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YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERININ CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA ETKIiLERI

OZET

Calisanlar fiziksel ihtiyaclarinin yaninda bireysel gereksinimlerini karsilamak
zorundadirlar. Motivasyon, bir isletmenin basar1 veya basarisizligini belirleyecek
kadar Onemlidir. Motive olmamis veya dogru motive edilmemis calisanlar
isletmeler agisindan tatmin edici sonuglar vermemekte olup bu nedenle,
yoneticilerin ¢alisanlari motive etmeleri hayati O6nem arz etmektedir. Bu
calismanin amaci yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonuna
etkilerinin belirlenmesidir. Arastirma kapsaminda veriler Tiirkiye’de bilisim
alaninda  faaliyet gosteren Kog  Sistem Bilgi  ve  Iletisim  Hizmetleri
A.S sirketi ¢alisanlarindan anket yontemi ile toplanmistir. Sonug olarak liderlik
davranig1 Olcek alt boyutlariyla motivasyon 6lgek alt boyutlarinin pozitif yonde
korelasyon gostermistir. Liderligin motivasyonu pozitif yonde etkiledigi, liderlik
davranig1 6lgek puani arttikga motivasyonun da arttigi goriilmiistiir.Bu kapsamda
calismanin ilk boliimde yonetim, yonetici kavrami, Onemi, yOneticinin temel
liderlik ilkeleri agiklanmistir. Ikinci boliimde lider ve ydnetici arasindaki farklar
degerlendirilmistir. Ucgiincii béliimde motivasyon kavrami, onemi, temel
kavramlar ele alinarak agiklanmistir. Dordiincii boliimde motivasyonun iligkili
oldugu temel kavramlar, motivasyon siirecleri ve araglar1 belirtilmistir. Besinci
boliimde arastirmanin amaci, evreni ve 6rneklemi, verilerin toplanmasi, analizi ve
bulgular1 yer almaktadir. Arastirmanin sonu¢ boliimiinde ise arastirma bulgulari
derlenecek olup bu alan da ilgilenecekler i¢in Oneriler yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Davranmislar, Yoéneticilerin Liderlik
Davraniglar:, Motivasyon



EFFECTS OF LEADERSHIP TRAITS OF DIRECTORS ON
EMPLOYEES’ MOTIVATION

ABSTRACT

Employees have to meet their physical needs as well as their individual
needs.Motivation is so important to determine the success or failure of an
enterprise.Employees who are not motivated or not motivated do not give
satisfactory results in terms of businesses, and it is therefore vital that managers
have motivated employees.The purpose of this study is to determine the effects of
the leadership qualities of the intended managers on the motivation of the
employees.Data surveyed in Turkey operating in the field of informatics methods
were collected by questionnaire from the Kog..AS. company employees. As a
result, leadership behavior correlated positively with scale subscales and
motivation scale subscales.It was seen that the leadership affected the motivation
positively , and the motivation increased as the leadership score scale point
increased. n this first part of the study, the concept of management, manager,
precaution, basic leadership principles of the manager are explained. In the second
part, the differences between leader and manager are evaluated. In the third part,
motivation concept, importance, basic concepts are explained. In the fourth
chapter, the basic concepts, motivation processes and tools related to motivation
are mentioned. In the fifth chapter, the purpose of the research, the universe and
sampling, the collection, analysis and findings of the data are included. In the
conclusion part of the research, the findings of the research will be compiled and
suggestions are given for those who will be interested in this area.

Keywords: Leadership, Leadership Behavior, Leadership Behavior of Directors,
Motivation
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1. GIRIS

Her organizasyon, ig giicii araciligiyla yliksek performans seviyelerine ulasmak icin
ne yapilmasi gerektigi ile ilgilenmektedir. Bu, bireylerin tegvik, odiil, liderlik ve
benzeri araglarla nasil en iyi sekilde motive olabilecegine yakindan dikkat etmek

demektir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin tutum, verimlilik ve faaliyetlerini etkilemektedir.
Yoneticiler, karar siireclerine katilim, sorumluluk dagitimi ve benzeri adil
uygulamalar ile calisanlarin motivasyonunu ylikseltebilmektedirler. Dolayisiyla,
motivasyonun, bir organizasyon iginde yenilikgi ve iretken seylerin nasil

gerceklestirildiginin kalbinde oldugu sdylenebilir.

Ticari basarilarda, tiim yeteneklerini kullanan calisanlar kritik Oneme sahiptir.
Yetenekli caligsanlar1 ¢ekme, koruma, gelistirme ve onlart motive etme basarili bir
isletme yOnetiminin kilit dzelligidir. Insanlar bir kurulusun en degerli varligi ve

yonetmesi en zor kaynagidir.

Calisanlar fiziksel ihtiyaclarinin yaninda bireysel gereksinimlerini karsilamak
zorundadirlar. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi, orgiitsel bliyiime ve gelisime katkida
bulunmak i¢in motive edilmesi gerekmektedir. Calisanlar, gerekli ve yeterli diizeyde
motive edildiginde kuruluslara insan giicii isletmenin yasaya bilirligini tehdit etme
potansiyeline sahiptirler. Bu dogrultuda motivasyon, bir isletmenin basar1 veya

basarisizligin belirleyecek kadar 6nemlidir.

Motive olmamis veya dogru motive edilmemis caligsanlar isletmeler agisindan tatmin
edici sonuglar vermemektedir. Bu nedenle, yoneticiler ¢alisanlarina islerinden tatmin

olmalarini saglamak i¢in onlar1 motive etmeleri hayati dnem tagimaktadir.

Motive edilmis calisanlar islerinden tatmin olacak, isletme amag¢ ve hedefleri icin
istlin ¢aba gostereceklerdir. Herhangi bir organizasyonun basarisi yoneticilerin
calisanlarina motive edici bir ortam saglama yetenegine baglidir. Yonetici ¢alisanin
bireysel olarak motive edecek unsurlari bilmelidir. Yoneticiler, c¢alisanlarin

ihtiyaclarimi anladiklarinda onlari motive etmek i¢in ne gibi odiillerin kullanilacagini



anlayabilirler. Cogu sirketin amaci hem sirket hem de isgiler i¢in kazan-kazan

durumu tesvik ederek is yerinde olumlu ¢alisan davraniglarindan yararlanabilmektir.

Bu ¢alismanin amaci, yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonuna

etkilerinin belirlenmesidir.



2. YONETIM, YONETICIi KAVRAMI, ONEMI VE YONETICININ TEMEL
LIDERLIK iLKELERI

Yonetim, onceden belirlenmis amag ve hedefleri gerceklestirmek i¢in elde bulunan
kaynaklart anlamli bir sekilde bir araya getirilerek planlama, drgiitleme, yoneltme ve

denetleme faaliyetlerinin yiiriitilmesidir.

2.1 Yonetici Kavramm

Gliniimiizde calisanlar1 yoneticilik yapmak gittikce zorlayict bir konum almistir.
Kiiresellesme ve cokuluslu faktorler insan kaynaklarini gittikge daha cok talep
etmeye yonlendirmektedir. Ayn1 zamanda yonetici kavrami ¢aliganlart motive etme,
performansi destekleme ve dolayisiyla organizasyon basarisi i¢in bir katalizor oldugu

sOylenebilir (Khan, Nawaz ve Khan, 2016:1).

Glintiimiizde isletmeler tarafindan karsilasilan zorluklar, ge¢cmisin zorluklarindan
oldukca farklidir (Acar, 2013: 6). Kurulusun biiyiikliigii ya da tiirii ne olursa olsun,
yenilik¢i yollarla, firsat arayarak, sorunlar1 ¢ozerek ve yeni yonergeler benimsemekle
hareket etmeli, bu tiir inovasyon ve yaraticilik i¢in her tiirlii organizasyonun etkin ve

basaril1 yoneticilere ihtiyaci vardir (Dinh vd., 2013:2).

Kuruluslarda, yoneticiler ve calisanlar icin girisim, esneklik ve yaratict problem
cozme gibi Ozelliklere gereksinim duyulmaktadir. Bugiiniin igletmelerinin yiiz ylize
geldigi temel zorluk, insan sermayesinin rekabetci bir pazarda nasil yonetilecegidir
(Ozutku, 2007:80).

Cogu isletme c¢ekici fayda, maas ve tesvik saglamak igin cesitli yollar
izlemektedirler. Yoneticiler, ¢alisanlarin1 uygun bir is atmosferi ve liretkenlik ortami

yaratmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Alghazo ve Anazi, 2016:37).

Yoneticiler, ¢alisanlarin karar verme siirecine dahil olmalarini saglamali bu durumu

kendi varlig1 adina tehdit olarak gérmemelidirler. Karar verme konusunda sesi olan



calisanlar, yenilikleri kabul etme ve onlar1 tesvik etme egilimindedir (Gtiltekin,

Ozutku ve Cevrioglu, 2008:96).

Yonetim cogunlukla ii¢ seviyeye sahip olup bunlar iist, orta ve denetleyici
yonetimdir. Icraci yoneticiler ve sirket baskanlar {ist yonetime &rnektir. Ust ydnetim,
genel stratejik planlar gelistirmede adma yonetim kurulu ile yakin iliski i¢indedir.
Orta yoneticiler, giinliikk faaliyetleri denetlemek ve organize etmekle sorumludur.
Denetim yoneticileri, orta ydneticilere rapor verir ve astlarinin performansinin

beklentileri karsiladigindan emin olmaya yardimci olmaktadir.

Denetleme yoneticileri, glinlik operasyonlardan sorumlu olduklar1 ve karar vermede
kavramsal becerilerini kullanmalar1 adina - en fazla teknik beceriye ihtiya¢ duyarlar.
Orta yoneticiler teknik agidan yetenekli, insan iligkileri becerilerine sahip ve
kurulusun genel hedefini kavramsallastirmalidirlar. Ust diizey yéneticiler,
organizasyonun vizyonunu formiile etmek adina en fazla kavramsal beceriye ihtiyag

duyan yonetim kademesini ifade etmektedir (Joyce, 2016:154).

2.2 Yoneticinin Onemi

Yonetici  belirli bir durumda belirli hedeflerin gerceklestirilmesi  yoniinde
baskalarinin davraniglarint ve calismalarini yonlendirmesi, etkilemesini igeren bir
siirectir (Iscan ve Timuroglu, 2007:121). Yéneticilik temelde astlarmn kendine

giivenle ve gayretle calistirma yetenegidir.

Yoneticilik daha ¢ok belirtilmis hedefler yoniinde kuvvetini sorumluluk bilincinden
alan digerlerine is yaptirma zanaatidir. Liderlik basinda olan 6rgiitiin hedeflerini ve
oOrgiit azalarmi olusturan hedefler yoniinde tesir olan bireye denir. Liderlik bu terime
muvazi olarak digerlerini belli bir hedefler yoniinde girismeye dogrultma

gosterimidir. Bu dogrultma liderin tesir etme kuvvetine tabidir.

Lider bu kuvvetin sahsi hususiyetlerinden, malumat beceri, yetke ve orgiit i¢indeki
itibardan edinir. Bu kuvvetin elde edebilmesi igin lider yalnizca grubun zatina
bildigi, salahiyetler, kaideler yasaklama veya miikafatlandirma gibi gereclerden
faydalanamaz. Baskaca malumat deneyimi, sahsiyetlerle bag mahareti ve

etkileyicilik gibi hususiyetlerini ortaya koyar.

Lider yer aldig1 platformdan ve muhit sartlarindan miiteessir olur. Mesela liderin

aracisiz sahsiyeti rol oynadigi gibi calisma ve muhite 6zgli haberlesmeden olan



liderlik bahsi de olabilir. Bu haberlesme Orgiit azalarinin {imitlerini, c¢aligma

kalitesini, 6nderin yaptirma agsamasi gibi etkenlerle iligkili olabilir.

Idarecilik ve dnderlik benzer seyler degildir. Yonetici konumunda olmasina ragmen
iyl bir lider olmayan sahislar mevcut olabilir. Hususi olan bir idarecinin benzer
vakitte tesirli, dinamo bir onder olmasidir. Mesela bir fabrikadaki ustabasi veya
kurumun genel midiirti idarecidir. Lakin kimi ustabasi liderligi ¢ok etkili bir sekilde
yapiryorken kimi genel miidiirler liderlik vasiflarina sahip olamayabiliyorlar. Lakin
ustabasinin 1yi bir 6nder ve idareci vasiflarina sahip olmasiyla genel miidiir yapilmasi
onun muvaffak olabilecegini gostermez. Her vazifenin sahsina has beceri sartlari
mevcuttur. Yani her idareci onder vasfina sahip olamaz. Lakin her onder iyi bir

idareci oOzelliklerini i¢inde barindirabilir.

2.2.1 Cahsanlar acisindan 6nemi

Calisanlarin is siiregleri ve bu siiregler dahilinde kendini gdsteren sorunlar
giiniimiiziin lizerinde durulmasi gereken konularindandir. Etkin ydnetici unsuru
personellerin tilkenme diizeyine gelmeden sorunlarin temeline inerek zarari en aza

indirilmesinde biiylik rol oynamaktadir (Torun, 2007:45).

Yoneticilerin rolleri zamanla degisime ugramistir, bunun sebebi isletmelerin
stratejilerinin ve yonetim gereklerinin degisimidir. Gegmiste amir ve personelden
sorumlu miidiir olarak goriilen yoneticilik agirlikli olarak problemleri ¢ézmeye
odaklidir. Kurumsal davranis igerisinde kritik rolii olan yoneticilik, i3 doyumu ve
personel devir hizi, ise yonelik tutumlar, personellerin g¢alisma performansini

dogrudan etkilemektedir (Cekmecelioglu, 2011:34).

Birey cemiyeti olarak yonetime baktigimizda en ufak kurumdan en biiyiik teskilatsal
biinyelere, mesela mevki Orgiitiine kadar tam bir teskilatlar sinir ¢oziimiinde bireyler
tarafindan is yapilir hale gelir. Yani tiim bu biinyelerde bireyler miisterek bir hedefi
realizasyon etmek ic¢in birlik i¢inde bulunurlar. Kuvvetli teskilatlar kendinden

hedefleri olan biinyeler degildir.

Hedefleri olan bireylerdir teskilati da insa edenlerdir. O teskilatta emek sarf
edenlerdir. Bu zaman teskilatlarda teskilatlardaki idare etkinliklerinde uygulayim
biliminde miihim bir gorevi oldugu gergektir. Bu sebeple birey cemiyeti olarak
idareden kelam etmek olas1 degildir. Idareden sz edildiginde temelinde bir birey

cemiyetinden sarf edilebilir.



Yonetim idare zihniyetindeki degisimler idarenin es vakitli bir tiiziil baglantisina
ulagtigi diger bir ifade ile isletmeyi yOneten -yoOnetilen temasina dayanarak
dogrulugunu tebdil etmemistir. Yonetmek yoneten kisi makamina erismek, yonetme
salahiyetini elde etme manasini tasimaktadir bunu edine bilmesi de hem teskilatin
madun asamalarinda yiiriitimde muvaffakiyet olmaya hem de daimi olarak zatini

gelistirmesiyle iligkilidir.

Yonetici, bir idarecinin isini idare ederek gergeklestirebilmesi i¢in hem bilim
repertuvart hem de maddi mensi elde etmesi icap eder. Yoneticiler zat1 i¢inde {ist
seviye orta ve alt seviye olmak iizere ii¢ kisma boliiniir. Ust seviyedeki idareciler,

esas yontemleri almakta olan birey veya bireylerden tesekkiil eder.

Cogunlukla st seviyedeki idareciler hizasi idareciligi ve ona muavin olan bir veya
birden fazla bireyden olusur. Orta seviyedeki idareciler, genellikle ¢ok Olcekli
teskilatlarda ortaya ¢ikar. Mesela birden ¢ok vilayet ya da memlekette teskilatlanmis

bir kurumda iist idare kurumun 6zerk ismine icra eden orta seviye idareciler bulunur.

Alt seviye idareciler ise yapilan, gerceklestirilen islerin uygun tarassut eden,
gbzlemleyen idarecilerdir. Mesela calisanlardan mesul miidiir isletmeye c¢alisan
alinmasi, alinan calisanin gorev ici terbiyeye bagimli olmasi gibi prosediirlerin

yapilmas1 temelinde bu meslegi yapanlar1 gozetler teftis eder.

Eger idareciler mesela isini yaptig1 alanda ve nedeniyle elde ettigi salahiyeti ve
yiiklendigi mesuliyeti 6zene alarak boliimlendirirsek, idarecilerin mesuliyetleri

yoniinden boliimlendirilmesinden konu etmis oluruz.

Her teskilatta yerine konmasi mecburi olan bazi fonksiyonlar mevcuttur. Bireyi ise
alma, kavliikarar etme ve parasal mevzular gibi bu vazifeleri yerine getiren idareciler
fonksiyonel idareci olarak nitelendirilebilirler. Lakin bazi durumda bir idareci
teskilatin tiim fonksiyonlarindan mesul olabilir. Bu bi¢im idareciye umumi idareciler

denilmektedir.

Ayrica baslangict ve sonucu belli bir etkinlik yerine getirmekten mesul bir takima
idarecilik meydana getirenler yer almaktadir. Kirsal alandan kentsel alana go¢
edisleriyle birlikte biliyiikk oranda kentsel bolgede artis olmustur. Biiyiik yerlerde
yasayan insanlarin ¢ogalmasi, bu bireylerin her gecen giin daha ¢ok sayida teskilat
igerisinde etkinlikte yer almaya baslamasi bir bireyin ayni zamanda hem yonetici

hem ydnetilen olabilmesini olas1 kilmaktadir.



Mesela, belediyede bir memur olarak calisan birisi ayn1 zamanda bir vilayetin ¢evre
koruma derneginde miidiir olabilir. Buna benzer durumlar ¢evremizde dikkatli
gozlemlersek gorebilecegimiz hususlardir. Bilhassa ticari isletmelerde, personellerin
kuruma sadakati ve is doyumunu, personel devamliligi ve performans ig¢in kritik

Ooneme sahiptir.

Yogun rekabet kosullarinin bir sonucu olarak kurumlarin belirli bir {iretim veya
hizmet verimliliginin asagisina diismemesi biiylik 6nem arz etmektedir. Y Oneticiler
calisanlarin motivasyonunu yiiksek tutarak onlarin hem {stiin performans
gostermesini hem de islerinden tatmin olmalarini saglayabilirler (Giil, 2003:73). Bir
takim bireylerle birlikte benzer kurumsal mekanlarda yer alan c¢alisanlarin ve o

kisilerin araciligi ile birlikte hedefe varmaya ¢aba sarf eden bireylerdir.

Farkli tanimlamak gerekirse; Kisinin kendisinden daha zeki olanlari isletmesinde
calistirmayr hedeflemesidir. Yoneticilere verilen bazi yetkiler sayesinde bu
yetkilerden dolayr geregini yapmasini islerin kurumsal hedefler yoniinde islemesine

neden olan ana bir unsurdur.

Yonetici kurallarla ortaya koyulan haklarin aklindan gecirerek uygulama yapandir.
Bu sebeple yoneticiler var olan isin ve islevin neticesine bakarak kendi iclerinde

niceligini saptamaya ¢alisir.

Yoneticiler icinde varligini siirdiirdiikleri isletmelere kars1 oldukga iligkilidir. Aslinda
yonetici islerini iyi otesinde fonksiyonel yapandir. Etkin bir yonetici calisanlari ile
iletisim kanallarim1 agik tutacagindan onlarin sorunlarindan, huzursuz olduklar

konulardan, istek ve arzularindan haberdarlardir.

Kurulan giiglii iletisim ile ¢alisan kendini giivende hissetmekte ve kuruma olan
baglhlig1 artmaktadir (Aydintan ve Goksel, 2012:248). Ise gelmeme, isten ayrilma, is
agirlastirma ve benzeri sorunlar etkin yoneticilik ile ¢ézlime kavusturularak isletme

performansinin arttirilmasi miimkiindiir (Bitmis ve Ergeneli, 2011:91).

2.2.2 Isletmeler acisindan 6nemi

Yoneticilik her seviyede zorunludur. Yonetimin her diizeyinde Onemli olan bir
islevdir. En st diizeyde, planlarin ve politikalarin formiilasyonunda igbirligi

kazanilmasi 6nemlidir. Orta ve alt seviyede, list yonetim tarafindan diizenlenen plan,



programlarin yorumlanmasi ve uygulanmasi i¢in gereklidir (Akbolat, Isik ve Yilmaz,

2013:36).

Yoneticilik, planlarin uygulanmasi sirasinda astlarin rehberligi ve danigsmanligi
yoluyla uygulanabilir. Bir Yonetici, diger bir deyisle bir miidiir, isletmenin temsilcisi
olabilmektedir. Calisanlarin endiseli oldugu konularda omlar1 temsil etmek zorunda

olup ayrica kendi boliimiiniin temsilcisidir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005:33).

Bir yonetici kisisel hedefleri oOrgiitsel hedeflerle biitlinlestirir ve uzlastirmasi
gerekmektedir. Yonetici, liderlik ozellikleriyle, calisanlarin kisisel hedeflerini
orgiitsel hedeflerle uzlastirmay1 / biitiinlestirmeyi saglamaktadir. Insanlarin ortak
amaglara yonelik cabalarini koordine etmeye ve boOylece hedeflere ulasmaya

calismaktadir.

Yonetici, bir miidiir, astlarin destek ve isbirligini saglayan kisidir. Ona olumlu sonug
verebilecek kisiligi, zekasi, olgunlugu ve tecriibesidir. Bu sekilde, calisanlarin
istekliligini ve dolayisiyla bir herhangi bir endise ortaminin olugsmamasini saglayan

kisidir (Erdem, 1997:68).

Yonetim tiim bireylerin belirlemis olduklar1 miisterek gayelerindeki amaglara kisa
siirede nasil en 1yi sekilde varabiliriz diisiincesinde olmalar1 seklinde ifade edilebilir.
Insanlar tek baslarina iken amaglarina ve hedeflerine ulasmada yasayabilecekleri
zorluklarin farkina varmalari onlarin ¢ogu zaman birlikte hareket ederek calismay1

istemelerine neden olur.

Birey hayati kisitli oldugu ve bu kisitli zaman iginde insanlar en iyisine ulasabilmeyi
arzuladiklar1 i¢in buda insanlarin istemis olsa da olmasa da bir takim grup ici

calismaya yoneltebilir.

Yonetici, kurumun idare mesuliyetini iistlenen, yilsonunda sahip olunan fayda ve
zararlardan feyz alamayandir. Kurumlar dogarak meydana gelir sonra biiylimeye
basar ve sonrasmnda yok olup ortadan kalkarlar. Isletme igin para insan
damarlarindaki kan gibidir gereli olmazsa olmaz isletmenin var olabilmesinde
yasayabilmesinde en onemli faktdrdiir. Yoneticiler ise kurumun beynidir. Ydneten

komut eden yonlendirendir.

Kurumun istikbalini alakadar eden en hususi hiikiimleri idareciler almaktadir.
Yapilacak isleri tasarlar belli bir diizene koyar is diizenini belirler. Kurumdaki

calisanlar teftis eder. Ahenk i¢inde islerini gérmelerini ve icap ederse onlarin



biiyiimelerine destek olur. Bu baglamda hususi gérevler iginde yer alan yoneticilerin
endise olmasin ki birgok mahiyetlerini becerilerini iistlerinde bir araya getirmeleri

icap eder.

Yoneticilerde bulunmasi gereken vasiflar iginde; yapilacagi isi ve ¢alisanlar1 yakinen
teshis etmek, vaktinde ve dosdogru bir sekilde kararlastirmak, tarafsiz ve hiimanist
hareket etmek, sahsiyeti ve tutumlariyla emsal olma, mesuliyeti yiikleme, yanlislari
mazur gorme. Yaris ortami icinde kurumlarin kuvvetli olabilmeleri saglam bir
sekilde isleyen bir idare diislincesiyle alakalidir. Yoneticilik; bir ekol yonetici bu isi

pratige doken birey olarak belirtebilir.

Diger bir ifade ile yoneticilik; idare alaninda yigilmis bilim deneyimini
degerlendirerek digerleri ile emek sarf ederek ve bunlar araciligiyla is yaprakkurum

vahitlerini hedeflerine vardirma islemidir.

Idarecide bu yigilmis bilime ilave olarak zati ferdi mahareti ve kabiliyetleri de
degerlendirerek idarecilik meselesini gercekten saglayan bireydir. Temelinde idareci
istilah1 ¢ok net degildir. Hakikaten gerek Ingiliz kaynaginda gerek Tiirkcede
kullanilmasi idareci ile benzer mana soylenilenden ¢ok farkli konseptler yer

verilmektedir.

Bir yonetici duygularini, diisiincelerini ve arzularini ¢alisanlarla paylasmali ve onlar
bu paylagima dahil etmesi gerekmektedir. Yoneticiler danigma ve problem ¢ézme
yaklagimi ile danigman rolii dstlenebilirler. Caligsanlarin sorunlarmi dinleyerek

sorunlarin ¢6ziimii adina ¢aba harcarlar.

2.3 Yoneticilerin Temel Liderlik ilkeleri

Yoneticinin asli sorumlulugu, kurumdaki isgiicii ve diger unsurlarin maksimum
verimlilik saglanacak sekilde kullanilmasi ile kurumun hedef, vizyon ve misyona

uygun olarak devamliligini saglamaktadir (Kogak ve Oziidogru, 2012:80).

Bu sebeple bir yoneticide bulunmasi gereken temel liderlik gereksinimleri sz
konusudur. Yoneticilerin temel liderlik ilkeleri asagida bagliklar altinda ele alinarak

aciklanmistir.



2.3.1 Esitlik ilkesi

Esitlik, genel olarak ahlak ve adalet ile yakin bir baglantiya sahiptir. Gegmisten
glinlimiizde, insanlar ve Ozgiirliik¢ii hareketler baz1 esitsizlikleri 6nlemek icin ¢aba
gostermektedir. Esitligin rolii ve dogru hesabi1 hem sosyal hem de kurumsal adaletin
temel tasidir. Bir yoOnetici, tarafsizliktan arinmis ve belirli bir sahsa karst ayrimcilik
yapmayan adil bir bakis acisina sahip olmalidir. Kendi gorlisiinii gelistirmeli ve

kararini olgulara ve mantiga dayandirmalidir.

2.3.2 Giiven ilkesi

Bir yonetici isinin niteligini ¢ok iyi bilen bir lider olmalidir, ¢iinkii astlarinin
giivenini ve giliveni ancak bu sekilde kazanilabilir. Yonetici, ileriye baktigini

gostermedigi silirece niifuzlu kalamaz.

Durumlar1 gorsellestirmeli ve mantiksal programlar ¢izmelidir. Mevcut durumun
artilar1 ve eksileri tartmak i¢in analitik olmal1 ve durumu 6zetlemelidir. Bu nedenle,
olumlu bir zihin egitimi ve olgun bakis acis1 ¢ok onemlidir. Ayrica bir yoneticinin
kendine giiven ve irade giicii olmasi gerekmektedir. Astlara kars1 giiven kazanmak

i¢in kendine giiven duymalidir (Ozalp ve Ocal, 2000:208).

Bireyleri kanalize etmek uzun bir vakit alacak gibi goriinse de asla bu konuda kisa
yollara yonelmeyiniz. Su sebeple ki bu hal lidere olan giiveni zedeler. Giiveni bir

kere zedeledin mi kolay kolay geri kazanilamaz.

Takipgilerin beceri alaninda yapilmis olan yanlislar1 bagislarken zayif karaktere
sahip bireyleri bagislamazlar ve o kimselere kesinlikle giivenmezler. Yani karakter

giiveni miimkiin kilan 6nemli bir unsurdur. Boylece giivende liderligi miimkiin kilar.

Esit davraniglar sergileme bireyin motive olmasinda énemli etkenlerden biridir. Bu
teoriyle birlikte bireyin ¢aligma becerisi doyum kademesi ¢alismis oldugu ortamlarda
kavramis oldugu esitlik veya esitsizlikle ilgilidir kisi calistigi kurumda vermis
olduklarina karsilik kurumca kendisine verilmis olabilecek seyler esitlik sagliyorsa

kisi motive olur.

Esitlik ve adil olma bircok insan i¢in Onemli bir degerdir. Esitlik kurumsal
armaganlarin iscilere profesyonellik beceri, giivenilirlik temeline gore pay edilmesi

neticesinde saglanir.

Umit yéniinde miikafatlandirilan kisilerin isletmedeki ¢abasinin ¢cogalmasina neden
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olur. Birey calisma ortaminda bir esitsizlik ile karsilasirsa birey bu esitsizligi

gidermek igin bir takim tutumlar gosterir.

Birey esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in s0yle davranir. Daha az gayret icinde olur,
verilen ticretin ve armaganin degistirilmesini arzular, kendisinin yapmas1 gerektigi
isleri ye etkinlikleri yarim birakirlar diger insanlarinda az ¢alismasini ifade ederek
onlar1 ikna etmeye cabalarlar. Olanaklar1 var ise is konusunda degisiklige gitmeyi

yeglerler. Ayni zamanda idarecisini de degistirmeye yonelirler.

Liderlik pozisyonunda yer alan hi¢ kimse esitsiz davranamaz. Aynmi sekilde
takipgilerine karsida adaletsizlik i¢inde olamazlar. Ciinkii adaletsizlik igeresinde
gosterilen davraniglarda takipgileri tarafindan fark edilecektir. Bu dogru olmayan
tutumlar karsisinda takipgiler liderlikleri sual etmeye baslamasina sebep olur ki buda

onlarin sonunu getirir.

2.3.3 Sorumluluk ilkesi

Sorumluluk ilkesi bir yoneticinin ¢alismalarina kars1 sorumluluk ve hesap verebilir,
bir etki algis1 yaratmak i¢in olduk¢a Onemlidir. Bir yonetici, Orglitsel amaglar
dogrultusunda bir sorumluluk duygusuna sahip olmalidir, ¢ilinkii ancak o zaman
gercek anlamda maksimum kapasiteyi kullanabilir. Bunun icin kendisini motive
etmek ve yeteneklerini en iyi sekilde kullanmak zorundadir. Ancak o zaman

takipgilerinin motivasyonunu saglayabilir (Sahin, 2004:365).

2.3.4 Empati ilkesi

Yonetici, ¢alisanlarin sorunlarini ve sikayetlerini anlamali ve ¢alisanlarin ihtiyac ve
isteklerini 6n planda tutmalidir. Bu, insan iliskileri ve ¢alisanlarla kisisel temaslarin

gelistirilmesine yardimc1 olmaktadir.

2.3.5 Aciklik ilkesi

Bir yonetici, politikalar1 ve prosediirleri agik, kesin ve etkili bir sekilde ortaya
koyarak gerekli iletisim kanallarin1 agik tutulmalidir. Bu, ikna ve uyarilmada

yardimci1 olabilmektedir.

Liderlik, bagkalarmin davranislarini etkileme potansiyeline sahiptir. Ayni zamanda,
bir grubun bir hedefin gergeklestirilmesi i¢in etkili olabilme kapasitesi olarak

tanimlanir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012:135).
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Liderlerin gelecek vizyonlarini gelistirmeleri ve organizasyon iiyelerini vizyonlara
ulasmak i¢in motive etmeleri gerekmektedir. Liderlik, baskalarin1 tanimlanan
hedefler dogrultusunda hevesle calismak icin ikna etme yetenegidir. Bir grubu bir
araya getiren ve onu amagclar dogrultusunda motive eden insan faktoriidir. Bu

motivasyonun saglanmasinda aciklik olmazsa olmazlardandir.

2.3.6 Katihmeilik ilkesi

Katilimcilik genel olarak yapiyr olusturan bireylerin karar alma siireglerindeki
etkinligini ifade etmektedir. Katilimciligin olmadig1 kurumlarda giivensizlik kendini

gosterir.

Olumlu bir katilim siireci, ¢alisanlar1 karar alma siirecine katilimda yer almaya istekli
olmasini saglamaktadir. Katilim zor kararlarin alinmasinda sorumluluktan kaginmak

icin ya da acil1 degisim ihtiyacini karsilamamak i¢in kullanilmamalidir.

Bakis agilarmin  gesitliligini  anlamak katilim  girisimleri miimkiin  hale
gelebilmektedir, Kurumsal sermaye, kurumsal iligkilerin dogasina ve derinligine
bagli oldugu i¢in, basarili katilim siirecinin desteklenmesi ve daha etkili katilimin
daha bilylik bir kurumsal sermayeye katkida bulunacaginin unutulmamasi

gerekmektedir (Mulgan ve Blears, 2011:4).

Katilimcr girisimler giin gectikce artmaktadir, ¢linkli kuruluslar, geleneksel politika
gelistirme ve proje yonetimi yerine katilimci yontemleri kullanarak daha iyi sonuglar
elde edebileceklerinin farkina varmiglardir. Katilim eksikliginin en biiyiik

sebeplerinden biri agikligin olmamasidir.

Bireyler ve organizasyonlar i¢in kapasite gelistirme ve Ogrenme, gelecekteki
biiyiime, gelisim i¢in bir temel saglamak ve 6zellikle daha giiclii kurumsal yapilarin

olusmasina yardimc1 olmak adina katilimeilik g6z ardi edilmemelidir.

2.3.7 Odiil ve cezalandirma ilkesi

Odiil ve ceza sistemi, yonetim ¢ergevesinde bir gii¢ unsuru olarak kabul edilebilir.
Bir sorumlulugu yerine getirme ve benzeri neticesinde ortaya ¢ikan kazanglar 6diil

olarak tanimlanmaktadir.

Yonetici 6diil ve caza araciyla galisanlarin istek ve ihtiyaglarinin doyuma ulastirarak,

calisanin is yapma motivasyonunu yiikseltilmesi amaclanmaktadir. Farkli bir ifade
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ile yoneticilerin ¢alisanlar1 denetlemek, kurumsal hedefler paralelinde yonlendirmek

adina yararlandiklari bir aragtir (Altindag ve Akgiin, 2015:282).

Kurumlarda uygulan bu ilke c¢alisanlara olumlu etkiler sagliyor. Calisanin isine daha
cok sahiplenmesine daha gayretli ¢alismasina performansini yiikseltip daha iyi isler

¢ikarmasina neden oluyor.

Mevcut konumundan sonrasi i¢in ¢ok c¢aba sarf edip terfi almasina veya daha ¢ok
calisma gayreti i¢inde bulunarak ileriki ayda daha fazla prim alacagi inancim
tagimasina daha yeni fikirler olusturarak belki maasinda artigsa sebep olacak neticeler

yasanabilmesine sebep olunacaktir.

Odiillendirme miithis bir motivasyon kaynag olmaktadir. Cezalandirmada da soyle
bir sonug olusabilir. Mesela ¢alisan istenmeyen bir davranis i¢cinde oldugunda bunu
yinelememek adina bu ilke olumlu bir etki yaratmis olabilir. Calisan bunun farkina
vartp isine daha siki sarilip performansini daha iyiye nasil ¢ikartabilirim diye
diisiinebilmesi gibi ki kurumun boyle bir ilkeyi benimsemesi ¢ok iyi sonuglari
beraberinde getirecektir. Kisaca ddiil; arzuladigimiz tutumlarimizin yinelenmesi igin

vacip olunan. Ceza; istemedigimiz tutumlarimizin yinelenmesi i¢in vacip olunandir.

Calisanin amaglarina ulagsmasinda ve ¢alisanin isletmenin beklentileri dogrultusunda
daha yiiksek performans gostermesini ve gorev motivasyonunu giliclendirmeyi
saglamaktadir. Caligsanlara yonelik yararlanilan cezalandirma ve o&diillendirme

mekanizmalarinin is gorenlerin etkinliginde yeri bilyiiktiir.

Ucret vyiikseltme, terfi ve benzeri &diiller, ihtar ve benzeri cezalar isletme
yonetiminde yoneticilerce siklikla kullanilmaktadir. Kurum dahilinde is goérenin

potansiyelini daha maksimize etmek adina ddiillendirme araglarinin yeri biiyiiktiir.
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3. LIDER VE YONETICIi ARASINDAKI FARKLAR

Liderlik, kapsami nedeniyle tanimlanmas1 zor olan kavramlardan bir tanesidir. Bass
(2008) ve McCleskey (2014), tek bir liderlik taniminin yapilmasinin miimkiin
olmayacagini savunmakta nedeninin ise dogru liderlik tanimi, arastirmacinin ilgisine,
incelenen problemin veya durumun tiiriine bagh oldugunu ifade etmektedir. Liderlik,
diger insanlara veya organizasyona etki eden bir siirectir. Liderler, uyarlanabilir
nitelikte ve ¢evresindekileri kolektif bir hedef dogrultusunda motive edebilen vizyon

sahibi kisilerdir (Crossan vd., 2017:2).

3.1 Liderlik Kavrami

Her ne kadar zor olsa da liderligin iyi tanimlanmasi 6nemlidir. Silahli kuvvetler, is,
siyaset, din, spor ve benzeri insan faaliyetlerinin bir¢ok alaninda en yaygin kullanilan

terimlerden bir tanesidir.

Machiavelli, liderin iyi erdemlere sahip olmasi gerektigini ve halkin destegini almak
icin zeki olmas1 gerektigini belirtmektedir (Sungur, 2017:1362). Konfiigytis,
liderlerin erdemli olmalar1 ve gevrelerindeki insanlara gz kulak olmas1 gereken kisi
olarak tanimlamaktadir. Konfii¢yiis’a gore, bir liderin ana amaci halka hizmet
etmektir. 19. ylizyilda Carlyle, “biiylik insan” teorisinde liderlik hakkindaki tekrar
eden fikirleri Ozetlemistir. Ona gore, liderler karizmasini, bilgeligini ve siyasi
becerilerini bagkalar1 iizerinde gii¢ ve niifuz sahibi kilmak i¢in kullanabilen istisnai

kisiler veya kahramanlardir (Silva, 2016:2).

Zaleznik (1977), liderligin etkisinin yoniinii de vurgulamistir: “Liderlik, bagkalarinin

diistincelerini ve eylemlerini etkilemek i¢in gii¢ kullanmay1 gerektirir.”

Bass (1990), bu alandaki bir atilim baslatt1 ve liderlik yalnizca emretme degil
etkilesim siireci oldugunu ifade etmistir. Bass’a gore “liderlik, bir grubun iki veya
daha fazla iiyesi arasindaki etkilesimdir. Liderlik, gruptakilerin motivasyonunu veya

yetkilerini degistirdiginde gergeklesir.
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Bir gruptaki liderlerin ortaya ¢ikist etkin performans ve ayirt edici nitelikleri
beraberinde getirir. Liderligin anlasilmasina yonelik en erken yaklasimlardan biri,
liderlerin kisiliklerini vurgulayan nitelik yaklagimiydi. Bu yaklagima dayanarak
baskalar1 tarafindan sahip olunmayan bazi kisilik 6zelliklerine sahip liderler dogdugu
varsayimi yatmaktadir. 1900 ile 1950 yillar1 arasinda genetik makyajin liderlik
basarist ile olan iligkisi lizerinde odaklanilmis. 1904-1948 kisilik yaklagimini ile
bagimlilik, sosyallesme, istihbarat, inisiyatif, sebat, kendine giiven, biling, biitiinliik,
isbirligi ve uyarlana bilirlik gibi liderlik etkinligi ile tutarli goriinen pek ¢ok 6zellik
ortaya cikmigtir. 1953 ile 1985 yillar1 arasinda gii¢, basar1 ve baglilik {izerine
odaklanilmistir (Hassan, Asad ve Hoshino, 2016:163).

Yiiksek giic ihtiyact olan bir kisi, baskalarmin duygularini, tutumlarini ve
davraniglarini etkilemek ic¢in tatminde bulunur. Toplumsallastirilmis iktidar odakli
olanlar, kendine giivenen ve kendine hakim olan kisilerdir. Ote yandan, basar1 odakli
bir kisi, zor gorevleri yerine getirmek yoluyla kendini gosterir ve daha iyi is yapma

yontemi gelistirerek miikemmellik standartlarina erismektedir.

Liderligi bilebilmek i¢in dort kolay olan mevzuyu anlamak icap eder. Birincisi;
onder, izleyicisi olan bir bireydir. ikincisi, taninmis biri oldugunuzda lider olmus
olmazsmiz. Fiillerin neticeleri taninmis olan1 ortaya koyar. Uciinciisii énder herkes
tarafindan takip edilen bireydir. Digerlerine model olmali, personellerini

esinlendirmeli.

Bir de liderlik san, paye, madde olmak degil mesuliyet alabilmektir. Malum sartlar
icinde sahsi yada orgiit hedeflerini realizasyon ederek onderin sahislar1 oryantasyon
ve tesir etme prosesidir. Bir diger ifade ile teskilatlarin hedeflerini realizasyon
yapmak i¢in personellerin oryantasyonunu yaparak ve giidiileyerek tesir altina alma
bi¢imidir.

Lider, zecir yada talimat vererek degil digerlerini bir amaca varmasini dileyerek,
inandirarak isini gordiirmesini saglar. Liderlik prosesi temelinde bireyin digerini tesir
altina almasin1 meydana getirir. Bu agidan bakildiginda lider idareciden farkli yone

ayrilir. Liderin teklifli salahiyetlerle te¢hiz edilmesi kosul olmaz.

Herhangi bir formal salahiyeti olmadigi durumda bile biiyiik bir 6rgiitii 6niine atan
onderler ortaya ¢ikabilir. Liderin kurulus hedeflerini realizasyon yapmak ile

altlarinin gereksinimlerini saglamak arasindaki mesuliyetleri, onderligin paradoksu
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olarak belirtilmektedir. Bu paradokslu halden siyrilmak 6nderin en ciddi rotasidir.
Lider hem kurulusun hem de altlarinin gereksinimlerini doyumunu saglayabilecek
miisterek bir rota bulmak mecburiyetindedir. Bu agidan onderlik belli sahsi yada
orgiit hedeflerini realizasyon etmek iizere bir baskasinin digerlerinin etkinliklerini

tesir altina alan ve yol gdsteren prosestir.

Liderlikte; tradisyon ve maziye daha tutkun caligmaya miiteveccih Onder ve
miistakbele, teceddiitte, varyasyona ve diizeltme yonelik transformist onder olarak
bir farkliliga gidilmistir. Onderin grup iginde elde ettigi salahiyete ve kanuni
yaptirima ikna eder. Bu ¢esit dnderler, belirtilmis olan vazifelerin eksiksiz bir sekilde

bitirilmesine ve personellerin bu duruma tevafuk gostermesine odaklanmistir.

Diger yandan transformist onderler ise uzun soluklu amagclara odaklanir. Saggorii
ehemmiyet verir. Olusturulan saggdriiniin arkasindan gidilmesi i¢in altlarin 6zendirir
ve bireylerin sahiden sahislarini ¢alismaya vermeleri i¢in onlarin sahislarina itimat

etmelerini temin ederler.

Lider ve amag cemiyeti arasindaki mukabelede intibak miihimdir. Bagka bireylere
sartname kosulan seyin onun arzusuyla yapilarak elde edilmesi de icap edilen bir
konudur. Bir oOnderin niteliklerine ve Onderlik alanini inceledigimizde degisik
yonlere dokunmak laf hususu olmakla beraber, liderlikte ti¢ unsurun miisterek olarak
yer almasi ilgi uyandirmaktadir. Bunlardan bahsedecek olursak; bir orgiitiin bireyi
olunmasi, belli bir hedefin olunmasi, bu orgiitii ¢ekip ¢evirecek bir onderin yer

almasidir.

Belli bir orgiitiin belli bir bireyin ardindan belli olan hedefleri saglamak i¢in gitmesi
bu liderin prosesini meydana getirir. Bu proseseformal teskilatlarda denk
getirilebilecegim gibi sokaklarda meydana gelen elebasi etkinliklerinde, genglerin
zat1 aralarindaki desiselerinde personellerin zati aralarindaki iinsiyet baglarinda da

denk gelebilir.

Herhangi bir formal salahiyeti bulunmadigi durumda g¢oklu bir orgiitii arkasindan
sevk eden formal olmayan idareciler de olabilecegi gibi ¢ok vasi salahiyete malik
oldugu durumda bunlar1 degerlendirerek orgiitii arkasindan getirtemeyen idarecilerde
olabilir. Lakin buras1 liderlik prosesinin tayin olanlar tarafindan degil yalnizca kisisel
hususiyetleriyle bir cemiyette zatini1 onaylatanlar becerisiyle olusturdugu bigimde bir

tamim meydana getirtmekte zordur.
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Formal vazifeli bireylerinde kanuni salahiyetlerinin haricinde cemiyetle olusturdugu
baglar ve sahsi nitelikleri sebebiyle bir kisim gruplarca tabii bir onder olarak kabul
edildigi haller mevcuttur. Cemiyetleri istedigi tarafa iten liderlerin bir kuvvet
kullandig1 gozlenmektedir. Burasi kuvvetin kanuni olmasi ve salahiyeti etrafinda

kullanilmasi ehemmiyet olusturur.

Bireyleri tesir altina alabilme becerisine ve personelleri hedefleri yoniinde
davranmaya yonlendirebilecek ve bunlar i¢inde o kimselerin istiinde kuvvet
olusturabilme yetenegini elde edebilecek bir lider, personellerini tesir edebildigi
miktarda kuvvetli ve kuvvetin de benzer bi¢imde personelleri tesir etmekte
kullanilabilecek bir beceridir. Kuvvet ve tesir etme mana olarak her ikisi de

birbirlerinden degisik lakin birbirlerini itmam eden nosyondur.

Liderlik tanimlarin ¢ogu iki bilesene odaklanmustir; bunlar, bir grup insan1 ortak bir
ama¢ edinmek i¢in etkileme siireci ve bir vizyon gelistirmedir. Liderler motivasyon
ve ilham {izerine odaklanirlar. Liderler, vizyonlarmi takip etmek, uzun vadeli
hedeflere ulasmak, ortak hedefleri gergeklestirmek igin risk almak ve mevcut

statlikoya meydan okumak i¢in tutku yaratmay1 amaglamaktadir.

3.2 Liderligin Onemi

Liderligin 6nemi asagida calisanlar agisindan 6nemi ve isletmeler agisindan 6nemi

olmak tizere basliklar altinda ele alinarak agiklanmaistir.

3.2.1 Calsanlar acisindan 6nemi

Lider, takipcilerinin ¢ikarlarin1 dikkate alir ve bdylece insanlar liderlerini goniillii
olarak takip ediyor ve lider, takipgiyi yonlendirir. Liderlerin vizyon; tokluk,
belirleyici olma; giiven, taahhiit; fedakarlik, yaraticilik; risk alma, tokluk; iletisim

yetenegi ve goriiniirliik gibi bazi kritik nitelikleri olmalidir.

Dahasi, liderlerin karizmasi, gorev duygusu, olumlu yonde insanlart etkileme ve
sorunlar1 ¢6zme becerisi olmalidir. Buna ek olarak, etkili bir liderlik adina, hizmet
anlayisi, iyt kocluk becerileri, giivenilirlik, uzmanlk, sorumluluk, iyi dinleme
becerileri, vizyoner olmak, gercekeilik, diiriistliik; paylasma isteginin de bulunmasi

gerekmektedir.
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Bir lider, calisanlar i¢in tesvik edici rol oynamaktadir. Calisanlart ekonomik ve
ekonomik olmayan unsurlar ile motive eder ve boylece takipgilerin giidiisiinii
desteklemektedir. Lider, takipgileri i¢in yonlendirici bir rol oynamaktadir. Buradaki
rehberlik, calisanlarin islerini etkili ve verimli bir sekilde yerine getirmek i¢in gerekli

talimatlar1 vermesini de igermektedir (Management Study Guide, 2017).

Liderler iyi birer iletisimci olup, takipgileriyle daha fazla vakit gecirerek iletisimi
pekistirmektedirler. Buna ek olarak, liderler ekip iiyelerinin mesleki acidan giiglii,
zayif yonleri, duygusal duruslari ve nasil motive olacaklart konusunda fikir
sahibidirler. Liderler orgiitiin yeni bir degisiklik ile yiizlesmeye hazir hale getirmek
icin ¢aligmakta ve bir giivenlik duygusunun gelismesini saglamaktadirlar. Malik

olunan idare salahiyetini orgiit azalariyla hisselere ayirma meyli sunmaktadirlar.

Lider personelleri yapmakta olduklar1 isleri tesir eden haller {izerinde haberdar
etmekte ve dislincelerini dile getirmelerini ve tavsiyede bulundurmalari igin o

kimseleri yilireklendirmektedir.

Diisiince ve izlenceleri olusturan personeller ile ¢aligma kism1 yapmakla, biitlin 6rgiit
azalarmin diistinceleri dikkate alinarak hizmet vermektedir. Bu stil liderler, altlarini
tesir etme i¢in denetleme yontemleri yerine ihtisas ve alaka kuvvetini istimal etmeyi

yeglemektedirler.

Bireylerin i¢ ogeler ile giivendiklerinden muvaffak isleri alkislayarak istirak
olusturma, bireylere kiymet verme tutumlarint sunarlar. Misterek bir fikre varacak
bicimde meydana ¢ikan problemleri altlarina miiracaat ederek onlarin diisiincelerini

alarak boylelikle onlar1 da prosese dahil ederek analiz etmektedirler.

Liderlikteki en onemli 6zellik etkinliklerin Ondersiz saglayabilmeleridir. Lakin
hiikiimlerde istirak etmesi ile daha verimli hiikiimler saglanmasi, diisiincelere kiymet
verilen azalarin islerinden doyuma ulagmalar1 bdylelikle daha calisan ve verimkar
olan bir Orgiit saglamis olunur. Bu liderlik stili ile 6rgiit i¢in arbede bitip onun yerine

etkili galisma kuvveti ve maneviyata teslim etmektedir.

3.2.2 Isletmeler agisindan 6nemi

Liderlik, verimliligin en {ist diizeye ¢ikarilmasina ve orgiitsel hedeflere ulagilmasina

yardime1 olan yonetimin onemli bir fonksiyonudur. Buna gore liderligin isletmeler

18



acisindan 6nemi asagida maddeler halinde agiklanmistir (Management Study Guide,

2017);

e Eylem baglatma: Lider, politikalar1 ve planlar1 astlara bildirerek isin baglatilmasini
saglamaktadir.

e Giiven olusturma: Lider mevcut calisma ortaminda giliven tahsisi yaparak,
calisanlarin kuruma bagliliklari1 ve verimliliklerini yiikseltmektedir. Ayrica
calisanlarin sorunlariyla yakindan ilgilenerek takipgilerin giivenini kazanmaktadirlar
bu dogrultuda politika ve planlarin uygulanmasinda etkin saglamaktadirlar.

e Moral Olusturma: Moral calisanlarin islerine yonelik istekli sekilde isbirligi
yapmalarint saglamaktadirlar. Calisanlarin morallerinin yiiksek olmasi calisma
ortamina bu ise performans ve verimlilige pozitif yonde yansimaktadir.

e Is ortamii olusturur: Etkin bir ¢alisma ortami saglam ve istikrarli bilyiimeye
yardimci olur. Bu nedenle, bir lider tarafindan insan iligkilerine 6nem verilmelidir.
Liderler calisanlarla kisisel temas kurmali ve sorunlarini dinlemeli ve ¢6zmelidir.

e Esgiidim: Koordinasyonu, kisisel c¢ikarlar1 oOrglitsel amaglarla uzlastirarak
basarilabilir. Bu senkronizasyon, liderin birincil kaynagi olmasi gereken dogru ve
etkili koordinasyonla saglanabilir (Téremen ve Yasan, 2010:28).

Bir organizasyonun optimal etkinligi yalnizca organizasyonun giicli liderligi ve
giiclii yonetimi ile saglanabilir. Gilinlimiiziin dinamik isyerlerinde Orgiitlerin yeni
zorluklarla bas etmeleri i¢in liderlere ihtiyaci vardir ve pazarda rekabet avantaji1 elde

etmek i¢in kuruluslarin degisime hazirla getirirler.

Buna ek olarak, kuruluslarin sorunsuz bir sekilde isleyen bir isyeri olmasi adina
kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanan yoneticilere ihtiyaci vardir. Bu dogrultuda, iyi
dengelenmis bir organizasyon basarili olmasi i¢in liderlerin ve yoneticilerin bir

karigimini igermelidir.

3.3 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetme, karmagiklikla bas etmekte, kontrol ve 6ngoriilebilirligi saglamakla birlikte
liderlik, degisim ile bas etmekte ve bunlari tesvik etmektir. Yoneticiler plan ve biitge
yapar ve liderler ise basari yoniinii belirler. Yonetim kontrol ediyor, problem
coziiyor; Liderlik insanlart motive ederek ilham verici ve anlamli eylemlere

yoneltmektedir.

Liderlik, kontrol yerine inandiricilik ve niifuz {izerine kuruludur. Yoneticiler liderlik
Ozelliklerine sahip olabilirler ve liderler yoneticilerin 6zelliklerini sergileyebilir.

Liderler esneklik, yenilik ve adaptasyona deger verir; Insanlar1 ve ekonomik
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sonuglar1 onemser, hedefleri ve stratejileri agisindan uzun vadeli bir perspektife

sahipler.

Liderlik ve yonetimin birbirleri ile benzer oOzelliklerinin olmasinin yaninda
birbirlerinden ayrilan noktalar1 da s6z konusudur. Hem liderlik hem de ydnetim,
ortak hedefleri gergeklestirmek icin calismaktadir. Yonetim tek yonli bir otorite
olarak ele alina bilirken liderlik ¢ok yonlii bir etki iliskisini igermektedir. Abraham
Zaleznik, liderler ve yoneticiler arasindaki farka iliskin ilk bilimsel ¢alismay1 ortaya
koymustur. Abraham Zaleznik, organizasyonun amagclarina ulasmak icin etkili
yonetici ve etkili liderlik olmazsa olmazlar arasinda oldugunu ancak yoneticilerin ve
liderlerin farkli katkilari oldugunu savunmaktadir. Liderler, degisimi, yeni
yaklagimlar1 ve insanlarin baghliklarint kazanma yoniindeki inanglarini anlama
calismalar1 yapar iken, yoneticilerin denetim ve otoriteyi saglama c¢alistigini ifade
etmistir. Bu nedenle, yonetim ve liderligin farkli insanlara ihtiyaci olabilmektedir

(Zaleznik, 1977:68).

Calisma ve sosyal hayatta bazi bireylerin diger insanlara karsi etki yaratmasi o
kimseleri hakimiyetleri altina alip yOnetebilmesi acisindan bu kimseler iglerinde
barindirdiklar1 6zellikler ret edilemez bir durumdur. Bu niteligi i¢inde bulunduran
kimseler, sosyal hayattaki her tiirlii kesime karsi lider vasfi ozelligi ile dikkat

cekerler.

Bir takim gaye ve maksatta erisebilmek i¢in lazim olan kuvvet, istikrari sergilemenin
ifade bicimidir. Cogu kisiler i¢in liderin tanimi; bir kimse gaye ve maksatlarina
erisebilmek icin ¢evresindeki diger bireyleri etkisi altina alip raz1 getirebiliyorsa bu
kimse lider vasfina sahip kimsedir. Bazen su diislince i¢cinde oldugumuzda olur;
disiplin icinde yer alan bireylerin daha basit yonlendirilebilir olacagi. Mesela

isletmenin idarecisi, igvereni disiplin yaratan kimselerdir.

Emri altinda olan kimselere islerini yerine getirebilmeleri i¢in disiplin saglayarak
buyrukta bulunabilirler. Ama bdyle davana bu 6zellikte olan kimseler lider vasfinda
degildir. Lider vasfina sahip kimseler astlarini tesiri altina alip onlar1 yontemleri
dogrultusunda ataga geg¢melerini saglayan kimselerdir. Liderler saygi gosterilen
kimselerde degildir. Kurum idarecilerinin alakadar olmak mecburiyetinde olduklari

mevzulardan bir digeri de 6nderlik mevzusudur.
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Genel olarak yoneticilerin yap1 ve sistemle ilgilendigini ancak liderlerin iletisim,
motivasyon ve paylasilan hedefler {izerinde yogunlagtigi sdylenebilir. Buna ek
olarak, strateji, yapi, sistemler, paylasilan degerler, beceri ve stili agisindan liderler

yoneticilere kiyasla daha etkilidirler.

Yonetici mevcut {iretilen malin niteligine sagladigi karma isletme igerisindeki
nizama 6nem vererek mevcut isin bu diizende gitmesine gayret gosterir. Liderler ise
bundan biraz farkli olarak degisme eylemi igerisinde olmaktadirlar. Liderlerin kanuni
haklar1 yoksa bile baz1 uygulamalar gerceklestirebilirler. Bu da onlarin yeni goriis

alanlarmin ¢ok genis olmasiyla alakalidir.

Liderin herhangi bir isletmeye bagli olmasina gerek olmadan bireyleri kendi
blinyesine c¢ekebilmesini saglar. Yani liderler kendilerine has belli kisilikte
bireylerdir. Mevcut var olan yonetimde yoneticiler bastirirken lider kendisine baglar.
Yoneticiler kendi buyrugu altinda c¢alisan gorevlilere komuta verirken lider

calisanlar1 anlamaya calisir.

Yonetici mevcut bulundugu kurumun birey ve parasal ve mali kaynaklarmi diizgiin
bir sekilde faydalanarak isletmeyi belli kosullara uygun bir bi¢cimde calismay1
saglayarak veya kurumun piyasadaki hissesini, kazancini ¢ogalmasini saglayandir.
Yani yoOnetici mevcut konumunda kendini gelistirmis bir takim egitimler almis
finansal ve personel islerini dogru konum ve siirede gerceklestiren, pozitif bir grup

icerisinde kurumu ¢ekip c¢evirendir.

Lidere bakacak olursak kurumun mevcut biitliniin iistiine ¢ikan niteliklere sahip
degisik alanlara yonelen ve bunun i¢inde yeterli malumati olan, personel iliskilerini
iyi yoneten bu konuda gerekli donanima sahip bu konudaki zaferi insanlar
etkileyebilmesinde yatiyor. Bir yoneticinin belli gayesi isteklerinden fazla

ihtiyaclarindan var olur.

Liderin maksatlar1 igerisinde kisiye iliskin ve etkileyen davramiglar gosterirler.
Ustesinden gelinen is de izinden gidenlerin giidiileme &gesi olarak etki altina alir. Bir

yonetici olmak i¢in herhangi bir iistiin zekaya sahip olmak gerekmez.

Olmasi1 gereken daha fazla sabreden dengeli diizenli ve 6l¢iilii olan, ¢aligmaktan
yilmayan akilli sabretmek ve katlanmaktan ziyade bazi seyleri rahatsiz olmadan
kabul eden razi olan, niyeti temiz ¢Oziimsel kabiliyete sahip olmasi gerekir.

Yoneticiler problemleri ¢oziime kavustururken isletmedeki gorevlilerin razi
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gelmelerin saglamalar i¢in degisik veya zit goriisler ile siirekli uyum ve muvazene

icinde olmak durumundadirlar.

John Kotter, yonetimin rutin bir karmasiklikla bas etmek adma resmi bir
sorumlulugu olusturmasina karsin liderligin degisime karsi rutin gorevlerin ¢ok
Otesinde oldugunu belirtmistir. Kotter liderligin orgiit i¢in bir vizyon gelistirmeyi
amaglayan bir siire¢ oldugunu savunmaktadir. Liderin, insanlari ortak vizyonla
birlestirme giicliniin oldugunu ve insanlar1 harekete geg¢irmeye motive ettigini

vurgulamistir (Kotter, 1990:104).

Liderler i¢in bu durum tam tersidir. Yoneticilerin umar teklifini kisitlama fikrine
sahip olurken liderler, siire gelen problemlere bir yeni inceleyis ve problemleri
ortadan kaldirmak icin yeni alternatifler ile o gilinlin konusu haline getirme

taraftaridirlar.

Ayrica liderler ¢ok giiclii zarar gérme olasilifina karsin ise karst ¢ok caba sarf
etmekten hoslanirlar. Bu nedenle ¢ogunlukla yaradilis ile gelen kendilerini tehlikeye

atacak bir takim 6zelliklere sahiptirler.

Yoneticilerde ise mevcut pozisyonunu herhangi bir tehlikeye sokmamaya gayret
gosterirler ve boyle bir risk icinde olmazlar. Yoneticiler ¢esitli karmasikliklarla bag
etme yolu olarak ileride yasamaya yonelik maksat ve erekleri belli bir duruma

getirerek ve bunlara ait tasarlama ve gider hesaplamasi yapar.

Yoneticilerce bu maksat ve ereklere ulagmasi i¢in gereli kaynaklar1 vermesi gerekir.
Bu hususta yoneticinin becerisi 6nem teskil eder. Yani yonetici maksadini yapilacak

olanlar1 kontrol ederek ve problemleri ¢6ziime kavusturarak varir.

Liderler ise cesitli kuruluslar icin rota belirleyici ilerideki zamanlarda saggdrii
meydana getirir. Meydana getirdigi sagduyuyu varmak icinde ¢esitli izlemler tayin
eder. Liderler faal davranislar1 kabullenirler bu da bireylerin imkan durumunu arzuyu

ve llizum mevzusundaki diislincelerini degistirmesine neden olur.

Calisma hayatinda heyecana sebep olarak kendilerini tehlikeye atmayi vesile ve
miikafat1 yiiksek tutmayi yeglerler. Hisleri sayesinde onlarin yolundan gidenlerin
oncesinde his ve fikirlerini sonrasinda da davraniglarini oranlayip alakadar olurlar.
Yalniz baslarina uzun bir zamanda bir diisiinceyi miidafaa ederek bir fiil ortaya

koyarlar.
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Saggori, kuvvetli kiymetler ve atilganlik bu ii¢ unsur lider ile yoneticiyi birbirinden
ayiran unsurlardir. Saggorii lider i¢in hayal degil, daha meydana gelmemis hakikattir.
Gergek bir saggorii istege deger bir istikbali lizerine net bir tutum takdim etmelidir.
Soyle ki her zaman yapilan isler lizerinde niyet veya amaclarin iistiinde bir seyler yer

almalidir.

Liderler i¢in mesuliyet, bu saggdriiyii realiteye ¢evirmektedir. Liderlikte saggori
kadar ciddi bir durumda kiymet ve gortislerdir. Muvaffak olan ortakliklardaki liderler
meydana koyduklar1 kiymetleri kendileri tesri ederek sunanlardir. Nitelik, 6zen,

aliciya kiymet verme ve hijyen, bireyler irtihale iistleriyle degil liderleriyle giderler.

Liderlik ve yonetim iki ayr1 ve tamamlayict faaliyettir. Her ikisi de gittikce artan
derecede is ortaminda basarili olmak i¢in gereklidir. Buna karsilik, yOnetim,

organizasyonun formel islevlerini kontrol etmeyi amaglayan bir siiregtir.

Bass (1990), liderligin ve yoneticiligin esanlamlt olmadigin1 ancak ydnetim
islevlerinin potansiyel olarak liderlik saglayabildigini, liderlik faaliyetleri yonetime
katkida bulunabildigini vurgulamistir. Bununla birlikte bazilar1 yoneticiler liderlik

edemeyecegini de belirtmistir (Tunger, 2010:58).

Liderlik ilham verici, yenilik¢i, esnek, cesur, bagimsiz bir ruh, tutku ve yaraticilifa
sahiptir. Yonetimin giinliik sorunlart kontrol altina almayr ve lider vizyonunu

uygulamay1 igermektedir.

Yoneticiler genellikle metot ve ise yonelik siireclere odaklanmakta bununla birlikte,
liderler mesleki, sosyal ve iletisimsel yonler ile ilgilenmektedirler. Esitlik ilkesi: bir
yoneticinin tim c¢alisanlarina kars1 gostermis oldugu tutum ayni 6l¢iide olmali bunu

saglarken kisisel problem g6z ardi edilerek yapilmalidir.

Yonetici ¢aliganlarin basarisinda veya basarisizliginda yapilmasi gereken seyleri ayni
Olciide dikkat ederek gostermeye c¢alismalidir. Bazi yoneticiler var olduklar
pozisyonlarmi farkina varmadan ¢alisanlar ile is ortami igerinde oldugunu unutarak
seviyeyi asabiliyorlarken bazi ¢alisanlarini da {lizerinde baski kurup motivasyonunu
diistirecek davranis iginde olabiliyorlar. Bu da yoneticinin bu ilkeye bagh

kalmadigin1 gosterebilir.

Idarecilerin 6nderlik yapmalari icap ettigi diisiincesi mevzunun ehemmiyeti daha ¢ok

cogaltilmaktadir. Hakikaten idarecilere verilen mesuliyetler ve bi¢cimsel vazifelerinin
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vasiflar1 dolayisiyla onderlik yapmalari, 6nderlik niteligine malik olmalart muhtemel

olmasi beklenmektedir.

Diger yandan idareci yerine dnder kavrami daha genis bir sekilde yer almaktadir.
Cagdas -sonras1 ve cagcil yaklasimlarin esas nosyonlarindan biri de oOnderlik
nosyonudur. Lider; digerlerini malum gaye yoniinde davraniglar sergilemeye iten,

tesir altina alan bireydir.

Bir orgiit bireyinin zati ferdi ve orgiit hedeflerini ortaya koymak iizere izledikleri
onun arzu, talimat yoniinde tutumlar sergiledigi bireylerdir. Giiven, her sey
yoneticinin kendini bilmesi ve kendine giivenmesi ile baglar. Lider ruhlu
yoneticilerin igini iyi bilen isinin gerekliliklerini iyi kavramis olan kendisinden

beklenen tutum ve davranis i¢erisinde olandir.

Bu baglamda astlarina kars1 gostermis oldugu davranis ile ¢alisan yonetici arasindaki
giiven kopriisiinii olusturmasi gerekmektedir. Empati ilkesi: Calisan igin bir
kurulusta gorev almak demek o kurulusun biinyesinde kendi ihtiyag¢ ve isteklerin goz

ard1 edilmedigi ¢alisan haklarinin tiim ol¢iide saglamasi demektir.

Calisan is yerinde Ornegin is arkadaslar1 ile yasadigi problemi yoneticisi ile
paylasabilmeli ve bunun i¢inde ¢6ziim odakli bir yol izlenmeli ya da kendisinin
yasamis oldugu bir saglik probleminden dolay1 bazi seylerde tolerans gosterilmesini
isteyebilmeli yonetici her zaman ¢alisanini kendisi yerine koyup ona gore hareket

etmelidir.

Literatiir dogrultusunda hem bir liderin hem de bir yoneticinin rollerini yerine
getirme kapasitesine sahip olmasi gerektigi ortadadir. Buna gore liderler yeni
degisiklikleri yaratma ve yoneticiler ise bunlart uygulama sorumlulugu
iistlenmektedir. Bununla birlikte, degisimi gergeklestirmek kolay degildir. Bu
nedenle yoneticiler bazen degisimi gergeklestirmeye direnmektedirler. Buna ek
olarak, yoneticinin rolleri ile liderin rolleri arasinda bir denge olmas1 gerekmektedir.
Glinlimiiziin hizla degisen ve degisen ihtiyaca cevap verebilmek adina liderligin her
organizasyonda, Ozellikle de is diinyasinda zorunluluk haline geldigine ortadadir

(Algahtani, 2014:75).
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4, MOTIVASYON KAVRAMI, ONEMi VE TEMEL KAVRAMLAR

4.1 Motivasyon Kavramm

Motivasyon, en genel tanimi ile davranisin altinda yatan nedenleri ifade etmektedir
(Guay vd., 2010:712). Motivasyon insanlar1 bir seyler yapmak ya da yapmak i¢in
harekete gecirecek niteliktir. Motivasyon, kisisel zevk, ilgi veya zevkle
hareketlendirilen giidiilerdir. Motivasyon, etkin istemli harekete 6zgii kendiliginden

gelen doyumlar yoluyla gergeklestirebilme enerjisi verir ve stirdiiriir.

Motivasyon, inang, algi, deger, ilgi alan1 ve eylem takimi igerir. Motivasyon, izleme,
strateji kullanim1 ve benzeri biligsel davranislara, algilamalar, inanglar, tutumlar gibi
biligsel olmayan yonlere veya her ikisine de odaklanabilir. Motivasyon, dikkat,
baglanti, planlama, izleme gibi {ist diizey kendi kendini diizenleyen o6grenme
stratejilerinin goniilli kullanimi olup biligsel katilim ile esanlamli kabul edilebilir

(Lai, 2016:4).

Motivasyonun ydnlendirilmesi, eylemde rol oynayan temel tutum ve hedeflerle
odaklanilmasini saglar. Motivasyon, bireyin davranimina neden olan diirtii saglama
eylemi olarak tanimlanabilir. Motivasyon tanimlar1 birbirlerinden farkli olsa da genel
olarak, bireyleri bir durum {iizerinde harekete gecirme olarak tanimlamaktadir

(Gomleksiz ve Serhatlioglu, 2013:101).

Motivasyon kavramini anlamak i¢in teorilerinin incelenmesinde fayda wvardir.
Muhtemelen en {inlii motivasyon teorilerinden birisi de Maslow'un ihtiyaclar
hiyerarsisidir. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teori, insanlarin kademeli gereksinime
sahip oldugunu ifade etmektedir. Bunlar fizyolojik, giivenlik, aidiyet, saygi, zihinsel
ithtiyaglar, estetik ihtiyaglar ve kendini gergeklestirmedir.

Maslow'a gore bir seviye bir sonraki seviyeye gegmeden once tatmin olmali ve bu
sekilde devam etmelidir. Fizyolojik ihtiyaglar ge¢miste insanlar1 motive etmek i¢in

yeterliyken giinlimiiz ¢alisanlarimin gilivenlik, aidiyet, saygi, zihinsel ihtiyaglar,
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estetik ihtiyaglar ve kendini gerceklestirme gibi daha kapsamli tatmin ihtiyaglarim

s06z konusudur (Seker, 2015:22).

Kendini
Gerceklestirme

Estetik ihtivaglar

Zihinsel ihtivaclar

Savgr Gorme Ihtivact

Ait Olma Ihtivaa

Giiven Ihtivaa

Fizyolojik Ihtivaclar

Sekil 4.1: ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: (Seker, 2015:22).

Frederick Herzberg 1959 yilinda Maslow’un teorisini gelistirme adina ¢alisanlarin
motivasyonunu incelemis, motivasyonu; hijyen ve motivasyon olmak {lizere iki

grupta siiflandiran bir 6neri gelistirmistir.

Hijyen faktorleri, isletme politikasi, ¢calisma kosullar1 ve benzeri unsurlar1 kapsar
iken motivasyonel unsurlar ise basari, taninma, takdir edilme ve benzeri unsurlari
kapsamaktadir. Bu teoriler halen giinlimiizde gegerlidir olup motivasyonu agiklama

bigcimlerini etkilemektedir (Ates, Yildiz ve yildiz, 2012:149).

Deborah Stipek’e gore motivasyon, basari dahil olmak iizere, tiim davranislari
giiclendirici unsurdur. Olumlu giiclendiriciler veya ddiiller, kosullu olarak saglandig:
taktirde belirli bir davranis gerceklesme olasiligini artir iken negatif giiglendiriciler,
negatif dis uyaranlar1 kaldirarak veya azaltarak, belirli bir davranisin yine olasiligini
artirmak mimkiindiir. Bu yaklasim, o6diiller ve cezalarin tiim bireyler icin esit
derecede etkili olmadig1 ve istenen davraniglarin saglanabilme olasilig1 kisiden kisiye

degisebilmektedir (Stipek, 1996:87).
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4.2 Motivasyonun Onemi

Motivasyonun 6nemi asagida ¢alisanlar agisindan, yoneticiler agisindan ve isletmeler

acgisindan basliklarr altinda ele alinarak agiklanmistir;

4.2.1 Cahsanlar acisindan

Bir ¢alisan kendi kisisel hedeflerini ve orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek i¢in motive
olmalidir. Calisan ne kadar motive olursa, orgiitsel bagliliklar1 ve orgiitle kendilerini

tanimlama olasiliklar1 o kadar yiikselmektedir.

Performans, motivasyon yetenegi ve seviyesinin bir iiriiniidiir. Orgiitsel basari,
tiyelerin tiim yeteneklerini ve yeteneklerini kullanmalar1 i¢in motive olmalarina ve
dogru alanlarda iyi performans gostermeye yonelmesine baglidir. Verimlilik

kaybinin en 6nemli sebebi is moralinin zayif olmasidir.

Motivasyon uygulamalar1 ve pratigiyle verimlilik, kalite ve hizmet gelistirilebilir.
Ciinkii motivasyon, insanlara hedeflere ulagmaya, olumlu bir bakis acis1 kazanmaya,
degisim i¢in giic yaratmaya, benlik saygisi, yetenegi olusturmaya, gelisimlerini

yonetmeye ve baskalarina yardim etmeye yonlendirir (Joseph, 2015:63).

Yoneticilerin gostermis oldugu tutumlar ¢alisanda yaratabilecek etkileri yoniinden
bakacak olursak; siirekli baskici bir tutum ya da ¢alisma ortaminda siirekli gerginlige
mahal verebilecek durumlarla karsilasilmasinda calisanin rahat bir sekilde isini

yapamamasina ve yaptig1 iste iyi bir performans sergilememesini sebep olur.

Calisanin daha ¢ok hata yapmasina daha diisiik performans gostermesine olanak
saglanmamali. Bu baglamda ydneticinin bu davranisi ¢alisana fayda saglamayacagi

gibi kurumun ¢ikarlari i¢inde negatif bir etki yaratmasina neden olacaktir.

Calisan isini sahiplenmeli benimsemeli kendini ¢aligsma ortaminda huzurlu hissetmeli
herhangi bir gergin ortam i¢inde bulunmamali ki isinde verimli olsun kuruma,
yoneticilerine ve kendisine faydasi olsun. Bir de yoneticilerin galisanlara karsi ilgisiz

olmamasindan bahsetmek gerekir.

Calisan o isletmede bulunuyor ise o bireylerin tiim haklar1 géz ardi edilmemelidir.
Her tiirlii problemlerine sorunlarma kars: kayitsiz kalinmamali. Idareci sorunlarda
¢oziim odakli olarak gereken destegi ilgiyi gOstermekten c¢ekinmeden

Otekilestirmeden soyutlagtirmadan ¢alisanina kol kanat geren olmalidir.
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Motivasyon maas ve yan Odemeler, gilivenlik, terfi, hizmet sézlesmesi, ¢alisma
ortami1 ve hizmet sartlar1 gibi somut odiillerle yonlendirilebilir. Motivasyon bir
calisanin, kabiliyetini kullanma firsat1 yaratabilmektedir. Basar1 hissi, takdir alma,
olumlu tanima, sevecen, saygili bir tavirla muamele gérmek motivasyon onemli
anahtarlaridir. Motivasyon; meslegi yapan kisilerin tutumlarini ele alir. Her bireyin
tutumlarinda gizlenen bir arzu ortaya koyduklari birde hedefleri vardir. Hedeflere
ulagmak i¢in bireylerin arzularim1 beslemesi gerekir. Arzularini besleyen doyuma
ulagtiran bireylerde hedeflerini ya da isletmenin hedeflerini ortaya koymak icin

onemli bir kuvvet ile ¢aba sarf etmelerine neden olur.

Bireyler isletmelerde belli bir gaye i¢in bulunurlar. Bu kisilere gorevleri karsiliginda
bir takim seyler s6z verilir ve bdylece bu kisiler belli bir tarafa siirekli olarak

heveslendirilmis olurlar.

Bireyleri canlandiran ve akimlarinin taraflarini tayin eden ve bunlarin fikirlerini
timitlerini tinilarin1 6zetle istek gereksinim ve endiseleridir. Bu belirtilen ciimleler
faal ve motive edici giiclerdir. Bu sebeple tutum, kisilerin istek, tini, gereksinim
ayrica endiselerine gore sekillenir. Kisilerin istek ve gereksinimleri doyurulmadikca
bir istikrarsizlik tiiremeye baglar. Heveslendirme geregleri bireyin idare muhitleri ile

alakali kuvvetlerdir.

Kisilerin istek ve gereksinimlerini idarecinin kendilerine yonelttigi geregler
yardimiyla doyuracak ve boylelikle calisa istegi gogalacaktir. Bireylerin gayesine
varabilmesine destek olan ve mubhitlerinden gelebilecek bu geregler bireylerin gorev
yaptig1 isletmenin hedeflerini kabullenmesine ve bu baglamda gayretlerini teksif

etmesine sebep olacaktir.

Doyuma ulagmayan istek ve gereksinimler vakit gegtikce kiside psikolojik gerginlik
yaratmasiyla birlikte istikrar zedelenmesine de sebep olur. Pek cok isletmelerde
yasanan negatif davraniglar bireylerde doyurulmayan istek ve gereksinimlerinden

dolay1 ortaya ¢ikmaktadir.

Motivasyon grup ve bireylerin gereksinimlerinin doyumla neticelendirilecegi bir
calisma platformu meydana getirerek bireyin ataga ge¢mesine neden olarak tesir
etme ve heveslendirme etkinliklerini motivasyon olarak kabul edebiliriz. Verimli

olma kosullarindan biride motivasyondur.

Verimlilik giidiileme ve becerilerinin orantisidir. Beceri ne kadar iyi olursa olsun
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giidiillenmenin basarisiz olundugu pozisyonlarda verimlilikte basarisiz olacaktir. Bu
sebeple aktif ve verimkar vazifeleri gerceklestirebilmeleri astlarin  motive

edilebilmesine baghdir.

4.2.2 Yoneticiler acisindan

Yonetici motivasyon 6nem vermek zorundadir. Bunun sebebi yoneticinin basarisi,
calisanlarin kurumsal hedefler paralelinde caligmalarina, bu dogrultuda bilgi,

kabiliyet ve enerjilerini bu yonde sarf etmelerine baglidir (Agca ve Ertan, 2008:136).

Gerekli bilgi, beceri ve kabiliyete sahip kisiler bile, zaman ve ¢aba harcamak icin
motivasyona ihtiya¢ duymaktadirlar. Calisanlarin, demotivasyondan kaginmasi igin
bir yoneticinin is ortaminda uygun kosullar yaratmasi gerekmektedir. Isciler
motivasyon eksikligi yasadiginda, devamsizlik, gérevin ihmal edilmesi, ge¢ gelme,
hayal kirikligt yasamakta ve bu faktorler bir kurulusun performansina ve
giivenilirligine olumsuz yonde etki edecek davraniglara bagvurma egilimine neden

olabilmektedir.

Kuruluslar, ¢alisan performansini, memnuniyetini ve bagliligini korumak, arttirmak
icin motivasyon araglari ve performans yonetimi yaklagimlari gibi tesviklerden

faydalanmalar1 gerekmektedir (Agirbas, Celik ve Biiytikkayikc¢i, 2005:327).

Motivasyon, yoneticilerin ¢alisanlarini tesvik etmek i¢in ne gibi 6nlemlerin alinmasi
gerektigine karar vermesine yardimci olmaktadir. Motivasyon, belirli, karsilanmamis
ihtiyacglara ve gerceklestirme istegine ulasmak icin kararli bir sekilde davranmaya

yatkinlik ve bireyleri basarmaya yonelten itici gilictiir (Burton, 2012:6).

Motivasyon uygulamalari, yoneticiler tarafindan dogru ve etkin sekilde kullanilir ise
calisanlar en iyiyi basarmaya yonlendirmede kritik bir rol oynayabilir. Yoneticiler
motivasyon uygulamalari ile bir kurulugun kiiltiiriinii degistirme, yenilikleri hayata
gecirme ve kurumsal kimlik kazandirma ve benzeri konularda gozle goriiliir artis

firsat1 yakalayabilirler.

Her calisanin ayni sekilde motive olmadigina dikkat edilmelidir. Her ¢alisan farklidir
ve farkli ihtiyaglara sahiptir. Yonetici bunu géz oniinde bulundurmali ve ihtiyaglarini
kargilamalarina yardimci olduklarindan emin olmak i¢in ¢alisanlar arasindaki farklar
tanimalidir. Bunun i¢inde 6ncelikle, bir yonetici bir lider olmalidir. Bu, ¢alisanlara

takip edecekleri bir rol model sunacaktir.
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Ayni zamanda c¢alisanlarin yoneticiyle ayni seviyede performans gostermelerini de
tesvik edecektir. Yonetici, ¢calisanlarindan bekledigi eylemleri net sekilde iletmelidir.
Calisanlara esit davranarak oOrnek bir tutumla sergilemelidir. Yoneticiler

calisanlarinin potansiyellerini ortaya koyabilecekleri bir ¢alisma ortam1 yaratmalidir.

Calisanlar yoneticilerine glivenmelidirler, ki bu da ¢alisanlarin liderlerinden destek
ve rehberlik aldiklarini diigiinmeleri ile miimkiindiir. Bu da yonetici, c¢alisma
ortamini, isgiiciiniin gorev yapmaya ve isletmenin hedeflerine ulagsmasi adina motive

olacak sekilde uygun bir liderlik tarzi kullanmasi ile miimkiindiir (Ergiil, 2005:68).

4.2.3 Tsletmeler agisindan

Teknolojinin gelismesine ragmen, ¢alisanlar halen isletmelerin anahtar oyuncularidir.
Calisanlar bir isletmenin basarisin1 veya basarisizligim1 belirlerler. Motivasyon
isletmeler agisindan ele alindiginda isverenlerin, ¢alisanlar1 motive edebilecek
kosullar1 sagladiginda, miimkiin olan en iyi performansi alabilecekleri goriilmektedir

(Barutgu ve Sezgin, 2012:91).

Organizasyonel amaglara ulagsmak i¢in verimlili§i ve organizasyon hizmetlerinin
kalitesini artirmak i¢in motive edilmis kalifiye bir isgiicii biiyiikk Onem arz
etmektedir. Sorumluluk bilinciyle hareket eden bireyleri idare etmek daha kolaydir.
Sorumsuz bireyler siirekli olarak diger kisiler tarafindan uyariya maruz kalan
kimselerdir. Sorumlu bireylerde ise yapilmasi gerekenleri vaktinde gerceklestirmeleri

kisilerin uyarisina gerek kalmadan kendiliginde harekete gecen kimselerdir.

Bireyin kendisi veya emrinde oldugu kisilerin tutumlarina karsi bagli olmasi o
kimselere hesap verme siirecini belirtir. Sorumluluk bireyin ¢alisma ya da sosyal
hayatinda birileri tafrandan kendilerine verilen gorevleri yerine getirme sirecidir.
Yani sorumluluk bireyin kendisine verilmis olan iglerde muvaffak olma
mecburiyetidir. Fakat bireyin yapabilecegi islerde pozitif ve negatif yanlarin1 da

hesaba katarak bu sorumluluk bilincinde hareket etmesidir.

Calisma hayatinda bireyin ahenk i¢inde olmasi, yiikiimlii oldugu isleri yerine
getirmesi kendisine ait bir olayin insanlar {izerinde yarattig1 neticelerini yiiklenmesi
cevresinde yer alan insanlarin haklarina karsi saygili olmasi ve ferdi tutumlarinin

neticelerini benimsemesidir.
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Calisanlarin kisisel becerileri kullanabilme, is tatmini yaratan unsurlar arasindadir.
Bu nedenle, isverenler, c¢alisanlarini beceri ve yeteneklerini en iist diizeyde
kullanabilmeleri i¢in bu konuyu oncelik vermelidir. Bu, c¢alisanlarin kendilerine
deger verdiklerini hissetme olanagina ve potansiyellerini en 1iyi sekilde
kullanmalarina imkan tanimaktadir. Bu, onlarin mesleki alanda ellerinden gelenin en
iyisini yapmalarin1 tesvik edecektir. Ilk olarak, calisanlari organizasyonun
hedeflerine ulagsmasina yardimci olmak icin motive edilmelidir. ikinci olarak,
calisanlar1 kendi kisisel hedeflerine ulasmaya calismaya tesvik edilmelidir. Bir
yonetici, ¢alisanlart i¢in bu iki hedefi yerine getirdiginden emin olmalidir (Burton,

2012:8).

4.3 Motivasyonun lliskili Oldugu Temel Kavramlar
Motivasyonun iligkili oldugu temel kavramlar asagida basliklar altinda agiklanmistir;

4.3.1 Diirtii

Fiziksel ya da ruhsal dengenin degismesi neticesinde meydana gelen ve bireyi tiirli
tepkilere gotiiren icten gelen gerilimdir (Tirk Dil Kurumu, 2017). Bu dogrultuda
diirtiiyli bedensel temelli giidiiler seklinde tanimlanabilir.

4.3.2 Gidii

Gudi, ortaya konulan etkinliklerin giic kaynagi ve hedefe yoneltme eden bir
gereksinim veya istektir. Daha yalin bir ifade ile kisiyi eylemde bulunmaya ydnelten
itici glictiir. Gilidi igsel bir durum veya kosul olup bu durum davranisi harekete
gecirmektedir. Gereksinimler kisiyi uyarmakta, bu uyarim kiside gerginlik
yaratmakta ve bu da bireyr gereksinimi karsilamaya gilidiilemektedir (Parlak,

2016:10).

Gudd, kisinin bir gayeye erisebilmesi i¢in canlandiran ve onlun yapmis oldugu

tutumlar1 kuvvetlendiren, etkin duruma getirilmesini saglayan giice denir.
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Sekil 4.2: Giidii Dongiisii

Kaynak: (Parlak, 2016:10).

Bireylerin ortaya koydugu eylemeler ¢ok giidiilii bir davranisi icermektedir. Tiim
eylemlerin  temelinde  birgok ihtiyag  yatmaktadir. Bireyin  davranigini
coziimleyebilmek adina davranigi sadece bir ihtiyaca baglamak yanlis olacaktir

(Onaran, 1981:16).

4.3.3 Basarma

Ulkelerin gelismesi ve refah diizeylerinin artmasinda kritik bir itici giic olma
niteligini  Ustlenen basarma  gereksinimi, bir isin {stesinden gelinerek

neticelendirilmesi adina temel unsurlardan bir tanesidir.

Giliglii basar1 gereksinimine sahip kisiler, eylemlerinin neticelerine katlanma ve

problem ¢6zme sorumluluguna sahiptir. Bu bireyler durumu iyi analiz ederler, basar1
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ihtimallerini degerlendirir, gili¢lerin iistesinden gelme ve risk alma istegine sahiptirler

(Ozdemir, Saygili ve Yildirim, 2016:127).

Basarma, bir tutumu veya bir isi istenildigi miktarda ayrica baskasindan daha
miikemmel yapabilecegini istemesiyle meydana ¢ikar. Ayni zamanda bu kavram
bagimsizlik ile de iliskilidir. S6yle ki bir ¢ocugu c¢ok kiiciik yastan itibaren kendi
haline birakarak bir nevi bagimsiz c¢alismasin1 saglayarak basarili olmasina
isteklendirmis olursunuz. Bu sekilde yetisen bir ¢ocuk ileriki yaslarinda basarili

olmay1 amag edinir ve buna razi olursa, bu kigide basar1 hakim bir motive unsurdur.

Basar1 giidiilenmesi, bir gorevi ustaca gergeklestirme, kusursuz sekilde iistesinden
gelme, handikap ve piiriizlerin ortadan kaldirma, digerlerinden daha iyi yapma

anlamini tasimaktadir (Engtir, 2002:33).

4.3.4 Rekabet

Rekabet digerinden iistiin olma onun i¢in ¢aba sarf etmeyi gerektirmektedir. Rekabet
ustiinliigii kokleri endiistri iktisadina yonelik kuramsal teorilere dayanmaktadir.
Rekabet iistiinliigii yaklasiminin 6zii, bir kurumun bir alanda rekabet {istilinliiglinii ne
sekilde kurup devam ettirecegine ve temel yol haritalarini nasil hayata gecirecegi
tizerinedir. Bireyler de isletmeler gibi aralarinda c¢ekismeler yasanmaktadir

(Karacaoglu, 2009:166).

Organizasyonlarin temel hedeflerinden bir tanesi kalifiye is gorenlerin kurum
biinyesine dahil edilmesi, kurum dahilinde kalmasmin saglanmasi ve kurumsal
sadakatin tahsisi, egitim ve gelisim imkanlar1 ve yoneticilerin takipgilerine liderlik

yapabilmesi biiyiik 6nem arz eden konulardir.

Is gorenler giiniimiizde yoneticilerin kendilerine liderlik etmelerini, kendini
gostermelerine imkan vermelerini, diislincelerine saygi gostermelerini ve onlari
motive etmelerini arzulamaktadir. Bu durum rekabet ortamini ve arzusunu tesvik

etmektedir (Dogan ve Demiral, 2008:146).

4.3.5 Giig

Bireyler bir arada yasamayi ¢ikarlarina uygun bulmalarina karsin arzulan
bireyselliklerini korumaktadir. Toplumsal hayatin zorluklar1 ve yonetim ihtiyaci bu

nedenle ortaya ¢ikmaktadir.
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Bireyin igindeki giic duygusu onun bedensel giiciiniin veya kabiliyetlerinin, fikri
kapasitesinin olgunluk veya bilgeligini algilamas: ile ilgilidir. Cevreye verilen giic
imaj1 adina ortaya konulan gayret, kaygi, nefret ve asagilik duygularindan

kaynaklanmaktadir.

Bu sekilde giic adina ortaya konan normal gayret kuvvetten, nevrotik gayretse
zayifliktan dogmaktadir. Bu dogrultuda kisinin ¢ikar arzusu diger tiim diistincelerden
daha giiclii olabilmektedir. Gii¢ ve itaat ettirme, birey davraniminin asli giidiisii olup
bunun asirtya kagmasini dnlemek adina kanuna ve etige dayali unsurlar iiretilmistir

(Yavuzer, 2013:50).

Glig, diger insanlarin tutumlarini kontrol edebilen ama bunu yaparken kendi
tutumlarin1 denetlemekten kacginan ve kendi istedigi sekilde tutumlar sergileyen giice
denir. Baskin bir ¢evrede yetisen bir bireyin bu hususlar1 sahsiyetinde barindirarak

gelistirmesi onun baskiya daha egimli olmasin sebep olur.

Bu insan is yerinde s6z sahibi oldugunda meylini beslemek i¢in vesile kollar. Bu
insanda gii¢ otorite motive unsurudur. Giig, liderler giiclin pesinden giden kimseler

degildir. Bu kimselerin gii¢leri sahip olduklar1 6zelliklerinden gelmektedir.

Liderlerin giiciin pesinden gitmemelerinin nedeni bulunmus oldugu bir toplulugun
bir orgiitiin onlar onaylamalaridir. Onay gérme kademesi liderlerin giiciinii olusturan
cok ehemmiyetli bir etkendir. Gii¢, giic miihimdir, Onderlere istikbalini

bi¢cimlendirme sigasini temin eder.

Kuvvetin c¢okg¢a hiirriyet ve seckin adaleti temin ettigini zat1 tecriibelerimizden
varsayabiliriz. Farkliliklar katabilir, mevcut yapmis oldugumuz seyleri yenileyebilir
veya tehlikeli olabilecek bir takim seyleri tevkif edebiliriz. Giig hem kar hem de en
iyl bir topluluk saglamak icin istikbali sekillendirmek hedefiyle baglar kurma ve
digerlerini tesir etme yetenegidir. Gii¢ bireylerle paylasildigi vakit, bagl bir tasarinin

muvaffakinin esasini saglar.

Cikar malikleri tayin etme yasamsal ehemmiyet tagir. Bunu onlarin ne derecede tesir
bulunduklarin1 kavrama ve onlarla ne sekilde isinizi yapacagimizi anlamak seyreder.
Kuvvetin paylasildig: bir alemde anlayigh 6nderler, yiiklendikleri san ne olursa olsun

salt kuvvete malik olmadiklarin1 varsayarlar.

Istikbali bicimlendiren kuvvet pek ¢ok alana ulastirilmistir. Cikar iyeleri tiir mudil ve

fazla kapsamlidir. Problem baglarimi degisik fikir modelleri icinde varip,
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uzaklagtirirlar.

4.4 Motivasyon Siireci

Bireyin ortaya koydugu eylemelerin altinda mutlaka bir sebep yatmaktadir. Bu asli
sebep egitim, inang ve Kkiiltiir ile yakin iliski igerisindedir. Bu dogrultuda her

davranigin bir amaca yonelik oldugunu s6ylemek yanlis olmayacaktir.

Ihtiyacin
Giderilmesi

Giderilmemis Ihtiyacin

Ihtiyaclar Uyarilmasi Davranis

Sekil 4.3: Motivasyon Siireci

Kaynak: (Erdem, 1998:52).

Motivasyon siireci doyurulmamis bir takim gereksinimlerin  diirtiisii ile
baslamaktadir. Sonrasinda ihtiyacin uyarilmasi, davranig ve ihtiyacin karsilanmasi

gelmektedir.

Bu gereksinimler uyarilincaya kadar bireyin motive olmasi miimkiindiir. Kisinin bir
gereksinimi uyandirildiginda bu gereksinimi karsilamak adina belirli bir davranimda
bulunacaktir. Davranig, bu gereksinimi doyuracak bir hedef veya arzu ydniinde

gerceklesecektir (Erdem, 1998:52).

4.5 Motive Araclan

Herhangi bir motivasyonel endisesi olmayan isletmeler, ¢alisanlara verdikleri ticret
karsiliginda onlar calistirir iken, is giliciinii glidileme yolunda ilerlemis olan
isletmeler licret disinda tesvik edici primler, kazanca ortak etme, giivence ve benzeri
araclar1 uzun vadede sunarlar. Ihtiya¢ duyulan giidiileme saglanir ise ¢alisan bilgi,
deneyim ve iistiin performansi1 goniillii sekilde ortaya koyacaktir (Ates, Yildiz ve

Yildiz, 2012:148).
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Ihtiyaglar saglanmadikea iist basamaklardaki ihtiyaclar kisiyi tutumlara yaklastirmaz.
Ihtiyaglarin bireylerin tutum ve davranisa itmesi ihtiyaclar1 saglama kademesiyle
iliskilidir. Sayet idareciler agisindan ehemmiyeti sudur: Idareci ¢alisaninin hangi
thtarcinin onu doyuma ulastiracagini bilirse bu ihtiyacinin doyuma ulastirabilecegi
alani saglayarak bu kisilerin isletmedeki gayeleri yoniinde davranislar sergilemesini

saglayabilir.

Bu teoriyle bireyler malik olduklar1 firsat ve doyuma ulastiklar1 ihtiyaglarla motive
olamazlar. Aslinda malik olamadiklar1 elde edemedikleri seylerle motive olurlar.
Yani bireyler sahip olduklar1 seyleri kaybetmeyi istemedikleri gibi sahip

olamadiklar1 seyler i¢in de azim ve hirsla galisirlar.

Idareci iginde &nemli olan husus budur. Emri altindaki calisanlarinin saglamak
istedikleri ihtiyaclarini belirlemektir. Ihtiyaclar1 saglama imkam yaratan idareciler

icin astlarini kolay bir sekilde istedikleri sekilde tutumlar1 gostermeye itebilir.

Bir motivenin ortaya ¢ikmasiyla veya dig faktorlerin iistelemesiyle bireyin harekete
hazir olmasiyla baslayarak doyuma ulagsmasina kadar yapmis oldugu etkenler

boyunca gerginlik i¢inde yer almasina motive edilme olarak kabul edilebilir.

Tatmin olunan ihtiyaglardan bahsedecek olursak; ihtiya¢ olunan psikolojik biyoloji
ve toplumsal sartlar elde edilmedik¢e bireyin istikrara varma halinden meydana

gelen biinyeye ge¢mesi zorlasir.

Ihtiyag duymanin sebep oldugu istikrara ulasma gayesinin bireyde gerginlik
olusturmasina neden olur. Boylelikle bireyin istikrara varmasinda elde edecek faktor
veya faktorleri iktisap etme liizumu hisseder. Kisi ihtiyaglarinin bilincindedir.

Aslinda giidii periton yerine ¢cogunlukla ihtiya¢ peritonu sdylenebilir.

Ihtiyaglar1 tatmin etmek icin uygun bir platformun bulunmasi lazimdir. Bireylerin
baz1 gereksinimleri gruplara ve toplumun kiymetlerine miitenasip olmayabilir. Bazi

gereksinimlerin tatmin etmek baska bir mekana, vakitte saklamak icap edebilir.

Alanin cazip olmamasi nedeniyle karsilanamayan ihtiyaclarin bireylerce giderilerek
bunlarin meydana getirdigi gerginlikten siyrilmaya calisilir. Bu kisilerin ne vakit
nasil beslenecegi pek bilinemez. Lakin beslenilmeyen gereksinimler calisanlari
umumi bir gerginlik iginde tutar. Istege baktifimizda; ihtiyaglara uygun bir alan

bulunmasi durumunda bu istege tahavviil eder.
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Calisanin arzu ettikleri ihtiyaglarimin tamami degildir. Calisanin beslenmesini
arzuladig1 gereksinim isletmenin arzulari yoniinde yer alir. Istek, personelce net

sekilde anlasilir. Diger bir ifade ile personelce suura ulasilmis ihtiyaglardir.

Cagdas organizasyon yonetiminde, motivasyonun o6nemi oldukca biiyiiktiir. Bu

dogrultuda calisanlar igletme performansinin arttirilmasinda kritik tol oynamaktadir.

Motivasyon araglart ile isletme yalnizca is gorenlerin is giiciinden yararlanmamakta
bununla birlikte is gorenlerin asli ve sosyal gereksinimlerinin doyurulmasini

saglamaktadir.

Isletme tercih ettigi motivasyon araglari kapsaminda c¢alisanlarin  tatmin
olabilecekleri stratejileri belirlemekte ve uygun stratejiyi segmektedir (Agirbas, Celik
ve Biiyiikkayik¢i, 2005:328). Asagidaki cizelge 4.1°de motivasyon araglari

verilmistir.
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Cizelge 4.1: Motivasyon Araglari

MOTIVASYON ARACLARI UYGUN STRATEJILER
Ucret Artisi
Ekonomik Araglar Primli Ucret Odeme

Calisanlar1 Kara Katma
Deger Verilmesi
Statii
Bagimsiz Hareket
Gelisme Olanag:
Psikolojik Ve Sosyal Araglar
Kisilige Saygi
Cevreye Uyum
Is Giivenligi
Cevreye Uyum
Hedef Birligi
Yetki Ve Sorumluluk Dengesi
Isgiicii Planlamast
Orgiitsel Ve Yénetsel Araglar Ise Baghlik
Kararlara Katilim
Etkin fletisim

Egitim Imkani

Kaynak: (Seving, 2015:951).

38



Is goren icin gevredekiler ile iletisim ve iliski igerisinde olma gereksinimi gerek
calistig1 isetme dahilinde gerekse isletme haricinde kendini gdstermektedir. Isletme
dahilinde bu gercksinimlerin karsilanmasi, terfi, statii atama, ekip c¢alismasi ve
benzeri unsurlari kapsayan motivasyon sistemiyle saglanabilmektedir. Kisiye 6zel
caligma alani, yeni ve teknolojik arag, gerecler gibi unsulardan yararlanila bilinir.
Bunun yaninda ego gereksinimi insanin sayginlik, takdir gérme ve kendini
gerceklestirme gereksinimidir. Terfi olma tesvik yetki devri, sz hakki, egitim

imkanlar1 ve benzeri araclar bu gereksinimi karsilama adina kullanila bilinirler

(Seving, 2015:951).
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5. ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin modeli, arastirma gruplarinin olusturulmasi, kullanilan
O0leme araclar1 ve verilerin analizinde izlenen siirece iligkin agiklamalara ve elde

edilen bulgulara yer verilmistir.

5.1 Arastirmanin Amaci

Sirketlerin genel amaci hem sirket hem de isciler i¢in kazan-kazan durumunu tesvik
ederek is yerinde olumlu ¢alisan davraniglarindan yararlanabilmektir. Bu dogrultuda
calismanin amaci yoneticilerin liderlik o6zelliklerinin c¢alisanlarin motivasyonuna

etkilerinin belirlenmesidir.

5.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreninde olan bu ¢alisma Tiirkiye’de Istanbul’un Uskiidar ilgesinde
yer alan Kog¢ Sistem Bilgi ve iletisim Hizmetleri A. S. firmasmin bilisim alaninda
faaliyet gosteren bir 6zel sirket calisanlarina uygulanmistir. Aragtirma kapsaminda
toplam 215 anket formu dagitilmig, dagitilan formlardan 204 geri donmiistiir.
Ciinkii Anketi dolduran katilimcilarin, Arastirmanin Ornekleminin evreni uygun

olarak yansittig1 varsayilmistir.

5.3 Veri Toplama Araglar

Arastirma kapsaminda yararlanilan veri toplama araglar1 hakkinda agagida bagliklar
altinda bilgi verilmistir.
5.3.1 Motivasyon olcegi

Motivasyon Olgegi, Iki boyutlu 5°li Likertte 22 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgekle
ilgili sorulan sorular su sekilde siralanmustir. Isinizle ilgili asagidaki durumlar sizi ne

derece isteklendirir ve motive eder? Sorusunun cevabi olarak; “1-Hig
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isteklendirmez”, “2-Az isteklendirir”, “3-Orta derecede isteklendirir”’, “4-Yiiksek
derecede isteklendirir”, “5- Cok yiiksek derecede isteklendirir” gibi bes secenek
bulunmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degerleri sirasiyla, 896 ve 868 dir.

5.3.2 Liderlik davrams o6l¢egi

Idarecilerin teshir etmis olduklar1 dnderlik tutumlarim tayin etmek igin cephesinden
yetistirilen Liderlik Davramislar1 Olgegi 4 boyutlu 5°li Likertte 36 maddeden
olusmaktadir. Sorusunun cevabi olarak; 1-Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katilmiyorum,

3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum gibi bes secenek

bulunmaktadir.

5.4 Verilerin istatiksel Analizi

Calismada yer alan siirekli degiskenlere ait tanimlayici istatistikler ortalama, standart
sapma, medyan, minimum ve maksimum degerleriyle, kategorik degiskenler frekans
ve ylizde ile gosterilmistir. Tiim veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi.
Siirekli  degiskenlerin normal dagilima uygunlugu Shapiro Wilk testi ile
incelenmistir. Normal dagilim gosteren degiskenlerin 2 grup karsilastirmalarinda
bagimsiz Orneklem t testi, normal dagilim gostermeyen degiskenlerin 2 grup
karsilastirmalarinda Mann Whitney U testi kullanilmistir. Benzer sekilde, normal
dagilim gosteren degiskenlerin 3 grup karsilastirmalarinda tek yonlii varyans analizi,
normal dagilim gostermeyen degiskenlerin 3 grup karsilastirmalarinda Kruskal
Wallis testi kullanilmistir. 3 ve daha fazla grup karsilastirmalar1 sonucunda anlamli
cikan degiskenler icin 2’li alt grup karsilastirmalarinda, normal dagilan degiskenler
icin Tukey testi, normal dagilim gostermeyen degiskenler i¢in Bonferonni diizeltmeli
Mann Whitney U testi kullanilmigtir. Siirekli degiskenler arasi iliski Pearson
korelasyon analizi ile incelenmistir. Calismadaki tiim istatistiksel analizlerde p degeri

0,05’in altindaki karsilastirmalar istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

5.5 Bulgular

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir. Bu kapsamda

oncelikle betimsel bulgular, sonrasinda ise karsilastirma bulgularina yer yerilmistir.
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5.5.1 Betimsel bulgular

Cizelge 5.1: Cinsiyet Dagilimi

n %
L Kadin 112 54,9
Cinsiyet
Erkek 92 45,1

Arastirmaya katilan calisanlarin 112°si (%54,9) kadin, 92’si (%45,1) erkeklerden
olusmaktadir. Katilimda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik

gozlenmemistir.

Cizelge 5.2: Yas Dagilimi

n %
25 yas alt1 22 10,8
25-29 yas 96 471
Yas 30-34 yas 61 29,9
35-39 yas 15 7,4

40 yas ve lizeri 10 49

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 22’si (%10,8) 25 yas altinda, 96’s1 (%47,1) 25-29
yas arasinda, 61’1 (%29,9) 30-34 yas arasinda, 15’1 (%7,4) 35-39 yas arasinda ve
10’u (%4,9) 40 yas ve ilizerindedir. Calisanlarin yas dagilimini gézlemleyecek
olursak 30-34 yas calisan grubun digerlerine oranla daha fazla katilimi oldugu

saptanmuistir.

Cizelge 5.3: Medeni Durum Dagilim1

n %
. Evli 96 471
Medeni D
edeni Durum Bekar 108 52.9

Arastirmaya katilan calisanlarin 96’s1 (%47,1) evli, 108’1 (%52,9) bekarlar oldugu
goriilmektedir. Katilim saglayan calisanlarin medeni durumuna gore bakildiginda

anlaml bir farklilik gézlenmemektedir.
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Cizelge 5.4: Cocuk Sahibi Olma Durumu

n %
Evet 68 33,3

k Sahibi Ol !
(-ocuk Sahibi Olma Hayir 136 66,7

Arastirmaya katilan calisanlarin 68’1 (%33,3) ¢ocuk sahibi olup 136’s1 (%66,7)
cocuk sahibi degildir. Katilm saglayan c¢alisanlarda ¢ogunlugu c¢ocuk sahibi

olmayanlar olusturmaktadir.

Cizelge 5.5: Egitim Diizey Dagilimi

n %

Lise ve dengi 8 3,9

On lisans 53 26

Egitim Diizeyi Lisans 98 48
Lisansiistii 42 20,6

Doktora 3 1,5

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 8’1 (%3,9) lise ve dengi, 53’1 (%26) onlisans, 98’1
(%48) lisans, 42°si (%20,6) lisansiistii ve 3’i (%1,5) doktora diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Katilim saglayan calisanlarin egitim diizey dagiliminda ¢ogunlugu

lisans mezunu olanlar olusturmaktadir.

Cizelge 5.6: Meslegin Isteyerek Secilme Durumu

n %
Meslegin Istenerek Secilme Evet 171 83,8
Durumu Hayir 33 16,2

Aragtirmaya katilan calisanlarin 1717 (%83,8) meslegini isteyerek sectigi, 33’
(%16,2) meslegini isteyerek se¢medigi goriilmektedir. Katilim saglayan calisanlarin

meslegini isteyerek segme durumu anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Cizelge 5.7: Meslegi Kendine Uygun Bulma Durumu

n %
Meslegin Uygun Oldugunu Evet 161 78,9
Diistinme Hayir 42 20,6

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 161’1 mesleginin kendine uygun oldugunu
diisiiniirken, 42’si (%20,6) meslegin kendisine uygun olmadigmi diisiinmektedir.
Katilim saglayan calisanlarin meslegini kedine uygun bulma durumu, anlaml bir

farklilik gostermektedir.

Cizelge 5.8: Mesleki Verimlilik Algist

n %

Iyi 100 49

Mesleki Verimlilik Algist Orta 98 48
Koti 6 2,9

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin mesleki verimlilik algisina bakildiginda 100’
(%49) 1yi, 98’1 (%48) ve 6’sinin (%2,9) kotii oldugu goriilmektedir. Katilim saglayan

calisanlarin mesleki verimlilik algis1 anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.9: Gelecekte Meslekte Yiikselmeye Yonelik inang

n %
Gelecekte Meslekte Evet 127 62,3
Yiikselme Inanci Hayir 77 37,7

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gelecekte meslekte ylikselmeye yonelik inang
durumuna kakildiginda 127’sinin (%62,3) inancinin oldugunu, 77’sinin (%37,7)
inancinin olmadigr goriilmektedir. Katilim saglayan calisanlarin cogunlugu gelecekte

mesleki ylikselme inanci i¢ginde olduklar1 saptanmaistir.
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Cizelge 5.10: Meslektaslarin Destek Verme Durumu

n %
Meslektaslarin Destek Evet 127 62,3
Verme Durumu Hayir 77 37,7

Arastirmaya katilan calisanlarin  meslektas destegine yonelik diisilinceleri
degerlendirildiginde 127’sinin (%62,3) destek gordiigii, 77’sinin (%37,7) destek
gormedigi gozlenmistir. . Katilimda meslektaglarin destek verme durumuna gore

anlamli bir farklilik gézlenmistir.

Cizelge 5.11: Mevcut Kurumdaki Hizmet Siiresi

n %
1 yildan az 34 16,7
1-5 y1l 129 63,2
Suanki Kurumdaki Hizmet 6-10 yil 31 15,2
Siiresi 11-15y1l 7 3,4
16-20 y1l 1 0,5
20 y1l ve tistii 2 1

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 34’°tin (%16,7) 1 yildan az, 129’u (%63,2) 1-5 yil,
31’1 (%15,2) 6-10 yil, 7°si (%3,4) 11-15 yil, 1’1 (%0,5) 16-20 y1l ve 2’si (%1) 20 y1l

ve Uistli mevcut kurumda ¢aligma siiresinin oldugu gortilmektedir.

Cizelge 5.12: Toplam Hizmet Siiresi

n %

1 yildan az 13 6,4
1-5yil 109 53,4

Toplam Hizmet Siiresi 6-10 il >3 26
11-15 y1l 17 8,3

16-20 y1l 5 2,5

20 y1l ve istii 7 3,4
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Arastirmaya katilan ¢aliganlarin 13’ (%6,4) 1 yildan az, 109°u (%53,4) 1-5 yil, 53’1
(%26) 6-10 yil, 17’si (%8,3) 11-15 yil, ’i (%2,5) 16-20 yil ve 7’si (%3,4) 20 yil ve
iistii toplam ¢alisma siiresinin oldugu goriilmektedir.

5.5.2 Karsilastirma bulgular:

Cizelge 5.13: Cinsiyete Gore Karsilastirmalar

Cinsiyet Ort. SS f p
. Kadin 450 0,33
I¢sel Motivasyon 1,535 0,127
Erkek 416 0,56
Motivasyon
Kadin 4,32 0,46
" ?.‘$Sa1 2,297 0,250
otivasyon Erkek 426 0,59
Destekleyici Kadm 4,24 0,53 0 025 0 059
Liderlik Erkek 406 051 '
YoOnlendirici Kadmn 4,34 0,46 1682 0174
Liderlik : '
Liderlik Erkek 411 0,53
Davranislari
’ Basar1 Yonelimli Kadimn 442 0,54 0583 0409
Liderlik Erkek 416 063 '
Kadin 410 0,75
Katilimei Liderlik 0,032 0,469
Erkek 414 0,61

Liderlik davranisi ve motivasyon Olgekleri toplam puan ortalamalar1 cinsiyet
bakimindan herhangi bir degisiklik arz etmedigi bu dogrultuda cinsiyetin liderlik

davraniglar1 ve motivasyon {izerinde etkili bir degisken olmadig1 goriilmiistiir.
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Cizelge 5.14: Yasa Gore Karsilastirmalar

Yas Ort. SS f p

25 yas alt1 450 0,33
25-29 yas 4,16 0,56

I¢sel Motivasyon 30-34 yas 401 055 3,812 0,005
35-39 yas 432 0,52
Motivasyon 40 yas ve lizeri 430 0,27
25 yas alt1 432 0,46
25-29 yas 426 0,59

Mo?il\f;gon 30-34 yas 418 066 0,833 0,506
35-39 yas 4,46 0,45
40 yas ve lzeri 439 0,38
25 yas alt1 424 0,53
N 25-29 yas 4,06 0,51

Del_sitg'g:fii'c' 30-34 yas 401 060 3,800 0,005
35-39 yas 452 0,43
40 yas ve lizeri 432 0,23
25 yas alt1 434 0,46
25-29 yas 411 0,53

Ybﬂ?;‘ﬁf“ 30-34yas 422 049 4392 0,002
35-39 yas 459 0,33
Liderlik 40 yas ve lizeri 4,48 0,29
Davranislar 25 yas alt1 44?2 0,54
25-29 yas 4,16 0,63

Basai‘i;?ﬁihmh 30-34 yas 423 0,64 2496 0,044
35-39 yas 456 041
40 yas ve lzeri 450 0,30
25 yas alt1 410 0,75
25-29 yas 414 0,61

Katilimer Liderlik 30-34 yas 4,18 0,64 2,876 0,024
35-39 yas 469 041
40 yag ve izeri 4,36 0,61
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Liderlik davranigi1 6lgegi toplam puan ortalamalar yas bakimindan degisiklik gdsterip
gostermedigi degerlendirilmek istenmistir. Icsel motivasyon toplam puan ortalamasi
yas bakimindan anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). 25-29 yas grubu
i¢gsel motivasyonu en yiiksek olan grup iken 40 yas ve iizeri grup i¢sel motivasyonu
en diisiik olan grup oldugu belirlenmistir. Digsal motivasyon toplam puan ortalamasi

yas bakimindan anlamli farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05).

Motivasyon 06lgegi toplam puan ortalamalar yas bakimindan degisiklik gosterip
gostermedigi degerlendirilmek istenmistir. Destekleyici liderlik davranist toplam
puan ortalamasit yas bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi

goriilmustiir (p< 0,05).

Destekleyici liderlik davranisi toplam puan ortalamasi yas bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilhik arz ettigi goriilmistir (p< 0,05). Destekleyici liderlik
davranig1 toplam puan ortalamasi en yiikse olan grup 35-39 yas iken Destekleyici
liderlik davranigi toplam puan ortalamasi en diisiik olan gurubun 30-34 yas oldugu

gorilmiistiir.

Yonlendirici liderlik davranigi toplam puan ortalamasi yas bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik arz ettigi gorilmistir (p< 0,05). Yonlendirici liderlik
davranisi toplam puan ortalamasi en yiiksek olan gurubun 35-39 yas oldugu en diisiik

olan gurubun 25-29 yas oldugu goriilmiistiir.

Basar1 yonelimli liderlik davranigt toplam puan ortalamast yas bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi gorilmistiir (p< 0,05). Basart yonelimli
liderlik davranis1 toplam puan ortalamasi yas bakimindan en yiiksek olan gurubun

35-39 yas en diislik olan gurubun 25-29 yas oldugu goriilmiistiir.

Katilimer liderlik davranist toplam puan ortalamasi yas bakimindan istatistiksel
olarak anlamh farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Katilimci liderlik davranisi
toplam puan ortalamasi yas bakimindan en yiiksek olan gurubun 35-39 yas en diisiik
olan gurubun 25 yas alt1 oldugu goriilmistiir.
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Cizelge 5.15: Medeni Duruma Gore Karsilastirmalar

Durum Ort. SS f p
. Evli 419 0,49
I¢sel Motivasyon 2,451 0,623
Bekar 415 0,58
Motivasyon |
Evli 4,40 0,56
Dissal : '
; 0,237 0,001
Motivasyon Bekar 414 058
. Evli 4,19 0,52
Del_s.tgk'f.{('c' 0,064 0,044
laerti Bekar 404 0,55
. . Evli 432 045
Yoljl.l.lfncll.lf(m 1528 0,008
Liderlik iaerti Bekar 4,13 0,54
Davranislari .
’ Basar1 Yonelimli Evi 433 055
Liderlik 2,949 0,108
Bekar 419 0,65
Evli 4,34 0,59
Katilime1 Liderlik 0,008 0,002
Bekar 407 0,65

Igsel motivasyon toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05).

Digsal motivasyon toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Digsal motivasyon toplam
puan ortalamas1 medeni durum bakimindan evli olan bireylerde bekar olan bireylere

oranla daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.

Destekleyici liderlik davranigi toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Destekleyici
liderlik davranisi toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan evli olan
bireylerde bekar olan bireylere oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Y 6nlendirici
liderlik davranisi toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilbik arz ettigi goriilmustir (p< 0,05). Yonlendirici liderlik
davranigi toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan evli olan bireylerde

bekar olan bireylere oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Basar1 yonelimli liderlik davranis1 toplam puan ortalamasi medeni durum

bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05).

Katilimc1 liderlik davranisi toplam puan ortalamast medeni durum bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi gorilmistir (p< 0,05). Katilimci
liderlik davranigi toplam puan ortalamast medeni durum bakimindan evli olan
bireylerde bekar olan bireylere oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu
dogrultuda genel olarak medeni durumun liderlik davranisi bakimindan istatistiksel
olarak anlamli bir degisken oldugu ve evli bireylerin toplam puan ortalamalarinin

bekar bireylere oranla daha yiiksel oldugu belirlenmistir.

Cizelge 5.16: Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Karsilastirmalar

Cocuk Varhg1r  Ort. SS f p
) Evet 4,14 0,52
I¢sel Motivasyon 0,356 0,674
Hayir 4,18 0,55
Motivasyon
Evet 4,40 0,53
Digsal ’ '
. 0,241 0,021
Motivasyon Hayir 420 0,60
f Evet 4,23 0,53
Del_s.tgk'le{'c' 0,101 0,026
ikaerl Hayir 4,05 0,54
- s Evet 4,37 042
Yoljl.lgn‘li.li‘“ 3,369 0,003
Liderlik iaerli Haylr 4,14 0,53
D 1
avianisiart Basar1 Yonelimli Evet 439 0,55
Liderlik 2,581 0,021
Hayir 419 0,63
Evet 4,38 0,59
Katilime1 Liderlik 0,000 0,005
Hayir 411 0,64

I¢sel motivasyon toplam puan ortalamasi gocuk sahibi olma bakimindan istatistiksel

olarak anlaml farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05).

Digsal motivasyon toplam puan ortalamasi c¢ocuk sahibi olma bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi gorilmiistiir (p< 0,05). Daissal
motivasyon toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan ¢ocugu olan

calisanlarin ¢cocugu olmayan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Destekleyici liderlik davranist toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmistiir (p< 0,05). Destekleyici
liderlik davranis1 toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan ¢ocugu olan

calisanlarin ¢cocugu olmayan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Yonlendirici liderlik davranisi toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Yonlendirici
liderlik davranisi toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan ¢ocugu olan

calisanlarin cocugu olmayan calisanlara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Basar1 yonelimli liderlik davranigi toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmistir (p< 0,05).
Basar1 yonelimli liderlik davranisi toplam puan ortalamast ¢ocuk sahibi olma
bakimindan ¢ocugu olan ¢alisanlarin ¢cocugu olmayan calisanlara gore daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.
