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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Liderlik Yaklasimi ve Douglas Mcgregor’un X ve Y Teorisi: Bartin Universitesi’nde

Calisan idari Personel Uzerine Bir Calisma
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Isletme Anabilim Dah

Tez Damismani: Dog. Dr. Saban ESEN
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Insanin var olusuyla beraber ortaya ¢ikan yonetim kavrami, insanlarin ihtiyaglari
dogrultusunda gelismeye devam ederek, orgiit bilincini ortaya ¢ikarmistir. Yasamlarin
siirdiirmeye calisan insanlarin maddi ve manevi ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekirken bu
thtiyaclarin tek bir kisi tarafindan karsilanmasi ise ¢ok zordur. Bu baglamda olusan 6rgiit
bilinciyle beraber bir¢ok bilim insan1 yonetici ve liderlik kavramlari {izerine bir¢ok ¢alisma
yapmustir. Tez ¢alismamizda liderlik yaklasimi olan Douglas Mcgregor’ un X ve Y Teorisi
konu alinarak Bartin Universitesi’nde calisan idari personelin calistiklar1 birimler goz
Oniine alinarak bu liderlik yaklasimimin g¢alisanlar ilizerindeki gecerliliginin oSlgiilmesi

hedeflenmistir.

Iki ana boliimden olusan bu calismanin teorik kisminda, ydnetim bilimi ve siiregleri,
yonetici, liderlik, motivasyon kavrami ayrica yOnetim teorileri ayrintili bir sekilde

aciklanmaya caligilmistir.

Calismanin ampirik kisminda ise, Bartin Universitesi’nde ¢alisan idari personel iizerinde
anket yontemi kullanilarak bir ¢alisma uygulanmistir. Verilerin analizi igin SPSS 24 veri

analiz programi uygulanmistir. Yapilan ankette X ve Y Teorileri sorular1 karistirilarak 25

Vi



tane soru sorulmustur ve bunlarin 7 tanesini demografik sorular olusturmaktadir. Yapilan
analizler sonucunda “cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim diizeyi, unvan, hizmet siiresi ve
gelir diizeyi” degiskenlerinin X ve Y teorisi lizerinde anlamli bir farklilik gdsterip
gostermediginin sonuglaria ulasilmaya calisilmistir. Yapilan bu ¢alismada “unvan, hizmet
stiresi ve gelir diizeyleri” arasinda anlamli bir farklilik varken, “cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim diizeyleri” iizerinde anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Ayrica bu
arastirma sonucunda X yaklasimimin Y yaklagimima gore daha agirlikli oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Liderlik, Bartin Universitesi ve Idari Personel
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ABSTRACT
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Leadership Approach and Douglas Mcgregor’s X and Y Theory: A Study on The

Administrative Staff in Bartin University
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The concept of management, which emerged with the existence of man, has continued to
develop in line with the needs of individuals and revealed the organizational
consciousness. It is vital to meet both moral and material needs of the people that try to
survive and it is quite challenging to meet these needs by a single person. Along with the
consciousness of organization formed in this context, many scientists have made a lot of
studies on managerial and leadership concepts. In our thesis study, which focuses on
Douglas McGregor's X and Y Theory, the Leadership Approach, it was aimed to measure
the validity of the leadership approach on administrative Staff of Bartin University by
taking into account the units they work at.

In the theoretical part of this study, which consists two main chapters, management science
and processes, concepts of manager, leadership and motivation, also management theories

have been tried to be explained in detail.

In the empirical part of the study, a survey was applied to the administrative staff in Bartin
University. SPSS 24 software was used for the analysis of the data. In the survey, X and Y
Theory questions were randomized and 25 questions were asked in a total, 7 of which are
demographical questions. A significant difference on X and Y theory was tried to be

observed as a results of the analysis, using the factors of “gender, age, marital status,
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educational background, position, period of service and level of income”. In this study, a
significant difference was observed between "title, duration of service and income levels",
but no significant difference was observed on "gender, age, marital status, education

levels”. Moreover, it was determined that X approach is more weighted than Y approach.

Key Words: Management, Leadership, Bartin University, Administrative Staff.
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GIRIS

Yonetim kavrami insanligin dogusundan itibaren var olan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlar karsilastiklar: sorunlarla beraber birlik ve dayanisma i¢inde
yasamislar ve bunun sonucunda 6rgiit ve kurum kavramlar olusmaya baslamistir. insanlar
dayanisma halinde yasayarak bir¢ok basariya imza atmislardir. Baz1 insanlarda dogustan
gelen yonetme arzusu, diger insanlar1 planlayarak, koordine ederek, denetleyerek bir siire¢
olusturmus bununla beraber yoneticilik tanimlar1 yapilmistir. Y6neticiler, birlikte dayanigma
icinde olduklar1 insanlarin amaglarini gergeklestirmek i¢in yardimci olmaktadir. Liderlik
kavrami ise uzun zamanlardir kullanilmasina ragmen 14. yiizyildan sonra kaynaklarda

yerini almistir.

Yonetim teorilerine baktigimizda klasik yonetim teorisinde insan unsuruna fazla
onem verilmeyerek, makine kurami olarak anilan bir donemdir. Bunun nedeni ise,
organizasyonun bir makine gibi islemesi varsayilmaktadir. Diinya ekonomik bunalimindan
sonra klasik yonetim teorisinin eksiklikleri hissedilmeye baslanarak, bu yonetim anlayisinin
eksiklerini gidermek igin bir diger yonetim teorisi olan neo-klasik yonetim anlayis1 ortaya
¢ikmigtir. Bu kuram insan unsurunu iizerinde durmustur. Neo —klasik yonetim anlayisinin
kuramlarindan olan Douglas McGregor’'un X ve Y teorisi bu calismanin konusunu

olusturmaktadir.

Douglas McGregor tarafindan ortaya atilan X yaklagimi, klasik Orgiit goriislinii
ozetlemektedir. X yaklagimini benimseyen bir yonetici, klasik teoride oldugu gibi insani
pasif bir unsur olarak kabul ederek, ¢alisanlar1 kontrol ederek, detayli is tanimlar1 vermekte
bununla beraber yetki oranmni az tutarak ceza uygulamalari sunmaktadir. Bu yaklagimi
benimseyen yoneticiler ayrica calisanlart icin islerini sevmediklerini, degisime agik
olmadiklarin1 ve sorumluluk almak istemediklerini diisiiniir. Y teorisi ise, X teorisinden
tiiretilmis ve bu teorinin tersini bulmay1 hedeflemistir. Bu kurami benimseyen yoneticiler,
arkadas yanlis1 bir ortamdan yana ve hayal giicii ile yon veren bir yapiya sahiptirler. Ayrica
calisanlarina; c¢alisma azmi, kendi kendilerini kontrol etme ve sorumluluk verirler. Bu
baglamda bu ¢alismada, Bartin Universitesi’nde ¢alisanlarm ¢alistiklar1 birimler géz oniine
aliarak demografik sorularla beraber bu yaklasimlarin tizerindeki etkisi ortaya konulmaya
calisilmigtir. Tez calismamizin teorik kisminda yonetim kavrami, yoneticilik, motivasyon,
yonetim siiregleri, yonetimin gelismesi ve yonetim teorileri hakkinda ayrintili literatiir

calismast yapilmistir. Calismanin ampirik kisminda ise, arastirmanin amaci ve énemi ortaya



konularak, Bartin Universitesi Idari Personeli iizerinde yapilan anket ¢aligmasi sonucunda
degiskenlerin iligkileri incelenmis, elde edilen bulgular analiz edilerek yorumlanmustir.

Sonug boliimiinde ise, arastirma sonuglar1 aciklanarak onerilerde bulunulmustur.



BOLUM I
YONETIM BIiLiMi

Tez g¢alismasinin bu bdliimiinde ilk olarak, yonetim biliminin dogusu, yonetim,
yonetici, liderlik kavramlar1 agiklanarak, yonetim siireci evreleri , yonetici ve liderlik
Ozellikleri, liderlerin yonetimde kullandiklar1 gii¢ birimleri ve motivasyon kavramlari

agiklanmaktadir.
1.1. Yonetim Bilimi, Yonetim ve Yonetim Siirecleri

Insanin var olusuyla beraber, yonetim kavrami ortaya ¢ikmustir. insanlarm var olan
sorunlarma ¢6ziim bulabilmek icin birgok alet gelistirilmis ve kullanilmaya baslanilmistir.
Gelistirilen buluslar sayesinde insan iliskileri giderek artmaya baglayarak, sosyal
kurumlarinda gelistigi goriilmektedir (Onal, 2000: 3). Toplumlarda yasayan insanlarin
yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in hem maddi hem de manevi ihtiyaglarinin karsilanmasi
gerekir. Tek bir kisi tarafindan, maddi ve manevi ihtiyaclarin karsilanmasi ise miimkiin
degildir. Var olan ihtiyaclarin kargilanmasi i¢in ise, Orgiit veya kurumlarin olmasi
gerekmektedir (Dogan, 2012: 146). Toplu halde yasayan insanlar, diger insanlarin bilgilerine
ve yardimlarina ihtiya¢ duymaktadirlar. Ilk giinden giiniimiize kadar bakildiginda basarili
olunan her olayda insanlarin dayanisma ic¢inde olduklarin1 ve basarilarinin ise organize

edilmis ¢alismalar sonucu gergeklestirildigi goriiliir (Alpugan ve dig., 1995: 117) .
1.1.1. Yonetim Kavramm

Yonetim; insan kaynaklarina ek olarak makine ve teghizat gibi diger Onemli
kaynaklarmin da kullanilarak isletmenin hedefleri ve planlarinin gerceklestirilmesidir

(Tevfik ve Ozek, 2015: 87).

Yonetim; ekonomik ve verimli bir sekilde isletmenin amaclarinin gerceklestirilerek,
diger calisanlar araciligiyla islerin yapilmasidir (Efil, 2004: 8). Yonetim; isletmenin
amagclarina calisanlarin yardimiyla ulagmaktir (Mucuk, 1996: 6). Yonetim; planlama,
orgiitleme, yonetme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarinin yapildig: bir siirectir (Kaya,
2007: 6). Yonetim; hala gelismekte olan evrensel bir siirectir (Eren Giimiistekin ve dig.,
2009:167).

Y 6netimin genel amaci, dnemli ve biiyiik isleri yapabilmek i¢in kullanilacak kaynaklarin
minimum, elde edilen sonucun maksimum olmasini saglamaktir. Y6netimin diger amaci ise;

orgiitte calisan personelin performansini iyilestirerek, enerjilerinden ve sinerjilerinden azami

3



Ol¢iide yararlanarak insan giiciinii en rasyonel sekilde kullanmay1 saglamaktir. Bu amagla

yonetim; insan kaynagi ile su ii¢ agidan ilgilenmektedir (Kaya, 2007: 7). Bunlar;
a) Yararlanma
b) Ozendirme
c) Isteklendirmedir.

Y Onetimin temel hedefi; ¢alisanlarin bireysel olarak en yiiksek refahini saglamak ve

boylece igverenin de en yiiksek refahini gergeklestirmektir (Taylor, 2013:17).
1.1.2. Yonetim Siireci

Yonetim siireci; onceden belirlenen hedeflere ulasabilmek igin organizasyonda
calisan diger personellere is gordiirme faaliyetlerinin toplami olarak ifade edilmektedir (Efil,

2004: 30). Yonetim siirecinin ozellikleri ise (Eren, 1998: 4):
a) Bir veya birden fazla hedefleri gergeklestirmeyi amaglar.
b) Bazi beseri ve maddi kaynaklari kullanabilme yetkisini gerekli kilar.
) Yonetimin varligi igin yonetilecek en az bir insanin olmasi gerekmektedir.

d) Yonetim, beseri ve maddi kaynaklar arasinda en uygun uyumu ve birlikteligi

gerektirir.

e) Yonetim, yoneticilerin verdigi kararlari galistig1 insanlara uygulatabilmeli ve

otorite kurabilmelidir.

f) Yonetim, yoneticilerin ¢aligtiklari ile beraber uyumlu olmasini ve haberlesmesi

gerektigini belirtir.
g) Yonetim, grup ekonomisinden azami yararlanmay1 gerekli kilar.

h) Yonetim zaman kavraminin etkin, ekonomik ve dikkatlice kullanilmasini

gerektirmektedir.

i) Yonetim belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in kar amagh kurulan birer orgiit

faaliyetleridir.
Yonetim Siirecinin Kapsam ve Evreleri (Efil, 2004: 31).
a) Planlama

b) Orgiitleme



) Yoneltme
d) Koordinasyon
e) Denetim
f) Yonetici Egitimidir.
Yonetim siireci 3 evreden meydana gelmektedir:

a) Hazirlik Evresi: Planlama ve orgiitlendirmeyi i¢inde barindiran bu evrede,
amaclar belirlenerek onlara ulagsma faaliyet seklinin segilerek gelistirilmesi gerekir.
Orgiitlendirmede ise, belli bir diizen i¢inde islerin dagilmasi ve kimler tarafindan
yapilacagi ve yapilan isin hangi arag ve gereglerle yerine getirecegini esas alir (Efil,
2004: 32).

b) Uygulama Evresi: Dinamik yapi olan bu evre, amaglar1 gerceklestirmek icin

caligsanlar1 harekete gecirme ile ilgili olan yonetim siirecidir (Efil, 2004: 32).

) Denetim Evresi: Faaliyetlerin yapildigi anda ya da ¢iktilarin elde edilmesinden

sonra planda, tahmin edilen ve gerceklesmis durum arasindaki sapmayi aragtiran
evredir (Efil, 2004: 32).

1.2.Yonetim Biliminin Gelismesi

Bir insan grubunun etkili ve verimli olarak amaclarini gergeklestirmek icin is birligi
ve koordinasyonu saglamak i¢in olusan yonetim uygulamalari toplumsal hayat kadar eskidir.
Halbuki sistematik bilgi toplulugu niteligi tagtyan yonetim bilimi XX Yiizyilin tirlintidiir. Bu
gerekceyle yonetim asirlar boyunca sezgi ve tecriibeye dayali bir faaliyet olarak devam
etmistir. Yonetim bu nedenle sinama yanilma yontemiyle Ogrenilen bir sanat niteligi

tasimustir. (Kaya, 2007: 12)
1.2.1 Klasik (Geleneksel) Yonetim

Yonetim insanlik tarihi kadar eski bir olgudur. Bu yiizdendir ki yonetim diisiincesi
milattan onceki donemlere kadar gitmektedir. Krallarin ve diisliniirlerin milattan 6nce ve
orta ¢aglarda eser ve sohbetlerinde verdikleri 6giitlerde, bugilinkii yonetim kavraminin ilke
ve tekniklerine benzer bir takim fikir ve goriislerin ifade edildigi goriilmektedir (Kaya,2007:
12). Klasik teori 2 temel fikir {izerinde toplanmustir. ki, makinelere ek olarak insanin nasil
etkin sekilde kullanabilecegi, digeri ise formal organizasyon yapisint olusturmaktir (Kogel,

1999: 131).



Klasik organizasyon yapisinda 3 ayr1 yaklagim bulunmaktadir (Kogel, 1999: 131):
a) Frederick Taylor’un 6nciiliigiinde Bilimsel Yonetim Yaklasimi
b) Henri Fayol’un 6nciiliigiinde Yo6netim Siireci Yaklasimi
€) Max Weber’in onciiliigiinde Biirokrasi Yaklasimi’dir.

Bu 3 yaklagimin ortak 6zelliklerine baktigimizda, organizasyonlarda insan faktorii
ikinci plana alinarak diger faktorler tizerinde durulmustur. Makine kurami olarak alinma
nedeni ise, dnceden belirlenen kriterlere gore orgiitiin bir makine gibi islemesi varsayilir. Bu
yaklasim ekonomik rasyonellik anlayisimi organizasyon bilinyesine yerlestirmeyi
amaglamakla beraber, insan-makine iligkilerinde rasyonelligi de 6n plana ¢ikardigi icin
hareket noktalarindan birisi rasyonelliktir (Efil, 2004: 55). Bu teoride kapali sistem anlayis1
benimsenerek isletmelerin dis ¢evre kosullarini ve isletmelerdeki farklilasan sartlara nasil

uyacaklar1 konusuna deginilmemistir (Kogel, 1999: 132).
1.2.1.1.Bilimsel Yonetim Yaklasimm

Modern yonetimin Frederick Winslow Taylor (1856-1912) ile basladigi kabul
edilmektedir. Taylor’un gdzlerindeki rahatsizliktan dolay1 Harvard Universitesi'nde Hukuk
boliimiinti birakmis, bir fabrikada torna is¢isi olarak calisamaya baslamistir. Makinistlik
egitiminin ardindan, bir ¢elik isletmesinde ¢aligmaya baslamistir. Basarilar1 sayesinde kisa
siirede ustabasi olmus diger bir yandan da miihendislik egitimi almistir. Bu alanda mastarini
tamamlayan Taylor 1884 yilinda bagmiihendislige yiikseltilmistir (Mucuk, 1996: 16). 1911
yilinda Isletmelerin Bilimsel Yonetimi adli kitabinda yapmis oldugu ¢aligmalart
Ozetlemistir. Bu caligmalarinin sonucunda is¢ilerin ekonomik olarak calistirilmadiklarini

gozlemlemistir (Eren, 1998: 18). Bu durumun 2 zararli sonucu ise;

a) Insan isi i¢in gerekli olmayan birtakim hareketler yapmaktaydi. Bdylece, ise
harcayacagl enerji ve zamanin biiyilk bir kismi bosa gidiyordu. En basit
yapabilecegi isleri, daha giic ve karmasik yol ve yontemlerden hareket ederek

yapti8i i¢in ¢abuk yoruluyordu.

b) Calisma zamanini tamamlayip belli bir siire sonra ise paydos etmesi sonucunda,
elde edilen verim diisiik olmaktaydi. Ciinkii kisinin gerekli hareketler yaninda
gereksiz olanlarini da yapmasi hem saat bagina liretimi azaltmakta ve hem de is¢iyi

daha ¢ok yorarak, ¢alisma saatleri ilerledik¢e verimini diisiirmekteydi.



Bilimsel yonetim, ¢calisanlarin yargilar1 yerine bilimi, ¢alisanlarin kendilerini rastgele
gelistirmeleri yerine, herkesin bilimsel olarak tek tek segilip gelistirmesini ongdrmiistiir
(Eren Glimiistekin ve dig., 2009: 168). Taylor yaptig1 deneylerde bilimsel yontemi
kullanirken genelde su gézlemlerde bulunmustur (Efil, 2004: 66):

a) Calisma diizenin verimsizligi.
b) is gorenin az ¢alisma ve tembellik egilimi.
¢) Is usullerinin standartlastirilmamis olmasi.

d) Ise almada kisilerin yeteneklerini gdz ard1 edip diizgiince degerlendirilmemesi

dengesizlik yaratmaktadir.

e) Isle ilgili standart siirelerin belirlenmemesi.

f) Iscilere, yonetimin sorumluluklarindan bazilarinin verilmesi.
Taylorizmin Ana flkeleri

Rastgele ¢alisma degil, bilim; diizensizlik degil, ahenk ve koordinasyon; bireysellik
degil, yardimlasma; diisiik verim degil maksimum ¢ikt1, egitim yoluyla, tiim ¢alisanlarin en

yiiksek verimlilige ulasmasi olarak bilinmektedir (Kogel, 1999: 134).
Yukaridaki ilkelerin ise aktarimi ise su sekildedir (Kogel, 1999: 134):
a) Her is, onu olusturan unsurlara ayrilmalidir.
b) Gorevler tek tek bilimsel bir sekilde incelenmelidir.

c) Inceleme yapilirken gorevlerin daha etkin nasil olabilecegi, hangi arag ve
gereglerin  kullanilmas1  gerektigi ve gorevli olan kisilerin davranislari

arastirilmalidir.

d) Gorev ve islerin en dogru sekilde verilmesinden sonra zaman ve metot olarak

sinirlandirilmast gerekmektedir.

e) Daha sonra standartlari belli olan bu isleri yapabilecek, fiziki ve zihni kabiliyeti

yeterli olan kisiler secilmelidir.

f) Belirlenen kisilere egitim verilerek verilen gérevi 6ngoriilen sekilde yapabilecek

duruma getirilmelidir.

g) Motive edici licret sistemi gelistirilmeli, ¢alisanlarin ¢alismalari finansal olarak

desteklenmelidir.



h) Bu sistemin isleyisini yonetim devamli olarak kontrol edilmeli, olusan sorunlar

bilimsel a¢idan incelenmelidir.

Taylor ve arkadaglari, bireylerin sorunlaria bakis acilarini, daha ¢ok teknik olarak
ortaya koymuslardir. Yontem gelistirme ¢abalarinin da takili kalmalariin asil nedeni budur

(Eren,1998: 18). Taylor’un 3 ana ilkesi:

a) Bir i3 en etkin sekilde yapilmak isteniyorsa, yeni yontemler gelistirerek
alisagelen aligkanliklar bir kenara birakilmalidir. Amaglar gergeklestirmek igin
zaman ve hareket etiitlerine gelistirilmelidir. Calisirken yapilan gereksiz hareketler

kesinlikle onlenmelidir.

b) isi etkin ve hizli bir bicimde yapilabilmesi i¢in ¢alisanlar 6zendirmelidir. Bu,
yontemle belirlenen {iretim miktarina ulasan is gorenlere prim ve ikramiyeler

verilerek gergeklestirilebilir.

c) Calisanlarin ¢alismasini belirleyen kurallari kapsayan yontemi uygulamak ve
diger calisma kosullarmi diizenlemek igin tecriibeli ustabasilarin bilgilerinden

yararlanilmalidir. Bilimsel yontemlere aykir1 hareket edenler cezalandirilmalidir.
1.2.1.2.Yonetim Siireci Yaklasim

Bu yaklagimin Onciisii olan Fransiz miihendis Henry Fayol, orgiite bir biitlin olarak
bakarak, orgiit dizayn1 ve yonetimi ile ilgili belli baslh ilkeler ortaya koymustur (Eren
Gilimistekin ve dig., 2009: 170). Fayol, yonetici unvanindaki herkesin uymasi gereken
yonetim faaliyetlerini detayli olarak ilk kez incemis ve bu faaliyetleri kendi iginde

fonksiyonlarina ayirmistir (Eren, 1998: 19).

Yonetsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde uyulmasi1 gereken ilkeleri Fayol su

sekilde agiklamaktadir (Eren 1998: 21):

a) Caliganlar arasinda bilgilerine ve yeteneklerine gore isler boliimlendirilmeli ve

uzmanlagma saglanmalidir.

b) Astlara yapacaklar1 faaliyetlerle ilgili olarak, maddi ve beseri kaynaklari

kullanabilme yetkisi verilmeli ve bunlarla ilgili ¢alisanlara sorumluluk verilmelidir.

c) Disiplin sistemi kurulmasi igin, isler belirli diizende ve belirli siirelerde yerine

getirilmelidir.



d) Kumanda birligi olusturulmali yani her ast bir yonetciden emir almali ve ona

raporlar vermelidir.

e) Her orgiitsel birimin yaptiklar1 faaliyetlerin, hizmet edecegi miisterek genel

amaclarin olusturdugu yonetim birligi kurulmalidir.

f) Orgiitii ilgilendiren genel amag ve ¢ikarlari, boliimsel ve kisisel amag ve

¢ikarlardan iistiin tutma,

g) Orgiitsel amaclara hizmet eden ve bunlar1 yerine getirmek icin fedakarliktan
kacinmayan, iistlerine kars1 itaatkar ve saygili kimseler i¢in de cezalandirma sistemi

kurma ve yiirtirliige konulmadir.

h) Yonetsel yetkilerin dagiliminda titiz olma, israfa meydan birakmama ve tim

cabalar1 genel amaglara yonlendirecek merkezcil bir yonetim sistemi kurmalidir.

i) Astlarla istler arasinda emir kumanda ve yapilan faaliyetlerin sonucu hakkinda
rapor hazirlama sistemi gergeklestiren ve birbirine yukaridan asagiya zincirleme

bagli bir hiyerarsik diizen olugturmalidir.

j) Orgiitte maddi ve beseri tiim iiretim araglarma ekonomik olarak etkin ve verimli

bir bigimde hizmet edebilecekleri bir yer tayin etmelidir.

k) Personelde devamliligi saglama, diizenli ve dengeli bir is verimini

gergeklestirme,

) Isletme faaliyetlerini yiiriitmek icin sorunlar ortaya ¢ikmadan once onlemler
alma, is ve basgari firsatlar1 ortaya ¢iktiginda da bunlar1 degerlendirme giiciine, diger

bir deyimle, 6ngorii ve girisim ruhuna sahip olmadir.

m) Personel arasinda ayirma ve kayirmalar yapmak yerine, onlara nesnel ve adil

davranmaya ¢aba gostermelidir.

n) Astlar ve tiim caliganlar arasinda birlik ve beraberlik ruhunun yerlesmesi i¢in

caligmaktir.

Fayol, genel olarak bir yoneticiye bagli ast sayisinin 6’dan az olmasini savunmus,
ancak islerin basitligine gore bu sayiy1 20 — 30 arasinda degisebilecegini savunmustur

(Ozalp, 1992: 91).

Fayol, isletme faaliyetlerini; ticari, teknik, finansal, giivenlik, muhasebe ve yonetim

faaliyetleri olarak 6 grupta toplamistir. Asil inceleme noktasi ise yonetim faaliyetleridir
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(Eren, 1998: 19) Bir igsletmenin basarili olmas1 bu faaliyetlerin iyi bir sekilde yiiriitiilmesiyle
oldugunu diisiiniir (Efil, 2004: 69).

1.2.1.3.Biirokrasi Yaklasimi

Biirokrasi yaklasimi1 Max Weber tarafindan 1900 yillarin baslarinda gelistirilmistir.
Islerin geciktirilmesi, yokusa siiriilmesi ve bugiin git yarm gel anlamimin aksine, etkinlik
acisindan ideal bir organizasyon yapisini ifade eder (Kogel, 1999: 150). Weber, biirokrasi
kavramini ortaya atarak biirokrasinin her kosulda ve her siirecte gecerli unsurlara dayali

oldugunu 6ne stirmiistiir (Efil, 2004: 71).
Max Weber, biirokraside 3 egemenligi mesru saymustir (Efil, 2004: 71).

a) Yasal-Rasyonel Egemenlik: Tarafsiz ve yasalara uygun emirlere uymak ve

emirlere uyan kisinin de yasalara uymasini igerir.

b) Geleneksel Egemenlik: Var olan geleneklere uygun bir sekilde otoriteyi elinde

bulundurarak mesrulugun kutsal oldugu inancini igerir.

¢) Karizmatik Egemenlik: Insanin kendi yapisinda var olan kutsallik veya
kahramanlik giicli diger insanlarin ona kayitsiz ve sartsiz olarak baglanmalari

sonucunu icermektedir.

Biirokratik Orgiit Modeli su 6zelliklere sahiptir (Eren Giimiistekin ve dig., 2009: 172):
a) Fonksiyonel uzmanlasmaya dayanan is boliimii,
b) Agik ve secik olarak belirlenmis hiyerarsik bir yapi,

c) Her kademede islerin nasil yapilacag ile ilgili olarak ayrintili ve soyut ilkeler ve

yontemler gelistirilecektir.

d) Gayrisahsi iliskiler; iliskilerin kisisel ve hissi temele oturtulmadan, mevkiinin

gerektirdigi sekilde yiiriitiilmesi.
e) Teknik yetenek esasina dayanan is géren se¢imi ve terfi sistemi,

f) Yasal yetkinin uygulanmasi; kullanilan yetki isgal edilen 6rgiit kademesinden

kaynaklanan bir yetki olmalidir.

Weber, bu yaklasimdan en iyi sonu¢ alabilmek i¢in organizasyonda birtakim

ozellikleri benimsemesi gerektigini ileri siirmiistiir (Ozalp, 1992: 107). Bunlar;
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a) Amaglarin gerceklestirilmesi igin gerekli isler ileri derecede uzmanlagsmaya
dayanir. Bu strateji is bolimi ilkesine benzemektedir. Weber bunun onemli
oldugunu calisanlar ayni isleri yaparak islerinde uzmanlagsamayacaklarini ve islerini

en iyl yapmalarindan dolay1 sorumlu tutulacaklarini ileri stirer.

b) Yetkiler hiyerarsik yapi iginde acik segik belirlenmelidir. Bu uygulamanin
dayandig1 esas bireylerdeki farkliliklardan dogan ise ilgili belirsizlikleri en aza

indirmektir. Bu sistemde her kademe bir tist kademe tarafindan denetlenir.

¢) Isle ilgili kararlar ve faaliyetler bi¢imsel olarak saptanmis ilke ve ydntemlerle

yiriitiilecektir. YOnetimle ilgili kararlar, kaideler yazili hale getirilmelidir.

d) Organizasyonda ¢alisan personelin gorevini, bigimsel olarak ve gayrisahsi bir
sekilde yapmasi gerekir. Burada amag isletmenin basarisinin sahsi davranmakla

azaltilmasidir.

e) Calisanlarin  teknik yeteneklerine gore ¢alistirilmalidir, yiikseltilmeler
performansa gore olmalidir. Personel igin gerektirdigi teknik bilgi ve yetenegi dlgen

sinav sonuclarina gore secilecek ve terfi ettirilecektir.
1.2.2.Neo-klasik Orgiit Kuram (Davramssal Yaklasim)

1929 Diinya Ekonomi Krizi ile isletmelerde farkli organizasyon sorunlarinin
olusmasi ve artmasi sonucunda Klasik Teori eksikleri hissedilmeye baglanmistir. Hawthorne
arastirma sonuglarinin agiklanmasiyla beraber bir akim baslamis ve bu akim Orgiit
mensuplarinin davranigini temel almistir (Kogel 1999: 161). Boylece insan unsurunun goz
ardi edilerek insani ikinci plana alan klasik kuramin aksine, bu kuram insan unsuru iizerinde

durmustur. (Eren Giimiistekin ve dig., 2009: 172)

Klasik Teoride rasyonellik, iste etkinlik ve diizen kavramlar1 {izerinde durulurken,
Neo-Klasik Teoride insan unsurlarinin motivasyonu, yonetime katilmasi, tatmin gibi

kavramlar {izerinde daha ¢ok durulmustur (Kogel, 1999: 168).

Neo-Klasik orgiit teorisi klasik orgiit teorisinde var olan eksikleri gidermek ve
organizasyonlarin verimliligini daha ¢ok arttirmak i¢in insan davraniglar: tizerinde daha ¢ok

durmustur (Efil, 2004: 73).
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1.2.2.1.Hawthorne Arastirmalari

Elton Mayo onderliginde 1920°li yillarda, Western Electic’in bir fabrikasindaki
iscilerin incelenmesiyle yapilan bir arastirmadir (Efil, 2004: 75). Bu arastirmanin klasik

yaklasimin 2 varsayimi olan,
a) Is gorenler ile isyerinin fiziki sartlar1 arasinda pozitif bir iliskisi vardir.

b) Kisiler en yiiksek oranda kazang elde etmek isterler. Bunun i¢in kazanci yiiksek
olacak yonetim kurularak, kisiler disaridan yonetilmelidir. Varsayimlarinin

sinanmasi amaciyla yapilmistir.
1.2.2.2. Neo-Klasik Yénetim Yaklasimiyla ilgili Bazi Kuramlar

Klasik yonetimin eksiklerini gidermek icin gelistirilen Neo- Klasik yonetim
verimliligi daha c¢ok arttirmak i¢in insan unsuru iizerinde durmuslardir. Y&netimin

gelismesinde biiyiik 6nem tasiyan bu kuramlar asagida incelenmistir.
Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor’ un 1957 yilinda yayinlamis oldugu “Organizasyonlarin Beseri
Yonii” adli kitabinda, “yoneticilerin orgiit icinde davraniglarinin, diger insanlar algilama
bicimi ve goriis sekline bagl oldugunu” savunmaktadir. Bu agidan yoneticilerden bir kismi
klasik orgiit goriisiinii 6zetleyen X yaklasimi, diger bir kismi1 ise buna karsit olan Y yaklagimi

ad1 altinda toplanabilecek 6zelliklere sahiptir (Efil, 2004: 96).

X Teorisini tagiyan yoneticilerin insan davraniglart hakkindaki varsayimlari soyledir

(Kogel,1999: 238):

a) Tipik olarak kisiler ¢alismaktan hoslanmazlar ve miimkiin oldugu 6l¢iide isten

kacmak ister.

b) Tipik olarak kisiler sorumluluk almaktan kacarlar, ise karsi isteksizdirler ve

kendi giivenliklerini her seyin iistiinde tutar.

) Calisanlara, is yaptirabilmek icin zorlamak, sik sik kontrol etmek ve gerekli

durumlarda cezalandirmak gerekir.

X Yaklagimini savunan bir yonetici, klasik teoride oldugu gibi is gorenini, maddi
organizasyonun gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul ederek ayni klasik yonetimde
oldugu gibi daha baskici bir davramig gosterecektir. Baska bir soyleyisle, ayrintili is

tanimlari, siki kontrol, pek az yetki, izlenecek ilkelerin ayrintili olarak belirlenmesi, detayl
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ceza uygulamalar1 X teorisi 6zelligini tasiyan yoneticilerin tipik uygulamalar1 olacaktir

(Kogel,1999:238).

Cezalandirma ve siki denetime 6nem veren X yaklasimi, amaglar1 zorla kabul ettirme
ve dis denetime 6nem verir (Efil, 2004: 97). X teorisini benimseyen yoneticilerin basarili ve

etkin olmasi oldukc¢a zordur (Kogel, 1999:239).

Otoriter olmay1 isteyen yoneticilerin X teorisini benimsedikleri goriilmektedir

(Seker, 2014: 30). Otoriter bir yonetici asagidaki davraniglari sergiler:
a) Sonug¢ odakli yonetim ve proje tarihlerine ve bitirilen islere odakli yonetim
b) Sinirli ve soguk yonetim sergiler, 6rnegin ¢alisanlarina bagirabilir.
c) Talepkar bir yonetim sergiler, ¢alisanlardan taleplerde bulunur.
d) Projelere veya ise kendisi dahil olmayan bir yonetim sergiler.
e) Tek yonlii bir iletisim sergiler.
) Tesekkiir etmeyi veya 6vmeyi sevmez.
g) Calisanlarin refahi veya morali hakkinda umursamazdir.

Bir yonetici yukaridaki sekilde davraniyorsa, ¢alisanlart icin su sekilde diistiniiyor

demektir (Seker, 2014: 30):
a) Calisanlar iglerini sevmezler.
b) Calisanlar degisime agik degillerdir.
C) Calisanlarin ufku agik degildir gelecegi goremezler.
d) Calisanlar sorumluluk tasimazlar, risk yoneticinin omuzlarindadir.
e) Calisanlar yonetilmek ister, yonetmek istemezler.
Y Teorisi ad1 altinda toplanan varsayimlar ise soyledir (Efil, 2004: 97):

a) Calisanlar icin is de fiziksel ve zihinsel ¢aba harcamak oyun oynamak veya

dinlenmek kadar dogaldir.

b) Bireyler sorumluluklardan kagmaz, tersine kisilik ve sayginlik kazanmak
amactyla sorumluluk pesinde kosar. Bireylerin yeteneklerinden tam anlamiyla

yararlanilmasi i¢in onlarin yaraticilik giicline firsat verilmelidir.
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c) Is gorenlerin kendi kendilerinin denetimine firsat vererek orgiitiin amaclarina

ulagmasi kolaylagtirilir.

d) Modern endiistri hayatinda insanin zihinsel potansiyelinden smnirli Glgiide

yararlanilmaktadir.

Y Yaklagimi, X Yaklagimindan tiiretilmis denilebilir. Ciinkii Y Yaklagimina tam
olarak X Yaklagiminin tersini diisiinerek ulasilabilir. Y Yaklasimi, diger yaklasimin tersine
insancil bir yaklagimi benimser. Y yaklagimi gerekli ortami saglayarak, insanda var olan
potansiyelinden yararlanmay1 hem de potansiyelin gelistirilmesini esas alir. Bu yaklagim,
calisanlarin amaglara ve kararlara katilmasini saglayarak, orgiitsel amaglarla bireysel

amaglarin biitlinlestirilmesi kolaylastirmistir (Seker, 2014: 30).

Bu yaklasimi benimseyen bir yonetici, katilimc1 bir yonetim tarzim1 ve davranisi
benimsemektedir (Efil, 2004: 97). Ayrica boyle bir yonetici, astlarin1 gelistirmek igin
sitkiyonetimi benimsemeyerek, calisanlarin motivasyonlarinin artmasi i¢in uygun sartlar

yaratmaya calismaktadir (Kogel,1999:238).

X Yaklasimi yerine Y Yaklasimin1 benimseyen yoneticiye “Aydinlanmis Y onetici”

denilebilir (Seker, 2014:30). Bu yoneticilerin davranislar asagidaki sekilde sinanabilir:
a) Hayal giicii ve yaraticilik ile yon veren,
b) Dar kafali olmayan,
c) Gelisme ve biiylimeye agik,
d) Arkadas yanlisi bir ortamdan yana,
e) Kolay kabul eden ve katilimci,

f) Merkezi olmayan, gorevin ve sorumluluklarin dagitildigi  yonetimi

benimseyendir.

Y Teorisini benimseyen yoneticiler ¢alisanlari i¢in bu davraniglar: sergilemelerinin

temel nedenleri ise (Seker, 2014: 31);
a) Calisanlarin ¢alisma istegi ve azmi vardir.
b) Calisanlar kendilerine yol ¢izebilir ve dogru se¢imler yapabilir.
¢) Calisanlar kendilerini kontrol edebilir.

d) Calisanlar sorumluluk alabilirler.
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e) Calisanlarin hayal giigleri vardir ve bunu islerine uyarlayabilirler.
f) Calisanlarin yaratici yanlari vardir.

X ve Y teorilerinin karsilastirilmasi ise sOyledir diyebiliriz; bu iki teorinin birisi
dogrudur demek dogru degildir. Var olan sartlara gore bazen birinin uygulanmasi dogru
oldugu gibi, bazen de her ikisinin harmanlanarak uygulanmasi gerekmektedir. Ancak daha
sonralar1 Peter Drucker 6zellikle bilgi ¢alisanlari i¢in bu yaklagimlardan Teori X’ in kesin
olarak terk edilmesi gereken ve bir bilgi calisaninin ancak Teori Y olan bir ortamda basarili
ve verimli olabilecegini savunmustur. Hatta bu 2 yaklasimdan Teori X’ in ¢alisanlara ¢ocuk,
Teori Y’nin ise ¢aliganlara birey yetiskin gibi yaklagmaktan farkli olmadigini sdylemistir

(Seker, 2014: 31).
Rensis Likert’in Sistem1- Sistem 4 Modeli

Likert ve arkadaslari, 30 yil boyunca yonetici davranislarini incelemisler ve bu
arastirmalar sonucunda, bazi fikirler gelistirmislerdir. Likert’e gore; organizasyonda c¢alisan
bireylerin birlik icinde ¢alisabilmesi igin iletisime dnem veren liderligi savunur (Ugok, 1993:

134).

Sistem1: “Istismarc1 otorite” olarak anilan bu sistem; astlarin1 gogunlukla korku ve

ceza ile giidiileyerek, ddiillendirmeyi ara sira yaparlar. Karar verme organi en tepedir (Ugok,
1993: 134).

Sistem 2: “Yardimsever- otoriter” olarak anilan bu sistem, liderlerin astlarina
giivenleri vardir. Caliganlara odiille beraber, c¢alisanlart az da olsa korku ve cezayla
giidilerler. Siki bir politika izlemelerine ragmen, ¢alisanlardan bazi fikirlerin gelmesine izin

verirler (Ugok, 1993: 134).

Sistem 3: “Danigman” olarak adlandirilan bu sistem, sistem 2’ye gore daha genis
fakat tam olmayan bir giiven duyarlar. Calisanlarin fikir ve goriislerini alirlar ve onlara
odiille birlikte ara sira cezalarla giidiilerler. Genel kararlar1 en tepede vererek, ozellikli

kararlar1 ise astlara birakmaktadirlar (Ugok, 1993: 135).

Sistem 4: “Katilimci-grup” olarak anilan bu sistemde ise; c¢alisanlara tam bir giliven,
goriislerini alarak bunlar1 olumlu yonde kullanmaktadirlar. Ekonomik ddiillere vererek

katilim biitiin érgiit icinde tesviklerler (Ugok, 1993: 135).
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1.2.3.Modern Yonetim Kuram

II. Diinya Savasindan sonra daha da gelisen teknoloji her seyi etkiledigi gibi yonetim
bilimi de etkilemistir. Bu gelismeler, isletmelerin gelismelerine ve biiylimelerine ortam

hazirlamis ve boylelikle biiyliyen ve gelisen orgiitlerin yonetimi zorlasmistir (Efil, 2004: 86).

Bu yaklasimin 6zelligi, bilimsel kavramlara dayanan analitik bir temele sahip olusu,
ampirik arastirmalardan genis dlglide yararlanmasi ve sentez yapmaya, model ve sistem

kurmaya yonelik bir karakter tasimasidir (Efil, 2004: 102).

Amaci ise, yonetim olaylarinin ve birimlerinin birbirleri ile olan iliskilerini ve bu
iliskilerin niteligini incelemek, belirli bir birimdeki gelismelerin diger birimler tizerindeki
etkilerini arastirmak; kisacasi yonetim olaylarini baska olaylarla ve dis ¢evre sartlart ile

iliskili olarak incelemektir (Kogel, 1993: 247).

Modern Yonetim Doneminde en ¢ok sistem ve durumsallik yaklasim iizerinde

durularak, bu yaklasimlara nem verilmistir (Ozalp, 1992: 108).
1.2.3.1. Sistem Yaklasimi

Sistem genel olarak farkli goriintiileri belirtmek icin kullanilmaktadir. Sistem;
gercekler, ilkeler ve doktrinlerin belli bir diislince ve bilgi alaninda diizenli ve kapsamli bir

sekilde bir biitiin olusturmasidir (Ozalp, 1992: 294).

Sistem yaklagiminin temelinde, sistem olarak ele alian biitiiniin amacini
gerceklestirmesi vardir. Dolayistyla bu goriise gore 6nemli olan biitiindiir, pargalar bu biitiine

katkida bulundugu 6l¢iide 6nemlidir (Kogel, 1993: 248).
Sistemin 6zellikleri ise (Ozalp,1992:297);
a) Sistemler acik ve kapali sistemler olabilirler.
b) Agik sistem yasamak i¢in dis ¢evreyle iliski kurmalidir.
c) Her sistemde bir amag ve amaglar vardir.
d) Sistemler ¢evreyle iliski kurarlar.
e) Sistemde geri bildirim iliskisi vardir.
f) Sistemin kesin sinirlart yoktur.
g) Sistemin alt sistemleri vardir.

h) Sistemde olumlu ve olumsuz “entropi” goriiliir.
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Sistem yaklagiminin yoneticiye sagladig1 faydalar sunlardir (Kogel,1999:178):

a) Yonetici gorevini dar bir sekilde, sadece kendi fonksiyonu agisindan
yorumlamaktan kurtularak, kendi sisteminin bagli oldugu diger alt sistemleri ve

cevre kosullarini da dikkate almak zorunda kalmastir.

b) Yoneticiye kendi sisteminin amaglarini daha genis bir sistemin amaglari ile

iligkilendirmek firsat1 vermistir.

) Yonetici, organizasyon yapisini alt-sistemlerin amaglari ile uyumlu bir sekilde

kurmak olanagina kavugmustur.

d) Yonetici, alt sistemleri degerlerken bu sistemlerin esas sisteme yaptiklari katkiy1

belirleme olanagina kavusmustur.
1.2.3.2. Durumsalhk Yaklasim

Durumsallik Yaklasimi, birgok farkli durumda, diger yonetim teorileriyle birlikte

veya 0 teorilerden bagimsiz sekilde uygulanmasidir (Ozalp ve dig., 2008: 71).

Bu yaklasim; geleneksel ve davranigsal yaklagimlarin yerini alan yeni bir yaklasim
degil, ancak, onlarla birlikte ele alinan ve o yaklasimlarin hangi durumlarda daha faydali ve
etkili olabileceklerini arastiran bir yaklasimdir (Simsek ve Celik, 2009: 125). Bu yaklagim
da bagimli degisken orgiit yapist iken bagimsiz degiskense i¢ ve dis kosullara gore farklilik
gostermektedir. Bu nedenle isletme yonetimine katkis1t “esneklik” olmustur (Saruhan ve

Yildiz, 2009: 170).

Durumsallik Yaklasimi ile organizasyonel yapi arasinda bir iligki oldugu
kagimilmazdir (Saragoglu, 2011: 61). Organizasyon yapisini karakterize eden unsurlara

bakacak olursak;
a) Organizasyondaki yonetim kademelerinin sayisi
b) Organizasyonu olusturan alt sistemlerinin sayisi
c) Organizasyon Semasi
d) Kontrol alani
e) Her pozisyonun otoritesi (Emir-Komuta, Kurmay)

f) Is boliimii ve ihtisaslasma derecesi

17



g) Formellesme derecesi (Neyin, nasil, ne zaman, nerede ve kim tarafindan, ne

amagcla yapilacaginin 6nceden belirlenerek belirli yontem ve usullere baglanmast).
h) Merkezilesme derecesi
i) Yonetim yogunlugu: Yonetici / Y6netim Oranlari
j) Organizasyonun biiyiikligii
k) Karar verme yetkisinin kullanilma tarzi-komiteler, vs.
I) Haberlesme kanallar1 ve seklidir.
1.3.Yonetici ve Liderlik Tamimlar: ve Farklar:

Liderlik ve yoneticilik lizerine bir¢ok tanim yapilmistir. Bunlardan birkag1 asagida

yer almaktadir.
1.3.1.Yonetici Kavramm

Y 6netici; yonetim alaninda olusan bilgi birikimini baskalar1 ile ¢alisarak ve calistigi
kisiler vasitasiyla i gorerek isletmenin amaglarina ulagtirmasini saglama isidir, ugrasisidir

(Kogel, 1999: 63) .

Y 6netici; mal ve hizmet iiretimlerini, iiretim faktorlerini en dogru sekilde kullanarak
isletmenin karinda ve zararinda kendisini etkileyen bir durum olmadan karsiliginda iicret
elde eden kisidir (Ataman, 2009 : 18). Yonetici; basinda bulundugu kurumun ve birlikte
calistig1 insanlarin karar verici organidir. Kurumun basarisindan ya da basarisizligindan ilk

sorumlu olan kisidir (Hatipoglu, 1994: 1).

Y onetici; yonetim isini yapabilen yani ¢alistig1 kisilere 6rgiitiin amaca ulagmasi i¢in
is yaptirabilen kisidir (Eren Giimiistekin ve dig., 2009: 168). Profesyonel yonetici ise;
yonetim kavramini kendini meslek haline getiren, isletmede bir ¢alisan olarak girisimcinin
yapabilecegi tiim isi yapabilen ve bu hizmetleri i¢in para alan kisidir (Eren Giimiistekin ve
dig., 2009: 168).

Yoneticiler ne yapar, yoneticilerin isleri nelerdir? (Hatipoglu, 1994: 2).

a) Isletmenin hedeflerini saptayarak ve isletmeyi hedeflerine dogru yoneltir.

b) Ulasilmak istenen amaglara gidilecek yollart belirleyerek, kararlart belirler ve

maddi unsurlart diizenler.
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c) Beraber calistig1 arkadaslar orgiitleyerek, onlarin islerini benimsemesini saglar

ve ¢alisanlar ddiillendirir, tesvik eder ve basarilarint degerlendirir.

d) Hi¢bir zaman bir organizasyonda islerin yapilmis olmasi, sonuglarinin
belirlenmesi yeterli olmamaktadir ¢iinkii yoneticilerin 6zelliklerinden biri olan

kaynaklarin en etkin sekilde kullanilmasi gerekmektedir.
Iyi bir ydneticinin dzellikleri sunlar olmalidir (Mucuk, 1996 : 144):
a) Insanlar1 tanima, insan sevgisi ve iletisim kurabilme,
b) Iyi bir satic1 olma, fikirlerini ikna yoluyla benimsetme,
¢) Mantikli olma, analiz, sentez ve muhakeme giicii,
d) Sorumluluk duygusuna sahip olma,
e) Giiclii irade ve kendine giiven duygusuna sahip olma,
) Girisken, dinamik ve azimli olma,
g) Dis goriiniisii ile gevrede kabul gorme; tertipli ve diizenli olma,
h) Objektiflik,

i) Diistincelerini konulara ve sorunlara odaklastirabilme ve agik- secik ifade

edebilme,
J) Teknik bilgi ve tecriibedir.

Yoneticilerin en 6nemli gérevi hem Orgiitiin hem de calisanlarin gayelerini ve
belirledikleri hedefleri gergeklestirmelerinde gerekli ortami hazirlamaktir (Eren, 1998: 10).

Y 6netici olan bir kisinin vazgecemeyecegi en dnemli isi karar vermektir. Karar verme siireci

ise (Eren, 1998: 56);
a) Amag belirlenmeli ve sorun tanimlanmalidir.
b) Amag ve sorunlari irdelemeli, 6ncelikleri belirlemelidir.
¢) Coziim alternatifleri ve segenekler belirlenmelidir
1.3.2.Liderlik Kavramm

Liderlik kavram1 ¢ok uzun zamanlardan beri kullanilmaya baslansa da 14.yy’dan beri
Diinya literatiiriinde yerini almistir (Alkin, 2006: 5). Liderlik, bir¢cok bilim alaninda

incelenmis (psikoloji, sosyoloji vb..) olsa da net olarak liderlik tanimi ve algisi
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olusturulamamaistir. Bu yiizdendir ki liderlik, degisik agilarindan yaklasildiginda, ¢ok farkli
sekilde analizi yapilabilmekte ve bircok tanimi yapilabilmektedir. Bir nesneye farkl
acilardan veya baska ortamda baktigimizda ayni 6zellikler géstermeyecegi gibi, ayn1 bu
nesne gibi liderlikte farkli agilardan ve alanlardan bakildiginda birgok farkli tanimla
kargilasmak olagandir (Sigsman, 2014: 12). 1950 yillarinda bilim insanlar1 liderligi
tanimlayabilmek icin birgok arastirma yapmuslardir (Alkin, 2006 :5). Konuyla ilgili bir
calismada liderlik tanimlar1 on baglikta toplanmistir (Sisman, 2014: 14):

a) Grup siire¢lerinin odak noktasi olarak liderlik,

b) Kisilik ve etkileri olarak liderlik,

¢) Uyma ve izlemeye ikna etme sanati olarak liderlik,
d) Etkinin kullanilmasi olarak liderlik,

e) Eylem ve davranis olarak liderlik,

f) Inanc1 bicimlendirme olarak liderlik,

g) Amaglar1 bagarmanin bir araci olarak liderlik,

h) Etkilesimin etkisi olarak liderlik,

i) Farklilastiran bir rol olarak liderlik,

J) Baslatici olarak liderlik.

Bunlardan yola ¢ikarak liderlik ise; insanlari belirli amaclar1 gergeklestirmeye
yonlendirme ve etkileme yetenegidir (Boone ve Kurtz, 2013: 233). Diger liderlik

tanimlarina bakacak olursak;

T.R. Philips’ e gore liderlik; hedeflerini ger¢eklestirebilmek i¢in motivasyon birligi
saglamak ve motivasyonu devam ettirebilmektir (Ergetin, 2000: 5). Lider; diger insanlar1
belirli amaglar ¢ercevesinde davranisa sevk eden kisidir. Bu tanimla yola ¢ikacak olursak
liderlik ise; liderin yaptig1 ve yapacagi seyle ilgili bir siireg isidir (Efil, 2004 :24). Liderlik,
tek bir 6zellikte milkemmel olmak demek degil, sahip oldugu her bir 6zelliklerin toplaminda
en iyisi olmak ve bu 6zelliklerinin yaninda karizmasiyla birlikte bunlari kendine has tavriyla

biitiinlestirmektir (Alkin, 2006: 19).

R. Dubin’e gore liderlik; yetki kullanarak ,kararlar alabilmektir (Ergetin, 2000: 6).

Liderlik; bazi durumlarda ve bazi zamanlarda ¢alisanlar1 veya gruplar belirledigi amaclara
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ulagsmasinda yardimc1 olmaya ve onlarin harekete gegmeleri icin yOneltebilme,

etkileyebilme becerisine sahip olmaktir (Yildiz, 2013: 24).

Liderlik; orgiitiin islerine uygun, ancak tekdiizelesmis yetki uygulamasi diginda,
baskalarmi etkileyici davranislardir (Ucok, 1993: 129). Liderlik; sadece verilen gdrevin
yerine getirilmesi degil, herhangi bir olusabilecek risk durumunda o6ne cikarak, bu
durumdaki tiim alternatifleri degerlendirerek, risk faktorlerine karsi yeni alternatifler
sunabilmek ve birlikte calistigi insanlar1 o alternatifler pesinde stiriikleyebilmektir

(Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009: 276).

Lider olabilmek i¢in birtakim kisilik 6zelliklerine sahip olmasinin yani sira, bu
ozelliklerin i¢inde bulunulan durumla uyumlu olmasi ve liderin bu &zelliklerinin grubun

oteki liyelerince de kabul edilmesi gerekmektedir (Ergun, 1981: 5).

Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda tizerinde durulan baslica noktalar ise (Sisman,

2014: 15);
a) Kisisel 6zelliklere bagl olarak sahip olunan bir giig,
b) Karar verme ve verilen kararlar1 uygulayabilme giici,
c) Gruba yon verme ve grup iginde esgiidiim saglama,
d) Ortak amaglar dogrultusunda grubu etkileme,
e) Grupla birey arasinda gergeklesen etkilesim siireci,

f) Mevcut amag, yapi, prosediir ve kurallar1 degistirebilme yetenegi vb. 6zellikleri

yer almaktadir.

Liderligin en temelinde insanlari etkileme becerisi yatmaktadir. “Lider insanlari nasil
etkiler?” sorusuna cevap ararken ise bazi noktalar1 da degerlendirmek gerekir. Oncelikle
liderlik sadece formel organizasyonlarda uygulanmaz. Informel organizasyonlarda da

liderlikten bahsedilmektedir. Lider resmi yetkilerle donatilmasa da bir grubu pesinden
stiriikleyebilir (Efil, 2004: 24).

Liderlerin kisisel 6zellikleri (Hamarat, 2010: 13):

a) Liderlerin kendilerine giiven duygular1 gelismis ve ¢alistiklarina giiven verebilen

bir yapiya sahiptirler.

b) Liderler var olan etkenleri hizli ve dogru ¢dzliimleyerek kararlar1 da ayni sekilde
alarak en genis oybirligi ile uygulamaya koyabilen insanlardir.
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c) Liderlerin sorumluluk bilingleri, hizli karar alma becerileri ve sosyal uyumlari

gelismis insanlardir.

d) Liderler, kendilerini kontrol, baglilik, uzak goriisliiliik, sezgi ve cesaret gibi

ozellikleri kisiliginde harmanlamis insanlardir.

e) Liderler, ¢alisanlart ile ¢ok yonlii iletisim kurabilen, hizli bir sekilde neden-sonug

iligkisi kurabilen, dayanigsma saglayabilen ve teknik algisi yiiksek insanlardir.
f) Liderler, yaratici, girisken, zeki ve idealist insanlardir.

g) Lider, iyi bir organize edici, bilgili ve becerikli bir yonetici, akilli bir denetleyici

ve aktif bir yliriitiiciidiir.
h) Liderlerin kisilik yapilari tutarli ve dengelidir.

i) Liderler, organizasyonda birlik duygusu yaratma yetenegine, olaylar ve insanlara

kars1 duyarliliga sahip bireylerdir.
J) Liderler, tarafsiz yapilari ile elestiriye ve degisik goriislere agiktir.
k) Liderler, iyi birer konusmaci ve dinleyicidirler.

I) Liderler, hedefledikleri amaglara ulasmada basarma duygusu yiiksek ve giidiileri

giiclli insanlardir.

m) Liderler sayisal mantig1 kullanarak soyut ve ¢ok boyutlu diisiinme yetenekleri

gelismis insanlardir.

Liderlerin hepsi aymi O6zellikleri tasimamaktadirlar fakat 3 6zellik cogu liderde

bulunan ortak 6zelliktir (Boone ve Kurtz, 2013: 233):
a) Empati
b) Oz farkindalik
c) Tarafsizliktr.

Tablo 1: Liderin Ozellikleri ve Liderin Yetenekleri

Liderin Ozellikleri Liderin Yetenekleri
- Gorevlere adapte olabilen -Akillt
- Sosyal gevresine karsi uyanik - Kavram yetenegi olan
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Tablo 1:Devam ediyor.

-Basari igin tutkulu ve basaran - Yaratici

- Kendini hissettiren - Diplomatik ve nazik

-isbirlikgi -Akici konusan

- Kararh -Grubun gorevi hakkinda bilgili
- Glvenilir - Organize

- Hakimiyetgi -ikna edici

- Enerjik -Sosyal olarak becerikli

-inatgl

-Kendine glivenen
-Strese karsi hosgoruli

-Sorumluluk almaya istekli

Kaynak: (Kogmar, 2012: 20).
1.3.3. Lider ve Yonetici Farklar

Lider ve yonetici tanimlar1 ayn1 olarak diisiiniilse de anlamlar1 birbirinden farklidir.
Her yonetici liderlik sifatlarini tasimamakla birlikte, yoneticilik rolii olmayan liderlerinde
var oldugu soylenebilir. Lider ve yonetici arasindaki en belirgin fark ise; etkileme giiciidiir

(Efil , 2004: 24).

Yonetici ayn1 zamanda liderdir fakat, liderlik; yoneticilik gorevlerinin belli bir
kismini olusturur (Ugok, 1993: 130). Yonetici tanimini saglayan kisi, yapilmas1 gereken
islerin etkili ve verimli bir sekilde amaglarina ulagmasini saglayan kisidir. Bir isletmede
yoneticiler sadece 6nemli isleri yapan kisiler degil ayn1 zamanda kiiciik ve basit gibi goriilen
isleri de etkili ve verimli bir sekilde yapilmasini saglayan kisidir. Yonetsel kademesi ne
olursa olsun yoneticilerin bir takim 6zel yeteneklere sahip olmalar1 ve bunlar siirekli bir
sekilde gelistirmeleri gerekmektedir. Bu 6zel yeteneklerin 6nemi yoneticilerin organizasyon

icinde bulunduklar1 kademeleriyle orantili olarak degisir (Ergetin, 2000: 12).

Tablo 2: Lider ve YoOnetici Arasindaki Farkliliklar

Lider Yonetici
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Tablo 2: Devam ediyor.

Olaylarin, durumlarin insanlara ne
ifade ettigini anlamaya c¢alisirlar.

Gerektiginde ¢ok uzun siire tek basina
bir fikri savunabilir; tek basina bir
eylemi gerceklestirebilirler.

Izleyenlere dogrudan, sonu¢ alan ve
etkileyici mesajlar gonderirler.

Genellikle kendilerini baskalarindan,
cevreden farkli algilarlar; bir orgiitte,
bir iste calisabilirler, ancak, asla o ise
ve Orgiite ait degildirler.

Insanlarmn olabilirlik-isteklilik-
gereklilik  konusundaki  fikirlerini
degistirebilirler.

Yeni moral degerler yaratip; verdikleri
buyruklarla 6zel istek ve amaglar
olustururlar.

Islerini bir zorunluluk ve yiik olarak
gormezler.

Iste cosku yaratmayi, riske girmeyi,
firsat ve ddiilleri yiliksek tutmay1 tercih
ederler.

Yoneticilerin segenekleri
sinirlandirdiklar, eski 6rnekleri
yiiksek tutmayi tercih ederler.

Empatik yollarla, sezgileriyle
insanlarin 6nce diisiince ve duygulari,
sonra eylemleri ile ilgilenirler.

e Olaylarin, durumlarin nasil gelistigini

anlamaya c¢alisirlar.

Islerini insan ve madde kaynaklarini
biitiinlestirmek i¢in, karar alma, strateji
gelistirme siireci olarak goriirler.

Anlagma, pazarlik yapma,
odillendirme- cezalandirma vb. esnek
taktikleri kullanilirlar.

Konumlarinda kalmalarim1 saglayan;
giinliik rutin islere hosgorii ile bakarlar.
Var olan1 koruma giidiileri, riske girme
arzularina ket vurur.

Birlikte ¢alistiklar1 insanlarla karar
siirecleri ile olaylar1 gelistirmede
oynadiklari rollere gore iliski kurar ve
ilgilenirler.

Astlariyla, dolayli olarak iletigim
kurarlar. Onlar1  emirlerle itaate
zorlarlar.

Kaynak: (Ercetin, 2000: 12).
1.4.Liderlerin Yonetimde Kullandiklar1 Gii¢ Birimleri

Liderlerin kullandiklar1 bircok gii¢ kaynaklar1 vardir. Oncelikle giic kavrami

aciklanarak daha sonra gii¢ birimleri ayrintili olarak asagida anlatilmistir.
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1.4.1. Gii¢ Kavramm

Glig, insanlarin bagkalarin1 etkileyebilme yetenegidir (Saruhan ve Yildiz; 2009: 251).
Giig; bagka insanlar1 kontrol etme ve kendi davraniglarimizi irademizce sergileyebilmektir

(Saruhan ve Yildiz; 2009: 251).

Yoneticilerin gili¢lerini artirmalarinda kullandiklar1 baslica giic taktikleri (Caliskan

ve dig., 2008: 168):
a) Onerileri dinlemek, fakat dikkatli bir sekilde degerlendirmek,
b) Organizasyonun tist ve ast kademelerindekilerle koalisyon olusturmak,
¢) Haberlesmeyi kontrol etmek,
d) Tavizci davranmamak,
e) Olumsuz zamanlama yapmak,

f) Begenmedigi fikir ve Onerileri, reddedilmeleri en muhtemel zamanlarda

tartigmaya koymak,
g) Kendine giivenini gostermek,
h) Daima bir amir olarak davranmak,

i) Biirokratik oyunculuga davranmak, yani biirokratik engeller yaratmak veya bu

engellerden kaginilmasini saglamak,

J) Kendi faaliyetlerini organizasyon i¢in kaginilmaz yapmak,
K) Istekli ve hirsli astlari arasinda rekabet yaratmak,

I) Belirsizlik yaratmak,

m) Baskalarina belli konularda 1srar ettikleri takdirde kaybedecekleri seylerin neler

oldugunu belirtmek,

n) Kendi gorislerini kuvvetlendirmek i¢in aragtirma sonuglarindan yararlanmak,
0) Belirli bilgiye, kisiye veya aletlere ulagim1 sinirlamak,

p) Kaynaklari kontrol etmek,

g) Muhtemel muhalefeti etkisizlestirmek ve bunun igin orgiit i¢inde degisiklik
yapmak,

r) Yipratilmasi gii¢ bir kisilik olusturmaya ugrasmak,
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s) Usta-cgirak iligkilerini gelistirmek.
1.4.2. Gii¢ Kaynaklan

Liderlerin izleyenleri etkileyebilmek i¢in kullandiklar1 gii¢ birimleri asagida

incelenmistir.
1.4.2.1. Liderlik ve Yasal Gii¢

Calisanlarin tist yoneticilerden gelen isteklere uymalar1 gerektigini saglayan giictiir
(Saruhan ve Yildiz, 2009: 251). Bu giiclin avantaj ve dezavantajlar1 ise asagida yer

almaktadir (Ko¢gmar, 2012: 22):
Avantajlart:
a) Anlasilir gii¢ yapist,
b) Cok etkili olabilmesi.
Dezavantajlari:
a) Insanlarin gii¢ ve kontrol alanlarini smirli hissetmesi
b) Pozisyon ya da unvaninizi kaybederseniz giiciiniize de kaybedersiniz.
1.4.2.2. Liderlik ve Odiillendirme Giicii

Bir ydneticinin ¢alisanlarimi ddiile dayali olarak etkileme giiciidiir” (Ozalp ve dig.,

2008: 145). Bu giiciin avantaj ve dezavantajlari ise (Kogmar, 2012: 23);
Avantajlart:
a) Insanlar1 siki ¢aligmalar1 icin gercekten motive edebilir,
b) Odiiller siz ve sirketiniz i¢i olumlu bir imaj yaratabilir.
Dezavantajlart:
a) Fazla mesai konusunda odiiller adil olmali,
b) Biitiin ddiilleri vermek gibi bir kontroliiniiz olmayabilir,
¢) Uzun bir siiregte gergekten etkili degildir.
1.4.2.3. Liderlik ve Zorlayic1 Gii¢

Temelinde korku ve baski yer alir (Saruhan, 2013: 8). Bu giiciin avantaj ve

dezavantajlar1 ise (Kogmar, 2012: 21);
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Avantajlart:

a) Beklentiler agik olabilir,

b) Bekledigin davraniglar siirekli kontrol edebilirsin,

¢) Liderin is yapan yetenekleri temin etmesine izin verir.
Dezavantajlari:

a) Memnuniyetsizlik yaratabilir,

b) Calisanlarda lidere kars1 kizginlik yaratabilir,

c) Gergek bir ilham ya da motivasyon olusturmaz.

1.4.2.4. Liderlik ve Uzmanhk Giicii

Bir kisinin sahip oldugu bilgi ve tecriibeden kaynaklanan giigtiir (Saruhan ve Yildiz,
2009: 252). Bu giiciin avantaj ve dezavantajlar1 ise (Kogmar, 2012: 24);

Avantajlart:
a) Basarilarina dayali bir unvan olusturabilirsin,
b) So6ziin biiyiik bir kuvvet tasiyabilir,
c) Uzmanhgma dayali yaptigin toplantilar insanlarda giiven olusturabilir,
d) Calistigin insanlar1 ger¢ekten motive edebilirsin,
e) Uzmanligin ve olaylarla basa ¢gikabilmenle yeni firsatlar i¢in insanlara ilham
verebilirsin.

Dezavantajlar:
a) Uzmanlik giiciinii olusturmak uzun zaman alabilir.

1.4.2.5.Liderlik ve Karizmatik Gii¢

Kisilikle ilgilidir. Birey ne kadar karizmatik ve etkileyici ise o kadar gii¢liidiir
(Saruhan ve Yildiz, 2009: 252). Bu giiclin avantaj ve dezavantajlar1 ise (Ko¢mar, 2012: 23);

Avantajlart:
a) Insanlar iizerinde toplant1 yapmadan dahi etkili olmayi saglar,
b) Tiim yonleriyle kombine ¢ok giiglii bir liderlik stili yaratilabilir.

Dezavantajlart:
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a) Aldatici ve kahramanca gii¢ olabilir,
b) Uzun bir siiregte gecerli degildir.
1.5. Motivasyon Kavram

Bir¢ok bilim insani motivasyon kavramini tanimlamaya c¢alismistir. Bunlardan

bazilar1 asagida yer almaktadir.

Motivasyon; kisilerin i¢inden gelerek, kendilerini o kuvvetlere iten belirli bir hedefe

yonelme ve davranislar gosterme siirecidir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 2).

Motivasyon; bireylerin, gereksinim, istek ve arzulari ekseninde gelisen bir kavramdir
(Saruhan ve Yildiz, 2009: 252). Motivasyon, i¢sel bir durum olarak zorlayici i¢ kosullari

harekete gegiren istek ve arzularimizdir (Berelson ve Steiner, 1964: 239).

Isletmelerin ve kisilerin amaclarim1 gerceklestirmesi ve amaclarina ne kadarina
ulastiklar1 6nemli bir konudur. Calisan insanlarin mutlu olmalari, motivasyonlarini ne kadar
saglayabildigi bilinmesi onemlidir. isletmelerde calisanlarin motivasyonu igin yoneticilerin
yetkilerini bilmesi ve ona gore gerekli egitimin verilmesi gerekir (Caliskan ve dig., 2008:
160). Motivasyon gozle goriilerek Olgiilebilen bir olgu degildir, motivasyonu etkileyen
faktorler insanlarin davranislan Slgiilerek Slgiilmektedir (Luthans, 1973: 157). Isletmeler
icin ve orada ¢alisan kisilerin motivasyonu azaltan pek ¢ok husu vardir. (Caliskan ve dig.,

2008: 160). Bunlardan bazilari,
a) Giiven eksikligi,
b) Tereddiitlii girisimler,
c) Kotii sonuglar,
d) Doyurucu olmayan geri-bildirimdir.

Isletmelerde ¢alisan insanlar igin giiven ¢ok dnemlidir. Is yerlerinde uzun siireli
calismay1 ve miimkiin mertebede oradan emekli olmay1 istemektedirler. Giiven duygusunun
eksikligi yasayan insanlar ¢alisma ortamlarinda kendilerini ise tam olarak veremeyecek,
boylelikle motive olup potansiyel kapasitelerini tam olarak kullanamazlar (Caliskan ve dig.,
2008: 160).

Motivasyon ’da 6nemli faktorlerden biri, yonetici ile calisanlar arasindaki iletisimdir.
Yonetici, gerek motivasyonu gerektirecek durumlarin tespit edilmesinde, gerekse

motivasyon siirecinin yiiriitilmesinde en etkin ara¢ olarak iletisimden yararlanmak
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durumundadir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 3). Motivasyonun Onemlerinden bir tanesi de

yiiksek performansi saglamada davraniglar1 yonlendirilmesidir (Daft, 2000: 535).

Motivasyon sadece c¢alisanin sorumlulugu degil ayni1 zamanda liderlik fonksiyonunu
yiirliten kisilerin de en 6nemli gorevlerinden birisidir. Motivasyon; bir 6rgiit acisindan hem
yOnetici bazinda hem de ¢alisan bazinda etkinlik ve verimin yiikseltilmesi i¢in ¢ok dnemlidir

(Giimiis ve Sezgin, 2012: 5).

Gerginligin Azaltilmasi == mm mm = Tatmin Edilmemis ihtiyag

t !

Tatmin Edilmis ihtiyag

| l

Amaca Ulasma

Gerginlik (Uyarilma)

Amaca Dogru Yonelme

Sekil 1: Motivasyonun Temel Siireci
Kaynak: (Caliskan ve dig., 2008: 161).
1.5.1. Motivasyon Araclari

Organizasyonda calisanlarin etkinligini artirmanin yolu &zendirici veya motive
edici araglarin kullanilmasidir. Her insana gore ve her isletmeye gore bir motivasyon

modeli gelistirmek miimkiin degildir.

Tablo 3: Motivasyon Araglari

Psiko-Sosyal Araglar Orgiitsel ve Yonetsel
Araclar

Ekonomik Araglar

*Yiiksek gelir elde etmek
«Is gorenler ve sendikalarca
kabul edilen iicret artigi
*Primli ticret uygulamasi
*Kara katilma
+QOdiillendirme sistemleri

Kaynak:(Caligkan ve dig., 2008

* Bagimsiz ¢alisabilme

« Kisisel gii¢ ve yetki sahibi olma

* Sosyal statiiye kavusma

« Kisiye ve 6zel yasama saygi

« Is giivenligi ve psikolojik
gilivence

« Is gorenlerin 6nerilerini dikkate
almaya yonelik 6neri ve
degerlendirme komitelerinin
varligt

2 161).
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» Amag birligi

+ Is giicii planlamas1

* Yetki ve sorumluluk denkligi

+ Ise bagllik ve kararlara
katilma

* Etkin bir iletisim sisteminin
kurulmasi



1.5.2. Liderlik ve Motivasyon Gerekliligi

Isletmelerin islevlerini tam olarak yerine getirmelerinde motivasyonun oldukga
biiyiik énemi vardir. Calisanlarin ve gruplarin motive edilmeleri gerekmektedir. Isletme
sahipleri ve ¢alisanlar arasinda baglarin olmasi basariy1 artiran 6nemli etkenlerden biridir.
Calisanlarin motivasyonlar1 ne kadar iyi olursa Orgiitiin basarist da bir o kadar artacaktir

(Caliskan ve dig., 2008: 163).

Liderlerin amaglarma baktigimizda bir tanesinin de ihtiyaclar1 karsilanamayan
calisanlarin dengesizliklerini arastirmak ve bu yolda bu dengesizlikleri gidermek oldugu
goriilmektedir. Bu durum olmazsa insanlarin yasadig1 dengesizlik is veriminin diismesine,
iliskilerin olumsuz olmasina neden olacaktir. Bu yiizdendir ki, c¢alisanin enerjisi ve
aktivitesini artirarak isletmenin amaclarin1 daha basaril sekilde gergeklestirmis ve isinde
performanslarinin iyi olmasi istenirken kendilerine deger verilen ortamin da olmasi istenir.
Bu ortamin olmast durumunda g¢alisanlarin liderlerine karsi giivenleri saglanmig olur.

Insanlarin davranis1 motivasyonunu gostermektedir (Caliskan ve dig., 2008: 164).

Tablo 4: Yonetici Motivasyon Diisiinceleri ve Calisan Istekleri

Yéneticilerin Calisanlarin istekleri Konusundaki Calisanlarin
Diistinceleri Gerqekte
Istekleri
1 Iyi Ucret 5
2 Is Giivenligi 4
3 Terfi ve Ilerleme 6
4 Iyi Caligma Sartlart 7
5 Isi 1lgi Cekici Bulmalari 1
6 Anlayish Bir Disiplin 10
7 Calisanlara Vefa 8
8 Yapilan Islevin Hakkiyla Takdir Gormesi 2
9 Sahsi Problemlerinde Onlara Yardim Edilmesi 9
10 Olan Bitenlere Dahil Edildigi Hissi 3

Kaynak: (Caliskan ve dig,. 2008: 165).
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Gorildiigii lizere bu siralamada yoneticiler ve ¢alisanlarin diisiinceleri arasindaki
farki acik bir sekilde gostermektedir. Yoneticiler calisanlarin iyi tcret istedikleri, is
giivenligine 6nem verdikleri ve terfi ve ilerleme istediklerini diisiinlirken c¢alisanlar ise isi
¢ekici bulma, yaptiklari isten takdir duyma ve yapilan islerde kendilerinin de bulunmasi

konusuna daha fazla 6nem vermektedirler (Caliskan ve dig., 2008: 165).

Calisanlarla 1yi iletisim kurmak ve motive etmek i¢in bazi 6neriler (Caliskan ve dig.,
2008: 165):

a) Bireysel farkliliklar1 tanimak,

b) insanlar1 dogru ise yerlestirmek,

c) Hedef vermek,

d) Ulasilabilir hedefler vermek,

e) Odiilleri bireysellestirmek,

f) Basariya gore odiilleri belirlemek,
g) Odiil sisteminde dengeyi gozetmek,
h) Ucreti ihmal etmemektir.

Yukarida da bahsedildigi gibi motivasyon, insanlarin bir amact gerceklestirmek
izere istekle harekete gegmeleridir. Bilindigi lizere insanlarin veya topluluklarin farkli iste

ve ihtiyaglar1 harekete gegirebilme amaciyla bir takim teoriler olusturulmustur.
1.5.3. Motivasyon Teorileri

Isletme biliminin en gizemli konularindan bir tanesi calisanlarin nasil motive
edilecegidir. Motivasyon siire¢leri oldukca karisik bir siire¢ oldugu i¢in sadelestirmek i¢in
bir cok modele ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu modeller davranis1 agiklamaya calisir ama her
durumda hig biri agiklayamaz ( Bowditch ve Buona, 1990: 52). Motivasyon Teorileri,

kapsam ve siireg teorileri olmak tizere iki teoride incelenmelidir.
1.5.3.1. Kapsam Teorileri

Insanlarin gereksinimi olan motivlere, bir baska deyisle insanlarin icinde olan
faktorlere agirlik veren teorilerdir (Ulukus, 2016). Yonetici bu faktorlere agirlik vererek

calisanlar1 orgiit amaglarina katarak onlar1 daha iyi yonetebilecektir (Omirtay, 2009: 26).
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Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen bu kuram, bireylerin hiyerarsik bir diizen
gosteren bir¢ok ihtiya¢ tarafindan motive olduklarini 6ne siirmektedir (Simsek ve Celik,
2009: 66). Bu hiyerarside bes ana grup bulunmakta ve asagidan yukariya ilkel ihtiyaclardan
likks ihtiyaclara dogru ilerlemektedir. Bu hiyerarsi piramidi su sekildedir (Saruhan ve

Yildiz, 2009: 252):

a) Temel Fizyolojik Ihtiyaclar: En alt kademede bulunan ve mutlaka giderilmesi
gereken ihtiyaclardir. Ornek verecek olursak yeme, i¢me, uyku gibi temel
biyolojik ihtiyaclardir. Insanlar bu ihtiyaclar1 karsilamazlarsa iist kademedeki

ihtiyaglar1 dnemsemeyeceklerdir.

b) Giivenlik Ihtiyaci: Calisanlarin emin daha giivenli ve tehlikesiz bir calisma

ortami saglamay1 amaclar (Simsek ve Celik, 2009: 66).

c) Baglanma (Aidiyet) Ihtiyaci: Calisanlarm ¢alisma ortamindaki insanlar
tarafindan kabul gormeleri, arkadaglik baglar1 kurabilme ve sevilme arzularinm

yansitir (Simsek ve Celik, 2009: 66).

d) Kendini Gésterme Ihtiyaci: Sosyal bir varlik olan insanlarm topluluk iginde
taninma, prejtis ve saygl kazanma, kendine giivenebilme ihtiyaclaridir” (Saruhan

ve Yildiz, 2009: 253).

e) Kendini Tamamlama (Gergeklestirme) Ihtiyaci: En iist kademedeki ihtiyac
basamagidir. Insanlarn var olan potansiyelini gelistirebilme, yaraticiligmi

kullanabilme ihtiyacidir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 253).

Maslow’a gore, kendini gergeklestiren kisilerde, kendilerini devamli gelistirmeye
devam ettiklerini ve temel ihtiyag isteklerini gidermis olduklarini belirtmistir (Caliskan ve
dig, 2008: 87). Kendilerini gelistiren bireylerin sergiledikleri 6zellikler ise; gercegi daha
1yi ve yalin sekilde algilar ve gercekle daha rahat iliski kurarlar.

a) Kendilerini, bagkalarini ve dogay1 oldugu gibi kabul ederler.
b) Davranislarinda kendiligindenlik, sadelik ve dogallik gosterirler.
¢) Sorunlarin kendisine odaklanirlar.

d) Cevreden ayriktirlar, yalnizliga gereksinim duyarlar.
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e) Ozerklik arzularla, kiiltiirden ve toplumdan bagimsizlik arzusu ve eylemi

icindedirler.

f) Yasamu siirekli sekilde yeniden yasarlar, hayata yonelik minnettarlik duygusu

tasirlar.

g) Kendilerini zirveye ¢ikaran mistik ve dorul deneyimler yasarlar.
h) insanliga yonelik 6zdesim, yakinlik ve ilgi duyarlar.

i) Kisilerarasi derin ve gergek iliskilere onem verirler.

j) Demokratik kisilik yapisina sahiptirler.

k) Amaglarla araclar1 ayirabilme ve de ayrica iyi ve kotii arasindaki ahlaki ayrimi

tanimlama becerileri vardir.
I) Sakay1 kaldirirlar ve buna yonelik olumlu bir tutum sergilerler.
m) Yaraticidirlar.
n) Kiiltiirel ¢ercevelenmeye direng gosterirler.
Alderfer’in VIG Kurami

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin bir uzantisi olan bu kuram , o kuramda bulunan
eksikleri ve gereksinimleri gidermeye ¢alismaktadir. Alderfer, Maslow’un aksine orgiitteki
insan gereksinimlerine yonelik bir uyarlama yapmistir(Caligkan ve dig., 2008: 90).

Alderfer’in ERG olarakta bilinen bu kuramlari;
a) Varolus (Existence),
b) Iliski Kurma (Reltedness),
C) Gelistirme( Growth) olarak 3 gruba ayirmistir.

a) Varolus Gereksinimi: Yasayan bireylerin var oluslariin devami igin
fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini kapsamaktadir. Maslow hiyerarsisinde ilk

2 kuramt kapsar .

b) iliski Kurma Gereksinimi: iletisimin, diger insanlarla duygu ve
diisiincelerinin  paylagimini igerir. Etkilesimin agik,dogru olmasi gerektigini

savunur. Maslow hiyerarsisinde sevgi ve ait olma gereksinimine karsilik gelir.

) Gelisme Gereksinimi: basari ve sorumluluk niteligininde bahseden bu kuram

ise Maslow hiyerarsisinde kendini gerceklestirme kuramina karsilik gelmektedir.
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Kendini Gergeklestirme
Gelisme
Oz-Saygl
Sevgi ve Aitlik iliski Kurma
Gilvenlik
Varolus
Fizyolojik

Sekil 2: Maslow Hiyerarsisi ve VIG Kurami
Kaynak: (Caliskan ve dig.; 2008:91).
Herzerg’in Cift Faktor Teorisi

1960’11 yillarda Pittsburgh’ta muhasebe ve miihendislerden olusan bir grup {izerine
bir arastirma yapan Herzberg tarafindan bu gruba 2 tiir soru soru sorularak gruplara

ayirmistir (Tagdemir, 2013: 29).

Herzberg, yiizlerce ¢alisana; daha ¢ok ¢alismak icin kendilerini en iyi hissetikleri
zamanla, ise motivasyonu acisindan kendilerini en kotii hissetikleri zamani tasvir etmelerini

istemistir (Simsek ve Celik, 2009: 68). Arastirma sonuglarina baktigimizda;

Birinci grup, “motivasyon faktorleri” yani insanlari motive edip ve olmasi gereken,
olmadig1 taktirde ise kisilerin motivasyonunu diisiiren faktordiir. Ikinci grup ise, “hijyen
faktorleri”dir. Bu faktorlerin motive etme 6zelligi olmasa da bunlarin olmas1 motivasyonu

arttirir yoklugu ise motivasyonu diisiirmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 253).

Bu arastirmalar sonucunda; rapor edilen bilgilere gore, en iyi duygular genelde is
tecriibeli ve isin igerigi ile ilgili olmus, iy doyumunun genelde isin i¢eriginden kaynakladig:

sonucuna ulasilmistir (Tasdemir, 2013: 30).

Cift faktor teorisi yukaridan da anlasilacagi gibi, “hijyen ve motivasyonlar1”

formiile etmektedir (Simsek ve Celik, 2009: 68).
Hijyen Faktorleri,

a) Calisma kosullari,
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b) Ucret diizeyi,
c) Sirket politikalart,
d) Kisiler arasi iyi iliskilerin yoklugu veya varligidir.
Motivasyon Faktorleri ise;
a) Basari,
b) Taninma,
c¢) Sorumluluk,
d) Gelisme firsatlarina sahip olmadir.
Basarma Ihtiyaci Teorisi

Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teori, diger kapsam teorilerinden farkli olarak
insanlarin basarma, gii¢ ve iliski kurma ihtiyaglarinin dogustan olmadigini1 hayat boyunca
ogrenilebilir oldugu ileri siirmiistiir (Ulukus, 2016). Bu ihtiyaglara bakacak olursak
(Omirtay, 2009: 36);

a) Basarma Ihtiyaci: Zor olan, yiiksek bir basar1 standardina sahip bir seyi

basarmak, karmasik bir gérevin ustast olmak ve diger insanlar1 gegmek istegi.

b) insanlarla Yakin Iliski Kurma Ihtiyaci: Yakin iliskiler kurma, catismadan

sakinma, sicak arkadasliklar gelistirme arzusu.

¢) Giice Sahip Olma Ihtiyac1: Diger insanlar1 kontrol etme veya etkileme, onlardan

sorumlu olma ve diger insanlar iizerinde yetkiye sahip olma istegidir.
1.5.3.2. Siire¢ Teorisi

Kapsam Teorileri insanlarin igten gelen duygularini konu alirken, Siire¢ Teorileri;
insanlarin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleriyle ilgilenmektedir (Ulukus,
2016). Bir baska deyisle, Bir davranis1 gosteren insanin ayni davranisi yinelemesi ya da
yinelememesi nasil saglanabilir? sorusunun cevabi Siire¢ Teorileri’nin kapsamin

olusturmaktadir (Omirtay, 2009: 39).
Davrams Sartlandirma

Yonetimin psikolojiden aldigr sartlandirma kavramidir. Bu yaklasimin biri klasik
sartlandirma digeri ise sonugsal sartlanma olmak {izere 2 ¢esidi bulunmaktadir. Klasik

sartlanmada I.Pavlov’ un kopekler lizerine yaptigi deneyleri kapsar. Belirli uyarilar
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karsisinda harekete gecirme ele alinmistir. Bu sartlanmada agirlik merkezi davranisi
etkileme {tizerinedir. Diger sartlanma tiirii olan sonugsal sartlanma ise, hareket ve
davraniglarin sonuglar tarafindan sartlandirilmasi varsayimidir. Ana fikri ise, insanlar hangi
sebeple olursa olsun bir davranis gostermektedir. Kisiler tarafindan karsilasilan sonuca gore,
insanlar ya ayni davranist gostermeye devam edecekler ya da o davranisi yapmaktan

vazgececeklerdir (Kogel, 2011: 630).
Vroom’un Bekleyis Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram, insanlar1 giidiileyicilerinin yiiksek
performans ile sonuglanan c¢alisanlarin  davramiglarinin  asgeri  bir  odiille
odiillendirilebilecegi seklindeki beklenti lizerine kurulmustur. Beklenti kurami, ¢alismalari
motive edebilecek ihtiyag tiplerini belirlemeye calismak yerine , bireyin ortaya koydugu
davraniglarinin karsiliginda bekledigi odiilleri alabilmek icin kullandigi diisiinme veya
algilama siire¢leriyle ilgilidir (Simsek ve Celik, 2009: 70). Bu kuramin 4 6énemli temeli
vardir. Vroom’a gore kisilerin motivasyonu i¢in tek basina is ya da gorevin yerine
getirilmesi yeterli degildir, kisilerin ddiile kendi degerlerini vermesi de dnemlidir bunun
i¢indir ki, farkl kisiler i¢in aym &diiller farkli deger yargilari tasimaktadir (Ugok, 1993:
125). Bu temeller (Omirtay, 2009: 36);

a) Calisanlar kendileri igin potansiyel olabilecek ¢esitli soruglar arasinda tercih

yaparlar.

b) Caligsanlar, kendi boliimlerinde istenilen davranis ya da performansa yol agacak

bir caba olasiligina yonelik beklentilere girerler.

) Calisanlar, davranislarimi takip edecek kesin ¢ikti olasiligina yonelik

beklentilere girerler.

d) Herhangi bir durumda, galisanlarin se¢im yapacagi faaliyetler, beklentiler

tarafindan belirlenir.
Lawler ve Porter ‘in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Bu teoride Vroom’un modeli temel alinmis ve bu teoriye ekleme yapilmustir. Iki
teorinin ortak 6zelligi olan “Beklenti ve Valens” insanin motivasyonunun etkilendigi kabul
edilmektedir. Fakat bu teoride beklenti ve valense ek olarak yetenek, nitelik ve rol algisinin
motivasyon  ve  performanst  olusturucu  unsur  olarak ilave  etmektedir

(Ulukus, 2016).
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Lawler ve Porter’e gore, yiiksek gayretin her zaman yiiksek bir performansa
ulastirmayacagini ifade ederler. Gayretin saglanabilmesi i¢in Oncelikle kisinin yeterli bilgiye
ve kabiliyete sahip olmasi gerektigi lizerinde durmuslardir. Gayret sonucunda, bilgi ve
algilanan role baghh performans odiillendirilir.  Diger insanlarla karsilastirilan
performanslar, gereken odiill hakkinda bir kaniya varmamasi saglar. Bu durumda
algilamalarinda esitsizlik gordiiklerinde tatmin dereceleri onemli dl¢iide etkilenerek valens

ve bekleyis de degiseceginden motivasyon siireci yeniden baslayacaktir (Omirtay, 2009: 43).
Adams’in Esitlik Teorisi

J.Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, esit cabanin esit sekilde
odillendirilmesi gerektigi temeline dayanir. Yapilacak olan kiyaslamada c¢aligsanlar
yoneticilerin adil davranildiklarini gordiiklerinde ¢alisanlarin ise giidiilerinin daha ¢ok
artacagini ileri siirer. Bu kuram adalet vurgusunu temel almaktadir (Caliskan ve dig., 2008:
106). Motivasyon agisindan bakildiginda, calisan esitsizlik algist kisi esitsizligi giderici
seklide davranacaktir. Personelini motive etmek i¢in kullanacak yoneticilerin sunlari

dikkate almalidir (Kogel, 2011: 637).
a) Esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi
b) Esitlik ve esitsizlik personelin isletme iginde ve isletme disinda yaptiklar
karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.
¢) Isletmelerde iicret yonetiminin temel konusu esitsizlik algidir.
d) Esitsizlige kars1 gosterilecek tepki degisik sekillerde olabilmektedir.
Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan ortaya atilan bu teori, insanlarin belirledigi amaglar,
motivasyon derecelerini belirler. Hedefleri yliksek olan insanlar, normal hedefler belirleyen
insanlara oranla daha fazla performans sergilemek zorundadir. Bu teorinin ana fikri ise,
insanlarin  hedeflerinin ulasabilirlik dereceleridir. Amag¢ belirleme isi vurgulanarak,
amaglarin nasil olmas1 gerektigi konusunda Oneriler getirmistir. Yonetici agisindan 6nemi
ise yonetimin ulasmak istedikleri amagclar1 ¢alisanlarin belirledigi amaglar dogrultusunda

yapmasidir (Kogel, 2011: 637).
1.6. Liderlik Teorileri

Liderlik ile ilgili yukarida da bahsedildigi gibi bir¢ok calisma yapilmistir ve liderlikle

ile ilgili birgok teoriler gelistirilmistir. Literatiirde bir ¢ok liderlik siniflamas1 bulunmasina
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ragmen, smiflamada en ¢ok kullanilan “Ozellik Teorileri “ne gore liderlik yeteneklerinin
dogustan kazanildigin1 savunmakta, “Davranigsal Teorileri "ne gore lideri davraniglari ile
degerlendirmekte, “Durumsallik Teorileri “ne gore liderligi i¢cinde bulundugu durumun
sartlarma gore sekillendirmekte, “Gilincel Yaklasimlar” a gore ise lideri vizyon sahipligi,

yaraticilik ve ileriyi gdrme yetenegi lizerinden degerlendirmektedirler (Akbaba ve Erenler,
2008: 23).

1.6.1.0zellik Teorisi

Liderlerin sahip oldugu 6zellikler, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli
faktordiir. Bu teoriye gore lider, fiziksel ve kisilik 6zellikleri agisindan diger insanlardan
farklidir. Liderlik 6zellikleri konusunda yapilan arastirmalarda liderlerin asagida siralanan

dort gruba yonelik 6zelliklerinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Pasaoglu ve dig.,2013 :106):

a) Fiziksel Ozellikler: Giigliiliikk, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik/giizellik, 1k,

etkileme, aktivite, giizel konusma vb.

b) Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, inisiyatif, kararhilik, ileriyi gorme,
sorumluluk, ger¢ekgilik, bilgi, yetenek, ikna etme vb.

¢) Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek

ve sevindirmek, yiiksek basarma duygusu, hirs vb.

d) Sosyal Ozellikler: Bagkalariyla iyi iletisim kurma, dostluk, arkadaslik yetenegi,
disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme vb.

Bu kuramin ortaya koydugu smurliliklar ve liderlik anlayisinin tanimindaki
yetersizlikten dolay: liderlik alaninda bagka arastirmalara yoneltmistir. Bu yaklasimin bir

biitiinliik géstermeme nedenleri ise (Sokmen, 2016 :138):
a) Ozellikler listesi sonsuzdur.

b) Liderin ortaya ¢iktig1 grupta, liderin tagidig1 6zelliklerden daha fazlasina sahip

bireyler bulunmaktadir.
¢) Ogzelliklerin tanimlanmasi ve Sl¢iimii giictiir.

d) Liderligin gegtigi ortam goz ard1 edilmektedir; belli 6zellik var olsa da grup ya

da durum onu gerektirinceye kadar etkili olmayabilir.
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1.6.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Bu teorinin ana fikri 6zellikler teorisinin kapsamindaki liderlerin 6zelliklerinden ¢ok
liderin uyguladig1 davranislar ve liderin ¢alistiklar1 gruplarla olan iliskileridir. Bu teori
liderin kendisi kadar izleyicilere de agirlik vermesidir (Kogel, 2011: 577). Bu teorinin

ozellikler teorisine oranla 3 faydasi vardir (Pasaoglu ve dig,. 2013:108):

a) Ozellikleri arastirmaktansa, davranislari ortaya koymak bicimsel liderlerin

yaninda, bi¢imsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarmaktadir.

b) Eger lideri tanimlayabilecek etkili davranis bi¢imleri ortaya ¢ikarilirsa, egitim

yoluyla liderlik davraniglari kisilere kazandirilabilir.

c) Liderin davranis bi¢imlerine karsilik grubun diger iiyelerinin (izleyenlerin)
davranislari, lider ile izleyenlerin davranis iliskilerini yakindan inceleme firsati

yaratir.
1.6.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Ohio State Universitesi’nde 1945 yilinda baslayan bu calisma davranissal teorinin
gelismesinde biiyiik katkida bulunmustur. Bu calismanin amaci liderlik taniminin nasil
yapildigini tespit etmektir. Bu ¢alismada daha sonra Faktor Analizi’ ne tabi tutulmus ve
liderlik faktorleri ve liderlik siiregleri agiklanmaya calisilmistir. Calisma sonucunda liderlik
davraniglarini etkileyen 2 bagimsiz degisken bulunmustur. Bunlardan biri kisiyi dikkate

alma ve digeri ise inisiyatiftir (Kogel, 2011 : 578).

Inisiyacif (rikselk)

3 -
-
2
-

Kigiyi Kligiyi
Dikkate Drikkate
Alma Aldrma
[Dridgiik) 4 (likesek)

-
5
-

Inisiyacif (Diigiik)

Sekil 3: Cesitli Liderlik Davraniglari

Kaynak: (Pasaoglu ve dig,. 2013:108).
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Bu arastirmanin bulgulart ise;

a) Liderin kisiyi dikkate alan davranmiglart ¢ogaldik¢a personel devir hizi ve

devamsizlig1 azalacaktir.

b)Liderin inisiyatifi ¢ogaldik¢a grup tiyelerinin performans oranlari artacaktir

(Kogel, 2011: 579).
1.6.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1

Michigan Universitesi'nde 1947 yillarinda Rensis Likert tarafindan bir calisma
yapilmistir. Bu ¢alismanin amaci, grupta calisanlarin daha fazla tatmin olmasi ve grubun
daha verimli ¢aligmasidir. Bu ¢alisma sonucunda faktorlerin liderlik davraniglarini etkiledigi
goriilmiistiir. Bunlardan biri “kisiye yonelik davranis” ve digeri “ise yonelik davranig” tir.
Bu ¢aligmanin sonucunda ise, kisiye yonelik liderlik davranisinin daha verimli oldugu ortaya

cikmustir (Kogel, 2011: 579).
1.6.2.3. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Bu model liderlerin davraniglarindaki daha ¢ok tizerinde durdugu faktorleri iki grupta

toplamistir. Bunlar “iiretime yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkiye yonelik olmadir” (Kogel,

2011: 580).

A
1.9 2.9
Cok 9
Cisileraras: lliskilere
Yanelik Olma 55
I EN |
Azl -
Azl Cok 9

Uretime Yé&nelik Olma

Sekil 4: Yonetim Tarzi Matriksi
Kaynak: (Pasaoglu ve dig,. 2013: 110).

Bu matriks iizerinde 5 farkli lider tipi yer almaktadir. Bu liderler ve gdsterdikleri

davraniglar asagida kisaca 6zetlenmistir (Pasaoglu ve dig,. 2013: 110)
a) 1.1. Tip: Etkili Olmayan Lider: Orgiitte kalabilmek icin gerekli isin yerine

getirilmesinde en az seviyede ¢aba harcamaktadir.
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b) 1.9. Tip: Kuliip Lideri: Lider diisiinceli, rahat ve arkadasga iliskilere agirhik

verirken goreve ilgisi en alt seviyededir.

) 9.1. Tip: Gorev Lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan

iligkileriyle ilgisi ise yok denecek kadar azdir.

d) 5.5. Tip: Orgiit Lideri: Yapilacak isin miktar1 ile calisanlarin moralini dengede

tutmaya ¢alisan uzlasmaci tiptir.

e) 9.9. Tip: Ekip Lideri: Lider kendini goreve adayan Kkisilerle beraber yiiksek
verime yonelmistir. Karsilikli giiven ve saygi en iist seviyededir. Herkes birbirine
bagimli oldugunun farkindadir. Matrikste yer alan en etkili liderlik tipinin bu

liderlik oldugu ifade edilmektedir.
1.6.2.4. McGregor’un X ve Y Teorisi

Bu teori liderlerin davranmislarini belirlemede en 6nemli faktorlerden birisidir.
Liderlerin insan davranislari hakkindaki inan¢ ve tutumlari onlarin davraniglarini da 6nemli
derecede etkilemektedir (Kogel, 2011: 581). 1957 yilinda McGregor’un Organizasyonlarin
Beseri Yonii adindaki kitabinda, liderlerin diger calisanlar1 algilama dereceleri, onlar1 nasil

gordiiklerine bagli oldugunu ileri siirmiistiir (Kogel, 2011: 238).

X Teorisi, Klasik Yonetim tarzinda oldugu gibi insan unsurunu pasif birakarak,
otoriter bir davranis ileri siirmiistiir. Insanlarin ¢alismaktan hoslanmadiklarini, insanlarmn
sorumluluktan kagtiklarini ve ig yaptirmak i¢in insanlar1 zorlamak gerektigi varsayimlarini
ileri stirmiistiir. Y Teorisi ise, Neo-Klasik Yonetim tarzini benimseyerek insancil bir
yaklagim ileri stirmiistiir. Bu teoriye gore ise, insanlar i¢in calismanin dinlenmek kadar dogal
oldugunu, c¢alisirken insanlarin tembellikten kagtiklarini, gerekli ortamlarin saglanmasi
halinde ¢aligmaktan ¢ok zevk alacaklarini, insanlarin kendi kendilerini kontrol edebilecegini

kabul etmistir (Kogel, 2011: 238).

Tez calismasinin konusu olan bu teori bazi bilim insanlari tarafindan motivasyon
teorisi olarak ele alinmakta, baz1 bilim insanlar1 tarafindan ise bir liderlik teorisi olarak ele

alinmaktadir.
1.6.2.5. Rensis Likert’in Sistem 1 — Sistem 4 Modeli

Bu model liderlik davraniglarinin anlagilmasi ve gruplandirilmasi igin gelistirilmistir.
Michigan ¢alismalarinin devami olan bu ¢alisma liderlik davraniglarini 4 grupta toplamistir

(Kogel, 2011: 582).
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Tablo 5: Likert’in Sistem 4 Modeli ve Ozellikleri

Liderlik Sistem-1 istismarc1i  Sistem-2 Yardimsever Sistem-3 Katilimci Sistem-4
Degiskeni Otokratik Otokratik Demokratik

Astlara  olan Astlara giivenmez. Hizmetg¢i  ile  efendisi Kismen giivenir, fakatBiitiin  konularda

giiven arasindaki gibi bir giiven Kararlarla ilgili Kkontroletam olarak giivenir.
anlayisina sahiptir. sahip olmak ister.
Astlarin Astlar i ile ilgili ~ Astlar  kendilerini  fazla Astlar kendilerini oldukga Astlar  kendilerini
algiladigt serbest hissetmezler. serbest hissederler. tamami ile serbest
. Konular1 tartismak .
serbesti hissederler.
konusunda

Kendilerini hig
serbest
hissetmezler.

Ustiin astlarla Isle ilgili sorunlarin Bazen astlarin fikrini sorar. Genel olarak Daima astlarin
olan iliskisi o - S
3 ¢Oziimiinde astlarin fikrini alir fikirlerini alir,
astlarin fikrini ve onlart  kullanmaya onlart kullanur.
nadiren alir. caligir.

Kaynak: (Pasaoglu ve dig,. 2013:111).

Bu sistemde Sistem 1 istismarci otokratik, Sistem 2 yardimsever otokratik, Sistem 3

katilimci ve Sistem 4 demokratik olarak gruplandirilmistir (Kogel, 2011: 239).
1.6.3. Durumsallik Teorisi

Bu teori degisik kosullara gore liderlik davranislarinin degisiklik gosterecegini ileri
stirmektedir. Liderlikte kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya ¢alisan bu teori igin liderlerin
etkinligini belirleyen faktorler ise (Kogel, 1998: 584);

a) Ulasilmak istenen amacin niteligi,
b) Grupta ¢alisanlarin yetenekleri ve beklentileri,
¢) Organizasyonlarin 6zellikleri,
d)Lider ve ¢alisanlarin tecriibeleridir.
1.6.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Bu teoriye gore liderlerin davraniglarini belirleyen 3 degisken vardir. Bu faktorler
liderler icin olumlu ve olumsuz ortam yaratir ve gosterilmesi gereken liderlik davranisim

cok fazla etkilemektedir. 3 unsurun anlamlari sudur (Kogel, 2011: 584):
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a) Lider ile Izleyiciler Arasindaki iliskiler: izleyiciler tarafindan liderin sevildigini
ve liderlerine olan giliveni ve baglihig: ifade eder. Liderin astlarini etkileme

2

derecesi belirlenerek eger iliskileri “iyi” olarak nitelendiriliyorsa olumlu bir
calisma ortami olacaktir. Sayet lider astlar1 tarafindan sevilmiyor ise “zayif”

olarak nitelendirilerek olumsuz bir ¢aligsma ortami yaratilacaktir.

b) Basarilacak Isin Niteligi: Bu degisken, “grubun basarmaya c¢alistig1 isin
yapilmasi ile ilgili olarak 6nceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup
bulunmamasi ile ilgilidir”. Standart bir is agik ve secik amaglara sahiptir ve
ayrintili olarak nasil yapilacagi belirlenmistir. Bu tiir islere planlanmig
(yapilanmig) ve nasil yapilacagi belli olmayan ve amaglar1 agik olamayan islere

ise planlanmamis (yapilanmamais) is olarak nitelendirilmistir.

c) Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Bu degisken ise, “liderin
odiillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vb. konularinda sahip
oldugu yetkinin derecesini ifade etmektedir. Belirli bir 6rgiit icinde ¢alisan liderin
bu tiir yetkileri “fazla” veya “az” olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum liderlik

icin olumlu bir ortama, az oldugu durum ise olumsuz bir ortama isaret etmektedir.
1.6.3.2. Amac- Yol Teorisi

Bu teoride liderlerin davranislarinin c¢alisanlarin motivasyonlari, tatmini ve
performansi lizerindeki etkileri arastirilmistir. Bu teoriye goére liderler; otoriter lider,
destekleyici lider, katilimci lider ve basariya yonelik liderlik anlayislarindan birini
benimsemektedir (Kogel, 2011: 589). Faktorlere bagh olarak belirlenen liderlik tarzlari
astlar1 iizerine etkileri birbirinden farklidir. Bazi sartlarda basariya odaklanmis lider
davranisi daha olumlu sonuglar verirken, bazi sartlarda katilimci ve destekleyici davranis
gosteren liderler daha basarili olmaktadir. Bunun i¢in durum ve sartlar1 ayrintili bir bigimde
analiz ederek en uygun lider davranisini ortaya koymaktir. Bu teori uygulamali arastirma
yapmak icin ¢ok uygun degildir. Yapilan ¢aligmalarin farkli bulgular elde ettigi goriilmiistiir
(Pasaoglu ve dig., 2013: 114).

1.6.3.3.Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli

Bu liderlik modelinde daha ¢ok liderin karar verme siireci tizerinde durulmustur,
liderlikte yapilmasi gereken en Onemli seyin karar vermek oldugu agiklanmistir. Karar

verme siirecinde astlarin verilen kararlara katiliminin saglanmasi da onemlidir. Astlarin
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kararlara katiliminin saglanmasi belirlenen amag ve hedeflere ulasmay1 kolaylastirir (Kogel,

1998: 584),

Karar vermede katilma bi¢imi ve miktarini belirlemede izlenecek bir dizi karar kurali
getirdigi i¢in normatif model olarak adlandirilan model, yedi farkli durumda uygulanacak
bes degisik liderlik tlirlinden olusan bir karar agaci gelistirir. Bu liderlik tiirleri asagida
verilmistir (Kogel, 1998: 584).

Al — Otoriter 1 — Lider karar verirken ya da sorunu ¢ozerken elindeki bilgileri

kullanir, karar1 o verir.

A2 — Otoriter 2- Lider astlardan gerekli bilgileri alir ama karar1 kendisi verir.Astlar

yalnizca bilgi saglarlar.

C1 — Damgmali 1- Ilgili astlarla sorunu bireysel olarak paylasir. Bireysel olarak

onlarin goriis ve yorumlarini alir ama karar1 kendisi verir.

C2 — Danigmal1 2- Sorunu astlarla grup olarak paylasir. Toplu olarak onlarin goriis

ve yorumlarini alir ama karar1 kendi verir.

G2 — Grup 2 (Katilmal1) — Bir grup olarak astlarla sorunu paylasir. Lider kendi
goriisiinii kabul ettirmek i¢in astlara baski yapmaz, birlikte karar seceneklerini gelistirirler

ve ¢ozlim lizerinde anlagsmaya varirlar (Pasaoglu ve dig,. 2013: 110).
1.6.3.4.Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Liderlik Teorisi

Hersey ve Blanchard liderligi agiklamak icin “gili¢” kavramini kullanmislardir. Giig,
izleyenlerin sikayetlerini azaltir veya izleyenleri etkiler. Durumsal liderligin anahtar iki
kavramui ise; izleyenlerin olgunluk diizeylerinin belirlenmesi ve liderin davraniglariyla model
olmasidir. Liderin dolayli olarak yapmasi gereken ise izleyenlerin olgunlasmasina yardim
etmektir. Gorev yonelimli davranis, olgunlasmamis izleyenlerin iiretimini artirmak igin
gerekmektedir. Olgunlasmis izleyende otonomi bunlarin yerini alir. Durumsal
kuramcilardan Fiedler ve Chemers liderligi temelde motive etme, yonlendirme, denetleme,
rehberlik etme ve iggdrenleri amaclara ulagtirmak icin gelistirmedir demektedirler. Fiedler’e
gore liderler, sozel olan ve olmayan davraniglari ile Orgiit ¢alisanlarinin performansini
etkilerler. Ne anlayigh liderler ne de yapiyr kurucu liderler her zaman etkili olurlar. Yani
Fiedler, lider davranisini, davranisin gerceklestigi ortamin benzersiz 6zellikleri ile birlikte

ele almaktadir (Kogel, 1998: 584).
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BOLUM II

LIDERLIK YAKLASIMI VE DOUGLAS MCGREGOR’UN X VE Y
TEORISi: BARTIN UNIVERSITESI’NDE CALISAN IDARI
PERSONEL UZERINE BIR CALISMA

Bu calisma, liderlik yaklagimlar1 g6z oniline alinarak X ve Y Teorisinin Bartin
Universitesi’nde ¢alisan idari personeller iizerindeki etki diizeyini ortaya koymak amaciyla
gerceklestirilmistir. Bu amacin gerceklestirilmesi noktasinda Douglas McGregor’un
gelistirdigi X ve Y Teorisini igeren dlgek formundan yararlamlmstir. Olgegin giivenirligini
belirlemek amaciyla Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi degeri incelenmis ve bu deger
0,785 olarak tespit edilmistir. Bu dogrultuda, Bartin Universitesi’nde calisan toplam 188
idari personel {izerinde anket uygulanmistir. Uygulama sonucunda elde edilen verilerin
¢dziimlenmesinde parametrik test yontemlerinden Bagimsiz Orneklem T-Testi ve Tek
Yonli Varyans (ANOVA) Analizi testleri kullanilmistir. Farkliligin  kaynagimin
belirlenmesinde ise Post Hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi kullanilmigtir. Arastirma
sonucunda, liderlik yaklasimlarindan biri olan X ve Y Teorisine iligkin katilimer goriisleri
ile cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmiis iken unvan, hizmet siiresi ve gelir diizeyi degiskenleri arasinda anlamli

bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, Bartin Universitesi’nde ¢alisan idari personellerin Douglas
McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisine iliskin goriislerinin tespit edilmesidir. Ifade
edilen bu amag¢ dogrultusunda, idari personellerin X ve Y Teorisi algilamasi ortaya konacak
ve bu algilamanin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim diizeyi, unvan, hizmet siiresi ve
gelir diizeyi degiskenleri baglaminda farklilik olusturup olusturmadigi ortaya konacaktir. Bu
baglamda, ¢alismada Bartin Universitesinde 2017 yilinda ¢alisan idari personelin X ve Y

Teorisine yonelik goriigleri ortaya konacaktir.

Yukarida ifade edilenler dogrultusunda, arastirmaya katilan idari personellerin s6z
konusu teoriye yonelik goriislerinin tespiti i¢in asagidaki hipotezlerin test edilmesi

saglanmstir:

Hi: Katilmeilarn X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile cinsiyete gore

farklilasmaktadir.
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Hz: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile yas degiskenine gore

farklilagmaktadir.

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile medeni durum degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iligkin goriisleri ile 6grenim diizeyi degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iligkin goriisleri ile unvan degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iligkin goriisleri ile hizmet siiresi degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hz: Katilmcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile ve gelir diizeyi degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
2.2.Arastirmanin Onemi

Cok eski zamanlardan bu yana liderlik yaklagimlar1 gelistirilmis ve hala da bu arayis
devam etmektedir. Hem motivasyon teorisinde énemli bir yer kaplayan ve hem de liderlik
yaklagiminda ¢ok onemli olan McGreor’'un X ve Y yaklagiminda, X Teorisinin insan
unsurunu arka planda tutarak daha ¢ok insanlar lizerine ¢alismay1 sevmeyen, siirekli kontrol
edilmesi gerektigini diislinen bir yaklagimken, Y teorisi insan unsurunu ilk plana ¢ikartarak
caligmanin insanlar i¢in ¢ok dogal bir olgu oldugunu, insanlar uygun kosullara gore daha
cok calisacagini ve kendi kendilerini kontrol edebilme giicli oldugunu savunmustur. Kamu
sektoriinde uyguladigim bu calisma bir¢ok bilimsel ¢alismaya katacagi degerle verimli

olacagin disiiniilmektedir.
2.3.Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Calismada, verilerin elde edilmesi noktasinda anket yontemine bagvurulmustur.
Anketlerin uygulanmasinda ise, yiiz yiize anket tekniginden yararlanilmistir. Bu dogrultuda
hazirlanan anket formuna EKLER béliimiinde yer verilmistir. Hazirlanan anket formunun
birinci boliimiinde yer alan demografik bilgiler ile Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve
Y Teorisine yonelik 6l¢ek formundan yararlanilmigtir. Uygulama sonucunda elde edilen
verilerin ¢ozlimlenmesinde SPSS 24 paket programindan (Statistical Package for the Social
Science) yararlamlmistir. Elde edilen veriler ise ilgili boliimlerde tablolastirilarak

sunulmustur.
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Toplam 25 sorudan olusan Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisi

formunda iki bolim yer almaktadir.
2.3.1.Kisisel Bilgi Formu

Birinci boliimde yer alan kisisel bilgi formunda ankete katilanlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, 6grenim diizeyi, unvan, hizmet siiresi ve gelir diizeyi ile ilgili bilgiler yer
almaktadir. Toplam 7 sorudan olusan bu kisimda katilimci sayilar1 ve yiizdelik dilimleri yer
almaktadir. Aragtirmada yer alan bu sorularin temel kullanim amaci, 6lgek igerisinde yer

alan ifadelere gore farklilik olusturup olusturmadiginin incelenmesidir.

——

Medeni
/ - ) \
Ogrenim o
Dizeyi Cinsiyet
Gelir
Unvan Dizeyi

~

Hizmet
Siresi

Sekil 5: Bagimsiz Degiskenler

Sekil 5° ten de anlasilacag: iizere, Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisine
yonelik goriisler iizerinde etkili olan bagimsiz degiskenler; cinsiyet, yas, medeni durum,

O0grenim diizeyi, unvan, hizmet siiresi ve gelir diizeyi degiskenlerinden olugsmaktadir.
2.3.2. X ve Y Teorisi Olcegi

Ikinci boliimde yer alan X ve Y Teorisi Olgegi 25 sorudan olusmakta olup dlgek
icerisinde; “Insanlar baskalar1 tarafindan kontrol edilmeden kendi kendilerini daha kolay
kontrol edebilirler.”, “Genel olarak insanlarin, ¢alismaktan hoslanmadigini ve isten
kagmaya calistiklarini diigiintirim.”, “Eger amaclar dogru bir sekilde anlatilirsa, daha
isbirlik¢i davranir ve kurumun amaglarina daha iyi hizmet edebilirim.” ve “Kurumun

amaglarina bagliligin sonucta sunulan 6diillere bagl oldugunu diisiiniiriim.” gibi ifadeler yer
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almaktadir. Bu ifadeler, “Kesinlikle Katiliyorum”dan “Kesinlikle Katilmiyorum”a dogru
sekillenmistir. Ornegin “Insanlar miimkiin oldugunca sorumluluktan kagarlar.” dlgek ifadesi

i¢in katilimcilar;

1- Kesinlikle Katiliyorum,

2- Katiliyorum,

3- Kararsizim,

4- Katilmiyorum,

5- Kesinlikle Katilmiyorum cevaplarinda bulunmuslardir.
2.4.Arastirmanin Simirhliklar

McGregor'un X ve Y teorisinin Olglldiigii bu calisma birtakim smirliliklar
tanimaktadir. Arastirmada Bartin Universitesi’nde ¢alisan idari personel iizerinde uygulama
yapilmistir. Anketlerin ulastirildigi ¢alisanlarin  bazilar1 anketleri memnuniyetle
doldururken, bazi c¢alisanlar yogunluklarini dile getirmislerdir. Anket formlarinda
calisanlarin isimlerin yer verilmemesinden dolay1 anket ¢alismamiza katilanlarin sorulara

diiriist cevap verildigi varsayilmistir.
2.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ~ evrenini, Bartin Universitesinde ¢alisan idari personeller
olusturmaktadir. 2017 yilinda s6z konusu {iniversitede ¢alisan idari personel sayis1 239°dur.
Orneklemi ise, idari personeller arasindan kolayda tesadiifi 6rnekleme yéntemi ile secilen
kisiler olusturacaktir. Bilindigi lizere, basit tesadiifi 6rnekleme yontemi, ana kiitleden
secilecek Ornege ait birimlerin her birine esit se¢ilme sansi1 veren ve se¢imin etki altinda

kalmadan farkli se¢im sekilleri ile yapilabildigi yontemdir. (Kogel, 1998: 584).

Bu arastirmada istatistiksel acgidan elde edilen verilerin anlamlilik diizeyinin
saglanmast amact ile toplam 198 kisiye anket uygulanmistir. Ancak, arastirmaya
katilanlardan 10 idari personelin anket formunu Onceden belirlenen kriterlere gore
doldurmadig tespit edilmistir. Sonug olarak, toplam 188 adet anket istatistiksel analize tabi

tutulmustur.

Sozkonusu Orneklemin yeterli olup olmadigi konusunda asagidaki formiil

kullanilmistir (Yamane, 2001).

n= (Nt* pg)
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(d? (N-1)+t* pg)

n= (239*1,962°0,05*0,95)

(0,05%%238+1,962"0,05*0,95)

n= 181

Formiilde yer alan N: anakiitle biliyilikliiglinii, n: 6érneklem biiyiikliglinii, p: olaymn
goriilme olasiligini, q: 1-p: olaymn goriilmeme olasiligini, d: kabul edilen + 6rnekleme hata
oranini ve t_(a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t kritik degerini ifade

etmektedir.

Arastirmada Orneklem sayisinin belirlenmesinde gilivenirlik diizeyi % 95, giliven
araligr % 5 ve orneklem hatasi 0,05 olarak belirlenmistir. Bu durumda gerekli 6rneklem

sayisinin 181 oldugu tespit edilmistir.

2.6.Verilerin Analizi

Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisini igeren Ol¢ek formundan
yararlanilmistir. Olgegin giivenirligini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayist degeri incelenmis ve bu deger 0,785 olarak tespit edilmistir. Bu dogrultuda, Bartin
Universitesi’nde ¢alisan toplam 188 idari personel iizerinde anket uygulanmistir. Uygulama
sonucunda elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde parametrik test yontemlerinden Bagimsiz
Orneklem T-Testi ve Tek Yoénlii Varyans (ANOVA) Analizi testleri kullanilmustir.
Farkliligin kaynaginin belirlenmesinde ise Post Hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi

kullanilmistir.
2.6.1. Giivenilirlik Katsayis1

Arastirmanin gergeklestirilmesi amaci ile kullanilan anket formundaki o6l¢ek
ifadelerinin  giivenilirliklerinin  test edilmesinde Cronbach’s Alpha teknigine
bagvurulmugstur. Bilindigi iizere, giivenilirlik herhangi bir Sl¢lime ait elde edilen genel
puanlarin ve dlgege ait alt boyutlarin toplam puanlarin dogru, saglam ve giicliiliik diizeyini
belirlemeye yonelik tahmini degerdir (Sencan, 2015: 15). Test sonucunda elde edilen alfa

49



degeri (o) testin homojenliginin gostergesi olarak kabul edilir ve 6l¢ek ifadeleri asagidaki

gibi araliklandirilir (Tavsancil, 2006: 29):
0,00 < a0 < 0,40 ise olgek giivenilir degildir.
0,40 <0 < 0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise dlcek yliksek derecede giivenilirdir.

Tablo 6: Cronbach’s Alpha Teknigine Iliskin Céziimleme Sonuglar

Cronbach’s Alpha Katsayisi Madde Sayis1
Boyutlar
X-Y Teorisi Katilimci1 0,785 18
Goriisleri

Tablo 6” da da goriildiigii tizere, X-Y Teorisi 6lgek ifadelerinin 0,785’1k diizeyde bir
giivenilirlige sahip oldugu goriilmiistiir. Bu deger séz konusu 6lgegin oldukca gilivenilir

oldugunu gostermektedir.
2.6.2. Normallik Analizi

Aragtirmada, anket yontemi sonucu elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde
kullanilan bir diger test teknigi de normallik testidir. Bu test, parametrik test yontemlerinin
kullanilabilirliginin temel bir sart1 olan “verilerin normal bir dagilima sahip olma”kosulunu
ortaya koyan bir test teknigidir. Normallik testinde Skewness ve Kurtosis degerlerinin -2 ila
+2 araliginda olmasi beklenmektedir. Bu kosulun yerine geldigi durumlarda verilerin normal
dagilima sahip oldugu varsayilir. Verilerin normal dagilima uygun oldugu durumda ise, teste

iliskin asagidaki hipotezler olusturulmaktadir.

Ho: Idari personellerin X ve Y Teorisine yonelik goriislerinin tespit edilmesine

yonelik elde edilen veriler normal dagilima uygundur.

Hi: Idari personellerin X ve Y Teorisine yonelik goriislerinin tespit edilmesine

yonelik elde edilen veriler normal dagilima uygun degildir.

Bu hipotezler dogrultusunda yapilan normallik testine iliskin elde edilen ¢6ziimleme

Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7: Normallik Test Sonuglart

Istatistlik Standart Hata
Ortalama 0,30
95 % Confidence Alt Sinir 2,39
Interval for Mean Ust Sinir 2,51

5% Kirpmis Ortalama
Medyan

Varyans

Standart Sapma
Minumum
Maksimum

Aralik

Ceyrekler Arasi Fark

Skewness ( Basiklik) 177

Kurtosis (Carpiklik) ,353

Skewness ve kurtosis degerlerinden de anlasilacagi ilizere, anket uygulamasi
sonucunda elde edilen verilerin normal bir dagilim gosterdigi sonucu ortaya c¢ikmistir

(George ve Mallery, 2010). Bu sonuca gore olusturulan Ho hipotezi kabul edilmektedir.
2.7.Arastirma Bulgular

25 sorudan olusan anket ¢aligmasiin 7 tanesi demografik sorulardan diger sorular

ise katilimcilarin X ve Y teorisine yonelik cevaplari incelenmistir.
2.7.1.Katihmeilara Ait Genel Betimsel Istatistikler

Aragtirmanin bu kisminda, katilimcilarin bazi sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin
elde edilen verilere yer verilecektir. S6z konusu ¢oziimlemeler Frequencies yontemi ile

gerceklestirilmis olup asagida tablolastirilarak sunulmustur.

Tablo 8: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlart

N %
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Tablo 8 :Devam ediyor.

Kadin 70 37,2
Erkek 118 62,8
Toplam 188 100,0

Tablo 8’e gore, katilimcilarin % 37,2°si (70 kisi) kadin; % 62,8°1 (118 kisi) ise
erkektir. Buna gore arastirmaya katilanlarin biiyiik cogunlugunun erkeklerden olustugu ifade
edilebilir.

Tablo 9: Katilimeilarin Yas Dagilimlart

N %
25 Yas Alt1 4 2,1
25-35 Yas 110 58,5
36-45 Yas 51 27,1
46-55 Yas 22 11,7
55 Uzerine Yas 1 5
Toplam 188 100,0

Yine katilimcilarin % 2,1°1 25 alt1 yas grubu, % 58,5’1 25-35 yas grubu, % 27,11 36-
45 yas grubu, % 11,7’s1 46-55 yas grubu ve % 0,51 ise 55 tlizeri yas grubundadir. Tablo

9’tan da anlagilacag: iizere, katilimcilarin daha ¢ok 25-35 yas grubu araliginda oldugu

anlasilmstir.
Tablo 10: Katilimcilarin Unvan Dagilimlari
N %
Ens./Fak./YO Sekr./Daire 13 6,9
Bsk./ Hukuk Miis.
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Tablo 10: Devam ediyor.

Sube Miid./ Avukat 17 9,0

Sef 29 15,4
Teknik/Saglik Personeli 19 10,1
Bilg.isl/Memur/Hizmetli 110 58,5
Toplam 188 100,0

Katilimeilarin unvanlarina baktigimizda, % 6,9’unun Ens./Fak. / Yiiksekokul Sekr.
/ Daire Bsk. / Huk. Miis, % 9 unun Sube Md. /Avukat; % 15,4 {iniin Sef; % 10,1’inin Teknik
/ Saglik Personeli; % 58,5 inin Bilg. Isl. / Memur Hizmetli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 11: Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimlari

N %
Evli 135 71,8
Bekar 53 28,2
Toplam 188 100,

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda, % 71,8’inin evli ve 28,2’sinin ise
bekar oldugu gorilmiistiir. Bu degerlerden de anlasilacag: iizere, katilimcilarin daha ¢ok

evli oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 12: Katilimcilarm Ogrenim Diizeyi Dagilimlar

N %
Lise 9 4,8
Onlisans 25 13,3
Lisans 129 68,6
Lisansiistii 25 13,3
Toplam 188 100,0
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Katilimeilarin 6grenim diizeyi ile ilgili elde edilen verilere bakildiginda, % 4,8 i lise

mezunu, % 13,31 Onlisans, % 68,6’s1 lisans, % 13,31 lisansiistii mezunudur.

Tablo 13: Katilimcilarin Hizmet Y1l Dagilimlari

N %
0-4 Y1l 47 25,0
5-9 Y1l 80 42,6
10-14 Y1l 20 10,6
15-20 Y1l 15 8,0
20 Y1l Uzeri 26 13,8
Toplam 188 100,0

Katilimcilarin hizmet siiresine baktigimizda, % 25’inin 0-4 yildir; % 42,6’sinin 5-9
yildir; % 10,6’smnin 10-14 yildir; % 8’inin 15-20 yildir ve % 13,8’inin ise 20 yil {izeri bir

stiredir calistig1 gorilmiistiir.

Tablo 14: Katilimeilarin Gelir Diizeyi Dagilimlari

N %
2000-2500 TL 11 5,9
2501-3000 TL 98 52,1
3001-3500 TL 28 14,9
3501-4000 TL 20 10,6
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Tablo 14: Devam ediyor.

4001 TL ve uizeri 31 16,5

Toplam 188 100,0

Katilimcilarin gelir diizeyine baktigimizda ise, % 5,9’unun 2000-2500 TL gelire
sahip oldugu, % 52,1’inin 2501-3000 TL gelire sahip oldugu, % 14,9’ unun 3000-3500 TL
gelire sahip oldugu, % 10,6’s1in 3501-4000 TL gelire sahip oldugu, % 16,5’inin 4001 TL
ve tizeri gelire sahip oldugu goriilmistiir. Sonug olarak, anket uygulamasina katilanlarin

genel olarak 2501-3000 TL arasi bir gelire sahip oldugu ortaya ¢ikmuistir.

2.8.2.Katilimcilarin “Douglas McGregor’un X ve Y Teorisine” Yonelik Goriislerinin

Betimsel istatistikleri

Anket calismasinda 18 soruluk kismin incelenmesi asagida ayrintili olarak

yapilmustir.
2.8.2.1. “X Teorisine” Yonelik Goriislerin Betimsel Istatistikleri

Arastirmanin bu kisminda Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisi 6l¢egi
igerisinde yer alan “X Teorisi”’boyutuna yonelik katilimcilarin verdikleri cevaplardan elde
edilen veriler betimleyici analiz ile incelenmis olup raporlanmistir. Bu boyutta 10 ifadeden
olusan likert tipli 6lgek yer almaktadir. Olgek icerisinde “Insanlarin yaptig1 islerin siki bir
sekilde kontrol edilmesi gerektigini diisiiniiriim.”, “Isimi yaparken kosullarin degismesinden
hoslanmam.” Ve “Insanlar kendi istek ve amaglarini kurumun istek ve amaglarinda 6nde
tutarlar.” gibi ifadeler yer almaktadir. Yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach Alfa degeri
0,741 olarak ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 17 katilimcilarin X Teorisine yonelik goriiglerini incelemek amaciyla sorulan
sorulara verilen cevaplari icermektedir. Burada her bir ifade i¢in katilimc1 sayilari, yiizde

dagilimlar1 ve bu ifadelerin ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.
Olgek ifadelerinin skala degerlerine asagidaki puanlar verilerek yapilmistir:
1: Kesinlikle Katiliyorum

2: Katiliyorum,
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3: Kararsizim,

4: Katilmiyorum,

5: Kesinlikle Katilmiyorum

Tablo 15: “X Teorisi” Boyutuna Yonelik Elde Edilen Sonuglar

X Teorisi

Boyutu

Insanlarin
yaptigt islerin
sik1 bir sekilde
kontrol
edilmesi
gerektigini
diigliniirim

Isimi yaparken
kosullarin
degismesinden
hoslanmam

Hata
yapildiginda
cezalandirma
usuliiniin dogru
oldugunu
diigiiniirim
Insanlar kendi
giivenliklerini
verilen gorev ve
sorumluluklarin
tizerinde
tutarlar

Insanlar kendi
istek ve
amaglarini
kurumun istek
ve
amaglarindan
Onde tutarlar.

21

70

13

40

22

Kesinlikle

Katiliyorum

X

11,2

37,2

6,9

21,3

11,7

Katiliyorum

61

74

19

92

56

%

32,4

39,4

10,1

48,9

29,8

Kararsizim

43

24

38

30

%

22,9

12,8

20,2

16,0

19,1

56

Katilmiyorum

48

16

80

20

52

%

22,5

8,5

42,6

10,6

21,7

Kesinlikle

15

38

22

Katilmiyorum

=S

2,1

20,2

3,2

11,7

Ortalama

2,87

1,99

3,59

2,26

2,98

Sta.Sapma

wn
wn

1,155

1,018

1,127

1,013

1,232



Tablo 15 : Devam ediyor.

X Teorisi N % N % N % N % N % X SS
Boyutu

Genel olarak
insanlara is
yaptirmak  icin
onlar1 zorlamak
gerektigini
diistiniirtim.

13 69 33 176 32 170 68 36,2 42 223 3,49 1,213

Genel olarak 17 9,0 52 272 35 186 62 330 22 11,7 3,11 1,169
insanlarin

caligmaktan

hoslanmadigini

ve isten kagmaya

caligtiklarini

diistiniiriim.

Uygun kosullar 86 45,7 76 404 8 43 15 80 3 16 1,79 0,962
saglanmadiginda

insanlar ise karsi

isteksizdirler

Genel olarak 69 36,7 86 457 19 10,1 10 53 4 21 190 0,932
insanlarin  para

gibi  ekonomik

odiillere  daha

¢ok ilgi

gosterdiklerini

distintirtim.
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Tablo 15: Devam ediyor.

Insanlar
miimkiin

oldugunca 17 90 57 303 34 181 53 282 27 144 3,09 1,234

sorumluluktan
kacarlar.

Cronbach’s Alpha Degeri: 0,741, Madde Sayisi: 10

Tablo 15’de incelendiginde katilimcilarin X teorisine yonelik diisiinceleri iligkin
goriislerinin ortaya konmasi i¢in olusturulan 6lcek ifadelerine katilimeilarin tiimiiniin cevap
verdigi gorlilmiistiir. Benzer sekilde, Cizelge 4’de katilimcilarin en yiiksek degerli
ortalamayr “Hata yapildiginda cezalandirma usuliiniin dogru oldugunu diistiniirim.”
(X=3,59) ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢cikmistir. Yine, X Teorisi boyutu icerisinde en diisiik
ortalamanin ise, “Uygun kosullar saglanmadiginda insanlar ise karsi isteksizdirler.”

(X=1,79).

Tablo 15°de “Insanlarin yaptig1 islerin siki bir sekilde kontrol edilmesi gerektigini
diistintirtim.” ifadesini katilimcilarin 1-5 arasi olacak sekilde ve “olumlu degerlendirmeden
olumsuz degerlendirmeye” olacak sekilde siralamasi istenmistir. Buna gore katilimcilarin
s6z konusu ifadeye %8’inin “kesinlikle katilmiyorum” ve % 25,5’inin “katilmiyorum”
seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye katilim

saglamadig1 goriilmiustiir.

Yine, “Isimi yaparken kosullarin degismesinden hoslanmam.” ifadesine
katilimcilarin %37,2’sinin “kesinlikle katiliyorum” ve % 39,4 tiniin “katiliyorum” seklinde
cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir
katilim sagladig1 goriilmistiir. Bu ifadeden de anlasilacag iizere, arastirmaya katilan idari
personeller, mevcut islerine yonelik yapilacak her tiirli degisikligi pek olumlu

karsilamamaktadir.

Yine, “Hata yapildiginda cezalandirma usuliiniin dogru oldugunu diisiintiriim.”
ifadesine katilimcilarin  %20,2’sinin ~ “kesinlikle katilmiyorum” ve % 42,6’sinin

“katilmiyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu
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ifadeye katilim saglamadigi goriilmistiir. Buna gore, idari personeller yapilan hatalar

neticesinde kendilerine ceza verilmemesi gerektigini diistinmektedirler.

Yine, “Insanlar kendi giivenliklerini verilen gérev ve sorumluluklarin {izerinde
tutarlar.” ifadesine katilimcilarin %21,3’{iniin “kesinlikle katiliyorum” ve %48,9’unun
“katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yilizdelerden katilimcilarin bu

ifadeye yliksek diizeyli bir katilim sagladig1 gortilmiistiir.

Yine, “Insanlar kendi istek ve amaclarini kurumun istek ve amaclarinda onde
tutarlar.” ifadesine katilimcilarin %11,7’sinin “kesinlikle katiliyorum” ve %29,8’inin
“katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yilizdelerden katilimcilarin bu

ifadeye katilim sagladig goriilmistiir.

Yine, “Genel olarak insanlarin, caligmaktan hoslanmadigini ve isten kagmaya
calistiklarin diisiiniiriim.” ifadesine katilimeilarin %11,7’sinin “kesinlikle katilmiyorum” ve
%33’Uniin  “katilmiyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden

katilimcilarin bu ifadeye katilim saglamadig1 goriilmiistir.

Yine, “Uygun kosullar saglanmadiginda insanlar ise kars1 isteksizdirler.” ifadesine
katilimcilarin %45,7’sinin “kesinlikle katiliyorum” ve %40,4 {iniin “katiliyorum” seklinde
cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir

katilim sagladigi goriilmiistiir.

Yine, “Genel olarak insanlarin, para gibi ekonomik odiillere daha ¢ok ilgi
gosterdiklerini diisiiniiyorum.” ifadesine katilimeilarin %36, 7’sinin “kesinlikle katiliyorum”
ve %45,7’sinin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu ylizdelerden

katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladigr goriilmiistiir.

Yine, “Genel olarak insanlara i yaptirmak i¢in onlar1 zorlamak gerektigini
diisiiniirim.” ifadesine katilimcilarin %22,3’{iniin “kesinlikle katilmiyorum” ve %36,2’sinin
“katilmiyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu

ifadeye katilim saglamadig1 goriilmiistiir.

Yine, “Insanlar miimkiin oldugunca sorumluluktan kagarlar.” ifadesine katilimcilarin
%14,4’tinlin “kesinlikle katilmiyorum” ve %28,2’sinin “katilmiyorum” seklinde cevap
verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye katilim saglamadig:

gorilmiistiir.
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2.8.2.2. “Y Teorisine” Yonelik Goriislerin Betimsel Istatistikleri

Arastirmanin bu kisminda Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisi 6l¢egi
igerisinde yer alan “Y Teorisi” boyutuna yonelik katilimcilarin verdikleri cevaplardan elde
edilen veriler betimleyici analiz ile incelenmis olup raporlanmistir. Bu boyutta 8 ifadeden
olusan likert tipli Olcek yer almaktadir. Olgek igerisinde “Kurumda gerekli ortamin
saglanmas1 halinde, zevkle ¢alisirim.”, “Eger kurumda uygun kosullar saglanirsa, daha fazla
O0grenmek ve calismak isterim.” ve “Kurumun amaglarina baglhiligin sonugta sunulan
odiillere bagli oldugunu diisiiniiriim.” gibi Ifadeler yer almaktadir. Yapilan giivenilirlik

analizinde Cronbach Alfa degeri 0,709 olarak ortaya ¢ikmustir.

Tablo 18 katilimcilarin Y Teorisine yonelik goriislerini incelemek amaciyla sorulan
sorulara verilen cevaplari igermektedir. Burada herbir ifade igin katilimer sayilari, yiizde

dagilimlar1 ve bu ifadelerin ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.
Olgek ifadelerinin skala degerlerine asagidaki puanlar verilerek yapilmistir:
1: Kesinlikle Katiliyorum
2: Katiliyorum,
3: Kararsizim,
4: Katilmiyorum,

5: Kesinlikle Katilmiyorum

Tablo 16: “Y Teorisi” Boyutuna Yo6nelik Elde Edilen Sonuglar

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum
Sta.Sapma

Ortalama

Y Teorisi
Boyutu N % N % N % N % N % X SS
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Kurumda gerekli
ortamin
saglanmasi
halinde, zevkle
caligirim.

Insanlarin kendi
kendilerini
kontrol ederek,
kurumun
amaglarima daha
fazla katkida
bulunabilecekler
ini distiniirim.

Insanlar
bagskalar1
tarafindan
kontrol
edilmeden kendi
kendilerini daha
kolay  kontrol
edebilirler.

Eger kurumda
uygun kosullar
saglanirsa, daha
fazla odgrenmek
ve caligmak
isterim.

Eger  amaglar
dogru  sekilde
anlatilirsa, daha

isbirlikei
davranir ve
kurumun
amaglarina daha
iyi hizmet
edebilirim.

117

39

47

100

86

62,2

20,7

25,0

53,2

457

Tablo 16 : Devam ediyor.
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81

67

67

85

30,9

43,1

33,6

35,6

45,2

50 26,6 16

41 21,8 24

13 69 6

10 53 6

61

11 3
85 2
128 9
32 2
32 1

1,6

11

11

0,5

1,49

2,26

2,37

1,63

1,68

0,770

0,920

1,132

0,833

0,764



Tablo 16 :Devami Ediyor.

Y Teorisi N % N % N % N % N % X SS

Boyutu

Insanlarin
sorumluluk
bilingleri
kosullara
baglidir.

35 186 88 468 23 122 34 18,1 8 43 243 1114

Insanlarin
amaglarini
ulasabilecekleri
ni disilindiikleri
(somut veya
psikolojik)
odiillere  gore
sectigini
diistiniirtim.

26 138 100 532 36 191 24 128 2 11 234 0,908

Kurumun
amaclarina
bagliligin
sonucta sunulan
odiillere  bagh
oldugunu
diigtintirtim.

20 106 59 314 44 234 56 298 9 48 287 1,103

Cronbach’s Alpha Degeri: 0,709, Madde Sayist: 8
Tablo 16 incelendiginde katilimcilarin Y Teorisine yonelik diisiincelerine iliskin
gorislerinin ortaya konmasi i¢in olusturulan 6lcek ifadelerine katilimcilarin tiimiiniin cevap
verdigi gorilmiistir. Benzer sekilde, Tablo 15’de katilimcilarin en yiiksek degerli
ortalamayr “Kurumun amaglarina baglhiligin sonugta sunulan odiillere bagli oldugunu
diistintirim.” (X=2,87) ifadesi ile sagladigi ortaya c¢ikmistir. Yine, Y Teorisi boyutu
igerisinde en diisiik ortalamanin ise, “Kurumda gerekli ortamin saglanmasi halinde, zevkle

calisirim.” (X=1,49).

Tablo 16°da “Kurumda gerekli ortamin saglanmasi halinde, zevkle caligirim.”
ifadesini katilimcilarin 1-5 arasi olacak sekilde ve “olumlu degerlendirmeden olumsuz
degerlendirmeye” olacak sekilde siralamasi istenmistir. Buna gore katilimcilarin s6z konusu
ifadeye %62,2’sinin “kesinlikle katiliyorum” ve %30,9’unun “katiliyorum” seklinde cevap
verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim

sagladig1 goriilmiistiir.

Yine, “Insanlar baskalar1 tarafindan kontrol edilmeden kendi kendilerini daha kolay

kontrol edebilirler.” ifadesine katilimcilarin  %25’inin  “kesinlikle katiliyorum” ve
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%35,6’sinin  “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden
katilimcilarin bu ifadeye yiliksek diizeyli bir katilim sagladigi goriilmiistiir. Bu ifadelerden
de anlasilacag1 lizere, arastirmaya katilan idari personeller, yapilan islere yonelik

kontrollerin baskalari tarafindan yapilmadan gergeklestirilmesi gerektigini ifade etmislerdir.

Yine, “Eger kurumda uygun kosullar saglanirsa, daha fazla 6grenmek ve galismak
isterim.” ifadesine katilimecilarin %53,2’sinin “kesinlikle katiliyorum” ve % 35,6’sinin
“katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu
ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladigi goriilmiistiir. Buna gore, idari personeller,
mevcut igyerlerinde uygun kosullarin saglanmasi durumunda 6grenme ve caligma istegine

sahiptirler.

Yine, “Eger amaglar dogru bir sekilde anlatilirsa, daha isbirlik¢i davranir ve
kurumun amaglarima daha iyi hizmet edebilirim.” ifadesine katilimcilarin %45,7’sinin
“kesinlikle katiliyorum” ve %45,2’sinin “katiltyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis
ve bu ylizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiliksek diizeyli bir katilim sagladigi

goriilmiistiir.

Yine, “Insanlarin kendi kendilerini kontrol ederek, kurumun amaclarina daha fazla
katkida bulunabileceklerini diisiiniiriim.” ifadesine katilimcilarin %20,7’sinin “kesinlikle
katiliyorum” ve %43,1’inin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu

yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladig1 goriilmiistiir.

Yine, “Insanlarin sorumluluk bilingleri kosullara baglidir.” ifadesine katilimcilarin
%18,6’s1n1n “kesinlikle katiliyorum” ve %46,8’inin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri
goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladigi

gorilmiistiir.

Yine, “Insanlarm amaglarmi ulasabileceklerini diisiindiikleri (somut veya psikolojik)
Odiillere gore sectigini disilinliriim.” ifadesine katilimcilarin %13,8’inin  “kesinlikle
katiliyorum” ve %253,2’sinin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu

yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladig1 gortilmiistiir.

Yine, “Kurumun amaglarina bagliligin sonugta sunulan ddiillere bagli oldugunu
diisiiniirim.” ifadesine katilimeilarin %10,6’smin “kesinlikle katiliyorum” ve %31,4 {iniin
“katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu

ifadeye yliksek diizeyli bir katilim sagladig: goriilmiistiir.
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Tablo 17: Tim Boyutlarin Ortalama ve Standart Sapma Sonuglari

Boyutlar Ortalama Standart Sapma
X Teorisi Boyutu 2,71 1,108
Y Teorisi Boyutu 2,13 0,943

Tablo 17’de, arastirmaya katilan idari personellerin X ve Y Teorisi liderlik

~ (13

yaklasimina yonelik goriislerinin bir biitiin olarak yer aldig1 “ortalama ve standart sapma”
degerlerini icermektedir. Buna gore, katilimcilarin, s6z konusu 2 boyut ile ilgili olarak
verilen ifadelerden en yiiksek diizeyli katilimi1 X Teorisi boyutunda (2,71) yer alan ifadelerle

sagladig gorilmiistiir.
2.9.Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin bu kisminda, Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Teorisine
yonelik katilimcir goriisleri “cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim diizeyi, unvan, hizmet
stiresi ve gelir diizeyi” degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermediginin
sonuclarina yer verilmistir. Buna gore astirmaya katilan idari personellerin X ve Y Teorisine
yonelik goriislerinin karsilastirilmasinda iki segenekli sorular i¢in Bagimsiz Orneklem T-
Testi; ikiden fazla secenege sahip sorularda tek yonlii varyans (Anova) analizi ile

uygulanmugtir.

Hi: Katilimceilarin X ve Y Teorisine iligkin goriisleri ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 18: Cinsiyet Degiskenine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklagimina Yonelik Goriislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigimi Belirlemek Igin

Yapilan Bagimsiz Orneklem t Testi Sonuglari

Grup Istatistikleri Hipotez Sonucu
Cinsiyet N X SS T df degeri P
degeri degeri
Kadin 70 2,47 0,405 2,134 186 0,567
Erkek 118 2,44 0,422
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Tablo 18°de, idari personellerin gruplandiklari cinsiyet durumuna gore X ve Y
Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriisleri karsilagtinldiginda, kadinlarda 2,47,
erkeklerde ise 2,44 tiir.

Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriislerinin anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar igin t-testi
kullanilmistir. Analiz sonucunda cinsiyet durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaistir

(f degeri: 2,134; p degeri: 0,567). Bu nedenle, olusturulan Hi hipotezi reddedilmistir.

H,: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile yas degiskeni arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Tablol19: Yas Degiskenine Gore Katilimeilarin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklagimina Yénelik Goriislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigii Belirlemek i¢in
Yapilan Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi Sonuglari

Grup Istatistikleri Hipotez Sonucu
YAS N X SS F KiKareler P
degeri Toplanm degeri

25 alt1 yas 4 2,22 0,377 Gruplararast:
2535yas 110 241 0,368 1,220 0,130
36-45 yas 51 2,49 0415 1,802

) Grup ici:
46-55 yas 22 2,60 0,586 30,984
56 lizeriyas 1 289 -

Tablo 19°da idari personellerin gruplandiklari yag durumuna gore X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklagimina yonelik goriisleri karsilastirildiginda, 25 alt1 yas gruplarinda 2,22; 26-
35 yas gruplarinda 2,41; 36-45 yas gruplarinda 2,49; 46-55 yas gruplarinda 2,60 ve 56 tizeri
yas gruplarinda ise 2,89 seklindedir.

Yine ankete katilanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriislerinin
anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar icin
tek yonlii varyans (Anova) analizi kullanilmigtir. Analiz sonucunda yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik bulunmamastir (f degeri: 1,802; p degeri: 0,130). Bu nedenle olusturulan
H2 hipotezi red edilmistir.
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Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriigleri ile medeni durum degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 20: Medeni Durum Degiskenine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklasimima Yonelik Gorilislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigimi

Belirlemek I¢in Yapilan Bagimsiz Orneklem t Testi Sonuglart

Grup Istatistikleri Hipotez Sonucu
Medeni N X SS T degeri df degeri P degeri
Durum
Evli 135 247 0,413 0,987 186 0,221
Bekar 53 2,39 0,418

Tablo 20’ye gore idari personellerin gruplandiklart medeni durumlarina gore X ve Y
Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriisleri karsilastirildiginda, evlilerde 2,47 oldugu
goriilmektedir. Buna karsilik bekarlarda 2,39 seklindedir.

Katilimeilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriislerinin anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar igin t-testi
kullanilmistir. Analiz sonucunda medeni duruma gore anlamli bir farklilik bulunmamustir (f

degeri: 0,987; p degeri: 0,221). Bu nedenle, olusturulan Hs hipotezi reddedilmistir.

Has: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile 6grenim diizeyi degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 21: Ogrenim Diizeyi Degiskenine Gore Katilimcilarm X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklasimina Yonelik Goriislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigimi
Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans (ANOVA) Analizi Sonuglar

Grup Istatistikleri Hipotez Sonucu
Ogrenim N X SS F KiKareler P
Diizeyi degeri Toplami degeri
Lise 9 2,48 0,323 Gruplararast:
On Lisans 25 243 0492 4506 0310 0,685
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Lisans 129 2,47 0412 Grup i¢i:31,894
Lisansustu 25 2,36 0,381

Tablo 21°de idari personellerin gruplandiklart 6grenim diizeyine gére X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklasimma yonelik gériisleri karsilastirildiginda, lise mezunlarinda 2,48; On

lisans mezunlarinda 2,43; lisans mezunlarinda 2,47 ve lisansiistii mezunlarinda ise 2,36

seklindedir.

Yine ankete katilanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriislerinin
anlaml bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar igin
tek yonlii varyans (Anova) analizi kullanilmistir. Analiz sonucunda O6grenim diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamustir (f degeri: 4,596; p degeri: 0,685). Bu

nedenle olusturulan Hy hipotezi red edilmistir.

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile unvan degiskeni arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 22: Unvan Degigskenine Gore Katilimeillarm X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklasimma Yonelik Gériislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigini Belirlemek igin
Yapilan Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi Sonuglari

Grup Istatistikleri Hipotez Sonucu
Unvan N X SS F = _
o . — = -
degeri % 5 5, )g?b %
c S 2 o
Y o o [
< e T
Ens./Fak./Yiiksekok 2,81
guiekl\fmg)alre Bsk./ 13 0,331 Gruplar
’ ) arasi:
2,840 1882 0,466 0,026
Sube Md. / Avukat 17 2,49 0,446
Sef 29 239 0444 Grup
igi:
Teknik/Saglik 19 245 0372 30,322
Personeli
Bilg.Isl./Memur/ 110 2,42 0,404
Hizmetli
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Tablo 22°de idari personellerin gruplandiklari unvan durumlarma gore X ve Y
Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriisleri karsilastirildiginda, Ens./Fak./ Yiiksekokul
Sekr. / Daire Bsk./ Huk. Miisavirlerinde 2,81; Sube Md./Avukatlarda 2,49; seflerde 2,39;
Teknik/Saglik Personellerinde 2,45 ve Bilg. Isl. /Memur Hizmetlilerde ise 2,42 seklindedir.

Yine ankete katilanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriiglerinin
anlaml bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar igin
tek yonlii varyans (Anova) analizi kullanilmistir. Analiz sonucunda unvan durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmustur (f degeri: 2,840; p degeri: 0,026). Bu

nedenle olusturulan Hs hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonucunda, Ens./Fak./ Yiiksekokul Sekr. / Daire Bsk./ Huk. Miisavirlerinin X
ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriislerinin diger gruplarin goriislerinden

anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ortaya ¢ikan bu farkliligin, hangi gruplar arasinda olustugunu tespit etmek amaci ile
varyanslarin homojen (0,466) oldugu durumda kullanilan Post Hoc testlerinden Hochberg’s

GT2 testi kullanilmis olup 23’de sunulmustur.

Tablo 23: Unvan Degiskenine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik

Yaklasimina Yonelik Gortislerinin Hochberg’s GT2 Testi Karsilastirma Sonuglari

Unvan Sinif Degiskenleri Ortalamalar P degeri
Farki
Ens./Fak./  Yiksekokul = Sube Md./Avukat 321 ,288
Sekr. / Daire Bsk./ Huk.
Miis. Sef 415" ,026
Teknik/Sagli Persoli ,360 ,138
Bilg.IslL./ ,388 ,014

Memur/Hizmetli

Unvan degiskenine gore, idari personellerin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina

yonelik goriislerinin Hochberg’s GT2 test sonuglar1 incelendiginde, Ens./Fak./ Yiiksekokul
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Sekr. / Daire Bsk./ Huk. Miisavirlerinin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimia ydnelik
goriisleri ile Sef ve Bilg. Isl. /Memur Hizmetlilerin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina

yonelik goriisleri arasinda fark oldugu goriilmiistiir (ortalamalar farki: 0,415-0,388; p degeri:
0,026-0,014).

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iligkin goriisleri ile hizmet siiresi degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 24: Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklasimina Yénelik Gériislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigini Belirlemek I¢in
Yapilan Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi Sonuglari

Grup Istatistikleri Hipotez Sonucu
Hizmet N X SS F
. . X -
Stiresi degeri 3 = = 5
) EQ  ~
¥ = 2
0-4 Y1l 47 2,31 0,362 Gruplar
5-9 Yil 80 2,44 0,369 arasi: 2,408
10-14 Y1l 20 2,51 0,335 3,697 0,093 0,006
15-20 Y1l 15 2,46 0,607 Grup i¢i:29,797

20 Y1l Uzeri 26 2,69 0,479

Tablo 24°de idari personellerin gruplandiklari hizmet siirelerine gore X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklagimina yonelik goriisleri karsilastirildiginda, 0-4 yildir ¢alisanlarda 2,31; 5-9
yildir ¢alisanlarda 2,44; 10-14 yildir ¢alisanlarda 2,51; 15-20 yildir ¢alisanlarda 2,46 ve 20
yil lizeri ¢alisanlarda ise 2,69 seklindedir.

Yine ankete katilanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriislerinin
anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in
tek yonlii varyans (Anova) analizi kullanilmigtir. Analiz sonucunda hizmet siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmustur (f degeri: 3,697; p degeri: 0,006). Bu

nedenle olusturulan He hipotezi kabul edilmistir.
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Analiz sonucunda, 20 y1l {izerinde ¢alisma siiresi bulunan idari personellerin X ve Y
Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriislerinin diger gruplara kiyasla anlamli bir sekilde

daha yiiksek oldugu goriilmistiir.

Ortaya ¢ikan bu farkliligin, hangi gruplar arasinda olustugunu tespit etmek amaci ile
varyanslarin homojen (0,093) oldugu durumda kullanilan Post Hoc testlerinden Hochberg’s

GT?2 testi kullanilmis olup Tablo ... de sunulmustur.

Tablo 25: Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik

Yaklagimina Yonelik Goriislerinin Hochberg’s GT2 Testi Karsilastirma Sonuglari

Hizmet Siiresi Sinif Degiskenleri Ortalamalar Farki P degeri
0-4 YIL 5-9YIL -,130 ,563
10-14 YIL -,193 ,532
15-20 YIL -,143 ,925
20 YIL UZERI -,374" ,002
Hizmet

stiresi degiskenine gore, idari personellerin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik
goriislerinin Hochberg’s GT2 test sonuglari incelendiginde, 0-4 yildir hizmet siiresi
bulunanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriisleri ile 20 yil tizerinde
caligma siiresi bulunanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriisleri arasinda

fark oldugu goriilmiistiir (ortalamalar farki: -0,374; p degeri: 0,002).

Grup istatistikleri Hipotez Sonucu
Gelir Diizeyi N X SS  Fdegeri KiKareler Homojenlik
Toplamu degeri
2000-2500 TL 11 2,23 0,275 Gruplararast:
2501-3000 TL 98 243 0383 2,281
3001-3500 TL 28 2,41 0,475 3,487 0,131

3501-4000 TL 20 237 0,407 Grup ici: 29,924

4001 TL ve tizeri 31 2,67 0,435
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H7: Katilimecilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile ve gelir diizeyi degiskeni

arasinda farklilik vardir.

Tablo 26: Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklasimina Yénelik Gériislerinde Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigini Belirlemek I¢in
Yapilan Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi Sonuglari

Tablo 26°da idari personellerin gruplandiklar gelir diizeyine gére X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklagimina yonelik goriisleri karsilastirildiginda, 2000-2500 TL arasi gelire sahip
olanlarda 2,23; 2501-3000 TL aras1 gelire sahip olanlarda 2,43; 3001-3500 TL aras1 gelire
sahip olanlarda 2,41; 3501-4000 TL arasi gelire sahip olanlarda 2,37; 4001 TL ve tizeri gelire
sahip olanlarda 2,67dir.

Yine ankete katilanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriislerinin
anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in
tek yonlii varyans (Anova) analizi kullanilmistir. Analiz sonucunda gelir diizeyi degiskenine
gore anlamli bir farklilhik bulunmustur (f degeri: 3,487; p degeri: 0,009). Bu nedenle

olusturulan H7 hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonucunda, 4001 TL ve {izeri gelire sahip olan idari personellerin X ve Y
Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriislerinin diger gruplara kiyasla anlamli bir sekilde

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ortaya cikan bu farkliligin, hangi gruplar arasinda olustugunu tespit etmek amaci ile
varyanslarin homojen (0,131) oldugu durumda kullanilan Post Hoc testlerinden Hochberg’s

GT?2 testi kullanilmis olup Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27: Gelir Diizeyine Gore Katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina
Yonelik Gortislerinin Hochberg’s GT2 Testi Karsilastirma Sonuglari

Gelir Sinif Degiskenleri Ortalamalar Farki P degeri
Diizeyi
4001 TL VE 2000-2500 TL 442" ,021
UZERI
2501-3000 TL 240" ,044
3001-3500 TL ,263 ,126
3501-4000 TL ,307 ,084
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Gelir diizeyi degiskenine gore, idari personellerin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklagimina Yonelik goriislerinin Hochberg’s GT2 test sonuglar1 incelendiginde, 4001 TL
ve lizeri gelire sahip olan idari personelin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina Yonelik
gortsleri ile 2000-2500 TL aras1 gelire sahip olanlar ve 2501-3000 TL aras1 gelire sahip
olanlarin goriisleri arasinda fark oldugu goriilmiistiir (ortalamalar farki: 0,442; 0,240 p

degeri: 0,021; 0,044).

Tablo 28: Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Hi: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile cinsiyet degiskeni RED
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H: Katilimeilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile yas degiskeni RED
arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriigleri ile medeni durum RED
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha: Katilimeilarin X ve Y Teorisine iligkin gortisleri ile 6grenim diizeyi RED
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

HS5: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin goriisleri ile unvan degiskeni KABUL
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

He: Katilimeilarin X ve Y Teorisine iligkin goriisleri ile hizmet siiresi KABUL
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hz: Katilimcilarin X ve Y Teorisine iliskin gortsleri ile ve gelir diizeyi KABUL
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bu arastirma, Bartin Universitesinde calisan idari personellerin  liderlik
yaklasimlarindan olan X ve Y Teorisine yonelik goriislerinin ortaya konmasi amaciyla
gergeklestirilmistir. Bu dogrultuda, s6z konusu tliniversitede ¢alisan 188 kisi lizerinde anket

yontemine basgvurulmustur.

Calisma sonucunda yapilan testler ve testlerin analizi sonras1 asagidaki sonuclara

ulasilmistir:
Arastirmaya katilanlarin % 37,2’si1 (70 kisi) kadin; % 62,81 (118 kisi) ise erkektir.

Yine katilimcilarin % 2,1°1 25 alt1 yas grubu, % 58,5°1 25-35 yas grubu, % 27,11 36-
45 yas grubu, % 11,7’s1 46-55 yas grubu ve % 0,5’1 ise 55 iizeri yas grubundadir.
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Yine katilimcilarin % 71,8’inin evli ve 28,2’sinin ise bekardir. Yine, katilimcilarin

% 4,8 ‘1 lise mezunu, % 13,3’1 Onlisans, % 68,6’s1 lisans, % 13,3’1 lisansiistii mezunudur.

Yine katilimcilarin % 6,9’u Ens./Fak./ Yiiksekokul Sekr. / Daire Bsk./ Huk. Miis, %
9’u Sube Md./Avukat; % 15,4°i Sef; % 10,1°1 Teknik/Saglik Personeli; % 58,5’ Bilg. Isl.

/Memur Hizmetlisidir.

Yine katilimcilarin % 25’inin 0-4 yil; % 42,6’sinin 5-9 yil; % 10,6’siin 10-14 yil;

% 8’inin 15-20 y1l ve % 13,8’inin ise 20 y1l iizeri bir stiredir ¢alistig1 gérilmiistiir.

Yine katilimcilarin % 5,9’u 2000-2500 TL, % 52,1°12501-3000 TL, % 14,9°u 3000-
3500 TL, % 10,6’s1 3501-4000 TL ve % 16,5’14001 TL ve iizeri gelire sahiptir.

Arastirmaya katilanlarin liderlik yaklasimlarina yonelik goriislerini ortaya koyan X
teorisi boyutundaki ifadelere 2,71’lik diizeyde katilim gosterdigi anlagilmistir. Bu boyut
icerisinde katilimcilarin en yiiksek degerli ortalamayir “Hata yapildiginda cezalandirma
usuliiniin dogru oldugunu diisiintiriim.” (X=3,59) ifadesi ile sagladigi ortaya ¢cikmistir. Yine,
X Teorisi boyutu igerisinde en diisiik ortalamanin ise, “Uygun kosullar saglanmadiginda

insanlar ise kars1 isteksizdirler.” (X=1,79). Ifadesine ait oldugu gériilmiistiir.

Aragtirmaya katilanlarin liderlik yaklasimlarina yonelik goriislerini ortaya koyan Y
teorisi boyutundaki ifadelere 2,13’liikk diizeyde katilim gosterdigi anlagilmistir. Bu boyut
icerisinde katilimcilarin en yiiksek degerli ortalamayr “Kurumun amaglarina bagliligin
sonucta sunulan ddiillere bagli oldugunu diisiiniirim.” (X=2,87) ifadesi ile sagladigi ortaya
cikmistir. Yine, Y Teorisi boyutu icerisinde en diisiik ortalamanin ise, “Kurumda gerekli

ortamin saglanmasi halinde, zevkle calisirim.” (X=1,49). Ifadesi ile saglandig1 gdriilmiistiir.

Ens./Fak./ Yiiksekokul Sekr. / Daire Bsk./ Huk. Miisavirlerinin X ve Y Teorisi
Liderlik Yaklagimina yonelik goriislerinin diger gruplarin goriislerinden anlamli bir sekilde

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

20 y1l lizerinde ¢alisma siiresi bulunan idari personellerin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklasimina yonelik goriislerinin diger gruplara kiyasla anlamli bir sekilde daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

4001 TL ve iizeri gelire sahip olan idari personellerin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklagimina yonelik goriislerinin diger gruplara kiyasla anlamli bir sekilde daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.
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Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin 0,05 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel agidan farkliliginin olup olmadig1 da tespit edilmistir. Bu tespit ikili degiskenler
icin Bagimsizlik Orneklem T-Testi ile ikiden fazla degiskenler i¢in Tek Yonlii Varyans
(ANOVA) analizi ile gergeklestirilmistir. Anova testi sonucu ortaya ¢ikan gruplar arasi
farklilagsmanin diizeyi ise varyanslarin esit oldugu durumlarda kullanilan ve Post Hoc test

yontemlerinden biri olan Hochberg’s GT?2 testi ile ¢oziimlenmistir.
Yapilan ¢oziimlemeler sonucunda;

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik
goriiglerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturmayacak diizeyde oldugu

goriilmustiir (f degeri: 2,134; p degeri: 0,567).

Yas degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik
goriiglerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturmayacak diizeyde oldugu

goriilmustiir (f degeri: 1,802; p degeri: 0,130).

Medeni durum degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina
yonelik goriislerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturmayacak diizeyde oldugu

goriilmistiir (f degeri: 0,987; p degeri: 0,221).

Ogrenim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina
yonelik goriiglerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturmayacak diizeyde oldugu

goriilmistiir (f degeri: 4,596; p degeri: 0,685).

Unvan degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik
gorlslerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturacak diizeyde oldugu goriilmiistiir
(f degeri: 2,840; p degeri: 0,026). Ortaya ¢ikan bu farkliligin, hangi gruplar arasinda
olustugunu tespit etmek amaci ile varyanslarin homojen (0,466) oldugu durumda kullanilan
Post Hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi kullamilmistir. Buna gore, Ens./Fak./
Yiiksekokul Sekr. / Daire Bsk./ Huk. Miisavirlerinin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina
yonelik goriisleri ile Sef ve Bilg. Isl. /Memur Hizmetlilerin X ve Y Teorisi Liderlik
Yaklagimina yonelik goriisleri arasinda fark oldugu goriilmiistiir (ortalamalar farki: 0,415-

0,388; p degeri: 0,026-0,014).

Hizmet siiresi degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina
yonelik goriislerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturacak diizeyde oldugu
gorilmistir (f degeri: 3,697; p degeri: 0,006). Ortaya ¢ikan bu farkliligin, hangi gruplar

arasinda olustugunu tespit etmek amaci ile varyanslarin homojen oldugu durumda kullanilan
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Post Hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi kullanilmistir. Buna gore, 0-4 yildir hizmet
stiresi bulunanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina yonelik goriisleri ile 20 y1l iizerinde
caligsma siiresi bulunanlarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina yonelik goriisleri arasinda

fark oldugu goriilmiistiir (ortalamalar farki: -0,374; p degeri: 0,002).

Gelir diizeyi degiskenine gore katilimcilarin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklasimina
yonelik gortiglerinin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturacak diizeyde oldugu
gorilmistir (f degeri: 3,487; p degeri: 0,009). Ortaya ¢ikan bu farkliligin, hangi gruplar
arasinda olustugunu tespit etmek amaci ile varyanslarin homojen (0,131) oldugu durumda
kullanilan Post Hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi kullanilmistir. Buna gore, 4001 TL
ve lizeri gelire sahip olan idari personelin X ve Y Teorisi Liderlik Yaklagimina Yo6nelik
gortigleri ile 2000-2500 TL aras1 gelire sahip olanlar ve 2501-3000 TL aras1 gelire sahip
olanlarin goriisleri arasinda fark oldugu goriilmiistiir (ortalamalar farki: 0,442; 0,240 p

degeri: 0,021; 0,044).
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BOLUM 111

SONUC VE ONERILER

Bu kuramlara gore liderlerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri, bu
liderlerin insan davraniglari ile ilgili varsayim ve distinceleridir. X teorisi insan unsurunu
arka plana alarak ¢alisanlar {izerinde baski, 6diillendirmeme gibi faktorleri g6z oniine alirken
bunun zitt1 olan Y teorisi insan unsuruna ¢ok fazla 6nem vererek insanlarin ¢alismalarinda
kontrol edilmelerinden ¢ok kendi kendilerini kontrol edebileceklerini, ¢alismay1 zorunluluk
olarak gormediklerini ve c¢alismay1r dinlenmek kadar dogal oldugunu diistinmiislerdir.
McGregor’un bu yaklagimindan sonra gelistirilen bircok yaklasimin temeline baktigimizda
Y teorisinin mutlaka oldugunu goérmekteyiz. X ve Y teorisine gore insan dogasi geregi
davraniglart bulundugu sartlara gore degisme gostermektedir. Kendisinin etkilendigi
durumlara gore tepkiler olusturmakta ve hareket etmektedir. X teorisi X tipi yonetici ve X
tipi yonetim kavramlarini beraberinde getirmis bunun sonucunda X teorisini benimseyen
orgiitlerde basar1 orani oldukea diistik kalmistir. Y teorisiise Y tipi yonetici ve Y tipi yonetim
kavramini ortaya ¢ikarmig bu teoriyi benimseyen oOrgiitlerde ise insan ve insan davraniglari

odakli oldugu i¢in basar1 oran1 X teorisine gore daha yliksek olmustur.

Calismamiz anket yontemiyle 7 tanesi demografik soru olmak tizere 25 tane soru, X
ve Y teorisi kapsaminda karistirilarak kurum ¢aliganlarina sorulmustur. Kurulan hipotezler
sonucunda; yas, medeni durum, egitim diizeyi ve cinsiyetin X ve Y teorisine iliskin
goriislerinde anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bunlarin yaninda sorulan diger demografik
sorular unvan, hizmet siiresi, gelir diizeyi arasinda ise X ve Y teorilerine iliskin anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir. Ayrica anket sonuglarina baktigimizda X sorulari igerisinde
yer alan “uygun kosullar saglanmadiginda insanlar ise karsi isteksizdirler” en disiik
ortalamaya sahipken, yine X teorisi sorularinda “hata yapildiginda cezalandirma usuliiniin
dogru oldugunu diisiiniiriim” sorusu da en yiiksek ortalamaya sahiptir. Anket sorularinda
bulunan Y sorular igerisinde yer alan “kurumun amaglarina bagliligin sonugta sunulan
odiillere bagli oldugunu diisiinliriim” en yiiksek ortalamaya sahipken, yine Y teorisi sorulari
icerisinde yer alan “kurumda gerekli ortamin saglanmasi halinde, zevkle ¢alisirim” sorusu
ise en diisiik ortalamaya sahiptir. Arastirmanin geneline baktigimizda ise, Bartin Universitesi
idari personeli iizerinde yapilan bu ¢alisma sonucunda ¢alisanlarin ¢alistiklart birimler goz

oniine alinarak X teorisine daha yatkin olduklar1 goriilmiistiir.
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Calisanlarin kendilerini daha fazla islerine verebilmeleri icin, islerini severek daha
ilimli ¢alisabilmeleri i¢in, dncelikle yoneticilerin ve kendilerinin Y teorisindeki teorileri
benimsemeleri gerekmektedir. Calismanin zorunlu olmadigini, ¢alismanin fizyolojik bir
ihtiya¢ oldugunu kabul etmemiz gerekmektedir. Sonug verilerine baktigimizda calisma
ortaminin daha da iyilestirilmesi ve bu konuda daha verimli ¢alisilacagi diisiiniilmesine
ragmen anket sonuclarindan bu oranin ¢ok diisiik oldugu net bir sekilde goriilmektedir.
Onerilerim arasinda yoneticilerin ¢alisanlara baski kurmamasi ve bunun igin egitimler
verilmesi gerektigidir. X teorisinin en belirgin 6zelliklerinden olan bu madde c¢alisanlar
kendi potansiyelini fark ederek, verilen isin aciliyet durumuna gore yapmasi gerektigini ve

bunun i¢inde hi¢bir kimseden emir almas1 gerekmedigini fark etmelidir.
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EKLER
LIDERLIK YAKLASIMI VE DOUGLAS MCGREGOR’UN X VE Y TEORISi:

BARTIN UNIVERSITESI’NDE CALISAN IDARI PERSONEL UZERINE BiR
CALISMA

Bu anket formu Bartin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii tezi kapsaminda
hazirlanmistir. Anketin amaci Douglas McGregor’un gelistirdigi X ve Y Kurami’nin
kurumumuz c¢alisanlar {lizerindeki gecerliligini arastirmaktir. Liitfen sorulari, ¢alistiginiz
boliimii goz online alarak isaretleyiniz. Anketimize katilarak, bilimsel bir ¢alismaya katkida

bulunacaginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Asagidaki  ifadelere  katilip  katilmadigimizi

belirtiniz. = =
= s

1)Kesinlikle Katiliyorum = £ g g E‘
s 5 8§ S 9z

2)Katiliyorum f _E‘ g = v
3)Kararsizim = N . v =
§7 N ™ : =

Q <t %

4)Katilmiyorum M, N
— 1

Lo

5)Kesinlikle Katilmiyorum

1 Kurumda gerekli ortamin saglanmasi halinde,
zevkle galigirim.

2 Insanlar baskalar1 tarafindan kontrol edilmeden
kendi kendilerini daha kolay kontrol edebilirler.

3 Insanlarin yaptig1 islerin siki bir sekilde kontrol
edilmesi gerektigini diislintirim.

4 Isimi  yaparken kosullarin  degismesinden
hoslanmam.

5 Hata yapildiginda cezalandirma usuliiniin dogru
oldugunu diistintiriim.

6 Insanlar kendi giivenliklerini verilen gorev ve
sorumluluklarin iizerinde tutarlar.

7  Insanlar kendi istek ve amagclarini kurumun istek ve
amaclarinda onde tutarlar.

8 Genel olarak insanlarin, caligmaktan
hoslanmadigin1 ve isten kagmaya calistiklarin
diistiniiriim.
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

Uygun kosullar saglanmadiginda insanlar ise karsi
isteksizdirler.

Genel olarak insanlarin, para gibi ekonomik
odiillere  daha ¢ok  ilgi  gosterdiklerini
diisiiniiyorum.

Eger kurumda uygun kosullar saglanirsa, daha
fazla 6grenmek ve ¢aligmak isterim.

Eger amagclar dogru bir sekilde anlatilirsa, daha
isbirlik¢i davranir ve kurumun amaglarina daha iyi
hizmet edebilirim.

Insanlarin  kendi kendilerini kontrol ederek,
kurumun amaclarina daha fazla katkida
bulunabileceklerini diigiintiriim.

Insanlarin sorumluluk bilingleri kosullara baghdir.
Insanlarin amaglarini ulagabileceklerini
diisiindiikleri (somut veya psikolojik) odiillere gore
sectigini diisiiniirim.

Kurumun amaglarina baglilifin sonugta sunulan
odiillere bagl oldugunu diislinliriim.

Genel olarak insanlara ig yaptirmak icin onlar
zorlamak gerektigini diigiintiriim.

Insanlar miimkiin oldugunca sorumluluktan
kacarlar.
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19 Cinsiyet:
20 Yas:

21 Medeni Hal:
22  Egitim:

23 Unvan:

24 Hizmet Yili:

25 Ayhk
OrtalamaGelir:

DEMOGRAFIK SORULAR

Kadm

-25

Evli

ko gretim

Ens./Fak./Yiiksekokul
Sekr. / Daire Bgk./
Huk. Miis

0-5

2000-2500

Erkek
25-35
Bekar
Lise

Sube Md.
/Avukat

5-10

2500-3000
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36-45

Onlisans

Sef

10-15

3000-3500

46-55

Lisans

Teknik/Saglik
Personel

15-20

3500-4000

55+

Lisansiistii

Bilg.Isl.
/Memur
Hizmetli

20+

4000+
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