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VIZYONER LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu caligmanin amaci; yonetim modellerinden biri olan vizyoner ydnetim
anlayisinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkilerini arastirmaktir. Isletmelerde gérev
alan calisanlarin ¢ok farkli beklentilerinin irdelenip analiz edilmesi ve ihtiyaclara gore
calisma kosullarinin olusturulmast ve performansa gore tesvik edici uygulamalarin

yapilmasi igletmelerin basarisini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Bu calismada yapilacak olan anket calismasiyla elde edilen veriler SPSS
istatistik programu ile analizler yapilarak; vizyoner liderlik anlayisinin ¢alisanlarin
motivasyona etkilerinin neler oldugu, c¢alisanlarin motivasyonunu artirmanin
alternatiflerinin neler olabilecegi, mevcut isletmelerin sorunlarinin tespiti yapilmis ve
elde edilen bulgulara gore bilimsel ¢6ziim Onerileri olusturtulmustur. Arastirma
Beykent {iniversitesinde idari personel olarak calisan toplam 422 idari personel
caligmanin evrenini olusturmaktadir, % 5 Orneklem hatasi ile 226 kisiye anket

uygulamasi yapilmigtir.

Yapilan analizler sonrasinda; dis motivasyonun odak, saygi ve lider liye
etkilesimine ait alt boyutlar1 etkiledigi tespit edilmistir. i¢ motivasyonun saygi, risk ve
lider tiye etkilesimini etkiledigi tespit edilmigstir. hedef i¢sellestirmenin risk, saygi ve

lider tiye etkilesiminin alt boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

A RESEARCH ON THE EFFECTS OF VISIONARY LEADERSHIP
BEHAVIOR ON THE MOTIVATION OF EMPLOYEES

The aim of this study is to investigate the effects of visionary management
approach, which is one of the management models, on the motivation of employees.
Examining and analyzing the very different expectations of the employees taking part
in the enterprises and establishing working conditions according to the needs and
implementing the incentives according to the performance can positively affect the

success of the enterprises.

In the markets where technology, needs and preferences change day by day;
these developments can be best evaluated by businesses and gaining superiority in the
competition. In this study, the data obtained from the survey will be analyzed with
SPSS statistical program. What are the effects of visionary leadership approach on
motivation of employees, the alternatives of increasing the motivation of employees,
the problems of existing enterprises are determined and scientific solution suggestions
have been formed according to the findings. Research A total of 422 administrative
staff working as administrative staff at Beykent University constitute the universe of

the study. A questionnaire was applied to 226 people with% 5 sampling error.

After the analysis; It has been determined that external motivation affects the
sub-dimensions of the focus, respect and leader member interaction. It was determined
that the internal motivation influenced the respect, risk and the interaction of the leader
members. It has been determined that target internalization affects the sub-dimensions

of risk, respect and leader-member interaction.
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GIRIS

Isletmelerin ileriye doniik egilimlerini yonlendirme, yalnizca paylasim yapilan
vizyon olusturulmasiyla gerceklesebilir. Paylasilan vizyonun, isletmenin ileriye
yonelik olusturdugu resmi seklinde goriilmektedir. Vizyonun isletmenin biitiin
calisanlar1 tarafindan benimsenmesi ve paylasilmast; iyi iletilmesine ve agiklanmasina
baglidir. Isletmelerin istenilen hedefe ulagmast igin paylasilan vizyonun, moral unsuru

bir gii¢ seklinde ortaya ¢ikmasi gerekmektedir.

Motivasyon ¢alisanlarin isletmenin amaglar1 dogrultusunda kendi istekleriyle
verimli olmasi1 ve ¢alismasi igin gerekli kosullarin olusturulmasi ve aragtirilmasi olarak
ifade edilebilir. Motivasyon 6zellikle bilgili, inisiyatif alabilen yetenekli, c¢alisanlari
calistirmak ve onlarin becerileri ve bilgilerini daha {ist seviyelere ¢ikarabilmek i¢in
son derece 6nemlidir. Isletme basaris1 da insan faktdriiniin karmasik ve ¢ok yonlii
yapisinin iyi anlagilmasina ve bu duruma uygun ¢alisma kosullarinin olusturulmasina
bagldir. insanlar beklentileri, nitelikleri, istekleri, ihtiyaclar1, vb. acilardan farkliliklar
gosterir. s sartlar1 da; sosyal imkanlar fiziki ortam, zaman, gruplar, yonetim tarzi vb.
farkli durumlara gore degisebilmektedir. Degiskenli bir yapi, c¢alisanlarin

motivasyonunu da etkilemekte ve motivasyon i¢in karigik bir durum olusturmaktadir.

Calisma dort ana boliim olarak planlanmistir. Bu boliimlerin bagliklarini, alt

basliklarin1 ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:

Birinci boliimde, lider, vizyonla ilgili temel kavramlar, vizyoner liderligin

asamalar1 ve vizyoner liderin 6zellikleri vb., konular1 izah edilmistir.

Ikinci boliimde, motivasyon kavrami ve motivasyonun &nemi, motivasyonu

etkileyen unsurlar vb., konular1 incelenmistir.

Ugiincii  béliimde, “Vizyoner Liderlik Davranislarinin ~ Calisanlarm
Motivasyonuna Etkilerine Yonelik Bir Arastirma” basligi ile yapilan aragtirma sonucu
elde edilen bulgular istatistiki yontemler kullanilarak analiz edilmis, analiz sonuglari
yorumlanmig, bulgular irdelenerek ¢oziim Onerileri olusturulmus ve ilgili tiim

taraflarin yararina sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

LiDER, VIZYONLA iLGILIi TEMEL KAVRAMLAR, ViZYONER
LiDERLIGIN ASAMALARI VE ViZYONER LiDERIN OZELLIiKLERIi

1.1. VIiZYONLA iLGIiLi TEMEL KAVRAMLAR

Liderler, ¢alisanlari bir hedefe ulagtirmak igin motive eden ve grup amaglarinin
dogrultusunda etkileyebilen, yonlendiren bir kisilik olarak tanimlanabilir. Liderlik ise
belirli kosullarin altinda, belirlenen hedefleri gergeklestirmek icin, kisilerin
caliganlarinin faaliyetlerini yonlendirebilme ve etkileyebilme siirecidir. Liderlik ile
liderlik yaklagimlar1 yonetim bilimlerinin temel konularindan bir tanesidir. Insanlarin
olduklar1 her yerde liderligin olgusu da ortaya ¢ikmaktadir. Liderlik, lideri izleyenleri
bir hedefe igin haberlesme ve motivasyon ile birlikte en 6nemli araglardan biridir.
Liderlik, insanlarin yasadigi ve yonetiminin oldugu her alanda giindemde tutulan
onemli bir husustur. Liderlik, yoneltme fonksiyonunun iginde bulunmakta ve
personelin ise yonlendirilmesinde isteklendirme ve iletisim ile degerlendirilmektedir.

Bu yiizden etkili liderligin olmas1 igin lider ile ¢alisanlarin is birligi gerekmektedir®.

Lider, isletmede calisanlarin daha verimli ve diizenli ¢alismalar1 igin ¢aba
harcayan kisiler olmalidir. Liderlik kavrama, isletme alanlarinin teknolojiye yonelmesi
ve gelismesiyle farkli ozellikleri kazanmaktadir. Isletmelerde &nemli olan; biitiin
calisanlarin, mekanik sistem ile i1 yapmasinin disinda kisinin zihin kapasitesini ortaya
cikarip, belirlenen hedefe yonelik birlik i¢inde ve tiim giicliyle yol almasidir. Birlik
iginde ¢aligmak i¢in iyi sekilde motive edilmeye gereksinim duyulmaktadir. Calisanin
motive edilmesini saglayacak kisiler iyi bir lider olmalidir. Lider 6zellikli kisiler
isletme de yetistirilerek gelecekte yonetimde yer almaktadir. Liderler, karar alma,
basartya odaklanma, liyakat, gdzetim kapasitesi, zeka, iglerin hizlanmasi1 ve 6zgiiven

gibi faktorler {izerinde yogunlasmaktadir.?

! Cetin Bektas, “Liderlik Yaklasimlar1 ve Modern Liderden Beklentiler”, Selcuk Universitesi Aksehir
Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler, 2016, Cilt: 2, Say1: 7, 43-53, s. 43.
2 Kiirsat Hacitahiroglu, “Verimlilikte Liderin Rolii”, Uluslararas: Insan Bilimleri Dergisi, 2012, Cilt:
9, Sayt: 1, 845-875, s. 847.
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Liderlik, liderle ¢alisanlar i¢in bir hedefe varmada haberlesme ve motivasyon
ile birlikte en 6nemli araclardan biridir. Liderlik, insanlarin yasadig1 ve yonetiminin
oldugu her alanda giindemde tutulan O6nemli bir husustur. Liderlik, yoneltme
fonksiyonunun i¢inde bulunmakta ve personelin ise yonlendirilmesinde isteklendirme
ve iletisim ile degerlendirilmektedir. Bu yilizden etkili liderligin olmas1 igin lider ile

calisanlarin is birligi gerekmektedir®.

1.1.1. Lider Kavram

Lider, ¢alisanlarin tamami veya ¢ogunlugu tarafindan izlenen kisiler olmakla
birlikte calisanlarin beklentilerini karsilayan kisilerdir. Liderler atamayla gelmedikleri
i¢in hiyerarsik yapinin i¢inde belirli bir konumu bulunmamaktadir. Informal lider is
gruplarinin liderleridir; fakat bu liderler yonetici degildir. Aym1 zamanda Lider,
calisanlarin duygusal olarak kabul ettigi kisilerdir. Liderlerin en 6nemli ilgi alanlari

ise onunla ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilamalaridir®.

Lider, calisanlar1 tarafindan hissedilebilen ortak arzu ve diisiinceleri agiga
cikarabilen kabul goriilen bir amag ortaya koyabilen ve ¢alisanlarin potansiyel olan
giiclerini bir amacin etrafinda faaliyete gecirebilen kisidir. Lider, ¢calisanlarini bir araya
toplayabilen ve onlar1 ¢alisma amaglari i¢in destekleyen insanlar olarak tanimlamak
mimkiin olur. Liderlerin ortaya ¢ikmasi igin; hedefi, bir grubun olmasi ve grup
calisanlarinin lider 6zelligine sahip birini izlemesi gerekmektedir. Grup ¢alisanlarini
belirlenen amaglar dogrultusunda basarili olmaya yonelten, onlari ¢alismalarinin da
kontrol ve koordine eden, bu ¢alismalar1 gergeklestirebilmek i¢in yeterli yetkinliklere
ve Ozelliklere sahip kisi de lider olarak tanimlanabilir. Lider; insanlarin 6niinii agan,
izleyenleri arasinda ayni hedefe yonelmek ve bu hedefi gerceklestirmeyi amaglayan,
siradan kisilerden farkli derinlige, ikna becerisine, iletisim becerisine zihinsel
yeteneklere, sosyal yeteneklere sahiptir. Olaylara biitiin olarak bakabilen,
calisanlarinin ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarinin iistiinde géren, insani degerlere duyarli,

yerel ve evrensel ahlak degerlerine duyarli ve, 0zelligini objektif bilgi ile mantik

3 Bektas, a.g.e, s. 44.
4 Halil Burak, Liderlik, Arastirma Serisi No: 81, 1-57, ss. 11.12.

3



kurallarindan alabilen ve ayni zamanda da goniil ve ruh diinyasinda derin ve islek olan

bir kisiliktir®.

Lider, profesyonel hedefe ulasmada ekibine yol gostermenin yaninda,
calisanlarina giiven vererek ikna kabiliyetini kullanan ve g¢alisanlarini motive eden
kisiler olarak tanimlanabilir. Calisanlarin motivasyonunu artirabilmek i¢in ilerici lider;
ongoriili, tiretken ve etkin, etik kurallara ve ilkelere uygun sekilde tutum
sergilemelidir. Ayrica liderlerin, ¢alisanlarin uyumlu bir sekilde kendilerine olan
giivenlerini ve Orgiit icinde iletisimi gelistirmeye katkida bulunmalar1 yararh

olmaktadir®.

1.1.2. Liderlik Kavram

Liderlik, belirli amacglara, hedeflere ulasabilmek i¢in sistemli, bilin¢li bir
sekilde insanlar1 etkileme ve yonlendirme yetenegi seklinde tanimlanmaktadir.
Liderler, kurum ve kuruluslarda degisimi baslatma ile kalmayip bunu siirdiirebilir
sekilde sonuca ulasmay1 yonetmektedirler. Hizlica gelisen ve degisen bilgi sebebiyle,
topluluklar1 yonetmek eskisi kadar kolay gergeklesmemektedir. Liderlik vasfinda olan
kisinin her anlamda donanimli olmas: gerekmektedir. Insanlar ihtiyaglari ve talepleri
karsilamak icin Orgiitlenmeye ve bu hususta beraber yasam slirmeye yonelmektedir.
Belirli amaclar1 hedeflemekte olan bu topluluklarin sonuca ulagsmada, yonetilme
ithtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Liderlik, yonetilme ihtiyacinin ortaya ¢iktig1 durumlarda

onemli goriilmeye baslanmugtir’.

Insanlar gruplar halinde yasamakta olan sosyal canlilar olduklarindan, iginde
yasadiklar1 gruplar1 yonetebilecek ve hedeflerine ulastiracak liderlere ihtiyag
duymaktadirlar. Bireyler kendi istek ve ihtiyaglarinin bir boliimiinii gerceklestirmek,

bireysel hedeflerine ulagabilmek i¢in gruplara ihtiyag duyarlar ve grup olarak hareket

5 Miifide Sule Eren ve Ozlem Cakir Titizoglu, “Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Tarzlarmin
Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri”, Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2014, Cilt: 14, Say1: 27, 275-303, s. 275.

6 Semih Mustafa Onen ve Hasibe Giil Kanayran, “Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir
Degerlendirme”, Birey ve Toplum Dergisi, 2015, Cilt: 5, Say1: 10, 44-63, s. 44.

7 {smail Bakan ve Inci Dogan, Liderlik Giincel konular ve Yaklagimlar, Gazi Kitabevi, Ankara, 2013, s.
3.
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halinde olma zorunlulugu hissederler. Liderlik siirecinden bahsedilebilmesi igin;

amaclar ve kosullar ile lider ve izleyicilerinin ayn1 ortamda olmas1 gerekmektedir®,

Liderlik Samuel Johnson’un hazirladig ingilizce Sozliikte “kaptan, kumandan,
onder olan kimse” olarak tanimlanmistir. Oxford’un sozliglinde ise lider kelimesi
1976 yil1 baskida yer almis ve bir konuda digerlerini etkileyen, insanlara liderlik eden”
anlaminda belirtilmistir. Lider kelimesi Tiirk¢e’de “Onder” anlamina gelmektedir.
Lider kelime olarak ilk sozliik olarak Webster Amerikan’da 1828 yilinda yer almistir
ve “liderin durum ve kosullar” olarak tanimlanmustir. Liderlik Samuel Johnson’un
hazirladign Ingilizce Sozliikte “kaptan, kumandan, onder olan kimse” olarak
tanimlanmigtir. Oxford’un sozliiglinde ise lider kelimesi 1976 yili baskida yer almig
ve bir konuda digerlerini etkileyen, insanlara liderlik eden” anlaminda belirtilmistir.

Lider kelimesi Tiirkge’de “6nder” anlamina gelmektedir®.

Vizyon isletmelerin gelecekte olmak istedikleri yer ve varmak istedikleri
durum olarak ifade edilir. Vizyon belirsizlik ve beklenmedik durum karsisinda
isletmelerin nasil davranacagini ortaya koymaktadir. Vizyon kisilerin ya da
isletmelerin gelecekteki hedeflerini de tanimlamaktadir. Vizyon olusumunda sadece
gelecek ile 1lgili tahminlerde bulunulmaz, karar da alinmaktadir. Vizyon ayni1 zamanda
isletmelerin gelecekteki hedeflerini olusturan; bu hedeflerin nasil gerceklesecegi ve
gelecekte nasil olmak istendigi konusunda yardim eden yol gosterici ifadedir. lyi yol
gosterici olmasi i¢in vizyonun iyi tanimlanmasi, iyi anlatilmasi ve iyi aktarilmasi

gerekmektedir'®.

1.1.3. Vizyon Kavram

Vizyon insan ve isletmelerin odaklandiklar1 amaci gergeklestirmek igin
olusturduklar1 diistincelerdir ve idealizm igermektedir. Diisiincede olusan vizyon

arzulanir ve gergeklestirmek istenmelidir. Ciinkii vizyon isletmelerin biiylimesi ve

8 Ayse Yildiz Ozsalmanli, “Tiirkiye’de kamu yonetiminde liderlik ve lider yoneticilik”, Manas
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, Say: 13, 137-146, s. 143.

® Hasan Ibicioglu, H. ibrahim Ozmen ve Sebahattin Tas, “Liderlik Davranist ve Toplumsal Norm
Iliskisi: Ampirik Bir Calisma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2009, 14-2, 1-23, s. 1-2.

10 Sooksan Kantabutra, and Gayle Avery, “Essence of Shared Vision: Empirical Investigation”, New
Zealand Journal of Human Resources Management, 2005, No: 5, 1-28, s. 5.
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ilerlemesi olarak diisiiniilmesi gerekmektedir. Vizyon, temel ilke ve degerlerin
orgiitsel beyani olmaktadir ve bireyin Onceliginin, amacinin ve planinmn basidir.

Vizyon bireyi benzersiz yapan 6zelligin belirlenmesidir?.

Misyon

Amag ve P : .
Hedefler Vizyon

Degerler = ]

Sekil 1. Vizyon Kavramini Icerigi'?

Sekil-1’e bakildiginda; vizyon ile beraber kullanilan, ve arada karistirilan
kelimeler bulunmaktadir, bunlarin; strateji, deger ve misyon oldugundan
bahsedilmektedir. Vizyon, isletmelerin hedefleri, amaci, misyonu ve degerlerinin
birlesimidir. Misyon, isletmelerin var olus nedeni olmakta ve isletmelere anlam ve
yon kazandirmak hedefi ile belirlenmektedir. Amag da, isletmede elde etmek isteneni
aciklar; ayrica amacin biiylimekte olan isletmelerin gelecege yon vermesini ve ortak
degerleri giin yliziine ¢ikarmaya yardimci olmasi gerekir. Deger de ise hedefe ulasmak
icin calisanlar ve yoneticiler de ne hususlarin 6nemli olacagini gostermektedir.
Vizyon, strateji, misyon ve degerlerin birlesimi isletmelerin strateji ile ilgili mimarisini
olusturmaktadir. Degerler, isletmedeki bireylerin kimler oldugu ve nasil
davranacaklarini belirler, bireyin vizyonu da amaglarina yol gosterir. Bireyin stratejisi,

degerleri vizyonuna nasil ulasacaginin yolunu gdsterir.

Vizyon kavraminin kdkeni eski olsa da isletmeler acisindan yeni kullanilan bir
kavramdir. Vizyon kavraminin {izerinde c¢okca tartisilmasina ragmen anlami
konusunda uzlasilamamis olup, kisiye 0zgii bir anlayisa sahiptir. Bu durumda

vizyonun genisligi ile bulanma katsayisi yiiksekligi eklendiginde vizyon kavrami daha

11 Abdullah Y1lmaz ve Sunda Akdemir, Orgiitlerde Vizyon ve Yonetimi, Detay Yaymcilik, Ankara,
2005, s. 24.

12 Kadri Mirze ve Hayri Ulgen, Isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatiir Yaynlari, Istanbul, 2004, s.
185.
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da belirsizlesmektedir. Hedefin gergeklesmesi i¢in anlasilir ve yalin bir vizyon

kavramina hizla ihtiya¢ duyulmaktadirt®,

Vizyon, Ozellik olarak her liderde bulunmasi gerekir seklinde
degerlendirilmektedir. Vizyon kavrami ise isletmelerin hedefleri dogrultusunda
temellerini olusturmasi gerektigini belirleyerek yapilmak istenilenler igin Yol
belirleyici bir gorev listlenmektedir. Vizyon kavramu ile kisiler gelecege yonelmekte
ve liderlik de burada 6nemli olmaktadir. Bu agidan isletmelerde bir vizyonun olusmasi
isletmelerin gelecegi gormelerini saglayarak calisanlar ile isletme arasinda bag
olusmasini saglamaktadir. Isletmede liderlerin, bir vizyonu yoksa isletmeler ve
toplum goziinde yonetimde bulunmasmin anlami olmamaktadir. Vizyonu olmayan
liderin, gruplara uzun siireler i¢in lider olamayacag: ifade edilir. Bireysel olarak

vizyon, kisilerin zihnindeki gelecege ait biitiinciil diisiincelerdir®*,

Vizyon kavrami, sadece gelecege yonelik tahminlerde bulunmay1 degil, bu
hususta kararlar almay: da saglamaktadir. Isletmenin paylastigi ve sahip oldugu
degerlerle, vizyon belirlenir. Vizyon belirleme siirecinde, isletmelerin gelecekle ilgili
belirledikleri istekleri ile ulagsmayr hedefledikleri vurgulanmaktadir. isletmelerin
belirledigi amac¢ ve hedefler calisanlari, zihinsel ve diisiinsel agidan etkilemektedir.
Belirlenen vizyonun isletmelerde basarili olmasi i¢in ileriye doniik bilgilerin anlasilir
olmasi ve ileriye ulasmanin ne oldugunu belirtmesi gerekmektedir. Basar1 kavramini
da i¢inde barindirmasi gereken vizyon, isletmede yer alan tiim kademeler tarafindan

onemsenmesi ve benimsenmesi 6nemli faydalar saglayabilir®®.

1.1.4. Strateji Kavram

Strateji kavrami, olunan mevcut durumdan biraz daha iyi olmak i¢in sahip
olunan giiclin ve kaynaklarin aktif sekilde kullanilmas1 seklinde tanimlanmaktadir.
Rakip olarak goriilen isletmelerin bir takim planlarina yonelik olarak olusturulan plan

da strateji seklinde goriilmektedir. Strateji kavrami, askeri bir terimi ifade ettigi ve

13 Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2000, s. 30.
14 Giiney, a.g.e., s. 20.
15 Mustafa Kilig, “Stratejik Yonetim Siirecinde Degerler, Vizyon ve Misyon Kavramlari Arasindaki
Iliski”, Sosyo Ekonomi Dergisi, 2010, Say1: 2, 81-98, s. 89.
7



yeniden uyarlanma sonucunda isletmelerin kullanmaya basladigi belirtilmektedir.
Strateji olusturma da yararli olan hedeflerin gergeklesmesi amaglanmaktadir.
Isletmenin, var oluslari siiresince karsilasabilecegi olas1 durumlar da secilecek yollarin
belirlenmesi de stratejiyi agiklamaktadir. Stratejik yapilan planlar, rekabet de
bulunulan kuruluglarin yaptiklart iizerinden aksiyon alabilmek iizerine yapilmis

planlardir®®.

Stratejik plan yapan isletmelerin, ufak zorlukla karsilastiginda zorlugu
onlemek ve asmak i¢in rakipleri karsisinda galip gelmeleri gerekmektedir.
Isletmelerin, rakiplerin yaptigi faaliyetlerinden ayr1 olabileceklerini yapmali ya da
isletmelerin yaptig1 faaliyetleri degisik sekillerde yapmalari, stratejinin aslini
olusturmaktadir. Strateji kavrami, isletmelerde girisimcilere ve lst diizey yonetici
olarak galigsanlara hitap etmektedir. Yonetici olarak is arayanlarin, igverenle strateji ile
ilgili goriisebilmesi i¢in hazir olmasi1 gerekmektedir. Birey, is goriismesine gittiginde
isletmedeki yoneticileri, olusturdugu stratejinin gegerli oldugu ile ilgili ikna etmesi
gerekmektedir. Geng yéneticiler icin Isletmelerde strateji danmismani, stratejik

planlayici vb. isletme ici, kariyer firsatlar1 da bulunmaktadir'’.

1.1.5. Misyon Kavramm

Misyon, Isletmelerin var oluslarii belirten kavramdir. Isletmeler, hangi tiir
isletmeler olduklarini misyon kavramimi kullanarak belirtmektedirler. Misyon ile
sektoriin belirlenmesi ve nasil bir hizmet sunulacagi belirlenmektedir. Misyon,
Isletmenin Ogelerine kilavuzluk yapmakta ve amaglara ulasmak igin yol
gostermektedir. Misyon kavrami igletmelerin amaci gibi gériinmesine ragmen amag
gorevini istlenmemektedir. Misyon isletmelerde, yol gosterici bir fonksiyon gorevi

gormektedir'®,

16 Miimin Ertiirk, Isletme Biliminin Temel Ilkeleri, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2006, s. 113.

1" Pearson Highbred, “Introducing Strategy”, http://catalogue.pearsoned.co.uk/assets/hip/gb/
hipgbpearsonhighered/samplechapter/0273757253.pdf (Erisim Tarihi: 12.04.2017).

18 Eren, a.g.e., S. 26.
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Misyonun hedefleri, isletme i¢in Onemli paradokslart olusturmaktadir.
Misyon, isletmenin nasil oldugu ve nasil olmasi gerektigi hususunda sorulan sorulara
cevap verilmeye zorlamaktadir. Sorulan sorular kolay gibi goriinse de amag ve
misyonun agik¢a tanimlanmasi isletmelerin iyi hedefler olusturmasinda 6n kosul
olarak goriilmektedir. Misyon i¢in sorulan sorularin cevap bulamamasi isletmenin

basarisiz olmasindaki biiyiik faktorlerden bir tanesi seklinde goriilmektedir®.

Misyon ve vizyon beyanlarini olusturan isletme, ¢alisanlarinin, ayn1 duyguda
bulusmasi i¢in bir glic meydana gelmesini amaglayacak beyanlar sunmalidir. Bu
isletmelerin gelecek ile ilgili tahminlerde bulunarak stratejiler olusturmasi ve
isletmelerin hedeflerinin gergeklesmesini amag¢ edinmelidirler. Misyonlarin1 ve
Vizyonlarin1 olusturan isletme, rekabette bulundugu isletmelere karsi avantaj
saglamaktadirlar. Bu durumda stratejik olarak yonetimde yer alan misyon ve vizyon

kavramlar1 isletmeler i¢in vazgecilmeyecek derecede Snemli oldugu anlasiimaktadir®.

1.1.6. Alg1 Kavram

Algi, duyularimiz araciligi ile etrafimizdakilerin tarafimizca yorumlanmasi ve
anlaml sekle gelme stirecidir. Algi, biligsel ve psikoloji bilimlerinde duyusal olan
bilgilerin alinarak, secilmesi, yorumlanmasi diizenlenmesi siireci anlamina
gelmektedir. Algi, duyumsal olan bir bilgidir. Algi duyu organlarinin diginda, kisinin
o0 dakikadaki beklenti, bilgi birikimi, istek, kiiltiir gibi konular agisindan da 6nem arz
etmektedir. Algilama koklama, duyma, gérme, tatma, dokunmadan olusmakta olan bes

duyu organi ile hissetme yardimyla dis ¢evreden bilgi alma siirecidir?..

Algr; dikkatini bir seye vererek dikkatini verdigin seyi kavrayarak, anlama
bi¢giminde tanimlanmaktadir. Algi kavrami ayrica; disaridan gelen etkilerin, zihinsel
acidan yorumlanmasi seklinde de tanmimlanabilir. Algilama olayinda disiinceler

olusmaktadir. Bu diisiinceler zayiflayarak veya kuvvetlenerek bagka diisiinceleri da

1% Hiiseyin Ridvan Yurtseven, “Stratejik Yonetim Siirecinde Misyon Kavrami”, Yénetim Dergisi, 1998,
Yil: 9, Sayz: 29, 26-33, s. 28.

20 Siikrii Muslu, “Orgiitlerde Misyon ve Vizyon Kavramlarinin Onemi”, HAK-IS Uluslararas: Emek ve
Toplum Dergisi, 2014, Cilt: 3, Yil: 3, Say1: 5, 150-171, s. 152.

2L Ahmet Tung ve Ali Atilgan, “Alg1 Uzerine Kurulu Yénetsel Bir Anlayis: Algi’nin Yonetimi”,
International Journal of Disciplines Economics & Administrative Sciences Studies, 2017, Cilt: 3, Say1:
3, 228-238, s. 230.
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olusturmaktadir. Birey bu diisiinceleri kendisinin deneyim ve yasantisi ile
olusturmaktadir. Bu durum siibjektif bir diziyi ortaya koymaktadir. Algilar; neyi nasil
gordiiglimiizii, neye inandigimizi, nasil yorumladigimizi, ne sekilde davrandigimizi
bizlere gostermektedir. Alg1 ayrica zihnimizde deger ve problem olusturmakta ve

olusan problemleri de ¢6zmeye yardime1 olmaktadir??,

1.1.7. Hedef Kavram

Hedef, iletisimin devam etmesi i¢cin 6nemli olan bir 6gedir. Ayrica iletisimde
esas ifadelerin paylasimini saglayan Oge olarak sdylenmektedir®. Isletmeler,
amaglarin1 gergeklestirmek igin bazi hedefler belirler. Belirlenen hedefler misyon ile
basarinin gergeklesmesi ile giin yiizline ¢ikmaktadir. Hedef, niteliginden dolayi
eylemlerin olusturulmasinda kolaylik olusturan misyonun daha ag¢ik ifade sunmasi
olarak oOzetlenebilir. Hedeflerin olusturulmasinda isletmeler, biitin olarak
diisiiniilmektedir. Isletmelerdeki tiim birimler de hedefler olusturabilir. Olusturulan
hedefler isletmelerin hepsi i¢in uyumlu olmasi, 6nemli olmaktadir. Tiim birimlerin

belirledigi hedeflerinin kapsamli olmast ve tutarhilik, Snemli 6lgiit olmaktadir?*,

Ortak hedef olusturmak, belirlenen hedef dogrultusunda ¢alismak bu durumu
calisanlara Ogretmek isletmeler igin kolay goériinmemekte ve yoneticiler i¢in bu
gorevin geregini yapmakta zorlanmaktadirlar. Yoneticiler; olusturulan hedeflerin
calisanlar tarafindan anlagilmasini saglamak onlar1 motive etmek, ¢alisan ve isletme
hedefini bir arada tutmak konusunda ¢aba harcamaktadirlar. Gosterilen gabalara karsin
yoneticiler, bu gorevler konusunda ¢ok basarili olamamaktadirlar. Isletmeler

hedeflerinin basariya ulagsmasi igin yiikliice biitce ayirmaktadirlar®.

1.2. VIZYONER LIDER KAVRAMI VE VIZYONER LIDERIN ROLU

Vizyoner liderlik olgusu, isletmelerin tamami ya da bazilar1 igin giivenilir,
gercekei, cekici olarak gelecek i¢in vizyon olusturabilme ve anlatabilme yetenegidir.

Vizyoner kisi liderlik vizyonu olusturan ve olusturdugu vizyonu birlikte calistigi

22 Dogan Ciiceloglu, Insan ve Davranisi, Remzi Kitabevi, Istanbul [Human and behavior], 1998, s. 43.
28 Orhan Gokge, “Iletisim Bilimi/ Insan Iliskilerinin Anatomisi, Ankara: Siyasal Kitabevi, 2006, s. 28.
24 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 27.
% Aydem Ciftgioglu Aydemir, “Isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili fletisimde NLP”, Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 8, Say1: 1, 94-116, s. 94.
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bireylere aktarabilme 6zelligi olan bireydir. Vizyoner lider, vizyon kavramini yalnizca
sozli ifade etmek ile kalmaz, vizyonu tutumlari ile ¢alisanlara iletir. Vizyon iyi
sekilde belirlenirse ve uygulanirsa calisanlarin yetenek ve becerilerine, ayrica da
vizyonun olusmasindaki kaynaklara da kuvvet verir. Bundan dolay1r hedeflerin
olusturularak, yolun belirlenerek ¢alisanlara yazili, agik ve sozlii iletisimle ifade
edilmesi gerekmektedir. Vizyoner liderler, ¢alisanlarini vizyonu ile isteklendirmeye
calisirlar. Isletmelerde vizyonu olusturan liderdir ayrica c¢alisanlarin isletmedeki
hedeflenen noktaya odaklanmalarini saglamaktadir. Vizyoner lider ¢alisanlarina yetKi
vererek sorumluluk vermeli, ama vizyonu planlama ve olusturma siirecinde giicii
kimseye vermemeli kendi elinde tutmalidir. Vizyon yonetimde kalmamali, igletmeye
yaytlmalidir. Bu durum belirli zamanlarda kontrol edilmeli isletme degerinin,
vizyonunun tiim c¢alisanlarin bunu bildiginden emin olunmasi ve lider, isletmenin

performansini her zaman rakip isletmelere gore degerlendirmesi gerekmektedir®.

1.2.1. Vizyoner Lider Kavram

Vizyoner lider tiirii baska yonetim tiirlerinden ayrilan degisik bir tiir seklinde
karsimizda bulunmaktadir. Yonetimde degismelerin yasanmasindan sonra liderlik ile
yeni olusan yonetici ¢esitlerinde de degisiklik yasanmasina neden olmaktadir.
Vizyoner liderin 06ziinde yoneticisi oldugu kurumun, devamli gelismesini

saglayabilmelidir?’.

1.2.2. Vizyoner Liderin Rolii

Vizyoner liderler, gelecege farkli bakabilen, yenilik olusturan bu farkli yonleri
ve yenilikleri yiiksek diizeyde yetenekle sentez ve analiz edebilen Ozelliklere
sahiptirler liderdir. Vizyoner liderler, vizyonu isletmedeki tiim kademelere basariyla
aktarabilir ve kurumsallastirabilir. Vizyoner lider yalnizca giice hakim degildir,
diistinceleriyle etrafindakileri etkileyebilir. Vizyoner ve yeni fikirlere sahip

yoneticilerde de, bagka yoneticilerin fark edemedigi degisik gelismeler ile olaylar: fark

% Bernard M. Bass, Ralph Melvin Stogdill, Bass & Stogdill's handbook of leadership: Theory, research,
and managerial applications, Simon and Schuster, 1990, s. 14.
27Yakup Bulut ve Serdar Vural Uygun, “Etkin Bir Yonetim Igin Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay’daki
Kamu Kurumlar1 Uzerinde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Derqgisi, 2010, Cilt: 7, Say1: 13, 29-47, s. 29.
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etme ve okuyabilme yetenegi bulunmalidir. Vizyon olusturmada, yenilikler
bulabilmek i¢in var olana degil, yeni bakis agilarina ihtiya¢ bulunmaktadir. Y&netimde
yeni olusumlar g¢ergevesinde olusan calismalarin iki degisik liderlik tiirii esasina
dayanmaktadir. Birincisinde, yonetici olusturdugu vizyon tiirtinde belirgin bir vizyonu
gelistirmeyi basarmaktadir. isletmenin ileriye yonelik ¢alismalarimin diillendirilmesi,
vizyon ile tutarli olur ve bu durumda vizyoner lider, ileriye en basarili bigimde
ulasmaya calisir. lkincisi ise, isletmenin yetersiz bir vizyon tiiriinden

yararlanmasidir®®,

Vizyoner liderlik farkli liderlik tiirlerine bakildiginda, digerlerine gore mesaj
ve enerji vermektedir. Vizyon kavramini anlamak, vizyoner lider teorisinin anlagilmasi
bakimindan kisilere yardim saglamaktadir. Liderlik tutumu agisindan vizyon 6nemli
bir parcadir. Isletmelerin geleceklerine yonelik belirsizliklerinin giderilmesinde
Vizyoner liderlerin dnemi, gosterdikleri basariya dayanmaktadir. Isletmelerde olusan
hizli degisimler, isletmelerin gelecek ile ilgili kararlarin1 da etkilemektedir. Olusan
hizli degisimler siirecinde, vizyon ile ilgili bilgi veren ve Orgiitiin goziinii agan

vizyoner lider, gelecegin basaril liderleri seklinde goriilmektedirler®®.

1.2.2.1. Acik Bir Vizyon Olusturma

Vizyon bir kerelik olusturulan, bir ¢alisma degildir. Vizyon, siirekli degisim
yapilabilen, siirekli degisime acik olan bir kavramdir. Vizyonun igletmenin biitiin
iyelerine paylasilmasi ve liyeler tarafindan benimsenmesi; vizyonun iyi iletilmesi ve
aciklanmasina baghdir. Vizyonun olusturulma siirecinde ¢alisanlarin samimi ve iyi
niyetli cabalar1 ise isletmelerin vizyon acisindan gelisimini destekleyecektir.
Vizyonunu koruyamayan lider, cesitli baski ve giiclerle ilerlemek zorunda olacaktir.
Bundan dolay1 basarisiz olma korkusu, ruhsal ve duygusal sikintilar, {ist
yoneticilerinin, astlarinin, ayni pozisyondaki arkadaglarinin olumsuz davraniglariyla
karsilasacaktir. Bu sebepten yapilan uygulamalardaki karsilasacagi problem ve

zorluklar olacaktir. Liderler gii¢lii yapilan vizyon modeliyle agik anlasilir bir vizyonu

%8 Haydar Durukan, “Okul Yoneticisinin Vizyoner Liderlik Rolii”, 4hi Evran Universitesi Kirsehir
Egitim Fakiiltesi Dergisi (KEFAD), 2006, Cilt: 7, Sayt: 2, 277-286, s. 281.
29 Vehbi Celik, “Egitim Yoénetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yonetimi, 1997, Say1: 4, 465-474, s,
465.
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gelistirmeyi basarmalidir. Asamalardan ilki vizyonun somut ve agik bir sekilde
tanimlanarak anlagilir sekle getirilmesidir. Vizyon miikemmeli arayan, insanlarin
tutumlarim etkileyecek Ozellikte, acik anlasilir, isletmede basariy1r hedefleyen, esnek
olan, kat1 kurallar1 olmayan, istikrarli ve yeniliklere agik olmali ve oncelikli olarak

calisanlara sorumluluk vermeyi, yetki devrini amaglamalidir®.

1.2.2.2. Bireyler I¢in Yeni Yollar Olusturmak

Vizyoner liderler, vizyonuyla kisileri arkasindan getiren ve olusturduklart
vizyonla yeni hedefler belirleyen kisilerdir. Vizyoner lider isletmeye yol olmak ile
onemli goriilen rollerinden birini gerceklestirir. Yol olmak ile kastedilen, yeni yollar
bulmak demektir. Vizyoner lider, yolda yiiriime, yol olma ve yolu gérme roliinii yeni
gelistirdigi vizyona bagl olarak olusturmaya ¢aligsmalidir. Vizyon, var olan drneklerin
gercekligini sorgulamaya basladiginda, var olan sorunlari, ¢oziime ulastiramadigi
zamanlarda meydana gelir. Vizyoner liderin olusturdugu yoldan, ¢alisanlar giivenli bir
sekilde ylirtiyebilir ve hedefe ulasabilirler. Vizyon 6nemini kaybederse yeni yollarda
aranabilir. Boylece olusturulan yollar da degisebilir. Sezgi ve diisiincelerden olusan
vizyon, liderin ortam ve olaylar karsisinda olusturacagi yeni vizyonla farklilik

gosterirsl,

Vizyoner lider diisiincesi ve sezgisini kullanarak ¢aligsanlara yol gostermekte
ve vizyonun gerceklesmesinde dnemli bir paya sahip olmaktadir. Vizyoner liderlerin
olusturdugu yolun takipgisi olanlar giivenli bir sekilde yiiriimektedirler ve amaglarina
ulagsmaktadirlar. Vizyon 6nemini kaybederse farkli yol olusturulur. Vizyonun hedefe
ulagmasi i¢in olusturulan yollarda farklilik olabilir. Bu farkliliklara karsin vizyoner
lider becerileri ile yeni olusturulan vizyona bigcim vermek {lizere caligmaktadir.
Vizyoner liderin pesinden gidenler bu yonde yol almaya ¢alismaktadirlar. Yol olmak
yani yeni yollar bulmak, 6z veri gerektirdiginden vizyoner liderler bu hususta risk ile

karsilasmakta ve risk almaktadir®.

0 Soner Dogan, Cagdas Liderlik Yaklasimlari: Vizyoner Liderlik-Déniisiimcii Liderlik-Islemci Liderlik,
Pegem Atif indeksi, 2018, 97-141, ss. 104-105.
31 Haydar Durukan, “Okul Yoneticisinin Vizyoner Liderlik Rolii”, 4hi Evran Universitesi Kirsehir
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2006, Cilt: 7, Say1: 2, 277-286, s. 277.
32 Vehbi Celik, “Egitim Yoénetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yonetimi, 1997, Say1: 4, 465-479, s.
473.
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Isletmelerin var olan vizyonunu gerceklestirmek igin farkli yontemler bulan
lider yani isletmenin yoneticisi, vizyoner lider seklinde kabul gérmektedir. Vizyoner
lider Ozelligi olan yoneticilerin, ileriye yonelik fikirlerde bulunarak calisanlarla
birlikte isletmenin basarili olmasi i¢in vizyon gelistirilmesi gereckmektedir.
Olusturulan vizyonun hedefe ulagsmasi i¢in vizyoner liderin giiglii yonler olusturarak,
isletme i¢in tehditleri firsata ¢geviren mevcut kosullarin seyrini degistirecek bir yapiyla
basar1 yolunda hizli ve aktif olarak ilerlemesi gerekmektedir. Yoneticiler yenilikleri
ve degisimleri takip ederek, egitimin gerekli olduguna inanmaktadirlar. ifade edilen
bu hususta siirekli egitim ile 6grenen bir diizen olusturulmasi gerekmektedir. Verilen
egitimin uygulanmasinda vizyoner lider, ¢alisanlara yetki devretmesi, sorumluluk

vermesi ve onlari isletmede tiim asamalarda bulundurmasi gerekmektedir®.

1.2.2.3. Yol Gostermek

Vizyoner liderlerin onemli olan gorevlerinden biri de c¢alisanlara yol
gostermektir. Vizyoner liderlik de yol géstermek dnemli bir olaydir. Yol, vizyonda yer
alan gelecek hedefi olarak bulunmaktadir. Vizyoner lider, hedefe ulagsmak i¢in degisik
yollardan en iyi olanit se¢melidir. Gelecegi konusunda projesi ve tasarimi olan
yoneticiler yolu gormek icin arayis igine girdikleri sdylenebilir. Gelecek konusunda
proje ve plant olmayan yOneticinin yolu goérme ¢abasi bulunmamaktadir. Vizyoner
lider kavramina, duygusal ve entelektiiel agidan bakilmasi gerekmektedir. Entelektiiel
ve Duygusal acidan gelecek ile ilgili hedef belirleyen kisiler lider goriilmektedir.
Liderin Yolu goriilmesi i¢in sezgilerini kullanmasi gerekmektedir. Bu tiir liderler
gelecege yon cizerler. Liderin belirledigi yol iizerinde ilerlemek gelecege yon vermek

seklinde vizyon olarak goriilmektedir®*.

1.2.3. Vizyoner Liderin isletmeler Acisindan Onemi

Liderligin belirlenen vizyon ile biitiinlestigi liderlik tarifleri lider 6zellikleri,
vizyonu belirleme ve siirdiirme mevzulari ile tamimlanmaktadir. i¢inde bulunulan

donem vizyonerligin yonetime hakimiyet olusturdugu bir donemdir. Lider isletmesini

3 Yasemin Tekin ve Riiya Ehtiyar, “Basariin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler”, Journal of Yasar
University, 2011, Cilt: 24, Say1: 6, 4007-4023, s. 4010.
3 Celik, a.g.e., s. 472.
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yeniliklere agan, firsatlar1 goren, ¢alisanlarina yol gosterici bir dnderdir. Liderlere yol
gosterici de vizyondur. Bu duruma gore bakildiginda vizyon lider i¢in onemli,
vizyoner liderlik de isletmeler i¢in 6nemlidir, ¢ilinkii liderlik kavrami yol almakla
ilgilidir. Vizyoner liderlik, isletmenin tamami ya da bir kismu igin realist, ¢ekici,
giivenilir gelecek vizyonunu olusturabilme ve anlatma yetenegidir. Vizyon isletmeye
uygun seg¢ilmesi ve iyi sekilde yiiriitiilmesi ¢alisanlarin yetenekleri ve becerilerine,
vizyonun gerceklesmesi i¢in biitiin kaynaklara gii¢ verir. Vizyoner lider vizyonunu
gerceklestirme yaninda olusturulan bu vizyonu calisanlarina acgiklama yetenegi olan
kisidir. Vizyon i¢in olusturulan yol, ulasilacak hedefler aciklanmali ve bu hususlar
calisanlara yazili, sozlii ve acik bir ifadeyle aktarilmalidir. Vizyonun degisik
kosullarda da uygulanmasi i¢in etkinlikleri iyi belirlemeli ve Onceliklere gore
siralanmalidir. Vizyoner lider, vizyonu yalnizca sozlii ve yazili olarak agiklamayla

kalmaz, vizyonu davranis yoluyla da calisanlara iletir®.

Vizyon, isletmeler icin giic manasina gelmektedir. Yoneticiler aldiklar
kararlar1 igleme almak, bagka insanlara tesir etmek i¢in bu giice ihtiyaglar1 vardir. Bu
giic kisisel 6zelliklerinden veya sahip olduklart makamdan kaynaklanmaktadir. Giiclin
kullanimi ve etkileri kisiye gore farkli olmaktadir. Vizyonun realist olmasi ¢alisanlarin
aksiyon alacak yoni ile bulunmaktadir. Calisanlar iginde ekip bilinci olusmasinda
onem arz etmektedir. Calisanlar hedeflerin gergeklesmesi icin yapabileceklerinin en

iyisini yapmak da ve giiglerini bu yonde harcamak igin istekli olmaktadirlar®®,

1.3. VIZYONER LiDERLiGiN UYGULANMA ASAMALARI

Yonetim anlayislarindaki degisim, yaninda yeni lider ve yonetici tiirlerini de
getirmistir. Vizyoner liderlik, baska yonetim tiirlerinden degisiklik gosteren, son
zamanda meydana gelen yeni bir diisiincedir. Vizyona bagl liderligin olugsmasinda ve
diisiincelerin uygulamaya gegilmesi i¢in bes adimdan s6z edilmektedir. “O zamanki

gercekleri tanimlamak”, “Bir noktaya yon vermek ve odaklanmak”, “sahip olma

35 Yasemin Tekin ve Riiya Ehtiyar, "Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler Visionary Leaders:
The Major Actors of Success"”, Journal of Yasar University, Cilt: 24, Say1: 6, 2011, 4007-4023, s.
4007.

% frfan Caglar, “Isletmelerde Vizyon Y&netimi ve Ulkemiz Agisindan Degerlendirilmesi”, Yonetim,
1999, Yil: 10, Say1: 32, 26-32, s. 31.
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hissini gelistiren bir ortam yaratmak”, “engelleri belirlemek ve ortadan yok etmek ”,*
bireylerin kendi kendini yonetmesini 6zendirmek”. Bu adimlarin hepsi vizyoner
diisiincenin, giivenle, iyi performansla, katilimcilikla ve degisimlere agik olmayla

meydana gelecegine dikkat ¢ekilmektedir®’.

1.3.1. Calisanlariyla Birlikte isletmeyi Basariya Gotiirecek Amaca Odaklanma

Vizyoner lider, isletmeyi yliksek basariya ulastiracak yolda gelecek resmini
calisanlar1 ile beraber ¢izen, olusturulan yolda calisanlarla birlikte ¢aba harcayan,
onlar1 motive ederek performanslarini yiiksek diizeye ¢ikaran, kuvvetli igletme kiiltiiri
olusturan ve bunu isletme geneline bildiren, biitiin bunlarin uygulanmasinda gelisim
ve degisimin gerekli oldugunun bilincindeki kisilerdir. Isletme lideri, gelecegi
ongoren, tehditleri oncesinde fark eden ve firsatlara doniistiiren, vizyona sahip olup
kisisel vizyonu ile isletme vizyonunu olusturarak gelecekteki basariya giden yolu
calisanlara gosterebilen vizyonun karar siireglerinde ¢alisanlarin da dahil olmasini

saglayan lider olmalidir®,

Vizyoner lider calisanlarini 6nemsemeli diisiincelerine kiymet vermeli,
sikayetleri dikkate almali, ¢alisanlarin huzurlu ve sakin bir ortamda ¢alisma kosullarini
saglanmalidir. Vizyoner lider, hadiseleri bagkalarina gore daha degisik algilayarak her
daim gelismeleri gerektigini disiinlirler ve baskalarimin yapamadigl iyi seyleri
yapabilecekleri giicleri olduguna inanirlar. Bu liderler, bilgileri toplar bilgileri vizyon
icine yerlestirir ve olusan vizyonu calisanlara aktararak, vizyonu gerceklestirmede
calisanin kendi istegi ile istirakini saglayarak, onlart miicadelenin ve firsatlarin oldugu
farkli bir ¢alismanin igine girmelerini olustururlar. Bunun disinda, isletmede destek,
saygl gorme, aidiyet duygusu, isinin sevilmesi, gibi ihtiyaglarin karsilanmasi ile
calisanlar kendilerine isletmede deger verildigini anlayarak isletmenin amaglari i¢in

caba sarf etmektedirler. Bu karsilikli yapilan aligveriste olusan algi isletmenin

37 Yakup Bulut ve Serdar Vural Uygun, "Etkin Bir Yonetim I¢in Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay'daki
Kamu Kurumlar1 Uzerinde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2010, Cilt: 7, Say1: 13, 29-47, s. 29.

3 Tekin ve Ehtiyar, a.g.e., s. 4010.
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desteginin anahtar gorevi olarak isletme ile c¢alisan arasinda baglilik hissi

gelismektedir®.

1.3.2. Cahisanlar1 Hedeflere Yoneltmek

Calisanlar hedefe yoneltmek, calisanlarin ¢abalarimi yonetimsel planlar ve
politikalar hedefinde yonlendirmek seklinde anlatilmaktadir. Ydneltme, yonetimsel
yapiyl c¢alisanlarla beraber hareket ettirerek dogal bir yapiyt olusturmayi
amaclamaktadir. Yonetsel yapilarda calisanlara moral ve motivasyon saglayan,
calisanlar1 hedeflere dogru iten enerji, kiiltirden ya da yonetsel iklimden

saglanmaktadir®.

Planlama yapilip isletme meydana getirilerek islerin diizenine kisi
gorevlendirildikten sonra isletmelerin amaci kapsaminda calisanlarin aksiyon
almasina, hedefe yoneltme denmektedir. Hedefe yoneltme, yiiriitme veya emir komuta
seklinde belirtilmektedir. Yo6netimin hedefe yoneltilmesi ve isletmedeki kisilerin ya da
gruplarin olusturulan hedefi gerceklestirmek i¢in calisanlart motive edilmesi

gerekmektedir 4.

1.3.3. Ekip Calismalarim1 Yonetmek

Performans yiikseltmek icin isletmeler, ekip ¢alismasindan yararlanmaktadir.
Ekip ¢aligmasinin yapilmasiyla, ekipler ile beraber basarinin olugsmasi ve ekiplerin
kendilerini nasil yonetecekleri hususunun belirlenmesi amaglanmaktadir. Ekip
calismalarinda ekip ruhunun olusmasi, ekibin kurulmasi ve bu ekibin yonetilmesi,

ekibin hedeflerine ulagmasi igin gok biiyiik dneme sahiptir?2.

Giliniimiizde 6zel ve kamu isletmelerindeki farkli olusumlar bakimindan devlet
kuruluglarinda yeni ¢evre olusarak beklentiler degismistir. Teknolojiyle artan rekabet

ve piyasa baskisinin tesirleri olumlu bir sekilde deneyim, yetenek ve bilgili ¢alisan

3 Omer Okan Fettahlioglu, Eda Ozay ve Zahide Akdogan, Vizyoner Liderlik Tarzinin Orgiitsel Destek
Algis1 Uzerindeki Etkisi, Atlas International Referred Journal On Social Sciences, 2018, Cilt: 4, Say::
8, 183-199, s. 184.

40 Orhan Kiigiik, Girisimcilik ve Kiiciik Isletme Yonetimi, Seckin Yaymcilik, Ankara, 2013, s. 167.

4 [smet Mucuk, Modern Isletmecilik, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2014, s. 155.

42 Tiirkay Dereli ve Adil Baykosoglu, “Takim Yonetimi”, http://home.anadolu.edu.tr/~ naksu/takim.
pdf, (Erisim Tarihi: 09.03.2017)
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ihtiyact dogurmustur. Insanlar farkli isler icin bir araya gelerek bir topluluk
olustururlar, bunlar komite, grup, kurul ve takim gibi isimlerle adlandirilirlar. Ancak
insanlarin ayni kurulda ¢alismalar1 bir grup olusturduklar1 anlamima gelmez.
Takimlarin orak bir hedefi, amaci vardir. Bu takimlar basar1 saglamak isterler. Bir
acidan da bu gruplar, takimlar ekip calismasi i¢inde de yer alirlar. Bu kategorilerin
birbirlerine yakin anlamlar1 olsa da grup bir takim olmamaktadir. Grubun takim ve
ekip olmasi i¢in belli sartlarin olusmasi1 gerekmektedir. Takimi gruptan ayiran en
onemli 6zellik takimin amag birligi glitmesidir. Margerison’a gore ekipleri gruplardan
ayiran Ozellikler; ekipler sonu¢ ve hedef yonlii calisirlar, Ekip tiyeleri bagimsizdir,

Ekip iiyeleri geri bildirim alirlar, Ekip iiyeleri arasinda bir gii¢ olusmaktadir®.

1.3.4. Cahisanlarin islerinin Ne Kadar Onemli Oldugunu Vurgulama

Calisanlarin yaptig1 isin dneminin 6n plana ¢ikarilmasi; calisanlarin isiyle
gurur duymasini, c¢alisma hirst yapmalarint ve kendilerinde giliven hissini
saglamaktadir. Bir biitliniin parcasi olarak gorev alan is¢iler, yapilan isin biitiinii ve
kendi yaptiklart is ile baglanti kuramaya bilirler. Yoneticilerin bu durumda
calisanlarinin yaptig1 islerin ne kadar dnemli oldugunu vurgulamalar1 gerekmektedir.
Yoneticiler ayrica, degisik islerde gorev alanlarin 6zelliklerine bakmali ve degisik
islerde gorev alan iscilerin yaptiklar1 islerin Onem sirasinin  vurgulanmasi

gerekmektedir 44,

43 Low Sui-Ppheng ve Khoo Danielle, Sarah, “Team Performance Management: Enhancement Through
Japanese 5-S Principles”, Team Performance Management: An International Journal, 2001, VVolume:
7,No: 7, 123- 34.p. 119.

4 Eren, a.g.e., s. 259.
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1.3.5. Planlamay1 Uygulamaya Koyma
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Sekil 2. Planlama Siireci®

Gilinlimiizde her sahada hizli bir degisim yasandigindan, isletmelerin devam
edebilmesi ve gelisebilmesi icin, olusan degisimleri ve degisimlerden meydana
gelebilecek durumlari 6nceden tahmin etmeleri, olusacak tehdit ve firsatlari olabilecek
en iyi diizeyde degerlendirmeleri gerekmektedir. Isletmelerin hedefleri ve kaynaklari
ile ¢evresel kosullar arasindaki eslesmeyi saglayan ve vizyonu meydana getiren
stratejik planlamadir. Yani isletmenin yapisalina ve gelecegine yonelik degisimlerine
gore hedeflerini ve misyonunu belirleyerek, isletmenin faaliyet ortami ve ¢evresi
dikkate alinarak, isletme icin uygulanabilir olan1 secerek uygulamaya almak ig¢in

yapilan plan, stratejik plandir®.

1.3.6. Hatalarin Belirlenmesi ve Onlem Alma

Vizyoner liderlik uygulamasinda olusan hatalarin belirlenerek 6nlem alinmasi,
onlem asamalarinin uygulamaya koyulmas1 gerekmektedir. Isletmelerde yoneticilerin
yapilmakta olan faaliyetlerin kontrol mekanizmasindaki azalma sonucunda,
isletmelerin calismalarindaki karisiklik ve Isletmelerin biiyiimesinin de etkisi oldugu

sOylenebilmektedir. Karigiklik ile biliylime, isletmedeki hata veya hile riskinin artisina

% Kogel, a.g.e., s. 153.

6 Cengiz Demir ve Mustafa Kemal Yilmaz, “Stratejik Planlama Stireci ve Orgiitler Agisindan Onemi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2010, Cilt: 25, Say1: 1, 69-88, s.
84.
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sebep olmaktadir. Isletmede i¢ kontrolii saglayan sistem kurularak, isletmenin
kurulusundaki risklerin &nlenmesi galisilmaktadir. i¢ kontrol sistemi ile isletmenin

politikasina baglilik saglanmasi hedeflenmektedir®’.

Hatalarin belirlenmesi; hatalarin  sistemli ¢6ziimlenmesi ve hatalarin
olusmamas i¢in risklerin azaltilmasina, hata maliyetinin diisiiriilmesine, kalitenin
sistemli bir sekilde gelistirilmesine ve giivenilirligin yiikseltilmesine yardimci
olmaktadir. Hatalarin belirlenmesi sistemi; isletmelerin rekabette avantaj saglamak
icin uygulamaya aldiklar1 bir 6nlem olmustur. Bu sistemde hatalar yapilan projenin
basarisi ile ekipman ve personel giivenligi bakimindan siniflandirilmistir. Hata Etkisi,

miisterinin karsilasabilecegi tehlike ve hosnutsuzluk durumlaridir®®,

1.3.7. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasi

Isletmede performansa bagl iicret belirleme sistemi yapilmasi, calisanin
motivasyonu agisindan dnem tasimaktadir. isletmeler; iyi calisanlari kaybetmemek,
elde tutmak ve performansin artmasi i¢in uygun iicretlendirme ve odiillendirme
yapmaktadirlar. Ucretlendirme yaparken cesitli isletmeler, kisinin sagladig: katkiya,
gosterdigi performansa veya bilgisine gore licretlendirme yapmanin daha verimli
oldugunu diisiinerek bu c¢alismayr uygulamaktadirlar Isletmelerdeki ¢alisanlarin,
yaptiklar1 ise ve unvanlarina gore belirlenen iicreti, 6deme sekillerine tekrar
bakilmaktadir. Isletmeler, iicreti belli sekilde ise alinmis olunan galisanin performans

gostergesine gore iicret de degisiklige gidebilir?.

Isletmelerde performans sistemine dair {icretlendirme de iki tiir ddiillendirme
diizeni yer almaktadir ve bu tiirler parasal olmayan ve parasal 6diil sistemi seklinde
tanimlanmaktadir. Parasal olan 6diil sistemi Performansa dayanarak, {icret yapisin
olusturma ve calisana farkli ¢ikarlar olusturmak da bu sistemin kapsaminda yer

almaktadir. Bireysel gereksinimler, basari, yarisma, taninma, etki, kariyer ve

47 Hiiseyin Dalgar, “Isletmelerin Muhasebe Departmanlarinda Hata ve Hileleri Onlemeye Yonelik I¢
Kontrol Sisteminin Olusturulmasi: Bir Vaka Calismas1”, MODA V Dergisi, 2012, Say1: 3, 129-155, s.
129.

48 Osman Cevik ve Gamze Aran, “Kalite Iyilestirme Siirecinde Hata Tiirii Etkileri Analizi (FMEA) ve
Piston Uretiminde Bir Uygulama”, SU IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2009, Cilt: 8,
Say1: 16, 241-265, s. 242.

49 Ismet Barutgugil, Performans Yonetimi, Kariyer Yayncilik, Istanbul, 2003, s. 241.
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sorumluluk firsatlari ise parasal olmayan 6diil sistemiyle karsilanmaktadir. Istenen
performansi, davranisi ve ¢alismayi kuvvetlendirme, 6dil sistemi ile bagdagmaktadir.
Amag belirlemek i¢in 6diil sisteminin de gruplar1 veya kisileri islerine odakladigi ve

hedeflerine yonlendirdigi soylenebilir®.

1.4. ViZYONER LIiDERIN OZELLIKLERI

Vizyoner liderde bulunmasi gerekli baglica 6zellikler; muhakeme ve analiz
yapabilme, stratejik ve etkili diistinme kabiliyeti, zaman yonetimi olmasi, olasiliklar
fark edebilme, adaletli, diirtist, i¢glidiilii, sezgisini kullanarak, hizli ¢alisan, hirsli,
miicadeleci, fikir yiirliten, yenilikgilik, seklinde belirtilmektedir. Vizyoner liderde
baska 0zellik olarak; sentez yapma yetenegine sahip olmasi, devamli 6grenmeye acgik
olma, iletisim kurabilen, kendine giivenen kendini gelistirmeye acik ve olusumlari
bir¢ok kisilerden ¢ok yonlii ve farklr algilama seklinde bir¢ok niteligi bulunmaktadir.
Vizyoner liderin basarisizliktan korkmama ve risk alma, degisim yanlis1 olma ile biitiin

bu 6zelliklerinin yani sira algak goniillii olmasi olarak siralanabilir °L,

1.4.1. insan Odakhhk

Vizyoner liderlerin en miihim niteliklerinden bir tanesi olarak goriilen insan
odaklilig1 kavrami, hizmetin insana sunulmasi faaliyetinin biitiiniinii kapsamaktadir.
Isletmelerin ¢alisan is¢ilere vermis oldugu deger de dniimiize ¢ikan insan odakliligy, is
camiasinda cok tartisilan bir kavram olmaktadir. insan faktdriine dnem vermekte olan
iilkeler, i¢in ahlaki olarak da gelisme gosterdikleri sdylenebilir. Insan odaklilik ve
Ahlak sistemi, aym ydndeki prosesler bigiminde ortaya cikmaktadir. Isletmeler
tarafindan insan odakli yaklasimin benimsenmesi ¢alisanlarin motivasyonlarini
artirmakta bunun sonucunda calisanlar daha verimli bir performans sergiledikleri

goriinmektedir 52,

%0 Selma Karatepe, “Odiillendirme Yénetimi: Orgiitlerde Giidiilemeye Duyarli Bir Yaklasim”, Ankara
Universitesi SBF Dergisi, 2013, Cilt: 60, Say1: 4, 117-132, s. 123.

51 Bulut ve Uygun, a.g.e., s. 34.

52 Abdulkadir Mahmutoglu, “Insan Odakli Trafik Yonetimi Baglaminda Trafik Etiginden Trafik
Ahlakina Gegis Etiginden Trafik Ahlakina Gegis”, Sel¢uk Universitesi IIBF Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2011, 427-461, s. 458.
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Is yasantisinda tiim ¢alisanlarin huzurlu ve mutlu bir ortamda ¢alisabilmesi ve
basariy1 saglayabilmeleri yalniz olumlu bakan insanlarla miimkiindiir. Toplumlar ve
isletmeler i¢in basarmin kaynagi insan faktoriidiir. Bu nedenle ekonomik alanlarda
insan faktorii unutularak, insanin ruhsal yoniinii diisiinmeden stirekli bir isletmeye
sahip olunmasi diistiniilemez. Siirdiiriilebilir rekabet olmasi i¢in diizenli olarak bilgi
olusturmak, olusturulan bu bilgiyi paylasmak ve isletmeyle biitiinlestirmek
gerekmektedir. Insan odakliligin gereklerinden biri de paylamak ve biitiinlesmektir.

[sletmeler bu sekilde varliklarini siirdiirebilmektedirler®?.

1.4.2. Empati

Empati, farkli bireylerin hislerini sezebilmek ve bu bireylerin goriis agistyla
olaylara bakabilmek seklinde tanimlanmaktadir. Empati, baska kisilerin kaygilariyla,
lizlintlileriyle de ilgilenmek anlami tasimaktadir. Vizyoner liderin empati kurma
yetenegi sayesinde, duygusal belirtileri gorebildikleri, bireyin ya da grubun sozlii
olarak belirtmediklerini duygulariyla sezebildikleri belirtilmektedir. Vizyoner
liderlerin bu niteligi, karsisindakini dikkatli dinlemelerini ve farkli kisilerin goriis
acilartyla olaylara yaklagsmalarin1 saglamaktadir. Empati kuran vizyoner lider, kiiltiir
farkliliklarina ragmen bireylerle diizgiin iletisime gegebilme imkanina sahip

olmaktadirlar %%,

Empati, 1yi bir iletisim sekli olarak goriilse de, empati olusturan vizyoner
liderin genellikle dogru anlagilmadigi ve empatinin yanlis manada kullanildig: ifade
edilmektedir. Empati, karsisindaki kisinin yerine kendini koyma seklinde bilinse de
diisiintirler, empatinin O6grenilebilen bir his oldugunu ve isletmede ¢alisanlarin
kendilerini iyi hissetmeleri i¢in oldukga etkileyici olabilecegini sOylemektedirler.
Giiven esasli baglarin kurulmasi i¢in empati yetenegi gelistirilerek agik ve samimi bir

iletisim saglanabilir,

58 Halil Zaim, fnsan Odaklilik, DD Degisim Dinamikleri Yonetim Merkezi, Egitim Iletisim Yayinlar,
2019, s. 1-2.

5 [smet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul, 2003, s. 285.

% Fotini loannidou and Vaya Konstantikaki, “Empathy and Emotional Intelligence: What is it Really
About?”’, International Journal of Caring Sciences, 2008, 118-123, p. 118.
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1.4.3. Basar1 Odakhhk

Insan, gdstermis olduklar1 bireysel 6zelliklerinden 6tiirii basarili olmaya daha
¢ok odaklanmaktadir. Her zaman isini basarili olarak meydana getirmek de gayret
gosteren kisiler, basarma duygusu fazla olan kisilerdir. Calisan kisiler, bazi1 kaliplarin
tizerine ¢ikmak i¢in emek harciyorsa bu ¢alisanin bagsarma arzusunun ve moralinin
yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Basariy1 hedefleyen kisilerdeki 6zellikler asagidaki
sekilde belirtilebilir®:

1. Kisiler, isletmenin problemlerini ¢6zmede zorlama olmadan; severek yaparak
sorumluluk almay1 sevmektedir.

2. Basariy1 hedeflemis kisilerde doyum hissi, digsal etkilerden degil; basarma
hissinden kaynaklanmaktadir.

3. Basarty1 ne kadar yakaladigini gérmek i¢in geri bildirim ya da denetim
diizeyine gereksinim duymaktadir.

4. Kolay olan isleri basarili yapmayi basari seklinde gormemekte kendisine gore
kolay olan gorevleri almamakta ve kolay olan islerde sorumluluk almak
istememektedir.

1.4.4. Amagc Birliginin Saglanmasi

Amac birligi saglanmasi unsuru, organizasyonlarin, kurumlarin bulunma
sebebiyle alakali olmaktadir. Amag birligi unsuru, isletmeyi yoneten kisinin ilgisini
siirekli olarak hedefe cekmektedir. Ilk Once hedeflerin olusturulmas: daha sonrasinda
da belirlenen hedefin altindaki boliimlerin hedeflerinin de belirlenmesi gereklidir.
Isletme ve departmanlarinin hedeflerini acik ve anlasilir bir sekilde belirlemesi ve
belirlenen hedeflerin birbiriyle uyumlu olmas1 gerekmektedir. Isletmeler, hedefleri
oldugunda meydana ¢ikmaktadir, uygulamada hedef olmadig1 zamanda da varligim
siirdiirebilmektedir. Isletmenin ana hedefine ulasmas1 ve amaclarinin saglanabilmesi

belirlenen alt hedeflerin gerceklesmesi ile miimkiin olmaktadir®”.

Alt hedeflin gergeklestirilmesi sonucunda meydana gelen amag birligi
tespitinde, isletmenin kosullu (i¢ ve dig) veya durumu degerlendirmeye alinmaktadir.

Isletmelerin, hedefleri olusturulurken yapabilecek ya da miimkiinii olan konular

% Sevkinaz Giimiisoglu, ige Pmar, Perran Akan ve Atilla Akbaba, Hizmet Kalitesi Kavramlar
Yaklasimlar ve Uygulamalar, Detay Yayincilik, Ankara, 2007, s. 157.
S Kogel, a.g.e., s. 222.
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belirlenmelidir. Amaglarin gergekgi olarak belirlenmesinin yaninda amag birliginin de
saglanmasi, isletmelerin zayif ve giiclii yOnlerini ortaya c¢ikmasina yardim

saglamaktadir®®,

1.4.5. Vizyon Paylasim

Yoneticiler ve Yetki sahibi calisanlar paylasilan vizyonun, takim c¢aligsmasi ile
yonetimin ortak faydalar1 olumlu gelismelere katki saglamaktadir. Ilk olarak vizyonun
somut ve agik bir sekilde tanimlanmasidir. Baska bir sdylemle, vizyonun isletme
calisanlar1 tarafindan kolay anlasilacak sekilde sade, kendi gorev, rol ve de
sorumluluklarina ekleyebilecekleri kadar fonksiyonel; iist diizeylerde olusacak ortak
bir duygu, eylem ve diisiincenin bir boliimii olmalar1 i¢in biitiinciil bir diisiinceyle

tanimlanmasidir®®

Toplumsal ve Yonetimsel anlamda; gelecek kosullarini belirleme, kaliteli de
yOnetim siirecini olusturma ve rekabet arttirma, hususunda vizyonun paylasilmasi
onemli bir eylem seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Vizyon paylasiminin yapilmasi igin
giiclii ve etkin iletisim kurulmasi gerekmektedir. Etkin olusturulan iletisim de
yaraticiligi ve vizyonu olusturan eylemlerin toplami seklinde ifade edilmektedir.
Isletme vizyonu olan kisiler, inandiklar1 dogrular ¢er¢evesinde hareket etmektedirler.
Vizyon sahibi olan kisilerin “gelecegi etkileyen, gelecegi kuran ve degistiren”
konumuna da gectikleri sdylenebilmektedir®.

Gelecegi etkileyen, gelecegi kuran ve degistiren bireyler seklinde goriilen
vizyoner liderin vizyonu 1yi bigimde paylasilabilmesi i¢in biitiin herkesin katkisini
almas1 ve engelleri ortadan kaldirmasi gerekmektedir. Belirlenen bu vizyonla
isletmelere acik ve anlamli yon belirlemek istenmekte ve isletme de kabul gérmesini
ya da paylasiminin saglanmasi hedeflenmektedir. Vizyoner Lider bu hususta akilda
kalan, 6z vizyon ve misyon ciimleleri olusturmasi gerektigi ifade edilmektedir.
Vizyonun stratejiye iletilmesi ile birlikte, igletmenin yonii ve odaklanma derecesi

aciklik kazanmaktadir®.

8 Eren, a.g.e., S. 78.

% Veli Celik, Gelecegin Okul Liderleri, 2000 Yilinda Tiirk Milli Egitim Orgiitii ve Y6netimi Ulusal
Sempozyumu, Ogretmen Hiiseyin Hiisnii Tek 151k Egitim Arastirma Gelistirme Vakfi Yayini, Ankara,
2001, 407-411, s. 407.

60 Sefa Cetin, “Vizyon Yonetimi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009, Sayi:
22, 95-103, ss. 95-103.

61 Barutgugil, a.g.e., s. 58.
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1.4.6. Primli Ucret

Primli {cret uygulamasinda, performans boyutlarimin tesvik edilmesi
amaclamakta olup, uygulamanin, isletmelerde sagladigi faydalar sayesinde kullanimi
her gegen giin artmaktadir. Ucrettin yapilmakta olan is ile bag kurmasindan &tiirii
primli iicret, ¢alisanin ddiillendirilmesini de saglamaktadir. Isletmede primli {icret
sistemi uygulanirken, farkli yollar kullanilmaktadir. Odenen primli iicret, verimlilik de
gdz Oniinde bulundurularak eklenebilir. Primli {icret uygulamasinda; standartlar,
standart ¢aligmanin kosullar1 gibi unsurlarin uygulanmasi ve prim f{icret sisteminin

verime dnem vermesi, calisanlarin saglig1 agisindan tehdit unsuru yer almaktadir®?.

Primli {icret uygulamalar1 galiganlarin sagligini tehdit etse de licretin ¢alisan
motivasyonunu artirmasinda kullanilan 6nemli maddi araclardan biri seklinde
sOylenebilir. Para, emegin karsiliginda alinan iicret olmasinin yaninda bedensel ve
zihinsel calisma sonucunda alman bedel seklinde de ifade edilebilir. Odenen
ticretlerin, objektif Olgiitlere gore belirlenmesi 6nem tasimaktadir. Calisanlarin
icretleri neden aldiklarini, isletmenin belirledigi ticret politikasini ve g¢alisanlarin
performansinin iicrete ne sekilde yansidigini, kisacasi iicret yonetimi sisteminden
haberdar olmalar1 gerekmektedir. Ucret yonetimi bu kapsamda, isletmeye getirisi
olmasa da calisanin motivasyonunu saglayan {icret seviyesinin belirlenmesini

amaclamaktadir®®,

1.4.7. Cahsanlarin Karara Katilinm

Calisanlarin alinan kararlara katilimlari, personelin isletmenin karar alinmasi
asamasinda etken sekilde olmasini ifade etmektedir. Karara katilim olmasi, bilgi ve
hizmet tiretiminin disinda calisan i¢in de dnemli goriilmektedir. Calisan komuta ve
kontrole dayanan yonetim sistemi yerine, ¢alisan katiliminin O6nemli goriildiigii
yonetim seklinin gerekliligi ifade edilmektedir. Katilimci yonetim tarzi, calisanin;
yaratici, yenilik¢i, girisimci, Ozelliklerinin ortaya ¢ikmasinda yardimci olmaktadir.
Calisanin, yonetimin etkinlik ve verimliligine katkida bulunmasi rekabet i¢cinde olan

yonetimin ayakta kalmasi i¢in, bunlara ihtiyact bulunmaktadir. Verimliligin

62 Mucuk, a.g.e., s. 328.
63 Babacan vd., a.g.e., s. 492.
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yiikselmesi, kararlarin isabetli olmasi, kisisel hedefler ile yonetim amacinin dengede
olmasi ve personel degisiminin diismesi, ¢atigmalarin ve siirtiigmelerin olmasini

engellemektedir®,

Calisanlarin, ilk olarak ¢alistig1 boliim ile veya isi ile ilgili isletmenin alacagi
kararlar da katilim gdstermesi; alinan kararlarin igsellestirilmesini, benimsenmesini ve
basar1 bir sekilde uygulanmasina kolaylik saglamaktadir. Degisim olmasina direng
gosterildiginde yoneticilerin, degisime gitme nedenleri ve nasil sonuglar ¢ikacagini
bilmedikleri donemlerde artis goriilmektedir. Degisime olan direnci azaltmak i¢in

calisanlarin alinan kararlara katilmalariin saglanmasi, 6nem arz etmektedir®.

1.4.8. Takim Cahsmalari

Takim calismasi; c¢alisanlarinin, ¢ogunlukla grup olarak bir gorevde yer
almasidir. Takim Caligmalar1 bircok mesleki faaliyetlerde ¢alismanin 6nemli bir
boliimii oldugu sdylenebilir. Basarili bir takim ¢alismasi farkl kiiltiir veya diizenden
gelen kisilerle birlikte isbirligi saglanarak ortak bir hedefe ulagilmasi miimkiin
olmaktadir. Etkili bir takim g¢aligmasina ehemmiyet gosteren isletmelerde, bilgi
aktarimi1 O6nemli goriilmekle birlikte, devamli iyilestirme istegi goriilmektedir.
Isletmelerdeki yiiksek olan performans, calisanlarin takim anlayist ve takim
caligmasini gerektirmektedir. Calisanlar, takim iiyeleri olarak degisik bakis agilariyla
zihinsel modelleri ve fikirleri sorgulamaktadirlar. Ortak ¢alisma hissi, ise kendini
vermeyi ve hedefin gergeklestirilmesi i¢in beraber galismay1 gerekli kilmaktadir®®.

Ekip ruhu, bir grubu digerlerinden ayiran 6zellik olarak belirtilmekte ve takim
caligmalar1 hususunda onem tasimaktadir. Takim g¢alismalarinin vazgegilmezi olan
takim ruhunu asagidaki faktorler olusturmaktadir®’;

1. Ortak hedefleri olan gorevleri ve sonuglar agisindan birbirine bagli,

2. Ortak bir kimlige sahip,

64 Ayhan Karakas, “Isletmelerde Personeli Giiglii Kilma Yollarindan Personel Giiglendirme”, Dicle
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, Cilt: 6, Say1: 11, 79-105, s. 88.

8 fsmail Bakan, Burcu Ersahan ve Tuba Biiyiikbese, “Katilime1 Karar Verme Ile Calisanlarm Ise
Yoénelik Davramslar1 Arasindaki Tliski: Bir Alan Arastirmasi1”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, Cilt: 1,
Sayi: 1, 107-139, ss. 127-128.

% Barutcugil, a.g.e., s. 27.

67 Richard Hughes and Steven Jones, “Developing and Assessing College Student Teamwork Skills”,
New Directions for Institutional Research Journal, 2011, No: 149, 53-64, p. 54.
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3. Calismalar1 ve ekibi etkileyecek daha biiyiik bir kavramin pargasi olarak

goriilmektedir.

1.4.9. Cahisanlarin Giiclendirilmesi

Calisanlarin  giliclendirilmesi kavrami, karisik bir yapida bulunmaktadir.
Gilivenilir calisanlarin  eksikleri oldugunun kabullenilmesi de c¢alisanlarin
giiclendirilmesi  hususunu daha fazla kuvvetlendirmektedir. — Calisanlarin
giiclendirilmesi hususuna yonelik, iki zit bakis acgis1 bulunmaktadir. Birinci bakis
acisinda iist diizey yoneticilerin hepsi, calisanlar1 giiclendirmek icin yetki devri
yapilmas1 ve sorumluluk verilmesi oldugunu diisiinmektedir. Ikinci bakis acisinda ise,
ist yonetimin disinda yer alan yoneticiler, ¢alisan1 giliglendirmenin; degismek, risk
almak ve gelismek, olduguna inanmaktadir. Calisanlarin giiclendirilmesi ile ilgili
yoneticiler, iki gruba ayrilmaktadir. Birinci gruptaki yoneticiler mekanik sekilde
(yukaridan asagiya dogru); ikinci gruptaki yoneticiler ise organik sekilde (asagidan
yukariya dogru) yaklagsmaktadir. Calisanlarin giliclendirilmesinde, isi yapan calisanin

yonetimde yer alan calisana gore isinde daha iyi oldugu savunulmaktadir®,

1.4.10. Yonetici Gozetiminde Egitim Verilmesi

Calisanlarimi 1yi sekilde taniyan, yonetimdekilerin ¢alisanlardan ne istedigini
ve isteyecegini bilen ve bazi goérevleri yapmakla sorumlu olan kisiye, yonetici
denilmektedir. Yonetici, her calisanin isinde basarisin1 arttirmasi igin bilgi ve
yeteneklerini gelistirmesi i¢in yardimecr olmaktadir. Yonetici, kendi alaniyla ilgili
calismalarini1 da calisanlarina 6gretmek igin ¢aba sarf ettigi sdylenebilir. Yonetici,
calisanlarin zayifliklarini yok etmesi i¢in yeni bilgiler elde edilmesine, yeteneklerinin
aciga cikarilmasma ve gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Yani calisanlara
isletmelerde yonetici gdzleminde egitimler verilmektedir. Ise yeni baslayan birinin,
verilen gorevin niteligini, gerekliliklerini, 6grenmesi gerekmektedir. Calisanin, girdigi
isle ilgili daha 6nceden almis oldugu bilgisi ve o is ile ilgili yetenegi yok ise deneyimi

olan bir calisanin yaninda egitim almasi saglanmaktadir. Tecriibeli ¢alisan da yeni

® Yilmaz, a.g.e., s. 103.
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baslayan calisana, isin nasil yapilacagini anlatmakta, gostermekte ve is hakkinda bilgi

edinmesine yardimei olmaktadir®,

Yoneticiler, basarmakla yiikiimli oldugu gorevlerde yapmis olduklari
caligmalar Olgiisiinde degerlendirmeye alinmaktadirlar. Yonetici, c¢alisanlarinin
faaliyetleriyle de sorumlu bulunmaktadir. Yonetici gozleminde egitim alan
calisanlarin gosterdigi basarilar ve de basarisizliklar, yOneticinin de basarisini

etkilemektedir®,

1.4.11. Kariyer Gelisimine Firsat Verilmesi

Yonetim kademesinde kariyer gelistirmek icin firsatlarin bulunmamasi,
yetenek ve basar1 kazanmayi belirsizlestirir ve politik algimin yiiksek seviyelere
cikmasina sebep olmaktadir. Ydneticilerin, ¢alisanlarin gelisimine 6nem verilmeyerek
formel bir planin var olmadigmi anladiklarinda, kendi Kkariyerleri i¢in de
sorumluluklarinin artirilmasini talep edecekleri ifade edilmektedir. Yoneticilerin,

politika yapmalari gerektiginde bile bu tarzda tutumlarmin devam ettigi sdylenebilir’*.

Kariyer gelisim siirecinde elde edilen verilerin, dikkatlice bakilip kayit
yapilmas1 gerekmektedir. Isletmelerde yonetici ihtiyaci olustugunda, yeni ydnetici
bulunmasi1 amaciyla, personel havuzundan kisilerin niteliklerine bakilarak se¢im
yapilmas1 gerekmektedir. YoOnetici se¢ciminde, isletmenin biiyilime stratejisi i¢in uygun
olan bir adayin kiigiilme stratejisi i¢in uygun olamayabileceginin gdz dniine alinmasi
gerekmektedir. Segilecek olan yonetici; hatalara ve belirsizlige, hosgoriilii, risk
alabilen, piyasa tecriibesi yliksek, ise isletmenin biiylime stratejisi i¢in uygun
bulunmaktadir. Hata ve belirsizlige hosgoriisii olmayan, verimliligi ya da kaliteyi 6n
planda bulunduruyorsa da kiigiilme stratejisi i¢in uygun olan bir yonetici olmaktadir.
Isletmelerin Kiigiilme stratejisine uygun olan yéneticilerin, farkli bir anlayis meydana

getirerek yeni bir olusum baslatabilecekleri soylenebilir’.

89 Zeyyat Sabuncuoglu, [nsan Kaynaklar: Yonetimi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2012, s. 147.

0 Simsek ve Celik, a.g.e., ss. 7-8.

" Nihal Kartaltepe Berham, Orgiitsel Politika ve Etik Olmayan Davranis Bildirimi, Beta Basim Yayn,
Istanbul, 2015, ss. 51-52.

2 Eren, a.g.e., S. 470.
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1.4.12. Cahsanlar Arasi lyi iletisim

Yonetimler ve bireyler arasindaki degisime ayak uydurulmasi, etkili iletisim
ile miimkiin olmaktadir. Yonetimler arasindaki rekabetin basariya ulasmasi ve 6ne
c¢ikmasinin yolu, c¢alisanlar arasindaki iletisimin basariytr olusturdugu ifade
edilmektedir. Hizla degismekte ve gelismekte olan bu diinya, yonetim yapilarini da
degistirmekte ve isletme karmasik bir durum almalarina sebep olmaktadir. Calisanlar
da olusan bu degisimlere adapte olmak i¢in devamli kendilerini yenileyerek
beklentileri artmaktadir. Yonetsel etkinligin ve verimliligin olusmasinda insan
faktoriinii gdren yonetimler, bu gercegi gdz oniinde bulundurmaktadirlar. Insanlarin,
yonetimsel amagclara yonlendirilmesi i¢in yonetimsel iletisim kurulmasi biiyiikk 6nem

arz etmektedir’®.
1.4.13. isletmenin Siirekliligini Saglamak

Stireklilik, bir isletmenin en 6nemli hedefi seklinde gortilmektedir. Stirekliligi
olmayan isletmeler, amaclarina ulasamamakla beraber bir siire sonra kapanmaktadir.
Siirekliligin olmasi i¢in isletmelerin kar saglamalar1 gerekmektedir. Karin saglanmasi

i¢cin de toplum ihtiyacinin karsilanmast ve iiretilenlerin satilmas1 dnemli olmaktadir’*

Isletmeler, insanlarin ihtiyag duyduklari ekonomik mal ve hizmetlerin
pazarlamasini veya iiretimini yaparak toplum i¢in fayda saglamayi amacglamaktadir.
Calisanlarin islerinde mutlu olmalari; isletmelerin performansini, verimliligini, isin
kalitesini ve de siirekliligini saglama da 6nem arz etmektedir. Siirekliligini saglamay1
hedefleyen isletmelerin, calisanlara 6nem vermesi ve ¢alisanlarin performanslarini
olumsuz yonde etkileyecek olaylardan ¢aliganlart uzak tutmasi gerekmektedir.
Topluma fayda saglayan isletmeler, gelirlerini artirarak stirekliligini saglamay: da
amaglamaktadir. Isletmelerin verimli sekilde maddi ve insan kaynaklarindan

yararlanmalar1 sonucunda hedef ve amaglarma ulasacaklar1 sdylenebilir’.

8 Haluk Tanriverdi, Adigiizel Orhan ve Miinire Ciftci, “Saglik Yoneticilerine Ait fletisim Becerilerinin
Calisan Performansina Etkileri: Kamu Hastanesi Ornegi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 2010, Cilt: 1, Sayt: 11, 101-122, s. 102.

"4 Ertiirk, a.g.e., s. 26.

> Ebru Nergiz ve Fatih Yilmaz, “Calisanlarn Is Tatmininin Performanslarina Etkisi: Atatiirk
Havaliman1 Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi”, Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2016, Say1:14, 50-79, s. 77.
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON

2.1. MOTiVASYON KAVRAMI VE MOTiVASYONUN ONEMIi

Motivasyon, insanlarin belirlemis olduklar1 bir amaca ulagmak i¢in arzu ve
istekleriyle hareket etme ve calisma siireci seklinde tanimlanabilir. Isletme agisindan
ise motivasyon kavrami, isletme ve personelin taleplerine cevap veren is ortaminin
saglanip, c¢alisanin arzu edilen ¢alisma sekline geg¢mesi i¢in desteklenme siireci
seklinde ifade edilebilir. Ayn1 zamanda motivasyon insanlar1 harekete gegiren ve
canlandiran bir siirectir. Isletmede ¢alisanlar motivasyonun olusmasi ile belirlenmis
olan amag¢ ve hedefler dogrultusunda iiretim yaparlar. Motivasyonu olan c¢alisanlar
olmayan ¢alisanlara gore kolay yonlendirilir ve ¢alisanin isletme i¢in daha verimli ve
etkin olmasi saglanir. Yoneticilerin ¢alisanlarinin motivasyonunu saglamast onlari iyi
tanidiklari i¢in oldugu sdylenebilir. Calisanini 1yi sekilde taniyan yonetici onun nelerle
motive olup olmayacagini iyi bilir ve bu bilgiler 1s1ginda kisinin motivasyonunu

saglar’®,

2.1.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon, insanin biyolojik varlik oldugunu ve yasamimi siirdiirmek i¢in
miicadele i¢inde oldugunu diislinerek insanoglunun etrafindaki ceza ve ddiillere ilgisiz
kalmayip icsel giidiiler ile hareket etmesi seklinde ifade edilmektedir. Isletmeler
kullandiklar1 motivasyon ile c¢alisanin ihtiyaglari, talep ve beklentileri; yasal
diizenlemeleri sendikalar, piyasalardaki durum, iilke ekonomisi, baska isletmelerdeki
calisana yapilan davranis, isletmenin biiylikliigii ve 6deme giicii ile bunlara iligskin
stratejilerden ve politikalardan etkilenmektedir. Isletmeye yeni calisanlar almak,
mevcut calisanlarda isletmede devam etme istegini olusturmak, performans
yiikseltmeyi ve isletmeye olan bagliliklarini saglamaktir. Motivasyonun olugmasi ya

da olugsmamasi birbirinin tersi olarak goriilmemektedir. Calisanlarin isinde

76 Sinan Unsar, Aysegiil inan ve Pinar Yiiriik, “Calisma Hayatinda Motivasyon ve Kisiyi Motive Eden
Faktorler: Bir Alan Arastirmas1”, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 12, Say1: 1,
248-262, s. 248.
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motivasyonu saglayamamasinin nedeni ise yonelik olan davraniglari ve yasamsal

faktorler olabilmektedir’’.

Calisanin isinde motivasyonunu azaltan bir¢ok unsur olmasina ragmen
motivasyon, hedefe yonelik bireyin calismasi ve ya yonlendirilmesi anlamina
gelmektedir. Tim g¢alisanlarin, ihtiyaglar1 ve istekleri bulunmaktadir. Bu istek ve
ihtiyaglar 1s181nda ¢alismayla motivasyon olusma siireci baglar. Kisi kendisinin ihtiyag
ve isteklerinin olusmasi i¢in belirli bir tutumda bulunacaktir. Bu gosterecegi davranis
ve tutumlarin ihtiyaglar1 karsilayacak amacta olmasi gerekmektedir. Isletmelerde
calisanlarin igse katkisinin artmasiyla beraber calisanlarin motivasyonu, ise karsi

davranisi, basarma ihtiyaci da pozitif yonde artmaktadir’®,

Motivasyon kavramini tarif etmek icin bilimsel ¢aligmalar yapilmis olup
teoriler gelistirilmistir. Bu gelistirilen teoriler iki grup i¢inde incelenmektedir. Birinci
grupta olan motivasyon teorileri, insanlart yonlendirme ve yoneltme sebeplerini,
insanlarin ihtiyaglarmi arastiran teoriler olmaktadir. Ikinci gruptaki motivasyon
teorileri ise, yoneltmenin olusum siireclerini ve asamalarini, igeren teorilerdir. Siireg
teorileri ihtiyacin dogusundan doyum siirecine kadar izlenebilen yoneltme siirecinin
Ozelliklerini tasimaya calisir. Bu teoriler kesin dogrudur seklinde kabul
edilmemektedir. Isletme ydnetimleri, ¢alisanlarin istenen rantabilitede ¢alismalarini
saglamak ile miikelleftir. Isletmenin amagclarma ulasmasi icin isletme de calisanlarn
tiimii etkilidir. Yoneticilerin gorevi ise isletmenin amaglarina ulagsmasi i¢in ¢aligsanlari

motive ederek yonlendirmektir’®,

2.1.2. Motivasyonun Calisanlar, Yoneticiler ve Isletmeler Acisindan Onemi

Kamu isletmelerinde motivasyonun 6nemi, kurum da ¢alisan gelismis nitelikli
ve donanimli personel bulunsa da, bu personellerin calisma istegi arttirilmadikca

isletmeye gerekli ve yeterli faydanin saglanmasini beklemek dogru olmayacaktir.

" Giizide Karakus, "Orgiitsel Yaraticih@l Arttirmak icin Oneri Gelistirme Sistemi", Isletme
Arastirmalart Dergisi, 2018, Cilt: 10, Say1: 1, 254-274, s. 83.
78 Ali Sahin, "Y6netim Kuramlar1 ve Motivasyon iliskisi", Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2004, Cilt: 11, 523-547, s. 525.
™ Hiiseyin Fazh Ergiil, "Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri", Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
2005, Cilt: 4, Sayz: 14, 67-79, s. 69.
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Bunun sebebi ise isletmenin olan tiim donanimlarin ve maddi varliklarin ancak isletme
calisaninin vasitasiyla isletmenin kurulma amacina hizmet etmesidir. Buradan,
¢alisanin motivasyonunun saglanmasi isletmenin faydasina olan ve isletme tarafindan
yapilmast gerekli 6nemli bir yonetim oldugu sonucuna varilabilir. Bu sayede
yoneticiler, ¢alisan1 motive ettigi siirece isletmenin kurulus hedeflerine kolaylikla
ulasabilir olacaktir. Motivasyon insanin ig¢inde yer alan ve insanin olumlu veya
olumsuz birtakim eylemlerde bulunmasini ve bazi kisisel isteklerine erismesini ve

boylelikle tatminin olusmasini saglayan giictiir®.

2.1.2.1. Motivasyonun Cahisanlar Acisindan Onemi

Motivasyon, psikoloji alaninda ¢ok kullanilan sozciiklerden birisidir.
Organizmay1 aktive eden veya hareket ettiren etkenleri ifade etmektedir. insanlarin
belli amaglara yonelik calistiklarinda motivasyondan soz edilebilir. Tiim insan
davraniglari, digsal ya da igsel uyarmaya cevap olarak meydana g¢ikmaktadir.
Davraniglar gelisiglizel olmamakla birlikte ¢ogunlukla bir hedef, amag icermektedir.
Bu sebeple motivasyon, davraniglart belirli bir amaca dogru ilerletme, yonetme ve

siirdiirme siireci seklinde tanimlanabilir®®.

Motivasyon olusturacak, degismeyen, etkenlerden s6z etmek zor olmaktadir.
Gruplar veya bireyler i¢in sinirli 6zellikte motivasyon etkenlerinden ifade edilebilir.
Calisma diizeninde calisanlardan istenen verimin olusmasi ve rahat bir calisma
ortaminin olusturulmasi i¢in onlarin 6zelliklerine gore gereksinimleri belirlenmeli ve
en iyi sekilde olusturulmaya ¢alisilmalidir. Olusturulan yiiksek motivasyonla; verimli
morali yliksek ve etkin, ¢alisanlarin oldugu performansi yliksek isletmelerle ¢alisma

firsat1 elde edilebilir®2.

8 Hiiseyin Seving, "Kamu Calisanlarmin Motivasyonunda Kullanilan Araclar”, Journal of

International Social Research, Cilt: 8, Say1: 39, 2015, 944-964, s. 944,

81 Key Psychological Processes, “Motivation”, Module-11, 137-150, p. 138, http://download. Nos .org/
srsec328newE/328EL9.pdf (Erisim Tarihi: 10.10.2018).

8 Abdullah Karakaya ve Ferda Alper Ay, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Saglik
Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 31, Say1: 1, 55-67, s.
55.
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2.1.2.2. Motivasyonun Yoneticiler Acisindan Onemi

Y Oneticiler bakimindan motivasyon; ¢alisanlari farkli 6zelliklerle davranmaya
sevk eden etkenlerin belirlenmesi, bu etkenlerin calisanlarin tutumlarinin nasil ve
neden yonlendirdiginin belirlenmesi agisindan énemli goriilmektedir. Motivasyonun
saglanmasindaki temel 6ge, calisanlarin istekli calismaya yonelmeleridir. Istekli
caligma da ¢alisanlarin isletmenin isleyisi ve arkadaslari i¢cin duydugu kaygiya bagl
olarak olusmaktadir. Bir isletmede ne kadar kaliteli ¢alisan bulunsa da, ydnetim
tarafindan onlarin ¢aligma istegi, ortaya c¢ikarilmadikca isletme i¢in gerekli ya da
yeterli yarar saglanamamaktadir. Ciinkii isletmelerin bilinyesinde yer alan tiim
varliklar, yalniz ¢alisanlar1 vasitasiyla isletmenin amagclarina hizmet edebilmektedir.
Isletme de ana unsurlardan birisi de, calisanin calisma yeterliligine sahip olmasi
yaninda caligmaya hevesli ve istekli olmasidir. Calismaya olan yeterlilik bir isi
yapabilmek i¢in gerekli bilgilerin ve hiinerlerin var olmasi seklinde tanimlanir.
Calisanin caligmaya istekli olmasi da bireyin kendisinden kaynaklanmasinin yaninda

bireyin is ortaminda nasil yonetildigi de etkilidir®3.

Motivasyonun saglanmast ac¢isindan yoneticilerin basarisi; ¢alisanlarin
verimliligi, teknoloji seviyesi iiretkenligi is ve yasam kalitesi, ¢alisma ortaminin
huzuru ile dogrudan ilgilidir. Calisanlarin basarisi da calisanlarin yonlendirilmelerine,
motive edilmelerine, yonetilmelerine, giidillenmelerine ve uyumlu bir sekilde
calisabilmelerine baglidir. Ancak insan davraniglarinin karmasik ve anlagilmasinin zor
olmasi, insanlar arasindaki farkliliklar kiltirel ve Kisisel farkliliklarin olmasi
motivasyon kavraminda genel ilkelerinin olugsmasini zorlagtirmaktadir. Motivasyonun
saglanmasi agisindan yOneticinin basarisi; ¢alisanlar1 verimliligi, teknoloji seviyesini

iiretkenligi ve caligma ortaminin huzurlu olmas: ile dogrudan ilgilidir3*,

2.1.2.3. Motivasyonun Isletmeler Acisindan Onemi

Motivasyon, sadece calisanlar icin degil, isletmelerin de huzurlu, mutlu ve

basarili olmalar i¢in gerekmektedir. Motivasyon, igverenlerin ve isletmelerin dikkat

8 Tamer Kogel, [sletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2006, ss. 633-634.
8 Sefer Giimiis ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baglhliga ve Performansa Etkisi, Egitim Iletim
Yayinlart, 2012, Sayt: 51, ss. 21-22.
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etmesi gereken bir unsurdur. Isletmelerdeki yoneticiler calisanlarini isletmenin hedef
ve amaglari 15131nda yonlendirmek zorundadirlar. Isletmeler, calisanlarini isletmenin
hedeflerine yonlendirdigi siirece basarili olmaktadir. Orgiitsel basarinin saglanmasi
i¢cin ¢alisanlarin motive olmasiyla beraber yoneticilerin de motive olarak ¢alismasi
istenir. Motivasyon kavrami iki yonlii olan bir siirectir bu siireci ¢alisanlar ve
isletmeler etkiler. Bu durumda personel ve yonetici birbirlerinden etkilenmekte ve

karsilikli motivasyon ile daha mutlu ve basarili ¢alismaktadirlar®.

2.2. MOTiVASYONU ETKIiLEYEN UNSURLAR

Isletmelerin farkli &zellikleriyle ilgili olan &rgiitsel etmenler, isletmenin
calisanin1 degerlendirmesi, ona bakisi ve ¢alisanina sundugu imkanlarla ¢aligsanin
kabiliyetini kullanmada miihim bir belirleyicidir. Isletmelerin caligma sahalari,
kullandiklar1 teknoloji, ¢evresel sartlar, fiziksel sartlar, yonetim diisiincesi vb. gibi
unsurlardan olusabilir. Calisanin farkli 6zellikleriyle ilgili olan kisisel unsurlar ise,
calisanin ¢alistigr isletmeyi kabullenmesi, algilamasi c¢alisanin isletmedeki

davranislarinda fazlasiyla 6nemlidir®®.

Her kademede var olan yoneticilerin beraber c¢alistigi ¢alisanlarin
motivasyonunu saglamak, isletmede verimlilik ve etkinlik saglamak amaciyla
kullanabilecegi; psiko-sosyal, ekonomik, yonetsel ve orgiitsel motivasyon faktorleri
bulunmaktadir®”. Dolayisiyla bu béliimde; primli iicret, ekonomik odiilleri gelir
diizeyi ve kara katilim gibi ekonomik motivasyon araglari; iletisim, egitim ve
yiikselme olanaklari, sorumluluk ve yetki verilmesi, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi
gibi yonetsek ve orgiitsel motivasyon araglari ile sosyal katilimin saglanmasi, giivenlik
duygusu, calismada bagimsiz olmasi, Oneri sistemi ve rekabet konularindan

bahsedilecektir.

8 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi — Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davrams, Yon Ajans,
Istanbul, 1989, s. 604.

8 Karakaya ve Ay, a.g.e., s. 57.

8 Giimiis ve Sezgin, a.g.e., s. 21.
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2.2.1. Ekonomik Ac¢idan Etkileyen Unsurlar

Isletmede c¢alisanlarm verimliliginin yiikselmesi icin, calisanlarin gayretli
olmalar1 hususunda onlar1 c¢alismaya isteklendirilmeleri gerekir. Calisanlar
isteklendirmede ekonomik faktorlerin biiylik Onemi bulunaktadir. Motivasyon
etmenleri arasinda ekonomik tesvik araclar1 baska araglardan daha tesirlidir. Kisileri
calismaya yonelten en 6nemli etken ailesinin ve kendisinin hayatini siirdiirecek kadar
ticret kazanmaktir. Az gelismis lilkelerde kalifiye olmayan elemanlarin ve issizlerin
sayisinin ¢ok oldugu bilinmektedir. Calisanlarin, isini kaybetme korkusu oldugunda

isletmenin kendisinden bekledigi verimle ¢alisacaktir®®,

2.2.1.1. Primli Ucret

Isletmelerde, primli iicret yontemi farkli sekillerde uygulamaktadir. Primli
licret, iiretime gore ddenir veya calisanin performans durumuna gore 6denebilir. Primli
ticret yonteminde asil amaglanan, calisandan beklenen veya istenen performansin
miikafatlandirma yoluyla 6zendirilmesidir. Motivasyon seviyesinin yliksek olmasi i¢in
primli {icret sisteminin iyi yapilandirilmasi ve isin standartlarinin iyi olusturulmasi
gerekmektedir. Primli iicret sisteminin Isletmeye faydalari goz 6niine alinarak, sistemi
uygulayan isletme sayisinin artista oldugu goriilmektedir. Primli iicret sistemde,
calisanin yaptigi is ile ¢alisana 6denen iicret arasinda iligki kurulmaktadir. Primli {icret
sistemi iyi uygulandiginda, isini iyi yapan ¢alisanin 6diillendirilmesine olanak vererek
calisanlarin moralinin yilikselmesine ve buna bagli olarak verimliligin artmasina neden
olmaktadir. Primli iicret uygulamasiyla meydana gelen sakincalar ise; uygulamanin
zor ve karmagsik olmasi, verime dayaniyor olmasi belirli sartlarda uygulaniyor
olabilmesi ve asir1 ¢alismadan dolay:1 ¢alisanlarin saglhigini tehlikeye atiyor olmasi
olarak bilinmektedir. Genel olarak kosullar1 uygun olan isletmeler primli ¢alisma
sistemini uygulayarak, calisanlarin isinde daha ¢ok verimli olmalarina ve motiveli

calismalarina neden olmaktadirlar®.

Calisanlarin aldiklar1 sabit iicretin disinda, verimli ve daha fazla calismayi

isteklendirmek amaciyla calisana verilen ticrete prim denilir. Bazi isletmeler,

% Haluk Giirgen, Orgiitlerde lletisim Kalitesi, Der Yaymlari, Istanbul, 1997, s. 211.
8 fsmet Mucuk, Modern Isletmecilik, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2014, s. 328.
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calisanlarina liretimi artirici, verimli ¢aligmalari artiric1 veya ek ¢aba gostermelerinin
karsil11 olarak prim verirler. Verilen primlerin tamami performans degerlendirmesine
baglanabilecegi gibi, kismen isletmenin, boliimiin, projenin performansi verimliligine
baglanabilir. Cogunlukla satistan komisyon vermek ve parca basindan iicretlendirme
yapmak da bilinen primli {icret sistemleridir. Primli iicret uygulamasinin olumlu
katkilart oldugu gibi pratikte bazi olumsuz sonucglar da dogurmaktadir. Calisanin
emegine karsilik uygun iicretlendirme yapilamamasi, Yapilan O6lgiimiin kolay
olmamasi, primlerin keyfi olarak istenildigi zamanda dagitilmasi gibi vaziyetlerde
calisanin motivasyonunda yiikselme saglanamamaktadir. Bununla beraber primli ticret
sisteminde kalitenin azalmasi, is kazalarinin ¢ogalmasi ve ¢alisanlarin etkilenmesi gibi
olumsuzluklarin meydana gelmesi s6z konusudur. Sonug¢ olarak primli {icret
sisteminde olusan, olumsuzluklarin en aza indirilmesiyle ¢alisanlarin motivasyonunu

artirmada etkili olabilmektedir®.

2.2.1.2. Ekonomik Odiiller

Calisanlarin aldiklar1 sabit {icretin disinda, verimli ve daha fazla calismay1
isteklendirmek amaciyla calisana verilen {icrete prim denilir. Bazi isletmeler,
calisanlarina iiretimi artirici, verimli ¢alismalar: artirict veya ek caba gostermelerinin
karsilig1 olarak prim verirler. Verilen primlerin tamami performans degerlendirmesine
baglanabilecegi gibi, kismen isletmenin, boliimiin, projenin performans: verimliligine
baglanabilir. Cogunlukla satistan komisyon vermek ve parc¢a basindan iicretlendirme
yapmak da bilinen primli iicret sistemleridir. Primli {icret uygulamasinin olumlu
katkilar1 oldugu gibi pratikte bazi olumsuz sonuglar da dogurmaktadir. Calisanin
emegine karsilik uygun Tcretlendirme yapilamamasi, Yapilan Ol¢limiin kolay
olmamasi, primlerin keyfi olarak istenildigi zamanda dagitilmas1 gibi vaziyetlerde
caligsanin motivasyonunda yiikselme saglanamamaktadir. Bununla beraber primli ticret
sisteminde kalitenin azalmasi, is kazalarinin cogalmasi ve ¢alisanlarin etkilenmesi gibi

olumsuzluklarin meydana gelmesi s6z konusudur. Sonug¢ olarak primli {icret

% Zeyyat Sabuncuoglu ve Tiiz, Melek, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Kitabevi, Bursa, 1998, s. 122.
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sisteminde olusan, olumsuzluklarin en aza indirilmesiyle ¢alisanlarin motivasyonunu

artirmada etkili olabilmektedir®®.

Ekonomik verilen ddiiller, ¢alisanlar tizerinde avantaj saglayarak, uyumun ve
itaatin olugmasina katki saglamaktadir. Calisanlara boylece ikramiye, prim, licret artisi
gibi maddi olanaklar yaninda; sorumluluklari artirma terfi etme olanagi verme,
personeli giiclendirme, vb. gibi faktorler ddiillendirmenin olugmasini saglamaktadir.
Ekonomik 6diil sisteminde amaglanan hedefe ulasilabilmesi icin yapilan is ile 6diil
arasindaki denge ile odiiliin, beklentiyi karsilama diizeyi onem arz etmektedir.
Ekonomik 6diil uygulamasinin iyi yonetilememesi adaletsiz ve dengesiz bir sekilde
yapilmasi halinde c¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir.
Ekonomik 6diil, kamu isletmelerinde aylikli 6deme ifadesiyle iistiin basarl ¢alisana
O0denmektedir. Isletmeler calisanlarini ekonomik odiillendirme ile
odiillendirdiklerinde ¢alisanlarin daha fazla ¢aba gostereceklerini diistinmektedirler.
Bundan dolayr verilen ddiillerinde de beklentilere cevap vermesi gerekmektedir.
Isletmenin belirlemis oldugu hedefe ve iiretime ulasan calisanin performansina gore
odiillendirilmesi gerekmektedir. Bu odiillendirme ekonomik odiiller, ikramiyeler
seklinde wverilebilir. Ekonomik o6dil uygulamasi adil ve dikkatli bir sekilde
yapilmadiginda, bir silire sonra zararli bir hal alabilir. Aylikli 6diillendirmeler de
calisana yilda bir defa sabit iicret verildigi i¢in motivasyon araci olma ozelligini
kaybetmeye baglamaktadir. Yapilan iste olusan basarinin ardindan verilmeyerek belirli
zamanlarda sabit olarak ¢alisana verilen iicret motivasyon faaliyeti ve ekonomik 6diil

olmaktan ¢ikmaktadir®.

2.2.1.3. Kara Katilhhm

Kara katilma, calisanlarin ve yoneticilerin gelisen performanslari ve artan
verimlilikleri sebebiyle olusan sirketin karina ortak olmalaridir. Bu sistemde sirketin
elde ettigi karin bir kismi her donemin sonunda calisanlara verilmektedir. Kar

paylasimi yapilirken asagidaki unsurlara dikkat etmek gerekir®:

%1 Seving, a.g.e.,s. 945. .
%2 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayn, Istanbul, 2012, s. 377.
9 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 247.
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1. Nakit Dagitim: Isletme karinin bir boliimiinii nakit olarak calisanlariyla
paylasir.

2. Ertelenmis Dagitim: Isletme her dénem sonunda karinin bir kismin,
calisana ait bir hesapta calisanin emekli olmasi ya da 6liimii halinde vermek tizere

biriktirmesidir.

3. Karma Dagitim: Nakit dagitim ve ertelenmis dagitim uygulamasinin
beraber kullanilmasidir. Isletme karinin bir boliimiinii dénem sonunda nakit verir bir

bolimuni de biriktirir.

4. Hisse senedi vermek: Isletmelerin bazilar istendigi takdirde ¢alisana karimi
hisse senedi olarak verirler. Basta biiylik sermaye isletmelerinin giiniimiizde

basvurduklar1 kar paylasimi uygulamasidir.

Kara katillm calisan ve isletme acisindan olumlu olsa da birtakim
olumsuzluklart da vardir. Ornek olarak yilsonu kir payr alamayan calisanin
motivasyonu diiser ve isletmeye giiven duygusu azalabilir ya da hisse senedi

verildiginde hisse senedinin artis1 sebebiyle ¢alisanlar yonetimde s6z sahibi olabilir.

2.2.1.4. Gelir Diizeyi

Yoneticiler motivasyonu olusturan en tesirli unsurun iicret oldugunu
diistinmektedirler. Yoneticilere gore verilen iicret ¢alisanlarin galisma sebebi ve
isletmeye baglanmasindaki en giiglii motivasyon faktoriidiir. Calisanlar i¢in yiiksek
gelir elde etme imkany, isbirligi ve ¢alismak 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Ucret,
performansla orantili olarak artirilirsa motivasyon faktorii olarak kullaniliyor
demektir. Ucret, gelismekte olan iilkelerdeki ydneticilerin tercih ettigi motivasyon
aracidir. Yoneticiler ¢alisanlarin yaptiklar1 ¢aba karsiliginda yiiksek {icret vererek
calisanin kardan pay almasini saglar. Ucret sisteminin temel nedeni, calisanlar1 motive
etmekten daha cok, olasi ¢atismalarin 6niine gegmek ve tatmin diizeyini olusturma ve
korumayr hedeflemek seklinde tanimlanabilir. Paranin ¢alisanlarin  gosterdigi

performans ile baglanti kuruldugunda motivasyon faktorii olarak mana kazanacagi
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belirtilmektedir. Bir baska ifade ile calisanlarin isletmede 6diil ve performanslari

arasindaki baglantiy1 fark ettiklerinde para, motivasyon araci olarak karsimiza ¢ikar®*.

Ucret 6diiller gibi motive edici nitelikte verilmelidir. Sadece maas ddeme
sistemi ile {icret alan bir ¢alisanin motivasyonu, 0diil seklinde ayrica iicret verilen
calisanin motivasyonundan daha diisiiktiir. Ucretin performansla iliskili olmas1 ve
calisanin bunu 6diil olarak gdrmesi motivasyon etkisini artirmaktadir. Ucret,
isletmelerde isveren ile ¢alisan arasinda goriisiilen bir konu olmakla beraber ¢alisanin
licretlerin artmasiyla isletmenin beklentileri de artar. Ulkemizdeki memurlar igin
uygulanan sistemde, licret belirlenmesinde g6z onilinde bulundurulan unsurlarin en
basinda egitim diizeyi gelmektedir. Calisanin ekonomik 6zgiirliigiinii hissetmemesi

olumsuz motivasyon olarak goriilmektedir®.

2.2.2. Yonetsel ve Orgiitsel Acidan Etkileyen Unsurlar

Insan sermayesinin 6nemli goriilmesi insanmn hareketlerini yonlendiren
motivasyona olan gereksinimi arttirmaktadir. Bu sebepten motivasyonun uygulanmasi
calisanlarin yonetilmesinde isletmelerin basar1 yolundaki 6nemli araglardan birisidir.
Isletmelerde motivasyonun olusturulmasi ve calisanlarin isletme hedefleri igin
calismalar1 konusunda birgok 6zendirici ara¢ kullanilmaktadir. Insanm ihtiyac ve
istekleri herkesle ayni1 olmayacagindan motivasyonu da 6zendirici araglarin bireylere
gore farklilik gosterecegi soylenebilir. Yani bir ¢alisanin motivasyonunu olusturacak
faktor diger ¢aliganin motivasyonunu olusturacak faktor ile ayn1 olmayabilir. Bundan
dolay1 motivasyon ¢ok yonlii diisiiniilmelidir. Motivasyon yoniinden sosyo-psikolojik,
ekonomik ve yonetsel-orgiitsel olarak yapilan aragtirmalarin iyi degerlendirilmesinin
yol gosterici olacagi sdylenebilir. Motivasyon kavramu ile ilgili lizerinde durulmasi
gerekli diger bir husus da, yoneticilerin motivasyonu tesvik etmede kullandiklar
araglari, calisanlarin ihtiyaglarini ve kisisel niteliklerini gz oniinde bulundurarak
belirlemesi gerektigidir. Isletmenin imkanlarmin bu gereksinimlerin ne kadarinin

karsilayabileceginin bilinmesi gerekmektedir®®.

% Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 49.

% Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 50.

% Edip Oriicii ve Aysun Kanbur, "Orgiitsel-Y6netsel Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarin Performans
ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik Ampirik Bir Caligma: Hizmet ve Endiistri Isletmesi
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2.2.2.1. Tletisim

Iletisim, insanlarin icerisinde bulundugu sartlar altinda duygu, bilgi, istek,
beklenti ve diisiincelerini, bagka birine, topluma ya da gruba, anlamli ortak semboller
kullanarak paylasilan toplumsal ve bireysel iliskiler siirecidir. Isletme acisindan
iletisim, isletmenin i¢inde asttan iiste dogru yani asagidan yukariya, ¢cok yonlii veya
yatay olarak Dbilgilerin, haberlerin ve emirlerin yayilma siireci olarak
tanimlanmaktadir. iletisim ayrica icerigi acisindan giinliik kullanilan iletisimden daha

ileri bir kavram olup isletmelerin bigimlendirdigi ve iirettigi bir siirectir®’.

Isletmenin iirettigi ve bigimlendirdigi iletisim kapsami iginde ¢alisanlar,
kendilerinden neyin istendigini neyin beklendigini ve bunu ne sebeple yapmalari
gerektigini, yoneticilerinin ne bekledigini, diger departmanlarda nelerin oldugunu
bilmek isterler. Iletisim kanallarmin devamli acik olmasi ve calisanlara bu kanallar
tizerinden diizenli olarak bilgi aktarilmasi, ¢alisanlarin ¢okca iizerinde durduklar
taleplerdendir. Iletisim insan iligkilerinin temel unsurudur Calisan kisiler
yoneticileriyle ve is arkadaglariyla da dogal ya da bigimsel iliskiler kurmakta
zorlaniyorsa bdyle bir isletmede insan iligkilerinin basarili oldugu sdylenememektedir.
Isletmede insan iliskileri gelismemisse bu isletmede iletisim kanallar1 iyi
calismamaktadir. Isletmelerde iletisim diizeni iyi olusturulmamissa orada insan
iliskilerinden s6z edilememektedir. Iletisimde geribildirimin az olmas1 ya da olmamasi
isletmedeki motivasyonu olumsuz sekilde etkiler. Hi¢ kimse, asagilanmak,
kiiciimsenmek veya gdérmezden gelinmek istemez. Insanlar arasinda olusan
stirtlismelerin ¢catismalarin, bir¢ogu ilgisizlikten kaynaklanir. Bu durum ¢alisanlarin is

verimini azaltir ve ¢alisma arzusunu kirar %,

2.2.2.2. Egitim ve Yiikselme Olanaklari

Isletmelerde girisimcilerin ve profesyonel ydneticilerin iistiinde durdugu en

onemli mevzulardan biri egitim olmaktadir. Bu baglamda isletmeler ¢alisanlarina

Ornegi", Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 15, Say1: 1, 2008, 85-97, s. 95. )
%7 Zeyyat Sabuncuoglu ve Murat Giimiis, Orgiitlerde Iletisim, Arikan Basim-Yayim, Istanbul, 2008, s.
6.
% Giirgen , a.g.e., s. 210.
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taniyacaklar1 yiikkselme ve egitim imkanlari ile ¢aliganin motivasyonunun ¢ogalmasi
saglanabilir. Bu nedenle birgok isletmedeki islerin 6zelligi, ¢alisanlarin egitimi
yoniinde bir iliski gostermektedir. EZitimin isletmeler i¢in 6nemi isletme i¢i sartlar ve
dis etkenlerin sebebiyle Tiirkiye’de de anlasilmaya baslamustir. isletme ici ve isletme
dist degismenin etkili bir bigimde yonetilebilmesi i¢in isletmelerde ¢alisanlarin is ile
ilgili egitim almas1 gerekmektedir. Isletmelerde galisanlarin egitimlerini saglamak igin
en once yoneticilerin isletmeyle ilgili tiim konularda egitim almasi bilgi sahibi olmasi
biiyiikk 6nem tasimaktadir. Dis ¢evre ve Isletmeden gelen gereksinimler 1s13inda,
calisanlara verilecek olan egitim ve taninacak olan yiikselme imkanlari ile var olan
sartlara bu sekilde uyum saglanabilir ve boylelikle isletmenin daha etkili ¢aligmasi

saglanabilir®®,

Isletmede Calisanlarn; hazirlanan egitim programlarina baslamasi devam
etmesi, ¢alisanlara is ile ilgili kariyer ve bireysel amaclarina yonelik faydali bilgiler
paylasilmasi, calisanin 6grenmek i¢in motivasyonunu arttirabilir. Calisan i¢in
verilecek egitimin ileriki yasantisinda calisana fayda saglayacaginin anlatilmasi ve
calisanin da bu konunun farkinda olmasi, c¢alisanin 6grenmek i¢in daha fazla
motivasyonunu saglamaktadir. Calisanlar egitimle birlikte var olan beceri ve
yeteneklerini gelistirerek verimli olmayr da arttirabilir. Egitim, c¢alisanlarin
verimliligini, Uretkenligini artirmanin yaninda c¢alisanlar1 yeni islere de
hazirlamaktadir. Isletmede calisanlar, gelisim ve egitim olanaklariyla birlikte
kendilerini gelistirme ve yenileme imkanlar1 elde edebilirler. Ozellikle ¢alisanlarin
uzun siire isletmede tutmak isteyen isletmeler, calisanlarin egitimine ¢ok Onem
vermektedirler. Kendilerini gelistiren ve yenileyen ¢alisanlar da ileriye baktiklarinda
giiven duygusu olustugunda islerinde daha ¢ok motivasyonlu calisabilirler. Siirekli
calisanlarin gelisimleri ve egitimlerinin, bireysel ya da kurumsal performansin
ilerlemesinde énemli bir pay1 oldugu bilinmektedir. Isi etkili ve iyi bir sekilde yapmayi
O0grenme, isletmede baska islere gegme veya isletmede iletisimi arttirma da bunlara

eklenebilir. Yoneticilerin, her zaman gergek¢i olmasi, calisanlarin kendilerini

% H. fbrahim Aydimli ve Muhsin Halis, “Egitimin Isletme Etkinligindeki Yeri ve Onemi”, Mevzuat
Dergisi, 2004, Yil: 7, Sayi: 74, http://www.mevzuatdergisi.com/2004/02a/02.htm (Erisim Tarihi:
13.08.2018).
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gelistirmeleri konusunu ciddiye almalarini saglamaktadir. Calisanlara olusturulan
egitimlerin beklentileri karsiliyor olmasi, calisanlarin 6grenmeye karst motive

olmalarini saglayabilir'®,

2.2.2.3. Sorumluluk ve Yetki Verilmesi

Isletmede c¢alisanlara sorumluluk ve yetki verilmesi, islevsel ve sistemli
nitelikte olmast onem arz etmektedir. Calisanin yaptig1 isi, goriisleri ve kavrama
yetkisine gore yapmiyorsa bu is igin yetkisi yok ise ¢aliganin bu isten mesul olmasi
dogru olmamaktadir. Isletmelerde calisanin gdrevini yerine getirip getirmemesi
yoneticilerin sorumlulugunda olmaktadir. Yoneticilerin, kendi yapmalar1 gereken
gorevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklari c¢aliganlarina devretmeleri, kendi
yoneticilerine karst sorumluluklarin1  ortadan kaldirmamaktadir. Yoneticiler,
yetkilerini ve sorumluluklarini tamamen calisanlarina devredememektedir.
Yoneticilerin de kendi yoneticilerine karst sorumluluk ve yetkileri devam etmektedir.
Yoneticiler de kendi yoneticilerine hesap verme durumundadirlar.  Sinirlt da olsa
yoneticiler yetki ve sorumluluklarini calisanlarina devretmesi, g¢alisanin islerini
sahiplenmesine, motivasyonunun saglanmasina ve mutlu c¢alismasina neden
olmaktadir. Yetki ile sorumluluk alan ¢alisan, isletmenin hedef ve amaglarina ulasmasi
i¢cin cabasi daha fazla olmaktadir. Yoneticiler isletmedeki, calisanlar1 takip etme ve
diger sorumluluklarini yapmakta zorlanirlar. Bu durumda sahip olduklar yetkilerinin

bir boliimiinii ¢alisanlarina verebilirlert®?,

Sorumluluk ve yetki, ¢alisana verilen isin yerine gelmesi i¢in isletmece
saglanan bir aractir. Sorumluluk ve yetkinin birbirine yakin ve bir denge i¢inde olmasi
gerekmektedir. Yoneticiler isletmelerde yetkilerinden bir boliimiinii ¢alisanlarina
devretmektedirler. Yetki devri, {ist yoneticilerin iglerin daha iyi yiiritiilmesi icin
sorumluluk ve yetkisinin gerekli gordiikleri bir boliimiini c¢alisanlarina
devredilmesidir. Isletmelerde yetki devri uygulamasi, otoriter ve merkeziyetci
isletmelerde st diizey yoneticilerin yetkileri kendilerinde toplamasi seklinde

goriilmektedir. Boyle islemelerde karar alma yavaslamaktadir. Bununla beraber

190 Canan Cetin, /nsan Kaynaklarimn Egitimi Gelistirilmesi, Beta Basim Yayn, Istanbul, 2009, s. 108.
101 Oguz Onaran, “Yetki Gocerimi ve Yetki Devri”, Amme Idare Dergisi, 1974, Cilt: 7, Say1: 2, 3-21,
s. 10.
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calisanlara sorumluluklarinin tizerinde daha ¢ok sorumluluklar verilmektedir. Boyle
bir durumda ¢alisanin ¢aligma istegi, motivasyonu azalmakta, c¢alisan isini yaparken
sorunlar yasamakta ve isletmeye sadakati azalmaktadir. Merkeziyet¢i ve otoriter
olmayan isletmeler sorumlulukla beraber yetki devri verilmektedir. Yetki devri veren
isletmelerde calisanlarina giiven duygusu vermekte ve calisanin gelismesine yol

agmaktadir®,

2.2.2.4. Fiziksel Kosullarin iyilestirilmesi

Fiziksel calisma kosullari; ¢alisanin is yaptig1 fiziki cevrede gorebilecegi
kisiler olarak ifade edilmektedir. Caligsma ortaminin ¢aliganlar i¢in temizlik ve saglik
kurallarina uygun ayrica c¢alisanlarin rahat caligabilecegi bir ortam olmasi
gerekmektedir. Calisma ortamlar1 calisanlarin iizerinde iyi ya da koti etkiler
yaratabilmektedir. Caligsan ¢alistig1 ortamin ve ¢evrenin fiziksel kosullarin iyi olmasini
tercih eder. Motivasyon arttiric1 tatbikler ¢alisanlari isletmeye baglayarak daha
verimli ¢alismalarini saglayacaktir. Temizlik ve diizen verimli ¢alisma platformunun
temel sartidir. Bu sebepten yoneticilerin isletmedeki calisma ortamlarin1 zevkle
calisilacak bir ortama getirmesi gerekmektedir. Calisma kosullarinin rahat olmasi

calisanin motivasyonunda ve verimli ¢alismasinda olumlu etki gdstermektedir®,

Fiziksel sartlar, c¢alisanlarin beklentileri karsilandigi siirece calisanlarin
motivasyonunu olumlu etkileyen bir faktordiir. Fiziksel kosullarin; temizlik, rahatlik
ve saglik kaidelerine uygun olmasi, ¢alisanlarin isi zevkle yapmalarini saglamaktadir.
Cinkii bu sekilde olusturulan fiziki ortamlar, ¢alisanlar igin pozitif tesir
olusturmaktadir. Calisanlarin istekleri ile fiziki sartlari iyilestirilmesi g¢alisanlarin
motivasyonunu ve calisma isteklerini artirmaktadir. Fiziki sartlarin saglanamadiginda
ise c¢alisanlarin dikkati dagilmakta ve ¢aligma arzular1 ve motivasyonlari

azalmaktadiri®,

Calisma ortami, calisanlarin psikolojik ve fizyolojik agidan tatmin olmak

istedigi yeri olusturur. Calisma ortaminin fiziksel sartlari, alinan iicret, calisma

102 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 136.
108 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 173.
104 Eren, a.g.e., s. 127.
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arkadaglari, meslegin sayginligi, kisinin doyuma ulasmasi ve liderinin tutum ve
davranis1 bireyi motive eden araclardandir. Iyi bir lider tutum ve davrams: ile
isletmede c¢alisanin motivasyonun artmasini saglar. Calisanlar, saygi ve giiven
duyulmayi, takdir edilmeyi, sorumluluk almayi, verilen gérevleri en iyi sekilde yerine
getirmeyi istemektedirler. Psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglar, ¢alisanlarin kendilerini
tatmin etmek i¢in siirekli ¢alismaya zorlar. Bu sebepten c¢alisanlarin motivasyonunu
saglayacak uygulamalarin yapilmasi gerekmektedir. Lider, calisanlarini iyi tanimali
ve isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlart motive etmesini bilmelidir.
Lider ¢aliganlarinin diislince ve goriislerini almali, onlara giivenmeli ve daha verimli

calismaya motive etmelidir®.

2.2.3. Psiko-Sosyal Acidan Etkileyen Unsurlar

Motivasyon isletmede bulunan c¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren,
etkileyen ve davranisa sebep olan bir etken olarak isletmesel davranista yeri olan bir
faktordiir. Calisanin motivasyonunu olusturan psiko-sosyal etkenler sunlardir; statii ve
deger, basar1 ve gelisme, bagimsizlik, giivence, uyum, Oneri sistemi ve sosyal
ugraslardir. Bu konuyla ilgili aragtirmalar da, psiko-sosyal motivasyonun isletmeye
aitlik duygusunu arttirdig1 belirtilmektedir. Bununla beraber psiko-sosyal etkenlerin
bireyin i¢ diinyasi ile ilgili ilgilenmesi ve farkli deger ve duygularinin i¢ diinyalarini

olusturmasi psiko-sosyal ile ilgili ihtiyaglarin belirlenmesini zorlastirabilir'%.

Isletmede motivasyonu saglayacak araglar iginde bulunan diger grup aragta
psiko-sosyal araglardir. Isletmede liderler, calisanlarin ekonomik araglar disinda
psiko-sosyal araglarla da motivasyonun saglandigim diisiinmektedirler. isletmede
liderler isletme politikalart ve yonetim anlayislari kapsaminda ¢alisanlarin psiko-

sosyal analizleri yapilarak, psiko-sosyal etkenlerden faydalanmaya galismalidirlar'®’.

105§ Mustafa Onen ve Hasibe Giil Kanayran, “Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Degerlendirme”,
Birey ve Toplum Sosyal Bilimler Dergisi, 2015, Cilt: 5, Say1: 2, 43-64, ss. 57-58.

196 Oriicii ve Kanbur. A.g.e., s. 85.

07 Meral Asikoglu, Insan Kaynaklarini Verimlilige Yonlendirme Aract Olarak Motivasyon: Universite,
Kitabevi, Istanbul, 1996, ss. 51-52.
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2.2.3.1. Sosyal Katilimin Saglanmasi

Sosyal katilim, bir grup iiyesi olarak ya da bagimsiz olarak, goniilliik teskil
eden hizmet faaliyetlerinde yer alma, tek basima veya grup icersinden uyumlu bir
sekilde caligma faaliyetleri seklinde tanimlanabilir. Sosyal katilimin saglanabilmesi
icin sosyal korumanin olusturulmasi gerekmektedir. Sosyal korumanin igerisinde
insanin korunmasi ve sosyal katilima saglanmasi gibi islevleri de vardir. Sosyal katilim

calisanin gonilil esasliligima dayanarak yaptigr bir ¢alisma olmasindan dolay1

motivasyonu da olumlu yonde etkileyecektir'%,

2.2.3.2. Giivenlik Duygusu

Calisanin 6nem verdigi bir motivasyon 6gesi de bireyin gelecegine yonelik
amaglari, planlari, inanglari, diisiinceleri ve giivenligidir. Glivenlik duygusu ¢alisanin
motivasyonunu olusturan 6nemli bir 6ge olmaktadir. Giivenlik 6gesi, hastalik, kaza,
hayat sigortast ve emeklilik gibi ekonomik faktorler seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
Calisana temin edilen bu giivenceye de sosyal giivenlik denilmektedir. Isletmelerin
kisiye sagladig1 kisa ve uzun vadeli giivenlik unsurlari, ¢alisanin motivasyonunun
saglanmasinda etkili olmaktadir. Bundan dolay1 ¢alisanin isten ¢ikarilma korkusu
olmamas1 ve isletmenin sagladig sosyal giivence 6nem arz etmektedir. Ekonomik ve
sosyal giivenlik, bireysel cabalar, basar1 acisindan ¢cok onemlidir. Calisana yapilan
(kaza, emeklilik hayat, hastalik, issizlik) sigortalar siireklilik gdsteren giivenceler
olarak c¢aligsan1 koruyucu yontemler seklinde gelismistir. Calisanin motivasyonunun
artirllmast konusunda giivenlik 6nlemlerinin bazilar1 da devlet tarafindan yasal

zorunluluk haline getirilmistirt®®.

2.2.3.3. Calismada Bagimsiz Olmasi

Liderin ¢alisanlarinin baski altinda ¢alistiyormus hissini 6nlemek amagli; belli
bir duruma kadar hatalarin1 hos gérmesi gerekmektedir. Liderin bunu yapmasi ile
calisanlar yetenek ve bilgilerinden yararlanilabilecek bir sekilde, calisma yolu
bulurlar. Calisanlar bu sekilde, basarabilen, bir grubun tiyesi ve grup iginde degeri olan

bir kisi oldugunu hissetmektedir. Bir¢ok c¢alisan, inisiyatif almak, 6zgiir ¢alismak,

108 pecep Kapar, “Sosyal Korumanin Yayginlastirilmas1”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2003, Cilt: 5, Say1: 4, 49-69, s. 49.
109 Simgsek, M. Serif, Isletme Bilimlerine Giris, Yelken Basim-Yayim, Konya, 2003, ss. 347-348.
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kendi basina hareket etmek ve sorumluluk almak ister. Bu tiir ¢alisana inisiyatif
vermek c¢alisanin daha basarili olmasini saglar. Calisanin bagimsiz ¢aligmasina olanak

saglayan lider, kisinin kendine giiven duygusunun gelismesini saglamaktadir*t°,

2.2.3.4. Oneri Sistemi

Psiko-sosyal motivasyon faktorleri arasinda bulunan bir diger faktér de 6neri
sistemi olmaktadir. Oneri sistemi ¢alisanin ise yonelik onerileri ve diisiincelerini hiir
bir sekilde sdylemesini, olusturmasini saglayan bir sistemdir. Bu sistem yoneticiler ve
caliganlar arasindaki anlagsma ve konusmanin gelismesine yardimeir olan bir
motivasyon faktoriidiir. Oneri sistemi ¢alisanlarin isletmeyle ilgili olan diisiincelerini
ve gorlslerini, bireysel sorunlarini {ist birimlere aktarma imkan1 veren bir sistemdir.
Bu sistem ile calisanlarin diisiincelerini ve 1yl Onerilerini 6grenerek bu Onerileri
dikkate alarak adimlar atilmasi isletmenin gelisiminin saglanmasi i¢in

amaclanmaktadir!!?,

Calisanlarin  motivasyonunu olumlu yodnde etkileyen Oneri sisteminin
isletmelerde uygulaniyor olmasi demokratik yonetimin de uygulandiginin
belirtilerindendir. Oneri sisteminde {icretlendirme desteklenirken ¢alisanin
yaraticiliginin olusturulmas: desteklendigi sdylenmektedir. Calisanin yaraticilig
sonucunda 6diil verilecekse odiiliin ¢alisanlar i¢in 6zendirici ve ¢ekici olmasina itina
gosterilmesi gerekmektedir. Isletmede calisanlar onerilerini ve goriislerini hiirce
sOyleyebiliyor ve bu Oneri ve goriislerinden faydali olanlar1 yonetim degerlendirmeye
aliyorsa bu, isletmede iletisim sisteminin iyi bir sekilde calistigin1 gostermektedir. Bu
tiir calismalar calisanin motivasyonunu artirmaktadir. Takim ¢aligmasiyla meydana
gelmis Onerilere verilen ddiillerin kisisel olarak yapilan onerilerden fazla olmasi, dneri

sisteminde takim ¢alismasinin 6ne ¢ikmasini saglamaktadir''?,

10 Geng, Nurullah, “Amagclara Gore Yonetim ve Motivasyon”, Atatiirk Universitesi Iktisadi Idari
Bilimler Fakiiltesi Arastirma Merkezi Isletme Dergisi, 1987, Cilt: 7, Say1: 1-2, s. 60.

111 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 131.

112 Hakan Kog ve Melih Topaloglu, Isletmeciler Icin Yonetim Bilimi - Temel Kavramlar Kuramlar ve
Ilkeler, Seckin Yayincilik, Ankara, 2012, s. 215.
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2.2.3.5. Rekabet

Motivasyon isletme igerisinde bulunan ¢alisanin davranislarini bi¢imlendiren
ve belirlenen bir amag 1518inda hareket etmesini temin eden 6nemli bir olgudur.
Isletmeleri basariya gotiirecek en onemli unsur insandir. Isletmelerin basariya
ulagmasi igin ¢alisanini motive etmesi gerekmektedir. Bilgi ve teknoloji devrinde
kendini bu ¢aga gore yenilemeyen yonetimler fonksiyonel olarak etkisiz duruma
gelmektedir. Bu yonetim seklini benimseyen isletmelerde islevsel ve yonetsel sorunlar
olugmaktadir. Rekabet, devlet kurumlarinin daha c¢ok gelismesini ve kaynaklarin
verimsizce kullanilmasini meydana getirir. Diinyada yasanan c¢ok yonli ve hizli
degisimler, biirokratik yapilarda ve yonetim anlayisinda yeni bir olusumu zorunlu hale
getirmistir. Yonetim ve ekonomi kuramindaki degisiklikler ile 6zel sektoriin rekabetci
yapisi ve ilerlemeleri ve degisim talebi ve toplumsal elestiri, yonetim yapisini ve

anlayisin1 derin bir sekilde etkilemistir!3,

113 Hiiseyin Seving, “Kamu Calisanlarmimn Motivasyonunda Kullamlan Araglar”, Uluslararast Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 2015, Cilt: 8, Say1: 39, 944-964, s. 944.
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UCUNCU BOLUM
3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; vizyoner liderlik davraniglarinin  ¢alisanlarin
motivasyonuna etkilerini belirlemektir. Arastirmanin amacina yonelik olarak anket
caligmas1 yapilacak ve elde edilen veriler, daha 6nce de benzer konular {izerinde
yapilmis olan arastirmalarla karsilagtirilmak suretiyle bilimsel metotlara uygun

Oneriler gelistirilecektir.

Vizyoner liderlik, isletmelerin tiim kademeleri i¢in gelecek hakkinda vizyon
yaratabilme yetenegi olarak ifade edilmektedir. Vizyoner liderler, isletme kapsaminda
belirlenecek olan vizyonun gergeklestirilmesi i¢in isletme igindeki biitiin kademelere
giic saglamaktadir. Dolayisiyla vizyoner liderlere biiyiikk bir gorev diismektedir.
Isletmelerde vizyoner liderler tarafindan belirlenecek olan vizyon en iyi sekilde

secilerek uygulanirsa, ¢alisanlarin motive olmasini saglayabilir.

Insanlar, kariyerlerinin en basinda yapacaklar1 ¢alismalar ilerletebilmek icin
icsel bir motivasyona sahip olmaktadirlar. Bireyler yapacaklari ve yapmay1
planladiklari isleri yoluna koyana kadar da motivasyon ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle
isletmelerde bulunan liderlerin, calisanlarin motivasyonlarini artirmak amaciyla
girisimlerde bulunmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla, iyi bir vizyon gelistiren vizyoner
liderlerin iyi bir sekilde vizyon sunmasi ile ¢alisanlar motive olmakta ve isletme

verimliligi artmaktadir.
3.1.2. Onemi

Stirekli degisim ve gelisim i¢inde olan pazar ortamlarinda isletmelerin daha iyi
faaliyet gdsterebilmesi i¢in liderlerin iyi bir vizyon belirlemesi ve ¢alisanlarin daha iyi
motive olabilmesi gerekmektedir. Vizyonuna sahip isletme yoneticileri, motive olmus
calisanlarla siirekli gelismeye acik olmakta ve basarilarina daha ¢ok artirmaktadir.
Vizyona sahip liderler, gelecek donemde ulasilmasi beklenen hedeflere ¢alisanlarla
birlikte ulasmay1 amaglamaktadir. Vizyoner liderligine gore ileri donemlere yonelik
planlarin gercegi donistiirlilmesi icin c¢alisanlarin daha ¢ok motive olmasi

gerekmektedir. Basarili olmay1 ve yenilik gelistirmeyi kendine amag edinen vizyoner
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liderler, calisanlarin da katkilarim1 almadan igletmenin basarili olamayacagini
diisiinmektedirler. Bundan dolay1 vizyoner liderlerin ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirict sekilde hareket etmesi gerekmektedir.

3.1.3. Arastirmanin Problemi
Arastirmanin ana problemi;
- Vizyoner liderlik davraniglari ¢alisanlarin motivasyonunu etkiler mi?
Arastirmanin alt problemleri ise;

- lletisim, calisanlarin motivasyonu iizerinde etkili olan ekonomik araclari,

psiko-sosyal araglari, orgiitsel ve yonetsel araglari etkiler mi?

- Giivenilirlik, ¢aligsanlarin motivasyonu tlizerinde etkili olan ekonomik araglari,

psiko-sosyal araglari, 6rgiitsel ve yonetsel araglari etkiler mi?

- Risk, calisanlarin motivasyonu iizerinde etkili olan ekonomik araglari, psiko-

sosyal araclari, orgiitsel ve yonetsel araclari etkiler mi?

- Saygi, calisanlarin motivasyonu iizerinde etkili olan ekonomik araglari, psiko-

sosyal araclari, orgiitsel ve yonetsel araglari etkiler mi?

- Odak, calisanlarin motivasyonu iizerinde etkili olan ekonomik araglari, psiko-

sosyal araclari, orgiitsel ve yonetsel araclari etkiler mi?
3.1 4. Stmirhliklar:

1. Calisma, “Vizyoner Liderlik Davramiglarinin Calisanlarin Motivasyonuna
Etkilerine Yonelik Bir Arastirma” basligi ile sinirlidir.

2. Calismanin literatiir boliimii; tez, makale, kitap vb. kaynaklardan elde edilecek
olan bilgilerle sinirhdir.

3. Yapilacak olan arastirma sonuglari, kullanilacak olan veri toplama
araclarindan elde edilecek verilerle siirlidir.

3.1.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Giivenilirlik diizeylerine ve evren biiyiikliigiine gore 6rneklem hacimlerinin
belirlenebilmesi amaciyla pek c¢ok yontem gelistirilmistir. Bu yontemlerden biri

orneklem hacimlerinin belirlenebilmesi amaciyla hazirlanmis tablolarin kullanilmasi
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olmaktadir. Giivenilirlik diizeylerine ve ana kiitle biiyiikliiklerine gore Orneklem
hacimlerinin nasil belirlenecegini anlamak i¢in hazirlanan tabloya asagida yer

verilmistir';

Tablo 1. Giivenilirlik Diizeylerine ve Evren Biiyiikliiklerine Gére Orneklem

Hacimleri
+0.03 drnekleme +0.05 ornekleme +0.10 érnekleme
hatas1 (d) hatast hatas1
Evren (d) ()
Biiyiikli
<. pZO - p:o p:o - p:O p:O _
gii 5 Pq2-8 3 5 Pq2-8 3 5 pq2.8 0=0.3

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45

500 341 | 289 | 321 | 217 | 165 | 196 | 81 55 70

750 441 | 358 | 409 | 254 | 185 | 226 | 85 57 73

1000 516 | 406 | 473 | 278 | 198 | 244 | 88 58 75

2500 748 | 537 | 660 | 333 | 224 | 286 | 93 60 78

5000 880 | 601 | 760 | 357 | 234 | 303 | 94 61 79

10000 | 964 | 639 | 823 | 370 | 240 | 313 | 95 61 80

25000 1g2 665 | 865 | 378 | 244 | 319 | 96 | 61 | 80
50000 1g4 674 | 881 | 381 | 245 | 321 | 96 | 61 | 81

100000 | 105 | 678 | 888 | 383 | 245 | 322 | 96 | 61 81

(&)
1000000 | 196 | 682 | 896 | 384 | 246 | 323 | 96 | 61 | 81

6
100 1 106 | pos | gog | 384 | 245 | 323 | 96 | 61 | 81
milyon 7

Beykent tliniversitesinde idari personel olarak ¢alisan toplam 422 idari personel
calismanin evrenini olusturmaktadir. Bu durumda, tablo 1 incelendiginde 500 evren

biyiikliigii icin % 5 orneklem hatasi ile 217 kisiye anket uygulamasi gerekmektedir.

114 Nuran Bayram, Sosyal bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, Bursa: Ezgi Kitabevi 2004, s.123.
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Ancak gecersiz veya geri donmeyen anket olabilecegi diisiiniilerek 250 adet anket
dagitilmis ve geriye gecerli olan 226 adet anket gecerli sayilmistir. Dolayisiyla 33 adet

anket analize alinamamustir.
3.1.6. Varsayimlari

1. Calisma verileri elde edilirken calisma kapsaminda hazirlanmis olan
Olceklerden elde dilecek olan verilerin, aragtirmanin amacini gergeklestirebilecek
bilgileri kapsayacagi1 varsayilmistir.

2. Katilimcilarin anket sorularini objektif ve tarafsiz bir sekilde cevaplandirdigi
varsayilmistir.

3. Arastirma i¢in olusturulmus olan anket sorularin, arastirmanin amacini
gerceklestirebilecegine inanilan bilimsel bulgular i¢in yeterli oldugu varsayilmistir.

3.1.7. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Bu calisma, “Vizyoner Liderlik Davraniglarinin Calisanlarin Motivasyonuna
Etkileri”ni belirlemek amaciyla yapilmasi planlanmistir. Dolayisiyla g¢aligmanin
amacina yonelik olarak Vizyoner Liderlik 6lgegi ve Calisan Motivasyonu 0Olcegi

kullanilmastir.
3.1.7.1. Vizyoner Liderlik Olgegi

Bu calismada, Sashkin (1996)° tarafindan gelistirilmis oldugu Vizyoner
Liderlik Olceginden yararlanilmistir. Vizyoner liderlik dlgegi; iletisim (5 madde), risk
(5 madde), giivenilirlik (5 madde), saygi (5 madde), odak (5 madde) ve lider iiye
etkilesimi (5 madde) olmak tizere toplam 30 soru ve 6 boyuttan olugsmaktadir. Calisma
kapsaminda vizyoner liderligin Olg¢lilmesine yonelik; 1- hi¢ katilmiyorum, 2-
katilmiyorum, 3- kararsizim, 4- katiliyorum, 5- tamamen katiliyorum seklinde
derecelendirme yapilmis olan 5°li likert tipi Olgekten yararlanilmistir. Vizyoner

liderlik 6l¢eginin Cronbach Alpha katsayisi ise 0,988 olarak hesaplanmigtir.

115 Marshall Sashkin, Visionary Leader Assessment Trainers Guide, Human Resource Development Pr.,
1996, p. 35.
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3.1.7.2. Cahsan Motivasyonu Olcegi

J. Barbuto ve R. Scholl (1998)!%® tarafindan gelistirilen Motivasyon Olgegi
kullanilmistir. Olgek 17 madde olup, 1-Kesinlikle katilmiyorum ve 5- Kesinlikle
katiliyorum seklinde puanlanan 5°1i likert tipi 6l¢ekten olugsmaktadir. Croncah Alpha

katsayis1 motivasyon dl¢eginin ise 0,974 olarak hesaplanmustir.

3.1.8. Arastirmanin Modeli

VIZYONER LIDERLIK

)

amm

-

1. Cinsiyet

2. Medeni Durum
3. Yas

4. Egitim Durumu

5. Hizmet Yili

DEMOGRAFIK
DEGISKENLER

6. Gorev

iCGUDUSEL ARAGSAL )
MOTIVASYON MOTIVASYON DIS MOTIVASYON
A
r N
[ MOTIVASYON BOYUTLARI ]

Sekil 1. Vizyoner Liderlik Davraniglarinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkileri

Arastirma kapsaminda olusturulan ¢alismanin modeli, Cetin vd.’nin (2017)

makalesinden yararlanilarak olusturulmustur®!’.

116 JE Barbuto, RW School. Motivation Sources Inventory: Development and Validation of New
Scales to Measure an Integrative Taxonomy of Motivation, Psychological Reports, 1998, 82, 1011-
1022.

117 Sefa Cetin, Ceren Giderler ve Miirsel Giiler, “Lider Yoneticilerin Calisanlarin Motivasyonuna ve
Performansina Etkisi: Kamu Kurulusunda Bir Calisma”, Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2017, Cilt: 19, Say1: 4, 36-49, s. 42.
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3.1.9. Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmanin ana hipotezi;

HO: Vizyoner liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonunu etkilemez.

H1: Vizyoner liderlik davranislarinin ¢alisanlarin motivasyonunu etkiler.

Calisma kapsaminda hazirlanmis olan ana hipotez i¢in; Cetin vd. nin (2017) 118

makalesinin baslig1 kapsaminda elde edilmis olan “Sergilenen liderlik diizeyi

motivasyon ve performans iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.” hipotezi dikkate

alinarak olusturulmustur. Ana hipotez i¢in ayn1 zamanda; Kili¢ ve Coban’m (2015)%°

makalesindeki “Bilgilendirici liderlik tipi ile motive edici faktorler arasinda iliski
vardir.” hipotezi ve Kogak ve Oziidogru'nun (2012)!%° makalesinin bashg
kapsaminda ele alinan “Yoneticilerin liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin motivasyonunu

ve performansini etkilemektedir.” hipotezi 6rnek alinarak olusturulmustur.
Arastirmanin alt hipotezleri;

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin dis motivasyonunu
etkilemez.

H1.1: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin dis motivasyonunu
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, ¢alisanlarin dis motivasyonunu
etkilemez.

H1.2: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, ¢alisanlarin dis motivasyonunu
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, calisanlarin dis motivasyonunu
etkilemez.

H1.3: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, ¢alisanlarin dig motivasyonunu etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, calisanlarin dis motivasyonunu
etkilemez.

H1.4: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, calisanlarin dis motivasyonunu
etkiler.

118 Cetin vd., a.g.e., s. 42.

119 Recep Kilig ve Mehmet Coban, “Herzberg’in Motivasyon Teorisi ile Liderlik Tipleri Arasindaki
Tliski: Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama”, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, 2015, Cilt:
13, Say1: 1, 365-380, s. 371.

120 Rahime Dilek Kogak ve Hasim Oziidogru, “Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarmn
Motivasyonu ve Performansi Uzerindeki Etkileri: Kamu ve Ozel Hastanelerinde Bir Uygulama”,
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2012, Say1: 1, 76-88, s. 78.
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HO: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, c¢alisanlarin i¢ motivasyonunu
etkilemez.
H1.5: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu
etkilemez.

H.1.6: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu
etkiler,

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, calisanlarin i¢c motivasyonunu
etkilemez.

H1.7: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu etkilemez.
H1.8: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, calisanlarin i¢ motivasyonunu
etkilemez.
H1.9: Vizyoner liderlik boyutu olan sayg1 ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu. Etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, c¢alisanlarin hedef igsellestirmesini
etkilemez.

H10: Vizyoner liderlik boyutu olan odak galisanlarin hedef igsellestirmesini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin hedef igsellestirmesini
etkilemez.

H11: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin hedef igsellestirmesini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, c¢alisanlarin hedef
igsellestirmesini etkilemez.

H12: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, ¢alisanlarin hedef
igsellestirmesini etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, calisanlarin hedef igsellestirmesini
etkilemez.

H13: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, ¢alisanlarin hedef igsellestirmesini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, calisanlarin hedef igsellestirmesini
etkilemez.

H14: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, ¢alisanlarin hedef i¢sellestirmesini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, calisanlarin hedef igsellestirmesini
etkilemez.

H15: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, calisanlarin hedef igsellestirmesini
etkiler,

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin hedef igsellestirmesini
etkilemez.
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H16: Vizyoner liderlik boyutu olan iletisim, ¢alisanlarin lider tiye etkilesimini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, ¢alisanlarin lider tiye etkilesimini
etkilemez.

H17: Vizyoner liderlik boyutu olan giivenilirlik, calisanlarin lider tiye
etkilesimini etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, calisanlarin lider {liye etkilesimini
etkilemez.

H18: Vizyoner liderlik boyutu olan risk, c¢alisanlarin lider tiye etkilesimini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, calisanlarin lider liye etkilesimini
etkilemez.

H19: Vizyoner liderlik boyutu olan saygi, c¢alisanlarin lider iiye etkilesimini
etkiler.

HO: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, calisanlarin lider iiye etkilesimini
etkilemez.

H20: Vizyoner liderlik boyutu olan odak, ¢alisanlarin lider iiye etkilesimini
etkiler.

HO: Cinsiyet, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkilemez.

H21: Cinsiyet, vizyoner liderligin alt boyutlarin etkiler.

HO: Medeni durum, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkilemez.
H22: Medeni durum, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkiler.
HO: Yas, vizyoner liderligin alt boyutlarin etkilemez.

H23: Yas, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkiler.

HO: Egitim durumu, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkilemez.
H24: Egitim durumu, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkiler.
HO: Hizmet y1l1, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkilemez.
H25: Hizmet y1l1, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkiler.

HO: Gorev, vizyoner liderligin alt boyutlarin etkilemez.

H26: Gorev, vizyoner liderligin alt boyutlarini etkiler.

HO: Cinsiyet, motivasyon alt boyutlarin etkilemez.

H27: Cinsiyet, motivasyon alt boyutlarini etkiler.

HO: Medeni durum, motivasyon alt boyutlarini etkilemez.

H28: Medeni durum, motivasyon alt boyutlarini etkiler.

HO: Yas, motivasyon alt boyutlarini etkilemez.

H29: Yas, motivasyon alt boyutlarini etkiler.

HO: Egitim durumu, motivasyon alt boyutlarini etkilemez.
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H30: Egitim durumu, motivasyon alt boyutlarini etkiler.
HO: Hizmet y1li, motivasyon alt boyutlarini etkilemez.
H31: Hizmet y1l1, motivasyon alt boyutlarini etkiler.
HO: Gorev, motivasyon alt boyutlarini etkilemez.

H32: Gorev, motivasyon alt boyutlarini etkiler.

H12 hipotezi; Khuong ve Hoang’m (2015)!?! makalesi bashig1 icin “Relation-
oriented leadership positively affects employee motivation. (Iliski odakli liderlik,
calisgan motivasyonunu olumlu yonde etkiliyor.)” hipotezi Ornek alinarak
olusturulmustur.

H18 ve H24 hipotezi i¢in; Doganli ve Demirci’nin (2014)'%2

makalesi bagligi
kapsaminda hazirlanan “Medeni durum ile hemsirelerin mesleklerini severek yapmasi
degiskenleri  birbirlerinden bagimsiz  degildir.” hipotezi 6rnek alinarak

olusturulmustur.

H20 ve H26 hipotezi igin; Doganli ve Demirci’nin (2014)!% makalesi bashig
kapsaminda hazirlanan “Egitim degiskeni ile hemsirelerin mesleklerini severek
yapmast degiskenleri birbirlerinden bagimsiz degildir.” hipotezi 6rnek alinarak

olusturulmustur.

3.1.10. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi Analizi

Calismanin literatiir kisminda; makale, tez, kitap, internet vb. gibi temel
kaynaklardan yararlanilmigtir. Calismanin aragtirma bdliimiinde ise nicel yontem
kullanilmistir.  Giivenilirligi saglanarak kullanima hazir hale getirilen o6lcekler,
orneklemi olusturan anket katilimcilarima uygulanmis ve g¢alismanin anketleri bu
sekilde tamamlanmistir. Daha sonra anket katilimcilarindan elde edilen veriler SPSS
21 istatistik programinda analiz edilmis ve elde edilen veriler analiz edildikten sonra

da arastirma raporu tamamlanmuistir.

21 Mai Ngoc Khuong and Dang Thuy Hoang, “The Effects of Leadership Styles on Employee
Motivation in Auditing Companies in Ho Chi Minh City, Vietnam”, International Journal of Trade,
Economics and Finance, 2015, Volume: 6, No: 4, 210-217, p. 212.

122 Bilge Doganli ve Cigdem Demirci, “Saglik Kurulusu Calisanlarmin (Hemsire) Motivasyonlarini
Belirleyici Faktorler Uzerine Bir Arastirma”, Yonetim ve Ekonomi, 2014, Cilt: 21, Say:: 1, 47-60, s.
53.

12 Doganli ve Demirci, a.g.e., s. 53.
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3.1.11. Giivenilirlik Analizi

Yapilacak olan anket aragtirma sorularinin amaci temsil etmesindeki gliven
diizeyini 6l¢mek icin glivenilirlik analizi kullanilir. Giliven diizeyinin saptanmasinda
giivenilirlik katsayisina bakarak karar verilir. Giivenilirlik katsayist O ile 1 arasinda
degerler alir ve bu katsayinin aldigi degerlere gore elde edilen giliven diizeyleri

asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo2. Giivenilirlik Katsayis1 Tablosu®?*

Cronbach Alfa Degeri Giivenilirlik Durumu
0,00< Cronbach Alfa katsay1s1<0,40 Giivenilir Degil
0,40< Cronbach Alfa katsayis1<0,60 Diisiik Glivenilirlik
0,60< Cronbach Alfa katsay1s1<0,80 Giivenilir
0,80< Cronbach Alfa katsayis1<1,00 Yiiksek Giivenilirlik

Giiven diizeyi diisiik seviyede olan ¢alismalarda anket sorularinda diizenleme
yapilabilir. Anket sorularina yapilacak olan degisken (soru) ekleme ¢ikarma islemleri

yeterli olmaz ise arastirma sorular1 en bastan diizenlenmelidir.

Tablo3. Glivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Katsayisi
Arastirmanin Tamam 0,967
Tletisim 0,851
Giivenilirlik 0,941
Risk 0,822
Saygi 0,820
Odak 0,896
Lider Uye Etkilesimi 0,958
Dis Motivasyon 0,869
¢ Motivasyon 0,823
Hedef I¢sellestirme 0,783

Arastirma ve alt boyutlar i¢in hesaplanan giiven katsayilarinin oldukea yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu degerlere bakildiginda en diisiik giiven katsayis1 hedef

124 Haydar Demirhan ve Canan Hamurkaroglu, Istatistiksel Yontemlere Giris, Hacettepe Universitesi
Yayinlari, 3. Baski, Ankara, 2016, s. 432.
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icsellestirme boyutuna ait 0,783 sayisidir. En diisiik olan bu deger bile giivenilir
diizeydedir.

3.1.12. Demografik Ozellikler

Arastirma Ornekleminden elde edilen verilerin dagilimi frekans analizi ile

incelenmistir. Frekans analizi sonucunda elde edilen dagilimlar agsagidaki gibidir.

Tablo 4. Demografik Degiskenler Tablosu

. . Gegerli Toplam
Diizeyler Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Cinsiyet Erkek 84 37,2 37,2 37,2
Kadin 142 62,8 62,8 100,0
18-27 Yas 88 38,9 38,9 38,9
Yas 28-37 Yas 102 451 45,1 84,1
38-47 Yas 32 14,2 14,2 98,2
47 ve Uzeri 4 1,8 1,8 100,0
Medeni Evlj 87 38,5 38,5 38,5
Durum Bekar 135 59,7 59,7 98,2
Bosanmis 4 1,8 1,8 100,0
I1kogretim 4 1,8 1,8 1,8
Lise 24 10,6 10,6 12,4
Ogrenim On Lisans 56 24.8 24,8 37,2
Durumu Lisans 82 36,3 36,3 73,5
Yiiksek Lisans 60 26,5 26,5 100,0
veya Doktora
1-3 Y1l 136 60,2 60,2 60,2
4-6 Yil 52 23,0 23,0 83,2
Cahisma 7-9 Y1l 16 7,1 7,1 90,3
Siiresi 10-12 Y1l 10 4.4 44 94,7
13-15 Y1l 7 3,1 3,1 97,8
16 Yil ve Uzeri 5 2,2 2,2 100,0
YoOnetici 25 11,1 11,1 11,1
Ofis Memuru 95 42,0 42,0 53,1
Gorev Isci 6 2,7 2,7 55,8
Giivenlik 5 2,2 2,2 58,0
Temizlik 95 42,0 42,0 100,0
Toplam 226 100,0 100,0

Arastirmanin amacina yonelik hazirlanan anket sorular1 toplamda 226 kisiye
uygulanmistir. Anket uygulanan kisilerin 84’1 erkek (%37,2) ve 142’si kadindir
(%62,8). Ayrica 6rnekleme katilan kisilerin 87’si evli (%38,5) 135’1 bekar (%59,7) ve
4 kiside bosanmistir (%1,8). Dolayisiyla, toplam 226 katilimer ile gergeklestirilen

anket uygulamasina katilanlarin biiyiik cogunlugunun kadin oldugu tespit edilmistir.

Anket arastirmasi katilimcilarindan 88 kisinin 18-27 yas araliginda (%38.9),
102 kisinin 28-37 yas araliginda (%45,1), 32 kisinin 38-47 yas araliginda (%14,2), 4

kisinin 47 yas ve lzerinde (%1,8) oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yapilan
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incelemeler sonucunda, ankete katilanlarin genelinin 18-37 yas araliginda oldugu

saptanmistir.

Katilimcilarin egitim durumu dagilimina bakildiginda 4 kisinin ilkdgretim
(%1,8), 24 kisinin lise (%10,6), 56 kisinin 6n lisans (%24,8), 82 kisinin lisans (%36,3)
ve 60 kisinin ise yliksek lisans veya doktora (%26,5) diizeyinde egitim aldig:
goriilmektedir. Yapilan analizler sonucunda, katilimeilarin egitim durumlarmin genel

olarak ytiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimceilarin 136’inin 1-3 yil (%60,2), 52’sinin 4-6 yil (%23,0), 16’sinin 7-9
yil (%7,1), 10’sinin 10-12 y1l (%4,4), 7’sinin 13-15 y1l (%3,1) ve 5’inin 16 yildan daha
fazla (%2,20) stiredir calistigt gozlenmistir. Calisma siiresi kapsaminda anket
katilimcilar1 incelendiginde, katilimcilarin yarisindan fazlasinin 1-3 yil stire ile

tiniversitede galistiklar1 tespit edilmistir.

Ayrica bu kisilerden 25 kisinin yonetici (%11,10), 95 kisinin ofis memuru
(%42,00), 6 kisinin is¢i (%2,7), 5 kisinin glivenlik (%2,2) ve 95 kisinin de diger
temizlik elemani (%42,00) olarak ¢alistig1 goriilmektedir. Bu kapsamda, katilimcilarin

95’inin ofis memuru ve 95’inin de temizlik boliimiinde ¢alistig1 tespit edilmistir.

3.1.13. Faktor Analizi

Faktor analizi benzer amaglar1 olan sorular1 tek baghk altinda toplayarak
yapilacak olan analizleri anlasilmasi daha kolay, sade bir sonuca ulagsmak i¢in
yapilacak analiz sayisini azaltmayir amaclar. Ancak faktor analizi her veri setine
uygulanamaz. Faktor analizi uygulanacak veri setlerinin KMO degeri yiiksek ve
Bartlett test istatistigi sonucu anlamli olmalidir. KMO degeri degiskenler arasindaki
iligkinin biiyiikliiglinii gésteren bir katsayr degeridir. KMO degeri O ile 1 arasinda
deger alir. Degiskenler arasindaki iligki arttikga KMO degeri 1’e, azaldik¢a 0’a
yaklasir.

KMO degeri faktor analizi yapilabilmesi i¢in bir 6lgiit olsa da tek basina yeterli
degildir. Faktor analizi uygulanabilmesi i¢in Bartlett test istatistigi sonucunun anlaml

olmasi yani alfa (0,05) degerinden kii¢iik olmas1 gerekmektedir.
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Yapilan arastirmada faktor analizi, vizyoner liderlik diizeylerinin tespiti i¢in

uygulanmigtir.

3.1.13.1. Vizyoner Liderlik Olcegi i¢cin Faktor Analizi

Tablo 5. Vizyoner Liderlik Olgegi i¢in Faktor Analizi Tablosu

Faktor Yiik Agirhiklar:
Diizey| Soru Ortalama SS KMO 1 2 3 4 5 6
i1 43510 | 91717 850
g | I2 40510 | 1,05513 759
% i3 41863 | 98645 | 0,857 | ,754
= T 3,8686 | 1,13543 782
is 40961 | 93006 833
Gl 41863 | 1,03124 881
j——f G2 4,020 | 1,03067 910
'E G3 41157 | 98931 | 0,882 920
3 G4 41529 | 1,05643 912
G5 42039 | 97995 879
R1 35647 | 1,09953 742
R2 37294 | 1,07541 735
X %5
=| & | r3 40627 | 99309 | 0,822 847
% R4 3,9451 | 1,03044 789
S R5 3,6000 | 1,03038 716
B s1 4,0725 | 1,05666 835
> _ | s2 3,9608 | 1,06490 407
§ s3 41176 | 1,00386| 0,809 888
s4 41314 | 90859 811
S5 42039 | 1,00567 861
o1 42490 | 97652 869
L | 02 40961 | 1,00714 885
§ 03 40039 | 95064 | 0,822 721
04 4,0804 | 93786 852
05 41235 | 95397 869
% LUEI 40314 | 1,04001 911
Z | LUR2 40843 | 1,07423 938
2 LUE3 40706 | 1,02182| 0,909 934
% [ LoE4 | 41000 | 100480 929
= | Loes 42529 | ,98353 917

Arastirmada kullanilan boyutlar i¢in faktor analizine uygunlugunun tespiti igin

Bartlett testi kullanilmis ve KMO degeri hesaplanmistir. Sorulara ait ortalama ve
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standart sapma degerleri de hesaplanmigtir. Bu duruma ek olarak sorularin diizeyler
tizerindeki dagilimlart ve faktor yiikleri hesaplanmis ve hesaplanan degerler

yukaridaki tablodaki gibidir.

Yapilan faktor analizi sonucunda 6 alt diizey oldugu tespit edilmistir. Bu alt

diizeyler iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye etkilesimidir.

3.1.13.2. Motivasyon Olcegi i¢in Faktor Analizi

Tablo 6. Motivasyon Olgegi I¢in Faktér Analizi Tablosu

Faktor Yiik Agirhiklar:
Diizey Soru Ortalama SS Alfa 1 2 3
DM1 4,2569 87010 787
§ DM2 4,2549 ,90498 793
]
% DM3 3,8863 ,99843 0,841 791
% DM4 4,2490 79212 775
R DM5 4,4549 84386 684
DM6 4,3255 88866 838
c M1 4,2824 84489 751
o
2 g im2 3,9667 1,13563 514
2 =
+— < .
S % iM3 4,1843 81811 0,861 785
= iM4 4,2490 84725 783
24
8 M5 4,4863 75664 832
M6 4,1627 87924 790
2 Hil 4,2647 91190 796
i
% Hi2 4,4275 77639 836
3 Hi3 3,8176 1,28467 0,767 578
o
3 Hi4 4,2431 80256 811
= Hi5 4,4902 81423 754

Arastirmada kullanilan boyutlar i¢in faktdr analizine uygunlugunun tespiti igin
Bartlett testi kullanilmis ve KMO degeri hesaplanmistir. Sorulara ait ortalama ve
standart sapma degerleri de hesaplanmistir. Bu duruma ek olarak sorularin diizeyler
tizerindeki dagilimlart ve faktor yiikleri hesaplanmis ve hesaplanan degerler
yukaridaki tablodaki gibidir. Yapilan faktor analizi sonucunda 3 alt diizey oldugu
tespit edilmistir. Bu alt diizeyler dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef

i¢sellestirmedir.
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3.1.14. Veri Analizi

Vizyoner liderlik 6l¢egi ve ¢alisan motivasyon dlgegi ile uygulanan aragtirma
caligmasi ile elde edilen veriler SPSS 21 programu ile analiz edilmistir. Bu yiizden
verilerin analizinde parametrik yontemlere basvurulmustur. Yapilacak istatistiksel
analizler sirasinda ikili karsilagtirma yapilacak olan testlerde bagimsiz t-testi ve 2’den
fazla olan grup karsilastirilmalarinda One way anova (tek yonlii varyans) analizi
kullanilmigtir. Ancak SPSS gibi paket programlarda farkliliklarin tespitinin kolay
olmasi i¢in hem t-testi hem de one way anova testi i¢cin P degeri hesaplanir. p degeri
alfa (0,05) degerinden daha kiiciik ise ilgili degiskenler arasindaki farklilik anlamli
kabul edilir.

3.1.14.1. Cinsiyet icin Farklihk Tablolar

Cinsiyet icin farkliliklarin tespiti i¢in yapilan veri analizi “Cinsiyet ile
Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski” ve “Cinsiyet ile Motivasyon Arasindaki iliski”
olmak tizere 2 baslik altinda ele alinmistir.

3.1.14.1.1. Cinsiyet ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski

Tablo 7. Cinsiyet ile Vizyoner Liderlik I¢in T-Testi Tablosu

Olgek | Diizeyler Cinsiyet N Ort. S.S. T Degeri | p Degeri
__. Erkek 84 | 40335 | 86153
Hletisim Kadin 142 | a1616 | 75005 | o778 076
B
8 | Givenilirlik Erkek 84 | 41310 | 98402 -423 672
3 Kadm 142 | 41661 | ,86992
£ [ o Erkek 84 | 3,7025 | ,83307 L 763 o7s
5 Kadmn 142 | 38319 | 77453 ‘ ‘
3 Erkek 84 | 40384 81611
S ’ ’ -1,405 160
5 el Kadmn 142 | 41362 | 73571
=]
S Erkek 84 | 4,0837 85242
g | Odak Kadmn 142 | 41283 | 78304 /608 544
Lider Uye Erkek 84 4,1123 1,02406 086 931
Etkilegimi Kadmn 142 | 41049 | 89811 ’ ‘

HO: Katilimeilarin cinsiyeti, Vizyoner liderligi etkilemez.

H1: Katilimeilarin cinsiyeti, Vizyoner liderligi etkiler.

Cinsiyetin Vizyoner liderlik iizerindeki etkisini test etmek igin t-testi
kullanilmistir.  Yapilan hesaplamalar sonucunda iletisim (p=0,076), giivenilirlik

(p=0,672), risk (p=0,074), saygi(p=0,160), odak (p=0,544) ve lider iiye etkilesimi
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(p=0,931) icin hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha biiyiik oldugu tespit
edilmistir (p>0,05). Bu ylizden HO hipotezi kabul edilir. Yani iletisim, giivenilirlik,
risk, saygi, odak ve lider liye etkilesimi cinsiyete gore farklilik gostermedigi sonucuna

ulasilmustir.

3.1.14.1.2. Cinsiyet ile Motivasyon Arasindaki Iliski

Tablo 8. Cinsiyet ile Motivasyon I¢in T-Testi Tablosu

Olcek | Diizeyler Cinsiyet | N ort. S.S. T Degeri | p Degeri

Erkek 84 4,1297 ,82413

Das

Motivasyon § 06 007
Kadin 142 4,3094 ,57164
i)
&
Q
5
> ic Erkek 84 4,1322 ,78659
4 - -2,368 ,018
s Motivasyon
§ Kadin 142 4,2812 ,52911
Hedef Erkek 84 4,1172 ,80312
ede
i¢sellestirme -3,339 001

Kadin 142 4,3355 ,58018

HO: Katilimeilarin cinsiyeti, motivasyonu etkilemez.

H2: Katilimcilarin cinsiyeti, motivasyonu etkiler.

Cinsiyetin motivasyon lizerindeki etkisini test etmek icin t-testi kullanilmistir.
Yapilan hesaplamalar sonucunda dis motivasyon (p=0,007), i¢ motivasyon (p=0,018)
ve hedef i¢sellestirme (p=0,001) i¢in hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha
kiiciik oldugu tespit edilmistir. Bu yiizden H2 hipotezi kabul edilir. Yani dis
motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef igsellestirme cinsiyete gore farklilik gosterdigi

sonucuna ulagilmistir.

Ortalamalar incelendiginde erkeklerin i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve

hedef i¢sellestirme diizeylerinin kadinlara gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
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3.1.14.2. Medeni Durum i¢in Farkhlik Tablolar

Medeni durum igin farkliliklarin tespiti i¢in yapilan veri analizi “Medeni
Durum ile Vizyoner Liderlik Arasindaki Iliski” ve “Medeni Durum ile Motivasyon
Arasindaki Iliski” olmak iizere 2 baslik altinda ele alinmistir.

3.1.14.2.1. Medeni Durum ile Vizyoner Liderlik Arasindaki liski

Tablo 9. Medeni Durum ile Vizyoner Liderlik icin T-Testi Tablosu

-- . : F p
Olgek Diizeyler Medeni Durum N Ort. S.S. Degeri | Degeri
Evli 87 | 4,1333 | ,74623 290 803
Tletisim Bekar 135 4,0913 ,83879 ' '
Bosanmig 4 4,2000 ,66762
Evli 87 | 4,1653 | ,88665
- 456 634
Giivenilirlik Bekar 135 | 4,1509 | ,94071
- Bosanmig 4 3,8500 ,84684
g Evli 87 | 37643 | 75950
S | Risk Bekar 135 | 37986 | 83200 | 449 | 639
T Bosanmis 4 3,5500 | ,71514
= Evli 87 | 41230 | 67662
1,802 166
5 Saygi Bekar 135 | 4,0920 | ,82612 ’ ’
3 Bosanmis 4 | 3,6000 | ,89443
> Evli 87 | 41136 | ,72402
Odak Bekar 135 | 41156 | greso | 19 | 658
Bosanmisg 4 3,8500 27775
L Evli 87 | 4,1146 | ,81982
Lider Uye Bekar 135 | 41225 | 101425 | 2275 | .104
Etkilesimi
Bosanmisg 4 3,4000 1,50428

HO: Katilimcilarin medeni durumu, Vizyoner liderligi etkilemez.

H3: Katilimeilarin medeni durumu, Vizyoner liderligi etkiler.

Medeni durumun Vizyoner liderlik iizerindeki etkisini test etmek i¢in Varyans
Analizi kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda iletisim (p=0,803),
giivenilirlik (p=0,634), risk (p=0,639), sayg1 (p=0,166), odak (p=0,658) ve lider iiye
etkilesimi (p=0,104) i¢in hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha biiyiik oldugu
tespit edilmistir (p>0,05). Bu yiizden HO hipotezi kabul edilir. Yani iletisim,
giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider {iye etkilesimi medeni duruma gore farklilik

gostermedigi sonucuna ulagilmistir.
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3.1.14.2.2. Medeni Durum ile Motivasyon Arasindaki liski

Tablo 10. Medeni Durum ile Motivasyon igin Varyans Analizi Tablosu

.. . Medeni F p
Ol¢ek Diizeyler Durum N Ort. S.S. Degteri | Degeri
Evli 87 4,2457 ,55597
.Dls Bekar 135 4,2353 , 77803 123 884
Motivasyon ' '

Bosanmis 4 4,1250 ,40581

g Evli 87 | 42723 | 48503
'S
S i
= ¢
g Motivasyon 1718 181
s Bekar 135 | 4,1926 | ,74987
=
Bosanmis 4 3,9375 ,12400
Evli 87 43089 | 54649
_ Hedef 2536 | ,080
Igsellestirme | Bekar 135 | 4,2152 | ,77481

Bosanmig 4 3,8500 27775

HO: Katilimcilarin medeni durumu, motivasyonu etkilemez.

H4: Katilimcilarin medeni durumu, motivasyonu etkiler.

Medeni durumun motivasyon {izerindeki etkisini test etmek i¢in Varyans
Analizi kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda dis motivasyon (p=0,884), ic
motivasyon (p=0,181) ve hedef igsellestirme (p=0,080) i¢in hesaplanan p degerlerinin
alfa degerinden daha biiylik oldugu tespit edilmistir. Bu yiizden HO hipotezi kabul
edilir. Yani dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef i¢sellestirme medeni duruma gore

farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.
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3.1.14.3. Yas i¢cin Farkhlik Tablolar1

Yas i¢in farkliliklarin tespiti i¢in yapilan veri analizi “Yas ile Vizyoner Liderlik
Arasindaki Iliski” ve “Yas ile Motivasyon Arasindaki Iliski” olmak iizere 2 baslk
altinda ele alinmustr.

3.1.14.3.1. Yas ile Vizyoner Liderlik Arasindaki iliski

Tablo 11. Yas ile Vizyoner Liderlik I¢in Varyans Analizi Tablosu

(")lg:ek Diizeyler Yas N Ort. S.S. F Degeri | p Degeri
18-27 Yas 88 4,1578 75134
28-37 Yas 102 | 4,1108 77980
fletisim 38-47 Yas 32 4,0667 ,90604 1,889 130
47 ve Uzeri 4 35600 | 1,08238
18-27 Yas 88 4,2854 82742
Givenilirlik |27 Yas | 102 | 40525 | 92718 | 449 032
38-47 Yas 32 4,1947 99511
47 ve Uzeri 4 3,7600 | 1,30231
550 18-27 Yas 88 3,8281 80276
:é:“ Risk 28-37 Yas 102 | 3,7742 78084
= 38-47 Yas 32 3,6747 82513 678 566
5 47 ve Uzeri 4 | 38400 | 1,04478
E 18-27 Yas 88 4,1449 76910
g 28-37 Yas 102 | 4,0658 75623
g Saye! 38-47 Ya 32 4,0827 83446 379 1768
= $ : ,
47 ve Uzeri 4 4,0800 63386
18-27 Yas 88 4,1805 79567
28-37 Yas 102 | 4,0592 78841
Odak 785 503
38-47 Yas 32 4,1067 89281
47 ve Uzeri 4 4,0800 | 1,00311
18-27 Yas 88 4,2119 95943
Lider Uye 28-37 Yas 102 | 4,0567 92810 1332 263
Etkilesimi 38-47 Yas 32 4,0507 ,94331
47 ve Uzeri 4 3,8400 1,24651

HO: Katilimcilarin yasi, Vizyoner liderligi etkilemez.

HS5: Katilimeilarin yasi, vizyoner liderligi etkiler.

Yasin vizyoner liderlik tlizerindeki etkisini test etmek i¢in Varyans Analizi
kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda iletisim (p=0,130), risk (p=0,566),
sayg1 (p=0,768), odak (p=0,503) ve lider liye etkilesimi (p=0,263) i¢in hesaplanan p
degerlerinin alfa degerinden daha biiyiik oldugu tespit edilmistir (p>0,05). Bu yiizden
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HO hipotezi kabul edilir. Yani iletisim, risk, saygi, odak ve lider liye etkilesimi yasa

gore farklilik gdstermedigi sonucuna ulasilmstir.

Giivenilirlik (p=0,032) i¢in hesaplanan p degeri alfa degerinden daha kiigiiktiir
(p<0,05). Bu yiizden H5 hipotezi kabul edilir. Yani Giivenilirlik yasa gore farklilik
gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde farkliligin sebebinin 18-27 yas arasindaki
bireyler ile 28-37 yas arasindaki bireylerden kaynaklandigi tespit edilmistir. 18-27 yas
arasindaki bireylerin gilivenilirlik diizeylerinin 28-37 yas arasindaki bireylere gore

daha fazla oldugu gozlenmektedir.

3.1.14.3.2. Yas ile Motivasyon Arasindaki iliski

Tablo 12. Yas ile Motivasyon i¢in Varyans Analizi Tablosu

Olcek Diizeyler Yas N Ort. S.S. F Degeri | p Degeri

18-27 Yas 88 4,2297 ,86441
28-37 Yas 102 4,2083 ,56586

D1s
MOR gl 38-47 Yas 32 4,3622 51580 1,008 389
3B 47 ve Uzeri 4 4,1667 81650
O
2 18-27 Yas 88 4,2450 80795
S i¢ 28-37 Yas 102 | 4,1854 55098
2 . 912 /435
s Motivasyon 38-47 Yas 32 4,2467 49877
E 47 ve Uzeri 4 4,4833 35530
18-27 Yas 88 4,2465 88502
Hedef 28-37 Yas 102 | 4,2058 54347 1511 211

Igsellestirme | 38-47 Yas 32 4,3973 ,51201
47 ve Uzeri 4 4,2000 56569

HO: Katilimcilarin yasi, motivasyonu etkilemez.
Hé6: Katilimcilarin yasi, motivasyonu etkiler.

Yasin motivasyon {izerindeki etkisini test etmek ic¢in Varyans Analizi
kullanilmistir.  Yapilan hesaplamalar sonucunda dis motivasyon (p=0,389), i¢
motivasyon (p=0,435) ve hedef igsellestirme (p=0,211) i¢in hesaplanan p degerlerinin
alfa degerinden daha biiyiik oldugu tespit edilmistir. Bu yiizden HO hipotezi kabul
edilir. Yani dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef igsellestirme yasa gore farklilik

gostermedigi sonucuna ulasilmistir.
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3.1.14.4. Egitim Durumu I¢in Farkhihk Tablolar

Egitim durumu icin farkliliklarin tespiti i¢in yapilan veri analizi “Egitim

Durumu ile Vizyoner Liderlik Arasindaki Iliski” ve “Egitim Durumu ile Motivasyon

Arasindaki Iliski” olmak iizere 2 baslik altinda ele alinmistir.

3.1.14.3.1. Egitim Durumu ile Vizyoner Liderlik Arasindaki fliski

Tablo 13. Egitim Durumu ile Vizyoner Liderlik I¢in Varyans Analizi Tablosu

veya Doktora

Olgek | Diizeyler Egitim Durumu | N Ort. S.S. F Degeri | p Degeri
[lkdgretim 4 4,8200 ,38239
Lise 24 3,9375 77860
fletisim On _Llsans 56 4,1345 ,81070 2,612 035
Lisans 82 4,1141 80614
Yiksek Lisans | o | 40969 | 78655
veya Doktora
flkdgretim 4 4,8000 42164
Lise 24 3,9750 ,95928
Giivenilirlik On Lisans 56 4,2069 ,91288 21442 y046
Lisans 82 4,2124 ,86344
Yiksek Lisans | o | 40579 | 96557
veya Doktora
flkdgretim 4 4,3600 52324
Lise 24 3,8000 77184
Ef Risk On Lisans 56 3,8759 ,86984 2284 059
> Lisans 82 3,7605 77958
= Yiksek Lisans | g | 36005 | 77776
3 veya Doktora
3 [lkdgretim 4 4,3800 ,41580
E Lise 24 3,9625 58587
(=] P .
.E’ Saygl On Lisans 56 4,1017 ,86537 1,766 ’134
>~ Lisans 82 4,1876 71642
Viksek Lisans | o | 4 0164 | 80755
veya Doktora
ilkogretim 4 4,3200 64773
Lise 24 3,9500 ,62091
Odak On Lisans 56 4,0966 95480 903 462
Lisans 82 4,1695 75542
Yiksek Lisans | o | 40906 | 81558
veya Doktora
ilkbgretim 4 4,7200 49171
Lise 24 4,1500 77679
Iéig(e]r Uye On Lisans 56 | 41586 | 97535 1.964 099
tkilegim Lisans 82 4,1446 ,82234
Yiksek Lisans | o | 39766 | 110433

HO: Katilimcilarin egitim durumu, vizyoner liderligi etkilemez.

H7: Katilimcilarin egitim durumu, vizyoner liderligi etkiler.
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Egitim durumunun vizyoner liderlik tizerindeki etkisini test etmek i¢in Varyans
Analizi kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda risk (p=0,059), saygi
(p=0,134), odak (p=0,462) ve lider iiye etkilesimi (p=0,099) i¢in hesaplanan p
degerlerinin alfa degerinden daha biiyiik oldugu tespit edilmistir (p>0,05). Bu yiizden
HO hipotezi kabul edilir. Yani risk, sayg1, odak ve lider iiye etkilesimi egitim durumuna

gore farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir.

Iletisim (p=0,035), giivenilirlik (p=0,046) icin hesaplanan p degerleri alfa
degerinden daha kiiciiktiir. Bu yiizden H7 hipotezi kabul edilir. Yani Iletisim ve
giivenilirlik  egitim  durumuna gore farklilik gostermektedir. Ortalamalar
incelendiginde ilkogretim diizeyinde egitim alan kisilerin iletisim ve giivenilirlik

diizeylerinin diger egitim diizeylerine gore yiiksek oldugu tespit edilmistir.

3.1.14.4.2. Egitim Durumu ile Motivasyon Arasindaki iliski

Tablo 14. Egitim Durumu ile Motivasyon I¢in Varyans Analizi Tablosu

- . Egitim F p
Ol¢ek | Diizeyler Durumu N Ort. S.S. Degeri Degeri
Hkégretim 4 4,5000 48432
Lise 24 4,4306 ,51207
Dis On Lisans 56 4,1638 ,87283
Moi . 6,195 ,000
otivasyon Lisans 82 | 4,3757 53765
Yiiksek
Lisans veya 60 4,0639 ,69780
Doktora
[kogretim 4 4,8333 ,36004
E Lise 24 | 42917 | 49405
:2 ic On Lisans 56 4,1351 ,82148
S Motivasyon 5,397 000
§ Y Lisans 82 4,3258 ,52066
.g Yiksek
= Lisans veya 60 4,1101 ,64952
Doktora
ilkégretim 4 4,6400 , 75895
Lise 24 4,2667 ,59692
Hedef On Lisans 56 4,1069 ,81994 & 808 000
lgsellegtirme | ) joang 82 | 44124 | 56253 ’ '
Yiiksek
Lisans veya 60 4,1396 ,68279
Doktora

HO: Katilimeilarin egitim durumu, motivasyonu etkilemez.
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H8: Katilimcilarin egitim durumu, motivasyonu etkiler.

Egitim durumunun motivasyon {izerindeki etkisini test etmek icin Varyans
Analizi kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda dig motivasyon (p=0,000), i¢
motivasyon (p=0,000) ve hedef i¢sellestirme (p=0,000) i¢in hesaplanan p degerlerinin
alfa degerinden daha kiiciik oldugu tespit edilmistir. Bu ylizden H8 hipotezi kabul
edilir. Yani dig motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef i¢sellestirme egitim durumuna
gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Ortalamalar incelendiginde Yiiksek
lisans veya doktora diizeyinde egitim almis kisilerin dis motivasyonunun diger egitim

diizeylerine gore daha diisiik seviye oldugu tespit edilmistir.

I¢sel motivasyon diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde ise yiiksek lisans
veya doktora ve on lisans diizeyinde egitim almis kisilerin igsel motivasyonlarinin

diger egitim diizeylerine gore daha diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir.

Lisans diizeyinde egitim almis kisilerin hedef igsellestirme diizeylerinin
yiiksek lisans veya doktora ve 6n lisans diizeyinde egitim almis kisilere gore daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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3.1.14.5. Cahsma Siiresi I¢in Farklihk Tablolar1

Calisma stiresi i¢in farkliliklarin tespiti i¢in yapilan veri analizi “Calisma
Siiresi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki Iliski” ve “Calisma Siiresi ile Motivasyon
Arasindaki Iliski” olmak iizere 2 baslik altinda ele alinmistir.

3.1.14.5.1. Cahsma Siiresi ile Vizyoner Liderlik Arasindaki Iliski

Tablo 15. Calisma Siiresi ile Vizyoner Liderlik I¢in Varyans Analizi Tablosu

Olcek | Diizeyler Calisma Siiresi | N Ort. S.S. 'I:)egeri p Degeri
13 Y1l 136 | 41123 | 73850
4-6 il 52 | 41672 | 89972
o 79yl 16 | 41500 | 65844
lletisim 10-12 Y1l 10 | 3455 | 127566 | 2% 013
1315 il 7 | 43200 | 46521
16 Yilve Uzeri | 5 | 4,000 | 69282
13 Y1l 136 | 42045 | 85380
4-6 Y1l 52 | 41361 | 1,00157
Giivenilirlik o 16 | 40500 | 90447 | 59, 006
10-12 Yil 10 | 35333 | 1,39579
13-15 Yil 7 | 44600 | 35600
16 Yilve Uzeri | 5 | 35600 | ,92760
13 Yil 136 | 38318 | ,74791
4-6 Y1l 52 | 36869 | ,80576
= _ 7.9 Y1l 16 | 38875 | ,89434
FAFRisk 10-12 Y1l 10 | 32000 | 118023 | °>o88 ;001
< 13-15 Y1l 7 | 41200 | 52875
Z 16 Yilve Uzeri | 5 | 33600 | 1,01893
= 13 Y1l 136 | 41299 | 72428
5 4-6 Y1l 52 | 40836 | 84378
2| sy 79yl 16 | 40000 | 79677 | o0 o088
3 10-12 Yil 10 | 36111 | 1,13650
13-15 Yil 7 | 42000 | ,36978
16 Yilve Uzeri | 5 | 40600 | ,68670
13 il 136 | 41416 | ,73033
4-6 Y1l 52 | 41541 | 88394
79 vl 16 | 40750 | ,91687
Odak 10-12 Y1l 10 | 32667 | viear7 | 07 000
13-15 Yil 7 | 44000 | 50262
16 Yilve Uzeri | 5 | 36800 | 78429
13 il 136 | 41266 | ,90208
4-6 Y1l 52 | 41082 | 1,04261
Lider Uye 79 Y1l 16 | 41250 | ,91968
Etkilesizli 10-12 Y1l 10 3,3778 1,42398 2,754 018
13-15 Yil 7 | 44600 | 33150
16 Y1l ve Uzeri 5 4,0800 ,50947

HO: Katilimcilarin ¢alisma stiresi, vizyoner liderligi etkilemez.

H9: Katilimcilarin ¢alisma siiresi, vizyoner liderligi etkiler.
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Calisma siiresinin vizyoner liderlik tizerindeki etkisini test etmek icin Varyans
Analizi kullanilmigtir. Yapilan hesaplamalar sonucunda iletisim (p=0,013),
giivenilirlik (p=0,006) risk (p=0,001), odak (p=0,000) ve lider iiye etkilesimi
(p=0,018) i¢in hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha kii¢iik oldugu tespit
edilmistir (p>0,05). Bu yiizden H9 hipotezi kabul edilir. Yani iletisim, giivenilirlik,
risk, odak ve lider iiye etkilesimi ¢aligma siiresine gore farklilik gosterdigi sonucuna

ulasilmustir.

Sayg1 (p=0,088) icin hesaplanan p degeri alfa degerinden daha biiyiiktiir. Bu
yiizden HO hipotezi kabul edilir. Yani Saygt diizeyi ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermemektedir.

Ortalamalar incelendiginde 10-12 yil siiresince hizmet siiresi olan kisilerin
iletisim diizeylerinin diger hizmet siiresi gruplarina gore daha diisiik oldugu tespit
edilmigtir. Ayrica 10-12 yil arasinda hizmet siiresi olan kisilerin glivenilirlik
diizeylerinin 13-15 y1l ve 1-3 il arasinda hizmet veren kisilere gore diisiik seviyede

oldugu tespit edilmistir.

Risk ortalamalarina bakildiginda 10-12 yi1l arasinda hizmet stiresi olan kisilerin
risk diizeylerinin 1-3 yil, 7-9 yil ve 13-15 y1l arasinda hizmet siiresi olan kisilere gore

daha diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir.

Bu durumlara ek olarak 10-12 yil arasinda hizmet siiresi olan kisilerin odak ve
lider iiye etkilesimi diizeylerinin diger hizmet siiresi gruplarina gére daha diisiik

oldugu tespit edilmistir.
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3.1.14.5.2. Caliyma Siiresi ile Motivasyon Arasindaki Iliski

Tablo 16. Calisma Siiresi ile Motivasyon I¢in Varyans Analizi Tablosu

o .. R F p
Olcek | Diizeyler Calisma Siiresi | N Ort. S.S. Degeri | Degeri
1-3 Y1l 136 | 4,1981 | ,76661
4-6 Y1l 52 | 43347 | 52987
7-9 Y1l 16 | 42760 | ,69510
Dig 1,135 341
Motivasyon 10-12 Y1l 10 | 40741 | ,30369 ; '
13-15 Y1l 7 42333 | 54719
t6 Yl ve 5 | 44667 | 44997
Uzeri
1-3 Y1l 136 | 42478 | ,68718
‘E: 4-6 Y1l 52 | 41831 | ,62926
=§ i 7:9 Yl 16 | 41979 | 52779
. | Motivasyon 10-12 Y1l 10 | 4,481 | ,60469 422 833
<
;E 13-15 Y1l 7 4,1083 | ,39837
= 16Xl ve 5 | 43333 | 43744
Uzeri
1-3 Y1l 136 | 42188 | ,75873
4-6 Y1l 52 | 42705 | 57261
Hedef 7-9 Yil 16 | 44250 | 55124 - -
icsellestirme 10-12 Yil 10 | 42444 | 54689 ' '
13-15 Y1l 7 41800 | 44438
Ly ve 5 | 44800 | 52662
Uzeri

HO: Katilimcilarin ¢alisma siiresi, motivasyonu etkilemez.

H10: Katilimcilarin ¢aligsma siiresi, motivasyonu etkiler.

Calisma siiresinin motivasyon iizerindeki etkisini test etmek i¢in Varyans
Analizi kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda dig motivasyon (p=0,341), i¢
motivasyon (p=0,833) ve hedef i¢sellestirme (p=0,527) i¢in hesaplanan p degerlerinin
alfa degerinden daha biiyliktlir oldugu tespit edilmistir (p>0,05). Bu yiizden HO
hipotezi kabul edilir. Yani dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef i¢sellestirme

Calisma Siiresine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

3.1.14.6. Gorev I¢in Farkhlik Tablolar

Gorev icin farkliliklarin tespiti i¢in yapilan veri analizi “Gorev ile Vizyoner
Liderlik Arasindaki iliski” ve “Gérev ile Motivasyon Arasindaki iliski” olmak iizere

2 baslik altinda ele alinmustir.
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3.1.14.6.1. Géreyv ile Vizyoner Liderlik Arasindaki Tliski

Tablo 17. Gérev ile Vizyoner Liderlik I¢in Varyans Analizi Tablosu

Olcek Diizeyler Gorev N Ort. S.S. Degeri Degeri
Y onetici 25 4,0557 , 16257
Ofis Memuru 95 4,0776 , 75495
iletisim Isci 6 4,4750 ,49464 1,268 ,282
Giivenlik 5 4,3500 ,75859
Temizlik 95 4,1164 ,86002
Y onetici 25 4,0557 , 79173
Ofis Memuru 95 4,1075 ,89039
Giivenilirlik Isci 6 3,7750 1,17502 2,025 ,090
Giivenlik 5 4,6000 ,52570
Temizlik 95 4,2227 ,95718
Yonetici 25 3,7508 ,88668
350 Ofis Memuru 95 3,7184 ,75928
§ Risk Isci 6 4,0000 ,70805 ,844 ,498
< Giivenlik 5 3,0000 | ,39543
T Temizlik 95 | 38227 | ,83290
2 Yonetici 25 | 39770 | 64301
2 Ofis Memuru 95 4,0965 , 70174
% Saygi Isci 6 4,0125 ,67119 ,563 ,690
= Giivenlik 5 4,1167 ,53570
Temizlik 95 4,1364 ,87269
Yonetici 25 4,1016 ,73993
Ofis Memuru 95 4,0985 ,74916
Odak Isci 6 4,2500 ,59104 ,730 572
Giivenlik 5 4,4667 ,44586
Temizlik 95 4,0945 ,90708
Yonetici 25 3,9967 1,08903
) . Ofis Memuru 95 4,1313 ,82648
Lider Uye fsci 6 | 42750 | 72250 668 615
Etkilesimi -
Giivenlik 5 4,4000 ,53936
Temizlik 95 4,0891 1,04128

HO: Katilimcilarin gérevi, vizyoner liderligi etkilemez.

H11: Katilimcilarin gorevi, vizyoner liderligi etkiler.

Gorevin vizyoner liderlik iizerindeki etkisini test etmek i¢in Varyans Analizi
kullanilmistir.  Yapilan hesaplamalar sonucunda iletisim (p=0,282), giivenilirlik
(p=0,090), risk (p=0,498), sayg1 (p=0,690), odak (p=0,572) ve lider iiye etkilesimi
(p=0,615) i¢in hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha biiyiik oldugu tespit
edilmistir (p>0,05). Bu yiizden HO hipotezi kabul edilir. Yani risk, saygi, odak ve lider

tiye etkilesimi Goreve gore farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir.
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3.1.14.6.2. Gorev ile Motivasyon Arasindaki iliski

Tablo 18. Gérev ile Motivasyon igin Varyans Analizi Tablosu

Olgek Diizeyler Gorev N Ort. S.S. F Degeri | p Degeri

Yonetici 25 4,0109 ,86167

Ofis Memuru 95 4,3126 ,56812

Dls Isci 6 4,1042 ,710415 2670 032
Motivasyon ' '
Giivenlik 5 4,0556 66414
Temizlik 95 | 42523 72386
~ Yonetici 25 | 42295 67984
)23{.)
) OfisMemuru | 95 | 4,2562 58972
= .
SN e — 610 656
g otivasyon isci 6 4,2500 56437
=
= Giivenlik 5 4,3889 60442
Temizlik 95 | 41773 169654
Yonetici 25 | 42787 ,90206
Ofis Memuru 95 4,2587 ,54985
Hedef -
icsellestirme isei 6 | 41250 | 66081 521 720
Giivenlik 5 4,4667 49237
Temizlik 95 | 42082 73908

HO: Katilimcilarin gérev, motivasyonu etkilemez.

H12: Katilimcilarin gérev, motivasyonu etkiler.

Gorevin motivasyon lizerindeki etkisini test etmek icin Varyans Analizi
kullanilmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda i¢ motivasyon (p=0,656) ve hedef
igsellestirme (p=0,720) i¢in hesaplanan p degerlerinin alfa degerinden daha biiyiik
oldugu tespit edilmistir. Bu yiizden HO hipotezi kabul edilir. Yani i¢ motivasyon ve

hedef i¢sellestirme goreve gore farklilik gdsterdigi sonucuna ulasilmigtir.

Di1s motivasyon (p=0,032) icin hesaplanan p degeri alfa degerinden kiigiiktiir.
Bu yiizden H12 hipotezi kabul edilir. Yani dis motivasyon goéreve gore farklilik
gosterir.  Ortalamalar incelendiginde yoneticilerin  dis  performansinin  ofis

memurundan daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
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3.1.15. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimli bir degiskenle bir ya da birden daha ¢ok bagimsiz
degisken arasinda bulunan dogrusal iligkilerin varligini, arada iliski varsa da
bliyiikliiglinii ve yoniinii incelemektedir. Regresyon analizinde, degiskenler arasinda
anlamli iligski oldugu belirlenen degiskenler i¢in beta katsayilari hesaplanmaktadir.
Hesaplanan katsayilar ile matematiksel a¢idan denklemler kurulmaktadir. Regresyon
acisindan kurulan denklem; Y= o+ Bi Xi + & seklinde ifade edilebilir. Burada Xi i.
bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni, fi i. bagimsiz degiskene ait katsay1y1, € ise
i. bagimlhi degiskene sahip hata terimlerini ve Po sabit katsayr degerini temsil

etmektedir. Hata terimlerinin toplamlar1 da 0’dir.

Yapilan arastirmada Vizyoner Liderligin ve motivasyon {iizerindeki etkisi
regresyon analizi ile test edilmistir. Regresyon analizi béliimii I¢ Motivasyon ile
Vizyoner Liderlik diizeyleri arasindaki iliski, Dig Motivasyon ile Vizyoner Liderlik
diizeyleri arasindaki iliski ve Hedef Icsellestirme ile Vizyoner Liderlik diizeyleri

arasindaki iliski olmak tizere 3 baslik altinda ele alinmustir.
3.1.15.1. D1s Motivasyon ile iletisim, Giivenilirlik, Risk, Saygi, Odak ve Lider Uye
Etkilesimi Diizeyleri Arasindaki fliski i¢in Regresyon Analizi

Tablo 19. Dis Motivasyon ile Iletisim, Giivenilirlik, Risk, Saygi, Odak ve Lider Uye
Etkilesimi Diizeyleri Arasindaki Iliski

Model anlamlilig1 i¢in hesaplanan p degeri 0,000’d1r.
. Standart - -
Olgekler Diizeyler B Hata Standart B T-Degeri p Degeri
(Constant) 2,541 ,157 16,214 ,000
; iletisim -,009 ,055 -,011 -,166 ,868
a Giivenilirlik -,014 ,054 -,019 -,265 791
£ Risk 066 057 077 1,163 245
= Saygi ,330 ,069 ,369 4,762 ,000
z Odak -,189 ,073 -,223 -2,581 ,010
= Lider Uye
oo ,236 ,057 ,326 4,113 ,000
Etkilesimi

HO: Dis motivasyon ile iletisim, glivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye
etkilesimi diizeyleri arasinda iliski yoktur.
H13: Dis motivasyon ile iletisim, glivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye

etkilesimi diizeyleri arasinda iligki vardir.
76



D1s motivasyon ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye
etkilesimi diizeyleri arasinda iligkinin test edilmesinde regresyon analizi

kullanilmasinin uygun oldugu tespit edilmistir (p=000<0,05).

Uygulanan regresyon analizi sonucunda dis motivasyon ile iletisim (p=0,868),
giivenilirlik (p=0,791) ve risk (p=0,245) arasindaki iligkinin anlamsiz oldugu tespit
edilmistir (p>0,05).

D1s motivasyon ile sabit katsay1 (p=0,000), sayg1 (p=0,000), odak (p=0,010)
ve lider liye etkilesimi (p=0,000) arasindaki iliskinin anlamli oldugu tespit edilmistir

(p<0,05).

Y= Bo+ Bi Xiseklinde kurulacak olan denklem i¢in aralarindaki iliskinin anlaml
oldugu tespit edilen diizey sayis1 iki oldugu i¢in i=3 olarak alinir. Yani elde edecegimiz
denklemin teorik yapist Y= Po+ P1 X1+ B2Xo+ B3X3 seklinde olacaktir. Bu denklemde
kullanilan sembollerin anlam ve karsiliklar1 asagidaki regresyon sembollerinin

karsiliklar1 tablosunda verilmistir.

Tablo 20. Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlari Karsilik Gelen Kavram/Deger

Y Bagimli Degisken Di1s Motivasyon

Bo Sabit Katsay1 2,541

X1 Bagimsiz Degisken Sayg1

X2 Bagimsiz Degisken Odak

X3 Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi

B1 Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,330

B2 Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 -0,189

Bs Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,236

Regresyon sembollerinin karsiliklart tablosundaki sembol karsiliklart ve

degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali agagidaki gibi olacaktir.

Dis Motivasyon = 2,541 + 0,330 Sayg1 - 0,189 Odak + 0,236 Lider Uye
Etkilesimi
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Kurulan regresyon denklemi sonucunda dis motivasyon ile;
e Saygi arasinda %33,0 oraninda pozitif bir iliski vardir. Saygi bir birim
arttiginda dis motivasyon da 0,330 birim artacaktir.
e Odak arasinda %18,9 oraninda negatif bir iliski vardir. Odak bir birim
arttiginda motivasyon da 0,189 birim azalacaktir.
e Lider iiye etkilesimi arasinda %23,6 oraninda pozitif bir iliski vardir. Lider

tiye etkilesimi bir birim arttiginda dis motivasyon da 0,236 birim artacaktir.

3.1.15.2. i¢ Motivasyon ile Iletisim, Giivenilirlik, Risk, Saygi, Odak ve Lider Uye
Etkilesimi Diizeyleri Arasindaki fliski i¢cin Regresyon Analizi

Tablo 21. i¢ Motivasyon ile Iletisim, Giivenilirlik, Risk, Sayg1, Odak ve Lider Uye
Etkilesimi Diizeyleri Arasindaki Iliski

Model anlamlilig1 i¢in hesaplanan p degeri 0,000’dr.
* k, Standart Standart - -
Olgekler Diizeyler B Hata B T-Degeri p Degeri
(Constant) 2,638 ,151 17,493 ,000
s Iletisim ,002 ,053 ,003 ,046 ,964
%‘ Giivenilirlik -,090 ,052 -,127 -1,722 ,086
Z Risk ,143 ,055 177 2,622 ,009
§ Sayg1 212 ,067 ,252 3,174 ,002
e Odak -,020 ,071 -,025 -,284 776
Lider Uye 151 055 221 2,732 007
Etkilesimi

HO: I¢c motivasyon ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye
etkilesimi diizeyleri arasinda iliski yoktur.

H14: I¢ motivasyon ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye
etkilesimi diizeyleri arasinda iligki vardir.

I¢ motivasyon ile iletisim, giivenilirlik, risk, sayg1, odak ve lider iiye etkilesimi
diizeyleri arasinda iligkinin test edilmesinde regresyon analizi kullanilmasimin uygun
oldugu tespit edilmistir (p=000<0,05). Uygulanan regresyon analizi sonucunda i¢
motivasyon ile iletisim (p=0,964), giivenilirlik (p=0,086) ve odak (p=0,776) arasindaki
iliskinin anlamsiz oldugu tespit edilmistir (p>0,05). I¢ motivasyon ile sabit katsay1
(p=0,000), risk (p=0,009), saygi (p=0,002) ve lider iiye etkilesimi (p=0,007)

arasindaki iliskinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
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Y= Bo+ Bi Xiseklinde kurulacak olan denklem i¢in aralarindaki iliskinin anlaml
oldugu tespit edilen diizey sayis1 iki oldugu i¢in i=3 olarak alinir. Yani elde edecegimiz
denklemin teorik yapis1 Y= o+ B1 X1+ B2X2+ B3X3 seklinde olacaktir. Bu denklemde
kullanilan sembollerin anlam ve karsiliklar1 asagidaki regresyon sembollerinin

karsiliklar1 tablosunda verilmistir.

Tablo 22. Regresyon Sembollerinin Karsiliklar

Semboller Anlamlari Karsilik Gelen Kavram/Deger

Y Bagimli Degisken I¢ Motivasyon

Bo Sabit Katsay1 2,638

X1 Bagimsiz Degisken Risk

X2 Bagimsiz Degisken Saygi

X3 Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi

B1 Bagimsiz Degigkene ait Katsay1 0,143

B2 Bagimsiz Degigkene ait Katsay1 0,212

B3 Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,151

Regresyon sembollerinin karsiliklar1 tablosundaki sembol karsiliklart ve

degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali asagidaki gibi olacaktir.

Ic Motivasyon = 2,638 + 0,212 Risk + 0,189 Saygi + 0,151 Lider Uye
Etkilesimi

Kurulan regresyon denklemi sonucunda i¢ motivasyonla;
e Risk arasinda %21,2 oraninda pozitif bir iliski vardir. Risk bir birim arttiginda
Motivasyonda 0,212 birim artacaktir.
e Saygi arasinda %18,9 oraninda pozitif bir iligki vardir. Saygi bir birim

arttiginda i¢ motivasyon da 0,189 birim artacaktir.
79



e Lider iiye etkilesimi arasinda %15,1 oraninda pozitif bir iliski vardir. Lider

iiye etkilesimi bir birim arttiginda i¢ motivasyon da 0,151 birim artacaktir.

3.1.15.3. Hedef icsellestirme ile Tletisim, Giivenilirlik, Risk, Saygi, Odak ve Lider
Uye Etkilesimi Diizeyleri Arasindaki Iliski Icin Regresyon Analizi

Tablo 23. Hedef igsellestirme ile iletisim, Giivenilirlik, Risk, Saygi, Odak ve Lider
Uye Etkilesimi Diizeyleri Arasindaki Iliski

Model anlamliligr igin hesaplanan p degeri 0,000°dur.
s . Standart Standart _— o
Olgekler Diizeyler B Hata B T-Degeri p Degeri
@ (Constant) 2,898 ,162 17,834 ,000
é Tletisim -,060 ,057 -,070 -1,052 ,293
< Giivenilirlik -,087 ,056 -,117 -1,560 ,119
] Risk ,159 ,059 ,186 2,709 ,007
-5 Saygi 177 072 ,199 2,465 ,014
= Odak -,107 ,076 -,126 -1,405 ,161
= Lider Uye
= . ,261 ,060 ,362 4,388 ,000
Etkilesimi

HO: Hedef i¢sellestirme ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider {iye

etkilesimi diizeyleri arasinda iligki yoktur.

H15: Hedef igsellestirme ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider liye

etkilesimi diizeyleri arasinda iligki vardir.

Hedef igsellestirme ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye
etkilesimi diizeyleri arasinda iliskinin test edilmesinde regresyon analizi
kullanilmasinin uygun oldugu tespit edilmistir (p=000<0,05). Uygulanan regresyon
analizi sonucunda hedef i¢sellestirme ile iletisim (p=0,293), gilivenilirlik (p=0,119) ve

odak (p=0,161) arasindaki iligkinin anlamsiz oldugu tespit edilmistir (p>0,05).

Hedef i¢sellestirme ile sabit katsay1 (p=0,000), risk (p=0,007), saygi (p=0,014)
ve lider iiye etkilesimi (p=0,000) arasindaki iligkinin anlamli oldugu tespit edilmistir
(p<0,05).Y= Pot+ Bi Xi seklinde kurulacak olan denklem ig¢in aralarindaki iliskinin
anlamli oldugu tespit edilen diizey sayisi iki oldugu i¢in i=3 olarak alinir. Yani elde
edecegimiz denklemin teorik yapist Y= o+ B1 X1+ B2Xo+ B3Xs seklinde olacaktir. Bu
denklemde kullanilan sembollerin anlam ve karsiliklar1 asagidaki regresyon

sembollerinin karsiliklari tablosunda verilmistir.
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Tablo 24. Regresyon Sembollerinin Karsiliklar

Semboller Anlamlari Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Hedef I¢sellestirme
Bo Sabit Katsay1 2,898
X1 Bagimsiz Degisken Risk
X2 Bagimsiz Degisken Saygi
X3 Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi
pa Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,159
B2 Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,177
Bs Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,261

Regresyon sembollerinin karsiliklart tablosundaki sembol karsiliklart ve

degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali asagidaki gibi olacaktir.

Hedef I¢sellestirme = 2,898 + 0,159 Risk + 0,177 Saygi + 0,261 Lider Uye
Etkilesimi

Kurulan regresyon denklemi sonucunda hedef igsellestirmeyle;
e Risk arasinda %15,9 oraninda pozitif bir iligki vardir. Risk bir birim arttiginda
hedef igsellestirmede 0,159 birim artacaktir.
e Saygi arasinda %17,7 oraninda pozitif bir iligki vardir. Saygi bir birim
arttiginda hedef i¢sellestirmede 0,177 birim artacaktir.
e Lider iiye etkilesimi arasinda %26,1 oraninda pozitif bir iliski vardir. Lider

Uye Etkilesimi bir birim arttiginda Hedef i¢sellestirmede 0,261 birim artacaktir.
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SONUC

“Vizyoner Liderlik Davraniglarinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkilerine
Yonelik Bir Arastirma” isimli bu tez ¢alismasinda asagida yeralan sonuglar elde

edilmistir:
T Testi Ilgili Analiz Sonuclari

Vizyoner liderlik ile cinsiyet arasindaki iligski incelendiginde; katilimcilarin
cinsiyetinin Vizyoner liderlik alt boyutlarini (iletisim, glivenilirlik, risk, saygi, odak ve

lider-iiye etkilesimi) etkilemedigi tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskenine gore, kadin ¢alisanlarin yoneticilerinin Vizyoner liderlik
davraniglarina yonelik algilar ile erkek calisanlarin yoneticilerinin Vizyoner liderlik
davraniglarina yonelik algilar1 arasinda fark goriilmemistir. Bu durum, yonetici

davraniglarinda cinsiyet ayrimi yapilmamasindan kaynaklaniyor olabilir.

Motivasyon ile cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde; katilimcilarin
cinsiyetinin motivasyon alt boyutlarin1 (dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef

i¢sellestirme) etkiledigi tespit edilmistir.

Universitelerde belirli girdilerin sonucunda ¢ikt1 olarak ortaya hizmet ve bilim
sunarlar. Bu girdiler bina, sinif, ofis araglari, yardime1 malzeme, akademisyen ve idari
calisanlardan olusmaktadir. Bu unsurlarin her birisi {iniversite i¢in Onem arz
etmektedir. Motivasyon herhangi bir isi basarmak i¢in gosterilen ¢abalarin toplami
olarak tanimlanabilir. Motivasyon, bireyin algilama giiciinii artirir. Motivasyonun
yiiksek olmasi, dikkatin yogun bir sekilde toplanmasina yol agar. Yani, motivasyon ne
kadar yliksekse algilama da o kadar yiiksek olur. Kadinlarin yapisal olarak duygusal
varliklar olmas1 ¢alisma hayatinda da duygusal davranmalari motivasyon ve cinsiyet
arasindaki iligkide daha fazla c¢ikmasina neden olmus olabilir. Bu nedenle
motivasyonlari ne kadar yliksek olursa kadinlarin algilamasi ve basar1 gostermesi de o

derece yiiksek olabilir.

Vizyoner liderlik ile medeni durum arasindaki iliski incelendiginde;
katilimcilarin  medeni durumlarimin  Vizyoner liderlik alt boyutlarimi (iletisim,

giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider-iiye etkilesimi) etkilemedigi tespit edilmistir.
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Anket sonuglarma gore medeni durum degiskeninin calisanlarin yonetici
davraniglarina yonelik goriislerini degistirmedigi yoniindedir. Diger bir ifadeyle, evli
ve bekar calisanlar {iniversite yoOneticilerinin lider davraniglar1 sergilemede benzer
algilara sahiplerdir. Bunun nedenlerinden biri, calisanlarin {iniversitede medeni

durumu dikkate almadiklar1 ve bundan etkilenmemeleri olabilir.

Motivasyon ile medeni durum arasindaki iliski incelendiginde; katilimcilarin
medeni durumun motivasyon alt boyutlarini (dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef

i¢sellestirme) etkilemedigi tespit edilmistir.

Motivasyon, iiniversitelerin insan kaynaklari acisindan biiyiik 6nem tasir.
Motivasyonu saglanmis ¢alisan daha verimli ¢alisacaktir ve bu sekilde ise daha fazla
katki saglayacaktir. Bu durum tiim ¢aligsma alanlari i¢in gegerlidir. Yapilan ankete gore
motivasyon ile medeni durum arasinda dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef
icsellestirme medeni duruma gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir.
Calisanin ve yoOneticinin evli veya bekar olmasi motivasyonunu etkilemedigi
diisiiniilebilir. Anket sonuglarina gore, yani iletisim, glivenilirlik, risk, saygi, odak ve
lider iiye etkilesimi medeni duruma gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmstir.
Calisanlarin evli veya bekar olmasi liderlik kavramimi etkilemedigi goriilmektedir.
Ayrica liderlik kavramimin medeni durum ile alakali olmadigi sonucu da ortaya

cikabilir.

Vizyoner liderlik ile katilimeilarin yasi arasindaki iligki incelendiginde;
katilimcilarin  yaginin vizyoner liderlik alt boyutlarindan giivenilirlik boyutunu

etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmada vizyoner liderlik algis1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik belirlenmistir. Yas diizeyi ilerledikge liderlik algisinin arttig1, buna karsin yas
degiskenin azalmasi ile bu alginin azaldig1 sOylenebilir. Calisanlarin yas diizeyi
arttikca vizyoner algilama diizeyinin artmakta, buna karsin yas diizeyi azaldikca
yoneticilerdeki liderlik algisinin orta seviyeye dogru diigmektedir. Bir bagka ifade ile
yoneticilere yonelik bu tarz bir farklilasmanin olusmasi vizyoner anlayisindaki

farkliliktan kaynaklanabilmektedir
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Motivasyon ile katilimeilarin yasi arasindaki iliski incelendiginde; katilimcilarin
yaginin motivasyon alt boyutlarini (dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef

igsellestirme) etkilemedigi tespit edilmistir.

Yas faktorii ile motivasyon arasinda ise anlamli bir iliski vardir. Isletmelerde
vizyoner liderlik uygulamalar1 karsisinda geng¢ ¢alisanlarin yash ¢alisanlardan daha
cabuk etkilendigi ve motivasyonlari yitirdiklerini sonucunu gostermektedir. Bu
durumun sebebi olarak 6zellikle ¢alisanlarin yaslarina paralel olarak sahip olduklar
tecriibenin etkili olabilecegi diistiniilmektedir. Yas arttik¢a calisanlar daha fazla yetki
almak ve daha fazla maddi kazan¢ saglamak isteyebilir. Bunlarin motivasyonu

artirdig1 diistintilebilir.

Vizyoner liderlik ile egitim durumu arasindaki iligki incelendiginde;
katilimcilarin egitim durumlarinin vizyoner liderlik alt boyutlarindan iletisim ve

giivenilirlik alt boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir.

Motivasyon ile egitim durumu arasindaki iliski incelendiginde; katilimcilarin
egitim durumunun motivasyon alt boyutlarimi (dis motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef

i¢sellestirme) etkiledigi tespit edilmistir.

Universite ¢aliganlarini motive edici kaynaklar1 ve motivasyon ydntemlerini
belirlerken, calisanlarin egitim durumlarint da dikkate almak gerekmektedir.
Calisanlarin egitim diizeyleri arttikga, ige ve iiniversiteye bakis agilari ile liniversiteden

beklentileri de artmaktadir. Bu ¢alisanlari motive eden unsurlar da farklilik arz olabilir.

Vizyoner liderlik ile c¢aligma siiresi arasindaki iliski incelendiginde;
katilimcilarin ¢alisma siirelerinin vizyoner liderlik alt boyutlarindan iletisim,

giivenilirlik, risk, odak ve lider-liye etkilesimi etkiledigi tespit edilmistir.

Universitelerdeki hizmet siiresi ile liderlik algis1 arasinda anlaml bir farklilik
vardir. Ortalamalar dikkate alindiginda ise ¢aligma siiresi arttik¢a yoneticilik algis1 da
artmaktadir. 1 yildan az siire ayni liniversitede ¢alisanlarin algilarinin diismesi yonetici
calisan arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanmaktadir. Calisanlarin ayni iiniversitede

caligma siiresi arttik¢a yoneticilik algilarinin da arttig1 goriilebilir.
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Motivasyon ile ¢alisma siiresi arasindaki iligki incelendiginde; katilimcilarin
calisma siiresinin motivasyon alt boyutlarini (dig motivasyon, i¢ motivasyon ve hedef

igsellestirme) etkilemedigi tespit edilmistir.

Anket sonuglarma gore Isletmelerde calisanlarin motivasyon diizeyleri,
calistiklar siireye bagl olarak degisiklik gostermemektedir. Universitede ¢alisanlarin

hem bireysel hem de is motivasyonlarinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Vizyoner liderlik ile gorev arasindaki iligki incelendiginde; katilimcilarin
gorevleri vizyoner liderlik alt boyutlarini (iletisim, giivenilirlik, riski saygi, odak ve

lider-iiye etkilesimi) etkilemedigi tespit edilmistir.

Anket c¢alismasina gore {iniversitede c¢alisanlarin gorevlerinin iletisimi,

giivenilirligi riski saygi, odak ve lider {iye etkilesimi etkilemedigi goriilmektedir.

Motivasyon ile gorev arasindaki iligki incelendiginde; katilimcilarin gérevinin

motivasyon alt boyutlarindan dis motivasyon alt boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir.

Universitenin her kademesindeki yoneticiler calisanlarinin davramislart ve
motivasyonu saglayacaklar1 faktorleri gozlemlemesi ve bu gozlem sonucunda
calisanlarin motive edecek kararlar almasi {iniversitenin gelecegi agisindan onem
tagimaktadir. Clinkii yoneticinin dolayist ile iiniversitenin basarisi ¢alisanlara baghdir.
Motivasyonu saglanamayan calisanin basarili olmasi beklenemez. Motivasyon bu
anlamda calisganin performansi ile de yakin iliskilidir. Dolayis1 ile yoneticiler

calisanlarinin motive olduklar1 durumlari iyi gézlemlemelidir.
Regresyon Ilgili Analiz Sonuclart

D1s motivasyon ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iye etkilesimi
diizeyleri arasinda iliski incelendiginde; dis motivasyonun saygi, odak ve lider iiye

etkilesimi alt boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir.

Isletmelerin temel amaglarin1 olusturabilmek igin ihtiya¢ duyduklari en énemli
ogelerden biri insandir. Insan &gesi isletmelerin en temel ve dnemli faktdrii olmasindan
dolay1r “galisan motivasyonu” ve etkin "liderlik" isletmeler agisindan géz ardi
edilmeyecek bir yere sahiptir. Motivasyon, ¢alisan kisilerin mevcut kosullarda isletme

hedefleri dogrultusunda, islerini daha verimli, kaliteli, hizli yapmalar1 ve ¢alisma
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istegi uyanmasi i¢in isletmenin calisana bir takim imkanlar olusturmasi ve odiiller
vermesi olarak tanimlanabilmektedir. igletmelerin basarilar1 ve verimliligi ¢ok yonlii
ve karisik olan insan Ogesinin anlagilmasina ve insana uygun c¢alisma ortaminin
olusturulmasina baghdir. Bir isletmede ne kadar vasifli ¢alisan bulunursa bulunsun,
calisanlarin ¢alisma istegi, yonetim tarafindan desteklenmedikge isletmeye gerekli ya

da yeterli yarar1 saglayamayacaklardir.

Ic motivasyon ile iletisim, giivenilirlik, risk, sayg1, odak ve lider iiye etkilesimi
diizeyleri arasinda iliski incelendiginde; i¢ motivasyonun risk, saygi ve lider iiye

etkilesimini etkiledigi tespit edilmistir.

Motivasyon, bireyin yaptigl ise odaklanmasi ve yaptigi isi istekli bir sekilde
yapmasi olarak aciklanabilir. Motivasyon ikiye ayrilir. Igsel motivasyon ve dissal
motivasyon olarak. I¢sel motivasyon kisinin davranigsal, kontrol mekanizmasi
olmadan kendi motivasyonunu saglamasi olarak aciklanabilir. I¢sel motivasyon direk
isin dogasiyla iligkilidir ve isin iceriginden, liderligin nasil uygulandigindan
kaynaklanir. Baska bir ifadeyle i¢sel motivasyon kisinin kendi istegiyle yaptigi
faaliyetler olarak goriilebilir. Bu nedenle bir kisi igsel motivasyonla ve liderligi en iyi
sekilde uygulama gayreti oldugunda yaptig1 uygulamalarda tatmin olmus bir sekilde

hareket eder.

Hedef igsellestirme ile iletisim, giivenilirlik, risk, saygi, odak ve lider iiye
etkilesimi diizeyleri arasinda iliski incelendiginde; hedef i¢sellestirmenin risk, saygi

ve lider tiye etkilesimi alt boyutlarin etkiledigi tespit edilmistir.

Motivasyon, insan iligkilerinde 6nemli bir yere sahiptir. Vizyoner liderligin
Oziinde calisanlarini isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda yonlendirmesi ve
calisanlarina yol gostermesi vardir. Calisanlarin isletmenin hedef ve amaglar
dogrultusunda islerini benimsemesi, ¢alismak i¢in istekli olmasi, ve bunun i¢in ¢aba
harcamalari, yoOneticilerin ¢alisanlart motive etmeleri sayesinde miimkiin olabilir.
Vizyoner liderin temel gorevi, calisanlarin calisma isteklerini canli tutmak,
calisanlarin kendilerini gdstermesine imkan tanimak ve giiven mekanizmasini
gelistirmektir. Bu agidan lider, isletme calisanlarinin motivasyonunda énemli bir rol

alabilmelidir.
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ONERILER
T Testi ilgili Analiz Sonuclar: énerileri

Universitelerde vizyoner liderlik davranisi sergileyen liderlerin, izlemis oldugu
yontemler ve stratejiler {iniversite de ¢alisanlarin gorevlerini en iyi sekilde yerine
getirilmesini saglamaktadir. Dolayisiyla liniversitelerde cinsiyet ayrimi gozetmeksizin
biitiin liderler i¢in mesleki ve vizyoner ilkeler gelistirerek bu ilkelerin calisanlar
tarafindan anlasilmasi ¢alismalarda bulunmasi, egitimler verilmesi yararli olabilir ve
liderlerin kadin erkek gozetmeden g¢alisanlarina gérev vermesi ¢alisanlarin verimini
artirabilir. Universitelerde verilen gorevlerde kadm erkek ayrimi yapilmadan gorev

verilmesinde farkli goriis ve is yapis tarzlari da ortaya ¢ikabilir ve basar1 daha artabilir.

Yapilan ankete gore kadin calisanlarin motivasyon faktorlerine daha ¢ok
etkilendigi soylenebilir. Bu nedenle, iiniversitelerde calisanlari motive etmede
kullanilacak motivasyon araglarini belirlerken cinsiyet faktorii de dikkate alinmalidir.
Kadin calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in onlara 6zgii motivasyon faktorleri
belirlenebilir. Cocugu olan kadin calisan i¢in kres imkanlar1 saglanmasi faydali
olabilir. Kadin calisanlarin pozitif ayrimcilik yapilarak mesailerinden erken
cikmalarim1 saglamak etkili olabilir. Bunlardan o6tiirii kadin c¢alisan kurumunu

igsellestirerek kendini oranin bir pargasi hissedebilir.

Yoneticilerin yetkilendirmelerini sadece iiniversitede deneyimli ve yasi ileri
olanlarla yapmasi, geng calisanlara yoneticiler arasinda deger uyumsuzlugunun ortaya
cikmasinda etkili olmaktadir. Bu anlamda gen¢ calisanlara da yetkilendirmelerin
yapilmas1 ve gili¢ paylasimin adil yapilmasi aym1 zamanda gen¢ c¢alisanlarin
tiniversitede daha uzun kalmasina ve deger uyumunun saglanmasina katki
saglayacaktir. Yas1 geng olan kisilere de yetki verilmesi ve yonetici olmalari i¢in tesvik

edilmesi liderlik icin giizel bir ¢alisma olabilir.

Calisanlarin is motivasyonlari tizerinde hem yas hem de 6zel hayatlar1 oldukca
etkilidir. Buna gore ¢alisanlarin yas faktorii gozetilmeksizin bilgi, becerileri ve

deneyimleri dogrultusunda uygun birimlerde gérevlendirilmeleri iyi olabilir.
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Yoneticilerin almis olduklari egitimler ile mesleklerindeki verimlilik arasinda
paralellik oldugu sdylenebilir. Ancak bu egitimlerin yoneticilik basaris1 i¢in ne kadar
etkili oldugu tartisilabilir. Diger bir ifade ile alinan egitimlerin yoneticilik meslegine
hazirlayict olup olmadigi da dikkate alinmasi calisanlarin c¢alisma hayatindaki

verimliklerinde yararli olabilecektir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore gérev verilmesi ¢alisanin motivasyonunu
artirabilecektir. Onlisans mezunu olarak goreve baslayan calisanin lisans mezunu
olmasina tesvik edilmeli ve lisans mezunu olduktan sonra egitimi duruma gore gorev
tanim1 ve ya gorev diizeyi degistirilebilecegi Onerilebilir. Bu baglamda egitim
durumuna gore maasinda arttirllmasi Onerilebilir. Bu sekilde calisanin

motivasyonunun arttig1 ve basarinin saglandigi goriilebilir.

Yapilan anket sonuglarina gore iletisim, giivenilirlik, risk, odak ve lider {iye
etkilesimi caligma siiresine gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Calisanlarin
ilk ise baslamalarinda iletisim egitimleri verilmesi Onerilebilir. Calismaya baslayan
kisilere kurumun vizyonu ve misyonu hakkinda bilgiler verilmesinde yarar

saglanabilir.

Universitelerde uzun siire calisan  yoneticilerin ~ vizyoner liderlik
davraniglarinin  gelistirilmesi i¢in liderlik ve yoneticilik konusunda egitimler,
seminerler dilizenlenmelidir. Calisanlara kurum i¢i egitim imkani1 saglanmasi

oOnerilebilir bu baglamda motivasyonu artiracagi gézlemlenebilir.

Universitelerde vizyoner liderlik kavramiin olusturulmasi igin her bir gdrev
ile ilgili o gorevin basinda olan yoneticiye bu liderlik kavraminin benimsetilmesi igin
egitimlerin verilmesi Onerilebilir. Yoneticilere yonelik egitimlerin verilmesi yararl

olabilir.

Universiteler de calisanlarin  motivasyonlarn1  saglamak —yoneticilere
diismektedir. Calisanlar ile saglikli iletisim kurmak, ihtiya¢ ve beklentilerini anlamak,
yoneticilerin gorevidir. Bu noktada tiim yonetim kademelerindeki yoneticilerde yeterli
farkindalik olusturulmali, 6nce yOneticilerin motive olmasi saglamak Onerilebilir.
Motivasyonu saglanmis yonetici ¢alisanlarin1 dogru yonlendirerek motivasyonlarini
saglayacag goriilebilir.
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Regresyon Ilgili Analiz Sonuclari onerileri

Yoneticilerin liderlik ve motivasyon konusunda egitim almasi ve kendilerini
gelistirmeleri Onerilebilir. Bu acidan ¢alisanlarla daha iyi iletisim kurabilmelerine ve
daha etkin liderlik ve motivasyon siireclerini hayata gecirebilmelerine yardimci

olabilecektir.

Calisanlarin liderlik algilart arttikca i¢sel motivasyonlart da artmaktadir.
Calisani liderlinin desteklemesi ¢alisana yetki vermesi, sorumluk vermesi ¢alisanlarin

i¢csel motivasyonlarini arttirmak i¢in yoneticilere onerilebilir.

Liderin her daim yeni fikirlere, yenilige ve yeni goriislere agik olmalidir.
Calisanlarin morallerini en lst seviyede tutabilmek i¢in maddi ve manevi sekilde
onlara destek olmalidir. Calisanlara maddi destek i¢in onlar1 tatmin edecek bir {icret
politikas1 belirleyerek calisanlara iyi {icretler vermesi ve manevi destek icinde
calisaninin yaninda oldugunu gostermesi, ¢alisanin 6neri ve fikirlerini dikkate almasi
onerilebilir. Bu sekilde calisanin motivasyonu artabilir ve daha verimli ve basarili

calisabilir.
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EKLER

Ek-1: Demografik Ozelliklere ilgili Sorular

Bu béliimde ¢oktan se¢meli sorularda belirledigininiz secenegin yanindaki
() icine “X” isareti koyunuz.
1. Cinsiyetiniz?
a. () Erkek b. () Kadin

2. Medeni Durumunuz?
a.()Evli b.()Bekar c.()Bosanmis

3. Yasinz
a. () 18-27 b. () 28-37 c. () 38-47 d. () 47 ve lzeri

4. Egitim Durumunuz )
a. () Illkdgretim b. () Lise c.() On Lisans (Yiiksekokul)  d.() Lisans  e.(
) Yiiksek Lisans veya Doktora

5. Isletmenizde Ne Kadar Siiredir Calismaktasimz?
a.()13Yd b.()4-6Yil c.()7-9Y1l d.()10-12 Y1l e. () 13-15Y1l £ 16 yil ve

tizeri ()

6. Goreviniz?

a. () Yonetici (Miidiir, Midiir yard.) b.() Ofis Memuru
c.() Temizlik Gorevlisi d.() Isci e.( ) Giivenlik f.( ) Temizlik
f.()Diger ................. ( Liitfen agiklama bilgisi veriniz.)

Tamamladiginizda liitfen diger sayfaya geciniz.
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Ek-2: Vizyoner Liderlik Olgegi

Degerli katilimei bu tabloda, ¢alisanlarin vizyoner liderlik diizeyini 6lgmek amaciyla 25 adet ifadeye yer verilmistir. Liitfen,
verilen ifadeleri degerlendirerek cevaplaymiz. 1-hi¢ katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum ve 5-
tamamen katiliyorum seklince seceneklendirilmis olan ifadelerden katilim derecenize en uygun olan segenege “X” isareti
koymaniz gerekmektedir. Liitfen sorulart eksiksiz cevaplandiriniz ve ¢ift isaretleme yapmayiniz.
=) g
el 2 |E|E|sE
5] ) S|
ez 2| z| |58
T E g s | = | =5
. = S| 82
1 2 3 4 5
ILETiSIiM
1. Iletisim kurarken net ve anlasilir bir dil kullanr.
2. Konulari anlagilir bir hale getirmek i¢in elinden geleni yapar, hatta sira dist
yontemlere bagvurur.
3. Uzun vadeli hedef ve planlar1 herkesin anlayabilecegi sekilde anlatir.
4. Duygularim da fikirleri kadar iyi aktarir.
5. Karmasik fikirleri karsisindaki kisiye anlasilir bir sekilde aktarabilir.
GUVENILIRLIK
6. Derece giivenilir bir kisilige sahiptir.
7. Taahhiitlerini mutlaka yerine getirir.
8. S0z verdigi seyleri yerine getirir.
9. Kendisine gilivenen insanlar1 asla yar1 yolda birakmaz, her zaman onlarin
yaninda yer alir.
10. Kargisindakine gliven verir.
RISK
11. Basarisizlik ihtimali onu tedirgin etmez.
12. Risk almayi sever.
13. Insanlarim yeni fikir ve projeleri géniilden benimsemelerini saglar.
14. Hatalarindan 6grenir, hatalar bir felaketmis gibi degil de 6grenme firsati
olarak goriir.
15. Gelecekle ilgili belirsizlikler ondan heyecan ve galisma azmi yaratir.
SAYGI
16. Insanlarla iliskilerinde onlar1 gercekten dnemsedigini hissettirir.
17. TIsi ve pozisyonu nedeniyle kendisiyle gurur duyar.
18. Digerlerinin giiglii yonlerine ve ¢abalarina saygi gosterir.
19. Orgiit igin 6neminin farkindadur.
20. Kisilerin duygu ve diisiincelerine karsi saygilidir.
ODAK
21. Insanlarla konusurken onlar dikkatli bir sekilde dinler.
22. Diger insanlar onun s6ylemek istediklerini zorlamadan anlarlar.
23. Son derece belirgin onceliklere sahiptir.
24. Grup caligmalari esnasinda insanlarin 6nemli hususlara odaklanmalarin
saglar.
25. Insanlarla konusurken onlarin dikkatini nemli noktalara gekmeyi
basarir.
LiDER UYE ETKIiLESIMi
26. Insan odaklilik zelligi, iiyelerin motivasyonunu artirir.
27. Empati 6zelligi, tiyelerin ise bagliligini artirir.
28. Bagsari odaklilik 6zelligi, tiyelerin ¢caligma azmini artirir.
29. Amag birligi 6zelligi, tiyelerin kararlara katilimin1 saglar.
30. Takim galismalar1 ozelligi, tiyelerin igbirligini artirir.
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Ek-3: Motivasyon Olcegi

Degerli katilimce1 bu tabloda, ¢aliganlarin motivasyonunu 6l¢mek amaciyla 18 adet ifadeye yer verilmistir. Liitfen,
verilen ifadeleri degerlendirerek cevaplaymniz. 1-tamamen katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-
katiliyorum ve 5-tamamen katiltyorum seklince segeneklendirilmis olan ifadelerden katilim derecenize en uygun
olan segenege “X” isareti koymaniz gerekmektedir. Liitfen sorulari eksiksiz cevaplandiriniz ve ¢ift isaretleme
yapmayiniz.

g =
s£| 2| E| E| 5§
DEGISKENLER ES| 2| 2] S| §¢
GIS EE|E| E| £| €43
A= = S CHER:
S1& |2 |2 |F3
DIS MOTiVASYON
1. Onay 6nemlidir (Yaptigim ¢aligmalarin yoneticilerim tarafindan 1 2 3 4 5
onaylanmasi 6nemlidir.)
2. Insanlarm goriisleri 6nemlidir. (Cevremdeki insanlarin goriisleri benim 1 2 3 4 5
i¢in 6nemlidir.)
3. Cevremdekilerin onay1 onemlidir. (Yaptigim isler de gevremdekilerin 1 2 3 4 5
onay1 6nemlidir.)
4, Tamima énemlidir. (I dolayisiyla cevremdekileri tanima durumu 1 2 3 4 5
onemlidir.)
5. Is arkadaslig1 6nemlidir. (Is yerinde is arkadaslig1 6nemlidir.) 1 2 3 4 5
6. Yetkililerin onaylanmasit dnemlidir. (Yaptiklarimu yetkililerin 1 2 3 4 5
onaylanmasi dnemlidir)
IC MOTiVASYON
7. Kararlarim hedeflerimi yansitiyor. 1 2 3 4 5
8. Becerilerimi gosterebilecegim bir kurum artyorum. 1 2 3 4 5
9. Tutarlilikla karar veriyorum. 1 2 3 4 5
10. Kendimi motive ediyorum. 1 2 3 4 5
11. Kisisel basar1 hissi énemlidir. 1 2 3 4 5
12. Kurumun hedeflerini onaylamam onemli. 1 2 3 4 5
HEDEF iCSELLESTiRME
13. Kurumun hedeflerine inanmak benim i¢in 6nemli. 1 2 3 4 5
14. Isin gerekliligine inanmak benim icin &nemli. 1 2 3 4 5
15. Inancimu ve kisisel degerleri paylasan bir kurum arryorum. 1 2 3 4 5
16. Organizasyon misyonunun degerlerimi karsilamas1 gerekiyor. 1 2 3 4 5
17. Kisisel basarim ilerlemeli. 1 2 3 4 5
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