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OZET

Orgltsel baghlik ve liderlik kavramlari, kurumlarin amagclarini gerceklestirmesi
icin 6nemli kavramlardir. Yoneticilerin liderlik davranislari ¢alisanlar tarafindan farkli
sekillerde algilanmakta ve farklh davranis tutumlari sergilemelerine sebep
olmaktadir. Calisanlarin farkli tutumlari da ydneticilerin liderlik davraniglarini
etkilemektedir. Liderlerin 6nemli gorevlerinden birisi ¢aliganlarin 6rgute baghhigini
arttirmaktir.

Bu calismada liderlik ve motivasyonla ilgili tanimlar, temel liderlik ilkeleri,
yonetici ve lider arasindaki farklar, klasik ve modern liderlik teorileri ele alinmis;
isgucl doyumunun ve Orgutsel baglihdin calisanlar ve igletme acgisindan etkileri
incelenmis ve sonrasinda bu konuyla ilgili bir alan galismasina yer verilmistir. Kamu
Kurumlarindaki yoneticilerin liderlik ve motivasyona yodnelik davraniglarinin,
¢alisanlarin is doyumuna ve isletme bagliigina etkilerinin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirilen bu g¢alismanin drneklemini istanbul ilinde bulunan 17 Kamu
Kurumundaki toplam 400 kamu personeli olusturmaktadir. Arastirmanin amacina
yonelik hipotezler hazirlanmis, SPSS programinda c¢esitli istatistik teknikleri

kullanilarak analiz edilmis ve ¢ikan sonuglar yorumlanmistir.

Anahtar Soézciikler: Lider, liderlikle ilgili temel kavramlar, liderlik ilkeleri,
liderlik tdrleri, liderlik teorileri, motivasyon kavrami, motivasyonun Onemi ve
motivasyonun temel bilesenleri, motivasyon stratejilerinde kullanilan araglar, isgtcu

doyumu, érgutsel bagliigin etkileri.



SUMMARY

Organizational commitment and leadership concepts are important concept to
realize the objectives of the institution. Leadership behavior of managers and
employees are perceived in different ways by different behavior is caused to exhibit
attitudes. Different attitudes of employees affect the behavior of the executive
leadership. One of the major tasks of the leader is to improve the organizational
commitment of employees.

In this study, definitions related to leadership and motivation, basic leadership
principles, the difference between managers and leaders, dealt with classical and
modern theories of leadership; labor and employee satisfaction and examined the
impact in terms of business and organizational commitment has been given to this
place after a field study on the subject. Public Institutions of managers in leadership
and motivation for their behavior constitutes a total of 400 public employees in 17
public institutions in the sample of this study conducted in Istanbul Provincial
employees' job satisfaction and commitment in order to determine their effect on
business. Hypotheses for the purpose of the study was prepared, were analyzed
using a variety of statistical techniques in SPSS and interpreted the results.

Keywords: Leader, the basic concepts related to leadership, leadership
principles, types of leadership, leadership theories, motivational concept, the
importance of motivation and basic components of the motivation, the tools used in
motivational strategies, workforce satisfaction, the impact of organizational

commitment.
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GiRiS

Teknolojik gelismelerin her gecen gln arttigi ve global bir kdy haline gelen
dinyamizda yonetim ve organizasyon alanindaki gelismeler, 6rgutlerde Liderlik,
Motivasyon, is Doyumu ve is Baghligi kavramlarinin énemi arttirmistir. Dolayisiyla
bu kavramlarin birbiriyle olan iligkisi birgcok arastirmaya konu olmaktadir.

Yoéneticilerin  liderlik davraniglari ile c¢alisanlarin  ydnetime katilmasi
motivasyonu arttirmaktir. Motivasyonun yuksek olmasi ¢alisanlarin is doyumunu ve
ise baghhigint olumlu yonde etkilemektedir.

Calisma bes ana bdlim olarak planlanarak tamamlanmistir. Bu bélimlerin
basliklarini, alt basliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak mimkind(ir:

Birinci béliimde, lider, liderlikle ilgili bazi temel kavramlar ve liderlik 6zellikleri
ve temel liderlik ilkeleri konularina yer verilmigtir.

1.1. Lider, liderlikle ilgili bazi temel kavramlar ve liderlik ilkeler bashgi altinda;
liderlik kavrami, yonetici ve liderler, liderlik kavrami, karizmatik glg, karizmatik
liderler, kogluk, etik liderlik ve liderlik 6zellikleri konularina yer verilmistir.

1.2. Temel liderlik ilkeleri bashgi altinda; liderlik ve verimlilik ilkesi, liderlik ve
insancil davranis ilkesi, liderlik ve esitlik ilkesi, liderlik ve glvence ilkesi, liderlik ve
aciklik ilkesi, liderlik ve gizlilik ilkesi, liderlik ve gliven ortami ve liderlik ve katilimcilik
ilkesi konularina yer verilmistir.

ikinci béliimde, liderlik trleri ve liderlik teorileri konularina yer verilmistir.

2.1. Liderlik tirleri bashg! altinda; geleneksel liderlik turleri ve ¢agdas liderlik
turleri konularina yer verilmistir.

2.2. Liderlik teorileri bashg altinda; klasik liderlik teorileri ve durumsal liderlik
teorileri konularina yer verilmistir.

Ugiincii béliimde, motivasyon kavrami, motivasyonun énemi ve motivasyonun
temel bilesenleri ve motivasyon stratejilerinde kullanilan motive edici araglar
konularina yer verilmigtir.

3.1. Bu kisimda, motivasyon kavrami, motivasyonun énemi ve motivasyonun
temel bilesenleri konularina yer verilmigtir.

3.2. Motivasyon stratejisinde kullanilan motive edici araglar bashgi altinda;
ekonomik motive ediciler, psiko-sosyal motive ediciler, orgutsel ve yonetsel motive
ediciler konularina yer verilmigtir.

Dérdiincti béliimde; igsgucu doyumunun, oOrgutsel baghhgin, calisanlar ve
isletme acisindan etkileri konusuna yer verilmigtir.

4.1. isgiicii doyumunun, érgiitsel baglhligin, ¢alisanlar ve isletme agisindan

etkileri baghgi altinda; is doyumunun igyerinde saglanmasi ve igsgucunin



verimliligine etkisi, iggucunin igyerinde orgutsel bagliiginin gergceklesmesinin
igsletmeye  katkisi, duygusal baglhhdin igyerinde gergceklesmesinin isgucu
performansina etkisi, isglict devamhliginin isyerinde surekli hale gelmesinin isglcu
verimliligine etkisi, normatif bagliiginin igyerinde saglanmasinin iggucu
performansina etkisi, is doyumu ve duygusal bagliigin igyerinde saglanmasinin,
isgucinin amaglarinin gergeklesmesi agisindan dénemi, is doyumu ve duygusal
baglihdin isyerinde saglanmasinin, isletmenin amaclarinin gerceklesmesi agisindan
onemi, temel ihtiyaclarin isyerinde karsilanmasinin, is géren motivasyonuna etkisi,
sosyal ihtiyaclarin igyerinde karsilanmasinin, is géren motivasyonuna etkisi, ego
tatmininin isyerinde saglanmasinin, is géren performansinin yikseltiimesine etkisi, is
gbren motivasyonunun isyerinde saglanmasinin, is goéren kapasitesinin tam
kullaniimasina etkisi, Grlin ve hizmet kalitesinin isyerinde yuksek tutulmasinin, érgut
imajina etkisi konularina yer verilmistir.

Besinci béliimde, arastirmanin metodolojisi, bulgu ve yorumlara yer
verilmigtir.



BiRINCi BOLUM
LIDER, LIDERLIK VE LIDERLIK iLKELERI
1.1. LIDER, LIDERLIKLE IiLGIiLi BAZI TEMEL KAVRAMLAR VE LIDERLIK
ILKELERI

Bu kisimda, lider kavrami, yonetici ve lider, liderlik kavrami, karizmatik gug,
karizmatik liderler, kogluk, etk liderlik ve temel liderlik &zellikleri konularina yer
verilmigtir.

1.1.1. Lider Kavrami

lyi bir lider, vizyonu ve degerleri ile calisanlari heyecanlandirmali, takim igin
yon saglamall, érgutsel amaclari benimseterek calisanlar arasinda baglilik yaratarak
kurum hedeflerini benimsetmeli, kurumun hedef ve amaglarinin gerceklestiriimesi
yolunda iyi bir rehber olmalidir’.

Gunumuzde kiresel rekabet, uluslararasi ekonomik birlesmeler ve gelisen
bilgi teknolojileri, isletmelerin slrekli degisimi takip etmelerini zorunlu hale
getirmektir. Gelisen bir ekonomide, buylumek, surekli gelismek amacinda olan
isletmeler kurulus amaglari dogrultusunda faaliyetlerini stirdiirmelidirler?.

Piyasalardaki rekabet ortami, sahip olunan vizyonun hayata geciriimesini
saglayan, amaglara ulasma yolunda gd0sterilen ilerlemeleri degerlendirmeyi
hedefleyen, yalniz bununla ilgili yapilmasi gereken isleri kapsayan, degisimlere
duyarl bir sistemi gerektirmektedir 2.

Ydénetim kavrami, ortak bir amacin, bir grup insan tarafindan igbirligi icerisinde
gerceklestirdigi faaliyetler butind olarak tanimlanmaktadir. Lider, vizyon olusturmak
ve bu vizyonu kurum icinde benimsetmek, nelere deger verdidi ile iglerin yapiima
bicimlerini belirlemek, normatif- duygusal baglihk olusturmak ve kurumun ayakta
kalmasini saglamakla sorumludur®.

Liderin, olusturdugu vizyonu kurum c¢aliganlari ile paylasmasi ve olusturdugu
vizyonu uygulayabilir hale getirmek icin sozle ve davraniglariyla ¢alisanlara érnek
olmasi gerekmektedir. Lider, olusturdugu vizyonu calisanlara benimsetmeli, kurum
calisanlarinin vizyon hakkindaki goruslerini alarak, ¢alisanlara yonelim surecinin bir

parcasi olduklarini hissettirmelidir®.

LK. Davis, and J. W. NEWSTROM, Human Behavior at Work, Organizational Behavior,
Eight Edition, McGraw Hill Book Company, New York, 1989, ss. 79-82.

2 Mustafa Yurttadur, Kobi Yénetimi ve Biiyiime, Beta Yay., istanbul, 2011, s. 73.

% Y. Weiner, and Y. Vardi , Relationships Between Job, Organization and Work Outcomes: An
integrative Approach, Organizational Behavior and Human Performance, Vol:26, 1980, ss. 52-55.

* Acar Baltas, Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi, istanbul, 2002, ss. 34-36.

> http://eyk8.marmara.edu.tr/bildiri_ozetleri_kitabi.pdf, (Erisim Tarihi: 08.12.2014).
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1.1.2. Yonetici ve Lider

Yoénetici, butun taraflari yatistirarak, bireyler ya da bdlimler oranindaki
¢alismalari dagitma konusunda Ustlnlik sahibi olmasinin yani sira organizasyonun
gunlik islerinin yapiimasini saglayan kisidir. Lider, kendi enerjisiyle yaratici suregleri
harekete gecirir, amaclara ydnelik kisisel ve etkin tavirlar benimser ve g¢evrede
bulunan potansiyel firsat ve 6diilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olmaktadir®.

Yoéneticiler, Ustlerinden aldigi emir dogrultusunda hareket etmektedirler.
Yoéneticiler kurumun amaglarini gergeklestirme de calisanlar tizerinde etkileyici bir
glice sahip degildirler. Liderler kurum amaclarini gergeklestirirken calisanlari
etkileyerek onlari harekete gecirme ve calisanlari etkileme 6zelligine sahiptir’. Lider
calisanlar Uzerinde kalici izler birakirken, yoneticiler isten ayrildiktan sonra 6rgitin
devaminin saglanmasi konusunda etki sahibi olamamaktadirlar. Yonetici ve lider
kavramlari es anlamli gibi dusunulse de yonetici, ¢alisanlari yasalarin verdigi gucle
etkilemeye calisirken, liderlerin dogal bir etkileme 6zelligi olmaktadir. Etkileme
gugleri ile gruplari peslerinden suriklemektedirler.

Ydéneticilerin igletmenin prestijini artirma, istihdam saglama, daha ¢ok kar elde
etme, topluma daha fazla fayda saglama gibi sosyo-ekonomik sisteme katkilarini
artirma gibi amaclari olmalidir®.

1.1.3. Liderlik Kavrami

Liderlik pozisyonuna gelen kisilerin, insanlarin dogustan sahip olamayacag: bir
takim Ozellikleri mevcuttur. Ellerindeki yetki ve gucu etkin ve dogru kullanabilmelerini
teminat altina almak igin, sonradan 6gdrenebilen, kazanabilen ve duzenli egitimlerle
gelistirilebilen bu kisilik 6zelliklerine dikkat etmek gerekir®.

Liderler, hedeflere ulasma yolunda galisanlara bazi édiller sunmaktadir. Grup
Uyelerinin liderlere istedigi zaman ulagabilmesi grup Uyelerinin kuruma bagliligini
arttirmaktadir. Liderler fiziki yapilari ile grup Uyelerini etkilemektedirler. Liderin
konusmasi, ses tonu grup lyelerine giiven vermelidir'. Liderlerin kendine giivenli,
bagimsiz hareket eden, kendisini ve gevresini kontrol edebilen ve ahlaki olgunluk
gibi temel kKigilik 6zelliklerinin yani sira ylksek zeka dizeyi, 6grenme kapasitesi ve
mantik gicunu Kigisel yetenekleri olarak siralayabiliriz. Sosyal 6zellikleri ise insan

iliskilerinde ve iletisim kurmada beceri sahibi olmalari ve girisimcilik 6zelliklerinin

® Abraham Zaleznik, Yénetici ve Lider: Birbirinden Farkli Midir? , Liderlik, Optimist

Yayinlari, istanbul, 1999, ss. 42-45.

" http://dhgm.meb.gov.triyayimlar/dergiler/Milli_Egitim_Dergisi/162/eraslan.htm, (Erisim Tarihi:
06.12.2014).

8 vurttadur, a.g.e., s. 74.

° Baltas, a.g.e.,s.34-36.

19 hitp://www.siyasaliletisim.org/pdf/siyasiliderimaji.pdf, (Erisim Tarihi: 04.12.2014).
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baskin olmasidir. Liderlerin dogugtan gelen 6zellikleri yasam kosullarinin da etkisiyle
gelisebilmektedir.
1.1.4. Karizmatik gii¢

Karizmatik gug, Ozellikle yonlendirmenin ¢ok gereksinim duyuldugu kriz
zamanlarinda, izleyenler Uzerinde hissedilebilir bir giice sahip lider bigimi seklinde
aciklanabilir'.

Topluluklar Uzerinde etkileyici bir iz birakan, dogal bir gliven duygusu
olusturan ve bdylece insanlarin kendilerini zorunlu hissetmeden iletisim ve iligki
kurduklari liderlerin, karizmatik (kisisel) bir glice sahip oldugunu soylemek
mumkuandur.

Liderlerine saygi duyan ve onlara sadakatle bagli olan 6rglt calisanlari,
liderleriyle aralarinda duygusal bir bag olusturmaktadirlar. Liderlerinin en iyi Ust
oldugunu dustndiklerinden, liderlerini memnun etmeye c¢alismaktadirlar. Liderle
aralarinda olusan sevgiyi ve guven duygusunu zedelemeyecek sadakat ornegi
sergilerlerlz. Diinya liderlerine baktigimizda Atilla, iskender, Atatiirk, Martin Luther
King, Hitler, Gondini gibi bircok lider, kriz ve kaos ortaminda c¢ikmislardir.
Toplumlarin yasadigi ekonomik veya siyasi krizler ve her tirli olumsuz durum
liderlerin ¢cikmasi igin ortam hazirlamistir.

1.1.5. Karizmatik liderler

Karizmatik liderligin ortaya c¢iktigi kosullari dikkate alirsak; gecmisten
glinimuze bakildiginda karizmatik liderler, kriz ortamlarinda ortaya c¢ikmiglardir.
Grup igerisinde hiyerarsi ve demokratiklesmeyi, gelecege yonelik, misyon ve
hedeflere ulasmay| saglamak amaciyla ortaya gikmislardir®.

Gruplar, karizmatik liderlerin Ustin glclerle donatildigini ve olaganisti
yeteneklere sahip olduklarini distinmektedirler. Grup Uyeleri ile liderler arasinda
dogal bir guven bagi olugsmaktadir. Grup uyeleri liderlerini yol goésterici kabul
etmekte ve liderlerinin inanglarini benimsemektedirler. Cahlsanlar, gonilli olarak
liderlerinin izinden gitmeyi kabul etmektedirler. Karizmatik liderler, 6zglven,
hayranlik uyandirma, cesaret, motive etme gibi bir takim kigilik 6zellikleri
sergilemektedirler. Bu Kisilik 6zelliklerine sahip liderlerin gruplari etkileme derecesi
artmaktadir. Gruplar Uzerinde etkileyiciligi fazla olan karizmatik liderler, izleyicileri

yuksek performans sergilemeleri konusunda motive etmektedirler.

1 Glnes Berberoglu, Yénetim ve Organizasyon, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir,
2002, ss. 57-59.

12 hitp://www.listemiste.com/en-basarili-10-hukumdar.html, (Erisim Tarihi: 05.12.2014).

B Miige Aksu, Liderlik Yaklagimlari ve Dénistiiriicti Liderlik Uzerine Bir Arastirma, istanbul,
2003, (Yiiksek Lisans Tezi).



1.1.6. Kog¢luk

Calisanlarin performanslarinin arttirilmasina yonelik bir klltlriin parcasi olan
kogluk, kisinin kendini ve kosullarini sorgulayan, bireyleri ve takimlari sonuglara
ulastirmak igin uygun kosul ve ortamlari yaratan, kiginin eksik ve gugli yanlarini
kegfetmesine dayall, yonetsel bir eylemdir. Yoneticinin degisim goruntisu agisindan
yeni bir model olan kogluk, kendi kendini yenileyen ve kisinin yanliglarini
dizeltmesine dayali eylemli bir 6grenme modelidir. Kogluk, deneyimli bir
yonlendiricinin yol gostericiliginde, kisiyi gelistiren, cesaretlendiren ve yetkilendiren
bir eylem olarak tarif edilmektedir®.

GuUnUmuz is dunyasinda tum orgutler, dinyadaki degisimleri takip ederek
¢aga ayak uydurmak igin bir yol gdstericiye ihtiyac duymaktadirlar. Degisimin sireci
icin bir ara¢c olan kocgluk, calisanlari kontrol etmek yerine onlari destekleyerek
kendilerini gelistirebilecekleri Uretken bir calisma ortami hazirlamaktir. Calisanlarin
O6zguvenlerinin artmasi, sorunlarin Ustesinden gelebilmelerini ve belirledikleri
hedeflere ulasmalarini saglamaktadir’®. Calisanlarin her birinin kendine has
Ozellikleri, bilgi, beceri ve yetenekleri vardir. Koglar, Calisanlari cesaretlendirerek
onlara &zelliklerini ortaya cikarabilecekleri bir gelisim ortami sunmaktadir.

1.1.7. Etik Liderlik

Liderlerin etik gl¢ olusturma konusunda etkili olmaya ¢alisarak, érgitlerde
¢alisan her dizeydeki is goéren ve yoneticinin etik kararlar almasina yardimci oldugu
goriulmektedir. Etik liderler érgitteki calisanlar arasinda etik karar alma konusunda
etkili ve adil olmaktadirlar*®.

Etik liderlik insanhdin baslangicindan beri siregelen bir suregtir. Etik liderlik
¢alisanlar arasinda cinsiyet, dil, din, irk ayrimi yapmaksizin tim c¢alisanlara ayni
pencereden bakmak ve 6nyargisiz yaklasabilmektir. Etik liderler grup uyelerinin
moralini yilksek tutmaya gayret ederler’’. Etik liderler érgitiin ortak degerlerinin
benimsenmesini saglamali, Orgut c¢alisanlarina sorumluluk verebilmeli ve yol
gosterici olmalidirlar. Etik liderler yanhs uygulamalarin kargisinda yer almali ve bu
tavirlariyla 6rgut Gyelerine 6rnek teskil etmelidirler. Etik davraniglarin zamanla grup
Uyeleri tarafindan benimsenecegi ve ¢alisanlarinda etik davranmalarini saglayacagi

dusunutlmektedir.

 http://mww.parodoks.org, (Erigim Tarihi: 18.08.2014).

Bhttp:www.newwsa.com/download/gecici_makale.../NWSA-3149-3-1.doc,  (Erisim  Tarihi:
18.11.2014).

16 Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, ss. 69-76.

m http://emirdag.com.tr/d/index.php/component/content/archive?year=2011, (Erisim Tarihi:
08.12.2014).
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1.1.8. Liderlik Ozellikleri

Liderler galisanlarin guvenini ve saygisini kazanarak onlari motive etmeli ve
islerini daha istekli yapmalarini saglamalidir. Basarili bir liderin, c¢alisanlarini
dinlemek, sorumluluk almak, ¢alisanlarini motive etmek, hizli karar almak, dirdstlik
ve sorumluluk gibi bir takim 6zellikleri bulunmalhdir. Liderler, vizyon sahibi olmalidir.
Yoéneticiler, ortaya koydugu vizyonu kendisi benimsemeli ve ¢alisanlarinin da inanip
benimsemesini saglamalidir. Liderler grup galisanlarini iyi tanimal ve onlara deger
vermelidir. Calisanlara enerji verebilmeli ve onlarda merak duygusu
uyandirmahdir®®,

lyi bir liderin ikna kabiliyeti yiksek olmali, grubun menfaatlerini kendi
menfaatlerinin Ustinde tutmalidir. Lider yoneticilerin, algak gonilli davranmasi ve
alacagl kararlarda grup Uyelerinin goérUslerine de basvurmasinin, isletmeler
acisindan yararli olacagi dusunulmektedir.

1.2. TEMEL LIDERLIK ILKELERI

Bu kisimda, liderlik ve verimlilik ilkesi, liderlik ve insancil davranis ilkesi, liderlik
ve esitlik ilkesi, liderlik ve glvence ilkesi, liderlik ve aciklik ilkesi, liderlik ve gizlilik
ilkesi, liderlik ve glven ortami, liderlik ve katimcilik ilkesi konularina yer verilecektir.
1.2.1. Liderlik ve Verimlilik ilkesi

Batin orgut tiplerinin ortak ve ilk amaci “verimlilik” ilkesi g¢ercevesinde
faaliyette bulunmaktadir. insan kaynaklari yénetimi, érgit ve yoénetimde ‘“insan”
boyutunu ele alan bir disiplindir. insan kaynagini en etkin ve verimli sekilde
kullanmak insan kaynaklari ynetiminin birinci amacidir®®.

Verimlilik, var olan her seyde, 6zellikle insanda surekli gelismeyi hedefleyen
bir diisiincedir. Isleri dogru bir bigimde yapmak verimliligi arttirmaktadir. insan
glicline, sermaye ve dogal faktdrlerden daha ¢ok 6nem veriimektedir. insan
kaynaklarinin, bir igletmenin en degerli varligi oldugu disiniimektedir. insan
kaynaklari yonetimi, calisanlarin severek ve isteyerek calismasi sonucunda, elde
edilebilecek yuksek motivasyon ile istenen basarinin yakalanmasini hedeflemek
durumundadir.

Hizmet ve Uretim sektori bagta olmak tUzere batin orgatler verimli galismayi
hedeflemek durumundadir. Verimliligin basit ve genel bir tanimini yapmak istersek,

toplam ciktinin toplam girdiye oranidir, diyebiliriz*.

B Tanil Kiling, “Liderlikte Durumsaligin Otesi (Tepkici Yaklagimlar Dikey ikili Baglanti,
Davranigsal Sapma Kredisi ve Atif Kuramlarinin Analizi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi, Istanbul, 1995, ss. 12-24, s. 16.

1 Sznur Yilksel, insan Kaynaklari1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, ss. 56-58.

20 Génen Duindar, Kariyer Gelistirme ve Insan Kaynaklan Yénetimi, Beta Yayinlan, istanbul, 2009, ss.
61-64.



Rekabet ortaminda belirli bir glice kavusmayi hedefleyen isletmelerde
verimlilik, birgcok kalkinma o6l¢cisinden daha 6nemlidir. Hizmet veya mal Ureten bir
igletmenin, Urettigi cikti ile bu ¢iktiyl elde etmek icin kullandigi kaynaklar arasindaki
iligkiler batiintne verimlilik denilmektedir.

1.2.2. Liderlik ve insancil Davranis ilkesi

isletmeler insan giiciiyle ilerleyen ve var olan birimler olarak tanimlanmaktadir.
Bir isletmenin basarili olabilmesinde, ekonomik amaglarini gerceklestirmesi kadar
sosyal ve insancil amagclarini gerceklestirmesi de 6nemlidir?.

isletmelerin etkinliginin ve verimliliginin artirmasi, ekonomik kaynaklarinin
fazlali§gi kadar calisanlarina da bagli olmaktadir. Ekonomik amaglar ile sosyal ve
insancil amaglarin birlikte izlenmesi bir isletmenin basarili olmasindaki en temel
unsurlardan biridir. isletme ekonomik amaglarini gergeklestirmenin yaninda,
calisanlarinin gereksinimlerini, bilgili kilinmalarini, inisiyatiflerini kullanmalarini da
saglamalidir. isletme dncelikle calisanlarinin beklentilerini iyi tanimlamahdir. Bir
isletmede calisanlari motive etmek de liderlerin sorumlulugundadir. Liderler,
calisanlarin kuruma glvenini saglayarak, Kigiler arasi iligkileri gelistirerek, bagimsiz
c¢alisma ortami yaratarak calisanlari motive etmelidir. Bdylece daha insancil bir
¢alisma ortami kurularak isletmenin verimliligi arttirnimahdir.

Etkin bir isletme, ekonomik amaclarinin yaninda, c¢alisanlarinin ihtiyaglarini,
bilgi edinmelerini, inisiyatif kullanmalarini saglamaktadir. igletmenin éncelikli amaci
calisanlarin beklentilerini anlamaktadir®.

Bir isletmenin rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi i¢cin ekonomik amaglarini
gerceklestirmenin yani sira insan kaynaklarini gelistirmeye de gayret etmelidir.
isletmeler éncelikle calisanlarinin beklentilerini anlamakla ise baslamali, calisanlarin
yasam kalitesini yukseltmek, guvenligini saglamak, calisanlar arasindaki iligkileri
gelistirmek ve kuruma bagliigi arttirmak, isletmeye yodnetsel glc¢ kazandirmak,
badimsiz ¢calisma ortami yaratmak suretiyle, personeli motive etmeye calismalidir.
1.2.3. Liderlik ve Esitlik ilkesi

Hicbir sekilde ve nedenle ayrim yapilmaksizin herkese ayni haklarin
taninmasi esitlik ilkesi olarak ifade edilmektedir. Sirketler personel sec¢imi yaparken
dil, din, irk, siyasi dislnce, felsefe, cinsiyet, zimre ayrimi yapmamaya O0zen

gostermelidir®.

2! lnami Findikgl, insan Kaynaklan Yénetim, Alfa Yayinlan, istanbul, 2009, ss. 45-47.

22 gibel Gok, 21. Yiizyilda Insan Kaynaklan ve Insan Kaynaklan Yénetimi, Beta Yayinlari, istanbul,
2009, ss. 61-64.

22 jlhami Findikgl, insan Kaynaklan Yénetim Yénetimi, Beta Yayinlar, istanbul, 2006, ss. 76-78.

2 Nuri Tortop vd., insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2006, ss. 14-17.
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Bir igyerinin yonetiminde, igverenin, isin yurutiminde temel bazi kurallara
uymasi gerekmektedir. Bu kurallar genel olarak insan haklari ve 6zgurliklerine
dayanmaktadir. Her insanin esit sartlarda yasama hakki oldugu dusundlirse
personel secgimi yapilirken, dil, din, Irk, cinsiyet gibi ayrimlar yapilmaksizin esgit
sartlarda secim yapilmasi gerekmektedir.

Bir isletme blnyesindeki bitlin personele ayni sansin verilmesi firsat esitligi
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin, belirlenmis pozisyonlari dahilinde goérevlerinin
gereklerine gore degerlendiriimesi gerekmektedir. TUm bireylerin esit haklara sahip
oldugu disiincesiyle hareket edilmelidir®*.

isletmeler insan guiciiyle ilerlemekte ve var olmaktadir. Bu nedenle isveren,
galisanlarinin galisma kosullarini iyilestirmeyi amaglamaktadir. Esitlik ve adalet bir
sirketin temel 6gelerinden olmalidir. Kadin-erkek herhangi bir ayrim yapmaksizin,
herkese firsat ve imkan esitligi saglanmalidir. Firsat esitligi saglamak, calisanlar
arasindaki esitsizlikleri azaltmaktadir.

1.2.4. Liderlik ve Giivence ilkesi

Guvence ilkesi, personelin basladigl bir isten herhangi bir hakli gerekge
gosterilmedikge isten c¢ikariimasi ya da ayrilmak zorunda kalmamasi olarak
tanimlanmaktadir®.

Calisan, agir bir kusur islemedikge isini, statlsini ve bunlara bagh diger
haklarini yitirmeyeceginden emin olmak istemektedir. igveren, verimliligi artirmak
icin ®ncelikle ¢alisanlarin kuruma olan giivenini arttirmalidir. isletmeler calisanlarina
guvenli bir calisma ortami hazirlamali ve personelin gelecege ekonomik ve sosyal
ybnden givenle bakabilmesini saglamalidir.

isletmelerin biinyesinde bulundurdugu calisanlarina rahat bir calisma ortami
hazirlamasi gerekmektedir. Stres ve kaygidan uzak, huzurlu ve guvenli bir galisma
ortami hazirlamak; personele sosyal ve ekonomik yénden giiven vermektedir®®.

Bir iste, kariyer yapabilmek ve yukselmek igin, o iste uzun sire kalabilme
imkaninin taninmasi gerekmektedir. Calisanlarin kendilerini gelistirerek ylikselmeleri
sirketin verimliligi agisindan olumlu bir etki yaratmaktadir. Calisma kosullarinin en iyi
duzeye getiriimesi c¢alisanlarin sirkete olan guvenini arttirmaktadir. Bunun
sonucunda da girketin ekonomik ve sosyal amaglarina ulagmalari kolaylagmaktadir.
1.2.5. Liderlik ve Agiklik ilkesi

isletme igerisinde galisan personele gerekli konularda yazili ve s6zli

bildirilerin yapilmasi, insan kaynaklari yénetiminin basarisina katki saglamaktadir®’.

2 Aydin Yilimazer ve Cemal Eroglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Seckin Yayinlar, Ankara, 2008, ss. 42-
44,

% Hiseyin Ozgen vd., Insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Kitabevi, Adana, 2005, ss. 21-25.

%6 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklan Yénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, ss. 72-74.
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Bir isletmenin yonetiminde agiklk ve seffaflik, ¢alisanlarin sirket tarafindan
yurGtilen is ve iglemlerden haberdar olmasini, gerekli bilgi ve belgelere
ulasabilmesini, yapilanlari denetleyebilmesini ve yanlislardan hesap sorabilmesini
saglamaktadir.

Bir sirkette temiz ve dirUst bir calisma ortami yaratmak igin aciklik ifadesinin
benimsenmesi gerekmektedir. Kurumun seffaf ve acik olmasinin bir geregi olarak,
plan ve programiyla ilgili bilgiyi, dizenli, anlasilir ve glivenilebilir bir bicimde ¢alisana
sunmak zorunlulugu bulunmaktadir.

insan kaynaklarinin basarisinin  blyuk bir kismi aciklik ilkesine bagli
bulunmaktadir. Aciklik ilkesinin benimsenmesi, izlenecek politikanin
olusturulmasinda ve uygulanmasinda butin calisanlarin destek ve katkisini
kazanmaya olanak saglayabilir®.

Aciklik ilkesi, sirketin amagclarinin aciklanmasi, bu amaclarin basarilmasi icin
uygulanacak politikalarin belirlenmesi ve uygulamanin sonucunun gorulmesi icin
calisanlarina tarafsiz, acik ve glvenilir bilgilerin sunulmasini gerektirmektedir.

1.2.6. Liderlik ve Gizlilik ilkesi

Cagdas isletme yonetiminde genellikle aciklik ilkesi benimsenmekte ve
onerilmektedir. Gizlilik ilkesi aciklik ilkesi ile celigkili gérinmektedir; fakat 6zellikle
muhasebe ve personel iglerinde belirli konularda gizlilik ilkesinin uygulanmasi
gerekmektedir®.

Gizlilik ilkesinin muhasebe ve personel isleri gibi bazi konularda uygulanmasi
gerekmektedir. Gizlilik ilkesi ilk bakista aciklk ilkesiyle zit gérinmektedir; fakat is
gbrene ait dosya ya da belgelerin gizli tutulmasi gerekmektedir.

Kurumlarin personeline ait kisisel bilgileri sakh tutmasi gerekmektedir. Sicil
dosyalari, personelin 6zel bilgileri, personel degderlemeleri ve disiplin cezalari
kurumla personel arasinda kalmali ve kigiye 6zel olarak gizli tutulmahdir.

Gizlilik ilkesi her ne kadar aciklik ilkesiyle cgelisir gibi gézikse de bu ilke
isveren ve calisan arasindaki haklarin korunmasini ve isletmenin tarafsiz bicimde
isletilmesini saglamaktadir. isveren ve caligan arasindaki bir bilginin Uglincl bir
kisiye aktarilmasi rahatsizlik vermektedir. Bu da kurum igindeki ¢calisma kosullarini

olumsuz yénde etkilemekte ¢alisanlar arasinda haksiz rekabete neden olmaktadir.

%" Neslihan Okakin, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklari Yoénetimi, Beta Yayinlari, istanbul,
ss. 52-55.

8 Neslihan Okakin, a.g.e., s. 52-55.

% Tirkan Argon ve Altay Eren, Insan Kaynaklari Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara,2004, ss.
23-25.
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1.2.7. Liderlik ve Gliven Ortami

Kurumlarin personeline ait kigisel bilgileri sakli tutmasi gerekmektedir. Sicil
dosyalari, personelin 6zel bilgileri, degerlemeleri ve disiplin cezalari kurumla
personel arasinda kalmakta ve kisiye 6zel olarak gizli tutulmaktadir®.

Gizlilik ilkesi her ne kadar aciklik ilkesiyle gelisir gibi gézikse de, bu ilke
isveren ve g¢alisan arasindaki haklarin korunmasini ve isletmenin tarafsiz bicimde
isletiimesini saglamaktadir. isveren ve calisan arasindaki bir bilginin Gglncu bir
kisiye aktariimasi rahatsizlik vermektedir. Bu da kurum igindeki ¢alisma kosullarini
olumsuz yénde etkilemekte, ¢alisanlar arasinda haksiz rekabete neden olmaktadir.
1.2.8. Liderlik ve Katiimcilik ilkesi

Sorunlari ¢dézme ve devamh iyilestirmede, musteri memnuniyetinin
saglanmasinda calisanlarin goénulli olarak desteklerinin saglanmasi icin kararlara
katilim ilkesinin dnemi biiyiik &nem tasimaktadir®.

Katilimcilik, calisanlarin karar mekanizmasina ve yonetim silrecine temsil
yoluyla ya da dogrudan dahil olmalari anlamina gelmektedir. Bu ilke, orgutin
sorunlarini ¢esitli yonleriyle glindeme getirmekte, 6rgltlin gelismesine katkida
bulunmakta, ayrica bireysel ve toplu olarak c¢alisanlarin sirketin g¢ikarlarini
korumasini ve gelistirmesini saglamaktadir.

Orgit ve vatandas iligkilerinin guglendirimesi iyi yonetim agisindan énem
tasimaktadir. Bilgiye erisim, mizakere, iletisim, sosyal diyalog ve aktif katilim iyi
ybnetimin sartlarindan bazilari olarak gésterilmektedir®.

Katilimcihk kavrami, galisan sirket iliskilerinin gelistirimesi yénindeki ¢abalar
sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Katiimcilik ilkesiyle, hem is géren hem de igletme
acisindan olumlu sonuglar yaratiimaktadir. is gérenlere kararlara katiima imkani
taninmasi, onlarin 6zgivenlerini yikseltmektedir. isletmelerde blyiik énem tasiyan
is gorenlerin fikirlerinden yararlanan yodnetim anlayisi, daha gergekgi kararlar

alinmasini ve bdylece isletmenin verimliliginin artmasini saglamaktadir.

% Burhan Aykac, insan Kayqaklan Yénetimi, Nobel Yayinlar, Ankara, 1999, ss. 56-58.
31 jsmet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklan Y6netimi, Kariyer Yayinlar, Istanbul, 2004, ss. 34-36.
%2 Dursun Bingdl, insan Kaynaklan Yénetimi, Arikan Yayinlar, istanbul, 2006, ss. 78-80.
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iIKINCi BOLUM
LIDERLIK TURLERI VE LIDERLIK TEORILERI
2.1. LIDERLIK TURLERI

Bu kisimda, geleneksel liderlik tirleri ve ¢agdas liderlik turleri konularina yer
verilecektir.

2.1.1. Geleneksel Liderlik Turleri

Geleneksel liderlikte ve basarida, akl, kalbin UGzerinde tutan bir anlayisin
hakim oldugu dusunudlmektedir ve bu liderlik anlayisinda duygulara pek yer
verilmemektedir. Geleneksel liderlik, basariyi, akli ve mantigi kalbin (zerinde
tutmay1 benimsemis bir liderlik tiri olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik anlayisi
duygulari dnemsememektedir. Geleneksel olarak liderlik anlayisi, bir grup insani
belirli amaclar etrafinda toplayabilmek ve bu amaglar dogrultusunda onlari harekete
gecirmek icin gerekli nitelik ve yetenege sahip olmak olarak tanimlanmaktadir.
Geleneksel liderligin 6zellikleri, asiri is bolimu, baskin bir otorite, herkes igin gegerli
ayni kurallar, Ustlerin astlara olan otorite kurma istedi, sadece kurallarin gecerli
oldugu bir calisma ortami olarak siralanmaktadir®,

Geleneksel liderlik anlayisinda, kazan-kaybet olgusu, gruplasma, korku ve
kontrole dayal bir ydnetim tarzi benimsenmektedir. Bu durum liderin ve is gérenlerin
verimini olumsuz yonde etkilemektedir. Sidrekli degisen ve yenilenen rekabet
ortaminda, 6rgutin ve liderin genis goruslu ve caligani motive eden bir tutum
sergilemesi sirket verimini arttirmaktadir.
2.1.1.1. Otokratik Liderlik

Otoritenin liderde toplandigi liderlik tipine otoriter veya otokratik liderlik
denilmektedir. Calisanlarla lider arasindaki iletisim tek yonli olup, yalnizca liderin
emirleri iletiimektedir. Bu nedenle olumsuz bir liderlik tipi olarak goériimektedir.

Liderin tek ve egemen oldugu liderlik turine otokratik liderlik denilmektedir.
Grubun, liderin otoritesinden korkmasi, lider igin gugli bir motivasyon
olusturmaktadir. Grupta butln kararlari veren sadece lider oldugu igin, karar alma
sureci ¢cok hizli olmaktadir. Liderin ¢ok kati ve sert olmasindan dolayi ¢alisanlarda
motivasyon diusukligu yasanmaktadir. Bu otokratik liderligin olumsuz 6zelligi olarak
gorulmektedir. Lider gerekli yonlendirmeleri yaptigi igin, calisanlarin herhangi bir

basarisinin olmamasi sorun yaratmamaktadir.

% http://www.academia.edu/7418522/Liderlik_kuramlarC%C5  _liderlik, (Erisim  Tarihi:

30.12.2014).
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2.1.1.2. Demokratik Liderlik

Demokratik/katihmci liderlik tariinde lider, calisanlara rehberlik ve 6éncilik
etmekte, organizasyondaki karar alma sireglerinde c¢alisanlarin  katihmini
desteklemekte ve calisanlari tesvik etmektedir®.

Calisanlara rehberlik ve o6ncllik eden, organizasyondaki, karar alma
surecinde c¢aligsanlarin katihmini destekleyen ve calisanlari tesvik eden liderlik
turine demokratik liderlik denilmektedir.

Demokratik lider, beraber calistigi kisilerin aktif katihmcilar olmasini
istemektedir. Kararlari c¢alisanlara danisarak ve onlarin fikirlerine basvurarak
almaktadir. Demokratik liderler, ¢alisanlar lzerinde otorite kurmak yerine, denetim
gorevini yerine getirmektedirler. Lider, grupta yardimlasmayi tesvik etmekte bdylece
yuksek motivasyon ve performans saglamaktadir.
2.1.1.3. Tam serbestlik Liderligi

Serbest birakici lider, izleyenlerini kendi haline birakan, her izleyenin
kendisine verilen kaynaklara gére amag, plan, program yapmasina imkan taniyan
liderlerdir. Bu tip liderler, yetkiyi astlarin kullanmasina izin vermekte dolayisiyla
yetkiye tam sahip ¢ikmamaktadirlar. Calisanlarini kendi haline birakan, her ¢alisanin
kendisine verilen kaynaklara gére amag, plan, program yapmasina imkan taniyan
liderlik tirtine serbest birakici lider denilmektedir. Yetki cogunlukla astlarda olmakta,
lider yetkiye tam olarak sahip ¢ikamamaktadir®.

Tam serbestlik liderlik tarzinda, caligsanlar kendilerini yetistirip sorunlara en iyi
¢6zim bulma konusunda uzmanlagsmaktadir. Tam serbestligi benimsemis bir grupta,
liderin asil gorevi kaynak saglamak olarak gorulmektedir. Lider ancak kendisine
herhangi bir konuda fikri soruldugunda gérus bildirmektedir. Tam serbest yonetim
anlayisini benimseyen liderler sorumluluktan kagmaktadirlar. Grup Uyeleri kendi
kendilerini egitmekte ve motive etmektedirler.

2.1.2. Gagdas Liderlik Turleri

Yonetim alaninda yapilan guncel ¢alismalar liderlik tarzlarindaki geleneksel
modellerin yeterli olmadigi sonucunu ortaya cikarmig ve yeni liderlik teorileri ge-
listirilmistir. Bu yeni veya modern teoriler; daha 6nce Uzerinde fazla durulmayan
liderlik surecinin farkli yonlerini ele almistir. Yénetim alaninda yapilan yeni ve guncel

calismalar, geleneksel liderlik modellerinin yeterli olmadigini gostermekte ve gagdas

% Erkan Taskiran, “Otel isletmelerinde Caligan Yoneticilerin Liderlik Egilimleri: Istanbul'daki 5
Yildizh Otel isletmeler”, Anatolia: Turizm arastirmalari Dergisi, Ankara, 2006, ss. 37-52, s. 40.

% jskender Calman ve Hasan Tagraf, “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gére Olugan Liderlik
Bigimlerinin Isletmelerin Ihracat Performansi Uzerine Etkisi’, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Erzurum, 2009, ss. 18-35, s. 23.
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liderlik teorilerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu modern teoriler, liderlik sirecini farkli ve
yeni boyutlariyla incelemektedir.

“Liderlik” kavrami sosyal bir olgu olma 6zelligi gdstermekte ve degisimden
etkilenip yenilenmektedir. Liderlik insanlari etkileme ve yapiyl harekete gecgirme
suregleri ile sinirli degildir. Yasanan degisimler, liderin basarili olmasinin temel
sartini, etkiledigi gruptaki iletisimin ve sosyal etkilesimin yapiciligina odaklamaktadir.
Model bir lider, ¢cevresindeki mevcut kosullara cevap verecek esneklige sahip ve bir
bltin olarak grubu degisen durumlara hizla uyarlamada yardimci bir sekilde destek
saglamaktadir.
2.1.2.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik, orgltsel hedeflere yonelik yiksek performans karsiliginda,
bireysel ihtiyaclarin giderilmesi yoluyla takipcilerin motive edilmelerini iceren,
geleneklere ve gecmise bagh bir liderlik tarzidir. Orgltsel hedeflere yonelik yliksek
performans karsiliginda, bireysel gereksinimlerin gideriimesi yoluyla calisanlarin
motivasyonunun saglanmasini igeren, geleneklere ve gegmise bagh liderlik tarzina
etkilesimci liderlik denilmektedir®.

Etkilesimci liderlikte, lider ile c¢alisanlar arasindaki iligki karsilikli aligveris
iligkisi icermektedir. Calisanlar, liderlerinin isteklerine uygun bir bicimde hareket
ettiklerinde belirli sosyal ve ekonomik cikarlar elde etmektedirler. Etkilesimli liderlik
biciminde davranis sergileyen liderler yetkilerini, ¢calisanlari 6dullendirme bigiminde
kullanmaktadir. Etkilesimci liderler, ge¢gmisten gelen faaliyetleri iyilestirmek seklinde
is yaptirma yolunu tercih etmektedirler.
2.1.2.2. Doniisumci (Transformasyonel) Liderlik

Doéntsimcu lider, calisanlarinin, yeteneklerinde degisimler yapabilecedine ve
yaptiklari iglerin daha iyisini yapabilecegine inandirmaktadir. Bu sayede calisanlara
vizyon kazandirmakta ve ek misyonlar yuklemektedir. Calisanlari motive etmeyi
amagclayan bu liderlik tarzina déniisimci liderlik denilmektedir®’.

Doénusumcu liderlik etkin olarak degisimi baglatmakta, bu degisim icin rehberlik
edecek ileri goOrUgluligu olusturmakta ve degisim icin duyulan ihtiyaci
belirlemektedir. Bu liderlik tarzinda lider, izleyicilerin ihtiyaclarini, deger yargilarini
degistirmektedir. Dénusumcu liderin amaci, hedefleri, degisimi ve yenilenmeyi
gergeklestirerek calisanlari Ustlin performansa ulastirmaktir. Déntsumcu liderlik,
gelecege ve yenilige donuktur ve galigsanlarin yaratici ve yenilikgi yonleri Uzerinde

durulmaktadir.

% Fusun Acar, “Duygusal Zeka ve Liderlik”, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Kayseri, 2002, ss. 53-69, s. 57.

*" Fred Luthan, Organizational Behavior, Irwin Mc. Grow-Hill Comp, New York, 1998, ss. 94-
98.
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2.1.2.3. Ogrenen Liderlik

Ogrenen liderlikte bilgi ve 6grenmek dne cikmaktadir. Bu liderlik tarzinda lider,
calistigl kurumun amaglarini égrenip bu bilgiyi calisanlara aktarmaktadir. Ogretimsel
liderligin gikis noktasi olarak égretimin gelistirilmesi gésterilmektedir®.

Ogretimsel liderlik, iyi bir ¢alisan yetistirme ve calisma ortamini daha tatmin
edici ve verimli bir hale dénistirmeyi ifade etmektedir. Ogretimsel liderlik daha gok
okul ydnetimlerine uygun olarak gelistirimektedir. Ogrenen lider, calisanlarin
beklenti ve ihtiyaclarini bilmekte ve bunlari karsilayabilmektedir. Ogrenen lider, bir
vizyona sahiptir. Hedeflerin herkes tarafindan anlasilmasini ve benimsenmesini
amaclamaktadir.
2.1.2.4. Super Liderlik

Super liderlik, 6rgut icindeki her bireyin lider olarak géruldagu bir liderlik bigimi
olarak tanimlanmaktadir. Her birey kendisinin lideri oldugu igin 6grenme liderligi ile
baglantili  oldugu dusinilmektedir. Super liderlikte sorumluluk 6n planda
tutulmaktadir. Calisanlarin icinde var olan kendine has liderlik etme enerjisini ortaya
cikarmak yoluyla gerceklesmektedir®®.

Super liderlik, baskalarini ydnetmekten sorumlu insanlar igin gegerli
olmaktadir. Stper lider, bagkalarinin kendi kendilerine liderlik yapmalari igin onlari
yoénlendiren Kisi olarak tanimlanmaktadir. Stper lider, is goérenlerin kendi kendilerine
lider olmalarina imkan saglayacak sekilde sistemi kurmakta ve uygulamaktadir.
2.1.2.5. Vizyoner Liderlik

Geleneksel olarak karar almada kurallar ve degerlere 6nem verilirken vizyoner
liderlik kavrami degdisim Uzerine yogunlagmaktadir. Vizyoner liderlik olagan yapiyi
degistirmeyi ve calisanlari bu ydénde degistirmeyi amaclamaktadir. Vizyoner liderlik
gevresel ve orgiitsel etkenlere gére degismektedir®.

Vizyoner bir lider, olaylari diger liderlerden farkli algilamaktadir. Bu liderler,
orgutlerin gelecegi icin, gelecege donuk planlar yapabilme ve bu planlar
uygulayabilme yetenedine sahip kigiler olarak gézlemlenmektedir. Vizyoner lider,
gelecede yeni bir bakis acisiyla bakabilmektedir. Lider, 6rgut icin tasarladigi
gelecede donuk planlarini 6rgutin batan birimlerine iletebilmektedir. Vizyon sahibi

bir lider degisime agik olmaktadir.

38 \Vehbi Celik, Okul kiiltiirii ve Yénetimi Egitimsel Liderlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 2000,
ss. 77-79.

% Baltas, a.g.e., s. 84-87.

0 Gursel Aytag, Cagdas Tiirk Romanlan Uzerine incelemeler, Giindogan Yayini, Ankara,
1990, ss. 21-25.
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2.1.2.6. Karizmatik Liderlik

Bir liderin calisanlariyla iletisim halinde olmasi ve iyi bir dinleyici olmasi iyi bir
lider oldugunu gostermektedir. Lider ¢6zime odaklanmakta ve sorunu tarafsiz
davranarak ¢b6zmektedir. Saglam bir kigilik birgok insani arkasindan
suriikleyebilecegi icin liderin kisiligi 6nemli bir yer tutmaktadir*.

Kendi yetenek ve Kkisiliklerinin guclyle calisanlarin Gzerinde etki olusturan,
onlarin ihtiyaclarini anlayan, ¢alisanlar i¢in vizyon olusturan, kendine guveni ylksek
olan liderlik tarzi, karizmatik liderlik olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderlerin
ikna vyetenekleri Ust seviyededir. Kriz durumlarinda olaganisti ¢ozimler
geligtirebilen, kararli, cesur kisiler olarak gorilmektedir.
2.1.2.7. Kiiltiirel Liderlik

Kualtarel liderligin etkinligi orgut kalttrinin devamliigina, guclid bir orgit
kUlturd olusmasina ve demokratik bir yonetim anlayisinin benimsenmesine baglidir
denilmektedir. Kultlrel liderler, 6rgutteki inanclari ve degerleri kontrol etmektedir.
Kultarel lider drgat kaltdrinun var olmasini saglamaktadir. Kulttrel liderlik etkili bir
liderlik ®lgiitii olarak gériilmektedir®.

Lider, bulundugu orglite yeni anlamlar katan bir kdltir 6gesi olarak
tanimlanmaktadir. Kilttrel lider, érgutsel kaltlrd kurmaya ve gelistirmeye yonelik bir
liderlik bicimi olarak goérilmektedir. Kultlrel lider sayesinde is gérenler, kendilerine
daha uygun bir érgut kdltirinde c¢alismaktadir. Paylagilan bir kiltir olusturmak
kiltirel liderin gérevi olarak gorilmektedir. Orglt kltlrini daha gekici bir hale
getirmesi, kultirel lideri basarili hale getirmektedir. Orgit kiltirine yeni degerlerin
katiimasi ve geleneklerin degistiriimesi, kilttrel liderlik davranigini gerektirmektedir.
2.1.2.8. Giiglendirici Liderlik

Degisen yeni cevre kosullarina daha iyi uyum saglayabilmek ve verimi
arttirmak icin personel glglendirme anlayisi son yillarda birgok isletme tarafindan
uygulanmaktadir. Lider, yonetsel uygulamalar agisindan c¢aliganlarini gug¢lendirmek
icin, glcunu galisanlariyla paylagmaktadir.

Liderin davraniglari, calisanlarin guglenme algilarint  olumlu ydnde
etkilemektedir. Lider, ¢alisanlarina kendi igleriyle ilgili daha ¢ok sorumluluk vererek
onlari guglendirmektedir. Guglendiren liderlik anlayisiyla, verim artisi, maliyet
duglgu ve karar verme surecinde meydana gelen kisalma sayesinde cevre
kosullarina daha kolay uyum saglama gibi faydalar saglanmaktadir. Guglendiren

liderlik anlayiginda karar veren ile igi yapan arasindaki fark ortadan kalkmaktadir.

1 Berberoglu, a.g.e., s. 57-59.
2 Tony Bush, Theories of Educational Management, P.C.P Publishing Ltd, University of
Leicester, Leicester, 1995, ss. 145-149.
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2.2. LIDERLIK TEORILERI

Bu kisimda, klasik liderlik teorileri ve durumsal liderlik teorileri konularina yer
verilecektir.

2.2.1. Klasik Liderlik Teorileri

Bu kisimda, Ohio State liderlik ¢alismalari, Michigan Universitesi calismalari,
Likert'in sistem 4 modeli, Mc Gregor'un X-Y teorisi, K. Blake ve Mouton’un yénetim
tarzi matriksi modeli ve Harvard Universitesi arastirmasi konularina yer verilecektir.
2.2.1.1. Ohio State Liderlik Calismalari

Ohio State ¢alismalarinin esas bulgulari sunlar olmustur:

1. Liderin kisiyi dikkate alan davraniglari arttikga, personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.

2. Liderin inisiyatifi esas alan davraniglari arttikgca grup Uyelerinin
performansi artmaktadir.

Kisiyi dikkate alma ya da anlayis, bir kisinin karsilikli glvene, personelin
fikirlerine saygi ve duslincelerine ilgi gosterme arttikga personellerin performansinda
artma gozlenmektedir®.

Lider is goren merkezli ve katilimci ise, is gorenlerin sikayetlerinin ve isgucul
devri oranlarinin en duguk, ig tatminin ise en Ust yuzeyde oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Eger lider is merkezli, yapiyl harekete gegiren (initiating structure) bir liderse, ayni
konularda daha basarisiz bulunmustur. Bu nedenle en etkili liderler is goéren
merkezli, katilimci (demokratik) olanlardir.
2.2.1.2. Michigan Universitesi Galismalar

Bu calismalarda verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler,
devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullaniimaktadir. Kisiye yonelik
davranig, ise yonelik davranis.

ise yonelik lider, grup Uyelerinin (izleyicilerin) énceden belirlenen ilke ve
yontemlere gore caligip calismadiklarini yakindan kontrol eden, buyuk olg¢ude
cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi (formal) otoritesini kullanan bir davranis
gOstermektedir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup
Uyelerinin tatminini arttiracak c¢alisma kosullarinin gelistirimesine ¢alisan ve
izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis
sergilemektedir.
2.2.1.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert, Michigan arastirmalarinin devami olarak, énderlik davraniglarini dort

ana baslikta toplamistir. Sistem 1. Sdmiriici-Otoriter Onderlik, Sistem 2.

43 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi: Yonetim, Organizasyon ve Davranig, Beta Basin Yayim
Dagitim, Istanbul, 1993, ss. 36-42.
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Yardimsever-Otoriter Onderlik, Sistem 3. Katihmci Onderlik, Sistem 4. Demokratik
Onderlik

Sistem 1 tarzinda lider, astlarina guvenmemekte ve tum kararlar kendisi
almaktadir. Sistem 2 tarzinda lider, astlarina az da olsa gliven duymakta, asagidan
yukariya iletisime biraz olanak tanimakta, cezalandirma ve korkutma yaninda
odullendirme yolu ile de astlarini gadilemektedir. Sistem 3 tarzinda lider, astlarina
tam olmasa da blylk olcide givenmekte kararlara katiimlari olanak ve
ozgurligind tanimakta; karar alirken onlarin fikirlerini dikkate almakta ve
kullanmaktadir. Liderin astlarina giveni tamdir, bu nedenle, kararlarin ortaklasa
alinmasi s6z konusu olmaktadir.
2.2.1.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Mc Gregor 'a goére, bu varsayimlar birbirine zit goérisleri iceren iki grupta
toplanmaktadir. Bunlar X teorisi ve Y teorisi olarak adlandiriimaktadir.

X ve Y Teorilerinin 6ziinde, bir organizasyondaki insan iliskilerinin énemi
bulunmaktadir.

X Teorisi; Klasik Yonetim anlayisini temsil etmektedir. Otoriter yapidadir ve
calisanlara guvenmek yerine onlari denetlemeyi dngérmektedir.

Y Teorisi; Neo-Klasik Yonetim anlayisini temsil etmektedir. Daha katilmci ve
¢alisanlara 6nem atfeden bir yapida olmaktadir.

iletisime, motivasyon ve édillendirmeye, yetki ve sorumluluk devrine dnem
veren Y Teorisi Yaklagiminin benimsenmesi organizasyon performansinin
arttinlmasinda etkinligi saglamaktadir.
2.2.1.5. K. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Buyuk Olgude orgut gelistirme (Organization Development-OD) ile ilgili egitim
programlarinda kullanilan bu model, liderlerin davranislarinda agirlik verdikleri
faktorleri iki grupta toplamaktadir. Bunlar Uretime yonelik olma (concern for
production), kisiler arasi iliskilere ydnelik olma (concern for relationships) boyutlari
olarak tanimlanmaktadir.

Her boyut da bu faktorlerle ilgili dereceleri gosteren 9 bolime ayrilmaktadir.
Bunun sonucu olarak bir matriks elde edilmektedir.

Yatay eksen uretime yonelik olma, dikey eksen Kigiler arasi iligkilere yonelik
olma baz alinacak olursa 9,1 tipi bir ydnetici Uretime ve ise son derece 6nem veren,
fakat kisiye 6dnem vermeyen bir tipi ifade etmektedir.1,9 tipi bir yoneticinin édnem
verdigi ve duyarli oldugu konu ise astlarin hisleri ve memnun olmalaridir.5,5 tipi ise
hem dretime hem de kisilere ortalama dlgide agirlik veren bir lider tipini ifade

etmektedir.
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2.2.1.6. Harvard Universitesi Arastirmasi

Bales kompleks iletisimleri ¢ézimleyecek yapida bir sistem elde etmektedir.
Bu sistemde her iletisim 12 kategoriden birine yerlestirimektedir®*.

Bales iki tip lider davranisi oldujunu &ne sirmektedir. Bunlar isin
tamamlanmasi merkezli davraniglar ve Kigiler arasi iliskilere yonelik davranislar
olarak adlandiriimaktadir.

Bales, karmasik iletisimleri az sayidaki sinif ya da kategori icinde
¢dzumleyebilecek bir etkilesim bicimi analizi gelistirmektedir. Bales, s6zli ya da
s6zslz her iletisimi 12 kategoriden birine yerlestirmektedir.

2.2.2. Durumsal Liderlik Teorileri

Bu kisimda, Fiedler’in etkin liderlik teorisi, House’in liderligin yol-hedef teorisi,
Vroom-Yetton-Jago'nun normatif karar modeli, Hersey-Blanchard’'in durumsal ve
liderlik modeli konularina yer verilecektir.
2.2.2.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Fiedlere gore, liderin izleyiciler Gzerinde etkin olabilmesi ortamlara bagl
olmaktadir. Robert House ve o&grencilerini tarafindan ortaya atilan yol-hedef
kuramina gére performansi is tatmini ve motivasyon etkilemektedir®.

Fiedler, liderin bireysel 6zeliklerini ve liderin ortam igin uygun olup olmadigini
arastirmaktadir. Fiedler, liderin temel Kkisilik 6zelliklerini tanimlarken, 6zel olarak
iliskiye gudulenmis lider terimini kullanmaktadir. Fiedler 2 tip lider oldugunu &éne
surmektedir.(ise yonelik-davranisa yénelik)
2.2.2.2. House’in Liderligin Yol-Hedef Teorisi

Yol-amag teorisi liderlerin hedeflerine giden yollarda performansi ve is tatmini
nasil artiracadi konusuna deginmektedir*.

Yol-ama¢ modeli, liderin farkli durumlarda farkli davranig goéruntileri
gOsterecegini ileri sirmektedir. Arastirmacilar, liderlerin iki Gnemli fonksiyona sahip
olduklarini ileri sirmektedirler. Liderin davranisinin astlar tarafindan kabul gérmesi,
ancak bu davranisin tatmin edici olmasina ve onlarin gelecekte erigebilecekleri bir
tatmin igin arag¢ olabilme kosuluna bagli olmaktadir.
2.2.2.3. Vroom-Yetton-Jago’nun Normatif Karar Modeli

Yoneticiler faaliyetlerini surdurirken, iginde bulunan duruma ydnelik olarak
karar vermek zorundadirlar. Liderlik tarzini belirleyen faktorlerin ise icinde bulunan
sartlar oldugu belirtiimektedir. Liderlik tarzinin belirlenmesine yonelik karar agaci

modeli akis diyagrami gelistirilmistir.

* Tamer Bolat, Déniigiimcii Liderlik, Personeli Giiglendirme ve Orgiitsel Vatandaghk
Davranlb§l I'Ii§kisi, Detay Anatolia Akademik Yayincilik, Ankara, 2008, ss. 8-15.

S Tamer Kegecioglu, Lider Ve Liderlik, Kalder Yayinlari, istanbul, 1998, ss. 58-63.

4 Ugur Zel, Kisilik Ve Liderlik, Seckin Yayincilik, Ankara, 2001, ss. 37-45.
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Sekil-1 Vroom-Yetton-Jago Modeli (Karar Siireci Akis Diyagrami) *’

Sekilde yer alan sorulara verilecek olan evet veya hayir cevaplari ile
yoneticiler soldan baslayarak sada dogru secgimler yaparak ilerlemekte ve liderlik
tarzlarini belirleyebilmektedirler. Bu model karar verme tiurine gore liderlik tiplerini
belirlemektedir. Diyagramdaki sorulara verilecek evet ya da hayir cevaplari liderlik
tipini belirlemektedir®®.

Tek kisi tarafindan alinan kararlar her zaman her durumda en iyi nitelikte
olmamaktadir. Verilen kararlarin degerlendiriimesinde lider, baska kararlari da g6z
onlne alarak karsilastirma yapmali ve kararlarin alinmasinda astlarin fikirlerine de
O0zen gostermelidir. Model, karar agaci kullanmayi gerekli gormektedir. Yonetici
bircok degisik durumda, kendi durumunu kendi belirler ve karar agaci vasitasiyla
yollari izleyerek, problem igin uygun secenegi saptamaktadir®.
2.2.2.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli

Liderlik turleri gérev ve iliski merkezli olmak Uzere iki boyutta ele alinmakta ve
bu bicimlerle izleyicilerin olgunluk duzeyi arasinda bir iligki kurulmaya
calisiimaktadir. Hersey ve Blanchard, gérev davranigi ve iliski davranisi
boyutlarindan hareketle dért temel liderlik tarzi (izerinde durmaktadir™.

Durumsal liderlik teorileri, liderlik olayinin olugtugu kosullara agirlik veren
teorilerdir. Bu teorilerin genel kurami, degisik kosullarda (durumlarin) degisik liderlik
tarzlarinin olusacagidir. Durumsallik kuramlari, liderlik bigiminin, 6zel bir durumun
gereklerine gore sekillenmesi ve cesgitlenmesi gerektigini, bu nedenle tek bir

yaklasimin butin kosullar igin gegerli olmadigini belitmektedir.

Y Graf L.A, vd.,” Effective Leadership Behavior in The Desert Storm Arena: An Application of
The Vroom-Yetton-Jago Model”, Developments in Business Simulationand Experiential Exercises,
1992, ss. 68-72.

“8Bolat, a.g.e.,s. 45-48.

49 http://193.255.184.8/tezpdf/31660.pdf, (Erisim Tarihi: 02.10.2014).

50 Ugur Zel, Kisilik Ve Liderlik, Nobel yayin Dagitim, Ankara, 2006, ss. 7-10.
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UCUNCU BOLUM

MOTIVASYON VE MOTIVASYONA iLGIiLi BAZI TEMEL KAVRAMLAR
3.1. MOTIVASYON KAVRAMI, MOTIVASYONUN ONEMi VE MOTIVASYONUN
TEMEL BILESENLERI

Bu kisimda, motivasyon kavrami, motivasyonun énemi, motivasyonun temel
bilegenleri konularina yer verilecektir.

3.1.1. Motivasyon Kavrami

Calisma hayati igerisinde is ile birey arasinda bir etkilesim olmaktadir.
Motivasyon kavrami galisanlarin yaptiklari isle ilgili olan, pozitif etkilesimleri olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon bireylerin igyerlerinde istekli bir sekilde calismasini
saglamaktadir’.

Calisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasi ve onlari ¢alismaya 6zendirmek
icin motivasyon kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon, calisanlarin verimliligini
arttirmakta ve gereksinimleri analiz etmektedir. Motivasyon harekete geciren gug
olarak da bilinmektedir.

3.1.2. Motivasyonun Onemi

Teknolojinin hizla gelismesine karsin igletmelerde calisanlarin motivasyonu
her zamanki yerini korumaktadir. Orglitsel gevrenin degistigi ve rekabetin dnem
kazandigi bu ¢agda orgutlerin basarili olabilmelerinin temel dayanagi insan kaynagi
olarak gorilmektedir. Bu nedenle insan kaynagi 6rgutsel amaclar dogrultusunda
motive edilmektedir. Calisanlarin bireysel potansiyellerini 6rgltsel amacglar
dogrultusunda kullanmalari igin, onlarin maddi ve manevi motivasyon araclariyla
desteklenmesi gerekmektedir®.

Motivasyon kisisel bir olgu olmakla beraber tim bireylerin birbirinden farkh
oldugu kabul edilmektedir. Motivasyon ¢ok yonludur, Kkisiyi icten ve distan etkileyen
gugclerle ilgisi oldugu digstnilmektedir. Motivasyon, galisanlari amaglanan hedeflere
dogru aktif bir sekilde ydnlendirebilmektedir. Calisanlarin istekle ve hevesle
calismalari isletmenin devamliligini saglamaktadir.

3.1.3 Motivasyonun Temel Bilesenleri

Motivasyonun birden ¢ok bileseni oldugu bilinmektedir. Caligsanlarin 6grenme

surecinde, bilissel ve davranissal bilesenler kadar motive edici bilesenler de etkili

olmaktadir. Oz diizenlemeli 6grenme sirecinin ydnetilmesinde, 6z dizenleme

®1 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel, Bursa, 2008, ss. 18-25.
2Celalettin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon lliskisi, Liderlik ve Motivasyon, Nobel
Yayinlari, Ankara, 2008, ss. 85-88.
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stratejileri ve bu stratejilerin kullaniimasini saglayan motive edici inanglarin énemine
dikkat gekilmektedir>>.

Motivasyonun bilesenleri, Kisileri motive eden faktorleri belirlemekte ve
yoneticilere, kisilerin motivasyonunun surduridimesi konularinda yardimci olmaktadir.
Bu bilesenlerden bazilari ¢alisanlarin ihtiyaglarini ele alirken bazilar tesviklere yani
kisinin disinda olan faktérlere agirlik vermektedir.
3.1.3.1 Orgiitsel Hedefler

Motivasyonun sirket yararina kullaniimasi ve yonetsel basariya katki saglayici
sonuglar vermesi icin bireyin sarf edecegi efor, belli o6rgltsel hedeflere
yoneltiimektedir. Bu ydneltme motive edici bazi 6zendirme araclari vasitasiyla
yapilmaktadir. Bdylece motive olmus is gorenin eforu hem bireyin ihtiyaclarina hem
de 6rgiit hedeflerine hizmet etmektedir®.

Calisanlar; 6rgutiin amagclarina ulasmasinda, rekabet Gstlinligi saglamada ve
gevresel unsurlarin beklentilerini karsilamadaki ¢abalari nedeniyle o6rgutin en
onemli varliklarindan biri olmaktadir. Yéneticinin gorevi, aktif bir érgit yaratmak,
orgitsel performansi yukseltmek, is goérenlerin etkin bir sekilde ¢alismasi igin onlarin
motive olmalarini saglamaktir.
3.1.3.2. Bireysel ihtiyaglar

insanlar istek ve ihtiyaglarini tatmin etmedikge bir i¢ dengesizlik ve gerilim hali
ortaya cikmaktadir. Tatmin edilmeye muhta¢ olan gereksinimler, bireyi bu yonde
harekete gegirici 6zellige sahiptirler. Tatmin edilmemis bir ihtiyagc motivasyonun ¢ikis
noktasini olusturmaktadir. Tatmin edilmis bir ihtiyacin bu tatminin etkisi geginceye
kadar davranislar (izerinde etkisi olmamaktadir™.

Motivasyon slrecinin baslangici bireyin ihtiyaglari olarak belirlenmistir. Bir
intiyac ortaya ciktigi zaman, birey bu ihtiyaci kargilamak istemekte ve itici bir glgle
uyarilmaktadir. i¢c ve dis etkilerle uyarilan birey cesitli bigimlerde davraniglara
yonelmektedir. ihtiyaglara karsi duydugu istegin doyumu motivasyonun kaynagi
olarak gorulmektedir.
3.1.3.3. Efor

Tatmin edilmemis gereksinimleri olan ve bunlari kargilamak isteyen bireyin
icinde bulundugu fiziksel ve psikolojik gerilim hali bireyin belirli davranislar

sergilemesine neden olmaktadir. Belli bir hedefe ydénelmis olan bu bireysel eyleme

>Pinar Tinaz, Calisma Yasaminda Motivasyon Kuramlari, Mercek Yayinlari, Ankara, 2000,
ss. 48-51.

%4Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul, 2004, ss. 78-
82.

*ilhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, istanbul Universitesi isletme
Fakiiltesi Yayinlari, istanbul, 1996, ss. 28-33.
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efor adi verilmektedir. Birey ihtiyacini giderene kadar bu eyleme devam
etmektedir®.

intiyaglarin ortaya gikardi§i hedef, gevresel faktérler tarafindan ya da kisinin
kendisi tarafindan belirlenirken, hedefin insan viicudunda davranigi gergeklestirecek
enerjiyi Urettigi bilinmektedir. Enerjinin Uretilmesi harekete ge¢mek igin yeterli
olmayip icten gelen bir itme guclne ihtiya¢c duyulmaktadir. Kisiyi harekete geciren
bu eneriji efor olarak adlandiriimaktadir.

3.2. MOTIVASYON STRATEJILERINDE KULLANILAN MOTIVE EDIiCi ARAGLAR

Bu kisimda, ekonomik motive ediciler, psiko-sosyal motive ediciler, drgtitsel ve
yonetsel motive ediciler konularina yer verilecektir.

3.2.1. Ekonomik Motive Ediciler

Bu kisimda, Ucret artisi, primli Gcret, kara katilma konularina yer verilecektir.
3.2.1.1. Ucret Artig!

Verimlilik ile Ucretler arasindaki iliski incelendiginde is guclu verimliliginin
onemli bir faktér oldugu goérilmektedir. Performans artisi ile Ucret artisi arasinda
iliski olmasi calisanlari ise ve sirkete baglayan 6nemli faktérlerden biri olarak
dusunulmektedir. Verimliligin artmasi maliyeti dugsturmektedir. Verimliligi yiksek olan
kuruluslar calisanlarina daha iyi maas, zam ve ikramiyeler vermektedir®’.

Ucret artig, terfi ya da performansa dayali olarak yapilmaktadir. Yiiksek verim
saglamak igin Ucret artisinin ne zaman ve hangi 6lgude yapilacagini belirlemek
onemli bir faktor olarak gortlmektedir. Ayrica Ucret artigi etkisinin ne kadar sureyle
devam edecegini anlamak gerekmektedir.
3.2.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin  uzun saatler c¢alismasi, ekstra performans go&stermesi,
isletmedeki is kazalarinin artmasina veya kusurlu Grin sayisinin artmasina sebep
olmaktadir. Prim sistemi genellikle parga sistemi ile g¢alisan isletmelerde ya da
Ucretlendirmenin saate bagl oldugu isletmelerde gorulmektedir. Bu sebeple prim
ticreti bu tir isletmelerde performansta artiga yardimci olmaktadir®®.

Performansa dayali Ucretlendirme ve ekonomik &dillerin, galisanlari sirket
performansina baglayan bir sistem oldugu bilinmektedir. Primli Gcret, ¢alisanlarin
gOsterdigi performans ve yeterliliklere gore belilenmektedir. Primle tesvik edilen
dretimin hizi artmaktadir. Prim Ucretlerinin ¢alisanlarin sinirlarini zorlamayacak

sekilde belirlenmesi gerekmektedir.

56Duygu Altug, Orgiitsel Davranig, Haberal Egitim Vakfi Yayinlari, Ankara: 1997, ss. 78-83.

¥ Oznur Asan, Motivasyon: Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001, ss. 48-
50.

58HUseyin Yilmaz, ‘“isletmelerde Takim Cakismasi Yoluyla Motivasyon”, Standart Dergisi,
1999, ss. 15-32.
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3.2.1.3. Kéra Katilma

Motivasyonu arttirmak amaciyla isletmenin c¢alisanlarina kari paylastirmasi
gecmisten giinimuze suregelmektedir. Bu sistem prim sistemine gére daha avantajl
olmaktadir. Onem verilmesi gereken hususlar karin hangi kosullar altinda ne zaman
ve kimlere dagitiimasi gerektigine karar vermektedir.

Kéra katilma is gdrenleri daha verimli ve istekli ¢calismaya ydneltmektedir.
isletmelerin ddnem sonunda elde ettigi karin bir bélimind, bu karin saglanmasinda
emegi ve katkisi bulunan calisanlara dagitmasi sistemin 6zinl olusturmaktadir.
isletmede calisanlarin kara katilmalari, is gérenlerin performanslarini yiikseltmeleri
Uzerinde oldukca etkili olmaktadir.
3.2.1.4. Ekonomik Odiiller

Ekonomik oduller is gucuyle dogru orantili olarak dagilmaktadir ve Kkisa
zamanda 6diliin veriimesine énem gdstermek gerekmektedir. Odiliin istenilen
hedefe ulasmasi icin zaman 6nemli olmaktadir. Bu édullendirme tipi birgok isletme
tarafindan galisanlari motive etmek amaciyla uygulanmaktadir.

Yoéneticilerin is godrenlerden bekledikleri davraniglar gergeklestiginde onlari
parasal odullerle tesvik etme yoluna gittikleri gorilmektedir. Eger bu oddller, is
gorenlerin ihtiyaclari dogrultusunda belirlenmisse motive edici etki yapmaktadir.
Onemli bir yenilik, yaratici bir fikir, yetenek, yiksek performans, kalite, dislk
devamsizlik ve kaza oranlari gibi olumlu unsurlar, ekonomik deger tagiyan oduller
icin gayet iyi sebeplerdir.
3.2.1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar

Sosyal guvenlik ve emeklilik planlari is goérenlerin performansini ve
motivasyonunu arttirmakta, daha dizglin kosullar altinda c¢alismalarini
saglamaktadir®’.

Sosyal guvenlik ve emeklilik planlar; emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik
sigortalari gibi, hayat boyu sirekli gelir saglayacak ekonomik korunma bigimlerini
icermektedir. Ginimizde kismen mevcut hukuk ¢ercevesinde yasal birer zorunluluk
haline getirilmis olan bu kavramlar artik tesvik edici birer 6dul olmaktan ziyade, is
gorenlerin hakki oldugu bilinmektedir. Buna ragmen 6rgit yonetimleri bunlari daha
faydali bigimlere sokup, motivasyon araci olarak kullanma imkanina sahip

olmaktadirlar.

*Seyma Batmaz, “Orgitlerde Motivasyonun Onemi” Standart Dergisi, 2002, ss. 25-37.

®9Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Yayinlari, Bursa, 1998, ss. 79-
82.

®Tinaz, a.g.e., s. 19-23.
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3.2.2. Psiko-sosyal Motive Ediciler

Bu kisimda, bagimsiz ¢alisma olanaklari, deger-statl, 6zel yasama saygl,
sosyal ugraslar, cevreye uyum, dneri sistemi ve ceza konularina yer verilecektir.
3.2.2.1. Bagimsiz Calisma Olanaklari

Kati ve sert yoneticilerin oldugu, merkezi ydnetim anlayigi benimseyen
isletmelerde galisan kisiler pek verimli olmazlar ve ilk firsatta kendileri igin yeni bir is
arayisina girerler. Clinki is hayatinda bagimsizlik istegi kisinin dogasindan gelen bir
duygudur. is gérenler her konuda islerine karigilmasindan, emir verilmesinden ya da
etkilenmekten kacinirlar. Ustlerin asiri baskini altinda c¢alismak is goérenlerin
istemedikleri bir durumdur®.

Otoriter yonetimin hakim oldugu isyerlerinde, is gorenler yaratici yeteneklerini
ortaya koyamamaktadirlar. Baskici ve otoriter yonetim, g¢alisanlar izerinde olumsuz
drglt kalturd algisi olusturmaktadir. is gorenler yaptiklari isten dolayi elestiriimek
degil 6vilmek istemektedirler. Yoneticilerinin bedenisi is gorenin daha iyi isler
yapma istegini desteklemektedir.

Orgltlerde, isi fillen yapan kisiler, o isi yoneticiden daha iyi bilmektedirler. Bu
yluzden hem iglerin en iyi sekilde yapilmasi, hem de personelin daha iyi motive
olmasi amaciyla, personelin yapacagi is ve islemlerde, hizmet ve faaliyetlerde, ilgili
personelin goéris ve Onerileri mutlaka alinmali ve personel ile birlikte karar
verilmelidir. Kendilerine danisarak, sorarak emir ve karar verildiginde o isi daha ¢ok
benimserler ve daha iyi yaparlar. Aksi takdirde tepeden inme emirlere ve emri
vakilere tepki gdsterirler; ¢lUnkl kendilerinin adam yerine konmadigini kabul
ederler®,

Calisanlarin yonetimlerle ilgili kararlarda s6z sahibi olmasi saglikh ve etkili
kararlar alinmasini saglamaktadir. Calisanlarin gérisleri gostermelik olarak degil de
gercekten kararlarin demokratik nitelik tasimasi icin alinirsa, is gorenlerin
motivasyonunu arttirmada da etkili olacagi dusundlmektedir. Calisanlara
katilimlarinin de@erli oldugunun hissettirilmesi yuksek motivasyon kaynagi olmakta
ve calisanlarin islerini daha ¢ok sevmelerini saglamaktadir. Motivasyonu ylUksek
olan is gorenlerin ise devamsizliklari azalmakta ve performanslari artmaktadir.
3.2.2.2. Deger ve Statii

insanlar, 6rgiit icinde “vazgegilmez adam” veya “aranan adam” olmaktan,
dnemli sayllmaktan ve itibarli olmaktan mutlu olur, gurur ve onur duyarlar. isyerinde

itibarli olan kisi evde ve cocuklarinin nezdinde de itibarli olur. Clnkd 6rgit icinde

62 Hiseyin Nail Pekel, Isletmelerde Motivasyon Verimlilik iligkisi, Devlet Hava Meydanlari

isletmesi Antalya Havalimani Calisanlara Arasinda Bir Ornek Olay Aragtirmasi, Isparta, 2001,
(Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).
% Omer Peker ve Nihat Ayturk, Etkili Yonetim Becerileri, Yargi Yayinevi, Ankara, 2000, 30-35.
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statl sahibi olma, kisiye memleketinde, 6zel cevresinde ve kendi ailesinde bile saygi
ve (stlnlik kazandirir. Kisinin, o6rgutte Ustlerinden, is arkadaslarindan ve
astlarindan gérdiigi itibar kisi icin énemli bir motivasyon aracidir®.

Orgiitler is goérenlerin maddi ihtiyaglarini karsilamanin yani sira, onlarin toplum
icindeki 6nem ve sayginlik gibi ruhsal ihtiyaclarini da kargilamaktadirlar.

Calisanlar icin orgutte s6z sahibi olmak, sosyal stati kazanmak ve gugli
olmak énemlidir. Calisanlardan ytiksek verim almanin bir yolu da stati saglamaktir.
Calisanlara stati kazandirirken kurum igin vazgecilmez olduklarini hissettirmek
gerekmektedir.
3.2.2.3. Ozel Yasama Sayg

Calisanlarin duygu ve dustncelerinden yararlanmak ve Kkisiligine saygi
duymak gerekir. is gorenler isletmenin cikarlarini, kendi 6zel yasam ve c¢ikarlari ile
bir tutmasi olanagini arttirmak igin gelecekle ilgili karar ve planlarin hazirlanmasinda
ve simdiki sorunlarda astlara s6z hakki verilmeli boylece Kkisisel guvenleri
arttiriimahdir®.

is gorenlerin 6zellikle kendi yaptiklari islerde kararlara katilma istegi
olmaktadir. Yoéneticilerin is gorenlerin bu isteklerini kargilamasi, is goérenlerin igleri
daha istekli yapmasini ve 6rglte olan guvenlerinin artmasini saglamaktadir. Aksi
halde is gérenin érgiite baghlig giderek azalmaktadir. is géren isine devam etse bile
kendisini orgutun bir parcasi olarak gérememekte ve Orgutten yabancilagsmaya
baslamaktadir.

is gérenlerin manevi olarak érgiite baglanmalari ve bunu davraniglariyla da
desteklemeleri sayesinde, kendi istekleriyle kurumun isteklerini 6zdeglestirerek
aidiyet duygusuyla hareket etmeye baslamaktadirlar. Bu aidiyet duygusuyla
disiplinsizlikten kendilerini korumus olmaktadirlar. Gorev ve sorumluluklarinin
farkinda olarak 6rgiti her zaman daha ileriye géturmeyi hedeflemektedirler. Cunku
orgut icin iyi bir gelecek is gorenler icinde iyi bir gelecek olacaktir. Bu anlayigla
calisanlar kendi ¢ikarlari ile 6rgatlerinin ¢ikarlarini bir tutmaktadirlar.

Yoneticilerin, is gorenlerin sorunlarini hosgoru ile kargilamasi ve bu sorunlarin
¢6zime baglanmasi hususunda ellerinde bulunan her turli olanagi kullanarak,
yardima hazir olmalari gerekmektedir. Su halde, 6zel yagama saygili olma, sorunlari
¢dzimlemekte astlar igcin sadik dost gibi davranma, elde bulunan olanaklarla
yardimda bulunma is birligi ve c¢alisma arzusunu guglendirmek de dnemli bir

husustur.

% peker ve Aytiirk, a.g.e., 5.20-24.
% Eren, a.g.e., s.12-14.
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Yoéneticilerin calisanlarina samimi bir sekilde ilgi gbéstermesi, onlarin 6zel
hayatlarinda veya is hayatinda karsilastiklari sorunlari gidermeye c¢alismalari,
calisanlarin orgute baglihgini arttirmaktadir. Kendilerine verilen deger karsisinda
kendilerini érgiitiin bir pargasi gibi gérmeye baslayacaklardir®.
3.2.2.4. Sosyal Ugraslar

Kararlara katihm, insani bir ihtiyac olan kendini gerceklestirme isteg@inin
doyurulmasinda motive edici, kontrol hislerini ve ait olma duygusunu gelistiren,
cekisme istegini azaltan ve bireysel sorumlulugunu artiran bir rol oynamaktadir®’.

Yoéneticiler ¢alisanlarin kararlara katilmalari igin onlari yonlendirmeli, uygun
ortam olusturmali ve desteklemelidir. Tecribesine ve igle ilgili bilgi birikimine deger
verilmesi c¢alisanlarin moralini ylikseltmektedir. Is géren isine daha siki baglanarak
var glcuyle calismayi istemekte, kendisine gosterilen saygi ve degere karsilik
yoneticisine ve orgute karsi olumlu tavir sergilemeye baslamaktadir. Kisisel
gelisimlerini arttirici faaliyetlere yonelmektedirler.

Calisanlarin kararlara katihmini ve is gorme kapasitelerini ylksek tutmayi
basaran orgitlerde, otoriteye alt grup calisanlarda dahil edilmis olmaktadir. Bu tir
orgitlerde calisanlar beklentilerini agik bir sekilde bildirmektedirler. Yoneticilerde
onlarin ihtiyacglarini gerceklestirme noktasinda c¢aba sarf etmektedirler. Bu durum
¢alisanlarin aidiyet duygusunu gelistirmekte, is gérenlerin kuruma bagliliklarinin
artmasinda motive edici bir unsur olmaktadir.
3.2.2.5. Cevreye Uyum

Sosyal ortama ayak uyduramayan icine kapanik olan is gorenlerin isletmede
cok basarili olmadigi gozlenmektedir. is gdrenlerin calistigi fiziksel ortamin da,
performansa ve motivasyona etkisi olmaktadir. Bu sebeple is gbérenlerin calistigi
ortam kosullari hakkinda kendi fikirlerini séylemeleri dnemli olmaktadir®.

is goéren, yeni katildigi gevrenin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa
zamanda alismali ve Uzerindeki yabancilik duygusunu atmaya calismasi
gerekmektedir. Her grup yeni gelen kigiye kargi her zaman istekli davranmamakta,
belirli sire ona yabanci gobzuyle bakmakta ve bazen de baski uygulamaktadir.
Yoneticilerin yeni gelen ya da yer degistiren is gorenlere her konuda yardimci
olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin calisanlarina, gerekli ve yeterli bilgileri vermede,
calisma arkadaglarn ile en kisa zamanda kaynasmasini saglamada aktif bir rol

oynamasi gerekmektedir.

66 Pekel, a.g.e., s. 34.
*7 pekel, a.g.e., s.37.
® Tinaz, a.g.e.,ss. 56-61.
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3.2.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, kurumdaki is gérenin igle ilgili diisiince ve 6nerilerini 6zglrce
ortaya koyabilmelerini saglamakta ve calisanlarla ydneticiler arasindaki iletisimin
gelismesine yardimci olmaktadir. Oneri sistemi sayesinde caliganlar, isletme
hakkindaki fikirlerini, kisisel problemlerini, ise iligkin tekliflerini ydonetim kademelerine
sunabilme imkani yakalamaktadir®.

Oneri sistemi galisanlarin yaptiklar is, c¢alistiklari ortam, Uretilen Griin veya
hizmet gibi konularda mevcut sistemin iyilestiriimesi icin verilen, uygulanabilir ¢6zim
Onerilerinin sistematik olarak toplanip degerlendiriimesi olarak tanimlanmaktadir.
Oneri sistemi sayesinde isletmeler, calisanlarin fikirlerinden yararlanmakta ve
Uretim, isletme, lojistik maliyetlerini disirme, kaliteyi ylkseltme, is guvenligini
gelistirme imkani1 kazanmaktadirlar.
3.2.2.7. Ceza

Ceza, uygun bulunmayan bir davranigi zayiflatmaya ve bu davranigin bir daha
ortaya c¢ikmasini engellemeye yonelik negatif davraniglar butind olarak
tanimlanmaktadir. Ceza yonteminin darginlik ve digmanlik gibi verimliligi dugurtcu
etkileri olmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin disiplininin saglanmasi i¢in olumlu
pekistiriciler kullaniimasi uygun gértlmektedir. Bir is géren tembellik yapiyor, ise ge¢
geliyor, iglerini aksatiyor ise ydnetici bu is gdreni, uyarmayi, cezalandirmayi hatta
isten ¢ikarmayi bile distnebilmektedir. Ceza, is gbérenin hoslanmadigi ve istemedigi
bir davranisa maruz birakilmasini icermektedir’.

Ceza, toplumda korumaya deger goérilen degerlerin ihlali halinde, toplumsal
yasami olanakli kilmak igin gdsterilen tepki olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin
baris ve huzur igcinde yasamalarini saglayacak hukuksal degerlerin korunmasi,
bireysel haklarin ihlaline ve c¢alisma ortaminin bozulmasina neden olabilecek
davraniglara engel olunabilmesi halinde saglanmaktadir. Cezanin amaci, yapilan
kotl davranigin kefaretinin 6denmesi ile adaleti saglamaya ¢alismaktir.

3.2.3. Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler

Bu kisimda, hedef belirleme, yetki ve sorumluluk denkligi, yetkilendirme ve
delegasyon, kararlara katilma, yukselme olanaklari, egitim imkanlari, yonetimde
esneklik, esnek calisma sartlari, fiziksel kosullarin iyilestiriimesi, olumlu yonetim

yaklasimi, agik pazarlik yontemi konularina yer verilecektir.

% Haluk Tanriverdi ve Kutay Oktay, “Otel Isletmelerinde Is géren Motivasyonuna Yénelik Bir
Arastirma”, Gazi Universitesi Vakfi, Turizm Akademik Dergisi, 2001, ss. 33-45.
" Keser, a.g.e., s. 85-86.
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3.2.3.1. Hedef Belirleme

is gorenleri verilen hedeflere ulasmalari konusunda heveslendirmek, onlarda
anlamh etkiler olusturmakta, verim artisi saglayarak isletmenin basarisina katki
saglamaktadir. isletmenin geneli ile birlikte birimlerine verilen hedefler, ¢alisanlarin
bir plan ve program dahilinde hedefi gerceklestirmeye odaklanmalarini
saglamaktadir. Bu sayede yoneticiler ile is gorenler arasinda bilgi paylasimi da
artmaktadir. Yoneticilerin koyduklari hedeflerin anlamli ve ulasilabilir olmasi
gerekmektedir’™.

Hedef belirlemek, hayatin her alaninda harekete gegmek ve basarili olmak igin
kullanilabilecek etkili tekniklerden biri olarak bilinmektedir. Bir isletmenin herhangi bir
bolimU icin belirlenmis hedefleri gerceklestirebilmesi igin o bélimde c¢alisan her
calisana hedefler belirlemesi gerekmektedir. Boylece yoneticiler ile is gorenler bir
araya gelerek kendi paylarina disen hedefler icin neler yapmalari gerektigi Gzerinde
calismaktadirlar.
3.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Gunumuzde yetki ve sorumluluk devri dnemli bir kavram olarak goriimektedir.
Degisen yeni rekabet ortaminda, ylzlerce is gorenin ¢alistigi bir isletmede ydnetimin
tek bir kiside toplanmasi artik gorulmemektedir. Bu tur bir yonetim anlayisinin
kontrol mekanizmasi zayif olmaktadir’.

Bazi érgutlerde otoriter ve merkezci yaklagsimlarin sonucu olarak, yetkilerin
blylk bir kismi Ust karar mercilerinde toplanmaktadir. Bu mevkilerdeki yoneticiler
surekli olarak galisanlari siki bir denetim ve disiplin altinda tutmaya calisarak dizeni
saglamaya calismaktadir. Bunun sonucu olarak karmasik bir yapiya neden olan
yetki ve sorumluluk dengesizligi ortaya ¢ikmaktadir.
3.2.3.3. Yetkilendirme ve Delegasyon

Yetkilendirme, bir o6rgutte otorite glcunin ¢aligsanlara aktariimasi olarak
tanimlanmaktadir. Yetkilendirme, her birimdeki c¢alisanlarin sahip olduklari
yeterlilikleri kullanarak inisiyatif alma ve sorun ¢d6zmeye yetkili kilinmalari ve
calisanlarin bilgi, beceri ve motivasyon duzeylerinin bu otoriteyi kullanabilir yetkinlige
kavusturulmalari siireci olarak gériilebilmektedir™.

Yetki ve delegasyon, sonug elde etmek icin sorunlarin paylasim sureci olarak

gorulmektedir. Bu sayede personel ve Ust dizey yoneticiler igin alinan ve verilen

™ Eren, a.g.e., s. 55-59.

2 Sercan, a.g.e.,s. 34-39.

3 Giilbin Cakir, is gorenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Motivasyon Araglar ve Denetim
Odagi degiskeninin incelenmesi, Prof. Dr. Seving Koése, Manisa 2009, (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).
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sorumluluklarin, isletmeyi kendi isletmeleri gibi gérip ¢alismalarini, basarilarindan
mutluluk duymalarini saglayacagi ve ise devamsizligi azaltacagi distinilmektedir.
3.2.3.4. Kararlara Katilma

Calisanlarin alinan kararlarda etkin bir rol oynamasi énemli bir motivasyon
kaynagi olarak bilinmektedir. Siklikla calisanlar ydnetenlerinin fikirleriyle hemfikir
olmamaktadirlar. Bu sebeple calisanlar alinan kararlardan memnun
olmamaktadirlar™.

Calisanlarin yonetsel kararlarda s6z sahibi olmasi isletmeyi benimseyici ve
motive edici bir uygulama olarak gorilmektedir. Calisanlarin alinan kararlara
katiimasiyla, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler giiclenmektedir. Bu durum
alinan kararlarin daha hizli yerine getirilmesini saglamaktadir.
3.2.3.5. Yiukselme Olanaklari

Butin c¢alisanlar, c¢alistiklari kurum icinde gelecekle ilgili endise
duymaktadirlar. Terfi olabilecekleri bir ortam olmasini istemektedirler. Terfi etmek
her calisan icin farkli bir anlam ifade etmektedir. Bazilari icin terfi etmek ekonomik
anlamda rahatlamak demekken bazilari i¢in toplum i¢inde daha saygin bir yere
gelmek anlamini tagimaktadir’™.

Calismasinin kargiligini saygl gérme ve sosyal statusunde ylkselme geklinde
gbren cgalisanlar, manevi tatmini de yasayarak daha gayretli calismaktadirlar. Ancak
her c¢alisanin daha Ust goérevlere gelme istegine karsin, 6rgut hiyerarsisinde
¢alisanlarin bu isteklerinin timUunU karsilayacak kadar mevki bulunmamaktadir.
3.2.3.6. Egitim imkanlan

Calisanlarin igletmeler tarafindan gelistiriimesi, egitiimesi sik gorulen bir
motivasyon yéntemi olarak bilinmektedir. isletmeler calisanlarini gelistirmek ve
motivasyonu arttirmak igin belirli egitim programlari uygulamaktadirlar. igletmede
yapilan konferans, sempozyum gibi aktivitelerin ¢alisanlar Uzerinde olumlu etkisi
olmaktadir’.

Egitimin calisanlarin ihtiyaclarindan biri oldugu kabul edilmektedir. YUkumld
oldugu isi en iyi sekilde yapma azmi olan her c¢aligsan, kendi konusu veya kendi
konusuyla baglantili diger konular hakkinda bilgi sahibi olmak, mesleki donanimini

arttirmak istemektedir.

" K. Hanks, insanlari Motive Etme Sanati, Alfa Kitabevi, istanbul, 1999, ss. 36-42.

"5 ismail Alev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris, Cantay Kitabevi, istanbul, 1996, ss. 25-29.

® Gazi Ugkun ve Pelit Elbeyi, “Hizmet isletmelerinde is goren Motivasyonunun Onemi ve
Verimlilige Etkisi”, Standart Dergisi, 2003, s5.49-64.
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3.2.3.7. Yonetimde Esneklik

Calisanlar gunlerinin énemli bir bolimund is yerlerinde gecirmektedir. Bu
nedenle siki bir disiplin altinda ¢alismak istememektedirler. Kati ve sert kurallarla
yonetilen isletmelerde, ¢alisanlar isten bikmakta, sebepsiz devamsizlik yapmakta,
doyumsuzluk ve stres yasamaktadirlar. Kigisel ihtiyaglarin is gorenlerin
konsantrasyon ve ilgilerini dagitmasina imkan vermemek gerekmektedir’’.

Calisanlarin is hayati ile aile hayati arasinda bir tercih yapma noktasina
gelmemesi ancak esnek bir yénetim anlayisiyla mimkin olmaktadir. Calisanlar, izin
kullanimi, ¢alisma saatleri veya is ortamina iliskin bazi konularda ydneticilerinden
anlayis beklemektedirler. Sirketin verimliliginin artmasi ve devamlhligi igin esneklik
bir sirket politikasi olarak benimsenmektedir.
3.2.3.8. Esnek Caligma Sartlari

Esneklik tartismalari, 1970’lerde bas gosteren ekonomik krizle ortaya ¢ikmis
ve gunumuzde de devam etmektedir. Esnek c¢alisma sekillerinde geleneksel
anlamda isci-isveren iligkileri gérilmemektedir. iscinin calistigi yer ile calistigi
sireler degisebilmektedir. is¢i calistigl kuruma tam anlamiyla bagimli oimamaktadir.
Calisanlarin mesai saatleri, isten aldiklari tatmini etkilemektedir®.

Esnek c¢alisma saati, is gbrenin isini yapma zamanini kendisinin segmesi ve
zamanini kendine goére ayarlamasi anlamina gelmektedir. Esnek calisma saati is
goérenlerin 6zglrlik ve motivasyonlarini artirmaya yonelik yaklagimlardan biri
olmaktadir. Esnek ¢alismanin nedenlerinin basinda igletmelerin ekonomik uyum
kabiliyetinin arttiriimasi gelmektedir.

Teknolojinin gelismesiyle ortaya c¢ikan bilgisayar, faks, modem, interaktif
iletisim aglari, bazi iglerin ev ortaminda rahathkla ydritilebilmesine olanak
saglamaktadir. Evde calisabilme imkani aile ve kariyer sorumluluklarinin
catismamasi acisindan ézellikle calisan kadinlar igin dnemli bir unsur olmaktadir. is
gorenlerin evde c¢alisma izninin olmasi, igletme igin maliyet dusuricu bir tasarruf
olmaktadir”.

Bir isletmenin is gorene, evde calisma olanagini sunmasi, is gorenin hem
gundelik sorumluluklarini yerine getirmesi hem de is yeri sorumlulugunu
aksatmamasi agisinda olumlu etkiler yaratmaktadir. Bircok insan digaridaki hayatin

stres ve kosturmacasindan uzak ev ortaminda calismay! hayal etmektedir. Evden

Al Sahin, “Yonetim Kuramlari ve Motivasyon lliskisi”, S.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2004, ss. 36-52.

" Mustafa Ozer ve Bilal Bakir, “Saglik Personelinin  Motivasyonuyla llgili Etmenlerin
Belirlenmesi”, Giilhane Tip Dergisi, Ankara, 2003, ss. 36-55.

® Levent Onen ve M. Burak Tdzln, Motivasyon, Epsilon Yayincilik, istanbul, 2005, ss. 69-74.
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calismak kurumun ve cgalisanin masraflarini disturmektedir. Béylece g¢alisanin ve
kurumun verimi artmaktadir.
3.2.3.9. Fiziksel Kosullarin iyilestirilmesi

Sicaklik, nem, havalandirma, gurultd, aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve
igyeri guvenligi gibi unsurlar ig ¢evresinin fiziksel kosullari arasinda sayiimaktadir.
Calisma ortaminda fiziksel sartlarin kosullara uygun hale getiriimesi, is gorenlerin
performansini artirmakta ve kapasitelerinin tamamen yaptiklari ise yogunlasmasini
saglamaktadir®.

isyerinin fiziksel kosullari ile is kazalarinin meydana gelmesi arasinda ciddi bir
iliski bulunmaktadir. isyerinin ¢alisma dizeninin ve ortaminin k6t  oldugu
durumlarda is kazalari daha sik meydana gelmektedir. isyerindeki fiziksel kosullarin
iyilestiriimesi, calisma ortamindaki uyum, calisanlarin moral ve motivasyonunu
olumlu yonde etkilemektedir.
3.2.3.10. Olumlu Yonetim Yaklagimi

inang, her seyde oldugu gibi yénetimde de biylk énem tasimaktadir. Bir
ybneticinin  basarili olmasi igin ilk sart, basarii olacagina inanmasindan
gecmektedir. Motivasyon uygulamalarinda da yoneticinin, c¢alisanlari motive
edecegine inanmasi gereklidir®.

Motivasyonun 6nemini ve is goren davranislarinin dogdasini kavramis bir
yonetici, kargisina ¢ikan her galisani motive edebilecegine inanmakta ve is géreni
verimli caligmaya yoneltmeye ugrasmaktadir.
3.2.3.11. Acik Pazarlik Yontemi

Verilen goérevin tamamlanmasindan galisanlarda bir kazang sagliyorsa ve
calisma kalitesi artiyorsa, pazarlik calisanlarin performansinda etkili olmaktadir.
Pazarlik yapmak pekistirme etkisi yaratmaktadir ve bu etki performans artisini
tetiklemektedir. Duzenli olarak calisanlarin hosuna giden ve gitmeyenler
arastirimakta ve buna goére bir pazarlik siireci uygulanmaktadir®.

Acik pazarlik yontemi is gobrenin motivasyonunu arttirmak amaciyla
kullaniimaktadir. Pazarlik yapmak performans artirmada etkili bir faktér olmaktadir.
Bu yontem is goren yonetici arasindaki iletisimi artirmakta ve is gorenlerin hoguna

giden ve gitmeyen yonleri belirlemektedir.

8 Giilten incir, “Gudiilenme (Motivasyon) Kuramlarina Toplu Bakis” Verimlilik Dergisi, Ankara,
1985, ss. 61-77.

& Onen ve Tuzln, a.g.e.,ss. 76-82.

82 Nurullah Geng, “Amaclara Gore Yonetim Ve Motivasyon”, Atatiirk Universitesi iktisadi idari
Bilimler Fakiiltesi Arastirma Merkezi i§letme Dergisi, Erzurum, 1987, ss. 23-34.
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DORDUNCU BOLUM
iSGUCU DOYUMU, ORGUTSEL GUVEN UYGULAMALARI, iSLETMELER VE
ISGORENLERI

41. iISGUCU DOYUMUNUN, ORGUTSEL BAGLILIGIN, GALISANLAR VE
ISLETME AGISINDAN ETKILERI

Bu kisimda, i doyumunun igyerinde saglanmasi ve iggucunun verimliligine
etkisi, isgucunun isyerinde orgutsel baghhiginin gerceklesmesinin isletmeye katkisi,
duygusal baghligin isyerinde gerceklesmesinin isgucl performansina etkisi, isgucl
devamhhiginin igyerinde sirekli hale gelmesinin isgtici verimliligine etkisi, normatif
baghliginin isyerinde saglanmasinin isgicl performansina etkisi, is doyumu ve
duygusal baghhgin isyerinde saglanmasinin, isgictnin amagclarinin gergeklesmesi
acisindan o6nemi, is doyumu ve duygusal baglihgin isyerinde saglanmasinin,
isletmenin amaclarinin gerceklesmesi acisindan énemi, temel ihtiyaclarin isyerinde
karsilanmasinin, is goren motivasyonuna etkisi, sosyal ihtiyaglarin isyerinde
karsilanmasinin, is géren motivasyonuna etkisi, ego tatmininin igyerinde
saglanmasinin, is goéren performansinin yukseltimesine etkisi, is gdren
motivasyonunun igyerinde saglanmasinin, is géren kapasitesinin tam kullaniimasina
etkisi, Urin ve hizmet kalitesinin isyerinde yuksek tutulmasinin, érgit imajina etkisi
konularina yer verilecektir.
4.1.1. is Doyumunun is Yerinde Saglanmasi ve isgiiciiniin Verimliligine Etkisi

is gorenlerin isyerinde sergiledikleri davraniglarin kiiltiirel degerlerle ilgili

oldugu dusundimektedir. Bu degerler bireysel iliskilerde etkilerini géstermektedir.
Ortak bir degere sahip insanlarin daha iyi iliskiler kurdugu gézlemlenmektedir®.

Degerleri etkileyen faktdrlere 6rnek olarak is gérenin yasi, cinsiyeti, igcinde
bulundugu sosyo-ekonomik kosullar gosterilmektedir. Ayrica is gorenin is yerindeki
iletisimi de bu degerlere gore sekillenmektedir.

is doyumu kavrami Hoppock tarafindan 1935 yilinda éne slriimis olup,
beraberinde performans ve verimlilik konularina deginmektedir. is doyumu is
gorenlerin galistiklari islerden elde ettikleri tatmin duygusunu ifade etmektedir®.

is doyumu en basit sekliyle, is gdrenin isine karsi gosterdigi genel tutum olarak
adlandiriimaktadir. is goren-is iligkisi esnasinda veya sonunda dogal olarak is
gbrende, yaptigi ise karg! belli duygular olusmaktadir. s tatmini, bireylerin islerine

besledikleri bu duygularin olumluluk veya olumsuzluk derecesi olmaktadir.

8 Canan Cetinkanat, ('5rgi1'tlerde Giidiileme ve i§ Doyumu, Ani Yayincilik, Ankara, 2000, ss.
28-31.

8 Figen Sevimli, ve Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Agisindan Is
Doyumu”, Ege Akademik Bakis — Ekonomi, Isletme, Uluslar arasi lliskiler ve Siyaset Bilimleri
Dergisi, 2005, ss. 4-8.
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4.1.2. isgiiciiniin is Yerinde Orgiitsel Baghliginin Gergeklesmesinin igletmeye
Katkisi

Cahlistigi kurumu daha ¢ok benimseyen is gérenlerin daha az benimseyen is
gorenlere gore daha ¢ok caba sarf ettikleri, is doyumlarinin yiksek oldugu ve diger
calisanlarla iyi iliskiler kurduklar gézlenmektedir®.

Calisanlarin ~ bulundugu igyerine uyumu, verimliligi olumlu ydnde
etkilemektedir. Cunku kisi 6rgltle uyum icerisine girince, 6rglitiin amaclari ve
araclarini benimseye baslamaktadir. Calisan, isyerinin amaglarini ne olglde
benimserse, bu durum amaclarin gelismesine de o 6l¢tide katki saglamaktadir.

Calisanlarin igyerinde kendilerini gereksiz hissetmesi, performansini, is
doyumunu ve orgutsel bagliigini olumsuz etkilemektedir. Gugsuzlik algisinin
zamanla calisanlarin érgiitsel bagliligini azalttig gézlenmektedir®®.

Calisanlarin kendilerini ¢ok az veya hi¢ katkilari olmayan bir dizen iginde
bulmasli, calisanlar arasinda huzursuzluklara ve direnmelere yol acmaktadir.
Calisanin diuslk morale sahip olmasi sonucu isi yavaslatma, isi durdurma, asiri
Olcide devamsizlik, calisan devir hizinin ylkselmesi, is veriminin didsmesi,
c¢alisanlar arasinda gegimsizlik, is kurallarina uyumsuziuk durumlari ortaya
¢lkarmaktadir.

4.1.3. Duygusal Baghligin is yerinde Gergeklesmesinin isgiicii Performansina
Etkisi

isine aksatma olmaksizin devamli gelen bir ¢alisanin galistigi isyerine bagli
oldugu goérilmektedir; fakat bununla birlikte isine disik dizeyde devam eden
¢alisanlarin isten ¢ikacagi kesin olmamaktadir. Calisan isyerinde kalmak igin hevesli
olmasa bile zorunluluktan ise devam etmektedir®’.

ise baglilik, galisanin igini benimseme derecesi olarak tanimlanmaktadir. is
tatmini ile ise ve oOrglte baglilk arasinda paralel ve anlamh bir iliski oldugu
gbzlemlenmektedir. Yiksek is doyumuna sahip olan ¢alisanin orguttu sahiplendigi,
ise baglihginin artti§i ve istege bagh isguct devir hizi oraninin azaldigi

saptanmaktadir.

8 Miinevver Cetin Olciim, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, ss. 88-92.

8 Tilay Bozkurt, TKY Uygulamalarini Hizlandiran Kiiltiirel Varsayimlar lle Is Tatmini ve
Orgiitsel Baghlik Arasindaki lliskiler: Kuramsal Bir Model Galismasi, Tirk Psikologlar Dernegi
Yayinlari, Ankara, 2000, ss. 97-100.

8 Ercan Oktay ve Hasan Gul, “Calisanlarin Duygusal Baglliklarinin Saglanmasinda Conger ve
Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin”, Selgcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2003, ss. 43-60.
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is yerine olan duygusal baglilik ve ise aksama olmaksizin devem etme ile is
performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu gdzlenmektedir. Diger yandan ise
normatif baglilik ile is performansi arasinda anlamli bir iliski olmamaktadir®®,

is gorenlerin érgtiin degerlerini, hedeflerini ve amaglarini benimsedikleri
oranda hissettikleri baglilik, duygusal baglilik olarak adlandiriimaktadir. Bu durumda
is gbren, drgutiin degerlerini gucll bir sekilde kabul etmekte ve 6rgitln bir parcasi
olarak kalmay! istemektedir.

4.1.4. iggiicii Devamliiginin is Yerinde Siirekli Hale Gelmesinin isgiicii
Verimliligine Etkisi

Verimliligin artisi, is goérenler, érgit ve Ulkenin ekonomik ¢ikarlari acisindan
ele alindiginda verimliligin is glicti agisindan etkisinin énemi gérilmektedir. Orgitiin
verimliliginin artmasi, performansi artirarak daha disik maliyetle daha ¢ok Uretim
anlamina gelmektedir®.

Verimlilik, bireysel, 6rgltsel ya da toplumsal bir amag olarak kabul edildiginde,
bu amaci benimseyen insanlarin, kendi ilgi ve konumlarina bagl olarak, verimlilik
terimine farkh anlamlar yukledikleri géralmektedir.

is doyumuna etki eden etkenlerin saptanmasinda ve is doyumuna etki eden
verimlilik artigi arasindaki iliskiyi saptamak, is doyumunda etkisi olan etkenleri
saptadiktan sonra motivasyonu artirici motive araclarini belirmekte ve &6rgatin
durumunu incelemektedir®.

is glict devamliliginin is yerinde siirekli hale gelmesinin, is giici verimliligine
etkisi arastirilirken ©ncelikle is tatminine etki eden faktérler saptanmaldir. Is
tatminini belirleyen bazi faktorlerin; yas, cinsiyet, deneyim ve yapilan igin dnemi
oldugu bilinmektedir. isverenlerin bu faktérleri g6z éniine alarak motivasyonu arttirici
araclari belirlemesi gerekmektedir.

4.1.5. Normatif Baghhgin is Yerinde Saglanmasinin isgiicii Performansina
Etkisi

is gérenlerin caligtiklari kurumda kuruma baghhigin sorumluluk ve ahlaki
boyutunu olusturan kavram normatif baglilik olarak adlandiriimaktadir®.

Normatif (kuralci) baglilik, is gorenlerin 6rgutte kalmayi surdidrme ile ilgili
yukimlllik duygularini yansitmaktadir. is gérenler yiiksek bir normatif baghlik

duygusu igerisinde, 6rgitte kalmaya ihtiyag duymaktadirlar. is gérenlerin érgite

8 Oktay ve Gl a.g.e., s. 45-59.

8 Mahmut Tekin, “Sanayi Isletmelerinde Verimlilik ve Onemi’, Selguk Universitesi Sosyal
bilimler Enstitiisii Dergisi, 2010, ss. 29-46.

% Tayfun Turgay, “Verimlilik Agisindan Yoénetim Bilisim Sistemleri”, Verimlilik Dergisi, 1995, ss.
12-25.

%1 Selen Dogan, Personel Giiglendirme: Rekabette Basarinin Anahtari, Kare Yayinlari,
istanbul, 2006, ss. 89-93.
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baghlik duymasi, bireysel yararlari i¢cin bu sekilde davranmalari istendiginden
kaynaklanmamaktadir. Bu baghlik hissi, is gorenlerin yaptiklarinin dogru ve ahlaki
olduguna inanmalari nedeniyle belli davranigsal eylemleri sergilemelerine yardim
etmektedir.

Normatif baglihk duygusu cercevesinde is gobren o6rglte baghlik
gOstermektedir. Bu hissiyat ig gorenlerin deger yargilarindan kaynaklanmakta ve ig
gérenler dogru oldugunu diisiindiigii eylemleri yapmaktadirlar®.

Normatif bagliik duygusu, kisinin 6rgitte g¢alismayi kendisi igin bir goérev
olarak gbérmesi ve orgutine baglihk gostermenin dogru oldugunu hissetmesi olup,
orgutten ayrilma sonucunda ortaya c¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan
etkilenmemektedir. Kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu 6rgutte kalmaktadirlar.
4.1.6. is Doyumu ve Duygusal Baghhgin is Yerinde Saglanmasinin, isgiiciiniin
Amaglarinin Gergeklesmesi Agisindan Onemi

is tatmini isten gelen maddiyatin yani sira is gorenlerin beraber ¢alismaktan
zevk duydugu ve uretkenligin oldugu bir ortamda gerceklesmektedir. is tatminin
duygusal bir olgu oldugu bilinmekte ve kararlara katilirken toplumsal faktérlere bagl
olmaktadir®.

Bireylerin motive olarak sarf ettikleri gaba sonucunda istenilen hedeflere
ulasmak miimkiin olmaktadir. istenilen hedeflere ulasmak berberinde is doyumunu
da getirmektedir. is doyumu bireysel olgudur fakat bazi durumlarda oérgitsel
etkenlere bagl olmaktadir.

is tatmini, is yerindeki pozitif ve negatif duygularla alakali olmakla birlikte isle
ilgili faktérlere bagli olmaktadir. is gérenin isle alakali beklentilerinin yiiksek olmasi
ise yonelik davraniglarini etkilemektedir. is tatminini cok az etkileyen durumlar
arasinda stat, licret, calisma kosullar gibi faktérler yer almaktadir®.

is gdrenin isten duydugu beklentiler, isten kazandigi etkilesim, is tatminini
etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. is gérenin isten bekledigi ile is
sonuglandiginda elde ettikleri, ise olan tavrini belirlemektedir. Burada is tatminini

etkileyen hususlar maddi olmamaktadir.

2 Hasan Gil, “Orgiitsel Bagliik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi’, Ege

Akademik Bakis Dergisi, 2002, ss. 23-35.

% Ozkan Tutiincl, “Kar Amaci Gutmeyen Yiyecek Isletmelerinde Is Doyumunun Analizi” Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2000, ss. 35-51.

% Dogan, a.g.e, s. 99-101
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4.1.7. is Doyumu ve Duygusal Baglihgin is Yerinde Saglanmasinin, isletmenin
Amaglarinin Gergeklesmesi Agisindan Onemi

is tatmininden bahsedildiginde akla gelen olgular arasinda maddi cikarlar,
rahat bir calisma ortami ve Uretim yapmanin sagladigi mutluluk bulunmaktadir. is
tatmininden duygusal bir durum olarak bahsedilmektedir®.

isin genel goriinimi ve zorluk derecesi, licret, isletmenin sosyal gériinimd,
calisma kosullari ve is glvenligi, ilerleme olanagi, uygun o6dillendirme sistemi,
yonetici, calisanlarin kararlara katilim derecesi, is tatminini etkileyen is ortamina
baglh faktérler olarak adlandiriimaktadir. is doyumunun, isletmelerin basariya
ulasmasinda dnemli bir faktér oldugu bilinmektedir.

is kitlesel bir ortamda belirli bir ticret ve zaman karsiliginda verilen hizmet
olarak tanimlanmaktadir. is doyumu ise maddi degil manevi bir olgu olmaktadir. is
gorenlerin is hayatlarinda kazandiklari deneyimlerden olusmaktadirlar®.

Is tatmini, bir calisanin isini ve is yasamini degerlendirmesiyle duydugu haz ve
olumlu duygu durumu olarak tanimlanmaktadir. is tatmini is tecriibesiyle de orantili
olmaktadir. is tecriibesi arttikca is tatmini de artmaktadir.

4.1.8. Temel ihtiyaglarin is Yerinde Karsilanmasinin, is Géren Motivasyonuna
Etkisi

Calisanlarin motivasyonlarinin artmasinda i¢sel ve digsal glidileme faktorleri
etkili olmaktadir. Digsal gudilemede, astlarin ise olan motivasyonunu arttirmak igin
ustlerin bir takim digsal édiillere bagvurmasi gerekmektedir. igsel giidilemede, ise
bir ddiile bagvurmaksizin isin temelinde bazi degisikliklere gidilmektedir®”.

icsel glidilleme bakis agisina gére, is gérenler isin kendisi tarafindan motive
olmaktadirlar. Burada  kisinin  davranigini  dizenleyen digsal  kontrol
bulunmamaktadir. Digsal guduleme bakis acisi ise Orgutsel araglarla ilgili
olmaktadir.

is goérenleri sadece galistiklari Gicrete tabii tutan, is gorenleri motive etmeyi
glidilemeyen igletmeler, is gérenleri amaglari dogrultusunda calistirmaktadir. Ote
yandan is gorenleri motive etme amaci guduleyen igletmeler maas disinda cezbedici
ddemeler yapmaktadirlar®.

insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinin biytk bir blimani iste

gecirmektedirler. Dolayisiyla ig gorenin is yerinde motive olmasi ¢ok Onemli

% Selami Yildirim, “Yoneticilerin Algiladiklari is Tatmini”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Dergisi, 1995, ss. 29-40.

% Titiincd, a.g.e., s. 14-30.

% Pinar Tinaz, “Calisma Yasaminda Motivasyon Kuramlar” Mercek Dergisi, 2000, ss. 32-49.

% Mustafa Atilla “Orgiit Kiltlirii ve Ydénetim Yaklagimindaki Farkliliklar Bakimindan Motivasyon
Sirecinin islemesinde Kalite Cemberlerinin Etkinligi”, Standard Dergisi, 1999, ss. 4-15.
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olmaktadir. Bu sebeple calisanlara maddi 6dil vermek motivasyonu arttirmakla
kalmamakta ilerleyen zamanlarda ¢alisanlarin temel ihtiyaglarini karsilamaktadir.
4.1.9. Sosyal ihtiyaglarin is Yerinde Karsilanmasinin, is Géren Motivasyonuna
Etkisi

Kisilerin ilk olarak birincil gereksinimlerini tatmin etmeleri gerekmektedir ancak
bu gereksinimlerin tatmin edilmesiyle birlikte kigilerin sosyal ihtiyaclarinin ortaya
ciktigr goriilmektedir®®.

insanlar temel ihtiyaglardan baslayip, belirli kategorilerdeki ihtiyaclarini
karsilayarak, daha ileri safhaya gecmekte ve piramit seklindeki kategoride,
ihtiyaclarini gidermeye calisip yine bir Ust kategoriye gegmektedirler. Bu hiyerarsi
modeli genellikle piramit seklinde gosterilmektedir.

is gérenin ihtiyaglarini isletmenin binyesinde gidermesi, statii sembolleri, ekip
calismasi, terfi gibi hususlari kapsayan bir motivasyon sistemi ile mumkin
olmaktadir. Statii sembollerine 6rnek olarak isimlere gére ayriimis park yerleri,
sahsa 6zel ofisler gosterilmektedir'®.

Calisanlarin is glvencesi olmasi, maaslarinin ylksek olmasi, toplumsal
itibarlarinin yuksek olmasi gibi sebeplerle motivasyonlarinin, dolayisiyla érgute olan
baghliklarinin yiksek olmasi beklenmektedir. Kisacasi ¢alisanlarin parasal kaygi
tasimaksizin érgitte kalma istegi duymasi ihtiyaclarinin karsilagsmasinda énemli bir
faktor olmaktadir.

4.1.10. Ego Tatminin is Yerinde Saglanmasinin, is Géren Performansinin
Yukseltiimesine Etkisi

Ego ihtiyaclari kisinin yaptigi isin begenilmesi, sayginlik gibi duygusal
ihtiyaclari olmaktadir. Bu tarz ihtiyaglar bazi is gérenlerde bulunmamaktadir. Bu tarz
ihtiyaglarin motivasyona etkisinin oldugu gériilmektedir™®*,

Bir isletmede ego tatmininin yetersiz olmasi ¢alisma kosullarinin distagunin
en oOnemli kaniti olarak gorulmektedir. Ego doyumsuzlugu, ani grevler, is
yavaglatma, dusuk verimlilik, disiplin sorunlari ve diger 6rgutsel sorunlarin ardinda
yer almaktadir. Calisanlar egitim dizeyleri ve is sorumluluklari dogrultusunda
performanslarinin takdir edilmesini istemektedir.

Ego tatminini saglamak amaciyla 6rgut, is gorenin dil yeteneklerini, giyim

kusamini, is performansini terfi yolunu agmak suretiyle tesvik etmesi gerekmektedir.

*Osman Atay, “Uretim Orgiitlerinde Motivasyon Teorileri ve Verimlilige Etkisi”, Standard
Dergisi, 2000, ss. 25-42.

10Bahtiyar Bakir vd., "Saglik Personelinin Motivasyonuyla Iigili Etmenlerin  Belirlenmesi”,
Giilhane Tip Dergisi, 2003, ss. 42-58.

191 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmir'deki Bes ve Dért Yildizli
Oteller’, Dogus Universitesi Dergisi, 2007, ss. 10-25.
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Ayni zamanda alinan kararlarda is gorenin fikrinin alinmasi ego tatmini
arttirmaktadir'®.

insanlar kendilerini glivende hissetmek, elinde olan firsatlari kagirmamak igin
surekli galigmakta ve takdir beklemektedirler. insanlar, egolari tatmin edildigi sirece
kendilerini ¢ok iyi ve gugli hissetmektedirler.

41.11. is Géren Motivasyonunun is Yerinde Saglanmasinin, is Géren
Kapasitesinin Tam Kullanilmasina Etkisi

Yapilan bir ankette c¢alisanlarin performanslarinin sadece bir kismini
goOsterdikleri ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin  bulunduklari igletmeye katkida
bulunmak istediklerini ancak yeteri kadar motive edilmedikleri anlasiimaktadir'®.

Bireylerin is yerlerinde verimli olmalari, érgut ve organizasyonun yapisi, egitim
ve denetim bicimi gibi faktorlerde yer alan degiskenlerin “gliduleyici” (motive edici)
sekilde degerlendiriimesi ile mimkin olabilmektedir. Ayrica isyerinde verimli olma,
teknoloji ve insan faktéru ile is dizenlemelerine dayanmaktadir.

Calisanlar is yerlerinde genellikle zihinsel ve bedensel guglerini
kullanmamaktadirlar. Calisanlarin guglerini kullanmamalarinin nedeni, ¢alisanlarin
ihtiyaglarini anlamayan isverenlerin olmasindan kaynaklanmaktadir'®.

Calismayl sevmemek, calismaya baglayamamak kiside motivasyon eksikligi
oldugunu goéstermektedir. Eger is gdérenden beklenen davranis gergeklesmiyorsa
motivasyon eksikligi s6z konusu olmaktadir. Motivasyonu saglayan etkenlerin
basinda calismayi ihtiya¢ olarak gérmek gelmektedir. Eger ¢alisma sonucunda elde
edilecek olanlar dnemli bir ihtiya¢ olarak goérillrse bu ihtiyaci gidermek igin is géren
¢alismayi kendisi istemektedir.

4.1.12. Uriin ve Hizmet Kalitesinin is Yerinde Yiiksek Tutulmasinin, Orgiit
imajina Etkisi

Motive edilmis hizmet ve Urin sergileme yetisine sahip olan bir igsgtcunin
isletmeye baglanmasi ve igletme blnyesinde barinabilmesi isletme igin onemli
olmaktadir'®.

lyi motive olmus, isinde basarili bir performans sergileyen is gérenleri igletme
binyesinde tutmak isletme igin 6nemli olmaktadir. Cunki bu tip is gorenler

isletmenin basarisi icin buylik 6nem tasimaktadirlar.

102 Olgun Altunda, Poliste Stres ve i§ Tatmini, AUSBE Yayinlari, Erzurum, 2000, ss. 61-65.

193 yckun ve Elbeyi, a.g.e., ss. 41-56.

1% Arik, a.g.e., s. 28-33.

195 Orhan Batman vd., “Otel isletmelerinde Hizmet Kalitesinin Verimlilik ve is Tatmini ile iliskisi,
Standard Dergisi, 1999, ss. 3-19.
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Gorev performansi dendiginde akla urin ve hizmet kaliteleri gelmektedir.
isletmelerin performansi ve Uretim faaliyetleri standart bir temel deder alinarak
saptanmaktadir. *%°

Kalite, ginimizde isletmeler tarafindan stratejik bir kavram haline gelirken,
tiketiciler tarafindan tercihleri belirleyen ana unsurlardan biri haline gelmektedir. is
gorenlerin performansi isletmenin genel performansini ve Urlnlerin kalitesini de

etkilemektedir. Hizmet kalitesi musterinin tatmin olmasi ile dogru orantilidir.

106 Hiiseyin Ozgen ve Murat Turk, “Hizmet Sektérinde Rekabette Basarinin Anahtari: Personel
Glglendirme (Empowerment)”, Amme Idaresi Dergisi, 1997, ss. 21-36.
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BESINCi BOLUM
KAMU KURUMLARININ YONETIMINDE LIDERLIK VE MOTIVASYONUN,
CALISANLARIN iS DOYUMUNA VE iSLETME BAGLILIGINA ETKILERI
UZERINE BIR ALAN UYGULAMASI

5.1. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu bdélim tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalari
kapsamaktadir. Bu bélimde arastirmanin amaci ve 6nemi, kapsami, arastirma
anketinin hazirlanmasi ve verilerin toplanmasi, arastirmanin hipotezleri, demografik
veriler ve bu verilerin analiz edilerek hipotezlere yénelik elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

5.1.1. Aragstirmanin Amaci

Gunumuzde liderlik, insanlari etkileme ve yapiyl harekete gecirme surecleri
ile sinirl degildir. insanigin ginimizde bilgi, beceri, yetenek dizeyleri ydénetimi
anlama ve algilama tarzi, basariyi bir gereksinim olarak gérme egilimi, lideri artik
“duslince olusturan kisi”, izleyeni de “isi yapan kisi” olmaktan ¢ikarmistir. Rekabetin
yogunlastigi hatta yok edici hale déndstigl, calisanlarin moral ve tatmin
duygularinin 6rgutsel verimlilik ve etkililige yansidigi, insanhidin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu gunimuizde
toplumlarda, liderin varligi ve fonksiyonu gec¢cmisin basit lider-izleyen iligkisinden ¢ok
daha karmasik hale gelmistir'®’.

Bu calismayla kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik yaklasimi ile
calisanlarin is doyumuna ve orgute baghhgr arasinda anlamh bir iligki olup
olmadigini belirlemek amaclanmistir. Kamu kurumlarinda uygulanan liderlik
yaklagimlarinin  ¢alisanlarin  demografik  6zelliklerine goére farklihk yaratip
yaratmadigl analiz edilmistir. Kurumsal motivasyonun, ¢aligsanlarin is doyumuna ve
isletme bagliligina etkisi incelenmisgtir.

Yuksek duzeyde is tatmini duyan caligsanlarin o6rgutlerini sahiplenme
duygusunun daha ¢ok geliseceg@i ve bunun da o6rgutte baglhhk duygusu yaratacagi
dusunulmektedir. Literatirde de is tatmini ve Orgute bagllik arasindaki iligkiyi
inceleyen ¢ok sayida arastirmada 6rglte bagliigin is tatmini yaratan faktérlerden biri

oldugu sonucuna ulasiimistir'®,

197 Hiiseyin YILMAZ, Giiglendirici Liderlik. istanbul: Beta Basim A.S. 2011, s.

198 Egra Ding Ozcan, Kisilik Bakis Acisindan Orgiit Yapisi ve Is Tatmini. istanbul: Beta
Basim A.S., 2011, s.
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Bu calisma istanbul ilinde bulunan 17 kamu kurumunda calisan 400
kamu personeline uygulanmistir. Yapilan uygulama ile g¢alisanlarin is doyumunu ve
orgute baghhklarini etkileyen, kurumsal motivasyon ile ifade edilen her tarlu
faaliyetler ve mevcut durum Uzerinde arastirmalar yapiimistir. Ortaya ¢ikan yeni ve

yararli uygulamalar, ilgili taraflarin istifadesine sunulmaya caligiimistir.

5.1.2. Arastirmanin Onemi

Kiresellesen dinyada yogun rekabet kosullari, gerek kamu da gerekse 6zel
sektorde hizmet bekleyenlerin bilingli hale gelmesi, tiketicinin korunmasi, Urln
alternatiflerinin asiri  derecede artmasi kurumlarda, personelin inisiyatifini
kullanmalarina izin veren ve degisken olaylar karsisinda ¢ok hizli disunup karar
verme gibi calisma sekilleri, yonetimde personel gli¢glendirmeyi glindeme getirmistir.
“Kamu Kurumlarinin Yénetiminde Liderlik ve Motivasyonun, Calisanlarin is
Doyumuna ve Isletme Baglihgina Etkileri’ bashginin calisma konusu olarak
secilmesiyle, kurumlarin bu gelismeleri takip etmeleri, yenilikleri kabul etmeleri,
kabul edilen yeniliklerin yoneticiler ve c¢alisanlara yansimalarina dair Onerilerin,
bilimsel calismalardan elde edilecek glvenilir bilgilerle sunulmasinin tim taraflara
onemli yararlar saglayacagi dustntlmektedir.

Kurumun olumlu yénde motive olmasi, ¢alisanlarin strekliligi ve basarisi
icin kritik bir 6neme sahiptir. GUnimuzde artik kurumlar personel performansini
arttirmada, ekip c¢alismasi yoluyla motivasyonu arttirma alternatifini tercih
etmektedirler. Kurumlar igerisinde c¢alisan personelin artan motivasyonu, onun
isletmeye baghligini, is doyumunu ve performansini olumlu yénde etkileyen énemli
faktorlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Calismada bilimsel 6nerilerin sunulmasi
ile, kurumlarin verimli ve basarili olmalari, Ulkemizin kalkinmasi, kurum
calisanlarinin memnuniyeti, kurumdan hizmet alanlarin tatmin olmasi agisindan ilgili

taraflara 6nemli yararlar saglayabilecektir.

5.1.3. Arastirmanin Kapsami
Bu arastirmanin kapsamini istanbul ilinde bulunan 17 kamu kurumunda

galisan toplam 400 kamu personeli olusturmaktadir.
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Tablo-1 Uygulanan Anket Sayisinin Kurumlara Dagilimi

KURUMDA ANKET
UYGULANAN Kisi
SIRA KURUM UNVANI SAYISI

1 Avcilar Kaymakamhgi iige Yazi isleri Mid. 15
2 Avcilar iige Milli Egitim MadurlGgu 17
3 Avcillar iice Gida, Tarim ve Hayvancilik Mid. 13
4 Avcillar lige Tapu Sicil Madurlig 12
5 Avcillar lice Nifus Madurliigi 8
6 Avcilar iige Mal Mudurligu 7
7 Avcilar Sosyal Yardimlasma ve Dayanigma Vak. 9
8 Avcilar Toplum Saghgi Merkezi 13
9 Avcilar ilce Saglik MudirlGg 17
10 Avcilar iice Emniyet MidirlGgi 30
11 Avcilar iice Tiketici Hakem Heyeti Baskanligi 3
12 Avcllar Vergi Dairesi Mudurlagu 35
13 Beylikduzu Vergi Dairesi Mudurlugu 38
14 Avcilar Uygulama Grup Madarlaga 23
15 Avclilar Belediye Bagkanligi 35
16 Avcilar Cihangir Ortaokulu 25
17 Tarkiye Yazma Eserler Kurumu Bagkanligi 100

TOPLAM 400

5.1.4. Arastirmanin Alani ve Orneklem Biiyiikliigii
Arastirmamizin evrenini istanbul ilinde bulunan 17 kamu kurumunda calisan
toplam 400 kamu personeli olusturmaktadir.
Dagitilan 400 anketten 382’ si kullanilabilir niteliktedir. Toplam 382 anket

Uzerinden degerlendirme yapilmigtir.

5.1.5. Arastirmanin Sinirhihiklan
1. Veri toplama ve ara¢c yontemlerinin, amaca uygun bilgileri toplayacak
guvenilirligi ve gegerliligi tasidigi,
2. Anket formunu cevaplayanlarin sorulari dogru bir sekilde algilayip, gercek

goriglerini aktardiklari, érneklemin evreni temsil ettigi kabul edilmektedir.
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3. Arastirma, veri toplamada kullanilan anket teknigi ile bu anketlerin
degerlendirilmesi sonucu elde edilen toplam glvenilirlik orani ile sinirhdir.
4. Caligma, kamu kurumlarinin yonetiminde liderlik ve motivasyonun,

¢alisanlarin is doyumu ve igsletme bagliligina etkileri konusuyla sinirhdir.
5.1.6. Aragtirmanin Modeli

Calismada betimleyici yontem secilmistir. Calismada timevarim yodntemi
izlenmistir. Calismanin hazirlanmasinda, genis bir kaynak taramasi yapiimis ve
alanda yer alan ikincil kaynaklardan faydalaniimistir. Alanda daha énce yapilmis
arastirmalar, makaleler, seminerler, kitaplar, brosirler, dergiler, ansiklopediler ve

benzeri calismalardan yararlaniimistir.
5.1.7. Aragtirmanin Yontemi

Duzenlenen anket formuyla calisanlarin, Ustlerinin liderlik davranisiyla ilgili
algilari élgtlmeye calisiimistir. Bu alginin ¢alisanlarin érgite bagliliklari ve is tatmini

Uzerindeki etkileri incelenmistir.

Calismada betimleyici (durum saptayici) yontem esas alinmigtir. Calisma,
kamu kurumlarinin yénetiminde liderlik ve motivasyonun ¢alisanlarin is doyumuna
ve isletme bagliigina etkileri kapsaminda yapilmistir. Daha énce yapilmis baglica
tez, kitap, sunum, bildiri, seminer, makale, internet kaynaklari vb. yazili kaynaklar
incelenmis, elde edilen bilgiler analiz edilerek, yorumlanarak, karsilastirmalar
yapilarak, elde edilen bilgiler bilimsel yontemle rapor edilmistir. Sonuglar ilgili tGm

taraflarin yararina sunulmustur.

5.1.8. Arastirmanin Varsayimlari
Bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.

1. Caligmanin bilimsel yonteme uygun hazirlandigi varsayiimistir.

2. Calismada gecmisin etkisi, olgunlasma etkisi, objektiflik, arag etkisi ve
secim etkisi gibi konularda gerekli hassasiyetin gdsterildigi ve ¢alismanin guvenilir

sonuglar verebilecegi varsayilimistir.

5.1.9. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin temel hipotezleri ve alt hipotezler agsagida yer almaktadir:
H1: Kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik tarzi ile c¢alisanlarin drgite
baglihgi arasinda anlaml bir iligki yoktur.
H2: Kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik tarzi ile c¢alisanlarin drgite

baglihgi arasinda anlaml bir iligki vardir.
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H3: Kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik tarzi, ¢alisanlarin demografik
Ozelliklerine gore farklilik gostermemektedir.

H4: Kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik tarzi, ¢aligsanlarin demografik
Ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

H5: Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin 6rgute bagliklari, demografik 6zelliklerine
gore farklilik gostermemektedir.

H6: Kamu kurumlarinda calisanlarin érgite bagliklari, demografik 6zelliklerine

gore farkhlik géstermektedir.

5.1.10. Aragtirma Verilerinin Analizi

Calismamiza katilan 17 kamu kurumundan 400 kisi anket doldurmus bu
anketlerden 382 tanesi gecerli sayllmistir. Gegerli sayilan anketlerden alinan
verilerin analizinde SPSS 22.0 programi kullanilmistir.

Anket formunda calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yodnelik
sorular (5 adet) ve yoneticilerin liderlik davraniglarini ve g¢alisanlarin is doyumunu ve
orgutsel baghhigini élgimleyen (20 adet) sorular bulunmaktadir.

Bu bdélimlerde amaclarimiza uygun olarak hazirlanmis sorularin cevap siklari

icin 5’li Likert dlgegi kullaniimistir.

Likert 6lgedi anketin 2. b8limUnU olusturan sorulari igin;
Kesinlikle katiliyorum (5)

Katiliyorum (4)

Kararsizim (3)

Katilmiyorum (2)

Kesinlikle katiimiyorum (1)

ifadeleri kullanilarak hazirlanmistir.

ik bélimde demografik bilgiler yer almaktadir. Bu bolimde, anketi
yanitlayanlarin kurumdaki gorevi, kurumdaki gorev suresi, yas, cinsiyet ve egitim
durumu gibi 6zelliklerini belirlemeye yonelik 5 soru bulunmaktadir.

ikinci bélimde, yodneticilerin liderlik tarzini ve galisanlarin is doyumunu ve

orgute baghlik duzeylerini 6lgen 20 soru bulunmaktadir.
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5.2. BULGU VE YORUMLAR

5.2.1. Ornekleme Ait Demografik Gostergeler

Tablo 2 Ankete Cevap Veren Bireylerin Bazi Demografik Ozellikleri

Gorev Gorev Yas Cinsiyet Egitim

Siiresi Diizeyi
Gegerli 382 382 382 381 382
N Eksik 0 0 0 1 0
Ortalama 3,3586 3,3534 2,7304 1,5827 2,6571
Std.Ortalama ,05189 ,07666 ,04870 ,02530 ,04355

Hatasi

Medyan 4,0000 3,0000 3,0000 2,0000 3,0000
Mod 4,00 5,00 2,00 2,00 3,00
Std. Sapma 1,01416 1,49828 ,95190 49377 ,85124
Varyans 1,029 2,245 ,906 ,244 725
Range 4,00 4,00 4,00 1,00 4,00
Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Maximum 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00
Toplam 1283,00 1281,00 1043,00 603,00 1015,00

Anketi cevaplayan kisilerden 382’si, gorev, gorev suresi, yas ve egitim dizeyi
bilgilerini eksiksiz doldurmusken, anketi dolduranlardan 1 Kkisi cinsiyetini
belirtmemistir.

Gorev suresinin ortalamasi 3.3 olarak gérinmektedir. Goérev suresi, 3 kodlu
gorev siresinde yodunlagmaktadir. Yani bu durum ankete katilanlardan 4-6 yil arasi
¢alisanlarin sayisinin daha fazla oldugunu ifade etmektedir. Ya da 1 yildan az ve 1-
3 yil arasi calisanlar ile 7-9 yil ve 10 yil ve Ustl c¢alisanlar birbirleri ile dengeli
dagilmigtir.

Bizim verilerimizde modumuz 4 ¢ikmistir. Genel olarak calisanlar arasinda en

fazla olan gorev grubu 4 yani memur olarak ¢aliganlardir.
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5.2.2. Gahisanlarin Kurumdaki Gérevleriyle ilgili Frekans Tablosu

Tablo-3 Calisanlarin Kurumdaki Gérevleriyle ilgili Frekans Tablosu

Frekans Yizde Gegerli Kimiilatif
Yiizde Yizde
Midir ve Midir 18 4,7 4,7 4,7
Yardimcisi
Uzman ya da Uzman 89 23,3 23,3 28,0
Yardimcisi
Gegerli  gof veya Sorumlu 22 5,8 5,8 33,8
Memur 244 63,9 63,9 97,6
isci veya Diger 9 2,4 2,4 100,0
Total 382 100,0 100,0
Gorev

W cicor we MO Yardimers:

(| Uzman yacda Uzman
“ardimeist

W Sef veya Sorumlu
= Memur
Misgi veya Diger

Anket katilimcilarinin 18 tanesi mudur veya muadar yardimcisi, 89 tanesi
uzman ya da uzman yardimcisi, 22 tanesi sef ya da sorumlu, 244 tanesi memur, 9
tanesi is¢i veya diger kisminda yer almaktadirlar. Mudur ve mudur yardimcilari
ankete katilanlarin yluzde 4.7' sini olustururken uzmanlar yizde 23.3 'n0, sef ya da
sorumlular yizde 5.8' ini, memurlar yizde 63' Und, is¢i veya diger kisimdakiler ise

ylzde 2.4' in0 kargilamaktadir.

47



5.2.3. Calisanlarin Kurumdaki Gérev Siireleriyle ilgili Frekans

Tablosu

Tablo-4 Calisanlarin Kurumdaki Gorev Sureleriyle ilgili Frekans Tablosu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif
Yiizde
1 Yildan Az 50 13,1 13,1 13,1
1-3 il 88 23,0 23,0 36,1
4-6 Yil 67 17,5 17,5 53,7
Gegerli
7-9 Yil 31 8,1 8,1 61,8
10 Y1l ve Uzeri 146 38,2 38,2 100,0
Total 382 100,0 100,0
Gdrev_Sresi

W1 vidan Az

da-avi

W46l

7o

W10 il ve Uzeri

Anket katilimcilarin ylizde 13.1" ini 50 kisi ile 1 yildan az surede galisanlar
olusturmaktadir. Yizde 23.0' U4nu 88 kisi ile 1-3 yil arasi ¢alisanlar, yuzde 17.5 ini
67 kisi ile 4-6 yil arasinda galisanlar, %8.1" ini 31 kisi ile 7-9 yil arasinda g¢alisanlar
ve son olarak yuzde 38.2" sini ise 146 kisi ile 10 yil ve Uzerinde calisanlar

olusturmaktadir.
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5.2.4. Galisanlarin Yaslaryla ilgili Frekans Tablosu

Tablo-5 Calisanlarin Yaslariyla ilgili Frekans Tablosu

Frekans Yizde Gegerli Yuzde Kumulatif
Yiizde
25 Yas Alti 32 8,4 8,4 8,4
26-35 arasi 137 35,9 35,9 44,2
36-45 arasi 120 31,4 31,4 75,7
Gegerli
46-55 arasi 88 23,0 23,0 98,7
56 ve uzeri 5 1,3 1,3 100,0
Total 382 100,0 100,0
Yas

W 25 vas At
W 26-35 arasi
[36-45 arasi
W 46-55 arasi
56 ve Gzeri

Anket katilimcilarindan 32 kisi 25 yags alti, 137 kigi 26-35 yas arasi, 120 kigi
36-45 yas arasli, 88 kisi 46-55 yas arasi, 5 kisi 56 yas ve Uzerindedir. 25 yas alti olan
kigiler genelin % 8.4' Gnu olustururken, 25-35 yas arasi grubu % 35.9' unu, 36-45
yas grubu % 31.4' ind, 46-55 yas grubu % 23.0' Unl ve son olarak 56 yas ve Uzeri

grubu % 1.3' GnG olusturmaktadir.
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5.2.5. Galisanlarin Cinsiyet Durumlariyla ilgili Frekans Tablosu

Tablo-6 Caliganlarin Cinsiyet Durumlariyla ilgili Frekans Tablosu

Frekans Yizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde
Kadin 159 41,6 41,7 41,7
Gecerli Erkek 222 58,1 58,3 100,0
Total 381 99,7 100,0
Eksik Sistem 1 3
Toplam 382 100,0
Cinsiyet

W Kadin
M Erkek

Anket katilimcilarindan 159u kadin, 222'si erkeklerden olusmaktadir.
Kadinlar genelin ylzde 41.6'sini olustururken, erkekler yuzde 58.1'ini

olusturmaktadir.
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5.2.6. Gahisanlarin Egitim Diizeyiyle ilgili Frekans Tablosu
Tablo-7 Calisanlarin Egitim Diizeyiyle ilgili Frekans Tablosu

Frekans Yiizde Gegerli Yizde Kimilatif
Yizde
Lise 55 14,4 14,4 14,4
On Lisans 58 15,2 15,2 29,6
Lisans 235 61,5 61,5 91,1
Gegerli .
Lisans Usti 31 8,1 8,1 99,2
Doktora ve Ustii 3 8 8 100,0
Total 382 100,0 100,0
Egitim_Ddlizey

CLise

B én Lisans

M Lisans

M Lisans Osti

M Doktora ve Ustii

Katilimcilarin egitim dizeyi incelendiginde 55 kiginin lise mezunu, 58 kisinin
Onlisans, 235 Kkisinin lisans, 31 kisinin lisanslstl ve 3 kisinin ise doktora ve Ustl
mezunu oldugu goértlmektedir. Katilimin %14.4' GnG lise mezunlari olustururken,
%15.2" sini 6nlisans mezunlari, %61.5" ini lisans mezunlari, %8.1" ini lisans Ustl ve

son olarak %0,8' ini Doktora ve Uzeri mezunlari olusturmaktadir.
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Tablo-8 Cinsiyet, Yas ve Kurumda Calisilan siire, Egitim Durumu iliskisi

Cinsiyetiniz Yasiniz <
<
—
a
o
Kadin Erkek 25 Alti 26-35 | 36-45 | 46-55 | 56 Ve
w Uzeri
14
D
(/2]
N
Z 1 Yildan az 21 29 17 24 5 4 0 50
QD
-
(24
-
< 1-3 il 35 53 8 51 24 5 0 88
On
<
o
=
a 4-6 Y1l 25 42 7 38 13 9 0 67
)
X
7-9 Yil 16 15 0 18 11 1 1 31
10 ve Uzeri 62 83 0 6 67 69 4 145
Lise 19 36 3 8 15 27 2 55
N L
) On Lisans 25 32 8 9 23 18 0 57
pd
)
=
)
% Lisans 105 130 19 104 74 36 2 235
(=]
=
= N
>8 Lisans Ustii 8 23 2 15 6 7 1 31
Doktora ve 2 1 0 1 2 0 0 3
Ustii
TOPLAM 159 222 32 137 120 88 5 281
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Yukaridaki tabloya bakildiginda, Kurumda 1 yildan az ¢aligsanlarin 21’ i kadin,
29’ u erkektir. 25 yas alti 17 kisi, 26-35 yas aras| 24 kisi, 36-45 yas arasi 5 kisi, 46-
55 arasi 4 kisidir. 1-3 yil arasi ¢aligsanlarin 35’i kadin, 53’ U erkek, 25 yas alti 2 kisi,
26-35 yas arasl 51 kisi, 36-45 yas aras| 24 kisi, 46-55 yas arasi 5 kisidir. 4-6 yil
aras! calisanlardan 25’ i kadin, 42’ si erkek, 25 yas alti 7 kisi, 26-35 yas arasi 38
kisi, 36-45 yas arasi 13 kisi, 46-55 yas arasi 9 kisidir. 7-9 yil aras| ¢alisanlardan 16’
si kadin, 15’ i erkek, 26-35 yas aras! 18 kisi, 36-45 yas arasi 11 kisi, 46-55 yas arasi
1 kisi, 56 ve Uzeri 1 kisidir. 10 yil ve Uzeri ¢alisanlardan 62’ si kadin, 83’ U erkek,
26-35 yas arasi 6 kisi, 36-45 yas arasi 67 kisi, 46-55 yas arasi 59 kisi, 56 ve Uzeri 4
Kisidir.

Yukarida yer verilen ayni tabloda egitim durumu ile ilgili verilere bakildiginda
ise, ¢alisanlardan lise mezunu olanlarin 19’ u kadin, 36’ siI erkektir. Bu kisilerin yas
dagihmina bakildiginda; 25 yas alti 3 kisi, 26-35 yas arasi 8 kisi, 36-45 yas arasi 15
kisi, 46-55 yas arasi 27 kisi, 56 ve Uzeri 2 kisi bulunmaktadir. On lisans mezunu
olanlarin 25’ i kadin, 32’ si erkektir. Bu kisilerin yas dagilimina bakildiginda; 25 yas
alti 8 kisi, 26-35 yas arasi 9 Kisi, 36-45 yas aras| 23 kisi, 46-55 yas arasi 18 Kisi
bulunmaktadir. Lisans mezunu olanlarin 105’ i kadin, 130’ u erkektir. Bu kisilerin yas
dagilimina bakildiginda; 25 yas alti 19 kKisi, 26-35 yas arasi 104 kisi, 36-45 yas arasi
74 Kisi, 46-55 yas arasi 36 kisi, 56 ve Uzeri 2 kisi bulunmaktadir. Lisansusti mezunu
olanlarin 8’ i kadin, 23’ U erkektir. Bu kisilerin yas dagilimina bakildiginda; 25 yas
alti 2 kisi, 26-35 yas aras! 15 kisi, 36-45 yas arasi 6 Kisi, 46-55 yas arasi 7 kisi, 56
ve Uzeri 1 kisi bulunmaktadir. Doktora mezunu olanlarin 2’ si kadin, 1’ i erkektir. Bu
kisilerin yas dagiimina bakildiginda; 26-35 yas arasi 1 kisi, 36-45 yas arasi 2 Kisi

bulunmaktadir.
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5.2.7. Guivenilirlik Analizi

Ankette kullanilan 6lcegin, elde edilen veriler ile gecerliligi ve i¢ tutarlihgi
analiz edilmistir. Olgegin, verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip
vermeyecegi ihtimaline karsi guvenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri
hesaplanmistir.

Gulvenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligini 6lgmektir. Ankete
verilen cevaplar rastgele dagilim gdsteriyorsa anket sonuglarinin glivenilir olduguna
karar verilir. Guvenilirlik analizi secilen 6rnegin guvenilirligini, tesadufiligini ve
tutarlihgini test etmekte kullanilir. Sonucun guivenilir olup olmadigina Cronbach’s
Alpha (a) degerine gore karar verilir*®,

Cronbach's Alpha katsayisi yapilan calismadaki sorularin guvenilirligini
Olgcmektedir.
1. 0.00 < a < 0.40 guvenilir degil

2. 0.40 < a < 0.60 dusuk glvenilirlikte
3. 0.60 < a < 0.80 oldukga guvenilir

4. 0.80 < a<1.00 yuksek derecede guvenilir.

Tablo-9 Anket Sorularinin Guvenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Standart Ogelere Dayanarak Madde Sayisi
Cronbach's Alpha
,848 ,856 20

Bu calismamizdaki Cronbach's Alpha katsayimiz 0,848 olarak ¢ikmis ve
anketin gulvenilirligi “yUksek derecede guvenilir’ olarak bulunmustur. Bu deger

¢alismamizin gavenilirligi icin yeterli gérilmastir.

109 Seref Kalayci, SPSS Uygulamali ok Degiskenli Istatistik Teknikler, Asil Yayin Dagitim,

Ankara, 2009, ss.405
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5.2.8. Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Analizi

Tablo-10 Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi istatistigi
,895
3621,0
Yaklasik Ki-Kare 0’9
Bartlett Kii llik Testi
artlett Kuresellik Testi Serbestlik Derecesi 190
Anlamlihik ,000

Kaiser-Meyer-Olkin degerinin yiksek olmasi olgekteki bir degiskenin diger
degiskenler tarafindan iyi bir sekilde tahmin edilip edilemeyecegdini gostermektedir.
Bu tabloda kaiser-meyer-olkin degeri 0,895 degerini almistir. Bu deger olgekteki bir
degiskenin diger degiskeni mikemmel sekilde aciklayacadi anlamina gelmektedir.
Eger bu deger 0' a yakin ¢iksaydi korelasyon dagiliminda bir daginiklik oldugu igin
bu degere dayali olarak yorum yapilamazdi.

Serbestlik derecesi test istatistigi sonucu ise tablo degerlerini karsilastirirken
kullaniimaktadir. 190 serbestlik dereceli ki-kare degeri ile bu tablodaki Approx. Chi-
Square de@eri karsilastirilarak, Barrlett testinin anlamli  olup olmadigi
incelenmektedir. Bunu yaparken genelde X?(ki-kare) test istatistiginden cok Sig.
degeri kullanilmaktadir. Buradaki hipotezimiz R=I olarak kurulur ve Sig. degeri bu
esitligi test etmektedir. Yani faktor analizi yapabilmek igin iliski matrisi birim matrise
esit olmamalidir. Faktor analizi yapabilmek i¢in Sig. degeri 0,05 ‘den kigik ¢ikmall
ve Ho:R=l hipotezi reddedilmelidir. Bizim tablomuzda Sig. degeri 0.000 olarak
bulunmustur. Bu yuzden Ho'l reddederek faktér analizi yapmak uygundur
denilmektedir.

Kaiser-Meyer-Olkin degeri 1' e yakin giktigindan bir degiskenin digerleri
Uzerinde etkisi vardir denilmektedir. Kesin sonug igin Sig. degeri incelenmelidir. Sig.
degerinin aldig1 deger 0.00 degeri, alfa=0,005 degerinden kiguk oldugundan faktor

analizi yapmaya gerek vardir denilmektedir.
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5.2.9. Faktor Analizi

Tablo-11 Faktér Analizi Sonucu Agiklanan To

lam Varyanslar

Baslangictaki Squared Squared
Ozdegerler Yiiklemelerinde Yiiklemelerinde
c Cikarimi Toplamlan Rotasyon Toplamlari
[«4]
4
m % Birikimli % Birikimli % Birikimli
Toplam | Varyans % Toplam |Varyans % Toplam | Varyans %
1 7,290| 36,452| 36,452| 7,290| 36,452 | 36,452| 4,300 21,498 21,498
2 2,100| 10,502| 46,954| 2,100| 10,502| 46,954| 3,032| 15,160| 36,658
3 1,482 7,409 | 54,363| 1,482 7,409 | 54,363| 2,605| 13,025| 49,684
4 1,377 6,887 | 61,250 1,377 6,887 | 61,250 2,313| 11,566| 61,250
5 ,955 4,777 66,026
6 ,856 4,279 70,305
7 J75 3,873 | 74,178
8 ,692 3,458 | 77,636
9 ,586 2,928 | 80,565
10 ,516 2,580 | 83,145
11 ,460 2,299 | 85,443
12 44T 2,233 | 87,676
13 412 2,062 | 89,738
14 ,381 1,904 91,642
15 347 1,736 93,378
16 ,309 1,544 94,923
17 ,300 1,502 | 96,425
18 272 1,360 | 97,785
19 ,240 1,200 | 98,985
20 ,203 1,015 | 100,000

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi.

Faktor analizi sonug tablosuna bakildiginda 6z degerleri 1° den blylk 4

faktor oldugu gorUlmektedir. Calismaya bu 4 faktor ile, yani 1’den buyluk 4 6z

degerler total situnundaki ilk 4 degerle devam edilmigtir.

Tabloda en sag tarafta aciklama ylzdeleri verilmistir. 1. faktor tek basina
¢alismanin 21.498 ini, 2. faktor tek basina 15.160° ini, 3. faktor tek basina 13.025’
ini, 4.faktor tek basina 61.25’ ini agiklamaktadir. Bu degerlere varyans kolonundan,

bu degerlerin beraber agikladiklari ylizdelere ise sag taraftan kiimulatif kolonundan

bakabiliriz.
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1.faktor(1f)---->21,498
1.faktor(1f)+2.faktor(2f)---->36,658
1f+2f+3f--->49,684
1f+2f+3f+4f----->61,250

4 faktor goruldugu gibi 61,250 sini aciklamaktadir. Bu yuzde bizim igin

yeterlidir.

Tablo-12 Bilesen Matrix®

Component

1 2 3 4
[Calisanlarin fikirlerini dinler ve onlarin fikirlerine deger 7122 ,104 ,296 -,280
verir.
Ortak amaglar ve hedefleri bizlere anlatmada basarilidir. ,611 ,198 ,337 -,459
Calisanlarini karar alma surecine dahil eder ve onlarin 717 ,136 ,332 -,357
fikirlerinden yararlanir.
Alinan kararlarin kendi disinceleri dogrultusunda -,060 374 -,113 ,607
alinmasini ister.
Calisan, ihtiyaci oldugunda bana yardimci olacagi ,443 ,625 -,018 ,094
yoninde yoneticisine tam olarak glivenebilmelidir.
Davraniglari ona saygl duymama neden olur. 454 ,583 -,002 ,083
Calisma gruplarinda dayanigmayi tesvik eder. ,693 ;319 124 -,066
Kurum basarisi igin benden beklenenin Ustlinde ¢aba ,510 ,488 -,226 ,152
gOstermeyi isterim.
Kendimi bu kurumun bir parcasi olarak gériyorum. ,683 ,203 -,313 -,103
Beklenmedik bir durum olmadik¢a, bu kurumda ¢alismaya AT74 ,096 -,327 ,027
devam etmek isterim.
Bu kurumda mecburiyetten galisiyorum. -,425 132 562 ,358
Bu kurumun problemlerini, gercekten kendi problemim gibi ,597 ,145 -,182 244
goririm.
Alternatifim olsa baska bir kuruma gegerim. -,383 ,403 ,537 ,228
Bu kurumda galismayi tercih ettigim igin gok memnunum. 711 -,131 -,337 -,015
Calistigim kurum benim isimi en iyi sekilde yapmam 744 -,303 ,011 ,088
konusunda beni motive eder.
isimde kendi kararlarimi uygulama serbestligini verir. 671 -,354 124 ,338
isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini ,671 -,314 ,084 317
saglar.
Yaptigim iyi bir is karsili§inda takdir eder. 733 -,313 ,150 ,135
Calisanlardan bekledigi degisim davraniglarini dncelikle ,686 -,294 ,199 ,165
kendisi uygulayarak bireyler igin bir model olusturur.
Calisanlar arasinda sicak iliskilerin ve igbirliginin gelismesi ,626 -,231 ,224 ,173
icin ¢esitli ortamlar ve sosyal aktiviteler organize eder.
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Faktorleri incelerken sorular en fazla hangi faktérde yogunlagiyorsa, soruyu o
faktore atiyoruz. Bu gekilde yaptigimizda faktorler asagidaki gibi olmaktadir.

1.Faktor>S1+S2+S3+S7+S8+S9+S10+S12+S14+S15+S16+S17+S18+S19+S
20

2. Faktor---> S5+S6

3.Faktor--->S11+S14

4 Faktor---->S4

Olarak belirlenir. Faktorlerin degerleri Spss programinda hesaplanmis ve

demografik veriler ile aralarinda iliskili olup olmadigi incelenmistir.

5.2.10. Faktérlerin Cinsiyet Agisindan incelenmesi

Tablo-13 Faktorlerin Cinsiyet Agisindan incelenmesi

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ortalamasi
Kadin 159 3,3673 ,89766 ,07119
[ Erkek 220 3,4158 ,91175 ,06147
Kadin 159 4,2453 ,91898 ,07288
[ Erkek 220 4,1205 1,11150 ,07494
Kadin 159 2,9937 ,81518 ,06465
I~ Erkek 220 3,0636 ,73282 ,04941
Kadin 159 3,5157 1,30168 ,10323
|F4
Erkek 222 3,3874 1,31934 ,08855
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5.2.11. F1 Faktorii ile Cinsiyet Arasindaki iligki

Tablo 13’e bakildijinda arastirmaya katilan 159 kadin ¢alisanin ortalamasi
3,3673 iken, 220 erkek calisanin ortalamasi 3,4158 olarak bulunmustur. Kadin ve
erkek calisanlarin ortalamalari arasindaki bu farkin anlamli bir fark olup olmadigini
yukaridaki tabloda gosterilen Sig. (2-tailed) degerinden anlayabiliriz. Anlamlilik
degeri olan bu deder 0,05'den kiiguk oldugu zaman iki grup arasinda anlaml bir fark
vardir denilmektedir. Yapmis oldugumuz analizde anlamhlik degeri 0,608>0,05
oldugundan kadin ve erkek calisanlarin F1 dizeyi i¢in anlaml farkhlik géstermedigi

anlasiimaktadir.

5.2.12. F2 Faktorii ile Cinsiyet Arasindaki iliski
Yukaridaki tabloda Sig. degeri 0,020<0,050 den oldugundan varyanslar
homojen degildir. Bu nedenle yorumlarimizi tablo 13'e gbre yapmamiz
gerekmektedir.
Tablo 13’e bakildiginda arastirmaya katilan 220 erkek calisanin ortalamasi
4,1205 iken, arastirmaya katilan 159 kadin c¢alisanin ortalamasi ise 4,2453
bulunmustur. Kadin ve erkek calisanlarin ortalamalari arasindaki bu farkin anlamli

bir fark olup olmadigi yukaridaki tabloda Sig. (2-tailed) degerinden anlasiimaktadir.
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Anlamlihk degeri olan bu deger 0,05'den kuguk oldugu zaman iki grup arasinda
anlamli bir fark vardir denilmektedir. Yapmig oldugumuz analizde anlamlilik degeri
0,233>0,05 oldugundan kadin ve erkek g¢alisanlarin F2 dizeyi i¢in anlamli farklihk

gbstermedigini anlagiimaktadir.

5.2.13. F3 Faktorii ile Cinsiyet Arasindaki iligki

Tablodaki sig. degeri (0,152)>0,005 oldugundan varyanslar homojendir. Bu
sebeple tablodaki Ust satirlarla yani Equal Variances Assumed satirlari ile yorum
yapilmaktadir. Tablo 13’e bakildiginda arastirmaya katilan 220 erkek calisanin
ortalamasi 3,0636 iken, arastirmaya katilan 159 kadin calisanin ortalamasi 2,9937
bulunmustur. Kadin ve erkek calisanlarin ortalamalari arasindaki bu farkin anlamli
bir fark olup olmadidi ikinci tablodaki Sig. (2-tailed) degerinden anlasiimaktadir.
Anlamlilik degeri olan bu deger 0,05'den kuglk oldugunda iki grup arasinda anlamli
bir fark vardir denilmektedir. Yapmis oldugumuz analizde anlamhlik degeri
0,383>0,05 oldugundan kadin ve erkek c¢alisanlarin F3 dulzeyi icin anlaml farklihk

gostermedigi anlasiimaktadir.

5.2.14. F4 Faktorii ile Cinsiyet Arasindaki iliski

Tablodaki sig. degeri (0,549)>0,005 oldugundan varyanslar homojendir. Bu
sebeple tablodaki Ust satirlarla (Egual Variances Assumed) yorum yapilimaktadir.
Arastirmaya katilan 220 erkek calisanin ortalamasi 3,3874 iken, arastirmaya katilan
159 kadin c¢alisanin ortalamasi ise 3,5157 olarak bulunmustur. Kadin ve erkek
¢alisanlarin ortalamalari arasindaki bu farkin anlaml bir fark olup olmadidi ikinci
tablodaki Sig. (2-tailed) degerinden anlasiimaktadir. Anlamlilik dederi olan bu deger
0,05'den klguk oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir fark vardir denilmektedir.
Yapmis oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,347>0,05 oldugundan kadin ve

erkek galisanlarin F4 dizeyi igin anlamli farklilik géstermedidi anlasiimaktadir.
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5.2.15. Cahisanlarin Gérevleri (uzman ya da uzman yardimcisi vs.) ile

Faktorler Arasindaki iligki
Tablo-14 Liderlik ile Gérev Arasindaki iligki icin ANOVA Testi

Kareler Toplami df Kare Ortalama F Sig.

Gruplar iginde 5,176 4 1,294 1,587 177
F1 Gruplar Arasinda 305,854 375 ,816

Toplam 311,030 379

Gruplar Iginde 2,403 4 ,601| 558 ,693
F2 Gruplar Arasinda 403,710 375 1,077

Toplam 406,113 379

Gruplar Iginde ,492 4 ,123 ,207 ,934
F3 Gruplar Arasinda 222,779 375 ,594

Toplam 223,270 379

Gruplar Iginde 3,573 4 ,893| ,516 724
F4 Gruplar Arasinda 652,419 377 1,731

Toplam 655,992 381

Gorevlere gore faktorler arasinda farkhliklar incelendiginde F1 igin sig. degeri
0,177 olarak bulunmustur ve bu deger 0,05 den blyuk oldugundan F1 i¢in gérevlere
gbre (midir ve mudur yardimcisi, uzman ve uzman yardimcisi, memur is¢i veya
diger) farkhlik yoktur.

Benzer sekilde bakildiginda F2,F3,F4 igin sig. degerleri sirasi ile 0,693,
0,934, 0,724 olarak bulunmus ve hepsi de 0,05 den buyuk oldugundan benzer

sekilde yorumlanmaktadir.

61



Tablo-15 Coklu Kargilastirmalar

Tukey HSD
Bagimh 0] (J) Ortalama Fark| Std. Hata | Sig. 95% Giiven Arahigi
Degisken |Goérev_Siiresi (Gorev_Siiresi ((I-J) AltSimir UstSimr
L3 Yl -02185 ,16070 1,000 -4623 4187
6 Vil 319320 17001 331 - 1467 7853
1Yildan Az o Vil 24235 20690 768 -3248 18095
10 Yil ve Uzeri 19992 14885 664 -,2081 6079
1 Yildan Az 02185 ,16070] 1,000 -4187 4623
46 YII 34116 14681 140 -0613 7436
1-3 Yl 7.9 Vil 26420 ,18830 ,626 -2520 7803
10 Vil ve Uzeri 22176 12167 ,362 -1118 5553
1 Yildan Az -31932] 17001 331 -,7853 1467
F1 13 Yil -34116] 14681 140 - 7436 0613
-6 Yl 7.9 il -07696 ,19631 ,995 -6151 4611
10 Y1l ve Uzeri -11940 13373 ,899 -4860) 2472
1 Yildan Az -24235 20690 ,768 -,8095 3248
oy 13 Yil -264200 18830 ,626 -,7803 2520
- |
46 YII 07696 ,19631 995 - 4611 6151
10 Y1l ve Uzeri -04244 17829 999 -,5311 4463
1 Yildan Az -19992] 14885 664 -,6079 2081
10 YiI vel3Yl -,22176| ,12167| ,362 -,5553 1118
Uzeri 4.6 Yl 11940 ,13373 899 - 2472 14860
.9 vil 04244 17829 999 -4463 5311
1-3 il 16182 ,18193 901 -3369 6605
4-6 Yl 34538 19324 382 -,1843 8751
1Yidan Az 7.9 -12484 23484 984 -, 7686 5189
10 Yil ve Uzeri -,08164 16833 989 -,5431] 3798
1 Yildan Az -16182 18193 901 -,6605 13369
1.6 Vil 18357 ,16801 810 -2770) 6441
1-3vil oV -28666 21456 669 ~8748 3015
10 Yil ve Uzeri -24346 ,13864 401 -,6235 ,1366
1 Yildan Az -34538 19324 382 -,8751 1843
1-3 il -18357] 16801 ,810 -,6441 2770
F2 4-6 Yil 7-9 VIl -47022] 22423 223 -1,0849 1444
10 Yil ve Uzeri -42703| ,15318 044 -,8469 -,0071
1 Yildan Az 12484] ,23484] 984 -5189 7686
1-3 il 28666 21456 669 -,3015 8748
7-9Yil 46 YII 47022 22423 223 -1444) 1,0849
10 Vil ve Uzeri 04319 20315 1,000 -5137 6001
1Yildan Az 08164 16833 989 -3798 5431
1-3 Vil 24346/ ,13864 401 -,1366 6235
10 Yil  ve
Uzeri 16 Y1l 42703] 15318 044 10071 18469
vy -04319 20315 1,000 -,6001 5137
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13 Vil 09103 ,13586 963 ~2814 2634

46 Y1l ~20254 14373 622 ~5965 1014

1Yildan Az o Z03489 17492 1,000 ~5144 2426
10 Yil ve Uzeri “18116 12584 602 -5261 1638

1 Yildan Az -09103 13586 ,963 - 4634 2814

16 Vil 229356 12411 127 26338 0466

1-3vil oYl S12592 15919 933 25623 3104
10 Yil ve Uzeri ~27218 10286 064 -5541 10098

1 Yiidan Az 20254 14373 622 ~1914 5965

13 Vil 29356 12411 127 -0466 6338

F3 A-6 Yl 79 Yl 16764 16596 851 ~2873 6226
10 Y1l ve Uzeri 02138 ,11305 1,000 ~2885 3313

1 Yildan Az ,03489 , 17492 1,000 -,4446 ,5144

13 Vil 12502 15019 933 ~3104 5623

AL 16 Y1 16764 16596 851 ~6226 2873
10 Y1l ve Uzeri S 14627 15073 868 ~5594 2669

1 Yildan Az 18116 12584 602 -1638 5261

10 Vil vel-3 Vil 27218 ,10286 ,064 -0098 5541
Uzeri 4-6 YiI ~02138 11305 1,000 S3313 2885
oYl 14627 15073 868 -2669 5594

13 Vi1 16318 22445 950 ~4520 7784

6 Vil -89940| 23685 002 -1,5486 - 2502

1Yildan Az 2700 12323 28972 993 ~,6709 9174
10 Vil ve Uzer 228000 20767 661 -8492 2892

1 Yildan Az -,16318 ,22445 950 -, 7784 ,4520

6 Vi 1,06258| 20549 000 -1,6258 - 4993

-3yl Y ~03996 26470 1,000 - 7655 6856
10 Vil ve Ozeri ~44318 17104 074 ~9120 0256

Yiidan Az 89940| 23685 ,002 2502 1,5486

L3y 1,06258| 20549 000 2993 1,6258

F4 4-6 Yl

Vil 1,02263] 27530 002 2680 17772

10l ve Uzor 61040 18702 009 1068 1,1320

L Vildan Az “12323 28972 993 ~o174 6709

v 13V 103996 ,26470] 1,000 -6856 7655
16 Y1l 1,02263] 27530 002 17772 -2680

10 Yil ve Uzeri S40323 25063 493 -1,0002 2838

1 Yiidan Az 28000 20767 661 -2892 8492

10 Vil vel3 Vi 24318 17104 074 -0256 9120
Uzeri 16 Y1l ~61940| 18702 009 -1,1320 21068
oYl 20323 25063 493 -2838 1,0902

*. Ortalama fark 0.05 diizeyinde anlamhdir.
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5.2.16. Galisanlarin Gorev Siiresiyle Faktorler Arasindaki iliski
Tablo-16 Liderlik ile Gorev Siiresi Arasindaki iligki icin ANOVA Testi

Kareler Toplami df Kare Ortalama F Sig.
Grup|ar |§|nde 6,218 4 1,555 1,912 ,108
304,812 375 ,813
F1 Gruplar Arasinda
311,030 379
Toplam
Grup|ar |G|nde 10,365 4 2,591 2,455 ,045
F2 Gruplar Arasinda 395,748 375 1,055
406,113 379
Toplam
Grup|ar |§|nde 5,419 4 1,355 2,332 ,055
F3 Gruplar Arasinda 217,851 375 581
223,270 379
Toplam
Gruplar iginde 50,442 4 12,610 7,851 ,000
F4 Gruplar Arasinda 605,550 377 1,606
Toplam 655,992 381

Yukarida faktérler ve gorev sireleri arasinda anlamh bir farklihk olup
olmadigina dair yapiimig anova tablosu gorilmektedir. Tabloya gore sig. degerlerine
bakildiginda 0,108 ve 0,055 degerleri ile faktérler arasinda farkhlik
gbstermemektedir. Yani F1 ve F3 icin c¢alisma slresine gbére dedisim
gbstermemektedir. Ancak F2 ve F4 icin sig degerleri 0,045 ve 0,000 ¢ikip bu
degerlerinde 0,05 den klglk oldugundan ayni yorumu yapmamiz mimkun degildir.
Calisma suresi F2 ve F4 de farkhlik gdstermektedir. Farkhhidin hangi gruptan

kaynaklandigini bulabilmek iginse Tukey Testi yapiimalidir.

5.2.17. Tukey Testi

Tukey tablosunda farkhlik gosteren faktorler gdOsterilmektedir. Sig. degeri
0,05’ den kuguk olanlardan dolayi farkliliklar yasanmaktadir. Farkhlik gosteren
degdiskenlere bakildiginda F2 faktérinde 10 yil ve Uzeri surede galisanlar ile 4-6 yil
arasinda c¢alisanlar farklilik géstermektedir.

F4 faktorinde ise 1-3 yil arasi ile 4-6 yil arasinda calisanlar farkhlik
goOstermektedir. 4-6 yil arasinda c¢alisanlar 1 yildan az, 1-3 yil arasi ¢alisanlar, 7-9 yil
arasi galisanlar ve 10 yil ve Uzeri galisanlarla farklilik géstermektedir. Genel olarak
incelendiginde farklihdin 4-6 yil arasi ¢calisanlardan kaynaklandigi gorulmektedir.4-6

yil arasi ¢alisanlar hem F2 hem de F4 faktériinde farkliliga sebep olmustur.
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5.2.18. Galisanlarin Yasiyla Faktorler Arasindaki iligki

Tablo-17 Liderlik ile Yas Arasindaki iliski icin ANOVA Testi

Kareler Toplami df Kare Ortalama F Sig.

Gruplar icinde 1,396 4 ,349 423 ,792
F1 Gruplar Arasinda 309,634 375 ,826

Toplam 311,030 379

Gruplar icinde 2,184 4 ,546 ,507 , 731
F2 Gruplar Arasinda 403,929 375 1,077

Toplam 406,113 379

Gruplar icinde 5,002 4 1,250 2,148 ,074
F3 Gruplar Arasinda 218,269 375 ,582

Toplam 223,270 379

Gruplar icinde 5,030 4 1,258 ,728 ,573
F4 Gruplar Arasinda 650,962 377 1,727

Toplam 655,992 381

Sig. degerlerine bakildiginda sirasi

ile 0.758, 0.731,

Yukaridaki tabloda yas ve faktorler igin farklilik olup olmadigina bakiimistir.
0.074, 0.573 olarak

hesaplanmigtir. Bu deg@erlerin tamami 0,05’ den buyuk oldugundan yas etkeni ile

faktorler arasinda farklilik yoktur yorumu yapilabilir. Ancak F3 faktérindn aldigi

deger sinir degerimize (0,05) ¢cok yakin oldugundan ufak bir farklilik gosterebilir.
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F3

25 Yas Altt  |26-35 arasi ,01411 ,15184 1,000 -,4021 ,4303
36-45 arasi -,06922 ,15371 ,991 -,4905 ,3521
46-55 arasi -,28134 ,15934 ,395 -,7181 ,1554
56 ve Uzeri -,14839 ,36768 ,994 -1,1562 ,8594
26-35 arasi |25 Yas Alti -,01411 ,15184 1,000 -,4303 4021
36-45 arasi -,08333 ,09555 ,907 -,3453 ,1786
46-55 arasi| -,29545" ,10437 ,039 -,56816 -,0094
56 ve Uzeri -,16250 ,34740 ,990 -1,1148 ,7898
36-45 arasi |25 Yas Alti ,06922 ,15371 ,991 -,3521 ,4905
26-35 arasi ,08333 ,09555 ,907 -,1786 ,3453
46-55 arasi| -,21212 ,10707 277 -,5056 ,0814
56 ve Uzeri -,07917 ,34822 ,999 -1,0337 ,8754
46-55 arasi |25 Yas Alti ,28134 , 15934 ,395 -,1554 , 7181
26-35 arasi ,29545" ,10437 ,039 ,0094 ,5816
36-45 arasi ,21212 ,10707 277 -,0814 ,5056
56 ve Uzeri ,13295 ,35075 ,996 -,8285 1,0944
56 ve lizeri |25 Yas Alti ,14839 ,36768 ,994 -,8594 1,1562
26-35 arasi ,16250 ,34740 ,990 -,7898 1,1148
36-45 arasi ,07917 ,34822 ,999 -,8754 1,0337
46-55 arasi| -, 13295 ,35075 ,996 -1,0944 ,8285

F3 faktoérh incelendiginde 46-55 yas grubu ile 26-35 yas grubu arasinda

farklilik goérulmektedir Ancak sadece bu iki grup arasinda farklilik oldugundan geneli

¢cok etkilememistir.
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5.2.19. Galiganlarin Egitim Diizeyiyle Faktérler Arasindaki iligki

Tablo-18 Liderlik ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliski icin ANOVA Testi

Kareler Toplami df Kare Ortalama F Sig.

Gruplar Arasinda 6,062 4 1,516 1,864 , 116
F1 Gruplar icinde 304,968 375 ,813

Toplam 311,030 379

Gruplar Arasinda 4,957 4 1,239 1,159 ,329
F2 Gruplar icinde 401,155 375 1,070

Toplam 406,113 379

Gruplar Arasinda 5,429 4 1,357 2,336 ,055
F3 Gruplar icinde 217,841 375 ,581

Toplam 223,270 379

Gruplar Arasinda 7,074 4 1,769 1,027 ,393
F4 Gruplar Iginde 648,918 377 1,721

Toplam 655,992 381

Yukarida egitim duzeyi ile faktorler arasinda anlamh bir farkliik olup
olmadigini inceleyen tablo gdsterilmigtir. Tablodaki sig. degeri sirasi 0.116, 0.329,
0.055, 0.393 olarak bulunmustur. Bu degerlerin tamami 0,05’ den ylksek ¢ikmistir
Ancak F3 faktéri yine sinir degerimize ¢ok yakin ¢ikmistir. Bunun icin F3 faktorindn
ayri olarak incelenmesi gerekmektedir. F3 degerleri ayri olarak incelendiginde de
degiskenler arasinda bir farkhlik olmadigi gérilmektedir. Tim sig degerleri 0,05’ den

blaylk ¢ikmistir.
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F3

Lise On Lisans 22919 | ,14406 ,504 -,1657 ,6241
Lisans 29037 | ,11421 ,084 -,0227 ,6034
Lisans Ustii ,31408| ,17118 ,355 -, 1551 7833
Doktora ve Ustii ,04848 | ,45188 223 -,2902 2,1871
On Lisans |Lise -,22919| ,14406 ,504 -,6241 ,1657
Lisans ,06118| ,11258 ,983 -, 2474 ,3698
Lisans Ustii ,08489 | ,17009 ,987 -,3813 5511
Doktora ve Usti 71930 | ,45147 503 -,5182 1,9568
Lisans Lise -,29037 , 11421 ,084 -,6034 ,0227
On Lisans -,06118| ,11258 ,983 -,3698 2474
Lisans Ustii ,02371| ,14568| 1,000 -,3756 4230
Doktora ve Ustii 65812 | ,44285 572 -,5558 1,8720
Lisans Lise -,31408 | ,17118 ,355 -,7833 ,1551
Usti On Lisans .08489| ,17009| 987 -5511 3813
Lisans -,02371| ,14568| 1,000 -,4230 ,3756
Doktora ve Ustii ,63441| ,46084 ,643 -,6288 1,8976
Doktora ve |Lise -,94848 | 45188 223 -2,1871 ,2902
Usti On Lisans -,71930| 45147 ,503 -1,9568 ,5182
Lisans -,65812| 44285 572 -1,8720 ,5558
Lisans Ustii -,63441| 46084 ,643 -1,8976 ,6288
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5.3. SONUC VE ONERILER

Calisanlarin, gerek liderleriyle, gerekse yodneticileriyle arasindaki iletisimin
gizlilik ilkesine uygun bigimde ilerlemesi karsilikli given ortamini tesis etmektedir.
Personelin kisisel bilgileri, disiplin cezalari, muhasebe islemleri, saglik islemleri, sicil
kayitlari Gglincu bir kigiyle paylagiimamaktadir.

Bir o6rgutte calisanlarin alinan kararlara katilmasi, orgitin saglamhiginin
artmasi icin buyidk énem tasimaktadir. Calisanlarin, sorunlarin ¢ézimu ve sirketin
hedeflerine ulagsmasi konusunda gdsterdikleri aktif katilim, c¢alisanlarin
motivasyonunu, bunun sonucu olarak da sirketin verimliligini arttirmaktadir.

Katilimcilik, calisanlarla birlikte karar verme, yénetim ile personel arasinda
karar verme yetkisinin paylasimi ve calisanlarin karar verme surecine katilmasi
seklinde aciklanmaktadir. Orgiitlerde katiimcilik ilkesinin benimsenmesi, orglitsel
performansi olumlu olarak etkilemektedir. Calisanlarin fikirlerinin alinmasi ve
onemsenmesi, g¢alisanlarin moral ve motivasyonunu arttirmakta ve orgute karsi
glven duygusunu gelistirmektedir.

Otokratik liderler ne yapilmasi gerektiginin, ne zamana kadar yapilmasi
gerektiginin ve ne sekilde yapilmasi gerektiginin agiklamasini vermektedir. Bu tip
liderler, gruptaki Kkisilerin tavsiyelerini gbéz ardi etmekte; ¢ok fazla dikkate
almamaktadir. Takimini ortak bir amag¢ etrafinda toplamakta ve sonuca
odaklamaktadir.

Demokratik liderlikte otoritenin paylasiimasi esas alinmaktadir. Gruptaki her
birey, gruba ait faaliyetler, hedefler ve amaclarin tespitinde yeteneklerine uygun
gbrev alma glicine sahip olmaktadir. Calisanlarin kendi inisiyatiflerini kullanmalari
karar almada daha saglikh sonuglar dogurmaktadir. Demokratik liderlik, olagan
zamanlarda basaril bir liderlik modeli olarak goérulmesine karsin, kriz durumlarinda
karar almay yavaslattigindan dolayi tercih edilmemektedir.

Tam serbest liderler, yonetim yetkisine en az ihtiya¢c duyan, calisanlari kendi
hallerine birakan ve her ¢alisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan
ve programlarini yapmalarina imkan taniyan davranis gdstermektedir. Bu tip liderler
yetkiye sahip ¢cikmamakta, yetki, kullanma haklarini grup tyelerine birakmaktadir.
Tam serbest liderlerin yoOnettigi gruplarin motivasyonu ve verimliligi dusuk
olmaktadir.

Etkilesimci liderler daha fazla ¢aba gdstermeleri icin, calisanlarin 6zel ilgi
alanlarini ve yeteneklerini ortaya ¢ikartmaya calismaktadir. Bu tarz liderler
calisanlara basarili olduklari takdirde, 6dil olarak stati ve para dagitmakta, bu

sayede basarilarini pekistirmeyi tercih etmektedir. Etkilesimli liderler sirketin eskiden
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beri devam eden dogal isleyisine dikkat etmektedir. Dogal igleyisi surdirmeyi ve
gelistirmeyi amaclamaktadir. Etkilesimci liderlikte rutin faaliyetlerin daha etkin ve
verimli yapilmasi1 amaclanmaktadir.

Modern teorilere gore lider, vizyon sahibi olan, bu vizyonu calisanlarla
paylasarak ortak bir vizyon haline dénustiren, kurumun amaglarinin gergeklesmesi
icin plan yapan kisi olarak tanimlanmaktadir. Yalnizca verimliligi ve mevcut durumu
korumay! esas kabul eden klasik lider anlayisinda, orgutin rekabet ortaminda ve
hizla degisen kosullar ve belirsizlik ortaminda, 6rgitin hedeflerine ulasmasi gli¢
bulunmaktadir.

Doénutsimcu liderler 6rgltlerde dedisimi ve yenilenmeyi gerceklestiren kisiler
olarak tanimlanmaktadir. Bu liderler calisanlarin gereksinimlerini, inanclarini ve
yargilarini  degistirebilmektedir. Donusumcu liderler sirket igin iyi olduguna
inandiklari seyleri izleyenlerin de benimsemesini saglamaktadir. Doénusumcu
liderler, calisanlarin yetenek ve becerilerini ortaya cikararak, kendilerine olan
guvenlerini arttirip, beklenenden daha fazla sonug¢ almayi hedefleyerek motivasyonu
saglamaktadir.

Cevre kosullarina adapte olan, ¢alisanlarini gelistiren ve bilgilendiren bir 6rgat,
rekabet ortaminda daha saglam bir sekilde ayakta kalabilmektedir. Ogrenen bir
orgit, tim calisanlarinin  6grenmesini kolaylastirmakta ve kendisini sUrekli
yenilemektedir. Ogrenen liderlik, 6grenmeye oncelik veren bir liderlik bigimi olarak
tanimlanabilmektedir. Ogrenen bir lider, bilginin ortaya gikariimasi, bilgi sahibi
olunmasi ve bilginin aktarilmasi ile yeni bilgi anlayiglarinin yansitiimasi amaciyla
¢alisanlarin davraniglarini degistirme becerisine sahip olmaktadir.

Calisanlarin potansiyellerinden yeterince yararlanilmamasindan dolayi kendi
kendine liderlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. is gérenlere kendi kendini ydnetme
firsati verildiginde galisanlar kapasitelerinin tamamini hem kendi faydalarina hem de
orgut yararina kullanabilmektedirler. Stper lider, ¢alisanlarin igindeki kendi kendine
liderlik enerjisini agiga ¢ikarmaktadir. Stper liderligin odaginda kendi kendinin lideri
olan galisanlar yer almakta ve gug, lider ve galisanlar tarafindan paylasiimaktadir.
Super liderin amaci, ¢alisanlarin becerilerini ortaya gikararak kendi kendine liderligi
gelistirmek icin calisanlara yardim etmektir.

insanlari toplu olarak etkilemek ve harekete gegirmek igin vizyon
olusturabilmek, vizyoner liderin belirgin 0zelligi olarak gorilmektedir. Degisen
¢alisma ortamina uygun modern liderlik anlayiglarindan biri olarak vizyoner liderlik
gosterilmektedir. Vizyoner lider, gerceklesmesini istedigi amaci agikca ifade eder ve

bu duslncelerini ¢galisanlariyla paylasarak yeniligi saglamaktadir.
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Karizmatik lider, gucunu yasalardan ve geleneklerden degil karakterinden ve
calisanlarin lidere duydugu hayranhktan almaktadir. Bu liderler amag, deger ve
inanclarda degisiklikler yaratarak calisanlari degistirebilirler. Karizmatik liderler,
Oncelikle orguat icin bir vizyon belirlemektedir. Daha sonra bu vizyonun
benimsenmesi igin ¢alisanlari ikna ve motive etmektedir. Karizmatik liderler, érgatin
simdiki sorunlari ile gelecekteki amaclarini birlestirerek bir kopri vazifesi
gbrmektedir.

Kdalturel bir lider, bulundugu 6rgitin kaltirind benimsemekte fakat kendisini
sadece bulundugu ortamin kiltiriyle sinirlamamaktadir. Liderin orgat kaltari
Uzerinde dnemli etkileri oldugu bilinmektedir. Lider, 6rgit icinde ortak bir kilttrin
olusumu, gelistiriimesi ve benimsenmesinde énemli bir rol oynamaktadir.

Personel guglendirme anlayisi, orgutlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci nedeniyle
ortaya ¢ikmaktadir. Lider g¢alisanlarini, kendilerinin farkina varma, sayginhgini fark
etme, yararli oldugunu anlama, kendine gliven, pozitif disinme ve sorumluluk
Ustlenme gibi konularda guclendirmektedir. Personel guclendirme sayesinde, is
birligi, paylasma ve birlikte c¢alisma yolu ile gicln artirnimasi, gelistirimesi ve
yapilandiriimasi saglanmaktadir.

Kigiyi dikkate alma faktoru, liderin izleyicileri Uzerinde glven ve saygi
yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yonindeki davraniglarini ifade
etmektedir.

inisiyatif (veya ise agirlik verme) faktorl ise, liderin, gerceklestiriimek istenen
amagla ilgili isin zamaninda tamamlanmasi igin amag¢ belirleme, grup Uyelerini
organize etme, iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili sireleri (deadlines) belirleme
ve bu dogrultuda talimatlar verme yoéntindeki, davranigini ifade etmektir.

Liderlerin, galisanlarinin performanslarini arttirmalari igin is géren merkezli
olmalari gerekmektedir.

Michigan Universitesi Liderlik calismalarinin amaci, grup uUyelerinin tatminine
ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Ohio State
Universitesi'ndeki arastirmalara benzer sonuclar elde edilen g¢alismada, liderlerin
davraniglari; ise yonelik ve Kkisiye yonelik olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir.
Arastirmalar, kisiye yonelik liderlik davraniginin daha etkin oldugunu belirlemigtir.

Liderin etkinliginin, igletme icerisinde ustlendigi rolun yani sira, grup uyeleri ile
kuracag iliskiye de bagh oldugunu, liderlikte davranigsal yaklagim agikga ortaya
koymaktadir. Ancak liderlik tarzlarinin etkili oldugu ortam g6z ardi edilmektedir.

Yoéneticinin yapmasi gereken, uygun bir ortam yaratmak suretiyle insanin
kendini gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi amaglari dogrultusunda kullanmasini

saglamaktir.
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Buna gdre X teorisi inancindaki liderler daha ¢ok otoriter ve mucadeleci bir
davranig gosterirken, Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha c¢ok
demokratik ve katihmci (participative) bir davranis géstermektedir.

Liderlerin davraniglarini, degisen kosullara gore ayarlamalari gerekmektedir.
Otokratik bigimler, hizli ve populer olmayan kararlara gereksinim varsa uygundur;
fakat bu arada katihmin yararlari kaybolmaktadir. Demokratik bicimler, astlarin
gudulenmesini ve performansi arttirmaktadir. Bu liderlik bigciminde, verilmis kararlara
genel olarak uyum ve ne yapilmasi gerektigi konusunda bir fikir birligi olmaktadir.
Fakat kararlarin, katkida bulunacak deneyimin ve uzman bilginin yoklugundan dolayi
basarisiz olma olasilidi bulunmaktadir.

Modelin en 6énemli yarari yoéneticiler ve liderlere goésterdikleri davranigi
kavramsallastirma (conceptualize) imkani vermesidir. Ancak uygulamali
arastirmalarin bu modeli fazla desteklememesi, onu arastirmacilar ve teorisyenler
nezdinde tartismali hale getirmektedir.

Yapilan calismalarda, grup icinde en fazla konusan iki kisinin iletisimlerinde
belirgin farkliliklar saptanmaktadir. ilki sosyal lider olarak adlandiriimakta disa
doénlk, grubun daslncelerine 6nem veren lider, digeri ise is lideri olarak
adlandiriimakta ve bu lider tipinin daha kati ve is bitirici oldugu go6zlenmektedir.
Bales, kic¢uk gruplarda degisik tipte iki liderin ayni anda bulunabilecegini, fakat bir
Uyenin ayni anda iki liderlik tipini bir arada bulunduramayacadi iddiasini ortaya
atmaktadir.

ise yonelik liderler daha cok isin yapiimasina agirlik vermektedirler. Bu tarz
liderler, emir vericidirler, emri altinda c¢alisan kimselerin dislincelerine
onemsememektedirler. Onlar igin isin bir an 6nce bitiriimesi dnem tasimaktadir.
Oysa davraniga yodnelik lider, tam tersi “bir” goérunmektedir. Bu tip liderler igin
bireyler arasindaki iliskiler 6nem tasimaktadir. Calisanlar arasindaki iliski, arkadashk
gibi konular Uzerinde durmaktadirlar. ise yonelik lider otoriter lidere, davranisa
yonelik lider ise demokratik lidere benzemektedir.

Yol-amag¢ modeli, liderin farkh durumlarda farkli davranis turleri gosterecegini
ortaya atarak, dort liderlik davranisi belirlemektedir. Bu liderlik tlrleri yonlendirici,
destekleyici, katilimci ve basariya yonelik lider tipleri olmaktadir. Yonlendirici Lider;
astlarinin isteklerinin neler oldugunu aciklamakta, gorevleri nasil basaracaklar
konusunda rehberlik etmekte, is programlari ve astlara basari standartlarinin
tanimini yapmaktadir.

Destekleyici Lider; astlara dostca davranarak onlarin konumlarina ilgi
g6stermektedir. Katilimci Lider; kararlari vermeden &nce astlarin fikirlerini

almaktadir. Onlarin istek ve dusulncelerine dikkat etmektedir. Basariya Yonelik Lider;
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hedeflerine ulagsmak igin astlarindan yiiksek performans beklemekte, bu performansi
gOstermeleri icin de gereken destedi saglamaktadir.

Lider, sonuca varincaya kadar karar agacini takip etmektedir. Dallarin
sonunda liderin nasil bir karar verecedi belirlenmektedir. Sirket yoneticileri,
performansi arttirmanin cesitli yollarini aramaktadirlar. Performans dusukluginin
nedenleri arasinda zayif moral, egitim eksikligi, finansal tegviklerin yetersizligi
saylimaktadir.

Vroom-Yetton-Jago modeli akis semasi lideri sonuca ulastirabilmekte ve
¢6zim yollarini bulmaktadir. Bu ayni zamanda astlarla problemin paylasildigini ve
ortak bir ¢éziimde fikir birligine varildigini géstermektedir.

Motivasyon, bir insani harekete geciren gu¢ olarak tanimlanmaktadir.
Calisanlar gereksinimleri karsilandiginda ve amagclarini gerceklestirebildiginde
motive olmaktadir. Orglitsel agidan motivasyon, oérgit Gyelerinin galismaya
baslamalarini, ¢alismayi sirdurmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini
saglayan gugclerin timuU anlamini tagimaktadir.

Motivasyon vyonlendirici ve tegvik edici bir glg¢ olarak goériimektedir.
Motivasyon bireylerin davranigini etkilemekte ve bu etki ile birlikte onu belirli amaglar
dogrultusunda harekete gegirmektedir. Motivasyonu ylksek c¢alisanlardan olusan
isletmelerin ¢ok daha basarili oldugu gértlmektedir.

Bireyin disinda, ¢evresinde bulunan digsal faktorlere agirlik veren bilesenler
kisinin davraniglarinin digsal faktérler tarafindan kontrol edildigi varsayimina
dayanmaktadir. Motivasyon bilesenleri, insanlari olumlu ya da olumsuz ya da etkisiz
davranmaya iten faktorleri ortaya koymaya calismaktadir. Motivasyona ihtiyaclar
agisindan yaklasmak daha glzel sonuglar vermektedir.

insanlar dogasi geregi tesvik edilmekten ve desteklenmekten mutluluk
duymaktadir. Bunlar da beraberinde c¢aligsanlarda ciddiyet duygusunu, orgutsel
baglihg: ve performansta artisi ortaya c¢ikarmaktadir. Sonug¢ olarak c¢aliganlarin
motivasyonu ile 6rgutsel performans arasinda bir iligki bulunmaktadir.

Motivasyon Kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek Uzere kendi arzu ve
istekleriyle davranmalar seklinde tanimlanmaktadir. Motivasyon konusu temel
olarak Kkisilerin ihtiyaglari, amaglari, davraniglari hakkinda fikir vermektedir.
Motivasyon, insanlarin istek ve ihtiyaglarinin kapsamli bir analizini gerektirmektedir.

Motivasyon sureci her zaman tatmin ile sonuglanmamaktadir.

Ucret artisi, calisanlari motive edici bir arac olarak kullaniimaktadir. Ucret
artisi yapilirken tarafsiz ve adil olmak gerekmektedir. Calisanlari Gcret artigiyla

ddullendirmek, onlari ¢alistiklar kuruma baglamakta ve bdylece sirketin verimliligini
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arttirmaktadir. Fakat tcret artisi tek basina yapildiginda yeterli performans artigi her
zaman gorulmemektedir.

Calisanlarin yaptiklari is karsihdinda bekledikleri kazang ne kadar degerli ise o
kadar iyi calismaktadirlar. Batin motivasyon kavramlari gereksinimlerle, bunlarin
karsilanmasiyla, calisanlarin dduallendiriimesi, tesvik edilmesi ile ilgilidir. Prim ile
motivasyon, sadece so6zel ddillerle degil basarlyi maddi olanaklarla destekleme
anlamina gelmektedir. Bu da igletme basarisinda etkili olmaktadir. Prim
hesaplamasinda kullanilacak temel veriler Gretim ve is gbéren verimliligidir.

Calisanlarin kara katiimasi en genel anlamiyla galistiklari isletmenin karindan
pay almalari anlamina gelmektedir. Calisanlar Ucretleri veya ayliklari disinda
isletmenin karindan da pay aliyorlarsa calisanlarin kara katiimasindan soz
edilmektedir. Kara katilmanin pek ¢ok yararinin yaninda sakincali yonleri de
bulunmaktadir. Bitln is goérenlere kar dagitiimasi halinde karda cok fazla payi
olmayan ve verimsiz calisan is gorenlerden de kardan haksiz bir sekilde pay
almaktadirlar.

Bu tarz ddullendirmeler, diger 6zendirme araclari gibi sinirli bir gecerlilige
sahip olduklar icin, dikkatli ve adil kullaniimadiklari ve bireysellestiriimedikleri
hallerde faydasiz, hatta aksine zararli bir unsur haline gelebilmektedir. Bu sebeple,
odullendirme planlari yapilirken ekonomik &zendirme araglarina is gorenlerin
ihtiyaclari élcistinde yer verilmektedir.

Guvenlik dnlemleri isletmeler icin buyuk maliyet olmasina ragmen, ¢alisanlarin
verimliliginin artisina dogrudan etki etmemektedirler. Ancak strekli bir gelirin
sagladidi kendine glven hissi olmadan, tedirgin bir sekilde ¢alisan is gérenlerin, efor
ve performans gdsterme azminin de disuk olacagi bilinmektedir.

Kurumlarin ydnetiminde katihmci karar vermenin, oOrgutsel verimliligi ve
performansi artirmasi, is goérenlerin glven duygusunun gelismesi, kararlarin
kalitesinin artmasi, drgute baghligin artmasi gibi faydalari vardir.

Calisanlarin sosyal stati kazanma istegi insanlarin dogasinda bulunan
begeniime, o&vilme arzusunun sonucudur. insanlar taninmis, markalasmis
kurumlarda calismayi tercih etmektedirler. Clnkl c¢alisanlar kurumun basarisini
kendi basarisiyla 0Ozdeslestirmekte, kurumun toplumdaki statisuyle gurur
duymaktadirlar.

Orgiitler gelecege yonelik amaglarina galisanlar sayesinde erigebilmektedirler.
Orgltiin basarisindaki payin bitin kisminin is gorenlere ait oldugu dusinilirse,
yoneticilerin, is gorenlerin ihtiyacglariyla ve sorunlariyla yakindan ilgilenmesi, onlarin

yasam tarzlarina ve inancglarina saygl duymasi gerekmektedir. Sorunlarin
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hosgoriyle karsilanip ¢dzime kavusturulmasi calisanlarin  6rgite bagliigini
arttirmaktadir.

Orgitlerde verimin arttirilmasi icin, ¢alsanlarin stresten uzaklasmalari
gerekmektedir. igyeri igerisinde veya digarisinda bazi aktiviteler diizenlemek is
gorenlerin stres ortamindan uzaklagsmasini saglamaktadir. Calisanlarin istek ve
yetenekleri dogrultusunda dizenlenecek sportif, kiltirel ve edlenceli aktiviteler is
ortamindaki monotonlugu yok etmekte, motivasyonun artmasinda iyi bir etken
olmaktadir. Bu tlr sosyal ugraslar sayesinde is gérenler arasinda dayanisma ve
kaynasma saglanabilmektedir. Calisaninin ihtiyaglarini bilen ve bunlari gidermek icin
caba sarf eden bir isletmede, calisanlarin kuruma baghligi artmaktadir.

insanlarin sosyal bir varlik oldugu bilinmektedir. Bu ihtiyacin, insanlarin toplu
yasama iggudusuyle iligkili oldugu dusunulmektedir. Kisinin sevme sevilme ihtiyacini
tatmin etmek icin, iginde bulundugu organizasyonun, galisanlarin bu ihtiyacini géz
éniinde bulundurmasi gerekmektedir. isletmeler bu ihtiyaci gideremedigi durumda is
gérenler baska organizasyon aramaktadir. Orgitlerdeki tekdiizeligi asmak icin, 6rgit
icerisinde dogal iliskiler ve gruplar gelismektedir. Orgltler, bir takim sosyal
organizasyonlarla bu iligkileri gelistirmeye ¢alismaktadirlar.

Oneri sistemi, bir kurulusun daha iyi hizmet verebilmesi amaciyla ¢alisanlarin,
iyilestirme  faaliyetlerini  ve yenilisim calismalarini  baglatabilecek &neriler
gelistirmeleri igin ortam sunmaktadir. Oneri sistemi ile caliganlar, rekabetci is
ortamina hazirlanarak, sirket hedeflerine uyumlu egitim ve becerilerle
donatilmaktadir. Oneri sistemi uygulanan igletmelerde, calisanlara fikirlerini st
kademelerine duyurma imkani saglanmakta ve galisanlarin yaptiklari isi gelistirme
konusunda kendilerine firsat verilmektedir.

Bircok is yeri performans artigi saglayabilmek ve iyi performansi surekli
kilabilmek icin ceza sistemi uygulamaktadir. Bazi yoOneticiler caligsanlarina ceza
vererek onlari motive edeceklerine inanmaktadirlar. Fakat ceza sistemi her zaman
olumlu sonucglar vermemekte ve calisanlarin verimliligini dusurmektedir.
Cezalandirma vyerine g¢alisanlarin  bilinglendiriimesi daha olumlu sonuglar
dogurmaktadir.

is ile ilgili hedeflerin belirlenmesi, calisanlarin hedeflerine ulagmak igin
gOsterecekleri gabayi arttirmakta ve davranislara aciklik getirerek belirsizlikleri
ortadan kaldirmaktadir. Hedef belirlenmedigi durumlarda c¢alisanlarin motivasyon ve
performanslari dismektedir. Belirlenen hedeflere basariyla ulasilabilmesi igin,
yluksek ama gercgekgi ve ulasilabilir hedefler konulmasi gerekmektedir.

Yetki ve sorumluluk denkligi ilkesi, yoneticilerin sorumluluklari ile kullanilan

yetki arasinda iligski olmasini belirtmektedir. Sirketin her kademesindeki ¢alisanlara
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verilen sorumluluklara denk olarak yetki de verilmesi gerekmektedir. Bir orgut
yapisinda ister yonetici isterse de yonetilen durumunda olsun tim is goérenlerin yetki
ve sorumluluklarinin belirlenmesi gerekmektedir.

Yetkilendirme, ¢alisanlarin ¢ézim Uretebilmesi ve sorumlu olduklari alanlarda
bu yetkiyi nasil kullanacaklari konusunda yetistirilmelerini icermektedir.
Yetkilendirme ayni zamanda isg gorenlere kaynak kullanma hakkini da vermektedir.
Yetkilendirme, 6rglt yonetimine yenilikgi, yaratici ve motive olmus ¢alisanlar olarak
yansimaktadir.

Bu yontem ile calisanlarin ise ve is yerine olan bagliliklarinin artig
gbzlenmektedir. isletmelerin verimliligi, calisanlarin igsine olan bagliig! ve is yerine
olan guven ile ilgili olmaktadir. Calisanlarin is yerine bagli olabilmesi ancak alinan
kararlarda s6z hakkina sahip olduklarinda gerceklesmektedir.

Yukselme olanaklari olan ¢alisanlar konusunda yoneticilere dusen gorev, bir
Ust goreve gelebilmeleri icin gerekli olan anahtar davraniglarin ve yeterliliklerin agik
bir sekilde belirlenmesini saglamaktir. Mimkin oldugunca terfilerin disaridan degil,
sirket icerisinden yapilmasinin tercih edilmesi gerekmektedir.

Egitici faaliyetler sayesinde calisanlar, mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan izleme, ¢esitli alanlarda uygulanan yeni yontemlerden, teknik ve bilimsel
yeniliklerden haberdar olma firsati bulmaktadirlar.  Calisanlarin  egitim
faaliyetlerinden yararlanmalarinda firsat esitliginin gézetiimesi ve adil davraniimasi,
isletmeye olan baghligin artmasi agisindan dnemli olmaktadir.

Calisanlarin aile hayatlari, es ve ebeveyn olarak tasidiklari sorumluluklarin
gerektirdigi bazi duyarliliklarin érgtt yénetimi tarafindan da paylasiimasi, esneklik
yaklasimi ile mimkin olmaktadir. Kisisel mazeret izinlerinin tek bir elde toplanmasi
ve bunlarin kullaniminin ig goérenlere birakilmasi, calisma saatlerinin c¢aligsanlara
gbre ayarlanmasi, sartlar elverdiginde evde c¢alisma imkaninin sunulmasi
calisanlarin ise bagliliklarini arttirmakta ve motivasyonu yukseltmektedir.

isletmelerin giiniimiiz rekabet ve teknoloji ortamina uyum saglayabilmesi igin
esneklige sahip olmasi gerekmektedir. Uzun sureli ¢alisma saatleri performans
izerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. is gérenler daha gok bos zamana sahip
olmay! istemektedir. Esnek calisma saatlerini benimseyen bir yonetimde,
calisanlarin igyerinde harcadiklari zaman degil, yaptiklari igsin sonuglari
degerlendiriimektedir.

Calisanlara evde calisma olanaginin verilmesi is goérenler izerinde olumlu bir
etki yaratmakta ve motivasyonu arttirmaktadir. Gelisen bilgisayar ve
telekomiinikasyon teknolojilerinin evde ¢alisma ortami yaratiimasinda blyuk etkileri

olmaktadir. Evde galisma geleneksel ¢alisma tarzinin tamamen disina ¢ikmaktadir.
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Calisanlar arasinda iletisim olmamasi, sosyallesememek ve sinirli kariyer geligimi
evde calismanin dezavantajlari arasindadir.

isyerinde ciddi, tertipli ve dizenli, renk uyumunun saglandigi disiplinli bir
¢alisma ortami beraberinde glvenli galisma ortamini getirmektedir. Guvenli galisma
ortaminin dogal bir sonucu olarak, is kazalari en aza inmekte, ¢alisanlarin moral ve
motivasyonu artmakta bdylece Uretim ve verimlilik de artmaktadir.

lyi bir ydnetici ¢alisanlarini motive etmeye ve basarili olmaya inandirmalidir. is
g6renin ihtiyaclarini bilen ve onlari gidermek igin olumlu bir yaklagim icerisinde olan
yonetici, calisanlarin ve kurumun verimini arttirmaktadir.

Bir is go6renin motive edilmesini gerektiren bir durumla karsilasildiginda,
yonetici is gérene bir teklif yapmaktadir. Bu teklifte is gérenden yapmasi istenilen
edim talep edilmektedir. Bu edim karsiliginda vaat edilen ise is gorenin hoslandigi
bir unsurun ona verilmesi veya hoslanmadigi bir unsura daha az maruz
birakilmasidir. Bu acgik bir pazarliktir ve is gorenin davranisindaki degisikligin
gozetilmesine dayanmaktadir.

Yapilan arastirmalar bireyin kadin ya da erkek olmasinin ise karsi tutumlarini
etkiledigini géstermektedir. iletisim ile iliskilendirilen bir etken de egitim diizeyi olarak
adlandiriimaktadir. Arastirmalarda egitim duzeyi yuksek kisilerin genel iletisimlerinin,
daha az egitim gérmus insanlara oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir.

is gdrenlerin yaptiklar isten beklentileri agisindan bakildiginda ise is
gorenlerin yaptiklari isten sagladiklari tatmin, blytk oranda isin ve isle baglantili tim
unsurlarin is goren ihtiyag ve isteklerini ne élgiide karsilandigina bagli olmaktadir. is
doyumu veya doyumsuzlugu ancak is gorenin, is ve igyeri hakkinda oldukga iyi bilgi
sahibi olmasindan sonra ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte is doyumunun dinamik
bir strec oldugu bilinmektedir.

Calisanlarin g¢alistigi kurumu benimsemeleri yéneten ve yonetilenler arasinda
uyum saglamaktadir. Bu uyumun bir sonucu olarak iki grup arasinda surtisme ve
cekismeler minimum duzeye inmekte, isyerinin surekliligi saglanmaktadir.

isyerinde, yapti§i isin galisana anlamsiz gelmesi ile galisan diisiik doyum
problemiyle karsilagmaktadir. Dusik doyum nedeniyle c¢alisan devir hizinin
yukselmesi yetismis is glcu kaybina yol agmaktadir. Ayrica isinden memnun
olmayan calisanin, igyerindeki isinden cok, is disindaki yasamina odaklanmasi is
kazalarini arttirmaktadir.

ise baglligi yiiksek olan bir calisani gidilemek, ydnetmek ve oérgiitiin
amaclarina yoneltmenin daha kolay oldugu bilinmektedir. Caligsanlarin iglerini tam
anlamiyla benimsemesi, verimlerinin yukseltiimesi ve iglerinde isteyerek ve zevkle

calisabilmeleri icin bazi kosullar gerekmektedir. Calisanin yaptidi isten ekonomik,
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sosyal ve psikolojik doyumu saglayabilmesi gerekmektedir. Bu kosullar
saglandijinda c¢alisanin igyerine karsi olan baglilik ve motivasyonunun artmasi
blylk élgtide kolaylagsmaktadir.

is gérenin orgite bagliiginin en iyi seklinin duygusal baghlik oldugu
bilinmektedir. Aslinda bu kisiler, her igsverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini
orgite adamig sadik is gorenler olmaktadir. Boyle is gbrenler, ise karsi olumlu tutum
sergilemekte ve gerektiginde ek caba gostermektedirler.

Verimlilik, gerek etkililik, etkinlik, karllik, rasyonellik, kalite veoptimallik gibi
kavramlarla olan yakin iligkisi, gerekse 6rgitsel ve yonetsel basarinin bir géstergesi
olarak algilanmasi nedeniyle, isletme yonetiminde her tirli kaynagin nasil
kullanilmasi gerektigi konusunda sayisiz stratejik varyasyona ve igletme genelinde
daha iyiye ulasmay! arzulayan bireysel, orgutsel ve yonetsel arayislara vyol
acmaktadir.

Gunumuzde yasanan yogun rekabet ve orgutsel degisim, kendilerini is
surecleri, urtnler, muasteri hizmetlerinin yaratilmesi ve gelistiriimesi konusunda,
gonulllilik ve baglihk temeline goére, gézle goérullr bir bicimde gayret gosteren is
gorenlerin varligini gerektirmektedir. Personel glc¢lendirmedeki bu distnce bigimi,
is gorenlerin 6rgute baglliklarinin saglanmasina katki saglamaktadir.

Normatif baglilik, is gérenin hem o6rgute girisi dncesindeki (ailevi ve kulturel
sosyallesme) hem de o6rgltte gecirdigi slre icerisindeki (6rgutsel sosyallesme)
yasantilarinin bir sonucu olarak orgutte kalma konusunda hissettigi normatif
baskilardan etkilenmektedir.

isverenlerin, is gorenleri gergekten cok ihtiyaglari oldugu bir zamanda ise
almasi ya da isverenleriyle kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger
yargilarina sahip olmalarindan kaynaklanan bir minnettarlik duygusu olusmaktadir.
Boyle kigiler, drgutiin kendilerine iyi davrandigini ve bundan dolayi da kendilerinin
orgutte bir siire galismalarinin érgute karsi borglari oldugu kanisina varmaktadirlar.

isine duygusal baghlik gésteren bireylerin diger bireylerden daha gok motive
oldugu ve yaptiklari iglerden tatmin olduklari gézlenmektedir. is gérenlerin isten
aldiklar doyumu ve performansi arttirmak i¢in maddi olgularin yani sira, is gérenin
is arkadaslari ile iletisimi de dnemli olmaktadir.

is doyumu is gérenlerin fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisi olmaktadir.
is tatmini denince, isten elde edilen maddi gikarlar ile isginin, “beraber ¢alismaktan
zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” akla
gelmektedir.

is tatmini, insan yasaminda hem ekonomik hem de sosyal anlamda bir yer

tutmaktadir. is goren igin maddi kavramlar dnemli olmaktadir. Fakat sosyal anlamda
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da rahat bir ortam saglanirsa ig gorenin, yaptigi isten bir doyum saglayacagi ve
isletmeyi daha ¢ok sahiplenip isletmenin c¢ikarlarina goére hareket edecegi
dusUnUtlmektedir.

is, insan yasaminin énemli bir pargasi olmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin
islerinden sagladiklari doyum, yagsamlarini da etkilemektedir. is tatmini konusunda
yapilmis arastirmalarda, arastirmacilarin genel olarak isin kapsami ve is ¢evresine
yonelik unsurlar tzerinde yogunlastiklari goriilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bir is
gorenin, bedensel ve ruhsal sagligi da olumlu yénde etkilenmektedir.

icsel gldileme araglar, dogrudan isin dogasiyla ilgili olmakta ve isin
iceriginden kaynaklanmaktadir. ilgi cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin
calisan acgisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, c¢esitlilik, yaraticilik, kisinin
yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin
edici geri bildirim gibi faktorleri icermektedir. Digsal gldileme araclarinin 6rgutsel
boyutu ise is performansini arttirmak igin 6rgit tarafindan sunulan olanaklarla ilgili
olmaktadir. Bu araclar somuttur ve ¢alisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, Gcret
esitligi, yukselme firsati, ek yararlar ve is givencesi gibi faktorleri icermektedir.

is gorenlerin, motivasyonlarinin yilksek olmasi hem igyeri agisindan hem de is
géren acgisindan énemli olmaktadir. Bu nedenle isverenlerin is goérenleri motive
etmesi gerekmektedir. Maddi o6dul verilerek motive edilen is gbrenlerin
performansinda artis gézlenmektedir.

Piramidin en alt seviyesinde, insanlarin en temel ihtiyaclari bulunurken, Ust
katmanlara cikildik¢a ihtiyacglar daha kompleks hale gelmektedir. Piramidin en alt
seviyesinde, yiyecek, su, uyku ve Isinma gibi insanlarin yagsamini idame
ettirebilmesi icin gerekli olan temel ihtiyaclar bulunmaktadir. Bu seviyedeki
intiyaclarini karsilayabilen Kkisiler, bir Ust seviye olan, emniyet ve guvenlik
kategorisine gegmektedirler. Piramidin ileri safhalarini psikolojik ve sosyal ihtiyaglar
olusturmaktadir.

is gbrenlerin rahat ve kendilerini dnemli hissettikleri bir ortamda galigmalari,
ekonomik anlamda refah bir seviyede olmalari motivasyonu arttirmaktadir. Stat
sembolleri is gérenin, kendini 6nemli hissetmesini saglamaktadir.

Orgitlerde surdirilebilir bagarinin saglanmasi igin bireysel, grupsal ve
kurumsal performansin yukseltiimesi gerekmektedir. Performansin yukseltiimesi
calisanlarin moral ve motivasyonlarinin ylksek olmasiyla saglanmaktadir.
Calisanlarin yaptiklari igleri takdir etme, onlara daha c¢ok sorumluluk verme,
calisanlarin fikirlerine 6nem verme, is goérenin egosunu tatmin etmesini
saglamaktadir. Ego tatmini saglayan bir birey is doyumunu gerceklestirerek

verimliligini arttirmaktadir.
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is hayatinda bagarly! etkileyen en énemli faktérlerden birinin ego tatmini
oldugu bilinmektedir. Ego tatmini kisiyi gogu zaman basariya gétirmektedir. Fakat
odul beklentisi olan calisanlar, igvereni tarafindan oddullendiriimedigi zaman is
yerindeki diizen bozulmaktadir.

Bir isi yapmak i¢in kiginin icinde duydugu istek motivasyonun en basit tanimi
olarak bilinmektedir. Calisanlarin performanslarinin sadece belirli bir kismini
go6stermesindeki temel etken motivasyon eksikligi olmaktadir.

Calisanlarin performanslarini tam anlamiyla gésterememesinin sebebinin
motivasyon eksikligi oldugu bilinmektedir. Birey, ihtiyaclarin tatmin edilmesinin
performans degerlendirme sonuglarina bagh oldugunu hisseder ya da bilirse
performansini yikseltmek icin motivasyonunu arttirmaktadir. Motivasyon slirecini bu
tatmini saglayacak sekilde dizayn etmeye c¢alismaktadir. Bireylerin motivasyonu,
birdenbire ve kendiliginden olusan bir olay olmayip uzun bir sireci gerektirmektedir.

isverenler isletmenin cikarlarini gdézetmek durumunda olmaktadirlar. Bu
sebeple isveren basarili performans sergileyen is goérenleri isletmenin blinyesine
katmak istemekte, is gorenlerin motivasyonlarini arttirmaktadir.

Kalite, musterinin mal ya da hizmet ile ilgili duydugu doyum ve hosnutluk
dizeyi olarak tanimlanmaktadir. Hizmet sektérinde tim sektdrlerin ayni tip hizmet
Uretimi yapiyor olmasina ragmen agirlasan rekabet kosullari sebebiyle hizmet
farklilastirmasina gidilmektedir. Bu durumda farkli kalitede hizmet sunan isletmeler
ortaya c¢ikmaktadir. Farkl hizmetler sunan isletmelerde isin buyldk bir bolimu is

gbrene dismektedir.
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EKLER
EK-A
ANKET FORMU
ACIKLAMA

Bu anket calismasi, Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme
Yuksek Lisans Programinda Yrd. Dog¢. Dr. Mustafa YURTTADUR danigsmanliginda
yapmakta oldugum "Kamu Kurumlarinin Yonetiminde Liderlik ve Motivasyonun,
Calisanlarin Is Doyumuna ve lisletme Baglihgina Etkileri" konulu yiiksek lisans
tezimin uygulama asamasidir.

Anket formu, kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik ve motivasyona yénelik
davraniglarinin, g¢ahsanlarin is doyumuna ve igletme bagliligina etkileri arasindaki
iliskiyi ve birbirleri Gzerindeki etkilerini 6lcmeye yonelik hazirlanmistir.

Anket, katihmcilara iligkin genel bilgi edinmeyi amagclayan sorular, galisanlarin
is doyumuna ve isletme baglhhgina etkilerini élgmeye yonelik sorular olmak Uzere
toplam iki boélim ve 25 sorudan olusmaktadir. Litfen sorulari okuduktan sonra
kendinize en uygun secenegi “X” ile isaretleyiniz.

Ankete verece@iniz yanitlar, arastirmanin amaci disinda kesinlikle
kullanilmayacak olup, yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Degerli zamaniniz ve verdiginiz icten cevaplar icin ¢cok tesekkir eder, iyi

galismalar dilerim.

Zehra CAKMAK
BOLUM 1

1. Kurumdaki goreviniz:

|:| Mudur ya da Mudur Yardimcisi
[] Uzman ya da Uzman Yardimcisi
[] Sef ya da sorumlu

|:| Memur

[ Diger (Belirtiniz) : .....ovvovevvenn.

2. Bu kurumda kag yildir galismaktasiniz?

[ 14yidanaz 13y [laeyn [l 7-0yn [ 10 yil ve iistia

3. Yasiniz:

[ Jo5veats [ 12635 [ 13645 [ Jae-55 [ ]55usts
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4. Cinsiyetiniz:
[Jkadin [ Erkek
5. Egitim Duzeyiniz:

[ JLise [ JonLisans [ Jlisans [ Lisansisti [ Doktora ve Ustii

BOLUM 2- ORGUTSEL BAGLILIK

Asagidaki Sorulari Ust Yénetici veya Yéneticilerinizi Diisiinerek Cevaplayiniz:
1. Kesinlikle Katiimiyorum

2.Katilmiyorum

3.Kararsizim

4.Kismen Katiliyorum

5.Kesinlikle Katiliyorum

1. Calisanlarin fikirlerini dinler ve onlarin fikirlerine deger verir.

2. Ortak amag ve hedefleri bizlere anlatmada basarihdir.

3. Calisanlarini karar alma surecine dahil eder ve onlarin
fikirlerinden yararlanir.

4. Alinan Kkararlarin  kendi dusunceleri  dogrultusunda
alinmasini ister.

5.Calisan, Ihtiyaci oldugunda bana yardimci olacagi yéniinde
yoneticisine tam olarak guvenebilmelidir.

6. Davraniglari ona saygl duymama neden olur.

7.Calisma gruplarinda dayanigsmayi tesvik eder.

8.Kurum basarisi icin benden beklenenin Ustinde caba
gOstermeyi isterim.

9. Kendimi bu kurumun bir parcasi olarak gériyorum.

10. Beklenmedik bir durum olmadik¢a, bu kurumda galismaya
devam etmek isterim.

11. Bu kurumda mecburiyetten caligiyorum.

12. Bu kurumun problemlerini, gercekten kendi problemim gibi
gorariim.

13.Alternatifim olsa bagka bir kuruma gecerim.

14.Bu kurumda caligmay tercih ettigim icin gok memnunum.

15.Calistigim kurum benim isimi en iyi sekilde yapmam
konusunda beni motive eder.

16. isimde kendi kararlarimi uygulama serbestligini verir.

17. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini
saglar.

18. Yaptigim iyi bir ig kargiliginda takdir eder.

19.Calisanlardan bekledigi degisim davranislarini &éncelikle
kendisi uygulayarak bireyler igin bir model olusturur.

20. Calisanlar arasinda sicak iligkilerin ve igbirliginin gelismesi
icin ¢esitli ortamlar ve sosyal aktiviteler organize eder.
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