TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

FARKLI LIDERLIK TARZLARININ
CALISAN MOTIVASYONU UZERINE ETKISi

YUKSEK LiSANS TEZi

Aykut YUZGENC

Isletme Anabilim Dah

Isletme Program

AGUSTOS 2019



TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

FARKLI LIDERLIK TARZLARININ
CALISAN MOTIVASYONU UZERINE ETKISi

YUKSEK LiSANS TEZi
Aykut YUZGENC

1303817312

Isletme Anabilim Dah

Isletme Program

Tez Damsmani: Dr. Ogr. Uyesi Safak KURT



Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’niin 1303817312
numaral Isletme (Tiirk¢e) Tezli Yiiksek Lisans 6grencisi Aykut YUZGENCG, ilgili

yonetmeliklerin belirledigi gerekli tiim sartlar1 yerine getirdikten sonra hazirladig

“Farkh Liderlik Tarzlarinin Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi” baglikli tezini,

asagida imzalari olan jiiri 6niinde savunmus ve Oybirligi/Oy¢oklugu ile “Basarily”

olarak kabul edilmistir.

Tez Damismam : Dr. Ogr. Uyesi Safak KURT

Jiiri Uyeleri

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

: Prof. Dr. Cem Harun MEYDAN

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

: Do¢. Dr. Memduh BEGENIRBAS

Milli Savunma Universitesi

: Dr. Ogr. Uyesi Safak KURT

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Tez Savunma Tarihi: 28 Agustos 2019

3 5 .‘\- B 7
e

o8 ¥ 5 Naos S & B
Dr. Ogr=Uyest-Adnan GUZEL
Enstitit Miidird

22/.40.2019

Kabul/Red

X L

Kabul/Red

D%&&w‘w\

Kabul/Red
.........

Kabul/Red

M [




TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “FARKLI LIDERLIK TARZLARININ
CALISAN MOTIVASYONU UZERINE ETKISI” adli ¢alijmamin, tarafimdan
akademik etik ve kurallara aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigim ve
yararlandigim kaynaklarin kaynak¢ada gosterilenden olustugunu, bunlara atif

yapilarak yararlamlmig oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.

22 19 2019

-3

ykut YUZGENC

J

v



ONSOZ

Birey dogdugu ilk andan itibaren diizenli olarak dgrenmektedir. Ogrendigi bilgi
ve tecriibeleri kendisine fayda saglayacak alanlarda kullanmaktadir. Is hayat: da bu
alanlardan biridir. Bu perspektiften bakildiginda da is hayati1 birey i¢in bir sahnedir.
Hayati boyunca edindigi bilgi ve tecriibeyi bu sahnede kendisine diizenli fayda
saglayacak sekilde sergilemeyi amaglamaktadir. Birey, bu edinimleri sahneye
koyarken bazi anlarda profesyonel yardima ihtiyag duymaktadir. Bu yardim bilgi,
beceri, teknik donanim olabilecegi gibi bazi durumlarda da psikolojik faktorler
olarak kendisini géstermektedir.

Is hayatindaki bu ihtiyaglarin kesisim noktasinda da lider oturmaktadir. Lider,
bireyin ihtiyag¢ duydugu fiziki — psikolojik eksiklikleri karsilarken, organizasyonunu
da ileriye tasimanin yolunu aramaktadir. Liderin bu g¢alismada anilan etkin roliinden
yola ¢ikarak, caliganlarin motivasyonlarini nasil etkiledigi lizerine arasgtirma yapmak
amaclanmustir.

Bu aragtirmadan yardimlarini ve birikimlerini esirgemeyen tez danismanim Dr.
Ogr. Uyesi Safak KURT’a, anket uygulamasi konusunda yardimlarini esirgemeyen
Mikropor Makine Genel Miidiirii Evren YAZICI ve Mikropor Makine ¢aliganlarina
tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica egitimim konusunda beni siirekli destekleyip glivenen maddi ve manevi
olarak her zaman yamimda olan babam Kemal YUZGENC ve annem Giilsen

YUZGENC e sonsuz siikranlarimi sunarim.
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OZET

FARKLI LIDERLIK TARZLARININ CALISAN MOTIVASYONU UZERINE
ETKIiSi

Aykut YUZGENC
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Dr. Ogr. Uyesi Safak KURT
Agustos-2019, 102 sayfa

Hizli degisim gosteren giiniimiiz is hayatinda ani kararlar vermek zorunda
kalan liderlerin isletmelerine ya da organizasyonlarina yon verirken uyguladiklar
liderlik tarzlarmin, ¢alisan motivasyonuna etkisini ortaya koymak bu caligmanin
temel amacidir.

Bu c¢er¢evede arastirmanin konusu “Farli Liderlik Tarzlarmmin Calisan
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi” olarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda liderlik
tarzlar1 ve motivasyon faktorlerini igeren bir model kurulmus ve model iizerinden
degiskenler arasindaki anilan etki incelenmistir.

Arastirmanin Olgegi, Ankara Sincan 1. Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren tretici bir firmanin ¢alisanlarina rastlantisal olarak uygulanmistir. Calisma
oncesinde pilot bir gruba anket caligmasi uygulanarak anketin gilivenilirligi
smanmistir. Bu test sonucunda rastlantisal olarak secilen orneklemin giivenilirlik
katsayis1 ,807 elde edilmistir.

Anket 375 c¢alisan hedef alinarak uygulanmis olup, bu formlarin 313 adedine
geri doniis yapilmistir. Geri doniis oran1 %83,47 olarak saptanmistir. Toplanan anket
formlarinin incelenmesi sonucunda bos birakilan, birden ¢ok segenek isaretlenen ya
da u¢ degerlerde cevaplanan 43 form degerlendirmeden ¢ikartilarak, analize 270
kisilik 6rneklem grupla devam edilmistir.

Anket sonucglari, SPSS programi marifetiyle cesitli istatistiksel teknikler

kullanilarak analiz edilmistir. Toplanan verilere gore, tamamlanan ¢alismanin



Giivenilirligi ,915 olarak tespit edilmistir. Aragtirma sonucunda sirasiyla demokratik
ve donisiimci liderlik tarzlarinin azalarak devam eden bir sekilde motivasyona
pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu ¢ergevede, fikirlerin 6zgiirce ifade
edebilecegi bir ortam yaratan, isgérenlerde ben yerine biz diisiincesini asilayabilen,
onlara birey olduklarini hissettiren ve bu siiregte motivasyon araglarini dogru
kullanan, iggorenlerin g¢aligma arzusunu iist seviyede tutacak c¢alismalar yapan
liderlerin motivasyon ve performans tizerinde olumlu bir etki yaratabilecegi ortaya

konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Motivasyon, Liderlik Tarzlar
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ABSTRACT

THE EFFECT OF DIFFERENT LEADERSHIP STYLES ON EMPLOYEE’S
MOTIVATION

Aykut YUZGENC
Mater, Department of Management
Tez Danismani: Asst. Prof. Safak KURT
Agust-2019, 102 pages

The main of the study is to reveal how to leaders who have to make sudden
decisions in today’s bussiness life that shows rapid change leadership styles that they
adapt and apply while guiding the enterprises or organizations, affect employee
motivation.

In this content, the subject of the study was determind as “The Effect of
Different Leadership Styles on Employee’s Motivation.” Within the scope of the
research, a new model that including leardership styles and motivation factors was
established and effect on variable of model is analyzed.

The scale of the research were randomly applied to the employees of filter
manufacture companies operating in Ankara 1st Sincan Organized Industry. The
reliabilty of the questionnaire was tested by applying a questionnaire to a pilot grup
before the study. As a result of this test, the reliability coefficient of rondomly
selected sample was abtaind ,807 and the study continued.

The survey was targeted at 375 employees and 313 of these forms were
returned and 62 were not collected. The level of participation of survey was 83,47%.
As a result of examination of the collected questionnaires, 43 questionnaires were
removed from the evaluation that were either left blank or circled more than one
option or answered in extreme values and the analysis was continued with a sample

grup of 270 people.

Xii



The result of the questionnaires were analyzed using varios statistical
techniques. According to the completed datas, the reliability of the completed work
was determind as,915. As a result of the research, the effect of leadership styles on
motivation affected as democratic, charismatic, transformative, interacite and
autocratic leadership decreasingly. In the light of the data obtained from the research,
the result were interpreted in relation to the subject. In this context, a leader creating
an environment in which ideas can be expressed freely, who can instill the thought of
us instead of me who can manage the environment of conflict, who can make them
feel that they’re individuals and who use the motivational tools as factor in pocess

can have a positive effect on the motivation and performance.

Key Words: Leadership, Motivation, Leadership Styles
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GIRIS

Diinya, ge¢misten giiniimiize stirekli ve hizli bir degisim i¢indedir. Bu degisim
organizasyonlar1 da etkilemektedir. Organizasyonlar bu degisim ve gelisime ayak
uydurduklar1 6l¢iide hayatta kalabilmektedir. Degisim karsisinda organizasyonlari
yonlendiren kisiler daima liderler olmustur. Lider, ortaya ¢ikan firsat ve riskleri
zamaninda gorerek gelistirici ya da koruyucu midahalelerde bulunur. Ancak
organizasyon basarist sadece liderin yetenekleriyle ya da Ongoriisiiyle
gerceklesmemektedir. Lider 6nemli bir etkendir. Ciinkii lider her isi yapmaz,
kendisine bagli uzman alt kadrolar ile islerini yiiriitiir.

Organizasyonlarda liderler ¢alisanlarini organizasyon amaglarina yoneltmeli ve
bu amaglar g¢evresinde toplayabilmelidir. Bu nedenle lider, farkli yetenek ve
Ozelliklere sahip bireylerin uyumlu ve etkin olarak g¢aligmalarini saglayan, ortak
amag catisinda birlestiren, ortaya ¢ikan problemlere genis perspektiften bakarak
degisen sartlara gore ¢Oziimler iireten ve organizasyon yapisimi gelistiren kisidir.
Ama bunu yaparken emek faktoriiniin degerini yadsiyamaz. Yapilan eylemlerin
tamaminda insan faktoriiniin oldugunu gérmezden gelemez.

Bu nedenle yonetim anlayisinin insan odakli olmasi gerekliligi g6z ardi
edilmeden, bireyin performansinda motivasyonun yeri unutulmamalidir. Lider
tarafindan motive edilmis bireylerin verimlilik ve performansimnin yiikseldigi,
organizasyona olan katkilarinin arttigi goriilmektedir. Daha rekabetci, basar1 odakli
bir yapiy1 yaratmak liderin gorevidir. Bu yapiy1 yaratirken farkli liderlik tarzlarini
uygulamak liderin kendi inisiyatifindedir.

Liderin; yonettigi yapiyi, iginde bulundugu sartlari, cografyayi, insanlari iyi
tanimasi basarili olabilmesi icin son derece dnemlidir. i¢sel ve dissal faktorler yok
sayllamayacagina gore lider de, bu etkenlere gdre organizasyonuna yon vermek
zorundadir. Yani liderlik davraniglar1 sartlara bagl farklilik gostermektedir. Bu

nedenle iyi bir lider, sartlara gore ideal yapiy1 belirmelidir.



Bu cergevede liderlik ve motivasyon iligkisi iizerine yapilmis aragtirmalar
incelendiginde, organizasyonlarin i¢inde bulundugu sartlarin liderlik tarzina etki
ettigi belirtilmistir. Ancak arastirmalarda zaman faktorii ne kadar genis olursa olsun,
motivasyon ya da performansa etki eden unsurlarin temelini insan algisinin ve
ihtiyaglarinin olusturdugu belirtilmektedir. Bu algi ve ihtiyaglar zaman igerisinde
degisime ugramis olsa da, varliklarin1 her zaman koruduklar1 belirtilmektedir. Bu
nedenle liderin motivasyon artis1 i¢in yonetmesi gerek durum, bireyin algi ve
ihtiyaclardir.

“Farkli Liderlik Tarzlarinin Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi” adl
calismanin temel amaci liderlik tarzlariin motivasyonla iligkisini ortaya koymaktir.
Bu ¢ercevede organizasyonda yer alan insan faktoriiniin etkin ve verimli hareket
edebilmesi i¢in bireyin istek ve goriislerini g6z oniinde bulundurmak gerekmektedir.
Bu ihtiyaglara organizasyon sartlari ¢ergevesinde uygun cevaplarin verilmesi, bireyin
kendini degerli hissetmesinin saglanmasi, bireyde aidiyet duygusunun olusturulmast,
organizasyonun ayni anda ayni yone dogru uyumlu ve sinerjik bir sekilde ilerlemesi
icin dogru liderlik tarzlari belirlenmesi bir zorunluluktur.

Liderlik tarzlarinin motivasyon lizerine etkisini ele alan bu ¢alismanin birinci
boliimiinde liderlik tanimlari, liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar, liderligi
etkileyen faktorler, geleneksel ve modern liderlik kavramlar1 agiklanmastir.

Ikinci boliimde; motivasyon kavrami, motivasyonun &nemi, motivasyon
araglari, motivasyon teorileri ve motivasyonu etkileyen durumlar ortaya
konulmustur.

Ucgiincii boliimde; liderligin motivasyona etkisi iizerine yapilmis ¢alismalara ait
literatiir taramas1 ve farkli liderlik tarzlarinin ¢alisan motivasyonuna etkisini 6l¢gmek
i¢in yapilmis alan aragtirmasi yer almaktadir.

Alan arastirmasinda, liderlik tarzinin motivasyona etkisini ortaya koyabilmek
i¢cin Ankara Sincan 1.0rganize Sanayi Bolgesinde yer alan filtre sektoriinde faaliyet
gosteren biiylik Olgekli firmalar incelenmistir. Bu firmalarda farkli kademelerde
calisan 375 kisi ile saha arastirmasi yapilmistir. Elde edilen veriler analiz edilerek
bulgular degerlendirilmistir.

Sonu¢ boliimiinde, analiz edilen veriler 6zetlenmistir. Elde edilen sonuglar
benzer c¢alismalar ile karsilastirilmis, liderlere, arastirmacilara, yoneticilere ve diger

ilgililere 6neriler sunularak arastirmacilarin yollarina 1s1k tutmak amaglanmastir.



BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI VE TEORIK ESASLARI

Liderlik, gecmisten giinlimiize kadar her zaman 6nemini koruyan bir kavram
olmustur. Bireyler, tek baslarina isteklerini yerine getiremeyeceklerini fark ettiklerinde
grup halinde hareket etmeleri gerektigini anlamiglardir. Bu gruplarin basariya
ulasabilmesindeki 6nemli unsurlar etkililik, etkinlik ve verimliktir. Bu noktada ortaya
cikan lider kisiler, bu gruplart etkilemis, etkili, etkin ve verimli g¢alismalarin
saglayarak basariya ulasmalarindaki en 6nemli faktor olmustur. Bu durum birgok bilim
adamu tarafindan fark edilmis, farkli bilimsel arastirmalara konu olmus ve birgok tanim

yapilmustir. Bu ¢alismalarin bazilarindaki liderlik tanimlari su sekildedir:

“Liderlik, tesirli kigisel 6zelliklere bagli bir giictiir.” (Etzioni, 1964: 37).
“Liderlik, bir etkileme giiciidiir.” (Hellriegel,Slocon, 1974:322 akt: Kirel 2001:147).
“Liderlik gii¢lii bir etkidir” (Argyris,1976:227)

“Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonli bir etkilesimdir.” (Grean,
1976: 227).

“Liderlik, Dbireylerin davraniglarini  ve duygulart etkilemektir.” (Bennis &
Nanus,1985:56).

“Lider, grup flyelerinin potansiyel gli¢lerini amag¢ etrafinda faaliyete doniistiiren
kimsedir.” (Eren, 2000:525).

“Bir grup insam1 belirli amacglar etrafinda toplayabilme ve bu amagclari
gerceklestirebilmek i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi ve yetenekleri toplamidir.” (Eren,
2000:411).

“Lider, orgiit iiyelerinin faaliyetlerini orgiit amaglar1 dogrultusunda yonlendirerek,
diizenlestiren kisidir.” (Ozkalp ve Kirel, 2001:185).

“Liderlik; hedef belirleme ve basarma yoniinde grubun faaliyetlerinin
etkilenmesi siirecidir.” (Akgiin, Kavuncubasi, Can, 2002: 414).

W.Pogonis, liderligi “insanlar1 belli bir amac1 gerceklestirmek icin uzmanlik,
empati, gibi aktif, dnemli ve birbiriyle biitiinlesen davranislar sergileyerek etkileme”

seklinde tanimlamistir (Eraslan, 2004).



“Liderlik; Insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda yéneltmeye ikna
etmektir.” (Celik ve Siinbiil, 2008:50).

Liderlik; belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarmi
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalariin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir (Serinkan,2008:150).

Liderlik; hedefe ulasabilmek icin takipeileri etkileyebilme giiclidiir (Robbins,
2005:332).

“Grup tyeleri tarafindan hissedilen, ancak netlesmemis ortak diisiince ve arzulari,
benimsenir bir amag bi¢iminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin gizli giiglerini bu amag
etrafinda etkinlige gegiren kimsedir.” (Bulug, 2009: 10).

Liderlik, belirlenmis hedeflere ulasmak igin bireylere ortak amag¢ gayesini
asilayip, hedefe giden yolda takipgilerin disli ¢arklar gibi dogru ve uyumlu hareketi
saglama, firsat ve risklere gére organizasyonu yonlendirme siirecidir. Bu siireci

organizasyona uygun yiiriiten kisi de liderdir.

1.1 Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhihklar

Liderlik ve yoneticilik i¢in farkli ayrimlar yapilmis olsa da ayni kavram gibi
kullananlar da olmustur. En temel anlamda lider; degisen kosullara gore harekete
ederken, yonetici; mevcut durum korumak igin hareket etmektedir Tablo 1.1°de

liderlik ve yoneticiligin farklart belirtilmektedir.

Tablo 1.1: Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhiliklar (Kaynak: Celik, V. Egitimsel Liderlik, Istanbul: Pegem
Yaymcilik, 2003:3).

Lider

Yonetici

e Degismeyle ilgilenir

¢ Yonlendiricidir.

e Konugma metnini kendisi yazar.
e Moral otoriteye dayanr.

e izleyenlere miicadele ruhu asilar.

e Vizyon sahibidir.

e Paylasilmis amaca dayal giicii vardur.

e Gudiiler.
e [lham verir.

e Aydinlatir.

® Mevcut yapiy1 korumayla ilgilenir.
o Yoneticidir.

o Yazilmisg konusma metnini okur.

o Biirokratik otoriteye dayanir.

o Mutlu toplulugu korur.

o Plan sahibidir.

e Odiil ve cezaya dayali giig verir.

o Denetler.

e Diizenler.

e Esgiidiimler.




Tablo 1.1°de goriildiigi lizere;

Liderler, giiglerini kisisel ozelliklerinden alirken; yoneticiler giiglerini otorite,
kurallar, yasalar, tiiziikler gibi siirlar1 belirli yapilardan alirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001:217).

Liderler, orgiitsel yapiyla ilgilenirken; yoneticiler, mevcut yapiy1r koruyarak
devam ettirmeyle ilgilenirler.

Liderler, yeni yollar acarak yeni hedefler belirlerken; yoneticileri belirlenmis
rotada hedefe dogru hareket ederler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:217).

Liderler, vizyona odaklanirken; yoneticiler, belirlenmis hedeflere ulagsmaya
odaklanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:217).

Liderler, takipgilerini anlayarak olay ve hareketleri yorumlarken; yoneticiler,
olay ve hareketler karsisinda standart davranis sergiler (Erdogan, 1991:332).

Liderler, olaylarin takipgileri i¢in nasil anlamlar tasidigini arastirirken;
yoneticiler, islerin nasil yapildigi ile ilgilenir (Celik, 2001:3).

Liderler, izleyicilerin ihtiyaglarmma yonelik c¢alisirken; yoneticiler, oOrgiitsel
amagclara yonelik ¢aligirlar (Erdogan, 1991:332).

Liderler, takipgilerinin giiveni ile yollarina devam ederken; yoneticiler, kontrol
mekanizmalari ile yollarina devam ederler (Erdogan, 1991:332).

Liderler, orgiitlerde ¢ogunluk tarafindan izlenen ve benimsenen kisiler oldugu
icin hiyerarsik yapida yoneticiler gibi belirli konumlar1 yoktur; yoneticiler, atamayla
geldikleri icin hiyerarsik yapidaki yerleri belirlidir ve orgiitiin tamami tarafindan
benimsenmeye ihtiyag duymazlar (Erdogan, 1991:332). Bu konuda Kottler

tarafindan yapilmis lider ve yonetici karsilagtirmasi tablo 1.2°de sunulmustur.

Tablo 1.2: Kottler’in Lider ve Yonetici Karsilastirmas: (Kaynak: Kirel, C. “Liderlik Davranisg Bigimleri
Konusuna Yeni Bir Yaklasim: Karizmatik Liderlikten Doniisiimsel Liderlige”, Anadolu Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi 2001:51).

Liderler Y oneticiler
. o Yon olusturma o Planlama biit¢celeme
Gilindem . .
o Gelecek vizyonu olusturma o Plan gelistirme
Olusturma: . s ot
o Degisim Stratejileri olusturma o Zaman tablosu gelistirme
Miskili o Insanlari yerlestirme o Organize etme ve yerlestirme
Aglar o Kisilerin ya da takimlarin vizyonlarini 6gretme | o  Gelistirme
Olusturma: izleme politikalarini olusturma o Yerlestirme, yetki verme
Uygulama: | o Calisma ve tesvik etme o Kontrol ve problem ¢6zme
o Engelleri agma konusunda tesvik etme o lIzleme ve dogru davranis
o Potansiyel olarak devrimci gelismeler o Diizen ve tahmin edilebilirlik
Sonuglar: o Yenilik o Digerleri tarafindan beklenen
o Kaosu diizenleme onemli sonuglar




Tablo 1.1 ve 1.2’deki karsilastirmalarda goriildiigii  {lizere; lider,
organizasyondakiler tarafindan benimsenen, takip edilen, vizyon belirleyip,
yenilikler yapan ve kitleyi pesinden siiriikleyebilen kisidir. Yonetici ise belirlenmis
olan rotada, verilmis talimatlar ¢ergevesinde organizasyonun sevk ve idaresi iistlenen

kisidir.

1.2 Liderlik Teorileri

Liderlik kavramiyla ilgili bilimsel arastirmalara 1930°lu yillarda baglanmistir.
Yapilmis olan c¢alismalar sonucu cesitli liderlik teorileri, bir baska ifadeyle
yaklagimlar1 ortaya c¢ikarilmistir. Bu yaklasimlar; ozellikler teorisi, davranissal
liderlik teorileri, durumsal liderlik teorileri ve modern liderlik teorileridir. Yapilan
arastirmalarda cesaret, zeka, diislince, onderlik etme, yonetim, sezgi ve anlayis gibi
Ozellikler tanimlanarak liderlikle ilgili nitelikler olusturulmaya calisilmistir. Ancak
bir liderde olmasi gereken Ozellikler {izerinde net bir goriis belirtilmemistir (Efil,
1999: 117). Liderlik teorilerine temel olarak dort baslik altinda toplanmis. Bu teoriler
sekil 1.1°de gosterilmektedir.

Liderlik Teorlen

v ' ! v

Ozellikler Davramssal Durumsallik Modem
Teorisi Teoriler Teorileri Liderlik
F y F
Ohio State Universitess Fiedler'in Etkin Liderlik Etkilesime Liderlik Teoris
Liderlik Calismalar Madali
Miclugan Umversites: Liderhik Yol Amag Teorist Dsnpigiumets Liderlik Teoris
Cahismalan
Balke ve Mowon v Yénetim Vroom ve Yetton un Liderhk
Tarz: Oless Tears
Douglas Me Gregorun X ve Y Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik
Teorisi Teonst
Rensis Likert i Sistem 4 Hersey ve Blachard m Liderlik
Maodels Modsli

Sekil 1.1: Liderlik Teorileri (Kaynak: Topaloglu ve Kog, Yo6netim Bilimi 2010, 166-179).



1.2.1 Ozellikler teorisi

Bu kuram “lider” degiskenini esas almaktadir. Liderin sahip oldugu yetenek,
fiziksel ve kisiliksel 6zellikler liderin diger grup tiyelerinden farkli olmasini ve 6ne
cikmasini saglamaktadir. Bagka bir deyisle, belirli kisisel 6zelliklerin varlig1 ya da
yoklugu lideri lider olmayandan ayirir ve grubu yonetmesini saglar (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003:186).

Bu ozellikler; boy, zeka, iletisim kurma becerisi, konusma, yas, inisiyatif
alabilme, diiriistliik, samimiyet, bilgi ve beceriler, uyum saglama, 0&zgiiven,
yaraticilik, bagimsizlik, ortama uyum saglayabilme, istikrarli yapi, kararlilik,
sorumluluk alma ikna edicilik seklinde siralanabilir (Eren, 2003:437; Sarikir,
20002:9). Bu ozellikler iizerinde ortak bir fikir birligine varilamamistir. Ciinkii
bulunulan ortamindaki farkliliklar ayni Ozellikleri tasiyan insanlarin bazen lider

bazen de izleyici olarak grupta yer almasina neden olmustur.
1.2.2 Davramssal teoriler
1.2.2.1 Ohai State Universitesi liderlik ¢alismalari

Ohio State Universitesi Liderlik Caligmalart 1945 yilinda II. Diinya Savasinin
hemen ardindan baglamigtir. Savasin da etkisiyle g¢aligmalar daha cok askeri
organizasyonlarin ¢evresinde siirmiistiir. Bu ¢aligmalarda liderlik olgusu arastirilmus,
liderlik davranigini belirlemenin 6rgiit amaglarina ulagsmada ne kadar 6nemli oldugunu
aragtirilmistir (Ozkalp ve Kirel, 1996:284). Biitiin ¢aligmalarmn 2 faktor nokta etrafinda
toplandig1 goriilmiistiir. Bu noktalar; kisiyi dikkate alma ve inisiyatiftir.

Kisiyi dikkate alma faktoriinde; lider takipcilerinin istek, arzu ve
diisiincelerine 6nem verdigini hissettirerek onlarla dostca ve arkadasea iliskiler kurar.
Bu faktoriin en onemli 6zelligi ise takipgiler, lideri kendi istek ve diislincelerinin
temsilcisi gibi gdormektedir (Kogel, 2003:590).

Inisiyatif alma faktoriinde; liderin ulasilmak istenen amag dogrultusunda isin
ya da islerin belirlenen siirede tamamlanmasi i¢in, ama¢ ya da hedef belirleme,
takipgilerini organize etme, etkin iletisimin kurulmasi, is ile ilgili zamansal kisitlar

belirleyerek bu dogrultuda talimatlar verme davraniglarini ifade etmektedir. Bu



faktoriin en 6nemli 6zelligi ise liderin isin tamamlanmasina verdigi énemdir. (Kogel,

2003:590). Bu durum sekil 1.2’de gosterilmektedir.

Yiiksek
i~
Yilkselk kisiyi Yiksek inisiyatif
dikkate almave yapisive yiksek
Kisivi distkinjsiyatif kigiyidikkate
yapisi alma
Dikkate
Alma
Digik jnisiyatif Yiiksekinjsiyatif
yapisive diigiik yapisive digiik
kigiyidikkate kigiyidikkate
alma alma
Diigiik » Yiiksek
Inisivatif Yapis1

Sekil 1.2: Ohio State Liderlik Calismalar1 (Kaynak: CAN H. Organizasyon ve Yo6netim, Siyasal Kitabevi, 6,
Baski, Ankara, 2002:211).

Bu ¢alismanin sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir (Kogel, 2003:591).

a. Liderlerin takipgilerini dikkate alan davraniglar arttikga personelin ise
devamlilig1 artmakta ve personel devir hiz1 azalmaktadir.

b. Liderin inisiyatifi esas alan davraniglar arttikga grup tiyelerinin performansi

artmaktadir.

1.2.2.2 Michigan Universitesi liderlik cahsmalar1

Bu calisma Rennis Likert yonetimde 1947 yilinda yapilmistir. Michigan
tiniversitesinde yapilan bu calismalarda hedeflenen, grup iiyelerinin tatminine ve
grubun verimliligine etki eden faktorlerin saptanmasidir. Bu ¢alismalarda verimlilik,
is tatmini, devamsizlik, maliyet, personel devir hizi, motivasyon gibi Kriterler
kullanilmistir (Kogel, 2003:592). Bu ¢alismalarda liderin davranislar1 iki temel
kategoride incelenmistir. Bunlar; ise yonelik liderlik ve kisiye yonelik liderliktir.

Ise yonelik liderlikte tarzinda, lider, isin basarilmasina odaklanmistir. Giiciinii

resmi otoriteden alir. Bu cergevede igin basarilmasi i¢in yonlendirmelerde bulunur,



isi kontrol eder. Resmi otorite, ceza ve unvan giiciiniin gostergesi olan davranislari
sergileme nedenidir (Kogel, 2003:592).

Kisiye yonelik liderlik tarzinda, lider, grup iyeleri ile kisisel olarak
ilgilenmektedir. Takipgilerin kisisel gelisimlerini ve ilerlemelerini yakindan takip
eder. Temel olarak denetim gorevini iistlenirken, yetkilerinin bir kismini astlarina
dagitarak hedeflerine ulagsmay1 amaglamaktadir (Kogel, 2003:592).

Bu c¢alismalarin  sonucunda; yapisal olarak belirli olmayan islerin
gergeklestirilmesinde ise  doniik  liderligin, yapisal olarak belirli islerin
gerceklestirilmesinde ise, kisiye doniik liderligin daha basarili oldugu sonucuna
varilmigtir. Bu ¢aligmalarda elde edilen sonuglar ¢ergevesinde genel olarak, kisiye

yonelik liderlik tarzinin daha etkili oldugu sonucuna varilmistir (Erdogan, 1991:338).

1.2.2.3 Blake ve Mounton yonetim tarzi matrisi

iki boyutlu yonetim yaklasimlarindan bir digeri de Blake & Mounton tarafindan
gelistirilen yonetim tarzi matrisidir. Bu matris dikey ve yatay olarak diizenlenmis;
dikey eksene kisilerarasi iliskilere yonelik olma, yatay eksene ise iiretime yonelik olma
ifadesini yerlestirmistir. Bunlara ek olarak ilginin diizeyini 6l¢gmek i¢in her iki eksene
de 1-9 dahil araliginda bir skala yerlestirmislerdir (Cetin ve Mutlu, 1999:544). Sekil

1.3’de yOnetim tarzi matrisi goriilmektedir. Bu sekle gore;

F 3
COK 9 L .(19) . (9.9)
KISILERARASI —
[LISKILERE 1T (5.5
TONELIK
OLMA |
AZ 1+ (LD .(0.1)
T
1 AZ 9 COK
URETIME YONELIK OLMA

Sekil 1.3: Blake & Mounton Yénetim Tarzi Matrisi (Kaynak: Tamer KOCEL 2003, Isletme Yoneticiligi, Beta
Basim Yayin, Istanbul. 2003: 593).



Bu matriste belirlenen yonetici tarzlar1 5 grupta ele alinmustir.

a.

1,1 Cihz (Zayif) Liderligi: Hem kisiler arast hem de iretim gosterilen ilgi
minimum  diizeydedir.  Orgiit gereksinimleri icin asgari ¢aba

gosterilmektedir.

. 1,9 Sehir Kuliibii Liderligi: Uretime yonelik ilgi minimum diizeydeyken,

caliganlara maksimum ilgi gosterilmektedir. Calisanlarla arkadasga, cana

yakin ve giivene dayali iligkiler ytiriitiirler.

. 9,1 Gorev Liderligi: Kisiye ilgi minimum diizeydeyken, iiretime ilgi

maksimumdur. Burada isin gerceklestirilmesine Onem verdigi igin,
calisanlarin diisiinceleri ve hislerine 6nem verilmez. Lider, takipgilerini

yasal giicii ile baski altinda tutarak iiretimi siirdiirmeyi amaglamaktadir.

. 5.5 Yol Ortas1 (Denge Saglayici) Liderligi: Hem kisilerin ihtiyaglarina

hem de iiretime ilgi gostermeye calismaktadir. Ancak her ikisi de istenilen

diizeyde degildir.

. 9.9 Takim Liderligi: Hem kisilerin ihtiyaglarina hem de iiretime gosterilen

ilgi maksimum diizeydedir. Liderler calisanlariyla dostluk ve baglilik
kurmaya caligarak hem oOrgiite bagli hem de motivasyonlarini iist diizeyde

tutmay1 amaglar. Karsilikli saygi esastir (Can, 2002:212, Tiryaki, 2008:15).

1.2.2.4 Likert’in sistem 4 modeli

Rennis Likert tarafindan gelistirilen modelde, lider davraniglar1 4 baslik altinda

gruplanmistir. Bu model Michigan Universitesi ¢calismalarmin devami niteligindedir.
Likert’e gore; Sistem-1 istismarci otokratik, Sistem-2 yardimsever otokratik, Sistem-
3 katilime1 ve Sistem-4 demokratiktir. Likert’in dort sistem liderlik tarzi Tablo 1.3’de

gorlilmektedir.

Sistem-1 listismarci Otokratik Liderlik Tarzi; Bu sistemde kararlar lider

tarafindan alinir. Yonetimde ¢alisanlara olan giiven seviyesi diistiktiir. Bu sistemde

astlar korku, tehdit ve ceza yontemleri ile ¢aligtirilmaktadir (Can, 2002:212).

Sistem-2 Yardimsever Otokratik Liderlik Tarzi: Bu sistemde de otokratik

liderlik 6n plandadir ve kararlar1 lider alir. Ama bu sefer astlarda kiiciik de olsa
esneklik ve Ozgiirlik vardir. Bu durum astlarda kismen de olsa is doyumu

saglamaktadir (Can, 2002:212).
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Bu iki liderlik seklinde karar alma hiz1 yiikseltirken, diisiik kapasiteli isgilerin
basar1 oranini arttirmaktadir. Ancak iscilerde isteksizlik ve catisma durumlarinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Erdogan, 2001:355).

Sistem-3 Katilmei Liderlik Tarzi: Bu sistemde lider astlarina kismen de olsa
giivenmekte, karar almadan Once astlarinin fikrini duymak istemektedir. Calisanlar
daha 6zgiirdiir.

Sistem-4 Demokratik Liderlik Tarzi: Bu sistemde yatay iliskiler gegerlidir.
Yoneticiler organizasyon igerisindeki herkese tam giiven duyar. Tam bilgi paylasimi
vardir ve ekip calismast dnemlidir (Dinger, 1996: 156). Burada lider, grup ici
koordinasyonu ve grup dis1 etkilesimi saglamaktir. Bu tarzdaki en biiyiik dezavantaj

organizasyon icinde meydana gelen gruplasmalarin zamanla organizasyondan

kopma, ayrilma seklinde sonuglara neden olmasidir (Erdogan, 2001:355).

Tablo 1.3: Likert’in Sistem 4 Modeli (Kaynak: Kogel, T. Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon,

Organizasyonlarda Davranig, Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, 2003:596).

Onderlik | Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni | (Istismarci (Yardimsever (Katilimer) Demokratik
Otokratik) Otokratik)
1 Astlara Hizmetci .Ef.en.dlél Kismen giivenir Biitiin konularda
. arasindaki gibi bir fakat kararlarla
Olan Astlara Giivenmez. oo tam olarak
giiven anlayigina ilgili kontrole .
i L ) . enir.
Giiven sahiptir. sahip olmak ister. | &
Astlar is ile ilgili
A ... | Astlar
2. Astlarn | 1o hulan tartismak Astlart kendilerini Astlar kendilerini cendilerini
Algiladigr | konusunda kendilerini | fazla serbest oldukga serbest
hig serbest hissetmez hisseder tamamen serbest
Serbesti ¢ ' ' hisseder.
hissetmezler.
3. Ustiin o Genel olarak ,
Is ile ilgili sorunlarin . Daima astlarin
Astlarla s Bazen astlarin astlarin fikrini alir .
¢Oziimiinde astlarin e fikirlerini alir,
Olan . . fikirlerini sorar. ve onlari
fikrini nadiren alir. onlar1 kullanir.
lliskisi kullanmaya caligir.

1.2.2.5 Douglas McGregor’un X ve Y teorileri

Douglas McGregor, liderin yonetsel tutumlarinin ¢alisanlarin davranislarina

etkilerini incelemistir. Bu ¢caligmalarin sonucunda varsayimlarini x ve y teorisi olarak

iki baslik altinda toplamustir (Ozveren, 2008:72). Tablo 1.4’de X ve Y teorisi

karsilastirmali agiklanmustir.
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Tablo 1.4: X ve Y Teorisi (Kaynak: Ataman. G, Isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar.
2002:459).

X TEORISi Y TEORISi

e Vasat bir insan calismayi sevmez ve | e Kisi icin is oyun ve dinlenmek anlamina gelir.

isten mimkiin oldugu kadar kagmaya | Kisi dogustan tembel degildir, onu tecriibeleri
calisir. tembellestirir.
* Vasat bir insan sorumluluk yiiklenmeyi | Kisi belirledigi amaglara erismek i¢in kendi kendini

sevmez, hirs sahibi degildir, giivenligi kontrol ederek galigir

birinci sirada tutar.
o o ) ) e Uygun sartlar altindaki kisi sahip oldugu potansiyeli
* Vasat bir insan yonetilmeyi tercih eder. gelistirir ve daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi

e Orgiitsel amaglara kars1 kayitsizdir. Ogrenir.

eBu  Ozellikler nedeniyle  onlar1 | e Yoneticinin yapmasi gereken uygun bir ortam kisinin
calisirmak igin zorlamali, yakindan | kendini gelistirmesine ve sahip oldugu enerjiyi
kontrol etmeli ve amaglari amaglar1 dogrultusunda harcamalarini saglamaktir.

gercgeklestirmek igin cezalandirmali.

Tablo 1.4’de goriildigi gibi X teorisi “goreve yonelik lider”, Y teorisi ise
insana yonelik lider olmak iizerinde sekillenmistir. Buradan hareketle X teorisi
Ozelligi tastyan liderler otoriter ve miidahaleci davranis sergilerken; Y teorisi 6zeligi

tastyan liderler katilimc1 ve demokratik davranis sergilerler (Kogel, 2003:595).

1.2.3 Durumsallik teorileri

Durumsallik teorileri bes baslik altinda incelenmektedir.

1.2.3.1 Fiedler’in etkin liderlik teorisi

Bu yaklagim, biitiin durumlar i¢in gegerli tek bir liderlik tarzinin olmadigini
savunur. Bu nedenle farklilik gosteren kosullar etkili liderlik tarzlarini
belirlemektedir. Liderin ortaya ¢ikmasi, ortamin elverisli olmasina baglidir. Lider,
uygun ortam ve durumda ortaya ¢ikmaktadir (Celik, 2003:21). Bundan dolay: liderlik
tarzinin basarist uygun kosullarda uygun davranisin sergilenmesi ile miimkiin
olabilmektedir. Fiedler’e gore, davranis kisilik (gereksinimler, giidiiler, diirtiiler) ile
durum (¢evre) arasindaki etkilesimin sonucudur (Aydin, 2000:254).

Bir durumun lider bakimindan uygunlugu ii¢ 6nemli sarta baghdir. Bunlar (Zel,
2006:143);

a. Lider ve izleyici arasindaki iliski,
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b. Basarilmasi amaglanan gorevin niteligi,

c. Liderin otoritesel konumu.

Bu ii¢ sartin bir araya gelmesi ile lider acgisindan olumlu ya da olumsuz bir
durum ortaya ¢ikmakta ve liderin davranislarina etki etmektedir.

Lider ve izleyiciler arasindaki iliski: Lider ve izleyenler arasindaki iliskinin
kalitesini gostermektedir. Bir baska ifadeyle, liderin izleyiciler tarafindan sevilip
sevilmedigi, giiven duyulup duyulmadigi gostermektedir. Giiven liderin takipgilerini
etkileme giiciinii de gostermektedir. Lidere duyulan saygi ve giiven lideri basariya
ulagsmasina katki saglamaktadir.

Basarilmas1 amaglanan gorevin niteligi: Grubun varlik nedenini ve
basarmaya c¢alisilan isi belirtmektedir. Izleyenler, gérevi net ya da karmasik olarak
algilayabilirler. Ac¢ik ve net amaglar1 olan, ayrintilar1 belirlenmis yol ve yontemlere
sahip yapisallasmis, planlanmis bir is olarak tanimlanmaktadir. Bu rutin is ve
eylemler takipgiler tarafindan iyi kavranan ve liderin isteklerinin anlasildig islerdir.
Eger yapilacak is ilk defa karsilasilan karmasik yapili rutin dist is ve eylemlere
sahipse, lider tarafindan yol haritas1 tam belirlenemediyse, takipgiler tarafindan tam
olarak kavranamadiysa lider i¢in olumsuz ortam yaratir (Kegecioglu, 2003:175).
Basarilacak gorevi tam, agik ve detayli bir yol haritas1 seklinde belirten liderin,
takipcileri ile iletisimi kotli bile olsa yapilacak isten yiliksek verim saglamaktadir
(Celik, 2003:22).

Liderin otoritesel konumu: Liderin, yetki, 6dill ve ceza vb. konular
tizerindeki etkisidir. Liderin otoriteden kaynaklanan bu giicii kullanabilme yetkisinin

fazla oldugu durumda liderin gérevini ifas1 kolaylasacaktir (Erzurum, 2007:31).

1.2.3.2 Amac-Yol Teorisi

Yol amag teorisine gore liderin temel amaci; is hedefleri dogrultusunda
engellerin kaldirilarak, kisisel memnuniyet saglayan imkanlarin arttirilmasina énem
vermektir (Turna, 2007:49). Takipgilerin basariya ulasmak icin gergeklestirecekleri
calismada, amaca ulagsmak i¢in olusturulacak yol haritasinin belirlenmesinde kilit
noktadadir. En 0z ifade ile liderin davraniglarinin is gorenlerin performans ve

memnuniyetini nasil etkiledigini agiklamaktadir.
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Cevresel
karalteristikler

Lider | Takipgi M | Sommglar
davramiz + | motivasyonu .

Takipei

karakteristilden

Sekil 1.4: Yol-Amag Teorisi (Kaynak: Donald, E.W. Leadership and Motivation in Open Source Projects 2005:

325; Akt: Yilmaz, M.K.2011:25).

Yol-amag teorisine gore liderlerin uygulayabilecegi dort tarz bulunmaktadir.

a.

Destekleyici Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, takipgileri ile dostane
iligkiler icindedir. Takipgilerin iyi iletisim kurar ve kisisel istekleriyle
ilgilenir. Bu iletisimden elde ettigi bilgiler dogrultusunda takipgilerini is ve
eylemlere yonlendirir. Lider, takipgilerine esit mesafede davranir (Yildiz,
2003:40).

. Yonlendirici Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, takipgilerine neyi nasil

istedigini net olarak ifade eder. Yol haritas1 belirlidir. Burada daha ¢ok
biirokratik iletisim vardir. Takipgilerin yapacaklar igler belirlenmistir (Zel,
2006:141).

Katihme1 Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, kararlar hakkinda
takipgilerinin fikrini degerlendirmeye alir. Bu tip liderlik tarzinda yonetim
yetkisine minimum diizeyde ihtiya¢ duyulur (S6kmen—Boylu, 2009:2385).
Bu sayede astlarin moral ve motivasyonlar1 ylikselirken ve tekrarlamayan

gorevler yaparlar (Rowe and Guerrero, 2010: 207).

. Basar1 Amaclayan Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, takipgilerine gliven

vererek, hedef yolundaki engelleri ortadan kaldirarak, belirlenen hedefe

ulasabileceklerini konusunda cesaret vermektedir (Turna, 2007:50).

Sonug olarak, lider iginde bulundugu durumu ¢ok iyi analiz etmelidir. Bu

analizinde ortam ve takipgilerin Ozelliklerini kesinlikte goz Oniline almalidir. Bu

dolayi, lider i¢in standart bir davranis tarzi yoktur. Farkli durumlar karsisinda farkli

tepkiler verebilir. Ancak, bu davraniglarin takipgiler tarafindan kabul edilebilir

olmasi ve amaca ulagtiracak niteliklerde olmasi gerekir (Kurtulus, 2007:27).
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1.2.3.3 Vroom ve Yetton liderlik teorisi

Bu liderlik teorisinde de yol-amag teorisinde oldugu gibi her duruma uygun
standart bir liderlik tarzinin olmadigi savunulmaktadir. Fakat burada lider ve
takip¢inin iletisimden ortaya ¢ikan liderlik modelleri oldugu belirtilmektedir. Bir
baska ifade ile lider, alternatif kararlar1 géz Oniinde bulundurarak karar vermesi
gerektigini belirtmektedir. Lider, ¢esitli durumlarla karsilastiginda kendi durumunu
gbz Oniine alarak kendine bir yol belirlemektedir. Bu yol haritas1 belirlenirken,
Vroom ve Yetton bes farkli liderlik tarzi oldugunu belirtmis ve su sekilde
aciklamiglardir Can: 2002:218).

Otokratik I: Lider, elindeki bilgi dahilinde kendi kararini kendi vermektedir.

Otokratik I1: Lider, takipgilerinden aldigi bilgileri de kullanir. Ama karari
yine kendisi verir.

Damisman I: Lider, takipgilerinin bireysel bilgi ve goriislerini alir. Son karari
kendisi verir.

Damisman II: Lider, takipgileri ile grup olarak konusur, diisiince ve tekliflerini
alir. Son karar yine lidere aittir.

Grup (Katilmci): Lider, takipgilerinin kendi aralarinda tartismasini ister. Bu
ortamda, lider fikrini beyan etmeden tartismay1 yonlendirmektedir. Takipgiler, alinan

karara tam katilim saglarlar.

1.2.3.4 Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi

Reddin’in ti¢ boyutlu liderlik modeli, diger modellerde oldugu gibi tek ve
gecerli bir liderlik tazinin olmadigini sdylemistir. Davranis tarzlarinin durumlara
gore etkin ya da etkin olmadigmi belirtmistir. Burada lider; iginde bulundugu
durumu kavramus, takipgilerini amag¢ dogrultusunda yonlendirmis ise etkindir (Eren,
2000:432). “Etkinlik” ifadesi ile anlatilmak istenen davramisin kendisi degil,
davranigin duruma uygunlugudur. Buradan hareketle Tablo 1.5’de liderin gorev ve

iliski durumunun etkin ve etkin olmayan durumlar1 gdsterilmistir.
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Tablo 1.5: Temel Lider Davranig Tarzlarinin Etkin ve Etkin Olmayan Durumlara Gore Bagkalar1 Tarafindan
Algilanis Bigimleri (Kaynak: Eren E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin 2003:433).

Davramis Tiirleri

Etkin

Etkin Olmayan

Yiiksek Gorev ve
Diisiik Iliskiler

Genellikle; ne istedigini bilen ve kirici
olmadan bunu gerceklestirecek
yontemler meydana getiren biri olarak
goriiliir.

Genellikle; baskalarinin  giivenli
olmayan, begenilmeyen ve kisa siireli
verimle ilgili olan biri olarak goriiliir.

Yiiksek Gorev ve

Yiiksek Iiskiler

Genellikle; hedefler saptama ve isleri
orgiitlemede grubun gereksinimlerini
doyuran ancak ayni zamanda astlara
yiiksek diizeyde sosyo-duygusal destek
saglayan biri olarak goriiliir.

Genellikle; grup tarafindan
istenilenden ¢ok bigimsel yapr ve
gorevlerle ilgilenen ve  sosyo-
duygusal desteklere gereginden g¢ok
zaman ayiran biri olarak goriiliir.

Yiiksek Iliskiler

Diistik Gorev

Genellikle, yeteneklerin gelismesi ile
ilgili olarak insanlara tam bir giivenin
bulundugu biri olarak goriiliir.

Genellikle, uyumlu iyi kisi olarak
taninma ve bir gorevi tamamlamak
icin  riskli  iliskileri  {istlenme
arzusunda olan biri olarak goriiliir.

Diisiik Gérev ve

Diisiik Iliskiler

Genellikle; sosyal etkilesimlerde cok az
rol oynayarak, astlart igin yapilmasinda
serbest birakan biri olarak goriiliir.

Genellikle; insanlar ve  gorev
tizerinde az duran, pasif ve ilgisiz biri
olarak goriiliir.

1.2.3.5 Hersey-Blanchard’in durumsallik teorisi

Hersey-Blanchard yaklasimi, Blake ve Mounton’un iki boyutlu modelinden

esinlenilerek gelistirilmis bir teoridir. Bu teoride dikkat cekilen nokta, {iyelerin

olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal degiskenliktir (Eren, 2000:457). Bu teori, lideri

lider yapan esas degiskenlerin lideri izleyenlerin olgunluk diizeyleri oldugunu

savunmaktadir.

degiskenler sunlardir (Zel, 2001:123):

a. Uzmanlik,

=

o o

o Q —+H~ o

Yasanti,
Yeterlilik,
Is bilgisi,

Makam,

Kisisel 6zellikler,
Orgiit icindeki bagimsizlik diizeyleri,
Lideri algilama bigimleri,

Ozelliklerinin diizeyi,

j. Liderden beklentiler.
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Lideri etkin kilan durum, izleyenlerin olgunluk diizeylerine uygun olarak
goreve ve is gorene yonelimlerini ayarlayip birlestirebilmesidir. Lider, bu siiregte

dengeyi ne kadar iyi kurarsa verimlilik o oranda artar (Zel, 2001:123).

Yiuksek
5 Yiiksek Yiiksek
liski Gorev
Dusiik Yiksek
Gorev iliski
[y
| et
©
=
fas]
=] S3 sS2
-
=
5
a S4 S
@
=
-
0
Diisiik Yiiksek
liski Gorev
Diisiik Diisiik
Gorev iliski
Y
Diisiitk —e » Yiiksek
Goreve Donik Davranis
Yiksek orka Dusiik E
= - - =
=2 M2 M1 =
& M4 M3 =

Astlann (izleyicilerin) clgunluk seviyesi

Sekil 1.5: Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Davramist ve Astlarim Olgunluk Diizeyi Iliskisi (Kaynak:
Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Ydnetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin, Istanbul 2003: 434).

Sekil 1.5°de goriilduigii tizere lider davranislarini iliskiye ve géreve doniik olma
durumuna gore S1, S2, S3 ve S4 olarak belirledikten sonra, astlarin olgunluk
durumlar1 da olgun olmayan durumdan olgun olan duruma goére derece derece M1,
M2, M3 ve M4 olarak ifade edilmektedir.

Burada olgun olmayan astlar (M1) i¢in lider goreve doniik iliskilere daha ¢ok
onem verirken, iliskilere daha az 6nem vermektedir. Olgun olmayan astlara emir verip
icrasint isteme olan (S1) davramsini sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttig
durumlarda M2 halinde ise yonetici yiiksek gorev, yiiksek iliski sergilemekte, ancak
davranig bi¢cimi S2 niteliginde olup astlara fikir ve emirlerinin gerekgelerini izah
etmektedir. Olgunluk diizeyinin biraz arttigt M3 durumunda ise, lider, yiiksek iliski
disiik gorev anlayisimt (S3) sergileyerek islerin yapilmasinda astlarin goriis ve

fikirlerini alarak onlarin yonetime katilmalarini saglamaktadir. Olgunlugun en yiiksek
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diizeyde oldugu M4 durumunda ise lider, diisiik iligki diisiik gorev (S4) davranigini
sergileyerek planlama ve icra yetkilerini astlara devretmektedir (Eren, 2000: 434).

1.2.4 Modern liderlik teorileri

Modern liderlik i¢in gelistirilmis olan ¢ok sayida liderlik teorisi bulunmaktir.
Calismanin tiglincli boliimiinii olusturan saha arastirmasina konu edilmis olan

modern liderlik teorileri bu boliimde ac¢iklanmaktadir.

1.2.4.1 Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik tarzinda liderler, otoritelerini kurmak i¢in odil ve ceza
yolunu se¢mektedir (Kahraman, 2005:66). Burada liderler; yapiy1 olusturur,
beklentilerini belirtir ve astin gorevlerini belirlerler. Bu tarz liderligin oldugu
organizasyonlarda lider, yetkilerini takipgilerini O6diillendirme, daha fazla ¢aba
harcamalari igin para, statii verme ya da cezalandirma seklinde kullanmaktadir (Eren,
2000:464). Boylece takipgilerini olumlu performans sergilemeye, kendilerini takip
etmeye sevk etmektedir. Lider ile takipginin iliskisi degis tokus siireci seklinde
goriilmektedir (Pillai, ve digerleri, 1999:98).

Etkilesimci  liderler,  beklentilerini  mevcut  sistem  ¢ercevesinde
sekillendirmektedir. Burada liderlerin, mevcut sisteme olan bagliliklarinin yiiksek
olmast ve Orgiit kiltliirinii degistirmeden kuvvetlendirme egiliminde olmalari;
takipgilerinin yaratici ve yenilik¢i yonlerini gérmelerini engellemektedir. Gegmisteki
olumlu tecriibeleri devam ettirilmesi ve bunlarin da gelecek nesillere aktarilmasi
konusunda olduk¢a basarilidir. Bu tarzi uygulayan liderlerin temelde 3 farkli tipi
uyguladiklar1 goriilmektedir. Bu tiplerden birincisi kosullu 6diillendirme, ikincisi
istisnalarla yonetim, {igiinciisii ise tam serbestlik yonetim tarzidir.

a. Kosullu Odiillendirme: Bu tarz liderler, takipgileri ile yapici iliskiler
kurarak onlardan neler bekledigini, istedigini belirtir. Bu isteklerin
gergeklesmesi durumunda da alacaklar1 6diill ya da odiiller konusunda
bilgilendirir. Liderler, astlarin icraatlar1 siirekli takip edip, geri bildirimde
bulunmaktadir (Saltiirk, 2008:70).

b. Istisnalarla Yénetim: Bu tarz liderler, takipcilerini izlerler. Bir hata ya da
rotadan ciddi sapma tespit ettiklerinde miidahale ederler. Burada liderin

temel gorevi sorunlar1 saptamak, hata ya da yanhshklarn diizeltici
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miidahalelerde bulunmaktir (Karip, 1998:455). Mevcut yontemler ise
yartyor ve takipei performanslart limitleri dahilinde kaliyorsa takipgilerinin
is gorme yontemlerine karigsmamaktadir (Giineser, 2005:37).

c. Tam Serbestlik Yonetim: Bu tarz liderler pasiftir. Bir baska ifadeyle,
liderlikten kacinan olarak tanimlanmaktadir. Yonlendirme yapmazlar,
burada lider s6zde liderdir. Direktif vermez, yonlendirme ve miidahalelerde
bulunmazlar. Sorun ¢iktiginda harekete gecmezler, hatta onlem almaktan

bile kac¢iirlar (Giindiiz ve Dogan, 2009:4).

1.2.4.2 Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik

Doniistimceii liderlik uzun doénemli bakis agisiyla ilgilidir. Doniisiimcii lider,
orgiitsel diizeyde lider ve izleyici arasindaki etkilesime dayanarak calisanlarin
cabalarini somut hedefler yerine, belirlenmis vizyona yoneltmelerine odaklanir.
Uzun donemde gerceklestirilecek planlarin, izleyicilerin yetenek ve becerilerinin
ortaya cikartilmasini, izleyicilerin 6z gilivenlerinin artirilmast ve gelistirilmesi
sonucunda gergekleseceginin bilincindedir (Celik, 1999:399).

Baska bir ifadeyle agiklanacak olursa; rol model olusturacak davraniglar
sergileyen, takdir edilen, saygi duyulan, giivenilir kisilerdir. Zorluklarin iistesinden
gelerek takipgilerine giliven asilamaktadir. Takipgiler, lideri Ornek almakta,
benzemeye ¢aligmaktadir. Bunun dogal sonucu olarak da ortak amaglar ¢ercevesinde
hareket etmektedirler (Demir ve Okan, 2008:76).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak doniisiimcii liderlerin yapmasi gerekenler
sunlardir (Doganay 2014:35):

a. Acik bir vizyon sunmalidirlar.

b. Vizyonun 6nemi ve nedenini anlatmalidir.

c. Iyi bir yol haritas1 belirleyerek, asamalar1 takipcilerine detayli olarak

anlatmalidir.

d. Lider, takipgileri belirledigi yolda bir biitiin olarak hareket ettirmelidir.

e. Kararli ve kendine giivenerek hareket etmelidir.

Bu sekilde davranan lider, takipgilerinin motive olmasini saglayarak bireysel
cikarlarin degil, orgiit ¢ikarlarinin pesinden gitmelerini saglamis olmaktadir (Eren,
2000:465). Doniistimcii liderin bu etkileri saglamlarmin dort temel unsuru vardir.

Bunlar soyledir (Saltiirk, 2008:71):
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a. Bireysel Ilgi: Lider, takipgilerin kisisel ihtiyaclariyla ilgilenir.

b. Entelektiiel Uyarim: Taklip¢ilerin yaraticiligi tesvik edilerek, yenilik ve
degisimi tercih etmeleri istenir.

c. Illham Verme: Lider, takipcilerini organizasyonun hedefleri hakkinda
bilgilendirir ve kapasitelerinin {izerine ¢ikmalarina yardim eder.

d. Ideallestirerek Etkileyen: Lider, takipgilerini vizyon gevresinde
birlestirerek baglilik icerisinde belirlenmis hedefe dogru bir biitiin olarak

ilerlenmesini yardim eder.

1.2.4.3 Karizmatik liderlik

Yunanca kokenli olan karizma kavrami “ilahi ilham yetene§i” anlamina
gelmektedir. Karizmatik liderlik kavrami Max Weber tarafindan gelistirilmis bir
teoridir. Max Weber, karizmatik etkiyi, tanrinin bahsettigi doga tistii gii¢lere sahip
olmak olarak tanimlamaktadir (Akin, 2014:87). Burada bahsedilen doga {istii giigler;
sira dis1 kisilik Ozellikleri, Ozgiiven, cesaret, izleyenleri {izerinde hayranlik
uyandirma, ikna ve motive etmedir (Celik ve Siinbiil, 2008:52). Karizmatik etkinin
pozisyondan ya da gelenekten kaynaklanmadigi, takipgilerin bu o6zelliklerden
etkilenerek lideri izledikleri anlatilmaktadir.

Bagka bir anlatimla karizma, cekiciligi ifade etmektedir. Karizmatik liderler
izleyici kitleleri peslerinden sorgusuz sualsiz siiriikleyebilme becerisine sahiptirler
(Kogel, 2003:486). Karizmatik liderlerin 6zellikleri; heyecanlandiran bir vizyona
sahip olma, yaptiklar1 ile 6rnek olma, sahip oldugu heyecan, cosku ve enerji ile
takipgilerini motive etmektir (Carrel vd.,1997: 469-470, akt. Tengilimoglu, 2005:7).

Weber’in karizmatik liderlikle ilgili gortsleri su sekilde Ozetlenmektedir
(Arlan, 2009:259):

a. Lider ilahi hediyelere sahiptir.

b. Karizmatik liderin ortaya ¢ikist bir kriz durumunun varligini

gerektirmektedir.

¢. Karizmatik liderler krizlere radikal ¢oziimler sunmaktadir.

d. Izleyenlere gore liderin olaganiistii gii¢leri vardur.

e. Liderin elde ettigi basarilar, onun liderligini daha da gili¢lendirmektedir.
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1.2.4.4 Otokratik liderlik

Bu liderlik tarzi temel olarak klasik bir yaklasimdir. Burada liderin 6z olarak
bekledigi davranis takipgilerin kendisini kosulsuz takip etmesidir. Detaylandirarak
ifade etmek gerekirse, lider, takipgilerinden kendisini sorgulamadan izlemelerini,
kararlarin1 tartismamalarini ve kendisine giiven duyulmasmi bekler. Burada
takipgilerin s6z hakki yoktur. Bu tarz liderleri basariya ulasabilmelerindeki en 6nemli
unsur, liderin kisilik o6zellikleri ile takipgilerinde baglililk ve giiven duygusu
olusturmasidir (Safakli, 2005:134). Bu liderler; korku, tehdit ve ceza unsurlarini
siklikla kullanirlar. Bilgi akis semasinin iistten alta dogru olmasini ister (Simsek,
1998:141).

Otokratik liderler, izleyicilerine gorevlerini ayrintili olarak tanimlamakta ve
belirledigi ¢ercevenin digina ¢ikmamasini  istemektedir. Devamli  olarak
organizasyona hakim olarak organizasyonda catlak sesler ¢ikmasini engellemek
isterler (Cruz, Henningsen ve Smith, 1999:350 akt: Sarier 2013:23).

Otokratik liderligin avantajlarini siralayacak olursak;

a. Karar alma stireci hizli gergeklesir ve zaman tasarrufu saglar.

b. Lidere baglilik yiiksektir.

c. Calisanlar1 6diillendirilmesi agisindan verimlidir.

d. Otoriter toplum ya da egitim sisteminde yetismis bireyler i¢in verimlidir.

e. Tam yetkiye sahip lider, etkin ve mutludur.

Otokratik liderligin dezavantajlarin1 siralayacak olursak (Eren, 2003:441,
Ulukan, 2006:45; Erdogan, 1991:34; Simsek, 2001:12):

a. Karar alma siirecinin tek elde olmasi farkli diislincelere kapali olmaya neden

olmaktadir.

b. Izleyicilerin diisiinceleri dnemsizdir. Bu da zamanla is tatminsizligine neden

olmaktadir.

c. Strekli bask altinda hisseden izleyici zamanla organizasyondan uzaklagmak

ister.

d. Lider-takipgi iliskisi lider merkezlidir. Liderin uzaklastig1 organizasyonlarda

ayrismalar yasanmaktadir.

e. Liderin stirekli is baginda olmas1 gerekmektedir.

f. Yenilik ve gelisim seviyesi diisiiktiir.
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1.2.45 Demokratik liderlik

Demokratik liderlik tarzini benimseyen liderler, karar alma siirecini tek
baslarina yonetmezler. Bu liderlerin astlarima giivenler duygular yiiksektir. Bu
nedenle liderler, amag belirleme, karar alma, planlama gibi siireglerde astlarinin aktif
katilimina 6nem verirler. Ast — {ist iligkisi ¢ok yaygin ve arkadascadir (Tezcan, 2006:
24; Safakli, 2005:134). Bu nedenle demokratik liderler astlar1 iizerinde baski
kurmazlar. Demokratik liderlerin giicii, yetkilerinden oldugu kadar astlarindan da
gelmektedir. Bu liderlik tarzi otoriter liderlige kiyasla diisiik is gilicii devir hiz1 ve
diisiik devamsizliga sahiptir. Astlarin fikir ve diigiincelerine verilen deger, ¢alisma
arzusu ve is tatminini arttirmaktadir (Eren, 2003: 438).

Ancak, demokratik liderligin en biiylik dezavantaji zaman kaybina neden
olmasidir. Ozellikle biiyiik calisma gruplarinda yaratilan yeni fikirler zaman kaybi,
etkinlik azalisina, kargasa ortaminin dogmasi ve masraf artigina neden olmaktadir

(Eren, 2003: 438).
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IKiINCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kelimesinin Tiirkgede tam karsiligi bulunmamaktadir. Bu kelime
dilimize Fransizca “motive” kelimesinden girmistir. Motivasyonun Tiirkge karsilig
en 0z ifadeyle, “isteklendirme”, “gilidiilleme” anlaminda kullanilmaktadir. Kavramsal
olarak motivasyon ise, insan1 harekete geciren itici giigtiir. Bu kavramla ilgili
literatiirde farkli tanimlamalar yapilmistir. Bazi tanimlara su seklidedir.

Motivasyon, kisiyi belirli bir amag i¢in harekete gegiren, insani ¢alismaya iten
ve basarty1 hedefleyen, kisinin i¢inde hissettigi giigtiir (Diiren, 2000:104).

Is gorenleri calismaya isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alistiklar takdirde
kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir (Yiiksel,
2000: 119).

Motivasyon; orgutsel amaclara ulasmak icin, bir cabay1 surdurmek konusunda
bireyin isteklilik derecesi olarak tanimlanabilir (Bennett ve Franco, 2002:1255)

Motivasyon; bireyi harekete gecmeye yoneltmenin hangi yontemlerle
saglanacagi sorularina cevap bulmaktir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003:333).

Motivasyon, kisilerin isteklendirilerek kisisel gereksinimlerini en 1yi sekilde
karsilayabileceklerine inandirilmasi siirecidir (Ataman 2002:436).

Bir insan1 belli bir amag i¢in harekete gegiren giictiir (Eren, 2004:494).

Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek i¢in bireyin i¢sel ve dissal
etkenlerden aldig1 giicle davranislarinda kararlilik gostermesini ve davraniglarinmi
yonetmesini ifade eden kavramdir (Barutgugil 2004:372).

Biitiin bu tanimlar ele alindiginda motivasyon; kisinin eksikligini duydugu
fizyolojik ya da psikolojik unsurlar1 6n plana ¢ikarip, mevcut durumundan farkli bir
yonde harekete gegiren pozitif bir gii¢ olarak ifade edilebilir. Bu pozitif gii¢ bireyler
arasinda da farklilik gostermektedir. Her bireyin eksikligini duydugu fizyolojik ya da
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psikolojik unsurlar hem siddet olarak, hem de faktér olarak farklilik
gosterebilmektedir.

Bu aciklamalar c¢er¢evesinde liderin rolii burada Onem kazanmaktadir.
Izleyenlerini etkilemesi, giidiilemesi, drgiit amaclariyla ayn1 dogrultuya getirmesi
sarttir. Lider bunu basardigi dlgiide basarali olacaktir. Bunlar1 bagarmak i¢in kisilerin

ihtiyaglarinin farklilik gosterecegi gercegini géz ardi etmemelidir.

2.1 Motivasyonun Onemi

Takipgilerin nasil motive edilecegini bilmek lider i¢in ¢ok Onemlidir.
Takipgilerin beklentilerini bilmek, arzularini ve amaglarin1 anlamak takipgileri ortak
paydada bulusturmanin en énemli unsurudur. Bu ortak nokta ne kadar biiyiik olursa
kazan kazan durumu da bu olgiide etkin olacaktir. Ancak, motive edici unsur da
kisiden kisiye gore farklilik gosterebilir.

Ornegin borcu ¢ok olan birisi i¢in prim, ikramiye, zam gibi parasal unsurlar
biiylik bir motive unsuru olurken, kariyer plani yapan bireyler i¢in sorumluluk alani
geniglemesi ya da terfi gibi unsurlar takipginin motivasyonunda o6nemli rol
oynamaktadir. Bu istek ve ihtiyaclar kisiden kisiye degistigi gibi toplumdan topluma

da farklilik gostermektedir. Bu nedenle motive edici unsurlar igin her zaman

gegerliligini koruyan evrensel dogrulara sahiptir demek ¢ok yerinde ve uygun olmaz.

2.2 Motivasyon Araclari

Motivasyon araglari; “bireyin amag¢ ve isteklerine ulagmasi kapsaminda,
disaridan yapilan her tiirlii maddi ve manevi etkidir.” Bu etki bireyleri belirli sekilde
davranmaya yoneltir (Y1lmaz 2011:104). Bireyi harekete gegiren diirtii ya da etkiler
bir kere tatmin edildiklerinde ortadan kalkmazlar. Bu durum devamlilik gdsteren bir
stirectir. Yalnizca siddeti degisir. Karsilandigr zaman azalan ya da tatmin olunan
diirtii bir siire sonra tekrar ortaya g¢ikar. Bu ihtiyaglar kisiden kisiye, toplumdan

topluma degisiklik gostermektedir.
2.2.1 Ekonomik araclar

Isletmelerin kurulus amaclar1 ve calisanlarin amagclar1 temel anlamda iktisadi
temellere dayanmaktadir. Miitesebbis ya da girisimci olarak adlandirilan kisi kar

maksimizasyonunu amaglarken, birey de fayda maksimizasyonunu amacglamaktadir.
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Bireyi calismaya iten en temel gili¢ parasal etkenlerdir. Gerek kendisinin gerek
ailesinin ihtiyaclarin1 karsilama ve standartlarini yiikseltme istegi parasal karsilik
arayarak gerceklesmektedir. Ozellikle az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde
kalifiye isci sayist yeterli diizeye ulagsmadigi igin, is gorendeki isini kaybetme
korkusu da is¢iyi calismaya itmektedir (Ertiirk, 2003:73).

Bu ekonomik 6zendirme araglari incelendiginde temelde dort baglik altinda
toplandig1 goriilmektedir.

a. Ucret artislar

b. Prim ticret

c. Kara katilma

d. Ekonomik odiillerdir.

2.2.1.1 Ucret artislan

Ucret en temel anlamiyla, calisanin emekleri karsiliginda aldig parasal ya da
ayni degerler toplamidir. Ucret aslinda ekonomik araglar icindeki en temel ve en
kuvvetli unsurdur. Ayrica, is se¢imlerinde de en temel kriterler arasinda yer
almaktadir. Ozellikle az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde neredeyse ilk sirada
yer almaktadir. Ucret, cahisanlarin en temel insani ihtiyaglarinin karsilanmasi
bakimindan 6nem tasir.

Ayrica, iicretin psikolojik etkisi de vardir. Ozgiiven kazanma, yeteneklerine
inanma ve kendini kanitlama gibi konularda birey i¢in temel gostergedir (Demirtas,
2005:60). Bu gostergenin bir yansimast da hayat standardidir. Kullandig1 araba,
oturdugu ev, giysileri vb. olgiiler bireyin hayat standardi acindan da bir gosterge
niteligindedir.

Ucret politikalar belirlenirken denge gozetilmedir. Benzer konumlarda yer
alan is gorenler adil bir iicret dagilim1 gérmek ister. Cilinkii {icreti is goren tarafindan
bir takdir isareti olarak algilanmaktadir. Benzer pozisyondaki adaletsiz dagilim is
gorenin takdir edilmedigi, kendine giivenilmedigi, basarisiz bulundugu seklinde
algilanmaktadir. Bu alginin dogal sonucu da orgiitsel baglilikta azalmadir. Bu
baglilik azalisinin arkasindan performans kayiplari gelmektedir. Bu nedenle is

gorenler igin licret nemli bir glidiileme aracidir (Keskin, 2008:49).
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2.2.1.2 Prim ticret

Prim, calisanlarin aldiklar1 kok {icret disinda, daha yiiksek performans
gostermeleri i¢in verilen ek iicrettir. Prim onceden belirlenen hedeflere, yine 6nceden
belirlenmis sartlar ile ulasilmasi durumunda gegerlilik kazanmaktadir (Toker,
2006:119). Prim, belirlenmesi kolay olmayan bir iicrettir. Yapilan isin 6l¢limi ne
kadar zorsa, kritere uyup uymadiginin belirlenmesi de o dlgiide zordur.

Prim fcret sistemi kurgulanirken dogru bir yapiya oturtulmadir. Prim igin
belirlenen kriterin ¢ok kolay ya da c¢ok zor olmamasi gerekmektedir. Ciinkii
ulagilamayan hedefler calisanda sonmeye, ¢ok kolay ulasilan hedefler ise primin
maagin bir pargasi gibi algilanmasina neden olmaktadir (Erener, 2014:88). Ayrica
biitiinliik arz eden durumlarda prim sistemi ¢alisanlarin tamamina belirli oranlarda
yansitilmalidir.  Prim  sistemi  calisanlar  arasinda  adaletsizlik  duygusu
uyandirmamalidir (Adalan, 2016:63).

Sonug olarak, prim iicret sistemi, dogru temeller iizerine oturtulup, rasyonel
parametrelerle uygulandig isletmelerde performans ve motivasyon artisi yasanirken,

hatali uygulanan igletmelerde motivasyon kaybi1 yaganmaktadir.
2.2.1.3 Kara katilma

Calisanlart isteklendirmek i¢in ¢alisanlarin normal ticretlerine ek olarak
organizasyonun elde etti§i karin bir kisminin ¢alisanlara dagitmasidir. Bu eylem
yonetim tarafindan her donem sonunda gergeklestirilmektedir. Caliganlar iiretimle
kendi gelirleri arasinda bag kurmaktadir (Cakir, 2009:44). Calisanla isletme
arasmdaki sinerji ve aidiyet duygusu gelismektedir. Orgiit ici isbirliginde yiikselme
gerceklesmektedir. Kara katilma eylemi ii¢ sekilde yapilmaktadir.

a. Nakit dagitim: Isletme tarafindan elde edilen karm bir bdliimii y1l sonunda

caligsanlara nakit olarak dagitilmaktadir.

b. Ertelenmis dagitim: Bu yontemde yil sonu karinin ¢alisan icin bir hesapta

biriktirilmesi ve calisanin emeklilik ya da 6liimii durumunda verilmesidir.

c. Karma dagitim: Nakit ve ertelenmis dagitim yontemlerinin birlikte

uygulanmasidir.

Bu yontem 6ziinde calisanin motivasyonunu artirmak i¢in uygulama olsa da,

caligsanlar arasi ¢atismaya da neden olabilmektedir. Calisanlarin dagitim yonetimde
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ortak fikir bilirligine varamamasi, dagitimin adil olmamasi, c¢alisanlarin

performanslar1 arasindaki esitsizlik gibi faktdrler bu yonetimin dezavantajlaridir.

2.2.1.4 Ekonomik édiiller

Calisanlar ise tesvik etmek ve isletmeye olan bagliliklarinda artis yaratmak
amaciyla, basarili calisanlara ekonomik degeri olan bazi &diiller verilir. Ornegin,
alamyla ilgili yeni bir fikir gelistirerek verimlilik artis1 saglayan calisana o6diil
verilmesi gibi. Bu 6diil 6rnekteki yenilik olabilecegi gibi diger c¢alisanlarin 6rnek
almas1 gereken yiiksek performans, diisiik hata ya da ise devamlilik da olabilir.
Odiillendirme siirecinde dikkat edilmesi gereken hususlar ise (Naldéken, 2008:49):

a. Odiil ve eylem arasinda zaman aralig1 ¢ok yakin olmalidir.

b. Odiil ve eylem arasinda tutarlilik olmalidir.

€. Amag ve sonug dogru olgiilmedir.

d. Ulasilan nokta artik yeni asgari nokta olmalidir.

Ekonomik &diillendirme siireci bir tesvik aracidir. Bu nedenle calisanin hangi
davranis sonucunda 06diil alacagini biliyor olmasi onemlidir. Ancak yine de bu
odiiller tek baslarina her zaman aranan etkiyi sunamamaktadir. Calisanlarin birer
insan oldugu goz oniinde bulunduruldugu zaman psikolojik istekleri géz ardi etmek
hata olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin gonliinii kazanacak, tebrik, 6zel giin

kutlamasi, 6rnek gosterme vb. davranislar da cok dnemlidir.

2.2.2 Psiko-Sosyal araclar

Calisanin harekete gegmesinde rol oynayan bir diger faktor ise psiko-sosyal
araclardir. Bu araclar, calisana ekonomik getiri saglamayan ancak sosyal ve
psikolojik faydalar saglayarak motivasyonunu yiikselten araclardir. Artik isletmeler
ekonomik araglarin tek basina yeterli olmadigini anladiklart igin psiko-sosyal
araglarin 6nemi artmaktadir. Bunun sonucunda yoneticiler de evrilerek ¢alisanlarin
istekleri ve isletmenin smirlar1 dahilinde psiko-sosyal araglar1 kullanmaya

baslamiglardir (Sabunoglu ve Tiiz, 2013:127).

2.2.2.1 Takdir edilme

Takdir edilmek ¢alisanin motivasyonunda kesinlikle st siralarda yer alan bir

unsurdur. Yapilan isin kii¢iik ya da biiyiik olmasi, ¢alisanin {ist ya da alt kademede
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olmasinin bir 6nemi olmaksizin yapilan igin takdiri 6nemlidir. Emege verilen degerin
hissettirilmesi gerekir. Ustleri tarafindan takdir edilen is gérenin performansinda artis
yasanacaktir (Bilecen, 2008: 55).

Burada yoneticinin dikkat etmesi gereken birkag adim vardir:

a. Hangi davranigin takdir edildigi net bir sekilde ifade edilmedir.

b. Calismay1 yapan kisi ya da ekip net olarak ifade edilmedir.

c. Takdirin zamanlamasi eylemin pesi sira olmadir.

d. Sadece sonuglar degil, siire¢ de takdir edilmedir.

Yonetici bu sayede calisanina; yaptigin isin farkindayim, emegine saygi
duyuyorum ve ¢aligmalarin1 6nemsiyorum mesajlar1 vererek ¢alisanin motivasyon ve

is stirekliliginde artis saglayabilmektedir (Y1lmaz, 2011: 112).

2.2.2.2 Cahsmada bagimsizhik

Bagimsizlik, kisinin dogansinda olan ve kisiden ayrilmaz bir unsurdur. Ancak,
bu bagimsizlik ifadesinden smirsiz Ozgilirligiin  anlagilmamasi gerekir. Salt
Ozgiirliigiin oldugu yerde organizasyondan s6z edilemez. Bu nedenle ¢alisana; kendi
isiyle ilgili smirlar dahilinde, abartili denetime ugramadan, organizasyon kurallar
olgiisiinde bagimsizlik taninmalidir (Elbir, 2006:30).

Bagimsiz ¢alisma alan1 verme siirecinde, psiko-teknik testler biiyilk 6nem
tasgimaktadir. Calisanin hangi 6l¢iilerde bagimsiz olacaginin saptanmasinda bu veriler
yol gostericidir. Bagimsiz c¢alisarak, kendi sinirlar1 dahilinde inisiyatif alan birey,
kendini gosterme imkani sahip olmaktadir (Cigek, 2005:42). Hangi calisana ne kadar
bagimsizlik verilecegi ve bu durumunun yarattigi motivasyon artig1 bu sayede analiz
edilebilecektir. Ancak, bazi ¢alisanlar i¢in bu bagimsizlik durumu isten kagma ya da
kaytarma anlamina gelmektedir. Isten kagmaya meyilli bireylerin performanslarinda
kayip yasanacaktir. Bu nedenle orgiitsel ve bireysel durumun iyi analiz edilerek

bagimsizlik alanin dogru saptanmasi gerekmektedir (Erener, 2014:97).

2.2.2.3 Deger ve statii

Deger ve statii, manevi motivasyon aracidir. Birey, i¢ diinyasinda kendini
degerli hisseder ve bagkalarinin da hissettirmesini bekler. Deger verilme, tiim
calisanlar icin 6nemli bir 6zendirme aracidir. Yapilan igin, yoneticiler tarafindan

begenilmesi calisanlara biiylik bir doyum verir. Ciinkii calisanlar, ydneticilerin
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fikirlerine 6nem verirler. Bu agidan bakildiginda, biitiin ¢alisanlar igletme iginde
belirli bir degere sahip olmay1 ister. Deger verilme, adil kriterler icinde ve dengeli
olarak kullanildiginda, ¢alisanlari motive etmede ¢ok etkili bir 6zendirme aracidir
(Bernard, 1993: 56” dan aktaran Unliionen, Ertiirk ve Olcay, 2007:13).

Statii, bireyin i¢inde bulundugu toplum tarafindan verilen degerlerden olusan
bir kavramdir. Organizasyon agisindan 6nem tastyan bir pozisyon olabilecegi gibi,
toplum tarafindan da 6nem yiiklenmis bir pozisyon da olabilmektedir. Saygi
kazaniminda dnem tasimaktadir (Unliiénen vd. 2007:13). Ornek verecek olursak; iyi
bir organizasyonda 6nemli bir pozisyonda bulunmak ya da toplum tarafindan kabul
goren islerle ugrasmak gibi. Bu statii toplum tarafindan kabul goriiyorsa birey, bazen
daha disiik {icretlerle de olsa galismay1 kabul etmektedir. Bireyin organizasyondaki
yerine etki ettigi gibi toplumsal hayattaki yerine de etki edebilmektedir. Yani statii,
bireyin yaptig1 isin tasidigr dnemdir. Bireyin organizasyonda bulunma amacidir. Bu
kapsamda statli sahibi olmak i¢in bulunduklar1 organizasyonda deger gdren bireyin

motivasyonu artmaktadir (Toker, 2016:126).

2.2.2.4 Oneri sistemi

Oneri sisteminin bulundugu organizasyonlarda demokratik yapilardan sdz
edilebilmektedir. Bu yapiya sahip organizasyonda caliganlarin; disiincelerini ve
tavsiyelerini 6zgiirce ifade etmesi gerekmektedir. Organizasyon igin asgari
misterekleri tasiyan diislince ve tavsiyelerin uygulamaya koyulmasi durumunda
dogru calisan bir Oneri sisteminin varligindan s6z etmek miimkiin olacaktir. Bu
sayede calisan, fikirlerinin 6nemsendigini hissedecek ve liderle kurdugu iletisimi
giiclenecektir. Bu durumun dogal sonucu da, c¢alisanin is hevesi ve motivasyonu
artacaktir (Taspinar 2006:68). Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta; anlamsiz
ve gereksiz fikirlerle hem liderin hem de ¢alisanin zaman kayb1 yasamamasidir. “lyi

"9

liderin geri ¢evirmesi gereken fikirdir, ¢alisan degildir!” Calisan, organizasyon igin

degerli oldugu fikrini kaybetmemelidir. Bunun i¢in geri ¢evrilen fikirlerin nedenleri

uygun bir sekilde aciklanmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2013:133).

2.2.2.5 Sosyal ugraslar

Calisanlarin  bos zamanlarin1 degerlendirmeleri, stresten uzaklasmalari

amaciyla cesitli sosyal ugraslar ugraslara da yer verebilirler. Bu ugraslar calisanlarin
yla ¢€§ y gras gras Y graslar ¢alig
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birbirini is disinda tanmimalarini, beseri iliskilerini gelistirmelerini, grup bilinci
edinmelerini ve potansiyel dogal liderleri gorme sansini saglamasidir. Bu ugraslar
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:156-164):
a. Sportif Ugraslar: Spor dallarinda ¢alisma imkani tanmir, spor tesisleri
kurulur, turnuva ya da yarismalar diizenlenebilir.
b. Geziler: Benzer faaliyetleri yiiriiten organizasyonlara geziler diizenlenerek
calisanlarin bilgi ve gorgiilerinin artmasi saglanabilir.
c. Kiitiiphane: Calisanlarin mesleki bilgilerini gelistirmeleri ve harici
konularda bilgi edinebilmeleri i¢in kiitiiphane olusturulabilir.
d. Ozel Giinler ve Eglenceler: Organizasyon icinde ve disinda 6zel giinler
nedeniyle piknik, kokteyl, kutlama, yemekli davet vb. uygulamalar

gerceklestirebilir
2.2.2.6 Psikolojik giivence

Psikolojik giivence, en 6z ifadeyle, ¢alisanin kendisini giivende hissetmesidir.
Bu tanimi1 acacak olursak; organizasyon ile calisan arasinda bir bag vardir. Bu bag
organizasyonda her anlamda istikrardir. Calisanin organizasyona duydugu giiven
beraberinde kisisel gelisim istegi ve motivasyonu da getirmektedir. Bu giiven
duygusunu ¢alisana asilayan ise liderdir. Burada “istikrarla” organizasyon agindan
devamlilik, yapilan eylemlerde kararlilikken; calisan acisindan kiminle calisacagi,
nerede ve ne zaman ne is yapacagini, bu isi hangi sartlarda tamamlayacagini
oncesinde  bilmesidir  (Simsek-Akgemci-Celik, 2011:181). Bu  sartlarin

olusturulmasinda lidere biiyiik gorev diismektedir.

2.2.3  Orgiitsel ve yonetsel araclar

Calisan motivasyonunda rol oynayan bir diger faktor ise orgiitsel ve yonetsel
araclardir. Bu araclarin isletmeye herhangi bir maliyeti bulunmamakla birlikte

calisanlarin moral ve motivasyonlarinda artis yaratmaktadir.

2.2.3.1 Amacg birligi

Organizasyon ile c¢alisanlarin ortak bir noktada bulusmalart ¢ok 6nemlidir. Bu
ortak nokta ¢ikar birligini olustururken, her iki tarafi da ayn istikamette tutmaktadir

(Hoppe, 2004:10 akt: Biiyiikgéz 2008:63). Calisanlarin amaglarin1 anlamak, onlara
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organizasyonun amaglarini anlatmak ve benimsetmek de liderin gorevidir. Lider,
organizasyon amagclartyla bireysel amacglari miimkiin olan en {st Seviyede
ortlistiirdligii siirece basarili olacaktir. Bu nedenle liderin, calisanlar1 iyi anlamasi
sarttir. Calisanlarin her birinin farkli karakter Ozelliklerine ve ihtiyaglara sahip
oldugunu diisiindiigiimiizde bu istekler (Direm, 2004:22):

a. Adil ve yeterli ticret,

b. Is giivenligi,

[lerleme imkant,

o o

Yeterli calisma kosullari,
Taninma ve sayilma olarak tanimlanabilmektedir.
Organizasyonlar ise ¢alisanlarindan:

Is birligi ve organizasyon biitiinliigiinii saglayic1 diisiince ve davranislar,

> Q —h o

Organizasyona baglilik,

. Devamlilik,

J. Zor durumlarda yenilikgi ve stratejik diigiince,

K. Yapici ve pozitif diisiinceler,

I. Kendini gelistirme gibi 6zelliklere sahip olmasi isterler.

Ancak zaman ic¢inde calisanlar ile organizasyonlarin amaclarinda farkliliklarin
ortaya ¢ikmasi son derece dogaldir. Bu durumdan kurtulmak ancak; catisma
durumunun i¢inde barindirdig1 subjektik nitelikteki unsurlar1 arindirarak, mantiksal
diizlemde bulusmakla saglanacaktir. Bunu yapmak zorunda olan da liderdir. Bunu

basaran lider, ayn1 zamanda amag birligini de saglamis demektir.

2.2.3.2 Yetki sorumluluk dengesi

Yetki; karar vermek, bagkalarin1 harekete gecirmek ya da oOrgiitsel amaglari
bagsarmak ic¢in belirli is ve faaliyetleri yaptirma giiciidir (Topaloglu ve Kog,
2007:100). Sorumluluk ise; bir isi yapma zorunlulugudur. Orgiitlerde “sorumluluk,
bir kimsenin orgiit isleri, fonksiyonlar1 veya 6devleri yapma gorevidir.” Her ¢alisanin
belli sorumluluklart vardir, ¢iinkii herkesin yapisal bir isi veya fonksiyonu bulunur.
Iste olmalarinin sebebi de aslinda bu sorumluluklardir (Omirtay, 2009: 73-74).

Organizasyonlarin siirekli biiyiidiigii ve gelistigini de gbz oniine alindiginda,
basart1 gosteren isletmelerde yetki ve sorumluluk devrinin dogru sekilde

uygulandigindan sz edilebilmektedir. Ciinkii liderin her ise miidahale etme olanagi

31



ve sanst yoktur. Onlarin da belirli bir alana kadar yetisebilecek zaman ve enerjileri
vardir. Bu gibi durumlarda en etkin ¢6ziim ise, alt kademe yoneticilere gorevlerini
devretmelidir. Bu yetki devri planli ve smirli olmalidir. Sonugta yetkiyi devralan
verede ne yapabilecegini bilmelidir (Elbir, 2006:36-37).

2.2.3.3 Kararlara katilma

Karar katilma, is gorenlerin motivasyonunda 6nemli bir yer teskil etmektedir.
Is gorenlerin katilmadiklari bir karar konusunda, {ist amirden gelen direktif
dogrultusunda is yapmalarinin dogal sonucu isteksizlik ve motivasyon kaybidir.
Insanlar kendini ilgilendiren konularda sz sahibi olmak istemektedir. Aslinda
buradaki en temel amag¢ karari benimsetmektir (Toker, 2006:134). Ayrica; is
gorenlerin, kararlara katilimda aktif rol almalari kisisel gelisim konusunda da
tetikleyici etkiye sahiptir (Cigek, 2005:52).

Alinan karar konusunda sorumluluk hisseden is goren, yapilan isi sahiplenecek
ve sonuca ulastirmada daha ¢ok gayret gosterecektir. Bu durumun dogal sonucunda
ise; ise devamlilik, kisisel gelisim, egitim siireglerine uyum, is tatmini, verimlilik
artig1, maliyet azaligi1 gibi siire¢lerde olumlu gelismeler goriilecektir. (Erkut, 1993:18;
Kirel, 2001: 229).

2.2.3.4 Tletisim

En genel ifadeyle iletisim, organizasyonun i¢ ¢evresinin bilgi ve diisiinceleri
aynt degerde ve ayni diizeyde anlamasidir. Organizasyonun i¢ ¢evresini daha agik
ifade etmek gerekirse; is gorenler, hissedarlar, ortaklar, yoneticiler gibi genis bir
grubu ifade ettigi sGylenebilir.

Iletisim insancil iliskilerin temel &gesidir. Kisiler arasinda yalnizca emir ve
haberlerin yayilmasini saglamaz bunlarin yaninda, karsilikli duygu ve diisiincelerinde
yayillmasini da saglar (Erdogan 1991:290). Bu yoniiyle iletisim organizasyonlar i¢in
can damandir (Cigek, 2005:63). Kademeler arasinda ve i¢inde iletisimin olmadig1 bir
organizasyon diisiiniilemez. Haliyle iletisim olmadan organizasyon da olmaz.

Organizasyon i¢i iletisim dikey ve yatay olmak iizere iki sekilde
gerceklesmektedir. Organizasyon icindeki dikey iletisimin yoneticiler ve is
gorenlerin, yatay iletisim ise denk pozisyonlardaki ig gorenlerin iletisimidir. Bu

cerceveden bakildiginda bu yap1 ne kadar agiksa, iletisim atmosferi de ayni oranda
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etkindir. Bu ortamin hakim oldugu organizasyonlar1 yonetmek o derece sorunsuzdur.
Ast — iist arasi iletisimin sekli calisan motivasyonunda da etkilidir. Yonetici ile
calisan ne kadar acik ve net iletisim kurarsa, bilgi alis verisinde bulunursa, 6neri
getirirse, gerekli kosullarda tartigabilirse bu ortam kendilerine deger verildigi hissiyle

birlikte motivasyon ve verimlilik artis1 seklinde sonuglanmaktadir (Biiylikgoz,
2008:69).

2.2.3.5 1s zenginlestirme

Is gorenin mevcut islerine yeni &zellikler kazandirarak, sorumluluk alanimni
genisletilerek tesvik edici 6zellikler kazandirilmasi siirecidir (Dereli, 1995:248). Bu
sayede, is akis1 ve siireg lizerinde daha ¢ok s6z sahibi olan is gorenin ¢alisma istedigi
artacaktir. Is goren bir yandan potansiyelinin farkina vararak kendi gelisim siirecinde
hizlanma, diger yandan da ¢alisma siirecine katilan yeniliklerden dolay1 is tatminin
de yiikselme yasayacaktir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta, is gorenin
potansiyelinin dogru olciilmesidir. s gorene yiiklenecek yeni sorumluluklar is
gorende “isi yapamayacagim” Kkaynakli strese neden olmamalidir (Omirtay,

2009:85).

2.2.3.6 Iy genisletme

Asirt ig boliimiiniin oldugu organizasyonlarda, is gorenin tek ve kiiciik bir i
yapmasi yerine, benzer nitelikteki isleri birlestirerek yapilan isin daha ilgi ¢ekici hale
getirilmesidir. Buradaki genisleme yatay olarak nitelendirilir (Sabuncuoglu-.Tiiz,
2013:136). Burada amaglanan iglemlerin say1 ve nitelik bakimindan arttirmaktir
(Peker — Aytiirk, 2000:152). Bu sayede is gorenin tek diize bir is yapmasinin oniine
gecilerek, isten sikilma durumunun azalmasi ve motivasyon artigi saglanirken,

isletme ise zaman ve maliyet kazanci elde edecektir (Basaran, 1982:168).

2.2.3.7 Fiziksel kosullari iyilestirme

Is gorenin organizasyona ve ise baglanmasinda dnemli etkenlerden birisi de
fiziksel kosullardir. Fiziksel kosullar denilince ilk akla gelen ornekler aydinlatma,
giiriiltii, sicaklik ve temizlik gibi unsurlardir. Ancak bunun yaninda konum,
kullanilan makine ve techizat, kullanilan malzemelerinin rahat ve giivenli olmas1 da

is gorenin performans ve motivasyonunda etkilidir (Pekel, 2000:52). Fiziksel
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kosullardaki iyilestirmeler organizasyondan ¢ok is gorene yonelik iyilestirmelerdir.
Iyilestirme galigmalar1 yapilirken, is gérenin fikrinin alinmas1 da ayrica énemlidir. Is
gorenin Onerilerinin tamaminin gergeklestirilmesi beklenemez. Ancak bu onerilerin
bir kisminin gergeklestirilmesi bile is gorenin performans ve motivasyonu

arttiracaktir.

2.2.3.8 Egitim ve yiikselme

Stirekli  gelisen ve degisen g¢evre kosullart karsisinda kendisini
giincelleyemeyen, gelistiremeyen is goren, bir siire sonra organizasyon i¢in niteliksiz
eleman konumuna gelebilecektir. Is gérenin bu konuma diismesini engellemek,
mesleki ve teknolojik konularda ilerlemelerini saglamak, yeni yontemler hakkinda
bilgilendirmek, mevcut bilgi birikimini arttirmak ve kisisel gelisimine katki
saglamak icin egitim olmazsa olmaz kosuldur (Asikoglu, 1996:64). Bu eylem bir
plan dahilinde yapilmalidir.

Bir plan dahilinde yapilmasini 6nemli kilan durum ise; organizasyon ac¢isindan,
is gorenlerin bilgi ve yeteneklerini gorme firsatt sunmasinin yaninda yiikselme
planlar1 i¢in de zemin olusturmasiyken, is goren agisindansa Yiikselme, statii
kazanma ve adaptasyon siirecini hizlandirma aracidir. Bu nedenle egitim ve
yiikselme olanaklarini firsat esitligi ilkesine bagl kalarak uygulamak, is goérenin

motivasyonunu ylikselterek organizasyona olan bagliligini arttirmaktadir (Acar,

2008:8).
2.3 Motivasyon Teorileri

Organizasyonun amaglarina ulagsmasinda 1is gorenin Onemi goz ardi
edilemeyecek kadar bliyiiktliir. Bundan dolayi, is gorenlerin ¢alisma arzularinmi tist
seviye tutmak her daim énemli olmustur.

Motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olmak ftizere iki gruba
ayrilmistir. Kapsam teorileri i¢sel faktorlere onem vererek, belirli eksikliklerin ortaya
cikmast ile harekete ge¢meyi aciklarken, siire¢ teorileri digsal faktorlere Onem
vererek cevresel faktorlerin etkisiyle bireyin harekete ge¢mesini agiklamaktadir
(Kogel 2003:644).
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2.3.1 Kapsam teorileri
2.3.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Maslow tarafindan gelistirilmis olan bu teori, insan ihtiyaclarinin hiyerarsik bir
yapida, alttan iiste dogru gidilen bes asamadan olustugu soylemektedir. Maslow’un
teorisinde, ihtiyaglarin tatmini belirli bir siray1 takip etmektedir. Bir {ist ihtiyaca
gecmek i¢in alttaki ihtiyacin kesin olarak giderilmesi gerekmektedir. Tatmin olan
ihtiyac artik 6nem arz etmediginde bir diger ihtiyaca gecilebilir. Bu yaklagimin iki
temel varsayimi bulunmaktadir. Bunlardan birincisinde, kisinin davraniglarinin
altinda sahip oldugu ihtiyaclar1 giderme ¢abasi yatarken; ikincisinde ise, ithtiyacinin
yukaridan asagtya hiyerarsik olarak siralanmis olmasidir. Birey diisiik olan ihtiyacini

gidermeden bir iist ihtiyaca gegme yoniinde eylemde bulunmaz (Giiney, 2001:226).

Giivenlik Ihtiyaci

Sekil 2.1: Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi (Kaynak: Balaban Burcu, Tiirk Insaat Sektoriinde Calisanlarin
Motivasyonu Uzerinde Kiiltiiriin Etkisi Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Istanbul 2006:9).

Sekil 2.1°de goriildiigii gibi insan ihtiyaglar1 basitten karmasiga dogru belirli
sira dahilinde ilerlemektedir. Insanlar bu ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik c¢aba
igerisindedirler. Ancak ihtiyaglarin karsilanmasi, davraniglar tizerinde etkili degildir.
Onemli olan karsilanmayan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar, insan1 motive edip, harekete
geciren eksikligi hissedilen ihtiyaglardir (Peker-Aytiirk, 2002-68). Tablo 2.1’de bu

teorinin birey ve organizasyon agisindan karsilastirmasina yer verilmistir.



Tablo 2.1: Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisinin Birey ve Organizasyon Karsilastirmas1 (Kaynak: Can Halil,
Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, 6, Baski, Ankara, 2002:192).

Birey Acisindan Organizasyon Ac¢isindan
. e L Yemek, su, barinma gibi temel | Isinma, ¢alisma ortami ve asgari ticret
Fizyolojik Ihtiyaclar . e P
insani ihtiyaglar istegi
. e Can giivenligi, tehlikeden Giivenli ¢aligma ortami ve tatmin edici
Giivenlik Ihtiyaclar
korunma maasi
o Gruba dahil olma, kabul Diger ig gorenlerle iligki kurma,
Sosyal Thtiyaglar .
edilme ve dostluk yapilara katilma
Sorumlulugun artmasi, mevki kazanma,
Kendini Gésterme Taninma, prestij kazanma L g
takdir edilme arzusu
Kendini Tamamlama Yaraticilik Egitim ile siirekli kendini gelistirme

2.3.1.2 Herzberg’in ¢ift faktor teorisi

Cift faktor teorisi Herzberg tarafindan gelistirilmis olup “insanlar islerinden ne
ister?” sorusuna cevap aramaktadir. Herzberg ve arkadaslarinin yaptig1 arastirmada is
gorenlere ne zaman iyi ya da kotii hissettikleri sorulmus, sonrasinda ig tatmini ya da
tatminsizligine neden olan faktorler siniflandirilmistir (Sapru, 2006:212; Akt: Giizel,
2010:3417). Ortaya ¢ikan faktorler hijyen faktorler ve motive edici faktorler olmak
tizere iki baglik altinda toplanmustir.

Hijyen faktorler; denetim, fiziksel galisma sartlari, ticret, is glivenligi, insan
iligkileri, yonetim uygulamalar1 gibi faktorlerdir (Eroglu, 2004:335). Bu faktorler
gorev yapilan yer ve sartlarla ilgilidir. Dogrudan isin kendisi degildir. Teoriye gore
bu faktorler yeterli ya da diizenli olmadig1 siirece is tatmini gerceklesmez. Fakat,
varligi durumunda da tam anlamiyla motivasyon gerceklesmez. Bunlar motivasyon
icin asgari kosullardir (Kogel, 2003:441). Hijyen faktorlerdeki gelisme ya da
diizelme durumlarinda is gérenin verimliliginde artig gozlenir.

Motive edici faktorler; basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve
gelisme olarak belirlenmistir. Bunlar dogrudan ise etki eden ya da isle ilgili faktorler
oldugundan (Kogel, 2003:441), bu faktorlerin varligi durumda is gorenin tatmini
gerceklesecek ve motivasyon saglanacaktir (Kiigiik, 2007:77).

Caligmanin lidere verdigi mesajlar ¢ok agiktir. Hijyen faktorler yeterli diizeyde
degilse saglikli ¢alisma kosullar1 saglanamadigi i¢in is tatmini ger¢ceklesmemekte,
performans disiikliigii olusmaktadir. Motive edici faktorlerinin bir ya da birkaginin

eksikligi durumunda doyum saglanamamakta, motivasyon kaybi yasanmaktadir.
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Organizasyon, bireyin tatminini saglamak ic¢in hijyen sartlarin1 asgari seviyeye
getirmek zorundadir (Elbir 2006:14). Bu kosullar motivasyonu saglamaz. Fakat
tatminsizlik ve diisiikk performansin Oniline gegerek motivasyonun 6n kosulunu
olusturarak motive edici faktdrlerin etkin sekilde uygulanmasina zemin hazirlar.
Herzberg ve Maslow’un g¢aligmalar1 6ziinde birbiriyle uyumludur. Maslow’un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 Herzberg’in hijyen faktoriiyle, sosyal ihtiyaglar,
kendini gosterme ve kendini tamamlama ise motive edici faktorle uyum
gostermektedir. Ancak, Herzberg’in teorisi her toplum ve sosyo-ekonomik yapiya
uygun bir teori degildir. Hijyen faktorler, gelismemis ve az gelismis iilkelerde motive
edici bir rol oynamaktadir. Bu baglamda ¢ift faktor kuraminin refah diizeyi yiiksek

olan caligsanlarin motivasyonunu agikladigi ileri stiriilmektedir (Gokge, Sahin,

Bulduklu 2010: 239).

2.3.1.3 Alderfer’in ERG teorisi

Alderfer teorisi Maslow’un teorisini temel alarak gelistirilmis bir teoridir. Bu
teori daha ¢ok calisma hayatina yoneliktir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki bes
basamak burada {ige indirilmistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisiyle karsilastirmasi
sekil 2.2°de gosterilmistir. Thtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi alt ihtiyaci karsilayan
birey iist ihtiyaca yonelir. Ancak ayrildiklar1 yer burada ortaya ¢ikmaktadir. Birey iist
ihtiyaci karsilama cabasinda basarisiz olursa, tekrar alt ihtiyaca yonelecegimi sdyler
yani ¢ift yonlii hareket vardir. ERG teorisi ismini ii¢ temel ihtiyacin bas harflerinden
almistir (Eren, 2003: 445):

a. Varolma (existance): Maslow’un temel ihtiyaglarina karsilik gelmektedir.

b. Beraber olma (relatedness): Sosyal ihtiyaglara karsilik gelmektedir.

c. Gelisme (growth): Kendini gelistirme ihtiyacina denk gelir.
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Kendini

Tamamlama
Ihtiya01 \
Gelisme Ihtiyaclari

Kendini /

Gosterme Thtiyact

Syl el _—»| Beraber Olma Ihtiyaglar

Giivenlik Ihtiyaci \
Varolma Ihtiyaglar

Fizyolojik Thtiyaglar /

Sekil 2.2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Ve Alderfer’in ERG Teorisinin Karsilastirilmas: (Kaynak: Hitt,
Michael A.- Miller, Chet C.- Colella A, Organizational Behavior: A Strategic Approach, John Wiley&Sons Inc.,
2006, S:297, Akt: Aknur Ak M. Liderlik Stillerinin Calisan Motivasyonuna Etkisi Uzerine Analitik Bir Calisma

Bir Otomotiv Yan Sanayi Ornegi Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 2010:43, Bursa).

Tablo 2.2: ERG Teorisinin Birey — Organizasyon Karsilagtirmasi.

Birey Acisindan Organizasyon Ac¢isindan

Aglik, barinma, 1sinma gibi temel Ucret, calisma sartlari, prim, ikramiye gibi
Var olma . . . .

istekleridir isteklerdir.
Beraber Insanlar arasi saglikll ve sosyal ve o

e Caligma ortaminda giiglii iligkiler.

Olma duygusal iliski.
Gelisme Potansiyelini yiikseltme Kisisel gelisimini siirdiirme

Sekil 2.2’den yararlanarak hazirlanan Tablo 2.2°de ERG Teorisinin birey ve

organizasyon agisindan karsilagtirmasi sunulmustur.

2.3.1.4 McClelland’1n basar giidiisii teorisi

McClelland’a gore insan ihtiyaglar1 yasam dongiisii boyunca degismektedir.
Baska bir ifadeyle, insan ihtiyaglar1 yasam tecriibelerine goére donemler itibariyle
degisiklik gostermektedir (Semerci, 2005:20). Bu ihtiyaglar zamanla degisiklik
gosteriyor olsa da, McClelland galismasini {i¢ baslik altinda toplamistir. Bunlar;
basari ihtiyaci, baglilik ihtiyaci ve gii¢ ihtiyacidir.

Basar1 Ihtiyaci: Bu ihtiyaglar igerisinde bireyi ve toplumu en ¢ok etkileyen

ihtiyacin basari oldugunu iddia edilmektedir. Basari ihtiyaci siddetli olan birey,
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kendilerine ulasilmasi zor ve biiyiik ¢aba gerektiren anlamli hedefler belirleyerek bu
amaca ulagsmak icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek davranislar gosterirler
(Baydar, 2001:50). Ozer ve Topaloglu basariya ihtiyaci olan bireylerin sergiledikleri
ortak davramslar1 asagidaki gibi belirtmislerdir (Ozer-Topaloglu, 2008-95):

a. Hesaplanabilir riskler almaktadirlar.

b. Giiglii bir geri bildirim mekanizmasina sahiptirler.

C. Basar1 bir motivasyon kaynagidir.

d. Zihinleri siirekli olarak hedefle odaklanmustir.

e. Sorumluluk almaktan ¢ekinmezler.

Baghihk fhtiyaci: Bu ihtiyac bir guruba dahil olma, iliskilerini gelistirme ya da
iliski kurmay1 ifade etmektedir. Bireyin baglilik ihtiyacinin sebebi menfaat ya da
sosyal iligkilerini giiglendirme seklinde farkliliklar gésterebilmektedir. Ancak genel
olarak dostane iliskiler kurarlar, rekabet yerine isbirligine yonelerek ve Kkarsilikli
anlayis1 benimseyerek iliski kurma ya da giiclendirme egilimindedirler (Ozer-
Topaloglu, 2008:95).

Gii¢ Ihtiyaci: Bu ihtiyac icerisinde olan birey, diger bireylere liderlik etme
istedigindedir. Bu nedenle giiciinii koruma, gii¢ kaynaklarini gelistirme ve etki
alanmm1 genisletmek egilimindedirler. Kendilerine giic saglayacak durumlar
karsisinda rekabetten gekinmezler ve rekabetten haz duyarlar (Can, 1997:175).

Bu teorinin lider agisindan Onemi ise, personel ihtiyaglart belirlenebilirse,
personel secimi ve yerlestirilmesi de bu oranda basarili olacaktir (Catikoglu;
2006:80). Istedigi ortamda calisan ve giidiilenmis is gdren sahip oldugu bilgi ve

birikimi igine en {ist seviye uygulama sansini yakalayacaktir (Semerci; 2005:21).

2.3.2 Siireg teorileri

2.3.2.1 Adams’in esitlik teorisi

J.Addams tarafindan 1963 yilinda gelistirilen teoriye gore; birey, yaptigi is ve
eylemleri ayni ya da benzer is ve eylemleri yapan bireyler ile kiyaslar. Bu kiyaslama
sonucunda algiladig1 esitlik ya da esitsizlik durumu davraniglarina yon verir. Bu
ikilem bireyin motivasyon diizeyini ayn1 zamanda da is tatminini etkilemektedir
(Oztiirk, 2003:291). Bu teoride dikkat gekilen asil nokta “esitliktir. Bu esitlik
bireyde doyumu saglamaktadir. Ancak bu doyum, tam anlamiyla motivasyon anlami

tasimamaktadir. Bireyi motive eden esitsizlik halidir. Birey, dengeyi tekrar kurmak
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amaciyla, esitsizligi ortadan kaldirmak igin harekete gecmektedir (Telman-Unsal,
2004:26). Akdemir bu durumu asagidaki gibi ifade etmektedir (Akdemir, 2003:163):

a. Esitlik durumunda herhangi bir sorun olmaz.

b. Diisiik bir oran varsa, sorun vardir. Esitlik olmadigim1 fark eden birey
doyumsuzlugun baskisindan kurtulmak i¢in kendi menfaatini artiramazsa
organizasyona yaptig1 hizmetin miktarin1 azaltir.

C. Yiiksek bir oran g¢ikarsa yine problem vardir. Birey bu durumdan
huzursuzluk duyar ve ¢alisma arkadaslarinin baskilar1 altinda ezilir.

Bu denge yalnizca birey igin gecerli degildir. Ayn1 denge organizasyon i¢in de
gecerlidir. Organizasyonun bireye yaptirdigi is ile karsiliginda verdigi menfaat uyum
gostermelidir. Yani ideal denge kurularak adil ortam yaratilmadir. Is yiikii fazla,
menfaat diisiik kalirsa bireyin motivasyonu diiser, performanst azalir yani isletme
verimliligi diiser. Is yilkii az, menfaat fazla olursa da birey az calismaya
yonlendirilmis olur. Bundan nedenle denge kurulmadan bireyden yiiksek verim
alinamaz (Oniin—Tiiziin, 2005:52).

Kogel’e gore bu teoriyi uygulamak isteyen lider, asagida belirtilen unsurlar
g6z 6nlinde bulundurmalidir (Kogel, 2013:637):

a. Esit gayret esit sekilde ddillendirilmelidir.

b. Esitlik ya da esitsizlik durumu bireyin organizasyon i¢inde ve diginda

yaptig1 karsilagtirmalarin sonucudur.

c. Esitsizlik durumuna gosterilen tepki degisiklik gosterebilir.

d. Ucret yonetimindeki temel unsur, esitlik algisidir.

Sonu¢ olarak; esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerekmektedir.
Kisilerin algiladig esitlik ya da esitsizlik motivasyon iizerinde dogrudan etkiye sahip
oldugu i¢in, ddiillendirilmede adil ve objektif davranmak motivasyon ve verim

artisinda etkilidir (Birkan; 2009:36).
2.3.2.2 Beklenti teorisi
2.3.2.2.1 Vroom beklenti teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen teori, bireyin hedefleri ile bu hedeflere
ulagmak i¢in gosterdigi caba ve davranislari agiklamaktadir. Calisan davranislarini iic

beklentiye gore sekillendirir. Bunlar;
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a. Bekleyis: Bireyin belirli davraniglart sergilemesi durumunda belirli
sonuglara ulagacagi inancini ifade etmektedir. Birey gayret sarf etmekle
belirli sonuglara ulasabilecegine inaniyorsa daha ¢ok hayret sarf edecektir.
Bu nedenle bekleyisi 0 ile +1 arasinda ifade etmek miimkiindiir (Yilmaz,
2011:55).

b. Valens: Bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini belirtir. Valens degeri +1 ile -1 arasinda ifade
edilmektedir. Bunun nedeni ise; bireylerin birbirinden farkli istek, arzu ve
amaclara sahip olmasidir. Belirli odiiller bireyler tarafindan farklhi
arzulandig1 i¢in, valens’deki yiikseklik ayni zamanda kisinin daha fazla
gayret sarf etmesine neden olacaktir. Onemli olan bireyi ¢eken faktorii
bulabilmektir (Yilmaz, 2011:55).

c. Aragsallik: Birey, belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans
gosterebilir. Bu performans da belirli bir sekilde odiillendirilebilir (Y1lmaz,
2011:55). Baska bir ifadeyle, bireyin istedigi sonuca ulagsmasi durumunda
kendi agisindan saglayacagi yararin algisidir. Bazi durumlarda istekler ice
ice gecebilir. Bu durumlarda birincil sonug, ikinci kademe sonuglar igin
aractir. Bireyin terfi i¢cin gosterecegi performans birincil sonug olursa, terfi
sonucunda gelen maas artist vb ekler ikincil sonu¢ olacaktir (Dizdar,
2009:20).

Ergeng’e gore bu teoriyi uygulamak isteyen lider, asagida belirtilen unsurlari

g6z 6nlinde bulundurmalidir (Ergeng, 1992:302):
a. Birey icin hangi sonucun hangi diizeyde 6nemli oldugu bilinmelidir.
b. Organizasyon i¢in hangi performans ve davranislarin istedigi bilinmelidir.

C. Performans ve 6diil arasinda iliski olmalidir.

2.3.2.2.2 Lawler-Porter teorisi

Lawler ve Porter tarafindan gelistirilen bu teori aslinda Vroom’un teorisini esas
almis, ilaveler yaparak gelistirmistir. Burada amaglanan durum ise motivasyon,
doyum ve performansin iliskisini aciklamaktir. Bireyin caba goéstermesinin
performansini arttirmast i¢in tek basina yeterli olmadigi belirtilmigtir. Bireyin

yetenekleri, nitelikleri ve rol algisinin da performans: etkiledigini ortaya konmustur.

41



Yani Vroom’un modeline iki yeni faktor olan yetenek ve algilanan rolii eklemistir
(Dizdar, 2009:22).

Bu faktorlerden yetenek ile anlatilmak istenen; bireyin gosterecegi gayret ile
performansinin artacagina inanmasi giidiilenme igin yeterlidir. Ancak performans
icin yeterli degildir. Gerekli yetenege (bilgi ve beceri) sahip olmayan birey, ne kadar
caba harcarsa harcasin bir anlamli bir sonuca varamayacaktir (Yiiksel 2000:148).
Algilanan rol ile anlatilmak istenen ise; bireyin is i¢in gerekli 6zelliklere, inanca ve
davranisa sahip olmasi gerektigidir. Yani hangi tutumu sergileyecegidir. Bu noktada
ortaya c¢ikan yanlis anlamalar catismaya neden olacak ve performansi olumsuz
etkileyecektir (Erener, 2014:153).

Burada odiiller igsel ve dissal olarak iki kategoride algilanir. Digsal odiillere
ticret, statli, ek O0deme gibi Ornekler verilebilirken; igsel odiillere ise kendini
gerceklestirme ya da basari duygusu gibi ornekler verilebilir. Calisma bu yoOniiyle
Herzberg’in ¢ift faktor kuramina benzer. Herzberg’in “hijyen” faktorii dissal
odiillere, “motive edici” ddiiller ise igsel ddiiller ile benzerlik gostermektedir. Ancak
buradaki asil ayrim noktas: ddiiliin, karsilastirma sonucundaki algisidir. I¢sel ya da
digsal odiillerin hak edilmesi gereken 6diil olup olmadig: algisi, tatminin gerceklesip
gerceklesmemesine iizerinde etkilidir (Ataman, 2002:448).

Bu teoriyi bir motivasyon aracit olarak kullanmak isteyenlerin Vroom
teorisindeki uyarilara ek olarak asagidaki faktorleri de dikkate almalari
gerekmektedir (Balaban, 2006:69):

a. Bireyden beklenen performansa gore egitim ve yetistirme siireci

uygulanmalidir.

b. Rol gatismasi minimize edilmelidir.

c. Calisanlarin bireysel ddiillerinden daha ¢ok benzer pozisyondaki bireylerin

odiillerini dikkate aldig1 g6z ardi edilmemelidir.

d. Icsel ve digsal ddiiller bireyler igin farkli anlamlar tasidig: unutulmamalidir.

e. Stirekli kontrol siireci ile bireyin performans, ddiil ve aralarindaki iliskiler

konusundaki yaklagimlar1 izlenmeli ve elde edilen verilere gore siiregte

gerekli iyilestirmeler yapilmalidir.
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2.3.2.3 Amag teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilmis bu teoriye gore, kisilerin belirledigi
amaclar onlarin motivasyon derecelerini de belirlemektedir. Erisilmesi zor ve yiiksek
amag¢ belirleyen birey, ulasilmasi kolay olan hedefleri amag¢ belirleyen bireylere
oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Buradaki
as1l nokta, bireyin belirledigi amacin ulasilabilirlik derecesidir (Biiyilikyavuz,
2015:79).

Amag belirlendikten sonra, birey mevcut kapasitesini amaca ulagmak igin
gerekli olan kapasite ile karsilagtiracaktir. Bu karsilastirma sonucunda birey, mevcut
kapasitesiyle hedefe ulasamayacagini anlarsa daha fazla ¢aba sarf edecektir. Bu ¢aba
sonucunda hedefe ulasan birey kendini basarili hissedecektir (Efil, 2006:158).

Ancak burada asla goz ardi edilmemesi gereken bir durum vardir. Bu da her
bireyin farkli karakter 6zelliklerine sahip oldugudur. Bu farkliliklar bireyin algiladigi
onem derecesini belirlemektedir. Liderin en onemli gorevi organizasyonu icin
ongordiigli amaglar ile bireysel amaglart ortiistiirmektir. Bu uyum ne kadar biiyiik
olursa her iki taraf i¢in de doyum o kadar biiyiik olacaktir (Kogel, 2003:453).

Bu teoriyi motivasyon araci olarak kullanacak olan liderin asagida siralanan
unsurlar1 g6z 6nitinde bulundurmasi gerekmektedir.

a. Birey her zaman amacl hareket etmeyebilir.

b. Amagh hareketler her zaman rasyonel olmayabilir.

c. Bireysel farkliliklar algida ve amacta farkliliklara neden olabilir.

d. Bireysel amaglari ve yonetsel amaglar her zaman 6rtiigmeyebilir.

€. Amaca yogunlasan birey, amag dis1 konular1 g6z ard1 edebilir.
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UCUNCU BOLUM

FARKLI LIDERDIK TARZLARININ CALISAN MOTiVASYONUNA
ETKIiSi

Bu boliimde literatiirde liderligin motivasyona etkisi ile ilgili olarak daha 6nce
yapilmis caligmalar ele almmustir. Izleyen kisimlarda ise farkli liderlik tarzlarinmn
calisan motivasyona etkisini incelemek iizerine yapilmig alan arastirmasi

sunulmustur.

3.1 Liderlik ve Motivasyon Uzerine Yapilmis Ulusal ve Uluslararas
Cahismalar

Literatiirde, farkli liderlik tarzlarmin motivasyon ve performans iizerindeki
etkisine iliskin birgok calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar genis bir zaman
skalasinda dagilim gostermistir. Caligmalarda motivasyon ve performansi etkileyen
unsurlar iligkin tespitler yer almaktadir. Fakat performans ve motivasyona dogrudan
etki eden ihtiyaglar zaman igerisinde farklilik gostermektedir. Zamanin Kiiltiir,
teknoloji, ihtiyaglar gibi insan psikolojisine etki eden faktorler tizerinde degistirici
etkisi vardir. Degisim etkisini minimum seviyede tutabilmek amaciyla son on bes
yilda yapilmis ¢alismalarin bazilar1 incelenmistir. Incelenen bu ¢alismalarin, yapilan
arastirmayla benzerlik ya da farklilik gosteren yonleri ilerleyen asamalarda
belirtilmistir.

Ates (2005) calismasinda demokratik — katilimci ve tam serbesti taniyan
liderlik tarzlarinin is tatminine ve motivasyona anlamli etkisinin bulundugunu,
otokratik liderligi ise is tatminine anlamli etkisinin bulunmadigini belirtmistir. Hava
Kuvvetleri Personel Daire Baskanliginda yapilan bu ¢alismaya goére tam serbestlik
taninan liderlik davraniginin gosterilmesinin is tatminini olumlu etkisinin oldugu
belirtilmistir. Bu liderlik tarzinin yiiksek uzmanlik gerektiren ve isten kagmama

egilimine sahip personelin ¢alistigi birimler uygulanabilir oldugunu da belirtilmistir.
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Ciinkii tam serbesti taniyan liderlik tarzi yonetim yetkisine minimum seviyede
ihtiyag duymakta ve bireylerin kendi uzmanlik alanlarinda kendilerine verilen
gorevler ¢evresinde, onceden belirlenmis amag, plan ve programi uygulama imkani
taninmaktadir. Ancak demokratik — katilimer liderlerin yonetimindeki ¢alisanlarin,
tam serbesti tantyan liderlerin ¢alisanlarina gore daha fazla tatmin i¢inde olduklarini
gostermektedir. Bu tarz liderligin oldugu orgiitler de personel devir hiz1 ve sikayet
orant diisiik oldugu belirtilmistir. Hatta c¢ok daha az Orgiit i¢i ¢atismaya
rastlanmaktadir. Bu arastirmalarda astlarin tercih ettigi yonetim tarzinin katilimci
yontem oldugunu agike¢a belirtilmistir.

Yilmaz (2011)’in “calisanlarin liderlik tiplerine iligskin algilamalar ile
motivasyon iliskisi: 6zel sektér ve kamu sektorii c¢alisanlari ilizerine bir alan
arastirmas1” adli c¢alismasinda da Ates’in ¢alismasina benzer sonuglar tespit
edilmistir. Yilmaz, calismasinda ozellikle demokratik liderlik tipi uygulamasinin,
calisanlarin motivasyonunu saglamada 6ne bir adim daha 6ne ¢iktigini belirtmistir.
Ancak Yilmaz, Atesten farkli olarak organizasyonlarin yapisinin da liderin 6zerk
harekete etmesine imkan tanimasi gerektigini irdelemis ve Ozerk hareket alanina
sahip liderin daha basarili oldugunu belirtmistir.

Tezcan (2006) calismasinda organizasyonun basarisinin, liderin takipgilerini
organizasyonun amagclarina ne kadar yonlendirdigini ve bu amaglarin gerceklesmesi
icin takipeilerini hangi oranda motive ettigine bagli oldugunu belirtmistir. Ayrica
organizasyon amaglariin is gorenler tarafindan gerceklestirilmesinin saglanmasi ne
kadar liderin gorevi ise bu is gorenlerin tatmin edilmesinin de ayni oranda liderin
gbrevi oldugu belirtilmistir. Is géren tatmini igin liderin ¢esitli motivasyon araclart
kullanmas1 gerektigi belirtilmis, ancak bunlari kullanmadan o6nce liderin kendi
etkisini bilmesi gerektigini irdelemistir. Tezcan bu etkiyi “lider sahip oldugu
ozellikler, sergiledigi davranis bigimleri ve uyguladigi giic kaynaklari ile iggorenler
tizerinde essiz bir etkiye sahip olacaktir. Bu essiz etki calisanlar1 organizasyonun
vizyon ve misyonu etrafinda  birlestirecek, organizasyon amaglarinin
gerceklestirilmesi icin motive edecektir” seklinde ifade etmektedir.

Tezcan’a gore liderlik tarzinin iggéren motivasyon, performans ve tatminindeki
yer tartistimazdir. Ozellikle belirsizlik ve esnekligin hakim oldugu ¢alisma hayatinda
doniisiimeti ve etkilesimci liderlik tarzinin 6nemine dikkat ¢ekmis ve liderlerin

kendilerini bu yonde gelistirmesinin gereklilik oldugunu belirtmistir. Tezcan da Ates
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gibi tam serbest birakici liderligin yiiksek uzmanlik ve olgunluga erismis gruplarda
uygulanmasi gerektigini ifade etmistir.

Gezici (2007), calismasinda demokratik liderlik tarzi sergileyen yoneticinin,
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiikselttigini belirtmistir. Bunun sebebi olarak da
demokratik liderlik tarzin1 benimseyen liderin iggdrene daha adil davranmasi, gelen
Onerilere acgik olmasi, is gorenlerle birlikte ortak karar almasi ve giiclii iletisim
kurulmasini gosterilmistir. Ayrica liderin elindeki motivasyon faktorlerini dogru
kullanmas1 gerektigine deginerek, isgorenin psikolojik — fizyolojik ihtiyaglarina
uygun cevaplarin verilmesinin zorunluluk olduguna ve bu sartlarin da lider
tarafindan diizenlenmesi gerektigini belirtmektedir. Gezici diger ¢alismalardan farkli
olarak, liderin de gerekirse kendi gelisimini silirmesi i¢in gerekli olan egitimlere
isgoren gibi katilmasi gerektigini belirtmistir.

Togan (2015) “cagdas liderlik yaklasimlari ve ¢alisan motivasyonu ile iliskisi:
bir ilag firmasit Ornegi” adli ¢aligmasinda ilag firmalarinda calisan iggdrenlerin
motivasyonlarinda doniisiimcii liderlik tarzinin etkili oldugu sonucuna varmistir.
Doéniistimcii  liderligin isgéren motivasyonuna etki etmesini ise; “isgdrenlerin
hedeflerini ¢esitlendirip genisleterek, hedefler konusunda iggérende biling ve
kabullenme olusturup ve onlardan beklenmeyen eylemleri icra etmelerini saglayacak
giiveni vermesi” seklinde ifade etmistir. Ayrica karizmatik liderlik tarzinin i¢giidiisel
motivasyonun tetiklenmesi, isgéren odakli yaklagim ile igsgdrenin potansiyelinin
tamamint kullanmas1 ve performanslarinin en iist seviyeye g¢ikmasina yardimei
olacagimi belirtmistir. Ancak Togan calismasini ila¢ sektoriinde uyguladigr ve bu
sektorde sonuglarin karsilastirilacagt alternatif bir ¢alisma olmadigini, bu nedenle
genel bir ¢ikarim yapilmamasi gerektigini belirtmistir.

Ayhan (2010) “kamu kurumlarinda liderlik tarzlarinin lider etkinligi tizerine
etkisi ve bir uygulama” adli ¢alismasinda katilimci, serbesti taniyan, karizmatik,
otoriter, islemsel, paternalist ve doniisiimcii liderlik tarzlarimi arastirmistir. Bu
arastirma sonucunda karizmatik liderligin diger liderlik tarzlarina oranla daha etkili
ve verimli oldugu sonucuna ulasmistir. Paternalist liderligin etkili oldugu fakat
karizmatik liderligin gerisinde kaldigini, ayrica lider acisindan verimsiz oldugu
belirtilmistir. Otoriter liderligin, lider verimliliginde pozitif ancak karizmatik
liderlikten daha az etkisi oldugu ifade edilmektedir. Ancak otoriter liderlik tarzini

benimseyen liderlerin asir1 derecede birincil davranislar sergilemesi, isgdrenlerin
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inan¢ ve duygularin1 dikkate almamasi ya da yeterince umursamamasi igsgorende
tatminsizlik ve motivasyon kaybina neden olabilecegi i¢in sakincali olabilecegi
belirtilmistir.

Ayrica Ayhan (2010)’in ¢alismasinda da Togan (2015) ve Tezcan (2006)’in
caligmalarinda oldugu gibi doniisiimcii liderligin 6nemi vurgulanmaktadir. Ayhan
calismasinda Berber’in ¢alismasina atifta bulunarak doniisiimcii liderligi ve 6nemini
“igorenlerin, tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikaracak sekilde ve kendilerine olan
gilivenlerini artirarak, normalde beklenenden daha fazla sonu¢ almay1 hedefleyerek
motive eder. Boylece isgorenler, gorevlerinin 6nemini anlayip, organizasyondaki
gorevlerinin  bireysel menfaatlerinin {izerine ¢ikmasimi saglamaktadir (Berber;
2000:35).” seklinde ifade etmistir.

Vural (2016) “okul yoneticilerinin liderlik stillerinin galisanlarin motivasyonu
tizerindeki etkisi rize ili 0rnegi” calismasinda, etkilesimci ve donilistimcti liderlik
tarzinin 6gretmenlerin motivasyonlarinda pozitif etki yarattigini belirtmistir. Fakat
Vural da Ayhan, Togan ve Tezcan’in belirttigi gibi doniisimcii liderlik tarzinin
motivasyon diizeyini daha fazla arttigin1 belirtmektedir. Ayrica Vural, déntisimcii
liderlik tarzinin tek basina etkili olmayacagini yiikselme ve terfi, diger insanlarla
iliskiler, yoneticinin davraniglari, {icret, calisma sartlari, bireysel gelisim, karar ve
yonetime katilma gibi faktorlerin etkili oldugunu belirtmistir. Burada sayilanlar
unsurlar bir bakima Gezici’nin ¢alismasinda ifade ettigi isgorenin ihtiyag duydugu
psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglarla benzerlik gostermektedir.

Tiryaki (2008), calismasinda ulastigt sonucu “geleneksel liderlik tarzi
benimsemekten ziyade isgorenle iletisim kuran, fikirlerini paylasan, onlara yol
gosteren, catisma kosullarinda uzlagmacilik roliinii {istenen, isgdrenin bireysel
gelisimine kati1 sunan, karsilasilan sorunlar karsisinda farkli bakis acist sunabilen,
takim ruhuna 6nem veren, isgorenlere ilham kaynagi olan, agik sozlii ve her zaman
ornek alinan bir model olan déniisiimcii liderlik tarzin1 benimsemesi organizasyonun
vizyonuna katki saglayacak, misyonun ger¢eklesmesi saglanacaktir” seklinde ifade
etmistir. Tiryaki’nin ¢aligmasi bu yoniiyle Togan, Tezcan vd. sonuglartyla benzerlik
gostermektedir.

Alan yazindaki calismalardan elde edilen bilgiler 1s18inda; isgorenlerin,
psikolojik ve fizyolojik faktorler nedeniyle benzer kosullarda benzer davraniglari

sergilemedigi gorilmektedir. Bu durum insan davraniglarinin yonetilmesini gerekli
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kilmaktadir. Organizasyonlar i¢in bu davraniglara istikrar kazandirmak biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bu noktada da lidere biiyiik sorumluluk diismektedir.

Lider, sergileyecegi yonetim tarzi ile isgérenlerin davraniglarina istikrar
kazandirmay1 amaglamaktadir. Bu nedenle isgoérenlerin fizyolojik ve psikolojik
ihtiyaglarin1 g6z Oniinde tutarak, fikirlerini Onemseyen, kariyer planlamasinda
yardimci olan, diiriist ve agik sozlii davranan, ozgiir ¢calisma ortami yaratan, ilham

kaynagi olan bir liderlik tarz1 benimsemesinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.

3.2 Farkh Liderlik Tarzlarimin Cahsan Motivasyonu Uzerine Etkisi

Bu boliimde arastirmanin konusu ve kapsami, amaci ve Onemi, daha once
yapilmig olan c¢alismalar ve bulgulari, modeli ve hipotezleri, sinirliliklari, evren ve

orneklemi, kullanilan 6l¢lim araglari, istatistiksel analizler incelenecektir.

3.2.1 Arastirmanin konusu ve kapsami

Calismanin konusu, farkli liderlik tarzlarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki
etkilerini tespit etmektir. Arastirma kapsaminda liderlik tarzlart ve motivasyonu
iliskilendiren bir model kurulmustur. Bu model, Ankara’da filtre sektoriinde faaliyet
gosteren tiiretim bir isletmelerinde ¢alisanlardan toplanan veriler g¢ercevesinde

degerlendirilmistir.

3.2.2 Arastirmanin amaci

Aragtirma, organizasyonlarda uygulanan liderlik tarzlar1 ve motivasyon arasinda
anlamli iliski olup olmadigin1 belirlemek ve bu algida demografik faktorlerin etkisini
ortaya koyabilmektir. Ikinci amag¢ ise daha basarili organizasyonlar igin nasil bir

liderlik tarzinin benimsenmesi gerektigini belirleyebilmektir.

3.2.3 Arastirmanin 6nemi

Giliniimiiz is hayati, dinamik yapist ve devamli gelisen teknolojiden dolay1
kesintisiz degisim siirecinin igindedir. Ancak, bu degisime ne kadar uyum
saglarsaniz saglayin insan faktorii her zaman organizasyonlar icin vazgegilmezdir.

Ciinkii organizasyonlara hayat veren insandir. Bireyler amaglar dogrultusunda
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yonlendirdigi, tesvik edilip harekete gecirdigi siirece is yasaminda basari
saglanabilecektir. Ancak bu caba organizasyonlar i¢in her zaman yeterli olmaz.
Bireyleri, ellerinden gelenden daha fazlasini yapmalari i¢in motive etmek bir
zorunluluktur.

Bu noktada, lider kilit konumda yer almaktadir. Bireyleri etkileyen,
stiriikleyen, yonlendiren, degisime hazirlayan, is tatminlerini yiikselten ve sinerji
olusturabilen lider organizasyonlar i¢in olmazsa olmazdir. Lider, ¢alisanlarin pozitif
yonde etkilenmelerini saglayacak unsurlar1 bulmak zorundadir. Ulusal ve uluslararasi
yazinda farkli liderlik tarzlarinin c¢alisan motivasyonuna etkisini isleyen cesitli
sektorlerde yapilmis c¢alismalar bulunmaktadir. Bu calisma ile literatiirde yapilmis
olan calismalarin sonuglar1 karsilastirilmis, eksiklik olarak belirtilen noktalara katk1

saglanmaya calisilmistir.

3.2.4 Bulgular

Literatlir taramasinin miimkiin olan en giincel veriler ile 1s18inda
gerceklestirilmesi amaclandigi icin son yirmi yapilan ¢alismalara 6ncelik verilmistir.
Incelenen calismalar gergevesinde, en iyi liderlik tarz1 “budur” seklinde net ifadenin
ortaya koyulamadigi tespit edilmistir. Bu c¢alismalarda ideal liderlik tarzlarinin,
organizasyonun yapisina ve sartlara bagl olarak farklilik gosterdigi ifade edilmistir.

Iyi bir liderin sartlart
3.2.5 Model ve hipotezler

Alanyazinda daha oOnce liderlik tarzlar1 ve motivasyon ile ilgili yapilmis
calismalar incelenmis ve c¢alismanin literatiir kisminda kuramsal iliskiler
aciklanmistir. Bu dogrultuda olusturulan arastirma sorular1 ve hipotezler asagida

siralanmustir.

Liderlik Tarzlari > Motivasyon

~

Demografik Faktorler
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1. Demografik o6zellikler liderlik tarzinin algisin1 ve motivasyonu etkilemekte
midir?

H1: Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzi demografik faktorlere gore farklilik
gostermektedir.

Hla: Calisanlarin algiladiklart liderlik tarzi cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H1g: Calisanlarin algiladiklar liderlik tarzi yasa gore farklilik gostermektedir.

Hlc: Calisanlarin algiladiklar liderlik tarzi ¢alisan statiilerine gore farklilik
gostermektedir.

Hlp: Calisanlarin algiladiklari liderlik tarzi egitim diizeyine gore farklilik
gostermektedir.

H1le: Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzi calisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

2. Demografik faktorler motivasyon faktorlerini etkilemekte midir?

H2: Calisanlarin algiladiklar1t motivasyon faktorleri demografik faktorlere gore
farklilik gostermektedir.

H2a: Calisanlarin algiladiklart motivasyon faktorleri yasa gore farklilik
gostermektedir.

H2g: Calisanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri caligma statiisiine gore
farklilik gostermektedir.

H2c: Calisanlarin algiladiklart motivasyon faktorleri medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.

H2p: Calisanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri egitim diizeyine gore
farklilik gostermektedir.

H2e: Calisanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri calisma siiresine gore
farklilik gostermektedir.

3. Liderlik tarzlari motivasyonu etkilemekte midir?

H3: Calisanlarin algiladiklar: liderlik tarzlar ile motivasyon faktorleri arasinda
anlamli etki vardir.

H3a: Doniisiimcii liderlik tarzi algist ile motivasyon arasinda anlamli etkisi
vardir.

H3g: Etkilesimci liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamli etkisi

vardir.
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H3c: Otokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamli etkisi
vardir.

H3p: Demokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamli etkisi
vardir.

H3e: Karizmatik liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamli etkisi

vardir.

3.2.6 Smirhliklar

Arastirma sonucunda ulasilan bulgular, arastirmada kullanilan 6rnekleme
uygulanan anketin analizine gore elde edilmistir. Bu nedenle arastirma sonuglari bu
orneklemle smirli olup farkli o6rnekler i¢in modelin ayrica test edilmesi
gerekmektedir.

Arastirma i¢in diger bir kisithilik da zaman boyutu ile ilgilidir. Arastirma
ornekleminde yer alan katilimcilarin algilarn  degisebileceginden arastirma
uygulandigi zaman ile siirhidir.

Arastirmada yer alan Olgekler, bireylerin algilarini 6l¢mek {izere hazirlanan
degerlendirme maddeleri icermektedir. Bu nedenle katilimcilarin  olmasi
gerektiginden ziyade ideale yakin olanlari isaretlemeleri miimkiin olabilmektedir. Bu
sebeple calismada sosyal begenirlik etkisi olmast da diger bir kisittir. Arastirmalarda
veri toplama yontemi olarak anketin secilmesi ve isletme sahasinda uygulanmasi

durumunda personel ankete katilma konusunda goniilsiiz davraniglar sergilemektedir.

3.2.7 Evren ve orneklem

Bu arastirmanin evreni Ankara Sincan 1. Organize Sanayi Bolgesinde filtre
tiretimi yapan bliylik 6lgekli sanayi isletmeleridir. Arastirma evreninden rastlantisal
olarak secilen 375 kisiye anket calismast dagitilmis ve 313 kisiden geri doniis
saglanmistir. Hatali cevaplanan anketler ¢ikartilarak 270 kisilik 6rneklem ile
calismaya devam edilmistir. 270 kisilik drneklem, %5 kabul edilebilir hata ile %95
giiven seviyesinde 900 kisilik 6rneklemi karsilamaktadir. Belirlenmis olan 6rneklem,

evreni temsil edebilmektedir.
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3.2.8 Kullanilan 6l¢iim araclari

Olgegin hazirlanmasinda liderlik ve motivasyon ile ilgili alan yazin galigsmalari
incelenmistir. Bu inceleme cergevesinde liderlik tarzlarinin 6l¢egi hazirlanirken;
Ayhan (2010) calismalar1 incelenmistir. Anketteki sorularda 1-5 arasi puanlanan
besli likert 6lgegi kullanilmistir.

Motivasyon ile ilgili sorulart hazirlanirken Tiryaki (2008) c¢alismalarini
incelenmistir. Anketteki sorularda 1-5 arasi puanlanan besli likert Olgegi
kullanilmustir.

Hazirlanan ¢aligmanin giivenilirliginin sinanmasi i¢in rastlantisal olarak secilen
40 personele uygulanmistir. Hazirlanan anket formundan elde edilen verilerin
istatistiksel analizleri i¢in SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 20.0 ve SPSS Amos 24.0 programlari kullanilmistir. Pilot ¢alismanin genel
Cronbach's Alpha(a) degeri,807; liderlik olgeginin genel Cronbach's Alpha(a)
degeri, 768 ve motivasyon dl¢eginin genel Cronbach's Alpha(a) degeri ise,744 olarak
bulunmus ve calismaya devam edilmistir. Calismanin tamamlanmasi sonucunda elde
edilen verilere gore iki anketin beraber alindigi genel Cronbach's Alpha(a)

degeri,915 olarak bulunmustur.
3.2.9 istatistiksel analizler

Arastirmaya evreni Ankara Sincan 1. Organize Sanayi Bolgesinde filtre
sektorlinde faaliyet gosteren yaklasik 860 calisani bulunan biiyiik 6lgekli iiretim
isletmelerdir. Anket uygulamasi yapilan firmalar, ¢alisan sayilarina iligkin bilgilerin
yayinlamasina izin vermemistir. Bu nedenle firmalarin toplam calisan sayis1 yaklasik
deger olarak belirtilmistir. Orneklem grubu rastlantisal olarak secilen katilimcilardan
olugsmaktadir. Anket formu 375 galisana dagitilmistir. Bu formlarin 313 adedine geri
doniis yapilmis ve 62 adedi ise toplanamamustir. Ankete katilim diizeyi %83,47
olarak saptanmistir. Toplanan anket formlarinin incelenmesi sonucunda bos
birakilan, birden ¢ok secenek isaretlenen ya da u¢ degerlerde cevaplanan 43 form
degerlendirmeden cikartilarak, analize 270 kisilik 6rneklem grupla devam edilmistir.

Tablo 3.1’de ankete katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgilere yer verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan calisanlardan

a. 45 kisi (%16,7) kadin, 225 kisi (%83,3) ise erkektir.
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. 45 kisi (%16,7) 0-1 yil, 100 kisi (%37) 2-5 yil araliginda, 58 kisi (%21,5) 6-
10 y1l araliginda, 34 kisi (%12,6) 11-15 y1l araliginda ve 33 kisi de (%12,2)
16 yildan uzun siiredir ¢alismaktadir.

. 27 kisi (%10) 20-25 yas araliginda, 123 kisi (%45,5) 26-35 yas araliginda,
89 kisi (%33) 36-45 yas araliginda ve 31 kisi de (%11,5) 46 yasindan
bliytiktiir.

. 192 kisi (%71,1) evli, 78 kisi (%28,9) bekardir.

. 165 kisi (%61,1) tiretim elemani, 56 kisi uzman (%20,7) ve 49 kisi (%18,1)
diger kategorisinde yer almaktadir.

. 195 kisi (%72,2) lise ve alt1, 26 kisi (%9,6) Onlisans, 44 kisi (%16,3) lisans,
5 kisi (%1,9) yiiksek lisans — doktora egitim diizeyine sahip oldugunu

goriilmektedir.

Tablo 3.1: Demografik Ozelliklere Gére Dagilim,

Frekans Yiizde
Kadin 45 16,7
Erkek 225 83,3
0-1 Y1l 45 16,7
2-5 Y1l 100 37
Calisma Siiresi 6-10 Y1l 58 215
11-15 Y1l 34 12,6
16+ Y1l 33 12,2
20-25 Yas Araligi 27 10
26-35 Yas Aralig 123 45,5
36-45 Yas Aralig 89 33
46 Yas ve Ugzeri 31 11,5
Medeni Durum Evii 192 11
Bekar 78 28,9
Uretim Elemant 165 61,1
Uzman 56 20,7
Diger 49 18,1
Lise ve Alt1 195 72,2
Egitim Diizeyi C").nlisans 26 9,6
Lisans 44 16,3
Y.Lisans-Doktora 5 1,9

Tiim anketin genel Cronbach's Alpha(a) degeri ,915 olarak bulunmustur. Tablo

3.2’de calismanin bolimleri itibariyle giivenilirlik analizleri gosterilmektedir.



Liderlik dl¢eginin genel Cronbach's Alpha(a) degeri ,882 ve motivasyon 6lgeginin
genel Cronbach's Alpha(a) degeri ise,898 olarak bulunmustur. Her iki 6lgekte kendi
icinde alt boyutlar itibariyle dalgalanmalar gosteriyor olsa da genel kabul gormiis

giivenilirlik orani olan a>,700 oranin saglamaktadir.

Tablo 3.2: Giivenilirlik Olgegi Cronbach’s Alfa Degerleri.

Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Liderlik ,882 28
Motivasyon ,898 19

Tablo 3.3: Dogrulayict Faktor Analizi.

CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Liderlik 2,052 ,901 ,955 ,063
Motovasyon 2,972 ,909 ,916 ,078

Olgekler igin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Bu analiz yapilirken liderlik
Olceginden 10,11 ve 13 numarali sorularin tahmin giiciiniin,50’nin altinda oldugu
tespit edilmistir. Bu sorular hesaplamadan ¢ikartilmis ve tablo 3.3’de belirtilmis
degerler elde edilmistir. Motivasyon 6lgeginde tahmin giicii ,50’nin altinda olan 6,7
ve 18 numarali sorular ¢ikartilmistir. Bu islemler sonrasinda yapilan hesaplamalarda
liderlik 6lcegi icin X%df oram 2,052 motivasyon &lgegi igin 2,972 oldugu tespit
edilmistir. Bu oran i¢gin esik degerin X?/df<5 olmasi istenmektedir (Wheton ve vd
1977). RMSEA degeri liderlik dl¢eginde,063 bulunurken, motivasyon 6l¢eginde,078
bulunmustur. Bu oran i¢in ifade edilen esik deger,008’dir (Rigdon, 1996:369-379).
GFI degeri liderlik modelinde ,901 ve motivasyon modelinde de ,909 olarak
bulunmustur. Bu oran i¢in ideal degerin GIF>,90 olmasi1 gerektigi belirtilmistir
(Hooper vd, 2008:53-60). CFI degeri ise liderlik modelinde,955 ¢ikarken motivasyon
modelinde,916 ¢ikmistir. Bu oran igin ideal degerin CIF>,90 oldugu belirtilmektedir
(Hu ve Bentler, 1999:1-55).

Hla: Cahsanlarin algiladiklan liderlik tarzi cinsiyete gore farkhihk
gostermektedir.

Cinsiyetin, liderlik algis1 tizerindeki etkisinin tespiti i¢in T-Testi uygulanmistir.
T-Testi sonuglar1 tablo 3.4’de gosterilmektedir. Bu test icin anlamlilik seviyesi

p=0,05 olarak belirlenmistir. Arastirma sonucunda tiim liderlik tarzlari icin a
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>0,05(p) degerine ulasildig: i¢in cinsiyet ve liderlik tarzi arasinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir.
Tablo 3.4: Cinsiyetin Liderlik Algisina Etkisi.

Liderlik Tarz a p iliski Durumu
Déniistimeii Liderlik ,7186 0,05 Anlamli Farklilik Yoktur
Etkilesimci Liderlik ,308 0,05 Anlamli Farklilik Yoktur
Otokratik Liderlik ,328 0,05 Anlamli Farklilik Yoktur
Demokratik Liderlik ,965 0,05 Anlaml Farklilik Yoktur
Karizmatik Liderlik ,135 0,05 Anlaml Farklilik Yoktur

Hle: Cahsanlarin algilladiklar1 liderlik tarzi yasa gore farkhhk
gostermektedir.

Yas ve liderlik tarzi algisinin tespiti Anova testi uygulanmistir. Bu test i¢in
anlamlilik seviyesi p=0,05 olarak belirlenmistir. Test sonucunda anlamli farklilik
oldugu tespit edilen liderlik tarzlarinda, bu farkliligin hangi yas gruplar arasinda
gerceklestiginin tespiti i¢cin Post-Hoc analiz yontemlerinden Tukey HDS testi
uygulanmistir. Tablo 3.5°de liderlik tarzlarmmin yasa gére anlamli farkliliga sahip

olup olmadiginin sonuglarini gosterilmektedir.

Tablo 3.5: Liderlik Tarz1 Algilarinin Yasa Anlamliliklar.

Liderlik Tarz Levene | Levene | Anova | Anova Anlamhlik iliski Durumu
P () P ()
Etkilesimci Liderlik ,05 ,824 ,05 ,324 Anlamli Farklilik Yoktur
Otokratik Liderlik ,05 ,824 ,05 ,328 Anlamli Farklilik Yoktur
Doniisiimeii Liderlik ,05 ,278 ,05 ,011 Anlamli Farklilik Vardir
Demokratik Liderlik ,05 ,248 ,05 ,133 Anlamli Farklilik Yoktur
Karizmatik Liderlik ,05 ,305 ,05 ,0001 Anlamli Farklilik Vardir

Tablo 3.5°deki verilerde biitiin liderlik tarzlarinda homojen dagilima sahip
oldugu goriilmektedir. Homojen dagilima sahip gruplarda uygulanmis olan anova
testleri sonucunda doniisiimcii ve karizmatik liderlik tarzlarinda p > a saglandigi i¢in
yas gruplar i¢inde anlamli farklilik oldugu sonucuna varilmaktadir. Doniisiimcti ve
karizmatik liderlik algilarinin hangi yas gruplarinda degistigi Tablo 3.6 ve Tablo
3.8’de gosterilmistir.
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Tablo 3.6: Dontigiimeii Liderlik Algisinin Yasa Gére Anlamli Farklilig:.

(D) yas (J) yas Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamhlik ()
26-35 -,20973 ,19894 ,718
20-25 36-45 -,45159 ,20567 127
46+ ,13401 ,24641 ,948
20-25 ,20973 ,19894 ,718
26-35 36-45 -,24186 ,13027 ,249
46+ ,34374 ,18812 ,263
20-25 ,45159 ,20567 127
36-45 26-35 ,24186 ,13027 ,249
46+ ,58560" ,19522 ,016
20-25 -,13401 ,24641 ,948
46+ 26-35 -, 34374 ,18812 ,263
36-45 -,58560" ,19522 ,016

Tablo 3.7: Dontistimeii Liderlik Alg1 Farkliligi Diizeyi.

Yas Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
20-25 27 2,2469
26-35 123 2,4566
36-45 89 2,6985
46+ 31 2,1129
Toplam 270 2,4759

Tablo 3.6’da yer alan verilere gore ,05 varyanshi anlamlilik diizeyinde
dontigiimcti liderlik algisi 36-45 yas arasi ¢alisanlar ile 46 yas ve lizeri ¢alisanlar
arasinda anlamli farklilk gdstermektedir. Tablo 3.7°deki anlamli farklilik
diizeylerine bakildiginda ise 36-45 yas arasi calisanlarin algiladiklar1 doniisiimcii
liderlik algisi, 46 yas ve tizeri ¢alisanlarin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik algisindan

daha ytiksektir.
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Tablo 3.8: Karizmatik Liderlik Algisinin Yaga Gore Anlamli Farklihig1.

() Yas (J) Yas Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamhilik («)
26-35 ,14905 ,21149 ,895
20-25 36-45 -,41448 ,21864 ,232
46+ ,25018 ,26196 775
20-25 -,14905 ,21149 ,895
26-35 36-45 -,56353" ,13849 ,000
46+ ,10113 ,19999 ,958
20-25 ,41448 ,21864 232
36-45 26-35 ,56353" ,13849 ,000
46+ ,66466" ,20754 ,008
20-25 -,25018 ,26196 775
46+ 26-35 -,10113 ,19999 ,958
36-45 -,66466" ,20754 ,008

Tablo 3.9: Karizmatik Liderlik Algi Farklilig1 Diizeyi.

Yas Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
20-25 27 2,8889
26-35 123 2,7398
36-45 89 3,3034
46+ 31 2,6387
Toplam 270 2,9289

Tablo 3.8’da yer alan verilere gore,05 anlamlilik diizeyinde karizmatik liderlik
algist 26-35 yas ile 36-45 yas arasi ¢alisanlarda ve 36-45 yas arasi ¢alisanlar ile 46
yas ve lizeri ¢alisanlarda anlaml farklilik gostermektedir. Tablo 3.9°daki verilere
gore 36-45 yas arasi calisanlarin karizmatik liderlik algis1 (3,3034) diger biitiin yas
gruplarina nazaran daha yiiksektir.

Hlc: Calisanlarin algiladiklan liderlik tarzi c¢alisan statiilerine gore
farkhilik gostermektedir.

Calisanlarin mesleki pozisyonlarinin, liderlik tarzi algisina etkisinin tespiti i¢in
Anova testi uygulanmistir. Bu test i¢in anlamhilik seviyesi p=0,05 olarak
belirlenmistir. Test sonucunda anlamli farklilik oldugu tespit edilen liderlik
tarzlarinda, bu farkliligin hangi yas gruplar arasinda gercgeklestiginin tespiti i¢in Post-
Hoc analiz yontemlerinden Tukey HDS testi ve Games Howell testi uygulanmustir.
Tablo 3.10°de liderlik tarzlarinin g¢alisanlarin gruplart arasinda anlamli farklihiga

sahip olup olmadiginin sonuglarin1 gosterilmektedir.
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Tablo 3.10: Liderlik Tarz1 Algilarinin Calisan Statiisiine Gére Anlamli Farklilig1.

Liderlik Tarz Levene | Levene | Anova Anova iliski Durumu
P () P Anlamhilk (e)
Déniistimceii Liderlik 0,05 ,120 0,05 ,001 Anlamli Farklilik Vardir
Etkilesimci Liderlik 0,05 ,082 0,05 ,013 Anlamli Farklilik Vardir
Otokratik Liderlik 0,05 ,016" 0,05 ,033 Anlamli Farklilik Vardir
Demokratik Liderlik 0,05 ,004" 0,05 ,0001 Anlamli Farklilik Vardir
Karizmatik Liderlik 0,05 ,007" 0,05 ,037 Anlamli Farklilik Vardir

*Heterojen gruplari ifade etmektedir.

Tablo 3.10’deki veriler, ¢alisanlarin algiladiklart liderlik tarzlarinin caligan
statiistine gore anlamli farkliliga sahip oldugunu gdstermektedir. Doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlari ,05 varyansli homojenlik testine gore homojen dagilima
sahipken; otokratik, demokratik ve karizmatik liderlik tarzlar1 heterojen dagilima
sahiptir. Anlamli farkliliga sahip homojen dagilima gosteren gruplarin hangi ¢alisan
statiisiinden farklilagsma yasandiginin tespiti i¢in Tukey HDS testi, heterojen dagilim
gosteren gruplarin hangi calisan statiistinden farklilasma yasandiginin tespitinde ise

Games Howell testi kullanilmistir.

Tablo 3.11: Déntisiimeii Liderlik Algisinin Mesleki Statiiye Gore Anlamli Farkliligi.

(J) Meslek Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamhilik ()
(1) Meslek - n
Diger ,49579 0,15117 0,003
Uretim Elemani -,38355" 0,1437 0,022
Uzman )
Diger 0,11224 | 0,18176 0,811
Di Uretim Elamam -,49579" 0,15117 0,003
18t Uzman 0,11224 | 0,18176 0,811

Tablo 3.12: Doniisiimeii Liderligin Calisan Statiisiine Gore Algi Farkliligi Diizeyi.

Calisan Statiisii Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
Uretim Elemani 165 2,6455
Uzman 56 2,2619
Diger 49 2,1497
Toplam 270 2,4759

Tablo 3.11°da iretim departmaninda c¢alisan personel ile yardimci
pozisyonlarda calisan personelin liderlik algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

p<,05 yani ,003<,05 durumu da bunun kanitlamaktadir. Tablo 3.12°deki verilerin
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1s1ginda tretim birimlerinde ¢alisan personelin algiladiglr (2,6455) doniisiimcii

liderlik algisinin, diger personelin (2,1497) doniisiimcii liderlik algisindan daha

yuksektir.
Tablo 3.13: Otokratik Liderlik Algisinin Mesleki Statiiye Gére Anlamli Farklilig1.
Ortal lar Fark Anlamhhik
(1) Meslek (J) Meslek riatamarar farkt sS
(1-J) (@)

. Uzman -,33424" ,11335 ,011
Uretim Elamani

Diger -,12080 12775 ,613

Uretim Elemam ,33424" ,11335 ,011
Uzman

Diger ,21344 ,13986 ,283

Uretim Elamani ,12080 12775 ,613
Diger

Uzman -,21344 ,13986 ,283

Tablo 3.14: Otokratik Liderligin Caligan Statiisiine Gore Algi Farklilig1 Diizeyi.

Calisan Statiisii Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
Uretim Elemani 165 2,6717
Uzman 56 3,0060
Diger 49 2,7925
Toplam 270 2,7630

Tablo 3.13°de iiretim departmaninda calisan personel ile uzman personelin

otokratik liderlik algilari arasinda anlamli farklilik vardir. Tablo 3.14’de algilanan

farkliligin diizeyi goriilmektedir. Buna verilere goére uzman personelin algiladigi

(3,0060) otokratik liderlik algisi, iiretim personelinin algiladig1 (2,6717) otokratik

liderlikten daha yiiksektir.

Tablo 3.15: Demokratik Liderlik Algisinin Mesleki Statiiye Goére Anlamli Farklilig:.

(1) Meslek (J) Meslek Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamlilik («)

. Uzman ,70501" , 13526 ,000
Uretim Eleman1

Diger ,57151" , 15059 ,001

Uretim Elemam -,70501" ,13526 ,000
Uzman

Diger -,13350 ,16651 ,703

Uretim Elemam -,57151" , 15059 ,001
Diger

Uzman ,13350 ,16651 ,703
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Tablo 3.16: Demokratik Liderligin Caligan Statiisiine Gore Algt Farkliligi Diizeyi.

Calisan Statiisii Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
Uretim Elaman1 165 3,2586
Uzman 56 2,5536
Diger 49 2,6871
Toplam 270 3,0086

Tablo 3.15’de iiretim departmaninda ¢alisan personelin algiladigi demokratik
liderlik algisi, uzman ve diger personelin algiladigi demokratik liderlik algilari
arasinda anlamli farklilik vardir. Tablo 3.16°daki verilere gore en yiiksek demokratik

liderlik algis1 tiretim birimlerinde ¢alisan personelde goriilmektedir.

Tablo 3.17: Karizmatik Liderlik Algisinin Mesleki Statiiye Gore Anlamli Farkliligt.

(1) Meslek (J) Meslek Ortalamalar Farki ss Anlamhhik
(1-J) (a)
Uretim Elemani Uzman ,27955 ,14678 142
Diger ,37291" ,14974 ,038
Uzman Uretim Elemani -,27955 , 14678 142
Diger ,09337 ,17162 ,850
Diger Uretim Elemam -,37291" ,14974 ,038
Uzman -,09337 ,17162 ,850

Tablo 3.18: Karizmatik Liderligin Caligsan Statiisiine Gore Algi Farkliligi Diizeyi.

Calisan Statiisii Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlk Diizeyi
Uretim Elemani 165 3,0545
Uzman 56 2,7750
Diger 49 2,6816
Toplam 270 2,9289

Tablo 3.17°de verilere gore liretim departmaninda c¢alisan personelin algiladig:
karizmatik liderlik algisi, yardimer islerde calisan personelin algiladigr karizmatik
liderlik algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir. Tablo 3.18’daki verilere gore tiretim
biriminde ¢alisan personelin algiladigi karizmatik liderlik algis1 yardimcer birimlerde
calisan personelin algiladig1 karizmatik liderlik algisindan yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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H1lp: Calisanlarin algiladiklar liderlik tarz egitim diizeyine gore farkhihik

gostermektedir.

Tablo 3.19°de c¢alisanlarin algiladiklar

liderlik tarzlarindan karizmatik

liderligin egitim durumuna goére ,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliga sahip

oldugunu gostermektedir

Tablo 3.19: Liderlik Tarz1 Algilarinin Caliganlarin Egitim Durumlarina Gore Anlamli Farklihig1.

Liderlik Tarz Levene| Levene | Anova Anova Anlamhlik («) iliski Durumu
P () P
Doniisiimcii Liderlik | 0,05 426 0,05 ,067 Anlamli Farklilik Yoktur
Etkilesimci Liderlik 0,05 411 0,05 ,284 Anlamli Farklilik Yoktur
Otokratik Liderlik 0,05 ,291 0,05 ,359 Anlaml Farklilik Yoktur
Demokratik Liderlik | 0,05 ,079 0,05 ,188 Anlamh Farklilik Yoktur
Karizmatik Liderlik 0,05 ,019 0,05 ,003 Anlamli Farklilhik Vardir

Tablo 3.20: Karizmatik Liderlik Algisinin Egitim Diizeyine Gére Anlamh Farklilig.

('%)ljzg;ty‘:“ (J) Egitim Diizeyi %r;fl'jra"i‘g"’)‘r ss A“l?;;hhk
Onlisans ,20171 ,24609 ,845

Lise ve alt1 Lisans ,62246" ,14548 ,0001
Yiiksek Lisans-Doktora ,43761 ,17710 ,166

Lise ve alt1 -,20171 ,24609 ,845

Onlisans Lisans 42075 ,26686 ,403
Yiiksek Lisans-Doktora ,23590 ,28534 ,841

Lise ve alti -,62246" ,14548 ,0001

Lisans Onlisans -,42075 ,26686 ,403
Yiiksek Lisans-Doktora -,18485 ,20499 ,804

) . Lise ve alt1 -,43761 17710 ,166
;‘;ﬁfgihsans' Onlisans -,23500 | 28534 841
Lisans ,18485 ,20499 ,804

Tablo 3.21: Karizmatik Liderligin Calisanin Egitim Diizeyine Gore Algi Farkliligi Diizeyi.

Egitim Diizeyi Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
Lise ve alt1 195 3,1376
Onlisans 26 2,9359
Lisans 44 2,5152
Yiiksek Lisans-Doktora 5 2,7000
Toplam 270 3,0086
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Tablo 3.20°de Karizmatik liderlik verilere gore lise ve alt1 egitim seviyesine
sahip ¢alisan personelin algiladig1 karizmatik liderlik algisi, lisans seviyesinde
egitime sahip c¢alisan personelin algiladigi karizmatik liderlik algilar1 arasinda
anlaml farklilik vardir. Tablo 3.21°daki verilere gore lise ve alt1 egitim seviyesine
sahip calisan personelin algiladig1 karizmatik liderlik algisi1 6zellikle lisans seviyesi
egitime sahip personelin algiladigi karizmatik liderlik algisindan yiiksek oldugu
goriilmektedir.

H1e: Cahisanlarin algiladiklar: liderlik tarzi ¢alisma siiresine gore farklihk
gostermektedir.

Tablo 3.22°de veriler, ¢alisanlarin algiladiklari liderlik tarzlarindan karizmatik
liderligin caligma siiresine gore ,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliga sahip

oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.22: Liderlik Tarz1 Algilarinin Caligma Siiresine Gére Anlamli Farklilig:.

N Levene | Anova Anova :

Liderlik Tarz Levene P @ P Anlamhilik (o) Iiski Durumu
Doniisiimcii Liderlik 0,05 0,037 0,05 0,380 Anlamli Farklilik Yoktur
Etkilesimci Liderlik 0,05 0,683 0,05 0,093 Anlamli Farklilik Yoktur
Otokratik Liderlik 0,05 0,455 0,05 0,380 Anlamli Farklilik Yoktur
Demokratik Liderlik 0,05 0,119 0,05 0,477 Anlamli Farklilik Yoktur
Karizmatik Liderlik 0,05 0,686 0,05 0,032 Anlamli Farklilik Vardir

Tablo 3.23’de Karizmatik liderlik verilere gore 2-5 yil ¢alisma siiresine sahip
calisanlarin algiladig1 karizmatik liderlik algisi, 11-15 yil caligma siiresine sahip
calisanlarin algiladig1 karizmatik liderlik algilari arasinda anlaml farklihik vardir.
Tablo 3.24’deki verilere gore 11-15 yil ¢alisma stiresine sahip ¢alisanlarin algiladigi
karizmatik liderlik algis1 2-5 yil calisma siiresine sahip calisanlarin algiladigi

karizmatik liderlik algisindan yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3.23: Karizmatik Liderlik Algisinin Caligma Siiresine Gore Anlamli Farklihig.

(I) Calisma Siiresi | (J) Calisma Siiresi | Ortalamalar Farki (1-J) SS Anlamhlik (e)
2-5 -,01111 | ,18185 1,000
o1 6-10 -,31732 | ,20125 ,514
11-15 -,58405 | ,23020 ,086
16+ -, 11596 | ,23218 ,987
0-1 ,01111 | ,18185 1,000
- 6-10 -,30621 | ,16721 ,358
11-15 -,57294" | 20112 ,038
16+ -,10485 | ,20338 ,986
0-1 ,31732 | ,20125 ,514
2-5 ,30621 | ,16721 ,358
6-10
11-15 -,26673 | ,21882 ,740
16+ ,20136 | ,22090 ,892
0-1 ,58405 | ,23020 ,086
2-5 ,57294" | 20112 ,038
11-15
6-10 ,26673 | ,21882 ,740
16+ ,46809 | ,24756 ,325
0-1 ,11596 | ,23218 ,987
2-5 ,10485 | ,20338 ,986
16+
6-10 -,20136 | ,22090 ,892
11-15 -,46809 | ,24756 ,325

Tablo 3.24: Karizmatik Liderligin Caligma Siiresine Gore Algi Farklilig1 Diizeyi.

Calisma Siiresi

Kisi Sayis1

Anlamh Farkhlik Diizeyi

0-1 Y1l 45 2,7689
2-5Y1l 100 2,7800
6-10 Y1l 58 3,0862
11-15 Y1l 34 3,3529
16+ Y1l 33 2,8848
Toplam 270 2,9289

H2a: Cahsanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri yasa gore farklhihk

gostermektedir.

Yasin, motivasyona etkisinin tespitinde Anova testi uygulanmistir. Tablo

3.25’de belirtilen sonuglar i¢in anlamlilik seviyesi p=0,05 olarak belirlenmistir. Test
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sonucunda anlamli farklilik oldugu tespit edilen motivasyon faktorlerinde, bu

farkliligin hangi yas gruplar arasinda gerceklestiginin tespiti i¢in Post-Hoc analiz

yontemlerinden Tukey HDS testi uygulanmistir. Tablo 3.25’de yer alan motivasyon

faktorleri homojen dagilim gostermistir.

Tablo 3.25: Motivasyon Faktorlerinin Yasa Gore Anlamliliklari.

Motivasyon Faktorii Le\lljene Le(\(/le)ne Anlgva AnlaAmni)l\llli (@) iliski Durumu
Orgiitsel Yonetsel Faktorler | 0,05 ,195 0,05 0,99 Anlamli Farklilik Yoktur
Ekonomik Faktorler 0,05 177 0,05 ,0001 Anlamh Farklilik Vardir
Psiko-Sosyal Faktorler 0,05 177 0,05 ,0001 Anlamli Farklilik Vardir

Tablo 3.26: Ekonomik Motivasyon Araglarinin Yasa Gore Anlamli Farklihig1.

(D Yas (J) Yas Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamhihk
26-35 ,01174 ,22099 1,000
20-25 36-45 -,30857 ,22846 ,532
46+ ,69415 ,27373 ,057
20-25 -,01174 ,22099 1,000
26-35 36-45 -,32032 ,14471 ,122
46+ ,68240" ,20897 ,007
20-25 ,30857 ,22846 ,532
36-45 26-35 ,32032 ,14471 122
46+ 1,00272" ,21686 ,000
20-25 -,69415 ,27373 ,057
46+ 26-35 -,68240" ,20897 ,007
36-45 -1,00272" ,21686 ,000

Tablo 3.27: Ekonomik Motivasyon Araglarinin Yasa Gore Algi Farkliligi Diizeyi.

Yas Kisi Sayis1 Anlamh Farkhhk Diizeyi
20-25 27 3,6296
26-35 123 3,6179
36-45 89 3,9382
46+ 31 2,9355
Toplam 270 3,6463
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Tablo 3.26’da 46 yas ve tlizeri personel, 26-35 ve 36-45 yas gruplarindaki

personelin algiladigi ekonomik motivasyon araglarmin algisi anlamli  farklilik

gostermektedir. Tablo 3.27°de belirtilmis olan anlamh farklilik diizeylerine gore, 36-45

yas grubu ¢alisanlarin algiladigi ekonomik motivasyon faktorleri algis1 daha yiiksektir.

Tablo 3.28: Psiko-Sosyal Motivasyon Araglarinin Yasa Gore Anlamli Farklilig1.

(1) yas J) yas Ortalamalar Farki (1-J) SS Anlamhhk
26-35 -,07693 ,16194 ,965
20-25 36-45 -,37106 ,16742 121
46+ ,05337 ,20058 ,993
20-25 ,07693 ,16194 ,965
26-35 36-45 -,29413" ,10604 ,030
46+ ,13030 ,15313 ,830
20-25 ,37106 ,16742 121
36-45 26-35 ,29413" ,10604 ,030
46+ ,42443" ,15891 ,040
20-25 -,05337 ,20058 ,993
46+ 26-35 -,13030 ,15313 ,830
36-45 -,42443" ,15891 ,040
Tablo 3.29: Psiko-Sosyal Motivasyon Araglarinin Yasa Gore Algi Farkliligi Diizeyi.
Yas Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
20-25 27 2,5802
26-35 123 2,6572
36-45 89 2,9513
46+ 31 2,5269
Toplam 270 2,7315

Tablo 3.28’de belirtilmis olan verilere gore 36-45 yas ve lizeri personel, 26-35

yas ile 46 ve lizeri yas gruplarindaki calisanlarin algiladig1 psiko sosyal faktorlerin

algis1 anlamli farklilik gostermektedir. Tablo 3.29’de belirtilmis olan anlamh

farklilik diizeylerine gore, 36-45 yas grubu calisanlarin algiladigi psiko-sosyal

motivasyon faktorleri algis1 daha yiiksektir.

H2g: Calisanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri ¢alisma statiisiine

gore farkhhk gostermektedir.
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Calisan statiisiiniin, motivasyona etkisinin tespitinde Anova testi uygulanmaistir.
Tablo 3.30’da belirtilen sonuglar igin anlamlilik seviyesi p=0,05 olarak
belirlenmistir. Ayrica motivasyon faktoérleri homojen dagilima sahip oldugu
belirlenmistir. Test sonucunda anlamli farklilik oldugu tespit edilen motivasyon
faktorlerinde, bu farkliligin hangi gruplar arasinda gergeklestiginin tespiti i¢in Post-

Hoc analiz yontemlerinden Tukey HDS testi uygulanmaistir.

Tablo 3.30: Motivasyon Faktorlerinin Caligan Statiisiine Gére Anlamlilig.

Motivasvon Faktirii Levene | Levene | Anova Anova liski Durum
Y " P (o) P Anlamhlik (o) L
N .. 1 Y.. l
Orgiitsel Yonetse 005 | 868 | 005 051 Anlamh Farklilik Yoktur
Faktorler
Ekonomik Faktorler 0,05 ,138 0,05 175 Anlaml Farklilik Yoktur
Psiko-Sosyal Faktorler 0,05 ,281 0,05 ,009 Anlaml Farklilik Vardir

Tablo 3.31: Psiko-Sosyal Motivasyon Araglarinin Calisan Statiisiine Gére Anlamh Farklilig1.

(1) Meslek (J) Meslek Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamhilik
. Uzman 34242 ,11811 ,011
Uretim Eleman1
Diger ,21998 ,12425 ,182
Uretim Elemant -,34242" , 11811 ,011
Uzman
Diger -,12245 ,14939 ,691
Uretim Elemant -,21998 ,12425 ,182
Diger
Uzman ,12245 ,14939 ,691

Tablo 3.32: Psiko-Sosyal Motivasyon Araglarinin Caligsan Statiisiine Gore Algi Farkliligi Diizeyi.

Calisan Statiisii Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlk Diizeyi
Uretim Elemani 165 2,8424
Uzman 56 2,5000
Diger 49 2,6224
Toplam 270 2,7315

Tablo 3.31°de iiretim boliimii ¢alisanlar ile uzman personelin algiladigi psiko-
sosyal motivasyon faktorleri anlamli farklilhik gostermektedir. Tablo 3.32’de
belirtilen algidaki farklilik diizeylerine goére liretim elemanlarin algiladigi psiko-

sosyal motivasyon faktorleri algisi, uzman personelden daha yiiksektir.
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H2c: Cahsanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri medeni duruma gore
farkhihik gostermektedir.

Calisanlarin medeni durumlariin, motivasyon algisina etkisinin tespitinde T-
Testi uygulanmustir. Tablo 3.33’de belirtilen sonuglar i¢in anlamlilik seviyesi p=0,05

olarak belirlenmistir

Tablo 3.33: Motivasyon Faktorlerinin Medeni Duruma Gore Anlamliligi.

Liderlik Tarz a p iliski Durumu
Orgiitsel Yonetsel Faktorler ,044 0,05 Anlamli Farklilik Vardir
Ekonomik Faktorler 241 0,05 Anlamli Farklilik Yoktur
Psiko-Sosyal Faktorler ,201 0,05 Anlamli Farklilik Yoktur

Tablo 3.34: Orgiitsel Yonetsel Motivasyon Faktérlerinin Calisanin Medeni Durumuna Gore Algr Farklihik Diizeyi.

Medeni Durum Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
Evli 192 2,9891
Bekar 78 2,7809

Tablo 3.33’deki verilere gore orgiitsel yonetsel motivasyon faktorlerinin algisi
medeni duruma gore farklilhik gostermektedir. Tablo 3.34’deki verilere gore, evli
calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel yonetsel motivasyon faktorleri algisi bekar
calisanlarin algisindan daha ytiksektir

H2p: Cahsanlarin algiladiklar: motivasyon faktorleri egitim diizeyine gore
farkhilik gostermektedir.

Calisanlarin egitim diizeylerinin, motivasyon algisina etkisinin tespitinde
Anova testi uygulanmistir. Tablo 3.35°da belirtilen sonuglar i¢in anlamlilik seviyesi
p=0,05 olarak belirlenmistir. Ayrica motivasyon faktorleri homojen dagilima sahip
oldugu belirlenmistir. Test sonucunda anlamli farklilik oldugu tespit edilen
motivasyon faktorlerinde, bu farkliligin hangi gruplar arasinda gerceklestiginin

tespiti i¢in Post-Hoc analiz yontemlerinden Tukey HDS testi uygulanmistir.

Tablo 3.35: Calisanlarin Algiladiklart Motivasyon Faktorlerinin Egitime Gore Anlamli Farklilig1.

) _ Levene | Levene | Anova Anova s
Motivasyon Faktorii Hiski Durumu
P (o) P Anlamhlik (o)
Orgiitsel Yonetsel Faktorler | 0,05 ,646 0,05 ,219 Anlamli Farklilik Yoktur
Ekonomik Faktorler 0,05 ,075 0,05 ,495 Anlamli Farklilik Yoktur
Psiko-Sosyal Faktorler 0,05 ,329 0,05 ,010 Anlamli Farklilik Vardir
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Tablo 3.36: Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorlerinin Egitime Gore Farklilig1.

(I) Egitim Diizeyi (J) Egitim Diizeyi Ortalamalar Farki (1-J) SS Anlamhihk
Onlisans ,30641 | ,15916 ,220

Lise ve alt1 Lisans ,39003" | ,12723 ,013
Yiiksek Lisans-Doktora ,05897 | ,34526 ,998

Lise ve alti -,30641 | ,15916 ,220

Onlisans Lisans ,08362 | ,18857 ,971
Yiiksek Lisans-Doktora -, 24744 | 37226 ,910

Lise ve alt1 -,39003" | ,12723 ,013

Lisans Onlisans -,08362 | ,18857 971
Yiiksek Lisans-Doktora -,33106 | ,35977 794

Lise ve alt1 -,05897 | ,34526 ,998

Yﬁk;f;grzans' Onlisans 24744 | 37226 910
Lisans ,33106 | ,35977 794

Tablo 3.37: Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorlerinin Egitime Gore Algi Farklihig1 Diizeyi.

Egitim Diizeyi Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
Lise ve alt1 195 2,8256
Onlisans 26 2,5192
Lisans 44 2,4356
Yiiksek Lisans-Doktora 5 2,7667
Toplam 270 2,7315

Tablo 3.36°daki verilerde psiko-sosyal motivasyon faktorlerinin lise ve alti
egitim diizeyr 1ile lisans egitim diizeyi arasinda anlamli farklilik oldugu
gostermektedir. Tablo 3.37°de anlaml farklilik diizeyleri gosterilmistir. Buna gore
lise ve alti egitime sahip personelin algiladigi psiko-sosyal motivasyon faktorleri
algisi lisans diizeyindeki egitime sahip personelin algisindan daha yiiksektir.

H2e: Calisanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorleri calisma siiresine
gore farkhhk gostermektedir.

Caligma siiresinin, Motivasyon faktorlerinin algisin1 nasil etkilediginin
tespitinde Anova testi uygulanmistir. Bu test i¢in anlamlilik seviyesi p=0,05 olarak

belirlenmistir.
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Tablo 3.38: Caliganlarin Algiladiklar1 Motivasyon Faktorlerinin Caligma Siiresine Gore Farkliligi.

Motivasyon Faktorii Le\lgene Le(\f;ne Anlgva Anlf\lﬂﬁ;/i @ iliski Durumu
Orgiitsel YoOnetsel Faktorler 0,05 ,002* 0,05 ,010 Anlamli Farklilik Vardir
Ekonomik Faktorler 0,05 ,801 0,05 ,024 Anlaml Farklilik Vardir
Psiko-Sosyal Faktorler 0,05 ,126 0,05 ,002 Anlamli Farklilik Vardir

*Heterojen grubu ifade etmektedir.

Tablo 3.38’deki veriler, ¢alisanlarin algiladiklar1 motivasyon faktorlerinin, ¢calisma

stiresine gére anlamli farklihiga sahip oldugunu gostermektedir. Ekonomik ve psiko-

sosyal faktorler homojen dagilim gosterirken, Orgiitsel yoOnetsel faktorler heterojen

dagilim gostermistir. Farkliligin tespiti icin; homojen dagilim gdsteren gruplarda Tukey

HDS testi, heterojen dagilim gosteren gruba Games Howell testi uygulanmustir.

Tablo 3.39: Orgiitsel Yénetsel Motivasyon Faktorlerinin Calisma Siiresine Gore Farkliligi.

(I) Calisma Siiresi | (J) Calisma Siiresi | Ortalamalar Farki (1-J) SS Anlamhihk
2-5 -,37374" | ,13303 ,046
6-10 -,39443" | 13752 ,040
y 11-15 -,59727" | ,15917 ,003
16+ -,33297 | ,14741 ,170
0-1 ,37374" | ,13303 ,046
6-10 -,02069 | ,12727 1,000
2 11-15 -,22353 | ,15040 ,575
16+ ,04077 | ,13789 ,998
0-1 ,39443" | 13752 ,040
2-5 ,02069 | 12727 1,000
o140 11-15 -,20284 | ,15438 ,684
16+ ,06146 | ,14222 ,993
0-1 59727" | 15917 ,003
2-5 ,22353 | ,15040 ,575
11-15

6-10 ,20284 | ,15438 ,684
16+ ,26430 | ,16325 ,491
0-1 ,33297 | 14741 ,170
2-5 -,04077 | ,13789 ,998

16+
6-10 -,06146 | ,14222 ,993
11-15 -,26430 | ,16325 491
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Tablo 3.40: Orgiitsel Yénetsel Motivasyon Faktorlerinin Calisma Siiresine Gore Algi Farkliligi Diizeyi.

Calhisma Siiresi Kisi Sayis1 Anlaml Farkhlik Diizeyi
0-1 Yil 45 2,5899
2-5Y1l 100 2,9636
6-10 Y1l 58 2,9843
11-15 Y1l 34 3,1872
16+ Y1l 33 2,9229
Toplam 270 2,9290

Tablo 3.39’da orglitsel yonetsel faktorlerin ¢alisma siiresine gore anlamhi farkliligi

belirtilmistir. Tablo verilerine gore, 1 yildan az g¢alisma siiresine sahip personelin

orgiitsel yonetsel motivasyon faktorleri algisi 2-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil aras1 ¢caligma

stiresine sahip personel ile anlaml farklilik géstermektedir. Tablo 3.40°daki verilere

gore, 11-15 yil aras1 caligma siiresine sahip personelin algilladig1 orgiitsel yonetsel

motivasyon faktorleri algis1 diger gruplarin algisindan daha yiiksektir.

Tablo 3.41: Ekonomik Motivasyon Faktorlerinin Calisma Siiresine Gore Farkliligi.

(I) Calisma Siiresi (J) Calisma Siiresi Ortalamalar Farki (1-J) SS Anlamhihk
2-5 -,17444 | 19040 891
6-10 -,38927 | ,21071 349
ot 11-15 -52974 | 24102 184
16+ 19798 | ,24309 926
0-1 17444 | 19040 891
6-10 -,21483 | 17506 736
3 11-15 -,35529 | 21057 444
16+ 37242 | 21294 406
0-1 38927 | 21071 349
2-5 21483 | ,17506 736
6-10 11-15 -,14047 | ,22910 973
16+ 58725 | ,23127 ,085
0-1 52974 | 24102 184
15 2-5 35529 | ,21057 444
6-10 14047 | 22910 973
16+ 72772" | 25919 042
0-1 -,19798 | ,24309 926
16+ 2-5 -,37242 | 21294 406
6-10 -58725 | 23127 ,085
11-15 - 72772" | 25919 042
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Tablo 3.42: Ekonomik Motivasyon Faktorlerinin Calisma Siiresine Gore Algt Farkliligi Diizeyi.

Calisma Siiresi Kisi Sayis1 Anlamh Farkhlik Diizeyi
0-1 45 3,4556
2-5 100 3,6300
6-10 58 3,8448
11-15 34 3,9853
16+ 33 3,2576
Toplam 270 3,6463

Tablo 3.41°de ekonomik motivasyon faktorlerinin c¢alisma siiresine gore

farklilig1 belirtilmistir. Bu verilere gore 11-15 yil arasi calisma siiresine sahip

calisanlar ile 16 yil ve {lizeri ¢alisma siiresine sahip calisanlarin algilari anlamli

farklilik gostermektedir. Tablo 3.42°deki verilere gore, 11-15 yil ¢alisma siiresine

sahip calisanlarin algiladig1 ekonomik motivasyon faktorleri algis1 daha yiiksektir.

Tablo 3.43: Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorlerinin Calisma Siiresine Gore Farkliligi.

(I) Calisma Siiresi (J) Cahisma Siiresi Ortalamalar Farki (I-J) SS Anlamhihk
2-5 -,22481 | ,13555 462

6-10 -,42286" | ,15001 ,041

o 11-15 -57364" | 17159 008
16+ ,00034 | ,17306 1,000

0-1 ,22481 | ,13555 462

6-10 -,19805 | ,12463 ,506

2 11-15 -,34882 | 14991 140
16+ ,22515 | ,15159 573

0-1 ,42286" | ,15001 ,041

2-5 ,19805 | ,12463 ,506

6-10 11-15 -,15078 | ,16310 ,887
16+ 42320 | ,16465 ,079

0-1 ,57364" | ,17159 ,008

1115 2-5 ,34882 | ,14991 ,140
6-10 ,15078 | ,16310 ,887

16+ ,57398" | ,18452 ,018

0-1 -,00034 | ,17306 1,000

2-5 -,22515 | ,15159 ,573

16+ 6-10 -,42320 | ,16465 ,079
11-15 -,57398" | ,18452 ,018
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Tablo 3.44: Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorlerinin Calisma Siiresine Gore Algt Farkliligi Diizeyi.

Calhisma Siiresi Kisi Sayis1 Anlaml Farkhlik Diizeyi
0-1 45 2,4852
2-5 100 2,7100
6-10 58 2,9080
11-15 34 3,0588
16+ 33 2,4848
Toplam 270 2,7315

Tablo 3.43°de psiko-sosyal faktorlerin ¢aligsma siiresine gore anlamli farklilig
belirtilmistir. Tablo verilerine gore, 1 yildan az ¢alisma siiresine sahip personelin
psiko-sosyal motivasyon faktorleri algisi 6-10 yil ve 11-15 yil arasi ¢alisma siiresine
sahip personel ile anlamli farklilik gostermektedir. Tablo 3.44°daki verilere gore, 11-
15 yil aras1 galisma siiresine sahip personelin algiladigi psiko-sosyal motivasyon
faktorleri algis1 diger gruplarin algisindan daha yiiksektir.

H3: Cahsanlarin algiladiklar: liderlik tarzlari ile motivasyon faktorleri

arasinda anlamh etki vardir.

Tablo 3.45: Korelasyon Tablosu.

Correlations

Motivasyon | Demokratik | Déniisiimcii | Etkilesimci | Otokrotik | Karizmatik

Motivasyon 1,000 ,553 457 ,326 -,077 475

= Demokratik ,553 1,000 ,497 ,443 -,224 ,569
LC) Déniigiimcii 457 ,497 1,000 ,586 -,289 ,647
% Etkilesimci ,326 ,443 ,586 1,000 -,216 ,485
& Otokrotik -,077 -,224 -,289 -,216 1,000 -,110
Karizmatik 475 ,569 ,647 ,485 -,110 1,000

Liderlik tarzlar1 ve motivasyon arasindaki regresyon analizine baslamadan
once ¢oklu dogrusallik sorunu olup olmadigmin tespiti i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonuglarma goére liderlik tarzi ile motivasyon arasindaki
korelasyon diizeyi incelenmistir. Buna goére demokratik liderlik tarzinin ,553,
donistimci liderlik tarzinin ,457, etkilesimci liderlik tarzinin ,326, otokratik liderlik
tarz1 ile - ,077 ve karizmatik liderlik ile ,475 diizeyinde korelasyon saglanmistir. Bu

diizeyler ¢oklu dogrusallik problemi i¢in esik deger olan ,80°den kiiciik oldugu ve
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tablo 3.46’daki VIF degerlerinin i¢in belirlenen esik deger VIF<4 (Hair; 2010)

sartlar1 saglandig1 icin ¢oklu dogrusallik problemine rastlanmamastir.

Tablo 3.46: Liderlik Tarzlarimn Motivasyon Uzerindeki Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analiz Sonuglari.

Standardize Standardize Edilmis Collinearity
Model Edilmemis Katsayilar Katsayilar t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerans | VIF

(Constant) 1,354 ,202 6,689 | ,000

Demokratik ,275 ,043 ,401 | 6,425 | ,000 ,618 | 1,619
Déniistimeii ,152 ,054 ,206 | 2,827 | ,005 454 1 2,201
Etkilegimci -,017 ,051 -,021 | -,339 | ,735 617 | 1,620
Otokrotik ,061 ,044 ,073 | 1,394 | ,164 ,784 | 1,132
Karizmatik ,090 ,048 ,132 | 1,870 | ,063 483 | 2,071

Ayrica otokorelasyon olup olmadiginin analizi ig¢in Durbin-Watson testi
uygulanmistir. Tablo 3.47°deki test sonucunda deger 1,78 olarak bulunmustur. Bu
teste gore degerin 1,5-2,5 araliginda deger almasi otokorelasyon olmadiginin

gostergesidir (Albayrak vd. 2005, s.265).

Tablo 3.47: Model Ozeti.

R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
,6042 ,365 ,353 ,56309 1,780

Tablo 3.47°de liderlik tarzlarinin motivasyon iizerindeki etkisini gosteren
regresyon orani ,604’diir. Bu bagimsiz degiskenler yani liderlik tarzlarinin
motivasyondaki degisimi ac¢iklama orani ise %35 dir.

Liderlik tarzlar1 ile motivasyon arasindaki etki incelendiginde model anlaml
bulunmustur (F=30,346; p<0,001). Bu anlamlilik sonrasinda H3 hipotezinin alt
boyutlar1 incelenebilecektir.

H3a: Doniisiimcii liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamh etki
vardir.

Tablo 3.45’de doniisiimcii liderlik algisi ile motivasyon arasindaki korelasyon
analizi verilmistir. Bu test sonucunda donisiimcii liderlik algisi ile motivasyon

arasinda orta kuvvete yakin pozitif yonde (0,457) bir iliski vardir. Tablo 3.46’daki
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verilere gore doniisiimcii liderlik tarzinda p<,005 oldugu i¢in doniisiimcii liderlik
tarzinin motivasyon tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H3g: Etkilesimci liderlik tarzi algis1 ile motivasyon arasinda anlamh etki
vardir.

Tablo 3.46’daki verilere gore p>,05 yani, 735>,05 oldugu igin etkilesimci
liderlik tarz1 ile motivasyon arasinda anlamli bir etki yoktur. Hipotez reddedilmistir.

H3c: Otokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamh etki
vardir.

Tablo 3.46’daki verilere gore p>,05 yani,164>,05 oldugu i¢in otokratik liderlik
tarz1 ile motivasyon arasinda anlamli bir etkisi yoktur. Hipotez reddedilmistir.

H3p: Demokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon arasinda anlamh etki
vardir.

Tablo 3.45’de demokratik liderlik algist ile motivasyon arasindaki korelasyon
analizi verilmistir. Bu test sonucunda demokratik liderlik algis1 ile motivasyon
arasinda orta kuvvette pozitif yonde (0,553) bir iliski vardir. Tablo 3.46’daki verilere
gore p<,001 oldugu i¢in demokratik liderlik tarzi ile motivasyon arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir etkisi vardir.

H3e: Karizmatik liderlik tarzi algis1 ile motivasyon arasinda anlamh etki
vardir.

Tablo 3.46’daki verilere gore p>,05 yani ,063>,05 oldugu i¢in karizmatik
liderlik tarz1 ile motivasyon arasinda anlamli bir etkisi yoktur. Hipotez

reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin amaci igletmeler i¢in biiyiik 6neme sahip lider ve lideri takip
edenlerin  motivasyonu arasindaki iligkiyi ortaya koyabilmektir. Liderler,
organizasyonlarini siirekli ileri tasima zorunlulugu igerisinde, giiniin sartlarina gore
organizasyonuna yon vermektedir. Cizilecek olan yeni rotaya, organizasyonun nasil
tepki gosterecegini liderin davranislart belirleyecektir. Bu davranislar, caliglarin
motivasyonlarinda kayba neden olmamalidir. Iyi bir lider olabilmenin yolu firsat ve
risklere gore organizasyona yon verirken, calisanlara da aym istek ve arzuyu
asilayabilmekten gegmektedir.

Bu c¢er¢evede, c¢alismanin konusu, farkli liderlik tarzlarinin ¢alisan
motivasyonunu nasil etkiledigi olarak belirlenmistir. Aragtirma kapsaminda liderlik
tarzlar1 ve motivasyonu iliskilendiren bir model kurulmus, Ankara’da Sincan
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren bir firmada uygulanmis ve elde edilen
veriler degerlendirilmistir.

Demografik faktorlerin liderlik tarzlari algis1 ve motivasyonla, liderlik
tarzlarinin da motivasyonla iligkisi arastirilmistir. Bu arastirma sonucunda;

a. Cinsiyetin, liderlik tarzi algisina etkisinin olmadig: ortaya konulmustur.

b. Yasm, donlisiimcii ve karizmatik liderlik algisini etkiledigi belirlenmistir.
Iliskili gruplar icersinde, 36-45 yas araliginda doniisiimcii ve karizmatik
liderlik algilar1 diger liderlik algilarindan daha yiiksektir.

c. Caligma statiislinlin, tiim liderlik tarzlar1 algisimi etkiledigi belirtilmigtir.
Iligkili gruplar icinde uzman personelin otokratik liderlik algisini daha
yuksek hissettigi ve diger liderlik tarzlarinin {iretim elemanlar tarafindan
daha yiiksek hissedildigi saptanmistir.

d. Egitim diizeyinin, karizmatik liderlik algisimi etkiledigi belirlenmistir.
Mligkili gruplar igerisinde lise ve alt1 egitime sahip personelin karizmatik

liderlik algis1 daha ytiksektir.
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. Caligma stiiresinin, karizmatik liderlik algisini etkiledigi belirlenmistir.
Iligkili siireler igerisinde 11-15 yil arasi calisan personelin algiladig
karizmatik liderlik algis1 daha ytiksektir.

. Yasin, ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon faktorlerini etkiledigi
belirlenmistir. liskili gruplar igersinde, 36-45 yas arasi calisanlarin
algiladigr ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon faktorleri algisi diger
gruplardan daha yiiksektir.

. Calisma statiisiiniin, psiko-sosyal motivasyon faktdlerini etkiledigi
belirlenmistir. Iliskili gruplar icerisinde iiretim elemanlarinin psiko-sosyal
motivasyon faktorleri algisi daha ytiksektir.

. Medeni durumun, oOrgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerini etkiledigi
belirlenmistir. Evli calisanlarin algiladigi, orgiitsel ve yonetsel faktorler

algis1 daha ytiksektir.

I. Egitim diizeyinin, psiko-sosyal motivasyon faktorlerini etkiledigi

belirlenmistir. Iligkili gruplar icersinde lise ve alt1 egitime diizeyine sahip

calisanlarin algiladigi motivasyon faktorleri algist daha yiiksektir.

j. Calisma siiresinin, tiim motivasyon faktorlerini etkiledigi belirlenmistir.

Miskili gruplar icerisinde 11-15 yil arasi1 galisma siiresine sahip personelin
algiladig1 motivasyon faktorleri daha yiiksektir.

. Doniisiimeti  liderlik algisinin, motivasyonu pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir.

. Etkilesimci liderlik algisinin, motivasyona anlamli etkisinin olmadigi
belirlenmistir

.Demokratik liderlik algisinin, motivasyonu pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir

. Otokratik liderlik algis1 ile motivasyon arasinda anlamli bir etkisinin
olmadigi tespit belirlenmistir.

. Karizmatik liderlik algisinin, motivasyona anlamli bir etkisinin olmadigi
belirlenmistir

. Liderlik tarzlar1 ile motivasyon arasindaki iliski incelendiginde, demokratik
ve donilistimcil liderlik tarzlarmin pozitif yonde orta seviyede etki ettigi

tespit edilmistir.
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Demografik degiskenler 6zelinde arastirma sonuglari incelendiginde kadin ve
erkeklerin liderlik algilarinin  farklilasip  farklilasmadigina iligkin  yapilan
caligmalarda incelenmistir. Bu ¢alismalardan Celik ve Siinbiil (2008)’lin ¢alismasi ile
Celik ve Eryilmaz (2006)’1n calismas1 benzerlik gostermis ve alg1 farkliligi oldugu
belirtilmistir. Ancak bu Giil ve Sahin (2011)’in ¢alismasinda ise liderlik algisi1 ve
cinsiyet arasinda iliski tespit edilememistir. Bu sonuglar cinsiyetin liderlik algisi
tizerinde net bir etkisinin olmadigini gostermektedir. Nitekim aragtirma sonuglar1 da
bunu gostermekte olup, liderlik algisi ile cinsiyet arasinda bir iligski tespit
edilememistir.

Yasin liderlik algist ve motivasyon iizerindeki etkisi incelendiginde yas
gruplart arasinda algi farkliligi oldugu tespit edilmistir. Calisma 6zelinde yas gruplari
incelendiginde tam anlamiyla kusak ayrimi yapilamiyor olsa da, 26-35 yas aralig1 Y
kusagimnin, 36-45 yas araligi ise X kusaginin yas araligin1 kismen karsilamaktadir. Bu
acidan bakildiginda X kusagi psiko-sosyal ve ekonomik motivasyon unsurlari algisi
diger kusaklardan ¢ok daha yiiksektir. X kusagi i¢in yapilmis olan ¢alismalarda elde
edilen bulgulara gore arastirma ile psiko-sosyal ihtiyaglar gergevesinde dinlenme,
dengeli bir yasam ve sorumluluk bilinci gibi unsurlarla rtiismektedir. Ekonomik
ithtiyaglar cergevesinden bakildiginda ise kazanilan paramin biiyiikliigli 6nemlidir
(Dereli-Toruntay 2005:4). Bu bakimdan yas gruplarn arasindaki farklilik benzer
calismalardaki veriler ile ortiismektedir.

Egitim diizeyinin liderlik algis1 tlzerindeki etkisi incelendiginde egitim
diizeyinin algi farklihig1 yarattigi tespit edilmistir. Lise ve alt1 egitim seviyesine sahip
personelin algisi, diger gruplar ile anlamh sekilde farklilagmaktadir. Bu farkliligin
nedenine ¢aliyma hayatina daha erken baglayan bu grubun kendilerini
stiriikleyebilecek bir model arayisi gosterilebilir. Shamir vd. (1993:577), Buldu
(2016)’nin caligmalarinda da benzer sonuglara ulasilmistir. Gorece daha diisiik
egitim diizeyine sahip personelin algisinda farklilagsmalar tespit edilmistir.

Calisma siiresinin, liderlik {izerindeki etkisi incelendiginde ise, karizmatik
liderlik tarzi algisinin diger liderlik tarzlarina gore anlamli farkliliga sahip oldugu
tespit edilmistir. 11-15 yi1l arasi g¢alisma siiresine sahip personelin algisi daha
yiiksektir. Sonu¢ bu yoniiyle Kilig vd. (2017:13-14) calismasiyla benzerlikler
gostermistir. Elde edilen verilere gore, karizmatik liderlik algis1 ve motivasyon

faktorlerinin etkisi yillara gore artan bir ivme gostermistir. Bu c¢ercevede
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bakildiginda; zamanm karizmatik liderlik ve motivasyon faktorlerinin etkisini
arttirict bir giicti vardir. Ancak g¢alisma siiresi 16 yil ve iizerine ¢iktiginda bu etki
azalisa gegmektedir. Bu duruma; personelin deneyim seviyesinin artmasi, beklenti ve
ihtiyaclarinin yiikselmesi, kariyer basamaginda iist noktalarina ulasmis olmalar1 gibi
faktorlerin etkisi ile agiklanabilir.

Arastirma sonuglari, ¢alismanin ekler boliimiinde detaylandirilmis olan alan
yazin taramasindaki c¢alismalarla benzerlik gostermektedir. Bu baglamda alan
yazindaki ortak payda olan demokratik 6zellikler ile motivasyonun dogru orantili
hareketi arastirma sonucunda da elde edilmistir. Bu anlamda Gezici (2007)’nin
belirtmis oldugu adil davranig, Onerilere agik olma ve giiglii iletisim; Tiryaki
(2008)’nin belirtmis oldugu uzlagsmaci rol listelenen ve bireysel gelisime katki sunan;
Ates (2005)’in belirtmis oldugu yetki ve sorumluluk alan1 ile benzerlik géstermistir.

Bu calisma sonuglar1 degerlendirildiginde, calisanlarin algiladiklar1 liderlik
tarzlar1 demokratik ve dontisiimcii 6zellik gosterdiginde motivasyona pozitif yonde
olumlu ve orta kuvvette etki ettigi; etkilesimci, karizmatik ve otokratik 6zellikler
gosterdiginde motivasyon ile liderlik arasinda anlamli bir etki tespit edilememistir.

Arastirmanin yapildigr liretim isletmesi, onceden belirlenmis tiretim plan ve
tekniklerine gore iiretim yapmaktadir. Isletmede ¢alisan beyaz ya da mavi yakal
belirli tecriibe ve uzmanliga sahip personel; yapilan is ve siire¢ hakkinda fikir beyan
edip, siirece dahil olmak istemektedir. Bu istek, otokratik liderler tarafindan
karsilanmamaktadir. Ozellikle belirli konularda uzmanlik bilgisine sahip beyaz
yakali personelin bu durumu hissetmesi motivasyon kaybia neden olacaktir. Ust ya
da orta kademe yoneticinin, plan ya da siirecle ilgili bilgi vermeden, dogrudan
yonlendirmeyle personeli siirece dahil etmesi ve siire¢ sonunda da yiiriitiilen program
dair bilgi almadan direkt sonucu sorgulamasi personelin motivasyonuna olumsuz etki
eden durumlar olarak agiklanabilir.

Uretim isletmesinde liderin, mevcut sistemi korumak ve siirecte devamlilig
saglamak istemesi tabiidir. Bu amaci yerine getirmek icin personele diizenli olarak
odiil ya da ceza yonetimini uygulayan etkilesimci lider, personeli belirli kaliplarin
icinde hareket etmeye sevk etmektedir. Bu durum bir siire sonra personelin
sorgulayici, yenilik¢i ve arastirmact yonlerini olumsuz etkileyecektir. Ydneticinin
odiil olarak verecegi maddi ya da manevi unsurlar bir siire sonra etkisini yitirecektir.

Lider, bu siirecin sonunda personelini motive etme noktasinda etkisiz kalacaktir.

78



Arastirmaya gore; personeli ast olarak degil birey olarak goren, personelle agik
ve etkili iletisim kuran, dinleyen, giiven veren, personelin gelisimi destekleyen ve
siireclere aktif katilimini saglayan lider, motivasyon artig1 saglayabilecektir.

Bu agiklamalardan da anlasilacag1 {izere liderlik tarzlarinin motivasyon ile
iliskisi incelendiginde en yiiksek etki diizeyinin saglandigi demokratik liderlik
tarzinda dahi iliskisi yiiksek kuvvette gergeklesmemektedir. Bu durum, liderlik
tarzinin motivasyon unsulari ile pekistirilmesi gerekliliginin gostergesidir.

Arastirma sonuglarina gore organizasyonuna yon verirken insan faktoriinden
optimal verim elde etmek isteyen liderin dikkat etmesi gereken unsurlar sunlardir.

a. Isgorenlerin kararlara katilmasina imkan saglanmalidir.

b. Isgdrenlere esit davraniimalidir.

c. Isgdrenin kisisel gelisimine katki saglayacak mesleki ve harici egitimlerin

alinmasina imkan taninmalidir.

d. Isgdren motivasyonunu yiikseltmek ve personel devir hizini diisiirmek adil

bir kariyer planlamasi ya da terfi sistemi kurulmalidir.

e. Isgdrenin motivasyonunu yiikseltecek takdir, &diil, sosyal aktivite vb
uygulamalar etkin ve dogru kullanilmalidir.

Yetki ve sorumluluk alanlart dogru dizayn edilmelidir.

Isgoren ile lider arasinda etkin ve dogru bir iletisgim kurulmalidir.

> @

Isgorenlerin fiziki calisma ortamlari optimal diizeyde dizayn edilmelidir.

Motivasyon her zaman {ist seviyede tutabilmek i¢in isgorenler takip edilmeli
ve eksikliklere hizli miidahale edilmelidir.

Alan yazinda, liderlik ve motivasyon iligkisi iizerine ¢ok sayida g¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢alismalar kamu ve 6zel sektérde dagilim gdsteriyor olsa da alt
sektorler incelendiginde, caligmalarin agirlikli olarak egitim ve saglik sektoriinde
yogunlastigi goriilmektedir. Bu c¢alismada, daha Once arastirllmamis bir alanin
arastirtlmasit amaglanmis ve iiretim sektorii sec¢ilmistir. Bu sektorde ¢alisan
personelin liderlik ve motivasyon iligkisi aragtirilmistir.

Bu alanda ¢alisacak diger arastirmacilarin daha genel sonuglar elde etmesi i¢in
oncelikle il genelindeki diger sanayi bolgelerinde yer alan benzer iiretim tesislerini
aragtirmalar1 ve il genellemesine ulasmalar1 gerekmektedir. Farkli cografi bolgelerde
calisacak arastirmacilarin ise; bolgeler arasinda liderlik ve motivasyon faktorleri

algisinda farklilik olup olmadigini arastirmalar gereklidir. Farklilik varsa farkliligin
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nedeni bulunmali ve sonuglar bu farkliliga gére yorumlanmalidir. Gelecekte kamuya
ait bir liretim tesisi kurulursa sonuglar kamu — 6zel sektor olarak karsilagtiriimalidir.
Ayrica, filtrenin ara Uriin olarak kullanildigi filtre sistemleri iireten isletmeler de
incelenmeli; benzer ve farkli yoOnler arastirilarak ileri beslemede etki edilen
sektorlerle iligkisi ortaya koyulmahdir.

Organizasyon biiyldiigiinde, is ve eylemlerin tek bir kisi tarafindan
yapilamayacagi g6z Oniinde bulunduruldugunda; lider, motivasyon araglarinin
kullanimim1 insan kaynaklar1 departmanlar1 araciligi ile saglanmaktadir. Bu
gergcevede insan kaynaklari departmani, motivasyona dogrudan etki eden motivasyon
araglarint dogru kullanmak zorundadir. Lider, organizasyon i¢in gelecek planlamasi
yaparken, firsat ve riskleri degerlendirirken nasil se¢ici ve 6zenli davraniyorsa, insan
kaynaklar1 departmani da personel i¢in motivasyon araglarini kullanirken ayn1 dikkat
ve Ozeni goOstermek zorundadir. Personel igin dogru bir kariyer planlamasi
hazirlamasi, gorev ve sorumluluk alani tayini, gelistirici egitimlerin nasil ve ne
zaman verilecegi, ekonomik tesvik edicilerin kullanimi bu araglara Grneklerdir.
Ozellikle ekonomik motivasyon araglar1 dogru bir planlama ile uygulanmalidir. Bu
unsurlar kullanilirken, rasyonel hedefler belirlenmeli, adalet ilkesi her zaman goz
oniinde bulundurulmalidir. Odiil olarak verilen tesvik unsurlarmin siireci ve sonucu
herkese bildirilmeli ve seffaflik saglanmalidir.

Orta kademe yoneticileri, lider igin kisith alanlarda yonetim ve icrada
bulunmaktadir. Bu nedenle, motivasyon araglarmin kullanimi konusunda insan
kaynaklar1 departmani ile yakin iliski kurmak zorundadir. Ciinkii, personelin is ve
eylemlerinde her zaman yaninda olan orta kademe yoneticileridir. Orta kademe
yoneticilerin personel ile olan iletisimi, ¢alisma sekli, beklentileri, eylem ve
sOylemleri personel motivasyonunda 6nemli bir yer teskil etmektedir.

Sonug olarak, isgorenlerle iletisim kuran, onlarin fikirlerini dinleyen ve kendi
fikrini paylasan, ¢atisma ortami yerine uzlasma ortami arayan, farkli diisiinceleri
onemseyerek siireci yoneten, g¢alisanlari tarafindan inanilan, giivenilen ve takdir
edilen, adaletli bir liderlik tarzi benimsenmelidir. Cizilen vizyon c¢ercevesinde
insanlarin birlestirmek i¢in motivasyonlarini {ist seviyede tutabilmek sarttir. Liderler
calisanlarin adalet duygularmi koreltmemeli ve calisanlarinin ihtiyaglarina gore

belirleyecegi motivasyon faktorleri ile bu stireci yonetmelidir.
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EK-1: Liderlik Tarzlarimn Motivasyon Ve Performansa Ektisine iliskin

Cahsmalar
Y1l / Yazar Cahisma Adi Tespit Edilenler
2005. Arefe Personelin Motivasyonu Lider, yonetici, motivasyon kavramlart agiklanmis,

Uzerinde Lider Yéneticinin

yoneticilerin kullanacaklart gesitli motivasyon araglari ile

KARAALI Rolii organizasyon olumlu etki edecegi belirtilmistir.
Yoneticilerin Liderlik Temel liderlik davranisindan demokratik-katilimer ve tam
. Davranislarinin Calisanin Is serbesti taniyan liderlik davraniglart ile is tatminini
2005, Gokhan e . o R .
Tatmini Uzerindeki Etkileri: arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagilmustir.
ATES .
Hava Kuvvetleri
Komutanliginda Uygulama
Aragtirma gelecekte karizmatik ve doniisiimcii liderlik
tarzlarinin  etkinligi  {izerine  yapilmigtir.  Aragtirma
sonuglarma gore, doniigiici lider, liderin bakis agisi,
vizyonu, gelecek hedefleri dogrultusunda motivasyona etki
2006, T.A Charismatic And ederken, karizmatik lider tamamen bireysel 6zellikler ile
Timothy, E.F. Transformational Leadership | takipgiyi etkilemektedir. Bu noktada temel ayrim
Woolf, C. Hurst, A Review And An Agenda doniisiimcii liderin vizyonu ve karizmatik liderin karakter
B. Livingston For Future Research ozellikleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle
doniigiimeti liderin motivasyona etki edebilmeleri igin
beklentileri kontrol edebilmeleri zorunlulukken, karizmatik
liderlerin  bireyleri etkileyecek karakter ozellikleri
yeterlidir.
Liderin, ¢alisan motivasyonunda kilit noktada bulundugu
2006, Yelda Liderligin Caligan belirtilmistir. Liderin kullandig1 gii¢ kaynaklari, sahip
TEZCAN Motivasyonu Uzerine Etkisi oldugu ozellikler ve sergiledigi davraniglari, motivasyon
stirecinde kuvvetli bir etki oldugu saptanmigtir.
Yoneticilerin Liderlik Liderlik ve motivasyonun birbirine bagl oldugunu, sabit
Stillerinin Calisanlarin Is bir liderlik tarzsinin olmamasi gerektigini ve liderlik
2007, Ali Tatmini Uzerindeki Etkisi: tarzlarinin  belirlenmesinde donem, iginde bulunulan
GEZici Ozel Egitim Kurumlarinda duruma gore farkli tarzlarin uygulanmasi gerektigi
Ogretimsel Liderlik Ve Bir belirtilmistir.
Uygulama
isletmelerde Modern Liderlik Liderlik ve Vmotlvasyoq ka.w.ramlarmm Plrblrme . bagvh
2008, Ayca olgular oldugu ve birbirlerini olumlu yoénde etkiledigi
: : Yaklagimlar1 Ve Caligan L . .. A
TIRYAKI Moti saptanmigtir. Takip¢inin motivasyonunu yiikselten liderin,
otivasyonu . . - o e
organizasyonuna rekabet avantaji saglayacagi belirtilmistir.
Liderlik Tarzinin isgdren Arastirma sonucunda kisiye yonelik liderlik tarzlarmin
2008, Burak - . .. . . PRI . .
TUTAR Performansi Uzerindeki Etkisi | ¢alisan motivasyonuna ige yonelik liderlik tarzlarina gore

Ve Bir Uygulama

daha fazla etki ettigi sonucuna ulasiimistir.

Calisanlarin Motivasyonel

Liderin, organizasyonunu ve c¢alisanlarini iyi tanimasi

2009, Kemal Can Oncelikleri Ve Bir gerektigi belirtilmistir. Orgiitsel amaglar dogrultusunda
BIRKAN Motivasyon Faktorii Olarak farkli liderlik tarzin1 uygulayabilecek esneklige sahip
Liderligin Onemi olmas1 gerektigi vurgulanmustir.

Kamu Kurumlarinda Liderlik | Doniisiimcii liderlik uygulamasinin c¢aligan motivasyonuna

2010, Cengiz Tarzlarinin Lider Etkinligi olumlu etkisi saptanmistir. Kamu kurumlaridaki

AYHAN Uzerine Etkisi Ve Bir geleneksel liderlik tarzlarmin terk edilmesi gerektigi
Uygulama vurgulanmustir.

2010, Miinevver
AKNUR AK

Liderlik Stillerinin Caligan
Motivasyonuna Etkisi Uzerine
Analitik Bir Calisma Bir
Otomotiv Yan Sanayi Ornegi

Vizyoner liderlik tarzina sahip liderin, ekiplerin genel
motivasyon diizeylerine olumlu etki ettigi saptanmistir.
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2010, Burgin Ozel Hastanelerde Yonetici Yonetici hemsirenin uygulayacagi davranis bigimleri,
SOYLUER Hemgsirelerin personeline  verecegi  gliven ve  kullanacagi
Liderlik Davraniglarinin pekistireglerin motivasyon iizerinde olumlu -etkiye
Hemsirelerin sahip oldugu sonucuna varilmistir.
Motivasyonlar: Uzerindeki Etkisi
(Bayindir Hastanesi Ornegi)
How Leadership-Styles Contribute Etk1les1m€1 ve donunsumcu' h_derhk. tz}rzlarlmn
S arastirildigi calismaya gore; etkilesimcei liderlik tarzini
2010, Fleur To Employees’ Intrinsic And . . <
o benimseyen ve motivasyon araglarini dogru kullanan
Kappen Extrinsic . . s .
Motivation lider motivasyon ve performans artigi saglayabilecegi

belirtilmektedir.

2011, Mustafa

Calisanlarin Liderlik Tiplerine
iliskin Algilamalari fle
Motivasyon liskisi: Ozel Sektor

Demokratik liderlik tipinin, calisanlarin
motivasyonunu saglamada one ¢iktig1r belirtilmistir.
Ancak, bu liderlik tipi uygulamasinin tek basina yeterli

Kemal YILMAZ Ve Kamu Sektorii Calisanlart olmadigi, diger faktorlerin de kontrol altina alinmasi
Uzerine Bir Alan Arastirmasi gerektigi irdelenmistir.
Dontisiimcti  liderlik  tarzi i  tatminini  olumlu
etkilerken, etkilesimci liderlik tarzi ig tatminine olumlu
etkisinin bulunmadig1 saptanmustir. Malezya'daki kamu
The Influence Of Leadership kurumlarinda yapilan arastirmaya goére doniisiimcii
Styles On Employees’ Job liderlik tarzimi etkin kullanabilen liderler ¢alisan
Satisfaction In Public performansinda yilikselme saglamaktadir. Arastirmaya
Sector Organizations in Malaysia | gére doniisiimcii liderlik stilinin is tatminde olumlu bir
etkisi oldugu saptanmistir. Buradan hareketle
doniistimcii liderlik modelinin kamu organizasyonlart
icin uygun oldugu belirtilmistir.
Yoneticilerin Liderlik Liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin  motivasyon ve
. Ozelliklerinin Calisan performans diizeyleri iizerinde nemli bir etkiye sahip
2011, Rahime . -
Dilek KOCAK Motlyasyo_nu V_e P_erformans1 oldugu saptanmustir.
Uzerindeki Etkileri: Kamu Ve
Ozel Hastanelerde Bir Uygulama
Liderin, otantik liderlik davranisi gdstermelerinin
takipgilerin, duygusal, devamlilik ve normatif
baghiliklarini  kismen  arttirdign  belirtilmektedir.
2011, Hava Ountik Liderlik Ve Orgitsel | T HE T E o 8 v degiomekte ve urun
YASBAY Baglilik Iliskisi zaman almaktadir. Bu nedenle liderin, calisanlarin
orgiite olan baglliklarin1 saglayacak programlar
geligtiritken  bu  noktayr  dikkate  gerektigi
vurgulanmustir.
Kamu ve 06zel sektor egitim kurumlarinda yapilmis
olan arastirmaya gore liderlik tarzinin ig tatmini ve
2012, . motivasyon {iizerinde etkili oldugu belirtilmistir.
M.A . Hashmi, F. The Impagt . AUtocrf’itlc and Calisanlarin fikirlerinin alindigi, baskidan uzak ortam
- Democratic Leadership Style S, -
M. Shaikh, G.M. . . yaratan, demokratik, liderin oldugu ortamda c¢aligan
; on Job Satisfaction . . . ) h <
Maitlo bireylerin motivasyon diizeylerinde artis oldugu
belirtmistir. Bu durum ayni zamanda bireyde aidiyet
duygu da yaratmaktadir.
Aragtirma bankacilik sektoriinde yapilmis olup,
arastirmaya gore bankada etkilesimei liderlik tiirliniin
2012, Impact of Transactional and doniisiimeti liderlik tiiriine gore daha ¢ok yiiksek bir
A.Q.Chaudhry, Laissez Faire Leadership Style on | motivasyon diizeyi sagladig1 belirtilmistir. Arastirmada
H. Javed Motivation serbest birakici liderlik modelini de sorgulanmis olup,

motivasyona etkisinin

belirtilmektedir.

diisik seviyede kaldigi

2014, Mehmet
ERENER

Liderlik-Motivasyon Etkilegimi
Ve Iliskileri

Literatiir taramas1 sonucunda elde verilen verilere gore;
liderin takipgilerini motive etmeden hedefe ulagmasi
zordur. Dogrudan Dbireyi ilgilendiren ¢alisma
kosullarindaki her unsur motivasyona etki etmektedir.
Bunlarin diginda bireyi organizasyon faaliyetleri
cergevesinde motive edebilmenin liderin elinde oldugu
belirtilmistir.




2014 Ali
DOGANAY

Liderlik Tarzlarinin Caliganlarin
Baglilik Seviyesi Ve
Performansina Etkisi: Basaksehir
Belediyesi Bir Uygulama

Liderlik tarzlarmin goérev odakli ya da insan odakli
olmasinin ¢alisanlarin tutumlar1 {izerindeki etkileri
farkli oldugu igin her durumda gecerli bir liderlik tarzi
da bulunmadig: i¢in lider durumsal degiskenleri de goz
oniinde bulundurarak, kendisi, ¢alisanlar1 ve orgiitiine
uygun olan orgiitsel bagliligin, ¢alisan performansinin
artmasini  ve etkinliginin yiikselmesini saglayacak
liderlik tarzlarim sergilemesi gerektigi belirtilmistir.

2015, N. Igbal,
S. Anwar,
NHaider

Effect of Leadership Style on
Employee Performance

Otoriter liderlik tarzim1 benimseyen lider, calisanlarin
tizerinde biiyiik bir baski kurarak calisanlarin hareket
alanlari kisitlamaktadir. Bu tarz yalmizca suistimal ve
diisik uzmanhk durumlarinda kullanilmahidir.  Aksi
durumda galisanda motivasyon kaybina neden olmaktadir.
Ancak demokratik liderlik tarzina sahip liderler,
calisanlarina kapsamli bir yetki ve ¢alisma alani sundugu
icin isi hareket 6zgiirliigii motivasyon artigi saglamaktadir.

2015, Siileyman
BUYUKYAVUZ

Liderlik Stillerinin Calisan
Motivasyonuna Etkisi (Konya
Saglik Kuruluglar1 Caligsanlari

Ornegi

Liderlik tarz ve davramslarinin calisanda karsilik
bulmasi, caliganin motivasyonunda olumlu etkiye sahip
oldugu saptanmistir. Bu durumun dogal sonucunun da
performans artigi oldugu belirtilmistir.

2015, Mehmet

Yoneticilerin Liderlik
Ozelliklerinin Calisan

Arastirma  sonucunda liderlik tarzi ve liderlik
uygulamalarm, c¢aliganlarin motivasyonlar1 {izerinde

EKMEKCI Motivasyonuna Etkileri Uzerine | etkili oldugu tespit edilmistir.
Bir Alan Aragtirmast
Arastirmaya gore calisanlar tarafindan algilanan
- . Al liderlik yaklagiminin motivasyon ile dogrudan iliskili
2015, Gamze Cagdas lee_rhk Yakla_sln?lgrl Ve oldugu dogrulanmistir. Bununla birlikte ¢alisan
= Calisan Motivasyonu lle Iligkisi: r .

TOGAY Bir ilac Firmasi Ornesi motivasyonu, algilanan liderlik yaklagimi alt boyutlar
1w Hag & dahilinde degerlendirildiginde, doniisiimeii liderlik

yaklagiminin daha etkili oldugu belirtilmistir.
Isletme Yonetiminde Liderlik Lidere diisen gorevin, ¢alisanlarin motivasyonunu st
2016. Gikhan Tarzlarimin, Caliganlarin seviyede tutacak yonetim ya da yontemleri belirlemek
SEKfiR Motivasyonuna Ve Isletme oldugu belirtilmistir. Bu motive faktorlerini dogru
Bagliligmma Etkilerine Yonelik Bir | kullanabilen liderin, iggoren performansinin artmasini

Aragtirma saglayabilecegi saptanmigtir.
2016, Cagla Liderlik Yaklagiminin Calisan Arasgtirma sonucunda lider — motivasyon etkilesimi dogru
AD A’L AI%I Motivasyonuna Etkisi: Kamu orantill ¢ikmustir. Buna gore liderlik yaklasimlari ile
Sektoriine Yonelik Bir Uygulama | motivasyon arasinda bir iligkiden s6z edilebilmektedir.

Lider — iiye etkilesimi giiclii olan organizasyonlarda,
Yoneticiye Giivenin Calisan lidere giivenenlerin motivasyonu, lidere
2016, N.Tiilin . Y sar glivenmeyenlerin motivasyonuna kiyasla daha yiiksek
: Motivasyonuna Katkisinda, Lider ~ R R ..
IRGE oldugu ve bu nedenle liderin, iiyelerin giivenlerini

Uye Etkinliginin Rolii

saglayacak, onlarda sonme yaratmayacak liderlik

tarzin1 bulmalarinin gereklilik belirtilmistir.

2016, Giilistan
UYAR

Orgiitsel Baglilik Ve Motivasyon

Liderin davramis ve tutumunun motivasyonda etkili
oldugu saptanmugtir. Liderin objektif degerlendirme
yaparak verecegi tlicret, licret artisl, terfi, sorumluk alani
verme ile bu objektif tutumun bireyde yarattig giiven,
fiziksel ¢aligma kosullarinda iyilesme, kararlara katilma,
yonetimle dogrudan iletisim ve sosyal yapidaki
gelismelerin motivasyona etki edecegi belirtilmektedir.

2016, Giirsen
VURAL

Okul Yoneticilerinin Liderlik
Stillerinin Caliganlarm
Motivasyonu Uzerindeki EtKisi
Rize ili Ornegi

Donitistimcti ve etkilesimei liderlik tarzlarinin  her
ikisinin de motivasyonu artirdig1 tespit edilmistir.
Ancak bu tarzlarin tek bagma motivasyonda yeterli
olmadigi saptanmustir.

2016, Charnaldo
Jaime Ndaipa

Leadership Styles Adopted By
Headteachers And The Influence
On Staff Performance Inpimary
Schools Of Chimoio Cluster In

Mozambique

Arastirma okul midiirlerinin uygulamis olduklar
liderlik tarzlarinin, 6gretmenlerin performansina etkisi
arastirilmistir.  Bu aragtirmada demokratik liderlik
tarzini benimseyen okul yoneticilerinin hedeflere
ulasma konusunda ¢ok daha basarili oldugu
belirtilmektedir. Ancak, zaman zaman da olsa otokratik
liderlik tarzini benimseyen liderin de basarili olduklar
tespit edilmistir. Arastirmaya gore Ogretmenlerin
sorunlart  konusup tartisabilecekleri goriis Dbildirip
cevap alacaklart bir ydnetim anlayisindan mutlu
olduklari belirtilmistir.
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EK-2: Liderlik Modeli Dogrulayici Faktor Analizi
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EK-3: Motivasyon Modeli Dogrulayici Faktor Analizi
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EK-4: Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket Tiirk Hava Kurumu Universitesinde yiiriitiilen bir yiiksek lisans tez
calismasi ic¢in yapilmaktadir. Bu anketin amaci, farkli liderlik tarzlarinin ¢alisan
motivasyonu iizerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Anket toplam 3 sayfadan
olusmakta ve ankette cevaplanmasi gereken 3 farkli boliim bulunmaktadir. Bu ankete
vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanilacaktir. Ankette higbir
ifadenin dogru ya da yanlis cevabi yoktur; onemli olan sizin bu konudaki
goriigtinlizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi i¢in liitfen

tiim maddeleri doldurunuz. Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak

genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi koymaniz istenmemektedir.

Samimi ve degerli fikirleriniz icin tesekkiir ederiz.

Hazirlayan: Danig man.

Aykut YUZGENC Ogr. Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Safak KURT
Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Cinsiyetiniz Kadin[_] Erkek[ ]
Calisma  Siiresi
0-1[] 2-50] 6-10[ ] 11-15[ ] 16sti[ ]
(Y1)
46  sti
Yas Aralig 20-25[] 26-35[] 36-45[ ] 0
Medeni
Evli [] Bekar[_]
Durumunuz
Uretim  Elemani Uzman[_]
Meslek Diger[ ]
]
Esitm D L w0l Onlisans Lisans Yiiksek Lisans/
gitim Diizeyiniz ise ve alt1
8 Y ] ] Doktora[ ]
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Asagidaki ifadeleri yoneticinizi diisiinerek liitfen isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiltyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Tavirlari gii¢ ve giiven hissettirir

Onunla ¢aligmaktan haz duyarim

Davraniglari ona saygi duymama neden olmaktadir

Kendimi gelistirmeye ydnlendirir

Bagkalarini yetistirmek, bagkalarina yeni bir gseyler 6gretmeyi dnemser

Ortak misyona sahip olmanin 6nemini vurgular

Gosterdigim caba ve istegi gordiigiinde bana destek olur

Ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar verir

Grubun herhangi bir iiyesi olarak degil, birey olarak davranir

Onceden belirlenmis performans standartlarii korunmasina nem verir

Diizenli yapilan isleri planlar ve kontrol eder

Birlikte caligtigimizda iizerimde baski kurar

Bizim fikrimiz ne olursa olsun nihai karar1 her zaman kendisi verir

Bizlerden siirekli iyi performans géstermemizi ister

Bizden istediklerini birebir yapmamizi ister

Verdigi isin amacini agiklama geregi duymaz

Performansimi dogru tespit etmek icin ¢aligmalarimi takip eder

Bir ise baglamadan 6nce fikrimizi alir

Problemler karsisinda bizlere danigir

Yapilan isler hakkinda fikrimizi sorar

Karar siirecinde soylediklerimizi dikkate alir

Bizimle bilgileri paylagir

Yaptigimiz tercihler konusunda destekler ve cesaretlendirir.

Benim kapasite ve yeteneklerimi bilir

Soylemleri beni motive eder ve ilham kaynagi olur

Islerin yiiriitiilmesinde mevcut diizeni korumaktan ¢ok farkli yollar arar

Hedefe giden yoldaki engelleri 6nceden goriir

Hedefe giden yolda kisisel olarak fedakarlikta bulunur
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Asagidaki ifadelere ne derece katildigimiz liitfen isaretleyiniz.

Cok Memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun Degilim

Hi¢ Memnun Degilim

Isimdeki iicret seviyesi ve prim sisteminin adil olmasindan ...

Ekonomik odiillerden ....

Isimi yaparken takdir edilmekten ...
Is yerimde yapilan sosyal aktivitelerden ...

is yerimin fiziki sartlarindan ...

Tatil ve izin siirelerinden (Ozliik haklarimi kullanma rahathigindan) ...

Bu isletmenin pargasi olmaktan ...

Isimle ilgili konularda fikrimin alinmasindan ...

Isimle ilgili metot ve islemlerin belirlenmesine katkida bulunabilme
olanaklarindan ...

Isimle ilgili sunulan egitim ve kendimi gelistirme firsatlarindan ...

Isimle ilgili verilen sorumluluk miktarmndan ...

Isimle ilgili verilen yetki miktarindan ...

Kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve hedeflere ulasmamda yol gdsterilmesi,
destek verilmesinden ...

Performans degerlendirme Kriterlerinin acgik ve net olmasindan ...

Adil bir degerlendirme sisteminin olmasindan...

Bagli oldugum yonetici ile rahat ve etkin iletisim kurma imkanlarimin
olmasindan ...

Isimle ilgili her tiirlii arag ve ekipmani kullanabilmekten ...

Terfi sisteminin belirgin olmasindan ...

Calistigim birimdeki ig boliimii ve is yiikiinden ...

Calismaya sagladigimiz katki i¢in tesekkiir eder ve saygilarimi sunarim.
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