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OZET

Liderlik, isletmenin belliamag ve hedefleri dogrultusunda ¢alisanlari etkileme ve
yonlendirme vasiflarina sahip olan Kigilerin unvanidir. Calisanlarin isletmeye olan
bagimliliklarin artinlmasinda, bilgi, beceri ve yeteneklerinin ortaya gikartiimasinda,
liderlerin varligi Gnem teskil etmektedir.

Motivasyon hem calisanlarin performanslarinin artirimasinda énemli bir olgu
hem de insan iligkilerine yon veren ve o6rglte bagimhhgd: artiran bir kavramdir.
Calisanlarin iglerini benimsemeleri ve igletmenin verimliligi acisindan daha ¢ok ¢aba
go6stermeleri, liderlerin motive edici faktérleri etkin kullanmasiyla mimkin olmaktadir.
Bu nedenle liderler, ¢calisanlarin motive edilmesinde dnemli bir rol Gstlenmektedirler.

Bu kapsamda calismada, isletme yonetiminde liderlik ve motivasyonun
galisanlarin isletmeye baglihgina etkisi incelenmistir. Bu nedenle calismanin
hazirlanmasinda genis bir kaynak taramasi yapilmis ve bu alanda yer alan ikincil
kaynaklardan yararlaniimistir. Alan uygulamasi icin nicel (ampirik) yontem izlenmis
ve Olceklerin guvenilirligi 6lgmek adina 20 anket pilot uygulama yapilmistir. Elde
edilen veriler, S. P. S. S. 21 istatistik programinda analiz edilmistir.

Liderlik  vasiflarina  sahip ydneticilerin  ¢alisanlarin  motivasyonunun
artirlmasinda olduk¢a énemli oldugu belirtilebilir. Calisanlarin performanslarin artisi
ile motivasyonun yiksekligi arasinda dogru bir oranti vardir. Motive olmus bir
calisanin hem performansinin artirdidi hem de igletmeye olan bagimliligini
guclendirdigi gorulebilir.

Anahtar Soézciikler: Lider, Yonetici, Liderlik ilkeleri, Liderlik ve Y®neticilik

iligkisi, Motivasyon, Orglitsel Baghlik



SUMMARY

Leadership, in line with specific goals and objectives of the company AnldIr
names of persons who have occupational exposure and orientation skills. The
increasing reliance on enterprise employees, knowledge, skills and ability in revealing
poses importance of the presence of leaders.

Motivation as well as an important factor in improving the performance of both
employees and giving direction to human relations is a concept that increases the
dependence of the organization. show more effort in terms of efficiency and
operational embrace the work of the employees, motivating factors, it is possible with
the use of effective leaders. Therefore, leaders are playing an important role in
motivating employees.

In this context the study, the effect of employee commitment to the company's
leadership and motivation were studied business management. Therefore, a wide
range of literature and the preparation of studies in this area have benefited from
secondary sources. For the area of application of quantitative (empirical) in order to
assess the reliability of the method followed and scale survey was conducted 20 pilot.
The obtained data were analyzed by statistical program S. P. S. S. 21.

In increasing the motivation of employees with leadership skills of managers it
can be said to be very important. an increase in the performance of the employees
has a direct relationship between the height of the motivation. Motivated to improve
both the performance of an employee was seen to strengthen the company's
dependence on both.

Key Words: Leader, Administrator, Leadership Principles, Relationship

Between Leadership and Management, Motivation, Organizational Commitment
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GiRiS

BlyUk rekabetlerin yasandigi ginimdiz is dinyasinda liderlerin, isletmenin
amaglarina ulagsmasinda dnemli rolleri oldugu ifade edilebilir. Bu nedenle, liderlik
vasliflarina sahip yoneticilerin, c¢alisanlarin motivasyon ve performanslarinin
artmasi acisindan buyidk énemi vardir. Amaclarinin gerceklesmesini hedefleyen
her igletmede lider vasifli ydneticilerin gérevlendiriimesi rekabet piyasasinda biyuk
onem tasimaktadir. Yoneticiler ve calisanlarin verimliligi, mal ve hizmetlerin
kalitesine yansiyacagindan, isletme sahipleri, yoneticiler ve calisanlarin iyi bir
iletisim icerisinde olmalari gerekmektedir. Bir isletme ydneticisinin sergilemis
oldugu liderlik tarzi; kendi basarisina, c¢alisanlarin motivasyonuna ve 6érgut
baghligina 6nemli etkiler yapmaktadir. Calisanlarin motivasyonunun yuksek
oldugu ve orgut baghliginin sdrekli oldugu isletmelerde verimliliginde ylksek
olacagindan bahsetmek mumkundur.

Bir isletmede karliigin saglanabilmesi, hem etkin bir liderin varligina, hem de
calisanlarin etkin bir performans gdstermelerine baghdir. isletme calisanlarinin,
motive olmalari acisindan, ekonomik, sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin igletme
tarafindan karsilanmasi gerekmektedir. Sosyal katilim, kariyer geligimi, bireysel
basari, grup basarisi, egitim gibi faaliyetler motivasyonu artirici uygulamalar olarak
ifade edilebilir. Calisanin kariyerinin gelismesi, is verimliligi, kaliteli Gretim,
performansa gore Ucretlendirme, uzmanhk alanina goére gorev dagihmi gibi
uygulamalar; c¢alisan motivasyonunun artiriimasinda ve c¢aliganlarin igletmeye
bagliliklarinda énemli rol oynayan faktorlerden bazilaridir.

Bu nedenlerle, tezin ana g¢alisma temasini; isletme yénetiminde yer alan
liderlik tarzlarinin cgalisanlarin motivasyonuna ve igletme baghhdina yonelik
etkilerin incelenmesi olusturmaktadir. Calisanlarin motivasyonunu nelerin
etkiledigini, calisan beklentilerinin neler oldugu, érgutsel bagliligi artiran faktorlerin
belirlenmesi, hangi liderlik 6zelliklerinin bir igletmeyi basarili noktalara tagiyacagi
arastirilmig, analiz edilmis ve bulunan sonuglar Oneriler haline getirerek ilgili
taraflarin yararina sunulmustur.

Bu ¢alisma, dort ana bolimden olugsmaktadir;

Birinci bolimde, Liderlik, temel liderlik ilkeleri ve liderlik tarzlari ile ilgili
kavramlara yer verilmigtir.

ikinci bélimde, motivasyon kavrami, motivasyonun énemi, ekonomik motive
ediciler, psiko-sosyal motive ediciler, érgutsel-yonetsel motive ediciler ile ilgili

konulara yer verilmistir.



Ucglincii boliimde, orgltsel baglilikla ilgili temel kavramlar, érgitsel baglig
etkileyen faktorler ve orgutsel baghhgr olusturan unsurlarla ilgili konulara yer
verilmistir.

Dérdinci Bélimde, “igletme Yénetiminde Liderlik Tarzlarinin, Calisanlarin
Motivasyonuna ve igletme Bagliligina Etkilerine Yonelik Bir Aragtirma. ” basligi ile
yapilan arastirma S. P. S. S. 21 istatistik programinda analiz edilmis ve ¢alismanin
belirlenen dediskenleri arasindaki iliskiler karsilastirilarak, hipotez testleri ve diger

analizler yapilarak ¢alismanin raporu hazirlanmistir.



BiRINCi BOLUM
LIDERLIK, TEMEL LIDERLIK KAVRAMLARI, LIDERLIK iLKELERI VE
LIDERLIK TARZLARI

1.1. LIDERLIK, LIDERLIK ILKELERI VE LIDERLIK TARZLARI
1.1.1. Lider Kavrami

Lider, birlikte galistigi grubun amacini gergeklestirmek Uzere, orgutleme,
planlama, koordinasyon, ydneltme gibi faaliyetleri dizenleyen Kkisi olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik, izleyicilerini belirli amaglar i¢in ¢alisanlari bir araya
getirme ve bu amaclari gercgeklestirmek Uzere onlari harekete gecirme

yetenegidir?.

Calisanlari etkileme, 6nderlik yaparak harekete gecirme bilgi ve yetenegine
sahip olan bireye lider denilmektedir. Calisanlarin performansinin artirilmasinda
ve oOrgut basarisinin saglanmasinda igletme yoOneticisi buylk bir dnem arz
etmektedir. Belirlenen hedeflere ulasabilmek icin ¢calisanlarin performanslarinin ve
motivasyonlarinin en Ust seviyede olmasi beklenir. Yoneticilerin  kurumun
belirledigi vizyonu gergeklestirebilmesi, c¢alisanlarin ayni amag¢ etrafinda
birlesmeleri ile mimkiin olmaktadir. isletmenin rekabet basarisi igin yéneticiler ve
¢alisanlarin amag birligi icerisinde, bir zincirin halkasi gibi hem birbirine bagimli,

hem de birbirini tamamlayan bir yapida faaliyetleri siirdirmeleri gerekmektedir?.

Tablo-1 Liderlik Ozellikleri®

—Boy —Egitim diizeyi —Haikim Olma

—Kilo —Dng gortinis —Inisiyatif Kullanma

—Fiziki gorinim —Konusma(Hitabet) Yetenegi  |—Orijinal disgiince

—Birevsel Enerji —Kendine Glven —Kavrama

—Adirhk —Bilgi —Kararli Davranis

—Zeka Dizeyi —Karar ve Yargilama —Istek, Hirs
—LIyum

1 Salih Guney, Liderlik, Nobel Yayin, Ankara, 2012, s. 26.

2 S. Amos Engelbrecht, “Gardielle Heine and Bright Malherbe”, The South African Journal
of Industrial Psychology, South Africa, 2014, 1-15, pp. 2-3.

3 Buono, J. L, Bowditch, A. F., A Primer on Organizational Behavior, Willey Book, New
York, 1990, s. 161.
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Dogustan liderlik 6zelligi olan kigiler, bir takim kendine has 6zelliklere sahip
olabilirler. Bununla birlikte, liderlik 6zellikleri sonradan egitimler yolu ile desteklene
bilmektedir. Boy, kilo, fiziki gérinim, hitabet gibi ozelliklerin yani sira kararlilik,
kendine guven, insiyatif kullanabilme, hakimiyet, alan bilgisi, zeka duzeyi gibi
Ozellikler liderler icin farkh dneme sahip 6zellikler olarak ifade edilebilir. Fiziksel
Ozellikler 6nemsiz gibi gorinse de zaman zaman 6nemli katkilar saglayabilen
faktorler olarak ortaya cikabilmektedir. Yonetim kavrami, ulasiimak istenilen
amagclari ve bu ugurda yapilmasi gereken birtakim igleri kapsayan bir sistemdir.
Kendilerine verilen yetki ve gucln etkinligini ve dogru bir sekilde kullanilabilirligini
garantilemek icin daha sonraki zamanlarda 6grenilebilen, kazanabilen ve dizenli

egitimlerle ilerletilebilen kisilik 6zelliklerine de 6nem verilmesi gerekmektedir*.

1.1.2. Yonetici Kavrami

Yoénetici kavraminin kapsami oldukga genis olup, farkli kelimelerle ifade
edilebilmektedir. Ornek olarak, lider, kog, kolaylastirici, koruyucu, mimkin kilici

ve destekleyici gibi kavramlarla da yoneticilik terimleri kullanilabilmektedir®.

Ydénetici, var olan kaynaklari uyum iginde verimli hale getiren kisi olarak tarif
edilmektedir. Bir isletme sahibi adina ¢alisan ve ona karsi sorumluluklari bulunan
yonetici, sorumlulugunu aldigi yetkiler sonrasinda, Ustlendigi hedeflere ulasmak
zorundadir. Yoneticinin Ustlendigi gorevlerin yerine gelip-gelmedigini igin sahibi
veya sahipleri yerine getirmektedir Yonetim, bir isi ¢ekip ¢cevirme ve idare etme
sanati olarak tanimlanabilir. insanoglu var oldugu giinden beri yénetilmis ya da
yonetmistir. Gunimizde gittikge daha fazla énem kazanan yonetim kavrami,
eldeki kaynaklari daha etkin bir bigimde kullanarak maksimum diizeyde verim elde

etme bilimi ve sanati olarak ifade edilmektedir®.

4 Acar Baltasg, E[(ip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabeyi, istanbul, 2007, s. 14.

5 Tamer Kogel, Isletme Yt':ir_r_eticiligi, Beta B§S|m Yayin, Istanbul, 2013, s. 69.

6 Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, s. 56.
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OTORITE

YONETICI LIDER

GRUP(izleyenler) GRUP(izleyici-Gii¢ Kaynag1)

Sekil-1 Lider Yonetici Gli¢ Farklilagsmasi’

Otoritenin kime ait oldugu agisindan bakildiginda, yoénetici ve lider arasinda
farkhlar s6z konusudur. Yoénetici isletme sahiplerinin talimatlarini, kendi
izleyenlerine aktararak, isletme faaliyetlerinin yerine getiriimesini saglamaktadir.
Buna karsilik lider, kendisine verilen yetkiler cergcevesinde, ¢alisanlarin gérislerine
basvurabilen ve risk Ustlenerek kendi inisiyatifini kullanabilen birey olarak
tanimlanmaktadir. Yoneticiler gérevlerinin sinirlari icerisinde hareket ederken,
liderler gorev sinirlarini zorlayarak ve inisiyatif alarak faaliyetlerini sGrdurmektedir.
Yoneticinin gorevi, 6rgutiin Uretim kaynaklarini érgut amaclarina uygun ve verimli

sekilde kullanmaktir.8.

1.2.3. Liderlik ve Yoneticilik iligkisi

Bir igsletme yoneticisinin liderlik &zelliklerine sahip olmasi, faaliyetlerinde
basarili olmasinda dnemli avantajlar saglayabilmektedir. GUnumuzde liderlik ve
yoneticilik 6zelliklerini butlinlestirmeyi basaran isletme yoneticileri, rekabette daha
avantajli  bir yere gelebilmektedirler. Amagclarin  hedeflendigi sekilde
gerceklesebilmesi acisindan, isletmelerde insan faktorine oncelik vermesi

gerekmektedir®.

7_ Mehmet Erdal, isletmelerde Déniistiriicii Liderlik Davraniglarinin Analizi, Kahramanmaras
Sitgl Imam Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, Isletme Anabilim Dali, 2007, s. 20
(Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).

8 H. M. Paksoy, Kiiresellesme ve Liderlik, Birinci Baski, Nobel Yayincilik, Ankara, 2008, s.
24.

9 Omer Peker, Etkili Yénetim Becerileri, Yargi Yayinlari, Ankara, 2000, s. 47.
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Tablo-2 Lider ve YOnetici Arasindaki Farklar®®

Yiinetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

Y oneticidir Yenilikeidir

Dizeni sirdiiriir Farklilik varatir

Koruyucudur Gelistiricidir

Sistem ve yam merkezlidir Birey merkezlidir

Kontrol egilimlidir Glveni dzendiricidir

Kisa bakis agisma sahiptir UJzun bakis agisina sahiptir

MNasil ve ne zaman sorularina Gnem Me ve ne i¢in sorularina Gnem verir
verir

Alt vonetsel kademelere bakis Cevreye bakis

Mevecut durumu kabul etme egilinui Meveut durumu sorgulama egilimi

Yerlesik normlara uygun is goren Kendisinin elemanlari

Isi dogru yapan Dogru isi yapan

Liderlik ve yoneticilik islevleri cogu durumda i¢ ice gecmis olsalar da farkl
Ozellikler tagimaktadirlar. Yonetici var olan yapiyr korumakla ilgilenirken, lider
degisimle ilgilenir. Yénetici, bagh oldugu norm ve unsurlari kendisine yol haritasi
yaparak gicuni yazili yetkilerden alirken; lider ise risk alarak ve inisiyatifini

kullanarak, Ustlendigi gorevlerini yerine getirmektedir’.

1.2. TEMEL LIiDERLIK ILKELERI
1.2.1. Verimlilik ilkesi

Verimlilik, Gretimin gergeklestiriimesi icin tretim girdileri ile ¢iktilari arasinda
ki oransal iligki olarak tanimlanmaktadir. Verimlilik artigi ise girdilerin maliyetinin
azaltilmasi, buna karsilik mal ve hizmetlerin ¢ikti olarak artiriimasi anlamina
gelmektedir. isglicti agisindan verimlilik, az sayida calisanla, en (st seviyede
retim ¢iktisinin saglanmasi olarak tarif edilmektedir. lyi bir yonetici, verimlilik ve
motivasyon arasinda kopukluk oldugunda dahi motivasyonu goz ardi etmemelidir.
Motivasyon konusu esas itibariyle calisanlar Uzerinedir. Cunku calisanlarin
basarisi hem igletme bakimindan hem de kendileri agisindan fayda saglayacaktir.
isletme saglanan motivasyon olanaklarinin iyilestirilmesi galisanlar agisindan
ihtiyaclarinin gideriimesinde ve 6rglit amaclarina ulasiimasinda faydal olacaktir.

Yonetici, igletmelerde verimliligin, etkinligin ve Uretkenligin artirrmini amagcliyorsa

10 Semra Arikan, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayincilik, Ankara, 2001, s. 22.
11 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Basim, istanbul, 1993, s. 11.
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¢alisaninin isinde etkili ve verimli olmasini saglamalidir. Verimliligin en énemli
kaynagi insan olup, calisanlarin fiziksel ve distnce gucinden en Ust seviyede

faydalanmak suretiyle isletmeler amaclarini gergeklestirebilmektedir®?.

Verimlilik, girdiler ve ¢iktilar karsilastirildiginda, faaliyetler sonucunda ortaya
¢ikan olumlu fark olarak ifade edilmektedir. Bir faaliyet sonucunda, girdiler ile
ciktilar arasindaki fark pozitif ise bu noktada verimlilikten bahsedilmektedir.
Faaliyet sonucu olusan fark negatif ise verimsizlikien bahsetmek mimkuindar. Bir
isletmede verimlilikten bahsedebilmek icin isletme ydneticileri ve ¢alisanlarinin
uyum icerisinde ve etkin bir sekilde goérevlerini yerine getirmesi gerekmektedir.
Yoéneticiler isletmelerde verimliligi artirmayi amacliyorlarsa, ¢alisanlarinin isinde
etkili ve verimli olmasini saglamalidirlar. Lider konumunda olan yoneticilerin,
sadece igletme icinde degil, isletme disinda hem siyasi hem de sosyal agidan

cevresi ile basarili bir iletisim icerisinde olmasi gerekmektedir®®.

Verimhlik

Girda -
Kaynaklan Hedef
Ciktular

Cikti/lar

Etkinlhik Etkihlik

Sekil-2 Verimlilik, Etkinlik ve Etkililik iligkileri*

isletme faaliyetlerinde etkinligin arttirlmasi, verimliligin artisini  da
beraberinde getirebilmektedir. isletme yoneticileri gérevlerinin yerine getirirken
amaglarin gergeklesebilmesi icin faaliyet verimliligini saglamak durumundadirlar.
Yoénetimde etkili olabilmek igin c¢alisanlarin motivasyonunun en lst seviyede
olmasi gerekmektedir. i§letmenin en Oonemli Uretim faktorlerinden olan insan,
verimliligin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Etkili bir yonetim, tim
calisanlarin faaliyetlerinde basarili olmalari ile mimkun olabilmektedir. Liderler,

astlarinin her birinin isteklerini dikkate almalidir, ¢unki model agisindan,

12 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2012, s.
56.

13 J. Prokopenko, Verimlilik Yénetimi Uygulamal El Kitabi, (Cev. Olcay Baykal ve
Digerleri), Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, Ankara, 1992, s. 37.
B 14 Stleyman Yikel, “Etkililik ve Verimlilik Kavramlarinin Yaratugr Karigiklk”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2009, Cilt: 23, 1-13, s. 8.
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calisanlarin kendilerini rahat hissettikleri bir is ortami ve verimli bir calisma elde
edilmesi igin amag birligini saglayabilecek iligskilerin saglanmasi gerekmektedir.
isletmelerde verimliligin arttirlmasinda, lider dzelliklerine sahip olabilecek ydnetici
secimi her zaman mimkin olamamaktadir. isletmelerin belirledikleri hedefe
ulagmalarinda, liderlik rolunu Ustlenen kisi, otoritesini ve yeteneklerini

kullanabilmelidir?®.

1.2.2. insancil Davranis ilkesi

Yoéneticiler basarinin arttirimasinda, insan faktérinin ¢ok dnemli oldugunun
farkinda olmalidir. isletme basarisinin altinda yatan nedenlerden biriside, insana
verilen degerdir. Kiresellesmenin etkin oldugu giinimiz ekonomisinde, rekabet
hizlanmistir. Dolayisiyla isletmeler, verimliligi olumlu yénde etkileyen faktorleri
uygulayarak, is glicti verimliligini maksimum seviyeye tasiyabilmelidirler. isletme
yoneticilerinin, ekonomik amagclarinin yani sira, ¢alisanlarini yaptiklari iyi islerden
dolay! takdir etmeleri ve gerektiginde onlari karar alma slrecine dahil etmeleri
onemlidir. Butin bu disunceler, insancil iligkiler felsefesinin temelini

olusturmaktadir?®.

Yoneticilerin, insan unsuruna daha fazla 6nem vermeleri, isletmenin
verimliligini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Korku, hirs, kiskanglk, nefret gibi
olumsuz duygularin; 6zgurlik, adalet, esitlik, huzur, insaniyet gibi yuksek moral
degerlerin 6nine gegmemesi agisindan, tim calisanlarin performanslarina ve

yeteneklerine gore bir yonetim anlayisi sergilenmesi gerekmektedir’.

1.2.3. Esitlik ilkesi

Yoéneticiler, calisanlar arasinda dil, din, cinsiyet, irk gibi ayriliklari
gbzetmeksizin esitlik ilkesine uygun davranmalidir. Yoéneticiler, objektif bir tutum
icinde bulunmali ve ¢alisan performansini dislrecek davraniglardan kaginmalidir.

Yoneticilerin empati kurma yetenekleri gelismis ise galisanlarla iletisim kurmasi

15 Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, Seckin Yayincilik, Ankara, 2001, s. 21.

16 K. Hacitahiroglu, “Verimlilikte Liderin Roll”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, 1993, 1-
30, ss. 25-26.

17 0. Meltem Ozkaya, Bir Lider Olarak Vehbi Kog, Adnan Menderes Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlist, Aydin, 2000, s. 72 (Yayimlanmamig Doktora Tezi).

8



kolay olabilecektir. Etkili bir liderin, ¢alisanlarla sirekli iletisim ve isbirligi icinde

olmasi beklenir?®.

Yoéneticilerin ¢alisanlar arasinda ayrim yapmasi, motivasyonu disebilecektir.
Bu nedenle, liderlerin esit davranmasi ve ddille veya cezanin, zamaninda adilce
uygulanmasi gerekmektedir. Maslow'un ihtiyaglar teorisi (kendini gerceklestirme,
deger ihtiyaglari, ait olma, sevgi ihtiyaci, glvenlik ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaclar)
dikkate alindigimda; liderin calisanlarin asgari ihtiyaclarini en iyi sekilde tatmin

edecek uygulamalari gergeklestirmesi gerekmektedir®®.

1.2.4. Giivence llkesi

Calisanlara gerekli giveninin verilememesi durumunda, beklenen verimliligin
gerceklesmesi zorlasacaktir. Calisanlarin geleceginin garanti altina alinip,
islerindeki motivasyonlarinin arttirlmasinda, onlara saglanan ekonomik, sosyal ve
moral glivence verilmesi blyik 6nem tagimaktadir?®. Lider ve galisanlar arasinda,
karsilikli gliven, saygi, yukumlaliklerin yerine getiriimesi gerekir. Calisanlarin
arasinaki guveni arttiracak ve calisanlarin islerinden duyduklari tatmin seviyesini
yUkseltebilecektir?t. Bu durum, liderlik anlayisi agisindan, kuralci lider davranisinin
yerine, esnek lider davraniginin olusmasini saglayacaktir. Liderlerin almis oldugu
kararlar érgutlerin etkinligini, saghgini ve giivenligini etkileyecektir. irade, Ustinlik,
Ozguven, zekad ve kultir gibi 6zellikler bir liderin tasimasi gereken zihinsel
Ozelliklerdir. Tutarsiz ve s6zlerinin arkasinda durmayan bir liderle kimse ¢alismak

istemez ve olumsuz durumlarda liderlerin siikGnetlerini kaybetmemesi gerekir?.

Yoéneticiler, magsteri portfdylerini arttirmak, mevcut potansiyeli korumak igin
masterilerin memnuniyetlerini ve sadakatlerini arttirmaya ¢alisirlar, ayni zamanda,
masgterilerin ne istedigini anlar ve guvenilirligi saglayacak sekilde o6nerilerde

bulunurlar. Liderlik, ¢alisanlar Gzerinde baski yaparak, dayatmalarda bulunmak

18 Micaela Schippers vd., © The Role of Transformational Leadership in Enhancing Team
Reflexivity”, http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=1069326, (Erisim Tarihi:
07.05.2016).

19 Necla Bilecen, “Motivasyonun is Verimi Uzerindeki Etkileri”, 2020 ve Otesi Dergisi, Ankara,
2000, 56-90, s. 72.

20 Ekin K. Pellegrini and Terri A. Scandura, © Cross-Cultural Generalizability of Paternalistic
Leadership: An Expansion of Leader-Member Exchange Theory, http://gom.sagepub.com/content
/35/4/391.abstract, (Erisim Tarihi: 01.03.2016).

21 Yesim Tonduk Akis, Tiirkiye’nin Gergek Liderlik Haritasi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2004,
s. 16.

22 C Demiray, M.S Berberoglu, Askeri liderlik Ders Kitabi, KHO Matbaasi, Ankara, 2002, s.
34.
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degil sevgi, saygl, guven ve moral yaratma gucu gibi kigilik 6zellikleriyle, bir

etkileme gergeklestirme yetenegidir?.

1.2.5. Agiklik ilkesi

Aciklik ilkesi geregince, yoneticiler galisanlari ile iligkilerinde agik ve durust
olmalidirlar. Calisanlarin hangi igleri yapacagi, gorev tanimlarinin nasil yapilacagi,
yetkilerin sinirlari, sorumluklarin neler oldugu, yapilan igler kargiliginda hangi
maddi ve maddi olmayan karsiliklarin neler olacagi konularinda aciklik ilkesi

geregince belirlenmis olmalidir?,

Yoéneticilerin, liderlik ilkelerinden aciklik ilkesine énem vermeleri isletme
basarisinda énemli rol oynayabilmektedir. isletmede uygulanacak politikalarin
belirlenmesi, calisanlarin desteginin alinabilmesi ancak aciklik ilkesinin
benimsetiimesiyle mimkiin olabilmektedir. isletmelerde en Ust kademedeki
yoneticiden, en alt kademedeki calisana kadar, isletme politika ve stratejileri
konusunda bilgi verilmesi gerekmektedir. Agiklik ilkesi uygulamalari, yazili ve s6zlU
olarak iletilebilmektedir. Aciklik ilkesi isletmenin yazili kaynaklarinda da
gelismelere goére glncellenmeli ve glncellemeler cgalisanlarin gorisine de

basvurarak yapilmalidir?®,

1.2.6. Gizlilik ilkesi

Etkin bir lider icin gizlilik, 6nemli etik kurallardan birisidir. Lider
kurumsallasmayi saglarken basvuracagi temel dayanaklar; liderlik vasfi, toplum
biling ve bilgisi, edindigi deneyim, diplomasi ve iletisim yetenekleri yaninda

tarafsizlik, dogruluk ve gizliliktir?®.

1.2.7. Gliven Ortami

Guven ortami, bir igletmede c¢alisanlar arasinda glvenin saglanmasi
anlamina gelmektedir. Yoneticiler igletme amaclarina, c¢alisanlarinin inang ve
guvenlerini saglayarak ulagabilmektedirler. Calisanlarin giiveninin saglanmasi igin

yoneticilerin iyi bir is birligi ve iletisim igerisinde olmalari gerekmektedir. isletmenin

"23 Ali Giirsoy, Liderlikte Duygusal Zeka Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Ornek Bir Uygulama, Celal
Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Manisa, 2005, s. 36 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

24 Eren, a.g.e., S. 43. B )

25 Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitlerde Davranis, Anadolu Universitesi Yayini, 1996, Eskisehir,
S. 22.

26 Girsoy, a.g.e., s. 39,
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artnlerinin kalitesi, tuketici memnuniyeti, toplumdaki imaji, marka bilinirligi gibi
hususlar isletmenin pazar payini ve Kkarlihgini etkileyebilmektedir. igletme
yoneticileri glven  ortamini  saglayabiimek ve hedeflenen  karhligi

gerceklestirebilmek igin calisanlarla is birligi icerisinde olmalidir?’.

Liderlerin glven saglamasi igin asagidaki Ozelliklere sahip olmasi

gerekmektedir?;

1. Degismezlik, liderler, karsilastiklari olumsuz bir durumu sorumlu oldugu
ekibine yasatmazlar.

2. Uyumluluk, lider yaptigi ve verdigi her s6zin arkasinda mutlaka durur.

3. Guvenilirlik, liderler ¢alisanlarini kritik durumlarda destekler.

4. Durustluk, lider  sinirlarini bilir  ve verdigi sozu tutar.

Gerceklestiremeyecegi sozleri vermekten kaginir.
1.2.8. Katilimcilik ilkesi

Liderin, gerekli bilgileri astlarindan alan, onlarla iyi iletisim kuran ve motive
etme 0Ozelligi yuksek olmasi gerekmektedir. Katilimci lider, karar verme surecinde
grup uyelerinin de fikirlerini dikkate almaya caligir. Bu anlayisi benimseyen liderler,
demokratik olmali ve degisimi planladidinda butin c¢alisanlarin  katihmini

saglamalidirlar®.

1.3. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik tarzlar tarihsel sureg icerisinde ortaya ¢ikan ihtiyaclara goére surekli

olarak degismistir.

27 Bilecen, a.g.e., s. 75.

28 Warren Bennis, On Becoming a Leader, a Member of the Perseus Books Group New
York, 2009, 1-295, pp. 89-91.

29 Ethem Basaran, Yénetimde insan lligkileri, Giil Yayinevi, Ankara, 1992, s. 53.
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Tablo-3 Liderlik Yaklagimlari®°

Karizmatik lider kuram 1930'lar
Davrarussal liderlik kuraru 1940-1950°ler
Durumsalfolasihiksal liderlik kurami 1960-1970ler
Yeni liderlik yaklasimlan

Lider - Oye etkilesimi 1970°ler
Liderlikte yer degistirme yaklasimlan 1980°ler
Etkilesimci ve donusumcu liderlik kurarmi 1970-2000°ler
Hizmetkar liderlik 2000°ler

Liderlik uygulamalari, 1930’lu yillarda karizmatik liderlik ile baglarken, 1940’
yillarda davranigsal liderlik, 1960’ yillarda durumsal liderlik, 1970’li yillarda lider-
uye etkilesimi, 1980’li yillarda liderlikte yer degistirme yaklagimlari, 1970’li yillarda
etkilesimci liderlik, 2000’li yillarda hizmetkar liderlik seklindeki uygulamalarla

gelisimini sGrddrmustar.

1.3.1. Gig¢lendirici Liderlik

Guclendirmenin amaci, galisanlarin bilgi paylasimi ve takim calismasi
yoluyla sorumluluk tasimalarini saglamaktir. Giglendirilmis c¢alisanlar kendi
yaptiklari eylemlerine glivenmektedirler. Guglendirme, ¢alisanlarin karar verme
yetkilerini ve performanslarini arttirir ve hatalarini gérmelerini saglar. Guglendirme
faaliyetlerinde, yoneticiler goérev tanimlarini, sorumluluklari, yetki sinirlarini
belirleyerek calisanlarin performanslarinin ortaya c¢ikmasina gayret eder.
CGalisanlar ise kendilerine verilen yetki ve sorumluklar ¢ercevesinde goérevlerini
yerine getirirken inisiyatiflerini kullanarak yapacaklari islerin en iyi sekilde olmasini
hedeflerler. igletme igerisinde faaliyetlerle ilgili bilgilerin paylasiimasi ¢alisanlarin
katilimini artirabilmektedir. Yoneticilerin, calisanlari guglendirmek adina ve
isletmeye olan bagimliliklarin artirimasinda ¢aba harcamalidirlar.. Calisanlarin
sorumluluk almasi ve sorunlarla karsilastiklarinda ¢dézUm O&nerileri sunmalari,
Orgutu guglendirme agisindan 6nemlidir. Guglendirici liderlik faaliyetlerinde basarili
olabilmek igin uzmanliklara, egitime, iletisimin gelistirimesine, teknolojinin
kullaniimasina &nem veriimelidir. Isletmeler arasi rekabette, vasifli ve efkili

galisanlarin olmasi kuruluslara biiylik avantajlar saglayabilmektedir3!.

1.3.2. Kiiltiirel Liderlik

30 Liderlik ve Yoneticilik, http://yunus.hacettepe.edu.tr/~umutal/lesson/bby374/03-
2014.pdf,(ErisimTarihi: 23.03.2016).

31 A Uygur, “Orgiitsel Baglilik ile Is géren Performansi lliskisini incelemeye Yénelik Bir Alan
Arastirmas!”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, 71-85, s. 74.
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1980’li yillar sonrasinda kultirel gelismelere 6nem verilmesi sonucunda,
drgutsel kiltir isletmelerde daha fazla énem kazanmistir. Orgiitsel Kultir
olusumunda temel kaynaklardan birisi, kiiltirel liderlik yaklagimlari oimustur. Org(it
kalturindeki gelismeler ve adil yonetiminin saglanmasi, kultdrel liderin etkinligini
olumlu yénde artmistir. Orgiitsel kiiltiirin olusumunda, érgit liderligi dnemli bir

yere sahiptir®2,

Kaltarel lider, kdltird olusturan o6gelerin benimsenmesini ve gruplarin
yasadidi icsel ya da dissal sorunlarin ¢oziminde etkin olan kisidir. Kalttrel lider,
orgutsel kiltird kurmak ve gelistirmekle yukimldidur. Bu nedenle, érgit kiltdrinin
olusmasinda, ¢evre ve liderin yetenekleri cok dnemlidir. Her Glkenin kultirine gore
liderlerden ve vyoneticilerden beklenen o6zellikler farkhlik gosterebilmektedir.
isletmelerin kendi tilkelerinde ve farkli tlkelerde faaliyet gdstermeleri halinde lilke
kiltarinun farkliligi dikkate alinmahdir. Kiltirin dikkate alinmamasi yoneticilerin

basarilarini 6nemli derecede etkileyebilecektir?,

1.3.3. Kolaylastirici Liderlik

Doénusumcu liderlik ile kolaylastirici liderlik arasindaki en temel farklardan
birisi karar alma surecinin igletiimesidir. Donigumcu liderlikte liderler vizyonlarini
belirledikten sonra takipgilerinin de o bakis agisina sahip olmalari i¢in ugrasirlar.
Buna karsin kolaylastirici liderler, is birlikgi ruhu ile takimlarini kurar ve onlari
koordine ederler. Buna ilaveten, atil kaynaklar arttirmaya calisirlar. is birliginin
katihm ve koordinasyonun 6nemli oldugunu vurgulayan kolaylastirici liderlik,
isletmenin vizyonunu yeniden sekillendirebilir. Kolaylastirici liderler, sarekli
degismekte olan ¢evreye uyum saglanabilmesi igin degisime yonelik bir atmosfer
icerisindedirler. Ayrica, dénistimcu lidere benzer sekilde vizyona ulagsmayl amag
edinirler. Kolaylastirici liderler, calisanlarin kendi vizyonlarini ortaya koymalarina
karsi cikmaz, onlarin bireysel ¢abalarini ortak amaglar etrafinda kisacasi ortak ve

grup olma olgusuyla bitlinlestirmeyi saglayabilirler3*.

Kolaylagtirici liderlik; uyum, is birligi, ortak bir vizyon gelistirme, degisime
uyum saglama, personelin yetistiriimesi, 6grenmenin kolaylastiriimasi, planlama,

kaynak saglama, moral verme, guven olugturma ve degerler yonetimi gibi

32 Tony Bush,”Theories of Educational Management”, University of Leicester, 1995, 78-82,
p. 79.

33 Selami Sargut, Mert Aktas, Kiiltiirel Degerler ve Liderlik, Detay Yayincilik, Ankara, 2011,
s. 15.

34 J.V. Quigley, Vizyon, Ceviri, Epilson Yayincilik istanbul, 1998, s. 25.
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liderlerden beklenen kolaylastirici rolleriyle sekillenmektedir. is gdrenleri
destekleme ve onlari glglendirmeyi esas alan kolaylastirici liderlik kavrami,
¢alisanlarin kendilerine guvenenlerinin gelismesi ve kararlara katilmalarini
saglamayl amac¢ edinir. Kolaylastirici liderler, calisanlar i¢in gerekli kaynaklari
saglamakta, samimiyet iletisimlerini gelistirmekte, hos goru altinda destekleyici ve

problemleri ¢ézlici becerileriyle de 6rglt kilttriini olusturmaya caligmaktadirlar®.

1.3.4. Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, dustinceleriyle kendini izleyenleri etkileyerek mevcut yapiyi
degistirebilen kisiler olarak tanimlanmaktadir. Vizyon, gelecekle ilgili tasarlanan
veya kurgulanan bir olgudur. Vizyoner lider, ustln bir yetenekle analiz ve sentez
yaparak oOrgltin gelecegine yonelik bir vizyon gelistirir. Bir vizyoner lider,
vizyonunu Orgutiin butun kademelerine topluca yansitabilmeli ve tamamini

harekete gegirebilmelidir®®.

Vizyoner liderlerin degisimi gerceklestirebilmesi icin calisanlarin  ve
yonetimin dedisime destek vermesi gerekmektedir. Degisimin gerceklesmesi
icinde liderin, degisime destek veren, vizyoner, takim g¢alismasini benimseyen,
sorumluklari paylastiran, tutum ve davraniglariyla érnek olan bir tutum sergilemesi

gerekmektedir®’.

1.3.5. Ekilesimci Liderlik ve Doniistiiriicii Liderlik

Etkilesimci liderler, érgutin amaglari dogrultusundaki ylksek performans
karsiliginda, calisanlarin ihtiyaglarini dikkate alarak onlarin motivasyonlarini
arttirmalarini  saglayan kisilerdir. Etkilesimci liderlik, geg¢misten slregelen
faaliyetlerin daha etkin olmasini saglayan, dolayisiyla geleneklere ve gec¢cmise
bagl bir liderlik tarzidir. Etkilesimci liderligin temelini geleneksel degerlerin dikkate

alinmasi ve gegmis ile gelenege siki siki olan baglilik olusturmaktadir3®.

35 W. A. Randolph, “Re-thinking Empowerment: WHY., 1s it so Hard to Achieve?”,
Organizational Dynamics, 2000, Vol. 29. No. 2. 94-107. p. 98.

36 Munevver Yalginkaya Akyliz, “Gagdas Okulda Etkili Liderlik’, Ege Egitim Dergisi, 2002,
109-119, s. 115.

87 Katlen M. Brown vd., “Professional Development of Middle Level Principals”,
http://ffiles.eric.ed.gov/fulltext/ED457595.pdf, (Erisim Tarihi: 12.03.2016).

38 [smail Bakan vd., "Dénlsimcl ve Etkilesimci Liderlik ile Ogretmenlerin Tikenmislik
Diizeyleri Arasindaki iligki”, International Journal of Economic and Administrative Studies,
2015, 201-222, s. 214.
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Doénustartca liderlik kavrami, takipgilerine yeni bir vizyon sunarak énderlik
ettigi grubu etkileme ve harekete gecgirme sureci olaraktan ifade edilmektedir.
Dontgumcu liderler, degisimin gerektirdigi yeni kosullara uygun bir gekilde
orgutlerin degisimini ve yenilenmesini saglayan kigilerdir. Donusumcu liderlik ise
uzun vadeli amagclar dogrultusunda, reformlar uygulayarak, izleyenlerin sundugu
yaratici yontem ve fikirlerini dikkate almaktadir. Ayrica, takipgilerini daha iyi bir
konuma getirmek icin onlarin ihtiyaclarinin, inanglarinin ve yargilarinin farkinda
olup degistiren kisilerdir. Dontsumcl liderlerin ilham verici bir vizyona sahip
olduklari ve vizyonlarini surekli etkilesim icinde bulunduklari takipgileriyle

paylastiklari belirtilebilir3.

Donustarici liderler, takipgileriyle bireysel olarak ilgilenerek onlarin yetenek
ve becerilerini kullanir ve her birinin gelisimini desteklerler. DonUsturicu liderlerin
uzun vadeli amaglari vardir ve bu amaglari dogrultusunda c¢alisanlarini surecin
tamamina dahil etmektedirler. Dontisimci liderlik kuraminin temelinde énemli olan
orgutiin gecmisi degil bu gunl ve gelecegidir. Degisimi ve gelisimi temel alan
doénusumcl liderler, 6rgutl dedisen kosullara hazirlar. Ayrica, bu liderler
kiresellesme sireci ile hiz kazanmis rekabet olgusunu, 6rgute benimsetmek
zorundadirlar. Donlsumci liderligin  uygulama Safalari 4 temel asamaya

ayrilmaktadir®;

1. Degisim ihtiyacinin tespit edilmesi,
2. Gegisin yonetilmesi,
3. Yeni bir vizyonun olusturulmasi,

4. Degisimin kurumsallastiriimasidir.

39 Mehmet Kaplan, Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin
isgéren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Atilim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara,
2007, s. 56 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

40 Ann Marriner Tomey, Guide to Nursing Management and Leadership, Evolve Printing
House, 2009, s. 43-44.
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1.3.6. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik, érgitiin hedeflerinin etkili bir bigimde gelistirimesi igin
drgitsel dgrenme lizerine yogunlagsmaktadir. Orgiittiin temel hedefi izleyenlerine
daha kaliteli mal veya hizmeti sunmaktir. isletmeler dgretimsel liderin etrafinda
calisanlarini toplayarak, bilgi ve tecriibenin yayilmasini saglarlar. Ogretim yoluyla

bilgi ve tecriibenin artiriimasi bu tir liderligin temel felsefesidirs!.

1.3.7. Etik Liderlik

Etik liderlik, bir disiplin gergevesinde, 6rgutteki ¢calisanlar arasindaki tutum ve
davraniglarin yonetiminin saglanmasidir. Etik liderler, calisanlari ile iyi bir iletisim
icerisinde olmali ve acik yonetim anlayisini benimsemelidir. Etik liderler
calisanlarin performansini dikkate alarak &dullendirme veya cezalandirma
islemlerini adaletli bir sekilde gergeklestirmelidirlers?;

1. Karakter sahibi olma ve durustluk,

Etik farkindalik,

Toplum ve insan odaklilik,

Motive edici potansiyele sahip olmak,
Cesaretlendirici, yetki verici olmak,

o g > w N

Etik ve hesap verilebilirligi olmaktir.

Etik farkh alanlarda uygulanmasi gereken onemli bir deger olarak ifade
edilmektedir. Etik turlerini, iletisimsel etik, iklimsel etik ve davranigsal etik olarak
ice ayirmak mimkiindir. iletisimsel etik, calisanlarina deger veren, onlarla
iletisim kuran ve onlara karsi agik sézli olan liderlik vasiflarini anlatir. iklimsel etik,
etkili bir okul iklimi ¢atisinin saglatiimasina yonelik liderlik davraniglarini ifade eder.
Davranigsal etik, Yonetici ile ¢alisan arasinda ayrim gézetmeden herkese esit ve
adil davranmanin saglanmasidir. Karar vermede etik, liderin, olasi segenekler

arasindan makul olani ahlaki agidan da degerlendirerek etik davranmasidir3,

41V, Celik, Egitimsel Liderlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 1999, ss. 17-25.

42 M. E. Brown, “Ethical Leadership: A Social Learning Perspective for Construct Development
and Testing”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, 2005, 117-134, p. 120.

43 A, Yildinm, Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet lliskisi Uzerine Bir Uygulama, Karamanoglu
Mehmet Bey Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Karaman, 2010, s. 74 (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).
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1.3.8. Siuper Liderlik

Super liderlik kavraminin temelinde, bireyin liderlik enerjisinin digariya
cikariimasi yer almaktadir. Super liderlik, bireylerin iginde var olan liderlik
enerjisinin ortaya ¢ikarilmasi olarak tanimlanmaktadir. Egder bu saglanabilirse,
bireyler kendi kabiliyetlerinin farkina varacaklar ve 6rgit amaglari dogrultusunda
maksimum fayda elde edecektir. Yéneticinin iginde var olan kendi kendine liderlik
etme enerjisinin ortaya ¢ikarilmasiyla, daha basarili bir yonetim sergilemesine
super liderlik denilmektedir. Stper liderler, calisanlarina kendilerini kontrol etme
imkan tanimaktadirlar. Stper liderlikte elde edilen basarilar bu sayede, lider ve

takipgiler tarafindan paylasilabilmektedir®.

Gunumuzde etkili liderlerin gérevi, her bir ¢calisanda mevcut olan potansiyel
liderligin gelistiriimesine yardimci olmaktir. 21. ydzyilda, orgutsel gugcliklerle
micadelede, kendi kendine liderlik kavrami 6nem kazanmaya baslamistir. Stper
liderlik olarak adlandirilan bu liderlik yaklasimi 1990’ yillarda 6grenme liderligi,
donusumcu liderlik ve vizyoner liderlik gibi kuramlarin gelisti§i donemde ortaya
cikmigtir. Liderligin kisisel bir sorumluluk olarak ylklenilmesini ve herkesin kendi
kendisinin lideri oldugu super liderlik yaklagimi 6grenme liderligi ile baglantili iken,

orglitsel 6grenmeyi dikkate almamaktadir®.

1.3.9. Karizmatik Liderlik

Daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan karizmatik liderlik kavrami, 6zgiven,
cesaret, izleyenler lzerinde hayranlik uyandirma, ikna etme, motive etme gibi
kurtarici ve sira digi nitelikleriyle ¢ok yonlu kisilik 6zelliklerine sahip bir liderlik
modelidir. Karizmatik liderlik kavrami, farkl arastirmacilar tarafindan incelenmistir.
Arastirmacilar, karizmatik liderlerin farkl yonlerine, diger insanlardan hangi agidan
farkliliklarinin  olduguna ve ayrica yasanilanlar karsisinda nasil davranis
sergilediklerinin tespitine yonelirler. Yapilan calismalarin sonucu karizmatik
liderlerin izleyicileri Uzerinde vyarattiklari etkinin derin ve muistesna oldugunu

g6stermistir. izleyicileri, karizmatik liderlerini sorgulamaz ve ona kars! igten

44 Craig L. Pearce and Charles C. Manz, “The New Silver Bullets of Leadership: The
Importance of Self-and Shared Leadership in Knowledge Work”, http://digitalcommons.unl.edu/
managementfacpub/72/, (Erisim Tarihi: 23.01.2016).

45 8. Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s. 13.
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memnuniyetle baglanirlar. Ayrica, bu liderlerin inanc¢larinin dogru oldugunu

savunurlar?®.

Karizmatik liderler, Uyelerinin tutum ve davraniglarini degistirebilirler.
llaveten, izleyicilerinin cosku ve macera duygusunu harekete gegirerek,
kendilerine yonelik heyecan uyandiran tepkileri canlandirirlar. Cezbeden ve
blylleyen bir vizyonla karizmatik liderler, izleyiciler Gzerinde olusturduklari
heyecanin yaratilmasinda destek goérevi gorirler. Normlarin astlar arasinda
paylasilmasi, karizmatik liderligin ortaya cikmasi ve hedeflerin basariya
ulasmasinda énemli olan bir konudur. Karizmatik liderlerin belirgin davranislarini
alti baslik altinda incelemek mimkuindar®’;

1. Vizyon belirleme,

Uye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme,
Sira disi davraniglar sergileme,
Cevresel duyarlilik,

Kisisel risk Ustlenmek,

o ok w N

Statlikoyu sturdirmemek

Normal sartlarda kabul edilemez gibi goriinen tercihleri ve ¢ézimleri yasal
bir zemine oturtmayi basaran karizmatik liderler, Kigilik etkilerini ve bunun
buyusund kullanirlar. Boylelikle, megruiyet ihtiyaci, liderlik buyusu altinda
gérinmez olur. Karizmatik liderler, kriz igeren stresli ve kaos yasanan dénemlerde
ortaya cikarlar. Karizma, orgut icerisinde dogru bir lider ile siradan bir yoneticinin
farkinin ortaya koyulmasinda énemli bir etkendir. Karizmatik lider, kendine olan,
glveniyle izleyicileri Gzerinde derin bir etki yaratabilen ve vizyonunu net bir sekilde
ifade edebilen kisidir. Karizmatik liderlik, Gzerinde énemle durulmasi gereken ve
gittikce yayginlik kazanan bir kavramdir. Karizma, blyuleyici gli¢ ve yetenekle
insanlari kendine ¢cekme becerisidir. Ayrica, egitimle de gelistirilebilirler. Karizmatik
liderlik ttrGnUn ilk érneklerinde yer alan dinsel motif, Web Er'in karizmanin din disi
figirlerde uygulanacagdi savunmasiyla genellik kazanmigtir. izleyicilerin
duygularini etkileme glcune sahip olan karizmatik liderler, baskinlik, 6zguven ve

inang noktalarinda digerlerinden farkliliklar gostermektedir*.

46 T. Kiling, “Durumsallik Otesi Liderlik, Karizmatik Liderlik”, Deniz Harp Okulu, 21.Yiizyilda
Liderlik Sempozyumu, istanbul, 1997, 72-98, s. 75.

47 B.M. Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations, Free Press New York,
1985, 1-266, p. 23.

48 Sebnem Avrslan, “Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Vatandaglik Davranigi iligkisi: “Kurumda
Calisma Yili” ve “Ucret” Degiskenlerinin Rolli”, Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 2009, 256-275,
s. 258.
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iKiNCi BOLUM

MOTIVASYON VE MOTIVASYONA iLGILi BAZI TEMEL KAVRAMLAR

2.1. MOTIVASYON KAVRAMI, MOTIVASYONUN ONEMi VE MOTIVASYON
STRATEUJILERININ ARAGLARI

2.1.1. Motivasyonun Kavrami

Motivasyon basta c¢alisma hayati olmak Uzere hayatin her déneminde
karsimiza ¢ikan énemli bir olgudur. Motivasyon istekler, ihtiyacglar ve durtilerle bir
seyleri yapmamizi saglayan kisacasi i¢ten gelen bir arzudur. Dislnceleri yasama
gercegi, istedi onemlidir. Soyle ki kimse bize istemedigimiz bir seyi zorla
yaptiramaz. Herhangi bir sey zorla yapiimissa bile yapmay istemek farkli bir
durumdur. isteyerek vyapilan seyler insanlarin zevk duymasini saglayarak
kendilerini iyi hissetmelerine neden olur. Bu ise yapilan isten verimli sonuclarin
ortaya ¢ikmasini saglar. Basarinin iyi motive olmaya bagh oldugu belirtilebilir.
Dolayisiyla basarili olmak ile motivasyon arasinda guglu bir baglantinin varligindan

soz edilebilir®.

insanlari motive eden seyler birbirinden farklilik gdsterse de belirli bir is ve
eylem igin ¢galisanlarinin duygu, dusince, temel ihtiyag ve inanglarina 6nem veren
isletmelerin  basariya ulastiklari ve verimliliklerini artirdiklari  belirtilebilir.
Motivasyon kavrami, hareket etmek, tesvik etmek, harekete gegmek anlamina
gelen Latince “movere” kelimesinden tiretilmistir. Kavram, ingilizce ve Fransizca

“motive” kelimesinden tlremistir®.

Bu kavramin Tiarkge karsiligi ise gldi, saik veya harekete gegcmedir. Belirli
bir eylemi veya isi yapabilmek igin kisinin kendisinden veya isletmesinden aldigi
glgle belirli  bir ama¢ dogrultusunda harekete gec¢cmesine “gldileme”
denilmektedir. Motivasyonun a¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Motivasyon, bireyin
bir hedefi gergeklestirmek igin kendi arzu ve istekleriyle davranmalaridir. insani
harekete geciren ve beklenen yonde davranmalarina tesvik eden; kendilerinden

veya cevrelerinden kaynaklanan c¢esitli guduler toplulugudur. Motivasyon,

4% Bass, a.g.e., s. 23.
50 | eyla Kliglikahmet, Sinif Yénetiminde Yeni Yaklagimlar, Nobel Yayinlari, 2001, s. 11.
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¢alisanlari ¢alismaya isteklendirme ve onlara 6rgutte verimli calistiklari takdirde

ihtiyaclarinin en iyi sekilde tatmin edilmesine yonelik tesvikin saglanmasidir®L.

2.1.2. Motivasyonun Onemi

Calisanlari, neyin motive ettigini bilmek, beklentilerin amag¢ ve arzularin
anlasiimasi, bireylerin érgite kazanimi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Calisanlari
calistigr kuruma baglayan tek seyin, sadece ekonomik amaglar oldugunu sdylemek
mumkuin degildir. Calisanlari motive etmeyi amaglayan psiko-sosyal, ekonomik ve
yonetsel motivasyon araclar isletme agisindan olduk¢a 6nemlidir. Orgitiin
amagclari ile personelin beklenti ve talepleri ortak bir paydada bulustugunda her iki
taraf da bundan fayda saglayabilecektir. Yoneticiler, calisanlarina gayretleri ve
yapmis olduklari katkilardan dolayi cesitli dduller verebilirler, bu ise ¢alisanlarin
drglt adina daha cok caba sarf etmesine yol acabilmektedir. isletme blinyesinde
gorev alan galisanlarin, kalitede artis sagladiklarinda, 6rgute tasarruf saglayacak
bir 6neri sunduklarinda, yoneticileri tarafindan odullendiriimesi isletmeye olan

bagimliliklari artirmaktadir®2.

Motivasyon, insan ve insan davraniglari Uzerine bir konudur. Bu nedenle
motivasyondaki temel amag, insani kazanmaktadir. insanlari neyin motive ettigini
bilmek ayrica beklentilerinin, amag, arzu ve ihtiyaclarinin anlasiimasi insan
kazanimi igin olduk¢ca o6nemlidir. Yoneticiler, caliganlarini neyin motive ettigini
tespit etmek igin cabalamalidiriar. insanlari motive eden seyler farklilik gésterebilir
ve bir bireyi motive etmedeki temel noktanin neler oldugunu ¢ézmek isletmeye

onemli faydalar saglayacaktir®s.

2.2. MOTIVASYON STRATEJILERINDE KULLANILAN MOTIVE EDICI
ARAGLAR

Liderler ¢aligsanlarin motivasyonunu ylkseltmek i¢in onlarin sorunlariyla
ilgilenmeli ve 6nemsendiklerini hissettirmelidirler. Calisanlara, yapmis olduklari

islerin takdir edildigi ve s6z konusu faaliyetlerin topluma yarar sagladigi aktariimali

51 Leyla, a.g.e., s. 11.

52 R. Harun Tasbas, Firmalarin Binyelerindeki Satig Elemanlarinin Motivasyonunu Artirmada
Kullandiklani Maddi Olmayan Motivasyon Yoéntemlerinin Satis Yoneticilerinin Bakis Perspektifiyle
Degerlendirilmesi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 1998, s. 6
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

53 Rahime Dilek Kogak ve Hagim Oziidogru, “Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Caliganlarin
Motivasyonu ve Performansi Uzerindeki Etkileri: Kamu ve Ozel Hastanelerde Bir Uygulama”, Ticaret
ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2012, 76-88, s. 82.
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ve motivasyonlari artinimalidir. Calisanlarin motivasyonlarinin artiriimasi igin

motivasyon araglarinin en etkili sekilde uygulamaya alinmasi gerekmektedir>*.

2.2.1. Ekonomik Motive Ediciler

isletmelerde calisani kurumuna baglayan tek etkenin ekonomik amaglar
olmadigi belirtilebilir. Soyle ki, psiko-sosyal, orgutsel ve yonetsel motivasyon
araglari da calisanlarin motive edilmesinde 6nem teskil ederler. Bu aracglardan
bazilari sunlardir®®;

1. Egitim ve ylkselme,
Kararlara katiima,
Performans degerlendirme,
is gelistirme ve is zenginlestirme,

Fiziksel ¢calisma sartlari,

o a s~ N

iletisim’dir.

Orgitiin amaclari ile personelin beklenti ve istekleri ortak bir paydada
kesistiginde her iki tarafta fayda saglayabileceklerdir. Motive olmus bir calisanin
glcinden isletme maksimum fayda saglayabilir. Yénetim, calisanlarini motive
etmek igin Ozendirici araglari etkin ve sistemli bir sekilde uygulayabilmelidir.
Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglardan birisi de ekonomik 6zendirme
araclaridir. Bunlar; Ucret, primli Ucret, k&ra katiima, ekonomik &ddller, sosyal
guvenlik ve emeklilik planlaridir. Kideme dayali Gcret 6demesi, motivasyon araci
olarak kullanilabilir. Toplumlarin birbirinden farkli olan ydnleri nedeniyle bir
motivasyon unsuru olarak gérilen paranin, bazi toplumlar agisindan énemi geri
planda kalabilir. Ornegin, Japon isgileri Gizerine yapilan bir aragtirmada paranin gok
daha az 6énem arz ettigi sonucuna ulasiimistirss. Japon isgisinin motivasyonunun
uyum, guven, grubun, 6rgutin ve ulusun amaglarina kendini adama, goreve
baghlik, onurunu kaybetme, aidiyet duygusu vb. toplumsal deger yargilarina

dayandi§i ifade edilmistir®’.

54 Eren, a.g.e., s. 22.

% Jose Alberto and Maia Guell, “Is Seniority-Based Pay Used as a Motivation Device?
Evidence from Plant Level Data”, http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id= 598201,
(Erisim Tarihi: 02.03.2016).

56 Bayo Moriones, “Is Seniority-Based Pay Used As A Motivation Device? Evidence From
Plant Level Data”, IZA Discussion Paper Series, September, 2004, 1-33. p. 14.

57 Ali Kaya, “Japon Yoénetim ve Yoneticilik Tarz1”, Standard, Teknik ve Ekonomik Dergi,
2000, 90-96, s. 93.
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2.2.1.1. Ucret

F. W. Taylor, ekonomik rasyonellikten hareket ederek g¢alisanlarin iglerinde
daha iyi calismasinda ylksek Ucretlerin en énemli faktér oldugunu savunmustur.
Bu savunmasinin temelini, ¢alisanlarin g¢esitli mal ve hizmeti satin alma arzulari
icin paraya duyduklari ihtiya¢g ve islerindeki verimlilik ile basarilarinin elde
edilmesini saglayan yiiksek Ucretler olusturmaktadir. Ucret, iscilerin calisma
karsiliginda kendisine yapilan 6ddemedir. Ucret, sadece maddi bir deder olarak
gorilmemelidir. Ekonomik ve sosyal yasam agisindan her alani etkileme glcline
sahip olan Ucret; Kisilerin ihtiyaclarini karsilama, kendini glivende hissetme ve
belirledigi hedeflerine ulasma araci olarak gosteriimektedir. Ucret, bireyin refah
diizeyinin de bir géstergesidir. Ucretlendirme bir bakima calisanin memnuniyet

derecesini 6lgmeye yarayan geri bildirim aracidir®®,

Objektif kriterlere gore tespit edilerek 6denen Ulcret sisteminin, calisanin
egitim, yetenek, tecribe ve emegini degerlendirerek yapilmasi personeli hem etkin
hem de verimli calismaya tesvik eder. Is gérenin emegi karsiligi olarak belirlenen
Ucretin adil olmasi hem organizasyon ve sektérde hem de Ulke genelinde lcret
dengesinin olusturulmasinda énemlidir. Makul bir Ucret dizeyi ¢alisanin 6rgitte
tutulmasinda etkin bir aractir. Motivasyon ve verimlilik araci olarak da kullanilan
Ucret, bireylerin hayatlarini idame ettirebilmeleri igin maddi kaynak ve kisilerin
toplumdaki konumlari agisindan da temel motivasyon aracidir. Mevcut igsgicunin
korunmasi ve organizasyonun nitelikli isgliciine sahip olmasi agisindan ucret

dizeyi 6nemlidir®®.

2.2.1.2. Primli Ucret

isletmede verimlilik saglanilmasi ve (retimin artirilmasi karsiliginda
calisanlara primlerin verildigi sistemleri uygulamak kolay degildir. Primli Ucret
sistemi konusunda farkli gorusler bulunmaktadir. Bazilarina goére galisanlara
verilen ikramiye calisan performansina zarar verebilmektedir. Bireysel
performansa dayali derecelendirme, kisa vadede performansi artirabilir. Bu
durumun uzun vadeli planlamayi olumsuz yonde etkileyip is kazalarini artirdigini,

kaliteyi digurduguni ve galiganlar arasi dayanigsmayi engellemek gibi sakincalari

58 Bennet Roger, Management Frameworks Series, the Financial Times Pitman
Publications, 1997, 1-404, pp. 314-315.

59 C Celik, O Stimbiil, ‘Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktérii, Stileyman Demirel
Universitesi”, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, 30-99, s. 49.
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ortaya c¢ikardigi savunulmaktadir. Sakincali yonler en aza indirilip primli Ucret

sistemi uygulandiginda caliganlarin motivasyonlari pozitif yonde etkilenecektir®®.

Calisanlarin kurum iginde gosterdikleri Ustun performans ve gayretlerinin
kendilerine higbir fayda yaratmadigini, tim kazanimlarin sadece Ust yonetime veya
hissedarlarina gittigini bilmeleri isteklerinin dolayisiyla verimliliklerinin dusmesine
neden oldugu ifade edilebilmektedir. isletmeler, s6z konusu bu durumun
yasanmamasi icin farkli 6zendirici Ucret sistemleri kullanmalidirlar. Calisanlarin
performanslari ve motivasyonlarini arttirmak amaciyla performans ve Ucret sistemi
arasindaki iliskiye énem vermeleri gerekir. Asgari performansin Uzerindeki bir
basarinin degerlendiriimesinde zaman esasi ve parca basi temeline gore yapilan

hesaplamalar, gesitli prim sistemlerinin gelismesine katki saglayabilir®®.

2.2.1.3. Kara Katilma

Kar paylasimi, calisanlarin ve yoneticilerin daha istekli galisarak gosterdikleri
performanslari ve bundan dolayi ortaya ¢ikan verimlilikleri nedeniyle sirketin karina
katilmalaridir. Boylece igletme elde ettigi karin bir kismini déonem sonunda
¢alisanlarina birakmaktadir. Bu sistemin 6zinu karin elde edilmesinde katkisi olan
¢alisanlarin, emeklerinin de en az sermaye unsuru kadar deger tasimasi

olusturmaktadir®?.

is gérenleri daha verimli ve istekli calismaya ydnlendirebilmek icin sadece
Ucret vermek yerine kara katiimalarini saglamak etkili bir yoldur. Kér paylasimi
koordinasyon ve takim calismasini tesvik edebilir. Kar paylasimi, c¢alisanlarin
motivasyonlari agisindan énemlidir. Kar paylasimi uygulanirken karin ¢alisanlara
nasil, ne zaman, ne sekilde ve kimlere dagitilacagi bazi zorluklar

icerebilmektedir®.

Karin her donem sonunda, c¢alisanlarin bir kismina dagitilip, diger kismina
dagitilmamasi veya verimsiz ¢aliganlara dagitiimasi halinde verimli ¢alisanlarin

motivasyon dizeyleri olumsuz yénde etkilenebilecektir. Calisanlarina dnemli

60 Jeffrey Pfeffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirri: Insan, Cev. Sinem Giil, Sabah Yaynlari,
1995, s. 30.

61 H. N Pakel, Antalya Havalimani Calisanlara Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmas,
Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2001, s. 212 (Yayimlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi).

62 Richard L Daft, Management, Harcourt College Pub; 5 Sub edition, 1999, p. 536.

63 John W Newstrom, Organizational Behavior: Human Behavior At Work, McGraw-Hill
Education Publications, 2010, p. 182.
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miktarlarda 6dul veren ve verimlilik seviyesi yliksek hizla buyuyen isletmeler igin
kar paylasimi faydali olmaktadir. Ancak, kiresellesmenin hiz kazanmasiyla birlikte
yogun rekabet ortami iginde bulunan dusik kar marjli duragan igletmeler zor

durumda kalabilmektedir®*.

2.2.1.4. Ekonomik Odiiller

Prim calisanlara gosterdikleri verim dolayisiyla belirli dénemler sonunda
Uretim miktarina veya elde edilen kara gore belirli bir ylizde ile verilen maddi 6duili
ifade etmektedir. Kar payi, ddnem sonunda, calisanlarin performansina gore
calisanlara verilen kar miktarini ifade etmektedir. ikramiye, her yil belirli kistaslara
goére (kidem, yas, tecribe vs.) calisanlara verilen maddi 6dulu kapsamaktadir.
Yoneticiler, isletmelerin karlihgini  dolayisiyla verimliliklerini artirmak igin
galisanlarini gayretleri ve yapmis olduklari katkilarindan dolayi éduallendirebilirler.
Cunku vyoneticiler cgalsanlarin 6dudl aldigi zaman daha c¢ok c¢abalayacagini
dusunurler. Bu nedenle verilen 6dulin gergekten caba harcanmaya deger olmasi
dnemlidir. isletme biinyesinde yer alan calisanlar, Uretim icin bir artis
sagladiklarinda, belirlenen hedefe kisa zamanda ulastiklarinda, orgute tasarruf
saglayacak bir 6neri getirdiklerinde ydneticiler tarafindan édullendirilmelilerdir.
Bdylece ydneticiler, devamsizlik, isten ¢ikma ve disuk kaliteli Gretim gibi érguat
sorunlarinin éniine gegebilirler. Oddllerin sirketlere kritikk zamanlarinda énemli
katkilar saglayan ¢alisanlarina verilmesi, onlari tegvik ve yaraticilia sevk eden bir
motivasyon araci olacaktir. Motivasyon ve o6rgite bagimhligin artirimasinda,
yaratici ve yapici yenilik ya da bulug 6éneren galisanlara parasal 6dil verilmesi gibi
ekonomik deger tasiyan édillerin verilmesi dnemlidir. Bu, ¢alisanlari iglerine daha
cok tesvik eder. Ekonomik deger tasiyan éduiller, surekli Gretim artisi, yiksek kalite,
ise devamli ve dizenli gelme, makine ve araclar iyi kullanma karsiliginda
verilebilir. Eger personele boyle bir 6dul verilecekse, zaman kaybetmeden
saglanan basari ardindan verilmelidir. Saglanan basari veya sunulan Oneri ile
verilen 6dul arasinda dogru bir orantinin olmasi gerekmektedir. Bu saglanabilirse
personel daha verimli ve etkin galisacaktir. Ayrica isletmeye fayda saglayacak

bulus ve 6neriler getirmeye 6zen gosterecektir .

Yoneticiler, ¢alisanlarini beklenilen davraniglari sergiledikleri icin parasal

Odullerle tesvik etmeye calisabilirler. Bu &duller, calisanlarin ihtiyaclarini

64 A.E. Colbert, I.G Kwon, “Factors Related to the Organizational Commitment of College and
University Auditors”, Journal of Managerial Issues, 2000, pp. 212.
65 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 232.
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karsilayacak dogrultuda ise motive edici etki gugli olacaktir. Ekonomik deger
tasiyan odullerin verilmesine ydnelik pozitif unsurlar arasinda sunlar gdsterilebilir;
onemli bir yenilik, yaratici bir fikir, yetenek, yliksek performans, kalite, dusuk
devamsizlik ve kaza oranlari gibi. Oddillendirmeler, sinirli bir gegerlilige sahiptir. Bu
nedenle &ddllendirmeler dikkatli ve adil kullaniimadiklarinda ya da

bireysellestiriimediklerinde faydasiz hatta zararli bir unsur haline gelebilirler®®.

2.2.1.5. izin ve Yardim

Orglit Uyelerinin islerine motive olmalari agisindan, érgtlerin ¢alisanlarinin
maddi, sosyal ve duygusal ihtiyaclarinin blylk bir kismini karsilamasi
gerekmektedir. Bu durum o6rgut tyelerini, 6rgltlere bagli hale getirmektedir. Boyle
bir bagimlilik bir takim riskler tasir. Ozellikle, 6zel sektérde calisanlar kamuda
calisanlara goére daha fazla kaygi igindedirler. Calisanlarin bu bagimihiliktan
olumsuz yonde etkilenmemeleri icin emeklilik, kaza, hastalik, hayat sigortalari gibi
kendisini glvende hissetmesine katkida bulunacak ekonomik korunma bigimlerinin
olmasi gereklidir. isletmede daha iyi bir calisma ortaminin olusturulmasi, tcretli
veya Ucretsiz izinler, giyecek yardimi, daha elverigli saglik guvencesi gibi unsurlar
calisanin kendini daha fazla givende hissetmesini saglayabilmektedir. Kendini
glven icinde hissetmeyen galisanlarin érgit baglihgi ve is performanslari da disik

seviyede kalabilecektir®’.

2.2.2. Psiko-Sosyal Motive Ediciler

Bagdimsiz ¢alisma olanaklari, deger ve konum, 6zel yasama gdsterilen saygi,
takdir etme, isletme basarisinda pay gdsterme, sosyal katilim, ¢gevreyle uyum ve
baslica psiko-sosyal motive ediciler olarak gdsteriimektedir. Bunlara calisana
herhangi bir ekonomik fayda saglamayan, hem sosyal hem de psikolojik tatmin
vasitasi ile motivasyonu yukseltmeye yonelik araglar demek mimkindur. Basari
grafigi cizen personelin sozli ve yazili sekilde takdir almasi, terfi, yetki ve
sorumluluk devri, egitimini ve kariyerini gelistirmeye yoénelik firsatlar, sosyal katilm,
danismanlik hizmeti ve ¢cevreye uyum gibi 6rnek gosterilebilecek dnlemler, dnemli

motivasyon araglari olarak siralanabilir®.

66 Jay B Barney, the Management Of Organizations, Houghton Mifflin Company
publications, 1992, pp. 568.

67 Colbert, a.g.e., p. 32.

68 Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 164.
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Psiko-sosyal motive ediciler ¢alisanlarin psikolojik agidan etkilenmelerini ve
islerinde daha verimli olmalarini saglayabilmektedir. Psiko-sosyal ihtiyacglarin neler
oldugunun belirlenmesi kolay olmamaktadir. Sosyal ugraglar, 6zel yagama sayqgi,
oryantasyon faaliyetleri gibi uygulamalar psiko-sosyal ihtiyaclarin giderilmesine
yonelik motivasyon araglaridir. Duyguyla, i¢ dinyayla ve digunce ile ilgili olan bu
motivasyon ihtiyaglarinin neler oldugunun anlagiimasi daha uzun sure

alabilmektedir®®.

Psiko-sosyal faktérlerin kisilerin ic dinyasindaki degerlerle ilgili olmasi
nedeniyle bu konuda yapilacak arastirmalar; insanlarin farkli duygu ve deger
yargilar, onlarin i¢  dlnyalarinin  anlasilmasinda 6nemli  faydalar
saglayabilmektedir. Calisanlarin 6zel yasantisina saygi gostermesi, sosyal
cevrelerinde takdir gormeleri, évilme ihtiyaclarinin giderilmesi gibi psiko-sosyal

motive ediciler galisanlar Gizerinde gok olumlu etkiler olusturabilmektedir™.

2.2.2.1. Bagimsiz Galisma Olanaklari

Calisanlarin blylk c¢odunlugu benlik duygusunu tatmin etmek ve Kisisel
gelisim glcunu arttirmak icin bagimsiz calismaya ve karar verme yetkisini
kullanmaya buyuk dnem vermektedir. Kisi, 6zgur bir ortam sunuldugunda kendini
gruba ait hisseder ve grup icinde degeri olan bir eleman oldugunu didstnir. Bir
seylere glcunin yettigine inanir. Calisanlar, ydneticiler tarafindan yogun baski
altinda is yapmak istemediklerinden béyle bir durumun vuku bulmasi galisanlari
strese sokabilir. iglerine karigiimasindan, emir almaktan ya da elestiriye acik
bulunmaktan g¢alisanlar uzaklagabilir. Caliganlar derhal yeni bir is arayigina

girebilirler’.

Bagdimsiz calisma sartlarinin saglandigi isletmelerde; devamsizlik azalabilir,
verim artirihr, fazla mesai harcamalari dusurulir, yénetime olan tepkiler ve
dusmanliklar azalir, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu saglanarak is tatmini
artinhr. Calisanlarin buydk ¢ogunlugu, benlik duygusunu tatmin etmek ve kisisel
gelisim gucunu arttirmak icin bagimsiz calismaya ve karar verme yetkisini

kullanmaya buyuk 6nem vermektedir. Bagimsizliktan kasit keyfi davranmak

8 Seyma Batmaz, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Basariya Etkisi”’, Standart:
Ekonomik ve Teknik Dergisi, 2002, 45-48, s. 47.

0 Ercan Oktay, Hasan Gil, “Galisanlarin Duygusal Bagliliklarinin Saglanmasinda Conger ve
Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray Emniyet
Miidiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2003, 403-427, s. 415.

"1 pekel, Colbert,, a.g.e., s. 32.
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degildir. Aksi takdirde bir o6rgit varligindan ve otoriteden bahsedilemez.
Ydneticilerin asil amaci galisanlarin becerilerini iyi analiz edip en azindan o alanda
onlara bir nebze de olsa 6zgurlik tanimak olmalidir. Bu yapilirsa ortaya sahsi

beceriler, yaratici diislince ve yapici bir gl ortaya gikabilir’2,

2.2.2.2. Deger ve Statii

Yoneticiler galisanlarin fikirlerine deger vermeli, kendilerini ilgilendiren
konularda katilmalarini saglamali, Kkisiliklerine, iglerine, &nerdiklerine ilgi

gostermelidir™.

insanlara gdrevlerini yaptirmak icin gérev ve sorumluluk vermek gerekir.
Gorev ve sorumluluk verme neticesinde calisanlarin basarilari édullendirilmeli,
maddi-manevi tesvik edici yontemler kullaniimalidir. Performansi ylksek olan
calisanlarin kariyer yukselmeleri ve statilerinin degismesine firsat taniyan bir

gorevlendirme sistemi olusturulmalidir™,

Herkesin bildigi bir sirkette calismak c¢alisana toplum icinde bir konum
kazandirmaktadir. Birey ¢alistigi yerle bir oldugu vakit, isletmenin basarisi ile 6vgu
ve kivang duymaktadir. Baskalarinin da g¢alistigi yeri 6vmesi, ona ¢alisma onuru

asllamaktadir™.

2.2.2.3. Ozel Yagsama Saygi

Calisanlarin etkin bir bicimde is yapmalarini saglamak igin 6zel yasama
saygill olmasi gerekmektedir. igletme galisanlarinin yasaminda is hayati kadar,
dzel hayatlari da énemli bir yer tutar. isletme calisanlarinin 6zel yasamindaki
degerlerin korunmasi, gdzetilmesi, hassasiyetle dikkat edilmesi yénetim igin blylk
dnem arz eder. isyerinde kendisine saygi duyulan galisanlarin motivasyonu yiiksek
olmakta ve odrgutsel bagimhhgr artmaktadir. Yoneticilerin calisanlarin  6zel
hayatlarina mudahale etmemesi ve saygili olmasi c¢alisanin igyerine ve
yoneticisine olan glivenini artirabilmektedir. isten gikmalar, diigiik motivasyon, ise
gelmemeler, ise ge¢c gelme, hizmet eksikligi, kalite dusuklugu gibi kavramlar;

calisana deger vermeyen isletmelerde s6z konusu olabilmektedir. Calisanlara s6z

72 3, Tastan, “Motivasyon ve Motivasyonun is Yasamina Etkileri”, http:/ /www kisisel basari
. com, (Erisim tarihi: 11.02.2016)

73 Harold Koontz, Principles of Management: an Analysis of Managerial Functions,
McGraw-Hill Book Company, 1968, p. 584.

74 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 129.

S Colbert, a.g.e., p. 33.
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hakki vermek, yardim da bulunmak, is birligi icerisinde olmak, 6zel yasamlarina
karismamak calisanlarin  motivasyonunu ve igletmenin de verimliligini

artirabilmektedir’®.

2.2.2.4. Sosyal Ugraslar

is ortamina hakim olan siradanliyin atilabilmesi ve muhtemel gerginliklerin
giderilebilmesi amaciyla, personellerin katilacagi sportif faaliyetler, seyahatler,
kutlamalar, kitliphaneler veya ailelerin de katilabilecegi piknikler iyi birer imkan
olarak gosterilebilmektedir. Bu tarz sosyal mesguliyetler calisanlar arasindaki
dayanisma ruhunun ve kaynasmanin olusmasini saglamakta, ayrica bu etkinliklere
katilanlar arasinda basari ve etkinlikleri gézlemlenen dogal liderlerin belirlenmesi
icin uygun bir ortam sunabilmektedir. Bunun disinda, bilhassa seyahat gibi
sosyallesme ortami saglayan etkinlikler, calisanlari 6zendirmek amaciyla bazi 6zel

isletmeler veya bazi belediyelerce yaygin bir sekilde kullaniimaktadir’’.

isletmeler calisanlarinin  motivasyonunu  artirabilmek ve  verimliligi
saglayabilmek icin sosyal icerikli faaliyetleri gerceklestirmektedirler. Psikolojik
agidan sorunu olmayan ve c¢alisan arkadaslariyla sosyal ortamlarda iletisimleri

gelistirilen galisanlar is hayatinda gok daha verimli olabilmektedir?®,

2.2.2.5. Oryantasyon Faaliyetleri

Eger bir birey i¢cine kapaniksa ve kendi diinyasinda yasamayi tercih ediyorsa
hem kendine hem de igletmeye bir fayda saglamasi beklenemez. Caligan, yeni
katildigi gevrenin her tarla gerekliliklerine mumkuin olan en kisa sirede aligmali ve
yabancilik hissiyatindan siyriimalidir.  Ama her grubun yeni gelen kisiyi hemen
kabul etmedigi, ona yabanci gbzle baktigi ve bazi zamanlar da baski uyguladigi
da bir gergektir. Yonetici, yeni gelen ya da yer degistiren calisana her konuda
yardimda bulunmali, isin sturdurilmesi adina gereken bilgileri paylagsmali ve grup
disinda kalmamasi igin diger ¢alisanlar ile en kisa sirede kaynasmasi igin firsatlar

sunmahdir’®.

6 Gregory B. Northcreaft, Margaret Ann Neale, a Organizational Behavior a Management
Challenge, Dryden Press publications, 1996, p. 501.

77 Joan Delaney, “Morale Boosters”, Black Enterprise, 1995, p. 34.

78 Erika Rasmusson, “Summertime, and the Selling Ain't Easy”, Sales and Marketing
Management, 1998, 50-90, p. 75.

" Eren, a.g.e., p. 377.
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2.2.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi érgitteki galisanin, yaptidi ise iliskin goriis ve onerilerini higbir
kisittama olmadan ortaya koyabilmesini saglamakta ve calisanlar ile yoneticiler
arasindaki diyalogun gelismesini 6zendiren yardimci bir arag islevi gérmektedir.
Bu yontem O&zellikle Amerikan ve bazi bati isletmelerinde yaygin olarak
uygulanmaktadir ve hem c¢alisanlarin igletmeye olan bagliliklarini arttirmakta hem
de butinlesmeyi ve yoénetimde etkinlige olumlu etki etmektedir Bu sistem,
calisanlara igletme hakkinda dusunduklerini, sahsi sikintilarini, 6érgitsel veya
teknik hususlardaki goéruslerini, ise iligkin tekliflerini yoneticilere sunabilme sansini
saglamaktadir. Sundugu énerilerin ve goérislerin ciddiyetle irdelenip kabul edildigini
goéren calisanlarin sahiplik duygulari gelisir ve is yeriyle yakinhginda bir artistan

s6z edilebilirt®.

Oneri sistemi c¢alisanlarin, isletme hakkinda disindiklerini, sahsi
sikintilarini, orgutsel veya teknik hususlardaki gorislerini ve ise iliskin tekliflerini
yoneticilere sunabilme sansini saglamaktadir. Sundugu 6nerilerin ve goruslerin
ciddiyetle irdelenip kabul edildigini gbren c¢alisanlarin, sahiplik duygular

gelismekte ve caliglarin is veremliliklerinde artislar s6z konusu olabilmektedir®®.

80 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 132.
81 Colbert, a.g.e., p. 38.
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2.2.2.7. Ceza

Ceza, istenmeyen bir davranigi biraktirmaya ve bir daha ortaya ¢cikmasina
engel olmaya yonelik olumsuz bir yaptinmdir. Bir galisan ¢alisma adabina aykiri
davraniglarda bulunup hem diger calisanlara hem de kuruma zarar veriyorsa
ybnetici onu cezalandirmayi ve hatta isten ¢ikarmayi bile dusunebilir. Ceza,
¢alisanin hosnut olmadi§i ve istemedigi bir yaptirrma maruz birakilmasini
gerektirmektedir. Varsayimlara gére calisanlar bir daha bdyle bir yaptirima tabii
tutulmamak igin istenmeyen davraniglarini terk etme yoluna gider. Ancak
calisanlarin, bu yaptirimlar sonucu kirilma veya dismanca hislere kapiima gibi
calisma verimini dusurtca hislere kapilma ihtimali s6z konusudur. Bu sebepten
oturd igverenler mumkin oldugunca olumlu pekistiriciler kullanmayi! tercih
etmelidir. Ceza verilmeden 6nce degistiriimesi istenilen davranis ve cezanin olcutu

iyi degerlendirilmelidir®2,

Cezanin illa fiziksel aci vermesi gerekmemektedir. Elestiri, 6dilden mahrum
birakma, oncelikleri kaldirma, sinirli yetki, riitbe tenzili, gérevin aktiflik derecesinde
disus, isten ¢lkarma, afise etme gibi uygulamalar birer cezalandirma unsuru
olarak gosterilebilmektedir. Eger uygulanan ceza kigide gesitli hognutsuzluklara ve
moral dusuklugune sebebiyet verirse cezanin davranig dizenleyici islevi ortadan

kalkmis demektir,

2.2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler
2.2.3.1. Hedef Belirleme

Bir isletme, belirli bir bélimde koyulan hedefleri basarmak istiyorsa énce o
bélimde is yapan calisanlar igin belli hedefler belirlemelidir. Bu baglamda
yoneticiler, 6zellikle calisanlarla bir araya gelip tzerlerine disen hedeflere iligkin
calismalar yapmalidir. isle ilgili hedef belirlenmesi yapildi§i zaman caliganlarin
hedeflerini basarmak icin sergiledikleri caba ve davraniglar belirlenerek, mevcut
bilinmezlikler ortadan kaldirildidi, birey odullendirmeyi mumkin kilip beklentileri
acikliga kavusturdugu ve surekli bir tesvik sundugu igin, motivasyon seviyesinde

bir artis gosteren galisanlardan daha yiksek performanslar alinmaktadir®.

82 3H. Can, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklan Yénetimi, Siyasal Kitapevi, Ankara
2001, s. 182.

8 F. Eroglu, Davranig Bilimleri, 5. Baski, Beta Yayinevi, istanbul, 2000, s. 285.

84 Eren, a.g.e., s. 39.
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2.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Bazi orgutlerde, merkez odakli ve otoriter dusuncelerin bir sonucu
yoneticiler, Ust karar mercileri olarak en Ust noktada yer almaktadir. Bunun sonucu
olarak galisanlari surekli bir disiplin altinda yonetip duzeni koruma gayreti
gutmektedirler. Bu, yetkisi olmayan c¢alisanlarin ve orta seviyedeki yoneticilerin
genis sorumluluklar Ustlendigi bir yapidir ve tembel bir karar mekanizmasi, karigik
bir burokratik dlizen doguran bir yetki ve sorumluluk dengesizligi meydana gelir.
Calisanlar genis sorumluluklar Ustlendiginde, kendilerine gerekli yetki
verilmediginden islerde bir aksaklik goérulur. Bicimsiz iligkiler yayginlasir, sorun
tespiti ve ¢d6zimuU hususunda birim ici uyusmazliklar meydana gelir ve ¢alisma
sevkinin yok olacagi elverigsiz bir ortam olusur. Bu sebeple dncelikli prensip,
calisanlara sorumluluklariyla ayni oranda yetki de verilmesidir. Bu vesile ile
kendilerinden beklenen performansi sergileyecek glivene ve kararliliga sahip

olacak olan galisanlarin birim igerisinde uyumlari ve moralleri dlismeyecektir®.

2.2.3.3. Yetkilendirme

Motivasyon arttirma konusunda son zamanlarda en popluler yontemlerden
biri olan yetkilendirme kisa anlamiyla Ustten alta aktarilan otorite anlamina
gelmektedir. Yetkilendirme, her kademeden bireylerin veya gruplarin mevcut
yeterliliklerini kullanarak inisiyatif alma ve sorun ¢ézme konusunda yetki sahibi
olmalari ve hem bilgi ve beceri, hem de motivasyon bakimindan b yetkiyi
kullanabilir yetkinlige kavusturulmalarini kapsayan surece verilen isimdir. Ayni
zamanda yetki devri yapilan ¢alisanlarin ¢6zim bulma ve sorumluluk sahibi
olduklari alanlarda yetkilerini nasil kullanacaklarina dair egitim almalarini da
kapsamaktadir. Ayrica g¢alisanlar kaynaklari kullanabilme hakkina sahip olurken

kendilerini kanitlamak igin de bir firsat elde etmektedirler®®.

2.2.3.4. Kararlara Katilma

Calisanlarin yénetime dair karar alma sureglerine dahil edilmesi tarih
boyunca motivasyon verici bir unsur olarak gorialmuastur ve is¢i sendikalari, tavsiye
gruplari, kalite cemberleri veya bilimsel katihm gibi ¢esitli formlarda yaygin olarak
karsimiza ¢ikmistir. Calisanlar, Gst makamlardan gelen kararlari uygulamakta

genellikle yeterli gayreti ve istedi gostermemekte ve blylk cogunlukla da ust

8 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 40.
86 Hiseyin Ozgen, Murat Turk, “!—|izmet Sektoérinde Rekabette Basarinin Anahtari: Personel
Guglendirme (Empowerment)”, Amme Idaresi Dergisi, 1997, 75-103, s. 97.

31



makamlarin karar ve talimatlarina fikren katimadiklar igin isteyerek
yapmamaktadirlar. Bu sebeple en birinci motivasyon unsurlari ¢alistiklari birimde
alinan kararlarda s6z sahibi olmak veya hi¢ dedilse karar slrecine katilim
saglayabilmek olmaktadir. Bir birimdeki herkesin hem fikir oldugu konuda alinan

karar hem saglikli hem isabetli olmaktadir &’.

2.2.3.5. Yiikselme Olanaklari

Bir calisanin 6rgut baghliginin artabilmesi ve motivasyonun yliksek olmasi,
yukselme uygulamalarinin ¢alistigi isletmede bulunmasiyla ilgilidir. Calisanin birim
icerisindeki gelecegi konusunda cesitli endiseleri vardir ve kendi alaninda
ulasabilecedi en yuksek noktaya yikselme yolunun oldukga belirgin olmasini
bekler. Bazi zamanlar isinin 6nemsiz oldugu fikrine kapilabilir. Calisanlar yaptiklari
iste ne kadar igletmeye fayda saglarlarsa, o kadar degerlerinin artmasini beklerler.
Terfi almanin tasidi§i anlam kisiden kisiye degisiklik gdstermektedir. Ornegin, bazi
calisanlar terfi islemini maddi agidan bir artis olarak goérebilir, kimileri toplum icinde
daha fazla sayginlik olarak, bir kismi da psikolojik gelisim ve adaletin yerine
getirilmesi olarak goérir. Bu sebepten dolayi, yikselme, motivasyon ve is tatmin

seviyesi agllarindan her galisan igin farkllik gosterebilmektedirc.

2.2.3.6. Egitim imkanlan

GuUnUmuzde c¢ogu Kkisi tarafindan kullanilan en etkili motivasyon
yontemlerinden biri de calisanlara isletme tarafindan egitim verilmesidir.
isletmelerin motivasyon saglayacak programlarla es zamanli olarak calisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerini geligtirmelerine katki saglayacak egitim programlari
uygulamalari gerekmektedir. Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri i¢in sirekli
egitime ihtiya¢ duyulmaktadir. Kendisine verilen isi en iyi sekilde yapma gayreti
icinde olan her galisan, ihtiyaci olan diger konular hakkinda da bilgi sahibi olma ve
tecribesini artima arzusunda olabilecektir. Birim ici kurslar, seminerler ve
duzenlenen yetistirme programlari, c¢esitli kurumlarin ev sahipligindeki kurslar,
seminerler, fuarlar, konferanslar ve benzer bilgilendirici etkinliklere katilimi

sa@lanan galisanlarda olumlu katkilar ortaya gikaracaktir®,

87 Hiiseyin Nail Pekel, igletmelerde Motivasyon-Verimlilik iliskisi Devlet Hava Meydanlari
isletmesi Antalya Havalimani Caliganlar Arasinda Bir Ornek Olay Aragtirmasi, Siilleyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, Isparta, 2007, s. 78 (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi).

88 Eren, a.g.e., s. 45.

8 Eren, a.g.e., s. 75.
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2.2.3.7. Esnek Caligma Saatleri

Mesai saat uygulamalarinin tirt, bireylerin isten aldiklari tatmin seviyesine
etkide bulunmaktadir. isin yerine getirme zamani bir mecburiyet ile kesin olarak
belirlenmezse ¢aligan bir is yapma zamanini kendisi ayarlayabilecektir. Calisanlar
agisindan motivasyon arttirici bir ydntem olarak goérilen esnek ¢alisma saatleri G¢

sekilde uygulanmaktadir®:

1. Haftada doért giin calisma (yogun calisma): Calisanlar bes glinde sekiz
saat calismak yerine dort giinde on saat calismakta ve ¢ gunlik bir hafta sonu
tatiline kavusmaktadir.

2. Esneklik bandi (kayan is sureci): Hem uzun hem de kisa vadede is
doyumunun yuksek seviyede tutulabilecegi bir yontemdir.

3. Is paylasimi (yari zamanl calisma): Bir isin iki ya daha fazla galisan

tarafindan 40 saatlik bir stregte donlistumlu olarak yapildigi bir yontemdir.
2.2.3.8. Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesi

Fiziksel kogullar (hijyen kosullari) denince akla sicaklik, nem, havalandirma,
gurulta, aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve is yeri glvenligi gibi unsurlar
gelmektedir. Ayrica ¢alisanin performansini etkileyen baglica faktérler arasinda is
yerinin eve yakinhgdi, iste kullanilan techizatin 6nemi, yeni, kaliteli, rahat ve glivenli
olmasi érnek gosterilebilmektedir. is fiziksel cevre bakimindan insan merkezli ele
alindig1 zaman, is yuzunden ortaya cikabilecek birtakim riskler caligsanlarda
yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara neden olabildigi ve psikolojisini etkileyen
uyaricilarin - oldugu goértlmektedir. Bunlar timiyle yok edilemez ancak
dizenlenmesi ve her bakimdan c¢alisanlarin ideal standartlarda dengeye
getirilmesi orgut tasarrufuna dahildi ve isverenler bunu kesinlikle gérmezden

gelmemelidir®®.

% Eren, a.g.e., s. 51.
91 Hiiseyin Akyildiz, Ucret Yapisinin Olusumu, Sileyman Demirel Universitesi Yayinlari,
Isparta, 2001, s. 52.

33



UGUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER VE

ORGUTSEL BAGLILIGI OLUSTURAN UNSURLAR

3.1. ORGUTSEL BAGLILIK VE TEMEL KAVRAMLAR
3.1.1. Orgiitsel Baglilik Kavrami

Orgiitsel baghlik, galiganlarin érgiit iginde kalma istegi, 6rgitin amaglarini
ve degerlerine olan sadakati olarak tarif edilmektedir. Baghlik kavramiyla kast
edilen toplum duygusunun var oldugu her yerde toplumsal icguidiiniin duygusal bir
anlatim bigcimidir. Memurun gorevine, askerin yurduna olan sadakatidir. Baghlik
genel ve sadik olma durumunu tasvir etmektedir. Genel olarak en yuksek derecede
bir duyguyu ifade en baglilik bir bireye, bir dislinceye, bir kurumu ya da bireyin
kendinden Ustlin gordugu bir seye gostermis oldugu baghligi yerine getirmek

zorunda oldugu bir yakimluliktir®?.,

Orgitsel baglilik, ¢alisanlarin érgite karsi duydugu yakinhktir. psikolojik
yakinhktir. Bu yakinligin kaynaginda ise duyulan ilgi, sadakat ve orgutsel degerlere

duyulan gii¢lii inang yatmaktadir®,

Orgltsel baghlik, calisanlarin is yerine karsi besledigi basit bir inanig ve
baghliktan gok daha fazlasidir. Ozetlemek gerekirse, érgitin basarili olabilmesi
icin ¢alisanin, calstigi 6rgite sadakat ve ilgi duymasi énem arz etmektedir.
Bagliigi etkileyen faktorler arasinda yas, orgit i¢i kidem, is dizeni, yoneticinin
yénetme becerisi bulunmaktadir. Mayor ve Allen bu alanda yaptigi ¢alismalarinda
baghligin psikolojik bir boyutunun oldugunu ve calisanlarin érgitle olan iligkisi ile

sekillenip 6rgutiin kalici Gyesi olma arzusu duymalarini sagladigini belirtmigtir®.

3.1.2. Orgiitsel Baglihgin Onemi

Orgutsel bagliligin yiiksek oldugu isletmelerde, calisanlar islerinde uzun siire

calismakta ve yuksek calisan devir oranindan kaynaklanan maliyetler

92 Giiner Cél, “Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla lliskisi”, fs Gii¢ Endiistri
lligkileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 2004, Cilt: 6, 1-15, s. 2.

9 Hiilya Cekmecelioglu, “is Tatmini ve Orgiitsel Baglik Tutumlarinin isten Ayriima Niyeti ve
Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin Degerlendiriimesi: Bir Arastirma”, Is, Gii¢, Endiistri lliskileri ve
insan Kaynaklari Dergisi, 2006, 153-168, s. 160.

94 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, 1991, 87-180, p. 89.
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azalabilmektedir. Calisanlarin devir oranindan ortaya c¢ikan ylksek maliyeti
azaltilip surekliligi saglamak amaciyla orgutler, galisanlarin baglihgini artirmaya
calisirlar. Orgiitine bagh calisanlar daha ¢ok cgalisabilir ve érgiitsel amaglar igin

daha fazla fedakarlik gosterebilirler®.

Orgiitsel baglihgin azaldidi isletmelerde, ise geg kalma, devamsizlik, diisiik
performans ve isten ayriima gibi olumsuz durumlarla karsilagilabilmektedir.
Orgitsel bagliliklari yiksek olan calisanlarin daha fazla sorumluluk sahibi ve
verimli oldugu sdylenebilir ve bu tir calisanlarin daha fazla yenilik ve basari amaci
tasidiklari ifade edilmektedir. isletmelerin varliklarina devam ettirebilmeleri igin tim
calisanlarin amac birligi icerisinde ve orgitsel baghliklari yiksek bir disince
icerisinde olmalari gerekmektedir. Orglitsel baglihgi yiiksek olan calisanlarin, isten

cikma arzularinin olmadidi ve islerini severek yaptiklari soylenebilir®.

3.1.3. Orgiitsel Baghhgin Amaci

Calisanin kabul edilmesi ve psikolojik bir anlasma ile ise baslamasi ile
drgltsel baglilik baslar. Orgiitiin bir Uyesi olarak hedefleri, misyonlari ve is geregi
yapmas! gerekenler hususunda bilgi edindigi zaman ise gelisir. Bu acidan
baktigimiz zaman bir bireyin 6rgut ile kimlik birligine girmesiyle ortaya ¢ikan gug¢
birligine 6rglitsel bagliik denmektedir. Orgutsel baghlik konusunda &rgltsel
davranig, orgutsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin gdstermis
oldugu ilginin artmasi ve bu alanlarda ¢alismalar yapan arastirmacilarin konuya
kendi yorumlarini katmalarn o6rgutsel bagliik kavraminin  anlagiimasini
glclestirmektedir. Bu kapsamda, Morrow literatlrde drgttsel baglhga iliskin yirmi

besin Ustiinde farkli tanim oldugunu dile getirmektedir®’.

Orgitin misyon ve degerlerini kabul etme ve bunlara gugli bir inang
besleme, orgut yararina beklenenden daha fazla gayret gésterme, 6rgut Gyeliginin
devami igin guglu bir istek duyma. Modern 6drenen 6rgitler galisan insanlardan
¢aba, motivasyon ve girisimciliklerini yikseltmeleri beklenmektedir. Bir 6rgut insan

rekabetini saglama seklinin yani sira baglihgi saglama sekline gore basaril olur.

% M. A Tag, Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkileri, Kocatepe Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu, Afyon, 2004, s. 53 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

9% L. K Savery, P. D Syme “Organizational Commitment and Hospital Pharmacists”, Journal
of Management Development, 1996, 56-90, p. 76.

97 N. Oliver, “Rewards, Investments, Alternatives and Organizational Commitment Empirical
Evidence and Theoretical Development”, Journal of Occupation Psychology, 1990, 1-25, p. 10.
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Gegctigimiz 15-20 yillik surece zarfinda érgutler yeni teknolojiler ve otomasyon

sonucu ihtiyag duyduklari yeteneklerde degisikliklere gitmislerdir®.

3.2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER
3.2.1. Kisisel Ozellikler

Temel kigisel 6zellik, caliganin igin ilk ginunden getirdigi potansiyel katki, bir
dogal egilimdir. isin ilk gininden yilksek baglilik sergileyen galisanlar biyik
ihtimalle ayni is yerinde calismaya devam ederler. Yiksek bir bagla baslayan
calisanlar yiksek ihtimalle gonilli olarak daha fazla sorumluluk alirlar ve katki
saglarlar. Bahsedilen erken baglilik, kendi kendini gtglendiren bir devir seklini
alabilir. Fazla caba gostererek baslayan calisanlar daha sonralari da yine daha
fazla ¢caba ortaya koyabilirler. Kisisel 6zelliklerin orgut bagliigina etkisine iliskin
bircok arastirma mevcuttur. Bu arastirmalarda ele alinan kisisel 6zellikler ise yas,
cinsiyet, egitim dizeyi, medeni durum, is yerinde calisma siresi, konumunda

bulunma siiresi, algilanan yeterlilik ve lcret olarak asagidaki sekilde siralanabilir;*

1. Yas; yas ile baglilik arasinda ¢ogu zaman olumlu bir iligki oldugu
belirtiimektedir. Calisanin yasinin ilerlemesi ile yeniden is bulma sansinin azaldigi
ve yaslilarin yeni is bulmaya yonelmedigi ifade edilmektedir.

2. Cinsiyet; kadinlar ve erkeklerin orgut baglihgr konusunda farkli fikirler
ortaya atilmigtir. Kadinin 6rgut baghhgini etkileyen faktorler ile erkegin orgut
baglihgini etkileyen faktorler birbirine benzemeyebilir. Ancak, isletme yoneticileri;
calisanin orgut baghhdini etkileyen faktorlerden birisinin cinsiyet oldugunu ve
bunun dikkate alinmasinin isletmeye yarar saglayacagini bilmesi gerekmektedir.

3. Egitim; egitim seviyesi yuksek bireylerin, isletmeden beklentilerinin daha
fazla olmasi mimkindir. Ornegin, egitim diizeyi yliksek galisanlar is alternatifleri
fazla oldugu igin belirli bir firmaya bagh kalmayabilirler.

4. Medeni hal; calisanlarin evli veya bekar olmasi érgutsel baghligi bazi
hallerde etkileyebilmektedir. Ornegin, evlilerin daha fazla finansal yik altinda
olmalari onlarin igsletmede basarili olmalarini ve verimli olmalarini zorunlu hale
getirebilmektedir. Bekarlar daha az finansal yik altinda oldugunda, isletmede ki
gorevlerinin tam olarak yerine getiriimesinde daha serbest davranis igerisine

girebilmektedirler. Diger bir ifade bekarlarin bulunduklari konum itibari, ge¢im

9% G. B. North_qraft, M. A Neale, _Organizqtional Behavig)r, The Dryden Pres, 1990, p. 464.
) 9 H. Cirpan, Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Orgite Baglilik lligkisi Bir Alan Arastirmasi, Istanbul
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisu, Istanbul, 1999, s. 33 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
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zorlugu gekmeyecekleri diguncesi ile igletmeye karsi olan sorumluluk duygular
daha az olabilmektedir.

5. Orgiitte galisma siiresi; calisanlarin érgitte galisma siresi arttikca,
glven duygusunun arttidi ve calisma isteginin surekli hale geldigi ifade
edilmektedir. Calisanlarin ¢alistiklari kurulus hakkindaki olumlu gdérusleri ve
duyduklar guven kuruluga duyulan bagliiga etkendir. Calisanlarin algiladigi
kurumsal destek, kendilerini givende hissetmeleri ve kurulusun arkalarinda
oldugunu bilmeleridir; ¢alisanlar kurulusun destedini hissettikleri zaman is yerini
birakmay! disinmeyecek ve isine daha c¢ok odaklanacaktir. Eisenberger ve
arkadaslarinin calismalarina goére kuruluslarda calisan personeller, is yeri
tarafindan  desteklenip  desteklenmedikleri konusunda genel inaniglar
gelistirmislerdir. Kurulusun c¢alisanlarini desteklemesiyle calisanlarin kurulusa
hissettigi duygusal bagin pozitif bir iliskisi oldugunu 1974 yilinda ki ¢galismalari ile
Buchanan o6ne surmustir. Kurulusa baglilikta etkin olan unsurlardan biri de
kuruluglarin calisanlara baghhigidir. Bu baglilik algilanan kurumsal destek olarak
kavramsallastirimistir ve calisanlarin kurulus hakkindaki genel dusincelerini
yansitir. Calisanlar bu duislncelerine yon veren igverenin ¢alisanlarinin katkisina
deger vermesi ve onlarin refahiyla ilgilenmesidir. Kurumun destegini olumlu olarak
goéren calisanlar daha fazla kurumsal vatandaslik goésterirler, kendilerini kurulusa
borclu hissedip duygusal baglihk olarak karsilik vermek isterler. Kurumsal
vatandaslik ekstra rol davranisidir ve ¢alisanin is taniminin disinda goésterdigi
eforlari anlatir’®, Calisanlarin is yerinde sosyallesmesine etki eden unsurlardan
biri olarak is deneyimleri gosterilmektedir ve bu, calisanin is yerine olan duygusal

bagi gelistirmesine katki saglamaktadir.

6. Algilanan yeterlilik; bagllik ile algilanan yeterlilik arasinda guglu bir iligki
oldugu belirtiimektedir. Calisanlarin kariyer ylUkselmesi ve basarisi arttikga,
isletmeye karsi algiladiklari olumlu yonde ki yeterlilik de artmaktadir. Calisanlarin,
is yerinde beklentilerini kargilayan bir ortam sezildigi vakit bagliliklari artar.

7. Ucret; calisanlarin cretlerinin artmasi, performansa dayal {cret
sisteminin uygulanmasi, Ucretle ilgili ¢calisanlarin memnun olmasi motivasyonu
artirabilmekte ve neticede 6rgitsel baglilik seviyesi artabilmektedir. Ucretlerin esit
olmasi, grup normlari ve calisanlarin érgute iligskin olumlu tutumlari ile baghlik

arasinda iligki bulunmaktadir. Calisanlar is yerinde beklentilerinin kargilandigini

100 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkileri”, Amme Idare Dergisi, 2004, 1-25, s. 4.
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dislniiyorsa, ise olan bagliliklari da artacaktir. ise baghligi maas esitligi, grup
normlari ve ¢alisanlarin kurulus ile ilgili olumlu davraniglari da etkiler.

8. is diizeyi; is diizeyleri yiiksek olan calisanlarin is yerinden kazandiklarinin
da ylksek oldugu ve bodylece drgute daha gucli bir bag ile baglanacagdi ileri

surtlmektedir 101,
3.2.2. isle ilgili Ozellikler

Orgite baglihga etki eden unsurlarin ikinci grubu isle ilgili dzellikleri
kapsamaktadir. isle alakali en az tic unsurun baglihga etkisi mevcuttur: isin icerigi,

beceri gesitliligi ve 6zerklik; 12

1. igin igerigi; is dzellikleri modeli unsurlarinin ortalamasi olarak hesaplanir.
isin igerigi ne kadar zengin olursa is yerine bagllikta o kadar artis gériilmektedir.
Temel hipotezine dedinecek olursak: isin yapilmasi guclesirse c¢alisanlarin
karsilastiklari meydan okumada artis gorulur ve bu da baglilik durumlari Gzerinde
bir etki olusturur. Calisanlar, is yerlerinde ne kadar zor isle karsilasirlarsa o kadar
olumlu tepki gosterirler. Calisanlar, islerine yaklasirken isin cesitli 6zellikleri ile
yaklasmaktan ziyade isi bir butiin olarak degerlendirmekte ve bu durumu is
karmasikligi olarak nitelendirmektedirler. isin igerigi ve meydan okumasi gibi
unsurlarin 6rgite baghlikla olan iligkilerinde ¢alisanlarin sahip olduklari gelisme

isteginin siddeti Gizerinde durulmasi gereken bir unsurdur 1°2,

2. Beceri gesitliligi; calisanlarin is yerinde géstermis olduklari becerilerinin
cesitlilik arz etmesi, onlarin isletme acgisindan daha degerli olmalarini
saglayabilmektedir. Diger bir ifadeyle, isletmenin birgcok isinde yararli olan
¢alisanlar, yoneticiler agisindan daha fazla tercih edilecedinden, calisanlarin
memnuniyeti ve is gilivencesi artabilmektedir. is siirekliligi glivencesini hisseden

caliganlarin ise baglihgi artabilmektedir.

3. Ozerklik; calisanlarin gérev yetki ve sinirlari igerisinde rahatca karar
verebilmeleri, onlarin is verimliligini ve motivasyonunu artirabilmektedir.
Dolayisiyla 6zerklik, verimli olan galisanlarin 6rgutsel baghligini olumlu yénde

etkileyebilmektedir.

3.2.3. Rolle ilgili Ozellikler

101 Northcraft and Neale, a,g.e., p. 471.
102 Cirpan, a,g.e., s. 62.
103 Cirpan, a,g.e., s. 63.
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Modern o6rgltlerde 6rgat binyesindeki roller, resmi olan is ve davranis
kurallar bigciminde her bir konumla alakali olarak 6nceden belirlenir ve cesitli
yaptirnmlara tabii tutulur. Birey, kendisine atanan role vyakisir davranma
zorunlulugu hisseder. Ozellikle bigimsel bir tutum sergileyen birokratik érgltlerde
rollerin bireylere degil, bireylerin rollere uydurulmasi ilkesi uygulanmaktadir. Kendi
binyesinde yapilanan modern érgutlerin temel ilkesi, bilgide uzman olup bilgi
aktarimina baglilktir. Bu vesile ile érgltlerde profesyonellesme artis gosterir ve
orgutler daha esnek yapilar haline gelir. Kisiler kendilerini géstermek icin daha az
firsat bulurlar. Bunun disinda bu érgutlerde, ussalli§i arttirmak amaciyla ayrintili
bir is paylasiminin olusu ve orguit ici rollerin kesin cizgilerle ayrilmasi ve sonugcta
kendilerine basit roller verilen g¢alisanlarin ihtiyac ve becerileri ne kadar gelismisse,
bu rollerden de o dlgude hosnutsuzluk duymalari mevzubahis olmaktadir. Aslinda,
bireyin roltyle ne olglde bir olacadi, rolln igerigiyle de alakalidir. Birey, rolunu rol
beklentilerine uygun bir bicimde yapma istegi gudiuyorsa roluyle bu beklentilere
uygun 6lclide 6zdeslesmek zorunda kalir fakat aslinda kendi istemine bagli olarak
bundan sapmalar gértldaginde ise rolinl iyi oynamadigi izlenimini yaratir.
Ozellikle bireysellikleri yani gerekseme ve becerileri gelismis bireyler tstlendikleri
is rolleriyle blylk 6l¢clide 6zdegslesmek durumunda kaldiklari zaman yabancilasma

hissiyatina kapilip bireyselliklerinin bir kismini kaybetmek durumunda kalirlari®4,

3.2.4. Orgiitsel Ozellikler

Orgut yapisiyla ilgili bazi 6zelliklerin orgute baghlik Uzerinde etkileri
bulunmaktadir. Yazili kurallarin olusu, merkez kacglasma derecesi ve diger
bélimlere islevsel baglilik ile orgute bagliik arasinda olumlu bir iligki tespit
edilmistir. Calisanlarin érgute ve icinde bulunduklari gruba yaptigi katkinin goreve
baghliga yaptigi katkinin bilincinde olmasinin, kendilerini igin bir parcasi olarak
gormelerini saglayarak baglihgini arttirdidi ileri strtlmustir. Calisanlarin érgutte
hisse sahibi olmasi ve kararlara ne derece katildigi da baghligi etkileyen unsurlar
arasindadir. Orgiitiin blyUkligu ile baglik arasinda bir iligki bulundugu da
sOylenmektedir. Calisanlar, buyuk o6rgutleri benimsemekte zorlanirken buyuk
orgutler calisanlarina daha fazla terfi imkani, yan faydalar ve Kigiler arasi etkilesim

olanaklari saglayip ¢aligsanlarin baglilk dizeylerini yukseltebilir. Mathieu ve Zajac,

104 Erhan Atiker, Bireysellesme ve Toplumsal Farklilagsma, i.0.E.F. Yayinlari, istanbul,
1995, s. 124.
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meta analizleriyle, orgutsel ozellikler ile baglilik arasinda kuramsal olarak mevcut

oldugu one surtlen iligkileri desteklemedigini ortaya ¢ikarmiglardir®,

is kapsami (isin geri beslemesi, otonomisi, ugrasisi ve énemi) davranigsal
katilimi arttirmaktadir. Gorev ile ilgili alinan kararlar da baglilik dizeyinde artisa
sebep olur. Calisma grubu ile 6rgit hedefleri arasinda uyusmazlik oldugunda
hedeflere dogrudan baglilikta artis gorilecektir. En neticesinde, ¢alisanlar igin her
daim en iyisine ilgi veya calisani benimseme gibi sirket 6zellikleri organizasyona

olan bagliligin artisini olumlu sekilde etkilemektedir.

3.2.5. Grup-Lider iligkileri

Kurumsal destek, kurulug calisanlarinin kurumun varligini arkasinda
hissetmesi ve kendini glivende hissetmesi olarak algilanmaktadir. Calisanlarin isi
ile ilgili kararlara katilmasi ve ¢ikan sorunlar karsisinda kendi baslarina ¢gézimlerde
bulunmalari glgclendirme agisindan dnemlidir. Lider vasifli  yoneticiler,
galisanlarinin ihtiyaci olan becerileri gelistirecek gerekli egitimleri almalarina 6nem

vermelidirleri®’.

3.3. ORGUTSEL BAGLILIGI OLUSTURAN UNSURLAR
3.3.1. Duygusal Baglhk

Duygusal, devam ve normatif bagllik dedisen derecelerde psikolojik
durumlarinin her birini deneyimleyen galisanlar tarafindan baglilik tiplerinden daha
¢ok ayirt edici bigcimde drgitsel baglihdin boyutlari olarak géz énine alinmaktadir.
S6z konusu bu oldugunda calisan ¢ahlstigi kurulusun bir pargasi olmayi ve
kurulusun degerlerini kabul eder, bu da c¢alisan icin ideal 'mutluluk’ halidir.
Calisanin kurulusa baglihginin glgli olmasi, bahsedilen kisinin kendi istegiyle
kurulusta kalmasi anlamina gelmektedir. Etkili bagdliik ¢alisanin kurulusa karsi
duygusal baghhgi Uzerinde durur. Bu baglihk calisanin kurulusa en iyi baglilik
seklidir. Calisanlar son derece sadik, kendilerini kurulusa adamis, her isverenin
isteyecegi calisanlardir ve ek sorumluluk Ustlenmek icin heveslidirler, istendiginde

ek caba gosterirler ve islerine karsi tutumlari son derece olumludur®®e,

105 Cirpan, a,g,e., s. 64.

106 Northcraft, Neale, a,g,e., s. 471.

107 Giilay Budak, Géniil Budak, isletme Yénetimi, 5. Baski, Baris Yayinlari Fakiilteler Kitabevi
Yayinlari, izmir, 2004, s. 12.

108 Cetin M. Olgiim, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, 1. Basim,
Ankara, 2004, s. 95.
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Calisan, calistigi kurulusa emek ve zaman harcayip yatirrm yaptigindan
dolay! kurulusta kalmasi gerektigini disindr. Kurulustan ayriimasinin kendisine
maddi hasar verecegini dusinldr, onu kurulusta tutan sey de olasi maddi

kayiplardir®,

3.3.2. Devam Baghhgi

Devamli  baghhgr hisseden kisi kurulustan ayriimasi durumunda
seceneklerinin kisitlanacagini disindr, yalnizca isveren icin ¢alisiyor hale gelen
bu galisanlar aslinda 'hapsedilmis' ¢alisanlardir. Bazi galisanlar baska bir yerde
calisacak nitelikleri olmadigindan ya da is bulamayacaklarini distndiklerinden
kurulusta kalir, bazilari ise zorlayici sebeplere sahiptir. Bu zorlayici sebepler olarak
aile meseleleri, emeklilige az kalmis olmasi, saglik meseleleri gosterilebilir.
'Hapsedilmis' calisanlar ellerinde olsa kurulustan ayrilacak calisanlardir, fakat
ayrilamayacaklarini dusunurler. Bu tutum koétu is aligkanliklarina sebep olur,
olumsuz tavirlar sergileyip isveren igin bir sorun haline gelebilirler. Kurumsal
baglihk bu durumda c¢alisanlarin kuruluglarina yaptiklari yatirimlar sonucunda
guclenen bir baglilik olarak gorulir. Bir calisanin kuruluga harcadigi zaman, ¢aba,
geldigi konum, para gibi dederlerini kurulustan ayrilirsa kaybedecegini
dusunmesinden dolayi ortaya ¢ikan bir baghliktir. Devam baghhginin asil kaynagi,

calisanin kurulusta kalma ihtiyacidir!®,

Pahali bir personel sorunu olan is¢i devamsizlidi, profesyonellerin ve
teorisyenlerin esit derecede dikkatini gcekmektedir. Bir personelin devamsizlik
yapmasi ister istemez o6rgltle olumsuz bir iligki izah edecektir. Devamsizlik
Uzerinde ¢okga arastirma yapilmig, isteki davranislar Gzerindeki etkileri veya
orgutsel baghhgin sonuglari Uzerine c¢alismalar yurGtaimustar. Baghhgin
devamsizlikla ilgisi Uzerine yapilan ¢alismalar, farkli bagintilar ortaya gikarmigtir.
Personellerin devamsizlik yapmamasini saglayan tek etki baglilik olmasa da; ise

bagli olmak ve devamlilik arasinda bir iliski oldugu da inkar edilemez*!?.

109 A Yalgin, “Bes Yildizli Otellerde Caliganlarin Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel Baghliklari
Arasindaki lliskiyi Belilemeye Yénelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi’, GQukurova Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005, Cilt: 14, 370-450, s. 398.

110 Selen Dogan ve Selguk Kilig, “Orgiitsel Baghhgin Saglanmasinda Personel
Glglendirmenin Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007,
37-61, s. 40.

11 A, Sagie, “Employee Absenteeism, Organizational Commitment, and Job Satisfaction:
Another Look”, Journal of Vocational Behavior, 1998, 156-171, p. 160.
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Kuruma daha bagl hisseden bireylerin devamlilik konusunda daha gok
motivasyon hissedecekleri teorik olarak soylenebilir. Calisanlar, isin bazi
yonlerinden memnun olmasa bile yine de motivasyon hissedeceklerdir. Fakat
¢alisanin baghhgi is harici konulara yonelmis ise (aile, ev, spor, hobi) c¢alisan
devamlilik yapma konusunda daha az baski hissedecektir. Sonug olarak kuruma
bagl olmak ise devamlihgi etkileyen bir unsurdur Bir ¢calisanin isten tatmin olmasi
ve kuruma bagl hissetmesi, génulli devamsizlik yapilan sire ile dogrudan iliskiye
sahiptir. is performansi ile baglilik arasinda ise zayif bir iliski bulunmustur, buna
sebep olarak ileri sirilenler sunlardir: Birincisi, is performansi personelin
yeteneklerine, isteki gorevinin belirgin olmasina ve motivasyonuna baghdir.
Baglilik sadece performansi etkileyen faktérlerden biridir, dogal olarak bu iki
kavram arasinda gugclu bir iliski beklenmemelidir. Fakat kuruma bagli olmak yine
de calisanlarin is icin harcadi§i emegi etkileyecektir, boylelikle basari dizeyinde
de az da olsa bir etkisi olacaktir. Calistigi kuruma bagll hisseden calisanlarin
devamsizliklari, isten ayrilma ve ise ge¢ kalma gibi oranlari azalir, is

performanslari yikselirt'?,

3.3.3. Deger/Normatif Baglilik

Normatif baghligin duygusal baglliktan farki, is¢inin kurumda c¢alismayi
gorevi olarak gormesi ve c¢alistigi kuruma baglilk gostermesi gerektigini
dugtunmesidir. Devamhlik baglihgindan farki ise isten ayrildiginda meydana
gelecek kayiplardan calisanin etkilenmeyecek olmasidir. Devamlilik baghhg: ve
duygusal baglilik ise girdikten sonra edinilen maddi ve manevi araglardan etkilenir,
normatif baglilik ise ise girmeden dnce ¢alisanin sahip oldugu ahlaki degerlerden
etkilenecektir. Devamlilik baginda calisan ¢ikar sebebiyle zorunluluk hisseder,
normatif baglihkta bu zorunluluk galisanin ahlaki duygularina ve faziletlilerine
baglidirt?,

Calistiklar kuruma karsi sorumluluk hisseden calisanlar kisisel durumlari,
toplumsallastirma ¢abalari veya kurumsal etkinlikler sebebiyle ¢aligtiklar kuruma
sadik olmalari gerektiklerini dusunurler. Normatif baglilik bu sorumluluk hakkindaki
inanci gosterir. Calisanin galistigi kuruma sadakatinin uygunlugunu vurgulayan
sosyallesme deneyimlerinin sonucu olarak gelisen bu inanca dayali sorumluluk

duygusu, ¢aligsanin is yerinde kalmayi ahlaki agidan dogru olarak gormesini saglar.

112 3 E. Mathieu, “A Review and Meta-Analysis of the Antecedents Correlates and
Consequences of Organizational Commitment”, Psycholojical Bulletin, 1990, p. 171.
113 Cirpan, a,g.e., s. 71.
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Normatif bagliligin duygusal baghlktan farki, ¢galisanin is yerinde ¢alismayi gorevi
olarak benimsemesi ve ig yerine sadik olmasinin uygun olacagini dugunmesidir.
Devamlilik bagindan farki ise is yerinden ayrilmasi durumunda yasanacak
kayiplardan calisanin etkilenmeyecek olmasidir. Normatif baghlikta hissedilen
zorunluluk hissi devamhlik bagindaki ¢ikarin aksine ¢alisanin ahlaki degerlerine ve

erdemliligine baghdirt!4,

3.3.4. Orgiitsel Destekle ilgili Unsurlar

Calisanlarin kurumsal égeleri anlama gucu is yerine hissettikleri bagliigr da
etkileyecektir. Bu tur dgelerden biri Eisenberger'in tanimladigi sekilde 'kurumun
calisanlarin sirkete katkilarina deger bicmesinin ve refah diizeylerini 5Gnemsemesin
blyUklGgu' olan kurumsal destektir. Blylk bir celik fabrikasi yoneticileri, fabrikanin
saatlik iscileri ve denetleme gorevi olmayan hastane calisanlari Gzerinde yapilan
arastirmalardan sonra kurumsal destek ile ise olan bagliigin pozitif bir iligkisi
oldugu saptanmistir. Kurumsal guvenilirligin tanimini Buchanan “birinci derecede
yoneticilerin énemli beklentilerine kuvvetlendiren deneyimler” olarak yapmistir.
Kuruma yoénelik grup dusunceleri, terfi firsatlarindan memnun olma ve aragsal
iletisim de kurumsal bagllikla iligkili degiskenlerdir. Kurumlar ellerindeki isgileri
kaybetmemek igin kurumsal baghlik, destek, performans degerlendirme ve is
tatmini gibi insan kaynakli konular Uzerine c¢alismaya baslamistir. Kurumlar
ellerindeki insan kaynagini verimli kullanirlarsa glinimuizin yodun rekabet

dinyasinda ayakta kalabilir, Gistiinlik saglayabilir ve etkin olabilirler'*>,

114 Meyer a.g.e., s. 90.
115 Colbert, Kwon, a.g.e., p. 417.
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Calisan, c¢alistidi kurulustan destek alirsa kurulusun onun katkisina deger
verdigini hissedecektir, kurulusun amac¢ ve degerli icin ¢aba gdsterirse bunun
karsiliginda &dulllendirecegi beklentisi artacaktir. Bu sayede calisan, calistigi
kurulusa duygusal olarak baglanir veya pozitif baglar hisseder. Kurumsal destek,
kurulus ile calisan iligkisini, kurumsal Uyeligi bireyin kisisel kimligine entegre
edebilecek sekilde destekler, ayrica kurulusun calisaninin mutlulugunu dikkate
aldiginin gostergesidir. Glven duygusu da kurumsal destegin en Onemli
Ozelliklerinden biridir, kurulus verimli ve etkin calisabilmek ig¢in c¢alisanlarina
guvenmelidir; calisanlar da sergiledikleri performans duzeyinde
odullendirileceklerini dusinecek ve sonu¢ olarak kargilikli guven meydana

gelecektirt!’,

3.3.5. Mesleki Unsurlar

Kisinin mesledinde ilerleme ve kendini gelistirme amaciyla planlar yapmasi
dogaldir. Bu tarz ¢cabalar; calisanlarin meslekleriyle ilgili gelismeleri ne derece takip
ettikleri ve mesleki toplantilara ne oranda katildiklarina baghdir. Mesleklerinde
ilerleme Uzerine yatirnmlar yapan ve gelecege yonelik planlari olan ¢alisanlarin

cahistiklari kuruma baghliklarinin daha gigli oldugu savunulmaktadirt8,

116 Aktuna, a.g.e., s. 23.
117 Ozdevecioglu, a.g.e., s. 113.
118 Colbert ve Kwon, a.g.e., p. 455.

44



Kurumsal baglihk ile galisanlarin mesleki dzellikleri arasinda iligski oldugu
ifade edilebilir. Gérev tanimlamasi, gorevin dnemi, beceri ¢esitliligi ve otonomi gibi
mesleki unsurlarini dlgmek icin Dunham vd. , Hackman ve Oldham, mesleki teshis
arastirmasi yapmiglardir ve butin bu unsurlarin kurumsal baghlik ile pozitif bir
iliskisi oldugu sonucuna varmiglardir. Ancak, her zaman kurumsal baglilik ile

mesleki unsurlar arasindaki her zaman iligki olmayabilir'*°,

3.3.6. Demografik Unsurlar

Kisisel ve nufus bilimseli unsurlar da kurumsal baglihk Uzerine yapilan
calismalarda g6z ondne alinmistir. Sommer vd. Koreli ¢alisanlarin yaslarinin
blyldukge is yerlerine baghliklarinin arttigini 6ne stirmekteyken, Mathieu ve Zajac
da bunu destekler bicimde yas ile gorevde kalma suresinin ise bagimlilik ile pozitif
bir iligkisi oldugunu savunmaktadir. Cinsiyet de kurumsal baghlik ile iliskisi
arastirilan unsurlardan bir tanesidir. Mathieu ve Zajac, yaptiklari, Meta analizler
sonucu kadinlarin erkeklere kiyasla iglerine daha baglh olduklarini fakat bu etkinin
oraninin kuaglk oldugunu saptamistir. Aven vd. , duygusal baghlik ile cinsiyet
arasindaki iligkiyi acgiklayabilmek icin 27 denekten edindigi bilgileri kullanmigtir ve
yaptirilan meta analizler sonucunda cinsiyet ile duygusal baglilik arasinda bir iligki
saptayamamistir. Egitim dizeyi de kurumsal bagllikla bir iliskisi bulunan kisisel
unsurlardandir. Steers, bireyin egitim dizeyi arttikga kurumsal bagliigin azaldigini
saptamistir. Mathieu ve Zajac yaptiklari, Meta analizler dogrultusunda bu iligkiyi
dogrulamig, ayni zamanda kurumsal bagllik ile duygusal baglilk arasindaki
iliskinin olculebilir baglihktan daha glgli oldugunu 6ne strmastir. Bu olumsuz
yonla iligki, egitim dlzeyi ylksek calisanlar icin ¢ok sayida meslek firsatinin
olmasina baglanmistir. Kurumsal biyiklik ve tir de kurumsal baghlikla iligkisi
arastinlan iki degiskendir. Sommer vd. , buyuk kuruluglarin ¢alisanlarinin kurumsal
baghliginin daha dusuk oldugunu dne surmektedir. Bunun sebebi olarak da blyuk
kuruluslarda galiganlarla iletisim ve ilginin diglk olmasi gdsterilir; fakat meta analiz
verileri bu sonuca destek vermemektedir. Meta analiz verilerine gore kurumsal
bayuklik ve bagllik arasinda bir iliski yoktur. Ek olarak ¢alismada 6zel sektor ve
kamu sektdrinde calisan Kkisilerin kurumsal bagliliklarinin da farkli oldugu
saptanmistir. Kamu kuruluglarinda c¢alisan Kigilerin kurumsal baglarinin daha
gl¢csiz oldugu Bourantas ve Papalexandris tarafindan ortaya konulmustur. Bu
iliski, kamu kurumlarinda daha blyuk bulunan, talep edilen ve algilanan kurumsal

kUltdr arasindaki fark ile agiklanmaktadir. Zeffane, kurumsal baglihk ve tir

119 Colbert ve Kwon, a.g.e., p. 467.
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arasinda bdyle bir iligki oldugunu onaylarken 6zel kurumlarin yénetim sekillerinin
daha esnek oldugunun, kural ile yonetmeliklerin daha az vurgulandiginin altini

cizmistirt?°,

Kurumsal buydklik ve tir de kurumsal baghlikla iligkisi arastirilan iki
degiskendir. Sommer vd, biylk kuruluglarin ¢alisanlarinin kurumsal baghhginin
daha dusik oldugunu 6ne sirmektedir. Bunun sebebi olarak da buyik kuruluglarda
calisanlarla iletisim ve ilginin distk olmasi goésterilir; fakat meta analiz verileri bu
sonuca destek vermemektedir. Meta analiz verilerine gore kurumsal buyuklik ve
baghlik arasinda bir iliski yoktur. Ek olarak calismada 6zel sektdér ve kamu
sektorinde calisan kisilerin kurumsal bagliliklarinin da farkli oldugu saptanmistir.
Kamu kuruluslarinda calisan kisilerin kurumsal baglarinin daha gugsiz oldugu
Bourantas ve Papalexandris tarafindan ortaya konulmustur. Bu iligki, kamu
kurumlarinda daha buyuk bulunan, talep edilen ve algilanan kurumsal Kkualtar
arasindaki fark ile aciklanmaktadir. Zeffane, kurumsal baglilik ve tir arasinda
bdyle bir iliski oldugunu onaylarken 6zel kurumlarin yonetim sekillerinin daha
esnek oldugunun, kural ile yonetmeliklerin daha az vurgulandiginin altini

cizmistir!?:,

3.3.7. Girigsimci Yoneticilik

Girisimci liderlik, eldeki kaynaklarin stratejik yonetimini ve caliganlarin
spesifik bir amag¢ dogrultusunda calismalarini sadlamak igin etkilenmeleri
yetenegdini kapsar. Rekabet Ustlinliglni yaratacak davraniglarin tesvik edilmesi,
kaynaklarin stratejik yénetimi, firsatlarin arastirimasi ve calisanlarin etkilenmesi

becerisi girisimci liderliktirt?2.

Girisimci liderlik denince alti temel 6zellik éne slrllmektedir. Bahsedilen
temel 6zellikler girisimcilik becerisini destekleme, firsatlari yorumlayabilme, hakim
isletme mantigini sorgulayabilme, eldeki is modelini tehdit eden yenilikleri
muhafaza etme, basit sorunlarin gézden gegcirilmesi, girisimcilik ve stratejik
yonetimin iligkilendiriimesidir. Her gecen gun rekabet ve belirsizlik artmaktadir ve
isletmeler de bu ortamda faaliyetlerine devam etmektedir. Girisimci lider,

isletmenin rekabet Ustinliguni hizla ortadan kaldirabilen bir rekabetci hareket ve

120 Colbert ve Kwon, a.g.e., p. 487.

121 Colbert ve Kwon, a.g.e., p. 485.

122 R, Ireland, “A Model of Strategic Entrepreneurship The Construct and Its Dimensions”,
Journal Of Management, 2003, 963-989, p. 972.
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belirsiz dinyanin mevcut zorluklarinda faaliyet g0Osterebilecek nitelikler
barindirmaktadir. Sirket kuruculari olan stratejik girisimciler olasi firsatlari g6z
onlne alip, belirsizlikleri en duasik noktaya indirmeye calisirken, isletmeler

belirsizlik altinda faaliyetlerine devam etmektedir'?3.

123 M. Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek lle Orgiitsel Bagllik Arasindaki lligkilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, D.E.U.LI.B.F. Dergisi, 2003, 113-130, s. 120. Bu sayfada
yorum bilgisi yok
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DORDUNCU BOLUM

ISLETME YONETIMINDE LIDERLIK TARZLARININ, CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA VE iSLETME BAGLILIGINA ETKILERINE YONELIK BIR
ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Arastirmanin metodoloji bélimdnde, arastirmanin amaci, kapsami, evreni,
orneklem blyuklGgd, hipotezleri, varsayimlari, sinirliklari, problemi, modeli,

arastirmanin verilerinin analizi, bulgular ve sonuglara yer verilecektir.
4.1.1. Aragstirmanin Amaci

Liderlik, insanlari etkileme ve yapiyl harekete gecirme suregleri ile sinirh
degildir. Rekabetin yodunlastigi hatta yok edici hale donustugu, ¢alisanlarin moral
ve tatmin duygularinin oérgutsel verimlilik ve etkililie yansidigi, insanhdin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu
glinimuzde toplumlarda, liderin varligi ve fonksiyonu gecmisin basit lider-izleyen

iliskisinden ¢ok daha karmasik hale gelmistir.

Calismada, isletme yonetiminde liderlik ve motivasyonun calisanlarin is
doyumuna ve igletme bagliligina etkisi incelenecektir. Calismanin igerigi ile ilgili
olarak, mevcut durum ile gecmis ve gelecekte olmasi gerekenler U(zerinde
arastirmalar yapilacak; tespit edilen sorunlara ¢ézimler onerilecek, ortaya cikan

yeni oneriler, ilgili taraflarin istifadesine sunulmaya caligilacaktir.

4.1.2. Aragtirmanin Onemi

Klresellesen dunyada yogun rekabet kosullari, gerek kamu da gerekse
Ozelde hizmet bekleyenlerin bilingli hale gelmesi, tuketicinin korunmasi, drin
alternatiflerinin asiri derecede artmasi kurumlarda, personelin inisiyatifini
kullanmalarina izin veren ve degisken olaylar karsisinda ¢ok hizli disinup karar
verme gibi calisma sekilleri yonetimde personel guglendirmeyi gindeme
getirmistir. “isletme Yénetiminde Liderlik Tarzlarinin, Calisanlarin Motivasyonuna
ve Isletme Bagliligina Etkilerine Yénelik Bir Arastirma” basliginin calisma konusu
olarak secilmesiyle, Kurumlarin bu gelismeleri takip etmeleri, yenilikleri kabul
etmeleri, kabul edilen yeniliklerin ydneticiler ve calisanlara yansimalarina dair
Onerilerin, bilimsel galismalardan elde edilecek guvenilir bilgilerle sunulmasi tim

taraflara 6nemli yararlar saglayabilecektir.
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isletmeler, personel performansini artirmada, ekip calismasi yoluyla
motivasyonu artirma yontemini tercih edebilmektedir. Kurum igerisinde ¢alisan
personelin artan motivasyonu, onun igletmeye baghligini, is doyumunu ve
performansini olumlu yénde etkileyen 6nemli faktoérlerden birisi olarak kabul

edilmektedir.
4.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biyiikliigii

istanbul Beylikdiizii Organize Sanayi Bélgesi kooperatifleridir ve bunlar;

1. S. S. istanbul Bakir ve Piring Sanayicileri Toplu Is Yerleri Yap1 Kooperatifi,

2. S. S. istanbul Birlik Kiiglik Sanayi Sitesi Yapi Kooperatifi,

3. S. S. istanbul Beylikdiizii Mermer Sanayicileri Kiigiik Sanayi Sitesi Yapi
Kooperatifi. Anketler bu U¢ bdlgede goérev yapan 820 isletmeden 35 igletmede
gbrev yapan ve yonetici, ofis memuru, sef ve stajer konumunda olan 130 kigiye
uygulanacaktir. (5 isgiden az elemani olan KOBJ'ler isletmeler anket kapsamina
dahil edilmemigtir. ) Anket uygulamasi icin katihmcilarin secilmesinde kolayda

ornekleme metodu tercih edilecektir.

4.1.4. Arastirmanin Sinirliliklan

1. Calisma, “isletme Yoénetiminde Liderlik-Motivasyonun, Calisanlarin Is

Doyumuna ve igletme Baglligina Etkileri” konusuyla sinirhdir.

2. Calismada betimleyici (durum saptayici) yontem esas alinacak ve
calisma, isletmelerin yonetiminde liderlik ve motivasyonun c¢aliganlarin is doyumu

ve igletme bagliligina etkileri kapsaminda yapilacaktir.
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4.1.5. Arastirmanin Modeli
Literatirden yararlanilarak ve konunun amacina uygun olarak hazirlanan

kavramsal aragtirma modeli agsagida yer almaktadir.

1.3. LIDERLIK TARZLARI

1.3.1. Giiglendirici
Liderlik

1.3.2. Kiiltiirel Liderlik
1.3.3. Kolaylastirici
Liderlik

1.3.4. Vizyoner Liderlik
1.3.5. Doniisturiicii

2.2. MOTIVASYON STRATEJILERINDE

KULLANILAN MOTIVE EDICI Liderlik
ARACLAR 1.3.6. Ogretimsel
2.2.1. Ekonomik Motive Ediciler Liderlik

2.2.1.1. Ucret Artigi 1.3.7. Etik Liderlik

2.2.1.2. Primli Ucret
2.2.1.3. Kara Katilma
2.2.1.4. Ekonomik Odiiller
2.2.1.5. Sosyal Giivenlik
Uygulamalan

2.2.2 Psiko-sosyal Motive Ediciler
2.2.2.1. Bagimsiz Galisma
Olanaklan
2.2.2.2. Deger ve Statii
2.2.2.3. Ozel Yagama Saygi
2.2.2.5. Sosyal Ugraslar
2.2.2.6. Cevreye Uyum
2.2.2.7. Oneri Sistemi

1.3.8. Siiper Liderlik
1.3.9. Karizmatik

Liderlik

2.2.2.8. Ceza " ..
2.2.3. Orgiitsel ve Yénetsel Motive 3.3. ORGUTSEL
Jiciler BAGLILIGI
2.2.3.1. Hedef Belirleme OLUSTURAN
2.2.3.2.Yetki ve Sorumluluk Denkligi UNSURLAR
2.2.3.3. Yetkilendirme 3.3.1. Duygusal
2.2.3.4. Kararlara Katilma Baglhihk .
2.2.3.5. Yiikselme Olanaklari 3.3.2. De\!am Bag""g_'
2.2.3.6. Egitim imkanlan 3.3.3. Deger / normatif
2.2.3.7. Esnek Galisma Sartlari Baghlik
2.2.3.8. Fiziksel Kogullarin 3.3.4. Orgiitsel
RN - Destekle llgili
lyilestirilmesi Unsurlar
3.3.5. Mesleki
Unsurlar
3.3.6. Demografik
Unsurlar
3.3.7. Girigimci
Yoneticilik

Sekil-4 isletme Yénetiminde Liderlik Tarzlari, Calisanlarin Motivasyonu ve

isletme Bagllig iliskisi



4.1.6. Arastirmanin Degiskenleri

ARASTIRMA DEGISKENLERI

LIDERLIK TARZLARI
imsiz Degiskenler)

. Glglendirici Liderlik
. Kiilturel Liderlik

. Kolaylastirici Liderlik
. Vizyoner Liderlik

. Dénusturtcu Liderlik
. Ogretimsel Liderlik

. Etik Liderlik

. Suiper Liderlik

. Karizmatik Liderlik

B

/\_\
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MOTIVASYON STRATEJILERINDE
LLANILAN MOTIVE EDICI ARACLAR
agimh Degiskenler)

. 1. Ekonomik Motive Ediciler

.4.1. Ucret Artisi

. 1. 2. Primli Ucret

. 1. 3. Kara Katilma

. 1. 4. Ekonomik Odiiller

. 1. 5. Sosyal Glvenlik Uygulamalari

. 2 Psiko-sosyal Motive Ediciler

1. Bagimsiz Calisma Olanaklari

. 2. Deg@er ve Statl

. 3. Ozel Yagama Sayqg!

. 5. Sosyal Ugraslar

. 6. Cevreye Uyum

. 7. Oneri Sistemi

8. Ceza

. Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler
. Hedef Belirleme

. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

. Yetkilendirme

. Kararlara Katilma

. Yikselme Olanaklari

. Egitim imkanlar

. Esnek Calisma Sartlari

. Fiziksel Kosullarin lyilestirimesi

. 3.
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3.3. ORGUTSEL BAGLILIGI
OLUSTURAN UNSURLAR

(Bagimsiz Degiskenler)

. Duygusal Baglilik

. Devam Baglhgi

. Deger / normatif Baghhk

. Orgiitsel Destekle llgili Unsurlar
. Mesleki Unsurlar

. Demografik Unsurlar

. Girigimci Yoneticilik

w
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Sekil-2 Arastirmanin Degiskenleri
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4.1.7. Arastirmanin Hipotezleri

HIPOTEZLER

Ho: “Liderlik Faktorleri’, “Ekonomik Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler’i arasinda

1 istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler’i arasinda

istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i arasinda
2 istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktdrler’i arasinda

istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler’i arasinda
3 istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik Faktérler’i arasinda

istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i arasinda
4 istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i arasinda

istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler’ ve “Demografik Faktdrler”i
5 arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Orgitsel ve YOnetsel Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler”i

arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktérleri”, “Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i
6 arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Orgutsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler”i

arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler’i arasinda
7 istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri’, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler’i arasinda

istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i arasinda
8 istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i arasinda

istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktorleri”, “Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler’ ve “Demografik Faktdrler’i
9 arasinda istatistiki olarak anlamlr iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktorleri”, “Orgutsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Demografik Faktorler”i

arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Ho: “Liderlik Faktérleri”, “Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler’i
10 arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

Hi: “Liderlik Faktérleri”, “Orgitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktérler’i
arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

52




4.1.8. Varsayimlari
Bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmigtir.

1. Calismanin bilimsel yonteme uygun hazirlandigi varsayilmistir.
2. Calismada gec¢misin etkisi, olgunlasma etkisi, objektiflik, ara¢ etkisi ve
segim etkisi gibi konularda gerekli hassasiyetin gosterildigi ve calismanin guvenilir

sonuglar verebilecegi varsayiimistir.

4.1.9. Arastirmanin Problemi

Arastirmanin_problemi; isletme Yénetiminde Liderlik Tarzlari, Calisanlarin

Motivasyonu ve isletme Baglihgi degiskenleri birbirlerini etkiler mi?

Arastirmanin alt problemleri:

- Liderlik uygulamalari galisanlarin verimliligini arttirir mi?

- Ucret artisi calisanlari motive eder mi?

- Kara Katilma calisanlarin verimliligini arttirir mi?

- Ekonomik Odiiller ¢alisanlari olumlu ydnde tesvik eder mi?

- Bagimsiz Calisma Olanaklari ¢alisanlarin iradesini kullanmasina neden
olur mu?

- Sosyal Ugraslar calisanlarin ise baghligini arttirir mi?

- Cevreye Uyum calisanlarin isletmeye baghhgini arttirir mi?

- Oneri Sistemi calisanlarin katilimini arttirir mi?

- Yetkilendirme galiganlarin inisiyatif kullanmasini saglar mi?

- Kararlara Katilma ¢aliganlarin igsletmeye faydasini arttirir mi?

- Demografik Unsurlar ¢alisanlarin is verimliligini arttirir mi?

4.1.10. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada; “liderlik faktorleri 6lgegi*?*”, “motivasyon faktorleri 6lgegi'®>” ve
“orgutsel baghlik faktorleri Olgedi'®®” icin hazirlanan OGlgekler kullanilarak
katilimcilara sorular sorulmus ve ¢alismanin analizlerinin yapilacagi verileri elde
edilmistir.

4.1.11. Arastirma Verilerinin Elde Edilmesi

124 Delia Bosiok and Novi Sad, “ Leadership Styles and Creativity”, Online Journal of
Applied Knowledge Management, 2013, Cilt: 1, 64-77, pp. 67-71.

125 Maxime A. Tremblay, Ce’line M. Blanchard, Sara Taylor, and Luc G. Pelletier, * Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: It's Value for Organizational Psychology Research”,
Canadian Journal of Behavioural Science, 2009, Cilt: 41, 213-226, p. 226.

126 Giiney Cetin Giirkan, Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel iklimin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi
ve Trakya Universitesi’/nde Orgiit iklimi ile Orglitsel Bagllik Arasindaki iliskinin Arastiriimasi, Trakya
Universitesi, Sosyal ilimler Enstitiisii, Edirne, 2006, s. 103 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).
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Calismada tumevarim ydntemi izlenmistir. Calismada betimleyici yontem
esas alinmistir. Calismanin hazirlanmasinda, genis bir kaynak taramasi yapiimis
ve alanda yer alan temel ikincil kaynaklardan (arastirmalar, makaleler, seminerler,

kitaplar, brosurler, dergiler, ansiklopediler vs.) faydalaniimistir.

Calismanin alan uygulamasi kisminda ampirik (nicel) ydntem izlenecektir.
Olgeklerin glvenirligini 6lgmek igin ilk énce 20 anket pilot uygulama olarak
yapilacaktir. Pilot uygulamada ortaya cikan hatalar duzeltilecek, anlasilmayan
sorular yeniden hazirlanacak elde edilen veriler, SPSS istatistik programinda
analiz edilerek Olgedin gulvenirligi test edilecek ve guvenirlik saglanana kadar
gerekli degisiklikler yapilacaktir. Olgeklerin guvenirligi saglandiktan sonra tim
anketler katilimcilara sunularak galismanin verileri elde edilecektir. Katilimcilarin
verdigi cevaplar SPSS istatistik programinda; belirlenen degiskenleri arasindaki
iliskiler karsilastirilacak, hipotez testleri ve diger analizler yapilarak ¢alismanin
raporu hazirlanacaktir. Son olarak elde edilen veriler 1s1ginda, bilimsel yontemle
elde edilen tim bilgiler sonug¢ ve Oneriler olarak rapora eklenerek ilgili taraflarin

(isletmelere, arastirmacilara, kurumlara, vb. ) yararina sunulacaktir.

4.1.12. Glivenilirlik Analizi

Tablo-4 Givenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
Calismanin Tamami 971 45
F1. Psiko-Sosyal Motive Edici
Faktoril , 961 19
F2. Orgiitsel ve Yonetsel
Olumsuzluk Faktril , 954 9
F3. Liderlik Tarzi Faktori . 877 6
F4. Ekonomik Motive Faktori . 864 6
F5. Liderlik Uygulamalari
Faktori , 746 3
F6. Sosyal Motive Faktori , 777 2

Guvenilirlik analizi, daha o©nceden belirlenmis bir olgek turine goére
hazirlanmig ankete verilen yanitlarin tutarliigini dlgmektedir. Burada tutarhliktan
kasit, sadece Olgede uygun olarak siralanabilir (ordinal scale) yanitlar iceren

sorulara verilen yanitlarin tutarliigidir. Ornegin anketin cinsiyet, gelir veya
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evet/hayir cevabi verilen sorularina guvenilirlik analizi uygulanmaz. Ancak 6érnegin
her hangi bir konu hakkinda goéras belirten bir soruya verilen 5'li Likert 6lgegi ile hig
katilmiyorum (1)'den kesinlikle katiliyorum (5) gibi siralanabilir yanitlar gavenilirlik
analizine tabi tutulabilir.

Guvenilirlik analizi igin kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (a) degerinin
bulunmasidir. Her bir madde igin tek bir a de@eri olabilecegdi gibi, tim sorularin
ortalama bir a deg@eri de olabilir. Tim sorular icin elde edilen a degeri o anketin
toplam guvenilirligini gosterir ve 0. 7'den buyulk olmasi beklenir, bu degerden disik
a degerleri anketin zayif glvenilirligi oldugunu gosterir, a>0. 8 olmasi ise anketin
yuksek guvenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Anketin glvenilirligini arttiriimasi isteniyorsa daha 6nce belirtildigi gibi tek tek
sorulara dair elde edilen a dederi gézden gegirilir. Bu sorulardan hangi a degeri,
toplamda elde edilen a degerini dusuruyorsa o soru ¢ikartilarak anketin gtvenilirligi
yukseltilir.

0. 00 < a < 0. 40 guvenilir degil

0. 40 < a < 0. 60 dusuk guvenilirlikte

0. 60 < a < 0. 80 oldukga guvenilir

0. 80 <a < 1. 00 yuksek derecede guvenilir, olarak goriimektedir.

Anketin Cronbach's Alpha katsayisi 0, 971 olarak hesaplanmis ve anketin
guvenilirligi ‘yiksek derecede glvenilir olacak sekilde ¢ikmistir. Yiksek derecede
bir guavenilirlik hesaplandigi icin anket galismasi igin yeterli olduguna karar
verilmistir.

Calismanin Cronbach's Alpha katsayisi gibi faktdrlere ait glvenilirliklerde
yuksek cikmigtir. Bu durumdan dolayr calismada herhangi bir veri degisikligi

yapmaya gerek yoktur. Anket ¢calismasinin sorulari guvenilirdir.
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4.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLER VE FREKANS ANALIZLERI

4.2.1. Cinsiyet
Tablo-5 Cinsiyet Tablosu
Gegerliligi Yuzde
Sayi Yizde Olan Olarak
Yuzdeler Toplami
Kadin 37 28,5 28,5 28,5
Erkek 93 71,5 71,5 100, 0
Toplam 130 100, 0 100, 0
S1.Cinsiyet
W Kadin
B Erkek

Grafik-1 Cinsiyet Grafigi
Yapilan anket calismasi sonucunda elde edilen cinsiyet tablosu yukarida
verilmigtir. Bu tabloya gore katilimcilarin 37'si Kadin 93'U erkektir. Ankete toplam
olarak 130 kisi katiimistir. Toplam katilimcinin %28, 5'i erkek katilimcilar iken %
71, 5'i kadin katihmcilardir.
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4.2.2. Yas Kargilagtirmasi

Tablo-6 Yas Tablosu

Gegerliligi Yuzde

Sayi Yizde Olan Olarak

Yuzdeler Toplami
20-29 61 46, 9 46, 9 46, 9
30-39 35 26,9 26, 9 73,8
40-49 23 17,7 17,7 91,5
50+ 11 8,5 8,5 100, 0

Toplam 130 100, 0 100, 0

S2.Yasiniz

W z0-29
[ 30-39
Ca0-49
M 50+

2N
—

Grafik-2 Yas Grafigi

Anket katihmcilarinin baylk gcogunlugu 20-29 yas grubundadir. 20-29 yas
araligindaki katilimcilarin Yizde %46, 9 olarak hesaplanmistir. Bu yas grubundan
hemen sonra 30-39 yas grubu gelmektedir. 35 Kigilik bir sikliga sahip olan bu grup
ise anket katihmcilarinin %26, 9 'u kadardir. Katiimcilar arasinda 40-49 yas
araliginda olan 23 kisi vardir ve bu grubun Yizde 17, 7'dir. Calisma katihmcilarinda
en az Sayl ise 50 yas ve Uzeri grubunda goérliimektedir. Bu grupta 11 Kisi

bulunmakta ve ¢alismaya katilanlarin sadece % 8, 5'i kadardr.
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4.2.3. Gorev Karsilagtirmasi

Tablo-7 Gorev Tablosu

<\

Grafik-3 Gorev Grafigi

Gegerliligi ..
Sayi Yizde Olan Yu_zr((j)e I;)ri?lrak
Ylzdeler P
Yonetici 57 43, 8 43, 8 43, 8
Ofis Memuru 59 45, 4 45, 4 89, 2
Sef 7 54 54 94,6
Stajer 7 5,4 54 100, O
Toplam 130 100, 0 100, O
53.Goreviniz
W vinetici
EOfis Memuru
-gteafjer

Yapilan arastirmada 130 kisiden 57'sinin Yénetici, 59'unun Ofis Memuru, 7'

sinin sef, 7'sinin Stajer oldugu gorilmektedir. Anketin blyuk bir béliminun yonetici

ve ofis memurlarina yaptirdigi gortlmektedir.
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4.2.4. Hizmet Siiresi Karsilagtirmasi

Tablo-8 Hizmet Suiresi Tablosu

Gegerliligi Yuzde

Sayi Yizde Olan Olarak

Yuzdeler Toplami
1-8Yil 39 30,0 30,0 30,0
8-16 Yl 35 26,9 26, 9 56, 9
17-25 Yl 21 16, 2 16, 2 73,1
26-32 Yl 16 12,3 12,3 85,4
33-42 Yl 14 10, 8 10, 8 96, 2
43+ 5 3,8 3,8 100, 0
Toplam 39 30,0 30,0 30,0

S4 . Hizmet_Siresi

Grafik-4 Hizmet Suresi Grafigi

Calismaya ait hizmet slresi incelediginde, 39 kisinin 1-8 yil arasi, 35 kisinin
8-16 yil arasi, 21 kisinin 17-25 yil arasi, 16 kisinin 26-32 yil arasi, 14 kisinin 33-42

yil arasi ve son olarak 5 kisinin 43 yil ve Uzeri hizmet verdigi goralmektedir.
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4.2.5. Ogrenim Durumu Karsilagtirmasi

Tablo-9 Ogrenim Durumu Tablosu

Calismaya katilanlarin 10'u(%7, 7) ilkdgretim, 8'i(%6, 2) Lise, 67’si (%51, 5)
universite, 39'u (%30) yuksek lisans, 3'0 (%2, 3) doktora ve son olarak 3 kigide

Grafik-5 Ogrenim Durumu Grafigi

(%2, 3) diger 6grenim durumuna sahiptir.
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Gegerliligi Yuzde
Sayi Yizde Olan Olarak
Yizdeler Toplami
ilkdgretim 10 7,7 7,7 7,7
Lise 8 6,2 6,2 13,8
Universite 67 51,5 51,5 65, 4
Yiksek 39 30, 0 30, 0 95, 4
Lisans
Doktora 3 2,3 2,3 97,7
Diger 3 2,3 2,3 100, 0
Toplam 130 100, 0 100, 0
$5.0grenim_Durumu
W iksgretim
BLise
O Universite
W viksek Lisans
O Dektora
W Diger




4.2.6. Faktor Analizi

4.3. FAKTOR ANLIZiNi BULGULARI

Faktdr analizi; birbirleriyle iligkili p tane de degiskeni bir araya getirerek daha
az sayida iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni deg@iskenler (faktorler, boyutlar)
bulmayi, amac¢lamaktadir.
4.3.1. KMO ve Bartlett Testi

Tablo-10 Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri , 915
Chi-Square degeri 5420, 660

Bartlett's Test istatistikleri Serbestlikle ilgili Derece 990
Sigma. Degeri , 000

Faktor analizi, tim veri yapilari icin uygun olmayabilir. Verilerin, faktor analizi
icin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity testi ile
incelenebilir. KMO’nun, 60°’dan ylksek, Barlett testinin anlamli ¢gikmasi verilerin
faktor analizi icin uygun oldugunu gosterir. Ozetle faktér analizi, bir konuda
deneklerin verdigi cevaplara goére dediskenler arasindaki korelasyonu
hesaplanarak, birbiri ile iligkili olan ve ayni boyutu Olcen degigskenlerin
gruplandirilmasi sonucu faktér elde etme islemidir.

Hesaplamalar sonucunda KMO degeri O ile 1 arasinda degisen degerler
almaktadir. Bu oran bire ne kadar yaklagirsa veri seti faktér analizine o kadar
uygundur. KMO o6lglsu istatistiksel bir test olmadigindan bu oran igin bir takim
kisitlamalar getirilmistir. KMO degeri, érnek birim sayisi, ortalama korelasyonlar,
degisken sayisi artikga ve faktor sayisi azaldikga KMO degeri bire yaklasir.

Kmo Bartlett Kiiresellik testi Arastirmadaki bir degiskenin bagka degiskenler
tarafindan agiklama iyiligini gostermektedir. Arastirmanin Kaiser-Meyer-Olkin
katsayisi 0, 915 ¢ikmistir. Bu katsayi arastirmadaki degiskenlerin diger degiskenler
tarafindan iyi bir sekilde acgiklandigini géstermektedir. Ancak bu katsayi 0'a yakin
bir katsay! olacak gekilde hesaplansaydi korelasyon dagiliminda bir daginikhk

olacagindan bu degere bagli olarak yorum yapmak yanlis olurdu
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istatistiksel Yorum:

Df kisaltmasina sahip bu deger burada Serbestlikle ilgili Derece anlamina
gelmektedir. Serbestlikle ilgili derece degeri hesaplanan karsilastirma igin
kullanilacak tablo degeri hesaplanirken kullanilir. Kisa bir sekilde Barttlet testi
tablosundan agiklarsak; 990 serbestlik dereceli ki-kare tablo degeri ve bartlett
tablosundaki. Chi-Square degeri karsilastirilarak Kiresellik testi sonucunda faktér
analizi yapmak anlaml olup olmadigi incelenir. Fakat bu karsilastirma yapilirken
daha gok X2 (ki-kare) test istatistiginden ¢ok Sigma degerinden yararlanilir.

Kuresellik testinin arastirdigi hipotez HO:R=I'dir ve Sigma degeri alfadan
(=00, 5) kiiguk ise HO red edilir. Yani faktér analizi uygulayabilmek igin iliski matrisi
(R), birim matrise(l) esit olmamalidir. Buda faktor analizi uygulayabilmek icin
Sigma degerinin 0, 05 den kuglk olmasi ve bu yizden Ho: R=I hipotezi ret edilmesi
lazimdir. Kuresellik(Barttlet) tablosunda Sigma degeri 0.000 bulunmustur. Bu
sebeple Ho reddedilmis ve faktér analizi uygulanmistir. Tablo incelendiginde,
Kaiser-Meyer-Olkin degerinin 1'e yakin ¢iktidi (0,915) gézlemlenmistir. Dolayisiyla,
bir degiskenin diger degiskenler Uzerinde etkisi oldugu tespiti yapiimistir. Bartlett's
TesT Tablo Sigma degerinin (0.000), alfa=0,05 degerinden daha kuclik olmasi

sebebiyle faktor analizi yapilmasina karar verilmigtir.
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4.3.2. Arastirmanin Faktoér Analizi Bulgular
KMO Barttlet testi sonuclarina gére degiskenler arasinda iligki bulundugu
gOzlemlenmis ve faktor analizi uygulamasina gecilmigtir. Caligmada kag faktor
olacagina yonelik tespit icin dondurllmus faktor analizi yapilmistir;
Tablo-11 Faktor Analizi Tablosu

Genel Ozdegerler Toplam Kareler Cikarimlar I(D.l?:&gjrl]mggrgz I:tgréﬁ\tr; e:_rlliz)'

Sorular " Birikimli Birikimli

Ozde@erleré?'klama‘. Birikimli | | 9% |Aciklama Aciklama OzdegerlerAglklama. Aciklama

Uzdeleri degerler |YUzdeleril,, . Yuzdeleri| |, .

Ylzdeleri Yizdeleri

1 20,901 | 46,448 | 46,448 | 20,901 | 46, 448 | 46,448 | 10, 763 | 23,919 23,919

2 3, 859 8,576 | 55,024 | 3,859 8,576 | 55, 024 8, 103 18, 007 41, 925

3 2,941 6,535 | 61,559 | 2,941 6,535 | 61, 559 5, 544 12, 320 54, 246

4 1,472 3,271 | 64,830 | 1,472 3,271 | 64,830 2,651 5, 892 60, 137

5 1, 254 2,787 | 67,617 | 1,254 2,787 | 67,617 2,593 5, 762 65, 899

6 1, 157 2,571 | 70,188 | 1,157 2,571 | 70, 188 1, 930 4, 288 70, 188
7 , 994 2,208 | 72,396
8 , 875 1,944 | 74, 340
9 , 829 1,842 | 76,182
10 , 745 1,656 | 77,838
11 , 686 1,523 | 79, 362
12 , 659 1,464 | 80, 826
13 , 639 1,420 | 82, 245
14 , 609 1,353 | 83, 598
15 , 535 1,188 | 84, 787
16 , 521 1,158 | 85,944
17 , 493 1,095 | 87,040
18 , 463 1,030 | 88, 069
19 , 435 , 967 89, 036
20 , 405 , 899 89, 935
21 , 370 , 823 90, 758
22 , 358 , 795 91, 553
23 , 335 , 744 92, 297
24 , 317 , 704 93, 001
25 , 297 , 661 93, 662
26 , 283 , 630 94, 291
27 , 262 , 583 94, 874
28 , 237 , 526 95, 400
29 , 220 , 489 95, 888
30 , 209 , 465 96, 354
31 , 204 , 453 96, 807
32 , 171 , 380 97, 187
33 , 151 , 335 97, 522
34 , 147 , 327 97, 849
35 , 135 , 300 98, 149
36 , 128 , 284 98, 432
37 , 119 , 265 98, 698
38 , 107 , 238 98, 936
39 , 102 , 227 99, 162
40 , 086 , 192 99, 354
41 , 077 , 170 99, 524
42 , 062 , 138 99, 662
43 , 060 , 134 99, 796
44 , 055 , 121 99, 918
45 , 037 ,082 |100, 000

Yapilan faktor analizinde 6zdegerleri 1'den buyuk 6 faktor saptanmistir. Bu
da toplamda bizim 6 faktérimiz olacagi anlamina gelmektedir. Faktor analizinden

tez calismalar i¢in acgiklama Yuzdenin yizde 50 Uzerinde olmasi yeterli olarak
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gorulmektedir. Bu yapilan analizler sonucunda elde edilen faktor tablolari ve hangi
sorularin hangi sorulari agikladiklari asagida verilmistir.

4.3.3. Faktor Analizi Sorularin Dagilimlari

Tablo-12 Faktér Analizi Soru Dagilimi

« Component
1 2 3 4 5 6
S6 . 759 - 147 161 - 134 - 064 . 130
S7 . 661 -, 053 . 430 -, 243 , 006 -, 035
S8 . 731 -, 251 L 224 -, 014 -.100 -. 036
S9 . 620 -. 339 . 255 -, 206 -. 053 - 107
S10 . 636 -, 085 . 442 -, 187 -, 044 L 112
S11 . 407 -. 106 . 459 -. 095 . 473 -. 099
S12 . 524 -, 222 . 240 -, 207 . 534 -, 136
S13 . 637 . 000 . 234 -, 208 . 296 - 274
S14 . 705 . 001 .128 -.113 -. 039 . 196
S15 . 601 -. 514 . 043 -, 078 -, 022 . 137
S16 . 719 - 526 . 019 . 060 - 125 . 158
S17 . 672 . 022 . 241 -.111 -, 225 . 133
S18 . 618 -. 082 317 . 085 -. 264 . 034
S19 . 780 074 . 333 - 061 - 248 144
S20 L 717 . 058 . 255 . 188 -, 228 -, 256
S21 . 452 . 071 . 497 . 293 -. 050 -.188
S22 . 535 -, 088 . 455 271 -, 047 -. 360
S23 . 801 117 - 097 . 162 - 051 -.110
S24 . 831 . 149 -. 097 . 120 -, 044 -, 253
S25 . 310 317 . 378 . 432 . 311 . 406
S26 . 309 . 425 . 254 . 466 271 . 365
S27 . 746 . 278 . 002 . 011 -, 043 -. 195
S28 . 545 . 358 . 081 . 016 . 080 . 079
S29 . 662 . 353 . 087 -, 225 -, 091 . 110
S30 . 858 . 040 . 034 - 148 -.141 112
S31 . 816 227 -. 070 -.108 -.113 . 069
S32 147 . 298 -. 211 -, 008 -, 075 . 073
S33 . 580 . 308 . 017 2111 -. 054 144
S34 721 .416 -, 260 L 044 -, 038 -, 040
S35 . 822 . 223 -, 212 -, 015 . 068 -, 098
S36 . 768 -, 046 -, 227 L 212 -. 036 -, 169
S37 . 691 - 455 - 145 . 328 . 007 - 044
S38 . 655 -.461 -.179 . 303 . 053 . 021
S39 . 790 -. 340 -, 297 . 140 -, 037 -, 017
S40 . 729 - 448 - 249 .189 . 026 . 003
S41 . 630 . 397 -, 338 ., 091 . 073 -. 165
S42 . 640 . 508 -.100 -, 065 -, 043 -, 002
S43 177 . 307 -.191 - 084 . 016 . 058
S44 . 715 . 292 -, 299 -, 062 . 153 -.195
S45 . 785 . 240 -.185 -.189 . 026 124
S46 L 731 .104 -, 286 -, 107 . 132 . 001
S47 . 660 -. 009 -.131 - 251 117 . 067
S48 L 657 -, 523 -, 297 -, 039 -, 011 . 161
S49 . 640 -, 288 -, 286 -, 058 . 238 . 131
S50 . 760 -. 392 - 276 . 020 . 132 . 094

Dondiirulmus Faktor Analizi Soru Dagilimlan
Sosyal bilimlerde genellikle dik déndidrme tercih edilir. Dik déndirme

tekniklerinden en sik kullanilan varimax ve quartimax'dir. iki teknik de maddelerin

yuk degerlerini bir faktérde 1, 0’a ve digerlerinde ise 0, 0’a yaklastirmayi amaglar.
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Tablo-13 Doéndirilmus Faktér Analizi Soru Dagihmi

_ Combonent
E1. Psiko- E2_Oraiitsel E3. liderlik [F4 Fkonomik | FE5 liderlik E6. Sosval
S6 .330 . 420 . 562 107 . 215 . 068
S7 247 156 612 227 416 032
S8 229 461 501 308 221 015
S9 119 .397 . 508 227 .343 -.149
S10 182 194 663 173 318 124
S11 . 035 111 . 224 .181 . 698 . 214
S12 151 309 174 068 763 062
S13 . 373 171 . 258 . 238 . 612 -.030
S14 . 391 315 . 512 042 _164 _154
S15 041 659 419 037 195 - 040
S16 102 770 457 141 . 080 .019
S17 342 221 171 619 068 089
S18 .204 272 . 369 . 548 . 024 119
S19 400 219 259 707 080 172
S20 405 234 384 599 079 057
S21 126 047 _300 _ 604 .183 270
S22 121 188 273 706 267 109
S23 . 627 . 391 . 205 . 317 . 069 .108
S24 689 353 179 393 134 015
S25 . 152 -. 012 . 143 117 .135 . 844
S26 271 -. 043 _056 _119 . 045 . 818
S27 678 161 249 318 155 044
S28 . 532 . 020 .238 . 097 . 142 274
S29 621 013 481 022 118 104
S30 . 566 . 373 . 555 100 .119 . 048
S31 699 263 420 087 067 073
S32 747 257 250 053 - 017 117
S33 _531 122 _ 268 2121 - 022 _290
S34 833 178 123 117 - 014 111
S35 772 .333 .164 141 171 . 051
S36 560 543 084 318 047 017
S37 .194 .813 107 . 306 . 069 . 072
S38 176 . 818 _085 _ 216 _ 075 _096
S39 408 792 164 159 048 - 041
S40 274 . 840 . 131 . 162 . 090 -.001
S41 805 173 - 072 141 044 065
S42 . 778 -. 011 . 228 . 083 . 037 .134
S43 774 244 257 015 098 108
S44 798 240 010 095 216 - 022
S45 737 _ 276 . 331 -.083 137 _072
S46 666 392 137 -_040 193 010
S47 . 493 .349 . 289 -.108 . 269 -.034
S48 204 834 245 -_089 075 --101
S49 343 661 108 - 144 251 029
S50 347 802 178 - 019 197 002

Tablo-13 'e bakildiginda Varimax yontemi ile donduriimis faktér analizi
yapilmis koyu renkli degerler (ilgili siradaki en buyuk olanlar) esas alinarak, her
sorunun rastladigi faktér (F1, F2. ...vs.) yigilmanin oldugu faktérler asagidaki
tabloda verilmistir;

Tablo-14 Faktor Analizi Sonucunda Anket Sorularinin Dagilimi

Dondurilmemis Faktor
Analizi Sorulari

Déndaralmus Faktor

Faktorler Analizi Sorulari

F1. Psiko-Sosyal Motive
Edici Faktoru

S6, s7, s8, s9, s10, s13,
sl4, s15, s 22, s23, s24,
s27, s28, s48, s49, s50

S23, s24, s27, s28, s29,

s30, s31, s32, s33, s34,

s35, s36, s41, s42, s43,
s44, s45, s46 s47

F2. Orglitsel ve Yonetsel
Motivasyon Faktoru

S15, s16, s37, s38, s39,
s40, s48, s49, s50

F3. Liderlik Tarzi Faktoru S21 S6, s7, s8, s9, s10, s14,
F4. I%ka)nomlk Motive S25, 526 S20, s21, s22, s17, s18,
Faktori s19,

F5. Liderlik Uygulamalari S11, s12 S11, s12, 513

Faktoru
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F6. Sosyal Motive

Faktori 525, 526,

4.4, DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE ILGILi HIPOTEZLERIN ANALizi
(ANOVA ANALIZi)

Demografik degiskenlere yonelik hipotezlerin analizi igin parametrik veya
non-parametrik testlere karar vermek icin “Normallik Testi” uygulanmaktadir. Bu
test icin hipotezler;

HO: %95 glvenle veriler normal dagilimli degildir.

H1:%95 guvenle veriler normal dagihmhdir, seklinde hipotezler kurulduktan
sonra "Kolmogorov-Smirnov" ve "Shapiro-Wilk" testlerinin sonucuna gore normal
dagilim goésterip gdstermedigi yorumlanir.

Asagidaki tablo incelendiginde iki farkl test oldugu gértlmektedir. Bunlardan
biri "Kolmogorov Smirnov", digeri ise "Shapiro-Wilk" testidir. Normallik testlerinden
"Shapiro-Wilk" testinin sonuglarina gore karar vermek daha guvenilir olarak
disunilse de iki test sonucuna gore kabul edilebilirdir. Yapilan testlerde ¢ikan
sonug farkli ise hem parametrik, hem de parametrik olmayan testlerin uygulanmasi
muamkundar.

"Kolmogorov-Smirnov" testi sonucunda bulunan "Sig". degerleri 0. 05'den
kiguk bulundugu icin tim gruplarda H1 hipotezleri kabul edilmistir. Tim gruplar
dikkate alindiginda "%95 guvenle, veriler normal dagilimli degildir sonucuna
ulasiimaktadir. Bu durumda, normallik testi saglanamadigi gerekcgesi ile non-
parametrik testler ile analiz yapilmasi uygun goralmastar.

Tablo-15 Normallik Tablosu Degerleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sigma Statistic df Sigma

PSMEF , 121 130 , 000 , 900 130 , 000
OYOF , 181 130 , 000 , 843 130 , 000
LTF , 148 130 , 000 , 880 130 , 000
EMF , 146 130 , 000 , 836 130 , 000
LUF , 143 130 , 000 , 903 130 , 000
SMF , 157 130 , 000 , 934 130 , 000
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4.4.1. Cinsiyet ile Faktorler igin Farkhilik Karsilastirmalari

Tablo-16 Cinsiyet ile Faktorler icin Yasa Gére Farklilik Tablosu

Faktorler Z Tablo Degeri Sigma Degeri
F1. F:s!}(o—Sosyal Motive Edici _ 558 577
Faktoru

F2. Orglitsel ve Yonetsel

Olumsuzluk Faktorii - 256 , 798

F3. Liderlik Tarzi Faktoru -, 187 , 851

F4. Ekonomik Motive Faktori -, 996 , 319

F5. L__|d__erI|k Uygulamalari - 079 937
Faktoru

F6. Sosyal Motive Faktori -, 142 , 887

Cinsiyet Degiskenine gore; psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1)farklilik
gbstermemektedir (Sigma degeri =0, 577), F2. Orgiitsel ve Yénetsel Olumsuzluk
Faktort farklilk gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 798), F3. Liderlik Tarzi
Faktoru farkhlik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 851), F4. Ekonomik Motive
Faktort farkhlik gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 319), F5. Liderlik
Uygulamalari Faktora farklihk géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 937), F6.
Sosyal Motive Faktori farkhlik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 887).
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Yas ile Faktorler icin Farkhlik Kargilagtirmalari
Tablo-17 Yasa Gore Farklilik Tablosu

Faktorler Z Tablo Degeri Sigma Degeri
F1. Psiko-Sosyal Motive

Edici Faktril 2,510 , 463
F2. Orgiitsel ve Yonetsel

Olumsuzluk Faktérii 7,160 , 067
F3. Liderlik Tarzi Faktort 10, 984 , 012
F4. Ekonomik Motive

Faktori 6, 588 , 086
F5. Liderlik Uygulamalari

Faktorl 12, 377 , 006
F6. Sosyal Motive Faktori 1, 853 , 603

Yas Degiskenine gore; psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1)farkhlik
gbstermemektedir(Sigma degeri =0, 463), F2. Orgiitsel ve Yonetsel Olumsuzluk
Faktort farklilk gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 067), F3. Liderlik Tarzi
Faktoru farklilik gostermektedir. Clnki Sigma degeri Alfa degerinden (0, 05) daha
kiguktir. (Sigma degeri =0, 012), F4. Ekonomik Motive Faktoru farklilik
gbstermemektedir. (Sigma degeri =0, 086), F5. Liderlik Uygulamalari Faktori
farkhhk gostermemektedir. Clunki Sigma degeri Alfa degerinden (0, 05) daha
kiguktir. (Sigma degeri =0, 006), F6. Sosyal Motive Faktoéri farkhlik
gbstermemektedir. (Sigma dederi =0, 603), Degisiklik olan faktorlerin degisim
yonlerini incelemek rank tablolarini incelemek gerekir ve bu faktorlere ait rank

tablolar asagidaki gibidir.

Tablo-18 Liderlik Tarzi Faktoru igin Farkliligin Kaynaklandidi Gruplar

Faktor Yas N Ogﬁﬁ?a
20-29 61 64, 80
30-39 35 70, 83
F3. Liderlik Tarzi Faktoru 40-49 23 47, 39
50+ 11 90, 32
Total 130

Yukaridaki tablo F3 Liderlik tarzi faktérinun yasa gore farkhliklarinin hangi
gruplardan kaynaklandigini géstermektedir. Tablo incelendiginde 50 yas ve Uzeri
yas araliginin rankinin yuksek, 40-49 yas grubu araliginin ise ranklarinin dusuk

oldugu gorilmektedir. Bu iki grup arasindaki rank farkh farkliiga sebep olmaktadir.

Tablo-19. Liderlik Uygulamalari Faktoru igin Farkliligin Kaynaklandigi Gruplar
68



Faktor Yas N Ortalama Rank
20-29 61 65, 34
30-39 35 71,31

F5. L"Id"erllk Uygulamalari 40-49 23 45, 46

Faktoru
50+ 11 89, 82
Total 130

Yukaridaki tablo F5. Liderlik Uygulamalari Faktérinin yasa gore
farkliliklarinin ~ hangi gruplardan kaynaklandigini  gostermektedir. Tablo
incelendiginde 50 yas ve Uzeri yas araliginin rankinin yiuksek (89, 82), 40-49 yas
grubu araliginin ise ranklarinin disik (45, 46) oldugu gorulmektedir. Bu iki grup
arasindaki rank farkli farkliliga sebep olmaktadir.

4.4.2. Gorev ile Faktorler igin Farkliik Karsilagtirmalar

Tablo-20 Gérev ile Faktérler icin Géreve Goére Farklilik Tablosu

Faktorler Z Tablo Degeri Sigma Degeri
F1. Psiko-Sosyal Motive

Edici Faktril , 882 , 830

F2. Orgiitsel ve Yonetsel

Olumsuzluk Faktéri 1,990 , 975

F3. Liderlik Tarzi Faktoru , 649 , 885

F4. Ekonomik Motive Faktoru 1, 216 ., 749

F5. Liderlik Uygulamalari

Faktora , 990 , 899

F6. Sosyal Motive Faktoru 1,132 , 769

Gorev Degiskenine gore; psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1)farklihk
g6stermemektedir(Sigma degeri =0, 830), F2. Orgiitsel ve Yénetsel Olumsuzluk
Faktora farkhlik gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 575), F3. Liderlik Tarzi
Faktora farklillk géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 885), F4. Ekonomik Motive
Faktord farklilk gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 749), F5. Liderlik
Uygulamalari Faktora farklilk gdstermemektedir. (Sigma degeri =0, 899), F6.
Sosyal Motive Faktoru farklilik gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 769).
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4.4.3. Hizmet Siiresi ile Faktorler igin Farkhilik Karsilagtirmalari

Tablo-21 Hizmet Siresi ile Faktérler icin Hizmet Stiresi Farklilik Tablosu

Faktorler Z Tablo Degeri Sigma Degeri
F1. Psiko-Sosyal Motive

Edici Faktéri , 805 977

F2. Orgiitsel ve Yonetsel

Olumsuzluk Faktéri 1,181 , 947

F3. Liderlik Tarzi Faktori 2, 826 727

F4. Ekonomik Motive Faktori 1, 873 , 866

F5. Liderlik Uygulamalari

Faktori 2,171 , 825

F6. Sosyal Motive Faktori 6, 813 , 235

Hizmet Siresi degiskenine gore; psiko-sosyal motive edici degiskeni
(FL)farklhilik géstermemektedir(Sigma degeri =0, 977). F2. Orgltsel ve Yonetsel
Olumsuzluk Faktoru farklilk gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 947), F3.
Liderlik Tarzi Faktértu farkhlik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 727). F4.
Ekonomik Motive Faktora farklik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 866) F5.
Liderlik Uygulamalari Faktoru farklilik gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 825),
F6. Sosyal Motive Faktora farklilik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 235).

4.4.4. Ogrenim Durumu ile Faktorler igin Farkhilik Karsilagtirmalari

Tablo-22 Ogrenim Durumu ile Faktérler icin Ogrenim Durumu Tablosu

Faktorler Z Tablo Degeri Sigma Degeri
F1. Psiko-Sosyal Motive Edici

Faktori 1,923 , 860

F2. Orglitsel ve Yoénetsel

Olumsuzluk Faktéri , 432 , 994

F3. Liderlik Tarzi Faktori 5,772 , 329

F4. Ekonomik Motive Faktori 7,979 , 157

F5. Liderlik Uygulamalari Faktoru 6, 527 , 258

F6. Sosyal Motive Faktoru 2, 665 , 751

Ogrenim durumu degiskenine gére; psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1)
farkliik géstermemektedir(Sigma degeri =0, 860), F2. Orgiitsel ve Ydnetsel
Olumsuzluk Faktort farklilk gdstermemektedir. (Sigma degeri =0, 994), F3.
Liderlik Tarzi Faktérlu farkhlik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 329), F4.
Ekonomik Motive Faktorl farkhlik gostermemektedir. (Sigma degeri =0, 157), F5.
Liderlik Uygulamalari Faktora farklilik gdstermemektedir. (Sigma degeri =0, 258),
F6. Sosyal Motive Faktora farklilik géstermemektedir. (Sigma degeri =0, 751).
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4.5. REGRESYON ANALIZINE YONELIK BULGULAR

Analizlerde degiskenlerden birisinin bagimh (y), digerinin (xi) bagdimsiz
olmasi halinde Y’nin X'in bir fonksiyonu olmasi durumuna regresyon denilmektedir.
Regresyon analizinin en basit anlamda ifadesi; bagiml ve bagimsiz degiskenlerin
arasinda olusturulan matematiksel bir denklem geklindedir. Regresyon analizi, iki
veya daha fazla degdiskenle ilgili analiz yaparak, bulunan sonuglardan tahminler
yuritmeyi kapsamaktadir. Regresyon analizinin yapilabilmesi igin bazi 6n sartlarin
yerine gelmesi gerekir. Bunlar;

1. N sayidaki birimden olusan X ve Y degerleri icin elde edilen sonuclar
orantili dlcekte olmalidir,

2. Verilerin hesaplandigi Y =a+bX+¢ denklemi en kiiciik kareler ydntemi
kullanilarak belirlenmelidir,

3. € degerleri normal dagilim gostermelidir.

4.5.1. Regresyon On Analizine Yoénelik Korelasyon Tablolari

Faktorler arasi korelasyon katsayilari incelenerek regresyon analizi yapmaya
uygun olup olmadigina karar verilir. Korelasyon tablosu kesin sonuglar vermese-
de degiskenler arasi iligkinin yuksek olmasi regresyon analizi yapilmasini
destekler.

Tablo-23 Arastirma Faktorleriyle ilgili Korelasyonlar

F1.
; F2. F5. F6.
Psiko- 1 & aiitsel Ve | .3 FA. | Liderlik | Sosyal
Sosyal 4 Liderlik | Ekonomi ;
; Yodnetsel ! Uygula Motive
Motive Tarzi k Motive ..
L Olumsuzluk - o malari Faktor
Edici o Faktort Faktoru o .
. Faktort Faktoru u
Faktoru
F1. Psiko-Sosyal
Motive Edici 1 , 629" , 700" , 683" , 515" , 359"
Faktoru
F2. Orgltsel ve
Yonetsel 629" 1 690" | 560" | ,492" | 086
Olumsuzluk
Faktoru
F3. L_.|d"erI|k Tarzi 700" 690" 1 797" 689" 269"
Faktort
F4. Ekonomik - o o - o
Motive Faktérii , 683 , 560 , 7197 1 , 573 , 373
F5. Liderlik
Uygulamalari , 515" , 492" , 689" , 573" 1 , 2565™
Faktoru
F6. Sosyal o o " -
Motive Faktérii , 359 , 086 , 269 , 373 , 255 1

Korelasyon tablosu, c¢alismada yer alan faktorler arasindaki iligkiyi
gOstermektedir. Tabloda ki faktorler arasindaki iligki 6nemli (“1”) olarak

bulunmustur ve regresyon analizi yapiimasina karar verilmigtir.
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4.5.2. Regresyon On Analizi igin Denklem Kurma iglemi

Regresyon analizi uygulamasinda matematiksel denklemden
yararlaniimaktadir. Matematiksel denklem sayesinde iligkisinin olup olmadigi,
blayUkligu ve yonUne karar verilir. Bu denklemin elde edilmesinde regresyon
tablolarindaki Sigma degerlerini kullaniriz. Regresyon analizi sonucunda bulunan
Sigma degerleri 0,05'den biylk ¢iktiginda degiskenler anlamsiz kabul edilecektir
ve denkleme alinmayacaktir. Kligiik bulunanlar ise anlamli olarak kabul edilecek
ve denkleme alinacaklardir.

Tablolarda yer alan Sigma sitununda yer alan degerlerden 0, 05' den kiguk
olanlar anlamli oldugundan denkleme alinir. Bu durumda, Denklem: Y =30 + f;
Xi + g seklindedir;

Y: Aciklanan rasgele degisken. (Agiklanan faktor, bagiml degisken)

Xi: Aciklayici degisken (Bagimsiz degisken)

Bo: Katsayi sabiti

Bi: i. Rasgelene degiskene karsilik gelen katsay sabiti

& Artiklar

4.5.3. Psiko-Sosyal Motive Edici Faktorler igin Regresyon Analizi

Tablo-24 Psiko-Sosyal Motive Edici Faktérler icin Regresyon Tablosu

Toplam Serbestlikle Karelerin F- Sigma.
Kareler llgili Derece Ortalamasi Degeri Degeri
Regresyon 49, 834 5 9, 967 36,704 | ,000P
Hata 33,672 124 , 272
Toplam 83, 506 129

Yukaridaki tabloda F1. Psiko-Sosyal Motive Edici faktdrl icin regresyon
analizinin yapilmasinin uygun oldugunu gdstermektedir. Tabloda yer alan Sigma
degeri (0,000),
yapilmigtir.

alfa degeri 0,05°den kiigiik ciktigindan regresyon analizi
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Tablo-25 Psiko-Sosyal Motive Edici Faktérler icin Regresyon Analizi

Standart Standart T Sigma.

Model B Hatanin Katsavilar Tablo B
Degeri y Degeri Degeri

(Constant degeri) , 381 , 325 1,172 , 243
F2. Orglitsel ve
Yonetsel Olumsuzluk , 214 , 056 , 305 3,817 , 000
Faktori
F3. Liderlik Tarzi 267 | 140 226 | 1,903 | , 059
Faktori
F4. Ekonomik Motive 268 | 102 258 | 2,620 | ,010
Faktoru
FS. Liderlik . | ,021 | o089 019 234 | 815
Uygulamalari Faktora
F6. Sosyal Motive 146 | 053 172 | 2,742 | 007
Faktoru

Yapilan regresyon analizi anlamh bulunduktan sonra faktorler arasindaki

iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri su sekilde kurulur;

Tablolarda Sigma degerleri icin 0, 05'den kiguk olanlar i¢cin HO hipotezi kabul

edilir ve degiskenlerin arasindaki iliski anlaml bulunur ve denkleme alinir. Denklem

asagidaki gibi kurulur;
Y=B0 + BiXi + g

Psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1) = 0, 381 Orgiitsel ve yonetsel

olumsuzluk faktért (F2) + 0, 268 ekonomik motive dediskeni (F4) + 0, 146 sosyal

motive degiskeni (F6)

F1=0,381F2 +0, 268 F4+ 0, 146 F6
Tablo-26 Orglitsel ve Yonetsel Olumsuzluk Faktéri igin Regresyon Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler F-Tablo Sig. Tablo
Toplami Derecesi | Ortalamasi Degeri Degeri
Regresyon | 91,984 5 18,397 29,549 ,000b
Hata 77,201 124 ,623
Toplam 169,185 129

Orgiitsel ve ybnetsel olumsuzluk degiskeni (F2), igin regresyon analizinin

yapilmasinin uygun oldugunu géstermektedir. Tabloda yer alan Sigma degeri

(0,000), alfa degeri 0,05°den ki¢uk ¢iktigindan regresyon analizi yapiimistir.
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Tablo-27 Orgiitsel ve Yonetsel Olumsuzluk Faktéri icin Regresyon Tablosu

Standart T Sigma
Model B Hatanin | Standart | L, B
Degderinin Katsayilar Dederi ..
Dederi ederi | Degeri
egeri
(Constant degeri) -1, 163 , 484 -2, 405 , 018
F1. Psiko-Sosyal
Motive Edici Faktori | ' 221 129 , 345 3,817 | ,000
F3. Liderlik Tarzi 822 203 488 4,057 | 000
Faktoru
F4. Ekonomik Motive | 4 159 -, 020 . 186 | 852
Faktoru
FS. Liderlik | 052 134 032 384 | 702
Uygulamalari Faktora
F6. Sosyal Motive .. 205 081 -, 170 2,540 | 012
Faktoru

Yapilan regresyon analizi anlamh bulunduktan sonra faktorler arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri su sekilde kurulur;

Y=B0+ BiXi + &
Orgitsel ve yonetsel olumsuzluk degiskeni (F2),= 0, 018 + 0, 491 psiko-

sosyal motive edici degiskeni (F1) + 0, 822 liderlik tarzi degiskeni (F3) - 0, 205
sosyal motive degiskeni (F6)

F2=0,018 + 0, 491F1 + 0, 822 F3 - 0, 205 F6
Denklem incelendiginde psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1), liderlik

tarzi degiskeni (F3) ve sosyal motive degiskeni (F6) Orgltsel ve ydnetsel
olumsuzluk degiskeni (F2), ile iligkileri anlamli ¢ikmis ve psiko-sosyal motive edici
degdigkeni (F1) 1 birimlik degisim Orgutsel ve yodnetsel olumsuzluk degiskeninde
(F2) 0, 491 birimlik bir degisime neden olmakta, liderlik tarzi degiskenindeki (F3) 1
birimlik deg@isim orgutsel ve yonetsel olumsuzluk degiskeninde (F2) 0, 822 birimlik
bir degisime neden olmakta ve son olarak Sosyal Motive degiskenindeki (F6) 1
birimlik degisim 6rgitsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeninde (F2) -0, 205 birimlik
bir degisime neden olmaktadir. Yalniz Sosyal Motive degiskenindeki (F6) degisime
dikkat etmek gerekmektedir. Cunku buradaki degisimin yonu negatif yonludar.
sosyal motive degiskeni (F6) arttikga Orgiitsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeni

(F2), azalma gorilecektir.
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4.5.4. Orgiitsel ve Yonetsel Olumsuzluk Faktérii icin Regresyon Analizi

Tablo-28 Orgiitsel ve Yonetsel Olumsuzluk Faktérl icin Regresyon Tablosu

Toplam _Se_r_bestlikle Karelerin F-Degeri Sig[na_.
Kareler llgili Derece | Ortalamasi Degeri
Regresyon 91, 984 5 18, 397 29, 549 , 000°
Hata 77, 201 124 , 623
Toplam 169, 185 129

Yukaridaki tabloda Orgiitsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeni (F2), igin

regresyon analizinin yapilmasinin uygun oldugunu gdstermektedir. Tabloda yer

alan Sigma degeri (0,000),

analizi yapiimistir.

alfa degeri 0,05'den kuguk c¢iktigindan regresyon

Tablo-29 Orgiitsel ve Yénetsel Olumsuzluk Faktori icin Regresyon Tablosu

Standart T Sigma
Model B Ha}arpn Standart Tablo B
Degerinin | Katsayilar Dederi -
.. egeri | Degeri
Degeri
(Constant degeri) -1, 163 , 484 -2, 405 , 018
F1. Psiko-Sosyal
Motive Edici Faktori 491 , 129 , 345 3,817 , 000
F3. Liderlik Tarzi
Eaktoril , 822 , 203 , 488 4, 057 , 000
F4. Ekonomik Motive | _ 535 | 159 -, 020 . 186 | ,852
Faktora
FS. Liderlik | 052 , 134 032 384 | 702
Uygulamalari Faktora
F6. Sosyal Motive
Faktori -, 205 , 081 -, 170 -2, 540 , 012
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Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra faktérler arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri inceleyecek hipotezler su sekilde
kurulur;

1. H1: Orgitsel ve yénetsel olumsuzluk degiskeni (F2), ile psiko-sosyal
motive edici degiskeni (F1) arasinda anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 018),

2. H1: Orgltsel ve yoénetsel olumsuzluk degiskeni (F2), ile liderlik tarzi
degiskeni (F3) arasinda anlamli bir iliski vardir. (Sig=0, 000),

3. H1: Orgltsel ve yonetsel olumsuzluk degiskeni (F2), ile sosyal motive
degiskeni (F6) arasinda anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 012).

Hipotezlerde Sigma degerleri icin 0, 05'den kiglk olan degerlerin arasindaki
iliski anlaml bulunur ve denkleme alinir. Denklem asagidaki gibi kurulur.

Y=BO0 + BiXi + g

Orgiitsel ve yonetsel olumsuzluk degiskeni (F2),= 0, 018 + 0, 491 psiko-
sosyal motive edici degiskeni (F1) + 0, 822 liderlik tarzi degiskeni (F3) - 0, 205
sosyal motive degiskeni (F6)

F2= 0, 018 + 0, 491F1 + 0, 822 F3 - 0, 205 F6 ---> Sade Gdsterim (Anlatim
Kolayhg! igin)

Denklem incelendiginde psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1), liderlik
tarzi degiskeni (F3) ve sosyal motive degiskeni (F6) Orgltsel ve ydnetsel
olumsuzluk degiskeni (F2), ile iligkileri anlamli ¢ikmis ve psiko-sosyal motive edici
degdigkeni (F1) 1 birimlik degisim Orgutsel ve yonetsel olumsuzluk degiskeninde
(F2) 0, 491 birimlik bir degisime neden olmakta, liderlik tarzi degiskenindeki (F3) 1
birimlik degisim 6érgltsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeninde (F2) 0, 822 birimlik
bir degisime neden olmakta ve son olarak Sosyal Motive degiskenindeki (F6) 1
birimlik degisim 6rgitsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeninde (F2) -0, 205 birimlik
bir degisime neden olmaktadir. Yalniz Sosyal Motive degiskenindeki (F6) degisime
dikkat etmek gerekmektedir. Cunkl buradaki degisimin yoni negatif yonludar.
sosyal motive degiskeni (F6) arttikga Orgiitsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeni

(F2), azalma gorulecektir.
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4.5.5. Liderlik Tarzi Faktérii icin Regresyon Analizi

Tablo-30 Liderlik Tarzi Faktérii icin Regresyon Tablosu

Serbestlikle . .
Toplam . Karelerin . Sigma.
lgili F-Degeri o
Kareler Ortalamasi Degeri
Derece
Regresyon 46, 253 5 9,251 85, 670 , 000b
Hata 13, 389 124 , 108
Toplam 59, 642 129

Yukaridaki tabloda liderlik tarzi degiskeni (F3) icin regresyon analizinin
yapilmasinin uygun oldugunu gdstermektedir. Tablodaki Sigma degeri (Sig degeri

= 0, 000), alfa degerine gore kicuk ciktigindan regresyon analizinin yapilmasi

uygun gordimustar.

Tablo-31 Liderlik Tarzi Faktéri igin Regresyon Tablosu

Standart Standart T Sigma
Model B Hatanin Katsavilar Tablo .B
Degeri y Degeri | Degeri
(Constant degeri) , 756 , 195 3, 887 , 000
F1 Psko-sosyal | 4105 | g5 1126 1,903 | ,059
motive edici degiskeni
F2. Orgitsel Ve
Yonetsel Olumsuzluk , 143 , 035 , 240 4, 057 , 000
Faktoru
F4. Ekonomik Motive | 395 | 57 436 | 6,762 | ,000
Faktori
FS. Liderlik .. | 250 | o051 264 | 4,869 | ,000
Uygulamalari Faktéra
F6. Sosyal Motive 019 | 035 026 | -546 | ,586
Faktori
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Yapilan regresyon analizi anlaml bulunduktan sonra faktérler arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri inceleyecek hipotezler su sekilde

kurulur;

1. H1: Liderlik tarzi degiskeni (F3) ile Orgitsel ve yonetsel olumsuzluk
degiskeni (F2), arasinda anlamli bir iliski vardir. (Sig=0, 000),

2. H1: Liderlik tarzi degiskeni (F3) ile ekonomik motive degiskeni (F4)
arasinda anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 000),

3. H1: Liderlik tarzi degiskeni (F3) ile liderlik uygulamalari degiskeni (F5)
arasinda anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 000),

Y=PBO + BiXi + &
F3=0, 756 +0, 106 F2 + 0, 383 F4 + 0, 250 F5

Denklem incelendiginde Orgitsel ve ydnetsel olumsuzluk degiskeni (F2),,
ekonomik motive degiskeni (F4) ve F5. Liderlik Uygulamalari Faktoérlerinin liderlik
tarzi degiskeni (F3) ile iligkileri anlamli gikmis ve drgutsel ve yonetsel olumsuzluk
degiskenindeki (F2) 1 birimlik degisim liderlik tarzi degiskeninde (F3) 0,106 birimlik
bir degisime neden olmakta, Ekonomik motive degiskenindeki (F4) 1 birimlik
degisim liderlik tarzi degiskeninde (F3) 0. 0. 383 birimlik bir degisime neden
olmakta ve son olarak liderlik uygulamalari degiskenindeki (F5) 1 birimlik degisim

liderlik tarzi degiskeninde (F3) 0, 250 birimlik bir degisime neden olmaktadir.
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4.5.6. Ekonomik Motive Faktorii igin Regresyon Analizi

Tablo-32 Ekonomik Motive Faktéri igin Regresyon Tablosu

Toplam _Se_r_bestlikle Karelerin F-Degeri | Sigma. Degeri
Kareler | llgili Derece | Ortalamasi
Regresyon | 52,491 5 10, 498 52, 991 , 000b
Hata 24, 566 124 , 198
Toplam 77,057 129

Yukaridaki tabloda ekonomik motive degiskeni (F4) icin regresyon analizinin

yapilmasinin uygun oldugunu goéstermektedir. Tablodaki Sigma degeri (Sig degeri

= 0, 000) alfa degerine gore kuguk c¢iktigindan regresyon analizinin yapilmasi

uygun gorulmustar.

Tablo-33 Ekonomik Motive Faktérii icin Regresyon Tablosu

Standart .
Model B Hatanin SteNgR T Tz?bIC.) Slgrr]a. .
Dederi Katsayilar Degeri | B Degeri
ederi
(Constant degeri) -, 032 , 279 -, 116 , 908
F1. Psiko-Sosyal
Motive Edici Faktori , 196 075 , 204 2,620 , 010
F2. Orgitsel ve
Yonetsel Olumsuzluk -, 009 , 051 -, 014 -, 186 , 852
Faktor
F3. Liderlik Tarzi 1703 104 618 6,762 | 000
Faktoru
FS. Liderlik | o6 076 015 214 831
Uygulamalari Faktéra
F6. Sosyal Motive 106 046 1130 2.323 | 022

Faktoru
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Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra faktérler arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri inceleyecek hipotezler su sekilde

kurulur;

4. H1: Ekonomik motive degiskeni (F4) ile psiko-sosyal motive edici
degdigkeni (F1) arasinda anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 010),

5. H1: Ekonomik motive degiskeni (F4) ile liderlik tarzi degiskeni (F3)
arasinda anlamh bir iligki vardir. (Sig=0, 000),

6. H1: Ekonomik motive degiskeni (F4) ile sosyal motive degiskeni (F6)
arasinda anlamh bir iligki vardir. (Sig=0, 022).

Y=B0+ BiXi + g
Ekonomik motive degiskeni (F4) = 0, 196 psiko-sosyal motive edici degiskeni

(F1) + 0, 703 liderlik tarzi degiskeni (F3) + 0, 106 sosyal motive degiskeni (F6)

F4=0,196 F1+ 0, 703 F3 + 0, 106 F6

Denklem incelendiginde psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1), liderlik
tarzi degiskeni (F3) ve sosyal motive degiskeni (F6) Ekonomik motive degiskeni
(F4) ile iligkileri anlamli ¢ikmis ve Psiko-Sosyal Motive Edici degiskenindeki (F1) 1
birimlik degisim ekonomik motive degiskeninde (F4) 0, 196 birimlik bir degisime
neden olmakta, liderlik tarzi degiskenindeki (F3) 1 birimlik degisim ekonomik
motive degiskeninde (F4) 0, 703 birimlik bir degisime neden olmakta ve son olarak
Sosyal Motive degiskenindeki (F6) 1 birimlik degisim ekonomik motive

degiskeninde (F4) 0, 106 birimlik bir dedisime neden olmaktadir.
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4.5.7. Liderlik Uygulamalari Faktorii igin Regresyon Analizi

Tablo-34 Liderlik Uygulamalari Faktori icin Regresyon Tablosu

Toplam _Se_r_bestlikle Karelerin F-Degeri Sig[na_.
Kareler | llgili Derece | Ortalamasi Degeri
Regresyon | 32, 036 5 6, 407 23, 058 , 000b
Hata 34, 456 124 , 278
Toplam 66, 492 129

Yukaridaki tabloda Liderlik uygulamalari degiskeni (F5) igin regresyon
analizinin yapiimasinin uygun oldugunu géstermektedir. Tablodaki Sigma degeri
(Sig degeri = 0, 000) alfa degerine goére kicuk ciktigindan regresyon analizinin

yapilmasi uygun goérulmustar.

Tablo-35 Liderlik Uygulamalari Faktori icin Regresyon Tablosu

Standart | Standart T Sigma

Model B Hatanin Katsay!l Tablo .B
Degeri ar Degeri | Degeri

(Constant degeri) , 948 , 319 2,966 , 004
F1. Psiko-Sosyal Motive | (9 091 024 | ,234 | 815
Edici Faktort
F2. Orgiitsel ve Yonetsel
Olumsuzluk Faktbri ;023 |, 060 , 037 1,384 1,702
F3. Liderlik Tarzi Faktoru , 643 , 132 , 609 4, 869 , 000
F4. Ekonomik Motive 023 106 024 | ,214 | ,831
Faktoru
F6. Sosyal Motive 053 055 070 | ,967 | ,335
Faktori

Yapilan regresyon analizi anlamh bulunduktan sonra faktérler arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri inceleyecek hipotezler su sekilde
kurulur;

H1: Liderlik uygulamalari degiskeni (F5) ile liderlik tarzi degiskeni (F3) arasinda
anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 000),
Y=B0 + BiXi + ¢

Liderlik uygulamalari faktért (F5) =0, 948+ 0, 643 liderlik tarzi degiskeni (F3)

F5=0, 948+ 0, 643 F3 +

Denklem incelendiginde liderlik uygulamalar degigkeni (F5) ile Ekonomik
motive degiskeni (F4) iliskileri anlamh ¢gikmis ve Ekonomik motive degiskenindeki
(F4) 1 birimlik degisim liderlik uygulamalari deg@iskeninde (F5) 0, 643 birimlik bir

degisime neden olmaktadir
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4.5.8. Sosyal Motive Faktorii igin Regresyon Analizi

Tablo-36 Sosyal Motive Faktori icin Regresyon Tablosu

'}Zoplam _Se.r.bestlikle Karelerin F-Degeri Sig[na:
areler llgili Derece | Ortalamasi Degeri
Regresyon | 24,982 4, 996 6, 847 , 000b
Hata 90, 488 124 , 730

Toplam 115, 469 129

Yukaridaki tabloda sosyal motive degiskeni (F6) icin regresyon analizinin

yapiimasinin uygun oldugunu goéstermektedir. Tablodaki Sigma degeri (Sig degeri

= 0, 000) alfa degerine gore kiclk g¢iktigindan regresyon analizinin yapilmasi

uygun gordimustar.

Tablo-37 Sosyal Motive Faktori icin Regresyon Tablosu

Standart Sigma.

Model B Hatanin KSat g r;d?lgr BZ?QL? B
Degeri y 9 Degeri

(Constant degeri) 1, 150 , 526 2,188 , 031
F1. Psiko-Sosyal
Motive Edici , 392 , 143 , 333 2,742 , 007
Faktort
F2. Orglitsel ve
Yonetsel -, 241 , 095 -, 291 2,540 | ,012
Olumsuzluk
Faktort
F3. Liderlik Tarzi 1157 | 233 -, 092 . 546 | 586
Faktoru
F4. Ekonomik
Motive Faktérii , 392 , 169 , 320 2,323 , 022
F5. Liderlik
Uygulamalari , 140 , 145 , 106 , 967 , 335
Faktort
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Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra faktérler arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri inceleyecek hipotezler su sekilde

kurulur;

1. H1: sosyal motive degigkeni (F6) ile psiko-sosyal motive edici degiskeni
(F1)arasinda anlamli bir iligki vardir. (Sig=0, 007),

2. H1: sosyal motive degiskeni (F6) ile Orgitsel ve yonetsel olumsuzluk
degiskeni (F2), arasinda anlamli bir iligski vardir. (Sig=0, 012),

3. H1: sosyal motive degiskeni (F6) ile Ekonomik motive degiskeni (F4)
arasinda anlamh bir iligki vardir. (Sig=0, 022),

Sig degeri 0, 05'den daha az cikarsa degiskenler arasindaki iliski anlaml
bulunur ve B katsayilari ile denkleme alinir. Sabit Katsayinin sig degeri alfa
degerinden(=0, 05) kiglk oldugundan denkleme alinmalidir. Faktérlerin Sigma
degerleri ise hem tabloda hem de ait olduklari hipotezlerin yaninda verilmistir. Bu
Sigma degerlerine goére denkleme alinacak faktérler Sigma degerleri, 0, 05
degerinden (alfa) kiguk olanlardir. Denklem asagidaki gibi kurulur;

Y=B0+ BiX + g
Sosyal motive dediskeni (F6) = 1, 150 + 0, 392 psiko-sosyal motive edici

degiskeni (F1)-0, 241 Orgltsel ve yonetsel olumsuzluk degiskeni (F2), +0, 392
Ekonomik motive degiskeni (F4).

F6=1,150+ 0,392 F1-0,241F2+0,392F4 ~

Denklem incelendiginde psiko-sosyal motive edici degiskeni (F1), Orgiitsel
ve yoOnetsel olumsuzluk degiskeni (F2), ve ekonomik motive degiskenleri (F4)
sosyal motive degiskeni (F6) ile iligkileri anlamli ¢ikmis ve Psiko-Sosyal Motive
Edici degiskenindeki (F1) 1 birimlik degisim sosyal motive degiskenindeki (F6) O,
392 birimlik bir degisime neden olmakta, orgutsel ve yonetsel olumsuzluk
degiskenindeki (F2) 1 birimlik degisim Sosyal Motive degiskeninde (F6) -0, 241
birimlik bir degisime neden olmakta ve son olarak Ekonomik motive degiskenindeki
(F4) 1 birimlik degisim Sosyal Motive degiskeninde (F6) 0, 392 birimlik bir degisime
neden olmaktadir. Ancak buradaki F2 faktorindeki degisime dikkat edilmelidir. Bu

degdisimin yonu negatif yonludur biri artarken digeri azalacaktir.
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SONUG VE ONERILER

is diinyasi agisindan calisanlarin motivasyonunu saglanmasi dnemlidir.
Motivasyon c¢alisanin performansini arttirmasi etkili bir ara¢ olmakla beraber
isletmenin karlihdi agisindan da gereklidir. Motivasyonu disuk bir calisandan
isletmenin verimliligini artirici bir etkinlik beklenemez.

Calisanlari motive etmek, isletmenin verimini artirmak amaciyla ekonomik
motive faktorlerinin yani sira, psiko-sosyal motive edicilerinde énemli oldugu
belirtilebilir. Bu nedenle, isletmelerde motive edici faktorlerin saglanmasi ve
calisanlarin kurum hedefleri dogrultusunda hareket etmeleri yoninde tesvik
saglayici araclarin kullaniimasi gerekmektedir.

Yapilan arastirmada ekonomik, yonetsel orgutsel motivasyon hareketleri ve
psiko-sosyal motive edici faktorler ele alinmis ve liderlik tarzlar ile iligkileri
arastinlmistir. Arastirmada c¢alisanlarin  demokratik 6zellikleri g6z o6nunde
bulundurulmustur. Arastirma bulgularina gore arastirmaya katillan calisanlarin
blaylk bir kismi 20-29 yas araligindadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin 37’si
kadin 93U erkek calisanlardan olusmaktadir. Calisan bireylerin motivasyonunda
ve isletmenin amaglar dogrultusunda hareket etmesinde etkin bir liderin varligi
onem teskil eder. Bu nedenle isletme acisindan liderlik vasiflarina sahip bireylerin
bulunmasi ve galisanlari hedefler dogrultusunda yonlendirmesi gerekmektedir.

isi ile arasinda ylksek bir bagimlihgi bulunan caliganlarin isyerinde
calismaya devam ettikleri gordlebilir. Bunun yani sira kisisel 6zelliklerin érgut
bagimliligina etkisi olduk¢a fazladir. Kigisel 6zellikler yas, cinsiyet, egitim duzeyi,
isyerinde ¢alisma suresi gibi birgok faktérden olugsmaktadir.

Bir isletme koydugu hedefe ulasmak istiyorsa o6ncelikle c¢alisanlarina
belirledigi hedeflerini anlatmalidir. Dolayisiyla yoneticiler ¢aligsanlari ile bir araya
gelerek hedeflerini belirtmeli ve bu yondeki ¢galismalarini onlara agiklamalidirlar.
Calisanlarin motivasyonunu artirma konusunda yetkilendirme énemlidir. Ustten
alta aktarilan otorite anlamina gelen yetkilendirme, her kademeden bireylerin veya
gruplarin mevcut yeterlilikleri kullanarak insiyatif almalarini ve sorun ¢ézme
konusunda yetki sahibi olmalarini kapsayan bir sureci ifade etmektedir Bu ise
calisanlarla isletme arasinda butiinlesmeyi saglamakta ve galisanlarin kendilerini
kanitlamak icin bir firsati yaratmaktadir. Dolayisiyla ydneticilerin ¢aligsanlarina bu
imkanlari vermesi gerekir.

Calisanlarin isletmelerin karar alma sureglerine dahil olmalari motivasyon
verici bir unsurdur. Bir birimdeki butlin ¢alisanlarin hem fikir oldugu bir konuda

alinan kararla hem saglikl hem de verimli sonuglar elde edilebilir. Calisanlara,

84



isletme tarafindan egitim verilmesi etkili motivasyon yontemlerinden birisidir.
isletmelerin galisanlarin bilgi beceri ve yeteneklerini gelistirmeleri yéniinde egitim
programlari uygulamasi gerekmektedir. Bu nedenle igletmeler ¢caliganlarini kurslar,
seminerler, fuarlar, konferanslar gibi bir¢cok etkinlige yonlendirmelidir.

Orgiitin amag ve degerlerini kabullenme, 6rgiit yararina beklenen daha
fazla caba gosterme ve 6rgut Gyeliginin devami igin guglu bir istek duyulmasi
calisanlarin érgiite bagimliigini ifade etmektedir. Orgltsel bagliigin disukliga,
devamsizlik, disuk performans, isten ayriima gibi birgcok olumsuzlugu ortaya
cikartir. Orgltsel bagliliklari yiiksek olan calisanlarin daha fazla sorumluluk sahibi
ve verimli oldugu gorilebilir. Calisanlarin drgute baghliklari yiksekse, islerinde
kalmaya devam ederler ve isletmenin amacglari gergeklestiriimesi yolunda daha ¢ok
gayret gosterirler. Dolayisiyla isten ayrilmayi tercih etmezler.

Calisanlarin igletmeye iliskin duslnceleri isletmeyi guvenilir bulup
bulmamalari isletmeye olan baghliklarini etkilemektedir. Bu nedenle isyerlerinde
onlari yonlendirici etkin liderlerin varhgi 6nemlidir. Calisanlar isyerinde
beklentilerinin kargilandigini goruyorlarsa isi olan baghliklarini artiracaklardir.

Tabloda géruldiga tzere ankete katilan 130 kisidir. Katilimcilarin 37’si kadin
ve 93'U erkektir. Ankete katilan toplam 130 kisiden % 28. 5 erkek katihmcilardan
ve %71, 5 i kadin katilimcilardan olugmaktadir. Bireysel demokratik 6zelliklerinden
biriside cinsiyet durumudur. Cinsiyetin isletmelere baglilk ve tutarlilikla bir iligkisi
bulunmaktadir. Kadinlarin erkeklere nazaran daha c¢ok bagimlilik gosterdigi
belirtilebilir. Bunun nedeni olarak da kadinlarin istedikleri konumlari erkeklerden
daha zor elde etmeleri ve bu ylzden de dérgutu Uyeliklerinin daha fazla 6nem arz
etmesi gOsterilebilir

Orgitsel baghlig: etkileyen faktdrlerden birisi olan yas kriteri ile baglilk
arasinda ¢ogu kez olumlu bir iligkinin oldugu belirtilebilir. Yagin ilerlemesi,
calisanlarin ikinci bir is bulma firsatini daralmasina ve bu slrecte ylkselen
maliyetlerin ortaya ¢cikmasi s6z konusudur.

Ankete katilan kisilerin demokratik 6zellikleri dikkate alindiginda buyuk bir
kisminin yonetici katihmci ve ofis memurlari oldugu Tablo 7°de gdérulmektedir.
Sayisal olarak veriler ise soyledir; 130 kisiden 57’ yoénetici, 59’u ofis memuru, 7’si
Sef ve 7’si stajyerdir.

Calisanlarin hizmet suresi isletmeye yaptiklari yatinmlarin bir gostergesi
olarak degerlendirilebilir. Hizmet slresi arttikca ¢alisanlarin orgute yaptigi
yatirimlarin ve ¢abalarin arttigi yéninde genelde bir varsayim mevcuttur.

Katilimcilarin 10'u(%?7, 7) ilkdgretim, 8'i(%6, 2) Lise, 67’si (%51, 5) Universite,
39u (%30) ylksek lisans, 3'U (%2, 3) doktora 3 kisi (%2, 3) diger 6grenim
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durumuna sahip oldugu gézlemlenmistir. Yas ve hizmet suresi kargilastirmasinin
tersine egitim durumu karsilastirmasinin sonuglari egitim ile orgute baglilik
arasinda zayif bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Bu zayif iligkin egitim seviyesi
yuksek olan bireylerin beklentilerinin 6rgutiun kargilamayacagi kadar yuksek
olmasindan kaynaklanabilir Egitimli bireyler isletmeden ziyade bir meslege daha
cok bagl kalmay: tercih edebilirler. Bunun yani sira egitim duzeyi yiksek olan
bireyler daha fazla alternatif is olanaklarina sahiptirler. S6z konusu bireyler belirli
bir firmaya bagli kalmak istemezler

Liderlik davraniglari algisinin yasa gore farklihk gdsterip gostermedigi
arastirilmistir. Arastirma verileri F3 liderlik tarzi faktorinin yasa goére farkh
olmasinin hangi gruplardan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmistir. Tabloda goérildiugu
Uzere 50 yas ve Uzeri yas araliginin ranki diger yas gruplarina gére daha yuksektir.
Arastirmaya katilan yas gruplari icerisinde en dusuk ranka sahip olan 40- 49 yas
grubudur. En dusuk ve en ylksek ranka sahip s6z konusu gruplar arasinda
farkliliklar bulunmaktadir

Orgltsel ve yénetsel motive ediciler agisindan hedef belirleme, yetki ve
sorumluluk denkligi, yetkilendirme, kararlara katilma, ylikselme olanaklari, esnek
¢alisma sartlari, fiziksel kosullarin iyilestiriimesi ve egitim imkanlarinin saglanmasi
onem teskil etmektedir. Psiko-sosyal motive edici faktorlere dayali motivasyon
uygulamalari ¢alisanlarin igletme olan bagimhliklarini artirmaktadir.

Calisanlarin isletmelerdeki faaliyetlerinden dolayl s6zli yada yazih olarak
takdir gérmeleri, yetki ve sorumluluklarinin arttirilarak egitim ve kariyer geligtirme
olanaklarinin saglanmasi dnemlidir. Batin bunlar ¢alisanlari ekonomik bir ¢ikar
saglamaktan daha ¢ok psikolojik ve sosyal destek saglayan temel psiko-sosyal
motivasyon faktorleridir. Psiko sosyal agidan motivasyonun g¢alisanlari 6rgi daha
cok bagladigi belirtilebilir.

Motivasyon araglardan bazilari sunlardir; karara katilma, performans
degerlendirme, iletisim, fiziksel galisma sartlari gibi. Isletmelerde calisanlari
kuruma baglayan tek faktér ekonomik amagclar degildir. Psiko-sosyal, érgutsel ve
yonetsel motivasyon araclari ¢alisanlarin motivasyonu agisindan énemlidir.

Orgiitsel ve yonetsel birtakim faktorler ile galiganlarin motivasyonlarinin
saglanmasi, igletmeler tarafindan kullanilan uygulamalardir. Yetkilendirme, kalite
cemberleri, grup ve takim galismasi gibi motivasyonel faaliyetler 6nem
tasimaktadir.

Analizlerin sonuglarina gore, isletmede calisan bireylerin tizerinde etkili olan
psiko-sosyal motive edici faktérler ile ekonomik motive faktérleri arasinda
birbirlerini etkileyen bir iliski mevcuttur. Calisanlarin, c¢alistiklari isletmelerinde
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bagimsiz ¢aligma olanaklarinin varligi, yaptiklari isten takdir gormeleri, oduller
almalari, degeri stattlerinin saglanmasi gibi birgcok psiko-sosyal motive edici faktor
dnemli motivasyon yéntemlerindendir. is goérenlerin psiko-sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve ekonomik yénden de gerekenlerin yapilmasi durumunda hem

isletme hem de g¢alisan agisindan pozitif etkiler ortaya ¢ikacaktir.
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EKLER
ANKET FORMU

EK-A: isletme Yonetiminde Liderlik Tarzlarinin, Calisanlarin Motivasyonuna ve

isletme Bagliigina Etkilerine Ydnelik Bir Arastirma

Saygi deger katihmcilar,

Yilksek Lisans Tezi olarak hazirlanan, “isletme Yénetiminde Liderlik Tarzlarinin,
Caliganlarin Motivasyonuna ve igletme Baglihgina Etkilerine Yénelik Bir Aragtirma” konulu
¢alismanin tamamlanmasi igin ekteki anket hazirlanmistir. Bu ¢alismanin sonuglarinin
yararli olabilmesi igin vereceginiz cevaplarin mevcut durumu yansitmasi gok énemlidir.

Arastirmada saglikh sonuglar alabilmemiz i¢in sorulara iginde bulundugunuz durumu
en iyi yansitacak secenedi belitmeniz 6nemlidir. Sorulara vereceginiz cevaplarin
samimiyeti calismaya buylk katki saglayacaktir.

Calismamiza vakit ayirdiginiz igin tesekkir ederim.

_ Gokhan SEKER Yrd. Dog. Dr. Alaattin FIRAT
Istanbul Gelisim Universitesi Istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitist Sosyal Bilimler Enstitlisu
Yuksek Lisans Ogrencisi Yiksek Lisans Danigsmani

BOLUM 1

Birinci bélimde demografik 6zelliklere yonelik goktan se¢gmeli sorulara yer

verilmistir. Litfen size en uygun olan secenegin yaninda yer alan ( ) igerisine “v ” igaretini
koyarak segiminizi belirleyiniz. Ayrica, sorulari gift isaretlemeyiniz ve cevapsiz
birakmayiniz.

1. Cinsiyetiniz:

A. () Kadin B. () Erkek

2. Yasiniz:

A. () 20-29 B. () 30-39 C. () 40-49 D. ()50 +
3. Goreviniz

A. () Yonetici B. () Ofis Memuru

C.() Sef D. () Stajyer

E. () Diger (Lutfen bu Secenek icin Agiklama Yapiniz).

4. Kurumdaki hizmet sureniz

A. () 1-8 Yl B.()8-16Yil C.()17-25Y1l

D. () 26-32 Y E. () 33-42 Yl F.()43+ Yl

5. Ogrenim Durumunuz

A. () ilkégretim B. () Lise C. () Universite

D. () Yuksek Lisans  E. () Doktora F. () Diger (Bu Sik igin Litfen Agiklama
Yapiniz).

Litfen diger sayfaya geginiz.
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BOLUM 2

Lutfen asagida yer alan bes secenekli sorudan birisini secerek tercihinizi belirleyiniz.

Asagida yer alan bes segenekli sorularda size en uygun olan secenegi temsil eden 1, 2, 3,
4, 5 rakamlarinin karsisina v isaretini koyunuz. Her sorunun kargisinda yer alan rakamlar;

(1) Tamamen katilmiyorum, (2) Kismen katiimiyorum, (3) Ne katiliyorum, ne katiimiyorum,
(4) Kismen katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum duglincelerini temsil etmektedir.

A. LIDERLIK TARZLARI OLCEGI ANKET SORULARI*?

1 2 3 4 5

6. Guglendirici liderlik uygulamalari galiganlarin motivasyonunu olumlu
ybnde etkiler.

7. Kilturel liderlik uygulamalari ¢alisanlarin verimliligini arttirir.

8. Kolaylastirici liderlik uygulamalari ¢aliganlarin érgutsel bagliigini arttirir.

9. Vizyoner liderlik uygulamalari yéneticilerin verimliligini arttirir.

10. Doénustlrict liderlik uygulamalari yoneticilerin yenilikleri getirmesinde
6nemlidir.

11. Ogretimsel liderlik uygulamalari galisanlarin kariyerlerinin artmasinda
énemlidir.

12. Etik liderlik uygulamalari 6rgltsel adaletin yerlesmesine neden olur.

13. Super liderlik uygulamalari yoneticinin basarisini arttirir.

14. Karizmatik liderlik uygulamalari calisanlarin 6rgltsel baghhgini ve
motivasyonunu arttirir.

15. Liderlik uygulamalari ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yoénde etkiler.

16. Liderlik uygulamalar g¢aliganlarin érgutsel baghhidini olumsuz yénde
etkiler.

B. MOTIVASYON STRATEJILERI OLGEGiI ANKET SORULARI!28

1 2 3 4

B1. Ekonomik Motive Ediciler

17. Ucret artisi calisanlari motive eder.

18. Primli Gcret artigi galiganlarin verimini arttirir.

19. Kara katilma galisanlarin verimliligini arttirir.

20. Ekonomik &duller galiganlar olumlu yonde tesvik eder.

21. Sosyal guvenlik uygulamalari galiganlarin isletmeye baghhgini arttirir.

B2. Psiko-sosyal Motive Ediciler

22. Bagimsiz galisma olanaklari ¢aligsanlarin iradesini kullanmasina neden
olur.

23. Deger ve statl galiganlarin verimligini arttirir.

24. Ozel yasama sayg! calisanlarin motivasyonunu arttirir.

25. Sosyal ugraslar galiganlarin ise baghhgini arttirir.

26. GCevreye uyum calisanlarin igletmeye baghhgini arttirir.

27. Oneri sistemi calisanlarin katilimini arttirir.

28. Ceza calisanlarin hata yapmasini onler.

B3. Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler

29. Hedef belirleme galisanlarin vizyonunu gelistirir.

30. Yetki ve sorumluluk denkligi ¢alisanlarin gérevlerini eksiksiz yapmalarini
saglar.

31. Yetkilendirme galisanlarin inisiyatif kullanmasini saglar.

32. Kararlara katilma galisanlarin igletmeye faydasini arttirir.

33. Yukselme olanaklar ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir.

127 Bosiok, Sad and Serbia, a.g.e., s.s. 67-71 galismasindan faydalanilarak hazirlanmistir.
128 Tremblay, Blanchard, Taylor, and Pelletier a.g.e., s. 226'dan faydalanilarak hazirlanmistir.
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34. Egitim imkanlari galisanlarin uzmanliklarini gelistirir.

35. Esnek galigma sartlari galisanlarin huzurunu arttirir.

36. Fiziksel kosullarin lyilestirilmesi ¢aliganlarin ise adaptasyonunu arttirir.

37. Ucret artisi calisanlari tembellige yonettir.

38. Ceza sistemi ¢aliganlarin motivasyonunu dugurar.

39. Yetkilendirme calisanlarin insiyatif kullanarak hata yapmasina neden
olur.

40. Calisanlarin kararlara katilmasi, islerin gecikmesine neden olur.

C. ORGUTSEL BAGLILIK OLGEGI ANKET SORULARI2°

1 2 3 4

41. Duygusal baglilik ¢alisanlarin verimliligini arttirir.

42. Devam bagliligi ¢aliganlarin motivasyonunu arttirir.

43. Deger/normatif baghlk g¢aliganlarin basarisini arttirir.

44. Orgiitsel destekle ilgili Unsurlar calisanlarin ego tatminini saglar.

45. Mesleki unsurlar galiganlarin kariyer gelisimini saglar.

46. Demografik unsurlar galisanlarin is verimliligini arttirir.

47. Girisimci yoneticilik galisanlarin yenilige katimini arttirir.

48. Duygusal baghhgin g¢alisanlar arasinda farkli gelismesi olumsuzluklara
neden olur.

49. Demografik farkhlklar érgltsel baghhgr olumsuz yonde etkileyebilir.

50. Ise devam baglihgi calisanlarin érgiitsel bagliligini olumsuz yénde
etkiler.

Degerli katkilariniz igin tesekkur ederiz.

129 Gurkan, a.g.e., s. 103'den uyarlanarak hazirlanmistir.
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