T.C.

Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim Bilimleri Anabilim Dah
Yonetim Bilim Dal

YONETICILERIN LIiDERLIK OZELLIKLERININ
CALISANLARIN ISE SARILMA VE MOTiVASYONU UZERINDEKI
ETKIiSi: TRABZON VODAFONE MAGAZALARI ORNEGI

SEYMA KOLENOGLU

Yiiksek Lisans Tezi

Haziran 2017
TRABZON






YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERININ
CALISANLARIN ISE SARILMA VE MOTiVASYONU UZERINDEKI
ETKIiSI: TRABZON VODAFONE MAGAZALARI ORNEGI

Seyma KOLENOGLU

Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim Bilimleri Ana Bilim Dah
Yonetim Bilim Dah

Yiiksek Lisans Tezi

Damisman: Prof. Dr. Omer GURKAN

Haziran 2017
TRABZON






TEZ ONAY FORMU

Yonetim Bilimleri Anabilim Dali. Yéneum Bilim Dali viiksek lisans
programi grencisi Seyma KOLENOGLU tarafindan Prof. Dr. Omer GURKAN
yonetiminde hazirlanan “Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Cahsanlarin ise
Sarilma ve Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Trabzon Vodafone Magazalan
Ornegi” baslikl tez asagidaki jiiri tiyeleri tarafindan 09/06/2017 tarihinde yapilan
tez savunma smavinda basarili bulunmus ve Yiiksek Lisans Tezi/Doktora Tezi
olarak kabul edilmistir.

Juri-Danisman Jun

Proom...b.....o.m.@.ezmu ﬂ g..ﬂf Al sgufﬂﬂé,/

- Tez savunmasi ile ilgili yukaridaki imzalarin adi gegen 6gretim iiyelerine ait

oldugunu onaylarim.




Etik Beyan Sayfasi

Bu tezin tasarimi, hazirlanmas, yiiriitiilmesi, arastirmalarinin yapilmasi
ve bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet
edildigini; bu ¢alismanin dogrudan birincil triinii olmayan bulgularin, verilerin
ve materyallerin bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alinti
yapilan galismalara atifta bulunuldugunu beyan ederim.22../9%../ 2.0l F

Seyma OGLU




OZET

YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERININ CALISANLARIN
ISE SARILMA VE MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKIiSi: TRABZON
VODAFONE MAGAZALARI ORNEGI

KOLENOGLU Seyma, “ Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarm
Ise Sarilma ve Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Trabzon Vodafone Magazalari

Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi, 2017

Gilinlimiliz rekabet ortaminda isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri
daha da giiclesmistir. Isletmeler insan faktdriiniin en dnemli kaynaklar1 olduklarmin
farkina varmiglar ve bu yonde calismalarmi artirmiglardir. Isletmelerin varliklarini
devam ettirebilmeleri i¢in verimli ve etkin olarak faaliyette bulunmalar1 gerekir.
Bunun i¢in de isine sarilan, motivasyon diizeyi yiiksek ¢alisanlara ihtiya¢ duyulur.
Calisanlarin motivasyonu ve ige sarilma diizeyleri iizerinde pek c¢ok faktor etkili
olmaktadir. Bu faktorler arasinda en onemlilerden birisi liderlerin sahip olduklar
liderlik 6zellikleridir. Bu c¢alismada yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin calisanlarin
ise sarilma ve motivasyonu tizerindeki etkisi aragtirilmistir. Bu amagla Trabzon ilinde
faaliyet gosteren Vodafone magaza ¢alisanlari {izerinde ¢alisma gergeklestirilmistir.
(Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Calismaya toplam
100 (48 kadin, 52 erkek) ¢alisan dahil edilmistir. Calismadan elde edilen verilerin
analizi SPSS programiyla yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde liderlik
ozellikleri ile ise sarilma ve motivasyon arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski

oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, ise sarilma, motivasyon, Trabzon, Vodafone



ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP CHARACTERISTICS OF
MANAGERS ON WRAPPING AND MOTIVATION OF EMPLOYEE:
TRABZON VODAFONE SHOPS CASE

KOLENOGLU Seyma, The Effect Of Leadership Characteristics Of
Managers On Wrapping And Motivation Of Employee: Trabzon Vodafone Shops
Case, Graduate Thesis, 2017

The survival of the companies in today's competitive environment has further
strengthened. The companies have realized that the most important source for them is
the human factors and increased their efforts in this direction. The companies have to
be operated efficiently and effectively in order to maintain their presence. For this,
well wrapped, high motivated employees are needed. Lots of factors have impact on
motivation and wrapping of the employees. Leadership characteristics that the
managers have are among the most important factors. In this study the effect of
leadership characteristics of the managers on wrapping and motivation of the
employees is investigated. For this purpose, the study was conducted on employees
working in Vodafone shops in Trabzon province. Questionnaire method was used for
data collection. A total of 100 employees (48 women, 52 men) have included into the
study. Data obtained from the study was analyzed with SPSS program. As a result of
the statistical analyses it has seen that there is significant and positive directed

relationship between leadership characteristics and wrapping and motivation.

Key words: Leadership, wrapping to job, motivation, Trabzon, Vodafone



ONSOZ

Bu tez calismasinda yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin ise
sarilma ve motivasyonu iizerindeki etkisi aragtirilmistir. Calisma kapsaminda
Trabzon ili ve ilgelerindeki tiim Vodafone c¢alisanlarina anket uygulanmis ve elde
edilen veriler SPSS paket programu ile analiz edilmistir.

Tez c¢alismamda planlanmasinda, arastirilmasinda, yiiriitiilmesinde ve
olusumunda ilgi ve destegini esirgemeyen, engin bilgi ve tecriibelerinden
yararlandigim, yonlendirme ve bilgilendirmeleriyle ¢alismami bilimsel temeller
is1ginda sekillendiren saym hocam Prof. Dr. Omer GURKAN’a sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Seyma KOLENOGLU
........ /.......2017
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GIRIS

Zorlu rekabet ortaminin yasandigini giiniimiizde isletmelerin rakipleriyle
miicadelede basar1 elde edebilmeleri, etkinliklerini artirabilmeleri i¢in ¢ok daha
fazla ¢aba sarf etmeleri gerekir. Bu siiregte isletmeler icin en Onemli kaynak
konumundaki c¢alisanlarin motivasyonlarinin, ise sarilma diizeylerinin artirilmasi

son derece dnemlidir. Iste bu noktada en énemli gorev liderlere diismektedir.

Liderler ile astlar arasinda karsilikli bir etkilesim séz konusu olup bu
etkilesimde astlarin pozitif etkilenebilmeleri lider tarafindan sergilenen liderlik
ozelliklerine baghdir. Karsilikli etkilesim gliven kavramiyla ortaya c¢ikmaktadir.
Liderin astlara kars1 sergiledigi davranis sekli, astlarin lidere olan giiven diizeyini
belirlemektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarin giivenini kazanmak suretiyle orgiit
performansini, etkinligini ve verimliligini artirmada son derece ©onemli rol
oynadiklar1 yadsinamaz bir gergektir. Bu baglamda kendini her agidan yetistirmis
olan, ¢aga gore kendini yenileyebilme becerisine sahip, vizyoner, doniisiimcii,

islemsel liderlere her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yukarida da ifade edildigi lizere isletmelerin varliklarin1 devam ettirmeleri
giiniimiiz sartlarinda ¢ok da zordur. Bu nedenle de calisanlarin ise sarilma
diizeylerinin, motivasyonlarinin iist diizeye c¢ikarilmas1 gerekir. Bu noktada

liderlerin sahip olduklar1 ve sergiledikleri liderlik 6zellikleri devreye girer.

Liderlik, insanlar1 belirli amaclar etrafina bir araya getirebilme ve bu
amaglara ulagsmak adina onlar1 ayn1 dogrultuda harekete gecirme becerisidir. Lider
isletmenin amaglarina paralel olarak ¢alisanlarin davraniglarini etkilemekte, onlara
yon vermektedir. Dolayisiyla da c¢alisanlarin  ise sarilma  diizeylerinin,
motivasyonlarinin artirtlmasinda, buna bagli olarak da isletmenin verimlilik ve

etkinliginin artirilmasinda liderlerin rolii yadsinamaz.



Bu calismada yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin ise sarilma ve
motivasyonu iizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaclanmistir. Bu amag
dogrultusunda Trabzon ilinde faaliyet gostermekte olan Vodafone magazalarindaki

calisanlardan veriler elde edilmistir.

Calisma ana hatlartyla 6 bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde liderlik, liderlik 6zellikleri, liderlik stilleri hakkinda agiklamalara yer

verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde igse sarilma kavrami lizerinde durulmus olup
bu baglamda da ise sarilmanin boyutlari, ise sarilmayla karistirilan kavramlar, ise

sarilmayi etkileyen faktorler hakkinda ayrintili bilgiler verilmistir.

Calismanin iiglincli boliimiinde ise motivasyon kavrami, motivasyon

kuramlari, motivasyonun 6nemi gibi konularda ayrintili bilgiler verilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde calismanin amaci, yontemi, evren Ve

orneklem, veri toplama araglari, istatistiksel analizlere dair bilgilere yer verilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde ise verilerin analizinden elde edilen bulgular

tablolar halinde verilmistir.

Calismanin altinc1 ve son boliimiinde ise elde edilen bulgularin daha 6nceki
caligmalardan elde edilen bulgular ile karsilastirmasi yapilarak degerlendirmelerde

bulunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM

LIDERLIK-KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Lider ve liderlik Ingilizceye bundan yaklasik 3-4 yiizy1l dnce girmistir.
Latince "el" manasina gelen "manus" kelimesinden tliremistir (Adair, 2005: 245).
Farkli bakis acilarindan bakildiginda farkl sekillerde tanimlanabilen liderlikle ilgili
olarak literatiirde pek ¢ok tanim oldugu goriilmektedir. Liderlikle ilgili yapilan

tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Erdogan (2008: 52) liderligi; oOrgiitin amaglarina ulasma veya bunlari

gerceklestirmek adina yeni bir yap1 ve siire¢ baglatma seklinde tanimlamistir.

Werner'e (1993: 17) gore liderlik; belirli bir durumda, belirli bir anda ve
belirli kosullarda bir grup {izerinde insanlarin hedefler ulagmak adina
cabalamalarini tesvik eden, ortak amaglara ulasmada yardimei olan, sahip oldugu

bilgi ve deneyimlerini aktaran, kars1 tarafi etkileme siirecidir.

Sabuncuoglu ve Tiiz (2008: 173) liderligi; belirli kosullarda kisisel ya da
grup amaglaria uylagmak i¢in bir kisinin baskalarinin faaliyetlerini etkileyip bu

baglamda da yonlendirmesi siireci seklinde tanimlamislardir.

Eren'e (2010:390) gore lider; grup iiyelerince hissedilen fakat agikliga
kavugsmamis ortak diisiince ve istekleri benimsenebilir bir amag¢ halinde ortaya
koyan ve grup iiyelerinin sahip olduklar1 potansiyel gliglerini daha dnce belirlenmis

olan bu amaca ulagmak adina faaliyete geciren kisidir.

Kisaca liderlik bir orgiitiin onceden belirlenen hedeflerine ulagmasin
saglamak adina insan kaynagini etkin ve verimli olarak kullanma becerisi olarak

tanimlanabilir (Y1lmaz, 2004: 12).



Liderlik, yapilmas1 gereken seyleri ve bunlarin nasil yapilacagini kars tarafi
inandirp ikna ederek anlatmak ve bunlar karsi tarafa kabul ettirmek, boylece
onceden belirlenmis olan ortak hedeflere ulasabilmek i¢in kisisel ve kolektif

cabalar kolaylagtirmaktir (Yukl, 1999: 285).

Baska bir tanima gore liderlik; bireyin bagkalarinin yonetme, yonlendirme,
davraniglarini etkileme kabiliyetidir (Dogan, M., 2002: 252). Baska bir tanima gore
liderlik bagkalarina ilham kaynagi olup onlar1 yonlendirmektir (Calik, 2003: 75).

Yapilan tanimlardan da anlasilacag iizere liderlik gelecegi gorebilmeyi, bu
baglamda da orgiitiin gelecegine dair inandirici hedefler belirlemeyi ve ¢alisanlari
da bu hedefleri gerceklestirmek igin bir araya getirip ortak hareket etmelerini

saglamay1 i¢ine alan bir siirectir (Sigsman ve Turan, 2005: 43).

En genis tanimiyla liderlik, grup iiyelerinin igsel ve digsa olaylarin
yorumunu, amag¢ secimini, aktivitelerin diizenlenmesini, kisisel motivasyon ve
kabiliyetlerini, gii¢ iliskilerini ve ortak yonlerini etkileyen sosyal bir siiregtir (Ocak,
2014: 10).

1.1.1. Liderligi Olusturan Temel Kavramlar

Yonetimin en 6nemli konular1 arasinda giig, otorite, ikna etme, etkileme,
itaat ve pazarlik gibi konular yer almaktadir. Yonetim uygulamasi tamamen gii¢
kullanimiyla alakal1 bir siirectir. Bu nedenle de giiciin niteligi, tiirleri ve diger bagka
kavramlar ile olan iligkilerinin iyi anlagilmasi beraberinde yoneticilerin etkinliginde
artis getirecektir. Gii¢, baskalarmi etkileyebilme kabiliyeti olup calisanlara yon
verebilmek adina liderlerin ihtiyag duyduklar1 en 6nemli kaynaklardan birisidir
(Kogel, 2001: 446-449). Gii¢ beraberinde etkilemeyi getirmekte olup etkileme de
bir kisinin baskasmmin Oneri, talimat ve emirlerini yerine getirmesi seklinde
tanimlanabilir (Kogel, 2001: 449). Herhangi bir orgiit ya da isletme yOneticisi bu

giiclin varlig1 oraninda ¢alisanlarindan verim elde ederler.



Gii¢ kavramiyla beraber giicliin konusu, alan1 ve kaynaklar1 da son derece
onemlidir. Giiciin konusu, kisinin baskalarinin hangi konularda etkileyebildigi
manasina gelmekte iken giic alani kisinin etkileyebildigi kisiler toplamini ifade
eder. Ote yandan gii¢ kaynaklari da kisinin baskalarini etkileyebilmek adina
faydalandig1 kaynaklarin neler oldugunu ifade eder (Goktepe, 2001: 4).

Etkili lider giliglii olmali ve sahip oldugu giiciinii nasil kullanacagini iyi
bilmelidir. Liderlerin giicliniin kaynag1 bagkalar1 tarafindan neden izlendiklerinin
yanitint da 6nemli Ol¢lide verebilir (Seyfikli, 2007: 10). Gii¢ belirli kaynaklarin
kullanilmasindan elde edilmekte olup yoneticilik de bunlar1 etkileme siireciyle
kullanmak suretiyle baskalarinin davraniglarini degistirebilmektir (Kogel, 2001:
450).

Liderligi olusturan diger unsurlardan olan otorite ise bir orgiitiin tiyelerinin
istekli ve kosulsuz bir sekilde iistlerinin talimatlarina uymalarini ifade eder. Emir
verme ve itaat bekleme hakki olarak da ifade edilebilir. Kisiye orgiit tarafindan
verilen karar verme ve astlarin davraniglarini belirleme manasina gelen bu sekildeki
otorite formal otorite olup kisi o mevkiyi isgal ettigi i¢in ona verilmistir (Goktepe,
2001: 5).

Bir kisinin otoriteye sahip olmasi; iist kademesinin o kisiye belirli haklar
vermesiyle degil o kisinin astlarinin verilen emirlere uyup uymamasiyla belirlenir.
Otorite bir giic kullanma sekli olup gii¢ otoriteyi de icine alan daha genis bir
kavramdir. Formal otorite de bagkalarinin etkilemenin yasallastirildig: gii¢ seklidir

(Kogel, 2001: 450).

Konuyla iliskili olarak liderlikteki gii¢ kaynaklar1 asagida daha ayrintili bir
sekilde agiklanmistir.



1.1.2. Liderlikte Gii¢ Kaynaklan

Liderler grup tiyeleri iizerinde etkinliklerini hissettirebilmek igin bazi
giiclere sahip olmak zorundadirlar. Bunlar yaptirnm gii¢leri olup bunlar olmadan
dogal olarak liderlerin grup iiyelerini dnceden belirlenmis olan amaglar ¢evresinde
bir araya getirmeleri ¢ok kolay olmayacaktir. Liderlerin sahip oldugu bu yaptirinmlar

maddi ve manevi olabilir.

Daha 6nce de ifade edildigi gibi liderlerin ve yoneticilerin astlarinin tutum,
davranis ve kararlar1 {izerinde sahip olduklar1 etkinin gostergesi gligtiir. Bir kisi
digerlerinin farkli davranmasini saglayabilmek icin digerlerini etkisi altina
alabiliyorsa bu o kisinin digerleri {izerinde bir giice sahip oldugunu gosterir. Bu
baglamda gii¢ kisiler arasi iligkilerde gecerli olan ve oldukga etkili kavramlardan
birisidir. Bu nedenle de bir kisi i¢in giicliidiir veya gligsiizdiir diyebilmek igin
kiginin diger kisilerle iliskilendirilmesi gerekir (Ferrel ve Fraedrich, 1994: 140).

Liderlikteki gii¢ kaynaklar1 "yasal gii¢", "zorlayict gii¢", "odil giicii",
"uzmanlik giici" ve "karizmatik giic" seklinde 5'e ayrilmakta olup (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 76) bu gii¢c kaynaklar1 asagida basliklar halinde verilmistir.

1.1.2.1. Yasal Gii¢

Orgiit igerisinde konumdan kaynakli sahip olunan otoriteye bagl olarak
kazanilan gii¢ olarak ifade edilmektedir. Bu giicte astlar {istlerince verilen emir ve
talimatlara uymak zorunda olduklari hissine sahiptirler. Yasal gii¢ se¢im veya
atama yoluyla gelen kisilere verilen resmi yetkiler olup (Giiner, 2002: 19) hangi
kosullarda ve ne sekilde uygulanmasi gerektigi yazili bir sekilde belirtilmektedir.

Bu gii¢ uygulanirken yazili kurallarin disina ¢ikilamaz.

1.1.2.2. Zorlayia Giig

Astlar tarafindan yapilan hatali ve yanlis davranmiglar karsisinda lider

tarafindan kendilerini cezalandirma yetkisinin olduguna iliskin algilardan kaynakli



olan giigtiir. Liderlerin bu sekilde astlarina ceza verme yetkisine sahip olmasi kadar
astarin da bu sekilde bir algiya sahip olmalar1 olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Zorlayic1 giic algis1 orgiitler arasinda farklilik arz edilmektedir. Zorlayici giiciin
araclar fiziksel gii¢ kullanimi, riitbe indirimi, kabul gérmeme, iicret artisina mani
olma, yapilan hatali ve yanlis davranislar1 cezalandirma ve orgiit ile ilisigi kesme
gibi araclardir (Meydan ve Polat, 2010: 131). Zorlayic1 giicte adil davranilmasi
lidere olan giiven ve bagliligin da artmasini saglayacaktir ki bu da dogal olarak

liderin daha etkin olmasini beraberinde getirecektir.

1.1.2.3. Odiil Giicii

Liderin grup tyelerine yapilan olumlu davraniglardan 6tiirii vermis oldugu
iicret artisi, calisma kosullarinda iyilestirme, ikramiye, izin, terfi gibi odiillerden
kaynakli gii¢ 6diil giiclinii ifade eder. Belirtilen bu odiillerdeki artisa gore liderin
kontrolii saglama giicii de artis kaydeder (Dogan, 2002: 252). Ancak burada 6nemli
olan konu tipki zorlayici giicte ve diger giic kaynaklarinda oldugu gibi adaletli
davranilmast hususudur. Bu baglamda grup igerisindekilerden odiillendirilmesi
gerekenlerin dogru bir sekilde tespit edilmis olmasi ve 6dil verilecek kisi veya
kisilerin gruptaki diger Tlyeler tarafindan dogru bulunmasi, dolaysiyla
odiillendirmenin adil bir sekilde yapildigina inanmalar1 gerekir. Bu sekilde bir
alginin olmamasi halinde grup iiyelerinde lidere karsi olan giiven duygusu da

sarsilacaktir ki bu da liderin etkinligini diistriir.

1.1.2.4. Uzmanlik Giicii

Adindan da anlasilacag: iizere liderin sahip oldugu 6zel bilgi, beceri ve
deneyime grubun saygi gostermesinden kaynakli olan giictiir (Dogan, 2002: 253).
Bu gii¢ insanlar1 etkilemedeki en faydali giigtiir (Deniz ve Colak, 2008: 66).

1.1.2.5. Karizmatik Giic

Liderlerin takipgilerini sahip olduklar1 c¢esitli kisilik o6zellikleri ile

etkileyebilmelerine imkan taniyan gii¢ karizmatik gii¢ olarak tanimlanmakta olup



liderin takipgilerine model olabilmesini ifade eder (Giirbiiz, 2011: 13). Tanimdan
da anlasilacagi lizere karizmatik giiciin kaynagi direkt olarak liderin kisilik
ozellikleriyle alakalidir. Bu 6zelliklerin takipgilere esin kaynagi olabilmesi, onlarin
istek, arzu ve Umitlerini dile getirebilmesi temeline dayanmasi gerekir. Liderler
takipgileri tarafindan idol olan kisiler olup miikemmelligin  simgesi
konumundadirlar. Bu sebepten otiirii de lider ile 6zdeslesmeye calisan takipgiler
baghlik ve duygudashik gibi iliskiler gelistirmekte, liderini sevdigi ve onun
miikemmel bir kisi olduguna dair algiya sahip olduklari i¢in liderlerin isteklerini de

seve seve yapma gayreti i¢erisinde olurlar (Meydan ve Polat, 2010: 130).

1.1.3. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Insanlar calisma yasamlarinda ¢ogunlukla grup halinde galistiklar igin bu
gruplar1 organize edecek, yonlendirecek ve amaglar etrafinda bir araya gelmelerini
saglayacak liderlere ihtiya¢ vardir. Liderin orgiit faaliyetlerini gergeklestirmedeki
etkisi glinlimiiz diinyasinda herkes tarafindan bilinen bir gercektir (Hoy ve Miskel,
2010). Zaman zaman 6rgiit icerisinde liderin davranislar1 ve sahip oldugu 6zellikler
takipcilerin ozellikleri ya da igerisinde bulunulan durum 6nce ¢ikmakta ve liderlik
stilini etkilemektedir (Cicek, 2010). Bu ac¢idan kisi ve kurumlarin yarari icin

liderlerin sahip oldugu 6zellikler son derece 6nemlidir.

Lider oncelikli olarak degisimi etkili bir sekilde yonetebilme kabiliyetine
sahip olmak durumundadir. Zira degisime olan direncin veya belirsizligin yol actigt
korku ve tedirginlik ortaminin bertaraf edilebilmesi liderlerin basarisiyla iligkilidir

(Ince vd., 2004).

Tapscott (1996) liderin gorevinin, degisimi hevesle karsilayan yeni seyler
ogrenmek ve yasanan gelismelerden her daim tecriibe edinmek isteyen bir ekip
ruhu ve Kkiiltiirii tesis etmek oldugunu ifade etmistir. Bunun i¢in de liderin
paylasimcr bir vizyona sahip olmasi gerekir. Calisanlart motive etmenin 6nemli
araclarindan birisi de orgiit vizyonunu acik bir sekilde dile getirmektir (Baltas,
2005: 147).



Geleneksel yonetim anlayigini yansitan onemli eserlerden birisi de Farabi
tarafindan yazilan "Arayi Ehl-i Medine-tiil Fazila"dir. Bu eserde Farabi bir liderde
bulunmas: gercken Ozellikleri dile getirmistir. Farabi, toplumu veya bir grubu
yonetecek olanlarda iki temel 6zelligin olmasi gerektigini ifade etmistir. O'na gore
"erdemli sehrin yoneticisi herhangi bir kisi olamaz". Zira yoneticilik iki seyle
miimkiindiir. Oncelikli insan yaradilis1 ve dogas: agisindan yoneticilik kabiliyetine
sahip olmalidir. Lider ayn1 zamanda yoneticilikle ilgili iradi meleke ve tutumlar
kazanmis kisi olmalidir. Farabi eserinde liderlerde bulunmasi1 gereken ozellikleri

asagidaki gibi siralamigtir (Akt. Arslan, 2004: 94):

- Organlar1 eksiksiz olmali, higbir fiziksel 6zrii olmamali

- Kendine sdylenenleri iyi anlama ve idrak etme kabiliyetine sahip olmali
- Giiglii bir hafizaya sahip olmal

- Uyanik ve seki olmali

- Giizel ve etkili konugmali

- Ogrenmeyi, arastirmay1 ve bilgi edinmeyi sevmeli

- Yemeye, igmeye ve eglenceye diiskiin olmamali

- Yalandan tiksinmeli, dogrulugu sevmeli

- Nefsine yenik diismemeli, cirkin ve kot seylerden uzak durmali
- Manevi degerlere bagli olmal

- Adil olmal

- Sabirli olmal

- Azimli, kararl1 ve istekli olmali, korku ve zaafiyet gostermemeli

1.1.4. Liderlik Stilleri

Glinlimiiz diinyasinda tiim Orgiitler varliklarini devam ettirebilmek igin
biiyiik bir ¢aba sarf etmektedirler. Bu zorlu siirecte de orgiitler giiclii liderlere gerek
duymaktadirlar (Celik, 2012: 141).

Liderlik stirecinin temel unsurlart lider ve takipgiler olup bunlardan
takipciler, tanimi aktif olmayan ve liderlere bagimli davraniglar1 ifade etmektedir.

Ancak son donemlerde ileri siiriilen liderlik yaklagimlarinda liderle takipgiler



arasindaki etkilesimin ¢ok yonliiliigline yogunlasildigi goriilmektedir (Celik, 2013:
17).

Yoneticiler tarafindan sergilenen ya da tercih edilen liderlik stili o
yoneticilerin lider olarak etkinliginde dnemli paya sahiptir. Ideal veya orgiit ve
grup acisindan en uygun liderlik stilinin uygulanmasi hem bireysel hem de orgiitsel

amaclarin en ¢cabuk sekilde gerceklesmesinde hayati 6neme sahiptir (Kogak, 2006:
39).

Hangi liderlik stilinin en ideal, hangisinin hangi orgiit ya da gruplarda daha
yararli olduguna dair pek ¢ok calisma gerceklestirilmis olup bu calismalar
neticesinde pek c¢ok liderlik stili iizerinde durulmustur. Literatirde en fazla

karsilasilan liderlik stilleri asagida basliklar halinde agiklanmaistir.

1.1.4.1. Serbest Birakici (Liberal) Liderlik

Serbest birakic liderlik, astlarin kendi amaglarini kendilerinin belirlemesine
ve ayn1 zamanda kendi kararlarim1 kendilerinin vermesine imkan taniyan liderlik
stilidir. Bu liderlik stilinde lider, kendi roliinii diger grup iiyelerininki gibi
gormektedir. Bu baglamda grubun bireysel hareket etmesine miisaade eder. Bu

sebepten otiirii de grup farkli yonlere kolaylikla ydnelebilir (imamoglu ve Ekenci,
1998: 38).

Serbest birakici liderler belirli bir amag belirleyemezler ve karar verme
konusunda giigliik yasarlar. Bu durumda grup dengesiz hala gelebilir, etkinliklerden
de pozitif sonuclar elde edilemeyebilir. Bu liderlik stilinde lider grup politikalarinin
olusturulmasinda katkisini asgari diizeyde tutmak suretiyle gruba birakir. Isle ilgili
grup tartismalarindaki katkis1 diisiik olup yalnizca soruldugu zaman siirece dahil
olur. Faaliyetleri yonlendirmede ve grup {yelerinin performanslarmin

degerlendirilmesi i¢in bilingli ¢aba gdstermezler (Yetim, 1996: 87).
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1.1.4.2. islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

Islemsel liderler calisanlarin  geg¢misten beridir yapmakta olduklar
faaliyetlerini daha etkin hale getirmek ve gelistirmek suretiyle is yapma ve
aragtirma yolunu segen liderlerdir. Calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleriyle ¢cok
fazla ilgilenmezler. Ornegin, ayni iiretim ve satis konularinin iiretim ve satis
miktarlarini, dolayisiyla da pazar paymi artirma, kar artisi, maliyetlerin
azaltilmasiyla ilgili calismalar ge¢mis donemdeki faaliyetlerin bir devami

oldugundan iglemsel liderlik konular1 arasinda yer alir (Eren, 2010: 457).

Islemsel liderlikte 3 farkli yonetim tarzi sergilenmekte olup bunlar asagidaki

gibidir:

Kosullu Odiillendirme

Liderler yetkilerinin {ist diizey performans sergileyen c¢alisanlar
odiillendirmek amaciyla kullanirlar ki bu o6diiller parasal 6diil veya statii verme

seklindeki odiillerdir. Calisanlar kendilerinden beklenenlere dair bilgi sahibidirler.

Aktif Olarak Istisnalarla Yonetim

Liderler ¢alisanlarin ge¢misten siiregelen faaliyetlerini daha etkin hale
getirmek icin is yaptirmak yolunu se¢mislerdir. Isin basinda belirli bir standart
belirlenmekte olup herhangi bir sorun ortaya c¢ikana dek herhangi bir miidahalede
bulunmazlar. Burada hatalara yogunlasilmasi ve yaptirim uygulanmasi ¢aliganlarda

gerilime yol acabilir.
Pasif Olarak Istisnalarla Yonetim
Liderler higbir surette c¢alisanlarla ilgilenmezler. Buna karsin belirlenen

standartlara ulagilamamasi durumunda ise miidahalede bulunurlar. Bu ancak kendi

kendini yonetme konusunda gelismis ¢alisanlar iizerinde etkin bir yonetim seklidir.
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Islemsel liderler ge¢misteki pozitif gelenekleri siirdiirme ve bunlar1 gelecek
nesillere aktarma konusunda son derece basarili olan liderlerdir. Islemsel liderlik bu
baglamda bir Orgiitiin amaglarina ulagsmasina mani olucu bir tutum seklinde
diistiniilmemeli, ancak bu sekilde yonetilen orgiitlerin basarilarinin normal bir artig

gosterecegi dikkate alinmalidir (Bayar, 2001: 649).

1.1.4.3. Karizmatik Liderlik

[lk olarak Weber tarafindan kullanilmis olan "karizma" kavramu etkinin,
otoritenin pozisyonundan veya gelenekten ileri gelmedigini, takipgilerin liderin
istisnai Ozellikler ile donatildigina dair anlayisina dayandigimi ifade etmektedir
(Tezcan, 2006). Bu baglamda karizmatik lider, sahip oldugu karizma yaratici
ozellikleri sayesinde takipgilerini istedigi sekilde davranmaya yoneltebilen liderdir

(Kogel, 2001: 483).

Karizmatik liderler calisanlara mevcut performanslarinin daha fazlasim
gosterebilmeleri i¢in onlart motive etme kabiliyetine sahip olan liderler olup bu
liderler gelecege dair giiclii vizyona sahiptirler ve calisanlari da bu vizyonu

gerceklestirmek icin motive ederler (Tekin, 2007).

Karizmatik liderlerin 6zellikleri agagidaki gibi siralanabilir (Robbins, 1986:
151):

- Kendine sayg1 ve gliven

- Kendi giiciine ve yargi kabiliyetine tam giiven

- Vizyon

- Mevcut durumdan daha iy1 bir gelecek vadeden ideal bir amag

- Vizyona tam inang

- Yiiksek risk alma istegi

- Viyonu gerceklestirmek adina gerektigi zaman kendini feda edebilme
iradesi

- Radikal degisime iligkin tutum ve hareketler
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1.1.4.4. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Doniisiimcii liderlik en genel sekliyle insan ve degisim odakli bir liderlik
yaklasimidir. Insanlar iizerinde bir doniisiim elde etmek suretiyle orgiitiin degisime

ve gevresel kosullara adapte olmasini saglamayi amaglar (Celep, 2004: 23).

Burns’e gore dontisiimcii liderlik ¢ekici, yiiksek ideal ve moral degerleriyle
calisanlarin motive edildigi bir siire¢ olarak karakteriz etmektedir (Akt. Gokkaya,
2003: 795). Dontistimcti lider, ¢alisanlarina bir gérevin oldugunu ilham ettirme ve
bir diise ya da vizyona yonlendirmeye ¢aba sarf ettirmeye ¢alisan liderdir (Eren,

2010: 460).

Doniistimcii liderler gelecekle ilgili paylasilan bir vizyon ortaya koyan ve
calisanlar1 bu vizyonu gerceklestirebileceklerine iliskin olarak motive eden,
calisganlarina model olan ve onlarin kendisiyle 06zdeslesmesini saglayan,
calisanlarma kendilerini asmalar1 konusunda ilham veren, onlarla kisisel olarak
ilgilenen, yapilan islerin ahlaki degerlere gére devam ettirilmesini temin eden ve
tim bunlar karsiliginda da beklentilerin Gtesinde bir performans elde eden
liderlerdir (Calikoglu, 2004: 35).

Dontistimcii liderligin dinamikleri lider ile 6zdeslesme, gelecekle ilgili ortak
vizyonu paylagsma ya da kurallara uyumda &diillendirme gibi kisisel ¢ikarlardan
vazgeeme gibi unsurlar olup (Aksu, 2003: 77) doniisiimcii lider belirtilen bu
unsurlarin tamamini sahip oldugu karizma, entelektiiel uyarim, kisisellestirilmis ilgi

ve esinlendirme kabiliyeti sayesinde gerceklestirir.

Gliniimiiz modern orgiitlerinde yeni alanlarin yaratilmasi becerisine sahip
olan doniisimcii lider bunu korku, hirs, kiskanglik ya da nefret gibi temel
duygulara degil de ozgiirliik, adalet, baris ve insaniyet gibi daha yiiksek ahlaki
degerlere bagvurmak suretiyle ¢alisanlarin bilincini artirmaya cabalamak suretiyle
gergeklestirmektedir. DoOniisiimcii lider artan calisan memnuniyeti, Orgiitsel
baglilik, {ist ile memnuniyet, ekstra ¢aba, devir meyilli ve ¢alisan performansiyla

iliskili oldugundan 6rgiit i¢in hayati 6neme sahiptir.
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Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde doniisiimcii liderin, kurumda giinliik
olarak yapmis oldugu islerin Otesinde asagidaki davranislari ve oOzellikleri de

kendisinde topladig1 gortilmektedir (Karip, 1998: 447-448):

- Ideallestirilmis (karizmatik) Etki,
- Telkinle Gudiileme,

- Entelektiiel Uyarim,

- Bireysel Destek Saglamadir.

Bu liderlik anlayisinda galisanlarin misyon ve vizyonlar1 tekrar belirlenir,
sorumluluk alanlar1 giincellenir ve hedeflere ulagsmak icin mevcut yap1 gozden
gecirilip degisimler siralandirilir. Bu liderlik anlayisinda lider ile calisanlar

arasinda karsilikl1 tesvik anlayisi hakimdir (Diimen, 2008: 72).

1.1.4.5. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler giicli kendilerinde merkezilestiren liderler olup bu liderler
talimatlara uyan calisanlar i¢in ortami uygun hale getirirler, ayrica tiim yetki ve
sorumluluklar1 kendilerinde bulundururlar. Bu tarz liderler kararlar1 alirken
astlarinin  goriigiinii almazlar, kararlara itiraz edilmesini reddederler ve bunun
neticesinde de takipciler liderin vermis oldugu kararlara uymak zorundadirlar.
Otokratik liderlige gore astlar verilen emirleri sorgusuz sualsiz bir sekilde yapacak
olan kisilerdir. Bu liderler takipcilerini belirtilen sekilde yonetirlerken genellikle
odiillendirme ve cezalandirma gibi bulundugu konumdan kaynakli olarak kendine
verilmis olan gii¢ ve yetkiden faydalanirlar. Yapilan agiklamalardan da anlasilacagi
iizere otokratik lider ise yonelik tutum sergilemekte olup orgiit verimliligi bu

liderler i¢in en temel amactir (Tiirkmen vd., 2013).

1.1.4.6. Demokratik (Katiimci) Liderlik

Demokratik liderlik stili yonetimin neo-klasik déneminde popiiler hale

gelmis olan bir liderlik stilidir. Bu liderlik stilinde esas olan konu ¢alisanlarin
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kararlara katilmalarina izin vermek ve boylelikle oOrgilitsel amaglarin
gerceklestirilmesi noktasinda c¢alisanlarin  igbirligi yapmalarin1  saglamaktir.
Demokratik liderlik stilinde g¢alisanlarin kendilerinin de dahil oldugu kararlara
destek verecekleri ve dolayisiyla da iiretkenliklerinin artacagi diisiincesi hakimdir

(Alkin ve Unsar, 2007).

Demokratik liderlik stilinin uygulandig1r Orgiitlerde politikalar liderin
katkisiyla grup tarafindan tartisilarak olusturulmaktadir. Faaliyetlerin kapsami bu
tartismalar esnasinda belirlenir ve genel yaklasimlar ortaya cikar. Is dagilimi1 gruba
birakilmaktadir. Lider isin énemli bir bolimiini iistlenmemekle beraber bir grup
iiyesi gibi davranmakta olup elestiri ve dvgiilerinde nesnel olmaya ¢aba gosterir

(Tezcan, 2006).

Demokratik liderler kisisel egilimlere, beklenti ve kabiliyetlere 6nem veren
liderlerdir. Sorumluluklar: tek bir elde toplamak yerine yaymaya ¢aligsmaktadirlar.
Bu liderler grup igerisinde ayricalik ve statii farkliliklarinin etkin olacagi

durumlarin 6niine gegmeye c¢alisirlar (Celik, 2012: 25).

Yapilan agiklamalardan da gorildiigii gibi demokratik liderlik stilinin
uygulandig orgiitlerde yonetim yetkisi orgiit liyeleriyle paylagilmaktadir. Diger bir
ifadeyle orgilit amacglarinin, plan ve politikalarinin belirlenmesinde demokratik
liderler orgiitteki diger calisanlarin diisiincelerini goz oniinde bulundururlar (Eren,
2010: 457).

Bu tarz liderlik davranisi sergileyen liderler takipgilerinin onurunu kiracak

tutum ve davraniglardan kacinirlar ve onlar dostani bir sekilde yaklasirlar (Basaran,
2004: 78).

Demokratik liderleri takipgilerini etkilemede genel olarak uzmanlik bilgi
giicinli kullanan liderlerdir. Kisilerin igsel faktorlerle motive olduklarina
inandiklar1 zaman basarili isleri takdir etme, katilimi saglama, insana deger verme

tutum ve davranisi sergilerler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 211).
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Demokratik liderlik yukarida da ifade edildigi gibi oldukga yararli bir
liderlik stili olup bu yararlar asagidaki gibi siralanabilir (Kiling, 2009: 51):

- Demokratik liderlik stilinin oldugu o6rgiitlerde kisisel performans ve
motivasyon diizeyi son derece yiiksektir.

- Demokratik liderler tarafindan yonetilen orgiitlerde karar verme
stirecinde ¢alisanlarin bilgisine ve diislincesine basvurularak katilime1
bir yonetim anlayis1 sergilenir.

- Demokratik liderler tarafindan yonetilen orgiitlerde grup amaglarina
yiiksek bir baglilik vardir.

- Demokratik liderlerin oldugu orgiitlerde karsilikli bir iletisim mevcut

olup bu durum muhtemel anlagsmazliklarin oniline gecilmesinde

oldukca etkilidir.

1.1.4.7. Babacan (Paternalist) Liderlik

Frah ve Cheng paternalizmin sosyal iligkiler iizerine kurulmus olan
Konfiicyen ideolojiden ortaya ¢ikip yayildigini ifade etmislerdir. Paternalizm diger
bir ifadeyle babacanlik Orgiitlerde, bazi1 literatiiriinde ve Kkiiltiirler arasi
arastirmalarda ¢ok fazla {lizerinde durulmamis konulardan birisi olmakla beraber
kolektivist kiiltiirlerde ise son derece yaygin olarak karsilasilan kavramlar arasinda
yer almaktadir. Babacanlik ikili iligkilerin niteligini ve bu iligkide her iki tarafin
tavirlarint ortaya koymaktadir. Babacan 6zellige sahip olan ortamlarda ast ile iist
arasindaki iligki baba ile ¢ocuk arasindaki iliskiye benzer. Baba figiirii kurumsal
giicten ziyade kisisel gii¢ tasimakta olup hem rol modeli hem de mentor olarak
ogretici liderligi temsil eder. Bu iligkide {ist astt korumak, kollamakla gorevli olup
hem profesyonel hem de 6zel yasamla alakali konularda ona yol gosterir. Buna
karsin ast ise lstline giivenmekte, baglanmakta ve buna bagl olarak da onun

yapmis oldugu yénlendirmeyi de goniillii bir sekilde kabul eder (Oztop, 2008: 18).
Babacan liderlik davranisi sergileyenler tiim dnemli bilgileri kontrol eden,

onemli isler yapan, orgiite iliskin tiim onemli faaliyetleri gerceklestiren liderlerdir.

Bu tarz liderlik stilinin oldugu orgiitlerde ¢alisanlar islerin sdylendigi sekilde yerine
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getirilmesi konusunda her daim hazirdirlar (Anderson, 2005). Babacan lider
kendisine ve oOrgiitiine bagli calisanlara karst koruyucu, yardimsever, 6zenli ve
rehberlik edici tutum ve davranislar sergilemekte olup bu sekildeki bir iliskiler her
iki taraf da maddi (parasal) sosyal ve diger kaynaklar1 de§isme sansina sahiptir
(Borekei, 2009: 165). Bu liderlik stiline sahip liderler ¢alisanlarini bir baba edasiyla
koruyup gozeten, mesleki ve 0zel yasamlarina dahil olan liderlerdir. Babacan
liderler calisanlarina gerekli olan kaynaklar1 temin ederler. Ayni zamanda
calisanlarin1 grup disindan gelebilecek olan elestirilere karsi korurlar ve bu durum
neticesinde de c¢alisanlar daha fazla ¢aba sarf ederler, lidere karsi daha sadik,

hiirmetkar ve saygili olurlar (Schroeder, 2011: 3).
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IKINCi BOLUM

ISE SARILMA-KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. iISE SARILMA KAVRAMI

Icinde bulundugumuz global rekabet ve akil almaz bir hizla degisen kosullar
orgiitleri sahip olduklar1 insan kaynaklarini en verimli ve etkin sekilde kullanma
konusunda zorunlu kilmaktadir (Kmiec, 2010: 1). Giinlimiiz diinyasinin dinamik
ortaminda oOrgiitleri basariya gotiiren faktorler yenilik¢ilik ve rekabet edebilirlik
iizerinde calisanlarim roliidiir. Insan kaynaklarmin éneminin her gecen giin daha da
artmasi Orgiitleri basarili ve yaratici ¢alisanlar1 kendi biinyesine ¢ekebilme ve bu
tarz calisanlari ise orgiit biinyesinde tutabilme konusunda zorlamaktadir. Orgiitler
calisanlarin beklentilerin iizerinde performans sergilemelerine, karst karsiya
kaldiklar1 giigliiklerle miicadele etmelerine ve ise sarilmalarina neden olacak
caligma kosullarim1 saglama istegi igerisindedirler. Calisanlarin {istiin performans
sergileyebilecekleri ve kendilerini ise adayacaklar1 bu tarz calisma kosullar1 da
ancak ve ancak insan kaynagina odaklanan modern oOrgiitlerin basarabilecegi bir
seydir (Bakker vd., 2008: 147). Bu sebepten otiiri de gliniimiiz modern
isletmelerinde istenilen 6zelliklere sahip ve istenilen sekilde davranma egilimindeki
calisanlarin tercihe edilmesi, orgiit biinyesinde halihazirda ¢aligmakta olan bu tarz
calisanlarin Orgiit biinyesinde tutulup gelistirilmesi son derece 6nemli hale
gelmistir. Bu baglamda da son donemlerde olumlu Orgiitsel davranis
arastirmalarinin sayisindan énemli bir artis yasanmistir (Luthans ve Youssef, 2007:

337-338).

Olumlu orgiitsel davranis arastirmalart giiniimiiz ¢alisma yasaminin
gelisiminde 6l¢iilebilir, gelistirilebilir ve etkin olarak ydnetilebilir pozitif yonelime
sahip insan kaynaklarma dair giicli yonler ve psikolojik kapasiteler iizerine
gergeklestirilen arastirmalardir (Keles, 2011: 346). Baska bir deyisle pozitif
psikolojinin orgiit ortamindaki yansimasi seklinde degerlendirilen pozitif orgiitsel
davranig akimi orgiitlerin en degerli varliklar1 konumundaki insan kaynaginin

kuvvetli taraflarinin ve psikolojik kapasitelerinin 6lgiilebilir, gelistirilebilir ve
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yonetilebilir oldugu manasina gelmektedir (Giiler, 2009: 142-143). Dolayisiyla
pozitif oOrgilitsel davramig arastirmalart  Orgiitlerin - gelismelerine, amaclarina
ulagsmalarina ve is ¢iktilarinin basarilmasina ciddi manada katkida bulunan pozitif

davranislara odaklanmakta olan aragtirmalardir (Bakker vd., 2008: 148).

Konuyla ilgili ¢alismalar incelendiginde ise sarilma kavraminin pek ¢ok
farkli sekilde tanimlandig: gériilmektedir. Ise sarilma; ¢alisanlarin enerji dolu, isini
benimseyen, isine bagl ve isiyle ilgili pozitif bir ruh haline sahip olmas1 manasina
gelmektedir. Ise sarilma gegici ve 6zel bir durum olmaktan cok herhangi bir olaya,
kisiye, nesneye ya da davranisa bagli olmayan, siirekli, her daim hissedilen bilissel

bir durumdur (Alarcon ve Edwards, 2010: 1).

Baska bir tanima gore ise sarilma; calisanlarin isle ilgili pozitif duygulara
sahip olmasimin yam sira yapmis olduklar1 isi anlamli bulmalari ve gelecege
yonelik olarak isleriyle ilgili iyimser beklentilere sahip olmalaridir (Attridge, 2009:
384).

Bazi arastirmacilar tarafindan ise sarilma kavramini ¢alisanlarin 6rgiitii karsi
duygusal bagliligi, 6rgiitte kalma istegi, orgiitiin verimliliginin artirilmasina dair rol
Otesi davraniglar1 sergileme egilimine sahip olmasi seklinde farkli agilardan ele
almmaktadir. Ise sarilma kavraminin ayni zamanda ilgi, bagllik, tutku, heves,
kendini ise verme, ¢aba ve enerji gibi manalara geldigi de ifade edilmektedir
(Bakker vd., 2010: 5). Bu nedenden o6tiirii ise sarilma, ¢alisma davranislariyla
alakali pozitif/olumlu deneyimi ve duygularn ifade eder. Calisanlarin oOrgiitsel
bagliliklari, is performanslari ve psikolojik sagliklari tizerinde 6nem arz etmesinden
otiirti ise sarilma kavrami iizerine yapilan ¢alismalarin sayisinda her gecen giin artis

olmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2009: 100).

2.1.1. Ise Sarilmanin Boyutlar

Schaufeli vd. (2002) ise sarilmay1 enerjik olma, ise baglilik ve kendini ise
verme seklinde 3 boyut altinda ele almislardir (Burke vd., 2009: 6). Bu boyutlar
Sekil 2.1'de goriilmektedir.
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Sekil 2. 1. Ise sarilmanin boyutlar
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Kaynak: Antonison, M. (2010). “Evaluation of Work Engagement as a Measure of
Psychological Well-Being From Work Motivation”, Phd Thesis, The University Of Alabama In
Huntsville, 37.

2.1.1.1. Enerjik Olma

Enerjik olma, kisinin ¢alisma hayatinda fiziksel giice, duygusal enerjiye ve
biligsel canliliga sahip oldugunun gostergesidir (Shraga ve Shirom, 2009: 272).
Fiziksel gii¢ ¢alisanin gorevlerini yaparken sahip oldugu enerjiyi ifade etmekte iken
duygusal enerji ise ¢alisanin sahip oldugu kapasiteyi isi i¢in kullanmasini, bilissel
canlilik da c¢alisanin zihinsel olarak kendini ding hissetmesini ifade eder (Little vd.,
2011: 467).

Enerjik olma, kisinin kars1 karsiya kaldig: giicliikler karsisinda direngli bir
ruh haliyle isi i¢in ¢aba sarf etme istegi gostermesidir (Gorgievski vd., 2010: 84).

2.1.1.2. ise Baghhk

Ise sarilmanin diger bir boyutu olan ise baglilik, kisinin isini anlamli ve

degerli olarak algilamasini, isinden gurur duymasini ve isine karsi gecesli olmasini
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iceren kuvvetli psikolojik bir durum olmanin yani sira ayni zamanda calisanin

isiyle 6zdeslesmesi manasina gelmektedir (Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2-8).

Ise sarilma, ¢alisanin isinin énemli olarak gdormesine ve yapmis oldugu
islerden haz duymasina katkida bulunarak daha ¢ok gorev ve sorumluluk tistlenme
istegi hissetmesini saglamaktadir. Baska bir deyisle kisinin isini hayatinin
merkezine koymasi ve isine etkin bir sekilde katilmasinda son derece etkilidir

(Oztiirk vd., 2011: 86).

Ise sarilma, calisanlarin performanslarim, orgiitsel baglhliklarimi, isten
ayrilma niyetlerini ve ise kars1 géstermis olduklar1 ¢abalari etkilediginden orgiitler
acisindan hayati dnem arz etmektedir. Ise baglilig: yiiksek olan calisanlar orgiitsel
verimliligin artmasinda Onemli paya sahiptirler. Bu sebepten otiirii oOrgiitlerin
calisanlarin ise baghilik algilarinin olusmasim1 saglayacak insan kaynaklari
politikalar1 uygulamalar1 gerekir. Zira ise bagliligin saglanmasi ¢aliganlarin segim
asamasinda kisi-is uyumunun olusturulmasiyla baslayan bir siirectir. Kisilerin sahip
olduklar1 yetkinlikler, kisisel ve psikolojik ozellikle ise baglilik iizerinde etkilidir.
Bu baglamda ise alim asamasinda galisanlarin 6zellikleri tespit edilerek kendilerine
en uygun olan islerde istthdam edilmeleri ise bagliligin ¢ok daha kolay

saglanmasini da beraberinde getirecektir (Kuruiiziim vd., 2010: 194).

2.1.1.3. Kendini ise Verme

Ise sarilmanm bu boyutu kisinin isine odaklanmasini, yogunlasmasimi, iyi
diisiinen bir zihne sahip olmasini, isinden igsel bir doyum elde etmesini, isini
yaparken zamanin nasil gectigini fark etmemesi anlamlarina gelmektedir (Hakanen
vd., 2008: 79; Alarcon ve Edward, 2010: 1). Baska bir deyisle kisinin orgiitsel
rollerini gergeklestirirken siirekli olarak is siire¢lerinin tamamina odaklanmasidir.
Ayn1 zamanda kendini ise verme, c¢alisanlarin motivasyon seviyelerinin yiiksek
oldugunun da bir gostergesidir. Kendini isine veren ¢alisanlar kendi istekleri ile is

stireglerinin hepsinde bulunurlar (Rich, 2006: 15).
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2.1.2. ise Sarilmayla Karistirllan Kavramlar

Ise sarilmayla ilgili yapilan ¢alismalarda ise sarilmanin iskoliklik, ise gdmiilme,
ig tatmini, isi benimseme, oOrglitsel bagllik ve 6rgiitsel vatandaslhik gibi kavramlar ile
karistirilldign goriilmektedir. Bazi caligmalarda isse sarilma kavramini belirtilen bu
kavramlardan farkli oldugu ifade edilmekte olup ise sarilmanin bu kavramlarin
belirleyicisi olarak diisiiniilebilecegi ifade edilmistir. Buna goére isine sarilan
calisanlarin biiylik bir ihtimalle islerinden tatmin olacaklari, orgiitsel baglilik ve

islerine baglilik duyacaklari ifade edilmektedir (Bakker ve Bal, 2010: 190).

Literatiirde, ise adanma ile karistirilan kavramlar asagida basliklar halinde

kisaca agiklanmustir.

2.1.2.1. iskoliklik

Gliniimiiz diinyasinda g¢alisanlarin iizerindeki asir1 is yiikii, smirl kariyer
imkanlar1 ve is gilivencesizligine dair algi, calisanlarin calisma ortamlarinda
kendilerini kanitlama ihtiyacina sahip olmalarina yol agmaktadir. Calisanlarin
kendilerini kanitlama istek ve arzulari, igsiz kalma korkular1 ve daha iist konumlara
cikabilme istekleri iskolikligin yayginlagsmasini da beraberinde getirmektedir.
Iskoliklik kavraminn literatiirde pozitif veya negatif bir kavram olduguna dair bir
gorliis  birligi  bulunmamakla birlikte iskolikligin sonuglar1 g6z Oniinde
bulunduruldugunda ¢alisanlar1 ve yakin cevresini negatif yonde etkiledigi kabul
edilmektedir (Dosaliyeva ve Bayraktaroglu, 2010: 213). Iskoliklik calisanlarin
devamli olarak ise odaklanmalari, isi hayatlarinin merkezine yerlestirmeleri ve
kendilerini ¢aligmaya zorunlu hissetmeleri durumu olarak ifade edilebilir (Akdag ve
Yiiksel, 2010: 48). iskoliklik, ¢alisanlarin yasamlarindaki diger rolleri ikinci plana
atarak zamanlarinin biiyiikk boliimiinii iglerine ayirmalari manasina gelir (Thomas

vd., 2010: 113).

[k bakista iskoliklik ve ise sarilma kavramlarini birbirinden ayirt etmenin
oldukca giic oldugu goriilmektedir. Ancak konuyla ilgili yapilan caligmalar

incelendiginde iskoliklik ve ise sarilma kavramlari arasinda en bariz farkin,
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calisanlarin iglerine karsi hissettikleri duygudan ileri geldigi ifade edilmektedir.
Iskolikler islerini mecburiyet duygusuyla yaptiklari, ise sarilan calisanlarin ise

islerini goniilden ifa ederek isi eglenceli bir duygu olarak algiladiklar1 ifade
edilmektedir (Albrecht, 2010: 265).

2.1.2.2. ise Gomiilme

Ise gomiilme, galisanlarin orgiitten ayrilma ya da orgiitte kalma kararlart
iizerinde etkili olan faktdrlerin bilesimidir (Bergiel vd., 2009: 206). ise gémiilme
calisanlar1 Orgiite, beraber c¢alistigi kisilere ve isle alakali konulara baglayan
unsurlardan meydana gelmekte olup bu unsurlar iliski kurma, uyum saglama ve
feda etme seklinde 3 grupta ele alinmaktadir. Bunlardan iligki kurma; ¢alisanlarin
orgiitleriyle ve diger calisanlar ile bigimsel ya da bigimsel olmayan sekilde iletisim
ag1 gelistirmesidir. Uyum saglama, calisanlarin c¢alisma ortaminda kendilerini
rahatsiz hissetmemeleri ve kendilerine uygun isleri yapmalarini ifade eder. Baska
bir deyisle uyum saglama, calisanlarin hedefleriyle orgiit icerisinde {istlenmis
olduklar1 rollerin birbiriyle Ortiismesini ifade eder. Feda etme ise calisanlarin
islerinden ayrilmalar1 halinde isine ve sahip oldugu orgiitsel iliskilere iligskin
yasayacagl maddi ve sosyal kayiplar1 kapsar (Tanova, 2006: 8). Yasanan bu
kayiplarin ¢alisanlar agisindan Onemi, ise gomiilmeleri lizerinde pozitif ya da
negatif bir etkiye neden olmaktadir. Bunun yani sira ¢alisanlarin kisisel degerlerinin
ve gelecege dair kariye planlarinin orgiitiin kiiltiiriiyle uyumluluk arz etmesi ise
gomiilmeyi de beraberinde getirmektedir. Bunlarin yanmi sira ¢alisanlarin kisisel
degerlerinin, hedef ve amaglarmin orgiit igerisindeki gorev tamimlart ile
ortlismesinin ige gomiilmelerine katki yapacagi beklenilmektedir (Holtom ve
O'Neil, 2004: 5).

2.1.2.3. Is Tatmini
Is davranislarina yonelik tutumlar iizerinde onemli etkiye sahip olan is
tatmini, insan kaynaklar1 ve orgiitsel davranis {izerine yapilan ¢alismalarda uzun

siiredir kullanilan bir kavramdir. Is tatmini genel olarak kisinin isini olumlu ve zevk

veren bir duygu seklinde algilamasidir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 129). Is tatmini
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kisinin isten beklentileriyle is neticelendigi zaman elde edilenlerin bir
fonksiyonudur (Asunakutlu ve Avci, 2010: 97).

Konuyla ilgili ¢alismalarda is tatminiyle ise sarilma kavramlari arasinda
baz1 farkliliklar oldugu ifade edilmektedir. ise sarilma, galisanin orgiit icerisindeki
is rolilne dair davranis ve deneyimleri iken is tatmini ise calisanin isiyle alakali
beklentilerini, isin neticesinde elde ettikleriyle karsilastirarak degerlendirmesini
ifade eder (Rich, 2006: 46). Is tatmini hisseden ¢alisanlarin isleriyle alakali pozitif
duygulara sahip oldugu goriilmekte iken ise sarilan ¢alisanlarda oldugu gibi her
daim iglerine kars1 tutkulu olmalar1 ya da yogun ¢aba sarf etmeleri gibi bir durum
s6z konusu degildir (Deese, 2009: 5). Bagka bir ifadeyle isinden tatmin olan
calisanlarmn ayni zamanda ise sarilmalart beklenmemelidir. Is tatmini duyan
calisanlar rutin gorevlerini yahut kendilerine verilen isleri en iyi sekilde yapmaya
calisirlar (Alarcon, 2009: 14). ise sarilanlar ise drgiit basarisi igin cabalamakta ve
aym zamanda iistlendikleri rollerin 6tesinde davranislar sergilemektedirler. ise
sarilma ile is tatmini arasindaki diger bir farklilik da; ise sarilmanin is tatminine

kiyasla is performansina dogrudan bir etkisinin olmasidir (Collins, 2009: 23-24).

2.1.2.4. isi Benimseme

Isi benimseme, kisinin zihnini mevcut isiyle mesgul etmesi, diger bir
ifadeyle isiyle ilgilenmesini ifade etmekte olup kisinin isinin kendisinden ayrilmaz
bir parga olarak algilamasidir (Rotenberry ve Moberg, 2007: 203). Baska bir
deyisle kisinin isiyle psikolojik acidan 6zdeslesme diizeyini gosterir (Chughtai,
2008: 169). Bu nedenden 6tiirti de is1 benimseme durumunu olugmasi kisinin iginin
oziinii ve degerini kendisiyle igsellestirmesiyle iliskilidir (Deese, 2009: 5). Isi
benimseme kisilerin ve oOrgiitlerin yasamlarinda pozitif sonuglara neden olan
unsurlardan birisidir. Zira islerini benimseyen kisiler orgiit amaclarini desteklemek
suretiyle verimliligin ve ayni zamanda etkinligin artmasina da katki
saglayacaklardir. Bunun yani sira isi benimseme sayesinde ¢alisanlarin motivasyon

ve is tatmin diizeyleri de pozitif yonde etkilenecektir (Wyk vd., 2003: 61).
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Isi benimseme ve ise sarilma kavramlari, ise bagliligin farkl sekillerde ifade
edilmesinden 6tiirii benzerlik arz etmektedir (Kithnel vd., 2009: 578). Isi
benimsemenin ayni zamanda ise sarilmayr meydana getiren unsurlar arasinda yer
almas1 bakiminda da bu iki kavram birbirine benzemektedir. Isi benimseme ve ise
sarilma birbirleriyle olduk¢a yakin kavramlar olmalarina karsin aralarinda bazi
kiigiik farkliliklar da s6z konusudur. Isi benimseme, kisinin ise uygunluk diizeyiyle
iligkili iken ise sarilma ise kisinin isini basarmak i¢in sarf ettigi ¢abayla iligkilidir.
bir baska agidan isi benimseme, ¢alisanin bilissel durumuna bagl olarak ortaya
cikmakta iken ise sarilma ise ¢alisanlarin isi i¢in duygusal, bilissel ve fiziki ¢aba

sarf etmesi sonucu ortaya ¢ikar(Nelson ve Cooper, 2007: 145).

2.1.2.5. Orgiitsel Baghhk

Isgiiciindeki hareketliligin artmasma bagl olarak giiniimiiz isletmeleri
acisindan Orgiitsel baglilik son derece dnemli kavramlardan birisi haline gelmistir.
Bu durum da isletmeleri kalifiye elemanlar1 6rgiit biinyesinde tutabilme hususunda
gecmise gore cok daha fazla zorlamaya baslamistir. Bu nedenle de orgiitler 6rgiitsel
baghligin saglanmasina yonelik calismalara agirlik vermeye baslamislardir
(Ibicioglu vd., 2010: 223). Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin motivasyon, performans ve
1s tatmini lizerinde pozitif etkiye sahip olmakla beraber calisanlarin yenilikei,
yaratict ve TUstlendikleri rollerin oOtesinde davraniglarda bulunmalarini da
etkilemektedir. Orgiitsel bagliligin bu pozitif etkilerinden &tiirii literatiirde pozitif
orgiitsel davranis olarak kabul edilmektedir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 2).

Ise sar1lma ve orgiitsel baglilik orgiitsel verimlilik ve etkinligi pozitif yonde
etkileyen ve dolayisiyla da orgiitlerce istenilen davranislar olmalar1 sebebiyle
birbirlerine benzerler (Armstrong, 2007: 136). Ancak konuyla ilgili yapilan
caligmalar incelendiginde ise sarilma ve Orglitsel baglilik arasinda bariz farklar
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik calisanlarin Srgiitlerine karsi hissetmis
olduklar1 duygusal bagi icermektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin rgiitsel baglilik
diizeyleri bazi1 donemlerde artmakta ve azalmakta iken ise sarilma diizeyi ise
zamanla kalici hale gelmektedir (Collins, 2009: 24-25). Orgiitsel baghlikla ise

sarilma arasindaki bir diger farklilik da ige sarilanlarin islerine kars1 daha fazla
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tutkulu olmalaridir (Deese, 2009: 5). ise sarilanlarin drgiite olan bagliliklar1 ancak
calistiklar isletme tarafindan kendilerine kisisel gelisim imkani verildigi zaman
saglanmaktadir. Bagka bir deyisle ise sarilanlarin calistiklar isletmeye karsi her

daim baglilik hissetmeleri beklenmemelidir (Armstrong, 2007: 137).

2.1.2.6. Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiitlerin basar1 ve rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in isgiiciiniin gorev
tanimlarini asan, orgiit i¢in faydali isler yapabilmek amacina sahip olan rol o6tesi
davranislarda bulunmalar1 giiniimiiz diinyasinda son derece 6nemli hususlardan
birisi haline gelmistir. Calisanlarin 6rgiit adina fazladan ve goniillii olarak ¢aba sarf

etmeleri orgiitsel vatandaslik olarak adlandiriimaktadir (Ozler, 2010: 101).

Orgiitsel vatandaslik davranisi drgiitiin bigimsel 6diilii olan iicret sistemleri
tarafindan dogrudan ve acik bir sekilde taninmamasina kargin orgiitiin etkin olarak
calismasina katkida bulunan istege bagli davranislardir (Krishnan vd., 2010: 89).
Istege bagl olan bu davranislar ¢alisanlarin gérev tanimlarmin Stesinde orgiitii ve
orgiitteki diger iiyelere yonelik kisisel tercihleri neticesinde sergilemis olduklari

davraniglardir (Kanten vd., 2008: 32).

Orgiitsel vatandaslik ile ise sarilma kavramlar1 birbirine benzer kavramlar
olmalarina karsin aralarinda bazi farkliliklar s6z konusudur. Orgiitsel vatandaslik
davraniglart ¢alisanlarin ¢alistiklar1 Orgiite ve mesai arkadaglarina yonelik istege
bagli ve rol 6tesi davranislarina kapsamakta iken ise sarilma ise rol tesi ve goniillii
davranislarin yani sira ¢alisanlarin rol tanimli davraniglarini da igine alir (Kular vd.,
2008: 4). Bagka bir deyisle ise sarilma, rol taniml1 ya da rol 6tesi davranislar olarak
beklenilenden daha fazla gaba gosterilmesi anlamina gelmektedir. Bu nedenle de
ise sartlmanin orgiitsel vatandaslik davraniglarini da i¢ine alan daha genis bir

kavram oldugu ifade edilmektedir (Dicke, 2007: 10).

26



2.1.3. ise Sarilmanin Saglanmasinda Etkili Olan Unsurlar

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalarda calisanlarin ise sarilmalarim1 saglama
konusunda etkili olan faktorlerin orgiitsel ve bireysel faktorler seklinde iki grupta
ele alindig1 gortilmektedir (Sekil 2.2). Asagida bu unsurlar bagliklar halinde kisaca

aciklanmustir.

Sekil 2. 2. Ise adanmanin saglanmasinda etkili olan unsurlar

Orgiitsel Faktirler

o Sosval destek

o lsin niteliZi (1s baskisy, otonomi) \

o Kisisel gelisun fsatlan .
e Personel giiclendume \
e Liderhk

. - aras Is¢ adanma
Birevsel Faktérler ‘

o Kisihik 6zelhiklen

o (2 veterlilik /
o Oz sayvm /

Ivimserlik

Kaynak: Rothbard, N. P. ve Patil, S.V. (2011) : “Being There: Work Engagement And
Positive Organizational Scholarship”, CAMERON, K.S. ve G.M. SPREITZER (Editorler). The
Oxford Handbook of Positive Organizational Scholarship i¢inde, Oxford University Press, New
York, 65

2.1.3.1.0rgiitsel Faktorler

Ise sarilmanin olusmasinda etkili olan orgiitsel faktorler; drgiit amaglarinin
basarilmasini saglayan ve calisanlarin gelisimine katkida bulunan unsurlar olup
konuyla ilgili yapilan ¢alismalarda ise sarilmanin olusmasinda etkili olan orgiitsel
faktorler; calisanlara yoneticileri ya da mesai arkadaslarinca verilen sosyal destek,
isin niteligi, bireysel gelisim imkanlar1, personel giiclendirme ve liderlik seklinde
siralanmaktadir (Lu vd., 2011: 102). Bunlarin yan1 sira ¢alisanlara sunulan kariyer

gelisim imkanlar1 ve orgiitiin ticret-0diil politikalar1 da ise sarilma iizerinde etkili
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olan diger 6nemli orgiitsel unsurlar arasinda yer almaktadir (Roberts ve Davenport,
2002: 27-28).

Orgiitsel faktorlerin i¢sel ve dissal motivasyon araci olarak rol oynadig1 ve
ise sarilmanin saglanmasinda son derece etkili oldugu kabul edilmektedir. Orgiitsel
faktorler igsel motivasyon araci olarak calisanlarin gelisimlerini ve 6grenmelerini
tesvik eder. Buna karsin digsal motivasyon araci olarak da degisken caligsma
kosullarinda ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmeleri i¢in gerekli olan ¢abayi sarf

etmelerini saglar (Wright, 2009: 17).

2.1.3.2. Bireysel Faktorler

Calisanlarda ise sarilmanin olusumunda etkili olan bireysel faktorler
calisanlarin  kigilik oOzelliklerinden ileri gelmekte olup calisanlarin  Orgiit
faaliyetlerini basarmalarina katki saglar. Bireysel faktorler calisanlarin gevrelerini
basarili bir sekilde kontrol edebilme ve etkileyebilme kabiliyetini gdsterir. Ise
sarilma lizerinde etkili olan bu bireysel faktorler; kisilik ozellikleri, 6z saygi, 6z
yeterlilik ve iyimserlik seklinde ele alinmaktadir. Bireysel faktorler ayn1 zamanda
calisanlarin Orgiitte etkili olmalarma ve yiikselme imkani elde etmelerine katkida
bulunurken ige sarilmalarinin saglanmasi {izerinde pozitif etkiler yaratmaktadirlar

(Karatepe ve Olugbade, 2009: 507).

2.1.4. ise Sarilmanin Sonuclar:

Ise sarilan galisanlar enerjik ve dinamik bir sekilde kendilerini ise veren ve
bu baglamda da islerini layikiyla yapan c¢alisanlardir. Bagka bir deyisle pozitif
orgiitsel davranislardan birisi olarak nitelendirilen ise sarilma, ¢alisanlarin yapmis
olduklar1 ise yogunlasarak islerine karsi coskulu ve hevesli olmalarini ifade eden
olumlu bir durumdur. Bu durum yalnizca c¢alisanlarin sorumlulugunda olan bir
durum olarak degerlendirilmemelidir. Giliniimiiziin zorlu rekabet ortaminda ise
sartlmanin saglanmasina yonelik olarak Orgiitlerin son derece Onemli roller
istlenmeleri kaginilmaz hale gelmistir (Keser ve Yilmaz, 2009: 104-115). Zira ise

sarilma, ¢alisanlarin yapmis olduklari ise karsi pozitif tutumlar sergilemesi,
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beklentilerin iizerinde performans gdstermeleri, Orgiit ile 6zdeslesmeleri ve orgiitsel
verimliligin artirllmasina katkida bulunmalar1 gibi pek c¢ok istendik sonuca yol

acmaktadir (Armstrong, 2008: 143).

Orgiitlerin giiniin kosullarina uyum saglayabilmeleri ve rakipleriyle
rekabette basar1 elde edebilmeleri yalnizca kalifiye ¢alisanlari temin etmeleri yeterli
olmamakta, ayn1 zamanda kalifiye ¢alisanlarin biitiin kabiliyetlerini kullanmalari
adina onlara gereken imkanlarin sunulmasi ve ise sarilmalarmin da saglanmasi

gerekir (Bakker vd., 2010: 1-2).

Ise sarilma kisisel ve orgiitsel seviyede pek ¢ok olumlu sonuglara neden
olmaktadir. Bireysel acidan ele alinacak olursa ise sarilma calisanlar {izerinde ise
kars1 tutkulu ve hevesli olma, kendini ise verme gibi pozitif sonuglara neden
olmaktadir. Bu pozitif duygular ¢alisanlarin is kalitesini, is yapma kabiliyetlerini,
ise gostermis olduklar1 Ozenlerini ve yaraticiliklarim1 kullanma seviyelerini
etkilemek suretiyle de orgiit agidan olumlu etkilere sahip olmaktadir (Keser ve
Yilmaz, 2009: 112). Baska bir deyisle ise sarilmanin ¢alisanlar {izerinde ortaya
cikardigi bireysel sonuglar dolayli olarak oOrgiitsel sonuglar {izerinde de etkisini
gostermektedir. Ise sarilmanin bireysel ve orgiitsel agidan sonuglarinin olumlu
oldugunu dair bir goriis birligi s6z konusudur (Kular vd., 2008: 6). Bu baglamda ise

sartlmanin sonuglar1 Sekil 2.3deki gibi ifade edilebilir.
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Sekil 2. 3. Ise sarilmanin sonuclari

- Olumlu duygular

- Psikolojik Ivilik

-Is Tatmim

ise Sarllma — % |
-Orgtitsel Baghihk

-Is Performansi
-Proaktif Davranislar

-Orgiitsel Vatandashik Davranis

Kaynak: Rothbard, N. P. ve Patil, S.V. (2011) : “Being There: Work Engagement And
Positive Organizational Scholarship”, CAMERON, K.S. ve G.M. SPREITZER (Editorler). The
Oxford Handbook of Positive Organizational Scholarship iginde, Oxford University Press, New
York, 65
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UCUNCU BOLUM
MOTIVASYON-KAVRAMSAL CERCEVE

3.1. MOTiVASYON KAVRAMI

Latince "movere", Ingilizce ve Fransizca "motive" kelimesinden tiiretilmis
olan motivasyon Osmanlica sozciiklerde ise "sevk eden", "harekete geciren"
anlamlarina gelmektedir. Tiirkcede ise giidii/saik anlamlarma gelmekte olup

nn

"yoneltme", "tesvik etme", "yonlendirme" anlamlarina gelmektedir (Baltas, 2011).

Yukaridaki agiklamalardan da anlagilacagi tizere insanlar1 harekete geciren,
hareketlerinin yonlerini belirleyen, insanlarin umutlari, diisiinceleri, inanglari, istek,
arzu, ihtiya¢ ve korkulari motivasyonu ifade eder (Findik¢i, 2000: 373).
Motivasyon ayni zamanda belirli bir amaca yonelmis enerjik davranig anlamina
gelmekte olup bir ya da birden fazla kisiyi belirli bir yone dogru siirekli olarak
harekete gecirmek amaciyla yapilan c¢abalar toplamidir (Ersan ve Sezgin, 1998).
Baska bir tanima goére motivasyon, orgiit amaglariyla iliskili olan faaliyetlerin
gergeklestirilmesi  amaciyla calisanlarin  giidiilenmesi, desteklenmesi  ve

yonlendirilmesidir (Baser vd., 1998: 152-163).

Diger bir tanima gdre motivasyon, insanlarin beklenilen ve istenilen yonde
hareket etmelerini tesvik eden giidii yahut insanin amaglarini elde edebilmesi i¢in

ona yardimci olan, performans artiric1 6diildiir (Sergiovanni ve Starratt, 1993: 171).

Insanlarin  motivasyonlarin1 artirict  faaliyetlerin  basinda ihtiyaglarin
karsilanmasi yer almaktadir. Diger bir ifadeyle ihtiya¢ ve taleplerin karsilanma

diizeyine bagl olarak insanlar motive olmus olurlar (Hanks, 1999: 152).

Motivasyon lizerinde etkili olan unsurlar i¢sel ve digsal unsurlar seklinde iki
grup altinda ele alinabilir. I¢sel unsurlar denildigi zaman calisanlari igsel faktdrler
ile kontrol eden, galisarak kazanilan para ve diger sosyal faydalar akla gelmektedir.

Bu sebepten 6tiirii ¢alisanlari isin kendisinden motive olurlar. Motivasyon iizerinde
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etkili olan bu sekilde faktorler isin dogas1 ve niteligi ile iliskilidir. Isin zorlayicilig,
cezbediciligi, sorumluluk, bagimsiz c¢aligma, ise verilen 6nem, sahip olunan
kabiliyetleri gosterme gibi unsurlar igsel unsurlar arasinda yer almaktadir.
Motivasyona neden olan dissal unsurlar da s6z konusudur. Digsal faktorlerin sosyal
ve orgiitsel boyut seklinde 2 boyutu mevcuttur. Bunlarda sosyal boyut, calisma
ortaminda arkadas edinme, dayanisma gibi kisiler arasi iliskiler agini ifade etmekte
iken oOrgiitsel boyut ise Orgiitiin motivasyonunu artirmak adina ¢alisanlara sunulan

imkanlari ifade eder (Unsar vd., 2010: 248).

Motivasyon fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclarla baglayip hedefe gotiirecek
olan davranisin ortaya ¢ikmasimi saglamak suretiyle kisinin mevcut enerjisini

istenilen yonde hareket gecirmesini amaglar (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 81).

Yukaridaki agiklamalar dikkate alindiginda isletmelerde performansin en
onemli belirleyicilerinin basinda motivasyonun geldigi sdylenebilir. Motivasyonun
dogrudan etkisi gozlemlenemez ve Olgiilemez olmakla birlikte davraniglardan
anlagilabilir  (Kapusuzoglu, 2004:24). Orgiitsel performansin en onemli
belirleyicilerinden birisi olmasi dolayisiyla motivasyon oOrgilitsel verimliligin en
onemli bilesenleri arasinda yer almaktadir. Orgiitsel olarak insanlarin ise
baglamalari, iistlenmis olduklar1 gérevlerini biiyiik bir sevkle yerine getirmelerini
saglayan giiclerin tamami motivasyon igerisinde degerlendirilmektedir (Yapar,

2005: 5).

3.1.1. Motivasyonun Onemi

Motivasyon insanlarin psikolojik olgunluga, hizli harekete erismesini ve
enerjik hale gelmelerini saglamakta olup bunu elde edememek ise umutsuzluga,
mutsuzluga ve hayal kirikigina yol acar. Is, insan hayatinin merkezinde yer
almakta olup issiz olan insanlar mutsuzdurlar. Bu sebepten otiirii de insanlar
zorunlu olmadiklarinda bile c¢aligma istegi igerisindedirler. Herhangi bir yerde
caligmayan, igse sahip olmayan insanlarin psikolojik sagliklar1 diisiik seviyede
olabilir. Bir seyler tiretmedigi hissine sahip olan insanlar ¢abuk yipranir. Herhangi

bir isi olmayanlar ¢ok fazla bos zamana sahiptirler ve bu nedenle de zaman
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oldiirmek durumunda kalirlar. Zira is ve bos zaman birbiriyle orantili olan iki
kavramdir. Diisilk motivasyon dogal olarak moral bozukluguna, isten sogumaya,
disiik verimlilige ve dolayisiyla da psikolojik rahatsizliklar gibi sagliksiz bir

toplum olusmasina yol agar.

Motivasyon pek ¢ok acidan onemli olup bu calismada motivasyonun
calisanlar, yonetim ve orgiitler agisindan dnemine deginecegiz. Orgiitlerin piyasada
belirlemis olduklar1 hedef ve amaglara ulasabilmesi icin, ¢calisanlarin basarili olarak
ve Orgiite katki saglayabilmesi icin, yonetimin de islerin belirli bir diizene gore
basariya ulagabilmesini saglayabilmesi bakimindan motivasyon hayati dneme

sahiptir.

3.1.1.1. Motivasyonun Calisanlar Ac¢isindan Onemi

Calisanlarin motivasyonu isletmelerin 6nceden belirlenen amaglara ve
hedeflerine ulagsmasinda son derece onem arz etmektedir. Calisanlardan maksimum
diizeyde verim elde etmek icin onlarin motivasyonlarinin da iist diizeyde olmasi
gerekir. Bu nedenle de 6zellikle insan faktOriiniin 6neminin farkina varildigi
giinlimiiz diinyasinda isletmeler c¢alisanlarin motivasyonlarini artirmaya yonelik

yogun ¢alismalar ger¢eklestirmektedirler.

Mesai arkadaslartyla birlikteligi bulunan, verilen gorevlerin ve islerin
istesinden gelebilen, orgiit ile i¢ ice olan kisiler sosyal ve psikolojik olarak
ithtiyaclarinin bir kismini karsilamis olan kisilerdir. Bu kisiler bazt motivasyon
kuramlar1 baglaminda da daha sonraki gereksinimlerini karsilama hususunda hazir
olan kisilerdir. Yiiksek motivasyona sahip olan ¢alisanlar dolayisiyla kariyerlerinde
ilerlemeye oncelik vereceklerdir. Kisisel gelisimlerini stirdiirerek orgiitte daha tist
mevkilere ¢ikmay1 isteyecektir ki bdylece ¢alisanlar maddi, sosyal ve psikolojik

acidan kendilerini dogal olarak ¢ok daha iyi hissedeceklerdir (Arisoy, 2007: 64-65).

Motivasyon diizeyinin yiliksek olmasi basariyr getirmeye ilaveten
caligsanlarin kendilerini her bakimdan iyi hissetmelerini saglamaktadir. Calisanlarin

motive olmast her agidan kazanim elde etmelerini saglamaktadir. Clinkii
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motivasyon, ¢alisanlarin esas amagladiklari hedefe ulagsmalarini saglayacak olan en
onemli itici giigtiir. Ister isletme hedefleri isterse ¢alisanin kendi bireysel hedefleri
bu itici giiclin zamaninda ve iyi bir sekilde kullanilmasina baghdir (Aydin, 2013:
5).

3.1.1.2. isletmeler A¢isindan Onemi

Glinlimiiz zorlu rekabet ortaminda faaliyette bulunan tiim orgiitler cesitli
hedeflere sahiptirler. Orgiitler bu hedeflere ulasabilmek igin cesitli stratejiler
belirleyip bu stratejilere gore hareket ederler. Isletmelerin dnceden belirlemis
olduklar1 hedeflerine ulasabilmeleri, ¢alisanlarin ve yoneticilerin her daim aktif
halde olmalarini saglamak i¢in motive edilmeleriyle miimkiindiir. Calisanlar orgiit
hedeflerine ulasilabilmesi bakimindan isteksiz bir ruh hali igerisinde olurlarsa bu
durumda etkinlik ve verimlilikten de sz edilmesi miimkiin degildir. Orgiitlerde
etkili bir motivasyon verilen emirlerin en hizli ve uygun sekilde yerine getirilmesini
saglamanin yani sira gorevlerin de dogru bir sekilde gergeklestirilmesine katkida
bulunur. Bir insanin1 zamanini veya fiziksel varligi satin alinabilir fakat kiginin
baglihig, giivenilirligi ve ruhsal olarak kendisi satin alinamaz. Ust diizey
motivasyonun varligi ve bunun is ortaminda ideal olarak uygulanmasi halinde
onceden belirlenen amac¢ ve hedeflere de ulasilabilir (Sarikurt, 2007: 8).
Calisanlarin motive edilmesi, isletmeye kars1 baghliklarini da artirmaktadir ki bu
baglilik da kuvvetlendikce dogal olarak calisanlarin verimi ve etkinligi de artmakta,
bunun yani sira orgiit hedeflerini gerceklestirmeye daha yakin olur (Aydin, 2013:
8).

Isletmelerde motivasyon ile hedeflenen hususlar asagidaki gibi siralanabilir
(Kogel, 2010: 623):

- Kalifiye elemanlarin 6rgiit biinyesinde kalmalarinin saglanmasi
- Calisanlarin yaraticiliklarini kullanmalariin saglanmasi

- Calisanlarin orgiitteki basarilarini artirmalari
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3.1.2. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon iizerine ¢alismalar gerceklestiren arastirmacilar tarafindan pek
cok motivasyon kurami gelistirilmis olup bunlardan literatiirde en yaygin olarak

kullanilanlar1 asagida basliklar halinde incelenmistir.

3.1.2.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlari igerisinde yer alan kuramlar kisinin i¢erisinde bulundugu
ve kisiyi belirli yonlerde davranmaya sevk eden faktorleri anlamaya
odaklanmiglardir. Bunun arkasinda yatan varsayim ise su sekildedir; "eger yonetici
caligan1 belirli sekillerde davranmaya iten bu faktorlerin farkina varabilir ve
kavrayabilirlerse bu faktorlere hitap ederek calisanlarini ¢ok daha iyi yonetebilir".
Diger bir ifadeyle onlar1 orgiitiin dnceden belirlenen amaclarini gergeklestirmek
icin ¢alismaya sevk edebilir (Kocel, 2001: 510-511). Kapsam kuramlar1 igerisinde 4
adet motivasyon kurami s6z konusu olup bunlar asagida basliklar halinde kisaca

aciklanmustir.

3.1.2.1.1. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bilimsel olarak insan ihtiyaclarimi ilk kez inceleyen ve motivasyon
konusundaki gelismelere 151k tutan kisi Amerikal1 diisiiniir Abraham Maslow'dur.
Maslow insanlarin neden g¢esitli kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde
caligmay1 kabul ettiklerini ve bagkalarindan gelen emirlere itaat ederek bu emirler
dogrultusunda hareket ettiklerini arastirmistir. Yapmis oldugu arastirmalar
neticesinde de insanlarin biyolojik, psikolojik ve sosyal varlik olarak bazi
gereksinimlerinin oldugunu ve sergiledikleri davraniglarinda da bu gereksinimlerini
tatmin etme istek ve arzusunun oldugunu bildirmistir (Eren, 2010). Maslow'un
temel varsayimlari asagidaki gibidir:

- Insanlar1 harekete gegiren veya sergiledikleri davranislari etkileyen
gereksinimler, ihtiyaclar tatmin edilemeyen gereksinimler ve ihtiyaclar

olup bunlarin davranisa bir etkisi bulunmaz.
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- Yukarida belirtilen ihtiyaclar 6nem derecesine gore asagidan
yukartya dogru bir hiyerarsi seklinde siralanmistir.

- Insanm bir basamaktaki ihtiyaci ancak ve ancak daha alt
basamaktaki ihtiyacinin belirli bir diizeye kadar tatmin edilmesi

durumunda ortaya ¢ikar (Biiyiikyavuz, 2015)

Maslow tarafindan oOne siiriilen bu yaklasim yoneticiler bakimindan su
manaya gelir; sayet yonetici personelin hangi ihtiyacim1 tatmin etmek istedigini
anlayabilirse o ihtiyaglarini tatmin edebilecegi ortami tesis etmek suretiyle onlarin

belirli dogrultuda davranmalarini da saglayabilir (Kogel, 2001: 511).

Maslow tarafindan gelistirilen hiyerarsik model 5 siniflandirmadan meydana
gelmekte olup birinci grup en alt seviyedeki ihtiyaglari icerir. Bu ihtiya¢larin meydana

getirmis oldugu hiyerarsi asagidaki gibi siralanabilir (Seyfikli, 2007: 93):

a) Fizyolojik Thtiyaclar: Aclik, susuzluk, uyku, hava, cinsellik vb.

b) Giivenlik Thtiyaclari: Tehlikeden uzak durma ve emeklilik gibi
insanlarin kendilerini glivende hissetmelerini saglayan ihtiyaclar

c) Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaci: Birlik olusturma, arkadaslhik ve dostluk
kurma gibi ¢ogunlukla duygusal nitelik arz eden ihtiyaglar

d) Sayg1 Thtiyaclari: Insanlarin kendilerine duymus olduklar1 giiven,
basari, bagimsizlik gibi ihtiyaglar1 ve baskalarinin saygisi olarak prestij,
statli gibi ihtiyaglardir.

e) Kendini Tamimlayabilme Thtiyaci: Sahip oldugu kabiliyetlerini

gerceklestirme ve kendini gelistirme gereksinimleri ihtiyaglaridir.
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3.1.2.1.2. ERG Kuram

Clayton Alderfer'in Maslow'un "Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami"n1 basit hale
getirerek gelistirdigi motivasyon kuramidir. Maslow tarafindan gelistirilen kurama
gore ihtiya¢ siralama ERG Kurami'nda daha basit olmakla beraber Maslow'un
siniflamasi gibi bir ihtiyac siralamasi s6z konusudur. Ilke olarak her iki kuram da
aymdir. Oncelikli olarak alt basamaktaki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist
basamakta yer alan ihtiyaglar tatmin edilmelidir (Kogel, 2001: 516). ERG
Kurami'nin 3 kategori ihtiyaci asagidaki gibidir (Eren, 2010: 506):

1. Var Olma Ihtiyac: Kisinin fiziki olarak yasamini, neslini siirdiirmesi,
bunun i¢in her tiir tehlikeden kacinarak gilivence altinda olmasini ifade
eder.

2. Mliskisel Thtiyaclar: Insanlarin baskalariyla hem is ortaminda hem de diger
ortamlarda iyi iligkiler kurmalaria ve bu iliskileri siirdiirmelerine iliskin
ihtiyaclardir.

3. Gelisme ya da Biiyiime Ihtiyaclari: Insanlarin sahip olduklar
potansiyellerini gelistirme, kisisel gelisim ihtiyaglarima destek olmaya

iligkin ihtiyaclardir.

ERG Kurami insanlarin ihtiyaglarini tatmin etme kabiliyetlerine bagli olarak
ithtiyaglar hiyerarsisinin altina da, iistiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini ileri siirmektedir (Kogel, 2001: 506).

3.1.2.1.3. Herzberg'in Cift Etken Kuram

F. Herzberg ve arkadaglar1 tarafindan 1960'larda ileri siiriilen "Cift Etken
Kuram1" aym zamanda "iki Faktér Kuram1", "Ikili Faktér Kurami" veya "Herzberg

Kurami1" olarak da adlandirilmaktadir (Seyfikli, 2007: 105).

Herzberg ve arkadaslari Mausner, Snyder {niversite oOgrencilerinin
yardimlarin1 da kullanarak gerceklestirmis olduklar1 ¢alismalarda giidiilemede

Herzberg Modelri olarak bilinen "Cift Etken Kurami"n1 gelistirmislerdir (Eren,
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2010). Cift Etken Kurami'min varsayimlarina gore igyerine calisanlarin k&tiimsel
olmasina nedne olan ve onlarin isten ayrilmalarina, doyumsuzluklarina yol agan
hijyenik faktorler ile isyerinde calisanlart mutlu hale getiren, onlar1 isyerine
baglayan 6zendirici veya doyum saglayan faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekir.
Zira calisma ortaminda bazi faktorlerin varligi doyuma katki saglar. Ancak bunlarin
olmamasi notr bir duruma yol agmaktadir ki bu da doyumsuzluga neden
olmaktadir. Aksine, belirli faktorlerin olmamasi calisanlar1 kétiimser yapip
doyumsuzluga sebebiyet vermektedir. Fakat bunlarin varlig1 giidillememekte, diger
bir ifadeyle calisanlar yalnizca bunlara sahip olmakla tatmin olamamaktadirlar
(Kogel, 2001: 517). Calisanlar1 kotiimser kilan ve onlarin yapmis olduklari isten
bezmelerine yol agan bu faktorler "hijyen faktorleri" olarak adlandirilmaktadir.
Herzberg'in bunlar1 hijyen faktorleri olarak adlandirilmasini sebebi, bu faktorlerin
calisanlar1 galistiklart yerden uzaklastiran, koparan ve ayiran faktorler olmasindan
ileri gelir. Bu faktorlerin olmamasi ¢alisanlarin devamli ¢alismasini zedelemektedir
(Eren, 2010: 509-510). Herzberg bunun iizerine bu kavram ve terimleri iki grup
altinda toplamistir. Birinci grup "motive edici faktorler" grubu olup bu grup isin
kendisini, sorumluluk, ilerleme olanaklari, basarma, statii, taninma gibi faktorleri
icine alir. Belirtilen bu faktorlerin mevcudiyeti kisiye kisisel basari duygusu
verdiginden kisinin motive olmasini saglayacaktir. Ikinci grup faktorler ise "hijyen
faktorleri" olarak adlandirilmaktadir. Maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi gibi
faktorleri icine almakta olan bu faktorlerin kisiyi motive etme Ozelligi
bulunmamaktadir. Fakat bu faktorlerin olmamasi durumunda da kisi motive
olmayacaktir. Hijyen faktorlerinin olmasi kiginin motive olabilecegi minimal
kosullar1 saglayacaktir. Fakat motivasyonun olabilmesi motive edici faktorlerin
varligina baglhdir (Kogel, 2001: 517). Doyumsuzluk faktorleri ise isin digsal
niteliginden, diger bir ifadeyle isin ¢evresinden kaynakli faktorler olup bunlar da
hijyen faktorleridir. Doyumsuzluk faktorleri; isletme politikalari, ticretler, ¢alisma

kosullari, denetim ve insan iligkilerini i¢ine almaktadir (Seyfikli, 2007: 106).

3.1.2.1.4. ihtiya¢ Kuram

David I McClellan (1961) insan ihtiyaglarin1 "basar1", "baghlik" ve

"giicliiliik" ihtiyaclart olmak iizere iige ayirmis olup bu ihtiyaglar akademik
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yasamda, is yasaminda, kisiler arasi iligkilerde ve yasam tarzinda insanlari
etkileyecektir. Calisanlarin istekleri, hedefleri, amaglar1 temel motive edici
unsurlardir. Giidiiler igerisinde kisiyi ve toplumu etkileyen en onemli unsurun
basar1 giidiisii oldugu ifade edilmekte olup bu baglamda kisi hangi seviyede basarili
olmak istiyorsa bir yandan da basarisiz olma korkusu hissedecektir ki bu durum
onun hareket gegmesini engelleyecektir. Bu nedenle kisi korkusunu yendigi 6l¢iide
basarili olacaktir. Basarili olma istegi baskalar1 i¢in degil kisinin kendisini tatmini
icindir. Giiglii olma ihtiyaci kisinin cevresine hakim olma isteginin bir iirlinii
oldugundan insanlar ¢ok sayida risk almak suretiyle baskalariyla c¢atismaya

girmekten cekinmezler (Oztay, 2006: 27).

Yakin iligki glidiisiine sahip olan insan sik sik sosyal ortamlarda bulunmak
suretiyle sosyal iliskiler kurmaya cabalayacak, dolayisiyla da baskalariyla pozitif
duygusal iliskiler kurma egiliminde olacaktir. McClellan, dogustan gelen
gidillerden ¢ok daha sonrada Ogrenilen giidiiler iizerine ¢alismalar
gerceklestirmistir. Kisi, ulagilmasi zor olan hedeflere ulasma, herkesten farkli ve
fazla basar1 elde etme, kendini ifade etme ihtiyaciyla yeni bilgi ve beceriler
kazanmaya ugrasir, kendini yenilemeye cabalayarak basarma ihtiyaciyla hareket
eder. Bazi galisanlar1 statii kazanma, bagskalarini yonetme, sahip oldugu giici,

konumunu koruma giidiisiiyle hareket eder (Bostanci, 2007: 17-18).

3.1.2.2. Siire¢c Kuramlan

Stire¢ kuramlarinin agirlik noktasi insanlarin hangi amaglar tarafindan ve
nasil tatmin edildikleridir. Diger bir ifadeyle belirli davraniglar1 sergileyen kisinin
bunlar1 tekrarlamasi nasil saglanabilir sorusu bu kuramlarin yanit aradigi temel
sorudur. Siire¢ kuramlarina gore ihtiyaglar insanlar1 davranisa iten faktorlerden
yalnizca biri olup icsel olan bu faktorlere ilaveten ¢ok sayida digsal faktorler de

insan davranisi ve tatmininde etkilidir.
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3.1.2.2.1. Locke’nin Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilmis olan Amag¢ Kurami'na gore insanlarin
belirlemis oldugu amagclar onlarin motivasyon diizeylerini belirler. Ulagilmaz giic
olan amaglar belirleyenler elde edilmesi son derece kolay amaglar belirleyenlere
kiyasla ¢ok daha yiiksek performans sergileyecek ve dolayisiyla da daha fazla
motive olacaktir. Ama¢ Kurami'nin temel fikri, insanlarin kendileri i¢in belirlemis
olduklar1 amaclarin ulagilabilirlik diizeyidir. Bu kurama goére calisanlarin gercek
performanslariyla beklenen performanslari arasindaki tutarsizligin bir fonksiyonu
olarak goriilmelidir. Calisanlar amaclarina ulagabiliyor ise veya st diizey
performans sergileyebiliyorlar ise doyum, amaglarina ulasamiyorlar ise ya da diisiik
performansla calisiyorlarsa doyumsuzluk ortaya c¢ikacaktir. Calisanlarin amag
olarak belirledikleri, islerinden oncelikli olarak istedikleri beklenti ve arzularidir

(Ergeng, 1992: 310).

Amag¢ Kurami, amacglarin nitelikleri {izerinde durmakta olup isyeri
basarilarini, isyerinde motive olmayr tam olarak amaglarin 6zelliklerine
baglamaktadir. Amaglarin motivasyondaki rolleri agagidaki gibi siralanmaktadir

(Eren, 2010: 378):

- Kisi tarafindan belirlenen amacin agik ve net olmasi is basarilarinin
artmasini saglar

- Kisi tarafindan belirlenen amaclarin kolaylikla basarilamayacak
amaglar olmasi onun igyerinde daha hirsli ve istekli calismasin
gerektirecek ve boylelikle de basarilarini artiracaktir

- Kigsisel amaglarin 6rgiitsel amaglar ve ortam ile ¢alisma diizeyidir.
3.1.2.2.2. Skinner'in Pekistirme Kurami
Edimsel sartlanma davranisin sonuglari ile kontrol edilmekte olup edimsel
davranis ile sonuglari arasindaki iliski "pekistirme olasiligi" olarak adlandirilir

(Tarik, 2004: 35-39). Pekistirme Kurami, Ama¢ Kurami'na karsit bir kuramdir.

Amag Kurami, kisinin hedeflerinin onun davranislarini belirledigini ileri siiren
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biligsel bir yaklagim iken Pekistirme Kurami ise davranmis¢i bir yaklasim olup
davraniglart pekistirmenin sekillendirdigini ileri siirer. Pekistirme Kurami'ni
destekleyen teorisyenler davranisi ¢evrenin neden oldugu bir sonug¢ olarak
gormektedirler. Teori, kiginin i¢ durumunu dikkate almaz ve kisi bir davranisi
gergeklestirdikten sonra o kisiye ne olduguna odaklanir. Davranisi neyin kontrol
ettigine iliskin kuvvetli bir analiz saglar ve bu sebepten Otiirii de motivasyon
teorileri kapsaminda ele alinirlar. Istenilen davramislarin ortaya ¢ikma ihtimalini
artiran tim uyaricilar pekistire¢ olarak adlandirilir. Kendiliginden ortaya ¢ikmayan
bir davranigin pekistireglerle gerceklestirilmesi Pekistirme Kurami'nin temelini
teskil eder. Odiillendirilen davranislar yinelenir, aksi halde terk edilir. Etki
yasasindan hareketle belirli bir ddiile erisen edim pekisir ve ayn1 kosullarda ortaya
cikma olasilig1 da artar. Teoriye gore pekistiregler agsagidaki gibidir (Asan, 2001:
233):

- Olumlu Pekistirecler: Bu tiir pekistirecler verildiginde istendik
davranislarin ortaya ¢ikma ihtimali de artar. Bu pekistiregler 6diil ile es
anlamli olarak kullanilabilir ve insanin ihtiyaglarina bagh olarak para, ovgii
ve statii gibi d6diiller olabilir.

- Olumsuz Pekistirecler: Olumsuz pekistirecler ortadan kaldirildiginda

veya verilmediginde istenilen davraniglarin ortaya ¢ikma ihtimali artar.

- Cezalandirma: Olumsuz pekistiregten farkli bir kavram olan ceza,
istenmeyen davranigin yapilmasi halinde verilir. Buna karsin olumsuz
pekistireg ise istenilen davranis yapildiginda ortadan kaldirilir.

- Kayitsiz Kalma: Ogrenilen davramsin ileride tekrarlanmasi igin
pekistirilmesi gerekir. Kayitsiz kalinan, gormezden gelinen davranislar ise

belirli bir siire sonra son bulur.
3.1.2.2.3. Adams"in Esitlik Kuram
Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilmis olan Esitlik Kurami'na gore

kisinin is basaris1 ve tatmin olma diizeyi c¢aligilan ortamla ilgili olarak algilanan

esitlik yahut esitsizliklerle iligkilidir. Adams'a gore kisi kendisinin gdstermis
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oldugu ¢aba ve bunun karsiliginda elde etmis oldugu sonucu ayni is ortaminda
baskalariin sarf ettigi caba ve elde ettigi sonuclar ile mukayese eder. Bu mukayese
genel olarak kisinin gostermis oldugu caba ile sonucu igeren bir ¢esit oran
olusturmasi seklindedir (Kogel, 2001: 524). Calisanlar is yerinde elde etmis
olduklar ¢iktilari, o ise katkilariyla yani girdileriyle iligkili olarak algilarlar. Daha
sonra ise kendi girdi-¢ikt1 oranlarin1 diger calisanlarinkiyle mukayese ederler.
Karsilastirma oranlarindaki c¢iktilar maas, iicret, ikramiye, sorumluluk artisi, terfi,
statii, is giivenligi gibi pek ¢ok farkli sekilde olabilir. Karsilastirma oranlarindaki
girdiler ise; isi basarmak adma gosterilen c¢aba, zeka, bilgi, deneyim, Orgiitsel
konum, egitim gibi pek cok farkli sekillerde olabilir. Yapmis oldugu mukayese
sonucunda dengenin aleyhine bozuldugunu goren calisan bu doyumsuzlugunun
neden oldugu baskidan kurtulmak i¢in kendi ddiillerini artirma yollarini arastiracak,
bunda basar1 elde edememesi durumunda da isletmeye sunmus oldugu girdi ve
degerlerin miktarim1 dislirecektir. Kisi kendi oraninin digerlerinkinden fazla
oldugunu algiladiginda her ne kadar bencil bir tavir sergilese de belirli bir
huzursuzluk hissine sahip olacak veya mutlaka haksizliga ugradigini fark edecek

olan mesai arkadaslarini kiskanglik ve baskilarindan bunalacaktir (eren, 2010).

3.1.2.2.4. Vroom'un Beklenti Kuram

Vroom tarafindan gelistirilmis olan Beklenti Kurami'na gore kisinin bir
sonug icin istekli olmasi ve bu dogrultuda gdsterecegi ¢abayla sonuca ulasacagi
beklentisi onu sonuca ulagmaya yoOnlendirecektir ki bu da doyumu beraberinde
getirecektir. Kazanilan odiiller beklenilenin altinda olursa doyumsuzluk ortaya

cikacaktir (Biiylikyavuz, 2015).

Vroom'un Beklenti Kurami, motivasyonu daglayan bilissel durumlar
lizerinde yogunlagarak odiillerin davraniglara nasil yon verecegini agiklamaya
caligmaktadir. Beklenti Kurami temel olarak insanin davranisinin kendisine 6diil ya
da istedigi bir ¢ikt1 olarak geri donecegine inanmast durumunda motive olacagini
ileri stirmektedir. Sergilenen davranis sonucunda herhangi bir 6diil elde etmemesi
durumunda ise kisi o davranis1 gostermeme konusunda motive olmaktadir. Beklenti

Kurami'nin temel varsayimina gore yalnizca istekler ve ihtiyaglar degil sosyal gevre

42



de davranigin bir fonksiyonudur. Daha dogrusu kisinin ¢evresini algilamasi ve
davranislariin sekli, davranislarin temelindeki en dnemli unsurlardir (Keser, 2006:

37-38).
3.1.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci ihtiyaglarla baslar. Kisi bu ihtiyaclar1 gidermeyi
amaglamakta olup bu amaclara paralel olarak harekete gegcer ve bu hareket
neticesinde bir davranis ortaya c¢ikar. Ortaya c¢ikan sonuca gore ihtiyag
kargilanmigsa siire¢ tamamlanmig olur. Aksi durumda eksiklikler tekrar gézden
gecirilmek suretiyle yeni bir siirece gecilir. Yoneticiler, ¢alisanlarin
motivasyonlarinit artirmak i¢in pek ¢ok calisma yapmaktadirlar ki yapilan bu
caligmalarin tamami "motivasyon siireci" olarak adlandirilir (Tiirko, 1973: 74).
Motivasyon siirecinde bagarili olabilmek i¢in insanlara gerekli degerin verilmesi ve
insan merkezli bir yonetim diisiincesinin hakim olmasi gerekir. Bu baglamda
caligsanlarini ¢ok iyi taniyan, onlarin beklentilerini, hedeflerini ve ihtiya¢larini ¢ok
1yl bilen yonetim anlayis1 beraberinde saygi ve giiveni getirir (Giiriiz ve Yaylaci,

2007: 81-82). Motivasyon siireci Sekil 3.1'deki gibi sematize edilebilir.

Sekil 3. 1. Motivasyon siireci

Tarmin [hniyacm Davranis [hriyacin
Edilmemis Uyanlmasi ' ’ Fatmin

[htivag

Kaynak: Can H., Kavuncubasi, S., Yildirim, S., (2009): Insan Kaynaklar1 Yénetimi: kamu ve Ozel
Kesimde (6. Baski1 ). Ankara: Siyasal Kitabevi, 362

3.2. LIDERLIK VE MOTiVASYON ARASINDAKI ILISKI

Liderlik insanlarin hareketleri ya da davranislarini etkileme sanati olup lider
kendi has isteklerini kisilere kabul ve itaat duygusu ile kabul ettirir. Liderlik
ozelliklerinin bazilar1 dogustan gelmesine karsin bazilar1 ise daha sonra

edinilmektedir. Bu Ozelliklere ilaveten liderlerde motive edici 6zellikler de
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bulunmak zorundadir. Zira motivasyonun caliganlarin orgiitsel amaglara uyum
seviyesini artirirken i tatmini olusmasi gibi son derece Onemli yararlart s6z

konusudur (Unlii vd., 2013: 105).

Ust diizey bir motivasyon orgiitteki ¢alisanlar1 isbirligine dayali ¢alisma
ruhuna katkida bulunmaktadir. Orgiitlerin  dnceden belirlenen misyonlarmin
gergeklestirilmesinde motivasyon en 6nemli unsurlar arasinda yer alir. Calisanlarin
motive edilmesi Orgiit verimliligini ve basarisini artirir (Serinkan, 2008: 163).
Liderin, orgiit amaglar1 cevresinde bir araya gelen ve kisisel Ozellikleri olan
caligsanlara baski altinda kalmamalar1 ve liderin dayatmasi olmaksizin hareketlerini
Ozglir bir sekilde yapabilme ve diisiinme durumu saglayabilmelidir (Bolat vd.,
2008: 170). Lider tarafindan tesis edilen baskici olmayan bir ortamin ¢alisanlari
motive etmesi son derece yiiksek bir ihtimaldir. Lider, ¢alisanlar1 beklenilen
performansi sergilemeleri hususunda pozitif yonde tesvik edebilme potansiyelinde

olmalidir (Sezici, 2008: 169).

Liderin basaris1 oncelikli olarak orgiitiin insan kaynagiin motive olmasina
bagli olup bunu gerceklestirebilmesi icin ise Oncelikli olarak motivasyon
kavraminin ne oldugunu ve oOzelliklerini ¢ok iyi bilmelidir. Bunun igin lider
orgiitiin insan kaynaginin kisisel ozelliklerinin yani sira isle ilgili 6zelliklerinin
cevresel Ozellikleri ve calisanlarin davranisini nasil etkiledigini diizenli bir sekilde
analiz etmeli, motivasyonla ilgili ortaya ¢ikan dinamik bir i¢sel durum oldugunu ve
kisilerin motivasyonunun belli degisimlerden etkilendiginin farkinda olmalidir

(Wiley, 1997: 263).

Calisanlarin hedeflerinden sapmamalari, morallerini iist diizeyde tutmalari,
calisma sevklerini yitirmemeleri ve orglite beklenilen katkiy1 verebilmeleri yonetim
tarafindan gerceklestirilebilecek etkin bir liderlik ile miimkiindiir. Lider 6ncelikli
olarak takipcilerinin arkasinda durmali ve onlara bunu hissettirerek onlar1 motive
etmeli ve boylelikle de verimliliklerini artirmak suretiyle ¢alisma kiiltiiriine katkida

bulunmalidirlar (Unlii vd., 2013: 111).
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DORDUNCU BOLUM

MATERYAL VE YONTEM

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismanin amaci liderlik o6zelliklerinin g¢alisanlarin ise sarilma ve

motivasyonlari tizerindeki etkisinin tespit edilmesidir.

4.2. YONTEM

4.2.1. Evren ve Orneklem

Yapilan calismaya Trabzon ilindeki Vodafone magazalarinda caligsanlar
dahil edilmistir. Bu baglamda calisma populasyonunu temsil edecek 100 kisiden

veriler elde edilmistir.

4.2.2. Veri Toplama Araclar:

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket 4 kisimdan
meydana gelmektedir. Anketin ilk kisminda katilimcilarin cesitli demografik
ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci
boliimiinde ise katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumdaki liderlerin liderlik 6zelliklerine
iliskin algilamalarini tespit etmek amaciyla Bass ve Avolio tarafindan gelistirilmis
olan Cok Faktorlii Liderlik Tarzlart Olgegi yer almaktadir. Bu 6lgek "ddniisiimeii
liderlik", "islemsel liderlik" ve "serbest birakici liderlik" seklinde 3 altboyuttan
olusmaktadir. Olgekteki sorular 5'li Likert tipindeki sorulardan (36 adet soru)
olusmakta olup sorular 1-5 arasinda puanlanmistir. Anketin ii¢lincii bdliimiinde
katilimeilarin ise sarilma diizeylerini tespit etmek igin Utrecht Ise Sarilma Olgegi
kullanilmistir. Bu 6lgek Schaufeli vd., (2006) tarafindan gelistirilen, Eryillmaz ve
Dogan (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 17 maddeden olusan bir Olgektir.

Olgek "ise istek duyma", "ise adanma" ve "ise yogunlasma" olmak iizere 3 alt

boyuttan olugmaktadir. Olgekteki sorular 5'li Likert tipinde sorular olup 1-5
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arasinda puanlanmaktadir. Anketin 4. bolimiinde ise katilimcilarin motivasyon
diizeylerini tespit etmek i¢in Biiylikyavuz (2015) tarafindan kullanilmis olan
"Calisanlarin Motivasyon Olgegi" yer almaktadir. Bu 6lgek 5'li Likert tipindeki 18

sorudan meydana gelmekte olup her bir soru 1-5 arasinda puanlanmaistir.

4.2.3. Verilerin Analizi

Arastirma neticesinde elde edilen verilerin analizi SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) paket programi kullanilarak yapilmistir. Tanimlayici
istatistikler olarak ortalama, standart sapma ve ylizde dagilimlar verilmistir.
Parametrik olan ikili degiskenlere iliskin karsilagtirmalarda bagimsiz degiskenler t
testi, parametrik olmayan ikili degiskenlere iliskin karsilagtirmalarda Mann
Whitney U testi, coklu degiskenlere iliskin karsilastirmalarda ise tek yonlii varyans
analizi (One Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen sonuglar %95 (p<0.05)

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

46



BESINCI BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde ¢alismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde elde edilen

bulgular tablolar halinde verilmistir.
5.1. DEMOGRAFIK BULGULAR

Calismaya dahil edilen katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin

bulgular asagida tablolar halinde verilmistir.

Tablo 5. 1. Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimi

n Yiizde (%)
Kadin 48 48.0
Cinsiyet Erkek 52 52.0
Toplam 100 100.0
53
52
52+
51
50
49-
48
48
47
46 T
Kadin Erkek

Calismaya dahil edilen ¢alisanlardan 48'1 (%48) kadin iken geri kalan 52'si
(%52) ise erkekti (Tablo 5.1).
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Tablo 5. 2. Katilimcilarin yas ortalamasi

N _ Min . Mak Ort Ss (4)
imum simum .
Yas 100 00 18. 034.0 s 24. 3.30

Calismaya dahil edilen katilimcilarin yaglar1 18-34 arasinda degismekte
olup yas ortalamasi1 24.15+3.30 olarak hesaplanmistir (Tablo 5.2).

Tablo 5. 3. Katilimcilarin medeni durumuna gére dagilimi

n Yiizde (%)
Mede Evli 24 24.0
] Bekar 76 76.0
ni Durum
Toplam 100 100.0
80 76
701
601
50-
401
30 24
20
104
0 :
Evli Bekar

Calismaya dahil edilen katilimcilardan 24" (%24) evli iken geri kalan 76's1
(%76) ise bekardi (Tablo 5.3).
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Tablo 5. 4. Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olup olmama durumuna gore

dagilimi
n Yiizde (%)
Yok 82 82.0
Cocu
Var 18 18.0
k
Toplam 100 100.0
9
82
801
701
604
504
401
304
20- 18
104
0 T 1
Yok Var

Calismaya dahil edilen katilimcilardan yalnizca 18'inin (%18) ¢ocugu var

iken geri kalan 82'sinin (%82) ise cocugu yoktu (Tablo 5.4).

Tablo 5. 5. Katilimcilarin en son bitirdikleri egitime gore dagilimi

Yiizde
N (%)
En Lise 43 43.0
Son Meslek Yiiksekokulu 42 42.0
Bitirilen Lisans 15 15.0
Egitim Toplam 100 100.0
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50

45, 43 42

40-
35
30-
25
204

15
15

10-

Lise Meslek Yiiksekokulu Lisans

Calismaya dahil edilen katilimcilardan 43" (%43) lise, 42'si (%42) meslek
yiiksekokulu ve 15'i de (%15) lisans mezunuydu (Tablo 5.5).

Tablo 5. 6. Katilimcilarin ortalama is tecriibesi

_ Min _ Mak ort. Ss (4)
imum simum
Toplam 17.0 3.2
tecriibe 100 1.00 0 0 2.75

Caligmaya dahil edilen katilimcilarin is tecriibesi 1-17 yil arasinda
degismekte olup ortalama is tecriibesi ise 3.20+2.75 olarak hesaplanmistir (Tablo
5.6).

Tablo 5. 7. Katilimeilarin mevcut kurumdaki ortalama is tecriibesi

N, Min Mak ort. Ss ()
imum simum
Mevcut 1.7
Kurumdaki Tecribe 100 1.00 7.00 6 1.20

Calismaya dahil edilen katilimcilarin mevcut kurumdaki is tecriibeleri 1-7
yil arasinda degismekte olup mevcut kurumdaki ortalama calisma siiresi ise

1.76£1.20 olarak hesaplanmistir (Tablo 5.7).
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Tablo 5. 8. Katilimcilarin aylik gelirine gore dagilimi

N Yiizde (%)
1000 TL ve alt1 9 9.0
1000-3000 TL 88 88.0
Net 3000-5000 TL 1 1.0
Gelir
5000 TL tzeri 2 2.0
Toplam 100 100.0
100
90. 88
80
70
60
501
404
304
20
104 9
1 2
0 T T T
1000 TL ve alti 1000-3000 TL 3000-5000 TL 5000 TL Gzeri

Calismaya dahil edilen katilimcilardan 88'inin (%88) aylik net geliri 1000-
3000 TL arasinda iken 9'unun %9) 1000 TL ve altinda, 1'inin (%1) 3000-5000 TL
arasinda ve 2'sinin de (%2) 5000 TL iizerindeydi (Tablo 5.8).

5.2. LIDERLIK OZELLIKLERINE iLiSKiN BULGULAR

Calismaya dahil edilen katilimcilarin ¢alistiklart kurumdaki liderlerin
ozelliklerine iligkin algilamalarin tespit etmek amaciyla uygulanan 6lgekten edilen

verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular asagida tablolar halinde verilmistir.

Calismada kullanilan liderlik 6lcegi 3 altboyuttan olusmakta olup bu
boyutlardan elde edilen ortalama puanlar Tablo 5.9'da goriilmektedir.

51



Tablo 5. 9. Liderlik 6lgeginden elde edilen ortalama puanlar

N Ort. Ss (%)
Doniistimcii liderlik 100 3,7260 ,63578
Islemsel liderlik 100 3,2767 ,59939
Serbest birakici liderlik 100 3,0087 ,48720
4 3,726
3,51 3,2767
3,0087
3
2,5
24
1,57
1
0,51
O T T 1
Déntsumci Liderlik islemsel Liderlik Serbest Birakici Liderlik

Calismaya dahil edilen katilimcilarin liderlik 6lceginden elde ettikleri
ortalama puanlar Tablo 5.9'daki gibidir. Buna gore katilimcilarin doniistimcii
liderlik altboyutundan elde ettikleri ortalama skor 3.726+0.635, islemsel liderlik
altboyutundan elde ettikleri ortalama skor 3.2767+0.599 ve serbest birakici liderlik
altboyutundan elde ettikleri ortalama skor 3.0087+0.487'dir. Elde edilen bu degerler
gostermektedir ki calismaya dahil edilen katilimcilar calistiklart kurumdaki
yoneticilerinde en fazla doniistimsel liderlik davranisin1 gérmekte, en az ise serbest

birakici liderlik davranisini gérmektedirler.
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Tablo 5. 10. Cinsiyete gore liderlik algilarinin karsilastirilmasi

Cinsiyet N Ort. Ss (%) t p
Déniisiimeii Kadin 48 3.7486 .67670 340 734
liderlik Erkek 52 3.7051 .60143 '
, Kadin 48 3.2361 .59731
islemsel liderlik -.648 018
Erkek 52 3.3141 .60468
Kadin
Serbest  birakici 48 2.9778 .50479 607 545
liderlik Erkek 52 3.0372 .47351

Calismaya dahil edilen katilimcilarin cinsiyetlerine gore algiladiklari
liderlik stilleri arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz
degiskenler t testi neticesinde Tablo 5.10'da goriilen sonuglar elde edilmistir. Buna
gore erkekler kadinlara gore doniisiimcii liderlik, islemsel liderlik ve serbest
birakici liderlik boyutlarindan daha yiiksek puan elde etmis olmakla birlikte gruplar
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli degildir (p>0.05).

Tablo 5. 11. Medeni duruma gore liderlik algilarinin karsilastirilmasi

Medeni Durum N Ort. Ss(x) t p
Doniistimeii Evli 24 3.6306 .59140
liderlik Bekar 76 3.7561 .64997 Bdz 4
Islemsel Evli 24 3.2917 .40304
liderlik Bekar 76 3.2719 .65140 140 889
Serbest Evli 24 3.1278 .40856
birakici liderlik Bekar 76 2.9711 50612 380 1

Calismaya dahil edilen katilimcilarin medeni durumlarma goére liderlik
algilamalar arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz
degiskenler t testi neticesinde Tablo 5.11'de goriilen sonuclar elde edilmistir.
Tablodan da goriilecegi tizere bekarlarin doniisiimcti liderlik algilar1 evlilere gore
daha yiiksek, islemsel liderlik ve serbest birakici liderlik algilari ise daha diisiiktiir.
Bununla birlikte gruplar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli degildir

(p>0.05).
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Tablo 5. 12. Cocuk sahibi olma duruma gore liderlik algilarinin

karsilastirilmasi
Cocuk N Ort. Ss (%) U p
Yok 82 3.7642 .65380

Doniistimcii liderlik 607.000 240
Var 18 3.5519 .52732

_ Yok 82 3.2886 .64366

Islemsel liderlik 718.000 .857
Var 18 3.2222 .33820

Serbest birakici Yok 82 2.9911 .50029

581.000 158
liderlik Var 18 3.0889 .42596

Calismaya dahil edilen katilimcilarin  ¢ocuk sahibi

olup olmama

durumlarina gore liderlik algilamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit

etmek icin parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U test uygulanmustir.

Yapilan analiz neticesinde ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilarin doniisiimeii liderlik

ve islemsel liderlik algilamalari ¢ocuk sahibi olanlardan daha yiiksek, serbest

birakicr liderlik algilamalart ise daha diisiik tespit edilmis olup gruplar arasindaki

fark anlamli bulunmamistir (p>0.05) (Tablo 5.12).

Tablo 5. 13. En son bitirilen egitime gore liderlik algilarinin

karsilagtirilmasi
N Ort. Ss(x) F p
Lise 43 3.6310 .64658
Doniistimeii liderlik Meslek 42 3.7714 .60551 977 .380
Yiksekokulu
Lisans 15 3.8711 .68844
Lise 43 3.2364 .54340
Islemsel liderlik Meslek 42 3.2659 .64293
Yiksekokulu 541 584
Lisans 15 3.4222 .64509
Lise 43 3.0434 48115
Serbest birakici Meslek 42 3.0016 52730
liderlik Yiiksekokulu 310 734
Lisans 15 2.9289 .39878
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Calismaya dahil edilen katilimecilarin en son mezun olduklar1 okula gore
liderlik algilamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek icin yapilan tek
yonlii varyans analizi neticesinde Tablo 5.13'de goriilen sonuglar elde edilmistir.
Tablo incelendiginde lisans mezunlarinin doniisiimcii liderlik ve islemsel liderlik
algilar1 digerlerinden daha yiiksek oldugu, serbest birakici liderlik algilarinin ise
daha diisiik oldugu goriilmekte olup gruplar arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir (p>0.05) (Tablo 5.13).

Calismaya dahil edilen katilimcilarin aylik net gelirine gore dagilimi
istatistiksel analiz yapmak i¢in uygun olmadigindan ilgili kritere iliskin

karsilastirma analizi yapilmamistir.

5.3. ISE SARILMA DUZEYINE iLISKIN BULGULAR

Katilimcilarin ise sarilma diizeylerini tespit etmek i¢in uygulanan 6lcek "ise

istek duyma", "ise adanma" ve "ise yogunlasma" seklinde 3 altboyuta sahip olup bu

Olcekten elde edilen bulgular asagida tablolar halinde verilmistir.

Tablo 5. 14. Ise sarilma 6lgeginden elde edilen ortalama puanlar

N Ort. Ss (£)

Ise istek duyma 100 3.5100 .64954
Ise adanma 100 3.4160 .68087
Ise yogunlasma 100 3.3433 66152
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3,554

3,51

3,5

3,451

3,4

3,351

3,416

3,3433

ise istek duyma

ise adanma

ise yogunlasma

Calismaya dahil edilen katilimcilarin ise sarilma 6lceginden elde ettikleri

ortalama skorlar Tablo 5.14'de goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin "ise istek

duyma" boyutundan elde ettikleri ortalama puan en yiiksek iken "ise yogunlagma"

altboyutundan elde ettikleri puan en diisiiktiir.

Tablo 5. 15. Cinsiyete gore ise sarilma diizeylerinin karsilagtirilmasi

Cinsiyet N Ort. Ss (%) t p
I[seistek Kadin 48 3.5104 .69480
.006 995
duyma Erkek 52 3.5096 .61163
Kadin 48 3.3625 .71060
453
Ise adanma Erkek 52 3.4654 65526  -.753
Ise Kadin 48 3.3333 .71789
-.145 .885
yogunlagma Erkek 52 3.3526 .61184

Caligmaya dahil edilen katilimcilarin cinsiyetlerine gore ise sarilma

Olceginden elde ettikleri puanlar arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in

yapilan bagimsiz degiskenler t testi neticesinde Tablo 5.15'de goriilen sonuclar elde

edilmistir. Tablo incelendiginde kadinlarin "ise istek duyma" diizeylerinin

erkeklerden daha yiiksek, "ise adanma" ve "ise yogunlagma" diizeylerinin ise daha
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diisiik oldugu goriilmekte olup gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
degildir (p>0.05).

Tablo 5. 16. Medeni duruma gore ise sarilma diizeylerinin karsilagtirilmasi

Du';ﬂ‘fge”i N Ort. Ss(+) t 0
Ise istek Evli 24 3.4028 .62923
duyma Bekar 76 3.5439 .65623 .927 396
beama ol Tosag e o5 %
ise Evli 24 3.2778 .64768
yogunlagma Bekar 76 3.3640 .66872 .555 80

Calismaya dahil edilen katilimcilarin medeni durumlarina gore ise sarilma
diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz
degiskenler t testi neticesinde Tablo 5.16'da goriilen sonuglar elde edilmistir.
Tablodan da goriilecegi iizere bekarlarin "ise istek duyma" ve "ise yogunlagma"
diizeyleri evli olanlara gore daha yiiksek, "ise adanma" diizeyleri ise daha diistik

olup gruplar arasinda fark anlamli degildir (p>0.05).

Tablo 5. 17. Cocuk sahibi olma duruma gore ise sarilma diizeyinin

karsilagtirilmasi
Cocuk N Ort. Ss (%) U p
Ise Yok 82  3.5488 65289
istek duyma Var 18  3.3333 .62098 628.000 322
Ise Yok 82  3.4317 70236
adanma  Var 18 3.3444 58533 717.500 853
Ise Yok 82 3.3638 66519
yogunlagsma Var 18  3.2500 .65492 676.000 76

Calismaya dahil edilen katilimcilarin ¢ocuk  sahibi olup olmama
durumlarina gore ise sarilma diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigini tespit
etmek i¢in parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U test uygulanmustir.
Yapilan analiz neticesinde ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilarin "ise istek duyma",

"ise adanma" ve "ise yogunlagsma" diizeylerinin ¢ocuk sahibi olanlardan daha
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yiiksek oldugu ancak gruplar arasinda farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi
tespit edilmistir(p>0.05) (Tablo 5.17).

Tablo 5. 18. En son bitirilen egitime gore ise sarilma diizeyinin

karsilastirilmasi
N Ort. Ss(x) F p
Lise 43 3.4845  .65143
Ise istek Meslek
duyma Yiiksekokulu 42 3.5238  .63818 .063 .939
Lisans 15 3.5444 J1677
Lise 43 3.3767 .70130
Ise Meslek
adanma Yiiksekokulu 42 3.4095  .65362 .345 .709
Lisans 15 3.5467 72690
Lise 43 3.2481 .60463
Ise Meslek
yogunlagma Yiiksekokulu 42 3.4206 70733 .784  .459

Lisans 15 3.4000 .69522

Calismaya dahil edilen katilimcilarin en son mezun olduklar1 okula gore ise
sarilma diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan tek
yonlii varyans analizi neticesinde Tablo 5.18'de goriilen sonuglar elde edilmistir.
Tablo incelendiginde lisans mezunlarinin "igse istek duyma" ve "ise adanma"
diizeylerinin digerlerinden daha yiiksek oldugu, meslek yiiksek okulu mezunlarinin
ise "ise yogunlagsma" diizeylerinin digerlerinden daha yiiksek oldugu goriilmekte

olup gruplar arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml1 degildir (p>0.05).
Calismaya dahil edilen katilimcilarin aylik net gelirine gore dagilimi

istatistiksel analiz yapmak icin uygun olmadigindan 1ilgili kritere iliskin

karsilastirma analizi yapilmamistir.

5.4, MOTiVASYON DUZEYINE iLiSKiN BULGULAR

Caligmaya dahil edilen katilimcilarin motivasyon diizeylerini tespit etmek

icin yapilan analizlerden elde edilen bulgular asagida tablolar halinde verilmistir.
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Tablo 5. 19. Katilimcilarin motivasyon dlgeginden elde ettikleri ortalama

puanlar
_ Min _ Mak Ort Ss (4)
imum simum
Motivasyo 2.2 3.6
0 100 8 5.00 600 56723

Katilimcilarin motivasyon diizeylerini tespit etmek amaciyla sorulan sorular
5'i Likert tipinde olup 1-5 arasinda puanlanmistir. Dolayisiyla puanlar 5'e¢ dogru
yaklastikca motivasyon diizeyi artmakta, 1'e dogru yaklastikca azalmaktadir. Tablo
5.19'dan da goriilecegi ilizere katilimcilar motivasyon dlgeginden 3.66+0.56 puan
elde etmislerdir. Bu da katilimcilarin motivasyon diizeylerinin orta seviyede

oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. 20. Cinsiyete gore motivasyon diizeylerinin karsilagtirilmasi

Cinsiyet N Ort. Ss (%) t p

Kadin 48 3.6586 .59560

981
Motivasyon Erkek 52 3.6613 54558 -.024

Caligmaya dahil edilen katilimcilarin cinsiyetlerine gdére motivasyon
diizeylerinin farkli olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz degiskenler t
testi neticesinde Tablo 5.21'de goriilen sonucglar elde edilmistir. Tablo
incelendiginde erkeklerin motivasyon diizeyi 1ile kadmlarin motivasyon
diizeylerinin hemen hemen ayni oldugu, dolayisiyla da gruplar arasindaki farkin

istatistiksel agidan anlamli olmadig goriilmektedir (p>0.05).

Tablo 5. 21. Medeni duruma gore motivasyon diizeylerinin karsilastiriimasi

Medeni Durum N  Ort. Ss(+) t p
: Evli 24 3.5856 .53863
M -.735 .464
OUVasYon  geyar 76 3.6835 57742 o> 40

Caligmaya dahil edilen katilimcilarin medeni durumlaria gore motivasyon
diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigimi tespit etmek igin yapilan bagimsiz

degiskenler t testi neticesinde Tablo 5.20'de goriilen sonuglar elde edilmistir. Tablo
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incelendiginde bekarlarin motivasyon diizeyinin evlilere gore daha yiiksek oldugu

ancak aradaki farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi goriilmektedir (p>0.05).

Tablo 5. 22. Cocuk sahibi olma duruma gére motivasyon diizeyinin

karsilastirilmasi
Cocuk N Ort. Ss (£) U p
Motivasyo Yok 82  3.6477 .59396
n Var 18 37160  .43448 634.000 30

Calismaya dahil edilen katilimcilarin  ¢ocuk sahibi olup olmama
durumlarina gére motivasyon diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigini tespit
etmek icin parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U test uygulanmustir.
Yapilan analiz neticesinde ¢ocuk sahibi olanlarin motivasyon diizeyi ¢ocuk sahibi
olmayanlardan yiliksek bulunmus olmakla birlikte gruplar arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli degildir (p>0.05) (Tablo 5.22).

Tablo 5. 23. En son bitirilen egitime goére motivasyon diizeyinin

karsilagtirilmasi
N Ort. Ss F p
Lise 43 3.6525 .57749
Motivasyon Yﬁksell\flilﬁﬁ 42 36534 53650 043 958

Lisans 15 3.7000 .65560

Calismaya dahil edilen katilimcilarin en son mezun olduklar1 okula gore
motivasyon diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigimi tespit etmek icin yapilan
tek yonlii varyans analizi neticesinde Tablo 5.23'de goriilen sonuclar elde
edilmistir. Tablodan da goriilecegi iizere egitim diizeyindeki artiga bagli olarak
motivasyon diizeyi de artmakta olup gruplar arasindaki bu fark istatistiksel agidan

anlaml1 degildir.
Calismaya dahil edilen katilimcilarin aylik net gelirine gore dagilimi

istatistiksel analiz yapmak i¢in uygun olmadigindan ilgili kritere iligkin

karsilagtirma analizi yapilmamustir.
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5.5. LIDERLIK OZELLIKLERI iLE iSE SARILMA ARASINDAKI
ILISKi
Calismaya dahil edilen katilimcilarin algiladiklari liderlik 6zellikleriyle ise
sarilma diizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan Pearson

Korelasyon analizi neticesinde Tablo 5.24'de goriilen sonuglar elde edilmistir.

Tablo 5. 24. Liderlik ile ise sarilma arasindaki iligki

i ©
= = g
= — = = =
- Q x b= 4
32 o— —
:Q
=)
Doniisii 1
mci liderlik
Islemsel 661" 1
liderlik .000
Serbest 175 523" 1
birakici liderlik .082 .000
ise istek 734" 507" 213" 1
duyma .000 .000 .033
ise 564" 592" 406" 755
adanma .000 .000 000 000
ise 552" 528" 428" 7397 767 1
yogunlagma .000 .000 .000 .000 .000

Calisanlarin  algiladiklar1 liderlik ozellikleriyle ise sarilma diizeyleri
arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in yapilan analiz neticesinde "doniistimcii liderlik"
algisi ile "ise istek duyma" arasinda pozitif yonlil, iyi diizeyde ve anlaml bir iligki,
"ise adanma" ve "ise yogunlagma" arasinda ise pozitif yonli, orta diizeyde ve
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Islemsel liderlik ile "ise istek duyma", "ise
adanma" ve "ise yogunlagsma" arasinda pozitif yonlii, orta kuvvette ve anlamli bir
iligki; "serbest birakici liderlik" ile de "ise istek duyma", "ise adanma" ve "ise
yogunlagma" arasinda pozitif yonlii, diisiik kuvvette ve anlamli bir iligki tespit

edilmistir (Tablo 5.24).
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5.6. LIDERLIK OZELLIKLERI iLE MOTiVASYON ARASINDAKI
ILISKi

Calismaya dahil edilen katilimcilarin liderlik algilamalar1 ile motivasyon
diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in yapilan Pearson Korelasyon analizi

neticesinde Tablo 5.25'de goriilen sonuglar elde edilmistir.

Tablo 5. 25. Liderlik ile motivasyon diizeyi arasindaki iligki

= ~ z _
= = = <
3 3 g S
g (F.;,) 5 S
= : z =
= = 3 = s
1
Déniisiimeii liderlik
T ) 1**
Islemsel liderlik 66 1
.000
] 2 *%
Serbest birakici liderlik 175 523 1
082 .000
! 56 436" 083 1
Motivasyon
.000 .000 411

Tablodan da goriilecegi lizere doniisiimcii liderlik ile motivasyon arasinda
pozitif yonlii, orta kuvvette ve anlamli bir iliski s6z konusu iken islemsel liderlik ile
pozitif yonlii, diisiikk kuvvette ve anlaml bir iliski s6z konusudur. Serbest birakict

liderlik ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir (Tablo
5.25).
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5.7. REGRESYON ANALIZI SONUCLARI

Korelasyon analiziyle degiskenler arasindaki iliski test edilmesine karsin
degiskenlerin birbirlerini hangi diizeyde etkiledigi ise tespit edilememektedir.
Korelasyon analizlerinden elde edilen bulgular goéz 6niinde bulunduruldugunda
aragtirma modelindeki bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri hangi diizeyde
etkilediklerinin, bunun yam1 sira bagimli ve bagimmsiz degiskenlerin kendi
aralarindaki etkilesim diizeylerinin agiklanmasi 6nemlidir. Asagida regresyon

analizi sonuglar1 tablolar halinde verilmistir.

Tablo 5. 26. Liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise istek

duymaya etkisi
t B p
Dontisiimcii
Liderlik 7.766 .739 .000
Islemsel Liderlik -.313 -.034 155
Serbest Birakici
Liderlik 1.219 102 .226
F 38.521
R .739
R 546
Diizeltilmi
s R2 532

Tablo 4.26°da liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise
istek duyma altboyutu iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon
analizinden elde edilen sonuglar goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi
neticesinde F degeri 38.521, p degeri de 0.000 olarak tespit edilmistir. R degeri
0.739 olarak saptanmistir. Diger bir ifadeyle liderlik tipleri ise istek duymadaki
degisimin  %73.9’unu agiklamaktadir. Modelin serbestlik derecesi dikkate
alindiktan sonra ise istek duymadaki degisimin %53.2’sini agikladigr gortilmiistiir

(Diizeltilmis R% = 0.532). Yapilan regresyon analizi sonucunda ise istek duymadaki

degisimin doniislimcii liderlik tarafindan anlamli sekilde aciklandigr tespit
edilmistir (p<0.001).
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Tablo 5. 27. Liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise
adanmaya etkisi

t B P
Doniistimcii
Liderlik 3.514 373 .001
Islemsel Liderlik 1.884 231 .063
Serbest Birakici
Liderlik 2.355 220 .021
F 24.726
.660
R2 436
Diizeltilmi
s R2 418

Tablo 4.27°de liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise
adanma altboyutu iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon
analizinden elde edilen sonuglar goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi
neticesinde F degeri 24.726, p degeri de 0.000 olarak tespit edilmistir. R degeri
0.660 olarak saptanmistir. Diger bir ifadeyle liderlik tipleri ise adanmadaki

degisimin %66’sim1 agiklamaktadir. Modelin serbestlik derecesi dikkate alindiktan
sonra ise adanmadaki degisimin %41:8’ini agikladig1 goriilmiistiir (Diizeltilmis R?
= 0.418). Yapilan regresyon analizi sonucunda ise adanmadaki degisimin
doniisiimeii liderlik (p = .001) ve serbest birakici liderlik (p = .021) tarafindan

anlaml sekilde agiklandig: tespit edilmistir.
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Tablo 5. 28. Liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise
yogunlagmaya etkisi

t p p

Doniistimcii
Liderlik 4.239 456 .000
Islemsel Liderlik 491 061 624
Serbest Birakici
Liderlik 3.337 316 .001

F 23.085

647

R’ 419

Diizeltilmis R 401

Tablo 4.28’de liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise
yogunlagma altboyutu {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon
analizinden elde edilen sonuglar goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi
neticesinde F degeri 23.085, p degeri de 0.000 olarak tespit edilmistir. R degeri
0.647 olarak saptanmistir. Diger bir ifadeyle liderlik tipleri ise yogunlasmadaki
degisimin  %64.7’sini  agiklamaktadir. Modelin serbestlik derecesi dikkate
alindiktan sonra ise yogunlasmadaki degisimin %40.1’in1 ag¢ikladigi gortilmiistiir
(Diizeltilmis R?= 0.401). Yapilan regresyon analizi sonucunda ise yogunlagsmadaki

degisimin doniistimcii liderlik (p = .000) ve serbest birakici liderlik (p = .001)

tarafindan anlamli sekilde agiklandig: tespit edilmistir.

Tablo 5. 29. Liderlik 6zelliklerinin motivasyona etkisi

t B p

Doniistimcii
Liderlik 3.944 456 .000
Islemsel Liderlik 1.367 183 175
Serbest Birakici
Liderlik -.906 -.092 .367

F 15.628

R 573

R 328
Diizeltilmis R? 307

65



Tablo 4.29’da liderlik 6zelliklerinin motivasyon tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizinden elde edilen sonuglar
goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi neticesinde F degeri 15.628, p degeri de
0.000 olarak tespit edilmistir. R degeri 0.573 olarak saptanmistir. Diger bir ifadeyle
liderlik tipleri motivasyondaki degisimin %57.3’inii agiklamaktadir. Modelin

serbestlik derecesi dikkate alindiktan sonra ise istek duymadaki degisimin
%30.7’sini agikladigr goriilmiistiir (Diizeltilmis R? = 0.307). Yapilan regresyon
analizi sonucunda motivasyondaki degisimin doniisiimcii liderlik tarafindan anlaml

sekilde aciklandig tespit edilmistir (p<0.001).
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TARTISMA VE SONUC

Liderlik {izerine giinimiizde pek ¢ok ¢aligma yapilmasina karsin iilkemizde
yapilan c¢alismalarin  ¢ogunlukla egitim kurumlar1 {izerine yogunlastigi
goriilmektedir. Yapmis oldugumuz bu ¢alismada yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin ise sarilma ve motivasyonu {izerindeki etkisi tespit edilmeye

caligilmistir.

Yapmis oldugumuz ¢alisma neticesinde ¢alismaya katilimcilarin ¢alistiklar:

kurumlardaki yoneticilerin doniisiimsel liderlik 6zellikleri daha yiiksektir.

Calismaya dahil edilen katilimcilarin cinsiyetlerine gore liderlik algilamalari
neticesinde erkek ve kadin ¢alisanlar arasinda liderlik algilamasi agisindan anlamli

bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Calismamizda bekarlarin doniisiimcii liderlik algilar1 evlilere gore daha
yiiksek, islemsel liderlik ve serbest birakici liderlik algilar1 ise daha diisiik
bulunmus olmakla birlikte gruplar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamlhi

bulunmamustir.

Yapmis oldugumuz calismaya dahil edilen katilimcilarin ¢ocuk sahibi
olmayanlarin doniisiimcii liderlik ve islemsel liderlik algilamalarinin daha yiiksek
oldugu, bununla birlikte gruplar arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli
olmadig tespit edilmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda 6rneklem biiytikliigiiniin

fazla olmamasinin etkili oldugu kanaatindeyiz.

Yapmis oldugumuz calismaya dahil edilen katilimcilardan lisans mezunu
olanlarin doéniisiimcii liderlik ve islemsel liderlik algilarinin digerlerine gore daha

yiiksek, serbest birakici liderlik algilarinin ise daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Ise sarilma son dénemlerde oldukga popiiler konulardan birisi haline

gelmistir. Yapmis oldugumuz c¢aligmaya dahil edilen katilimcilarim "ige istek

duyma" diizeylerinin digerlerinden daha yiiksek, "ise yogunlasma" diizeylerinin ise

67



daha diisiik oldugu tespit edilmis olup kadinlarin "ise istek duyma" diizeylerinin
erkeklere gore daha yiiksek, "ise adanma" ve "ise yogunlasma" diizeylerinin ise

daha diisiik oldugu saptanmis olup anlamli farklilik bulunmamastir.

Calismaya dahil edilen katilimcilardan bekar olanlarin "ise istek duyma" ve
"ise yogunlasma" diizeylerinin evli olanlardan daha yiiksek, "ise adanma"
diizeylerinin ise daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda ¢ocuk sahibi
olmayanlarin "ise istek duyma", "ise adanma" ve "ise yogunlasma" diizeylerinin
cocuk sahibi olanlardan daha yiiksek oldugu fakat gruplar arasindaki farkin anlamli
olmadigi tespit edilmistir. Cocuk sahibi olan kisilerin sorumluluklart dogal olarak
bekar olanlardan daha fazladir. Isten sonraki zamanlarmni cocuklariyla gegiren

kigilerde yorgunluk ve bikkinlik duygusunun bas gostermesi beklenilen bir

durumdur.

Yapmis oldugumuz ¢alismaya dahil edilen katilimcilardan lisans mezunu
olanlarin "ige istek duyma" ve "ise adanma" diizeylerinin digerlerinden yiiksek
oldugu, bununla birlikte meslek yiiksek okulu mezunu olanlarin ise "ise
yogunlasma" diizeylerinin digerlerinden daha yiiksek oldugu, gruplar arasindaki

farkin ise anlaml1 olmadig: tespit edilmistir.

Yapilan ¢aligma neticesinde katilimcilarin motivasyon diizeylerinin orta
seviyede oldugu tespit edilmistir. Erkek ve kadinlarin motivasyon diizeyleri hemen

hemen ayn1 bulunmustur.

Yapmis oldugumuz calismaya dahil edilenlerden bekarlarin motivasyon
diizeylerinin evlilere gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Evli bireyler bekarlara
gore daha fazla ge¢im sikintis1 yasamakta, bu nedenle de kafalarinda bekarlara gore
cok daha fazla sorun bulunmaktadir. Ayni1 zamanda g¢ocuk sahibi olanlarin
motivasyon diizeyi ¢ocuk sahibi olmayanlardan daha yiiksek bulunmus olmakla

beraber gruplar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.

Yapmis oldugumuz caligmada egitim diizeyindeki artisa paralel olarak

motivasyon diizeyinin arttig1 ancak bu farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir.
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Calisma kapsaminda incelenen Vodafone g¢alisanlarinin almig olduklart iicretlerin
egitim dlizeyine bagli olarak artis kaydettigi dikkate alinacak olursa egitim
diizeyindeki artisa bagli olarak motivasyonun da artmasmin son derece dogal

oldugu soylenebilir.

Yapmis oldugumuz ¢alisma neticesinde "doniisiimcii liderlik" algisi ile "ige
istek duyma" arasinda pozitif yonld, iyi diizeyde ve anlamli bir iliski, "ise adanma"
ve "ise yogunlasma" arasinda ise pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlaml bir iliski
tespit edilmistir. Islemsel liderlik ile "ise istek duyma", "ise adanma" ve "ise
yogunlagma" arasinda pozitif yonlii, orta kuvvette ve anlamli bir iligki; "serbest
birakict liderlik" ile de "ise istek duyma", "ise adanma" ve "ise yogunlagsma"

arasinda pozitif yonlii, diisiik kuvvette ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Calismamiz sonucunda dontisiimcii liderlik ile motivasyon arasinda pozitif
yonlii, orta kuvvette ve anlaml bir iliski s6z konusu iken islemsel liderlik ile pozitif
yonli, diisiik kuvvette ve anlamli bir iligki saptanmistir. Serbest birakict liderlik ile

motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iligki bulunmamustir.

Liderlik o6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise istek duyma
altboyutu tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi
neticesinde ise istek duymadaki degisimin doniisiimcii liderlik tarafindan anlaml
sekilde acgiklandig1 tespit edilmistir. Ise adanma altboyutu {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi neticesinde ise adanmadaki
degisimin doniistimcii liderlik ve serbest birakici liderlik tarafindan anlamli sekilde

aciklandigr tespit edilmistir.

Liderlik 6zelliklerinin ise sarilma altboyutlarindan ise yogunlasma altboyutu
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon neticesinde ise
yogunlagmadaki degisimin dontisiimcii liderlik ve serbest birakict liderlik

tarafindan anlamli sekilde agiklandig: tespit edilmistir.

Liderlik 6zelliklerinin motivasyon iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan regresyon analizi neticesinde motivasyondaki degisimin doniisiimcii

liderlik tarafindan anlamli sekilde aciklandig tespit edilmistir.
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Bu calisma “Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Cahsanlarm Ise

Sarilma Ve Motivasyonu Uzerindeki Etkisi - Trabzon Vodafone Magazalar
Ornegi” baslikli yiiksek lisans tezine veri saglamak i¢in hazirlanmistir. Calismadan
elde edilen veriler baska bir amag¢ icin kullanilmayacaktir. Sorulara iliskin
secenekleri acik yiireklilikle ve miimkiin oldugunca gercek¢i bir yaklasimla
cevaplayacaginiz beklenmektedir. Arastirmanin gergeklesmesi icin ayiracaginiz

zaman ve vereceginiz destekten dolay1 simdiden tesekkiir ederim.
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Lutfen asagida ver alan yoneticinizin liderlik nitelikleri ile ilgili ifadeler icin
gerceklesme siklifina gore sizin icin en uygun ilgili alana (X) isareti ile isaretleme
yapiniz. Sorular1 yoneticinizi dikkate alarak cevaplayiniz.

YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERI ANKET OLGEGI

Sik
Ara

Madde

1- Onunla galismak zevklidir.

2- Onem verdigi degerleri, inanglari bizimle paylasir.

3- Gelecege olumlu bakar.

4- Kritik varsayimlarin, planlanana uygun olup olmadigini stirekli
gbzden gegirir.

5- Benim i¢in konulan performans standartlarini tutturdugumda
ne beklemem gerektigini agikga soyler.

6- Hatalarimiz konusunda bizi daima uyarir.

7- Sorunlar ciddiyet kazanincaya kadar karismaz.

8- Onemli bir konu karsisinda karismaktan cekinir.

9- Bana grubun herhangi bir Gyesi olarak degil de bir birey
olarak davranir.

10- Grubun iyiligi icin kendi dnceliklerinden vazgeger.

11- GUglU bir amaca sahip olmanin énemini belirtir.

12- Hedeflerimize ulagabilecegimize glivendigini belli eder.

13- icimdeki cabayi ve hevesi 164 gérdiigiinde bana destek olur.

14- Zamanini “sondurilecek yanginlar” arayarak gegirir.

15- Harekete ge¢cmesi icin islerin kotlye gitmis olmasi gerekir.

16- Gerektiginde ortada yoktur.

17- Problemler karsisinda farkh bakis agilari ortaya koyabilir.

18- Kendimi gelistirmeye beni yonlendirir.

19- Davraniglari ona saygl duymama neden olur.

20- Kararlarinin ahlaki, Etik sonuclarini dikkate alir.

21- Performans hedeflerimize ulastigimizda uygun sekilde
odillendirilmemizi saglar.

22- Yaptigim hatalari asla unutmaz.

23- Mecbur kalmadikca tedbir almanin gereksizligine inanir.

24- Ulasmamiz gereken hedefleri blyik bir sevkle anlatir.

25- Karar vermekten kaginir.

26- Isimizi nasil yaptigimiza farklh yonlerden bakmamizi dnerir.

27- Baskalarini yetistirmek, onlara yeni bir seyler 6gretmek
onun icin dnemlidir.

28- Tavirlari giic ve given hissi verir.

29- Yapilan iyi isi daima takdir eder.
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Madde
30- Hedefe ulagsmadaki basarisizliklar asla goziinden
kagmaz.
31- Ortak bir misyona sahip olmanin énemini
vurgular.
32- Harekete gegcmesi icin problemlerin
kroniklesmesi gereklidir.
33- Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.
34- Gelecekle ilgili dusleriyle bizi pesinden strikler.
35- Sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmami saglar.
36- Her birimize farkl ihtiyaglari yetenekleri olan

bireyler olarak yaklasir.

Yéneticinin liderlik tarzi anket calismasi, Orhan Ozsdylemez’in (2009) “Algilanan
Liderlik Tarzlarinin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgitle
Ozdeslesmenin Rolii” baslikli yiiksek lisans tezindeki yoneticilerin liderlik tarzlari
Olgeginden uyarlanmistir.

CALISANLARIN iSE SARILMA OLCEGI

Liitfen asagida yer alan her bir ifade i¢in gerceklesme siklifina dair sizin
icin en uygun ilgili alana (x) isareti ile isaretleme yapiniz. Sorulari yOneticinizi
dikkate alarak cevaplayiniz.

© z
ol Z| 3 £
E ~ o S o
S| & < <

Madde

1- isimde enerijiyle dolup tastigimi hissederim.

2- Yaptigim isi anlam ve amag dolu bulurum.

3- Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam.

4- isimde kendimi giiclii ve gayretli hissederim.

5- isim bana heyecan verir.

6- Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.

7- isim bana ilham verir.

8- Sabah uyandigimda ise gidesim gelir.

9- Yogun bir sekilde calistigimda kendimi mutlu
hissederim.

10- Yaptigim isle gurur duyarim.

11- Calisirken kendimi isime kaptiririm.

12- Cok uzun siire galismaya devam edebilirim.
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13- isimi oldukga ilgi cekici bulurum.

14- Caligirken isim beni alir gétirar.

15- isimde zihinsel acidan oldukca esnegim.

16- Calisirken isten baska bir sey disinmem.

17- Her sey yolunda gitmese bile isimde her zaman
sebat ederim.

Calisanlarin  ise sarilmasi anket calismasi, Ulger'in  (2015) “Ortaokul
Ogretmenlerinin Ogretmen Liderligi Algilarinin, Orgiitsel Vatandaslk Ve ise Sarilma
Dizeylerine Etkisi” bashkli yiksek lisans tezindeki ise sarilma olgeginden uyarlanmistir.
ilgili calismadaki ise sarilma olcegi ise Otken ve Erben’in (2010) “Investigating the
relationship between organizational identification and work engagement and the role of

supervisor support” bashkli makalesinden uyarlanmistir.

CALISANLARIN MOTIVASYON OLCEGI

Latfen asagidaki ifadelere dair memnuniyetinize dair ilgili kutucuga (x) isareti
koyarak isaretleme yapiniz.

Madde

MemnunD
egilim
Kararsizi
Memnunu
CokMemnun
um

Hi¢ MemnunDegilim

1- Bu kurumda galisiyor olmaktan

2-Tatil ve izin sirelerinden  (Ozliik
haklarimi kullanma rahathgindan)

3- Bu kurum personeli olarak toplumda
gordiglim sayginhktan

4- Kurumdaki fiziksel calisma
ortamindan

5- Personeller arasl uyum ve
isbirliginden

6- Ek Ucret sisteminden

7- Takdir edilmem ve duydugum basari

hissinden

8- Kurumumdaki performans
degerlendirme yonteminden

9- Denetim altinda tutulma
derecemden

10- Kendi yontemlerimi kullanma  ve
karar alma durumumdan

11- Kurumunun bana sagladigi kazangtan

12- Yoneticiler arasindaki uyumdan

13- Mesleki egitim ve gelisme
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imkanlarindan

14- Calisma saatlerinden

15- Yaraticihgimi kullanabilme
imkanlarindan

16- Ekip galismasina verilen 6nemden

17- Verilen sorumluluk miktarindan

18- Yapilan sosyal aktivitelerden

Calisanlarin motivasyonuna iliskin anket c¢alismasi, Blyulkyavuz (2015) “Liderlik
stillerinin ¢alisan motivasyonuna etkisi: Konya saglik kuruluslari gcalisanlari 6rnegi ” baslhkl
yluksek lisans tezindeki motivasyon 6lceginden uyarlanmistir.
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Bilim Dali’nda yiiksek lisans yapmaya basladim.

Ozel ilgi alanlarim pazarlama, isletme yonetimi ve liderlik kavramlaridir.
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