlu sorularinin degerlendirmesinin
p<0,01 ve p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.
Anketin diger ¢alisan is performansini belirleyen sorularin “Anlamlilik” degerlerinin
p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugundan dolay: istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmadigi goriilmiistiir.

Tablo 4.48. Ogrenim Durumu Degiskeni Varyans Analizi Bulgularinin Calisan

Is Performansina Etkilerine Iliskin Korelasyon Analizi Tablosu

Ogrenim Korelasyon |Devamsizhk| Moral |Istenilen| Isimin | Hizmet | Sorun
Durumu
Korelasyon -,002 357 1,189 | 1737 | ,106" 212
Oneri Sig. (2-tailed) 972 ,000 ,000 ,001 ,042 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon ,054 L4007 244" | 2397 [ 204 ,242™
Onemi Sig. (2-tailed) ,298 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon ,084 459" 1047 | 243" | 1937 | ,186™
Biling Sig. (2-tailed) ,108 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).

Tablo 4.48’de elde edilen korelasyon analizi sonuglari 1giginda kurum

calisanlar1 bagl olduklar1 yoneticilerinin;

“Oneri” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davranisi algist “moral,

istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari {izerine etkileri 0,01
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anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Onemi” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davramsi algisi, kurum
calisanlarinin “moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is
performanslar: tizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu

gorilmiistiir.

“Biling koduyla ifade edilen liderlik davranisi genel memnuniyet algisi
“moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar

tizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

4.6.4.5. Kurum Calsanlarinin Gorev Degiskeni Varyans Analizi
Bulgularinin Cahsan Is Performansma Etkilerine Uzerine Korelasyon Analizi

Bulgular

“Tablo 4.27. Kurumdaki Gorev Durumu Coklu Karsilastirmasi” tablosunda;
“Ongorili, vizyon, kurallar, program, o6vgii ve biling” kodlu liderlik davranist
sorularma 6grenim durumuna gore verilen yanitlar kapsaminda, Ek-2’ de sunulan
anketin; “devamsizlik, moral, istenilen, igimin, hizmet ve sorun” kodlu caligan is

performansini belirleyen maddeler iizerinde etkisi Tablo 4.54° de belirtilmistir.

Tablo 4.49.” da her bir soru maddesini kag¢ kisinin yanitladigi, bunlarin
anket sorularina verdikleri yanitlarin korelasyon degerleri ile bunlara ait anlamlilik
degerleri yer almaktadir. Ek-2’ de sunulan anketin 6grenim durumuna gore verdigi
yanitlara iliskin; “Ongorii, vizyon, kurallar, program, ovgii ve biling” kodlu
sorularinin degerlendirmesinin p < 0,01 ve p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli oldugu tespit edilmistir. Anketin diger ¢alisan is performansini belirleyen
sorularin “Anlamlilik” degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugundan dolay1

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig1 goriilmiistir.
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Tablo 4.49. Gorev Durumu Degiskeni Varyans Analizi Bulgularinin Cahsan Is

Performansina Etkilerine iliskin Korelasyon Analizi Tablosu

Gorev Durumu| Korelasyon |Devamsizhik| Moral |Istenilen| Isimin | Hizmet | Sorun
Korelasyon -,003 4267 1467 | 2027 | ,1447 | 2317
Ongorii Sig. (2-tailed) ,960 ,000 ,005 ,000 ,005 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon ,035 450" ,165™ ,240™ 222 2677
Vizyon Sig. (2-tailed) ,502 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon ,090 4747 ,268"" 2747 ,207" ,282°"
Kurallar Sig. (2-tailed) ,082 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,079 401" 7271 1697 | 1207 2137
Program Sig. (2-tailed) 127 ,000 ,001 ,001 ,021 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,055 ,3657 ,144™ 2197 162" | ,192™
Ovgii Sig. (2-tailed) ,292 ,000 ,005 ,000 ,002 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,084 459" 194 | 2437 [ ,193™ | ,186™
Biling Sig. (2-tailed) ,108 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (Sig. 2-tailed).

Tablo 4.49°da elde edilen korelasyon analizi sonuglari 1s1ginda kurum

calisanlar1 bagl olduklar1 yoneticilerinin;

“Ongorii” koduyla ifade edilen vizyoner liderlik davranisi, “moral, istenilen,

isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari lizerine etkileri 0,01

anlamlikta orta diizeyde pozitif iliskili oldugu gorilmistiir.

“Vizyon” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davranisi algisi, “moral,
istenilen, igimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 iizerine

etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligski oldugu goriilmiistiir.

“Kurallar” koduyla ifade edilen otoriter liderlik davranisi algisi, “moral,
istenilen, igimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 iizerine

etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Program” koduyla ifade edilen egitici liderlik davranigi algis1 “moral,

istenilen, igimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine etkileri 0,01
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anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” kodla ifade edilen is performanslar1 iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Ovgii” koduyla ifade edilen iliski odakli liderlik davranisi algisi, kurum
calisanlarinin “moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is
performanslari tizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu

gorilmiistiir.

“Biling koduyla ifade edilen liderlik davranisi genel memnuniyet algisi
“moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar

tizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

4.6.4.6. Kurum Calsanlarimn Is Tecriibesi Degiskeni Varyans Analizi
Bulgularinin Cahsan Is Performansma Etkilerine Uzerine Korelasyon Analizi

Bulgular

“Tablo 4.35. Kurumdaki Is Tecriibesi Durumu Coklu Karsilastirmas:”
tablosunda; “Ongorii, vizyon, kurallar, program, 6vgii ve biling” kodlu liderlik
davranis1 sorularina 6grenim durumuna gore verilen yanitlar kapsaminda, Ek-2° de
sunulan anketin; “devamsizlik, moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” kodlu
calisan is performansini belirleyen maddeler {izerinde etkisi Tablo 4.50° de

belirtilmistir.

Tablo 4.50.’de her bir soru maddesini kag kisinin yanitladigi, bunlarin anket
sorularma verdikleri yanitlarin korelasyon degerleri ile bunlara ait anlamlilik
degerleri yer almaktadir. Ek-2’ de sunulan anketin 6grenim durumuna gore verdigi
yanitlara iligkin; “Ongorli, vizyon, kurallar, program, o6vgli ve biling” kodlu
sorularmin degerlendirmesinin p < 0,01 ve p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli oldugu tespit edilmistir. Anketin diger calisan is performansini belirleyen
sorularin “Anlamhilik” degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugundan dolay1

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo 4.50. Is Tecriibesi Degiskeni Varyans Analizi Bulgularimin Calisan Is

Performansina Etkilerine iliskin Korelasyon Analizi Tablosu

Is Tecriibesi

Korelasyon |Devamsizhk | Moral | istenilen | Isimin | Hizmet | Sorun
Durumu
Korelasyon -,011 416" ,205™ 2717 ,185™ ,235™
Benimseme |Sig. (2-Tailed) ,836 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon -,008 330" L1467 | 1527|101 ,146™
Karar Sig. (2-Tailed) ,878 ,000 ,005 ,003 ,052 ,005
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon -,002 3577 189" | 173" | 106" 212
Oneri Sig. (2-Tailed) 972 ,000 ,000 ,001 ,042 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,054 ,400™ 244" ,239™ ,204 ,242%
Onemi Sig. (2-Tailed) ,298 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,003 ,369" ,203" 223" ,088 2017
Etkili Sig. (2-Tailed) 958 ,000 ,000 ,000 ,093 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,112° ,096 ,051 ,074 ,067 ,016
Kendisi Sig. (2-Tailed) ,031 ,064 ,332 ,154 ,201 ,763
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon ,079 40177 172" , 1697|1207 ,213*
Program |Sig. (2-Tailed) 127 ,000 ,001 ,001 ,021 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyon ,055 ,365™ 1447 | 219" 162" ,192%
Ovgii Sig. (2-Tailed) ,292 ,000 ,005 ,000 ,002 ,000
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,002 35677 | ,1047 1767 1217 ,148™
Beklenti | Sig. (2-Tailed) 974 ,000 ,046 ,001 ,019 ,004
N 370 370 370 370 370 370
Korelasyonu ,014 4627 150" | 1877 | ,139™ | ,188™
Motive Sig. (2-Tailed) , 794 ,000 ,004 ,000 ,008 ,000
N 370 370 370 370 370 370

* Korelasyon 0,05 Diizeyinde Anlamli (Sig. 2-Tailed).** Korelasyon 0,01 Diizeyinde Anlamli (Sig. 2-Tailed).

Tablo 4.50’de elde edilen korelasyon analizi sonuglart 1s18inda kurum

calisanlar1 bagli olduklar1 yoneticilerinin;

“Benimseme” koduyla ifade edilen vizyoner liderlik davranisi, “moral,

istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar {izerine

etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir.
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“Karar” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davranisi algisi, “moral,
istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari lizerine etkileri 0,01

anlamlikta orta diizeyde pozitif iligki oldugu goriilmiistiir.

“Oneri” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davranisi algisi, “moral,
istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 tizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Onemi” koduyla ifade edilen katilmci liderlik davramsi algisi, kurum
calisanlarinin “moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is
performanslar iizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligki oldugu

goriilmiistiir.

“Etkili” koduyla ifade edilen katilimci liderlik davranigi algist “moral,
istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar1 tizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Program” koduyla ifade edilen egitici liderlik davranigi algisi “moral,
istenilen, isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari lizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslar iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Ovgii” koduyla ifade edilen iliski odakli liderlik davranisi, “moral,
istenilen, isimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslar: iizerine

etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir.

“Aktivite” koduyla ifade edilen iliski odakli liderlik davranis1 algis1 “moral,
istenilen, igimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “hizmet” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine

etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

“Beklenti” koduyla ifade edilen iliski odakli liderlik davranist algisi1 “moral,
isimin ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari iizerine etkileri 0,01
anlamlikta orta diizeyde ve “istenilen ve hizmet” koduyla ifade edilen is
performanslar iizerine etkileri 0,05 anlamlilikta diisiik diizeyde pozitif iligski oldugu

goriilmiistiir.
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“Motive koduyla ifade edilen liderlik davranisi genel memnuniyet algisi
“moral, istenilen, igimin, hizmet ve sorun” koduyla ifade edilen is performanslari

tizerine etkileri 0,01 anlamlikta orta diizeyde pozitif iligki oldugu goriilmiistiir.

4.7. Liderlik Davrams Algismm Demografik Ozellikler, Liderlik

Davrams Olgegi ve is Performansi Uzerine Etkilerine Gore Degerlendirilmesi

Kurum calisanlarinin cinsiyet dagilimlari incelendiginde, 95’1 (%25,7)
kadin, 275’1 (%74,3) erkek katilimcilardan olugsmaktadir. Ankete katilan dagiliminda
kurum ¢alisanlarinin ¢ogunlugunu erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Kurum
calisanlarinin medeni durumlarina gore dagilimlari incelendiginde, 262’si (%70,8)
evli, 101’1 (%36,3) bekar ve 7’si (%1,9) bosanmis katilimcilardan olusmaktadir.
Ankete katilan dagiliminda kurum calisanlarinin ¢ogunlugunun evli katilimeilardan
olustugu goriilmektedir. Kurum c¢alisanlarinin yaslarinin dagilimlart incelendiginde,
18’1 (%4,9) 18-24, 107’si (%28,9) 25-30, 134’1 (%36,2) 31-40, 74’1 (%20) 41-50,
37°s1 (%10) 51 ve iistii yas aralifinda yer almaktadirlar. Ankete katilan dagiliminda
kurum c¢alisanlariin ¢ogunlugunun 31-40 yas arasinda yer aldigi goriilmektedir.
Kurum ¢aliganlarinin 6grenim durumlarina gore dagilimlart incelendiginde, 16°s1
(%4,3) ilkokul, 14’1 (%3,8) ortaokul, 56’s1 (%15,1) lise, 66’s1 (%17,8) on lisans,
178’1 (%48,1) lisans ve 40’1 (%10,8) lisansiistii dereceleriyle o6grenimlerini
gormiislerdir. Ankete katilan dagiliminda kurum calisanlarinin ¢ogunlugunun lisans
mezunu  katilmeilardan  olustugu  goriilmektedir. Kurum  calisanlarinin
kurumlarindaki konumlarina gére dagilimlar: incelendiginde, 216°s1 (%58,4) memur,
120’s1 (%32,4) 4B, 4C, Sozlesmeli, 34’1 (%9,2) yonetici durumunda calisanlardan
olugmaktadir. Ankete katilan dagiliminda kurum c¢alisanlarinin ¢ogunlugunun memur
oldugu goriilmektedir. Kurum calisanlarinin ig yerlerindeki toplam is tecriibesine
gore dagilimlart incelendiginde, 99’u (%26,8) iki yildan az, 94’u (%25,4) 3-5 yil,
42’s1 (%11,4) 6-10 yil, 39’u (%10,5) 11-15y1l, 96°s1(%25,9) 16 y1l ve tizeri kurum
calisanlarinin  olugmaktadir. Ankete katilan dagiliminda kurum ¢alisanlarinin

¢ogunlugunun 2 yildan az siiredir bulunduklar1 kurumda g¢alistiklart gériilmektedir.

Yukarida belirtilen miktarlar ve oranlar kamu kurumlarindaki kurum
calisanlarinin genel yapisini, kurum c¢alisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar
liderlik davraniglarini algist ve kendi is performanslara etkisi hakkinda kaniya

ulagmak i¢in yeterlidir.
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4.7.1. Cinsiyete Gore T-Testi Bulgularinin Degerlendirilmesi

Cinsiyet degiskenine gore “Tablo 4.9. Bagimsiz Orneklem Testi
(Independent Samples Test)” tablosunun “Anlamlilik” (Sig. 2-tailed)” siitunundaki
“amag, benimseme, karar, oneri, 6nemi, etkili, gayret ve program” kodlu sorularin
Tablo 4.10.,4.11.,4.12.,4.13.,4.14.,4.15., 4.16. ve 4.17.’de erkek ve kadinlarin verdigi
yanitlara iliskin bulgular degerlendirildiginde, cinsiyet degiskenine iliskin erkek ve
kadin kurum calisanlarinin verdigi yanitlara gére bagli olduklari ydneticilerinin
sergiledikleri liderlik davraniglarina olan algilar1 asagida siralanan maddelerde

belirtilmistir. Bunlar,

Tablo 4.10.’da ankete katilan kurum ¢aligsanlar1 “Kurumun gelecegine dair
amag belirler ve bunu bizlere acik sekilde anlatir” ifadesini %49,2 gibi ¢ogunlukla
dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %59, erkekler %45,8 gibi
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin vizyoner liderlik davranisim

sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.11.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin kurumun
strateji ve politikalarin1 benimseyebilmesi i¢in ¢aba gosterir.” ifadesini %53,8 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %57,9 ve erkekler
%52.,4 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin vizyoner liderlik

davranisin sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.12.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarini karar alma
siirecine dahil eder ve onlarin Onerilerinden yararlanir” ifadesini %356,2 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %62,1 ve erkekler
%54,1 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin katilimc liderlik

davranisin sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.13.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin 6nerilerini
dinler ve onlarin goriiglerine deger verir” ifadesini %56,4 gibi ¢ogunlukla dogru
bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %67,4 ve erkekler %352,7 gibi
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin katilimer liderlik davranigini

sergilediklerini algilamaktadirlar.
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Tablo 4.14.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlara alinan
kararlarin 6nemini aciklar” ifadesini %55,2 gibi cogunlukla dogru bularak olumlu
cevap vermislerdir. Kadinlar %68.,4 ve erkekler %50,6 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi
dogru bularak yoneticilerinin  katilime1  liderlik  davranisint  sergilediklerini

algilamaktadirlar.

Tablo 4.15.de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlar iizerinde
etkili olan kararlar1 gogu zaman onlarin onerilerini alarak verir” ifadesini %51,4 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %60 ve erkekler
%48.,4 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin katilimer liderlik

davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.16.°da ankete katilan kurum ¢alisanlarinin  “Calisanlariin
kendilerini gelistirmeye yoOnelik gayretlerini siirekli destekler” ifadesini %54,9 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %63,2 ve erkekler
%52 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin egitici liderlik

davranisin sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.17.’de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlarin egitimine
Oonem verir ve onlarin egitim programlarina katilimini destekler” ifadesini %54,3 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kadinlar %64,2 ve erkekler
%350,9 gibi cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin egitici liderlik

davranisin sergilediklerini algilamaktadirlar.
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Tablo 4.51. Cinsiyete Gore T-Testi Bulgularinin Degerlendirmesi

Soru Liderlik
Maddesi Davramsi

Soru Kodu Degerlendirme Orani

Kadinlar %59,
Amag Vizyoner | Erkekler %45,8 c¢ogunlukla ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

Kadmlar %57,9
Benimseme | Vizyoner | Erkekler 9%52,4 c¢ogunlukla ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

Kadinlar %62,1,
Karar Katilimer | Erkekler 9%54,1 c¢ogunlukla ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

Kadinlar %67,4,
Oneri Katilimer | Erkekler 9%52,7 c¢ogunlukla 1ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

Kadinlar %68.,4,
Onemi Katilimc1 | Erkekler 9%50,6 cogunlukla ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

Kadinlar %60,
Etkili Katilimer | Erkekler 9%48,4 c¢ogunlukla 1ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

V]
Gayret Egitici | <admlar %63,2,

Erkekler %52 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

Kadinlar %64,2,
Program Egitici Erkekler %50,9 c¢ogunlukla ilgili ifadeyi
bulmustur.

dogru

Yukarida siralanan tespitlere iliskin olarak cinsiyet degiskenine gore kurum
calisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar1 liderlik davranis tarzi algilarina iliskin

bulgular asagida belirtilmistir.

Yoneticilerin uyguladiklar liderlik davranis tarzlari erkek ve kadin kurum
calisanlarinin verdigi yanitlar kapsaminda vizyoner liderlik davranis tarzi sorularina
iliskin “1. ve 5.” maddeler, katilimc1 liderlik davranis tarzi sorularina iliskin “6., 7.,
8 ve 10.” maddeler ve egitici liderlik davranis tarzi sorularma iligkin “15. ve 17.”
maddelerin yanitlarinda birbirine yakin oranlarda katilim saglanmakla beraber
vizyoner, katilimci ve egitici liderlik davranis tarzi maddelerine katilimda ve verilen
yanitlarda dikkate deger bir yogunluk tespit edilmistir. Ayrica kamu kurumlarinda
yoneticilerin uyguladigi vizyoner liderlik davranig tarzi, katilimer liderlik davranig
tarz1 ve egitici liderlik davranis tarzi kadin katilimcilarda erkeklere nazaran daha

yuksek oranda algilanmaktadir. Yoneticilerin uyguladiklar liderlik davranis tarzlar

162




erkek ve kadin kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlara iligkin cinsiyet degiskeni t-testi
bulgularina gore otokratik liderlik davranis tarzi ve iliski odakli liderlik davranis
tarzinin hi¢ algilanmadigr gortilmistiir. Anketin diger maddelerine iliskin erkek ve
kadinlarin verdigi yanitlara iligkin cinsiyet degiskeni t-testi bulgularma gore
yoneticilerin uyguladiklar1 liderlik davranislar1 algilar1 kapsaminda istatistiksel
anlaml bir alg1 ve deger bulunmamistir. Bu nedenle vizyoner, katilimci ve egitici
liderlik davranig tarzi soru maddelerinde liderlik davranis tarzi algisi diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir ve cinsiyet degiskeni i¢in Hi hipotezi kabul
edilecektir. Diger soru maddelerinde liderlik davranis tarzi algist i¢in Hi hipotezi

kabul edilmeyecektir.
4.7.2. Medeni Hal Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirilmesi

Medeni durumu degiskenine gére “Bagimsiz Orneklem Tek Yoénlii Varyans
Analizi” uygulanmistir. “Medeni Hal Niteleyicileri” kisminda bulunan ortalamalarin
rastlantisal m1 yoksa gercek bir gostergesi mi oldugunu belirleyebilmek i¢in “Medeni
Hal ANOVA Testi”nin “Anlamlilik” (Sig.) degeri incelenmistir. Inceleme sonucunda
anket sorularindan “Anlamlilik” (Sig.) degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek
oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig tespit edilmistir.
Bununla birlikte “Medeni Hal ANOVA Testi” medeni haller arasindaki farkliliklar:
bir biitiin olarak degerlendirilmis fakat hangi medeni hal arasindaki farkin anlaml
olduguna iliskin bilgi i¢in “Medeni Hal Coklu Karsilastirma Testi” incelenmistir.
Inceleme sonucunda yanitlarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak diger medeni
haller arasindaki iligki de p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu i¢in anlamli bir farklilik

bulunmadig tespit edilmistir.

Yukarida tespit edilen bulgulara iliskin olarak medeni hal degiskenine gore
kurum ¢alisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar liderlik davramis tarzi algilarina
iliskin anket sorularina verilen yanitlara gore istatistiksel anlamli bir algi ve deger
bulunmamistir. Bu nedenle vizyoner, katilimci, otoriter, egitici ve iliski odakl
liderlik davramis tarzi soru maddelerinde liderlik davramis tarzi algisi1 diizeyleri
arasinda anlamh bir farklilik yoktur ve medeni hal degiskeni i¢in H2 hipotezi kabul

edilmeyecektir.
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4.7.3. Yas Arahig Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirilmesi

Yas aralig1 degiskenine gore “Tablo 4.18. Yas Aralig1 Coklu Karsilagtirma
(Multiple Comparisons)” tablosunun “Anlamlilik” (Sig.) silitunundaki “motive”
kodlu liderlik davranisi algis1 anket sorusunun Tablo 4.19.’da kurum c¢alisanlarinin
yas araliklar1 durumuna iligkin bulgulara gore ankete katilan kurum calisanlarinin
“Isimi en iyi sekilde yapmam konusunda beni motive eder ve huzurlu olmama
olumlu katki saglar” ifadesine katilim dereceleri verilmistir. lgili ifadeye %49,7 gibi
oranla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurum calisanlarindan “18-24” yas
aras1 %50, “25-30 yas aras1 %41,1, “31-40” yas arast %47, “41-50” yas arast %54
ve “51 yas ve Ustli” %75,7 oranlarla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin memnuniyet derecesi bulunmaktadir.
Ancak “Tablo 4.19. Kurum Calisanlarinin Yas Araligt Coklu Karsilastirmasi”
tablosunu incelenmesi sonucunda “motive” kodlu anket sorusu istatistiksel olarak
anlamli oldugu gorilmiistiir. Tablo 4.20° de “motive” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki “25-30” yas araliginda olan kurum calisanlarinin
verdigi yanitlarin % 41,1 diisiik oranli, “51 yas ve lizeri” yas araligina sahip olan
kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin da %75,7 yiiksek oranli oldugu gorilmiistiir.
Her iki yas araligi ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulundugu tespit edilmistir. Diger yas araliklar1 arasindaki iliski ise p>0,05
diizeyinden yiiksek oldugu igin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi

tespit edilmistir.

Tablo 4.52. Yas Aralig1 Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Soru Liderlik
Maddes | Soru Kodu Degerlendirme Oram
; Davranisi
Memnunivet “25-30” yasa aras1 %41,1,
23 Motive munty “51 yas ve Usti” %75,7 c¢ogunlukla ilgili ifadeyi
Duzey1 <
dogru bulmustur.

Yukarida belirtilen tespite iliskin olarak yas araligi degiskenine gore kurum
calisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar1 liderlik davranig tarzi algilarina iliskin

bulgular asagida belirtilmistir.
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“25-30” yas araligina sahip olan kurum ¢alisanlar1 yoneticilerinin islerini en
iyi sekilde yapma konusunda motive olmalarina ve huzurlu bulunmalarina katki
saglamasina % 41,1 diisiik oranla genel memnuniyet diizeyinde olduklar tespit
edilmistir. “51 yas ve lizeri” yas araligina sahip olan kurum caligsanlar1 yoneticilerinin
islerini en 1y1 sekilde yapma konusunda motive olmalarina ve huzurlu bulunmalarina
katki saglamasina %75,7 yiiksek oranli genel memnuniyet diizeyinde olduklari tespit

edilmistir.

Yas araliklar1 degigkenine iliskin diger yas araliklarinda yoneticilerin
uyguladiklar liderlik davranis tarzlari algilart kapsaminda istatistiksel anlamli bir
alg1 ve deger bulunmamistir. Vizyoner liderlik davramig tarzi, katilimei liderlik
davranis tarzi, otoratik liderlik davranis tarzi egitici liderlik davranis tarzi ve iliski
odakli liderlik davranig tarzinin hi¢ algilanmadigi goriilmistiir. Sadece p<0,05
diizeyinde liderlik davranisi genel memnuniyet derecesi bulunmaktadir. Bu nedenle
vizyoner, katilimci, otoriter, egitici ve iliski odakli liderlik davranis tarzi soru
maddelerinde liderlik davranis tarzi algis1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur ve yas araliklar1 degiskeni i¢in H3 hipotezi kabul edilmeyecektir.

4.7.4. Ogrenim  Durumu  Varyans  Analizi  Bulgularinin

Degerlendirilmesi

Ogrenim durumu degiskenine gore “Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu
Karsilastirma” tablosunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki “Oneri, 6nemi, biling ve
devamsizlik” kodlu sorularinin Tablo 4.23., 4.24. ve 4.25.’de kurum calisanlarinin
O0grenim durumuna iligkin bulgular degerlendirildiginde 6grenim durumuna gore
kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin bagli olduklar1 yoneticilerinin sergiledikleri
liderlik davraniglarina olan algilar1 asagida siralanan maddelerde belirtilmistir.

Bunlar,

Tablo 4.23.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlarin 6nerilerini
dinler ve onlarin goriislerine deger verir” ifadesini %56,4 gibi ¢cogunlukla dogru
bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurum ¢alisanlarindan ilkokul mezunu %43,8’1,
ortaokul mezunu %28,5’1, lise mezunu %50’si, 6n lisans mezunu %69,7’si, lisans
mezunu %55,6’1 ve lisansiistii mezunu %62,5°1 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru
bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglarina iliskin memnuniyet

diizeyi goriilmiistiir. Ancak “Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu Karsilastirma”
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tablosunu inceleme sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilen “Oneri” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerler;
“ortaokul” 6grenim durumuna sahip olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “6n
lisans” ve “lisansiistli” 6grenim durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Bu baglamda Tablo 4.23” de %28,5 oranla “ortaokul” 6grenim durumuna
sahip olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “6n lisans” mezunu %69,7 ve
lisansiistii mezunu %62,5 oranlar1 ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Diger 6grenim durumuna sahip olan kurum
calisanlar arasindaki iligki ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu icin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilk bulunmadig: tespit edilmistir. Ogrenim durumu
degiskenine gore kurum c¢alisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar1 liderlik
davraniglarini algilarina iliskin olarak “ortaokul” 6grenim durumuna sahip olan
kurum ¢alisanlarinin %28,5 diistik oranla, “6n lisans” mezunu %69,7 yiiksek oranla
ve lisansiisti mezunu % 62,5 yiliksek oranla ilgili ifadeyi dogru bularak

yoneticilerinin katilimer liderlik davranigini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.24.°de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlara alinan
kararlarin 6nemini aciklar” ifadesini %55,5 gibi ¢cogunlukla dogru bularak olumlu
cevap vermislerdir. Kurum ¢alisanlarindan ilkokul mezunu %0, ortaokul mezunu
%35,7, lise mezunu %51,8, 6n lisans mezunu %66,7, lisans mezunu % 52,2 ve
lisansiisti mezunu %65 oranlartyla ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi
goriilmiistiir. Ancak “Tablo 4.22. Ogrenim Durumu Coklu Karsilastirma” tablosunu
incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilen
“O0nemi” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerine iliskin
olarak “ortaokul” o6grenim durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi
yanitlarin “lisansiistii” 6grenim durumuna sahip olan kurum ¢alisanlarmin verdigi
yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Bu baglamda Tablo 4.24° de kurum c¢alisanlarindan “ortaokul” 6grenim
durumunda olan kurum c¢alisanlarinin %35,7 oranla verdigi yanitlar ile lisansiistii
O6grenim durumunda olan %65 oranla verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Diger 0grenim
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durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yuksek oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmistir. Ogrenim durumu degiskenine gére kurum galisanlarinin yoneticilerinin
uyguladiklar1 liderlik davranislarini algilar1 kapsaminda; “ortaokul” 6grenim
durumuna sahip olan kurum ¢alisanlarinin %35,7 diislik oranla, “lisansiistii 6grenim
durumunda olan %65 yiiksek oranlarla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin

katilimei liderlik davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.25.°de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin  “Gorev  ve
sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine getirir” ifadesini %61,1 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurum ¢alisanlarindan ilkokul
mezunu %87,6’s1, ortaokul mezunu %92,9’u, lise mezunu %>58,9’u, 6n lisans
mezunu %59,1°1, lisans mezunu % 57,9’u ve lisansiistii mezunu % 60’1 gibi
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
davranislarma iliskin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak “Tablo 4.22. Ogrenim
Durumu Coklu Karsilastirma” tablosunu inceleme sonucunda anket sorularindan
istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilan “biling” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerden “ilkokul” 6grenim durumuna sahip olan
kurum c¢alisanlariin verdigi yanitlarin “lise”, “O6n lisans” ve “lisans” Ogrenim
durumuna sahip olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.25° de %87,6 oranla ilkokul, %58,9 oranla
lise, %59 oranla 6n lisans ve %57,9 oranla lisan 6grenim durumuna sahip olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulundugu goriilmiistiir. Diger 6grenim durumuna sahip olan kurum
calisanlar1 arasindaki iligki ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu icin istatistiksel
olarak anlamli bir farkliik bulunmadig1 tespit edilmistir. Ogrenim durumu
degiskenine gore kurum ¢alisanlarinin yoneticilerin - uyguladiklar1  liderlik
davranislarini algilarina iligkin olarak “ilkokul” 6grenim durumuna sahip olan kurum
calisanlarinin % 87,6 yiiksek oranla, “6n lisans” mezunu %59 ve lisansiistii mezunu
% 57,9 oranlarla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin katilimci liderlik

davranisin1 sergilediklerini algilamaktadirlar. Liderlik davranisi genel memnuniyet
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diizeyine iligskin olarak ydneticilerinin goérev ve sorumluluklarinin bilincinde ve tam

olarak yerine getirmelerinden memnun olduklar1 algilanmaktadir.

Tablo 4.53. Ogrenim Durumu Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Soru Soru Liderlik
Maddesi Kodu Davramsi

Degerlendirme Orani

Ortaokul mezunu %28,5,
On lisans mezunu %69.,7,

Oneri Katilimer Lisansiistii mezunu % 62,5, cogunlukla ilgili ifadeyi
dogru bulmustur.
Ortaokul mezunu %35,7,

Onemi Katilimci Lisansiistii mezunu % 65, c¢ogunlukla ilgili ifadeyi
dogru bulmustur.
[lkokul mezunu %87.6,

Memnuniyet I:ise mezunu %58,9,
25 Biling . On lisans mezunu %59,1,
Diizeyi

bulmustur.

Yukarida siralanan tespitlere iligkin olarak 6grenim durumu degiskenine
gore kurum caligsanlarinin yoneticilerinin uyguladiklart liderlik davranis tarzi

algilarna iliskin bulgular asagida belirtilmistir.

Ogrenim durumu degiskenine gdére yoneticilerin sergiledikleri liderlik
davranig tarzlarina iligkin kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarda anketin katilime1
liderlik davranig tarzina ait “7. ve 8.” maddelerinde ortaokul mezunlar: diisiik oranda,
on lisan ve lisansiisti mezunu kurum calisanlarinda ise dikkate deger yiiksek
oranlarda katilim saglanmistir. Yanitlarda kamu kurumlarinda yoneticilerin
uyguladig1 katilimer liderlik davranig tarzi 6grenim durumu degiskenine gore daha
cok algilanmaktadir. Bu baglamda yoneticiler karar alma siireclerinde ve verilecek
kararin agiklanmasindan 6nce kurum ¢alisanlarinin 6neri ve goriislerini dikkate aldig1
goriilmiistiir. Liderlik davranis1 genel memnuniyet diizeyi ilkokul, lise, 6n lisan ve
lisans mezunu kurum c¢alisanlarinda yiiksek oranlarda katilim gdstererek
yoneticilerinin  gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine
getirmesinden memnun olduklar1 algilanmaktadir. Yoneticilerin uyguladiklar
liderlik davranis tarzlari 6grenim durumu degiskenine gore calisanlarin verdigi
yanitlar kapsaminda vizyoner liderlik davranis tarzi, otokratik liderlik davranis tarzi,

egitici liderlik davranig tarzi ve iliski odakli liderlik davramis tarzinin hig
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algilanmadigr goriilmektedir. Anketin diger maddelerine iliskin 6grenim durumu
degiskenine gore verilen yanitlarda yoneticilerin uyguladiklar liderlik davraniglari
algilarina iligkin bir alg1 ve memnuniyet diizeyi saptanmamistir. Bu nedenle katilimci
liderlik davramig tarzi soru maddelerinde liderlik davramis tarzi algisi1 diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir ve ortaokul, 6n lisan ile lisansiistii mezunu kurum
calisanlar1 i¢in H4 hipotezi kabul edilecektir. Diger soru maddelerinde liderlik

davranis tarzi algis1 i¢in H4 hipotezi kabul edilmeyecektir.
4.7.5. Gorev Durumu Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirilmesi

Kurumundaki gorev durumu degiskenine gore “Tablo 4.27. Kurumdaki
Gorev Coklu Karsilastirmasi” tablosunun “Anlamlilik™ (Sig. 2-tailed) siitunundaki;
“Ongoril, vizyon, kurallar, program, 6vgi, biling, devamsizlik ve isimin” kodlu
sorularin Tablo 4.28., 4.29., 4.30., 4.31., 4.32., 4.33°de kurum ¢alisanlarinin verdigi
yanitlara iliskin bulgular degerlendirildiginde; kurumundaki gorev durumu
degiskenine iligkin ¢alisanlarinin verdigi yanitlara gére bagli olduklar1 yoneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranislarina olan algilarina iligkin tespitler asagida siralanan

maddelerde belirtilmistir. Bunlar,

Tablo 4.28.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Kurumun gelecegine
yonelik ortaya cikabilecek gelismeler hakkinda 6ngorii sahibidir” ifadesini %54.,9
gibi cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “memur”
calisanlarindan %47,7’si, “4B, 4C ve sozlesmeli” c¢alisanlarindan %62,5°’1 ve
“yonetici” ¢alisanlarindan %73,6’s1 c¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi tespit
edilmistir. Ancak “Tablo 4.27. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Goérevi Coklu
Karsilagtirmasi” tablosunu incelenme sonucunda anket sorularindan istatistiksel
olarak anlamli oldugu anlasilan “6ngorii” kodlu anket sorusunun “Anlamhilik” (Sig.)
situnundaki degerlerine iliskin olarak “memur” durumunda olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlar ile “yonetici” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin
verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Bu baglamda Tablo 4.28” da kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin
belirtilen “memur” ¢aligsanlarin %47,7 orani ile “yonetici” calisanlarinin %73,6 oranm
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir.

Diger gorev durumuna sahip olan kurum c¢alisanlar1 arasindaki iligki ise p>0,05
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diizeyinden yiiksek oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi
tespit edilmistir. Kurumdaki gérev durumu degiskenine gore kurum calisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklart liderlik davranislarini algilarina iligkin olarak “memur”
durumunda olan kurum c¢alisanlarinin %47,7 diisiik oranla, “yonetici” durumunda
olan c¢alisanlarin %73,6 yliksek oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin

vizyoner liderlik davranisini sergilediklerini algilamaktadir.

Tablo 4.29.da ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Kurumun vizyonu,
misyonu, amacini ve hedeflerini ¢alisanlara anlatmada basarilidir” ifadesini %55,9
gibi cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “memur”
calisanlarindan %49,1°1, “4B, 4C ve sozlesmeli” ¢alisanlarindan %65,8°1 ve yonetici
calisanlarindan %64,7 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranmislarina iliskin memnuniyet diizeyi tespit edilmistir.
Ancak “Tablo 4.27. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Gérevi Coklu Karsilagtirmasi™
tablosunu inceleme sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum
calisanlarinin gérevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “vizyon” kodlu
anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerden “memur” durumunda
olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “4B,4C ve Sozlesmeli” durumunda olan
kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda Tablo 4.29° da kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin “memur” calisanlarin %49,1 orani ile “4B, 4C ve
Sozlesmeli” c¢alisanlarin %65,8 oraninin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Diger gorev durumuna sahip olan
kurum c¢alisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu igin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Kurumdaki
gorev durumu degiskenine gore kurum ¢alisanlarinin yoneticilerin uyguladiklar
liderlik davraniglarini algilarina iligkin olarak “memur” durumunda olan kurum
calisanlarinin %49,1°1 diisiik oranla, “4B, 4C ve sozlesmeli” durumunda olan
calisanlarin %65,8 gibi yiiksek oranlarla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin

katilimer liderlik davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.30.’da ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Kurumun kurallarina ve
degerlerine uyulmasi konusunda son derece hassastir” ifadesini %63,2 gibi ¢cogunluk

dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “memur” c¢alisanlarindan
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%57,9°u, “4B, 4C ve sozlesmeli” calisanlarindan %70,8°1 ve yonetici ¢alisanlarindan
%70,6 gibi cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri
liderlik davraniglarina iliskin memnuniyet diizeyi tespit edilmistir. Ancak “Tablo
4.27. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Goérevi Coklu Karsilastirmasi” tablosunu
inceleme sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum c¢alisanlarinin
gorevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “vizyon” kodlu anket
sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerden “memur” durumunda olan
kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “4B,4C ve Sozlesmeli” durumunda olan
kurum c¢alisanlarimin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda Tablo 4.27° de kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin “memur” ¢alisanlarin %57,9 oranla ve “4B, 4C ve
sozlesmeli” c¢alisanlarindan %70,8 oranmi ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulundugu gorilmiistiir. Diger gorev durumuna sahip olan
kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu igin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig: tespit edilmistir. Kurumdaki
gorev durumu degiskenine gore kurum calisanlarinin ydéneticilerin uyguladiklar
liderlik davranislarini algilarina iligkin olarak “memur” durumunda olan kurum
calisanlarinin %57,9 oranla, “4B, 4C ve sozlesmeli” durumunda olan ¢alisanlarin
%70,8 yiiksek oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin otoriter liderlik

davranisin sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.31.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin egitimine
onem verir ve onlarin egitim programlarina katilimini destekler” ifadesini %54,3 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “memur”
calisanlarindan %156,5’1, % “4B, 4C ve sozlesmeli” calisanlarindan %46,7’°si ve
yonetici calisanlarinda %67,6 oranlarla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak
“Tablo 4.27. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Gorevi Coklu Karsilagtirmasi”
tablosunu incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum
calisanlarinin gorev durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “program”
kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.)” slitunundaki degerlerinden “4B, 4C ve
Sozlesmeli” durumunda olan kurum calisanlarimin verdigi yanitlarin “yonetici”

durumunda olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
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istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda Tablo
4.27° de kurum calisanlarmin verdigi yanitlarin “4B, 4C ve Sozlesmeli” calisanlarin
%47,7 oraninin, “yonetici” c¢alisanlarindan %67,6 oraninin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goériilmiistiir. Diger gorev
durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yuksek oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmistir. Kurumdaki goérev durumu degiskenine gore kurum ¢alisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklar liderlik davraniglarini algilarina iliskin olarak; “4B, 4C ve
sozlesmeli” durumunda olan kurum calisanlarinin %47,7 diisiik oranla, “yonetici”
durumunda olan c¢alisanlarin %67,6> s1 yiiksek oranla ilgili ifadeyi dogru bularak

yoneticilerinin egitici liderlik davranigini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.32.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin basarilarini
diger c¢alisanlar1 Oniinde Ovgiide bulunarak memnuniyetini belirtir ve takdir eder”
ifadesini  %50,8 gibi cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir.
Kurumlarin = “memur” c¢alisanlarindan  %49,6’s1, “4B, 4C ve sozlesmeli”
calisanlarindan %47,5’1 ve “yonetici” calisanlarindan %70,6 gibi ¢ogunlukla ilgili
ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglarina iliskin
memnuniyet diizeyi tespit edilmistir. Ancak “Tablo 4.27. Kurum Calisanlarinin
Kurumdaki Gorevi Coklu Karsilastirmasi” tablosunu inceleme sonucunda anket
sorularindan istatistiksel olarak kurum g¢aliganlarinin goérevi durumu ile ilgili olarak
anlamli oldugu anlasilan kodlu sorular kapsaminda “6vgii” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.)” siitunundaki degerlerden “memur” durumunda olan kurum
calisanlarin, “4B, 4C ve soOzlesmeli” durumunda olan kurum calisanlarinin ve
“yonetici” durumunda olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda
Tablo 4.32° de kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “memur” durumunda
calisanlarindan %49,6’s1, “4B, 4C ve sozlesmeli” durumunda calisanlarindan
%47,5’1 ve “yonetici” durumunda calisanlarindan %70,6 oranlarin ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.
Kurumdaki gorev durumu degiskenine gore kurum calisanlarinin yoneticilerin
uyguladiklar1 liderlik davraniglarini algilarina iligskin olarak; “memur” durumunda

calisanlarindan %49,6’s1, 4B, 4C ve sozlesmeli durumunda c¢alisanlarindan %47,5’1
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diisiik oranda ve yonetici durumunda calisanlarindan %70,6 gibi yiiksek oranda ilgili
ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin iliski odakli liderlik davranigimi sergilediklerini

algilamaktadirlar.

Tablo 4.33.°de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin = “Goérev  ve
sorumluluklarmin bilincinde ve tam olarak yerine getirir.” ifadesini %61,1 gibi
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin memur
calisanlarindan %55,1’1, 4B, 4C, sozlesmeli calisanlarindan %70,9’u ve yonetici
calisanlarindan %64,7 gibi cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranislarina olan algilarina iliskin memnuniyet diizeyi tespit
edilmistir. Ancak “Tablo 4.27. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Gorevi Coklu
Karsilastirmasi” tablosunu inceleme sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak
kurum caliganlarinin gérevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “biling”
kodlu anket sorusunun ‘“Anlamlilik” (Sig.)” siitunundaki degerlerden “memur”
durumunda olan kurum calisanlarin, “4B, 4C ve s6zlesmeli” durumunda olan kurum
calisanlarinin ve “yonetici” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Bu baglamda Tablo 4.33’ de kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin da “memur”
calisanlarindan %55,1°1, “4B, 4C, sozlesmeli” ¢alisanlarindan %70,9’u ve “yonetici”
calisanlarindan %64,7 oranlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulundugu tespit edilmistir. Kurumdaki gorev durumu degiskenine gore
kurum c¢alisanlarinin yoneticilerin uyguladiklart liderlik davranislarini algilar
kapsaminda “memur” ¢alisanlarindan %55,1, “4B, 4C, sozlesmeli” ¢alisanlarindan
%70,9’u ve yonetici ¢alisanlarindan %64,7 yliksek oranlarda ilgili ifadeyi dogru
bularak  yoneticilerinin  iliski odakli  liderlik davranigin1  sergilediklerini

algilamaktadirlar.
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Tablo 4.54. Gorev Durumu Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Soru Soru Liderlik Degerlendirme Orani
Maddesi Kodu Davranisi

Memur ¢alisanlarindan %47,7,

2 Ongorii Vizyoner Yonetici calisanlarindan  %73,6 ¢ogunlukla ilgili
ifadeyi dogru bulmustur.
Memur ¢alisanlarindan %49,1,

9 Vizyon Katilimci 4B, 4C ve sozlesmeli calisanlarindan  %65,8
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
Memur ¢alisanlarindan %57,9,

12 Kurallar Otoriter 4B, 4C ve sozlesmeli calisanlarindan %70,8
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.
4B, 4C ve sozlesmeli ¢alisanlarindan %46,7,

17 Program Egitici Yonetici calisanlarinda  %67,6’s1  ¢cogunlukla ilgili
ifadeyi dogru bulmustur.
Memur c¢alisanlarindan %49,6,

ao e 4B, 4C ve sozlesmeli ¢alisanlarindan %47,5,

18 Ovgil Hliski Odaklr Yonetici calisanlarindan  %70,6 ¢ogunlukla 1ilgili

ifadeyi dogru bulmustur.
Memnuniyet Memur ¢alisanlarindan %55,1,

25 Biling Diizeyi 4B, 4C, sozlesmeli ¢alisanlarindan %70,9 ¢ogunlukla

ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

Yukarida siralanan tespitlere iliskin olarak kurumdaki goérev durumu
degiskenine gore kurum calisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar liderlik davranis

tarzi algilarina iligkin bulgular agagida belirtilmistir.

Anketin vizyoner liderlik davranig tarzi sorusuna ait “2.” maddesine
“memur” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin diisiik oranla, “yonetici” durumunda
olan calisanlarin yiliksek oranla katilim saglayarak yoneticilerinin vizyoner liderlik
davranig tarzina iliskin olarak kurumun gelecegine dair ortaya c¢ikabilecek

gelismeleri Ongdrebildigi algilanmaktadir.

Anketin katilimc1 liderlik davranig tarzi sorusuna ait “9.” maddesine
“memur” durumunda olan kurum c¢alisanlarinin diisiik oranla, “4B, 4C ve
sOzlesmeli” durumunda olan calisanlarin yiliksek oranla katilim saglayarak
yoneticilerin kurumun vizyonunu, misyonunu, amacini ve hedeflerini ¢alisanlarina

anlatmada basarili oldugu algilanmaktadir.
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Anketin otoriter liderlik davranis tarzi sorusuna ait “12.” maddesine
“memur” durumunda olan kurum calisanlarinin orta diizey oranla, “4B, 4C ve
sozlesmeli” durumunda olan c¢alisanlarin  yiliksek oranla katilim saglayarak
yoneticilerin kurumun kurallarina ve degerlerine uyulmast konusunda son derece

hassas oldugu algilanmaktadir.

Anketin egitici liderlik davranis tarzi sorusuna ait “17.” maddesine “4B, 4C
ve sOzlesmeli” durumunda olan kurum calisanlarinin diisiik oranla, “ydnetici”
durumunda olan calisanlarin yiiksek oranla katilim saglayarak yoneticilerin
calisanlarinin  egitimine O6nem verdigi ve calisanlarin egitim programlarina

katilimlarin1 destekledigi algilanmaktadir.

Anketin iliski odakli liderlik davranis tarzi sorusuna ait “18.” maddesine
“memur” durumunda olan kurum ¢aligsanlarinin diisiik oranla “4B, 4C ve sozlesmeli”
durumunda olan kurum c¢alisanlarinin diisiik oranla, “yonetici” durumunda olan
calisanlarin yiiksek oranla katilim saglayarak yoneticilerin ¢alisanlarinin basarilarin
diger calisanlarin Oniinde 6vglide bulundugunu, memnuniyetini belirterek takdir

ettigi algilanmaktadir.

Anketin liderlik davranislar1 algis1 genel memnuniyet diizeyi Ol¢imi
sorusuna ait “25.” maddeye “memur” durumunda olan kurum c¢alisanlarinin orta
diizey oraninda, “4B, 4C ve sozlesmeli” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin
yiiksek oranla, “yonetici” durumunda olan c¢alisanlarin yiiksek oranla katilim
saglayarak yoneticilerinin gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine

getirdigi algilanmaktadir.

Anketin diger maddelerine iligkin kurumdaki gorevi durumu degiskenine
gore verilen yanitlarda yoneticilerin uyguladiklart liderlik davraniglari algilarina

iliskin bir alg1 ve memnuniyet diizeyi saptanmamaistir.

Bu baglamda kurumdaki goérev durumu degiskenine goére kurum
calisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar: liderlik davranis tarzi algilaria bulgular
kapsaminda; liderlik davraniglari Ol¢iimiine iligkin olarak kurum ¢alisanlarindan
memur olanlar vizyoner liderlik davranis tarzina, katilimer liderlik davranis tarzina,
egitici liderlik davranis tarzina ve iligski odakli liderlik davranis tarzina diisiik ve orta

diizey oranlarda dogru bularak katilim saglamiglardir. 4B, 4C ve sozlesmeli
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calisanlar vizyoner liderlik davranis tarzina, katilimci liderlik davranisin tarzina,
egitici liderlik davramis tarzina ve iliski odakli liderlik davranis tarzin yiiksek
oranlarda dogru bularak katilim saglamislardir. Yonetici olarak calisanlar baglh
olduklart kendi yoneticilerinin vizyoner liderlik davranis tarzina, katilimer liderlik
davranis tarzina, egitici liderlik davranis tarzina ve iliski odakl liderlik davranisin
tarzin yiiksek oranlarda dogru bularak katilim saglamislardir. Bu nedenle vizyoner,
katilimci, otoriter, egitici ve iligki odakli liderlik davramis tarzi algis1 diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir ve memur, 4B, 4C, sozlesmeli ile yonetici olarak
calisanlar1 i¢in Hs hipotezi kabul edilecektir. Diger soru maddelerinde liderlik

davranis tarzi algis1 i¢in Hs hipotezi kabul edilmeyecektir.
4.7.6. Is Tecriibesi Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirme

Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore “Tablo 4.35. Kurumdaki
Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmasi” tablosunun “Anlamlilik” (Sig. 2-tailed)
siitunundaki; “benimseme, karar, Oneri, Onemi, etkili, kendisi, program, o6vgi,
aktivite, beklenti ve motive” kodlu sorularin Tablo 4.36., 4.37., 4.38., 4.39., 4.40.,
4.41.,4.42.,4.43,4.44., 4.43 ve 4.44’de kurum calisanlarinin verdigi yanitlara iligkin
bulgular degerlendirildiginde; kurumundaki toplam is tecriibesi durumu degiskenine
ilisgkin kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlara gére bagli olduklari yoneticilerinin
sergiledikleri liderlik davramiglarina olan algilar1 kapsaminda asagida siralanan

maddelerde belirtilmistir. Bunlar,

Tablo 4.36.’da ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlarin kurumun
strateji ve politikalarin1 benimseyebilmesi i¢in c¢aba gosterir.” ifadesini %53,8
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2 yildan az is
tecrlibeli” ¢alisanlarindan %55,6, “3-5 yil is tecriibeli” %45,8, “6-10 yil is tecriibeli”
calisanlardan %50, “11-15 yil is tecriibeli” %48,7 ve “16 yil ve iizeri is tecriibeli”
calisanlarindan %63,5 cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak
“Tablo 4.35. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu
Karsilastirmas1™ tablosunu incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel
olarak kurum calisanlarinin gorevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlagilan
“benimseme” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) stitunundaki degerlerinden

“3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan kurum ¢aliganlarinin verdigi yanitlarin “16 yil
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ve lzeri ig tecrlibeli” durumunda olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Bu baglamda kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.36° da “3-5 yil is
tecriibeli” %45,8 oraninin, “16 yil ve lizeri is tecriibeli” c¢alisanlarindan %63,5
oraninin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu
goriilmiistiir. Diger gorev durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iligki
ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmadig1 tespit edilmistir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore
kurum c¢alisanlarinin yoneticilerin uyguladiklart liderlik davranislarini algilaria
iliskin olarak; “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinin %45,8’si
diisiik oranla, “16 yil ve iizeri is tecriibeli” durumunda olan ¢alisanlarin %63,5’1
yiiksek oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin vizyoner liderlik davranisini

sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.37.’da ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarini karar alma
stirecine dahil eder ve onlarin onerilerinden yararlanir” ifadesini %56,2 ¢cogunlukla
dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2 yildan az is tecriibeli”
calisanlarindan %61,6, “3-5 yil is tecriibeli” %479, “6-10 yil is tecriibeli”
calisanlardan %54,8, 11-15 yil is tecriibeli %48,7 ve “16 yil ve lizeri is tecriibeli”
calisanlarindan %62,5 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin
sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak
“Tablo 4.35. Kurum Calisanlarmin Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu
Karsilastirmas1™ tablosunu incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel
olarak kurum calisanlarinin goérevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan
“karar” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.)” slitunundaki degerlerinden “3-5
yil is tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “16 yil ve
tizeri is tecriilbeli” durumunda olan kurum ¢alisanlarimin verdigi yanitlarin
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Bu baglamda kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.37° de “3-5 yil is
tecriibeli” %47,9 oraninin, “16 yil ve {izeri is tecriibeli” c¢alisanlarindan %62,5
oraninin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu
goriilmiistiir. Diger gorev durumuna sahip olan kurum g¢alisanlar1 arasindaki iliski

ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
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bulunmadigr tespit edilmistir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore
kurum calisanlarinin ydéneticilerin uyguladiklar1 liderlik davranislarini algilarina
iligkin olarak; “3-5 il is tecriibeli” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin %47,9’u
diisiik oranla, “16 yil ve iizeri is tecriibeli” durumunda olan ¢alisanlarin %62,5’i
yuksek oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin katilimc1 liderlik

davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.38.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin 6nerilerini
dinler ve onlarin goriiglerine deger verir” ifadesini %55,6 ¢ogunlukla dogru bularak
olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2 yildan az is tecriibeli” c¢alisanlarindan
%62,6, “3-5 yil is tecriibeli” %47,9, “6-10 yil is tecriibeli” ¢alisanlardan %57,1, “11-
15 yil is tecriibeli” %51,3 ve “16 yil ve lizeri is tecriibeli” calisanlarindan %60,4 gibi
cogunlukla 1ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak “Tablo 4.35. Kurum
Calisanlarinin Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmas1” tablosunun
incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum c¢alisanlarinin
gorevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “6neri” kodlu anket
sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) stitunundaki degerlerinden “2 yildan az is tecriibeli”
durumunda olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5 yil is tecriibeli”
durumunda olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.38° de “2 yildan az is tecriibeli” %62,6
oraninin, “3-5 yil is tecriibeli” ¢alisanlarindan %47,9 oranimin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Diger gorev
durumuna sahip olan kurum c¢alisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yiiksek oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmistir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore kurum g¢alisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklari liderlik davraniglarini algilarma iliskin olarak; “2 yildan
az is tecriibeli” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin %62,6’si yiiksek oranla, “3-5
yil is tecriibeli” durumunda olan calisanlarin %47,9’u yiiksek oranla ilgili ifadeyi
dogru bularak yoneticilerinin  katilime1  liderlik  davranigini  sergilediklerini

algilamaktadirlar.
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Tablo 4.39.da ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlara alinan
kararlarin 6nemini aciklar” ifadesini %55,2 ¢ogunlukla dogru bularak olumlu cevap
vermisglerdir. Kurumlarin “2 yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarindan %62,7, “3-5 yil is
tecriibeli” %43,7, “6-10 y1l is tecriibeli” ¢alisanlardan %52,4, “11-15 yil is tecriibeli”
%43,6 ve “16 yil ve iizeri is tecriibeli” calisanlarindan %64,6 ¢ogunlukla ilgili
ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglarina iliskin
memnuniyet diizeyi gorilmiistiir. Ancak “Tablo 4.35. Kurum Calisanlarinin
Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmas1” tablosunu incelenmesi
sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum ¢alisanlarinin gérevi durumu
ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “Onemi” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerinden “2 yildan az is tecriibeli” durumunda
olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5 yil is tecriibeli” ¢aliganlarindan
durumunda olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.39° da “2 yildan az is tecriibeli” %62,7
oraninin, “3-5 yil ig tecriibeli” ¢alisanlarindan %43,7 oraninin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik bulundugu goriilmiistir. Diger gorev
durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yiiksek oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmigtir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore kurum calisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklar liderlik davranislarini algilarina iligkin olarak; “2 yildan
az is tecriibeli” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin %62,7 yiiksek oranla, “3-5 yil
is tecrlibeli” durumunda olan galisanlarin %43,7 diisiik oranla ilgili ifadeyi dogru

bularak yoneticilerinin katilimei liderlik davranis sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.40.’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin “Calisanlar iizerinde
etkili olan kararlar1 ¢ogu zaman onlarin Onerilerini alarak verir” ifadesini %51,4
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2 yildan az is
tecrlibeli” ¢alisanlarindan %54,5, “3-5 yil is tecriibeli” %36,1, “6-10 yil is tecriibeli”
calisanlardan %54,5, “11-15 yil is tecriibeli” %56,4 ve “16 yil ve iizeri is tecriibeli”
calisanlarindan %59,4 gibi ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin
katilimer liderlik davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar. Cogunlukla ilgili

ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin
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memnuniyet diizeyi gorilmiistiir. Ancak “Tablo 4.35. Kurum Calisanlarinin
Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmasi” tablosunu incelemesi
sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum g¢alisanlarinin gérevi durumu
ile ilgili olarak anlamli oldugu anlagilan “etkili” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik”
(Sig.) stitunundaki degerlerinden “2 yildan az is tecriibeli” durumunda olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve {isti” durumunda
olan kurum g¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum ¢alisanlarinin
verdigi yanitlarin Tablo 4.40° de “2 yildan az is tecriibeli” %54,5 oraninin, “3-5 yil is
tecriibeli” c¢alisanlarindan %36,1 oranmnin ve “16 yil ve dstli” is tecriibeli
calisanlarinin %59,4 oraninin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulundugu goriilmiistiir.  Diger gorev durumuna sahip olan kurum
calisanlar1 arasindaki iligki ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu igin istatistiksel
olarak anlamlhi bir farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Kurumdaki toplam is
tecriibesi degiskenine gore kurum calisanlarinin ydneticilerin uyguladiklari liderlik
davraniglarint algilarina iligkin olarak; “2 yildan az is tecriibeli” durumunda olan
kurum ¢alisanlarinin %54,5 yiiksek oranla, “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan
calisanlarin %36,1 ve “16 yil ve istii” is tecriibeli ¢alisanlarinin %59,4’1 diisiik
oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin katilimci liderlik davranisim

sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.41.de ankete katilan kurum calisanlarinin “Neyin nasil
yapilacagina genellikle kendisi karar verir” ifadesini %56 ¢ogunlukla dogru bularak
olumlu cevap vermiglerdir. Kurumlarin “2 yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarindan
%43,5, “3-5 yil is tecriibeli” %72,3, “6-10 yil is tecriibeli” ¢alisanlardan %57,2, “11-
15 yil is tecriibeli” %53,8 ve “16 yil ve lizeri is tecriibeli” calisanlarindan %53,1
cogunlukla dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranislarina iliskin
memnuniyet diizeyi gorilmiistiir. Ancak “Tablo 4.35. Kurum Calisanlarinin
Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmasi” tablosunu incelenmesi
sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum ¢alisanlarinin gérevi durumu
ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “kendisi” kodlu anket sorusunun
“Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerinden “2 yildan az is tecriibeli” durumunda

olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5 yil is tecriibeli” ¢alisanlarindan ve
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“16 y1l ve Ustli” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda
kurum caliganlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.41° de “2 yildan az is tecriibeli”
%43,5 oraninin, “3-5 yil is tecriibeli” ¢alisanlarindan %72,3 oraninin ve “16 yil ve
listli” 1s tecriibeli ¢alisanlarinin %53,1 orani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Diger gérev durumuna sahip olan
kurum c¢alisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu ig¢in
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig: tespit edilmistir. Kurumdaki
toplam is tecriibesi degiskenine gore kurum calisanlarinin yoneticilerin uyguladiklar
liderlik davraniglarini algilarina iliskin olarak; “2 yildan az is tecriibeli” durumunda
olan kurum calisanlarinin %43,5 diisiik oranla, “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan
calisanlarin %72,3 ve “16 yil ve iistii” is tecriibeli ¢alisanlarinin %53,1°’1 diisiik
oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin otoriter liderlik davranigim

sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.42.’de ankete katilan kurum calisanlarinin “Calisanlarin egitimine
onem verir ve onlarin egitim programlarina katilimini destekler” ifadesini %54,3
cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2 yildan az is
tecriibeli” calisanlarindan %60, “3-5 yil is tecriibeli” %41,5, “6-10 yil is tecriibeli”
calisanlardan %52,3, “11-15 yil is tecriibeli” %53,8 ve “16 yil ve {izeri is tecriibeli”
calisanlarindan %61,5’1 c¢ogunlukla dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri
liderlik davranislarina iligkin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak “Tablo 4.35.
Kurum Calisanlarmm Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu Karsilastirmas:”
tablosunu incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel olarak kurum
calisanlarinin goérevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlasilan “program”
kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerinden “2 yildan az is
tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5 yil is
tecriibeli” calisanlarindan ve “16 yil ve iistii” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin
verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Bu baglamda kurum ¢alisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.41° de
“2 yildan az is tecriibeli” %60 oraninin, “3-5 yil is tecriibeli” ¢alisanlarindan %41,5
oraninin ve “l16 yil ve Ustli” is tecriibeli ¢alisanlarin %61,5 oranmi ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goriilmistiir. Diger gorev
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durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yuksek oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmistir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore kurum ¢alisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklari liderlik davraniglarini algilaria iliskin olarak; “2 yildan
az is tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinin %60 yiiksek oranla, “3-5 y1l is
tecriibeli” durumunda olan ¢alisanlarin %41,5 diisiik oranla ve “16 yil ve iisti” is
tecriibeli ¢alisanlarmin %61,5 oranla ilgili ifadeyi dogru bularak ydneticilerinin

egitici liderlik davrani sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.43.’de ankete katilan kurum ¢alisanlarinin “Calisanlarin basarilarini
diger c¢alisanlar1 Oniinde Ovgiide bulunarak memnuniyetini belirtir ve takdir eder”
ifadesini %50,8 cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2
yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarindan %49,5, “3-5 yil is tecriibeli” %32,6, “6-10 yil
1§ tecriibeli” galisanlardan %45,2, “11-15 yil is tecriibeli” %53,9 ve “16 yil ve lizeri
i tecriibeli” c¢alisanlarindan %61.5 cogunlukla dogru bularak yoneticilerinin
sergiledikleri liderlik davraniglarina iliskin memnuniyet diizeyi goriilmiistiir. Ancak
“Tablo 4.35. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu
Karsilastirmas1” tablosunu incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel
olarak kurum calisanlarinin gorevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlagilan
“6vgl” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerinden “3-5
yil ig tecriibeli” durumunda olan kurum caliganlarinin verdigi yanitlarin “16 yil ve
istli” durumunda olan kurum caliganlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.42° de “3-5yil is tecriibeli” c¢alisanlarin
%42°6 oraninin, “16 yil ve {istii” is tecriibeli ¢alisanlarin %61,5 oran1 ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu gériilmiistiir. Diger gérev
durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yiiksek oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmigtir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore kurum galisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklar liderlik davraniglarini algilarina iliskin olarak; “2 yildan
az ig tecriibeli” durumunda olan kurum ¢alisanlarinin %49,5 orta seviye oranla, “3-5

yil ig tecriibeli” durumunda olan ¢alisanlarin %32,6 diisiik oranla ve “16 yil ve {istii
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i tecriibeli” ¢alisanlarinin %61,5 oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin

iliski odakli liderlik davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.44.°de ankete katilan kurum g¢alisanlarinin “Calisanlarin gelecege
dair kisisel hedeflerini, istek, beklenti ve hayallerini anlamaya gayret gosterir”
ifadesini %47,1 gibi ¢ogunlukla dogru bularak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
davranislarina iliskin memnuniyet diizeyi goriilmistiir. Kurumlarin “2 yildan az is
tecriibeli” calisanlarindan %53,5°1, “3-5 yil is tecriibeli” %329, “6-10 yil is
tecrlibeli” ¢alisanlardan %45,2, “11-15 yil is tecriibeli” %43,6 ve “16 yil ve lizeri is
tecriibeli” calisanlarindan %56,3 gibi cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak
yoneticilerinin iligki odakli liderlik davranisini sergilediklerini algilamaktadirlar.
Ancak “Tablo 4.35. Kurum Calisanlariin Kurumdaki Toplam Is Tecriibesi Coklu
Karsilagtirmas1” tablosunu incelenmesi sonucunda anket sorularindan istatistiksel
olarak kurum calisanlarinin gérevi durumu ile ilgili olarak anlamli oldugu anlagilan
“aktivite” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.) siitunundaki degerlerinden “3-5
yil is tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinin verdigi yanitlarin “16 yil ve
isti” durumunda olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin Tablo 4.43° de “3-5 yil is tecriibeli” ¢alisanlarin
%32°9 oraninin, “16 yil ve iistii” is tecriibeli ¢alisanlarin %56,3 orani ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goriilmistiir. Diger gorev
durumuna sahip olan kurum calisanlar1 arasindaki iliski ise p>0,05 diizeyinden
yiiksek oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmistir. Kurumdaki toplam is tecriibesi degiskenine gore kurum galisanlarinin
yoneticilerin uyguladiklart liderlik davraniglarini algilarina iligskin olarak; “3-5 yil is
tecriibeli” durumunda olan ¢alisanlarin %32°9 diisiik oranla ve “16 yil ve iisti” is
tecriibeli ¢alisanlarinin %56,3 oranla ilgili ifadeyi dogru bularak yoneticilerinin iliski

odakli liderlik davranigini sergilediklerini algilamaktadirlar.

Tablo 4.45.’de ankete katilan kurum galisanlarmin “Isimi en iyi sekilde
yapmam konusunda beni motive eder ve huzurlu olmama olumlu katki saglar”
ifadesini %49,7 ¢cogunlukla dogru bularak olumlu cevap vermislerdir. Kurumlarin “2
yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarindan %55,6, “3-5 yil is tecriibeli %33, “6-10 y1l is
tecrlibeli” ¢alisanlardan %45,2, “11-15 yil is tecriibeli” %46,2 ve “16 yil ve lizeri is
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tecrlibeli” calisanlarindan %63,5 gibi cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bularak
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglarina olan algilar1 kapsaminda genel
memnuniyet diizeyi fazladir. Ancak “Tablo 4.35. Kurum Calisanlarinin Kurumdaki
Toplam s Tecriibesi Coklu Karsilastirmas:” tablosunu incelenmesi sonucunda anket
sorularindan istatistiksel olarak kurum calisanlarinin gérevi durumu ile ilgili olarak
anlamli oldugu anlasilan “aktivite” kodlu anket sorusunun “Anlamlilik” (Sig.)
stitunundaki degerlerinden “2 yildan az is tecriibeli” durumunda olan kurum
calisanlarinin verdigi yanitlarin “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve iistii” durumunda
olan kurum c¢alisanlarinin verdigi yanitlarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda kurum calisanlariin
verdigi yanitlarin Tablo 4.4e’ de “2 yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarin %55,6
oraninin “3-5 yil is tecriibeli” ¢alisanlarin  %32°9 oraninin ve “16 yil ve Ustli” is
tecriibeli ¢alisanlarin %56,3 orani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulundugu goriilmistiir. Diger goérev durumuna sahip olan kurum
calisanlar1 arasindaki iligki ise p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu icin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Kurumdaki toplam is
tecriibesi degiskenine gore kurum calisanlarinin yoneticilerin uyguladiklar1 liderlik
davraniglarini algilarina iliskin olarak; “2 yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarin %55,6
oranla “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan ¢alisanlarin %33 diisiik oranla ve “16
yil ve usti” is tecriibeli ¢alisanlarinin %63,5 oranla ilgili ifadeyi dogru bularak
yoneticilerinin liderlik davraniglarina olan algilar1 kapsaminda genel memnuniyet

diizeyi oldugu algilamaktadirlar.
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Tablo 4.55. iy Tecriibesi Varyans Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Soru
Maddesi

Soru Kodu

Liderlik
Davranisi

Degerlendirme Oram

Benimseme

Vizyoner

3-5 yil is tecriibeli ¢alisanlarindan %45,8,
16 y1l ve tizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %63,5
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

Karar

Katilimci

3-5 yil is tecriibeli ¢caliganlarindan%47.9,
16 y1l ve iizeri is tecriibeli calisanlarindan %62,5°1
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

Oneri

Katilimci

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %62,6,
3-5 yil is tecriibeli %47,9 ¢ogunlukla ilgili ifadeyi dogru
bulmustur.

Onemi

Katilimci

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %62,7,

3-5 yil is tecriibeli ¢alisanlarindan %43,7,

16 yil ve fiizeri is tecriibeli g¢alisanlarindan %064,6
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

10

Etkili

Katilimci

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %54,5,

3-5 yil is tecriibeli ¢alisanlarindan %36,1,

16 yil ve iizeri is tecriibeli calisanlarindan %59,4°1
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

11

Kendisi

Otoriter

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %43,5,

3-5 yil is tecriibeli ¢alisanlarindan %72,3,

16 yil ve tizeri is tecriibeli c¢alisanlarindan %53,
cogunlukla dogru bulmustur.

17

Program

Egitici

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %60,
3-5 yil is tecriibeli ¢alisanlarindan%41,5,

16 yil ve iizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %61,5°1 gibi
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

18

Ovgii

Mliski Odakl

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %49,5,

3-5 yil is tecriibeli ¢alisanlarindan %32,6,

16 y1l ve tistii is tecriibeli ¢alisanlarindan %61,5°1 gibi
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

22

Beklenti

fliski Odakli

3-5 yil is tecriibeli %32,9,
16 y1l ve tizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %56,3°1
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

23

Motive

Memnuniyet
Diizeyi

2 yildan az is tecriibeli ¢alisanlarindan %55,6,

3-5 yil is tecriibeli %33°1,

16 y1l ve tizeri is tecriibeli ¢alisanlarindan %63,5°1
cogunlukla ilgili ifadeyi dogru bulmustur.

Tablo 4.55’te belirtilen tespitlere iliskin olarak kurumdaki toplam is

tecrlibesi durumu degiskenine gore kurum calisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklar

liderlik davranis tarz1 algilarina iligkin bulgular su sekilde siralanmistir.
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Anketin vizyoner liderlik davranis tarzi sorularmna iligkin sadece “5.”
maddesine “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinin diisiik dereceli
oranla, “16 yil ve iizeri” is tecriibeli durumunda olan kurum calisanlarin yiiksek
dereceli oranla istatiksel olarak anlamli katilim saglamistir. “2 yildan az is tecriibeli”,
“6-11 yil arasi is tecriibeli” ve “11-15 yil arasi is tecriibeli” ¢alisanlarda birbirine
yakin ve orta derecede oranlarla katilmakla beraber istatiksel olarak bir anlamlilik
ifade etmemektedir. Bu baglamda yoneticilerinin vizyoner liderlik davranig tarzina
iligkin olarak kurumun strateji ve politikalarini ¢alisanlarina benimsetebilmesi igin

caba gosterdigi algilanmaktadir.

Anketin katilimci liderlik davranis tarzi sorularina ait “6., 7., 8 ve 10.”
maddelerine katilim saglanmakla beraber “2 yildan az is tecriibeli” durumunda olan
kurum calisanlar1 ile “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan g¢alisanlarin birbirine
yakin ve orta dereceli oranlarda, “16 yil ve ilizeri” is tecriibeli durumunda olan
calisanlarin yiiksek dereceli oranla katilim saglayarak kurum c¢alisanlar1 katilimei
liderlik davranig tarzi maddeleri lizerine ve verilen yanitlarda dikkate deger bir
yogunluk tespit edilmistir. “6-11 yil arasi ig tecriibeli” ¢aliganlar ile “11-15 yil aras1
is tecriibeli” c¢alisanlarda birbirine yakin ve orta derecede oranlarda katilmakla
beraber istatiksel olarak bir anlamlilik diizeyinde degildir. Kamu kurumlarinda
yoneticilerin uyguladig: katilimei liderlik davranis tarzi “2 yildan az is tecriibeli”,
“3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve ilizeri” is tecrlibeli durumunda olan kurum
calisanlar1 tarafindan daha ¢ok algilanmakta ve istatiksel olarak bir anlam
kazanmaktadir. Bu baglamda yoneticiler ¢alisanlarini karar alma siirecine dahil ettigi,

onerilerini dinledigi, gorlislerini dikkate aldig1 ve deger verdigi algilanmaktadir.

Anketin otoriter liderlik davranis tarzi sorusuna ait “11.” maddesine “2
yildan az is tecriibeli” ve “3-5 yil is tecriibeli durumunda olan kurum calisanlarinin
diisiik dereceli oranla ve “16 yil ve {istli” is tecriibeli ¢alisanlarinin yiiksek dereceli
oranla ve istatiksel olarak anlamli katilim saglamistir. 6-11 y1l arasi ig tecriibeli” ve
“11-15 yil arasi is tecriibeli” ¢alisanlarda birbirine yakin ve orta derecede oranlarda
katilmakla beraber istatiksel olarak bir anlamlilik ifade etmemektedir. Bu baglamda

yoneticiler neyin nasil yapilacagina genellikle kendisi karar veridigi algilanmaktadir.
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Anketin egitici liderlik davranis tarzi sorusuna ait “17.” maddesine “2 yildan
az 1$ tecriibeli” durumunda olan kurum c¢alisanlarinin yiiksek dereceli oranla, “3-5 yil
is tecriibeli” durumunda olan calisanlarin diisiik dereceli oranla ve “16 yil ve listli” is
tecriibeli calisanlarinin orta dereceli oranla ve istatiksel olarak anlamli katilim
saglamistir. 6-11 yil aras1 1s tecriibeli” ve “11-15 yil aras1 is tecriibeli” ¢alisanlarda
birbirine yakin ve orta derecede oranlarda katilmakla beraber istatiksel olarak bir
anlamlilik ifade etmemektedir. Bu baglamda yoneticiler c¢alisanlarinin egitimine
onem verdigi ve onlarin egitim programlarina katilmmi  destekledigi

algilanmaktadir.

Anketin iligki odakli liderlik davranis tarzi sorusuna ait “18. ve 22.”
maddelerine katilim saglanmakla beraber “2 yildan az is tecriibeli” durumunda olan
kurum c¢alisanlar ile “3-5 yil is tecriibeli” durumunda olan kurum c¢alisanlarinin
birbirine yakin ve diisiik dereceli oranlarla ve “16 yil ve {izeri” is tecriibeli
durumunda olan kurum calisanlarin orta dereceli oranla katilim saglayarak kurum
calisanlarinin iliski odakli liderlik davramis tarzi maddeleri {izerinde ve verilen
yanitlarda dikkate deger bir yogunluk tespit edilmistir. “6-11 yil arasi is tecriibeli”
kurum caliganlar1 ile “11-15 yil aras1 is tecriibeli” kurum calisanlarinda birbirine
yakin ve diislik dereceli oranlarla katilmakla beraber istatiksel olarak bir anlamlilik
diizeyinde degildir. Kamu kurumlarinda ydneticilerin uyguladig iliski odakli liderlik
davranig tarzi “2 yildan az is tecriibeli”, “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve {lizeri” is
tecriibbeli durumunda olan kurum c¢alisanlar1 tarafindan algilanmakla beraber
istatiksel olarak bir anlamlilik diizeyindedir. Bu baglamda yoneticilerin ¢alisanlarinin
basarilarin1 diger ¢alisanlar1 Oniinde az da olsa 6vgiide bulunarak memnuniyetini
belirttigi, takdir ettigi, performansini arttiracak kurum i¢i sosyal aktivite ve
birlikteliklere 6nem verdigi, ¢alisanlarin gelecege dair kisisel hedeflerini, istek,

beklenti ve hayallerini anlamaya gayret gosterdigi algilanmaktadir.

Anketin liderlik davranigi algis1 genel memnuniyet diizeyi sorusuna ait
“23.” maddesine “2 yildan az is tecriibeli” ¢alisanlarin orta dereceli oranla, “3-5 yil is
tecriibeli” durumunda olan calisanlarin diisiik dereceli oranla ve “16 yil ve iisti” is
tecrilibeli calisanlar1 da orta dereceli oranla katilim saglayarak calisanlarinin igini en
iyi sekilde yapmasi konusunda motive ettigi ve huzurlu olmalarina olumlu katki

sagladigi genel memnuniyet diizeyi algilanmaktadir. Bu baglamda kurumdaki is
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tecriibesi durumu degiskenine gore kurum ¢alisanlarinin yoneticilerinin uyguladiklari
liderlik davranis tarzi algilarina iligkin bulgular kapsaminda; katilimci liderlik
davranis tarzina, iliski odakli liderlik davranis tarzina, vizyoner liderlik davranis
tarzina ve egitici liderlik davranis tarzina, diisiik ve orta dereceli oranlarda dogru
bularak katilim saglamislardir. Anketin diger maddelerine iliskin kurumdaki is
tecriibesi durumu degiskene iliskin verdigi yanitlara gére yoneticilerin uyguladiklar
liderlik davranislar1 algilar1 kapsaminda istatistiksel anlamli bir algi ve deger
bulunmamistir. Bu nedenle vizyoner, katilimci, otoriter, egitici ve iliski odakli
liderlik davranis tarzi algis1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir ve *“2
yildan az is tecriibeli”, “3-5 yil is tecriibeli” ile “16 yil ve lizeri” is tecriibeli
durumunda ¢alisanlar1 i¢in Hs hipotezi kabul edilecektir. Diger soru maddelerinde

liderlik davranis tarzi algisi i¢in He hipotezi kabul edilmeyecektir.

4.7.7. Cinsiyete Gore is Performansi Uzerindeki Etkilerine iliskin

Korelasyon Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Cinsiyet degiskenine gore yoneticilerin uyguladiklar1 liderlik davranig
tarzlarinin erkek ve kadin kurum ¢alisanlarinin is performansi tlizerindeki etkileri
kapsaminda; vizyoner liderlik davranis tarzi algisina iliskin “1. ve 5.” maddeler,
katilimcei liderlik davranig tarzi algisina iligkin “6., 7., 8 ve 10.” maddeler ve egitici
liderlik davranig tarzina iliskin “15. ve 17.” maddeler 1is performansi iizerinde
birbirine yakin oranlarda etkileri olmaktadir. Katilimci liderlik davranis tarzi
maddelerine ait alginin, “moral, istenilen, igimin, hizmet ve sorun” is performansi
maddelerine etkilerine iliskin dikkate deger bir yogunluk tespit edilmistir. Bu
baglamda yoneticiler katilimc liderlik davranis tarzi ile karar alma siireglerinde ve
verilecek kararin agiklanmasindan once kurum galisanlarinin 6neri ve goriislerini
dikkate almasi, vizyoner liderlik davranis tarzi ile kurumun gelece§ine dair amag
belirlemesi ve uyguladig: strateji ve politikalarla amaci benimsetmesi, egitici liderlik
davranis tarz1 ile calisanlarini kendisini gelistirmeye yonelik gayretlerini ve egitim
programlarina katilimmi desteklemesi; kurum calisanlarinin moralini yiikselttigi,
verilen gorevleri istenilen zamaninda tamamlamasini, isinin gerektirdigi hedeflere
ulagmasini, hizmet memnuniyeti standartlarina ulasmasini ve bir sorunla
karsilastiginda en siiratli sekilde ¢6zlim iiretmesine iliskin is performanslari iizerinde

etkileri goriilmiistiir. Bu nedenle vizyoner, katilimci ve egitici liderlik davranis tarzi
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soru maddelerinin cinsiyet degiskenine gore alginin is performanslar1 iizerinde
pozitif ve anlaml etkisi icin H7 hipotezi kabul edilecektir. Diger liderlik davranis

tarzi soru maddelerinin algis1 i¢in H7 hipotezi kabul edilmeyecektir.

4.7.8. Medeni Hale Gore Is Performans1 Uzerindeki Etkilerine Iliskin

Korelasyon Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

“Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi” de incelenen medeni hal
bulgularinin ortalamalar1 “Medeni Hal ANOVA Testi” de “Anlamlilik” (Sig.)
degerleri incelenmistir. inceleme sonucunda anket sorularindan “Anlamlilik” (Sig.)
degerlerinin p>0,05 diizeyinden yiiksek oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmadig goriilmiistiir. Inceleme sonucunda yanitlarin istatistiksel olarak
anlamli bir farklilblk bulunmadigi i¢in is performansi lizerinde etkilerine dair
korelasyon testi yapilmamigtir. Bu nedenle vizyoner, katilimei, otoriter, egitici ve
iligki odakli tarzi soru maddelerinin medeni hal degiskenine gore alginin is
performanslar1 iizerinde pozitif ve anlamli etkisi i¢in Hs hipotezi kabul

edilmeyecektir.

4.7.9. Yas Arahgina Gore Is Performans1 Uzerindeki Etkilerine iliskin

Korelasyon Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Yas aralig1 degiskenine gbre yoneticilerin, kurum calisanlarini islerini en iyi
sekilde yapma konusunda motive olmalarina ve huzurlu bulunmalarina; “25-30” yas
araliginda olanlara % 41,1 diisiik oranda , “51 yas ve lizeri” yas araliginda olanlara
%75,7 oranla katki sagladigir goriilmiistiir. Bu kapsaminda kurum calisanlarinin
liderlik davranisi genel memnuniyet diizeyindeki algilarinin, “moral, istenilen,
isimin, hizmet ve sorun” is performansit maddelerine etkilerine iliskin dikkate deger
bir yogunluk tespit edilmistir. Bu baglamda liderlik davranisi genel memnuniyet
diizeyindeki algmin kurum c¢alisanlarinin moralini yiikselttigi, verilen gorevleri
istenilen zamaninda tamamlamasini, isinin gerektirdigi hedeflere ulasmasini, hizmet
memnuniyeti standartlarina ulagsmasini ve bir sorunla karsilagtiginda en siiratli
sekilde ¢oziim iretmesine iliskin is performanslart tizerinde etkileri goriilmiistiir.
Bu nedenle vizyoner, katilimci, otoriter, egitici ve iliski odakli tarzi soru
maddelerinin yas araliklar1 degiskenine gore alginin is performanslari iizerinde

pozitif ve anlamli etkisi i¢in Ho hipotezi kabul edilmeyecektir.
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4.7.10. Ogrenim Durumuna Gére Is Performansi Uzerindeki Etkilerine

fliskin Korelasyon Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Ogrenim durumu degiskenine gore yoneticilerin sergiledikleri liderlik
davranis tarzlarinin; ortaokul, 6n lisan, lisans ve lisansiisti mezunu kurum
calisanlarinda katilimci liderlik davranis tarzi algisi bulunan “7. ve 8.” maddelerde ve
ilkokul, 6n lisan ve lisans mezunu kurum calisanlarinda liderlik davranisi genel
memnuniyeti algisi bulunan “25.” maddede is performanslarina iliskin “moral,
istenilen, isimin, hizmet ve sorun” {izerinde birbirine yakin oranlarda etkileri oldugu
ve dikkate deger bir yogunluk tespit edilmistir. Bu baglamda yoneticiler katilimei
liderlik davranis tarzi ile karar alma siireclerinde ve verilecek kararin
aciklanmasindan 6nce kurum c¢alisanlarinin 6neri ve goriislerini dikkate almasi,
gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine getirmesi; kurum
calisanlarinin  moralini  yiikselttigi, verilen gorevleri istenilen zamaninda
tamamlamasini, iginin gerektirdigi hedeflere ulasmasini, hizmet memnuniyeti
standartlarina ulasmasini ve bir sorunla karsilagtiginda en siiratli sekilde ¢oziim
tiretmesine iligkin is performanslari {lizerinde etkileri goriilmiistiir. Bu nedenle
katilimer liderlik davranis tarzi soru maddelerinde alginin ortaokul, 6n lisan ve
lisansiistii mezunu kurum ¢alisanlarinin is performanslari tizerinde pozitif ve anlamli
etkisi i¢in Hio hipotezi kabul edilecektir. Diger liderlik davranig tarzi soru
maddelerinde alginin is performanslar1 {izerinde pozitif ve anlamli etkisi i¢in

Hiohipotezi kabul edilmeyecektir.

4.7.11. Gérevi Durumuna Gore Is Performansi Uzerindeki Etkilerine

Iliskin Korelasyon Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Gorev durumu degiskenine gore yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranig
tarzlarinin; “memur ve yonetici” durumunda olan kurum c¢alisanlarinda vizyoner
liderlik davranis tarzi algist bulunan “2.” maddesinde, “memur”, “4B, 4C ve
so6zlesmeli” durumunda olan kurum calisanlarinda katilimci liderlik davranis tarzi
algist bulunan “9.” maddesinde, “ memur”, “4B, 4C ve sozlesmeli” durumunda olan
kurum calisanlarinda otoriter liderlik davranig tarzi algis1 bulunan “11.” maddesinde,
“4B, 4C ve sozlesmeli” durumunda olan kurum calisanlarinda egitici liderlik
davranig tarzi liderlik davranis tarzi algist bulunan “17.” maddesinde, “4B, 4C

sozlesmeli ve yonetici” durumunda olan kurum c¢alisanlarinda egitici liderlik
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davranis tarzi liderlik davranis tarzi algist bulunan “17.” maddesinde, “memur, 4B,
4C sozlesmeli ve yonetici” durumunda olan kurum calisanlarinda iliski odakl
liderlik davranis tarzi sorusuna ait “18.” maddesinde ve “memur, 4B, 4C sozlesmeli
ve yonetici” durumunda olan kurum calisanlarinda liderlik davraniglari algis1 genel
memnuniyet diizeyi bulunan “25.” maddesinde is performanslarina iliskin “moral,
istenilen, isimin, hizmet ve sorun” iizerinde birbirine yakin oranlarda etkileri oldugu
ve dikkate deger bir yogunluk tespit edilmistir. Bu baglamda yoneticiler vizyoner
liderlik davranis tarzi ile kurumun gelecegine yonelik ortaya ¢ikabilecek gelismeler
hakkinda 6ngoriide bulunarak, katilimer liderlik davranis tarzi ile kurumun vizyonu,
misyonu, amacini ve hedeflerini ¢alisanlara anlatarak, otoriter liderlik davranis tarzi
ile kurumun kurallarmma ve degerlerine uyulmasi1 konusunda son derece hassas
davranarak, egitici liderlik davranis tarzi ile ¢alisanlarinin egitimine 6nem vererek ve
egitim programlarina katilimlarini destekleyerek, iliski odakli liderlik davranis tarzi
ile c¢alisanlarin basarilarin1  diger c¢alisanlarin  Oniinde 6vgiide bulunarak,
memnuniyetini belirterek ve c¢alisanlarin1 takdir ederek; kurum c¢alisanlarinin
moralini yiikselttigi, verilen gorevleri istenilen zamaninda tamamlamasini, isinin
gerektirdigi hedeflere ulagmasini, hizmet memnuniyeti standartlarina ulasmasini ve
bir sorunla karsilagtiginda en siiratli sekilde c¢oOziim iiretmesine iliskin i
performanslar1 iizerinde etkileri goriilmiistiir. Bu nedenle vizyoner, katilimei,
otoriter, egitici ve iliski odakli liderlik davranig tarzi soru maddelerinde algimnin
memur, 4B, 4C, sozlesmeli ve yonetici olarak calisanlarinin is performanslari
tizerinde pozitif ve anlamli etkisi i¢in Hi1 hipotezi kabul edilecektir. Diger liderlik
davranis tarzi soru maddelerinde alginin is performanslari iizerinde pozitif ve anlamli

etkisi i¢cin Hi1 hipotezi kabul edilmeyecektir.

4.7.12. s tecriibesi Durumuna Gore Is Performansi Uzerindeki

Etkilerine fliskin Korelasyon Analizi Bulgularinin Degerlendirmesi

Is tecriibesi degiskenine gdre yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranis
tarzlarinin; “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve lizeri is tecriibeli” durumunda olan
kurum calisanlarinda vizyoner liderlik davranis tarzi sorusuna ait “5.” maddesinde,
“2 yildan az is tecriibeli”, “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve {lizeri is tecriibeli”
durumunda olan kurum ¢alisanlarinda katilimer liderlik davranis sorusuna ait “6., 7.,

8 ve 10.” maddelerinde, “2 yildan az is tecriibeli”, “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil ve
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izeri is tecriibeli” durumunda olan kurum c¢alisanlarinda egitici liderlik davranig
sorusuna ait “17.” maddesinde, “2 yildan az is tecriibeli”, “3-5 yil is tecriibeli” ve “16
yil ve lizeri” durumunda olan kurum ¢alisanlarinda iliski odakli liderlik davranis tarz1
sorusuna ait “18., 21. ve 22.” maddelerinde, “2 yildan az is tecriibeli, 3-5 yil is
tecriibeli ve 16 yil ve iizeri is tecriibeli” durumunda olan kurum calisanlarinda
liderlik davranislar1 algis1 genel memnuniyet diizeyi bulunan “23.” maddede is
performanslarina iligkin “moral, istenilen, isimin, hizmet ve sorun” iizerinde birbirine
yakin oranlarda etkileri oldugu ve dikkate deger bir yogunluk tespit edilmistir. Bu
baglamda  yoneticiler = kurumun strateji  ve  politikalarim1  calisanlarina
benimsetebilmesi i¢in ¢aba gostererek, calisanlarin1 karar alma siirecine dahil ettigi,
Onerilerini dinledigi, goriislerini dikkate aldigi ve deger verdigi, calisanlarinin
basarilarin1 diger calisanlart Oniinde azda olsa dvgiide bulunarak memnuniyetini
belirttigi, takdir ettigi, performansini arttiracak kurum ic¢i sosyal aktivite ve
birlikteliklere 6nem verdigi, ¢alisanlarin gelecege dair kisisel hedeflerini, istek,
beklenti ve hayallerini anlamaya gayret gosterdigi, calisanlarinin egitimine dnem
vererek ve calisanlarini egitim programlarina katilimini destekleyerek, ¢alisanlarinin
isini en 1yi sekilde yapmasi konusunda motive ettigi ve huzurlu olmalarina olumlu
katki saglayarak; kurum ¢alisanlarinin moralini yiikselttigi, verilen gorevleri istenilen
zamaninda tamamlamasini, iginin gerektirdigi hedeflere ulagmasini, hizmet
memnuniyeti standartlarina ulasmasini ve bir sorunla karsilagtiginda en siiratli
sekilde ¢6ziim {iretmesine iliskin is performanslari tizerinde etkileri goriilmiistiir. Bu
nedenle vizyoner, katilimci, otoriter, egitici ve iliski odakli liderlik davranis tarzi
soru maddelerinde alginin “2 yildan az is tecriibeli”, “3-5 yil is tecriibeli” ve “16 yil
ve lizeri” is tecriibeli durumunda ¢alisanlarinin is performanslari {izerinde pozitif ve
anlaml etkisi i¢in Hi2 hipotezi kabul edilecektir. Diger liderlik davranis tarzi soru
maddelerinde alginin is performanslar1 {izerinde pozitif ve anlaml etkisi icin Hi2

hipotezi kabul edilmeyecektir.
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SONUC

Glinlimiiziin is ortamlarindan biri olan ve bir¢cok insana calisma olanagi
saglayan kamu kurumlarinda geleneksel yoOnetici davranmiglarina farkli bakis acisi
getirilmekte, liderligin yoneticilerin gorev tanimlarinin bir yonii ve liderlik
davraniglarinin ~ sergilenmesinin  yOneticinin = gdrevlerinden  biri  oldugu
savunulmaktadir. Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranis tarzlari farkli teoriler
ve yaklasimlar g¢ercevesinde incelenmistir. Liderlik teori ve yaklasimlar iizerine
yapilan arastirmalar sonucunda liderlik davranig tarzlar1 énemli bir yere sahiptir.
Yoneticilerin sergiledigi liderlik davranis tarzi, orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek
icin calisanlarinin performansini géz Oniinde bulundurarak se¢mis oldugu davranig
bicimidir. Yonetici karsilastigt  durumlar karsisinda sergileyecegi tavirlar,
benimsemis oldugu liderlik davramis tarzinin bir yansimasidir ve gostergesidir.
Yoneticilerin sergiledigi liderlik davranis tarzlar orgiitteki bagi, calisma ortaminin
havasimi degistirir ve calisanlarin performansini dogrudan etkiler. Orgiitiin ortaya
koydugu 6nemli ve yararh isler yoneticilerin sergiledigi liderlik davranis tarzindan
etkilenir. Liderlik tarziyla ilgili arastirmalarda genellikle varilan sonug¢ tek bir
davranis tarzi kullanmayan yoneticiler kesinlikle daha iyi sonuglar almaktadir. En iyi

sonuclar1 alan yoneticiler tek bir liderlik davranis tarziyla yetinmemektedir.

Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davramis tarzlarinin ¢alisanlarin is
performanslarini etkilemekle birlikte vizyoner, katilimci, egitici ve iliski odakli gibi
tiirlerinin oldugu bilinmektedir. Ornegin, vizyoner liderlik davranisina sahip yénetici
etkili olmak igin, belirsiz verileri basarili bir sekilde tahlil edebilme ve ¢alisanlarin
benimsemelerine olanak veren diisiinme giicline sahip olmakla birlikte sorunlar
gidererek firsatlar1 attirabilecek disilinceler iiretmesi beklenmektedir. Katilimei
liderlik davranigina sahip yonetici karar alma siireclerinde sadece kendi bilgi ve
tecrlibelerine dayanarak degil, kurum galisanlarina danisarak oneri ve goriislerini
dikkate alir. Orgiitiin iiretkenligini arttiracagina inamlan katilimci liderlik davranis
tarzinda kurum c¢alisanlar1  kendilerinin  de icinde bulundugu kararlar
desteklemektedir. Kurum calisanlar1 gerceklestirdikleri faaliyetleri etkileyen

durumlara iliskin bilgi sahibi olmakta, fikir ve goriislerini ifade edebilmekte ve
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yoneticileri tarafindan desteklenmektedirler. Katilimei liderlik davranis tarzi yonetici
ile kurum calisanlar1 arasinda olumlu iligkiler olusmasmma ve calisanlarin
performanslarmin  artmasmna yol agmaktadir. liski odakli yénetici kurum
calisanlariyla giiclii duygusal bir bag kurarak onlara deger verir. Bu yaklasim
sayesinde yonetici kendini calisanlara sevdirerek c¢alisanlarinda orgiite aidiyet
duygusu ve sadakatle baglilik tesis eder. Iliski odakl liderlik tarzina sahip yonetici
kurum calisanlariyla iyi iletisim ve samimi iligkiler kurarak oOrgiit menfaatleri
dogrultusunda calisanlarint yonlendirir. Egitici liderlik tarzina sahip yonetici
calisanlarinin kendilerini gelistirmelerini, gerekli bilgi ve yetenekleri kazanmalarin
destekleyerek, egitimin ile 6grenmenin devamliliginin orgiitte pozitif yonde degisim
gerceklestirecegine inanir. Bu tip yOnetici kurum ¢alisanlariin  mesleki

ilerlemelerine katki saglayarak performansini arttirmaktadir.

Giliniimiizde kurallardan taviz vermeyen, calisanlara sz hakki tanimayan,
kendisini tek merkezde ve otorite olarak gdren, emir ile talimatlarina kayitsiz sartsiz
itaat edilmesini ve kendine giiven duyulmasini isteyen, calisanlar tizerinde korku ve
yikim olusturan, boylelikle yapiciligi azaltan yoneticilik davranis ve anlayisinin
gittikce azaldig1 goriilmektedir. Bu baglamda calisanlarin liderlik davranislarina olan
memnuniyet diizeyleri arttikca is performanslart da artti§i  bilinmektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlara 6nem vermesi ve insan merkezli yaklagmasi gerekmektedir.
Yonetici davranistyla bagdagmis ve dengeli olarak c¢alisanlarindan alternatif
aciklamalar arayan kisi olmas1 umulmaktadir. Takip edilecek yol, varilacak hedefler
tespit edilmeli ve bunlar ¢alisanlara acik, sozlii ve yazili olarak iletilmelidir. Vizyonu
farkli sartlarda da uygulanabilir hale getirmek i¢in faaliyetleri iyi ifade etmeli ve
ivediliklerine gore siralamalidir. Yoneticiler bilgi giliciinii ve ilgi yetenegini
kullanarak calisanlarinin planlama, karar verme ve orgiitsel faaliyetlere katilimin
desteklemelidir. Yonetici, ¢alisanlarinin yeteneklerini ortaya ¢ikaran ve mesleki
gelisimine yardimci  olan danigmanlik yoniinii  gostermelidir. Calisanlarin
performansini artirmak amaciyla c¢alisanlar yoneticileri tarafindan daha c¢ok takdir

edilmeli ve basarilarin ddiillendirilmesi gerekmektedir.

Basarilar1  kabul gormiis yoneticilerin  sahip olduklar1  becerilere
bakildiginda; hedefe yonelik derin bir inang¢ sahibi, yapici ve sevk edici olmakla

beraber temel yonetim becerilerini efektif bir sekilde is hayatina aktarabildikleri ve
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ayrica vizyoner, katilimci, egitici ile iliski odakli liderlik davraniglar sergiledikleri
goriilmiistiir. Kamu kurumu yoneticilerine bu becerilerini ortaya c¢ikaracak etkili
liderlik davranis tarzlar1 hakkinda egitimler verilmelidir. Bu egitimler ile yoneticiler
iyl bir yonetici olma ve liderlik davranisi sergilemesi yolunda pratik bilgiler
kazanacak, kendi istek ve iradesini c¢alisanlarina kabul ettirebilme yetenegine sahip
olacaktir.  Bundan hareketle kendine olan giiveni, inanci artarak c¢alisma
yontemlerini daha diizenli, verimli, etkin olmakla beraber o6rgiitiin menfaati ve
hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarinin is performansi tizerinde de etkili olma yolunda
adim atacaktir. Yoneticilerin c¢alisanlarin performansini artirict liderlik davraniglari
sergilemesi Orgiitiin etkinligine, verimliligine ve iretkenligine daha ¢ok katkida

bulunacaktir.
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Ek-1 T.C. Sanhurfa Valiligi Anket Uygulama izini

TC.
SANLIURFA VALILIGI
il Planlama ve Koordinasyon Miidiirliigi

DAGITIMLI

Say: :41389991-044-10124 01/09/2014

Konu :Anket Uygulamasi.

HARRAN UNIVERSITESI REKTORLI_'JGUNE

figi : Harran Universitesi Rekiorliigtinin 28/08/2014 tarih ve 6457 sayili yazisi.

Harran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal yilksek lisans 8grencisi Hasan ZARARSIZ tarafindan yiiriitilmekte
olan "Kamu Kurumlarinda Yéneticilerin Uyguladikian Liderlik Davraniglarinin Kurum Calisanlari Tarafindan Algilanmasi ve Performanslan
Uzerinde Etkisi: Sanliurfa 1li Kamu Kurumu Cahisanlan Uzerinde Bir Arastirma” konulu tez calismasini yapabilmesi hususunda gerekli

izin verilmis olup,

Bilgi ve geregini rica ederim.

Aylin KIRCI DUMAN
Vali a.
Vali Yardimcis:
EK:
Anket Formu (3 sayfa)
DAGITIM :
Gerepi: Bilgi:
SANLIURFA HALK SAGLIGI MUDURLUGU HARRAN UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

SANLIURFA AILE VE SOSYAL POLITIKALAR iL MUDURLUGU
SANLIURFA SOSYAL YARDIMLASMA VE

DAYANISMA VAKFI BASKANLIGINA

SANLIURFA BILIM SANAYI VE TEKNOLOJi iL MUDURLUGUNE
SANLIURFA GENCLIK HIZMETLERI VE SPOR {L MUDURLUGU
SANLIURFA CEVRE VE SEHIRCILIK IL MODORLUGU
GAP BOLGE KALKINMA IDARESI BASKANLIGINA

DEVLET SU ISLERI 15 BOLGE MUDURLUGUNE

SANLIURFA SOSYAL GUVENLIK iL MUDURLUGO

SANLIURFA TARIM VE KIRSAL KALKINMAYI

DESTEKLEME KURUMU(II Koordinattritigu)
SANLIURFA MILLI EGITIM MUDURLUOGD

*Bu belge elektronik imzahdir. Imzah suretinin asltm gormek igin https:/fwww.e-icisleri.gov.ir/EvrakDogrulama adresine girerck
(HxA03F-Wnwidl-dcmzxw~w2BpBl~7XVPT7Ee) kodunu yazmiz.

Pasabag Mah. Cumhuriyet Cad. No:77 63100/ Sanhurfa  Ayrntis bilgi igin irtibat:i.Halil DEMIRER
Telefon: (414)316 04 86 Dahili: 1301 Faks: (414)316 04 86
. e-posta: Elektronik Ag: www.icisleri, gov.tr
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Ek-2 Uygulanan Anket Ornegi

YONETICILERIN UYGULADIKLARI LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLAR
TARAFINDAN ALGILANMASI VE PERFORMANSLARI UZERINDE ETKIiSi ANKETI

Saymn Kurum Calisani,

Bu anketin amaci, yéneticinizin daha ¢ok hangi liderlik davramig tarzini algiladiginizi
belirlenmesi ve is performansimz iizerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesidir. Bu nedenle,
anketteki sorulara objektif bir sekilde yanit verilmesi beklenmektedir. Yamtlar yalmz Harran
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde hazirlamakta oldugum, “Kamu Kurumlarinda
Yoneticilerin Uyguladiklarn Liderlik Davramislarimn  Kurum Cahsanlarnnt  Tarafindan
Algilanmasi ve Performanslan Uzerinde Etkisi: Sanhurfa {li Kamu Kurumu Cahsanlan
Uzerinde Bir Arastirma” adh yiiksek lisans tezinde kullamlacaktir. Baska bir yerde ve baska

bir amagla kullanilmayacaktir. Dolayisiyla sorularim yanitlar giivence altindadir.

Yogun isleriniz arasinda bu sorulara zaman ayirip katkida bulundugunuz igin simdiden
tesekkiir eder gorevinizde basarilar dilerim.
Hasan ZARARSIZ

Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyet:

Kadin Erkek

2. Medeni Haliniz:

Evli Bekiir Bosanmas

3. Yas:

18-24 ‘ 25-30 ‘ 31-40 I 41-50 51+

4. Ogrenim durumunuz:

' ilkokul Ortaokul ' Lise On Lisans Lisans Lisansiistii

5. Kurumdaki Gireviniz:

4B —
Memur 4C Yonetici
Sozlesmeli

6.Kurumdaki toplam i tecriibesi:

D ii’"d"‘“ , 3-5 I 6-10 D 11-15 ':] 16 +
Zz 1
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BOLUM-2: LIDERLIK DAVRANISI

Asagidaki ifadeler sahip oldugunuz en yakin yoneticinizin davraniglarim dlgmek igin sorulmustur.
Liitfen asagidaki ifadelere ne kadar katilip katilmadiginizi size en yakin yoneticinin davramislarmi
goz Oniline alarak cevap veriniz.

Hig Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum

Bagh oldugum en vakin vénetici;

E E
g EB
LIDERLIK DAVRANISI 5 5a
ZE E|8
|

1 Kurumun gelecegine dair amag belirler ve bunu bizlere agik sekilde anlatir.

Kurumun gelecegine yonelik ortaya ¢ikabilecek gelismeler hakkinda 6ngorii

sahibidir.

Cahsganlar 6zendirici nitelikte stratejik ve érgiitsel amaglar ortaya koyar.

Caliganlarin kurumun amaglarina odaklanmasini saglar ve destegini alir.

h | &|(W| N

(Calisanlarin kurumun strateji ve politikalarini benimseyebilmesi i¢in ¢aba
gosterir.

Calisanlarini karar alma siirecine dahil eder ve onlarn énerilerinden
yararlanir,

Calisanlarim 6nerilerini dinler ve onlarin goriiglerine deger verir.

Caliganlara alinan kararlarin énemini agiklar,

o o0 |~ &

Kurumun vizyonu, misyonu, amacini ve hedeflerini calisanlara anlatmada
basarilidir.

(alisanlar iizerinde etkili olan kararlar cogu zaman onlarin 6nerilerini alarak
verir.

11 | Neyin nasil yapilacagina genellikle kendisi karar verir.

Kurumun kurallarina ve degerlerine uyulmasi konusunda son derece

12
hassastir.

13 Caliganlarina yetki devrederek sorumluluk duygularini ve kisisel
yeteneklerini gelistirmeye isteklidir.

14 | Cabisanlarmin kisisel gelisimine ve kendilerini yetistirmesine Snem verir

15 | Cahsanlarinin kendilerini gelistirmeye y&nelik gayretlerini siirekli destekler.

16 Calisanlara Kariyer ilerlemesiyle ile ilgili tavsiyelerde bulunur ve destek
saglar.

17 Calisanlarin egitimine 6nem verir ve onlarin egitim programlarina katilimini
destekler.

Galisanlarin basarilarimi diger calisanlari dniinde 6vgiide bulunarak

t memnuniyetini belirtir ve takdir eder.

19 | Calisanlartyla samimi iligkiler gelistirmeye nem gosterir.

20 | Calisanlar arasinda iyi iliskilerin ve isbirliginin gelismesine 6nem gésterir.

21 Galiganlarin performansini arttiracak kurum i¢i sosyal aktivite ve
birlikteliklere Snem verir.

27 Cahsanlarin gelecege dair kisisel hedeflerini, istek, beklenti ve hayallerini
anlamaya gayret gosterir,

Katiiyorum
Tamamen
Katiliyorum

23 Isimi en iyi sekilde yapmam konusunda beni motive eder ve huzurlu olmama
olumlu katki saglar.

24 | Calisanlarina yonelik izledigi yaklasim ve uygulamalardan memnunum.

25 | Gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve tam olarak yerine getirir.
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BOLUM-3: CALISAN PERFORMANSI
Asagidaki ifadeler kurumdaki is performansimizla ilgilidir. Liitfen asagidaki ifadelere ne kadar
katilip katilmadiginiz: size en uygun olan se¢enegini isaretleyiniz.

Hig Katulmiyorum Kararsizim Katihyorum Tamamen
Katilmiyorum Katihyorum

E E =E| E| g E
2B E|2E

CALISAN PERFORMANSI e = =8| S z S

mEEIEE|EZ

EE|&8| & =
=| = =
| = | -

1 | Ise devamsizlik oranlarim diisiiktiir.

2 | Moralim yiiksektir.

3 | Verilen girevleri istenilen zamaninda tamamlarim.

4 | Isimin gerektirdigi hedeflere fazlasiyla ulasirim.

5 Ortaya koydugum hizmet memnuniyeti standartlarina ulastigimdan

eminim.
6 | Bir sorunla karsilastizimda en siiratli sekilde ¢éziim iiretirim.
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