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OZET

Yerel Yonetimler; insanlarin ortak ihtiyaglarini karsilamak tizere kurulmus, karar
organi secimle basa gelen anayasal kuruluslardir. Bilimde ve teknolojideki gelismeler,
kentteki hizli niifus artisi, sosyo - ekonomik is boliimii halkin ihtiyaglarinin gesitlenmesine
neden olmustur. Yerel yonetimlerin istenilen sekilde islevlerini yerine getirebilmeleri igin
calisan personelin motivasyonu saglanmalidir. Bu kapsam c¢ercevesinde ele alinan
calismanin amaci; yerel yonetimlerde ¢alisan personelin liderlige verdikleri 6nem bir
motivasyon faktorii olarak goriiliip 6l¢iilmeye ¢alisilmistir. Bu ¢alismada liderlik kavrama,
liderlik tipleri ve liderlik teorileri ayrica; motivasyon, motivasyonu etkileyen faktorler ve
motivasyon teorileri ele alinarak incelenmistir. Bununla birlikte yonetim kavraminin ne
olduguna yerel yonetimlerin gorev, yetki ve sorumluluklarina, personeline, yerel
yonetimlerde personelin motivasyonunu etkileyen faktorlere dikkat cekilerek liderlik
kavramimin o6nemine vurgu yapilmistir. Demografik o6zelliklere gbére motivasyonel
oncelikler belirlenmeye calisilmistir. Son béliimde ise, Tunceli Ili Yerel Y&netimlerinde
calisan personelden alinan veriler analiz edilerek demografik 6zelliklere gore motivasyonel

oncelikler belirlenmeye calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Yerel Yonetim, Liderlik, Motivasyon
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ABSTRACT

The Importance of the Leadership on Employees Motivation in Local Governments:

The Study of Tunceli Province

Local administrations are the constitution which is selected by election to cover the
needs of people. Developments in science and technology, population growth in rural and
socio-economic division of labor cause the variation of human needs. Motivation of the
workers must be ensured so that the local administration can fulfill the function as desired.
The purpose of the study covered in this context, the importance of the leadership given by
staff which have been working at local administration, has been evaluated as a motivation
factor. At this study, leadership, types of leadership and theory of leadership in addition to
that; motivation, factors of influence the motivation and theory of motivation have been
examined. Furthermore means of administration and functions at administration process,
duty, authorisation and responsibilities of the local administration and the factors of
effecting the motivation have been examined and leadership has been emphasised.
Motivational priorities have been tried to identify to demographic properties. In the last
part, it was tried to determine the motivational priorities according to the demographic
characteristics by analyzing the data taken from the staff working in Tunceli Province
Local Administrations.

Keywords: Management, Local Government, Leadership, Motivation
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1. GIRIS

Yonetim kavrami gecmisten giiniimiize kadar gelen bireylerin oldugu hemen hemen
her yerde karsimiza ¢ikmaktadir ki bunun temel nedeni bireylerin siirekli olarak belirli
amaclar etrafinda bir araya gelmeleridir. Hayatimizin iginde bir isi yaparken, bir yere
giderken, karar verirken, hareket ederken vb. biitiin durumlarimizda mutlaka bir amag bizi
yonlendirmektedir. Amaglarimiz dogrultusunda gergeklestirdigimiz davraniglarimiz bazen
bizi olumlu sekilde yonlendirirken, bazense olumsuzluga iter.

Isletmelerde de durum aynen bu sekildedir. Bir ama¢ vardir ve bu amag etrafinda
toplanan iiyeler s6z konusudur. Yonetimin sahip oldugu islevler planlamanin diizgiin
yapilmasi, orgiitlemenin yerinde olmasi, koordinenin tam olarak saglanmasi ve sonugta da
gerekli kontrollerin yapilarak isletmenin verimliliginin saglanmasi temel ¢ikis noktasini
olusturmaktadir.

Yerel yonetimler yerel halkin ihtiyaglarimi gidermek i¢in kurulmuslardir ve tiizel
kisilikleri olan kurumlardir. Yerel yonetimler icerisinde il igindeki yerel hizmetleri
tistlenen kurumlardan olan belediyeler ve il 0Ozel idareleri temizlikten, itfaiye
hizmetlerinden, ¢evreden, yesil alanlardan, su ve kanalizasyon, saglik hizmetlerinden,
cocuk yuvalari, yetistirme yurtlar1 ve bunun gibi ikinci boliimde bahsettigimiz bir¢ok
hizmetin  yerine getirilmesinden sorumludurlar. Bu kurumlarin iizerine diisen
sorumluluklar halk igin olduk¢a dnemlidir. Ornegin cevre temizligi saglanmazsa cesitli
hastaliklarin ortaya ¢ikmasma neden olur, itfaiye zamaninda miidahale etmezse geri
doniilemez kosullar olusur, yesil alanlar korunmazsa su taskinlari, erozyonlar meydana
gelir. Dolayisiyla bu hizmetlerin kaliteli bir sekilde yiiriitiilmesi hususunda g¢alisan tiim
bireyleri yonlendirmek, onlari ise tesvik etmek, motivasyonu saglamak i¢in liderlik beceri
diizeylerinin yliksek olmasi gerekir. Calisanlarin motivasyonu iizerinde yaratilacak etki
etkinlik ve verimlilik iizerinde biiyiik rol oynayacaktir. Sunu da belirtmemiz gerekir ki
calisanlarin liderlik kavramini algilamalar1 onlar1 motive edici sonuglar ortaya ¢ikarir.

Calisma da oOncelikli olarak yonetim kavraminin ne olduguna, yerel yOnetim
olgusuna ve bunu kapsayan kurumlarin hangileri olduguna, bu kurumlarin 6zelliklerine yer
vererek anlam biitlinliigii sagladiktan sonra {i¢iincii boliimde lider ve liderlikten, liderligin
Ozelliklerinden, liderlik tiplerinden son olarak ise liderlik teorilerinden bahsetmis

bulunmaktayiz. Dordiincli boliimde ise motivasyon tanimi ve teorilerine deginerek



motivasyon faktorleri cergevesinde son bolim olan besinci bolime gegerek anket
uygulamasina gidilmistir. Yapilan uygulama neticesinde motivasyonel faktorler ve

bireylerin liderlige verdigi 6nem degerlendirilmistir.



2. BOLUM 1

2.1. Yonetim Kavrami

Yonetim neyi ifade eder? Sorusuna verilmis ¢cok sayida cevap vardir. Bilim dallarina
gore farklilik gosteren bu cevaplar genis bir ¢ergeveye yayilmaktadir. Tanimlamalardaki

farkliliklardan bazilarina yer verilecek olursa;

— YoOnetim; amaglar yerine getirebilmek igin Oncelikle insan odakli olarak
parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci
malzemeleri kullanarak bunu yaparken de zamanla uyumluluk saglayip
nitelikli kararlar alma ve bunu uygulamaya gecirme seklinde olusan,
pargalardan biitiin hale gelen bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
Yonetimin fonksiyonel bir bakis acistyla degerlendirilmesi bu siiregte
planlamanin, Orgiitlemenin, liderlik ve kontroliin biiyilikk bir role sahip
oldugunu da yansitmaktadir (Eren, 2003: 1).

— Kogel,(2014: 80-81) ise yonetime farkli bir bakis agisiyla yaklagarak
‘yonetimi bagkalar1 vasitasiyla i gérme’ olarak tanimlamis ve yOnetimi
‘sanatlarin en eskisi bilimlerin en yenisi’ seklinde nitelendirmistir.

— Degisik bilim dallarindan yonetim olgusuna olan yaklasim yonetimi kendi
cergevelerine gore ele almalar1 denilebilir. Nitekim siiphesiz bunun boyle
oldugu yargis1 yapilan farkli tanimlamalara bakildiginda anlagilir niteliktedir.
Ekonomistler yonetimi iiretim faktorlerinden biri olarak degerlendirirken,
yonetim bilimciler yonetimi beseri olarak ele alip yoneticiler ve yonetilenler
olarak gormekte iken toplum bilimciler ise yonetimi sinif bununla birlikte bir
sayginlik sistemi oldugu goriisiinii savunmuslardir. (Ataman, 2002)

— Isletmeler ekonomik amaglar dogrultusunda meydana gelirken parasal,
mekanik ve isgiiclinlin bir araya gelerek olusturulan kaynaklarin en olagan
bi¢imde yiiriitilmesini ifade etmektedir (Yozgat,1984:1).

— Yonetim bir siire¢ olarak ele alindiginda dikkati ¢eken temel nokta siirecin

unsurlar1 arasinda kisi veya gruplar anlagilmakla birlikte, bir taraftan da



yonetim belirli bir bilgi toplulugu olarak ele alinmig yoneticilerin kararlar1 ve
liderlik unsurlar1 {izerinde nasil bir etki yaratacagi merak konusu haline

gelmistir (Kogel, 2014: 80).

2.2. Yonetim Siireci ve Ozellikleri

Planlama

Kontrol Orgiitleme

Yonetim
Sureci

Koordinasyon Ylratme

Sekil 2.1. Henri Fayol’un Yo6netim Siireci Siniflandirmasi

2.2.1. Planlama

Yonetime etki eden en 6nemli islevlerden biri olarak sayilabilecek planlama islevi
gelecege yonelik olmakla birlikte, hangi hedeflerin dikkate alinacagi, bunlara ulagsmak icin
ne yapilmas: gerektigi, kaynak olarak nelerin kullanilacagi, bunlarin ne sekilde elde
edilecegi gibi bircok sorunun bugiinden karara baglanmasi siireci olarak adlandirilabilir
(Kogel, 2014: 185). Nitekim belirli amaclar ¢ercevesinde hazirlanmis iyi bir planlama
isletmeyi oldukgca ileri tasir.

Eren (2003:173)’e gore planlamanin yararlart sunlardir:

— Planlama koordinasyonu saglar.



— Yoneticiler planlama siirecine dahil olurlarsa hiyerarsi iizerinde etkili olur ve
motive olmalarini saglar.

— Eniyi kararlar alma ve alinan kararlar1 harekete ge¢irmeye yoneltir.

— Yetki devri kolay hale gelir.

— Etkinligi arttirir.

— Uygun bir hedef se¢cimi ayn1 zamanda da kaynaklarin etkin bir bi¢gimde

dagilimini saglar.

Kogel, (2014:189) planlamanin iki 6zelligi tizerinde durmustur. Bu 6zelliklerden ilki
planlamanimn gelecege yonelik olmasidir ki genis bir bakis agisim gerektirir. Ikincisi ise
aslinda planlamanin riski de beraber getirdigidir. Gelecek adina diigiiniilmiis ve faaliyete
gecirilmis kaynak tahsisleri tam olarak sonucunun neyi getirecegi bilinmedigi icin riski

yaratir.

2.2.2. Orgiitleme(Organizasyon)

Yonetimin ikinci iglevi olan orgilitleme diger bir adiyla organizasyon oldukca genis
bir ¢ergevede degerlendirilmektedir. Giinliik yasantimizda sik¢a kullanmakta oldugumuz
bu kavram Chester I. Barnard’a gore “Orgiit amaglar dogrultusunda iki veya daha fazla
kisinin cabalarin1 bilingli olarak birlestirmeleri yolu ile ortaya ¢ikan isbirligidir.”(Akt.
Simsek ve Celik, 2012: 51). Orgiitlemenin olmasi i¢in bir drgiitiin varligina ihtiyag vardir.
Pek ¢ok kaynakta organizasyon dizayninin Orgiitleme ile ayni anlamda kullanildigina da
rastlamak miimkiindiir.

Orgiitleme isletmenin hedefleri dogrultusunda ihtiyaci oldugu maddi ve beseri
araclarin; en etkili sekilde nasil bir araya getirilecegi, en yliksek verime nasil ulagacaklari,
isletme ekonomisinin iist sinirlara ¢ikmasinin nasil saglanacag: diisiiniilerek cesitli boliim
ve kisimlara yerlestirilmesi anlami tagir (Eren, 2003: 203).

Organizasyonlarin baglica 6zelliklerine yer verecek olursak (Efil, 2005: 5):

—  Yetki Hiyerarsisi: Orgiitte ast- {ist iliskisi mevcuttur. Yukardan asag dogru
olan bu iligki yapisinda birileri emirleri yerine getirirken birileri de emir

verirler.



— Kaurallar, Prosediirler, Kontrol Olgiileri ve Teknikler: Orgiitlerin sahip oldugu
kurallar islerin diizgiin bir sekilde yolunda gitmesini saglarken yazili halde
cogu kez resmiyete dokiiliir. Belirli bir prosediirde yonetilen oOrgiitler
sorunlara karsi standartlasmis ¢oziimlerle bas ederler. Orgiitin kendini
ilerletmesi icin kontrol Olgiileri olan; davranislar, insanlar, makineler 6nemli
bir paya sahiptir. Bunlar sayesinde oOrgiit kendini Olgmeye ¢alisir.
Kullanilacak teknikler ise isletmenin tiiriine goére farklilik arz ederken
istenilen sonuglara ulasilmasi yolunda oldukea katki saglarlar.

—  Resmi Iletisim: Sosyal ortamdakinden farkl1 olan dil yapis1 genellikle teknik
sozciiklerden olusurken iglerin cabuklagsmasini saglar fakat bu durumda
Orgiitten Orgiite farklilik gosterir.

— Isgiiciinin  Uzmanlasmasi: Cesitli Ustaliklara Sahip Is gorenlerin
Calistirlmast: Islerin etkin bir sekilde yerine getirilmesi isinde ustalasmis
kisilerin calistirilmastyla olur. Isten anlayan ustanin aldigi egitim ve sahip
oldugu donanim teknik sorunlari halletmede biiyiik paya sahiptir.

— Spesifik Amaglarin Varligi: orgiitler birtakim spesifik amaglara sahiptirler.
Bir firmanin amaci iriin ve hizmetler iiretip pazarlamaktir. Bunu en iyi
sekilde yerine getirmeye calisirlar. Orgiit yapilarinm farkli olmasi her 6rgiitiin
kendine has spesifik amaglara sahip oldugunun bir gostergesi sayilabilir. Bir
okul ogrencilere egitim vermek i¢in varken, politik bir partinin amaci oy
kazanmaktir. Bu ornekler cogaltilabilir mesela hastaneler hastalar1 tedavi
etmek i¢in kurulmugsken, yerel yonetimler halkin ihtiyaglarini karsilamak

amaci gliderler. Dolayisiyla orgiitlenme bu amaglart yerine getirmek igindir.

2.2.3. Yiirutme

Emir ve talimatlara dayanan yonetim siirecinin 06ziinii olusturan yiiriitme islevi
birtakim msjlar halinde astlara iletildigi ve birtakim motivasyon yontemleriyle ¢abalarin
biiylik bir boliimiiniin orgiite odaklandirildigr bir islev olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Isletmenin amaclar ile drgiit personelinin amaglarmin uyumlu hale getirilmesi yiiriitme
islevinin ne kadar saglikli oldugunun Ool¢iisiinii vermektedir. Bu biitiinlesme ¢esitli
faktorler sayesinde meydana gelir. Mesela etkili bir iletisim, 6diillendirme, motive etme,

onderlik yapma vb. Chris Argyris’in bu konudaki diisiincesi bireysel ve orglitsel amaglarin



arasinda varolan catigmanin azaltilsa bile tamamen ortadan kalkmayacaklar1 yoniindedir

(Simsek ve Celik, 2012: 71-72).

2.2.4. Koordinasyon

Yonetim siirecinde koordinasyon bir amaci yerine getirirken Orgiit igerisindeki
personelin birbirlerini biitiinleyip basarinin saglanmasi adina faaliyetlerin bir uyum
icerisinde yerine getirilmesidir denilebilir (Muhasebe Dersleri, 2017). Isletme igerisinde
basariy1 saglamak icin boliim ve bireyler diger boliim ve bireylerle siirekli bir irtibat
icerisinde olmalidir.  Koordinasyon yonetimin diger siiregleriyle de baglantilidir.
Calismalarin kolaylasmasinda etkili rol oynarken zaman agisindan da biiylik 6nem tasir.
Fayol orgiitlenmeyi ¢alismalar arasindaki uyum olarak dile getirmistir (Fayol,2008:236).

Esgiidiimlemenin yerine getirilmesinde etkinlik saglanmak isteniyorsa kisaca su

ilkeler g6z 6niinde bulundurulabilir (Simsek ve Celik, 2012:125-126):

— Yatay isbirligi yapilarak; yani iki boliim birbiriyle sorunlar1 ¢ozmek adina
harekete gecer ve grup calismasi yaparak isbirligi saglanir.

— Birlestirici yontem uygulanarak; isletmelerde personel, yonetim, birimler
arasindaki iligkiler her zaman yolunda gitmeyebilir ki bu muhtemel bir
durumdur. Olusan fikir ayriliklar ilk yontem olan taraflardan birinin digeri
lizerine hakimiyet kurmaya ¢aligmasiyla giderilebilir. Yani giiclii olan
giicsiizii ezerek kendi dogrularini kabul ettirmek zorunda birakma yontemini
uygular ancak bu kesin ¢6ziim olmaz ¢iinkii giigsiiz taraf en uygun zamanda
kendi dogrusunu savunma yolunu tekrardan denemeye ¢alisir. Orta yolun
bulunmasi ikinci yontem sayilir. Bu yontemde iki taraf da ddiin verir ancak
istenen bu degildir ve iki tarafta tatmin olmamistir. Buda koordinasyonun
saglanmasinda c¢okta etkin bir ¢6ziim yolu degildir. Son olarak ise taraflari
tatmin edici bir liclincli yolun bulunmas1 yontemi digerlerine nazaran daha
etkilidir. Iki tarafi tatmin edecek yeni bir yol taraflar1 zorlamadan ve ¢ikmaza
koymadan yenilik¢i bir yaklagimla koordinasyonu saglar.

— Ortak sorumluluk gerceklestirilerek; orgiit icerisinde her boliim veya iiye
sadece kendini diistinmeyip basar1 saglama da biitiinliik¢ii diistinerek ortak bir

sorumluluk duyar.



2.2.5. Kontrol

Fayol’un yonetim siireci siniflandirmasinda son olarak yer verecegimiz islev
kontroldiir. Orgiitler amaglar1 yerine getirmek icin yukarida belirttigimiz islevleri yerine
getirir ancak bu islevlerin ne kadar basarili oldugu kontrol isleviyle belirlenir.

Kontrol orgiit yonetiminin vazgecilmez bir pargasi olmakla birlikte belirlenmis
amaglar ¢ercevesinde uygulamaya gecirilen tiim faaliyetlerin etkinlik ve verimliliklerinin
Olclilmesinde,  biitgenin  uygulanmasinda,  Orgiite  ait  finansal = rakamlarin
degerlendirilmesinde, orgiit igerisindeki tiim uygulamalarin yiriirliikkteki yasalara ve
diizenlemelere uygunluk amaglarinin saptanmasi ve bunlarin ne denli gilivenilir oldugu
hususunda temel olusturur (Ag¢ik Resim, 2017).

Eren, (2003:328-329) kontrol siirecinin evrelerini ve dikkat edilecek hususlar

asagidaki sekilde ele almistir.

— Basar standartlarinin belirlenmesi
— Fiili veya mevcut basar1 durumunun 6l¢iiliip belirlenmesi
— Standartlarla erisilen fiili basarilarin karsilastirilmasi

— Qerekli diizeltici 6nlemlerin alinmasi

Tahmin edilecegi iizere kontrol islevi yasamimizin her asamasinda biiyiik 6nem tasir.
Bunu sadece orgiitle sinirlandirmak gerekmez. Mesela birey kendisi ile ilgili aldig
kararlar1 ve bu kararlarin iizerinde yaratmis oldugu etkiyi kontrol mekanizmasiyla olger.
Bu 6l¢lim sonucunda bunun kendisine olumlu ya da olumsuz etki yaratmasindan hareketle
yoluna devam eder ya da etmez. Bir diger Ornefimiz konumuzla alakali belediye
kurumundan verilebilir. Belediye’nin en yetkili amirleri kurum igerisinde g¢alisan tiim
boliimlerin ve bireylerin isleri yerine getirirken her seyin yolunda gidip gitmedigini, tim
kurallara gerektigi kadar uyulup uyulmadig, yasalara aykirt durumlarin séz konusu olup
olmadigini, kurum stratejisini olumsuz yonde etkileyecek faaliyetlerde bulunup
bulunulmadigr gibi bircok konu iizerinde kontrol mekanizmasiyla Olglim yaparlar.
Herhangi bir problem ¢ikmasi durumunda bunu diizeltici yonde uygulamalari devreye

koyarak miidahalede bulunurlar.



3. BOLUM 2

3.1. Yerel Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Yerel yonetimin ortaya cikisi ve gelisimi tarihsel olarak eskilere dayanmaktadir.
Yerel yonetimler Roma Imparatorluguna kadar uzanan ve 19. Yy ortalarina kadar devlet
icinde ayr1 bir hukuki yap1 kazanmiglardir (Nadaroglu, 1993: 17).

Tiirkiye’de yerel yonetimlerin ¢ok eskilere dayandigina dair veriler pek
bulunmamaktadir. Tiirkiye’de yerel yonetimlerin yonetim icinde olmasi1 XIX. Yiizyilin
ikinci yarisindan itibaren etkin olmaya baslamistir (Soysal,1967:2). Tiirkiye’de yerel
yonetimin tarihinin demokrasi tarihi ile birlikte Tanzimat sonrasinda ortaya c¢iktig
disiiniilebilir (Bilgi¢,1998:37). Yerel yonetimler yerinden yonetim ilkesi g¢ercevesinde

yonetilirler.

3.1.1. Yerel Yonetim Kavrami ve Tanimlar:

Yerel yonetim kavramiyla ilgili bircok tanimlarin oldugunu sdyleyebilmek
miimkiindiir. Siiphesiz ki bu tanimlamalar birbirinden farkli olsalar da bu kavrami
yeterince agiklar niteliktedir ve bu tanimlardan bazilarina asagida yer verilmektedir.

Yerel Yonetim yerel topluluklarin ortak ihtiyaglarini gidermek sosyal, ekonomik
ayrica refaha iligkin yerel hizmetleri saglamak tizere kurulmus bahsedilen hizmetleri genel
yetki ile kendi sorumlulugu altinda ve yerel topluluga yarar saglayacak dogrultuda yerine
getirmeyi hedefleyen hicbir ayrim yapmadan insani yerel demokrasinin temeli sayan;
acikligi, seffafligi, insan haklarmi1 ve demokrasi ilkelerini hayata sunan kamu tiizel
kisiligine sahip Ozerk ve demokratik bir yonetim olmasi seklinde bilinir.(Yildirim,
1993).Yerel yonetimler, yore halkinin ihtiyaglarini etkin bir sekilde karsilamak iizere
kurulan, yerel topluluga kamu hizmeti saglayan ve yerel halkin kendi segtigi organlarca
yonetilen, yonetsel, siyasal ve toplumsal kurumlardir (Kaya, 2005). Yerel yonetimler,
devlet sinirlart i¢inde yerlesmis irili ufakli insan topluluklarinin (kdy, kasaba, kent vb.)
ortak ve yerel nitelikteki ihtiyaclarin1 karsilamak {izere belli bir hukuk diizeni iginde
olusturulmus anayasal kuruluslar (Nadaroglu, 2001: 3). Yerel bir topluluktaki bireylerin

ortak gereksinimlerini karsilayan, kamu mal ve hizmetlerini saglayan, yerel halkin kendi



sectigi organlarca yonetilen kurumlar seklinde de tanimlanabilir (Ulusoy, Akdemir, 2005:
20). Sikc¢a bilinen ve kullanilan tanimi ile yerel yonetimler belirli bir cografi alanda
yasayan, hizmet iiretme amaci giiden karar organlar secgilerek goreve gelen, yasalarla
belirlenmis gorev ve yetkilere, 6zel gelirlere, biitceye ve personele sahip, yapacagi
hizmetler i¢in orgiitsel bir yap1 kurabilen merkez yonetimi ile iliskilerinde idari 6zerklikten
yararlanan tiizel kisilerdir (Okmen ve Parlak, 2010: 20).

Yerel yonetimler kamu tiizel kisiligine sahip, merkezi otoritenin yaninda ve onun
hizmetlerini yiiriten yerel nitelikte hizmet kurumlar1 olarak dile getirilmistir (Gozler,
2013: 53).

Gormez (2000: 81) ise yerel yonetimlerin, tarihi siire¢ igerisinde Ozgiirlik, esitlik,
temsil, katilma gibi degerleri yagsatma kurumlari olarak ifade etmistir. Yerel yonetimlerde
halkin demokrasiye katilimi ¢ogunluk ilkesine ve hesap verilebilirlik ilkesi yerel
yonetiminler de daha kolaydir (Hill,1974:22-24).

Yerel yonetimlerin iilke yonetimi icerisinde dnemli bir pay tuttugunu sdyleyebilmek
miimkiindiir. Bu tanimlardan hareketle yerel yonetimin niteliklerini Bilgi¢ sdyle

siralamaktadir:

— Yerel se¢ime dayanirlar,
— Yerel halka kars1 sorumludurlar,
— Vergilendirme yetkileri vardir,

— Cok amagli kuruluslardir.

Yukardaki bahsedilen tiim tanimlamalardan hareketle yerel yoOnetimin genel

Ozellikleri arasinda sunlar mevcuttur:

— Yerel yonetimler tiizel kisilige sahiptir.

— Karar organlari se¢imle is bagina gelir.

— Kurulumlar yerinden yonetim ilkesiyledir.

— Toplumun ortak gereksinimlerini karsilamaktadirlar.
— Esitligi ve seffafligl g6z ontinde bulundururlar.

— Siyasal ve toplumsal kurumlardir.

— Demokratik bir yonetime sahiplerdir.
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Stiphesiz ki yerel yonetimler bu ozellikleriyle iyi bir planlama yaparak, i¢ ve dis
faktorleri hesaba katarak uzun vadede etkin olmaya caligmaktadir. Ancak belirtilmesi
gereken diger bir mevzu kentlerin niifus artiglar1 karsisinda yerel yonetimlerin kaynaklari
ayni oranda biliyiime egilimi gostermemektedir. Belirlenen yetkiler c¢ercevesinde
calismakla birlikte bunun digina ¢ikarak herhangi bir faaliyette bulunamazlar. Biinyesine
aktarilan kaynaklar zaman zaman cesitli sinirlamalara tabidir.

Belediyeler anayasal kuruluslardir. 1982 Anayasasi’nin 127. Maddesi, "il 6zel
idaresi", "belediye" ve "koy" olmak lizere iig tiirlii yerel yonetim birimi bulundugunu kabul
etmektedir. Ancak 2005 yilinda ¢ikarilan 5286 no’lu kanunla K6y Hizmetleri ortadan
kaldirilmistir. Bundan hareketle Tunceli ili kOy hizmetleri il 6zel idaresi biinyesine
girmistir. Asagida belirtilen yerel yonetim birimleri c¢ergevesinde bu kanunun yarattig

birtakim degisikliklere kisaca yer verilecektir.

3.2. Yerel Yonetim Birimleri

3.2.1. Belediye Kavram

Arapga ‘Beledi’ sozciiglinden tiiretilerek dilimize yerlesen ve aslen memleket, iilke,
sehir anlami tagiyan hizmetlerin verimli sekilde yerine getirilmesini saglayan yerel yonetim
orgiitiidiir.(Ozcaglar,1997: 244) Belediyenin kavram olarak ilk ortaya ¢ikisi 1789°da
Fransiz Kurucu Meclisi tarafindan olurken, tiizel kisilige sahip olmas1 1835°te Ingiltere’de
kurulmaya baslamistir (Tiirkoglu T.C. MALIYE BAKANLIGI Strateji Gelistirme
Bagkanlig1).

Nadaroglu (1989: 315) yerel yonetim birimi olarak gecen Belediyeleri; belirli
sinirlara sahip cografi bir bolgede yerlesim kazanmis toplumun saglik, temizlik, dinlenme,
kiltlir, eglenme vb. ihtiyaclari karsilama gorevini {istlenen bir birim olarak dile getirmistir.

2005 yilinda yaymlanan 5393 numarali Kanun’a gore;

Belediye, belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak
tizere kurulan ve karar organi se¢menler tarafindan segilerek olusturulan, idari ve mali
ozerkligi olan

Belediyenin organlari: Belediye meclisini, belediye enclimenini ve belediye
baskanini,

Belde: Belediyesi bulunan yerlesim yerini ifade eder. (R.G 2005: Md. 3)
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Kurulma amaglar1 toplumun ortak ihtiyaglarini karsilamak olan belediyeler; kentsel
yasam kalitesini, ¢agdas kent ve ¢evre standartlarini bir kentte saglamakla gorevli birimler
olarak nitelendirilmekte ve bu kosullar1 saglarken de en vyetkili kurumlar olarak
gorilmektedirler (Cankus, 2008: 10). Belediyeler agisindan kaliteyi, belediyenin
faaliyetlerinin her yoniine niifuz eden siirekli bir islev, hizmetlerin vatandaslarin
beklentilerini karsilamadaki uygunlugu, olarak tanimlamak miimkiindiir (Peker, 1996: 15-
23).

Bozkurt ve Ergun, (2008: 31) Belediyeyi “Kent niteligi 60 tasiyan bir yerlesim
yerinde yasayanlarin ortak yerel gereksinimlerini karsilamakla gorevli, kamu tiizel
kisiligine sahip ve karar organlar1 halk tarafindan secimle olusturulmus yerel yonetim
birimi’’ olarak ifade etmektedir.

Belediyeler;

—  Imar,

— Su ve kanalizasyon,

— Ulasim gibi kentsel alt yapu,

— Cografi ve kent bilgi sistemleri,
— Cevre ve gevre sagligi,

— Temizlik ve kat1 atik,

— Zabrta,

— Itfaiye,

— Acil yardim,

— Kurtarma ve ambulans,

— Sehir igi trafik,

— Defin ve mezarliklar,

— Agaclandirma, park ve yesil alanlar,

— Konut; kiiltiir ve sanat, turizm ve tanitim vb hizmetleri yerine getirir.

Genel olarak belediyelerin halkla olan yakinlig1 dikkat ¢ekmektedir. Nitekim halkla
bu kadar i¢ ice olurken hizmetleri yerine getirmesi ve yonetim organinin halk tarafindan
secilmesi diger yerel yonetim organlarinin aksine bu orgiitle ilgili daha sicak bir algi ortaya

¢ikarmustir.
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3.2.1.1. Belediye’nin Yetkileri

5393 numarali Belediye Kanunu’nun 15. Maddesine gore Belediyenin bazi yetki ve

imtiyazlar1 sunlardir:

a.

Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla her tiirlii faaliyet ve girisimde bulunmak.

Kanunlarin belediyeye verdigi yetki cergevesinde yonetmelik c¢ikarmak,
belediye yasaklar1 koymak ve uygulamak, kanunlarda belirtilen cezalari
vermek.

Gergek ve tiizel kisilerin faaliyetleri ile ilgili olarak kanunlarda belirtilen izin
veya ruhsati vermek.

Ozel kanunlar1 geregince belediyeye ait vergi, resim, harg, katki ve katilma
paylarinin tarh, tahakkuk ve tahsilini yapmak; vergi, resim ve har¢ disindaki
6zel hukuk hiikiimlerine gore tahsili gereken dogal gaz, su, atik su ve hizmet
karsilig1 alacaklarin tahsilini yapmak veya yaptirmak.

Miiktesep haklar sakli kalmak tiizere; icme, kullanma ve endiistri suyu
saglamak; atik su ve yagmur suyunun uzaklastirilmasini saglamak; bunlar
icin gerekli tesisleri kurmak, kurdurmak, isletmek ve islettirmek; kaynak
sularini isletmek veya islettirmek.

Toplu tagima yapmak; bu amacla otobiis, deniz ve su ulasim araglari, tiinel,
rayli sistem dahil her tiirli toplu tasima sistemlerini kurmak, kurdurmak,
isletmek ve islettirmek.

Kati atiklarin toplanmasi, tasinmasi, ayristirilmasi, geri kazanimi, ortadan
kaldirilmasi ve depolanmasi ile ilgili biitiin hizmetleri yapmak ve yaptirmak.
Mabhalli miisterek nitelikteki hizmetlerin yerine getirilmesi amaciyla, belediye
ve miicavir alan sinirlari igerisinde taginmaz almak, kamulastirmak, satmak,
kiralamak veya kiraya vermek, trampa etmek, tahsis etmek, bunlar iizerinde
sinirlt ayni hak tesis etmek.

Borg¢ almak, bagis kabul etmek.

Toptanci ve perakendeci halleri, otobiis terminali, fuar alani, mezbaha, ilgili
mevzuata gore yat limani ve iskele kurmak, kurdurmak, isletmek, islettirmek

veya bu yerlerin gercek ve tiizel kisilerce agilmasina izin vermek.
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K. Vergi, resim ve harglar disinda kalan dava konusu uyusmazliklarin
anlagmayla tasfiyesine karar vermek.

I.  Gayristhhi miiesseseler ile umuma agik istirahat ve eglence yerlerini
ruhsatlandirmak ve denetlemek.

m. Beldede ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi ve kayit altina alinmas1 amaciyla
izinsiz satis yapan seyyar saticilari faaliyetten men etmek, izinsiz satis yapan
seyyar saticilarin faaliyetten men edilmesi sonucu, cezasi 6édenmeyerek iki
giin i¢inde geri alinmayan gida maddelerini gida bankalarina, cezasi
O0denmeyerek otuz giin i¢inde geri alinmayan gida disi mallar1 yoksullara
vermek

n. Reklam panolari ve tanitici tabelalar konusunda standartlar getirmek.

0. Gayristhhi isyerlerini, eglence yerlerini, halk sagligina ve ¢evreye etkisi olan
diger isyerlerini kentin belirli yerlerinde toplamak; hafriyat topragi ve moloz
dokiim alanlarint; sivilastirilmis petrol gazi (LPG) depolama sahalarini; insaat
malzemeleri, odun, komiir ve hurda depolama alanlar1 ve satis yerlerini
belirlemek; bu alan ve yerler ile tasimalarda c¢evre kirliligi olusmamasi icin
gereken tedbirleri almak.

p. Kara, deniz, su ve demiryolu iizerinde isletilen her tiirli servis ve toplu
tasima araglar1 ile taksi sayilarini, bilet iicret ve tarifelerini, zaman ve
glizergahlarim belirlemek; durak yerleri ile karayolu, yol, cadde, sokak,
meydan ve benzeri yerler iizerinde ara¢ park yerlerini tespit etmek ve
isletmek, islettirmek veya kiraya vermek; kanunlarin belediyelere verdigi

trafik diizenlemesinin gerektirdigi biitiin isleri yiiriitmek.

3.2.2. i1 Ozel idaresi

5302 nolu kabul tarihi 22.5.2005 olan 11 Ozel Idaresi Kanunu'na gore il &zel
idaresinin tanimi, kapsami gorevleri, yetki ve imtiyazlari sunlardir:

“i1 6zel idaresi: il halkinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak iizere
kurulan ve karar organi se¢menler tarafindan segilerek olusturulan, idari ve mali 6zerklige
sahip kamu tiizel kisisini,

11 6zel idaresinin organlart: il genel meclisini, il enciimenini ve valiyi ifade eder.

14



Il 6zel idaresi, ilin kurulmasima dair kanunla kurulur ve ilin kaldirilmasiyla tiizel
kisiligi sona erer.

11 6zel idaresinin gorev alani il sinirlarii kapsar.

Saglik, tarim, sanayi ve ticaret; ilin ¢evre diizeni plani, bayindirlik ve iskan, topragin
korunmasi, erozyonun Onlenmesi, sosyal hizmet ve yardimlar, yoksullara mikro kredi
verilmesi, cocuk yuvalari ve yetistirme yurtlari; ilk ve orta 6gretim kurumlarmin arsa
temini, binalarinin yapim, bakim ve onarimi ile diger ihtiyaglarinin karsilanmasina iliskin
hizmetleri il sinirlar1 i¢inde,

Imar, yol, su, kanalizasyon, kat1 atik, cevre, acil yardim ve kurtarma, kiiltiir, turizm,
genclik ve spor; orman koylerinin desteklenmesi, agaclandirma, park ve bahce tesisine
iligkin hizmetleri belediye sinirlar1 disinda, yapmakla goérevli ve yetkilidir.

Hizmetlerin yerine getirilmesinde oncelik sirasi, il 6zel idaresinin mali durumu,
hizmetin ivediligi ve verildigi yerin gelismislik diizeyi dikkate alinarak belirlenir.

Il 6zel idaresi hizmetleri, vatandaslara en yakin yerlerde ve en uygun yontemlerle
sunulur. Hizmet sunumunda O6ziirlii, yash, diskiin ve dar gelirlilerin durumuna uygun
yontemler uygulanir.

Hizmetlerin diger mahalli idareler ve kamu kuruluslar1 arasinda biitiinliik ve uyum
i¢cinde ylriitiilmesine yonelik koordinasyon o ilin valisi tarafindan saglanir.

11 6zel idaresinin yetkileri ve imtiyazlar1 sunlardir:

— Kanunlarla verilen gorev ve hizmetleri yerine getirebilmek icin her tiirlii
faaliyette bulunmak, gercek ve tlizel kisilerin faaliyetleri i¢in kanunlarda

belirtilen izin ve ruhsatlar1 vermek ve denetlemek.

— Kanunlarm il 6zel idaresine verdigi yetki ¢ercevesinde yonetmelik ¢ikarmak,
emir vermek, yasak koymak ve uygulamak, kanunlarda belirtilen cezalari
vermek.

— Hizmetlerin yiiriitiilmesi amaciyla, taginir ve tasinmaz mallar1 almak, satmak,
kiralamak veya kiraya vermek, takas etmek, bunlar {izerinde sinirli ayni hak
tesis etmek.

— Borg almak ve bagis kabul etmek.
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— Vergi, resim ve harglar disinda kalan ve miktar1 yirmi bes milyar Tiirk
Lirasina kadar olan dava konusu uyusmazliklarin anlagsmayla tasfiyesine
karar vermek.

—  Ogzel kanunlar geregince il dzel idaresine ait vergi, resim ve harclarm tarh,
tahakkuk ve tahsilini yapmak.

— Belediye sinirlar1 disindaki gayri sithhi miiesseseler ile umuma agik istirahat
ve eglence yerlerine ruhsat vermek ve denetlemek.

— 11 6zel idaresi, hizmetleri ile ilgili olarak, halkin goriis ve diisiincelerini
belirlemek amaciyla kamuoyu yoklamasi ve arastirmasi yapabilir.

— 11 &zel idaresinin mallaria karsi sug¢ isleyenler Devlet malma karsi sug
islemis sayilir.

— 11 6zel idaresinin proje karsilig1 bor¢lanma yoluyla elde edilen gelirleri, vergi,
resim ve harglari, sarthi bagislar ve kamu hizmetlerinde fiilen kullanilan

mallar1 haczedilemez.”

3.2.3. Koy Hizmetleri Genel Miidiirliigii’niin Kaldirilmasi

13.1.2005 tarthli 5286 no’lu Koy Hizmetleri Genel Miidiirliigiiniin Kaldirilmasi ve Bazi
Kanunlarda Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun c¢ikarilarak; 3202 sayili “Koy
Hizmetleri Genel Miidiirliigii Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanu’nun” adi “Koye
Yonelik Hizmetler Hakkinda Kanun” olarak degistirilmistir. Bu kapsamda kanunun 6.
maddesi kapsamina birinci ek madde eklenerek Koy Hizmetleri Genel Miudiirligi
kaldirilmistir. Tkinci ek maddede ise kanunda belirtilen hizmetler Istanbul ve Kocaeli illeri
disinda il 6zel idarelerince, Istanbul ve Kocaeli illerinde ise il sinirlart dahilinde yapilmak
tizere biiyliksehir belediyelerince yerine getirilir. Kaldirilan Koy Hizmetleri Genel
Miidiirliigi tasra teskilatinin bolge miidiirliiklerince yiirtitiilen hizmetler, bélge miidiirliigii
kapsamina giren illerin il 6zel idarelerince her yil miistereken yapilacak is programi
cergevesinde yiiriitiiliir. Bu is programi g¢ercevesinde ilgili il 6zel idareleri gerekli arac,

gereg, tasinir, personel ve diger her tiirlii destegi saglar.
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4. BOLUM 3
4.1. Liderlik

Bu boliimiimiizde insanlik tarihinin basindan beri var olan liderlige yer verirken
aslinda liderligin 6rgiitte ne denli 6nemli olduguna, giindemde olan tanimlamalara, liderin

Ozelliklerine, liderlik kuramlarina dikkat ¢ekilecektir.

4.1.1. Liderlik ve Lider Kavrami

Yukarida ki boliimlerimizde orgiitiin  belirli amaglar dogrultusunda harekete
gectiginden s6z edilmisti. Bu amaglarn gerceklestirirken de bir kimsenin bagskalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirme siireci liderlik olarak tanimlanabilir. Liderlik bir
sire¢ olarak degerlendirilirken, lider kavrami daha ¢ok gruptaki {iyelerin acgikg¢a
belirtemedikleri diistincelerini belirli amaglar ¢ergevesinde yonlendirme, sevk etme, ilham
verme, talimat verme seklinde ortaya cikartan kisi olarak ifade edilebilir. Birgcok kisi
kendisini takip ederek etki altina girip hareket ediyorsa bu kimse liderdir (Kogel,
2014:668).

Insanlarin topluluk halinde yasamalarindan 6tiirii onlar1 ydnlendiren bir kisiye ihtiyag
duymalar: tarihin eski zamanlarina kadar dayanmaktadir. Ancak 20 yy. liderligin daha
genis bir cerceveye dagildigi bu konuyla ilgili ¢alismalarin daha ¢ok ortaya ¢iktigr bir
donemdir. Nitekim liderlikle ilgili bes binden fazla calisma ve ii¢ yliz elliden fazla
tanimlamalar mevcuttur(Kaya, 2006:43). Bu yapilan tanimlamalar farkli agilardan hareket
edilerek meydana gelmistir. Mesela Akat’a (1994:217) gore liderlik orglitiin amaglarin
doruga cikaran orgiit faaliyetlerini yerine getiren ve bu sekilde de diger kimseleri etki
altina alan bir durumdur. Basaran'a (1998: 47) gore ise liderlik tanim1 “Belirli gayeleri
basarma dogrultusundaki birey ve gruptaki insanlarin davraniglarini iz birakmaya yonelik
bir ¢calismadir.”

Oyleyse bu tanimlamalardan hareketle etkiledigi bireyleri tesvik edici bir role sahip
olan liderin rekabet ortaminda etkililik ve verimlilik saglamada olduk¢a 6nemli bir paymin

oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Orgiitte neden lidere ihtiya¢ vardir? Hangi
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faaliyetlerin diizenlenmesi gerekir? Sorularinin cevaplayacak nitelikteki baslica nedenler

olarak sunlar sayilabilir (Ozsalmanli, 2005:138):
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— Planlamaya yonelik eksiklikler,

— Degismekte olan ¢evre etmenleri,

— Kararlara katilma,

— Degisimin stirekli olmasi

—  Orgiitiin sahip oldugu i¢ dinamikler
— Beklenti ve giidii uyumsuzlugu

—  Tletisim seklidir.

Dolayisiyla yukarida saydigimiz bu etmenler bize liderin yerine getirecegi islevlerin

neler olabilecegi yoniinde ipucu niteligi tasir.

4.1.2. Liderin Sahip Oldugu Temel Ozellikler

Onderlerde(lider) dikkatleri ¢eken ortak ozelliklere bakildiginda; iistiin bir zekaya
sahip olmalari, analiz yapabilme 0&zellikleri, diisiince aktariminda basarili olmalar
baslicalaridir (Eren, 2003: 526). Yukaridaki tanimlamalarda bu ozellikleri kanitlar
niteliktedir. Etkili bir liderin sahip olmas1 gereken 6zelliklere yer verilecek olursa; gelisime
acik olmali, sorumluluk sahibi olmali, kimleri yonlendirdigini bilmeli, uygulanabilir akilci
kararlar almali, 6rnek olmali, astlarini tanimali ve beklentilerini bilerek yol gostermeli,
iletisimi gili¢lii olmali, uygun gorev dagilimi yapabilmeli, ekip ruhu tasimali, basarili
motivasyon yontemleri uygulamali, egitici bir gorev iistlenmeli, amacin disina ¢itkmamali,
iyi bir plan yapmali, zaman1 degerlendirmeli, cesaretli karar verme kabiliyeti bulunmali,
grup lyelerine rehber olarak danismanlik yapmalidir (Ertiirk, 2000: 154-157).

Liderin olmazsa olmaz 21 altin kurali (Biymed, 2017):

— ¢ disiplin

— Karakter

— Karizma

— Kendini adamak
—  lletisim

— Ehil olmak

— Cesaret
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— (Coziim adami1 olmak
— Odaklanmak

— Verici olmak

— Inisiyatif

— Dinlemek

— Tutku

— Problem ¢6zmek
— Pozitif olmak

— Tliski kurmak

— Sorumluluk

— Glivenilirlik

— Yardimci olmak
—  Ogrenmek

— Vizyon

Insan yapisindaki karmasay: ¢oziimlemek, insan1 anlayabilmek ve yonlendirebilmek
olduk¢a zor oldugundan beceriye sahip bir lider bunu yukarida belirtigimiz kurallar

cercevesinde giderebilmelidir.

4.1.3. Yonetici ve Liderlik Arasindaki Ayrim

Literatlirde sik¢a karsilastigimiz bu ayrim isaret ettigi yonetici olan herkesin lider
olamayacaglr ayni zamanda da lider olan herkesin yoOnetici olamayacagi yoniindedir.
Verimli olan durum ise liderlik ozelliklerini tasiyan yoneticilerin olmasidir (Giiney,

2008:65).

4.1.4. Liderlik Tipleri

Lewin’e gore ii¢ tip liderlik mevcuttur:
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4.1.4.1. Otoriter Lider

Bu lider tipi baskici, emir ve talimatlara dayanan, yetkileri tamamen elinde
bulunduran bir yapidadir (Geng, 2007:119). Otokratik liderler kendisini takip eden kisileri
yonetim disinda tutarak amaglarin, planlarin ve politikalarin belirlenmesinde takipgilerin
yetkisi bulunmamaktadir. Lider ne diyorsa ona itaat etmektedirler ve yetkinin tamami da

liderin tizerindedir (Eren, 2003:548).

Tablo 4.1. Yonetici ve Liderlik Ayrimi(Giiney, 2008:64)

YONETICI LIDER
Idarecidir Yenilikgidir
Tekrarcidir Orijinaldir
Devam ettiricidir Gelistiricidir
Sistem ve yap1 iizerine odaklanir Insan iizerinde odaklanir
Denetime giivenir Diiriisttiir, dogruluk¢udur
Kisa vadeli goriige sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularini sorar Neden ve ni¢in sorularini sorar
Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir
Mevcut durumu kabul eder Mevcut duruma kafa tutar

4.1.4.2. Liberal Lider

Liberal olarak adlandirilan lider tipinde digerinin tersine serbest bir yaklagima
dayanir yani ¢alisanlarin kararlarin1 6zgiirce alabilecegi bir anlayisla hareket eder (Geng,
2007:119). Lider elindeki yetkiye sahip c¢ikmayarak biitiinliyle astlara serbestlik
tanimaktadir (Eren, 2003:548) .

4.1.4.3. Demokratik Katilme1 Lider

Bu lider tipi ise li¢iincii ve son olan verimliligi, etkinligi saglamada en 1yi sayilirken,
lider karar almada ¢alisanlarin katilimini esas alir onlara onciiliik eder (Geng, 2007:119).
Yardimlagmay1 esas alan, olumlu iliskilerin kurulmasini saglarken motivasyonun artmasina
ve tatmin sagalama da etkinlik olusturur (Safakli, 2005:134-135).

Ozetle ifade etmek gerekirse liderlik tipleri kosullara gore farklilik gdstermektedir.
Onemli olan amaglar1 gerceklestirirken dogru olan bir liderlik davranisi sergilemek, bunu

yaparken de orgiit i¢inde etkili olan motivasyon tekniklerini segebilmektir.
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4.1.5. Liderlik Kuramlari

Liderlik iizerine yapilan pek ¢ok calisma siirekli farkl diisiincelerin ortaya ¢ikmasina

neden olmus bununla birlikte de farkli yaklasimlar ortaya ¢ikarilmistir.

Tablo 4.2. Liderlik Teorileri(Kocel,2014:676)

Ozellikler Teorisi

Ohio State Universitesi Liderlik Caligmalari
Universty of Michigan Liderlik Caligmalari
Davranigsal Liderlik Teorisi Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzi Matriksi
McGregor’un X ve Y Teorileri

Likert’in Sistem 4 Modeli

Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik (kosul bagimlilik) Teorisi Amag-Yol Teorisi

4.1.5.1. Ozellikler Teorisi

Liderlikle ilgili ilk ortaya atilan teoridir. Literatiirde birgok defa liderligin sonradan
ortaya cikmadigi, lider olarak doguldugu yoniindeki goriisler savunulmustur. Nitekim
“Liderligin okulu olmaz” veya “Onderligin mektebi yoktur” seklinde ortaya atilan
sOylemler (Simsek ve Celik: 2012:82) bu yaklasimin temelini olusturur. Bir liderde
bulunmasi gereken temel 6zelliklerden bahsedilmisti, 6zellikler teorisinin temel varsayimi
bir kisinin lider olarak nitelendirilmesi i¢in sahip oldugu ozellikler bakimindan farklilik
gostermesinin gerekli oldugudur. Bu teoride dikkati ¢ceken temel nokta ise grup iiyeleri
icinden lider olarak farkindalik yaratacak 6zelliklerin bulunmasi ve bu yoniiyle de bu
ozellikleri tasimayanlardan ayrilmaktir (Kogel,2014:677).

Liderligi sadece lider kistas1 altinda diislinen ve agiklayan bu teori bircok elestiriye
de maruz kalmistir. Soyle ki grup iiyeleri iginden liderin sahip oldugu nitelikli
ozelliklerden fazlasina sahip olanlarin lider olmadiklar1 belirlenerek, bu teorinin sadece
lideri esas almasi hatali olarak goriilmiistiir. Bir baska elestirel yon de liderin 6zelliklerinin
tam olarak olgiilmesinin zor olmasi ve ozelliklerin farkli olarak algilanmasi yoniindedir
(Kogel,2014:677).

Sonug olarak belirtilmesi gerekirse, Ozellikler teorisinin yetersiz kalarak eksik

yonlerinin oldugu savunuldugundan ikinci bir teori giindeme gelmistir.
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4.1.5.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Ozellikler teorisinin giiciinii kaybetmesi ve etkinlikten uzaklasmasi nedeniyle
gelistirilen bu teori de Ozellikle liderin bireysel Ozeliklerinin Onemsiz oldugu
disliniilmiistiir. Davranigsal teorinin detayinda dikkati ¢eken temel nokta liderlerin
izleyicileri ile iletisimi, planlama ve kontrol iglevlerini nasil yiiriittiikkleri, amaglarin ne
olabilecegine dair kullandiklar1 teknikler liderin etkinligini belirlemede 6nemli oldugu
yoniindedir (Tabak, 2005: 7).

Kogel (2014:678) ise davranigsal teori de dikkat c¢eken noktanin liderin
ozelliklerinden ziyade liderlik yaparken sergilemis oldugu davranislar ve izleyicilerle olan
iligkilerinin 6zelliklerinin 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Davranissal teori kapsaminda ¢esitli calismalar yapilmistir. Bu dogrultuda gelistirilen
teoriler Ohio State Universitesi Liderlik Calismasi, Universty of Michigan Liderlik
Calismasi, Blake ve Mouton’un Ydnetim Tarzi Matriksi Modeli, McGregor’un X ve Y
teorileri, Likert’in Sistem 4 Modeli, Liderlik Tarzlar1 ile ilgili Diger Simiflamalar
seklindedir.

4.1.5.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar:

Davranigsal Teorinin ilerlemesinde oldukga etkili olan bu calisma da temel etken
liderin takipgilerini amaglarin gerceklestirmesi yoniinde etkilemesiyken bu arastirma Ohio
Eyalet Universitesi Isletme Arastirma Biirosu tarafindan incelenmistir ve liderlik iizerinde
iki faktoriin 6nemine dikkat ¢ekilmistir. Bunlardan ilki yapiin harekete gecirilmesi iken,
ikincisi ise anlayistir ve bu modelden ¢ikarilabilecek sonuglar sunlardir (Celik ve Simsek
2012:83):

— Grup otoriter liderligi tercih ediyorsa en uygun faktér yapiyr harekete
gecirmedir.

— Gruptakiler daha az otoriter liderden yana bir tutum sergiliyorlarsa, yapiy1
harekete gecirme istenmeyecektir.

— s, gereginden fazla bir yapisallasma kazanip zaman baskisi altindaysa lider

etkili olamayarak sikayetlerin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.
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— Isin dogasindan kaynakli olarak grup kendi isteklerini gerceklestiremiyorsa
anlayista etkili olamayacaktir.

— Astlann istlerle iligkisi zayifsa otoriter liderlik s6z konusudur.

— Calisanlar devamli irtibat icerisindeyse liderden bekledikleri anlayis boyutu

fazlalasacaktir.

4.1.5.2.2. Universty of Michigan Liderlik Calismalari

Bu teorilerin ortak noktalari lider ile izleyiciler arasindaki iligkilerin incelenmesidir.
Dolayisiyla gruptakilerin liderin sahip oldugu Ozellikleri Onemsemeyip liderin
davraniglarina bakarak bir algi olusturmalar1 seklindedir (Zel, 2001:101).

Yukaridaki ¢calisma gibi bunda da iki faktor dnemlidir (Kogel, 2014:681):

— Ise yonelik davrams tarzi: Lider gruptakilerin belirlenmis tekniklere gore
calisip ¢aligmadigini kontrol altinda tutan, cezalandirma yolunda giden resmi
bir otorite kullanan yapidadir.

— Kisiye yonelik lider davranisi: Lider yetki devrini kullanarak, grup iiyelerini
dikkate alip tatminlerini saglayarak caligma sartlarini iyilestirmeye ve grubun
kendisini ilerletmesini saglar. Bu lider davranisi ilkine gore daha verimli

olmustur.

Michigan ¢aligmalarina gére en verimli gruplar liderleri liretim merkezliden ziyade
calisan merkezli olanlardir. En verimli liderler ise izleyicilerle iliskileri iyi olan, onlari
dikkate alan, grup halinde kararlar alabilen, destekleyici caligmalar yapan, amaglarin

basarilmasini saglamak i¢in ugrasan tiplerdir (Celik ve Simsek, 2012:84).

4.1.5.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Yukaridaki ¢alismalardan elde edilen ¢ikarimlar Robert Blake ve Jane Mouton
tarafindan matriks haline getirilmistir. Bu calismanin en onemli katkis1 yoneticiler ve
liderlere yonetim tarzinin ne oldugu konusunda farkindalik kazandirmak ve bu sekilde de

egitim programlarin katki saglamak olmustur. Agirlikli olarak oOrgiit gelistirme egitim
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programlarinda kullanilmis ve liderlerin énem verdikleri boyutlart iki grupta ele almistir

(Kogel, 2014: 682-683):

—  Uretime yo6nelik olma

— Kisilerarasi iligkilere yonelik olma

Matriks olusturulurken yukaridaki iki boyut eksen haline doniistiiriilmiis dikey
kisimda kisileraras: iligkilere yonelik olmay1 yatay kisim ise iiretime yonelik olmay1 temsil
etmistir. Bu sekilde ortaya ¢ikan derecelendirme 5 farkli lider tipi ortaya g¢ikmasini

saglamistir (Celik ve Simsek, 2012:84):

— Ciliz Liderlik: Lider her iki boyutu da 6nemsememekte, Orgiitte varligini
stirdlirebilmek icin asgari diizeyde ¢aba gostermektedir.

— Sehir Kuliibii Liderligi: Uretime &nem vermemekte &zellikle iliskileri
dikkate alarak diisiinceli ve olumlu bir ortam yaratma ¢abasi igerisindedir.

— Gorev Liderligi: Bir onceki liderligin tam tersine bu liderlikte {iretim
onemliyken insan iligkilerine 6nem vermeyerek, iiretime iist diizeyde 6nem
vermektedir.

— Orta yolcu liderlik: Her iki boyuta dnem veren bu lider tipi isin miktar ile
calisanlarin morali arasinda denge kurmaya ¢alisir.

— Ekip Calismasi Liderligi: Grup tiyelerinin verimliliklerinin saglandigi ortaya

¢ikan sorunlar disinda miidahalede bulunmadigi liderlik tipidir.

4.1.5.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Davranigsal liderlik kuraminin i¢inde incelenen bir diger teori Douglas McGregor
tarafindan ortaya atilan X ve Y teorileridir. Bu teoriye gore liderlerin davranislarini
belirleyen en onemli etmen insan davranislarini kapsayan inanglar ve varsayimlardir.

Asagida X ve Y teorisinin varsayimlari tablo halinde belirtilmistir (Kogel,2014:683):
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Tablo 4.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

X Teorisi

Y Teorisi

Birey ¢alismaktan haz etmezken miimkiin
mertebe isten uzak durmaya calisir.

Bireye oyun ve dinlenme kadar iste gayet dogal

gelmektedir.

Birey sorumluluk almak istemez bu konuda
yeterince istek sahibi degildir.

Birey yasadig: tecriibeler dogrultusunda tembel

hale gelir.

Giivence her seyin Oniine ge¢mis durumdadir.

Birey amaglar ¢ergevesinde hareket eder ve
kendini kontrol altinda tutar.

Bireylerin ¢aligmasini saglamak i¢in onlara
cezalandirma yontemi kullanmali.

Her bireyin algis1 vardir ancak uygun sartlarin
olugmast durumunda gelisim saglar ve

sorumluluk sahibi olur.

Birey takip altina alinarak ¢alismasi igin
zorlanmalidir. Sonug olarak bakildiginda X
Teorisinde yonetici otoriter ve miidehaleci bir

yapidadir.

Ozetle ifade edilmesi gerekirse yoneticinin
yerine getirmesi gereken durum; uygun bir
ortam yaratip ve bu ¢ercevede amagclarin yerine
getirilmesini saglamak olarak belirlenebilir. Y
teorisi demokratik ve katilime1 yapidadir.

4.1.5.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Merkezi miidiirlerinden biri olan Rensis

Likert’in gelistirdigi bu modelin varsayimi etkin olan ve olmayan orgiitleri birbirinden

farkli kilan yapisal ve davranigsal etmenlerin ne olabilecegi konusunda ki ¢aligmalarinda

yOneticinin davraniglarini 4 gruba ayirmistir. Bunlar (Celik ve Simsek, 2012:86):

Tablo 4.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 1

Sistem 2

Sistem 3

Sistem 4

[stismarc1 Otoriter

Yardimsever Otoriter

Katilimc1 Otoriter

Demokratik Otoriter

Karar vermede etkin
olan yoneticilerken
ayn1 zamanda islerin
kimin tarafindan, ne
zaman, ne sekilde ve
nasil yapilacagi
konusunda belirleyici
rol yoneticiye aittir.
Cezalandirma soz
konusudur. “dedigim
gibi yapmazsan
kovulursun ”’
mantigryla hareket
edilir.

Kararlar iizerinde
etkin olan yoneticidir
ancak diger otoriter
tipine nazaran
gruptakiler belirli
derecede 6zgiirliige
sahiplerdir. Azda olsa
esneklik mevcuttur.

Yoneticiler kararlar
tizerinde tek bagina
etkinlik saglamak
yerine gruptakiler den
fikir alinir ve yiiksek
oranda o6zgiirliik
taniyan,
odiillendirmeyi esas
alan bir yapi
mevcuttur. Dolayisiyla
islerin verimli bir
sekilde yapilmasinda
calisanlarin fikirleri de
dikkate alinir.

Likert’in tavsiye ettigi
sistem olan
demokratik yapida
gruptakiler kararlarda
ve amaglarin ortaya
cikarilmasinda
oldukea etkin rol
oynarlar. Tam katilim
esastir.
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Bu modelin baslica 6zellikleri arasinda sunlar vardir (Geng, 2007:122):
—  Orgiitte grup iiyeleri ile ydnetici arasinda iletisim vardir ve bu iletisim
yataydir.
— Yoneticilerin giivenle alakali problemleri yoktur.
— QOdiillendirme mevcuttur.
— Bilgilerin agiklig1 esastir.
— Ekip calismas1 olduk¢a 6nemli bir yer tutar.
— Karar verme siirecine katilimin saglanmasina 6nem verilir.

— Hatalarin fark edilip diizeltilmesi i¢in teknikler kullanilir.

4.1.5.3. Liderlikte Durumsallik Teorisi

Durumsallik teorisi diger yaklagimlarin yarattigi yararli etkiyi degistirmez, tersine
daha cok yarar saglar(Efil,2010:101). Bu yaklagiminin en 6nemli 6zelligi liderin farkli
ortamlarda olusan liderlik tiplerinin de farkli olmasidir. Dolayisiyla farkli durumlara gore
degisiklik gosterir (Zel, 2001:139).

Liderlik davramisim1  etkileyen etmenler Sekil 4.1.°deki gibi belirtilebilir
(Kogel,2014:687):

Liderin Kisiligi ve Ustlerin Bekleyisleri ve Gergeklestirilecek

Tecriibeleri Davramslari Amacin Niteligi

LiDERIN DAVRANISI

Orgiitsel Hava Meslektaslarin Ozellikleri Izleyicilerin Bekleyisleri

Ve Politikalar Bekleyisleri ve Davranislari

Sekil 4.1. Liderlik Davranisim1 Etkileyen Etmenler
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Ozetle ifade etmek gerekirse Kogel’e gore bu yaklasimin esasi farkli sartlar altinda
farkli liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasidir. Durumsal teoriye bagl olarak iki farkli liderlik

modeli ortaya ¢ikmistir.

4.1.5.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler’in liderlik modelinde tiim kosullarda gecgerli tek liderlik tarzi
bulunmamaktadir. Yasanilan ana gore etkinlik saglayabilecek degisik liderlik tarzlari
mevecuttur. I¢inde bulunulan durumu ise ii¢ degisken ortaya ¢ikarir. Bu degiskenleri lider-
ast iligkileri, goérevin niteligi, liderin formel yetkisi olarak ifade etmistir. Bu yaklasima gore
liderlik tarzinda basar1 isteniyorsa dogru zamanda dogru davraniglarin sergilenmesi
gereklidir. Lider oncelikli olarak kendisini sorgulayabilmeli sonrasinda ast-iist iligkisine,

goreve ve aldigi yetkiye gore liderlik tarzi belirlemelidir (Efil, 2010:179).

4.1.5.3.2. Amac- Yol Teorisi

Robert House, Martin Evans’in ortaya ¢ikardigi temelinde liderin hareketlerinin
takipgilerini motive etmesi vardir (Kegecioglu, 2003:183).
Lider daha once agiklamalarina yer verdigimiz asagidaki 4 tarzdan birini segme

hakkini kullanir (Kegecioglu, 184-185):

— Otokratik Lider

— Katilime1 Lider

— Destekleyici Liderlik

— Basariya Yonelik Liderlik

Liderin(6nderin) takipgilerini nasil etkiledigi, ¢alisma ile alakali yerine getirilecek

amaclarin ne sekilde anlasildigi, bu amaglara ulagirken hangi yontemlerin kullanildigi bu

yaklasimin ana konularidir (Eren, 2003:539).
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4.1.6. Cagdas Liderlik Kuramlari

4.1.6.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik diger liderlik tiirlerine nazaran daha ¢ok merak uyandiran bir
kavramdir. Genel hatlariyla karizmatik liderler yol gosterici, egitici, saygi duyulmay1
saglayan, giivene Onem veren, pozitif yonde etkileme yetenegi bulunan, motive edici,
onemli konular1 glindeme getirerek insanlarin algilamasini saglayan kisiler olarak bilinirler
(Cinel, 2008:37).

Liderlik tiirleri icerisinde sayilan karizmatik liderlikte liderde bulunan davranis
sekilleri c¢esitlilik gostermektedir. Tercih edilen bu davranis sekilleri karizmatik olarak
algilanmalar1 yoniinde bir algi olugturmaktadir.

Bu davranis bigimleri (Efil, 2010:181):

— Bilinenden farkli olan rolleri se¢gmek,

— Kendisini diistinmeyip riskleri goze almasi, maliyetleri goz ard1 etmesi,

— Takipgilerinin menfaatini diisiinerek hareket etmesi,

— Her seyi goze alarak konumunu, bulundugu statiiyii, maddiyatin1 elinden
cikarmay1 goze alabilmesi,

— Kisisel giiciinii 6n planda tutmasidir.

4.1.6.2. Transformasyonel Liderlik

Gelecege doniik, donilisiimiin zorunlu oldugunu savunan, gii¢lii bir vizyon sahip
liderliktir. Temelinde; vizyon belirleme, yaraticilik, esneklik, takim olusturma, sorun
¢ozme kabiliyeti vardir. Bu liderlikte lider yetkinin orgiite dagilimini saglayarak bireylerin
gelistirilmesini hedefler. Dolayisiyla da takipgileri tizerinde olumlu bir etki yaratir

(Bayraktaroglu vd, 2012:154).

4.1.6.3. Vizyoner Liderlik

Bu liderlik tipinde vizyoner lider olarak ele alinan liderler yeniliklerin her zaman

yanindadirlar ¢iinkii yeniliklerin bireylerin Oniinii agacagi yoniinde diisiiniirler. Eger bir
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seyi yapmaya karar verirlerse onlar1 vazgegirmek neredeyse imkansizdir. ikna
kabiliyetlerinin yiiksek olmasi ve is gorenler iizerinde bunu uygulamalar1 da diger bir

Ozellik olarak siralanabilir(Gedikoglu, 2015:54).

4.1.6.4. Transaksiyonel Liderlik

Geleneklere bagliligr ifade eden transaksiyonel liderlikte liderler elindekileri para ya
da statii seklinde kullanarak hareket ederler. Gegmisi siirdiirme yada ge¢misi daha iyiye
gotlirme s6z konusudur ancak yenilik temelli bir liderlik tipi degildir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2001:226).
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5. BOLUM 4

5.1. Motivasyon

5.1.1. Motivasyon Tanimi, Anlamm

Giidiileme ile ayn1 anlama gelen motivasyon kelimesi Ingilizce ve Fransizca
“motive” sozcliglinden tiiretilmistir. Motivenin anlamlar1 harekete gegirici, hareketi devam
ettirici, olumlu yone yonelticidir. Dolayisiyla giidiileme olarak adlandirdigimiz sézciigiin
anlami bir amac¢ dogrultusunda bir veya daha c¢ok kisiyi siirekli bir sekilde yonlendirme
girigimi sayilabilir(Eren, 2003:554).

Motivasyona yonelik tanimlamalardan bahsedecek olursak;

— “Belli bir amaca yonelmis enerjik davranis, bir ya da birden ¢ok insani belirli
bir amaca dogru harekete gegirmek icin yapilan ¢abalarin toplami1” ya da
“Kisilerin belli bir amaci1 gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar seklinde ifade edilmistir (Karaman, 2010: 27).”

— “Istek ya da ihtiyaglarin karsilanmas: icin bilingli ya da bilingsiz olarak
harekete gegcme” olarak tantmlanmistir (Hokelekli, 2009:68).”

— “Motivasyon konusu esas itibariyle kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari, amaglari,
davraniglari, kendilerine performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konulariyla
ilgilidir” (Kogel, 2014: 730).

— “Motivasyon bireyi davranisa sevk eden igsel bir gii¢ olmasinin yaninda hem
¢ekici hem de engelleyici bir konudur (Keser, 2006:3).”

— “Motivasyon insanlarin nasil ve neden bodyle davrandiklar1 sorusuna cevap

vermeye ¢alisan bir olgu olarak algilanabilir (Simsek ve Celik, 2012:101).”
Ozalp (2003:440) ise motivasyonu orgiit agisindan gozlemleyerek orgiittekilerin ise

girismelerini, giristikleri isi stirekli hale getirmelerini bunu yaparken de istekli olmalarina

neden olan tiim ¢abalar1 kapsadig1 seklinde agiklamistir.
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Yukaridaki tanimlamalar benzer olsa da motivasyona agiklama getiren cesitli
kuramlarin olusturuldugunu séylemek miimkiindiir. Yapilan incelemelerde ortaya ¢ikarilan
ilk kuram giidiilenmenin nedenlerini ortaya c¢ikaran icerik kuramlandir. Igerik
kuramlarinda giidiillemenin olusmasim1 saglayan durumlarin, olaylarin, insanlarin
ihtiyaclarinin nedenlerini bulmaya calisir. Ikinci kuram sayilan siire¢ kuramlari ise

giidiilemenin ortaya ¢ikis ve ortaya ¢ikis asamalarini inceler (Ergiil, 2005: 69).

5.1.2. Motivasyon Kavramlari

Giidiileme olarak bilinen motivasyonun kapsadigi cesitli kavramlar mevcuttur.

Bunlardan bazilari sunlardir (Karaman, 2010:29-33):

— lcgiidiiler: I¢giidii insanlar1 dogal ihtiyaglarma ydnlendiren farkinda olmadan
yapilan davranis bi¢cimidir. Bedensel bir sebebin var olmasi gerekir. Bununla
birlikte i¢giidii olarak nitelendirilen hareketin farklilagsmamasi esastir.

— Fizyolojik Giidiiler: Insanlar icin birinci derecede 6nemli ihtiyaglarin
giderilmesi igin olusan giidiilerdir. Orneklendirilecek olursa yeme, igme,
giyinme vb.

— Sosyal Gidiiler: Toplum hayatinda insanlarin bir araya gelmesi
kagimilmazdir. Nitekim bu birlikte yasama belli bir diizen i¢cinde meydana
gelir. Cesitli kurallar, yasalar, gelenekler cercevesinde insanin sergilemis
oldugu hareketleri giidii olusturur bunlarda sosyal giidiilerdir. Ornegin egitim,
aliskanliklar vb.

— Psikolojik Giidiiler: Insanin dogusundan itibaren ya da sonradan kazanilmis
diisiinsel veya ruhsal bakimdan ortaya ¢ikan giidiilerdir. insandan insana
farklilik gosterirler. Ornegin sevme, sevilme vb.

—  Ozendirici Uyaranlar: Cevremizde insani etkileyen akilda olmayan ancak bir
etkiyle var olan harekete ge¢meyi saglayan uyaranlardir.

— Optimal Uyarilma: Uyarilma karsisinda oldukga aktif sekilde harekete gegme
olarak belirtilebilir.

— Bilingdis1 Giidiilenme: Farkinda olmadan gelisen neden oldugu davraniglara

bilmedigimiz giidiilerdir.
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— Araci Davranis: Bazi giidiilerin insan tlizerinde yarattig1 gerilimi indirmek i¢in
davraniglarin araci olarak kullanilmasi seklinde ifade edilir. Deneme yanilma
yontemi veya kiiltiirel yolla arac1 davranislar kazanilabilir.

—  Ogrenilmis Giidiiler: Baz1 giidiiler vardir ki dncesinde iz birakmistir. Bir
sonraki sefer karsilasildiginda yerlesmis olan bir tutuma yol acar. Ornegin

kopek tarafindan 1sirilan birinin kdpegi tekrar goriince korkmasi vb.

I—[ Ucret ve Yan Haklar

I—[ Is Giivencesi

I—[ Kariyer ve Yiikselme Olanaklart

I—[ Egitim ve Gelisim Olanaklar

I—[ Liderlik

I—[ Yetki ve SorumlulukAlma
I—[ Calisma Kosullari

I—[ Isin Niteligi

I—[ Calisma Arkadaglan

I—[ Kurum Kiiltiirii ve Itibar

| | | S S | | |

Sekil 5.1. Motivasyon Faktorleri (Birkan;2009:7-14)

5.1.3. Motivasyon Faktorleri

5.1.3.1. Ucret ve Yan Haklar

Ucret kavrami motivasyonun saglanmasinda énemli arag olarak goriiliir. Buradan
hareketle iicret is gorenin isletmede bulunma nedeni oldugu kadar devamli bulunmasi
agisindan da giiclii bir etkendir. Ucretin ekonomik ydniiniin olmasi yaninda yiiksekligine
gore bireyin sayginligini ve otoriteyi de arttirdigi da bir gercektir. Bireyin gelecegini

giivende hissetmesine neden olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:66).
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5.1.3.2. Is Giivencesi

Is giivencesi is iliskisinin ve iicretin siirekliliginin saglanmasini ifade eder. Asil amag
13 gorenin isini koruma altina alarak isine son verilme olasiligini ortadan kaldirmaya
yonelik bir olgudur (Kostekli, 2009:17). Baska bir tanimla is giivencesi i gérenin ise sahip
olmasi, is gorenin yasamini siirdiirebilmesi icin isini kaybetmesine engel yaratmasi ve
giivence vermesi olarak ifade edilebilir (Oztiirk, 2011:4). Motivasyonla olan baglantis1 ise
is gilivencesi sartlarinin tam olarak olustugu bir orgilitte bireyin kendini rahat hissetmesi

giivencesinin oldugu inanciyla isine daha ¢ok motive olmasi seklindedir.

5.1.3.3. Kariyer ve Yiikselme Olanaklari

Kariyer kavrami insanin i yasaminin biitiinlinde bulundugu mevkileri ve isleri,
sergiledigi davranislari kapsayan bir siirectir. Ilerlemeyi, sorumluluk almayi, sayginlig
ifade eder. Kariyer sadece iist kademede ya da islerinde ilerleme imkanlari olanlarla alakali
degildir, ¢alisanlarin iste bulunduklar siirece yaptiklari islerin tiimiinii kapsar. Calisanlarin
pek ¢ogu yiikselme egilimindedirler ancak kariyer yalnizca bunla alakali degildir. Ancak
yiikselmeyi tercih etmeyen bulunduklari konumda mutlu olanlarda mevcuttur. Calisanlar
kariyer yapmada se¢imler ve planlamalar yapabilmektedir. Kariyerin insanlar iizerindeki
algis1 degisiklik gosterebilir. Kariyer kimileri i¢in ilerlemek, kimileri i¢in iist makamlara

yerlesmek, kimisi i¢inse kendini gelistirme anlami tasir (Giimiistekin vd. 2013:344).

5.1.3.4. Egitim ve Gelisim Olanaklar

Is goren egitiminin ortaya ¢ikardifi durum is gorenin bilgi, yetenek ve beceri
diizeyinde farkliliklar yaratarak etkinlik ve verimliligi saglamaktir. Egitim ve gelisim
anlamsal olarak birbirine ¢ok yakin oldugu i¢in ayni anlama geldigi diistiniilmektedir.
Gelisim ve egitim arasindaki temel fark amacin farkliligidir. Is goren gelisiminde, is gdren
ilerde yapacagi islere hazirlanir. Yani i goren egitimi mevcut olan igler igin etkiliyken,
gelisim gelecege yoneliktir. Egitimin yararlarindan bahsedilecek olursak bunlar; zaman
tasarrufu saglamak, isletmenin amacglarini benimsetmek, sorunlarin ¢oziimiinii saglamak

seklinde siralanabilir (Tokat ve Ergun, 2004:321).
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5.1.3.5. Liderlik

Liderlik kavramindan bir onceki boliimde bahsedilmisti. Burada ki anlamiyla ideal
bir yoneticide bulunmasi gereken liderlik 6zellikleri; “kendisini iyi tanimalidir, isinde
uzman olmali, gruptakileri iy1 tanimali, amaglar1 belirlemeli, dogru ve hizli karar almali,
sonuglar1 denetlemeli, objektif ve tarafsiz olmali, iiyelerle diyalog i¢inde olmali, dinleyici
olmali, hosgoriiye sahip olmali, iyelerine 6rnek teskil etmelidir(Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008:222). Bu ozelliklere sahip olan yonetici bireyleri motive etmede basarili olur.

5.1.3.6. Yetki ve Sorumluluk Alma

Orgiit idarecisi biitiin konularda tek basia karar veremez ayrica is gorenlerin tiimiinii
de kontrol altinda tutamaz. Bu baglamda yetkilerinin bir kismini bir alt kademedeki
yoneticilere aktarir. Onlarda gerekli hallerde bir alt basamaga aktarim yaparlar. Orgiitlerin
biliylime ve gelisme amaglar1 dogrultusunda hareket etmeleri yani biiylime odakli olmalar1
neticesinde sorunlarda artig gosterir. Ortaya c¢ikan sorunlardan biri  yetki ve
sorumluluklardaki dagilimdir. Bu dagilimmn yukaridan asagiya dogru denge igerisinde
dagitilmas1 onemlidir. Modern yapidaki isletmelerde yetkileri devralanlara giiven duyulur,
iyl bir sekilde yetismesine olanak taninir. Boylece kararlarin etkinliinde artis yasanir.
Kisacas1 verimli ¢alisma ortami ve istegi olusur. Bu da motivasyonu etkiler (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2008:86).

5.1.3.7. Cahsma Kosullari

Is gorenler rahat calisma ortamlarim tercih ederler. Calisma kosullarmin elverissiz
olmasi mesela; aydinlatmanin az olmasi, havalandirmanin yetersiz olmasi, 1sinma
problemi, uzun saatler calisma, is giivenliginden yoksunluk gibi kosullarin varlig
mevcutsa calisma sartlar1 1yi degildir. Dolayisiyla igyerlerinde verimliligin saglanmasinda
calima kosullar1 biiyiik 6nem tasir (Bayazit Hayta, Ates,2007: 22).

Calisma kosullar “is iliskisinin tabi oldugu tiim kosullar1 ifade eder. Isin goriilecegi
yer, zamani, ¢alisma siireleri, yillik ticretli izin siireleri gibi isin yapilma stirecine iliskin

hususlar ¢alisma kosullarini olusturur (Ozdemir,2011:224).”
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5.1.3.8. Isin Niteligi

Calisanlarin motive olmalarinda isin niteliginin de pay: vardir. Isin niteliginden kasit
yapilan isin zor, sikici, haz uyandirmayan oldugu zaman motivenin olmadigi; zevkli,
doyurucu, tatmin saglayan sekilde oldugunda ise motivenin saglandigr yoniindedir.
Bireylerin bilgi, birikim ve becerilerine uymayan islerde motivasyonun oniinde engel
olusturmakla birlikte bireylerin gorevlerine devam etmemelerine neden olacak

olumsuzluklar yaratir (Birkan, 2009:13).

5.1.3.9. Cahsma Arkadaslar

Motivasyon faktorleri arasinda sayilan c¢alisma arkadaslart Onemli bir yer
tutmaktadir. Bireylerin is yerlerinde arkadaglariyla mutlu ve giivenli bir ortam olusturmasi

motivasyonu arttiran 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

5.1.3.10. Kurum Kiiltiirii ve itibar

Kurumlarda calisan bireyler degisik kiiltiirel yapilardan gelmektedirler. Bu bireyler
farkli kisilik dzellikleri tasimaktadirlar. Orgiitler kapsaminda yanyana gelen bireyler belirli
deger yargilar1 olustururlar. Farkliliklarin olugmasina ragmen amaglar1 yerine getirebilmek
adina bir arada calismay1 basarirlar. Buda kurum kiiltiiriinii yansitir(Eren, 2007:135)

Kurum kiiltiiriiniin 6zelliklerinde bir kismi sdyledir; sosyal niteliklidir, gelecek
nesillere aktarim saglanabilir, degisilebilir yapidadir, biitiinsel 6zellik tasir yani herkesi

kapsar, uyumlagma saglar(Kilig, 2003:37)

5.1.4. Motivasyon Teorileri

Orgiitlerin belirli amaclar1 yerine getirebilmek icin cabaladiklarindan hareketle
motivasyonun is yasamindaki onemi oldukg¢a yiiksektir. Nitekim iyl motive olmus bir

orgiitiin verimliligi de siirdiiriilebilir durumdadir. Kapsam teorileri
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Tablo 5.1. Kapsam ve Siire¢ Teorileri (Kogel, 2014:733)

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Cift Faktor Teorisi

Bagarma Ihtiyac1 Teorisi
Erg Yaklagimi

Kapsam Teorileri

Sonugsal Sartlandirma Teorisi
Bekleyis Teorileri

Esitlik Teorisi

Amag Teorisi

Siire¢ Teorileri

5.1.4.1. Kapsam Teorileri

5.1.4.1.1. Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow’un gelistirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi kapsam teorileri i¢inde
en taninanidir. iki temel varsayima sahiptir. Bu varsayimlar( Kogel,2014:734)

Insanin sergilemis oldugu davramslar gereksinimleri karsilamak icindir. Bu nedenle
davranislar lizerinde en 6nemli rol oynayan etmen ihtiyaglardir.

Bu varsayimin temeli ihtiyaclarin hiyerarsik bir sekilde siralanmasidir. Alt- iist
dengesine gore asagidan baslayarak yukariysa dogru ihtiyacalar giderilir. Davranis bigimi
de buna gore sekillenir. Eger alttaki ihtiya¢ karsilanirsa iistteki yoOniinde davranig
sergilenir.

Dolayisiyla tatmin saglanmasi gerekir. Tatmin saglandik¢a bir diger ihtiya¢ i¢in
davranista bulunulur.

Ihtiyaclarin  6nemlilik derecesine gore siralama yapan Maslow ihtiyaclart bes

kategoride ele almistir. Bunlar (Eren, 2003:559)

Kendini Glincel
Kilma ihtiyaglan

— Deger ihtiyaglan

Ait Olmave Sevgi
ihtiyaglan

Givenlik ihtiyaglan

ihtiyaclar

L Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 5.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
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Ozetle belirtilmesi gerekirse fizyolojik ihtiyaclar basamagi; insanin en temel yani
birincil nitelikli ihtiyaglari1 kapsamaktadir ki bunlar giyme, beslenme, barmnma vb.
oncelikli olarak bunlarm tatminin saglanmasi gerekir. ikinci basamakta yer alan giivenlik
ihtiyaclari; insanin huzurlu olmasimi saglayarak kendini glivende hissetmesi mantigiyla
ileriye doniik olarak yaslilik, hastalik vb. durumlarin olmasi halinde kendini garantiye alma
seklinde diisiiniilebilir. Ugiincii basamakta ait olma ve sevgi ihtiyaclari; bireyler sosyal
yonde insanin kendini etkileyecegi bir grup igerisinde bulunma, sevgiyi diger insanlarla
paylasma mantigiyla hareket ederek derneklere, sendikalara iiye olurlar dolayisiyla isveren
bazen bu ihtiyaclar ¢ergevesinde ig gorenlere belirli sosyal icerikli imkanlar sunarak onlari
tatmin eder. Bunu hisseden is gorenler arzu ettikleri ortami yakalayarak calismalarindan
memnuniyet duyacaklardir. Dordiincii basamakta yer alan deger ihtiyaglari; kisinin
kendisine verilen degeri hissetmesi kendine giiven duymasi yoniinde olumlu bir etki
yaratacaktir. Besinci ve son basamak olan kendini giincel kilma ihtiyaci; bireyler kendini
gelistirme, kesfetme, bilimsel buluslar, yaratici davranma gibi yontemlerle farkindalik
yaratarak taninmayi saglarlar buda orgiitii olumlu yonde etkiler sorunlarin ¢dziimiinde iyi
bir yontem olusturur( Eren, 2003:560-561)

Sonug olarak onemlilik derecesine gore siralanan ihtiyaglar giderildik¢e bir sonraki
kademede ki ihtiyaca yonelerek en iist basamaga cikilacaktir. Bu teori mantik kurallarina

uygunlugu, acik ve anlasilir diizeyde olmasi yoniinden taninan bir teori olmustur.

5.1.4.1.2. Cift Faktor Teorisi

Friderick Herzberg tarafindan gelistirilen bu kuram 200 muhasebeci ve miihendis
tizerinde yapilmistir. Herzberg’in bu ¢alismasi sonucunda iki faktér ortaya c¢ikmistir

(Simsek ve Celik, 2012:108):

— Motive edici faktorler: Ust kademede ki ihtiyaglar1 iceren basari, taninma,
ilerleme, sorumluluk gibi faktorlerdir. Herzberg motivasyon faktorlerinin
olmamasi durumunda tatminsizlik olacagimi ayrica da bdyle bir durumda
isteksizlik meydana ¢ikacagini ifade etmistir. Dolayisiyla is gorenlerin ise

kars1 tutumlar1 olumsuzlasacaktir.
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— Hijyen Faktorleri: Bu faktorlerin ig¢inde ¢alisma sartlari, Ttcret, sirket
politikalari, iligkilerin olumlu oldugu ya da olmadigr vardir. Hijyen
faktorlerinin varligi tatminsizligin hangi boyutta oldugunu ortaya koyar.
Ancak bilinmesi gereken temel nokta bireylerin sadece bu faktorlerle tatmin

saglamalar1 ve motive olmalarmin miimkiin olmadigidir.

Cift Faktor Teorisinin motivasyona sagladig1 katki yukaridaki faktorlerle iliskilidir.
Bununla birlikte tek basina hijyen faktorlerini diizeltmek gilidiileme igin yeterli degildir.
Memnuniyetsizligi gidermek i¢in dnemli olmasina ragmen memnun etmek icin yetersiz
kalmaktadir (Keser, 2006: 25). Dolayisiyla bu agiklamalardan ¢ikan temel yargi hijyen
faktorleri motivasyonun asgari kosullarini olusturur ancak motive etmez. Motivasyonun
tam olarak saglanabilmesi hijyen faktorlerinin yaninda motive edici faktorlerinde var

olmasina baghdir (Kogel, 2014:737).

5.1.4.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

Mc Clelland tarafindan 1947-1953 yillar1 arasinda gelistirilmistir. Mc Clelland
insanlar1 3 grup seklinde incelemistir. Bunlar basarma ihtiyaciyla doganlar, iliski kurma
ihtiyac1 olanlar ve giic kazanmaya ihtiya¢ duyanlar. Bagsarma ihtiyaci olanlar; bireyler
ulagmak istedikleri bir hedef belirler ve bunu gerceklestirmek icin ellerinden gelen gayreti
gostermeye calisirlar. Istedikleri gayeyi elde ettiklerinde tebrik edilmeyi isterler. liski
kurma ihtiyacinda ise bireyler ¢aligmayi tercih etmezler arkadas gevresi ve aileyle zaman
gecirmeyi segerler. Glic kazanma ihtiyacinda olanlar ise se¢imlerini yonetimle alakali
yerlerde ¢aligmalarindan yana kullanirlar. Ciinkii bireyleri denetlemek onlar1 kontrol
altinda tutmak amacindadirlar. Bu teoride ki temel kuram basarma ihtiyacinin
bulunmasmin yaninda biitiinlesme ihtiyaglarinin da varligidir. Thtiyaglar sonradan
kazanilir, kisiler aras1 farklilik gosterir. Eger birey kendi istemiyle bir basari elde ediyorsa
ve sonucunda da sorumluluk alabiliyorsa basarma motivasyonu saglanmis olur.

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:60)
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5.1.4.1.4. ERG Yaklasimi

Clayton Alderfer tarafindan olusturulan yaklasimin esasinda Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki gibi ihtiyaglarin siralanmasi mevcuttur. Yontem gene aymi sekilde
islemektedir ki ihtiyaglarin alttan baslanarak tatmin edilmesi sonrasinda ise iist kademedeki
ihtiyaclarin dikkate alinmasi bunu kanitlar niteliktedir. ERG ihtiyaclarin Ingilizce
karsiliklarinin bas harflerini temsil etmektedir (Kogel, 2014:739).

' ™
Existence: varolma
ihtiyaci

Vs
L

LY

Reletedness: iligki
kurma ihtiyaci

Vs
p

LY

Growth: gelisme
ihtiyaci

)\

Sekil 5.3. ERG Yaklasimi

5.1.4.2. Siire¢ Teorileri

Literatiir incelendigin de siire¢ teorileriyle ilgili ¢ikarimlar yapmak miimkiindiir. Bu
teorinin genel amaci bireylerin harekete ge¢mesinin ne sekilde saglanacagi, bireylerde
motivenin nasil olusacagi, hangi amacglarin etki edecegi, bireyin kendisine nasil yon
verecegi hususlari olarak sayilabilir. Ihtiyaglardan olusan etmenlerin yaninda digsal
nitelikli etmenlerinde etkisinin oldugu kabul edilerek asagida ele alacagimiz teorinin alt

basliklar1 bu teoriye aciklik getirmek agisindan katki saglayacaktir.

5.1.4.2.1. Sonugcsal Sartlandirma Teorisi

Davraniglarin sonuglara gore sartlandirildigini savunan yaklasim modelidir. Ortaya
¢ikan sonuca gore insan davranisi yineleyecek ya da yinelemeyecektir. Bireylerin

davramglarini yonlendirme hali Etki Kanun ile belirlenir. Insan memnuniyet verici
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davraniglarint tekrarlar, mutsuzluk yaratan davranislardan da kaginma yoluna gider.
Dolayisiyla iki tezat durum meydana ¢ikmis olur. Yonetim psikolojisine gore dort yontem
s0z konusudur. Bunlardan birincisi olumlu pekistirmedir ki buda o6diiller araci olarak
kullanilir bdylece davranmisin tekrarlanmasi hususunda pekistirme saglanir. ikincisi
olumsuz pekistirmedir daha Onceden birey tarafindan yapilan davranisi engellemeye
yoneliktir. Ugiinciisii son vermedir; davramisin hem ortaya cikisini hem de ortadan
kalkmasini 6nleme seklinde olur. Sonuncusu ise cezalandirmadir (kisiselbasari.com).
Yonetici bu yaklasimi motivasyon araci haline getirilmek istiyorsa su hususlar

onemlidir(Kogel,2014:743):

—  Orgiit kabul ettigi ya da etmedigi davranis bi¢imini acikca ifade etmelidir
— Belirtilen davraniglar hususunda personel bilgilendirilmelidir.
— Uygun olan tiim zamanlarda 6diillendirme yapilmalidir.

— Davraniglarin karsiliginin hizli bir sekilde verilmesi gereklidir.

5.1.4.2.2. Bekleyis Teorileri

Vroom’un Bekleyis Teorisi: Onceki teoriler motivasyonu ihtiyaglar seklinde
betimlerken amag teorisi bireyin sergilemis oldugu davranig sonucunda 06diil olarak
nitelendirebildigi sonuca ulagmasi, kisacasi beklentisini karsilamasi sonucunda benzer
davranig1 sergilemesi ancak eger beklentisine ulasamazsa ayni davranisi sergilemekten
kacinmasi olarak ifade edilebilir. Burada dikkati ¢eken bireyin is i¢in gosterdigi ¢cabanin iki
faktore bagli oldugudur. Bunlardan ilki Valens; kisinin c¢abasi sonucunda kazanim
saglayacag odiilii isteme derecesiyken, ikincisi ise bekleyis faktorii; gosterilen cabanin
sonucunun 0diil olmasi bireyinde bu konuda beklenti igerisinde olmasidir. Sonug itibariyle
bekleyis teorisi bireylerin amaglar1 ile isteki davraniglart arasindaki iliskiyi aciklar
niteliktedir. Bireylerin egitilmesi, oOrgiitte engel olusturabilecek durumlarin ortadan
kaldirilmasi, ddiillendirmenin yapilmasi, gilivenin olusturulmasi neticesinde motivasyon
saglanmis olacaktir(Efil, 2010:165-166)

Lawler ve Porter’in Bekleyis Teorisi: Bekleyis teorisi olarak yukarida bahsedilen
Vroom teorisine katki Lawler ve Porter tarafindan saglanmistir. Teoriyi gelistirerek
performans ile doyum arasindaki iliskiye dikkat c¢ekilmistir. Birey elinden gelen gayreti

gosterdiginde performansinda yiikselme olduguna inaniyor, bu durum onun beklentisini
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karsilayacak sonuca ulagtiriyorsa ¢aba gostermek icin motive olacaktir. Ancak gosterilen
gayret performans tiizerinde yeterli derecede etkili olmayacaktir. Yukaridaki teorinin
yaninda bireyin bagariya ulasabilmesi i¢in gereken kadar yetenegi ve bilgiyi elde etmesi
gerckmektedir. Kisacasi bireyin basarmak i¢in ne kadar arzusu veya azmi olursa olsun

yeterli derecede bilgi ve yetenege sahip degilse basarisiz sayilacaktir (Keser,2006:40).

5.1.4.2.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan 1960 yillarinda gelistirilen esitlik teorisinin temelinde bireylerin
ellerinden gelen gayreti gosterdikleri ve bunun sonucunda ulastiklariyla esit sekilde gayret
gosterenler arasinda bir dengenin olusup olugmadigina bakilmasidir. Denge miimkiin hale
gelmezse olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler esitlik kavramini girdi-giktiyla
sorgular. Girdiler bireyin kendine has 6zellikleri ve ¢abasiyken, ¢iktilar ise odiillerle ifade
edilir. Eger kendileriyle ayni sartlar altindakiler arasinda esitlik yoksa adaletsizlik meydana
¢ikmis olur. Dolayistyla adalet saglanmaya g¢aligilacaktir. Esitlik ve esitsizligi hesaplamak
icin Adams’in kendi teorisiyle biitiinlestirdigi Oneriler soyledir. Bireyler kendilerini
diisiiniirler bu nedenle de odiillerden cezalar ¢ikarilarak genel ¢iktilar maksimum seviyeye
cikarilmaya calisilir. Orgiitler iiyeler arasinda kaynaklar esit sekilde dagitma, iiyelerine
bunu kabul ettirme ve {iyelerin bu diizen igerisinde kalmasini1 saglamak icin tesvik edici
sistemler uygulayarak kolektif &diillerini arttirabilirler. Odiillendirmenin yaninda
cezalandirmada mevcuttur. Dengesizligin oldugunu diisiinen bireylerin stres yasamasi
sonucunda bu stresi ortadan kaldirmak i¢in dengeyi saglama yolunu tercih etmeleri olasidir

(Sabuncuoglu ve Tiiz,2008:62-64).

5.1.4.2.4. Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen teoride bireylerin belirledikleri amaglar
motivasyonun seviyesini ortaya ¢ikarmakla birlikte gergeklestirilmesi zor ve mesakkatli bir
amaci olan kisi, gergeklestirmesi kolay, yorucu ve zor olmayan amaci olan kisiye nazaran
yiiksek diizeyde performans sergileyecek dolayisiyla da motivasyonu yiiksek seviyede
olacaktir. Buradan hareketle teorinin aktarmak istedigi; bireylerin kendileri icin

belirledikleri amaglarin ulasilabilirlik diizeyidir(w-3.gazi.edu.tr).
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Locke amag teorisinin ii¢ Ozelliginin oldugunu savunmustur. Bunlar; “amaglarin
acikligl, amaclarin glicliigli ve amaglarin yogunlugudur” amagclarin agikligi sayisal verileri
isaret ederken, amaglarin giicliigii amacin yerine getirilmesinde harcanan performansi ve
son olarak amag¢ yogunlugu ise amaci yerine getirmede tercih edilen yontemin saptanmasi
seklindedir. Amacin ne olacaginin belirlenmesi Oncelikle hazirlik agamasina iligkin
inceleme, bireylerin amacin gergeklestirilmesi i¢in egitim, iletisim, planlama yoluyla hazir

hale getirilmesi ve uygulamaya ge¢ilmesidir (Efil, 2010:168).
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6. BOLUM 5

6.1. Arastirmanin Metodolojisi

6.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci yerel yonetimlerde calisanlarin motivasyonunda liderligin
onemini incelemek ve bu alandaki yerli yazindaki boslugu doldurarak hem yoneticilere
hem de ileride yapilacak olan c¢aligmalara katki saglamaktir. Arastirmanin problem
climlesi, “Yerel Yonetimlerde Calisanlarin Motivasyonunda Liderlik Ne Derece
Onemlidir?” seklinde belirlenmistir. Cesitli motivasyonel &ncelikler belirlenerek
uygulamay1 kabul eden kisilere gore onemlilik derecesi bulunmaya c¢alisilmistir. Temel
faktor ise liderlik kavramidir. Bu nedenle arastirma kapsaminda kamu personelinin sosyo-
demografik ozellikler bakimindan liderligin 6neminin degiskenlik gdsterip gostermedigi

saptanmaya calisilmistir.

6.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Tunceli Belediyesinde ve Tunceli 11 Ozel idaresinde ¢alisan
personel olusturmaktadir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemine gore kurumlarin degisik
birimlerinde ¢alisan 220 kisiye anket dagitilmistir. Ankette goniillii katilimi kabul eden 157
kamu personeli olmasma ragmen, ulagilan 157 bireyden 13 tanesi eksik veya yanlig
isaretlemeler nedeniyle arastirma Orneklemine alinmamis olup analizler kalan 144 anket
formuyla yiiriitilmustiir.

Yapilan aragtirmada Ornekleme yontemi cesidi olan tabakali ve basit seckisiz
yontemler kullanilmistir. Bu yontemler sonucunda kamu personelinin hangi diizeyde
liderlige 6nem verdigini ve buna bagl olarak bazi bagimsiz degisken o6zelliklerine gore

tespitler yapilmistir.
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6.1.3. Arastirmanin Sinirhliklar:

e Arastirma, Tunceli Belediyesi ve Tunceli il Ozel Idaresi’nde ¢alisan personel
ile sinirhidir.
e Arastirma orneklemin anket formuna vermis oldugu cevaplarla sinirlidir.

e Arastirma, tabakali ve basit seckisiz yontem ile sinirlidir.

6.1.4. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Verilerin Analiz Yontemi

Calisma Birkan (2009), tarafindan gelistirilip diizenlenen bir anket formu ile
gerceklestirilmistir. Anket formunun birinci boliimiinde sosyo-demografik ozelliklere
iliskin sorular yer almaktadir. Anketin ikinci bolimiinde ise, motivasyon faktorleri
baglaminda c¢esitli karsilagtirmalar yapilarak deneklerin cevap vermesi saglanmistir.
Yapilan karsilagtirmalar 1 ile 9 arasindaki degerlerle ifade edilerek deneklerin motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem 6l¢iilmeye calisilmistir.

Calismada Birkan (2009), Analitik Hiyerarsi Siireci Yontemini kullanarak arastirma
verilerini tespit etmesinden dolay1 bu analizde de ayn1 yontem izlenilmistir.

Arastirmada SPSS 23.0 ve Expert Choice 11.0 paket programlart kullanilmistir.
Analizde sosyo-demografik 6zellikler yani cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu,
kidem, organizasyon birimi ve hiyerarsik kademe tespit edilerek, deneklerin motivasyonel
oncelikleri siralamasi ve bunlara verdikleri 6nem derecesinden hareketle bagimsiz
degiskenler atanarak liderlige verdikleri 6nem bulunmustur. Caligma kapsaminda alinan

verilere T-Testi ve varyans analizi yontemleri uygulanmistir.

6.1.5. Arastirmamin Hipotezleri

Hio: Erkek ve kadin calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri
onemler arasinda anlamli bir fark yoktur

Hi1: Erkek ve kadin calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri
Oonemler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hzo0: Evli ve bekar calisanlarin, bir motivasyon faktérii olan liderlige verdikleri

onemler arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Hz1: Evli ve bekar galisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri
Onemler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hso: Cocuk sahibi olan ve olmayan calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan
liderlige verdikleri 6nemler arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hs1: Cocuk sahibi olan ve olmayan calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan
liderlige verdikleri onemler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hio: Yas, calisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri onemi
etkilememektedir.

Hs1: Yas, calisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri Onemi
etkilemektedir.

Hso: Ogrenim durumlari, ¢alisanlarim bir motivasyon faktérii olan liderlige verdikleri
onemi etkilememektedir.

Hs.1: Ogrenim durumlari, ¢alisanlarin bir motivasyon faktérii olan liderlige verdikleri
onemi etkilemektedir.

Hso: Toplam calisma siireleri, ¢alisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige
verdikleri 6nemi etkilememektedir.

He1: Toplam calisma siireleri, ¢alisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige
verdikleri 6nemi etkilemektedir.

H7o: Farkli organizasyon birimlerinde calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan
liderlige verdikleri onem anlamli oranda farklilik goéstermemektedir.

H7i1: Farkli organizasyon birimlerinde calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan
liderlige verdikleri onem anlamli oranda farklilik géstermektedir.

Hso: Farkli hiyerarsik kademelerde bulunan calisanlarin, motivasyonel oncelikleri
icinde liderlige verdikleri 6nem anlamli farklilik gdstermemektedir.

Hg1: Farkli hiyerarsik kademelerde bulunan g¢alisanlarin, motivasyonel oncelikleri

i¢cinde liderlige verdikleri onem anlamli farklilik gostermektedir.

6.1.6. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin bu boliimiinde anketin verilerinden elde edilen bulgular verilmistir.
Bulgular elde edilirken sirasiyla Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi, Medeni Duruma Gore
Frekans Dagilimi, Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Frekans Dagilimi, Yasa Gore

Frekans Dagilimi, Ogrenim Durumuna Gére Frekans Dagilimi, Kideme Gore Frekans
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Dagilimi, Organizasyon Birimine Gore Frekans Dagilimi ve Hiyerarsik Kademeye Gore

Frekans Dagilimi incelenmistir.

6.1.6.1. Demografik Ozellikler

6.1.6.2. Denek Profili

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin demografik dagilimlari cinsiyet, medeni durum,
cocuk sahip olup/olmama, yas, gorev siiresi, ¢alistigl birim, unvan ve 6grenim durumlari
ac¢isindan bu boliimde kisaca agiklanmustir.

Arastirma kapsamindaki deneklerin %30,6’s1 kadin, %69,4’1 ise erkektir. Bulunan
degerler Tablo 6.1.°de verilmektedir.

Tablo 6.1. Cinsiyete Gore Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
Kadin 44 30.6

Gegerli Erkek 100 69.4
Toplam 144 100

Deneklerin %30,6’simnin medeni durumu bekér, %69,4iniin ise evlidir. Bulunan

degerler Tablo 6.2.’de verilmektedir.

Tablo 6.2. Medeni Duruma Gére Frekans Dagilimi

Calisan Frekans Yiizde (%)
Evli 100 69.4

Gegerli Bekar 44 30.6
Toplam 144 100

Calisanlarin % 62.5%1 ¢ocuk sahibiyken, %37,5’inin ¢ocugu bulunmamaktadir.

Bulunan degerler Tablo 6.3.’te verilmektedir.

Tablo 6.3. Cocuk Sahibi Olma Durumuna Goére Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
Cocuk sahibi olan 90 62.5

Gegerli Cocuk sahibi olmayan 54 37.5
Toplam 00 100
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Arastirmaya katilan calisanlarin %4.9°u 18 ile 25 yaslar1 arasinda, %9.7’s1 26 ile 29
yaglar1 arasinda, %18.1°1 30 ile 35 yaslar1 arasinda, %43.8’1 36 ile 45 yaslar1 arasinda ve
%23.6’s1 46 yas ve lizeri yaslarda bulunmaktadir. Bulunan degerler Tablo 6.4.°te

verilmektedir.

Tablo 6.4. Yasa Gore Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
18-25 7 4.9
26-29 14 9.7
Gegerli 30-35 26 18.1
39-45 63 43.8
46+ 34 23.6
Toplam 144 100

Calisanlarin %6.3°1 ilkdgretim %36.8°1 lise, %22.9’u 6n lisans, %31.9’u lisans ve

%2.1°1 yiiksek lisans / doktora mezunudur. Bulunan degerler Tablo 6.5.’te verilmektedir.

Tablo 6.5. Ogrenim Durumuna Gére Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
[kogretim 9 6.3
Lise 53 36.8
Gegerli On lisans 33 22.9
Lisans 46 31.9
Yiiksek lisans/doktora 3 2.1
Toplam 144 100

6.1.6.3. Is Profili

Aragtirmaya katilan calisanlarin is profillerine gore dagilimlar1 toplam ¢alisma
stireleri, halen calistyor olduklart organizasyon birimi ve unvanlart agisindan Tablo 6.6.,
6.7. ve 6.8.’de gosterilerek kisaca agiklanmistir.

Toplam is hayatt kidemi bakimindan %16.7 oraninda denek 0-2 yil arasi, %6.9
oraninda denek 3-5 yil arasi, %16.7 oraninda denek 6-9 yil arast ve %59.7 oraninda denek

10 y1l ve tizeri kideme sahiptir. Bulunan degerler Tablo-10da verilmektedir.
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Tablo 6.6. Kideme Gore Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
0-2 24 16.7
3-5 10 6.9
Gegerli 6-9 24 16.7
10+ 86 59.7
Toplam 144 100

Aragtirma kapsamindaki c¢alisanlarin, calistiklar1 birimlerine iligkin temel bir
siiflandirmaya gidildiginde; %9’u Yol ve Ulasim Hizmetleri, %8.3’li Sulama ve Kanal
Hizmetleri, %15.3’ii Destek Hizmetleri Miidiirliigii, %8.3’ii Insan Kaynaklar1 Birimi,
%9.7’si Mali Hizmetler Miidiirliigi, %6.9’u Temizlik Isleri Birimi, %4.2’si Zabita
Amirligi, %9.0’1 Imar ve Sehircilik Miidiirliigii, %3.5°1 itfaiye Miidiirliigii, %5.6’s1 Yazi
Isleri, %9’u Fen Isleri ve %11.1°i ise Diger birimlerde c¢alismaktadir. Bulunan degerler

Tablo 6.7.’de verilmektedir.

Tablo 6.7. Organizasyon Birime Gore Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
Yol ve Ulasim Hizmetleri 13 9.0
Sulama ve Kanal Hizmetleri 12 8.3
Destek Hizmetleri Miidiirliigii 22 15.3
Insan Kaynaklari Birimi 12 8.3
Mali Hizmetler Miidiirligii 14 9.7
Temizlik Isleri Birimi 10 6.9

Gegerli Zabita Amirligi 6 4.2
Imar ve Sehircilik Miidiirliigii 13 9.0
Itfaiye Miidiirliigii 5 35
Yazi Isleri 8 5.6
Fen Isleri 13 9.0
Diger 16 11.1
Toplam 144 100

Arastirmaya katilanlarin %25.0°1 Memur, %32.67s1 Isci, %12.5°1 Tekniker, %12.5’i
Miihendis/Mimar ve %14.6’s1 ise diger unvanlar diizeyindedir. Bulunan degerler Tablo

6.8°de verilmektedir.

Tablo 6.8. Hiyerarsik Kademeye Gore Frekans Dagilim

Calisan Frekans Yiizde(%)
Memur 36 25.0
Isci 47 32.6
Tekniker 18 12.5
Gegerli Miihendis/Mimar 18 125
Sef 4 2.8
Diger 21 14.6
Toplam 144 100
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6.1.7. Cahsanlarin Motivasyonel Onceliklerine ve Liderlige iliskin Genel

Bulgular

Arastirma kapsamindaki tiim ¢alisanlarin, kendilerini is hayatinda motive eden
faktorlere iliskin degerlendirmelerini yansitan Sekil 1°de, géreceli 6nemi en yiiksek faktor
olarak Is Giivencesi dikkat ¢ekmektedir. Bu faktorii, nem dereceleri birbirine oldukca
yakin olan Liderlik ve Ucret ve Yan Haklar faktorleri izlemektedir. Calisanlarin
motivasyonlari i¢in deger verdikleri dordiincii faktér Yetki ve Sorumluluk Alma olurken,
Kurum Kiiltiirii ve Itibar1 ancak besinci sirada yer almaktadir. Goreceli onemi diger
faktorlere gore oldukga gerilerde kalan ¢alisma arkadaslar1 faktorli, c¢alisanlarin

Motivasyonel dnceliklerinde en son sirada yer almaktadir.

is Giivencesi 1.000
Liderlik .906
Ucret ve Yan Haklar .899
Yetki ve Sorumluluk Alma 822
Kurum Kiiltiirii ve Itibar .802
Kariyer ve Yiikselme Olanaklan 780
Calisma Kosullan 62
Egitim ve Gelisim Olanaklan 760

isin Niteligi 756

Calisma Arkadaslan 733

o
o
¥
=
=
=}
=2}
o
oo
=

1,2

Sekil 6.1. Cahisanlarin Motivasyonel Oncelikleri
6.1.7.1. Cinsiyete Gore Liderligin Onemi

Erkek ve kadin ¢alisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri 6nem
arasinda anlamli bir fark olup olmadigr sorusuna yonelik ortaya konan Hjo ve Hij

hipotezlerinden biri dogrulanmaya ¢alisilmistir.

Hio = Erkek ve kadin ¢alisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri

Oonemler arasinda anlamli bir fark yoktur.
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H;1 = Erkek ve kadin ¢alisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri
Onemler arasinda anlamli bir fark vardir.

Uygulanan t — Testi sonuglar1 Tablo 6.9. ve Tablo 6.10.’da gosterilmektedir. Buna
gore; Tablo 6.10.’da p=0,047 oldugu gorilmektedir. 0,05 anlamlilik diizeyinde p<0,05

oldugundan gruplar arasindaki fark 6nemlidir.

Tablo 6.9. Cinsiyete Gore Grup Istatistikleri

Cinsiyet N Mean Std. Deviation Std. Error
Mean
Liderlik Kadin 44 51273 2,89766 0,43684
Erkek 100 4,0420 3,02706 0,30271

Tablo 6.10. Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuclar

Levene's Test for

Equality of t-test for Equality of Means
Variances
. Sig. (2- | Mean Std. Error
F Sig y P tailed) | Differance | Differance
Equal
Liderlik | variances | 2,638 | 0,107 | 2,007 | 142 0,047 1,08527 0,54063
assumed
Equal
o eEs 2042 | 85633 | 0044 |1,08527 |0,53147
assumed

Bu durumda H;; hipotezi kabul edilir. Yani, ¢alisanlarin liderligin
motivasyonlarindaki dnceligine iliskin goriisleri cinsiyete gére 0,05 anlamlilik diizeyinde

anlaml bir farklilik gostermektedir ( p<0,05 ). Bu durumu tablo seklinde gosterirsek;
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Liderlik
Ucret ve yan Haklar
Is Giivencesi

Kariyer ve Yikselme Olanaklar:

Kurum Kiiltiirii ve ftibar
Yetki ve Sorumluluk Alma
Egitim ve Gelisim Olanaklari
Calisma Arkadaslari

Isin Niteligi

Calisma Kogullar:

1.000
922
921
852
841
826
811
.806
804
786

=]

=
()

o
.

=
[=)

=2
=]

Sekil 6.2. Kadin ¢calisanlarin Motivasyonel Oncelikleri

[

1.2

Sekil 6.2.de goriilecegi lizere kadin ¢alisanlar, kendilerini is hayatinda en fazla

motive eden faktor olarak Liderlik gdstermislerdir. Bu faktorii 0,922°lik agirligiyla Ucret

ve Yan Haklar ve 0,921°lik agirhgiyla Is Giivencesi faktorleri izlemektedir. Kadinlarin en

az deger verdikleri motivasyon faktoriiniin, 0,786’11k agirligryla Calisma Kosullar: oldugu

gozlenmistir. Bu faktor disinda 0,806’Lik agirligiyla Calisma Arkadaslart ile 0,804°lik

agirh@iyla Isin Niteligi on motivasyon faktérii iginde agirlikli énemlerine gore sekiz ve

dokuzuncu siralar1 almistir. Tutarlilik degeri ise 0,04’ diir.

is Giivencesi
Liderlik

Ucret ve Yan Haklar

Yetki ve Sorumluluk Alma

Kurum Kiiltiirii ve Itibar1
Calisma Kosullar

Kariyer ve Yilkselme Olanaklar

Egitim ve Gelisim Olanaklari
isin Niteligi

Caligma Arkadaglart

<

L
[¥]

o
e,

o
=)

L
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Sekil 6.3. Erkek ¢alisanlarin Motivasyonel Oncelikleri

~1
o]
h

—

1.2

Sekil 6.3.’te ise erkek calisanlarin kendilerini motive eden faktorlerle ilgili tercihleri

yer almaktadir. Buna gore en deger verdikleri faktdr Is Giivencesi olurken, bu faktorii

0,892’lik agirhgiyla Liderlik ve 0,890lik agirligiyla Ucret ve Yan Haklar takip etmektedir.
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Erkek caliganlar i¢in de motivasyonlari konusunda en az deger verdikleri ii¢ faktor olarak,
0,738’lik agirhigryla Egitim ve Gelisim Olanaklari, 0,735°liik agirhigiyla Isin Niteligi ve
0,703’lik agirhigiyla Calisma Arkadaslar1 faktorleri tespit edilmistir. Tutarlilik degeri
0,05°dir.

6.1.7.2. Medeni Duruma Gére Liderligin Onemi

Medeni durumlarinin, c¢alisanlarin motivasyonel beklentileri i¢indeki liderlik
faktoriine verdikleri degere etkisi incelenmis ve Hy o ve Hy 1 hipotezleri {izerinden hareket
edilmistir.

H,o = Evli ve bekar calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri
onemler arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,1 = Evli ve bekar calisanlarin, bir motivasyon faktérii olan liderlige verdikleri
Onemler arasinda anlamli bir fark vardir.

Uygulanan t — Testi sonuglar1 Tablo 6.11. ve Tablo 6.12.de gosterilmektedir. Buna
gore; Tablo 6.12.’de p=0,038 oldugu gorilmektedir. 0,05 anlamlilik diizeyinde p<0,05

oldugundan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Tablo 6.11. Medeni Duruma Gére Grup Istatistikleri

Medeni N Mean Std. Std. Error

Durum Deviation Mean
Liderlik Bek_ar 44 4,8773 3,26852 0,49275

Evli 100 3,7200 2,95611 0,29561

Tablo 6.12. Medeni Durum Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuclar

Levene's Test for

Equality of t-test for Equality of Means
Variances
. Sig. (2- | Mean Std. Error
F Sig t df tailed) | Differance | Differance
Equal
Liderlik | variances | 0,207 | 0,650 |2,095 | 142 0,038 | 0,0000 0,00000
assumed
Equal
e 5014 |75286 | 0,048 |0,0000 | 0,00000
assumed

53



Bu durumda H,; hipotezi kabul edilir. Yani, galisanlarin motivasyon faktorii olarak
liderligin Onemi konusundaki gorisleri, medeni durumlarina goére 0,05 anlamlilik
diizeyinde farkhilik gostermektedir ( p<0,05 ).

Sekil 6.4.°de evli bekar ¢alisanlarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmeleri
ve faktorlerin normalize edilmis agirliklart yer almaktadir. Buna gore medeni durumu
bekar olan calisanlar1 en fazla motive eden faktdriin Is Giivencesi oldugu, nem
derecelerine gore 0,841°'lik agirligiyla Liderlik ve 0,825°lik agirligiyla Ucret ve Yan
Haklar faktorlerinin de bu faktorii takip ettikleri goriilmektedir. Bekar caliganlar igin
0,727’lik agirhigiyla Calisma Kosullar1 faktoriiniin yedinci sirada ve 0,681°lik agirlhigiyla
Calisma Arkadaslar1 faktoriiniin ise sonuncu sirada olmalar1 dikkat ¢ekmektedir. Tutarlilik

degeri ise 0,02 olarak ¢ikmaistir.

is Giivencesi 1.000
Liderlik .841
Ucret ve Yan Haklar .825
Yetki ve Sorumluluk Alma 767
Kurum Kiiltiirii ve ftibart 763

Kariyer ve Yikseline Olanaklar1  .732

Calhisma Kosullar 727
Egitim ve Geligim Olanaklar: .723
Isin Niteligi 714
Calisma Arkadaslari .681

=
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=
.
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Sekil 6.4. Bekar Cahsanlarin Motivasyonel Oncelikleri

Sekil 6.5.te ise evli calisanlarin kendilerini motive eden faktorlerle ilgili
degerlendirmeleri yer almaktadir. Evli calisanlarin motivasyonlari konusunda en fazla
deger verdikleri faktoriin Is Giivencesi oldugu goriilmiistiir. Bu faktdrii onem derecelerine
gore 0,874’liik agirhgyla Liderlik, 0,872’lik agirligiyla Ucret ve Yan Haklar faktorii
izlemektedir. Evli calisanlar, kendilerini en az motive eden faktorler olarak 0,723’liik
agirh@iyla Egitim ve Gelisim Olanaklari, 0,722°lik agirhigiyla Isin Niteligi ve 0,708’lik
agirhigiyla Calisma Arkadaslart faktorlerini gostermislerdir. Tutarlilik degeri ise 0.04

olarak hesaplanmistir.
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Is Giivencesi
Liderlik

Ucret ve Yan Haklar

Yetki ve Sorumluluk Alma

Kurum Kiiltiirii ve ftibar

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar
Calisma Kosullar

Egitim ve Gelisim Olanaklar1
Isin Niteligi

Calisma Arkadaslar

1.000
.874
872
790
.763
747
725
723
722
.708

<o
e
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=
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Sekil 6.5. Evli Cahsanlarin Motivasyonel Oncelikleri

Motivasyonda

liderlik faktOriniin Onemine,

calisanlarin  ¢ocuk

2
[
—

sahibi

1.2

olup

olmamalar1 agisindan bakildiginda ise medeni duruma gore yapilan incelemeye benzer

sonuglara ulasilmstir.

Hso = Cocuk sahibi olan ve olmayan calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan

liderlige verdikleri onemler arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hs1 = Cocuk sahibi olan ve olmayan calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan

liderlige verdikleri onemler arasinda anlamli bir fark vardir.

Uygulanan t — Testi sonuglar1 Tablo 6.13. ve Tablo 6.14.’te gosterilmektedir. Buna

gore; Tablo 6.14.°de p=0,037 oldugu gorilmektedir. 0,05 anlamlilik diizeyinde p<0,05

oldugundan gruplar arasindaki fark 6nemlidir.

Tablo 6.13. Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Grup istatistikleri

Cocuk Sahibi N Mean Std. Std. Error

Olma Deviation Mean
Liderlik Evet 90 3,5689 3,00605 0,31687

Hayir 54 4,6704 3,08475 0,41978




Tablo 6.14. Cocuk Sahibi Olma Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem t-Testi

Sonuclan
Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
. Sig. (2- | Mean Std. Error
F Sig. T df tailed) | Differance | Differance
Equal
Liderlik | variances | 0,740 | 0,391 -2,108 | 142 0,037 -1,10148 | 0,52254
assumed
Equal
vy 2,094 | 109,444 | 0,039 |-1,10148 | 0,52595
assumed

Bu durumda Hs hipotezi kabul edilir. Yani, galisanlarin motivasyon faktorii olarak
liderligin 6nemi konusundaki goriisleri, gocuk sahibi olup olmama durumlarina gore 0,05

anlamlilik diizeyinde farklilik géstermektedir ( p<0,05 ).

6.1.7.3. Yasa Gore Liderligin Onemi

Yasin, c¢alisanlarin motivasyonel oncelikleri igindeki liderlik faktOriiniin dnemine
etkisi Hy o ve Ha 1 hipotezlerinden hareketle incelenmis ve asagidaki bulgulara ulagilmistir.

Hso = Yas, calisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri 6nemi
etkilememektedir.

Hs1 = Yas, calisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige verdikleri 6nemi
etkilemektedir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglart Tablo 6.15. ve Tablo 6.16.’da
gosterilmektedir. Buna gore; Tablo 6.16.°da p=0,124 oldugu goriilmektedir. 0,05

anlamlilik diizeyinde p>0,05 oldugundan gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 6.15. Yasa Gore Grup istatistikleri

95% Confidence

Yas N Mean Std._ _ Std. Interval for Mean Minimum | Maximum
Deviation | Error Lower Upper

Bound Bound
18-25 | 7 -0,4642 | 1,37404 1,26393 | -4,2620 | 3,3334 2,018 4,96
26-29 | 14 0,4642 | 1,37404 0,98397 | -0,7801 | 4,6592 2,975 4,22
30-35 | 26 -1,4752 | 1,26393 0,98397 | -4,9687 | 2,0181 1,821 2,45
36-45 | 63 -0,0873 | 1,18259 1,26393 | -4,6592 | 0,7801 1,872 3,30
46+ 34 -1,1596 | 1,23199 1,18259 | -3,3559 | 3,1813 2,818 3,18
Total | 144 | 1,9395 | 1,15966 1,23199 | -4,5648 | 2,2454 2,245 2,45
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Tablo 6.16. Liderlik Bagimh Degiskeni i¢in Yasa Gore Varyans Analizi (Anova)

Sonuclan

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
Between
Groups 64,864 4 16,216 1,841 0,124
Within
Groups 1224,675 139 8,811
Total 1289,540 143

Tablo 6.16.’daki sonuglara gére Hy o hipotezi kabul edilir. Farkli yas gruplarindaki
denekler arasinda, bir motivasyon faktorii olarak liderlige verilen 6énem agisindan anlamli

bir farklilik bulunamamustir.

6.1.7.4. Ogrenim Durumuna Gére Liderligin Onemi

Calisanlarin 6grenim durumlarinin, motivasyonlari i¢in liderlik faktoriine verdikleri
oneme etkisi incelenmis ve Hsp Ve Hsy hipotezleri tizerinden yapilan testlerle asagidaki
sonuclara ulagilmistir.

Hso = Ogrenim durumlari, calisanlarm bir motivasyon faktorii olan liderlige
verdikleri 6nemi etkilememektedir.

Hs; = Ogrenim durumlari, ¢aliganlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige
verdikleri 6nemi etkilemektedir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 6.17. ve Tablo 6.18.de
gosterilmektedir. Buna gore; Tablo 6.18.°de p=0,592 oldugu goriilmektedir. 0,05

anlamlilik diizeyinde p>0,05 oldugundan gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 6.177. Ogrenim Durumuna Gére Grup Istatistikleri

95% Confidence

Yas N |Mean Std._ _ Std. Interval for Mean Minimum [Maximum
Deviation |Error Lower |Upper

Bound |Bound
ko gretim 9 1,0555 |1,08719 |1,13401 |-1,9493 |4,0605 |2,89 5.51
Lise 53 |-1.0555 |1,08719 |0,66869 |-2,8969 |3,3717 (2,66 2,85
On lisans 33 |[-0,2373 |1,13401 |0,66869 |-2,8519 |3,2239 |1,85 2,54
Lisans 46 |-0,1859 |1,09913 |0,60767 |-4,8343 [6,2787 |1,95 5,50
Y.ﬁksek 3 |-0,7222 |0,60767 |1,79691 |-4,0605 |1,9493 |4,83 5,27
Lisans/Doktora
Total 144 11,79691 (2,01038 |1,78963 (2,66640 |4,6131 (4,43 4,54
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Tablo 6.188. Liderlik Bagimh Degiskeni i¢cin Ogrenim Durumuna Gére Varyans
Analizi (Anova) Sonuglar:

Sum of Mean .
Squares df Square F Sig.
Between
Groups 25,525 4 6,381 0,702 0,592
within 1264,015 139 9,004
Groups
Total 1289,540 143

Tablo 6.18.’deki sonuglar dogrultusunda Hsg hipotezi kabul edilir. Farkli 6grenim
diizeyindeki deneklerin, bir motivasyon faktorii olarak liderlige verdikleri onem anlamli bir
sekilde farklilasmamaktadir. Bir bagka ifadeyle, liderligin motivasyonel oOncelikleri
icindeki pay1, deneklerin 6grenim durumuna gore 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir

farklilik géstermemektedir.

6.1.7.5. Kideme Gére Liderligin Onemi

Calisanlarin kidem durumuna gore kendilerini motive eden faktorler icindeki
liderlige verdikleri nem incelenmistir.

Hso = Toplam calisma siireleri, ¢alisanlarin bir motivasyon faktérii olan liderlige
verdikleri 6nemi etkilememektedir.

Hs1 = Toplam ¢alisma siireleri, ¢alisanlarin bir motivasyon faktorii olan liderlige
verdikleri 6nemi etkilemektedir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglari Tablo 6.19. ve Tablo 6.20.’de
gosterilmektedir. Buna gore; Tablo 6.20.°de p=0,648 oldugu goriilmektedir. 0,05

anlamlilik diizeyinde p> 0,05 oldugundan gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 6.199. Kideme Gore Grup Istatistikleri

95% Confidence
VN e (S S el M | i
Bound Bound
0-2 24 | 1,0700 0,93308 0,71564 |-1,3561 | 3,4961 | 1,29 2,42
3-5 10 |-1,0700 | 0,93308 0,33295 |-3,4961 |1,3561 | 1,25 1,72
6-9 24 | -0,5666 | 0,71564 0,57230 |-2,4274 | 1,2941 | 1,92 2,92
10+ 89 |-0,2337 |0,57230 0,33295 |-1,7218 |1,2544 | 1,31 2,99
Total | 144 | 0,50333 | 0,83628 0,82826 | 1,31733 |2,9899 | 1,15 1,82
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Tablo 6.200. Liderlik Bagimh Degiskeni i¢cin Kideme Gére Varyans Analizi (Anova)

Sonuclan
Sum of Df Mean Square F Si
Squares q g.
Between
Groups 10,163 3 3,388 0551 | 0,648
Within Groups | 860,387 140 6,146
Total 870,550 143

Tablo 6.20.’deki sonuglar dogrultusunda Hgo hipotezi kabul edilir. Deneklerin
kidemlerine gore, bir motivasyon faktorii olarak liderlige verdikleri dnem anlamli dl¢iide
farklilagsmamaktadir. Liderligin motivasyonel oncelikleri i¢cindeki pay1, deneklerin ¢alisma

stirelerine gore 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik gostermemektedir.

6.1.7.6. Organizasyon Birimine Gore Liderligin Onemi

Calisilan organizasyon birimlerine gore motivasyon faktorleri igindeki liderligin
onemi H7o ve Hyi hipotezlerinden hareketle incelenmis ve yapilan testlerde asagidaki
sonuclara ulagilmistir. Bu testler yapilirken 12 organizasyon birimi bulunmasi sebebiyle
verilerin anlagilir olmasi agisindan en fazla 6rneklemin bulundugu ilk doért organizasyon
biriminin verileri verilmistir. Diger birimlerin istatistikleri de benzer 06zellik
gostermektedir.

H7o = Farkli organizasyon birimlerinde calisanlarin, bir motivasyon faktorii olan
liderlige verdikleri onem anlamli oranda farklilik goéstermemektedir.

H71 = Farkli organizasyon birimlerinde g¢alisanlarin, bir motivasyon faktorii olan
liderlige verdikleri onem anlamli oranda farklilik géstermektedir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglari Tablo 6.21. ve Tablo 6.22.’de
gosterilmektedir. Buna gore; Tablo 6.22.°de p=0,352 oldugu goriilmektedir. 0,05

anlamlilik diizeyinde p>0,05 oldugundan gruplar arasinda anlaml bir fark yoktur.
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Tablo 6.211. Organizasyon Birimine Gére Grup Istatistikleri

95% Confidence
N |Mean Std.._ Std. Interval for Mean Minimum  [Maximum
Deviation |Error Lower |Upper
Bound |(Bound
Insan 22 10,7756 [0,9832 0,8592 |-2,4962 |4,0474 (2,49 4,04
Kaynaklar1
g;fg;i'z"k 14 |1,1559 |1,0027 08814 |-1,7032 4,0151 [2,55 3,31
Sulama ve
Kanal 13 |1,5589 10,8592 0,9662 |-1,7128 |4,8308 2,05 494
Hizmetleri
Destek
Hizmet 12 10,9065 10,9832 0,9379 |-2,2413 |4,0545 2,70 3,54
Midirligi
Total 61 |2,0153 |1,0516 1,2280 |-2,696 3,406 1,27 5,72

Tablo 6.222. Liderlik Bagimh Degiskeni I¢in Organizasyon Birimine Gore Varyans
Analizi (Anova) Sonuglari

Sum of i
Sauares df Mean Square | F Sig.
Between 74253 11 6,750 1,119 0,352
Groups
Groups
Total 870,550 143

Tablo 6.22.°deki sonuglar dogrultusunda Hyo hipotezi kabul edilir. Deneklerin
calistiklar1 organizasyon birimleri, bir motivasyon faktorii olarak liderlige verdikleri 6nemi
anlamli Olgiide farklilasmamaktadir. Liderligin motivasyon faktorleri icindeki agirligi,
deneklerin galisiyor olduklari organizasyon birimlerine gére 0,05 anlamlilik diizeyinde

anlaml bir farklilik yoktur.

6.1.7.7. Hiyerarsik Kademeye Gore Liderligin Onemi

Orgiit i¢inde bulunulan hiyerarsik kademenin veya bir baska ifadeyle unvan
diizeyinin, Onem verilen motivasyon faktorleri icinde liderligin agirligint etkileyip
etkilemedigiyle ilgili yapilan test sonuglar1 asagida yer almaktadir.

Hso = Farkli hiyerarsik kademelerde bulunan g¢alisanlarin, motivasyonel oncelikleri

icinde liderlige verdikleri onem anlamli farklilik géstermemektedir.
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Hg1 = Farkli hiyerarsik kademelerde bulunan g¢alisanlarin, motivasyonel oncelikleri
icinde liderlige verdikleri 6nem anlamli farklilik gostermektedir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 6.23. ve Tablo 6.24.°de
gosterilmektedir. Buna gore; Tablo 6.24.°de p=0,059 oldugu goriilmektedir. 0,05

anlamlilik diizeyinde p>0,05 oldugundan gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 6.233. Hiyerarsik Kademeye Gore Grup Istatistikleri

95% Confidence
Yas N Mean Std'. , Std. Error Interval for Mean Minimum |Maximum
Deviation Lower |Upper
Bound (Bound
Memur 36 |0,1593 |0,53544 0,69788 |-1,7074 |1,3876 |3,54 3,81
Isci 47 |1,0122 |1,27415 0,66382 |-1,3876 |2,9490 3,61 3,66
Tekniker (18 [1,1722 |0,53544 0,67011 |-0,8448 |3,1892 (2,39 5,33
Miihendis (18 |1,3388 |0,63455 0,69788 |-3,3559 |0,6781 |2,82 4,90
Sef 4 0,1333 |0,80585 0,77653 |-3,5492 |3,8159 1,68 2,79
Diger 21 |0,6166 |0,69788 0,66382 |-1.3019 |2,5352 1,37 2,29
Total 000 |1,9555 1,31888 1,33654 |-13772 |2,2937 (2,79 4,29

Tablo 6.244. Liderlik Bagimh Degiskeni Icin Hiyerarsik Kademeye Gore Varyans

Analizi (Anova) Sonuglari

Sum of i
Sauares df Mean Square | F Sig.
Between 64,010 5 12,802 2,190 0,059
Groups
Within 806,540 138 5,844
Groups
Total 870,550 143

Tablo 6.24.’deki sonuglara gére, Hgg hipotezi kabul edilir. Orgiitte farkl1 hiyerarsik
kademelerde bulunan g¢alisanlar arasinda liderlige bir motivasyon faktorii olarak verdikleri
onem anlamli Olclide farklilagsmamaktadir. Liderligin motivasyonel oncelikler i¢indeki
agirhigl, deneklerin bulunduklar1 hiyerarsik kademelere gore 0,05 anlamlilik diizeyinde

anlamli bir farklilik yoktur.
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6.1.8. Arastirma Sonuc¢larinin Degerlendirilmesi

Elde edilen bu bulgular SPSS (23.0) ve Expert Choice (11.0) paket programlari
kullanilarak saglanmigtir. Glivenilirlik diizeyi %95 olarak alinmis, T-Testi ve varyans
analizi ile veriler ortaya ¢ikmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar yapilan evren igin
gecerli olup genelleme yapmak dogru degildir. Farkli evren icinde ve farkli 6rneklemler

tizerinde yapilarak degisik sonuglarin ortaya ¢ikmast muhtemeldir.

Anket 144 kisinin goniillii olarak verdikleri cevaplarla degerlendirilmeye alinmistir.
Tutarlilik indeksi hesaplamasinda tutarlilik 0,10° dan kiigiik degere sahip olmasi gerekir.
Dolayisiyla da bu kapsamda tutarlilik oranmi 0,06 olarak hesaplanmistir. Bu sebeple
calismada bulunan deger calisanlarin motivasyonel dncelikleri acisindan tutarli oldugunu
kanitlar niteliktedir. Calisanlarin motivasyonel onceliklerine bakildiginda en yiiksek faktor
olarak goriilen Is Giivencesi iken Liderlik ikinci sirayr almis ve onu da Ucret ve Yan
Haklar takip etmistir. Genel olarak ortaya gikan sonugta son sirasi ise Calisma Arkadaslari
almistir. Ik sirayr alan Is Giivencesinin calisanlar iizerinde 6nemli bir yerinin oldugu ve
liderligin de Oniine gectigi tespit edilmistir. Liderligin ikinci planda olmasi calisanlarin
farkli algilarindan ortaya c¢ikmistir. Tutarlilik indeksine gore Calismada liderlik ve
motivasyon kavramlari ilizerinde duruldugu igin ¢alisanlarin liderlik kavramina verdikleri
Onem arastirmamizin bu yonde ilerlemesini gerektirmistir. Buradan hareketle calisanlarin
sosyo-demografik ozellikleri olan cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, kidem,
organizasyon birimi ve hiyerarsik kademeye gore verdikleri onem su sekilde ortaya
cikmigtir:

» Cinsiyete gore liderligin 6nemi; erkek ve kadin calisanlarin liderlige
verdikleri 6nem arasinda anlamli bir fark olup olmadigi yoniinde ortaya
konulan hipotez cercevesinde, aralarinda anlamli bir farkin ortaya ¢iktigi
tespit edilmistir. Dolayisiyla da Hjp; hipotezi kabul edilmistir. Ciinkii
anlamlilik degerinin p=0,047 olarak ¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.

» Medeni duruma gore liderligin dnemi; evli ve bekar calisanlarin liderlige
verdikleri 6nem arasinda anlamli bir fark olup olmadigi yoniinde ortaya
konulan hipotez c¢ercevesinde, aralarinda anlamli bir farkin oldugu
goriilmiistiir. Dolayisiyla da H,; hipotezi kabul edilir. Cilinkii anlamlilik

degerinin p=0,038 olarak ¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.
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Cocuk sahibi olma durumuna gore liderligin 6nemi; ¢ocuk sahibi olan ve
cocuk sahibi olmayan c¢alisanlarin liderlige verdikleri 6nem arasinda anlamli
bir fark olup olmadigi yoniinde ortaya konulan hipotez c¢ergevesinde,
aralarinda anlamli bir farkin oldugu gériilmiistiir. Dolayisiyla da Hz; hipotezi
kabul edilir. Clinkii anlamlilik degerinin p=0,037 olarak ¢ikmast bu sonucu
kanitlar niteliktedir.

Yasa gore liderligin O6nemi; yasin ¢alisanlarin {lizerinde liderlige verdikleri
Oonemin anlamli bir fark yaratip yaratmadigi yoniinde ortaya konulan hipotez
cercevesinde, aralarinda anlamli bir farkin olmadig1 goriilmiistiir. Dolayistyla
da Hjpo hipotezi kabul edilir. Clinkii anlamlilik degerinin p=0,124 olarak
¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.

Ogrenim durumuna gore liderligin 6nemi; galisanlarin dgrenim durumlarinin
liderlik tizerinde anlamli bir fark yaratip yaratmadig1 yoniinde ortaya konulan
hipotez ¢ercevesinde, 6grenim durumunun anlamli bir fark yaratmadig: tespit
edilmistir. Dolayisiyla da Hsg hipotezi kabul edilir. Ciinkii anlamlilik
degerinin p=0,592 olarak ¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.

Kideme gore liderligin 6nemi; ¢alisanlarin kidem durumlarina gore liderlige
verdikleri 6nemin anlamli bir fark yaratip yaratmadigi yoniinde ortaya
konulan hipotez cercevesinde, kidemin anlamhi bir fark yaratmadigi tespit
edilmistir. Dolayisiyla da Hggo hipotezi kabul edilir. Ciinkii anlamlilik
degerinin p=0,648 olarak ¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.
Organizasyon birimine gore liderligin 6nemi; ¢alisilan organizasyon birimine
gore 12 birimin bulunmasi nedeniyle verilerin anlasilir olmasi agisindan ilk 4
organizasyon birimi dikkate alimmistir. Buna gore degisik organizasyon
birimlerinde ¢alisanlarin liderlige verdikleri dnemin anlamli bir fark yaratip
yaratmadigl yoniinde ortaya konulan hipotez cercevesinde anlamli bir fark
yaratmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla da H7 hipotezi kabul edilir. Ciinki
anlamlilik degerinin p=0,352 olarak ¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.

> Hiyerarsik kademeye gore liderligin Onemi; hiyerarsik kademeye
gore Orgiit icinde calisanlarin liderlige verdikleri 6nem agirhiginin degisip
degismedigi yoniindeki ortaya konulan hipotez ¢ergevesinde anlamli bir fark
yaratmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla da Hgo hipotezi kabul edilir. Ciinkii

anlamlilik degerinin p=0,059 olarak ¢ikmasi bu sonucu kanitlar niteliktedir.
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7. SONUC VE ONERILER

Genel hatlariyla degerlendirme yapildiginda arastirmaya katilan ¢alisanlarin
demografik oOzellikleri belirlenip calisanlarin motivasyonel Onceliklerine bakilmistir.
Liderligin oniine is giivencesinin gectigi tespit edilmistir. Ucret ve yan haklar ise {igiincii
sirayt almistir. Yani calisanlarin motivasyonel oncelikleri degisiklik gostermektedir.
Aragtirmanin biitiinliigli acisindan liderlige verdikleri 6nem analiz edilerek arastirma
sonlandirilmistir. Arastirmada SPSS ve Expert Choice programlari dahilinde T-Testi ve
Varyans analizi yontemleri kullanilarak bulgular elde edilmistir. Arastirma bulgularinin

degerlendirilmesi kisminda veriler daha detayli sekilde yazilmistir.

Yerel yonetimlerin istenilen sekilde islevlerini yerine getirebilmeleri i¢in calisan
personelin motivasyonu saglanmalidir. Motivasyon bireylerin davranislarinin ortaya
cikmasinda Onemli bir yere sahiptir. Bireyleri harekete gecirici etkisi arastirmanin
motivasyon bdoliimiinde daha agiklayict sekilde ele alinmustir. Buradan hareketle
calisanlarin ¢alisma ortamlarindaki motivasyon algilari onlar1 yonlendirici etki
yaratmaktadir. Bu nedenle de yapilan islerde etkinlik ve verimlilik saglamada
motivasyonunda bir ara¢ olarak goriilmesi miimkiin olmustur. Motivasyon faktorleri
igerisinde sayilan liderlik orgiitiin amaglarini doruga cikaran Orgiit faaliyetlerini yerine
getiren ve bu sekilde de diger kimseleri de etki altina alan (Akat, 1994:217) durum olarak
ifade edilirken ¢alisanlarin ne denli bu kavrami algiladiklar1 ve Onemsedikleri merak
konusudur. Istenilen durum liderlik 6zelliklerini tasiyan yoneticilerin olmasi ve bununda
calisanlar iizerinde farkindalik yaratmasi yoniindedir. Bu kapsam cercevesinde ele alinan
calismanin amaci; yerel yonetimlerde calisanlarin motivasyonunda liderlige verdikleri

onemin Ol¢iilmeye ¢alisilmasidir.

Ozetle ifade etmek gerekirse caliganlarin motivasyonunun orgiitler igin ne denli
onemli oldugu yadsinamaz bir gercektir. Bagarili motivasyon tekniklerinin uygulanmasi ve
bireyler lizerinde yaratmis oldugu etki orgiitiin kendini ilerletmesi agisindan biiyiik 6nem
arz eder. Dolayisiyla da etkinlik ve verimlilik iizerinde artis saglar. Bununla birlikte

vizyona sahip, akilci, ileriye doniik kararlar alabilen, 6rnek olmayi basaran, kendini
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dinlettirebilen, bagkalarini etkisi altina alabilen ve calisanlarinin motivasyonuna 6nem

veren liderlerin varlig1 da ikinci 6nemli faktor olarak kargimiza ¢ikar.

Liderler onu izleyenler tarafindan dikkate alinirlarsa motivasyonun saglanip orgiit
amaglariin da yerine getirilmesi miimkiin hale gelir. Degisen kosullara gore degisiklik
gosteren liderlik tiplerinin miimkiin oldugunca kullanilmasi gerekmektedir. Ciinkii her
orgiitiin kendine 6zgii bir yapisi, amaglari, isleyisi s6z konusudur. Calisan personeldeki
isteklilik hali 6rgiit i¢in son derece énemli bir yer tutmaktadir ki buda yiliksek motivasyon
gerektirir. Eger liderligin ¢alisanlar tizerindeki algisi yiiksekse, yonlendirilmeleri ve motive
olmalar1 daha rahat olacaktir. Bu baglamda orgiitiin amaclarinin yerine getirilmesi daha

koordineli bir sekilde olmakla birlikte 6rgiitiin bagar1 yolunun 6niinii acacaktir.

65



KAYNAKLAR

Kitap ve Kitap Boliimleri

AKat, 1., 1994. Isletme Y6netimi, Beta Basim Yaymm, Istanbul.

Ataman, G., 2002. isletme Y&netimi Tiirkmen Kitapevi [stanbul.

Baran, 1. E., 1998. Yonetimde Insan iliskileri, Aydan Web Tesisleri, Ankara.
Bayazit H.A., 2007. Calisma Ortami Kosullarinin Isletme Verimliligine Etkisi.

Bayraktaroglu, Serkan vd., 2012. Orgiitsel Davramsta Giincel Konular, Ekin Basm
Yayin Dagitim, Bursa.

Birkan, K.C., 2009. Calisanlarmn Motivasyonel Oncelikleri ve Bir Motivasyon Faktorii
Olarak Liderligin Onemi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Bozkurt, (").2 Turgay, E. 2008. Kamu Yonetimi Sozligi, Editor. Seriye Sezen, 2. Baski,
TODALIE Yayinlari, Ankara.

Cankus, B., 2008. Belediye Hizmetlerine iliskin Algi ve Memnuniyetin Ikili Lojistik
Regresyon Analizi ile Olgiimii: (Eskisehir Ili Ornegi), Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir

Cinel, M.O., 2008. Karizmatik Liderlik Ozelliklerinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkileri ve Bir Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Kocaeli.

Efil, 1., 2005. isletme Organizasyonu ve Ekip Calismas1, Alfa Akademi 1. Bask.

Efil, I., 2010. Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Genisletilmis 11. Bask1 Dora Basim
Yaym.

Eren G., Giilten vd., 2013. isletmecilik Kuram ve Uygulama, Detay Yayincilik, Ankara.
Eren, E., 2003. Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim,6.Basim.

Eren, E., 2007. Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 10. Baski,
[stanbul.

Ertiirk, M., 2000. isletmelerde Y&netim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, Istanbul.
Fayol H., 1918. Administration Industrielle et Generelle, Paris.

Fayol, H., (2008), Administration Industriclle Et Generale (Genel ve Endistriyel

YoOnetim).

66



Gedikoglu, T., 2015. Liderlik ve Okul Y6netimi, An1 Yayincilik, 1. Baski, Ankara

Geng, N., 2007. Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin
Yayincilik, Gelistirilmis 3. Baski, Ankara.

Gozler K.; idare Hukuku, Eskisehir, T.C. Anadolu Universitesi Yayin1 No: 2800.

Giiney, S., 2008. Girisimcilik Temel Kavramlar ve Baz1 Giincel Konular, Siyasal Kitapevi,
Genisletilmis 3. Baski, Ankara.

Hill, Dilys M.,1974. Democratic Theory And Local Government, London,

Hokelekli, H., 2009. Psikolojiye Giris, Emin Yayinlari, Bursa.

flhan E., 2000. isletmelerde Davranis, Beta Yayinlari, Istanbul.

Karaman, F., 2010. isletmede Motivasyon ve Verimlilik, Etap Yayinevi, Istanbul.
Kaya, A., 2006. Yénetimde Insan iliskilerinin Sirlari, Egitim Kitabevi Yayinlari, Konya.

Kegecioglu, T., 2003. Degisim Yolunda Iyi Bir Ogrenci ve Iyi Bir Ogretmen Liderlik ve
Liderler, Okumus Adam Yayncilik,istanbul.

Keser, A., 2006. Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Akademi.

Kih¢, T., 2003. Kurum Kiiltirii ve Liderlik: Kurum Kiiltiiriine Uygun Etkin Lider
Davranislarinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma,Doktora Tezi, Adana.

Kogel, T., 2014. Isletme Yoneticiligi, Beta Basim, Genisletilmis 15. Baski Istanbul.

Kostekli, S.I., 2009. Kiiresel Kriz ve Tiirk Sanayi I¢in Esneklik Giivence Dengesi Ag¢ilimu,
[stanbul.

Miimtaz S., Local Govermant In Turkey, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1967, s.2
Nadaroglu H., 1989. Mahalli idareler, istanbul: Beta Yayinlar1.
Nadaroglu, H., 1994. Mahalli Idareler: Beta Yayinevi 5. Baski.

Nadaroglu, H., 2001. Mahalli idareler: Teorisi, Ekonomisi, Uygulamasi, Istanbul, Beta
Basim, 7.Baski.

Okmen, M., Kuramdan Uygulamaya Yerel Yonetimler lkeler Yaklasimlar ve Mevzuat,
Alfa Aktiiel , 2.Baski.

Ozalp, 1., 2003. Isletmelerde Yonetim Fonksiyonlar1 ve Organizasyon, Bates Yayinlari.
Ozcaglar, A., 1997. Tiirkiye'de belediye orgiitlii yerlesimler: EKol.

Ozdemir, C.S., 2011. s Kanunu’na Gére Calisma Kosullarinda Esaslh Degisiklik.

67



Oztiirk, F., 2011. Tirk Hukukunda Is Giivencesi Uygulamalarinin istihdamin
Enformellesmesine Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., 2008. Orgiitsel Psikoloji, AIfA Aktuel Basim, Bursa.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., 2001. Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitapevi, Bursa.

Simsek, M., Serif, C., 1938. Adnan, Yonetim ve Organizasyon, genisletilmis 14. Baski
Egitim Akademi 2012, chester 1. Barnard, The Functions of the Executive, Harward
University Press, Cambridge, Massachusetts.

Tabak, A., 2005. Lider ve Takipgileri, Asil Yayinlari, Ankara.

Tezler

Tokat, B., Ergun D., 2004. Isletmecilik Bilgisi, [stanbul.

Ulusoy, A., Akdemir, T., 2005. Mahalli Idareler Teori- UygulamaMaliye, Ankara, Seckin
Yayincilik, 3. Baski.

Veysel, K. B., 1998. Yerel Yonetimler, 21.Yiizy1l Yaymlari.
Veysel, K. B., 1998. Yerel Yonetimler, Ankara: 21. Yiizyil Yayinlari.
Yozgat, O., 1984. Isletme Yonetimi , Istanbul , 6. Baski.

Zel, U., 2001. Kisilik ve Liderlik, Seckin Yayncilik, Ankara.

Siireli Yaywnlar

Ergiil, H.F., 2005. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 4, Say1 14.

Gormez, K., 1995. Tiirkiye’de Yerel Yonetim Reformu Uzerine, Yeni Tiirkiye,Sayi:4
Mayss, $.327-339.

Ozsalmanh, A.Y., 2005. Tiirkiye'de Kamu Yonetiminde Liderlik ve Lider Yoneticilik,
Sosyal Bilimler Dergisi.

Safakli, O.V., 2005. KKTC’deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir
Calisma,” Dogus U Dergisi, 6.

Internet Kaynaklart

www.acikerigim.ticaret.edu.tr, (erisim tarihi: 01.07.2017).

www.beymed.com/liderligin-21-kurali, (erisim tarihi: 01.07.2017).

68


http://www.beymed.com/liderliğin-21-kuralı

www.muhasebedersleri.com/ekonomi/igletme-yonetimi, (erisim tarihi: 01.07.2017).
www.w-3.gazi.edu.tr, (erisim tarihi: 01.07.2017).
www.kisiselbasari.com, (erigim tarihi: 01.07.2017).

Diger Kaynaklar

Belediye Kanunu Yayimlandigi R. Gazete: Tarih: 13/7/2005 Say1: 25874.

11 Ozel Idaresi Kanunu R. Gazete Tarih:22/2/2005 No0:5302

Koy Hizmetleri Genel Miidiirliigiiniin Kaldirilmast Ve Bazi Kanunlarda Degisiklik
Yapilmasi1 Hakkinda Kanun Tarih:13.01.2005 No:5286

69


http://www.muhasebedersleri.com/ekonomi/işletme-yönetimi

EKLER

EK1: ANKET

Sayin ilgili,

Asagida yer alan anket formu, Munzur Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programi tarafindan yiiriitiilen ‘“Yerel Yonetimlerde
Calisanlarm Motivasyonunda Liderligin Onem : Tunceli ili Ormegi’’ adli tez ¢alismast igin
akademik amagh kullanilmak tizere hazirlanmistir. Bu anket ile liderlik ve motivasyon
degiskenlerine dikkat g¢ekilerek c¢alisanlari is hayatinda motive eden faktorlerin, ikili
karsilastirmalarla onem dereceleri belirlenmeye calisilmistir. Formu doldururken isminizi
ve calistigimiz kurum bilgisini yazmaniz istenmemektedir. Ankete vereceginiz cevaplar
sadece akademik ¢alisma igin kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Liitfen ac¢iklamalar kismini
dikkatle okuduktan sonra samimi bir sekilde formu doldurunuz.

flgi ve katkilariniz igin tesekkiir ederim.
Aciklamalar:

Anket formu, iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgilerinizle ilgili
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde ise, sizi is hayatinda motive eden her bir faktorii
digerleriyle karsilastirarak, aralarindaki iliskiyi derecelendirmeniz beklenmektedir.

Bu ankette 1’den 9’a kadar olan rakamlardan olusan bir 6lgek kullanilmaktadir. Bunlardan
1-Iki faktor esit derecede dnemli, 3- Biri digerine gore orta derecede énemli, 5- Biri
digerine gore kuvvetli derecede onemli, 7- Biri digerine gore ¢ok kuvvetli derecede
onemli, 9- Biri digerine gore karsilastirllamayacak derecede o6nemli anlamlarina
gelmektedir. 2, 4, 6 ve 8 ise ara degerler olarak kabul edilmektedir.

Ornekler:
Ucretve98765.]432123456789Egitim ve

Degerlendirme: Ucret ve yan haklar faktori, egitim ve gelisim olanaklar1 faktoriine gére
kuvvetli derecede 6nemlidir.

Ucretve (9 |8 (7 |6 |5 (4 |3 |2 (1|2 (8F|4 |5 |6 |7 |8 |9 |Egitim ve
Ucretve |9 (8 |7 |6 [5 |4 |3 ]2 |1 |2 |3 |4 [BFI6 |7 |8 |9 |Egitim ve

Degerlendirme: Ucret ve yan haklar faktori, egitim ve gelisim olanaklari faktoriine gore
orta derecede 6nemlidir.

Degerlendirme: Egitim ve gelisim olanaklari faktord, ticret ve yan haklar faktoriine gore

kuvvetli derecede 6nemlidir.
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Degerlendirilen Faktorlere iliskin Bilgiler:

1- Ucret ve Yan Haklar: Calisanlarin emekleri karsiliginda aldig1 iicret ve yine nakdi deger
tasiyan (saglik vb. sigortalar, ulasim ve yemek olanaklari...) tim haklardir.

2- Is Giivencesi: Calisanlari islerini kaybetme riskleri olmadigina dair algilaridir.

3- Kariyer ve Yiikselme Olanaklari: Calisanlarin mesleki plan ve beklentilerine uygun is
olanaklarina sahip olmalarin1 ve mevcut gorevlerinden daha {ist gorevlere gelebilmelerini
saglayan imkanlardir.

4- Egitim ve Gelisim Olanaklari: Calisanlarin isleriyle ilgili konularda kendilerini
gelistirmelerine firsat veren ve isletmeler tarafindan saglanan olanaklardir.

5- Liderlik: Caligsanlarin, dogrudan baglh olduklari yoneticilerinin liderlik vasiflari, iletisim
becerileri, adalet ve disiplin uygulamalar1 vb. niteliklerine yo6nelik algilarini
yansitmaktadir.

6- Yetki ve Sorumluluk Alma: Calisanlarin sorumlu olduklari/olacaklart islerde
yetkilendirilmeleri ve kararlara katilimlariyla ilgilidir.

7- Calisma Kosullari: Lokasyon, mesai saatleri ve fiziksel ¢alisma kosullar1 gibi isyerinden
kaynaklanan unsurlardan olusmaktadir.

8- Isin Niteligi: Calisanlarin kisilik, bilgi-birikim ve beklentilerine uygun islerde
caligmalaryla ilgilidir.

9- Calisma Arkadaglari: Calisanlarin, is geregi iletisim iginde bulunduklar1 calisma
arkadaslariyla ilgili olumlu veya olumsuz diisiincelerini igermektedir.

10- Kurum Kiiltiirii ve Itibari: Bir isletmenin paylasilan deger, inang, beklenti, tutum ve
normlarini igeren Kurum kiltiirii ile blyiikligi, karliligi ve benzeri gostergeleriyle birlikte
hukuka, toplumsal beklenti ve etik degerlere uygun faaliyetlerde bulunmasiyla ilgili
itibarin1 tanimlayan faktordiir.

1. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

2. Medeni Durumunuz: Bekar () Evli () Diger ()

3. Cocuk sahibi misiniz? Evet () Hayir ()

4. Yasmiz: 18-25 () 26-29 () 30-35 () 36-45 () 46+ ()

5. Ogrenim durumunuz: ilkégretim () Lise () On lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek
Lisans\doktora ( )

6. Suan igyerindeki gorev stireniz: 0-2( ) 3-5() 6-9() 10+()

7.Calistiginiz
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Ucret ve Yan Haklar

Is Giivencesi

Ucret ve Yan Haklar

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar

Ucret ve Yan Haklar

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Ucret ve Yan Haklar

Liderlik

Ucret ve Yan Haklar

Yetki ve Sorumluluk Alma

Ucret ve Yan Haklar

Calisma Kosullart

Ucret ve Yan Haklar

Isin Niteligi

Ucret ve Yan Haklar

Calisma Arkadaslar

Ucret ve Yan Haklar

Kurum Kiiltiirii ve Itibart

Is Giivencesi

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar

Is Giivencesi

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Is Giivencesi

Liderlik

Is Giivencesi

Yetki ve Sorumluluk Alma

Is Giivencesi

Calisma Kosullar:

Is Giivencesi

Isin Niteligi

Is Giivencesi

Calisma Arkadaslar

Is Giivencesi

Kurum Kiiltiirii ve Itibart

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Liderlik

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Yetki ve Sorumluluk Alma

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Calisma Kosullar:

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Isin Niteligi

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Calisma Arkadaslar

Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Kurum Kiiltiirii ve Itibart

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Liderlik

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Yetki ve Sorumluluk Alma

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Calisma Kosullar:

Egitim ve Gelisim Olanaklar:

Isin Niteligi

Egitim ve Gelisim Olanaklar

Cahigma Arkadaslar

Egitim ve Gelisim Olanaklar

Kurum Kiiltiirii ve itibar

Liderlik

Yetki ve Sorumluluk Alma

Liderlik Caligma Kosullar
Liderlik Isin Niteligi

Liderlik Caligma Arkadaslar:
Liderlik Kurum Kiiltiirii ve Itibar

Yetki ve Sorumluluk Alma

Calisma Kosullar

Yetki ve Sorumluluk Alma

Isin Niteligi

Yetki ve Sorumluluk Alma

Cahigma Arkadaslar

Yetki ve Sorumluluk Alma

Kurum Kiiltiirii ve itibar

Calisma Kosullari

Isin Niteligi

Calisma Kosullari

Caligma Arkadaslar

Calisma Kosullari

Kurum Kiiltiirii ve Itibari

Isin Niteligi

Calisma Arkadaslar

Isin Niteligi
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Caligma Arkadaslari
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