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OZET

Yoéneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkileri Gzerine
bir alan arastirmasi bashgi ile yapilan bu ¢alismada, isletme yoneticilerinin liderlik
uygulamalarinin, motivasyon araclarini kullanma yontemlerinin, calisanlarin
motivasyonlarina olan olumlu-olumsuz etkilerini tespit etmek Ulzere genis bir ikincil
kaynak taramasi ve neden-sonug iligkilerini ortaya koyacak anket uygulamasi
yapimistir.

Calisanlarin  “motivasyon seviyelerinin”, “igletme ydnetiminde yoneticilerin
liderlik &zellikleri” ile iligkisini tespit edilmesini hedefleyen literatlir taramalari ve
istatistik analizler yapiimistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler ile bilimsel
yontemlerle rapor haline getiriimis ve igletme yoneticileri, ¢alisanlar, tlketicilerin
yararlanmasina ydnelik sonu¢ ve Onerilerin sunulmasi amaglanmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Lider Yoneticilik, Motivasyon, Motivasyon
Araglari, Performans Y&netimi, Performans Degerlendirme, insan Kaynaklari

Yonetimi.



SUMMARY

On the motivation of the employees of the Manager of leadership effects in
this study with a field survey title on the managers' leadership practices, motivational
tools to use methods, to identify positive and negative effects on the motivation of
employees will demonstrate a wide range of secondary literature, and cause-effect
relationships poll application is made.

Employees' “motivation levels”, "leadership qualities of managers in business
management" and aiming to determine the relationship of literature and statistical analyzes
were performed. Brought into a report with the data obtained by scientific methods of

research results, and business managers, employees, we have presented the results and
recommendations for the benefit of consumers.

Keywords: Leadership, Leading Management, Motivation, Motivation Tools,
Performance Management, Performance Evaluation, Human Resources

Management.
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GiRiS

isletme yéneticilerinin  liderlik dzelliklerini ve isletmelerde uygulanan
motivasyon araglarinin, ¢alisanlar Gzerinde etkileri oldugu bilinmektedir. Gelisen
teknolojiler ve insana verilen degerin gittikge rekabete dayali isletmeler arasinda 6n
plana gecmesi, igletmelerin yeni gelismelere daha ilgili olmalarini zorunlu hale
getirmistir. Orgitsel verimliligi saglamada énemli olan bazi temel faktorleri; is
memnuniyeti, orgutsel bagllk, performansa dayali Ucret, takim caligmasi, lider
anlayisina sahip yoneticiler, psikolojik beklentilerin kargilanmasi, motivasyon
araglarinin uygulanmasi olarak siralamak mamkuinddar.

isletmelerin  kendi amagclarini gergeklestirirken, calisanlarin amaclarini,
ihtiyaclarini, beklentilerini dikkate almasi gerekmektedir. Basaridaki énemli husus;
tim igsletme mensuplarinin, ekonomik, sosyal, psikolojik, maddi olmayan
beklentilerinin karsilanmasi, isletmenin amaclarini gergeklesmesi agisindan géz ardi
edilmemesi olarak ifade edilebilir. Calisanlarin bir ara¢ olarak kullaniimasi halinde
isletme verimliligi istenilen noktalara gelemeyebilir. Calisanlar bir amacg etrafinda
birlestirilir ve onlarin duygu, dusunce, istek, ihtiyac ve onerilerine deger verilirse,
isletmenin basarili olma sansi daha da artabilecektir. Isletmelerde insan
kaynaklarinin memnun edilmesi, Urtnlere, servise, verimlilige ve basariya dogrudan
etki edebilecektir. isletmelerin calisanlari ve (riinleri ile toplam kalite anlayisiyla
hareket etmeleri igletmeler icin basariyl saglayabilecektir.

Calisma bes (calisma kag¢ boélimden olugsmussa bilgisayarci bu saylyr ona
gbre yazacak) ana boélium olarak planlanarak tamamlanmistir. Bu béliimlerin
basliklarini, alt basliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak mimkind(ir:

Birinci béliimde, liderlik, liderlik streci, ydnetici-lider, liderin goérevleri, liderlik
yetenekleri, karizmatik lider kavrami, donusttricu liderlik kavrami, hizmetkar liderlik
kavrami, lider ve motivasyon, lider ve karizmatik gug, liderlik ve grup faaliyetleri
liderlik ve liderin amaglari, liderlik ve personel yonetimi anlayisindaki gelismeler
hizmetkar liderlik-ekip ¢alismasi ve hizmetkar liderlik ve diger liderlik kavramlari
konularina yer verilecektir.

Ikinci béliimde, yeterlik ilkesi ve igletmeye saglayabilecegi faydalar, kariyer
ilkesi ve igletmeye saglayabilecegi faydalar, insancil davranis ilkesi ve isletmeye
saglayabilecegi faydalar, esitlik ilkesi ve isletmeye saglayabilecegi faydalar, glivence
ilkesi ve isletmeye saglayabilecegi faydalar, agiklik ilkesi ve isletmeye
saglayabilecegi faydalar, insan kaynaklari yénetimine yonelik lider ydneticilerin
yaklagsimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, insan kaynaklari temine yonelik, lider

yoneticilerin yaklasimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, insan kaynaklari



planlamasina ydnelik lider yoneticilerin yaklagimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri,
vaslifli is glcune yodnelik lider yodneticilerin yaklasimlari ve isletme, faaliyetlerine
etkileri, insan kaynaklarinin islevlerine yonelik lider yoneticilerin yaklagimlari ve
igsletme faaliyetlerine etkileri, egitim yatirnrmlarina yonelik lider yoneticilerin
yaklagsimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, bilgi teknolojililerine yonelik lider
yoneticilerin yaklagimlari ve igsletme faaliyetlerine etkileri, planlama ilkelerine yénelik
lider yoneticilerin yaklasimlari ve igletme faaliyetlerine etkileri, kalkinma planlarina
yonelik lider yoneticilerin yaklasimlari ve igletme faaliyetlerine etkileri, plana yénelik
lider yoneticilerin yaklasimlari ve igletme faaliyetlerine etkileri, kariyer yonetimine
yonelik lider yoneticilerin yaklasimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, Uretim
surecine yonelik lider yoneticilerin yaklagimlari ve igsletme faaliyetlerine etkileri ve
Ucret yonetimine yonelik lider yoneticilerin yaklasimlari-igsletme faaliyetlerine etkileri
konularina yer verilecektir.

Ucgtincii béliimde, genel ézellikler ve calisanlarin verimliligine etkisi, zihinsel
Ozellikler ve isletmelerin amaclarinin gergeklesmesine etkisi, Kisilik 6zellikleri ve is
gbren motivasyonuna etkisi, fiziksel 6zellikler ve is géren motivasyonuna etkisi,
verimliligin artirilabilmesinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkileri, ise erken gelmenin
saglanmasinin  ¢alisanlarin  motivasyonuna etkileri, isguct devri azhgini
gerceklestirilebilmesinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkileri, sosyal ihtiyaclarin
karsilanmasinin ¢aliganlarin motivasyonuna etkileri, ego tatminin saglanmasinin
¢alisanlarin motivasyonuna etkileri, maddi ve psikolojik d&dulllendirmelerin
¢alisanlarin motivasyonuna etkileri, normatif baglihgin artirilabilmesinin ve isgucu
motivasyonuna etkisi, is gbren kapasitesinin tam kullaniminin saglanabilmesinin
calisanlarin  motivasyonuna etkileri, igletmelerdeki liyakat uygulamalarinin
calisanlarin motivasyonuna etkileri, konulari incelenerek ilgili taraflar agisindan
onemi ortaya konulmaya gayret edilecektir.

Dérdiincti béliimde, performans kavrami, performans yonetiminin dnemi,
performans yonetiminin amaglari, performans, basari ve motivasyon iligkisi,
isletmelerde performans degerlendirme yontemleri, grafik dereceleme yontemi,
kiyaslamali degerlendirme yontemi, siralama yontemi, ikili karsilastirma yontemi,
zorunlu dagihm yontemi, kontrol listesi yontemi, kritik olay yontemi, yerinde inceleme
ve gozlem yontemi, davranigsal temellere dayali degerlendirme Olgekleri, amagclara
gore yonetim, takima dayali performans degerlendirme, 360 derece geri bildirim
yaklasimi, konulari incelenerek ilgili taraflar agisindan 6énemi ortaya konulmaya
gayret edilecektir.

Besinci boliimde, arastirmanin amaci, arastirmanin énemi, arastirmanin

kapsami, arastirmanin problemi, arastirmanin alani ve &rneklem buyudkliga,



arastirmanin sinirhliklari, arastirmanin modeli, arastirmanin yéntemi, arastirmanin
varsayimlari, arastirmanin hipotezleri, arastirma verilerinin analizi, arastirma
bulgulari ve degerlendirme, arastirmada kullanilan analiz teknikleri, anket
uygulamasina katilanlar ile ilgili sosyo-demografik bulgular, dlgeklerin gecerlilik ve
guvenilirlik sonuglari, arastirma boyutlarinin tanimlayici istatistikleri ve korelasyon
degerleri, arastirma boyutlarinin regresyon analiz sonuglari ve arastirma
boyutlarinin  regresyon analiz sonuglarinin  karsilastirlmasi  konularina yer
verilecektir. “Uretim Isletmelerinde Insan Kaynaklari ve Calisan Personelin
Motivasyonu Uzerine Bir Alan Calismasi.” baslii ile yapilan arastirma sonucu elde
edilen bulgular istatistiki yontemler kullanilarak analiz edilmis, analiz sonuglari
yorumlanmig, bulgular irdelenerek ¢6zim o6nerileri olusturulmus ve ilgili tim

taraflarin yararina sunulmasina gayret edilmistir.



_ _ BiRINCI Bél__UM o .
LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK TURLERI
1.1.  LIDERLIKLE iLGILi BAZI TEMEL KAVRAMLAR
Bu kisimda, liderlik, liderlik sureci, yoOnetici-lider, liderin gorevleri, liderlik
yetenekleri, karizmatik lider kavrami, donuastlricu liderlik kavrami ve hizmetkar

liderlik kavrami konularina yer verilecektir.

1.1.1. Liderlik

Liderlik, “ortak bir amaci gergeklestirmek Uzere grubun faaliyetlerini yoneten
bireyin davraniglaridir”.

Lider, ortak amaclari c¢alisanlarina benimsetmelidir. Ortak amaglari
benimsetmek, isletme icin dnemli bir konudur. isletmenin devamliigi ve hedeflerinin
gerceklesmesi icin ortak amagclarin tim calisalar tarafindan benimsenmesi gerekir.
Liderler ortak akili kullanabilir. Liderlerin ekiple calismasi faydali olabilmektedir.
Liderlerin sonuca degil de slirece de dikkat etmeleri gerekmektedir. Liderler vizyon
olusturabilmelidir ve bunu hayata gecirebilmelidir.

Liderler sadece toplumlar Uzerindeki kisiler degdil, ayni zamanda isletme, okul
ve vakiflar gibi bircok alanda bulunan kisilerdir. isletmedeki liderler o6rgiit
¢alisanlarinin motivasyonunu ve ise olan bagliliklarini arttirmak ile gorevli kigiler
olduklarini sdylememiz mumkuandur. Liderler her zaman kendi fikirleriyle hareket
etmezler. Kendi Ustleri ile konusup disinip ondan sonra karar verebilirler. Yasadigi
toplumu kéta etkilerden, isletmede ki 6rgut Uyelerinin motivasyonunu ylkselten, isle
baghligini arttiran liderler oldugu gibi lider dzelliklerine sahip fakat isini layidi ile
yapamayan liderler oldugunu da sdylememiz mimkindir'.

Liderlerin ekiple ¢alismasi ve ortak akili kullanmasi igletme ag¢sindan dnemli
fayda saglayabilir. Liderlerin vizyon olusturmasi ve bu vizyonu gergeklestirebilmesi
gerekmektedir. Vizyon olusturan liderlerin igletmeleri rekabette daha Ustln
olabilecektir. Her turll olayda iyi ve kotu oldugu gibi liderler arasinda da iyi ve kotu
liderler vardir. Liderlik 6zelliklerini Gzerinde tasiyan, o dzelliklere sahip ancak onlari

hayatta uygulamaya gegirememis olan liderler de hayatimizdadirlar.

1.1.2. Liderlik Siireci
Liderlik, “iletisim vasitasiyla belirli bir ama¢ ya da amaglara ulasiimasi
yoninde ortaya c¢ikan Kigilerarasi etkilesim ve yodnlendirme Sdirecidir.” Lider,

¢alisanlarini belirli amaglara ulasiimasi igin iletisim vasitalarina yénlendirmelidir.

b Alvin John and Coons Hemphill, “Development of the Leader Behavior Description

Questionnaire” ed. R. M. Stogill, A.E. Coons, Leader Behavior: Its Description and Measurement,
Ohio State University, Colombo, 1957, ss. 64-80, s. 78.
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iletisim vasitalari sayesinde kisilerarasi etkiletisim siireci olusur. iletisimin etkili bir
sekilde ydratiimesi ile igletmeler istenilen amaclara daha verimli bir gekilde
ulasabilirler.

Liderler izleyicilerini belirli bir maksat dogrultusunda etkileyebilen ve yol
gOsteren kisilerdir. Liderlerin sadece mevkileri veya yetkileri olmasi sart degildir.
Liderler Ustlendigi gorev surecini kullanarak, galisanlarinin degerlerini ve gayelerini
yonlendirebilirler. Liderlik, calistigi is kolunda, isletmenin zor zamanlarinda ortaya
cikan zorluklari asabilen bir yetenegi gerektirmektedir. Liderlik slireci ise bundan ¢ok
farkh olarak, isin icine toplum da katilarak lider ile ortak akil izlendigini séylememiz
mumkinddr. ilk adim olarak lider kendi amaglarini ve hedeflerini belirlemis olmalidir.
Lider, baska kisilerden de yardim alarak; o toplumun bilgi, yetenek ve tecriibelerini
test ederek 6grenebilmelidir. Liderin toplumun gec¢misteki tecribelerini dikkate
almasi, kararlarini mevcut durum ve gelecekteki gelismeleri de hesaba katmasi
énemli bir husustur?.

Liderler izleyicilerini  belirli bir ama¢ dogrultusunda etkileyip vol
gOsterebilmelidir.  Liderler, grup ¢alisma sdrecini kullanarak igletmenin ve
¢alisanlarin amaglarini gerceklestirebilirler. Liderler yasadiklari toplum ile ayni hedef
dogrultusunda basariya giden yolda hizla ilerleyebilmek ve zor anlarda tekrardan
ayaga kalkip yola devam edebilmek igin var olan kigilerdir. Liderlik siireci, sadece
kendi fikirleri ve kararlari ile degil, kendinin Ustleri veya yapmak istedigi
organizasyon ve projelerle ilgili uzman kisilerden yardim alarak ortak akil kullanmasi

olayidir.

1.1.3. Yonetici ve Lider

Organizasyonun gunlik faaliyetlerini gergeklestiren, kisiler ya da bdélimler
arasindaki catismalari yok etme konusunda ¢ok yetenekli olan ve bitin taraflari
organize edebilen bireylere yodnetici denilmektedir. Lider ise; bireysel tercihler ve
etkili kararlar alarak amagclarinin gerceklesmesini saglayabilirler. Liderler, kendi bilgi
ve becerisiyle yenilikgi surecleri hareket ettirerek, izleyenlerine esin kaynagdi
olabilmektedir®.

Yoneticiler, cesitli birimler arasindaki iligkiyi dengeli bir sekilde ydnetebilmeli
ve taraflari sakinlestirerek yapilmasi gereken iglerin yapilmasini saglayabilmelidir.
Yonetim sorumlulari, elindeki imkénlari en iyi sekilde degerlendirerek igletmenin

hedefledigi sonuglara ulasma c¢abasi igerisinde olmalidir. Liderlerin Gstin

2 http://e-arsiv. gumushane. edu.tr/ xmlui/ bitstream/handle / 123456789/26/ g%C3%B 6zde_
aras, (Er isim Tarihi: 17.12.2014).

3 Abraham Zaleznik, Yénetici ve Lider, Birbirinden Farkli Midir?, Liderlik, Cev. Meral Tlzel,
Optimist Yayinlari, istanbul, 1999, ss. 55-57.



yeteneklerinin yani sira, gesitli 6ngorllere de sahip olmasi yarar saglayabilecektir.
Lider vizyonuna sahip yoneticiler, isletme calisanlarini amaglara yonlendirerek
isletme hedeflerinin gergeklesmesine biylik katki saglayabilirler.

Yoéneticilik ve liderlik kavramlari birbirlerini ¢ok benzer kelimelerdir ancak es
anlamli sézclkler olarak kullaniimamaktadir. Yoneticiler belirli sorumluluk ve yetkiler
icerisinde sinirli gorevleri yerine getirirken, liderler yetki ve sorumluluklarini zaman
zaman asarak, iradelerini kullanip igletmenin yararina birgok karar alabilmektedirler.
Yoénetici ve lider kavrami zaman zaman ayni anlamda kullanilabilmektedir halbuki,
bu iki kavramin icerigi ve uygulanis tarzi birbirinden farkli tanimlanmaktadir.
Liderlerin asil amagclari, isletmedeki tim taraflarin amaclarini gergeklestirecek
galismalari yerine getirmek ve gerektiginde riskli kararlar alarak amaglari
gerceklestirmek seklinde 6zetlenmektedir. Yoneticilikte ise calisanlarin sahip oldugu
pozisyon ile ona baglh olarak organizasyonun amacini belirlemek ve organizasyon
igin gorevli kisilerin motivasyonunu guclu tutacak onlemlerin alinabilmesi olarak
ifade edilmektedir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlari es anlamli olmamakla beraber birbirlerine ¢cok
yakin so6zclUklerdir. Liderler c¢alisanlarina ve amaglara yodnelik etkili tavirlar
kabullenip o kigilere yol gosterebilirler. Liderlik ve yoneticilik sdzcuklerinin gorevleri
¢ok fazla kisi tarafindan bilinmedigi igin c¢ogunluk ile insanlar tarafindan
karistirlmakta ve bazen iglevlerinin ayni oldugu ifade edilmektedir. Liderlikte, daha
¢ok toplumun belirlemis oldugu hedefler dogrultusunda, onlara éncllik eden ve zor
zamanlarda ilgililere yol gosterme islevleri s6z konusudur. Yoneticiler ise kendilerine
verilen goérev ve sorumluluklar dogrultusunda faaliyetleri yonlendiren bireyler olarak

tanimlanmaktadir.

1.1.4. Liderin Gorevleri

Vizyon olusturma, islerin yapiima metotlari ile nelere degder verildigini
belirleme, vizyonu calisanlara sevdirme ve kurumun devamlihdini saglama
konularindan sorumlu olan kisiye lider denilmektedir. Sahip olunan vizyonun hayata
gegciriimesini saglayan, yapilmasi gereken isleri amagclara ulasma yolunda goésterilen
ilerlemeleri degerlendirmeyi hedefleyen sistem ve sirecleri kapsayan, faaliyetlerin
bitiiniine yénetim kavrami denilmektedir”.

Lider, vizyon olusturabilen, bu vizyonu ¢alisanlara benimseterek sahip oldugu
bilgi, beceri-yetenegiyle calisanlarina iglerin yapiima metotlari ile nelere deger
verildigini belirleyebilen ve kurumun devamliigini saglayabilen bireyler olmasi

gerekmektedir. Ydneticiler, isletme calisanlarini, amaglarina basarili bir sekilde

* Acar Baltas, Ekip Galismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2002, ss. 10-12.
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ulastirmasi bakimindan, zorunlu bir gérev Ustlenmektedirler. Yénetim, isletmeler igin
dlglilemeyecek kadar biiyiik bir 6neme sahiptir. insan ve diger retim faktorlerini
birlestirerek, igletmenin sahip oldugu vizyonun hayata gegirilmesini ve isletmenin
belirledigi hedeflere ulagsmasini saglayan birime yonetim denilmektedir.

Yoneticilerin asil gorevi, yonettigi toplulugun Onlerine g¢ikacak purizleri
kaldirmada ¢dzimler Uretebilmesidir. Bu purGzler, somut veya soyut sekilde
olabilmektedir. Liderlerin goérevi s6z konusu olan olumsuzluklari 6nceden fark
ederek ve mumkinse engelleyerek basariya giden yolu acabilmektir. Lider
belirlenmis olan vizyona gore hareket etmeli ve bu vizyonu tUm calisanlara en Ust
derecede benimsetebilmelidir. Yoneticilerin, isletme calisanlarinin motivasyonlarini
yuksek tutmasi ve igletme baghliklarini artirmalari gerekmektedir. Calisanlarin
motivasyonunun yiksek olmasi ve igletmeye bagliliklarinin saglanmasi, onlarin
yaptiklari islerde daha basarili ve dikkatli olmalarini da saglayabilir. isletmelerin
basarili olmasinda, hem calisanlarin, hem de yoneticilerin birbirlerine karsi
iletisimleri ve tutumlari 6nemli bir yer tutmaktadir.

Lider ydnetmek de oldugu topluluklarin onlerine cikabilecek engelleri
kaldirmada goérev aldigi gibi, liderin belli bir vizyonu olugturarak, bu vizyonu
¢alisanlarina kabullendirmede farkli yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir.
Yoéneticiler, bilgi-becerisini ¢alisanlariyla paylasabilmeli, is gorenlerin fiziksel-

psikolojik ihtiyacglarini takip edebilmeli ve basarilari édullendirebilmelidir.

1.1.5. Liderlik Yetenekleri

Lider vasifli yoneticilerin sahip oldugu yetki ve sorumluluklari, ¢aliganlarina
ornek olacak sekilde kullanmalari gerekmektedir. Calisanlarin ydneticilerini rol-
model olarak alabilecekleri unutulmamalidir. isletmelerde faaliyet gdsteren her
bireyin sorumluluk ve yetkilerini en etkin sekilde kullanmalari igletmeye énemli
faydalar saglayabilecektir®.

Liderlik pozisyonuna gelen kisiler, yeniliklere acik, calisanlarina ornek ve
calisanlarini motive edici 6zelligine sahip olmalidir. Ydneticiler gelecekle ilgili
ongorulerde bulunabilmeli, 6grenmeye acgik olmal, surekli yeni fikirler edinmeye
calismali, ellerinde bulunan gucl, yetkiyi dogru ve etkin kullanabilmelidirler.
insanlarin dogustan sahip olamayacak liderlik 6zellikleri olabilir. Liderlik ézelliklerinin
ogrenilebilir, kazanilabilir ve hatta planh egitimlerle gelistirilebilecedi gozden uzak
tutulmamalidir.

Liderlerin sonradan sahip olamayacag! liderlik Ozellikleri olabilir. Lider

yetenekli kigiler, zorluklarla basa c¢ikabilmeli, dedisen sartlara ayak uydurabilmeli,

® Baltas, a.g.e., , ss. 24-28.



orgut dinamikleri konusunda yeterli bilgiye sahip olmal ve etkin kararlar
alabilmelidir. Lider vasifli kigiler, kriz anini dnceden tespit edebilmeli, kriz gelmeden
once nasil korunabilecegini tahmin edebilmeli, baski altinda iken cesur kararlar
alabilmeli ve dogru kararlar verebilmelidir. Liderlik yetenekleri liderlikteki gibi
tamamen dogustan gelen bir yetenek olarak tanimlanmamaktadir. Liderler bu
yetenekleri, tecribe ve egitim ile kazanabilir ve gun gegtikce kendilerini
gelistirebilirler.

Liderlerin, dogustan gelen, sonradan sahip olamayacagi Ozellikleri
bulunabilmektedir. Liderlik konumuna ulasan Kisiler, yeniliklere agik olabilmeli,
galisanlarini motive edebilmeli, zor durumlarda ¢ok hizli ve akillica kararlar
verebilmelidir. Liderlerin her biri ayni yetenekte, tecribe de ve bilgide olmayabilir. Bu
yuzden de, cesitli kademelerdeki liderler, editim dlzeyleri, seviyeleri, yetenekleri ve
ilgi duyduklari alana gore bir pozisyona atanabilirler. Yeri geldiginde risk
alabilecekleri bir pozisyonda olmalari onlara cesaret verebilmelidir ve bu durum ise
kisilerin sorun ¢ozebilme yeteneklerini gelistirebilir.

Lider yetenekli Kkisilerin liderliklerini sdrdurebilmeleri igin, zorluklarla basa
¢ikabilmeli, degisen sartlara ayak uydurabilmeli, 6rgit dinamikleri konusunda yeterl
bilgiye sahip olmali ve etkin kararlar alabilmelidirler. Lider vasifli kisiler, kriz anini
onceden hissedebilmeli, kriz gelmeden énce dnlemler alabilmeli, baski altinda iken

dogru kararlar verebilmelidir.

1.1.6. Karizmatik Lider Kavrami

Karizmatik liderler, gecmisten glinimuize bakildiginda hep kriz ortamlarinda
ortaya cikmiglardir. Misyon ve hedef birligi saglamak, gelecege yonelim, gruplar
icerisindeki hiyerarsi ve demokratiklesme ¢abalari, karizmatik liderligin ortaya ¢iktigi
durumlarda s6z konusu olmaktadir. Karizmatik liderlik kavraminin yeni yeni
taninmakta oldugunu séylememiz mimkindir. 30-35 yil édncesine kadar karizmatik
liderlik daha ¢ok politik veya siyasi liderlik, gibi kavramlara daha ¢ok birlikte ifade
edilirken glinimuzde artik tim liderlik alanlarindan bahsedilmektedir. Karizmatik
liderlerin basarili olabilmesi igin bir bakima isletmelere ilham vermesi ve birlikte
calistigi kisileri zihinsel agidan olumlu yonde etkilemesi gerekmektedir®.

Karizmatik liderler genellikle hep kriz ve kargasa ortaminda ortaya
cikmiglardir. Misyon ve hedeflere ulagmak igin vizyon olusturmak ve vizyonun
hayata geciriimesini saglamak liderlerin gorevleri arasindadir. Kriz zamaninda

insanlarin ihtiyaclarini gidermek icin ek onlemlerin alinmasi gerekebilir. Piyasada

6 Miige Aksu, Liderlik Yaklagimlari ve Dénistiiriicii Liderlik Uzerine Bir Aragtirma, istanbul,
2003, ss. 92-95, (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).
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meydana gelen olumsuzluklara karsi grup tyelerinin micadele istedi azalabilir, buna

kars gugld, bilgili, risk alan ve ani karar verebilen liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

1.1.7. Donusturiucu Liderlik Kavrami

Caglar boyunca bazi liderler, izleyicilerin inanglarinda, algilarinda,
degerlerinde ve davranislarinda koklli dedisimler yaratma konusunda olaganistu
basari gdstermiglerdir. Bugln toplumlari ya da gruplari kendi goérisleri ve amaglari
dogrultusunda donustirmeyi basararak, degisimde anahtar bir rol oynayabilen
donustiruci liderlerin elde ettigi basarilar ulagilamaz nitelikte degildir. Dénlstlricu
liderler, is gucunun gereksinimlerini, inanglarini ve deger yargilarini degistirmeyi ve
yenilemeyi gergeklestirecek organizasyonlari basariya ulastiran Kigiler olarak
tanimlanabilmektedir’.

Uzun dénemler boyunca, toplumdaki bireylerin, degerleri ve inanglarin da gok
bliylk degisimlerin meydana gelmesi mimkundir. Toplumlari veya gruplar kendi
inanclari, gorusleri ve amagclari yéninde insanlarin birlestiriimesi her defasinda
kolay olamamaktadir. DonustiricU liderlerin, izleyenlerin ihtiyaclarini, inanglarini ve
deger yargilarini degistirmesi, revize etmesi, organizasyonlari basariya tasiyan
degisimler yapabilecegini sdylemek mumkundur. Donusturicu liderlik, isletmedeki
maddi ve maddi olmayan degerlerin uyum igerisinde yuratulmesini gerektirmektedir.
Donagstardcu  liderleri, kisisel degerlere yonelik, adalet ve yenilik kavramlarini
uygulayabilen ve galigsanlari ayni amag etrafinda toplayabilen bireyler olarak ifade
etmemiz mdmkundur.

Doéntsimcu liderler, is glcunin birgok davraniglarinda kokli degisimler
yapma ve olaganidstl basarilar elde etme acgisindan 6ne c¢ikabilmektedirler.
izleyicilerin, inanglarinda, algilarinda, degerlerinde, gérislerinde olumlu degisimleri
saglayabilme konusunda doénldsimci liderler oldukga basarili olabilmektedirler.
Doénusumcu liderlik kavrami, hedeflenmis olan amaclar ve hedefler dogrultusunda

¢alisanlari motive ederek onlari bir araya getiren glg olarak da tarif edilmektedir.

1.1.8. Hizmetkar Liderlik Kavrami

Liderligin davranigsal ve Ozellik boyutu ile hizmetkar liderlik ilgilenmektedir.
Hizmetkar liderlik hakkinda birgok dusunur tarafindan cesitli arastirmalar yapiimistir
ve bu arastirma ve calismalarin glinimizde olduk¢a daha fazla énem kazandigi
gorilmektedir. Hizmetkar liderlik yaklasimi dahilinde orta ¢ikan kavramlar; vizyon,
glven, algcakgéndlltlik, kendini galisanlara adama, sevgi ve glglendirme olarak

cikmaktadir. Patterson ‘un modelinde Hizmetkar lider, himayesinde bulunan kisilere

" Samet Cevik, Doéniigtiiriicii Liderlik, Detay Yayincilik, Ankara, 2010, ss. 62-65.
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kargl algcakgdnalli ve fedakéar olmalidir. Onlara sevgi duydugunu hissetmelidir. Ne
zaman ve nasil davranilimasi gerektigini gosterebilmelidir®.

Hizmetkar liderlerin, bencillikten uzak olmasi ve d&rgut Gyeleri ile birlikte
hareket etmesi gerekmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara, g¢alisanlarin yoéneticilere
karg! iyi iletisim icerisinde hareket etmesi, gerekli olan ihtiyaglarin giderilmesi ve
cesitli  egitimlerle sUrekli iyilesmenin saglanmasi, igsletmeler arasi rekabet
Ustlinliguna saglayabilmektedir. Hizmetkar lider, kendini orgutteki kisilerin yerine
koyabilmeli, calisanlarin glictini ve potansiyelini artirici faaliyetleri sirdurebilmelidir.
Calisanlarin  ortaya koyacadi glcli ve potansiyeli orgut adina enerjiye
cevirebilmelidir.

Vizyon sahibi olarak yoneticiler, insanlara deger veren ve onlarin gelisimine
katki saglayarak onlari ydnlendiren bir yapiya sahip olmahdirlar. Orgite olan
baghliklarini artirarak onlarin performanslarinin artirilmasini saglamahdir. Hizmetkar
lider, orgltten cok Kisilerle ilgilenmektedir. Onlarin farkinda olmadiklari, iclerinde
bulunan glcl ve potansiyeli gostererek oOrgutin gucunu artirmaktadir. Kendi
iclerindeki potansiyelin farkina varan bireyler bulunduklari ortamdaki uygun kosullari
daha iyi degerlendirmektedir.

Hizmetkar liderler, kendini diger orgut Uyelerinden ayri hissetmelerine firsat
vermemekte, Ustin gérmemekte ve bencillikten uzak bir sekilde 6rgut Uyeleri ile
birlikte hareket etmektedirler. Orgiit Uyelerine yol gd&stermeli, gerekli olan
ihtiyaglarini gidermeyi 6gretmeli ve onlara yardim etmeyi, yardimci olmayi, istenen
basari seviyelerine ulagsmalari icin cesitli egitimlerle 6rgat Uyelerinin gelismelerini
saglamaktadirlar. Hizmetkar liderler, 6érgitiin kendisinden ¢ok o6rgat Uyeleri ile
ilgilenmekte, 6rgut calisanlari ve 6rgut amaglarini kendi bireysel tercihlerinden tstin
tutabilmektedir. Hizmetkar liderler anlayisindaki yoneticilerin artmasi, c¢alisanlar,

tuketiciler ve igletme sahipleri agisindan 6nemli yararlar saglayabilecektir.

1.2. LIDERLIKLE iLGIiLi BAZI TEMEL KAVRAMLAR

Bu kisimda, Lider ve Motivasyon, Lider ve Karizmatik Gug, Liderlik ve Grup
Faaliyetleri, Liderlik ve Liderin Amaclari, Liderlik ve Personel Y6netimi Anlayisindaki
Gelismeler, Hizmetkar Liderlik ve Ekip calismasi ve Hizmetkar Liderlik-Diger Liderlik

Kavramlari konularina yer verilecektir.

1.2.1. Lider ve Motivasyon
Motivasyon calisanlarin, yaptiklari isi daha istekle yapmalarini saglayan,
devamliliklarinda énemli katkilara neden olan ve sorumlu olduklari ise daha fazla

odaklanmalarini saglayan bir kuvvet olarak tanimlanabilir. Motivasyonun diger bir

8 http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/imagesimages/files/2012-2-1_0.pdf, (Erigsim Tarihi: 13.12.2014).
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ifadeyle, is goérenlerin yaptiklari isleri, severek, iclerinden gelerek ve daha fazla
onem vererek surdurdikleri ¢abalarin bUtintddr olarak tanimlanmaktadir. Lider,
ortak bir hedef dogrultusunda ilerlerken, érgut Gyelerinin kendisine yaptigi olumlu ve
tesvik edici davraniglardan daha ¢odunu onlara yapabilen érgut Gyesidir. Liderin asil
amaci, yaptiklar isin ne derece 6nemli ve de@erli oldugunu o&rgut Uyelerine
hissettirmek olmalidir. Orgiit Gyelerinin, drgitsel amaglari kavrayabilmeleri ve verimli
bir sekilde calismalarini slrdirmeleri konusunda yoénlendiren bireylere lider
denilmektedir®.

Liderin, glicu ve otoriteyi dengeleyebilen, emir vermeyi bilen, érgit Gyelerini
odullendiren bir anlayista olmasi gerekmektedir. Liderlik ise orglt Gyelerini belirli
hedefler gercevesinde etrafinda toplanmasi, 6rgitin hedefini gerceklestirebilmek
icin onlar1 harekete gecirmelidir. Liderler, calisanlarin bilgi ve yeteneklerini bireysel
ya da grup amaclarini gerceklestirebilmek icin  kisilerin  faaliyetlerini
yonlendirebilmelidir. Motivasyon, o6rgut Uyelerinin  hedeflerini gerceklestirme
asamasinda yaptiklari islere daha fazla énem verilmesini, daha ilgili davraniimasini
ve is gucunun beklentilerine 6zenli davranmasini gerektirmektedir.

Lider bir 6rgltin amagclarini gergeklestirme asamasinda, o6rgut Uyelerine
yapacaklari isler hakkinda yararl bilgiler verebilmeli ve onlari dogru bir sekilde
yonlendirebilmelidir. Lider, 6érglt Gyelerinin motivasyonunu artirmak i¢in zaman-
zaman oOrgut udyelerini 6dullendirebilmeli, UGyelerin yaptiklari ise daha siki
sariimalarini saglayabilmeli ve c¢alisanlarin &6rgat bagliliklarini  artirabilmelidir.
Liderler, 6rgat Uyelerinden goérdigl olumlu davraniglara kargi onlara ¢ok daha
fazlasini, kendi cikarlarini disinmeden verebilmelidir. Motivasyon, bir ihtiyaci
gidermek icin gerekli davraniglarin belirlenip baslatimasini saglayan bir kuvvet
olarak tanimlanmaktadir. Bu kuvvet, pozitif veya negatif olabilmekte, bireysel
performansa dayall Ucret sistemlerinin ortaya c¢ikmasina neden olmakta ve

isletmelerin verimliligini etkileyebilmektedir.

1.2.2. Lider ve Karizmatik Giig

Liderlerin, 6zellikle krizin s6z konusu oldugu dénemlerde, icinde bulunulan
durumdan ¢ikmalari ve kendilerinden beklenen dogru kararlari almalari konusundaki
dzelliklerine “karizmatik gii¢” ismi verilmektedir'.

Bir isletmenin, cevre sartlarina bagh olarak krizlerle karsilagiimasi mumkudn
olabilmektedir. Yoneticilerin krizler s6z konusu oldugu zaman bu krizlerden ¢ikmasi
gerekmektedir. Lider yoneticilerden beklenen, olagan disi hallerde, olagan disi

kararlar almasidir. isletmelerin rekabetteki Ustinligini saglayan sebepler,

o Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar Yénetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000, ss. 3-5
0 http://dergi.kmu.edu.tr/userfiles/file/aralik2010/73-84.pdf, (Erisim Tarihi: 18.11.2014).
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¢alisanlarin ve ydneticilerin basarilarindan ge¢gmektedir. Her igsletme, vasifli elemani
en Ust verimlilikte calistirabildigi nispette basarili olabilmektedir. isletmelerin vasifli
elemana gereken énemi verilmesi ve ¢alisanlarin beklentilerini kargilamasi, isletme

amaglarinin da gergeklesmesine firsat verebilecektir.

1.2.3. Liderlik ve Grup Faaliyetleri

Liderler gorevileri gereg@i, igletmelerin Dbelirledigi amaglari  hayata
gecirmektedirler. isletme amaglari gergeklestirmek icin isletme galisanlarinin
davranis ve faaliyetlerinin yonetilmesine liderlik denilmektedir. Belirlenmis ilkeler
dogrultusunda igletmeler yonetiimekte ise de, isletmelerin hedef ve amaclarinin
bireysel yeteneklerle desteklenerek gerceklestiriimesi lider ydneticilerin gdrevidir.
Liderler belirlenen hedefler dogrultusunda nasil bir yol izlenecegini planlamali ve
galisanlarini ona gére yénlendirmeyi basarabilmelidir'.

Liderlik kavrami insanlik tarihi gibi ¢ok éncelere dayanmaktadir. insanlar
topluluklar halinde yasamaya basladiktan sonra aralarinda gugclu olanlar liderlik
gorevini Ustlenmistir. Liderlerin asil amaci, isletmenin yoneticilerinin belirlemis
oldugu hedefler ve amaglar dogrultusunda isletmedeki g¢alisanlarin motivasyonunu,
ise bagimhligini saglayarak yaptiklari islerde daha fazla dikkatli olmalari saglamak
seklinde ifade edilebilir.

isletmeler amaglarina ulasabilmesi ve isletme faaliyetlerin slrekliliginin
saglanmasi icin ortak amaclarin tim c¢alisanlara benimsetiimesi ve bu hedeflerin
gerceklestiriimesi liderin gorevi olarak dusunulmelidir. Liderler kendilerine verilmis
olan hedefleri ¢cok yonli olarak disiunebilmeli ve ¢ikmaza girdikleri durumlarda o
yoldan vakit kaybetmeden doénerek igletmeyi diger yollardan basariya
tagimayabilmelidir. isletmelerin hedeflerine ulasiimasi ve isletmenin devamliiginin
saglanmasi i¢cin ortak amaglar yoneticiler tarafindan bitin calisanlara
benimsetilebilmelidir. isletme amaglarin calisanlara benimsetiimesi ve calisanlarin
basarili bir sekilde yonlendiriimesi lider anlayisindaki yoneticilerin gorevi olarak

dusunulmelidir.

1.2.4. Liderlik ve Liderin Amaglan

Liderlik, isletme amaglarini gerceklestirmek Gzere, ¢alisanlarin etkili bir sekilde
yonlendiriime slreci olarak tanimlanmaktadir. Liderler, hedeflerine yetismek igin
iletisim araglarini kullanabilirler. Bu ytzden kisiler birbirlerini etkileyerek isletmenin

tayin ettigi hedeflere daha kolayca ulasabilirler. Liderlik, kabul edilen hedefler

™ John and Hemphill, a.g.e., s. 73.
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dogrultusunda istenilen degisiklikleri lider ve izleyiciler arasinda karsilikli etkilesim
kurarak isletmedeki dengeyi bozmadan gerceklestirebilir*.

Liderlik, kabullenilmis amagclar dogrultusunda yapilmak istenen degisiklikler
icin lider ve izleyiciler arasindaki karsilikli etkilesim olarak ifade edilmektedir.
Degisimler gerceklestigi zaman, 6rgut yeni bir denge arar, bu durumda c¢alisanlarin
yeni gelismelere uyum goOstermeleri gerekir. Caligsanlar gergeklesen degisimlere
yeterli uyumu gosteremezlerse orgutte istikrarsizliik olusur. Bu baglamda liderin
gorevi, degisimin bozdugu grup uyumunu onarmak ve korumakitir.

Her isletmenin hedeflere ulastirmak icin izledigi yol farkliliklar gosterebilir fakat
izlenen yontemin en 6nemli tarafi basaril olabilmektir. Hedefler liderlere verildiginde
liderler sahip oldugu ara¢ ve kaynaklari etkin bir sekilde kullanarak amaclarina

ulasabilmelidirler.

1.2.5. Liderlik ve Personel Yonetimi Anlayisindaki Gelismeler

Personel yonetiminden bugunkl anlamda insan kaynaklarina gecis uzun bir
doénemde gerceklesmigstir. Personel yonetimi cesitli asamalardan gectikten sonra
ancak bugiinkii anlayisa gelebilmistir. ilk zamanlarda personel yoénetimi, calisanlar
hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorilmekteydi. Burada kayit tutmadan kasit,
calisanlarin Ucretleri, sigorta kesenekleri,0demeleri, muhasebe kayitlari, aldigi
izinler aldi§1 rapor sayisi, ise devamsizlik, ge¢ kalma gibi Ucret ve diger 6demelere
etkisi acgisindan degerlendirilebilecek konulardir. Personel yonetimi anlayisi,
calisanlari bir maliyet unsuru olarak gérmektedir. Cagdas anlayis ise, c¢alisanini
degerlendirilmesi ve gelistiriimesi gereken bir kaynak olarak gérmektedir™.

insan  kaynaklari  bélimii, is géren bulmasindan is  gérenlerin
performanslarinin degerlendirmeleri, Ucretlerin belilenmesi ve kariyer planlamasi
gibi galismalarla ilgilenmektedir. insan kaynaklari yénetimi isletmedeki gérevlilerin
problemlerini ¢dzebilmeli, onlarin gereksinimlerini karsilayabilen ve onlara kendi

hususiyetlerine gére is ortami hazirlayabilir.

1.2.6. Hizmetkar Liderlik ve Ekip ¢aligmasi

Hizmetkar liderler, calisanlarini gesitli egitimlerle destekleyerek, sorumluluk
bilincini benimseterek, inisiyatif kullanmay 6zendirerek, calisanlarda bulunan guicu
ve enerjiyi ortaya c¢ikarabilmektedirler. Calisanlarini  bireysel faaliyetleri
dogrultusunda ydnlendiren liderlerin yerini, ginimizde kurumsal hizmetleri ile 6n

plana ¢ikan liderler almistir. Isletmeler tarafindan belirlenen amaglari

12 http://sbe.kmu. edu.tr / userfiles/ file/ tezler/ kamuyonetimi/ zaferaykanat. pdf, (Erisim Tarihi:
11.12.2014). )
3 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, ss. 9-12.
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gerceklestirebilmek igin ¢esitli sorunlar ile karsi karsiya kalinabilmektedir. Sorunlarin
¢6zUma icin tum calisanlarin dusincelerine yer verilerek ortak akilla ve birlikte
hareket edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin da isteki pozisyonlarinda kendilerini
naslil geligtirdiklerini ve onlarin karar verme sirecinde ne kadar etkili olduklarini
goren hizmetkar liderler basarilarini artirabilecektir.*.

Hizmetkar liderler gorevlerini yerine getirirken, kendileri igin herhangi bir ¢ikar
veya kazang¢ gézetmeden baskalarinin ihtiyacglarini gidermeyi dustinebilmektedirler.
Hizmetkar liderler, calisanlarin 6rgit hedeflerine ulasmamasini saglamak Uzere
galisanlari  yonlendirebilmekte ve onlarin gelismesine katkida, yardimda
bulunmaktadirlar.

Hizmetkar liderlik anlayisi, liderlik ile ilgili tum yaklasimlari icinde barindirir ve
ilk olarak Greenleaf ‘in “The Servant as Leader” isimli makalesinde, “Lider bir
Hizmetkardir” ifadesini kullanmasiyla beraber liderlik yaklasimlarina ev sahipligi
yapan bir liderlik modelidir dememiz mimkindur

Hizmetkar liderlik anlayisinda, tim liderlik kavramlarini kendi iginde barindiran
bir liderlik anlayigi s6z konusudur. Hizmetkar liderlerin dncelikli gorevleri drgitte
bulunan dyelerin sahsi, profesyonel ve ruhsal gelisimlerini en iyi bigcimde
kullanabilecekleri ortami ve materyalleri saglamalaridir. Hizmetkar liderlerin 6ncelik
gorevleri olarak &rgutte bulunan bireylerin kisisel, profesyonel ve ruhsal olarak
gelismelerini saglayarak onlarin yeteneklerini en iyi bicimde kullanabilecekleri ortami
saglayabilmelidir. Kendilerini herhangi bir c¢ikar gbzetmeksizin baskalarinin
ihtiyaglarini giderilmesine adayabilmelidir. Emreden ve verdigi emirlerin yapiimasini
isteyen degil, calisanlari ile birlikte hizmet ederek toplu karar verebilmelidirler.
Orgltte amaca ulagmak igin galisanlara yénelmeli ve onlarin gelisimlerine katkida

bulunulmalidir.

1.2.7. Hizmetkar Liderlik ve Diger Liderlik Kavramlari

Hizmetkar liderleri diger liderlerden ayiran farkli 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler;
fonksiyonel o6zellikler ve fonksiyonel 6zellikleri tamamlayan eslik edici 6zellikler
olmak Uzere iki ana grupta ele alinmistir. Fonksiyonel &zellikler arasinda vizyon,
durastlik, hizmet, glven, bitlnlik, model olma, éncl olma, takdir ve giglendirme
bulunmaktadir'®.

Son yillarda, liderligin etik tarzlari Gzerine artan bir ilgi olusmaktadir. Hizmetkar
liderlerin &zellikle kigisel c¢ikarlarindan &6nce takipgilerinin ihtiyaclarini gérmeye

odaklandigini gorulmektedir. Bu 6zelligi onun donustirucu liderlik gibi etik degerlere

4 http://sbd.ogu.edu.tr/makaleler/1508013_1 Makale_2.pdf, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).
5 http://sbd.ogu.edu.tr/makaleler/1508013_1_Makale_2.pdf, (Erisim Tarihi: 23.12.2014).
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onem veren diger liderlik modellerinden de ayrilmasinda 6nemli bir etken olarak
degerlendirilmektedir.

Hizmetkar liderleri diger liderlerden ayiran onemli 6zellikleri vardir, model
olma, 6ncu olma, durist ve karsisindaki insana guven vermesi gibi ozellikleri
bulunmaktadir. Hizmetkar liderler dzellikle kisisel ¢ikar ve kazang giutmeden drgut
Gyelerinin inhtiyaglarini fark edip ¢g6zmemeye odaklandiklarini séylemek mimkindur.

Hizmetkar liderler, orgut Uyelerinin gereksinimleri, eksikliklerini gidermek icin
onlara 6nculik yapmali, yol géstermeli, kendilerini ¢calisanlarinda Gstiin gérmemeli,
galisanlarini anlayabilmeli ve her durum icin empati kurabilmelidir. Bu gibi 6zellikler
hizmetkar liderleri diger liderlerden ayiran temel 6zelliklerinden olup basariya giden
yolda olusmus olumlu farhiliklar olarak distintlmesi gerekmektedir.

Hizmetkar liderler, calisanlarina yetki vererek onlari guglendirmelidir.
Kendilerini 6nemli hissetmelerini saglamalidir. Onlari dinleyerek istek ve ihtiyaclarini
belirleyebilmelidir. Calisanlari anlamak icin empati kurmalidir. Olasi davranis
degisikligini saglamak icin ikna etme kabiliyeti olmalidir. Orgitteki degerlerin farkina
vararak, insanlari ydonetme becerisini saglayabilmeli ve onlari nasil etkileyecegini

bilmelidir.
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI, LIDER YONETICILIK VE iSLETME
FAALIYETLERININ VERIMLILIGI

21. INSAN KAYNAKLARI  YONETIMI ILKELERININ iISLETMEDE
UYGULANMASININ iISLETMEYE SAGLAYABILECEGI FAYDALAR

Bu kisimda, yeterlik ilkesi ve isletmeye saglayabilecegi faydalar, kariyer ilkesi
ve isletmeye saglayabilecegi faydalar, insancil davranig ilkesi ve igletmeye
saglayabilecegi faydalar, esitlik ilkesi ve isletmeye saglayabilecegi faydalar glivence
ilkesi ve isletmeye saglayabilecegi faydalar ve aciklik ilkesi-isletmeye

saglayabilecegi faydalar konularina yer verilecektir.

2.1.1. Yeterlik ilkesi ve isletmeye Saglayabilecegi Faydalar

Yeterlik ilkesine gore insan kaynaklari yonetimi, esitlik ve adalet icin gérev
yapar. Liyakat yani yeterlik ilkesi geregince, ¢alisanlar kendisine verilmis olan gorevi
sorunsuz bir sekilde yurGtilmesi ve verdigi emegin karsihdgini hak etmesi olarak
ifade edilebilir. Bir 6rgute girip orada calisabilmek icin c¢alisanlarin yeterli donanim,
tecribe ve ehliyete sahip olmasi gerekmektedir. Egitimler sonucu elde edilen
meslekler calisana o isi yapabilme, basarabilme konusunda haklar ve vyetkiler
vermektedir. Yeterlilik ilkesinde, ¢alisanlarin érgutlere girmesinde ve pozisyonlarini
yukseltmesinde, ige olan yatkinhgi, bilgisi, becerisi ve basarisina dikkat edilmektedir.
Calisanlarin performansa dayali Ucretler politikalar, verimli bir personel sistemi
olusturulmasinda uygulanan kurallar, adalet saglayan prensipler vb. uygulamalarin
insan kaynaklari ydnetimi tarafindan basariyla yiiriitilmesi gerekmektedir™.

Liyakat ilkesinin sadece c¢alisanlar agisindan 6nemli olmayip, personel
yonetiminde de 6nemli bir yeri ve dnemi bulundugundan bahsedilmektedir. Bir
orgitte mevcut pozisyonunda terfi edebilme, ise karsi gdsterilen badlilik,
performans, calisanin yetene@i ve basarisi ile baglantihdir. Liyakat ilkesi sadece
personelin ise alinmasi veya bulundugu pozisyonda terfi etmesiyle kisith olan bir
durum olmayip, birgok kurallar ve uygulamalarin butintdir. Liyakat ilkesi,
calisanlarin esit emek harcadiklari iste ayrimcilik ve adaletsizlik yapmadan esit
Ucreti almalarinda da etkilidir. Liyakat uygulamalari sirasinda gergeklesen olaylar
adeta bir silsile halinde birbirlerini takip edebilir, alinan kararlarda ve uygulanacak
olan kurallarda liyakat ilkesinin tim prensipleri dikkate alinabilmektedir. Performansa

dayali Ucretlendirmede caliganin gosterdigi ¢aba sonucunda elde basariya gore

% Halil _.Deringél, Tarihsel Gelisimi iginde insan Kaynaklari Yonetimi Anlayisi, Amaglari ve
Fonksiyonlari Uzerine Cukurova Bdlgesinde Faaliyet Gosteren Isletmelerde Bir Arastirma, Adana,
2003, ss. 48-51, (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).
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0deme miktar belilenmektedir. Liyakat ilkesinde bircok olay birbirini takip ederek
gerceklesebilir ve birbirlerine bagimli olarak devam edebilir.

Liyakat ilkesi, personelin igse girmesi ile sinirh olmayip, ise girdikten sonraki
yapti§i uygulamalari da iginde barindirmaktadir. Orgiite alinacak olan galisanin o ise
olan yatkinligina gére secilmesi ve segildikten sonra Ustlendigi gérevi sorunsuz
sekilde yurGtmesi ise devam acisindan 6énemli hususlardir. Yeterlik kavram olarak,
sorumluluk alabilme ve gerektiginde inisiyatif kullanabilme yetenegi olarak izah
edilmektedir. Yeterlilik acisindan galisanlarin Ustlenecedi gorevlerde tecriibe sahibi

olmalari ve iyi bir egitimden gecmeleri gerekmektedir.

2.1.2. Kariyer ilkesi ve isletmeye Saglayabilecegi Faydalar

Kariyer, c¢alisanin is hayati boyunca belirli bir yol kat ederek ilerlemesi ve
yaptidi iste yetenek kazanmasi olarak tarif edilmektedir. Kariyer, 6rgut Uyesinin
galistigi is hayati boyunca, yaptii meslekte uzmanlasmasi, ustalagsmasi, kendilerini
gelistirmeleri ve bunlara paralel olarak bulunduklari mevkiden terfi almalari olarak
aciklandigini sdylememiz mimkindir. ise yonelik kariyer sitemi (kadro), érgite
personel secimi sirasinda olaya nesnel bakarak, duygusallik katmadan, isletmenin
intiyaclari tespit etmesi ve bu agikliklara uygun personeller almasina dayanarak
kadrosunu uzmanlastirmasi olayidir. Kigiye yonelik olan kariyer sisteminin diger bir
adi da rutbe olarak bilinmektedir. Rutbe sisteminde, personel secimi yapilirken
calisandan ritbesi disinda fazlaca profesyonellik aranmayabilir, bireyin zamanla
kendini gelistirecedi ve uzmanlagsacagi varsayilarak personel segimini tamamlamis
olur'’.

Kariyer ilkesini uygulamalarinda, érgut uyelerinin basladiklari noktadan sonra
kat ettikleri yolda, aldiklari terfide, objektif yani yansiz degerlendiriimeleri dnemli bir
motivasyon sebebi olarak gdsterilebilir. Kariyer ilkesinin, liyakat ilkesi sartlarina
uygun yuaratdlmesi, yikselme alaninda basarili uygulamalarin gerceklesmesine
neden olabilecektir. Gen¢ yasta ise giren calisanlar hemen ilerlemek umudu ve
hayali ile girebilirler, ancak bu strecin emeklilige kadar devam edebildigini séylemek
mamkindir. Kariyer, bazi hallerde dénemlerde sadece calisanlarin kendilerini
ilgilendiren bir durum iken, zamanimizda c¢alisanlar kadar, o6rgltlerde rekabet
ustinligunu saglayabilecek bir etken olarak gosterilmektedir.

Genel olarak kariyer, ¢aligsanlarin yasamlari boyunca verdikleri emek, ugras
sonucunda ulagilan pozisyon olarak nitelendirilebilmektedir. Kariyerin yapisindan
bahsedecek olursak, hiyerarsi ilkesine gére érgitlenmis ve dizenlenmis, icerisinde

fakli mesleklerde gruplarin bulunabilecedi olusumlardir denilebilir. Caliganlarin

Y Tamer Kocel, Isletme Yéneticiligi, Arikan Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti., Istanbul, 2005, ss.
48-51.
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kariyer sirecindeki terfileri, yikselmeleri birden olmayip dizenle ve yavas sekilde
gerceklesebilmekte ve bu olay bir &mir boyu bu sekilde sirebilmektedir. Yénetim
bilimi acisindan bakacak olursak; personelin ¢alistiyi alanda zamanla deneyim ve
tecribe kazanmasi, mesleginde en Ust gorevilere kadar ylkselebilmesi kariyer

olarak aciklanabilir.

2.1.3. insancil Davranis ilkesi ve isletmeye Saglayabilecegi Faydalar

insan kaynaklari iletimi bélimi, c¢alisanlarin kariyer ylkseltmelerini ve
amaglarini gergeklestirmelerine yonelik egitim programlarini strekli hale getirmeleri
gerekmektedir. Egitimler vasitasi ile g¢alisanlarin kalifiye personel olma yolunda
eksiklerini tamamlanmasi halinde, hem igletme, hem de c¢alisanlar &nemli
kazanimlar saglayabilecektir®.

insan kaynaklari politikasina bir bakacak olursak etkinlik ve verimlilik ilkesi ile
bir bagi oldugunu ve tim taraflarinda buylk oranda ekonomik amaclara donik
calismalari oldugunu gérebiliriz. Ancak bu demek degildir ki bu ilkeler sadece ve
sadece ekonomik araclari vurgulayip, insani taraflarini géz ardi etmesi s6z konusu
bile degildir. ClUnklu o6rgltsel verimliligin esas amaclarindan biri, isine bagl, is
memnuniyeti yuksek, ,isine sadik calisanlar yaratmak ve bu yolda motivasyon
arttirici etkinlik hazirlamalidirlar. Bu konuda basarinin asil sirri, pif noktasi se
ekonomik amaglar, sosyal ve insani amagclarin hep beraber hareket etmeleri ve
birbirleriyle baglantili haberli calismalarindan geger. insani davranig ilkesinin 6zii
budur. insan faktéri isletmelerin hem araci hem de amaci olarak
degerlendiriimemeli ve o gdézle bakilmamalidir. Calisani bir ara¢ olarak
kullandigimizda ondan verimlilik saglanmaya caligildigini rahatca gérdigumuza
sdylememiz mimkinddr. Amag olarak kullanildiginda ise g¢alisanlarin istek, ézlem,
duygu, diisiince ve énerilerine saygi duymalarini gerekmektedir. isletmelerin insan
kaynaklarindan en iyi derece de sonucu alabilmesi icin insani ve beklentileri dogru
tanimlamak gerekir.

Bir isletmenin basarly1 saglayabilmesi icin calisanlarin sosyal ve maddi
ihtiyaclarini karsilayabilecek bir yonetim anlayisi igerisinde olmasi gerekir. isletme
yoneticileri isletmenin amaglari ile calisanlarin amaglarini birlikte
gergeklestirebilecek planlar yapabilmelidir. Orgit amaglari ile ¢alisanlarin
amaclarinin birbirine uyumlu olmamasi mumkun olmamaktadir. Yoneticilerin
calisanlarin beklentilerini 6grenmeleri, ortaya gikabilecek sorunlari dnlemeleri ve
motive edecek uygulamalarin iletisim igerisinde ydritmeleri, ydnetim basarisi

acisindan 6nemli faydalar saglayabilecektir. Bilimsel yaklasim igerisinde, psikoloji,

'8 Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 3-6.
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sosyoloji, davranis bilimleri, felsefe, mantik, iktisat, isletme, muhasebe gibi bilim
alanlarinin dikkate alinarak faaliyetlerin strduUrtlmesi rekabet basarisi agisindan ve
¢alisanlarin  motivasyonunun  saglanmasi  agisindan  énemli  avantajlar

saglayabilecektir.

2.1.4. Esitlik ilkesi ve isletmeye Saglayabilecegi Faydalar

is gliciiniin ¢alistigi is yerinde esitlik ve adalet ilkesi islerin verimliligi agisindan
dnemli bir konudur. is yerinde calisanlara karsi, dil, irk, cinsiyet, politik diisiince vb.
acilardan farklihik goésterimemesi ve adaletli davranilmasi halinde calisanlarin is
yerine bagdliliklari artabilecektir. Ydneticilerin c¢alisanlarla arasindaki iletisimin
basarisi is verimliligine déniisebilmektedir. is yerinde g¢alisma atmosferinin
memnuniyeti saglayici nitelikte olmasi ¢alisanlar arasi iletisiminde guclu olmasina
sebep olabilmektedir. Caliganlarin motivasyonunun yuksek olmasi, beklentilerinin
olmasi, beklentilerinin karsilanabilmesi, kariyer yukselme yolunun acik olmasi gibi
nedenler isletme amaclarinin gergeklesmesi acisindan énemli rol oynayan nedenler
olarak gésterilebilmektedir®.

Calisanlarin performanslarinin dikkate alinmasi ve verimlilik esasina goére
Ucretlerin  6denmesi, c¢alisanlarin 6dullendiriimesi  agisindan  buyuk 6nem
tasimaktadir. Calisanlar arasinda adaletsiz veya yasal olmayan olumsuz
uygulamalar caliganlarin  verimini  dusurebilecektir. igletme igerisinde tim
calisanlarin motivasyonunun yiksek olmasi beklenen ve olmasi gereken bir durum
olarak izah edilmektedir. Calisanlarin performansinin distk olmasinin nedenleri
arastirilmali, iyi iletisimler kurulmal, vyeni gelismeler takip edilmeli, rakip
isletmelerdeki iyilestirmeler dikkate alinmali ve bdylece calisanlara verilen deger
yansitilabilmelidir. Kendisine deger verildigini hisseden calisanlarin ise bagimhhgi
artabilecek, ise ge¢ gelmeler azalabilecek, calisanlar arasi iletisim gelisebilecek ve
nihayet hedeflenen amaclarin gergceklesmesi mimkun olabilecektir.

Calisanin motivasyonu ne kadar yuksek ise igletmeye katkisinin da daha
yluksek olacagi sdylenebilir. Calisanlar arasinda Ucret, izin, irk, cinsiyet, siyasal
diglnce bakimindan farklarin ayrimciliga neden olmamasi dnemli bir motivasyon
kaynagi olabilecektir. is giiciiniin verimliligi agisindan, is yerinde esitlik ve adalet
ilkesine 6nem verilmeli ve adaletli uygulamalar yapilabilmelidir. Yoneticilerin is
yerinde cgalisanlara karsi, dil, irk, cinsiyet, politik digsunce vb. acgilardan ayrimcilik

yapmadan herkese esit davranmasi ig guicliniin is yerine baglliklarini artabilecektir.

19 S. Muter, "Endistri iliskileri Acisindan insan Kaynaklarinin Onemi”, Isveren Dergisi, Ankara,
2002, ss. 45-62, s. 60.
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2.1.5. Giivence ilkesi ve isletmeye Saglayabilecegi Faydalar

Guvence ilkesi, ¢alisanlarin is yerine olan bagliliklarini ve verimli calismalarini
etkileyebilen en 6nemli unsurlardan birisidir. Kariyer ilkesi geregince, calisanlarin
kendilerini gelistirmeleri ve daha Ust kariyerlere gecebilmeleri isletmenin
uygulamalari ile mumkun olabilmektedir. Dolayisiyla, glivence ilkesi ve kariyer ilkesi
¢alisanlarin isletme agisindan daha verimli olabilmesi agisindan birbirine destek
niteligi tasityan kavramlardir. Glvence kavrami, is glvencesi ve makam guvencesi
kavramlari ile aciklanabilmektedir. is glivencesi, calisanlarin hatalari olmadigi
surece igletmelerde cgalismalarinin devam edece@i anlamina gelmektedir. Makam
guvencesi ise calisanlarin alacaklari terfi ve &dillerle yukselmesinin mumkin
olabilecegi anlamini tasimaktadir. Bazi bireyler hayatini tamamen Kkariyeri igin
kullanirlar ve yasamlarini iglerine adarlar, bu sekilde davranan bir kimse de bu
emeklerinin  karsihiginda hizmet glvencesi aramaktadir. Cok buylk bir hata
yapmadi§ siirece drgiitten atilmayacagi glivenini érgiitten almasi gerekir®.

isletmenin asil amaclarindan bir digeri de, 6érgiit Uyelerinin érgit icinde ve
disinda mutlu huzurlu birer hayat gecirmeleri, her turlu stresten ve kaygilardan uzak
kalmalari saglamaktir. Sirket yoneticilerinin, sadece calisanlara orgutte kalma
glvenini degdil, calisanina sosyal ve ekonomik ybnden de glven vermesi
gerekmektedir. Her Ulkede olmasa da bazi ulkelerde ¢alisanlara yasamlari boyunca
sirkette kalabilme imkani sunulabilmektedir. Japon sirketlerinin birgogunda
bahsettigimiz bu olay yasanabilmektedir, buna karsin batida ve kendi lUlkemizde
hayat boyu is imkani sunulmasina pek sik rastlanmamaktadir. Ginlimuizde birgok is
yerinde, is glivencesi yasalari ve toplu sézlesmeler araciligi ile uzun sireli galisma
garantisi elde edilmeye calisiimaktadir. Givence ilkesi, ¢alisanin motivasyonunu
artirabilir ve 6rgute baglihgini guglendirebilir.

Guvence ilkesi, 6rgut galisanin orgutte icinde kaygi, suphe ve korku olmadan
yapmadigi hatalar yuzunden sebepsizce girketten atilma korkusunu yasamamasina
neden olabilmektedir ve giuvence ilkesinin amaci da bu sekilde aciklanmaldir.

Calisanlarin sadece is yerinde memnun olmalari yeterli olmamaktadir.
Calisanlarin 6zel hayatlarinda, sosyal yasamlarinda, ekonomik guglerinde ve
gelecege ait beklentilerinde motivasyonlarinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Is
yerinde veya is yeri diginda motivasyonu dusik olan ig gucunun verimli olmasi
miamkin olmamaktadir. Bu nedenlerle, isletme yonetimlerinin calisanlarin
yasamlarinin tamaminda motivasyonlarinin yliksek olmasini saglayacak egitim ve
sosyal yonden ihtiyaclarini karsilayabilecek destekleri mimkin oldugu kadar

vermeleri dnemli faydalarin saglanmasina neden olabilecektir.

% Yiiksel, a.g.e., ss. 13-15.
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2.1.6. Aciklik ilkesi ve isletmeye Saglayabilecegi Faydalar

Aciklik ilkesi, kamu isletmelerinde ve Ozel isletmelerde is yeri verimliligi
agisindan blylk énem arz eden bir konudur. Yoneticiler, ¢alisanlar, hizmet alanlar
vb. tum ilgililerin yapilan faaliyetler veya Uretilen Grunler agisindan bilinmesi gereken
tum bilgileri 6grenmeleri gerekmektedir. Aciklik ilkesi, genellikle kamu yonetimi
anlayigi ile igleyen bir ilkedir. Agiklik ilkesinde birka¢ 6zel husus diginda higbir gorev
yetkili kisilere kapali olarak yapilamamaktadir. isletmede calisan personellerin insan
kaynaklari bolimunu katkisi oldukca fazladir. Bu katkiyi sadlayabilmek icin 6ncelikle
ihtiya¢ duyulan yazili ve s6zlu bildirilerin yapilmasi gerekmektedir. Dlizenlenen veya
duzenlenmis olan toplantilar, duyurular, isletme dergileri bu sekilde yapilmistir ve bu
kapsamda yer almaktadirlar. Aciklik ilkesindeki davranislara uygun sekilde davranan
personellerin yardimi ile izlenen politikanin basari olmasi igin en 6nemli etken
oldugu ifade edilebilir®.

Bilgi eksikligi nedeni ile yapilabilecek hizmetler veya Uretilebilecek Urlnlerin
hatali olabilecegini veya vyanlis anlasilabilecegini soylemek mumkundar.
Yoéneticilerin veya galisanlarin gérevleri ve gérevlerinin yerine getiriimesi konusunda
her tlrll bilgiye sahip olmasi, is yeri verimliliginin énemli bir nedeni olabilecektir.

Kamu isletmeleri ve 6zel igletmeler, Urettikleri mal ve hizmetlerin tlketiciler
tarafindan begenilmesi igin tiketicilerin beklentilerini dikkate almak durumundadirlar.
Tulketicilerin beklentilerini de 6grenmenin yolu, Grlnleri talep edenlerin fikirlerini
alinmasindan ge¢mektedir. Dolayisiyla, mal ve hizmetlerin Uretilmesi dncesi, Uretim
sureci ve Uretim sonrasinda ilgili tim tiketicilerin fikirlerinin alinmasi isletme basarisi
acisindan 6nemli bir husustur. Aciklik ilkesine gore, yapilan her turlu arz ve talep
islemlerinde ilgili taraflarin yeteri kadar ve zamaninda bilgilendiriimesi verimliligin

saglanmasi agisindan gerekmektedir.

2.2. LIDER YONETICILIK ANLAYISININ iINSAN KAYNAKALARI YONETIiMi
AGISINDAN ETKILERI

Bu kisimda, insan kaynaklari ydnetimine yonelik lider yoneticilerin yaklagimlari
ve isletme faaliyetlerine etkileri, insan kaynaklari temine yodnelik lider ydneticilerin
yaklagimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, insan kaynaklari planlamasina yonelik
lider yoneticilerin yaklasimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, vasifli is glclne
yonelik lider yoneticilerin yaklasimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, insan
kaynaklarinin iglevlerine yoOnelik lider yoneticilerin yaklagimlari ve isletme
faaliyetlerine etkileri ve egitim yatinmlarina yonelik lider yoneticilerin yaklagimlari-

isletme faaliyetlerine etkileri konularina yer verilecektir.

2 Hiseyin Ozgen ve Azmi Yalcin, Insan Kaynaklari Yénetimi Stratejik Bir Yaklasim, Nobel
Kitapevi, Adana, 2010, ss.33-36.
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2.2.1. insan Kaynaklari Yénetimine Yénelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlari ve
isletme Faaliyetlerine Etkileri

Personel yonetimi safhasinda, yoOneticilerin ¢alisanlar ile olan iligkilerini Ust
seviyeye getirmeleri amaglanmaktadir. Sorunlarin  ¢éziminde, c¢alisanlarin
katihminin alinmasi gerekmektedir. is gliciinin isletme igin bir maliyet oldugunu
disinmeyen yeni yonetim anlayisi, calisanlarin, isletmenin en 6nemli gelir
kaynaklarindan birisi oldugunu diisiinmektedir?.

Gunumuzde igletmeler belirledikleri hedeflere ulasmak icin c¢esitli Gretim
faktorlerine ihtiyag duyarlar. Bu faktorler icin de en énemli faktorler icin de en énemli
olani kuskusuz insan emegidir. is gorenlerden en yiiksek verimi alabilmek icin
yaptiklari isten ya da bulunduklari is ortamindan memnun olmalarinin saglanmasi
gerekmektedir. Yoneticiler, is gorenlerin sadece ekonomik boyutu ile degil, onlarin
psikolojik sorunlari ile de ilgilenmelidir. Calisanlarin performansi ile motivasyon
birbirleri ile iligkilidir. Bulundugu ortama motive olamayan personelden istenilen
seviyede performans beklenmesi mimkuin degildir.

GuUnUmuz hayatinda klresellesmenin birgok alanda etkisini fazlasiyla
hissettirmeye basladi ve uluslararasi pazar ile beraber hareket etmesiyle beraber
dis diinyaya kars! bilylimenin énemi fazlalasmistir. insan kaynaklar iyi bir sekilde
yonetildigi ve ydnlendirildigi sUrece, geriye kalan tim unsurlarin Uzerinde etkili
olunmasi acisindan insan kaynaklari, ©6nemli bir verimlilik kaynag: olarak
gosterilmektedir.

insan kaynaklari yénetimi, érgltlerin kendilerine gizdikleri yol haritasinda
dnemli bir rol oynayabilmektedir. isletmenin faaliyeti siiresince ortaya cikabilecek
her tlrll sorunun ¢déziminde insan kaynaklarinin roli blylk dnem tasimaktadir.
isletmelerin is glicli temininde vasifli is gliclinii temin etmeleri, hem galisanlar, hem
de igletmenin verimliligi acisindan gerekmektedir. Modern yonetim yaklasimlar
acisindan yoneticilerin, calisanlarin sadece emek gucunden degil, zihin gucunden
de faydalanmalari gerekmektedir. is glicl yeni yénetim anlayisina gére bir maliyet
unsuru gorulmemekte, aksine igletmenin entelektlel sermayesi olarak deger

bulmaktadir.

2.2.2. insan Kaynaklan Temine Yénelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlari ve
isletme Faaliyetlerine Etkileri

insan kaynaklari yénetim siireci, isletmeye alinacak personellerin kabul edilip
edilmeme kararinin verildigi sirectir. isletmeye personel segilirken adaylarin

potansiyelleri ve is gerekleri Olcltlerine bakilarak karar verilir. Personel segim

22 http://www.mevzuatdergisi.com/2003/08a/02.html, (Erisim Tarihi: 14.11.2014).
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surecleri igletmelerde isletmelerin henlz ilk dénemlerinde personel boélumleri
tarafindan yapilir. Bu bdélimde, personelin ise kabul slreci, personelin sicil
dosyalarinin tutulmasi, personelin izni ve ise devam surecini takip eder ve ydnetir.
Bu isletmelerin glin gectikce kendilerini gelistirmeler ve kurumsallagsmalari
sonucunda personellerin ise kabul sireci, personelin sicil kayitlari, izini ve ise olan
devamlilik siirecinin yénetimi insan kaynaklari béliimiine kaydirilmistir®.

Personel temin slreci ve personel secim slreci kavramlari birbirlerine ¢ok
benzeseler de birbirlerinden fakli anlamlar tasimaktadirlar. Personel temininin asil
amaci, mevcut is firsatlari ile ilgili bilgileri daha fazla kitleye ulastirmak igin gerekli
iletisim ve medya araclarini kullanarak, isletmedeki bulunan agik pozisyonlar igin is
géren arzi olusturabilmektir. is glicii temininde, nitelik ve nicelik agisindan yeterli
Ozelliklere sahip olan calisanlarin temini 6nemli bir faaliyettir. Kurumsallasmasini
tamamlayamayan isletmelerde, is glcl alimlarinin profesyonelce yapilmamasi
dnemli problemlerinde ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. insan kaynaklari
temini ve seciminde amag c¢ok kriterli kararlar vererek, bos olan pozisyona en uygun
adayin secilmesi surecidir.

isletmeye personel bulma siirecinde éncelik isletmede agik olan pozisyonlar
bulunarak baglar ve bos olan pozisyonlarin doldurulmasiyla son bulmaktadir.
isletmeler personel alirken, isletmenin belirlemis oldugu kendi politikasi ve stratejileri
kapsaminda, gerekli olan personel ihtiyacinin belirlenmesi ve adaylarin cesitli
kaynaklardan temin edilmesi ile mimkindir. Kurumsallagsmis isletmelerde is gucu
temininde, is yerinin ihtiyaclarinin dikkate alabilecek ve igletmenin basarisini
saglayabilecek politikalar izlenmektedir. is giicii alim prosediirleri ve politikalari
belirlenmis olan kurumsal isletmeler genelde duygusalliktan uzak, verimlilige
odaklanmig, calisani ve calistiran yetkililerin beklentilerini karsilayacak sekilde
planlanmalidir. Bir bakima is glcinun kalifiye olmasi, hizmet ve Grinudnde Kkaliteli

olmasini nedeni olabilecektir.

2.2.3. insan Kaynaklari Planlamasina Yénelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlari
ve igletme Faaliyetlerine Etkileri

Geleneksel yonetim anlayisi gin gecgtikge isletmelerin ihtiyaglarini
karsilayamamaktadir. Bu yetersizligin en onemli nedenlerinden birsi de hizli bir
sekilde yasanan degisimler olarak gosteriimektedir. Ginimizde modern
ekonomilerine ve bilgiye dayali yeni is alanlarina, ¢agdas, cesitli alanlarda egitim
almis, becerisi yuksek, nitelikli ve kalifiye insan kaynaklarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Nitelikli insan kaynaklari nispeten sinirli sayida oldugundan insan kaynaklari

% Halil Can vd., Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklani Yoénetimi, Siyasal Kitabevi,

Ankara, 2001, ss. 17-19.
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planlamasi asamasinda, vasifli isglcu istihdaminda zorluklar c¢ikabilmektedir.
Mevcut dedismelerden dolayi isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri icin
gerekli olan insan kaynaklari planlamasini en iyi sekilde yapilmasi gerekmektedir.
isletmelerin belirledigi hedefler dogrultusunda ve bu hedeflere ulagmak igin
yapilmasi gereken o6nemli faaliyetlerden birisi olan husus insan kaynaklarinin
planlanmasidir®.

GunUmuzun modern ve cagdas ekonomilerine nitelikli, bilgili, becerisi ylksek,
kalifiye calisanlarina ihtiyag duyulmaktadir. Oysaki nitelikli insanlarin sayica
istenenden az olmalari onlari daha degerli hale getirmektedir. Orgditlerin varliklarini
surdurebilmeleri igin ihtiya¢ duyduklari ¢calisanlara cgesitli editimler planlanip onlarin
bilgi ve becerilerini artirarak degisen c¢evre kosullarina uyarlanmalidir. Egitim
planlanirken c¢alisanlarin  Kisiligine ve degerlerine uygun duzenlenmelidir.
isletmelerin  suanda bulundugu konumdan gelecek icin belirledigi hedefler
dogrultusunda c¢alisanlara orgutun amaglari benimsetilerek bu yodnde c¢aba
gostermeleri saglanmalidir.

Gunimuz cagdas ekonomisi vasifli, becerisi ylksek, nitelikli calisanlara
gereksinim duymaktadir. Vasifli insanlarin ihtiyagtan daha az olmasi ise bu insanlari
daha degerleri ve kiymetli hale getirmektedir. Orgitler devamhliklarini
surdurebilmeleri icin ihtiyaglari olan bilgi ve becerilerini arttiracak planlar ve
uygulamalar gelistirmektedirler. Bu uygulamalar planlanirken &rgtt Uyelerinin

kisilikleri ve degerleri g6z ardi edilmeden yapilmasi gerekmektedir.

2.2.4. Vasifli is Giiciine Yonelik Lider Yoneticilerin Yaklasimlarn ve isletme
Faaliyetlerine Etkileri

Gunumuzde klasik Uretim faktorleri olan girisimci, sermaye, emek ve dogal
kaynaklarin yani sira Uretimde énemli olan farkli alanlar ortaya ¢ikmistir. Uretim
faktorlerin yani sira yerini bilgi ve teknoloji gibi faktorlerde Uretimde etkili olan
hususlar olarak ortaya ¢cikmistir. Teknik, ekonomik, yapisal ve diger unsurlar ancak
bilgili, nitelikli insan kaynaklari ile daha da 6nemli hale gelmektedir®.

Teknolojinin  kullaniimasi ile igletmelerin ihtiyag duydugu c¢alisanlarin
niteliklerinde ve sayilarinda dedisimler s6z konusu olmustur. Bilgi teknoloijilerinin
gelisimi ile birlikte igletmeler igin gerekli olan insan kaynaklari nitelik ve nicelik olarak
degisikliklere maruz kalmigtir. Vasifli eleman ve teknoloji, vasifsiz eleman ihtiyacini
azaltirken, Uretim miktarini ve kalitesini ylkseltebilecek etkileri saglamaya

baslamistir.

4 Omer Faruk Akyliz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi, Sistem
Yayincilik, istanbul, 2001, ss. 10-13.
* Akyliz, a.g.e., ss. 15-20.
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Klasik Uretim faktorleri ile is hayatlarina devam eden isletmeler teknolojinin
gerisinde kalabilecegi icin bu isletmeler rekabette etkinlikleri de azalabilecektir. Bir
isletmenin basarili olabilmesi icin klasik personel yonetiminden biran dnce vazgecip
nitelikli insan kaynaklari yonetimine gegcmesi gerekmektedir. Klasik personel
yonetimi anlayigi ile ¢alisan igletmelerin basarisi, cagdas insan kaynaklari ile ¢calisan
bir isletmeye gbre ¢ok daha zor olabilecektir.

Gunumuz isletmelerinde kullanilan teknolojinin her gegen gin daha da ¢ok
gelismesi mevcut isletmelerin rekabette basarili olmalari icin teknolojiyi daha fazla
kullanmalarina neden olmustur. Ustiin teknolojileri kullanan isletmeler, retim ve
kalitede UstunlUkler saglayabildikleri igin rekabette de basariy1 sadlayabilmektedirler.
Klasik personel yonetimi anlayisini surdlren igletmeler rekabette geride kalirken,
modern insan kaynaklari yonetimi anlayisina gecen igsletmeler rakiplerinin énlne
gecebilmektedirler. Glinimuzde kiresellesen piyasalarda teknoloji, nitelikli eleman,
dusuk maliyetli dretim, Ustin kalite gibi 6zellikleri faaliyetlerine yansitabilen
isletmeler rekabette daha avantajli duruma gecgebilmektedirler. Rekabet avantajlarini

dusunen igletmelerin yenilikleri de en iyi sekilde uygulamalari gerekmektedir.

2.2.5. insan Kaynaklarinin iglevlerine Yénelik Lider Yéneticilerin Yaklagimlari
ve igletme Faaliyetlerine Etkileri

insan kaynaklari ydnetimi  bélimi, igletmelerin  belirledikleri hedefleri
gerceklestirmek icin isletmedeki insan kaynaklarini en verimli bicimde planlayarak
yonetmekten sorumludur. Tanimdan da anlagilacagi Uzere insan kaynaklari yonetimi
orgltin ihtiyaci olan yeterli sayida ve nitelikte ki personelin planlanmasindan sonra,
gerekli olan oryantasyon egitimi, saglk, guvenlik yonetimi, performans ve Ucret
yonetimi birbirleri ile olan iligkilerinin dizenlenmesi gibi islevleri igeren bir ydnetim
fonksiyonudur®.

insan kaynaklari ydnetimi, isletmenin amagclarina katki verebilecek en uygun
nitelikteki is goérenin isletmeye alinarak is yerine en uygun bdlime yerlestiriimesi
islemlerini yerine getirmektedir. isletmelerde galisanlarin yirittikleri gérevlerle ilgili
hizmet ici egitimlerin gergeklestiriimesi, is gorenlerin etkinlik ve verimliligini
artirabilecektir. is goérenlerin bilgi, beceri, ise odaklanma, tecriibe ve ise karsi
tutumlari konusunda farkli faaliyetlerin yurutilmesi isletmenin yararina olabilecektir.
Bu belirlemelere gore de is gorenlerin bugun ve gelecek analizini yaparak bu bilgiler
dogrultusunda gerekli olan personel planlamasinin yapilmasi 6nemli faydalar

saglayabilecektir.

2 Gaye Ozdemir Yaylaci vd., Géziiyle insan Kaynaklari Yénetimi, Media Cat Yayinlari,
istanbul, 2007, ss. 78-80.
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insan kaynaklari ydnetimi, érgltlerin amag ve hedeflerine katki saglayabilecek
en uygun vasifl bir is goéreni 6rglte alarak is gérene uygun bir bolime yerlestirmekle
mumkun olmaktadir. Bulunduklari gorevler ile ilgili yaptiklari hizmet dahilinde
egitimler veya kurslar planlanarak is gorenlerin etkinligine ve verimliligini daha Ust
seviyeye cikariimasi gerekmektedir. Planlar ve kurslar yapilirken Kigilerin bilgisi,
becerisi ve tecribesi g6z o6nline alinmasi isletmelere &nemli faydalar

saglayabilecektir.

2.2.6. Egitim Yatinmlarina Yonelik Lider Yoneticilerin Yaklasimlar ve isletme
Faaliyetlerine Etkileri

isletmede egitimi bir yatirm araci olarak géren anlayis, egitim planlamasini
insan kaynaklarinin gelistiriimesi icin 6nemli bir faaliyet olarak kabul etmektedir.
Egitim ile ekonomi arasinda kurulan bagin gerekli hale gelmesini saglamaktadir®’.

Egitim yatirimlari sonucunda kisisel gelirde meydana gelen artis aile ve firma
Uzerinde olumlu etkilere sebep olabilecegi gibi bunun yayginlasmasi gelir dagilimini,
emek piyasasini, tarim ve sanayi sektoru vb. bircok bolgesel kalkinma farkliliklarini
degisik oranlarda etkilemektedir.

Egitim kavramini yalnizca yatirim olarak kabul eden goriglere gore, insan
kaynaklarinin zenginlestiriimesi igin sadece bir ara¢ olarak kabul edilmektedir.
Egitim ile isletme faaliyetlerinin basarisi arasinda énemli bir bag oldugunu séylemek
mamkunddr.  Egitim  ¢alismalari  neticesinde, c¢alisanin  kariyer gelisimleri
hizlanabilecek, vasifli eleman sayisi artabilecek, ¢alisanlarin gelirleri ylkselebilecek,
isletmenin Uretim miktari artabilecek, hizmet kalitesi ylkselebilecek dolayisiyla
¢alisanlar, isletme ve Ulke ekonomisi bundan olumlu sonuglar elde edebilecektir. Bu
yluzden emek piyasasi, gelir dagilimi, tarim ve sanayi sektort, teknolojik gelisim ve

diger birgok alanda bolgesel kalkinma da farkliliklar gérilmektedir.

2.3. LIDER YONETICILIK ANLAYISININ iSLETMELERDE YURUTULEN TEMEL
FAALIYETLER UZERINDEKI ETKILERI

Bu kisimda, bilgi teknolojililerine yonelik lider yoneticilerin yaklagimlar ve
isletme faaliyetlerine etkileri, planlama ilkelerine yonelik lider ydneticilerin
yaklasimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, kalkinma planlarina yénelik lider
yoneticilerin yaklagimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, plana yodnelik lider
yoneticilerin yaklagimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri, kariyer ydonetimine yodnelik
lider yodneticilerin yaklasimlari ve igletme faaliyetlerine etkileri, Uretim slrecine

yonelik lider yoneticilerin yaklasimlari ve isletme faaliyetlerine etkileri ve Ucret

2 Ziya Bursalioglu, Okul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davranis, PEGEM Yayin, Ankara, 1994,
ss. 10-12.

26



yonetimine yonelik lider yoneticilerin yaklagsimlari ve igletme faaliyetlerine etkileri

konularina yer verilecektir.

2.3.1. Bilgi Teknolojililerine Yonelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlari ve igletme
Faaliyetlerine Etkileri

21. yuzyilda, isletmeler arasi rekabette 6ne ¢ikan unsurlar, bilgi teknolojisi ve
vasifll insan kaynaklari lizerine yogunlasmistir. isletmeler yeni gelismelere paralel
olarak, personel idaresi anlayisindan, insan kaynaklari anlayisina yonelmislerdir.
Klasik ydnetim anlayisi icerisinde kalan isletmeler ise rekabette yerini alamamig ve
gelismeleri istedikleri diuzeyde kalmamistir. Modern insan kaynaklari ydnetimi
anlayisina gore isletme ici ve isletme disi tim toplumu ilgilendiren bireyler dikkate
alinarak faaliyetler planlanmaktadir®®,

Sanayi toplumlarinda gelismenin en 6nemli sebeplerinden ikisi teknoloji ve
vasifli isglicu olarak ifade edilmektedir. Yeni gelisen teknolojilerde bilimsel yonetim
anlayisi buyuk o6nem kazanmistir. Rekabetin ¢ok yogun oldugu uluslararasi
piyasalarda yenilikler isletmelerin basarisinda vazgecilmez bir unsur olarak ortaya
¢lkmistir. Yeniliklere uyum gosteremeyen igletmeler, piyasadaki rekabete de uyum
gostermekte zorlanmaktadirlar. Bilgiyi verimli yonetebilen, hizmetlerini gelistirebilen
eleman kalitesini yiukseltebilen, tGrlin ve hizmetini en iyi sekilde tanitabilen isletmeler
daha hizh buyuyebilmektedirler.

Klasik personel yonetimi kullanan isletmeler, insan kaynaklar ile calisan
isletmelere nazaran basarisiz olabileceklerdir. Cagin getirdigi teknolojik yeniliklere
uyum saglayan isletmeler rekabette daha basarili ve rahat olabilecektir. Bilgi
teknolgjisini, insan kaynaklari yoénetimini verimli kullanan igletmeler rakip
isletmelerine gére bir adim daha dnde olabilecek ve isletmenin blylimesinin 6nl

acllabilecektir.

2.3.2. Planlama ilkelerine Yénelik Lider Yéneticilerin Yaklagimlar ve isletme
Faaliyetlerine Etkileri

“yonlendiren bir faaliyettir. Plan hazirlanirken her kaynaktan Kisilerin
goriglerini alip buna gbére bir plan hazirlanmasi ve dilinin sade olmasina dikkat
edilmesi gerekir. Planlar herkesin anlayacagi sekilde acik olmali ve isletmenin
ihtiyaclarina yonelik olarak degisebilmelidir. isletmenin karsilasabilecegi muhtemel
sorunlari ¢Ozebilecek nitelikte planlarin  kisa ve wuzun vadeli degisimleri
yapilabilmelidir. Faaliyetlerin amaclandi§i gibi ve istenilen sirede bitmesi igin

bilimsel usullerle yapilmasi gerekmektedir®.

8 Akyliz, a.g.e., ss. 32-34.
29 Nuri Tortop vd., Yénetim Bilimi, Yarg: Yayinlari, Ankara, 1999, ss. 15-17.
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Planlama ilkeleri uygulandigi zaman igler daha duzgun yuruyebilir bu da
isletme agisindan isletmeye fayda saglayabilir. Yapilan planlar ¢ikabilecek sorunlara
karsl degisilmeye meyilli olursa isletmenin karsilastigi sorundan kurtulmasi da o
kadar kolay olabilir. Planlamalar yapilirken tum gorusler dikkate alinirsa daha
saglam planlar ortaya ¢ikabilir.

Planlar faaliyetlerin kisa slUrede, dizenli ve basarili olmasinda énemli rol
oynamaktadir. Planlarin yapilmasi sirasinda birtakim hususlara dikkat edilmesi
gerekmektedir. Planlarin igletme ve cevre sartlarini dikkate alan, gerektiginde
esneklik saglayabilen, degisimlere acik, faaliyetleri hizlandiran, motivasyonu
arttirabilen vb. niteliklerle donatiimis olmasi dnemli katkilar sadlayabilecektir. Planlar
hazirlanirken, galisanlarin, yoneticilerin, tedarikgilerin ve tuketicilerin beklentilerini
karsilayan nitelikte olmasi isletme igin ¢cok énemli bir husustur. Planlar uygulanirken
tim cevre etkenlerini harekete gegcirebilecek bir yapida olusturulmasi, planlarin

gerceklesmesi agisindan gerekmektedir.

2.3.3. Kalkinma Planlarina Yonelik Lider Yoneticilerin Yaklasimlar ve isletme
Faaliyetlerine Etkileri

Kalkinma planlari, s6z konusu ulkenin ekonomik, sosyal, dogal mali, kulturel
ve beseri kaynaklarinin bir dokimia cikarilarak, elde olan bu kaynaklarin en iyi
bicimde nasil de@erlendirilecedi ve Oonceliklerin hangi sektorlerde olacaginin
belirlenmesi amacina yonelik ¢alismalardir. Bu gergevede, insan gucu planlamasi,
kalkinma planlarinin beseri kaynak olarak adlandirilan, insan guclu planlanmasi vb.
birgcok olanda ihtiyacin saglanmasi amaciyla yapilacak ¢alismalar agisindan; ortak
noktalari bulunan ve birgok alanda da kesistigi ve hatta gakistigi goriilmektedir®.

Degisen ekonomik ve sosyal kosullar ¢ercevesinde kalkinma planlarina, gin
gectikge isletmeler tarafindan daha fazla énem verilmeye baglanmistir. Kalkinma
plani, ulusal, bdlgesel ve sektérel plan, program ve stratejiler arasinda uyum ve
iliskiyi guclendirecek; kamu idarelerinin stratejik planlari ile Ust politika metinleri
arasinda etkilesim ve baglanti sagladigini séylememiz mumkuandur. Kalkinma, bir
toplumun Uyelerinin sahip olduklari araglar vasitasi ile varliklarini devam
ettirebilecek bir glice donlstiren sosyal ve zihinsel ilerlemelerini, gelecege agik
olmayi, temel ihtiyaglarin kargilanmasini, énemli derecede bagimsizligi, kendine
guveni ve kulturel bir kimligi iginde barindirdigini soylemek mumkinddr. Bu
anlamdaki kalkinma kavraminin kokleri, sermaye ve teknolojinin kalkinma igin

gerekliligi agisindan, bir ydonlyle ekonomik alanin igerisindedir.

% Akyliz, a.g.e., s. 62-65.
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Kalkinma planlari, egitim, isletmelerin gelistiriimesi, issizlikle micadele, déviz
gelirlerinin artinimasi, verimliligin artirimasi, ekonomik politikalarinin geligtiriimesi
acisindan yoén gésterici 6zellige sahiptir. Iisletmelerin kendi planlarini yaparken
Ulkenin kalkinma planlarini dikekte alarak yapmalari daha verimli ¢alismalarina
neden olabilecektir. Kalkinma plani, milli, bolgesel ve sektorel agidan yapilan
planlarin programlar ve uygulanan stratejiler ile arasindaki uyumunu ve iligkisini

guclendiren bir yapida olabilmelidir.

2.3.4. Plana Yonelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlar ve igletme Faaliyetlerine
Etkileri

Planlama ileriyi dnceden gdrmeye calisarak, baska bir ifade ile belirli bir
hareketi, yiritme esnasinda degil, dnceden kararlastirmaktir. Orgutlerin yénetimini
gerceklestirmek igin, ilk olarak amaglarin belirlenmesi, izlenen politikanin
gelistirimesi ve bir yiuritme planinin hazirlanmasi gerekmektedir. Orgiitlerin
galismalarinin basarili bir sekilde yudrutulmesi icin planlarin ihtiyaca gore ve
piyasadaki rekabet sartlarina uygun hazirlanmasi gerekmektedir. Objektif dlcllere
gbre uygulanan personel degerlendirme faaliyetleri, is goOrenin moral ve
motivasyonunu yiikselterek érgiite olan giivenini arittirabilmektedir®.

Liderler vasifli yoneticilerin, klasik yoneticilere gore farkl nitelik ve 6zelliklere
sahip olmasi beklenir. Bu nedenle yonetim 6rgutlerinde liderden s6z edilirken, cogu
kez lider yonetici Ozelliklerinden s6z edildigini sOylememiz mumkundur. Her ne
kadar lider ve yoneticilik kavramlari birbirini butinleyen ve birbirini ¢agristiran
kavramlar olsa da dislinceyi eyleme doénustirme surecinde, birbirinden farkhliklar
gosterebilir. Onceki dénemlere gore giniimiizde ileriye yonelik planlarin artik daha
fazla yapildiginizi séylememiz mimkdndur ve planlar, ileriye dénuk olarak édnceden
belirlenmis yol haritasidir. Motivasyon, icerisinde degerlerin, gtdulerin, ihtiyaglarin,
gerilimlerin veya beklentilerin yer aldigi bir kavram olup, motivasyon insan
davraniglarini  yonlendirebilen, dedistirtilebilen, etkileyebilen bir olgu olarak
tanimlanmaktadir.

Gunumuzdeki liderler yoneticiler, klasik yoneticilerden daha farkl 6zelliklere
niteliklere sahip olabilmektedir. Lider ve yonetici kavramlari bakildiginda birbirine
¢ok yakin kavramlar olarak gorunse de de her iki kavram, igerikleri ve uygulama
alanlari bakimindan farkliliklar géstermektedir. Caligsanlarin motivasyonunu etkileyen
liderlik yaklasimlari igletmenin basari-basarisizligini dnemli derecede etkileyen bir
oldu olarak ifade edilebilir. Lider vasifli yoéneticiler, ¢agin ihtiyacina ve piyasanin

rekabet sartlarina uyum gdsterebilen bir yapida hareket edeceklerinden isletmelerin

* Tortop, a.g.e., ss. 21-24.
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amaglarinin gergeklesmesi mimkun olabilecektir. Her isletme lider vasifli yoneticileri
istihdam edememektedir. Rekabette basarili olabilmek icin dzellikle isletmelerin lider
vasifli  ydneticileri ve kalifiye elemanlari c¢alistirmalart  6nemli faydalar

saglayabilecektir.

2.3.5. Kariyer Yonetimine Yonelik Lider Yoéneticilerin Yaklagimlari ve isletme
Faaliyetlerine Etkileri

Kariyer yonetimde klasik orgutler aile yagantilarini ve 6zel hayatlarini érgut
Uyesinden her zaman ikinci planda tutmasini ve igini birinci plani olarak yapmasini
bekleyebilir. Aile hayatinda sorunu olmayan ve mutlu bir aile hayati olan &rgut
dyesinin bu mutlulugu is hayatina da yansir ve daha mutlu daha verimli olabilecektir.
Kariyer yonetimi, 6rgut Gyelerinin hangi konularda yetenekli ve basarili oldugunu
analiz etme de yardimci goérevi gorir ve 6érgut Gyelerinin kariyer gelistirme planlarini
hazirlamaya yardimci olabilir®.

Kariyer yonetimi sadece orgut Uyelerinin yeteneklerini ve hangi konularda ne
derece basari olduklarini de@il ayni zamanda is dunyasina giris, atamalar,
transferler ve is degistirmeleri konularini da kapsadigini séylemek mimkundur.
Kariyer yonetiminde diktatorlik anlayisi olmamalidir, yeri geldiginde bireyler, bazen
orgut ve bazen de herkesin fikirleri alinarak ortak bir sonuca varilmasi gerekir.
Blyik isletmeler de ise kariyer yénetimine verilen bu énemin bir sebebi de, 6rgiit
dyesinin is doyumunu ve Orgutte kalmasini saglamasini drgute baglanmasini
saglamak amaci yapmaktadir.

Kariyer yonetimi; 6rgitu hedeflerine ulastirip isletmenin tatminini saglamak ve
orgat dyelerinin  kendilerince belirledikleri hedef dodgrultusunda onlar basariya
¢ekmek igin yoneticilerin ¢calisanlara imkan saglayan hedefleri planlanmasi, planlarin
dizenlenmesi ve uygulanmaya baslanmasi olarak tarif edilebilir. Kariyer yénetimi
faaliyetleri, o6rgut calisanlarinin bilgi, beceri, yetenek ve biling duzeylerinin
artirlmasini amaglamalidir. Calisanlarin iglerinde basarili olmalari motivasyonunu
artirici bir etken olarak gdérev yapmaktadir. Yoneticilerin kar veya Urln kalitesini
artirma cabalarinin gergeklesebilmesi vasifli is guct ile mimkin olabilmektedir.
Kariyer basamaklarinin gegilmesi isletmelerde calisanlar arasinda verimlilige yonelik
yaris ¢abasi iginde olusturulabilmelidir. Calisanlarin motivasyonunu bozan her tarla
¢aba hem calisanlar hem de isletme acisindan istenmeyen sonuglara sebep

olabilecektir.

2 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Adim Ofset ve Matbaacilik, Konya, 2008, ss.
78-81.
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2.3.6. Uretim Siirecine Yoénelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlari ve isletme
Faaliyetlerine Etkileri

insan kaynaklari en énemli tretim girdilerinden birisi olarak ifade edilmelidir.
isletmeler, insan ihtiyaclarini karsilamak igin mal ve hizmet (retiminde bulunurlar.
Bu nedenle Uretim surecinde Uretim planlamasi ile birlikte ihtiyag duyulacak trin ve
hizmet miktarin da planlanmasi gerekmektedir®.

isletmeler, Uretim ya da hizmet alanlar farkli olsa da genelde insan
ihtiyaclarini karsilamak icin ¢aba gdstermektedirler. Uretim sirecinde planlama
yapilirken ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklarinin da planlamaya dahil edilmelidir.
Lider kelimesinin sdzluk anlamindan bahsedecek olursak, bir gucu, otoriteyi, emir
vermeyi ve izleyicilere sahip olmayi gerektirmektedir. Liderleri, Gyesi olduklari
gruplarin amaglari ve davranislarinin belirlenmesinde ya da dedistiriimesinde etKkili
olan Kkisiler olarak da tanimlayabiliriz. Motivasyonu, kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek Uzere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari ve ¢aba gostermeleri
olarak tanimlayabiliriz.

Liderlik vasfina ulasmis Kigiler, érgutlerinin amaclarinin belirlemesinde ve
orgit Gyelerinin 0 amaglar ugruna c¢alismalarinda yol gdésterici kisilerdir. Motivasyon,
insanlarin belirli bir hedefi, gerceklestirmek icin gdsterdikleri arzu ve istektir.
isletmeler alanlari ve dallari farkli olmasina ragmen gogunluk ile insan ihtiyaglarini
gidermek igin calismali ve c¢aba goOstermelidirler. Bunu yaparken de insan

kaynaklarindan yardim olarak insan kaynaklari sayesinde yapmalari gerekmektedir.

2.3.7.  Ucret Yonetimine Yénelik Lider Yoneticilerin Yaklagimlar ve igletme
Faaliyetlerine Etkileri

Ucret, 6rgut Uyelerinin 6rgiite verdikleri emekler karsiiinda hak ettikleri
bedellerdir. Ucretlenme ise 6rglit tyelerine karsi dogrudan veya dolayli bir sekilde
ddullerin esit ve hak ettikleri sekilde dagitilmasi olayidir. Ucret ydnetimi, orgit
Uyelerinin belirli hedefler dogrultusunda kurallar ve yodntemler kullanarak o6rgit
tiyelerinin Gcretlendirilmesini saglar. insan kaynaklarinin bir diger énemli kolu da
tcret ydnetimidir. Orgiit Uyelerinin drgiitten olan beklentileri o érgltte uygulanacak
lan verimli ve diizenli bir Ucret yonetimi ile kargilanabilir. Ucret ydnetimi hayatini
hayata gecirebilmek ve uygulayabilmek igin oncelikle “Gcret-Ucretlenme” konusunda
saglam bir agiklamaya ve anlayiga sahip olmahidirlar®.

Ucretlendirmenin  temelinde, iglerin nitelikleri ve icerikleri agisindan

degerlendiriimeleri olarak is degerlendirme sureci yerine getirilmektedir. Herhangi bir

% Turgay Kaynak, Insan kaynaklari Yénetimi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari,
istanbul, 1998, ss. 83-85. _
% Serap Benligiray, Ucret Yénetimi, 1.Baski, Beta Basim Yayim, Istanbul, 2007, s.15.
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orgitte Ucretlendirilmenin olugsmasi igin, islerin degerleme sistemleri kurulmasi,
dengeli Gcret dagitiminin gergeklestiriimesi, objektif agidan uygulamalarin yerine
getirilmesi ile gergeklesmesi mimkiin olabilecektir. isletmeler her zaman is
degerleme ve Ucret belileme o6rgitlerde yeterli olmayabilir, bu ylzden de 6rgitin
belirlemis oldugu genel yonetimin kararlastirmis oldugu kriterler géz énline alinarak
ucretlendirme de kullanilacak olan yontemlerin hayata gecirilmesi gerekmektedir.
Orglit Gyelerinin Ucretleri belirlenmesi asamasinda sadece is degerlemeden, genel
yonetimin goéruslerinden vyola cikarak degil, orguat Gyelerinin de performans
degerlemeleri, is analizleri, pazar arastirmalari ve yasal duzenlemeler gibi toplu
sdzlesmelerden de yararlaniimalidir.

Orgit Uyelerinin Ucretleri belirlenirken tek bir sebebe bakilarak degil bircok
etken ve unsurlar g6z éniinde olarak sekilde bu ticretlendirme yapilabilmelidir. Orgiit
Uyesinin Ucreti planlanirken sadece genel yonetimin gorusleri ile degdil 6rgut Gyesinin
de yaptigi ise verdigi éneme ve performansa gore de degerlendiriimektedir. Ucreti
tek basina, o6rgut Uyesinin yapti§i isten zevk almasi onu doyuma ulastirmasi, oérgut
Uyesine igini sevdiren ve onu ige baglayan tek olay gibi disiinmemek gerekir. Ucret
bir calisanin yeni bir ise baslarken etkin bir rol oynamakta, c¢alisanin o isletmeye
girme nedeni olmakta ve 6rgut Uyesinin o drgutte calismasinda devamlilik saglayan
bir unsur olarak goérilmektedir.

Calisanlari orgatlerin amagclari dogrultusunda ilerleten Kigiler yani liderler
¢alisanlari bir arada tutar ve onlara yol gdsterebilir. Egitim planlamasi ile isletmedeki
calisanlarin diizeyleri ve ne konuda eksik olduklari kolaylik belilenmektedir. Is
glcindeki eksikliklerin belirlenmesi, isletme agisindan ve calisanlar agisindan
onemli tespitler olarak dusunulmelidir. EQitim eksikligi nedeniyle olugabilecek
verimsizlik hem isletmeyi, hem de galisanlari olumsuz etkileyebilmektedir. isletme
icerisindeki galisanlarin motivasyonunun dusik olmasi tim taraflar agisindan
olumsuzluklarin nedeni olabilecektir.

Calisanlara igletmelerde verilen is goéren egitimleri onlari isletmelerde
yaptiklan islerde daha basarili kilabilmektedir. Basarili olan ¢alisanin motivasyonu
da yuksek olmakta, motivasyonunun ylksek olmasi da, galiganin igletmeye olan
bagimhhgini artirabilmektedir. Calisanlari amag birligine géturebilen yodneticiler,
calisanlarin  motivasyonunu yuksek tutabilmekte ve verimliliklerini artirici
uygulamalarda bulunabilmektedirler. isletmelerin yoneticilerinin bagarisi ve birlikte
basarma yetenegi, isletmenin calisanlarina ve Urettigi Grine yansimaktadir. Her
isletme toplam da olusabilecek verimlilik ve kaliteyi birlikte ¢alisan insanlarin gticiine

bagl oldugunu duslnerek gerekli insani degerlere yer verebilmelidir.
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UGUNCU BOLUM
LIDERLIK OZELLIKLERI, i$ GUCU MOTIVASYON ARAGLARI VE
GALISANLARIN MOTIVASYONUNA ETKILERI

3.1. LIDERLIK OZELLIKLERI VE GALISANLARIN MOTIVASYONUNA ETKILERI
Bu kisimda, genel Ozellikler ve c¢alisanlarin verimliligine etkisi, zihinsel

Ozellikler ve igletmelerin amaglarinin gerceklesmesine etkisi, kisilik 6zellikleri ve is

gbren motivasyonuna etkisi ve fiziksel 6zellikler ve is géren motivasyonuna etkisi

konularina yer verilecektir.

3.1.1. Genel Ozellikler ve Galisanlarin Verimliligine Etkisi

Bir kisinin lider olabilmesi icin 6n sartlardan bir kagini, arzulu olup olmama,
yeteneklerine givenme, empati kurabilme, basari odakh c¢alisabilme, grup
¢alismasina yatkin olma seklinde siralamak mimkundur. Bireyin kendisinde liderlik
arzusu yok ise gevresindekiler ne kadar israr etse ve ne kadar ¢abalasa da o Kisi
lider olmak istemeyebilir ve liderlikten daha da uzaklasabilir. Bir kisi lider olmak
istiyor ise, toplumlar igerisinde kendini fark ettirebilmeli ve bu 6zelligi tasiyabilmelidir.
Bu arzusu sadece kendi menfaatleri dogrultusunda buyuytp ilerlemeli ve toplumun
isteklerine terciman olabilmelidir. Liderligin basarili olabilmesi igin ilgili kigilerin
icerisinde bulundugu toplumu iyi tanimasi ve onlar hakkinda bilgi sahibi olmasi
gerekmektedir. Sadece lider arzusu olan bireyler lider olamayabilirler ve yasadigi
toplumunu tanimayan, bilmeyen, toplumun hassasiyet ile yaklastigi konularda
vurdumduymazca davranan kisiler lider olma sansini yakalamalari zordur®.

Bir kisi lider oldugunu iddia edebilir, bunu kabul ettirebilmek igin bircok kigisel
Ozellige sahip olabilmelidir. Bir bireyin lider olabilmesi i¢in sdylenmis olan ézellikler
ile lider kigileri tek bir lakap ile tanimlamamiz mimkidn degildir. Bir Kkisinin lider
olabilmesi igin éncelikli olarak lider arzusu tasimasi ve ¢ok fazla sabirli olmalidir.
Bunlarin yani sira hirsli, ¢caliskan, vizyon ve misyon sahibi bir kisi olmalidir. Siradan
basit bir lider bile bu 6zelliklerin bircogunu vardir ve bu 6zellikleri uygular. Liderler
kendini topluma fark ettirmelidirler. Yasadiklari toplum bazen zor bir sirecgten gecer
ve aslil gergek lider o zaman kendini belli eder yaptiklar ile verdikleri kararlar ile
sorunlari ¢dzmeye calisirlar. Liderlerinde verdikleri kararlar ile olumsuz sonug¢
aldiklari projeler vardir ama asil énemli olan yaptiklari bu olumsuzluktan bir ders
cikarip tecrube edinip tekrar yapmamalidir.

Liderlik arzusunu iginde barindiran bir kisi, kendini fark ettirebilmek igin
kendisine firsat aramali, ayagina gelen firsatlari ¢ok iyi bir sekilde ve akillici bir

strateji ile kullanmalidir. Bazi dénemler gelir ki toplum her seyden bezmis, her

35http://www. nuveforum. net/ 88- genel- ekonomi/ 30154- is- hayatinda- motivasyonun-
verimlilige -etkisi/, (Erisim Tarihi: 19.12.2014).
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konuda hayal kirikhdi yasamis olurlar ve liderler bdyle zamanlarda ortaya ¢ikarlar,
liderlerin verecegi kararlar ve yapacagi agiklamalar ile toplumun énine gegmeyi
saglayabilir. Liderlikte sadece lider olma arzusu ile basari olmakta pek mimkin
degildir. Liderler bazi olaylar karsisinda sabrini ve aklini kullanarak basarili
olabilirler. Liderler neyi, nerede ve nasil yapacagini iyi O6lgmeli ve karar
verebilmelidir. Liderler, misyonu, vizyonu olan ve sahip oldugu degerleri topluma
kazandirabilen yapida olmalidirlar. Liderler, yapacagi projelerde 6nine c¢ikan ilk
olumsuzlukta hemen pes etmemeli, hirsli ve azimli olmahdir. Heyecanini
kaybetmeden o isi bitirmeyi amaclamalidir. Liderler elbette bazi kararlar veya
izledikleri yollar ile hataya dusebilirler, 6nemli olan, bu hatayl bir daha
tekrarlamamak ve yaptiklari hatadan ders ¢ikararak yeni olumsuzluklara karsi tedbir

alabilmeleridir.

3.1.2. Zihinsel Ozellikler ve isletmelerin Amaglarinin Gergeklesmesine Etkisi

isletmelerde galisanlarin sadece fiziksel gligleri degil, zihinsel giiclerinden de
faydalanmasi isletmenin ve calisanlarin lehine bir uygulamadir. Calisanlarin,
problemleri cozme yetenedi, is tecribesi, yaraticiigi vb. farkhliklari isletmeler icin
firsat anlamini tasimaktadir. Ginimuzde birgok isletme, ¢aligsanlarinin yénetim dahil
bircok alanda isletmeye katkilarini saglayabilmek igin ¢ok farkli uygulamalar
gerceklestirebilmektedir®.

Rekabetin hizla arttigi piyasalarda calisanlarin donanimi ve yetenegdi basta
olmak Uzere bircok alanda isletmeler birbiriyle yaris halindedirler. Yeniligin
bulunmasi, hayata geciriimesi, sunumu, pazarlamasi, pazarlama sonrasi
hizmetlerinin arkasinda insan degeri ve yaraticiigi bulunmaktadir. Zihinsel 6zellikler
bir anlamda igletmenin her faaliyetinde verimli bir sekilde yararlaniimasi gereken

degerler olarak dusunulmelidir.

3.1.3. Kisilik Ozellikleri ve ig géren Motivasyonuna Etkisi

Liderlerde bakilmasi gereken en onemli Ozelliklerden birisi sabirdir. Liderler
sabirlh olmalari, kendilerine bagari olarak geri donebilecektir. Liderlerin yaratici
fikirleri olmali ve liderler degisimin dnculugu gdrevini Ustlenmelidirler. Yaratici olan
bir lider ayni zamanda igletmeler agisindan aranan bir liderdir. Liderler, calisanlar
arasinda gelismeyi tesvik edebilmeli ve motivasyonu artiran bir ortam
yaratabilmelidirler. iletisim yetenekleri iyi olan ve calisanlar arasinda iletisim akisini

saglayabilen yodneticiler daha basarili olabilmektedir. Lider vasifli ydneticiler

% jlhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, Beta Yayinlari, istanbul, ss. 25-28.
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ayrimcilida izin vermemeli, adaletli davranmali, bilgi birikimleri yuksek olmali ve
alanlarina hakim olabilmelidirler®’.

Calisanlar liderlerini  6rnek alabilirler ve bu durumu davraniglarina
yansitabilirler. Liderlerin iletisimleri ¢cok basarili olmali ve ikna kabiliyetleri ylksek
olabilmelidir. Lider, bir sorun ile karsilastiklarinda panik yapmamali ve sakin sekilde
dusuni sorunu ortadan kaldirmanin yollarini disunebilmelidir. Liderlerin ¢caliskan ve
azimli olmasi, calisanlar icin olumlu yénde &6rneklerden bir kismidir. Yoneticilerin
genelde ding, zinde, hareketli, problem ¢6ziicl bir davranis bigimi igerisinde olmasi
gerekmektedir. Calisanlarin isletme icerisindeki basarisi, motivasyonu, 6rgut
baglihgi, iyi iletisim gibi 6zellikleri yonetici basta olmak Uzere ¢alisanlarin birbirine
karsi davraniglari ile ¢ok ilgilidir.

Yoéneticilerin c¢alisanlara karsi olumlu uygulamalari calisanlar tarafindan
hissedilir ve calisanlarinda i¢ dinyasina yansiyabilir. Calisan isinde basaril ise
bunda liderin payinin oldugunu sodylemek mumkdndudr. Bir isletmenin basarili
olabilmesinin dnlnde liderlerin yonetim kalitesi yatabilir. Yoneticiler ne kadar basaril
olursa igsletmedeki basari diizeyi de dogru orantili olarak artabilecektir. Kriz halinde
sogukkanlhhgini yitiren lider isinde basarili olamaz ve buda isletmeye olumsuz
sekilde geri doner.

isletmelerde liderlerin payi cok énemsenmelidir. Liderler galisanlari isletmenin
amaglari dogrultusunda hareket ettirebiliyorsa, isletmeler diger rakiplerine gére dnde
olabilirler. Yonetim uygulamalarinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkisi olumsuz
olursa, calisanlarin basari azmi ve c¢alisma arzusu azalabilecektir. Liderler
karsilarina ¢ikan zorluklarda pes etmemeli ve bu zorluga karsi direnip Ustesinden
gelebilmelidir. Yoneticiler zorluklarin agsinmasinda c¢alisanlardan yardim alabilir ve
bu yardim c¢alisanlar acisindan da onemli bir yere sahiptir. Birbirleri ile

yardimlasmak, daha yakin olmak ¢aliganlarin motivasyonu yukseltebilir.

3.1.4. Fiziksel Ozellikler ve is géren Motivasyonuna Etkisi

Calisanlarin liderlerine kargi guven duyabilmeleri ve liderlerin kararlarina
uymalari liderlerin, kargl tarafa glven veren bir durus sergilemeleri, kargisina
¢ikacak olan zorluklari birlikte karsisinda daha hirsli sekilde yoluna devam etme ve
calistigl saatler araliginda bezginlik ve yorgunluk goOstermeyen liderler isterler.
Liderlerin calisanlari kargisinda yaptiklari hareketler ve davraniglar galigsanlarin
orglt icindeki motivasyonuna ve ise olan baglhgina, verimliligine ¢ok fazlasiyla etki
etmektedir. Liderlerin ¢aligsanlara karsi higbir ilgisi olmamasi, sadece yapilan islere

odakh olmasi c¢alisanlari ¢ok koéti yonde etkiler ve calisanlarin is igerisindeki

37 http://www.bjmer.net/ Makaleler/ 461112944 135-169%20 edip- sedat- cihangir.PDF, (Erisim
Tarihi: 29.11.2014).
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motivasyonunu ise olan bagimhhigini, verimliligini ve hevesini dustirmektedir. Bu
sartlar altinda calismasini slUrdiren personellerin de bir sire sonra ise karsi
bitmislik, tiikenmislik ve bezginlik halleri gériildigiinden s6z etmemiz mimkiindiir®®.

GuUnimuz sartlarinda bdtin igletmelerde liderlerin  g¢alisanlara karsi
davraniglari ise ¢ok fazlasiyla etki etmektedir ve bu etki genellikle olumsuz yénde
oldugunu sdylememiz mumkdnddr. Teknoloji ve zaman ilerleme kaydettikce
isletmeler sadece oOrguti yonetecek bir lider degil ayni zamanda calisanlarla iyi
sohbet kurabilen onlarin kararlarina saygi duyan ve onlara kendini sevdirebilen
liderler aramaktadirlar. Bu sekilde davranan liderler hem kendi adina hem de
isletmeleri adina basarili sonuglar aldiklarini gorurtiz ve bu davranislar sonucunda
galisanlarin hem orgutlere olan baghhgi artmis olur hem de ise olan motivasyonlar,
baglihklari ve verimlilikleri de dogdru orantili olarak yukseldijinden bahsetmemiz
mumkanduar. Liderler arasinda bazilar var ki bahsettigimiz bu davranislarin tam tersi
davraniglarda sergileyebiliyorlar. Boyle zamanlarda da calisanlarda fizikse, zihinsel
ve bedensel olarak bir ¢cokus ve isteksizlik gortulduginden s6z etmemiz mumkuinddr.
Bunlarla beraber olarak ¢alisanlarda ise ge¢ kalma, devamsizlik gésterme gibi buna
benzer davraniglar niksetmeye baslayabilir, bu sorun dizeltimedigi surece isten
ayrilmaya kadar gidebilmektedir.

Calisanlarin yoneticilerine kargi glven duyabilmeleri icin yoneticilerin verdikleri
sozler, sergiledigi davranig, yaptigi uygulamalar ve isglcine verilen dnem
konusunda tutarsizliklar olmamalidir. Ortaya c¢ikabilecek zorluklarda yonetici-calisan
isbirligi basariyla sonuca gitmeyi saglayabilmelidir. Calisanlarin, ¢alisma saatleri,
saglklari, iletisimleri, Gcretleri gibi konularda duyarli olabilen yoéneticiler neticede
onlarin guvenini kazanabilecektir. Herhangi bir olumsuzluk halinde, bezginlik,
yorgunluk, caresizlik, kizma, vazgecme, kisme gibi olaylarin olmamasi igin
olumsuzluklarin Uzerine de birlikte gidilmesi onemli kazanimlar saglayabilecektir.

Liderlerin ¢alisanlar ise alma asamasinda itibaren galisanlarina gésterdigi ilgi
ve alakasi ile ¢alisanlarin davraniglarinda en dnemli paya sahiptir. Liderler sadece
calisanlara verdikleri isin sorunsuz bir sekilde yapilmasi odakl disinmesi degil,
ayni zamanda ¢aligsanlarinin motivasyonunu yiksek tutmak igin ve ise olan
bagimliliklarini, verimliliklerini arttirmak icin de bazi duglnceler yurutmesi ve
uygulamasi gerekmektedir. Orgiitte iglerin sorunsuz, hizli ve mikemmele yakin
sekilde yapmak veya uzun surede yapilan kucuk isler, kalite eksikligi olmasi gibi
olumlu ve olumsuz sonuglar tamamen liderin elinde ve g¢alisanlarina karsi gosterdigi

davraniglarla belirlenmektedir.

% http://eprints.sdu.edu.tr/48/1/TS00219.pdf, (Erisim Tarihi: 21.12.2014).
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3.2. i$ GUCU MOTIVASYON ARAGLARININ iISLETMEDE UYGULANMASI VE
GALISANLARIN MOTiIVASYONUNA ETKILERI

Bu kisimda, verimliligin artirilabilmesinin caliganlarin motivasyonuna etkileri,
ise erken gelmenin saglanmasinin ¢aliganlarin motivasyonuna etkileri, isglict devri
azhgini gergeklestirilebilmesinin  ¢alisanlarin  motivasyonuna etkileri, sosyal
intiyaclarin karsilanmasinin c¢alisanlarin motivasyonuna etkileri, ego tatminin
saglanmasinin  c¢alisanlarin  motivasyonuna etkileri, maddi ve psikolojik
odullendirmelerin  ¢alisanlarin  motivasyonuna  etkileri, normatif baghhgin
artirllabilmesinin ve isguct motivasyonuna etkisi, is goren kapasitesinin tam
kullaniminin saglanabilmesinin galisanlarin motivasyonuna etkileri ve isletmelerdeki
liyakat uygulamalarinin c¢alisanlarin motivasyonuna etkileri konularina yer

verilecektir.

3.2.1. Verimliligin Artinlabilmesinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkileri

Liderler, bulunduklari toplumda fark edilebilen kisilerdir ve toplumun zor
anlarinda verdigi kararlar ve uyguladigi adimlar ile kendini topluma hissettirmektedir.
Liderler isletmeleri basarili bir sekilde ydnetmek istiyorlar ise teknolojiye yeni
gelismelere acik olmak zorundadirlar. Bazi vyenilikler ve teknolojik gelismeleri
isletmelerinde uygulayarak calisanlarin verimliliklerine ve motivasyonlarina da buyuk
etki sagladigini séylememiz mumkuindur. Liderlerin yeni teknolojiyi kabullenmeleri
kadar bu yeniliklerden faydalanacak olan galisanlarinda bu gelismeleri hos goru ile
karsilamalari ve kabullenmeleri gerekmektedir®®.

Verimlilik, is yerinde yapilacak olan bir isin farkh birgcok varyasyon ile
disundlip en iyi etkinin hangisi ile alinabilecegi karari verilip bu sekilde ise
baslanmasi olay! olarak da sdylememiz mimkiindir. Iisletme de verimliligi st
safhalara ¢ikarabilmek icin kaliteli, digik maliyetli ve Uretimi fazla yapacak yollar
kullanilmalidir ve bu sayede daha ¢ok gelir ve kér saglanmasi demektir. Liderler,
gercek bir yonetici olduklarini drgitlerindeki basarilari ve c¢alisanlara olan
davraniglari ile kabullendirirler. Liderler teknolojiye ne kadar agik yenilikleri ne kadar
kabullenir bir pozisyonda olsa da cgalisanlarina da hosgori ve samimiyet ile
yaklasmadigi slrece isletme ¢ok fazla basarili olamadigini séylememiz mimkunduir.
Hizla gelisen teknoloji ile drgutlerde ¢ok daha kompleks bir yapi olmaya baslamistir.
Bu gelismeler ile birlikte igletmelerde ig goren geligtirme ve isletmeye yeni alinan
personelleri yetistirme kurslari agiimaktadir. Bu kurslar ile birlikte isletme yeni alinan
personeller isletmeye daha ¢abuk uyum saglar ve isletme bu personelden ¢ok daha

cabuk ve ¢ok daha fazla verim alabildigini sdylememiz mimkuandur.

%9 http://www?2.bayar.edu.tr/ yonetimekonomi/ dergi/pdf/ C15S12008/ 85_97.pdf, (Erisim Tarihi:
10.12.2014).
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Liderler ve galisanlar ginumuz teknolojisine ayak uydurmayi 6grenmeliler. Bu
saye de isletme basarisini ¢cok daha Ust seviyelere tasiyabilmektedirler. Ginimuzde
ki igletmelere baktigimizda teknoloji ile dogru orantili ilerleyen isletmelerin
teknolojiye ¢ok fazla alding etmeyen isletmelere gore ¢ok daha fazla yol kat ettigini
gorduguimuziu sdylememiz mumkundir. Teknoloji ile yan yana yuruyen igletmelerin

ise olan verimliliginin de diger igletmelere oranla daha fazla oldugunu gérmekteyiz.

3.2.2. ise Erken Gelmenin Saglanmasinin Galisanlarin Motivasyonuna Etkileri

Yoéneticilerin, 6rglat Gyelerine iyi davranarak onlara kargi bazi konularda biraz
daha yumusgak davranarak onlarin sevgisini saygisini kazanabildiklerini sdylememiz
mamkinddr. Calisanlarina kargi sevgi yonli davraniglari, calisanlarin  hem
motivasyonunu arttirabilmekte, hem de o6rgutune olan baglihginin daha fazla
olmasini saglayabilmektedir. Calisanlarin 6rgite baghgi azaldik¢a, ise geg¢ kalmalar,
yaptigi islerdeki isteksizlikler, verimsizlik gibi davranislarin goértlmesi mimkin
olabilmektedir. Orgltte her sey birbiri ile cok yakindan ilgili oldudu icin ufak bir giiven
kaybi, isletmenin timine etki edebilmekte ve isletmenin basarisinda goézle goralir
bir degisim gerceklesebilmektedir®.

Calisanlar veya liderler yaptiklari olumlu ya da olumsuz davraniglari higbir
zaman tek tarafli olarak yapmazlar. Liderlerin ¢alisanlarina olan davranis bigimleri
isletmedeki yapila igslerde de kendisine ayni sekilde donecektir yani igletmenini
basarili olmasi da basarisiz olmasi da liderlerin ve isletmede ki ¢alisanlarin birbiri ile
diyaloglarindan meydana gelmektedir. Her turli alanda gorilen ise ge¢ gelme de
liderlerin ¢calisanlara olan iligkileri ile sekillenebilmektedir.

Yoéneticiler 6rnek davranislariyla 6n plana ¢ikabilmelidirler. Kendine gtivenen,
grup galismasini seven, ortak basariya odakli, ortak amaclar etrafinda ¢alisanlari bir
araya getirebilen yodneticilerin islerinde daha basarili olmalari  mumkin
olabilmektedir. Isletme calisanlari barili bir is yerinde calismaktan dolayi islerine
karsl guvenleri artabilmektedir. Samimi, anlayigh, hosgorill, saygili, sevgi ile
calisanlarina hitap eden yoneticilerin yaklasimlar c¢alisanlarinda davraniglarinda
olumlu davraniglara sebep olabilecektir. Calisanlarin ise yaklasimi, dikkati, amag
birligi, iletisim basarisi yonetiminde etkisi ile daha da iyi bir noktaya gelebilecektir.
Yoneticilerin ¢alisanlara kargi kontrolinin azalmasini saglayan nedenlerden bir
kismini; s6z dinlememek, problemleri ertelemek, calisanlarin fikirlerine 6nem
vermemek, igletmenin amaclarindan bireysel amaglara ydnelmek, Kkaprisli
davranmak, Uretimi planlarini aksatmak, ¢alisanlarin 6zIUk haklarini koruyamamak

seklinde saymak mimkundur.

0 http://www.muhasebetr.com/yazarlarimiz/erdogan/007/, (Erisim Tarihi: 18.11.2014).
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3.2.3. iggiicii Devri Azhigini  Gergeklestirilebilmesinin  Galigsanlarin
Motivasyonuna Etkileri

Orgitsel bagllik, érgiit galisaninin érgitiin amagclarina inanci ve bu amaglari
benimsemesi olarak tanimlanabilir. Orgitiin devamliigi, calisanlarin  6rgltten
ayrilmamalari ile saglanabilir. Vasifli isgiict érgite ne derecede bagliysa, drgitte o
derece gigli hale gelmektedir. Orgiit calisanlarin érgitten ayriimasini engelleyen
hususlar Gcretlerinde arttirma ve terfi olanagdi verme seklinde siralanabilir. Calisanin
orgute olan baglihg arttikga, 6rgltin basarilarinin da dogru oranda artacagini
soylemek mimkindir. Orgiite baghlidi tam olan bir calisanin érgitten ihtimali
azalabilmektedir ve orgit baglihg:r ylksek olan calisanlarin performansi da
yukselebilmektedir. Calisanlarin performansinin artmasi, Ucretlerin artmasinda, édul
sisteminin gelismesine, calisanlarin is veriminin artmasina ve oOrgutsel baglihgin
yayginlasmasina neden olabilecektir®’.

Orgltsel baglilik, is gérenin calistigi is yerinde memnun olup olmamasi ile ilgili
bir olgudur. is yerinden memnun olan ¢alisanlar, érgit icin énemli bir deger olarak
islerini yarutebilirler. Yoneticilerin, is gorenleri, Uretim faktorlerinin en degerli olan bir
O0gdesi olarak gormeleri tum taraflar acisindan 6nemli yararlar saglayabilecektir.
Calisanlarin istekli ve basarili olabilmeleri i¢in yoéneticilerin her tlrli dnlemi almasi
gerekmektedir. rekabette basarili olmanin yolu, Urln, hizmet, isglicl, servis gibi
bircok alanda ustun olmayi gerekmektedir.

Orgltsel baglihgin yiksek olmasi bir anlamda igletme uygulamalarinin dogru
yénde gittiginin bir gdstergesi olarak da gdsterilmektedir. Isletme calisanlari dogal
olarak memnun olduklari is yerinden ayrilmay! istemeyecekler, buna karsilik verimli
olan iggucunun is vyerinden ayriimasini yoOneticiler olumlu uygulamalarla
dnleyebileceklerdir. is gérenin is yerinde kalici olabilmesi; gliven, memnuniyet,
amag birligi, iyi iletisim, sadakat, yuksek Ucret, kariyer ylkselmesi gibi faktorlerle

yoneticilerin dogrudan baglantili bir gériinim igerisinde olmalariyla mimkanddr.

3.2.4. Sosyal ihtiyaglarin Kargilanmasinin Galisanlarin Motivasyonuna Etkileri
is gdrenin érgit icerisinde gelistirmis oldugu sosyal iliskiler ve baglar, is gdren
isverene daha fazla baglanmasina yol agmaktadir. Ayrica Ucret dizeyi, érgitte ve
sosyal yasamda caliganin statisunu de belirleyen bir unsurdur.
is gorenlerin fiziksel intiyaglar oldugu gibi sosyal ihtiyaglari da dislnilmesi
gerekmektedir. Orgiit igerisinde faaliyet gésteren isgliciiniin, spor, kiltir faaliyetleri,
eglence, yarisma gibi etkinlikler icerisinde olmasi, is yerindeki iletisimlerin artmasina

ve motivasyonunda yiikselmesine neden olabilecektir. is yerindeki ¢alisan-is veren

41http://iibfdergi. cumhuriyet. edu. tr/ archive/ rgtlerde bireysel performan sunsurlar ve atma.pdf,
(Erisim Tarihi: 25.11.2014).
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iliskilerin gelistirilebilmesi icin sosyal icerikli uygulamalarin gelistiriimesi taraflara
onemli yararlar saglayabilecektir. Bilimsel isletmecilik anlayisinin hizla degisim
gosterildigi gunimiz piyasalarinda, isletme ydneticilerinin dinyadaki gelismelere
paralel olarak, degisimleri takip etmeleri gerekmektedir. isyerindeki sosyal faaliyetler
kadar, isyeri disinda sosyal faaliyetlere yer vermek faydali sonuglar verebilecektir®.
Fiziksel ihtiyaglar kadar sosyal ihtiyaclar da isglcu acgisindan 6nemli bir
husustur. Yéneticilerin, calisanlarin hem fiziksel, hem de sosyal ihtiyaclarini
karsilayabilecek etkinlikler ve uygulamalar yapmalari gerekmektedir. Moral ve
motivasyonu yuksek olan, bekledigi Ucreti alan, isletme acisindan degerli oldugunu
fark eden, verimlilik ylkseldikge Ucretlerinde ylukselmeler alabilen ¢alisanlarin 6rgut
baglihgi artabilecek ve isletmenin rekabet gicu bu gibi nedenlerle ylkselebilecektir.
Motivasyonun artmasinda sadece Ucretlere odakli olmak isletmeler agisindan yeterli
olmamaktadir. Sosyal acidan da calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi, 6rnegin
kariyer ylukselmeleri, surekli egitim cabalari, klltlrel faaliyetler, spor faaliyetleri gibi

uygulamalar, isletmeler agisindan ¢ok énemli yararlar saglayabilecektir.

3.2.5. Ego Tatminin Saglanmasinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkileri

Yoneticilerin ego tatminine yoénelik tavir ve davraniglarda bulunmalari
calisanlarin motivasyonlarini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Yodneticilerin,
kendilerini ¢calisanlardan daha akilli diUsunmesi, ¢alisanlari kiskanmasi, ¢alisanlari
kuguk gormesi, calisanlara kendi soylediklerini zorla kabul ettirmesi, yaraticiliklara
izin vermemesi, basarilari hep kendine ait gérmesi gibi nedenler ego tatminine
yonelik davranislar olarak sdylemek mimkiindiir®.

Yoéneticilerin, tim galisanlarla slrekli anlasma icerisinde olmasi beklenemez.
Calisanlarin, yoneticilerin tim sdylediklerini aynen kabul etmeleri de mumkin
olmayabilir. Alinacak kararlarda ydneticileri, c¢alisanlari, tuketicileri memnun
etmeyecek hususlara énem verilmesi gerekir. Yoneticilerin veya calisanlarin baski
altinda, korku ile, cekinerek, gerilim altinda, hata yapmaktan korkarak tavir ve
davranis icerisinde olmalari isletmenin ilerlemesine de engel olabilecektir. isletmeler
de calisan-yOnetici-tiketici isbirliginin hakim olacad: bir anlayis ile faaliyetlerin
surdirilmesi ve uygulamalarin gergeklestiriimesi, ¢cok 6nemli bir husus olarak

dugunulmesi gerekir.

42 [smail Efil, i§letmelerde Yénetim ve Organizasyon, Uludag Yayinlari, Bursa, 1996, ss. 56-
58.
3 http://eprints.sdu.edu.tr/48/1/TS00219.pdf, (Erisim Tarihi: 22.12.2014)
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3.2.6. Maddi ve psikolojik Odiillendirmelerin Galisanlarin Motivasyonuna
Etkileri

isletmeler calisanlarini ise karsi daha fazla motive etmek ve ise olan
baghliklarini daha yukari seviyelere c¢ikarabilmek icin motivasyon araglarindan
yardim alarak calismalarini gergeklestirmektedirler. isletme ydnetimi, calisanlarin
ticretlerinde artis saglayarak, verimlilik ve etkinliklerini artirabilmektedir. isletme
tarafindan calisanlara maddi ve manevi agidan deder tasiyan dduller verilmesi
olumlu sonuclarin alinmasina neden olabilecektir. Calisanlarin ulasim, yemek,
sigorta, aile yardimi gibi ihtiyaclarinin karsilanmasi, isgucunin motivasyonu
acisindan biiyiik éneme sahiptir®.

Calisanlar isletmeye verdikleri emeklerin karsiliklarini alamadiklari zaman gin
gectikce isletmeden uzaklagsmaya basglar, ise ge¢ kalma gibi birgok olumsuz
davranista bunlari beraberinde getirebilir. isletmenin calisanlarini motive etmesi ve
ise olan baghlik ve verimliliklerini arttirmasi igin birgok olumlu uygulamalarda
bulunmasi mimkindir. Calisanlara motivasyon artirici uygulamalarla g¢alisanin ise
olan motivasyonunu, bagliigini, dikkatini ve verimliligini artirmak mumkundur.
isletmeler giinimiizde artik sadece calisanlari maddi yénden degil, psikolojik ve
sosyal agidan da destekleyebilmektedir.

Kisi érgutini kendi inang ve degerlerini gerceklestirmek Uzere galismalarini
isletmede sirdurebilir. Calisana verilecek olan yetki artirimi, terfininde calisanin
motive olmasinda ¢ok dnemli bir etki yaratacagini sdylemek mumkuandur. Caliganin
kendi yetkileri ile karar verip bunu uygulatabilmesi onun agisindan isletme icin ¢ok
buyuk bir arti olarak gorulmelidir.

isletmeler amaglari dogrultusunda isgiiciinii istihdam etmektedir. Calisanlarin
kurum vyararina davranmalari i¢cin motivasyonun Ust seviyede tutulmasi
gerekmektedir. Isglictinin 6rgiit amaglarina uygun hareket edebilmesi icin
isletmeninde isglctinin amaglarini dikkate almasi gerekmektedir. Calisanlar insan
olarak maddi ve manevi ihtiyaglar igerisindedir. Calisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmasi, beklentilerinin gerceklesmesi; ise baghhgi artirabilecek, motivasyonu
yukseltebilecek, verimliligi artirabilecek ve nihayet rekabette basarili bir igletme

yapisini ortaya gikarabilecektir.

3.2.7. Normatif Bagliigin Artirilabilmesinin ve iggiicii Motivasyonuna Etkisi
insanlar, topluluklar halinde hayatlarini sirdiiren varliklardir. Bu yasamlari
sirasinda da bazi yetenekli, zeki ve 6zguvenli kigiler bu topluluklarin basina gecerler

ve digerlerini yonlendirebilirler. Yonlendirme isini yapacak kisilerin, guglu, yetenekli,

“ http://eprints.sdu.edu.tr/884/1/TS00941.pdf, (Erisim Tarihi: 18.12.2014).
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s6zl gegen, hizli distntp dogru kararlar verebilen, toplumunun zor dénemlerinde
verdigi kararlar ile o toplumu ayakta tutabilen kisiler olmalari gerekmektedir.
Ydéneticilerin ait olduklari topluluklara hizmet vermis, emek harcamis onlari bagsariya
tasimis bireyler olmalari hem calisanlar, hem de yonetici agisindan 6nemli bir
avantajdir. Normatif bagllk, c¢alisanlarin isletmeye girebilmeleri icin 6nemlidir.
Calisanlarin, isletmeden kazandiklari degerler icin kendilerini isletmeye Kkarsi
sorumlu hissetmeleri; igverenlerine karsi sevgi, saygl ve sadakat duygularinin
gelistirmesi mimkiindiir®.

edebilen, zor zamanlarda verdigi akillica kararlar ile toplumun takdirini kazanabilen
kisilerdir. Calisanin motivasyonunun yiksek olmasi demek ise daha fazla bagl
olmasi, daha dikkatli ve titiz calismasi gibi unsurlari da beraberinde
getirebilmektedir.

Normatif baglilik, 6rgit tyelerinin igsletme icin dederli olduklarini hissetme ve
isletmede gercekten ise yarayan bir Kisi oldugunu hissettiren bir baghlktir.
Calisanin, dérgutten aldiklari kargisinda, kendini 6rglte karsi sorumlu hissetmesine
normatif bagliik denilmektedir. isletmenin, érgit calisanina saglamis oldugu
egitimler, odullendirmeler, psikolojik destekler ve sosyal imkanlar motivasyonun
artmasina neden olmaktadir. Orgit (yesinin isletme igerisinde kurmus oldugu iyi
iliskiler sonucu o6rglite karsi duyulan minnet duygusuna normatif baghhk

denilmektedir.

3.2.8. is géren Kapasitesinin Tam Kullaniminin Saglanabilmesinin Galigsanlarin
Motivasyonuna Etkileri

Ydéneticilerin, ¢calisanlarin motivasyonunu saglamalari en dnemli gérevlerinden
birisidir. Calisanin motivasyonunu saglayarak isletme icin ¢cok dnemli olan amaglarin
gerceklesmesi mimkin olmaktadir. Calisanlarin isletmeye ve ise olan bagliliklarini
Ust seviyeleri ¢ikararak verimliliklerini ve dikkatlerini o ise vermelerinin saglanmasi
gerekmektedir®®.

isletmenin  kendine koymus olduju hedefler dogrultusunda rahat
ilerleyebilmesi icin en dnemli faktér olan calisanin ise baghhginin artirimasi ve
calisanin karsihdini almasindan gectigini ifade etmek mimkindr. isletmenin planli
ve oturmus bir sistemi olmasi bu yolda kendilerine birgok arti unsurlari da
beraberinde getirmektedir. Calisanlarin motivasyonunu da cret artigi veya

kendilerince énemli olan &dulleri ¢alisanlarina vererek galisanlarin motivasyonunu

45 http://journal.dogus.edu.tr/index.php/duj/article/viewFile/141/157, (Erisim Tarihi: 14.11.2014).
a6 http:// enm. blogcu. Com / motivasyon — ve - performans - nedir -1 / 9096267, (Erisim Tarihi:
15.12.2014).
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arttirmis olur ve iki tarafinda amaclarini gerceklestirmesi ile basarili bir sonug elde
edilebilecektir.

Calisanlarin, igsletme yénetimine karsi kendilerini sorumlu hissedebilmelerinin
saglanmasi cokta kolay bir durum olarak sdylenemez. Calisan memnuniyetinin
artmasi, ¢alisanin kapasitesinin artmasi veya tam kapasite ile galismasina neden
olabilmektedir. Calisanlari maddi ve manevi agida motive edecek unsurlarin iglete
yonetimi tarafindan, dikkate alinmasi, ¢alisanlarin memnun edilmesi, is verimini,
Urdn kalitesini, iletisimi, hizmetleri, ise baglihgi vb. bircok énemli hususu isletmenin
lehine  cevirebilmektedir. Motivasyon edici uygulamalar gerceklestirilerek,
galisanlarin, isten kaytarma isteme oranini azaltilabilir, verimlilik artirilabilir ve

isletme karliiginda olumlu gelismeler saglanabilir.

3.2.9. isletmelerdeki Liyakat Uygulamalarinin Calisanlarin Motivasyonuna
Etkileri

isletme cgalisanlari, gosterdikleri performans sonucunda beklentilerinin
karsilanmasini istemektedirler. isverenler verimliligin saglanmasi agisindan,
calisanlarina édullendirme, Ucret, terfi, kariyer firsatlarini vermek durumundadirlar.
Bir igletmenin c¢alisanlarina vermis oldugu deger ve isgucinin 6zel yasamina kargi

duydugu hassasiyet motivasyonun artmasina sebep olmaktadir®’.

47http://www.omoistanbul.org.tr/ yayinlarimiz/ makaleler/ 107- calisanin- motivasyonu- ve-
calisma-performansina —etkileri .html, (Erisim Tarihi: 27.12.2014).
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DORDUNCU BOLUM
PERFORMANS YONETIMI
4.1. PERFORMANS YONETIMi VE DEGERLENDIRME
Bu kisimda, performans kavrami, performans yonetimi, performans
yonetiminin ~ amagclari, performans  degerlendirme  tanimi, performans
degerlendirmenin amagclari, performans degerlendirme ydntemleri, konularina yer

verilecektir.

4.1.1. Performans Kavrami

Performans, dilimize Fransizcadan ge¢mis olup, bireyin yaptigi iste basari
derecesini ifade eden bir kavramdir. insan kaynaklari yénetimi acisindan
performans; mal veya hizmet tretmek amaciyla, planli, programa dayal ve belirli bir
amagc elde etmek Uzere yapilan calismalar neticesinde elde edilen sonucun sayisal
veya sayisal olmayan degerler ile ifade edilmesi olarak tarif edilmektedir®®.

Performans degerlendirme, is goérenlerin yaptiklari ¢calismalarin élgtilmesi ve
elde edilen veriler 1siginda bireysel cabalarin artiriimasina yonelik faaliyetleri
icermektedir. Performans degerlendirme de s6z konusu olan araclar, terfi, prim,
maas, promosyon, ylzde, kar orani, kariyer ylkseltme vb. sekilde siralanabilir.

Calisanlarin performanslarinin artiriimasinda 6énemli hususlardan biriside,
egitimdir. isletmeler, hizmet ici ve hizmet disi egitimleri calisanlarina sunarak onlarin
verimli olmasini amaglamaktadirlar. Calisanlarin performanslarinin dl¢iimesi her
zaman mimkidn olamamaktadir. Niceliksel ve niteliksel performans 6lgim
yontemlerinin gelistiriimesi, isletmelerin ve ¢alisanlarin lehine olabilecektir. Kendini
geligtirebilen, gosterdigi performans karsiliginda yeterli Gcreti alabilen, motivasyonu
yuksek, amag birligi yapabilmis is gorenler neticede isletmeleri icinde ¢ok basarili
calismalar yapabileceklerdir.

isletme verimliliginin saglanmasinda birgok faktériin rolli olmaktadir. Baslica
verimlilik faktérlerini siralarsak, ¢aliganlar, yoneticiler, kullanilan teknoloji, malzeme,
metot gibi siralayabiliriz. Diger bir ifadeyle, verimliligi saglayan faktérlerin tamamini
isletme tarafindan en Ust seviyede ve performansi artirici nitelikte olmasi

gerekmektedir.

“8 Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 15- 45.
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GuUnumuz igletme ydnetimi anlayisina goére performansi artiran faktorlerin
sadece bir kisminin dikkate alinmasi yetersiz kalmaktadir. Performans gelistirme
yontemleri, isletme c¢alisanlarinin tamami tarafindan benimsenebilmeli ve
uygulamalara yansitabilmelidir. is gérenlere, daha fazla bilgi, daha yiksek kariyer,
daha ¢ok egitim, daha verimli caligma, daha yuksek motivasyonun saglanabilmesi
icin igletmelerin performansa dayali yonetim anlayisini benimsemesi gerekmektedir.
is gorenlerin yeteneklerinin seviyesinin tespiti, yaptiklar islerdeki performanslarinin
Olcimi, yapilan kisisel gelisim cabalarinin etkilerinin 6lgimuU yapilabilmelidir ki,
performanslara dayali Ucret uygulamalarinda adalet ve basari saglanabilsin.

Olglilemeyen performanslarin degerlendirilmesi de mimkiin olmamaktadir.

4.1.2. Performans Yonetiminin Onemi

insan kaynaklari yoénetiminde en tartismali konulardan birisi performans
degerlendirmedir. Calisanlarin durtst, Ozverili, vasifi, ama¢ odakli olmasi
performanslarinin da ylksek olmasina neden olmaktadir. Yiksek performansin
diger tarafi da, yonetimin verimli calisanlara, yaptiklari calismalarin basarilarini
odullendirecek sekilde ddullendirmeleri hususudur. Hem isverenin, hem de g¢alisanin
birbirine deger vermesi ve verimliliklerin ddullendiriimesi isletme agisindan ¢ok
onemli bir husus olarak ifade edilebilir. Bir calisanin, kendisinden daha az
performans gosteren bir bagska calisani daha fazla Ucret verildigini hissetmesi,

calisanin motivasyonunu, ¢alisma azmini ve basarisini olumsuz etkileyebilir®®.

Sorumluluklan

bhelirleyin ve
helgelendirin

Odiillendirme ve Amaglan, hedefleri ve
diger sonug Performans
eylemlerini uygulayin Standartlanim belirleyin
Planlan ve sonuglan i
cahganla birlikte Performans Sonuclarm
gizden gegirin siirekli olarak izleyin

}

Performans gozden . ~ .
Siirekli olarak geribildirim

gegirme ve gelisim

planlama teplantism saglaymn, ?all??nl
planlaym cesaretlendirin

ilgili Performans

hilgilerini derleyin

Sekil-1 Performans Yénetimi Déngiisii*

Performans yonetim dongusl, sorumluluklarin belilenmesi, standartlarin

belirlenmesi, ama¢ ve hedeflerin belirlenmesi, sonuglarin takibi, geri bildirimler,

49 http:// www. tkgm .gov.tr/sites/ default/files/icerik/ekleri/6-_cesur_ uzoglu. doc, (Erisim Tarihi:
03.09.2014) _
%0 ismet Bartuggil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul, 2002, ss. 133-145.
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gbzden gegirme, oOdillendirme gibi birgok iglevin  yerine  getirilmesini
gerektirmektedir>.

Performans ydnetimi slreclerinde, isglcunun birbirine destek olmasi ve rakip
olmamasinin saglanmasi gerekmektedir. Performans sdreciyle birlikte calisanlar
arasinda rekabet olabilecektir ancak, bu rekabetin takim c¢alismasini, ekip ruhunu,

yarisma istegini, amag birligini vb. olumlu faktérleri engellememesi gerekmektedir.

4.1.3. Performans Yonetiminin Amaglari

Performans yonetimini basariyla ydrutebilmek icin U¢ tlr amacin yerine
getiriimesi gerekmektedir. Bu amaglari siralarsak®?;

1. Gelistirmeye ybnelik amaclar, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinin saglanmasi,
egitimlerin dizenlenmesi ve surekli danismanlik hizmetlerinin verilmesi dislincesiyle
yapilan faaliyetleri kapsamaktadir.

2. Ybnetsel amaclar, calisanlarin transferi, acija alinmasi, ise alinmasi,
yukseltme, transfer edilmesi, Ucretlendirilmesi gibi faaliyetleri kapsamaktadir.

3. Arastirmaya yobnelik amacglar, gelecekteki dedisimlerin tahmini, tuketici
taraflarin tahmini, Grin gelisimlerinin tahmini, gelecekteki hedeflerin belirlenmesi gibi
faaliyetleri kapsamaktadir.

Performans yonetimi faaliyetlerinin amaclarini siralarsak®; bireysel hedeflerle
kurumsal hedeflerin  birlestiriimesi, o6dillendirme ve ceza uygulamalarinin
sekillendiriimesi, performans Ol¢gim ydntemlerinin belirlenmesi, isletmenin guglu-
glgsuz yonlerinin tespiti, performans gelistirme faaliyetlerinin igveren-igsglcu ortak
calismalariyla geligtiriimesi, planlanan ve gerceklesen faaliyet sonuclarinin
iyilestiriimesi, egitim ve kariyer yukseltme c¢alismalarinin planlanmasi, kurumsal
hedef gerceklestirmede performans kriterlerin tespiti, bireysel amaglarin kurumsal
amaglarla birlestiriimesi, ¢alisan-isveren-tiketici isbirliginin gelistiriimesi vb. seklinde

siralanmasi mimkunddr.

4.1.4. Performans, Basari ve Motivasyon iligkisi

Performans, c¢alisan tarafindan goérevin yerine getiriimesinde gosterilen
basarinin seviyesini, ne kadar surede yapildigini, isin kalitesini, isin miktarini
ilgilendiren hususlari kapsamaktadir. Performans sadece belirli kriterlerin yerine
getirilmesini kapsamamaktadir. Performans, beklenen ve hedeflenen amaclarin

¢alisanlar tarafindan gergeklesmesini saglamak anlaminda kullaniimaktadir. Basarih

*L http;//www.atineva.com/kategoriler.asp?catid=76, ( Erisim Tarihi: 08.12 2014).

52 http://www. tkgm. gov .tr/ sites/ default / files/ icerik/ekleri / 6-_cesur_uzoglu.doc, (Erigim
Tarihi: 04.12.2014).

%3 Murat Erdogan, Performans Yonetim Sisteminin Calisan Davranislari Uzerindeki Etkisine
Yénelik Bir Aragtirma, Maltepe Universitesi S.B.E., istanbul, 2007, 44-48, (Yayimlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi).
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bir sekilde iglerini yartten ¢alisanlar, sagladiklari performansla hedeflenen amaclari
gerceklestirdikleri takdirde, Ucretleri yeterli, motivasyonlari ylksek ve isletmeye
baglliklari beklenen seviyelerde olabilecektir™.

Calisanlarin, isyerinde gorevlerini en iyi sekilde yapabilmeleri hem igletme

amaglarinin, hem de ¢alisan amaclarinin gergeklesmesini saglayabilecektir.

4.1.5. Performans Degerlendirme ve igletmenin Giiglii-Zayif Yénlerinin Tespiti

Performans degerlendirmenin diger bir amaci, isletmenin gugli ve zayif
yonlerinin tespit edilmesidir. Bir isletme, c¢alisanlari, Urlnleri, hizmetleri vb.
hususlarda zayif ve glclii yénlerini tespit edebilmelidir. isletmeler zayif yénlerini
gelistirebilmeli ve giiclii yénlerini daha da gliclendirebilmelidirler>>.

isletmelerin, zayif ve giiglii ydnlerini tespit ettikten sonra diizeltici énlemleri ve
verimliligi yUkseltici ddullendirmeleri ¢ok iyi bir ydntemle planlamalari gerekmektedir.
Calisanlarin terfileri, Ucret politikalari, maddi olmayan beklentilerinin karsilanmasi,
isletme ici kultirel faaliyetler, surekli egitim, yeni teknolojilerin takibi, vasifli
isgucinin o6zendiriimesi gibi uygulamalar etkin performans degerlendiriimeleri

olarak igletmeler tarafindan saglanabilmelidir.

KIZISEL ORGUTSEL TOPLUMEAL
FAKTORLER FAKTORLER FAKTORLER

* Adle
* Arleadag
* Sosyal Gruplar

{ Dernek, kulip)

* Teletme Politilcast
* Orgiitsel Yap

* Caligma K ogullart
* Yatay ve Dikey
Thigheiler

* Yetenek
* Becen

* Bagarma
Gitdiisn

BASARTNIIN
UNSURLARI

* Egitim
* Dird Tnanclar
* Deger Targlan

TASAT ve STYASAL
CEVEE

EKONOMIK
FAKTORLER

Sekil-2 Basari Faktorleri®®

Basari unsurlari, ekonomik, yasal, kulturel, egitim, toplumsal faktorler, orgutsel
faktorler ve kigisel faktorlerle sekillenebilmektedir. Bir igletmenin basarili olmasi,

calisanlarin basarili olmasiyla gerceklesebilmektedir. Caligsanlarin ve igletmenin

> Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklari Yénetimi1.Baski, Sakarya Kitabevi Yayini,

Sakarya, 2003, ss. 5-19.

% Zaleznik a.g.e., SS. 62-66.

6 Nazmiye Demir, Insan Kaynaklari Yénetimi ve Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeler,
MPM Yayinlari, Ankara, 1998, ss. 36-47.
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basarili olmasi i¢in de bagari unsurlarinin en iyi sekilde uygulanabilmesiyle hayata
gegcirilebilmektedir.

4.1.6. igletmelerde Performans Degerlendirme Yéntemleri

Bu kisimda, grafik dereceleme ydntemi, kiyaslamali degerlendirme yontemi,
siralama yontemi, ikili karsilagtirma yontemi, zorunlu dagilim yéntemi, kontrol listesi
yontemi, zorunlu sec¢im yontemi, kritik olay yontemi, yerinde inceleme ve go6zlem
yontemi, davranigsal temellere dayali degerlendirme olgekleri, amaglara goére
yonetim, takima dayali performans degerlendirme ve 360 derece geri bildirim

yaklagimi konularina yer verilecektir.

4.1.6.1. Grafik Dereceleme Yoéntemi

isletmelerde performans degerlendirme de grafik derecelendirme yéntemi (g
asamali olarak uygulanabilmektedir. Grafik derecelendirme de (¢ asama; 1.
Calisanlarin kisiliklerinin tespit edilmesi, 2. Calisanlarin davraniglarinin tespiti, 3.
Calisanlarin yaptigi islerin 6lgiimlemesi, seklinde siralanabilir®’.

Grafik derecelemesi, sistematik ve ayni zamanda geleneksel bir yontem
olarak kullaniimaktadir. Grafik derecelemesi yonteminde sistem gelistirme, is
gbrenin ve is gOrenin c¢alistigi boélimdn niceliksel olarak kargilastiriimasi
saglanabilmektedir. Grafik derecelemesinde, 0lgek gelistirme, derecelenecek
kriterlerin secimi, secilen kriterlerin geligtiriimesi gibi asamalar s6z konusu
olmaktadir. Dereceleme islemlerinde hazirlanan tablolarda, bir takim dereceleme
degerleri olugturulur, degerler anket ilgili kisilere uygulanir ve elde edilen sonuclar
tablo degerlerine gére yorumlanir. Ornegin asa@idaki tabloda oldugu gibi, tablodaki

degerler; pekiyi, iyi, orta, ortaya yakin, zayif, seklinde siralanir ve degerlendirilir.

57 ismet Barutcugil, Performans Yénetimi, 1. Baski, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, ss. 36-
44,
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Tablo-1 Grafik Dereceleme Ornegi®®

is gérenin Adi Soyadi; Unvant;
Bolumu; Departmant;
Degerlendirme Tarihi; Degerlendirmeyi Yapan;

Simdi ifa_ediyor oldudu ise gére isgdreni dederleyiniz. Her bir basari niteli§i acisindan isgbren

hakkindaki yarginizi 5’den 1’e kadar olan derecelerden birine “x” isareti koyarak belirtiniz.5 Pekiyi; 4 lyi
PERFORMANS Degerlendiricilerin Denetleyicinin

NITELIKLERI

is_Bilgisi: Deneyimle kazandigi is|

bilgisi; 6gretim dizeyi; uzmanlik egitimi.
isin__Niceligi: Normal _kosullar

altinda _Uretilen _is miktari; 6nemsiz|

isin_Niteligi; Is miktari_ne olursa

olsun_sonuclarin_dizganltgd, dogrulugu

Yeni Gorevi Ogrenme Yetenedi:

Yeni is programini_6grenme ve

inisiyatif; Katkida bulunma egilimi;

veni fikir veya yontemler gelistirme

Isbirligi; Is iliskilerini yiriitme tarzi,

Takim calismasina edilim.

Yargi ve Sagduyu; Is gdren zekice

distniyor mu ve mantikli kararlar aliyor,
Planlama - Orgiitleme; Is gdren

kendi isini_iyi bir bicimde planliyor ve|
iletisim; Ikna edici olma; acik ve

anlasilabilir _ifade etme ve yazma

%8 Dursun Bingadl, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Beta Yayinevi, istanbul, 2003, ss. 39-
55.
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4.1.6.2. Kiyaslamali Degerlendirme Yontemi

Bu kisimda, siralama yontemi, ikili karsilagtirma yontemi, zorunlu dagilim
yontemi, kontrol listesi yontemi, kritik olay yontemi, yerinde inceleme ve gdzlem
yontemi, davranigsal temellere dayali degerlendirme Olgekleri, amaglara goére
yonetim, takima dayali performans degerlendirme ve 360 derece geri bildirim

yaklagsimi konularina yer verilecektir.

4.1.6.2.1. Siralama Yontemi

isletmelerde performans degerlendirmede diger yéntem siralama ydntemi
olup, oldukga fazla kullanilan basit bir yontemdir. Siralama ydnteminde, igyerinde
¢alisanlarin bedelli kriterlere gore karsilastiriimasi yapilir. Siralama yoéntemi
uygulamasinda, degerlendirmesi yapilacak kKigilerin sayisina goére tablo hazirlanir.
Calisanlarin en basarilisi Ustte olmak Uzere siralama yapilir ve tablo hazirlanir.
Tablonun degerlendiriimesinde c¢alisanlarin belli basli niteliklerine goére bir

degerlendirme yapilmasi esastir®®.

Sira Bolum 1 Bolum 2
1. (En basaril)
2.

3

4. (En basarisiz)

Sekil-3 Siralama Yéntemine Gére Degerlendirme Olgegi Tablosu®

4.1.6.2.2. ikili Karsilagstirma Yéntemi

Performans degerlendirmede ikili karsilastirma yonteminde, her ¢alisan, diger
tim calisanlarla tek tek karsilastirmaya tabi tutulur. Calisan sayisinin ¢ok oldugu
isletmelerde uygulanmasi zor olacagindan, c¢alisanlarin gruplar halinde belirli
kriterlere gbre ayrimasi, uygulamanin daha basarili olmasini saglamaktadir.
Performans degerlendirmede her bireyin, isletmedeki ¢alisanlarin mevcut
performanslarina gére karsilastiriimasi yapilmaktadir. Ikili karsilastirma yénteminin

temel amaci, galisanlar arasinda kiyaslama yaparak en iyiyi bulmaktir®*,

% Ahmet Dilsiz, Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve 360 Derece Bildirim

Yéntemiyle Bir Uygulama, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirikkale Universitesi, Kirikkale, 2010, ss. 77-79,
(Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).

® Bingdl, a.g.e., s5.67-85.

® Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 26-35.
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Tablo-2 ikili Karsilastirma Tablosu®?

X
1
1
1
1

X

1
1
X X

VXXX
X X | XX | X |00

ONOOOIRWNEF
X XX XXX

Vo x|
1
X
1

Calisanlar arasi kargilastirma yapilirken, bir galisanin diger ¢alisanlarla tek tek
karsilastiriimasi ve bu karsilastirmada Ustiin olanin isaretlenmesi gercgeklestirilir.
Bdylece calisanlar arasi belli kriterlere gére degerlendiriimesi yapilir. Ornegin daha
Ustin oldugu dusunulen cgalisanlara cgarpi isareti konur ve en ¢ok carpl alan en

basarili sayilir.

4.1.6.2.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Performans degerlendirmede diger ydntem, zorunlu dagilim ydntemidir.
Zorunlu dagilim yonteminde c¢alisanlarin yetenekleri, Kkisilikleri vb. kriterleri
degerlendirilir. Calisanlarin belli bagl 6zelliklerini ortaya c¢ikarmayi hedefleyen
zorunlu dagihm yoéntemi, yoneticilerin, is gorenlerin performansini en iyi sekilde
degerlendirmeyi esas almaktadir. Calisanlar arasinda performans degerlendirmede
tutarsizliklarin ve yanhs de@erlendirmelerin engellenmesi amaciyla zorunlu dagilim
yontemi dikkatle uygulanmalidir®®,

Zorunlu dagilim yonteminde kullanilacak tablolarda olumlu-olumsuz ifadeler
yer alir. ifadelere érnek olarak, “isini cabuk yapar”, “isini ge¢ yapar®, “isinde hata
yapmaz®, “isinde hata yapar’ seklinde yorumlar kullanilabilir. Anket vasitasiyla
calisanlar degerlendirilir. Ankette yer alan ifadeler olumlu-olumsuz olarak yerlestirilir
ve anketdrler bu ifadeleri ilgili sahislara gobre degerlendirirler. Anket

degerlendiriimesi sonucunda, puanlara gére bir siralama yapilir®?,

%2 http://www.mmfdergi.gazi.edu.tr/2005_1/95-106.pdf, (Erisim Tarihi: 02.01.2015).

&3 Bingdl, a.g.e., ss.22-35.

® Nurdan Gencel, insan Kaynaklari Yoénetimi Ve Kariyer Danismanligi Tezsiz Yiksek Lisans
Programinin Degerlendiriimesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara Universitesi, 2008, ss.32-35,
(Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).
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4.1.6.2.4. Kontrol Listesi Yontemi
Performans degerlendirmede diger alternatif, kontrol listesi yéntemidir. Kontrol
listesi yonteminde, is gorenlerin davranig ve tutumlarini tespit edebilecek sorular

hazirlanir®.

Tablo-3 Kontrol Listesi Ornegi®®

Tegtirenin Adive Soyads: Unvani:

Bailimi: Departman:

De zerlendimme Tarihi Degerlendirme Yapan:

(OZELLIKLER Evel  Hayr |

1. Goiniillt olarak iy fikirler vermekie midir?

2, Tse karst dikkati geken bir ilgi gostermis midir?

3. Tim astlara esit iglem yapumug midr?

4, Astlarim genellikle desteklemekte midir?

5. Teghizat iyi kosullarda korunmakia mi?

6. Yeterince iyi bilgiye sahip mi?

7. Is stizlesmesinin hikbmlerine tamanuyla uymaya galiziyor mu?
8. Asllan ona sayg gosteriyor mu?

9. Isyeri genellikle temiz ve dilz bir sekilde korunabiliyor mu?
10. Belirli astlar iin taraf tutuyor mu?

1. Isgoren sorunlanm dinlemek igin genellikle zaman bulabiliyor mu?
12. Bir iggoreni arkadaslarmin arasinda agikca uyards mu?

13, Ustuntn izlemleri hakkinda hig yakins

mi?

14. Duygulanm denetleyebiliyor mu?

15. Sorumlulugu genellikle bir {ist ytneticinin Uzerine atar m?
16. Emirler, genellikle yerine getirilir

mi?

17. Glizetimeinin emirleri, genellikle verine getirilir mi?

18. Cok iyi i5 yapam takdir eder mi?

19, Prograntlara genellikle uyulur mu?

20. Hig hata yapar mi?

Hazirlanan sorular igin kontrol listesi olusturulur. Sorularin ¢odunlugu evet-
hayir seklinde segenekleri olan sorulardir. Anket yapildiktan sonra degerler,

toplanip, ortalamalari alinarak, siralamalar yapilir.

4.1.6.2.5. Kritik Olay Yontemi
Performans degerlendirmede diger bir alternatif, kritik olay yontemidir. Kritik
olay yénteminde, isletmede gérev alan ydneticilerin olumlu-olumsuz ydnlerinin tespit

edilmesi esas alinir®’.

% Dilsiz, a.g.e., ss. 54-87.
® Sabuncuoglu, a.g.e., s.39-55.
o7 http;//www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm, (Erigsim Tarihi: 15.04.2013).
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Tablo-4 Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi®®

YONETICININ ORGUTSEL YENILIKLERE DUYARLILIGI

a)  Yenilikleri géremedi a) Yeniliklerin dogacagini dnceden sezebildi

b)  Yeniliklerin nedenlerini Snemsemedi b) Yeniliklerin nedenleri Uzerinde énemle durdu

c)  Yeniliklerin kaynagina inmedi c) Yeniliklerin kaynagina inerek ¢6zim aradi
Tarih Secenek Olay Agiklamasi Tarih Secenek Olay

'Yeniligin gecikmesine " L
........... Bilisim teknolojilerini uyguladi.

neden oldu.
Aciklama: ¢cok énemli bir Acliklama; Bilisim teknolojilerini
yeniligi uygulayamadi. isletmeye kazandirdi.

Hazirlanan tabloda yer alan ifadelere, g¢alisanlarin isaretlemesi istenir ve elde
edilen sonuglar degerlendirilir. Yoneticilerin, ¢alisanlar nezdinde degerlendiriimesini
esasa alan bu yontem, yoneticilerin anket geri bildirimleri vasitasiyla, kendi

performansini gérmesini saglayabilir.

4.1.6.2.6. Yerinde inceleme ve Gézlem yéntemi

Performans degerlendirmede diger bir alternatif, yerinde inceleme ve gézlem
yontemidir. Yerinde inceleme ve gbzlem ydnteminde ydnetici, ¢alisanlarin arasinda
bulunmak zorundadir. Caliganlarin arasinda kalarak elde ettigi bilgileri forma
dolduran ydneticiler, gerekli degerlendirmeyi hazirladi§i rapora gére yapmaktadirlar.
Bilgi toplamada ydneticiler, insan kaynaklarinda gorevli elemanlardan yararlanarak
islerini  hizlandirabilirler. insan kaynaklari elemanlari, hazirladiklari formlarla

calisanlar hakkinda bilgi alarak, degerlendirme galismalarina katkida bulunabilirler®.

4.1.6.2.7. Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri
Davranigsal temellere dayali degerlendirme yonteminde, kritik olay
yonteminden yararlaniimaktadir. Calisanlarin kritik olay yontemiyle degerlendirilmesi
yapilir. Her gruptaki is géren, degerlendirmede bir dlgiit olarak alinir. Olgiit alinan is
gorenlerin kendi grubu igerisindeki kritik olaylar tespit edilir. Kritik olaylarda
tanimlanmis olan davranis ve tutumlar derecelendirilerek siraya tabi tutulur.
Davranigsal goézlem dlgedi yonteminde cesitli kritik olaylara gore is gorenler

degerlendirilir. Degerlendirme asamasinda, is gbrenlerin davraniglari gézlemlenerek

68 Sabuncuoglu, a.g.e., ss.17-29

69 http;//slymnkurt.blogspot.com.tr/2012/01/sivil-toplum-kuruluslarinda-performans.html, (Erisim
Tarihi: 08.12.2014)

0 http://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm, (Erigsim Tarihi: 27.11.2014).
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degerlendirme yapilir. Degerlendiricilerden, is goérenlerin is davraniglar ile ilgili

kavramlarin isaretlenmesi istenir’.

Tablo-5 Davranis-Gézlem Olgedi Form Ornegi’

Yénetici-isgiici Denetimi Verilen

Degerler

1. Yoneticiler is gorenlerle grup calismasi yapar. 3
Hicbir zaman 1 2 3 4 5 Her zaman.
2. Yoneticiler, galisanlarin fikrini alir. 5
Higbir zaman 1 2 3 4 5 Her zaman
3. Yoéneticiler, calisanlarin psikolojik beklentilerine duyarhdir. 2
Higbir zaman 1 2 3 4 5 Her zaman
4. Yoneticiler, is gérenlerin egitimine dnem verir. 1
Higbir zaman 1 2 3 4 5 Her zaman
5. Yéneticiler performansa gore Ucret sistemini adaletle uygular. 1

Higbir zaman 1 2 3 4 5 Her zaman

Derecelendirmede tutum ve davranislar icin kullanilan ifadelerin isaretlenmesi
yapilir. Boylece gruplar arasinda, davranig ve tutumlara dayall bir degerlendirme

yapilarak kiyaslandirma yapilir.

4.1.6.2.8. Amacglara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim yontemi Peter Drucker tarafindan gelistirilmistir.
Yonteme go6re kurumun hedefleri belilemesi ve ¢alisanlarin bu hedeflere
yonlendirilmesinden ibarettir®.

Calisanlarin  faaliyetleri  sonucunda  ulasilan  degerlerin  dlgllerek
degerlendiriimesine dayali olan amaglara gore yonetim, basarinin dlgulmesini esas
alir. isletmeler objektif kriterlere dayali olarak hazirlamis olduklari hedeflerini, dénem
sonlarinda olgerek hedefledikleri amaglara ulasmadaki performanslarini dlgmeye
calisirlar. Isletmeler performans &lgmesi sonucunda bulduklari  degerleri
yorumlayarak, egitim, karllik, bllylime, pazar gelistirme gibi stratejilerini belirlerler’®.

Amagclara gore yonetim yontemi ile performans degerlendirme uygulamasi

yapan isletmeler bircok avantaj elde edebilirler. Avantajlardan bir kismini siralarsak;

& Miige Aksoy, Performans Derecelendirme ve Performansa Dayali Ucretlendirmenin Analizi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dokuz Eyliil Universitesi, izmir, 2010, ss. 22-24, (Yayinlanmis Yiiksek
Lisans Tezi).

2 Dogan Canman, insan Kaynaklan Yoénetimi, Yarg: Yayini, Ankara, 2000, ss. 42-65.

& http;//www.ikademi.com/degerlendirmeyontemleri.html, ( Erisim Tarihi: 05.12.2014).

" Bingdl, a.g.e., ss. 55-78.
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calisanlar birlikte calisma aliskanligi, grup c¢alismasi, c¢alisanlarin motivasyonun

artmasi, verimlilik artigi, kalite yikselmesi vb. hususlar seklinde ifade edilebilir.

4.1.6.2.9. Takima Dayali Performans Degerlendirme

Takima dayali performans degerlendirme yénteminde, calisanlarin bir araya
gelerek; oneri, ¢dzUm alternatifleri, proje Uretimi vb. konularda birlikte hareket
ederek isletmenin hedeflerini gerceklestirmeye yonelik calismalari
degerlendirilmektedir”.

Yéntem olarak, ¢alisanlarin yardimlagsma, dayanisma ve igbirligini tesvik eden
takima dayali performans degerlendirme faaliyetleri isletmeler icin 6nemli bir
alternatiftir. isletmelerde islerin yerine getirilmesinde, bireysel basarilar yerine
takima dayali grup basarisi tercih edilmektedir. Basarilar takimin basarisi olarak

kabul edilmektedir.

4.1.6.2.10. 360 Derece Geri Bildirim Yaklagimi

Performans olciminde kullanilan diger yontem, 360 derece geri bildirim
yaklasimidir. Calisanlardan gelen geri bildirimler ile ydneticilerin kendilerini
degerlendirmesi mumkin olmaktadir. Calisanlarin degerlendirmeleri sonucunda
astlarin distinceleri ydneticiler (izerinde olumlu etkiler olusturabilmektedir. Orgiit
¢alisanlarinin  goraglerinin - alinarak yonetimin degerlendirilmesi, isletmelerin
performanslarini artirmalarina neden olmaktadir. En ¢ok kullanilan yéntemlerden
birisi olan 360 derece geri bildirim yaklagimi isletmelerin performans 6élglimune
énemli faydalar saglayabilmektedir’®.

360 derece performans dederlendirme sisteminde, degerlendirme mdsteriler,
is arkadaslari, yoneticiler, tlketiciler vb. bir¢ok tarafin katiimiyla yapilmaktadir. Cok
yonlu 6lgme firsati veren bu ydntem, isletmelerin farkli fikirleri elde etmesine ve
basarisizliklarin énlenmesine neden olmaktadir. Yéntemin uygulanmasi, birgok

tarafi ilgilendirdiginden zaman alabilmekte ve maliyeti yiiksek olmaktadir’.

S http;//www.msxlabs.org/forum/ekonomi/274163-performans-degerlendirme.html,  (Erigim

Tarihi: 06.12.2014). )

¢ Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, 6. Baski, Beta Basim Yayim, Istanbul 2003. ss. 65-
78.
) " Emrullah Ding, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ve Bir Uygulama, Uludag
Universitesi S.B.E., Bursa, 2005, ss.52-56, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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BESINCi BOLUM
YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERININ GALISANLARIN MOTIVASYONU
UZERINE ETKILERi UZERINE BiR ALAN ARASTIRMASI

5.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Bu kisimda, arastirmanin amaci, arastirmanin énemi, arastirmanin kapsami,
arastirmanin problemi, arastirmanin alani ve 6rneklem bUyUkligl, arastirmanin
sinirliliklari, arastirmanin modeli, arastirmanin yéntemi, arastirmanin varsayimiari,
arastirmanin hipotezleri, arastirma verilerinin analizi, arastirma bulgular ve
degerlendirme, arastirmada kullanilan analiz teknikleri, anket uygulamasina
katilanlar ile ilgili sosyo-demografik bulgular, dlgeklerin gecerlilik ve guvenilirlik
sonuglari, arastirma boyutlarinin tanimlayici istatistikleri ve korelasyon dederleri,
arastirma boyutlarinin  regresyon analiz sonuglari ve arastirma boyutlarinin

regresyon analiz sonugclarinin karsilastiriimasi konularina yer verilecektir.

5.1.1. Aragstirmanin Amaci

“Yoneticilerin  Liderlik Ozelliklerinin  Calisanlarin  Motivasyonuna Etkileri
Uzerine Bir Alan Arastirmas!” baslikli galismada, insan kaynaklari agisindan galisan
personelin motivasyonu Uzerine bir alan ¢alismasi bilimsel yontemle ele alinacak,
mevcut durum, sorunlar anketler ile tespit edilen verilen 1s1dinda analiz edilecek,
analiz sonucunda elde edilen bilgilerle motivasyonu etkileyen olumlu-olumsuz
faktorler Uzerinde istatistiksel bir degerlendirme yapilacak ve sonuglar varyans
analizi cercevesinde Kkarsilastirilarak, tespit, tahlii ve bilimsel yorumlarda

bulunulacaktir.

5.1.2. Aragtirmanin Onemi

isletmelerde insan kaynaklari ve galisan personelin motivasyonu stratejileri
gelistirebilmek igin ele alinmasi gereken konularin basinda gelmektedir. Calismanin
ana konusu olan yoneticilerin liderlik 6zeliklerinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkileri
konusunda bilimsel yontemlerle elde edilen bilgilerin yoOneticilere, galisanlara ve
ihtiyac sahiplerine yansitilmasi tim taraflara 6nemli yarar saglayabilecektir.

Calisanlarin  motivasyon seviyelerini  olumlu ve olumsuz anlamda
belirleyebilmek icin isletme calisanlarina anketler uygulanmig ve insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisan motivasyonu Uzerindeki etkisi Gzerine analize dayali sonug¢

ve dnerilerin sunulmasi amaglanmistir.

5.1.3. Arastirmanin Kapsami
Arastirma anketleri isletmede c¢alisan personele kolayda 6rneklem metodu

kullanilarak uygulanmistir.
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5.1.4. Aragtirmanin Problemi

isletme yonetiminde yoneticilerin liderlik ézelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonu
Uzerindeki etkileri 6nemli midir?

Calisanlarin  “motivasyon seviyelerinin”, “isletme ydnetiminde ydneticilerin
liderlik 6zellikleri” ile iligkisi ortaya konulacak ve bu uygulamalarin olumlu ve
olumsuz motivasyona etkilerinin neler olabilecegi Uzerine g¢alisma planlanmistir.
Secilen érneklem grubu icinde bireylerin, calisma sureleri, aldiklari Ucretler vb.

hususlarin ¢alisanlarin motivasyonu Uzerine etkileri arastiriimistir.

5.1.5. Arastirmanin Alani ve Orneklem Biiyiikliigii

SFA Sogutma Sanayi ig ve Dis Ticaret A.S, Silivride buzdolabi (ireten firmada
¢alisan toplam 456 isciden 244 kisiye anket uygulamasi yapilimistir. Toplamda 280
isGi kura ¢ekimi yontemiyle érneklem sayisi belirlenmis, uygulamada 12 anket eksik
dolduruldugundan gecersiz sayillmis, 24 anket geri donuslu saglanamamis ve

toplamda 244 kisiye anket uygulamasi gerceklesmistir.

5.1.6. Arastirmanin Sinirhiliklari

Calismanin teorik béliumindeki bilgiler ikincil kaynaklar ¢ercevesinde rapor
edilmistir. Arastirma bdliminde, calismanin amacini gergeklestirmek Uzere
olusturulan hipotezler dogrultusunda, arastirmanin dl¢gek uygulamasi sonucunda

elde edilen bilgilerin istatistik analizleri ile sinirlandiriimistir.

5.1.7. Aragtirmanin Modeli

Arastirmada, isletme ydnetiminde liderlik uygulamalarinin, ¢alisan personelin
motivasyona etkilerini esas alan bir model kurulmasi amaclanmistir. Arastiriimada,
isletmelerdeki mevcut durum, sorunlar, olumlu gelismeler, vb. degiskenler
arasindaki iligkilerin incelenmesi ve analiz edilmesi hedeflenmistir. Tanimlayici
arastirmalar, bilinen bir durum ya da olayla ilgili ¢esitli degiskenlerin 6zelliklerini
ortaya koyma amacina yonelik oldugundan; bu aragtirmanin modeli, belirlenen
degiskenler arasindaki iligkilerin kargilastirilmaya cahsildigi “tanimlayici arastirma”
modeline uymaktadir. Arastirma modelinin kavramsal cergcevesi asagida yer

almaktadir.
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INSAN

KAYNAKLARI — \™|  morivasvon || CALISANLARDA
YONETIMI ARACLARININ gLUMSUZ _
UYGULAMALARI ISLETMEDE MOTIVASYON

KULLANIM DUZEYI

Sekil-4 Arastirma Modelinin Kavramsal Cergevesi

Bagimh degiskenler: Olumlu-olumsuz motivasyon, Bagimsiz degisken: insan
kaynaklari yonetiminde liderlik uygulamalari.
gorismeye dayall anketlerle elde edilecek veriler Uzerinden analizler

yapimistir.

5.1.8. Aragtirmanin Varsayimlari
1. Anket uygulanan bireylerin objektif cevaplar verdikleri varsayilmistir.
2. ikincil kaynak taramalarinda faydalanilan bilgilerin ve anket sonucunda elde
edilen verilerinin galigmanin amacini gergeklestirebilecegi varsayilmistir.
3. Galismanin hazirlanmasinda basvurulan ydntemlerin, bilimsel ydntem
ilkelerine uygun oldugu varsayilmigtir.
4. Calisma raporunda yer alan sonug¢ ve 6nerilerin bilimsel yénteme uygun
oldugu, objektif-guvenilirligi sagladigi ve elde edilen sonuglarin ilgili taraflara

onemli yararlar saglayacagi varsayimistir.

5.1.9. Aragstirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere iligkin gelistirilen arastirma
hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Yoneticilerin liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin olumlu motivasyonu Uzerinde
etkilidir.

H2: Yoneticilerin liderlik 6zellikleri, calisanlarin olumsuz motivasyonu Uzerinde
etkilidir.

H3: Calisanlarin motivasyonu, c¢alisanlarin demografik 6zelliklere gore
farklilasir.

Hipotez 3a: Hizmet Yili, Hipotez 3b: Medeni durum, Hipotez 3c: Gelir, Hipotez
3d: Cinsiyet, Hipotez 3e: Yas,
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5.1.10. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismanin verileri anket ve gdzlem metoduyla elde edilmis ve galismanin
analizinde SPSS 21 programi ile istatistiksel analizler yapilmistir. Arastirmanin
uygulama boéliminde ampirik yontem tercih edilmistir. Arastirmanin teorik
béliminden elde edilen bilgiler ve daha &énce yapilan arastirma sonuglari,
galismanin sonug ve oneriler bélimUline eklenmistir.

Yoéneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonu Uzerine etkilerini
analiz edebilmek icin olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla elde edilen
verilerin normallik dagilimi incelenmis ve parametrik testleri yapilmistir. Yapilan
testlerde, regresyon analizi, hiyerarsik regresyon analizi, pearson korelasyon analizi
ve Anova analizi uygulamalarinda yararlaniimistir. “Motivasyon 6lceg@i” anketindeki
ele alinan boyutlara bagh olarak faktér analizi uygulamasi gerceklestiriimis ve
Cronbach Alpha guvenilirlik degerleri hesaplanmistir. KMO uygulamasi sonucunda
orneklem uygunlugu test sonucu 0,804 olarak hesaplanmis ve Barlett kuresellik testi
hesaplamasi neticesinde anlamli  sonuca ulasilmistir. (anlamhlik  dizeyi
p:0,000<0.001).

Anket formunda yer alan medeni durum, yas, cinsiyet, hizmet yili, gelir vb.
demografik 6zelliklerin test edilmesinde yuzde dagilimlari, frekanslar, aritmetik
ortalama ve standart sapma hesaplamalari yapilimistir.

Arastirmanin analizleri sonucunda elde edilen bulgular iki ana baslk altinda
toplanmistir. Birincil baslik altinda ankete katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine
ait bilgiler irdelenmistir. ikincil baslik altinda ise arastirmada yer alan hipotezlerin
analiz sonuglarina yer verilmigtir.

Yoneticilerin  liderlik  Ozellikleri  sirecleri, 5 maddeli bir Olgekle
degerlendiriimeye tabir tutulmustur. Olgek tek boyutlu olarak ele alinmistir. Olgekte
yer alan ifadelere 5'li Likert Olgegi (1=Tam Katiliyorum, 5=Hi¢ Katiimiyorum)
lzerinde ne oranda katildiklarini belirleyen isaretlere yer verimistir. Olgegin
guvenirlik(cronbach alfa) degeri 0.86 olarak belirlenmistir.

Ankete katilanlarin motivasyon seviyesi, 8 maddeli bir Olgekle belirlenmeye
calisiimistir. Olgege cevap verenlerin, motivasyona ydnelik olumlu ve olumsuz
ifadelere yonelik, 5'li Likert Olgegi (1=Tam Katiliyorum, 5=Hi¢ Katiimiyorum)
izerinde ne oranda katildiklarini gdsteren kisimlari isaretlemeleri istenmistir. iki
boyutlu olarak belirlenen olgcekte cevaplayicilardan alinan dusik puanlar,
calisanlarin motivasyon seviyelerinin ytksek oldugunu ifade etmektedir.

Olgegin guvenirligi (cronbach alfa) 0.84 olarak bulunmustur. Olgek boyutlarinin

guvenirlik degerleri ise 0.84 ile 0.78 olarak bulunmustur.

59



Pilot ¢alisma sonucunda cronbach alfa givenirlik degeri 0,84 olarak hesap
edilmistir ve bu deger 0.70 tzerinde oldugu icin biyldk érneklem tzerinde uygulama

tamamlanmistir.

5.1.11. Arastirma Bulgulari ve Degerlendirme

Yoéneticilerin liderlik &zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonu Uzerine etkileri
konusunu ele alan bu arastirmada, anket-gézlem yontemi ile elde edilen veriler
istatistik analizler yapilarak veriler elde edilmistir. Anket isletme calisanlari Gzerine

yapilarak gerceklestirilmistir.

5.1.12. Anket Uygulamasina Katilanlar ile ilgili Sosyo-Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin Sosyo-demografik bilgilerine bu kisimda yer verilmistir.

5.1.12.1. Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyetlerinin Karsilastiriimasi

Tablo-6 Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyetleri

Dagilim
Frekans Yizde | Gegerli yuzde Toplam Yizde
Erkek 142 58,2 58,2 58,2
Kadin 102 41,8 41,8 100,0
Total 244 100,0 100,0

Arastirmamiza katilanlarin 142’si erkek (%58,2) ve 102’si(%41,8) kadin olarak

tespit edilmistir. Ankete katilanlarin homojen bir yapi gosterdigini ifade edebiliriz.

5.1.12.2. Anket Uygulamasina Katilanlarin Yaglarinin Karsilastiriimasi

Tablo-7 Anket Uygulamasina Katilanlarin Yaslan

Frekans Yuzde Gegerli Yuzde Toplam Yuzde
20-26 54 22,1 22,1 22,1
26-36 106 43,4 43,4 65,6
36-46 64 26,2 26,2 91,8
46-56 20 8,2 8,2 100,0
Total 244 100,0 100,0

20 ile 56 yas grubu icin bir drnek kitle Uzerinde yapilan anketin yizdelik dilimi
ve kumulatif yuzdesi yer almaktadir. Ankete katilanlarin 54’Gndn yaslari 20-26
arasinda (%22,1), 106’sinin 26-36 yas arasinda (%43,4), 64’UnUn 36-46 yas
arasinda(%26,2) ve 20’sinin 46-56yas arasinda(%8,2) oldugu tespit edilmigstir.

Ankete katilanlarin énemli bir boliminin 26 ila 36 yas araliginda oldugu tespit
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edilmistir. Tabloda yer alan calisanlarin énemli bir kismi geng¢ nufus oldugu

gbzlenmektedir.

5.1.12.3. Anket Uygulamasina Katilanlarin Calisma Siiresinin Karsilastiriimasi

Tablo-8 Anket Uygulamasina Katilanlarin Calisma Suresi

Frekans Yizde Gegerli Yizde | Toplam Yizde
1 yildan az 52 21,3 21,3 21,3
1-5 142 58,2 58,2 79,5
5-9 30 12,3 12,3 91,8
10-12 12 4,9 4,9 96,7
12 Yildan fazla 8 3,3 3,3 100,0
Total 244 100,0 100,0

Ankete katilanlarin 52’sinin isletmede c¢alisma siresi 1 yildan az (%21,3),
142’sinin 1-5 yil arasinda(%58,2), 30’'unun 5-9 yil arasinda (%12,3), 12’sinin 10-12
yil arasinda (%4,9) ve 8inin 12 Yildan fazla (%3,3) oldugu tespit edilmistir.
isletmede calisanlarin biyilk ¢ogunlugunun calisma siiresinin 1-5 yil arasinda
oldugu tespit edilmistir. 1-5 yil arasinda c¢alisan grubun isletmenin bulyik
cogunlugunu temsil ettigi gdzlemlenmistir. isletmelerde isgiicii devir hizinin fazla
olmasi yerine isglcu devir hizinin daha az olmasi mimkan olabilmelidir.

Tablo-9 Anket Uygulamasina Katilanlarin Gelir Durumu

1400-2400 TL arasi 102 41,7 41,7 84,2
2400-3400 TL aras! 38 15,8 15,8 100,0
Total 244 100,0 100,0

5.1.12.4. Anket Uygulamasina Katilanlarin Gelir Durumlarinin Karsilagtiriimasi

Ankete katilanlarin gelir durumlari incelendiginde, 104 kisinin (%42,5) 1400
TL'den az, 102 kisinin (%41,7) 1400-2400TL arasi ve 38 Kisinin (%15,8) 2400-3400
TL arasi gelire sahip olduklari gozlemlenmistir. Tabloda genel bir degerlendirme

yapllirsa alt-orta gelir seviyesinde c¢alisanlarin oldugunu soylemek mumkuanddr.
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5.1.12.4. Anket Uygulamasina Katilanlarin Medeni Durumlarinin
Karsilastirilmasi

Tablo-10 Anket Uygulamasina Katilanlarin Medeni Durumlari

Frekans Yizde Gegerli Yizde | Toplam Yuzde
Evli 155 63,8 63,8 63,8
Bekar 89 36,2 36,2 100,0
Total 244 100,0 100,0

Ankete katilanlarin medeni durumlarinin incelenmesi sonucunda; 155 Kisinin
(%63,8) evli, 89 kisinin (%36,2) bekar oldugu tespit edilmistir. isletme galisanlarinin
onemli bir ¢ogunlugunun evli oldugunu ve Ucret politikalarinin buna goére

dizenlenmesinin faydali olabilecegini sdylemek mumkunddar.

5.1.13. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglar

Motivasyon olgeginin gecerliliginin test edilmesi icin anketten elde edilen
verilere faktor analizi uygulamasi yapilmistir (N=244). Orneklem uygunlugu icin
yapilan KMO test sonucu ise 0,804 olarak hesaplanmistir. Barlett kiresellik testi
uygulamasi sonucunda ise anlamlilik dizeyi p:0,000<0.001 olarak hesaplanmistir.
Hesaplanan KMO ve Barlett kiresellik testi sonuglari dikkate alindiginda verilerin
normal dagihm gosterildigi ve orneklem blyukligunin vyeterli olacagi

g6zlemlenmigtir.

5.1.3.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglarinin Karsilastiriimasi

Tablo-11 Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonugclar

Sira No Boyut Cronbach Alfa
1 Olumlu Motivasyon ,84
2 Olumsuz Motivasyon 78
3 Yoneticilerin liderlik ézellikleri stregleri ,86

Motivasyon ol¢eginin olusturulan boyutlari icin hesaplanan guvenilirlik analizi
sonuglar olumlu motivasyon igin 0,84, olumsuz motivasyon igin 0,78, yoneticilerin
liderlik Ozellikleri sirecleri igin 0,86 olarak tespit edilmistir. Bulunan degerler,

motivasyon oOl¢eginin glivenirlik sinirlari icerisinde oldugunu géstermektedir.
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5.1.14. Aragtirma Boyutlarinin Tanimlayici istatistikleri ve Korelasyon
Degerleri
Calismanin bu kisminda, tanimlayici istatistik analizlerine (aritmetik ortalama,

standart sapma ve korelasyon degerleri) yer verilmigtir.

5.1.14.1. Arastirma Boyutlarinin Tanimlayici istatistikleri ve Korelasyon
Degerlerinin Karilagtiriimasi

Tablo-12 Arastirma Boyutlarinin Tanimlayici istatistikleri ve Korelasyon Degerleri

Boyut Ort. S.S. 1 2 3
1.0lumlu Motivasyon | 2.38 ,84 1
2.0lumsuz 2.68 1,08 -,41* 1
3. Yoneticilerin liderlik | 2,48 74 ,872%* LAT 1
Ozellikleri stregleri

**p<0,05

Olumlu motivasyona ait ortalama deger 2.38 (Std. Sapma: ,84) olarak tespit
edilmistir. Ankete cevap veren c¢alisanlarin "Katilyorum” ve “Kararsizim” seklindeki
cevaplari tercih ettikleri gdézlemlenmistir. Olumlu motivasyon, ¢alisanlarin verimliligini
artirabilecektir.

Olumsuz motivasyona ait ortalama deger 2.68 (Std. Sapma: 1,08) olarak tespit
edilmistir. Ankete cevap veren calisanlarin olumsuz motivasyon ile ilgili ifadelere
“karasizim” seklindeki yanita yakin cevap verdikleri gdzlemlenmigtir.

Yoéneticilerin liderlik dzellikleri sirecleri degiskenine ait ortalama deger 2,48
(std. sapma: ,74) olarak hesaplanmistir. Ankete cevap veren calisanlarin,
yoneticilerin liderlik 6zellikleriyle ilgili seceneklerden “katiliyorum” gseklindeki ifadeyi
isaretledikleri go6zlemlenmigtir. Liderlerin yOneticilik o6zelliklerinin  galisanlarinin
motivasyonuna olumlu etki etmesi isletmelerde verimliligi yukseltebilecektir.
Calisanlarin yoneticilerin liderlik 6zelliklerini desteklemesi ise yodneticilerin igini
kolaylastirabilecektir.

Arastirma verilerinin degerlendiriimesinde, iki dedisken arasindaki iligkinin
derecesi ve yonunu test etmek Uzere korelasyon analizi yapilmigtir. Korelasyon
analizi sonucunda;

Yoneticilerin liderlik Ozellikleri suregleri ile olumlu motivasyon degiskeni
arasinda anlamh bir iligki (anlamhlik dizeyi:0,000<0,01) oldugu tespit edilmigtir. Ayni
degerlerin korelasyon hesaplamasinda ise 0,458 dederi bulunmustur. Yoéneticilerin
liderlik oOzellikleri ile olumlu motivasyon arasinda negatif yonli bir iliski

g6zlemlenmisgtir.
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Olumlu ve olumsuz motivasyon boyutu arasinda anlamh bir iliski oldugu
(anlamlilk dizeyi:0,000<0,01) go6zlemlenmektedir. Bu iligkinin korelasyon degeri
hesabi 0,378 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla, negatif yonli bir iligki ortaya
clkmistir.

Korelasyon degerlerinin hesaplanmasi sonucunda, hedef korelasyon degerinin
1 degerine yaklasik olarak hesaplanmasi sonucunda, ankete katilanlarin sayisinin

artirlmasi halinde sonuglar tGzerinde olumlu etki gésterebilecegi gézlemlenmistir.

5.1.15. Arastirma Boyutlarinin Regresyon Analiz Sonuglari

Yoéneticilerin liderlik 6zellikleri strecinin, olumlu-olumsuz motivasyon Gzerinde
ne kadar etkisi oldugunu test etmek icin regresyon analizi uygulamasi yapilmigtir.
Regresyon analizi uygulamasinda ilk olarak demografik degiskenler ele alinmis ve
ikinci uygulamada “yoneticilerin liderlik 6zellikleri sureci” analize dahil edilerek ortaya
¢lkan etkiler ayri ayri degerlendiriimek Uzere, istatistik belirsizlik 6l¢isunid bulmak

icin varyans degerlerine bakilmistir.

5.1.151. Arastirma Boyutlarinin Regresyon Analiz  Sonuglarinin
Karsilastiriimasi

Tablo-13 Arastirma Boyutlarinin Regresyon Analiz Sonuglari

Boyutlar Olumlu Olumsuz

Mode Model Model Model

Cinsiyet ,225* ,146%* ,047 -,013

Medeni durum -,066 ,032 -,077 -,023

Yas 121 ,030 -,015 -,049

Hizmet Yili ,318** ,012 \227** -,052
Gelir ,206* ,008 -,278** -,163*
insan Kaynaklari ,835%** - 432

Yonetim Sureci

R’ 225 759 ,086 ,206

8,022* 64,566* 3,27* 6,28***

*p<0,10 *p<0,05 **p<0,001

Aragtirma sonucunda, yas, motivasyon ve medeni durum incelendiginde
anlamli bir etki olmadigi gézlemlenebilmektedir. Cinsiyetin, motivasyon Uzerinde
olumlu etkisi (P=.225, p<.10) tespit edilmigtir. Cinsiyetin, olumsuz motivasyon

uzerinde etkisi anlamh bulunmamigtir. Regresyon denklemine yoneticilerin liderlik
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Ozelliklerin sureci dahil edildiginde, cinsiyet faktorinin olumlu motivasyon Uzerinde
etkisinin devam ettigi (P=.146, p<.005) tespit edilmistir.

Hizmet yili faktorinin, bulundugu motivasyon Uzerine etkisi olumlu (P=.318,
p<.05 ) olarak tespit edilmistir. Ayrica, hizmet yili faktérinin, olumsuz motivasyon
uzerinde etkisi (P=.227, p<.05) oldugu gozlemlenmigtir. Hizmet yili faktorunin ikinci
asamada regresyon denklemine eklenmesi sonucunda insan kaynaklari yonetim
sureci faktérinin de dahil edilmesiyle olusan etkinin kayboldugu gézlemlenmistir.

Gelir faktérinin, olumlu motivasyon (P=.206, p<.10) ve olumsuz motivasyon
tizerinde anlamli etkisi oldugu (P=-.278, p<.05) tespit edilmistir. ikinci asama olarak,
regresyon denklemine yoneticilerin liderlik o6zelliklerinin eklenmesiyle olumlu
motivasyon Uzerindeki etkinin devam ettigi (P=-.163, p<. 10) gézlemlenmistir.

insan kaynaklari yénetim sirecinin, olumlu motivasyon (P=.835, p<.001) ve
olumsuz motivasyon lzerinde anlaml (P=-.432, p<.001) etki yaptigi tespit edilmistir.

Analizler sonucunda elde edilen bulgular neticesinde;

H1: Yoneticilerin liderlik 6zellikleri suregleri, olumlu motivasyon Uzerinde
etkilidir hipotezi kabul edilmistir.

H2: Yoneticilerin liderlik 6zellikleri slrecleri, olumsuz motivasyon Uzerinde
etkilidir hipotezi kabul edilmigtir.

Yoéneticilerin liderlik &zellikleri faktérd, olumlu motivasyonu pozitif yénde
etkilerken, olumsuz motivasyonu negatif yonde etkilemistir. Cinsiyet, gelir, hizmet

yilinin motivasyon uzerinde etkileri anlamh bulunmustur.

5.1.15. Arastirmanin Anova Analiz Sonuglari

Anova testi (varyans analizi), demografik faktorlerin, motivasyona etkisini test
etmek Uzere olusturulan hipotezler igin uygulanmistir. Varyans analizi
uygulamasinin sonucunda, demografik 06zelliklerin anlamlilk duzeyi p<0.05
bulunmus ve motivasyon faktérlyle anlaml bir farklilik olusturdugu gézlemlenmistir.
Ortalama degerler incelenerek, hangi faktortn, hangi 6zelliklerinin sonucu etkiledigi
tespit edilmistir.
5.1.18.1. Cinsiyet Degiskenine Gore ANOVA Sonuglarinin Karsilastiriimasi

Tablo-14 Cinsiyet Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

N Ort. F P
Olumlu Kadin 102 2,68
. 7,665 ,007
Motivasyon Erkek 142 2,31

Tablo incelendiginde, cinsiyet degigkenine godre olumlu motivasyon algisi

anova testi sonucunda farklilagsma tespit edilmistir. Olumlu motivasyon faktoru
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dikkate alindidinda, erkeklerin motivasyon seviyesinin kadinlara goére daha yiksek
oldugu goézlemlenmigtir. Diger bir ifadeyle, tabloda yer alan dusik ortalama, yiksek
motivasyon olarak degerlendiriimektedir.

Tablo-15 Medeni Duruma Gore ANOVA Sonuglari

N Ort. F P
1 yildan az 52 2.08
1-5 142 2.32
Olumsuz 5-9 30 3.17
. 9,076 ,000
Motivasyon 10-12 12 3.22
12 Yildan fazla |8 2.9
Total 244 2.37

Olumlu ve olumsuz motivasyon Uzerinde yas faktorindn bir farklilasma
olusturmadigi tespit edilmistir.
Sonuc olarak “H3: Motivasyon calisanlarin _demografik 6zelliklerine gore

farkhlasir”.
Hipotez 3a: Hizmet Yl ( kabul edilmistir).

Hipotez 3b: Medeni durum (red edilmigtir).

Hipotez 3c: Gelir (red edilmigtir).

Hipotez 3d: Cinsiyet ( kabul edilmigtir).

Hipotez 3e: Yas (red edilmistir).

Arastirmada hipotezlerin olusturulmasinda temel amaglardan birisi Hg
hipotezinin hedeflenen glvenirlik seviyesinde kabul edilip-ediimeyecegi hususunun
arastirilmasidir. Calismada, yoneticilerin liderlik 6zellikleri sdrecinin, olumlu
motivasyon Uzerindeki etkisi oldugu tespit edilmistir. Calisan medeni durumunun,
olumlu motivasyon Uzerinde etkisinin tespit edilmistir. Calisma slresi ile olumlu
motivasyon arasinda c¢apraz bir iliski mevcuttur. Diger bir anlatimla, slire az iken

motivasyon daha yuksek degerler elde edilmistir.
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SONUG VE ONERILER

Bu kisimda, galismanin anket uygulamasi ile elde edilen bilgiler kapsaminda
ve ¢alismanin teorik kismindan elde edilen bilgiler 1s1§ginda ortaya ¢ikan sonug ve
Onerilere yer verilecektir.

“Yoneticilerin  Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin  Motivasyonuna Etkileri
Uzerine Bir Alan Arastirmasi” basligiyla hazirlanan bu calismadan elde edilen
veriler degerlendirildiginde yoneticilerin liderlik 6zellikleri sureci ile motivasyon
boyutlari arasinda anlamli iligki oldugu tespit edilmigtir.

Gelir, hizmet yili, cinsiyetin; “Olumlu Motivasyon” Uzerinde anlamli etkisi
oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin gelirleri arttikgca ve hizmet vyillar yikseldikge
motivasyonlarinin artmasi gerekmektedir. Hizmet yili artmasina ragmen gelirleri
artmayan calisanlarin verimlilikleri disebilecektir. Hizmet yilina gére bir performans
degerlendirilmesi isletmelerde verimliligi yukseltmektedir.

Calismada erkeklerin kadinlara gére olumlu motivasyonlari daha fazla oldugu
ortaya ¢cikmistir. Erkek calisanlarin beklentilerinin karsilanabildigi, buna karsi olarak
kadin calisanlarin beklentilerinin yeterince saglanamadigi gérilmektedir. isletme
yoneticilerinin, calisanlarin beklentilerinin cinsiyete gore tespit edilmesi, is verimliligi
acisindan énemli faydalar saglayabilecektir.

ise yeni baslayan veya calisma siiresi yildan az olan calisanlarin motivasyon
seviyesi daha yiiksek olarak tespit edilmistir. isletmeye yeni giren calisanlarin
motivasyonlarinin yuksek olmasi, isletmeye oOnemli katkilar saglayabilecektir.
isletme yoneticilerinin, 4 yildan fazla calisanlar icin yeni &zendirici dnlemler
gelistirmesi, c¢alisanlar ve isletme acgisindan énemli verimliliklerin saglanmasina
neden olabilecektir.

Calisanlarin uzun sire ayni iste calismasi, 6rgit bagliigini ve c¢alisanin
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Caliganlarin kendisini glvende
hissetmesi, yukselme firsatlarinin olmasi, ucret politikasini benimsemesi vb.
uygulamalar verimlilik artigina neden olabilecektir. isletme yoneticilerinin ¢alisanlarin
uzun slre igletmede verimli bir sekilde faaliyet gostermelerini saglayacak
uygulamalari gelistirmeleri gerekmektedir.

Arastirma sonucunda, érnekleme dahil olan bireylerin gen¢ nufus oldugu ve
motivasyonlarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. isletmelerin geng yastan itibaren
istihdam ettigi isgicinin motivasyonunu yliksek tutmasi ve onlarin beklentilerini
karsilayabilmesi, uzun vyillar basarli ve verimliliin devam etmesine neden

olabilecektir.
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Arastirma sonucunda, ¢alisma siresinin azligi ile olumlu motivasyon arasinda
bir iligki mevcuttur. isgliciinin calisma siresinin fazla olmamasi, verimliligi ve
motivasyonu artirabilmektedir. isletmelerin en degerli varliklarindan birisi olan insan
faktérind memnun edecek uygulamalar yapmasi gerekmektedir.

Uygulama sonucunda, anketi cevaplayanlarin % 84 ¢ogunlugunun 0- 2500 TL.
arasinda dagilan bir gelir elde ettigini gormekteyiz. Bu durum, genel olarak
Tarkiye’deki yasam standartlari agisindan bakildiginda, énemli bir gelir seviyesi
ortalamasi verdigini belirtebiliriz. Gelir seviyesinin ¢alisanlarin ihtiyacini kargilayacak
miktarlarda olmasi ¢alisanlarin motivasyonlarina olumlu etkiler yapacaktir. Karlihgin
devami icin igletmelerin kazanclarindaki artiglari, c¢alisanlara yansitmasi
gerekmektedir.

Olumlu motivasyon faktoriyle ¢alisma suresi dikkate alindigindan annova testi
sonucunda bir farklilasma olusmamistir. 1 yildan az ve 1-5 yila arasinda
calisanlarin, olumlu motivasyonlari Tukey ve Scheffe testine tabi tutulmus ve
bulunan degerlerin daha yuksek oldugu goézlemlenmistir. Burada, diusuk ortalamalar
yuksek motivasyon olarak degerlendirilmistir. Gelir dizeyi ile olumlu-olumsuz
motivasyonda gelir dizeyine gére herhangi bir farklilagsma tespit edilememistir.

Olumlu ve olumsuz motivasyon uzerinde, medeni durum ve yas faktoruyle ilgili
farklilasma tespit edilememistir. Arastirmaya katilanlarin genel bir degerlendiriimesi
yapildidinda, isletmede calisanlarin %84,2’sinin 0-2400 TL arasinda Ucret aldigi
tespit edilmigtir. Turkiye genelinde yasam standartlari agisindan bir degerlendirme
yapildiginda c¢alisanlarin gelirlerinin asgari gegim seviyesinin Uzerinde oldugu
g6zlemlenmistir. isletmelerde calisanlarin gelir seviyelerinin yilksek olmasi
motivasyon agisindan ¢ok énemli bir husustur. isletme yoneticilerin is verimliliginde
Ucret yuksekligini dikkate alan bir anlayis igerisinde olmalari ilgili taraflara ¢ok dnemli
yararlar saglayabilecektir.

Uygulama sonucunda igletme galigsanlarinin %64’Gnln evli olmasi, elde edilen
tcretlerin yeterliligi bakimindan degerlendirilmelidir. Isletme galisanlarinin asgari
gecim seviyesinde olmasi halinde, evli ailelerin geginmesi zorlagabilecektir. isletme
yonetimleri bekar veya evli olmasina yonelik Ucret iyilegtirmeleri yapabilmeli ve
genel Ucret seviyesini yUksek tutabilmelidirler. YUksek Ucretle c¢alisanlarin
motivasyonunun saglanmasi ve igletmelerin karllik beklentileri daha fazla olabilir.

Aragtirmadaki  hipotezlerden, yoOneticilerin  liderlik  6zelliklerine  bagl
uygulamalarinin, ¢alisanlarin motivasyonlari tGzerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.
Her isletme lider vasifli yoneticileri istihdam edebilmeli ve liderligin saglayacagi

avantajlar ¢alisanlari ile paylasabilmelidir.
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Motivasyonun ve kariyer basamaklarinin memnun edici seviyelerde olmasi;
¢alisanlarin, ydneticilerin ve tuketicilerin lehine olabilecek bir durum olarak
dusundlebilir. Her isletme isgucinin devamliigi ve verimiyle rekabette basaril
olabilmektedir. isletmelerin, ¢alisanlarini, yéneticilerini ve tiiketicilerini memnun eden
basarili bir yonetim gizgisinde olmalari gerekmektedir.

isletmelerde gorev alan genc niifusun, gelecek agisindan Kariyer, isletme
bagimhligi, motivasyon ve egitimler acisindan énemli bir avantaja sahip oldugunu
sdylemek mumkindur.

Bireysel basarilarda bireysel farkhliklar 6ne ¢ikarken, grupsal basarilarda her
bireyin farkli s araya gelerek sinerji olusturulabilmektedir. isletmelerin gruba dayali

basarilarla hedefledikleri amagclara daha kolay ulasmasi mimkin olabilmektedir.
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EK-A
EKLER

YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERININ GALISANLARIN MOTIVASYONU
UZERINE ETKILERi UZERINE BiR ALAN ARASTIRMASI

ANKET FORMU

Degerli katihmci;

Anket bilgileri tamamen gizli tutulacak olup, anketi dolduranlarin kisisel
bilgilerine yer verilmemistir. Anketin objektif bir sekilde doldurulmasi, calisma
sonucunda bilimsel acidan gecgerli ve glvenilir sonuglar verilmesini

saglayabilecektir.

Sorulari inceledikten sonra litfen size en yakin goéris ve dislncenize en
uygun segenege (X) isareti koyunuz.

Degerli katkilariniz igin tesekkurler.

_ Mehmet EKMEKCI )
Istanbul Gelisim Universitesi Yuksek Lisans Ogrencisi

1.Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

2. Yasiniz () 20-26 () 26-36 ( )36-46 ( )46-56 ()56 ve Ustl
3. Calisma Sureniz(yil) :()lyldanaz ()1-5Yil ()59Yll ()10-12 Yl ()12
Yil ve Ustii

4. 3.Sirketteki gelir durumunuz : ()1500 den az ( )1500-2500 ( )2500-3500
()3500-4500 ()4500 den fazla.
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5 Isyerimdeki 6zIuk haklarimin igerigini biliyorum. 1l 2lslals
6 |isyerimdeki dzIik haklarimin eksiksiz faydalanabilirim. 112 |3 |4]5
6 |Isyerimde yaptigimin igin karsihdi olan Ucreti aliyorum 112 |3 |4]5
Yaptigim is Ustlerim tarafindan takdir edilir. 1|12 |3]4]5
isyerimde kendimi gelistirme firsatlari sunulmaktadir. 112 |3 |4]5
9 |isyerimde isimden uzaklastirma sorunum yok. 1123|465
10 | isyerimin yénetim anlayisindan memnunum. 112 |3|4]5
11 | Sirketin bir caligani olmaktan memnuniyet duyuyorum. 112 |3 |4]|5
12 Isyerimde calisani olumlu yénde motive eden uygulamalar 11 203lals
mevcuttur.
13 Isyerimde ¢alisani olumsuz ydnde motive eden 11 203lals
uygulamalar mevcuttur.
14 Isyerimde gallsaql mutlu eden olaylar sik sik 11213l als
gerceklesmektedir.
15 Isyerimde gallsan_l mutsuz eden olaylar sik sik 1ol 3lals
gerceklesmektedir.
16 Bulundugum gorevden daha Ust bir goreve yukselme
S 112 |3|4]5
beklentilerim vardir.
17. Calisanlarin moral ve motivasyonlarini etkileyen faktorler nelerdir belirtiniz;
a) Ust goreve liyakate dayal gérevliendirme yapilmasi,
b) Calisanlarin Ucretlerinin tahmin edici olmasi,
¢) Motivasyon artirmaya yonelik uygulamalarin yapilmasi.
Tesekkurler.
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ANKET UYGULANAN iSLETME.
SFA Sogutma Sanayi i¢ ve Dis Ticaret A.S, Calisanlari (456 isgiden 244 kisiye

anket uygulamasi yapiimistir.
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