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Ozet

Isletmelerin degisen ve gelisen rekabet ortaminda iyi bir lider ve ekibi tarafindan
yonetilmesi gerekmektedir. Yonetenlerin ve yénetilenlerin liderlik konusundaki
algilamalari, beklentileri ve etkin bir liderde bulunmasi gereken ozellikler ve bu
ozelliklerin taraflarca biliniyor olmasi biiyiik onem tasimaktadir.. Yonetenler ve
yonetilenler olmak itizere her iki grubun beklenti ve algilamalart birbirinden
farklilhiklar géstermektedir. Bu farkhiliklarin ortaya ¢ikarilip  birbirleri ile
karsilastirilarak giderilmesi ve ortak bir noktaya tasinmasi icin oneri
gelistirilmesi isletmlerin basarisina katki saglayacaktir.

Etkin lider tanmimi ve liderligin isletmeler acisindan kiiresellesme siirecindeki
onemi teorik bazda irdelenmis ve liderlik ozelliklerinin  oneminin
arastirtimasindan sonra isletme biinyesindeki gruplar iizerinde bir survey
arastirmasi yapimstir. Survey arastirmasinda Ege bélgesinde faaliyet gosteren
Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler esas alinmis, homojenlik saglanmast igin imalat
sanayiinde faaliyet gosteren sektorlerle simirl tutulmugtur. Anket ¢alismasi ¢oktan
se¢meli soru-cevap seklinde tasarlanip isletmelere gonderilmis ve yonetici ve/veya
isletme sahipleri ile ¢alisanlarin doldurmasi istenmistir.

Anahtar Kelimeler: Etkin liderlik,, Rekabet, yenilikc¢ilik, marka
Alan Tammm: Liderlik(isletme ve Y6netim)

MANAGERS’S AND EMPLOYEE’S PERCEPTION AND
EXPECTATIONS ABOUT EFFECTIVE LEADERSHIP IN SME’S

Abstract

For business, having an effective leader and being managed by a team directed by
an effective leader is very important to be able to survive and compete in today’s
changing and developing world. The firms must have effective leaders and teams
managed by. Perceptions and expectations of the leaders and their teams each
others and the abilities of these teams are very important for both managers and
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workers (subordinates). Each side’s perceptions and expectations differ from each
others. Resolving these conflicts and narrowing the gap between these differences
will contribute the firms to compete and survive in ongoing fierce competition
conditions.

The importance of leadership for small business and definition of effective leader
in globalization process has been studies in theoretical base. Then, a survey
conducted in business covering both managers and workers. Likert measuring
technique has been used for survey. Leaders play great roles for their business to
cope with the changing and encertain conditions that business have been facing
now. In the survey conduction small and medium sized firms operating in agean
region have been taken into survey to able to provide homogenization among
business and get trust worth results.

Key Words: Effective leadership, competition, innovation, brand
Jel Classification:M29, M00
1. GIRIS

Isletmelerin  giiniimiizde yasanmakta olan kiiresel rekabette varliklarmi
siirdiirebilmeleri i¢cin herkesin yaptigindan farkl seyler yapmalar1 gerekmektedir.
Geleneksel (Traditional) yOntemlerle ticaret yapmak, faaliyetlerini siirdiirmek ve
varliklarin1 korumak icin yeterli gelmemektedir.

Calisma orgiitsel ve teorik olmak tizere iki temel esas iizerine gelistirilmistir.
Orgiitsel kism1 isletmeler iizerinde yapilan ¢alismalarla derlenirken, teorik kismi
liderlik ve yoneticilik {izerine son 50 yil ve hatta daha uzun bir zamandan beri
yapilmis olan arastirmalardan derlenmistir. Bass ve Jung’un belirttikleri
nedenlerden dolay1 bu konulardaki arastirmalarin sonuglarinin tiim sektorlere ve
diinyaya genellestirilmesi miimkiin olmadig1 i¢in ¢aligma imalat sektorii ile smirh
tutulmustur. Bu konudaki arastirmalar i¢in getirilen bir elestiri de arastirmalarin
gercek yasamdan uzak oldugudur. Ciinkii arastrmalar genellikle teorik kalmakta
bu nedenle gercek is yasaminin sorunlarini yeteri kadar yansitmamaktadir(Hamlin
and Sawyer, 2007;3). Bunu 6nlemek i¢in arastirmada 6zellikle ¢alisanlarla bire bir
veya telefonla goriisme yontemi uygulanmistir.

Bu calismada Izmir ve Cevresinde imalat sektoriinde faaliyet gosteren kiigiik ve
orta 6lgekli isletmelerin yoneticilerinin ¢alisanlarindan beklentileri ve algilamalar1
ile isletme calisanlarinin liderlerinden (arastirmamizda yoOneticiler igletme lideri
olarak tanimlanmaktadir) beklentileri ve algilamalar1 arastirilip degerlendirilerek
bir sonuca varilmaya ¢aligilmistir.
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1.1. Liderlik ve Stilleri
1.1.1. Liderlik

Liderligin tek bir tanimini1 bulmak ya da yapmak zordur. Liderlik arastirmasmin
yapildig1 tarih boyunca inceledigimizde arastirma sayis1 kadar liderlik taniminin
var oldugunu goriiriiz. Plutarch’tan Carlyle’e kadar bir ¢cok arastirmaci lider ve
liderligi arastrmustir. Ancak bu kavramlarin teek bir tanimi bulunmamaktadir.
Harrison dini liderligi bir gdvdede (burada Hz. Isa’y1 kastetmektedir) otorite ve
sorumlulugu tasiyan harika ya da berbat birsey olarak tanimlamaktadir
(Harrison,1982;59). Harrison liderlerin pozisyonlarim1 ve kendilerine verilen
otoriteyi kotii yonde kullandiklar1 zaman bu hatanin sorumlulugunun sadece lider
ait olmadigini o liderligi kabul edin yonetimin de ayn1 derecede sorumlu oldugunu
ifade etmektedir (Harrison,1982;59).

Ilk zamanlardan beri liderli kisaca ,, baskalarin1 hedefler dogrultusunda
etkileyerek onlara ilham verme yetenegi“ (Sichone, 2004;10) olarak
tanimlanmaktadir. Lider ne bir patrondur ne de bir yonetici. Lider, gii¢liidiir,
kendini ¢abuk toparlar, ateslidir, yiiksek enerji sahibidir, zeki ve ilham vericidir.
Digerlerini hedefe ulasmak icin yOnlendirirkenken hirshidir ve amaglarma
ulagmaya manmistir (Sichone, 2004;10).

Liderlik en basit tarifiyle, baskalarmi miicadele etmeye de§er amaclar ugruna
etkileme ve ilham verme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Sichone, 2004:9).
Etkin (efektif) liderlik bu tanimdan bir basamak daha ileri gider. Hellers gibi
yazarlar ,ger¢ek etkin liderligin anahtar1 uygulama ve yOnetme siirecinden
miikkemmeligi elde etmek icin digerlerine ilham kaynagi olmaya kadar ¢ok ¢esitli
becerileri yonetmede saklidir (Sichone, 2004;10). Tanimda da beliritildigi gibi
efektif liderlerin, bir ¢ok alanda genis bilgi sahibi olmasit ve karsisina ¢ikan
firsatlar1 ¢ok 1y1 degerlendirmesi gerekmektedir. Diger 6zelliklerinin yaninda lider
baskalarin1 etkileyecek bigimde vizyon sahibi olmali, glivenmeli, giivenilmeli,
rehber ve dnder olmali, astlari ile oturup onlara sempati ve empati asilamali ve
onlara ko¢luk yapmalidir (Sichone, 2004;10).

Etkin (efektif) lider sistematiktir. Ne istedigini ve ne elde edecegini bilecek
sekilde odaklanmig ve organize olmustur. Kalite ve zaman ¢izelgesini iyi
ayarlamis ve digerlerinin de buna iyi derecede uyum saglayabileceginden emin
olmus durumdadir.

Bir c¢ok arastrmaci veya biliminsan1 liderlik ile yoOneticiligi birlikte
diistinmektedir. Bir ¢ok bilim insan1 her yoneticinin ayni1 zamanda bir lider oldugu
goriisiinii  savunmaktadir. Bu tez dogru olsa da diizeltilmeye ihtiyaci
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bulunmaktadir. Ciinkii baz1 yoneticiler motive edici olmaktan ¢ok demotive edici
liderlik yapmaktadirlar (Sichone, 2004;10). Harvey Moyler’e gore yoOnetim
Lorgitiin - formal yapis1  igerisinde diizenlenen ve yOneticiye verilen
otoritenin/yetkilerin uygulanmasi ve yonetilmesi disiplinidir* (Sichone, 2004;10).
Liderlik ise sonuglar1 kisisel yetenekleri/becerileri ile digerlerinden elde etme
kalitesidir (Sichone, 2004;10).

Tablo 1. Yonetici ile Lider arasindaki farkhhklar.

YONETICI LIDER
1 Islerin plana gore yiiriidiigiinden emin 1 Degisiklik yapar, optimistik olarak yeni
olur ufuklara liderlik eder
2 Genellikle kaynaklar1 yonetir ve kontrol | 2 Digerlerine ilham agilar
eder
3 Yetki bolgesi genellikle isyeridir 3 Genellikle ofisinde durmaz
Faaliyetleri genellikle sinirlidir 4 Sinirlandirilmamustir. Biiyiik ve stratejik
diisiinebilir
Genellikle risk almaz 5 Hayal kurar ve risk alir.
Kisa vadeli diisiiniir. Yonetici ileri 6 Uzun doénemli diigiiniir ve vizyon
bakmaktan ¢ok operasyoneldir sahibidir
7 Isleri yaptirmak igin yetkisinin giiciinii 7 Insanlarla iyi geginir ve onlarin
kullanir desteklerini alir
8 Zorunlu olmadikga yaratici degildir. 8 Yaraticidir ve yenilikleri tegvik eder
Standardlar1 korumaya bakar
9 Gorev bazli plan, uygulama ve biitce 9 Genellikle gorevle sinirl degildir.
kontrolu v.s. Vizyon sahibidir ve amaglara
odaklanmigtir
10 | Daha ¢ok sonuglarla ilgilenir. 10 Bagkalarini da ise dahil eder, diger
liderlerle de isbirligi yapar
11 | Herkesin iistiinde, kendi kendine yeter 11 Iyi bir takim oyuncusudur, kogtur ve akil
ve her zaman dogru oldugunu diisiiniir. vericidir

Kaynak: Sichone, 2004;10

Yonetici ile lider arasinda biiyiik farklar bulunmaktadir. Ancak kisaca ifade
dersek, yoeneticinin kisith bir faaliyet alan1 bulunurken, lider degisiklikler yapar,
risk alir ve yeni kararlara etki eder (Sichone, 2004;10). Yukaridaki tabloda
yonetici ile lider karsilastirmasi goriilmektedir.

Liderlik ayni zamanda bir yetenektir. Bir lider olmak ya da liderlerden birisi
olmak, liderin kisiligindeki farklilig1 ortaya cikarmaktadir. Liderligin sanat ve
bilim boyutlarmin her ikisini de kullanabilenler digerlerininin performanslarini
yiikseltmek i¢in yetenek ve hiinerlerini kullanirlar. Liderlik sihirbazlik degildir.
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Liderin elinde bir sihirli degnek olsa ve sallayinca herkesi birer takipgisi haline
getirse ¢ok iyi olurdu (Gatz, 2006;1). Ne yazik ki bdyle bir sihirli degnek yok.

Liderin tutkulu, yenilik¢i, diiriist ve risk alabilme gibi sahip olmas1 gereken birgok
ozelligi bulunmaktadir. Ancak bir liderin sahip olmasi gereken en 6nemli 6zelligi
karizmasidir. Liderlik yonetim kademesinin en {stiinde bulunmak degildir.
Orgiitiin her kademesini isgal eden kisiler de birer lider olmalidirlar. Stephan
Covey’in ifadesiyle lider “zor kosullara gogiis gererek en yiiksek agaca tirmanip
tepeden: yanlis ormandayiz diyen kisi” olmalidir.

KOBI’ler250°den az istihdam saglayan isletmelerdir. Diinyada KOBI’ler genel
olarak her iilkede tiim isletmelerin %95 ve daha yukarisini teskil etmektedirler.
Ulkemizde ise KOBI’ler toplam isletmelerin %98.9’unu teskil etmektedirler
(Cansiz, 2008;5). Bu degerlere bakinca KOBI’lerin iilke ekonomisi ve istihdam
icin 6nemi ortaya ¢cikmaktadir.

Lider, tabana sirin goriinen, el sallayan ve orgiitiin en tepesinde kalmay1 basaran
kisi degildir. Lider deger yaratan kisi olmalidir. Insanlar liderler igin, yarattiklar
degerlerin arkasindan gidilmeyi hak eden kisiler olduklarini diisiinmelidirler.
Ralph Nader, Liderin isi takip¢i yaratmak degil daha cok lider yaratmaktir
demektedir. Phil Durado ise “lider iyi bir sey basarmak i¢in vardir, biri olmak i¢in
degil” demektedir.

Orgiit kiiltiirii ve ¢ok kiiltiirliiliik de liderin {izerinde durmas: gereken bir diger
konudur. Is giiciinii farklilig1 giiniimiizde isletmeleri zorlamaktadir. Ciinkii artik
diinya c¢ok kiiltiirlii bir koye doniismektedir. “ABD ve Kanada’daki alt kiiltiirel
farkliliklar yoOneticiler tarafindan uzun siire ihmal edildi.” (Wagner and
Hollenbeck, 2010, s.). Lider, iy1 bir problem ¢oziicli olmali, takim ¢aligmasina
yatkin olmali, Orgiitsel adaptasyon yetenegi olmali, uluslar arasi biiylime ve
gelismelere agik olmali ve etik degerlere bagl olmalidir (Wagner and Hollenbeck,
2010, s. Int.).

Lider 6zellikle degisim siirecinde orgilite yon verirken, yonetici mevcut durumu
korur. Lider calisanlar1 motive eder, yoOnetici giinii yOnetir. Lider takim
calismasini kurup korur, yapilar1 organize der ve sistem kurar. Lider kendisi bir
ornek teskil eder, yonetici ise Ozellikle finansal metotlar1 kullanarak kontrol eder
(Adair and Allen, 1999, s. 5).

1.1.2. Liderlik Stili

Sichone liderligi Egosentrik lider, Asir1 Liberal lider ve Efektif (Etklin) lider
olmak iizere ili¢ kategoride degerlendirmektedir (Schone, 2004;14-15). Liderlik
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stili i¢cin ¢ok fazla tanim bulunmamaktadir. Bu konuda en agik tanimi1 Edwin B.
Flippo, “Personnal Management” adli kitabinda yapmustir. Flippo su ifadeyi
kullanmaktadir: “Tiim yOneticiler astlarint motive etmede ve liderlik yapmada
kendi stillerini gelistirirler’(Sichone, 2004;13). Flippo liderlik stilini su sekilde
tanimlamaktadir: bazi amaglarin gergeklestirilmesi icin kisisel ve oOrgiitsel
cikarlarin entegrasyonu i¢in tasarlanmis davraniglarin bir numunesidir” (Sichone,
2004;13). Ancak bu tamimda Flippo tiim yoneticilerin birer lider oldugu
varsayimindan hareket etmistir. Bu durum belli kosullarada gergek olabilir.
Ancak, tiimiiniie uyarladigimizda hepsinin etkin lider olmasi1 varsayiminda durum
degismektedir (Sichone, 2004;13).

Liderlik stili tamamen otokratik stilden tamamen democrarik stile kadar farklilik
gostermektedir. Bu liderlik yelpazesinin renklerini olusturmaktadir. Otokratik
liderler geleneksel sinifa aittir. Bunlar genellikle etkilerini kisisel yeteneklerinden
cok igyeri yetkilerinden alirlar. Bu tiir liderler egosentriktirler, yiiksek bir ata
binerler ve hi¢ kimse tarafindan ulasilamazlar. Asagidaki sekil 1°de bir otokratik
(egosentrik) liderin iligki trafigi goriilmektedir. Egosentrik lider giicii ve otoriteyi
kendinde toplar (Sichone, 2004;13).

Sekil-1:Egosentrik Otokratik Lider Sekil-2: Asir1 Liberal Lider

|
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Kaynak: Sichone, 2004:14. Kaynak: Sichone, 2004:15

Liderlik yelpazesinin diger bir ucunda da tam demokratik liderlik stili
bulunmaktadir. Tam demokrat liderler ise astlarmin yaptig1 hicbir seye
karismazlar, onlar1 islerinde tamamen serbest birakirlar. Bu durumda da kontrol
ya kismen ya da tamamen elden ¢ikmis olur. Astlar her seyi istedikleri gibi
yapmakta Ozgiir kalirlar. Asagidaki sekil 2’de de tam demokratik bir liderlik
stilinin ¢evre ile iliskisi goriilmektedir. Tam demokrat ya da asir1 liberal liderler
astlarmi serbest birakirlar ancak onlara rehberlik etmezler ve onlara stratejik yon
gostermezler.

Asagidaki sekil 3’de ise cevresi ve takim arkadaslari ile interaktif bir diyalog
halinde c¢alisan ve daha yiiksek verim elde eden ideal bir etkin liderin iletisim
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sekli goriilmektedir. Tiim liderler diger genel 6zelliklerinin yaninda inandiric ve
yonlendiricidirler, ancak etkin liderler ayn1 zamanda saygili ve giivenilirdirler.

Liderler bir gorevi tistlendiklerinde daha da siiper etkin olurlar. Onlar, digerlerinin
basarisiz olduklar1 ya da zorlandiklari durumlarda basarili olurlar. Etkin liderlerin
isleri yaptiracak igsel ve kendilerine has gii¢cleri vardir. Etkin liderler takim
olustururlar, onlara gii¢ ve yetki verirler, insanlarin i¢indeki gizli potansiyellerini,
glic ve yeteneklerini disa ¢ikarmalarina cesaret verirler ve sonug¢ olarak daha
yiiksek verim elde ederler. Etkin liderler karizmatiktirler, ileriki zamanlarda
insanlarin hatirlayabilecegi 6zelliklere sahiptirler (Sichone, 2004;20).

Sekil-3:Efektif Lider

Bir lider etkinligini artirabilmesi i¢in bir ¢ok
oneri siralanabilir. Bunlarm en 6nemlilerini su
\ —/ sekilde Ozetleyebiliriz; kararlarin1 detaylica
/ \ diisinerek vermeli, ge¢ kalmis ya da
—] w verilmemis kararm agir sonuglart olabilir.

| —s

\ / Hedeflerini iyi tespit etmeli ve bunlara
/7

ulagmak icin gereken her seyl
yapmali/yaptirmali. Cok bagh bir ekip ve ekip
kiiltiiri.  olusturmalu. Toplantillara  ve
tartismalara liderlik etmeli. Sorunlar1 1yi analiz
etmeli. Calisanlarini ve ekibini desteklemelidir
(Sichone, 2004;21).

'

Kaynak: Sichone, 2004:15.

Etkin bir liderin belirtileri ise kisaca sdyle siralanabilir; biiyiik ve etkin liderler,
iyimser ¢alisanlarini tamimlar, bilir, onlardan en yiliksek verimi alir ve onlara
ilham verir. Eforlarim1 belli hedeflere odaklandirirlar. Biiyiik zorluklarla
yiizlesirler ve onlarin iistesinden gelirler. Baskalarindan beklediklerinden daha
fazlasin1 kendilerinden beklerler. Zor kararlar1 almaktan korkmazlar. Vizyon
sahibidirler ve bu vizyonlarim1 gerceklestirecek inanca ve giice sahiptirler.
kendileri, takim arkadaslar1 ve c¢alisanlar1 ile igletmeleri i¢in gerekli olan hirsa
sahiptirler (Sichone, 2004;22).

Liderin en onemli gdrevlerinden birisi de iyl bir marka yaratarak, farklilik
olusturmak ve rekabet iistiinliigii elde etmektir. Markanin net bir tanimin1 yapmak
olduk¢a zordur. Interbrand Corp.mnin glassory'sinde ve Journal Of Marketing
Management'de verilen tanimlar hem birbirine yakin hem de en uygun tanimi
olusturmaktadir. Branding Corporation Glassory'sinde (marka sozliigii) marka su
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sekilde tanimlanmaktadir: "Marka, tescilli ticari marka adi altinda sembolize
edilen, gorliniir ve goriinmez bircok unsurun birlesiminden olusan ve eger iyi
yonetilirse etki ve deger yaratan bir isimdir." (Interbrand Corp., Brandtraining-
glassory, s.1). Rekabet “piyasada ekonomik amag ve ¢ikarlarmi gerceklestirmek
isteyen ekonomik birimler arasinda, zaman iginde ortaya ¢ikan bir yarig ve
karsitlik seklinde iliski siireci olarak tanimlanmaktadir.”(Erkan, 1993;39).

Rekabet istlinliigliniin ~ siirdiiriilebilirligi  icin  yeni farklhiliklar  bulmak
gerekmektedir. Iyi bir marka yaratan firmalar 1980'li yillarda jenerik iiriinlerin
poptiler olmasindan sonra tiiketicilerin tekrar markaya yonelmesi ile yeniden
deger tekelleri olusturmayi basardilar (Kotler, Armstrong, 1991, s.262). Markanin
tiikketiciler tizerindeki etkisini 6lgmek icin ABD’de "gozler1 kapali olarak yapilan
testlerde insanlar, Coca-Cola'y1 President's Choice Cola'dan (Toronto'da Loblaws
Supermarketi i¢in iiretilen bir kola markasi) ayirt edemiyorlar. Fakat lizerindeki
markay1 gordiiklerinde, Coca-Cola i¢in biiylik Ol¢ciide daha fazla odiiyorlar
(Kotler, 1999, s.75-76). Bazi markalar miisterileri i¢in kutsaldir. Interbrand
firmas1 Coca-Cola markasmin degerini 35 milyar dolar olarak hesapliyor, ki bu
deger tiim fabrikalarinin degerinden kat kat yiiksektir(Kotler, 1999, s.76). Coca-
Cola'nin 2011 yil1 marka degeri yine ayni firma tarafindan 71.861 milyar dolar
olarak hesaplanmistir (interbrand.com). "Coca-Cola firmasi, 1985 yilinda bu
icecegin formiiliinii degistirmeye kalktiginda, biitiin ulus buna isyan etti:"bizim
milli icecegimizin tadin1 degistirmeye nasil cesaret edebilirler. Baz1 markalar
miisteriler icin kutsaldir (Kotler, 1999, 5.76).

2. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Ulkemizde faaliyet gdsteren isletmelerin %98.9’unu olusturan KOBI’lerin her
gecen giin kiigiik bir kdye doniisen diinyada ve diinya capinda biiylik krizlerin
yasandig1 giinimiizde rekabet edebilmeleri ve varliklarmi siirdiirebilmeleri i¢in
etkin bir liderin onderlik ettigi iyi bir takim tarafindan yonetilmesi biiylik 6nem
tasimaktadir. Orgiit i¢i yatay ve dikey iletisimin de cok saglikli olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle bu ¢aligma, liderin orgiitii algilamasi ve beklentileri ile
orgiit calisanlarinin lideri algilamasi ve liderden beklentilerinin neler oldugu ve
bunlarin ne derece karsilandiginin arastirilmasi i¢in yiirtitiilmiistiir.

Arastirmada Likert 6lgegine gore coktan segmeli sorulardan olusan bir anket
calismas1 hazirlanarak yoneticilere ulastirilmis ve geri doniisleri istenmistir.
Calisanlarin beklentilerinin Olgiilmesi i¢in de farkli sorulardan olusan benzer
anket calismasi uygulanmig 6rnekleme usuliiyle belli sayida c¢alisan segilerek az
sayida sorudan olusan anket sorularint cevaplamalar1 saglanmistir. Bazi
calisanlara da fabrika icinden telefonla wulasilarak anket sorular1 sorulup
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cevaplamalar1 saglanmistir. Anketin zorlugu nedeni ile soru sayisi olduk¢a sinirl
tutulmustur.

3. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma icin ege bolgesinde imalat sektdriinde faaliyet gosteren KOBI’ler
secilmis ve geri doniis yapan isletmelerden elde edilerek saglikli ve giivenilir
bulunan veriler SPSS yardimiyla derlenmistir. Calismaya konu edilen 100
isletmenin 58 tanesinin verdigi sonuglar, hem yoOneticileri hem de
yonetilenlerinden elde edilen ve saglikli oldugu kabul edilen veriler,
degerlendirmeye uygun bulunarak degerlendirmeye alinmistir. Bu cevaplarda 58
igsyerindeki her bir yonetici i¢cin yaklasik 3.25 olmak {izere toplam 221 c¢alisanin
cevabi1 dogru kabul edilip degerlendirmeye alinmistir. Her isletmeden ¢alisanlarin
belli oraninda bir sayiya ulasilmaya ¢aligilmistir.

Yoneticilerin %57.8 gibi biiylik bir kismi saglikli iletisim kurmada basarili
olduklarimi ifade etmektedirler. Sadece %13.7’si bu konuda kendisini basarisiz
gormektedir. Calisanlarin = %52.2°s1 st yonetim ile iletisim kurmada
zorlandiklarmi diistinmektedir. Burada iist yonetim deyince her astin ilk amiri de
ist yonetim olarak degerlendirilmistir. Calisanlara sizce liderlik nedir diye
soruldugunda %37.9’u iletisim kurmak derken %33.4’i vizyon sahibi olmak
demektedir. Yoneticilerin ise bu soruya %45.3’li vizyon derken %24.3°1i karizma
sahibi olmak diye cevaplamistir.

Tablo 2. isletmelerin Tablo 3. Etkin ve basarih iletisim
Biiyiikliiklerine Gore Dagilinm kurmada basarilh misimiz?
%
Isletme Tiirii Oran % Hayir 13,7
Mini 38.9 Evet 578
Kiiciik 16.7 Kismen 28,5
Ort 1.
rta 319 Total 100,0
Biiyiik 12.5

Calisanlarin  %29.6’s1  yoneticilerini etkin bir lider olarak degerlendirirken
%42.2’s1 aksini diistinmektedir. Yoneticilerin ise %57.3’1i kendilerini etkin ve
karizmatik bir lider olarak gdrmekte, sadece %16.7°si aksini diistinmektedir.
Yoneticilerin  %56.3’i 1yl bir dinleyici olduklarini, 9%23.6’s1 da tersini
diginmektedir. Calisanlarin %41.7°s1 yOneticilerinin dinlemekten daha c¢ok
konustugunu, %27.4’i de konugmaktan ¢ok dinledigini ifade etmektedirler.
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Tablo 4. Sizce Liderlik Nedir? Tablo 5. Sizce Liderlik Nedir?
(Cahisanlara Soruldu) (Yoneticilere Soruldu)

% %
Vizyon 334 Vizyon 45.3
Insanlara ilham verme 15.3 Insanlara ilham verme 15.8
Insanlarla iyi iletisim kurma 37.9 Insanlarla iyi iletisim kurma 14.6
Karizma 13.4 Karizma 24.3

Yoneticilerin %54.3°1 astlarmin fikirlerini dikkate alip uyguladiklarini, %28.7’s1
dikkate almadiklarini ifade etmektedirler. Calisanlarin %51.4’i {ist yoneticilerinin
fikirlerinin dinlenip uygulamaya konmadig1 goriisiinde iken %?26.9’u dikkate
almdigini diistinmektedir. YOneticinizin tutumu sizi iginize motive ediyor mu diye
sorulan soruya %59.9°’u hayrr derken evet diyenlerin oram1 sadece %23.4°de
kalmistir. Calisanlari %63.2°si yoneticilerinin, c¢alisanlarin mutlulugundan ¢ok
isletmeyi diisiindiiklerini ifade etmektedirler. Calisanlara sorulan isyerinde en ¢ok
sikayetci oldugunuz konu nedir sorusuna %63.4’i {licretlerinin yetersiz, %31.7’s1
calisma sartlarinin uygunsuz oldugu cevaplarmi vermistir.

Tablo 6. Yoneticinizi iyi etkin  bir Tablo 7. Kendinizi Karizmatik (etkin) bir
lider olarak degerlendiriyor musunuz? lider olarak goriiyor musunuz?

% %
Hayir 422 o 16"7
Evet 29.6 an‘r —
Kismen 24.3 Kvet . 9’6
Fikrim yok % = 2

Fikrim yok 6.4

Calisanlarm %78.3’li yoneticilerinin isyerini kendileri i¢in enerji dolu, heyecanli
ve neseli bir ortama doniistiiremediklerini ifade etmektedirler.

Tablo 8. Iyi bir dinleyici misiniz? Tablo 9. Yoneticiniz konusur mu dinler mi?
% %

Hayir 23.6 Daha ¢ok 41,7

Evet 56.3 konusur

Kismen 17.5 Daha ¢ok dinler 27,4

Fikrim yok 2.6 Dengelidir 29.1

Fikrim yok 1.8
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Tablo 10. Fikirleriniz yonetim tarafindan Tablo 11. Astlarimzin fikirlerini
Uygulamaya geciriliyor mu? Dikkate alir misimz?
% %
Hayir 51.4 Hayir 28.7
Evet 19.9 Evet 54.3
Kismen 17.3 Kismen 12.4
Fikrim yok 11.4 Fikrim yok 4.6

Tablo 12. Liderligin en 6nemli 6zelligi
hangisidir?(Yoneticilere soruldu)

% Calisanlarmizdan daha c¢ok ne yapmalarmi

Calisanlara moral, enerji 36.9 | beklersiniz sorusuna yoneticilerin  %34.1°1
asilama ve igyeri huzurunu islerini  benimsemelerini, %16.7’si  ¢alisma
saglama diizenine, emirlere uymalarini %38.3’i daha
Calisanlarin haklarini 11.7 | fazla iiretmelerini, %11.9’u da daha saygil
lforuma olmalarmi beklediklerini ifade etmektedir.

Isyeri verimini artirma 46.1

Calisanlarin, isyeri veriminin ve huzurunun
artirllmas1 icin sizi neyin motive edecegi
hakkindaki soruya, %41.7’s1 yoneticilerinin kendilerine daha fazla giivenmesini,
%353.2’s1 ise daha fazla iicret ve sosyal haklar verilmesinin kendilerini motive
edecegini ifade etmektedirler.

Diger 53

Tablo 13. Chi-Square ve Asymp. Sigma Degerleri

Astlarmizin Fikirleriniz  [lyi bir dinleyici[Y®6neticiniz sizi  [Y©oneticiniz

fikirlerini dikkate |dikkate alinir |misiniz? dinler mi? Karizmatik

alir misiiz mi? mi?
Chi-Square 23,012 54,411 61,213 84,116 12423
Asymp. Sig. ,005 ,011 ,021 ,009 ,019

4. SONUC VE ONERILER

Y 6neticilerin ¢alisanlarint motive etmedeki eksiklikleri (%23.4 evet, %59.9 hayir)
onlara daha az inisiyatif ve manevra alani brraktiklar1 anlamma gelmektedir.
Calisanlara daha fazla tolerans, daha fazla yetki ile daha fazla caligma alani
saglamak 1yl yoOnetilmesi durumunda basarinin artmasini saglayacaktir.
Calisanlarin = %63.2°si  yoneticilerinin  kendilerini daha fazla diistinmesini
beklemektedirler. Onlara gore yoneticiler c¢alisganlarm  mutlulugu ve
motivasyonundan daha cok isi diisiinmektedirler. Calisanlarin %63.4°i de
iicretlerinin yetersizliginden sikayetci olmaktadirlar. Yonetilenler ile tepe
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yonetimi arasinda ortaya ¢ikan farkliliklar rekabet ve siirdiiriilebilir basar1 i¢in
gerekli olan homojen bir oOrgiit kiiltiirliniin - heniiz  olusturulamadigini
gostermektedir. Bu bir handikap teskil etmektedir. Calisanlar, yoneticilerden
genellikle kendilerini dinlenmelerini, onlara daha fazla giivenilmesini, yetki
alanlarmin artirilmasini, fikirlerinin dinlenerek uygulamaya gecirilmesi ile daha
fazla ticret ve sosyal haklar verilmesini beklemektedirler. Calisanlar i¢in isyerinin
eglenceli, huzurlu ve enerji dolu hale getirmelerini istemektedirler. Calisanlarin
biliylik cogunlugu (%78.3°1) isyerinin heyecanli ve neseli bir ortam haline
getirilmedigini ifade etmektedirler. Astlarin fikirlerinin dikkate alinip alinmadigi
konusunda da yonetenler ile yOnetilenler arasinda farklilik goriilmektedir.
Yoneticilerin %54.3°1 astlarinm fikirlerini dikkate alip uyguladiklarini, %28.7’s1
dikkate almadiklarini ifade ederken, calisanlarn %51.4’i {ist yoneticilerinin
fikirlerini dinleyip uygulamaya koymadiklari, %19.9’u ise dikkate alindigi
goriisiindedir. Yoneticilerinin etkin birer lider olmadiklarina inanmaktadirlar
(%42.2). Sadece %29.6’s1 etkin bir lider oldugunu diisiinmektedir. Yoneticiler,
calisanlardan yaptiklar1 isi daha fazla benimsemelerini ( %34.1), daha fazla
iretmelerini (%38.3), ve daha saygili olmalarim1 (%11.9) beklediklerini ifade
etmektedir.

Yonetilenlerin algisin1 degistirecek olan sey yoOnetenlerin uygulamalaridir.
Yonetenler kendi alg1 ve diisiinceleri dogrultusunda pozitif anlamda uygulama
yaptiklarimi diistinmekte hakli olabilirler. Ancak onemli olan karsi tarafin yani
yonetilenlerin nasil algiladigi ve diislindiiglidiir. YOnetilenlerin, uygulamalar1 ve
mesajlar1 dogru bicimde algilamalarini saglamak ta gene yonetenlere diismektedir.
Yoneticilerin kendilerini ve uygulamalarmi daha 1yi anlatmanin yollarmi
bulmalar1 gerekmektedir.

Tablo 13. Cahsmada sorulan bazi sorulara yonetenlerin ve yonetilenlerin verdikleri
cevaplarin karsilastirilmasi

Soru Yonetenlerin cevabi (% olarak) Yonetilenlerin cevabi (%
olarak)

Yoneticiler ¢alisanlarla 57.8 evet 52.2 hayir

iletisim kurmada basarilimt

Liderlik nedir 45.3 Vizyon, 24.3 Karizma 33.4 Vizyon, 37.9 Insanlarla
saglikl iletisim kurma

Yonetici etkin bir lider mi 57.3 evet, 16.7 hayir 29.6 evet, 42.2 hayir

Calisanlarin diistinceleri 54.3 evet, 28.7 51.4 hayr, 19.9 evet

dikkate alintyor mu

Yoneticiler iyi birer 56.3 evet, 23.6 hayir 41.7 hayr, 27.4 evet

dinleyicimi
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