YONETICILERIN MEVCUT LIDERLIK DAVRANISLARI
ILE ASTLARIN BEKLEDIiKLERI LIDER DAVRANISI
ARASINDAKI FARKLILIKLAR VE BANKACILIK
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Semra ARIKAN®

Ozet: Guniimiizde hayatin her alaninda eldugu gibi bankacilik sektérinde
de ¢ok Mizli ve kgkli degisiklikler yaganmaktadir. Bankalar bir yandan
biyirken,bir yanda da hzli deZisime ayak uydurabilmenin yellann
aramaktadir. Bu degisim ve bilyiime, yeni amag ve hedetlerin ortava ¢ikmast ve
faaliyet alanlarinin geniglemesi lider yoneticilere duyulan ihtiyact artirmaktadir.

Basarth DIiderlik uvgulamalarinin her sektorde oldugu gibi, bankacilik
sektoriiniin amaglarina ulagiimasimda da son derece blyilk bir yere ve &neme
sahip oldugu bitinen bir gergektir. Bunun yamisira, bankacihk , faaliyetleri
itibari ife ekip ¢alismasinin yaygin bir bigimde vasandigi ve yoneticiler ile astlar
arasmdaki isbirligi ve koordinasyvonun hayati bir dneme sahip oldugu bir alam
temsil etmektedir. Yoneticiler uyguladiklar liderlik tarzlacn ile astlannin
motivasyonuna dogrudan katkida bulunacakian gibi, astlartn beklentilerini
karsilayamayan ve morallerini olumsuz ydnden etkileyebilecek davranislar ile
drgitsel amaglarin basartmasw dnleyecek bir rol istlenebilirler. Sekwirtn son
derece dinamik ve yenilikgi nitelifi de gtz dniinde bulundurulacak olursa,
clumlu bir yonetici- ast iligkisinin drgiite saflayacagl faydalar daha da iyi
anlasilacaktir.

Bu caligmada. Ankara' da faaliyet gosteren 6zel bir bankanim subelerinde
gergeklegtirilen bir anket ¢alismast ile iletisim, yetki devri, kariyer geligtirme ve
planlama, performans degerlendirme, drgiit iklimi, karara katilma ve toplanl
diizenleme seklinde ifade edilebilecek olan gesitll yonetsel uygulamalara iliskin,
banka ¢ahsanlaninmin, yomneticilertnin meveur liderlik uygulamalarina  ait
algilamalar: ilc idealde olmasim arzu ettikleri liderlik uygulamalan arasindaki
farklibiklar belirlenmeye ¢aligtmistir. Anket ¢alismasi ile  elde edilen sonuglar
tartigilmes ve sorunlara iligkin bir dizi ¢neride bulunulmustur.

L.Giris

Orgiitlerin en dnemli unsurlarindan birisi, o orgiitte gahsan kisiler,
yani, Orgiitte istihdam edilen ve &rglitsel hedeflere ulasma véninde bilgi ve
becerisini kullanan bireylerdir. Globallegen diinyanin gereksinmelerini kavrayan
yoneticiler, faaliyette bulunduklan  érgiitlerin = basarils  bir  grafik
¢izebilmelerinin, c¢alisanlarinin tatminden gegtigini bilmektedir. Calisanlarin
tatmini ise biylik &l¢lide vybneticilerinin kendilerine vyoénelik tutum ve
davranislarina bagh olmaktadir.

Yoneticilerin sergiledigi tutum ve davranislar, ¢alisanlarin tatmini
dnemli Olciide etkilemekte ve drgiitsel amaclarin basartimasinda biiyilk bir
oneme sahip olmaktadir. Giniimiiz Orgiitlerinde iletisim, yetki devri, ekip

" pr, HU. LIBF, Isletme Bolumi



312 ~emra ARIKAN
caligmasi, kararlara katilma, kariyer gelistirme, kariyer planlama vb. gibi
~.neklendirilebilinecek olan gesitli faaliyetlerde yoneticilerin sergiledikleri
davramiglar, ¢alisanlarin tatminini 6nemli Sl¢iide etkileyecek ve bu faaliyetlerde
yonetici tarafindan sergilenen tutum ve davranislar ¢alisanlarin beklentilerine
uymadikga, Orgiit igerisinde bir tatminsizlik ortaya ¢tkacak ve cahsanlarm
hissettiklert bu tatminsiziik, &rgiitsel amaglara ulasma ditzeyini olumsuz bir
sekilde etkileyecektir.

ILArastirmanin Amaci Ve Kapsamt

Bir orgiitte gerek yoOnetici, gerekse calisaniar tarafindan yerine
getirilmesi  gereken pek ¢ok faaliyet mevcuttur, Yoneticiler planlama,
orgiitleme, koordinasyon, esgiidiim ve kontrol gibi baz: temel fonksiyonlan
verine getirirken astlardan beklenen, yoneticilerin emir ve isteklerini yerine
getirmenin yanisira, drglitsel amaclarin bagarilmasi yoniinde yaratict faaliyetler
sergilemeleri ve kendi kisisel amaglanini gergeklestirmekle yetinmeyerek
orgiitsel amaglarin basariimas: konusunda istekle ve heyecanla ¢aligarak
dretitlerini rakipterle miicadelede basarii bir noktaya getirmeleridir.

Orgiitsel amaglarin basariimasi tek tarafli olarak ne y&neticilerin ne de
¢alisanlarin cabast ile gergeklestirilebilir. Orgiitsel bagar1 icin yonetici ve
¢aliganlarin bir arada ve uyum i¢inde ¢aligmasi gerekmektedir.

Cahiganlar orgiit i¢inde rahat ve 1limli bir iklim hissettiklerinde sadece
kisisel amaglari, yani bir maag elde etme, yiikselme, statii sahibi olma vb icin
miicadele etmekle kalmayacak Orgiitierin kar elde etme, topluma hizmet etme,
sektorde rakiplerfe basarili bir sekilde miicadele etme, olumlu bir toplumsal
imaj varatma ve hatta uluslararasy faaliyetlerde bulunma sekiinde
orneklendirebilecegimiz pek ¢ok orgiitsel amacin gergeklesmesine de katkida
bulunmus olacaklardr. Kisisel ve &rgiitsel amaglar arasinda bu tiir bir
paralelligin  saglanabilmesi i¢in  ydneticilerin  gesitli  uygulamalarda,
calisanlarinin beklentilerine uygun davranmas: gerekmektedir.

Orgiitlerde etkili iletigim, yetki devri, kararlara katrima, Kariyer
gelistirme, kariyer planlama , ekip ¢ahsmasi vb gibi pek gok 6rnegi bulunan
uygulamalarda yoneticilerin sergiledifi tutum ve davranislar ast tatminine
dogrudan katkida bulunacak ve bu uygulamalarda beklentilerine uyan liderlik
uygulamalari ile kargilagan ¢alisanlar, 6rglitsel amaglari bagarama yonlinde daha
fazla motive olacakur.

Bu c¢alismanin amaci, Ankara’da ticari bankacihk alaninda faaliyet
gosteren ©zel bir bankanin ¢alisanlarinin, bu tir yénetsel uygulamalardaki
mevecut  liderlik uygulamalari ile idealde olmasimi umduklan liderlik
uygulamalarina iligkin disiincelerini tespit etmek ve algilanan farkhliklarin
giderilmesi konusunda bir dizt neride bulunmaktir.
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II.Arastirmanin Evreni
Bu calisma, Ankara’da ticari bankacilik alaninda faaliyet gdsteren bir
dzel sektdr bankasimin toplam 7 adet subesinde gergeklestirilmistir. Bu
subelerde ¢alisan memur, yetkili ve yetkili yardimcilarinin sayisi toplam olarak
arastirmanin baslangicinda 88 olarak belirlendigi halde, toplam 56 kigiden yanit
alimmistir. Uygulama imkanlarindaki kisitlamalar, érnek alma mekaninin
Ankara ile sinirlandirilmasmi gerekli kilmusgtir.

IV.Arastrmamn Onemi

Bu ¢ahisma, bankacilik sektoriinde, yoneticilerin sergiledigi mevcut
liderlik uygulamalarimi astlarin idealde olmasint bekledikleri uygulamalarla
kargilastirmay1 amag edinmesi agisindan nemli bir ¢alisma niteligindedir. Soru
kagidi sadece banka ¢alisanlarma uygulandifindan, elde edilen sonuglar,
astlarin  bakis agisin1  yansitmaktadir. S6z  konusu ¢alisma, bankacilik
scktoriinde, ¢alisanlart motive ve/veya demotive edici faktérleri ortaya koyup,
Oneriler getirmeyi amaglamast gibi nedenlerden dolay: bankacihik sektériine
iliskin yapilmig aragtinmalara bir katk: getirmektedir.

Bankacilik  sektoriiniin - gelismest ve verimli  ¢ahigmasinin  lilke
ekonomisi ve toplum refahma katkisimin biiytikligi diisiinilecek olursa, bu
sektore iliskin aragtirmalarin sayisinin artmasi ve mevcut durumdaki sorunlara
Sneriler getirilmesinin ne denli dnemlt olacag kolaylikla anlasilacaktir.

Bu ¢aligmanm sonuglari, g¢ahisanlarin bakis agisini yansittigindan,
saptanan sorunlar, astlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen ve orgiitsel
amaglara ulasabilmek i¢in mutlaka giderilmesi gereken sorunlar olarak kabul
edilmelidir. Banka yéneticilerinin ¢ahisanlarin algiladigt sorunlar konusunda
diizeltici eyleme gitmeleri, ¢alisanlari motive edecek ve olumlu bir érgit iklimi
yaratmaya katkida bulunacaktir.

V.Aragtirmamn Hipotezi
Arastirmanin hipotezini : “Astlarin, boliim y&neticilerinin mevcut
liderlik davramiglar ile idealde olmasini arzu eftikleri liderlik davraniglari
arasinda ydnetsel uygulamalar bakimindan anlamhb bir farklihk mevcuttur”
seklinde ifade etmek miimkiindiir.

VI Arastirma Yontemi

Aragtirma igin bilgi ve veriler , literatiir aragtirmasi, gozlem, goriisme
ve anket yolu ile toplanmistir. Arastirmanin kuramsal bblimi, hiderlik ve
ybnetsel uygulamalar konusunda vyayinlanmis gesitli kitap, makale ve
aragtirmalar incelenerek olusturulmustur. Cabsmanm ampirik bolimiiniin
verileri gesitli yonetsel uygulamalar temel alinarak olusturulmus 27 ifadenin
yer aldig: bir soru kagidr aractlift ile toplanmistir. Astlardan bu 27 ifadeyi
okumalart ve kendilerine uygunluk derecelerine gore 5’1 Sigek temel alinarak
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hem mevcut duruma gére hem de ideal duruma gore iki defa goriis bildirmeleri
istenmistir. Veriler,ilgili istatistiksel yontemler kullanilarak analiz edilmigtir.

VILSmurhhklar

Arastirmanin yapimasi sirasinda literatiire ulagma konusunda herhangi
bir sorun yaganmamistir. Bununla birlikte, ¢aligmada zaman alan unsur, bu
bankada gahsan astlanin siirekli mesgul olmalari dolayisiyla aragtirmaya
yeterince zaman ayiramamalandir. Arastirmacilar, arastirmava katilan tiim
astlarla goriismiis ve anket yolu ile elde edilen bilgileri gozlem, goériigme ve
deneyimleri ile de desteklemeye Gzen géstermistir. Astlarm zaman sorunlarinin
vam sira, bdyle bir aragtimanin yaptlabilmesi igin bagl olduklan bdlim
yéneticilerinden izin alinmast zerunlulugunu da getimnisglerdir. Soru kagidina
yarut vermeyen astlar ise hi¢ zamanlarr olmadigini ya da bu tiir bir arastirmanin
yonetim tarafmdan duyulacafimi ve kendilerine zarar verecegini ileri siirerek,
arastirmaya katilmak istememiglerdir. Asagidaki béliimde aragtirma kapsaminda
ele alinan yonetsel uygulamalara iligskin ¢ok genel bilgiler yer almaktadir:

VIILY6retsel Uygulamalar
A Hetigim

Y éneticilerin basarisi ve organizasyonlarin etkinligi izerinde rol oynayan
en onemli siireglerden birisi iletisim siirecidir ( Kogel , 1998: 355). lletisim, bir
bilgiyi diger insanlarla paylagsma siireci olarak da tanimlanabilir ( Certo, 1997:
329).

Hetigim , Latince bir kelime olan " communicare” fiilinden gelmektedir.
Bu kelime " ortak kilma" anlamina gelmektedir. Genis anlamiyla tammlamak
gerekirse iletisim; istenen sonuglart bagarmak ve davranmislart etkilemek
amaciyla insanlar arasinda sézli yada sozlil olmayan diger araglarla anlayis
saglamadir ( Can vd., 1995: 296).

Iletisim orgiitler igin son derece dnemli bir fonksiyondur. Bir érgiitiin
tiyelert ancak etkili bir iletisimde bulunduklar1 zaman birbirlerinin kisilik, tutum
ve degerlerini anlayabilecekleri gibi, bir isgdren de kendisinden beklenilenler
agikca ortaya kondugunda daha iyi bir i§ bagarimi i¢in motive olacaktir. Bunun
vanisira gruplar da, ancak iyi bir orgiitsel iletisim sdzkonusu olursa &rgiitse]
amaglari yerine getirmekte etkin ve etkili galigacaklardir.

Orgiitlerde iletisimin iki temel amaci vardir. 1lki, drgiitin amaglarin
gergeklestirmesi i¢in faaliyetlerin eggiidiimlenmesi, goérevin ilgili personele
iletilmesidir. Ikincisi, &rgiit iiyelerinin iletisim voluyla érgiitse! planlan istekli
ve sevkli bigimde bagarmak igin canlandinlmasidir ( Can vd., 1995: 296).

Orgiit iginde iletisim yiizylize olacag: gibi, telefon yolu ile ya da yazily
olarak da gergeklestirilebilir. Yiizyiize iletisim, zellikle, énemli ve gizli bir
mesaj ietildiginde ve kargik bir mesajin agiklanabilmesinde, geribildirimin
saglanmas1 gerektiginde son derece etkili bir yontemdir. Telefon ile iletisim,
mesajin acilen iletilmes: gerektiginde wve yuzyiize iletisim igin zaman
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olmadiginda kullantlabilir. Bir mesajimn telefonla iletilmesinde sakincanin ortaya
¢ikbmamasi i¢cin, mesajin a¢ik ve anlasilir olmas: gerekir. Yazih iletisim ise yine
, mesajin actk ve anlagilir oldugu durumiar igin uygun bir aragtir. Bunun
yanisira, eger mesaj ¢ok sayida kisiye ulagtinimak zorundaysa, yine yazili
11et1$1m etkili olacaktir ( Drafke ve Kossen, 1998: 56).

Orgiit icerisindeki iletisimin gesitli fonksiyonlari vardir. Bunlar bilgi
saglamak, oreit tyelerini motive etmek, bireysel ¢abalari koordine- kontrof
etmek ve kigisel duygulari, clumlu ya da olumsuz yonde ifade etmek seklinde
ifade edilebilir (George ve Jones, 1999: 450).

Bununla birlikte iletisim, bazi nedenlerden dolay: herzaman etkili bir
bicimde ger¢eklesmez. Teknik engeller (zamanlama, agir bilgi yiikleme,
girilti, kiltirel farkhiliklar, dil giglikleri ve psikolojik gii¢liikler), dil
giicliikleri ve g¢esitli psikolojik nedenler ( dinlememe, kiskanclik, sadece
duymak istenilenleri duyma vb.) iletistimin niteligine etki edecek etmenler
olarak ortaya gikar { Can, 1999: 266-267).

B Kariyer Planlama ve Kartver Geligtivme

En yaygin anlam ile kariyer, segilen bir i hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk istlenmek, daha
fazla statli, giic ve saygmlik elde etmektir { Can vd., 1995: 163). Kariyer,
kigilerin ¢ahstikiar: ig alanlarinda, isin gerektirdigi bilgi, beceri, tecriibe ve
yvitkselme kosullarina gbre agamalan kat etmek suretiyle bu ig dallarimin en
yliksek derecelerine kadar yiikselmelerini ifade eder (Carlson 1995 :155).

Birgok orgiit, gelecekte bosalabilecek pozisyonlar igin ¢aligan
yetistirmenin dnemini anlamistir. Bu sebeple, gelecekteki yonetim kademeleri
i¢in hazirlanma zorunlulugu, mevcut ¢aliganlarin kendileri igin belirlenen
amaglara ne Ool¢ude ulagabileceklerini bilinesi, ge¢mis basari dereceleri
hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekir. Bu durumda kariver gelistirme
sisteminden faydalanmak gerekir. Orgiitlerde ¢aliganlarin  geleceklerini
belirlemede ve yiikselme 6niindekt engellerin kaldirtmasinda iki énemli faktor
vardir. Caligmanin bu bdlimiinde, adi gegen bu iki dnemli faktdri yani kariyer
planlama ve kariyer gelisgtirme kavramlarini kisaca tamimlamak faydal
olacaktir: )

Kariyer planlama kavramimi aciklamadan dnce planlamanin tanumum
yapmak aydinlatict olacaktir. Bir veya birden fazla amacin saptanmast, saptanan
bu amaglara ulagmak igin uygun ara¢ ve metotlarin belirlenmesi iglemine
planlama denir (Erengiil 1997 :57).

Orgiit igindeki kariyer planlama bireyin kendini tanimaya ¢aligmasi, rgiit
i¢i ve digindaki kariyer imkanlarim incelemesi, kendisine kisa, orta ve uzun
vadeli hedefleri belirlemesi gibi bireysel ¢alismalar kapsayacaktir. Orgiit
icerisinde yoneticiler tarafindan gerceklestirilecek kariyer planlamasinin
amaglari agagidaki gibi ifade edilebilir (Shamir 1988 :57):
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Calisanlarin  yiikselme  ihtiyaglarinin  tatminini  saglamak  igin
gelistiriimeleri,

Calisanlarin, yeni ve farkli bir alana yerlestirilirken uygun
degerlendirilmelerin yapilarak, insan kaynaklarinin etkili kullanilmasini
saglamak,

Calisanlarin  egitim ve kariyer ihtiyaglarini belirleyerek is bagsansinin
ylikseltilmesi, .Tatmini, sadakati ve ige olan baghlhigi saglamakta gerekli olacak
yetenek ve becerilerin saptanmast,

Son yillarda ¢alisma yasamini etkileyen sosyal ve teknolojik gelismeler
ve Orglitlerde insan faktdriin Spneminin anlagilmasi kariyer gelistirme konusuna
agirlik verilmesine neden olmustur, Giintimiizde bireyin kariyerindeki basarisini
sadece is karsiliginda iyi lcret alma, statii ve prestij kazanma, is giivenliginin
olmasi ile olgmek yeterli degildir. Bundan bagka personel yeni teknolojiye
uyum saglamak igin kendisini gelistirmek, yeni bilgi, beceriler elde etmek ve
egitmek arzusu duymaktir. Ayrica bireyler kendilerini kanitlamak, islerine
iliskin konularda bagimsiz kararlar vermek, sorumluluk yiiklenerek iist diizeyde.
¢esitli sosyal ve psikolojik gereksmmelerini de ¢aligma yasamlarinda tatmin
etmek tstemektedirler. Bu nedenlerden dolayi, kariyer gelistirme konusu énemli
duruma gelmistir (Fleishman ve Harris, 1992 :15).

Stogdill, kariyer gelistirmeyi kariyer segimine saghikli uyum ve bu yolla
calisanlarin yeterlilik ve kendine saygt ihtiyaglarmin teminine katki saglayan
bilingli faalivetler olarak ifade etmistir (Dessler, 1991 :104). Kariyer gelistirme
ile amaglanan sunlardir (Can, 1999 :334):

Mevcut tsler kadar, gelecekte yitklenecekleri isleri daha etkili bigimde
bagsarmalart igin ¢alisanlanin  ihtivag duyacaklart beceri ve deneyimi
kazanmalarini saglamak,

Verim kaviplarini  azaltmak ve yikselme Ontindeki engetlerin
kaldirilmasini saglamak,

Gelecekteki orglitsel ihtivaglart karsilamak igin bilgili yoénetici ve
yOnetici potansiyelini yaratmak,

Orgiit icinde galiganlarin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik arzularin
seslenen bir orgiit iklimi yaratmak,

Onayianmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenilmesint
saglamak.

C. Ekip Calisgmasi

Ekip 6zel bir amacm basarilma g¢alismalarinda birbirine baglh ve
esglidiimli ¢alisan iki kisi veya daha fazla insanin olusturdugu bir birimdir (
Kegecioglu, 1998: 69). Ekiplerde liderlik rolii de dahil olmak Gzere her iye in
bir gorev ve rol tammlamast yapilmaktadir. Ekip {iyeleri, amaca ulagma
¢abasina hizmet edecek olan rollerini ve buna baglt sorumluluklarini bu
tanimlamalar 1518inda verine getirmektedir. Ekipler ¢ogunlukla az sayida
insandan olusurlar. Bu &zellik kolay giidiileme, bireylerarast yardimlasma ve
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destegin artmasi, iletisim sorunlarinin azaltimasi, samimi ve igten bir havanm
daha kolay olusturulmas: gibt ekibin amaca ulasmasini kolaylastiracak pek gok
yarar saglamaktadir (Greenwood, 1987 :66) Basarili bir ekip g¢alismasini
olusturan faktdrler asagidaki sekilde ifade edilebilir (Kazmier1998 :310):

Iyi Tanimlanmis Amaglar

Ekip iiyelerini nereye gidecekleri konusunda aydinlatan yénlendirici, ekip
amacidir. Bu siirecte ekip liyeleri, diger iiyelerin sinirlarini, yapabileceklerini
ve yapamayacaklarini tanimaktadir. Liderler de tyelerin kaygi, korku, cesaret
gibi dzelliklerini saptamaya ¢aligirlar,

Ekip Uyelerinin Farkli Yénlerinden En Ust Diizeyde Yararlanma

Sorunlar farkit deneyimlere ve teknik bilgi donamimina sahip kisilerle
birarada g¢dziiliirken herkesin dzgiin bilgisinden yararlaniimakta boylece ekip
igindeki enerjive islerlik kazandirilmaktadir.

Birlik Olma Duygusu ve Isbirligi

Ekipteki ftiyelerin her birinin bagarili olmasi saglanmadikga ekip
¢aligmasinin basanisindan soz edilemez. Amaca ulagmak i¢in digerleriyle
birlikte ¢aligmaya baglayan bir iiye, bir siire sonra kendi gorevlerini yerine
getirebilmek i¢in onlara ihtiyact oldugunu fark etmektedir. Bu ise birlikte olina
duygusunu gelistirerek isbirligini artirir. Boylece bir ekibin 6zii olan ortak
eylem gergeklestirilmis olur.

{letisim, {liskilerde Giiven ve Agiklik

lletisim ekip g¢alismasinda, farkli gériislerin olusturabilecegi sorunlari
gidermek, kisiler arasi goriis alis verisint artirmak ve buna bagh olarak ekip
i¢indeki gitveni pekistirmek agisindan dnemlidir. Daha fazla giiven duygusu ise
daha etkin iletisim kurulmasimi desteklemektedir. Gilven ve iletisimde
zaylflama oldugunda, ekip {iyeleri birbirine daha az agilir hale gelir . Bunun
sonucunda iiyeler birbirlerine daha az baglilik duymaya baslar ve isbirliginden
kaginir.

D. Performans Degerlendirme

Orgiitlerin gelecege donilk, saglam ve tutarh bir personel planlamasins
gergeklestirebilmesi Oncelikle, elinde tuttugu isgiicli kaynaklarina ve bunlarmn
sire¢ igcinde etkili degerlendirilmesine baghdir. Bu nedenle orgiitlerde
performans dederlendimmesi &nemli bir konu haline gelmistir. Performans
degerlendirme, kisinin yapacagi ise ve bu is igin sahip oldugu potansivel
dzelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve is basarma derecesinin
belirlenmesidir (Dessler, 1991 :244).

Performans degerlendirmenin temel amaci g¢aligsanlarin yeteneklerini
geligtirmek, onlar1 gelecege hazirlamak ve gelecekteki performansliarin motive
etmektir. Performans degerlendimme ¢alisanlara kendi kariyerlerini diigiinme ve
planlama sans1 verir.

Tim  ¢alisanlar, ydneticilerinin, performanslar1  hakkinda ne
diisiindiiklerini  bilmek  isterler. Calisanlarin  iglerinde  gdsterdikleri
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performanslarini artirabilmeleri ve kariyerlerine yon verebilmeleri ancak geri
bildirimle elde edecekleri bilgiler s18tinda olacaktir. Performanslarindaki
e yzlari, kendilerinden beklenen hedefleri bilmek ¢ahisanlart performanslarin
gelistirme  yoniinde motive  edecektic.  Amag  degerlendirmeden  sonra
galisanlarin  miimkiin  oldugunca g¢abuk bir sekilde 6zgil performans
iyilesmelerinin  belirlenmesi ve iyilestirme planlarinm iizerinde antasma
saglanabilmesi i¢in ast-list arasinda goriigme ortamm yaratabilmektir (Schuler,
1995 :104). Performans Degerleme amacinin yoguniastigi ana nokta, ¢alisanlara
gelecekteki performanslar ile ilgili yén vermektir. Bu yén, galisanin gegmisteki
performansina bagh olarak, kuvvetli ve zayif yonlerinin belirlenmesi ve gelisme
ihtiyact olan yonlerinin ¢alisan ile paylasimasi yolu gergeklestirilecektir
{Chemers, 1934 :69).

Performans degerlendirme ast-iist ve listler arasinda etkili bir haberiegme
ortam ve aracidir (Adam, 1992 :42). Performans degerlendirmeyi meveut is
bagarimmi gelistirme, isgérenlere geri bildirimde bulunma, motivasyonu
artirma, egitim ihtivaglarim  belirleme, mevecut isgdren  potansiyelinin
belirlenmesi, iggodreni kendilerinden beklenenlere dair bilgilendirme, kariyer
gelistirmede hangi konulara agiriik verileceginin belirlenmesi, iicret artiglar: ve
15¢ iligkin problemlerin ¢éziimtinde kullanmak mimkiin oldugu gibi, ise iliskin
amaglarin belirlenmesi, insan kaynaklarinin planlanmasina bilgt saglama,
personel se¢im siirecinin etkililigini degerlendirme ve bir &dill- ceza sistemt
olarak da kullanmak miimkiindiir { Torrigton ve Hall, 1998: 320).

E. Yerki Devri

Yetki, bir orgiit igerisinde bulunan yodnetsel makamlara verilmis bir
ozelliktir. Yetki, karar verme ve digerlerini harekete gecirme ya da &rgiitsel
amaglar bagarmak igin belirli gdrevleri yaptirma hakki olarak tanimlanabilir
(Can, 1999: 120). Bigimsel yetki, gi¢ ile iliskili olmakia birlikte kapsami
agisindan daha dar bir kavramdir. Yetki istenen ¢iktilara ulagsmaya iliskin bir
glic tird olmakla birlikte, bu gii¢ bigimsel hiyerarsi ve iletisim iligkilerinde
tamimlandifi sekilde ortaya ¢ikar { Daft, 1995: 405).

Yetki devri ise kend: yerine karar almak, bir eylemde bulunmak veya bir
emir vermek hakkini baskasina devretmek ve elde edilecek sonug¢lardan onu
sorumlu tutmakur (Wells, 1993 :32). Yetki devri ile ydnetici hem kendi is
viikiinii hafifletmek, hem de diger islere daha fazfa zaman ayirmak i¢in, kontrol
ve kumanda etme hakkini bunu gergeklestirebilecek astlara birakilacaktir. Astlar
kendilerine devredilen bu hakki iistleri adina kullanmaya caligacaklardir.
Yonetict tarafindan yetkinin bir bolimiini devretmek ondan vazge¢cmek
anlamina gelmez. Temel yetkiler yine listtedir. Astlarin sahip oldugu sey belli
sinirlar i¢inde hareket edebilme 6zglrltigiidilr. Yonetici, astlarin gorevlerint
geregi gibi yapmalarindan kendi iistlerine karsi sorumludur (Carlson, 1995 :54).

Yetki devri ile astlar, kendilerini daha yiiksek gorevlere hazirlama
imkanina da sahip olacaklardir (Slater 1985 :63). Yetki devredilen astlar daha
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istekli, daha verimli ¢aligmaya yonelecek ve is yapma ihtiyaglar karsilanmig
olacaktir. Bunun yamisira yetki devri, astin daha ¢abuk harekete gegmesini,
¢abuk ve daha iyi kararlar almasini saglayacaktir. Diger taraftan verilecek olan
gorevierin degisik beceri ve ydntemlerin kullanilmasini gerektirecek sekilde ast
tarafindan kullanidmasi bilgi, tecrilbbe ve yeteneklerinin gelistirilmesine de
yardimcei olacaktir.

F. Karara Katiima

Yoneticiler  birlikte ¢ahstiklari  personelin  biitin  yetenek  ve
ozelliklerinden yararlanmak istiyor ise, katilmal: ySnetim tarzim uygulamaktan
korkmamalidirlar. Ydneticiler tarafindan orgiit igerisinde olusturulacak
katitmali yonetim ile asagidan yukartya dogru iletisim gelisecek ve bdylelikle
orgiitsel etkinlik artacaktir. Unutulmamaldir ki, ¢alisanlar, kendilerinin bir
pargas1 oldugu kararlari daha kolay benimseyecek ve kendi gorus ve fikirlerinin
dikkate alinmasi, &rgltte yapilanlar konusunda sz sahibi olmalari, ¢alisan-
orgiit biitiinlesmesinin gergeklesmesine katkida bulunacaktir(Anthony, 1988
:'75). Katilmal Y énetim teknikleri sdyledir (Luthans, 1995:458):

Ozgiirsiiz-Yansiz Karara Katilna,

Calisanlarim  tam  bir anlasmazbik iginde bulundugu, benimsenme
sorununun ortaya g¢iktigl, korku ve gekingenligin, yapilacak isleri engelledigi
durumlarda bu yontem etkinlikle kullamilabilir. Duygulanin, celiskilerin,
dismanbiklarin yiizeye ¢ikarilmasi ve boylece ayriliklarin bagdastiilmasidir.
Caligan igin bir rahatlik saglar ve kisilerin birbirlerini tanumalarina yardimeci
olur. Yéneticinin baglica gérevi, ¢alisantarin birbirini anlayip benimsemelerini
kolaylastirarak harekete gegmelerint saglamaktir. Yonetici, tartigmaya yatkin
ortamt hazirlar ve arka plana ¢ekilir. Ara sira yardimer bilgiler sunar. Sadece
kendi goriislerini benimsetmeye ve karari etkilemeye ¢aligmaz. Sert ¢atismalari
yatistirir ve azinlikta kalanlarin seslerini duyurmalarina yardimer olur.

Gelistirici Karara Katilma;

Yaneticiler belirli sorular ve sorunlar sunarak grup tiyelerinin hep birlikte
ayni1 konuya egilmelerini saglamaktadir. Bu suretle yénetici sorulara hedef olur,
katilim sirasinda tiim goriisleri kabul eder, ayrifiklar ¢éziimleyict bir merkez
gorevi yiiriitiir ve sessiz kalmig olanlara s6z vererek katlimi artirabilir. Y 6netici
ayn1 anda zamanm da verimli kullandmasmi saglamaya calisir, gerektiginde
anlagma ve anlagmazlik noktalarim &zetler ve kisileri yonlendirir.

Balumli Katilma,

Bu yéntem ¢alisanlarn birbirlerini tamimalarina ve diger iyelerin
belirttikleri fikirierini 6grenmeye yarar. Bu yOntemin uygulanabilmesi igin,
herkesin ilgi ¢ekici, tecriibelerine yakin bir konuyu segmesi zorunludur, Ayrica
caliganlara ne yapilmak istediginin agik¢a anlatilmasy gerekmektedir. Karara
katilmanin &rglitte ve ¢alisanlara sagladig: bazi faydalar ve sakincalan vardir
(Can, 1999:252).

-Faydalar
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-Grup i¢indeki uzmanlar soruna farkl bakis agilari getirebilirler,

-Farkli boéliimlerin eylemleri, bir araya gelerek esgiidiimlenebilir,

-Karart uygulayacak kistler, karar verme siirecine katilma duygusuyla
gudiilenmis olurlar,

-Farkli ¢ikar gruplanmin temsilcilerini igerirler,

-Grup tartismalan yoluyla yaraticr disiinceler ortaya gikabilir.

-Sakincalart:

-Zaman agisindan masraflidir.

-Ivedi durumlarda gecikmelere neden olur,

Ustlerin bulunduklart gruplarda astlar yalnizca amirin hosuna giden
fikirleri &nererek, onlarin goziine girmek isteyeceklerinden kararlar farkls
gorlslerin triint degil, amirin goriislerini yansitacaktir.

Bireysel sorumluluktan kagma firsati saglayabilir.

G. Toplant:

Toplantilar ig diinyasinin vazge¢ilmez faaliyetlerinden birisi ve orgiitlerin
fonksiyonlarini yerine getirmede kullanacaklari bir yoldur. [yi hazirlanmis
toplantilar zaman kaybina vyol agmak bir tarafa zamamin daha verimli
kullanilmasina yardimet olur. I diinyasma bu derece girmis olan toplantilardan
vazgegilemeyecedt igin bu toplanttlarin en dogru zamanda ve en verimli sekilde
yapilmas! saglanmalidir.Genel olarak toplantilarin yapiima nedenlerini 4 ana
gurupta toplayabiliriz:

-Bir faaliyete koordine etmek veya bilgi tizerinde ¢aligmak,

-Bir takim: motive etmek,

-Bir sorunu tartigmak ve ¢éziim yolu bulmak,

-Karar almak.

Toplantilarin neden olabilecegi bazi olumsuzluklar: ortadan kaldirmak ve
toplantilar: anlamlt bir sekilde diizenleyebilmek i¢in asagida agiklanan konulara
onem vermek gerckmektedir (Yukl, 1989 : 210):

-Toplant1 igin zaman sintrlanmas: belirli olan bir program hazirlamak ve
bu programin katthmecilars tarafindan bilinmesini saglamak,

-Tiim katihmeilar igin olabilecek en uygun zaman: saptamak ve bu
sekilde katilim oraninin veya isteyerek gelecek katilimcilarin sayisini artumak,

-Toplantilara sadece ilgili kisilerin katilmasmi saglamak,

-Gériig alma veya bu konuda danisma igerigi tagiyan toplantt cagrilarina
mimkiin oldugu kadar yazili gériig hazirlamak ve bu notu tletimek,

-Toplanti igerigi konular igin 0zel zaman araliklarn tanumlamak ve
toplant sirasinda kesintisiz izlemesini yapmak,

-Toplantiya katilanlardan kimin ne gibi eylemlerden sorumlu olacag:
konusundakt belirlemelerin yapilmasin saglamak,

-Toplanttyi yapmadan énce amacin tespit edilmesi,

-Zaman tutma sorumlulugunun birine verilmesi eger programin disma
¢ikilmissa bunun onitine gegilmesi,
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-Toplantrya giindemle baslanmast ve miimkin oldugunda ondan
uzaklasilmamas,

-Toplantiy: aksatacak, etkinligi azaltacak kesintilerin dnlenmesi; bunlara
ancak ¢ok zorunlu durumlarda tolerans taninmasi,

-Hatirlamak ve herkesin fikir birligini saglamak bakimindan dagitilan
gérevlerin tekrar belirtilmesi,

-Kontrol amacryla bir toplanti degerlendirme listesinin kullaniimast.

H. Orgiit Tklimi

Orgiit iklimi; i gevresinin, bu gevre iginde yagayan, calsan insanlar
tarafindan dogrudan ya da dolayl olarak algilanan ve onlarin motivasyonlari ile
davramiglaruu  etkileyecegi varsayian 6lgillebilir bir &zellikler kiimesidir
(Schuler, 1995 :115). Litwin ve Stringer’a gore drgiitlerde ti¢ degigik iklim tipi
bulunmaktadir. Bunlar (Herbert, 1994 :79):

-Otoriter Yapili Iklim: Gorevlerin kesin tamimi lizerinde duran ve
bicimsel otoritenin 6diin vermeksizin kullaniImasiny ifade eden iklim tipidir.
Erk giidusii yiiksek olan calisanlar giig ve otorite kaynaklarini genisletmek
istevecekler, diger ¢alisanlar1 etkileri altinda tutma ve gliglerim koruma
davranslart  gostereceklerdir. Bu iklim igerisinde amaclarin, planlann,
politikalarn tespitinde ¢alisanlarin katilmalan séz konusu degildir. Calisanlar
sadece yoneticiden aldiklary igleri yerine getirmek zorundadir.

-Demokratik Yapiy Tklim: Birlikte galisma, gruba baghiik ve karsilikls
dayamigsmanin olup cezalandsrmanin olmadig bir yapiy: ifade eden iklim tipidir.
Baglanma giidiisti yilksek olan galisanfar ileriye doniik planlarla ugrasmaktan
¢ok, insanlarla bir arada olmaya, onlara yardim edebilmeye ¢aligirlar.
Amaglarin, plan , programlarin belirlenmesinde ve kararlarin alinmasinda
yoneticiler daima ¢alisanlarindan aldig: fikirler dogrultusunda galigirlar.

-Basgariya Yonelik Iklim: Yeniligin ve orgilt igi rekabetin desteklendigi,
basarinin hedeflendidi bir yapiyr temsil eden iklim tipidir. Bagarma ihtiyaci
viiksek olan basart giidiisiine sahip bireyler digerlerine nispetle daha gercekei
amaglar saptayip, ileriye déniik planlar hazirlayarak daha ¢ok basarili olmaya
doniik ¢aligmaya yénelecektirler. Bagartya yvonelik iklim birliktelik duygusunu
iceren, calisanlanin gereksinmelerint karsilayan, ozendirici, doyumun fazla
oldugu, basan ve yaraticilik yeteneklerini kullandiwrtan, 6rgiitii benimseme ve
baglilik duygularinin yitksek oldugu bir iklim tiriidiir,

Saghkli bir orgiitsel 1klim asagida listelenen niteleyici ozellikleri
gdsterecektir {Denis, 1985 : 29):

-Orgiitiin farkli seviyeleri arasinda karsilikli giiven saygi ve destek,

-Yiiksek standartlara sahip isleri yerine getirme ve onlfara ydnelik
sorumluluk,

-Kisisel gelisme,kariyer elde etme ve iferlemeye yonelik firsatlar,

-Catismalan ertelemeksizin ¢oziim konusunda agtk tartisma,
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-Orgiit ile birlikte bir kimlik duygusu, Grgiitte ihtiyagc duyulan onun
onemli bir Gyest olma hissi.

Orgiit iklimi igerisinde olusacak olan liderlik tipleri @ige ayrilmaktadir
{wochuler, 1995 : 120):

-Otokratik Liderlik: Otokratik liderler, takipgilerini yénetim eyleminin
disinda tutarlar. Amaglarin, planlarin, politikalarin tespitinde bireylerin
katilimlar s6z konusu degildir. Bireyler sadece liderlerden aldiklari emirleri
harfiyen yerine getirmek zorundadirlar .

-Demoxratik Liderlik: Bu tiir liderler yonetim faaliyetlerinde yetkilerini
bireyler ile paylasma egilimi gosterirler. Amaglarin, plan ve programlarin
belirlenmesinde, kararlartn meydana getirilmesinde lider, daima galisanlarindan
aldig1 fikir ve diisiinceler dogrultusunda liderlik davranigims ortaya koymaya
calisir.

-Tam Serbesti Taniyan Liderlik: Bu tiir liderlik davramsi, kararlar almada
bireylere veya bireysel gruplara serbestiyi, daha az emir vermeyi, amag plan ve
programlar yapmalarina imkan tanumayi igerir.

Sonug olarak, &rgiit iklimi astlara gliven, iletisimde agikhik, anlayish ve
destekleyici liderbk calisanlanin Gzerkligi, yiksek verim amaglarina ulagmada
rol oynayacak bir unsurdur.

IX.Aragtirma Ve Bulgular
Aragtirma evrenini , Ankara ilinde bankacilik kolunda faaliyette bulunan
88 c¢aligani bulunan kiigiik &lgekli bir bankanin ¢alisantart olusturmaktadir,
Ornekleme alinacak bireylerin listesi kimi subelerde amir pozisyonunda
bulunan yetkili, yetkili yrd, izinli, hasta ve raporlu olanlar disinda uygulamaya
giren sayisi 56 olarak saptanmsgtir.

A. Avastirma Veri Kaynagi ve Veri Toplama Araci

Aragtirmada  kullanilacak  veriler, arastirmanin  gergeklestirildigi
isletmede c¢alisan astlardan ( vyetkili, yetkili yrd., memur) anket ydntemi
kollanilarak toplanmustir. Arastirmada veri toplama araci iki béliimden
olusmaktadir. Arastrrmanin birinci bdliimiinde; astlarin demografik 6zellikleri
belirlemeye ¢alistimistir. ikinci bdlimde astlarin kendi bslim yoneticilerinin
mevecut ve ideal durumlardaki liderlik davramslariyla ilgili degerlendirmelerini
belirlemeye yonelik sorular sorulmustur. Anket sonuglarn, goézlem ve
goriismelerle zenginlestirilmeye ¢alisilmugtir.

B. Arastirma Bulgular: ile ligili Veri Analizi Yéntemi

Elde edilen verilerin analizinde birden fazla istatistiksel analiz yontemi
kullantlmistir. Bolim yoneticiterinin liderlik davraniglanni meveut ve ideal
duruma gdre uygulama kapsamina alinan astlar tarafindan belirlenen sonuglarin
istatistiksel analizi olarak anlamli bir farkhiik olup olmadigin sigmeye iliskin t-
Test Analizi kullanilmistir. t- Testi tablosunu mncelendiginde; t- Testi




Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 15, Mart 2001 Sayi: 1-2 323

tablosunun 1. siitunu olan ortalama ile uygulama kapsamina alinan astlarin her
bir soru i¢in verdikleri cevaplarin ortalamasmi  bulmak i¢in kullamlmistir,

2
Kisaca Ort (7)== esitligi ile ifade edilmektedir. Esitlikteki “n” uygulama
H

kapsamina alinan astlarnin sayist ifade etmektedir. t-Testi tablosunun 2.Siitunun

1/Zn;(yi—ﬁ)”

“Standart Sapma” olusturmaktadir. Kisaca St=—"——— esitligi ile
n —

ifade edilmektedir. Standart sapma her bir uygulama kapsamina alinan astlaru

soruya vermis oldugu ortalama cevaplann bir birlerine gore degisimi

gostermektedir. t- Testi tablosunun 3. siitununu “t” degeri olugturmaktadir.

vi | —ym

Kisaca t= 2o _2om  coitlisi ile ifade edilmektedir. Bu
822 S nt
7, Ry

aciklamalara gére 1.ve 2. sitununda yer alan ortalama ve standart sapma
verilerinin hesaplanmasi sonucunda “t” degerine ulasilir, “t” dagihimy igin,
Serbestlik derecesi = n1+n2-2 formiilii ile  “t Tablo™ degerine ulasilir. Tablo
degerinden bakilacak olan deger bir olasilik degerine karsiik gelecektirBu
olasilik degeri “P” olarak ifade edilecek “P” degeri 0,005 vantma olasilig
karsilastirtlarak sonuca vardacaktir. Eger P<0,005 ise fark anlamh, P>0,005
ise fark anlamsizdir.

C.Anketin Hazirlanmast

Arastymada  kullamlan anket formu 27 sorudan olugmaktadir.
Arastirmaya katilan astlar bu 27 soruyu, ydneticilerinin mevcut liderlik
uygulamalarins ve idealde olmasini arzu ettikleri davramiglar gisterecek sekitde
iki kez yamitlamislardir.  Astlar meveut durumu ifade eden sayiyi yuvarlak ()
igine uygulama kapsamina alinan ideal durumu ifade eden sayiy1 kare (1) icene
alarak cevaplamislardir . Ankette 5 ‘li Likert 6lgegi kullanilmigtir. Y Oneticilerin
mevcut ve ideal duruma gore liderlik davraniglarina iliskin degerlerin énemini
6lgen sorular igin ,
(1y*Cokaz”, (2)*Az”, (3)*Orta”, (4) “Fazla”, (5) “Cokfazla"
segenekleri bulunmaktadir.

Anket formunu alindigi kaynak ,1984 yilinda David L. Bradford wve
Allan R. Cohen tarafindan yazilan “Managing For Excellence - adli eseridir.



324 Semra ARIKAN
D. Anketin Uygulanmas:

Anketin uygulanmast arastirma kapsamindaki subelere gidilerek birebir
gbriisme yolu ile yapilmistir. Anketler mesai saatleri iginde uygulanmistir.
P .un i¢in sube midiirlerinden izin alinmistir. Astlarin, anketi cevaplama
agamasinda her bir cevaplayan ile birebir goriisilerek kendtlerine anket
tanitiimis ve agiklamalar yapumustir.

X.Bulgular
Anketin , uyzulanmas: sonucu elde edilen bilgiler SPSS 9.0 paket program:
kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar almmistir. Asagida anketi vanitlayanlara
iligkin demografik bilgiler yer almaktadir:

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Astlarm, Ug Unvanda Cinsiyetlerine Gére
Dagilim Cinsiyet * Unvan Karstlagtirmas:

CINSIYET UNVAN TOPLAM
| Memur Yetkil; Yetkili Yrd.
Kadin ( 24 7 7 38
Erkek 12 2 4 18
TOPLAM 36 9 11 56

Tablo I’te arastirmaya katilan astfarn, tnvanlarina gore dagilimi
bakimmdan kadin sayisinn fazla oldugu gorilmektedir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilan Astlarm , Ue Unvanda Medeni Durumlarma
Gére Dagilimn Medeni Hal *Unvan Kargdagtirmasi

MEDENI | UNVAN TOPLAM
HAL
|
Memur Yetkili Yetkili ¥Yrd.

Evii 12 7 6 25
Bekar 22 2 5 29
Dud 2 J 2
| TOPLAM 36 5 I e

Tablo 2’de aragtirmaya katilan astlarin, invanlarmna gore dagilumi
bakimdan ¢ogunlugun bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 3 : Arastrmaya Kaillan Astlarin, Uc Unvanda Caligma Siirelerine Gore
Dagilim Deneyim *Unvan Karsilagtrmast

| DENEYIM UNVAN TOPLAM
Memur Yetkili Yetkili Yrd.
T Y1l ve daha az 0 3 13
2ve Syl 22 1 7 30
6 ve 9 yil 1 3 4
10 yil ve iistil 2 5 f 8
TOPLAM 36 9 1 s6 |
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Tablo3” de aragtirmaya katilan astlarim, tnvanlarina gére dagilimi
bakimindan 2 ve 5 villari arasinda galigma hayatinda bulunduklar gériilmisgtiir,

T: Mo 4 : Arastirmaya Kardan Astlarin, Uc Unvanda Egitim Diizeylerine Gore
Dagilinu Ogrenim Diizeyi *Unvan Kargilagtirmas:

EGITIM UNVAN TOPLAM
DUZEYI
Memur Yetkili Yetkili Yrd.
Lise 14 4 1 19
Universite 22 5 10 37
TOPLAM 36 9 It 56

Tablo 4’de arastirmaya katilan astlarin, dnvanlarina gore dagilimi
bakimindan agirlikla liniversite mezunlarindan meydana geldikleri g&riilmiigtiir.

Tablo 5 : Arasirmaya Kanlan Astlarin, Ue Unvanda Yas Durumlarima Gore
Dagilimi Yas *Unvan Karsilastirmasi

YAS UNVAN TOPLAM
Memur Yetkili Yetkili Yrd.

20-25 12 5 17
25-30 18 2 5 25
30-35 6 3 13 10
35 dsth 4 4
TOPLAM 36 9 il 56

Tablo 5°de arastirmaya katilan astlann, invanlanna gére dagilum
bakimindan agurlikls  25-30 vag grubundakilerden meydana geldikleri
goriilmektedir.

Tablo 6 Arastirmaya Katilan Astlarm, Usg _Unvanda Caligilan Deparimaniara
Gdre Dagilimi Departman *Unvan Kargilagtirmast

Departman UNVAN TOPLA
M
Memur Yetkill Yetkili Yrd.

Cari Hesaplar Servisi 7 7

(ari Hesaplar Servisi 11 11

(Gise Yetkilisi)

Kambiyo Servisi 1 1

Krediler Servisi 4 3 1 8

Mali Kontrol Servisi 3 1 4

Kurumsal Pazarlama 5 7 12

Bireysel Pazarlama 6 5 2 13

TOPLAM 33 9 11 56
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Tablo 6’de aragtirmaya katilan astlarin, iinvanlarina gére dagilimi
bakumindan agirhikh Cart Hesaplar servisinde, gise vetkilisi olarak ¢aligtiklar:
gozlenmistir.

XI.Sonuglar

Bu g¢alisma, &6zel bir bankada ¢alisan kisilerin, yoneticilerinin
davraniglanni, gesitli yonetsel uygulamalar temelinde degerlendirmelerine
iligkin bir ¢aligmadir.

(Cahsmada , genel anlamda 6rgiit iginde bir yoneticinin gergeklestirmek
durumunda oldugu, iletisim, kariyer gelistirme ve planlama ekip galigmasi,
performans degerlendirmesi, toplanti diizenleme, astlara yetki devri, ast
motivasyonu, astlart kararlara katma, olumliu ve igbirligine dayals bir orgiit
iklimi yaratma vb. gibi baz: yénetsel uygulamalara iliskin genel agiklamalar yer
almaktadir.

(Calismada ayrica, yukarida belirttigimiz yonetsel uygulamalara iliskin
vonetici davramglar konusunda banka ¢alisanlarinin mevceut duruma ve idealde
olmasini arzu ettikleri, bagka bir deyisle bekledikleri yonetict davramslarina
ithskin disiincelerinin anlasilmasina yonelik olarak gergeklestirilen ampirik bir
arastirma da yer almaktadir. Bu aragtirma 27 soruluk bir soru kagids aracihigs ile
gergeklestiriimis ve memur, yetkili ve vetkili yardimeist olarak ifade edilen iig
pozisyondaki toplam 56 banka g¢aligamina uygulamigtir. Banka ¢aliganlari, soru
kagidint iki kez yamitlamig ve hem mevcut durumu hem de idealde olmasim
arzu ettikleri liderlik davramiglarina iliskin diisiincelerini 5°1i Likert &lgegi
tizerinde gostermiglerdir. Toplam 7 baunka subesinde gergeklestirilen bu
arastirma bazi sonuglar ortaya koymustur:

1. Arastirmanin en onemli sonuglarmdan birisi “iletisim™ konusu ile
ilgilidir. S&6z konusu bankada gerek asagidan yukari iletisimde ve gerekse
yukaridan agagi iletisimde mevcut lideriik uygulamalarinin  ¢alisanlarin
beklentisine tam anlamda yamt vermedigi ortaya cikomistir. Iletisime iliskin
olarak tespit edilen baglica sorunlar, astlarin yoneticilerinin kendi iistleri ile
yeterince etkilesimde bulunamamasi, yoneticilerin igin dogasi ve hatta
zorluklari konusunda astlarmma yeterince bilgi vermemesi, astlara kendi
bagarilarina iliskin zamaninda ve dogru bilgiler verilmemesi ve son olarak da,
iistlerin islerini yaparken ihtiyag duyduklare biitiin bilgiler1 astlart ile
paylasmadiklar seklinde ifade edilebilir.

2. Aragtirmamn ortaya ¢ikardigt sonuglardan ikincisi “kariyer planlama ve
kartyer gelistirmeye” iliskindir. Yapilan analizler, ¢alisanlarin  mesieki
geleceklerini planfama konusunda yardim gdrme, yaptiklari yanlislardan bir
seyler 6grenme ve bu yolla bir geligme imkani bulma ve kendi iglerine iligkin
ayrinttlart  belirlemede  saglanan  Ozgiirliik  konusunda, yoneticilerinin
uygulamalarinin arzu ettikleri uygulamalar olmadigint ifade etmiglerdir.

3.Aragtirmanin  {iglincii sonucu “ekip kurma ve ekip ¢alismasim
yiriitmeye” tliskindir. Uyumlu galisma ekiplerinin kurulmasi, ekip ile yapilan
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toplantilarda 6nemli konularin ele alinmasy, ekiplerdeki ¢alisantarin birbirinden
farkli olan yonlerin ekip iginde yiizyiize goriisiilecek bir uyumun saglanmas)
gibi konularda, yéneticilerin mevcut uygulamalar! ¢alisanlarin olmasini arzu
ettikleri uygulamalarla paralellik iginde degildir.

4. Arastirmada ortaya ¢ikan dordiincii sonug “performans degerlendirme”
uygulamalarina iligkindir. Caliganiar performanslarina iliskin
degertendirmelerde kendilerinin bu siirece katilmadiklarmi, kendilerine is
basarimlari konusunda zamaninda ve dogru bilgi verilmedigini ifade etmis ve
hatta ydéneticiler tarafindan yeterince yiksek performans standartlarmin bile
konulmadigiu belirtmislerdir.

5. Arastirmanin en &nemlii sonuglarindan birist olan “yetki devri ve
motivasyon”  konusu, ¢ahsanlarin umduklarn  yonetici  davranmislarm
bulmadiklari bir konu olarak ortaya ¢ikmis ve arastirmanin besinci somacunu
olusturmustur. Astlar kendilerine miicadeleci ¢alisma gerektiren gorevlerin
yeterince verilmedigini, yoneticilerin ¢alisanlarla ve onlarin mesleki tatminleri
ile yeterince ilgilenmediklerini, ¢aliganlar birbirlerine yardim etine konusunda
yeterince tesvik etmediklerini, digtan gelen baskilarda yoneticilerinin kendilerini
veterince korumadigini, yoneticiden farkli olabilen baz:i disiincelerinin
yoneticiler tarafindan yeterince deger gdrmedigini., kendilerine daha basarily
olmalarmi saglayacak sekilde amirlik yapmadiklarini ve vyapilacak islerin ve
ulagilacak amaglann anlatidlmasinda  yoneticilerinin  yeterince heyecanli
davranmadiklarini ve tim bu uygulamalardaki mevcut ydnetici davraniglarinin
kendi beklentilerinin gerisinde kaldigini ifade etmiglerdir.

6. Arastirmanin ortaya koydugu altinct sonug ¢alisanlanin “kararlara
katilumt”na iliskindir. Calisanlar kendileri i¢in énemli olan kararlarda yeterince
ve istedikleri diizeyde stz sahibi olmadiklarint belirtmislerdir.

7. Arastirmanin yedinci sonucu etkili bir zaman yénetimi i¢in son derece
onemli olan “toplanti dizenleme” konusuna iliskindir. Toplantifar ile ilgili
olarak ortaya konan sorunlar, giindem maddelerinin yeterince agik olmamasi,
hem yoOneticilerin hem de ¢alisanlarin bliylik zamanini alan toplantilarda alman
kararlarn uygulanmamasi, diizenlenen toplantilarda alinan kararlarin kalitesinin
yeterince yiiksek olmamast ve son olarak da, katildiklan toplantilarda,
¢alisanlarin kendi diisiince ve hislerini diriistge ifade edememeleri seklinde
ifade edilmistir.

8. Arastirmanin sonuncu ve sekizinci sonucu yaratilan “orgiit iklimi” ile
iligkilidir. Calisanlar s6z konusu bankada isbirligine yeterince Onem
verilmedigini ve her zaman demokratik liderlik uygulamalari ile karst karsiya
olmadiklarmi ileri sirmils ve yoneticiden izin almadan faalivete ge¢melerine
genelde izin verilmedigini belirtruislerdir. Caliganlar bu sorunlann yanmisira,
“yetki devri ve motivasyon” bashgi altinda ortaya koydugumuz sonuglarinda
kendilerini demotive ettiklerini ifade etmislerdir. Bu sonugtan vola ¢ikarak, sz
konusu bankada, pek de (limh olmayan bir &rgiit ikliminin hikim stirdiigtni
stylemek mimkiin olacaktir.
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XI1.Oneriler
Anket uygulamas: sonucu yapilan analizler yukarida ifade edilen
sorunlari ortava koymustur. Bu sorunlarin ¢éziimii olarak asagidaki 6nerilerden
bahsetmek miimkiindiir:

1.Bilindigi lizere iletisim, orgiitsel amaglar bagarabilmek i¢in etkili bir
sekilde yerine getirilmesi gereken bir fonksiyondur. S6z konusu banka
subelerindeki ydneticilere iletisimin etkisini artwrabilmeleri igin  sunlar
onerilebilir: Hergseyden once g¢alisanlar, dncelikle kendilerini ve c¢alistiklar
birimi ilgilendiren konularda ihtivag duyduklari tiim bilgilere zamaninda ve
dogru olarak ulasabilmeli ve iletisimi olumsuz olarak etkileyebilecek ¢esith
etmenler, drnegin, teknik engeller (zamanlama, asin bilgi yiikleme, giiriilti,
kiiltiire] farkliliklar), dile iliskin giiglikler ve psikolojik gigliikler (iletilecek
mesan agikhga kavusturulmamasi, kiskanghk, giivensizlik, dinlememe ve
sadece duymak istenilenleri duyma) ortadan kaldirtlmalidir. Alict ve génderici
arasindaki kanalin miimkiin oldugunca kisa tutulmasi iletisime iligkin soruniarin
¢oziiminde kullanilabilecek bir diger yoldur.

S6z konusu bankada iletisime iliskin sorunlarm sadece yéneticilerden
kaynaklandigim ifade etmek gergek¢i olmayacaktir. Kimi zaman galisan kigiler
de gesitli nedenlerden dolayr (Or: elestirilme korkusu, yéneticiyi kizdirma
olasiis vb...) iletisimin etkililigini azaltabilirler. Calisanlarin bu konuda
duyduklar korku ve endigeyi azaltmak icin &rgiit genelinde rahat ve kargihikl
bir tletisim ortamimin yaratiimasi dnerilebilir,

2.Aragtumanin ortaya koydugu ikinci sorun, yoneticilerin, ¢alisaniarin
kariyerlerini planlama ve gelistirmelerine iliskin yetersiz davramislandir. Bu
sorunun ¢6ziimil olarak ydneticilerin, ¢alisanlarinin hem mevcut hem de
potansiyel islerini daha etkili bigimde bagarmalar: i¢in ihtiyag duyduklart beceri
ve deneyimleri kazanmalarim saglamalari, 6érgiit iginde ¢ahsanlann bireysel
gelisgimini saglayacak bir orgiit iklimi yaratmalari ve ¢alisanlarin yaptiklar
hatalardan birseyler Sgrenebilmeleri konusunda tesvik edilmeleri Snerilebilir.
Yoneticiler amag belirleme ve kendilerini degerlendirme konularinda da
cabganlara imkan saglamalidir. Kisacasi yéneticiler, ¢aliganlarin geligimi
konusunda ellerinden gelen yardimi yvapmalidir,

3.Ekip ¢ahymasina iliskin sorunlarin ¢dziimil igin ise, &ncelikle ekip
galigmasinin degerinin hem yoneticiler, hem de tiim ¢ahsanlar tarafindan
anlagilmasi gerekir. Bunun yamstra ekip iiyelerinin rollerinin dogru bir gekilde
tamimlanmasi gerekir. Ekip neyi, nasil ve ne zaman yapacagin: bilmeli, bagka
bir deyisle ekip g¢alismasinin amaci kesinlikle belirlenmelidir. Bir ¢alisma
ekibinin birbirinden farkli kisilerden olustugu diistintilecek olursa, bu farkl
kigilerin farkli yeteneklere sahip oldugu kolayca anlagilacaktir. Yoneticiler, ekip
iiyelerinin farkli yonlerinden en iist diizeyde yararlanmalidir. Ekip ¢calismasinin
basarist i¢in gerekli olan bir diger unsur ekibin kendini bir biitiin olarak
algilamasi ve isbirligini gelistirmesidir. Ayrica ekip genelinde etkili bir iletisim
ag1 kurulmali, iliskilerde giiven ve agiklik hakim olmalidwr. Kisacast, yéneticiler
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ekip galigmasina uygun bir orgit tklimi yaratmalidir.

4. Anket c¢alismasinda ortaya ¢ikan dordiincii sonug “‘performans
degerlendirme” uygulamalarma iliskindir. Bilindigi izere banka g¢alisanlar
performans degerlendirme uygulamalarinda beklentilere uymayan yonetict
d- ,ramiglan ile kargtlastiklaring ifade etmiglerdir. Performans degerlendirme,
personel  yonetiminin  en dnemli  konulardan  birisidir.  Calsanlar,
performanslarina iliskin tam ve objektif bir geribildirime gerek duyarlar.
(alisanlara performanslari konusunda agiklayic: bilgiler verildiginde, aym
zamanda, eksik ve gelistirilmesi gereken ydnleri konusunda da bilgi edinmis
olurlar. Bu ne Jenle yoneticilere, performans degerlendirmeyi, galisanlar igin bir
korkutma veya tehdit unsuru olarak kullanmanin yerine, is basarmmlar:
konusunda tam ve zamaninda bilgiler vermeleri ve gahsanlarin eksik ve yetersiz
yonlerini  kendilerine agiklayarak, bu konularda gelisme saglamalarini
gerceklestirecek gekilde wygulamalari 6nerilebilir.

5. Aragtirmanin en Onemli sonuglarindan birisi olan “caliganlardaki
motivasyon eksikligi” belki de bu gahigmanmm en énemli sorunu olarak ifade
edilebilir.S6z konuasu bankada astlari, demotive eden pekgok yonetsel uygulama
mevcuttur. Bankacilik yapisi geregi, diger sektérlere oranla daha egitimli
¢alisanlarin istihdam edildigi bir sektor gériniimiinde oldugundan her seyden
onece yonetictlere olabildigince demokratik liderlik tarzi uygulamalarini
onermek dofiru olacaktir. Arastumamiza katilan 56 kisiden 19%unun lise,
37sinin Gniversite mezunu oldugu goézéniinde bulundurulacak olursa, bu
bankada ¢alisan memur, yetkili ve yetkili yardimcilarinin kendilerine yetki
verildigi, sorun ¢oziimine katudiklary, farkli disiincelerinin yénetim tarafindan
onemsendigi bir liderlik tarzi ile daha fazla motive olabileceklerini séylemek
milmkiin olacaktir.

Bankacilik ayrica, son derece dinamik bir sektdr oldugundan, galisanlarin
meydana gelebtlecek yentlik ve degisimlere ayak uydurmalarim saglamak
‘konusunda da motive edilmeleri gerekmektedir.

Sézkonusu banka yodneticileri, ¢aliganlarin  diigilk motivasyonunu,
hergeyden Once onlart anlayip daha fazla defer vererek, nispeten yiiksek
amaglar ve performans standartlari koyarak ve uygun motivasyon tekniklerini
kullanarak onleyebilirler.

Arastirmacilarin kendi gdzlem ve deneyimierine dayanarak motivasyon
diistikligii konusunda tespit ettifi en oOnemli sorun alinan iicretlerin
dustiklugudir. Her ne kadar paranin rolid motivasyonda simirh ise de, gegimi
konusunda sorunlar yasayan ve kendi kisisel ve ailevi ihtiyaglarimi yeterince
kargilamayan kisilerin ¢aligtiklar drgiitiin amaglari ile gok yakindan ilgilenmesi
beklenemeyecektir. Calisanlarin  ekonomik kosullarinin  1yilestirilmesinin
yvamisira bankacilik sektoriinde, uygulanabilecek modern bazi motivasyon
tekniklerinin kullamlmasi faydali olacaktir. Ornegin galiganlarin hizmet — igi
egitim yolu ile bilgi ve becerilerinin artiriimasi, 15 degistirme, i zenginlegtirme
gibi bazi motivasyon teknikleri, diisik motivasyon diizeyinin yiikselmesini
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saglayabilecektir. Bunun yanisira banka galigantarina “esit” davranma ve farklh
kigilere farkls muamelelerde bulunmama bir diger motivasyon araci olarak
dnerilebilir. Orgiitsel amagclarin basarilmas: konusunda yéneticinin duydugu
heyecan, astlari  olumlu  bir sekilde etkileyebilecek  motivasyon
uvrulamalarindan bir bagkasidir. Son olarak banka galisanlari, yéneticilerinden
izin almadikga yeterince faatiyette bulunamadikiarini ve kendi inisivatiflerini
kullanarak faalivete gegcemediklerini ileri siirmislerdir. Bu tiir uygulamalara
olabildigince bir son verilmesi. ¢albisanlarin motivasyonunu olumlu bir sekilde
etkileyecektir.

6. “Karara katilma”ya iliskin sorunlarin ¢dziimii i¢in dzellikle calisanlarin
kendilerine ve bolimlerini ilgilendiren kararlara olabildigince fazla
katilmalanim saglayacak bir 6rgiit ikliminin yaratilmast ve bu tiir kararlarda,
calisanlarn kendilerini ifade etmelerine izin veribmesi bir ¢6ziim Onerisi olarak
diisiiniilebilir. Karara katilma duygusu Grgiit iginde morali yiikselten ve
kararlara karsi olumsuz tepkileri azaltan bir siire¢ oldugundan hem iglerin
kolaylikia viiriimesini saglayacaktir, hem de kararda paylart oldugunu diisiinen
¢alisanlarin kararin aleyhinde davranmasim engelleyecektir,

7. Aragtirma sonuglannda, c¢absanlarin algiladigy bir diger sorun
“toplanti” diizenlemeye iligkindir. Toplantilar gerek yonetici, gerekse calisan
olsun tiim katilmalarn biiyiikk zamanini alan faaliyetlerdir. Toplantilarin etkili
bir gekilde gergeklestirilmest, zamanin etkili kullanimi sonucunu da beraberinde
getirecektir. Toplantilara iliskin sorunlarim giderilmesi igin toplanti sayismin
olabildigince aza indirilmesi, toplantiya sadece ilgililerin davet edilmesini,
toplantt giindeminin titizlikle belirlenmesini ve baglangig — bitis siirelerine
miimkiin oldugunca sadik kalinmasini dnermek mimkindiir.

Yoneticiler, toplantilarda alinan kararlarin uygulanabilir olmasina,
kararlarin kalitesinin yeterince yiiksek olmasma dikkat etmeli ve son olarak da
toplantiya katilanlarin kendi fikir ve duygularini diiriistge ifade edilmeierine
olanak tammahidirlar.

8.Arastirmanin son sonucu, ¢ok genel anlamda “&rgiit iklimi” konusunda
calisanlarin  ifade ettigi sorumlara iliskindir. Orgiit iklimi “yoneltme”
fonksiyonuna iliskin bir kavramdir ve &rgitin psikolojik ortamim ifade eder.
Orgiit iklimine ctkide bulunan temel etmenler ise motivasyon, liderlik tarzlar
ve orgiitsel iletisimdir. Bu ii¢ kavram ise i gruplan, orgiitsel dzellikler ve
yonetim tle ilgilidir.

Bu konuda, yo&neticilere mimkin oldugunca astfar1 motive etmeye
yvonelik, olabildigince demokratik ve isbirligine dayali ekiplerin galigtiklar bir
Orgiit yaratmalari tavsiye edilebilir.Genelde davrams bilimcilerin en ¢ok taraftar
olduklari érgiit iklimi “agik” ya da “katilmay: tesvik eden” iklimdir. Bu iklimin
ozellikleri astlara giiven, iletisimde agiklik, anlayislt ve destekleyici liderlik,
calisanlarin ozerkligi seklinde ifade edilebilir (Can 1999:217). Séz konusu
bankadaki yoneticilere de bu tiir bir drgiitsel iklimi yaratmalar: énerilebilir.

Buraya kadar yapilan tim ¢aligmalar 1siginda  “astlarin, bdlim
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yaneticilerinin mevcut liderlik davraniglan ile ideal liderhk davranislarma
iligkin algilamalari arasinda y6netsel uygulamalara bakimindan anlamli bir
farkhilik mevcuttur ” seklinde ifade edilen hipotezin dogrulandig: sdylenebilir.
Gergekten sdzkonusu bankada ¢alisanlar, yOneticilerinin ¢esitli yonetsel
uygulamalar itibari ile sergiledikleri mevcut liderlik davranislari ile idealde
olmasim arzu ettikleri liderlik uygulamalan arasmda bir farkhiik bulundugunu
ifade etmislerdir. Ancak yine de bu arastirmanin sadece c¢alisanlarin bakig
agisii yansittigi ve yoneticilerin diigiincesine yer vermedigi ifade edilmelidir.

Caliganlarin ifade ettikleri sorunlara ait yukaridaki ¢dzim onerilerini ileri
stirmek miimkiindiir. Ancak daha objektif sonuglara ulagmak icin bu yonetsel
uygulamalara itibart ile yoneticilerin de kendilerini degerlendirmeleri ve
sonuglarin bu sekilde yorumlanmas: miimkiin olabilirdi. Yénetsel uygulamalar
itibar1 ile hem ast hem de y&neticileri kapsayacak bu tiir bir arastirma daha
ileride yapilacak bir ¢alismanin konusu olabilecektir.

Summary: Nowadays, fast and radical changes are going on in banking
sector as well as in other spheres of life. Banks are seeking ways of adapting
themselves into new changing conditions while keeping their growth. This change
and growth, arising from new aims and targets increases the need for leader
managers.

This research has performed in a private bank that has a considerable market
share in the Turkish banking sector. The purpose of this study is to compare whether
there is a significant difference between actual and ideal leadership behaviors and
jits perception by subordinates. A survey questionnaire has been applied to
employees of trade- bank sector in order to analyze the difference or similarity
between current leadership and managerial practices { communication, delegation,
performance appraisal, eareer planning and development, organizational climate,
team building, meetings) and expectations of the employees in this field.
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