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LiDER YONETICILiGIN iS MOTiVASYONUNA ETKIiSi

Bu aragtirmanin amaci yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin c¢alisanlarin is
motivasyonlari iizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Arastirmanin evrenini Istanbul
ilinde ve 06zel sektdrde 5 yil ve iizeri deneyime sahip c¢alisanlar olusturmaktadir.
Arastirmada farkli illerden, kamu ve 0zel sektor ¢alisanlarina online olarak anket
formlar1 gdnderilmis ve filtre sorular araciligiyla 6rneklem kiiciiltiilmiistiir. Toplamda
517 anket uygulanmig ve filtre sorular kapsaminda 204 anket gegerli kilinmustir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formlari filtre
sorulardan, demografik &zelliklerden, Yonetici Davraniglari Olgegi’nden ve Is
Motivasyonu Olgeginden olusmaktadir. Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket
programinda yapilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans, yiizde, ortama gibi
tanimlayict istatistiklerden, farksizlik testlerinden ve iliski analizlerinden
faydalanilmistir. Arastirma sonucunda demokratik katilimci yonetici davraniglarinin,
orgiitsel ve bireysel is motivasyonu algisin1 pozitif yonde ve dogrudan etkiledigi,
otokratik yOnetici ve tam serbesti taniyan yonetici davranislarinin, orgiitsel ve bireysel

1$ motivasyonu algisini negatif yonde ve dogrudan etkiledigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADER MANAGEMENT ON BUSINESS
MOTIVATION

The aim of this study is to determine the effect of managers' leadership
characteristics on the motivation of employees. The population of the study is
composed of employees who have 5 years or more experience in Istanbul and private
sector. In the study, questionnaires were sent online from different provinces, public
and private sector employees and the sample was minimized by means of filter
questions. A total of 517 surveys were conducted and 204 questionnaires were
validated within the scope of filter questions. A questionnaire was used as a data
collection tool. The questionnaire forms consist of filter questions, demographic
characteristics, Executive Behavior Scale and Business Motivation Scale. Data
analysis was done by SPSS 16 package program. In the analysis of data, descriptive
statistics such as frequency, percentage, environment, indifference tests and
relationship analyzes were used. As a result of the research, it is found that democratic
participatory behaviors affect positively and directly the perception of organizational
and individual work motivation; It has been determined that the executive behavior
that recognizes autocratic managers and full freedoms affects the perception of

organizational and individual business motivation negatively and directly.
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GIRIS

Yogun rekabet ortaminda isletmelerin  basarisinda  ¢alisanlarin
performansin1 6nem kazanmistir. Calisanlarin 6rgiit ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlar
tizerinde tutmalar1 ve Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba sarf etmelerinin saglanmasi, orgiit
performansi adina 6nemlidir. Bunun saglanabilmesinde ise ¢alisanlarin yiiksek
motivasyona sahip olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin is ortaminda motivasyon
algilarm etkileyen pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Orgiitsel veya bireysel gesitli
faktorler ¢alisanlart motivasyonlari iizerinde etkilidir. Bununla beraber ¢alisanlarin
motivasyonunu etkileyen en 6nemli olgulardan biri liderlik 6zellikleridir. Liderlerin
calisanlara karst tutum ve davranislari c¢alisanlarin Orgiite karsi tutum ve

davranislarini olumlu veya olumsuz sekilde etkileyebilir.

Bu arastirmanin amaci yoneticilerin genel liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin
is motivasyonlar1 tizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Arastirma 4 boliimden
olusmaktadir. Arastirmanin birinci bolimiinde liderlik kavrami incelenerek,
liderlerin gii¢ kaynaklar1 ve liderlik tarzlar1 hakkinda bilgilere yer verilmistir.
Aragtirmanin ikinci bolimiinde motivasyon kavrami, motivasyonun &nemi,
motivasyon faktorleri ve motivasyon teorileri hakkinda genel bilgilere yer
verilmistir. Arastirmanin {clincli bolimiinde saha arastirmasi kapsaminda
uygulanan yontemle ilgili bilgilere yer verilmistir. Arastirmanin son boliimiinde ise
saha aragtirmas1 kapsaminda yapilan anket c¢aligmasina iligkin bulgulara yer

verilmis ve yorumlar eklenmistir.



BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI

Arastirmanin bu boliimiinde liderlik kavramiyla ilgili genel bilgilere yer
verilmistir. Liderlik tanimi, 6zellikleri, glic kaynaklar1 ve liderlik tarzlari alt béliim

basliklar1 olarak incelenmistir.

1.1. Liderlik Tanim

Liderlik kavraminin kokeni ¢ok eski donemlere kadar uzanmaktadir. Fakat
bu kavram bilimsel a¢indan 1920’li yillarda ele alinmaya baslamistir. Liderlik
kavraminin bilimsel olarak ele alinmasiyla birlikte bu kavramin bir¢ok arastirmanin
ana konusu haline geldigi goriilmiistiir. Bu yoniiyle liderlik kavramu literatiiriin ilgi
gdren konularindan biri haline gelmistir (Bakan ve Biiyiikbese 2010, 73). Ozellikle
son asirda liderlik kavrami, orgiitsel davranisla ilgili yiiriitilen aragtirmalar
acisindan da oldukca 6nem arz etmektedir. Liderlik kavramryla ilgili olarak bircok
arastirma yapilmis olmakla birlikte bu tiirdeki calismalar halen siirmektedir (Carroll

vd. 2008, 364).

Liderler, takipgileriyle belli bir iligki kurar ve etkin bir organizasyon
kapsaminda basarinin miimkiin kilinmasini saglarlar. Liderlik, bir araya gelmis olan
bir topluluga bazi amaglar sunmak ve bu bireylerin bu amaglara erisebilmesi
acisindan bu bireylerin efor sarf etmelerini saglamak olarak aciklanmaktadir
(Sabuncuoglu 2008, 66). Lider, bir toplulugun bir ferdi ve parcasi olmak olarak
degerlendirmekte ve liderlik ise liderin takipgileri iizerindeki konumu ve rolii olarak
ele alinmaktadir. Lider, Onciisii oldugu toplulugun degerleri ve inancglarina etki
edebilmekte ve boylelikle onlar1 arzu edilen hedef ile amaclar dogrultusunda
yonetebilmektedir. Liderlik, belli bir alanda veya toplulukta olan biteni diizenleme
sorumlulugunda olunma anlamina gelmektedir (Alimo-Metcalfe ve Alban-
Metcalfe, 2005, 52).



Terimsel olarak lider kavrami ilk kez Samuel Johnson tarafindan 1755
yilinda yayimlanmis olan Ingilizce sdzliikkte yer bulmustur. Lider kavrami ise
onciiliik eden kisi, kumandan ve kaptan olarak ifade edilmistir. Liderlik terimi ise
Webster Amerikan So6zligi kapsaminda 1828 yilinda yer bulmustur. Burada
liderlik kavramu ise liderin bulundugu durum ve sartlar biciminde ifade edilmistir.
Oxford Ingilizce Sozliikte 1976 yilinda liderlik kavramu, belli bir grup bireyi
etkilemek ve onlara liderlik etmek olarak agiklanmistir (Rost 1993, 38-39).

Liderlik yapisal agidan takipgiler ile lider arasinda karsilikli iligkiler
tizerinden seklinde yiiriitilmelidir. Takipgiler ile lider arasinda kurulan iliskilerle
birlikte her iki taraf da birbirlerini etkilemektedir. Lider ve takipgiler bazi toplumsal
ve maddi kazanimlar saglamak adina zamanlarini harcar ve belli bir emek
sergilerler. Bu siire¢ igerisinde liderin takipcilerinin bagliliklarin1 ve giivenlerini
kazanmasi, takipgilerinin motivasyonlarinin  artmasini  saglar. Boylelikle
takipgilerin fikir ve goriigleri hedefler dogrultusunda etkilenebilir. Bu durum
liderligin aynt zamanda hedef ve amaclara ulasmak adina kullanilan bir arag
oldugunu da ortaya koymaktadir (Nyberg 2005, 8-10). Takipgilerin istek ve
ihtiyaglarini belirlemek ve bunlar1 kargilamak da liderligin bir parcasidir. Liderler
tim bu gorevleri yerine getirirken farkli bireylerin etkisinde kalmamali ve bazi
kararlar1 almalidirlar. Bununla birlikte aldiklar1 kararlar dogrultusunda
takipcilerinin tutum ve davranislarina yon verme becerisine sahip olmak
durumundadirlar. ifade edilenlerden hareketle liderligin takipgilerine bir eylemi
yaptirma yaptirtma veya yaptirtmama, takipgileri belli hedefe yonlendirmek
oldugunu ifade etmek miimkiin olmaktadir (Cetin ve Beceren 2007, 119)

Onceden belirlenen hedefler ve amaglara erisebilmek icin bir kurumu ya da
toplulugu meydana getiren fertlerin yonlendirilmesi ve ortak deger norm ile
kiiltlirlerin meydana getirilmesinin saglanmasi agisindan liderin belli becerilerinin
ve bilgilerinin olmasi gerekmektedir. Liderin hedefler ve amaclar kapsaminda
takipgilerini yonetebilmek ve yonlendirebilmek adina tespit etmis oldugu stratejiler
oldukca Onemli olmaktadir. Kurum ya da grup fertlerinin, liderce bulunan
stratejileri 6zlimsemeleri ve bunlara bagl olarak faaliyetlerine yon vermeleri,

liderin kisisel becerisiyle yakindan ilgilidir. Liderlik, bir toplulugu bazi belli hedef



ve amaglar etrafinda bir araya getirebilme ve makul stratejileri kullanarak kisileri
eyleme yoneltebilme yetenegi olarak ifade edilebilmektedir (Eren 2013, 461).
Lider, takipgilerini yonlendirebilen bir vizyon becerisine sahip olmaktadir. Bu
bakimdan liderin takipgilerini eyleme yonlendirecek ve belli bir mantiga dayali,
takipgilerin  kolayca erigebilecekleri cazip hedefler meydana getirmesi

gerekmektedir.
1.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Fark

Liderlik bir faaliyetin yerine getirilmesinin insani yoOnleriyle ilgilenen,
kisilerin yonlendirme, motive etme, harekete gegirme ve yetkilendirmeyle ilgili bir
kavramken, yoneticilik oOrgiitleme, planlama, yonetim ve kontrol gibi

fonksiyonlarin yerine getirilmesiyle ilgili bir kavramdir (Leblebici 2008, 63).

Liderlerin yoneticilere kiyasla daha degisik eylemler ortaya koymalar
gerekmektedir. Bu agidan yoneticiler isleri diizgiin yapmaktaysa, liderler ise
diizgiin isler yapmaktadirlar. Yoneticiler, bir faaliyetin yerine getirilmesi agisindan
bireyleri ikna etmek durumundayken, liderler bir faaliyeti yerine getirilmesi
acisindan bireyleri daha istekli hale getirmeye ¢abalamaktadirlar (Sahin ve Temizel
2007, 183).

Bireylerin yonlendirilmesiyle ilgili olarak yoneticiler ve liderler benzer
ozellikler gdstermektedir. Fakat bu iki kavram birbirlerinden farklidir. Ozellikle
lider ve yoneticilerin bu faaliyeti yerine getiritken yararlandiklar1 araglar
birbirlerinden ayrilmaktadir. Liderler, takipgilerini yoOnlendirme becerisine
sahipken, yoneticiler astlar1 sahip oldugu yetki kapsaminda yonlendirmektedir. Bu
durum liderin gii¢ sahibi, yoneticinin ise yetki sahibi oldugunu ortaya koymaktadir.
Liderin liderligini siirdiirebilmesi agisindan takipgilerini hedeflere ulastirmasi
gerekmektedir. Yoneticilerin de astlarin1 hedeflere ulastirma goérevi bulunmakta ve
ayrica bir de yasal bir yetkisi bulunmaktadir. Liderlerin bdyle bir yasal yetkisi
bulunmamaktadir. Ancak liderligin yasal hale gelmesi s6z konusu olabilmekte ve

bu durumda liderlik kurumsallasmis olmaktadir (Ozsalmanli 2005, 144).



Yoneticiler i¢in sistemin Oncelikli olmasi, var olanin korunmasi, yasal
dayanaga bagli yonetim, dar bir bakis agisi, kontrol egilimli olma, kisitlanmasi
halinde kendinin kazanmasi karsinin kaybetmesi istegi, astlarin diisiincelerini ve
fikirlerini benimsememe yoneticilerde goriilen genel 6zellikler olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderler ise yenilige daha fazla dnem verme, kisilere dncelik verme,
yeni anlayislari onemseme, kendi ile digerlerinin kazanmasii isteme, belli
problemler karsisinda herkesin goriisiinii alma gibi 6zelliklere sahip olmaktadir.
Yoneticiler astlarin1 yonlendirebilme ve etkileyebilme giiclinii kurum ig¢indeki
statlisiinden saglamaktadir. Lider ise takipgilerini etkileme giiciinii kendinde var

olan o6zelliklerden almaktadir (Cirpan 1999, 3).

Sonug olarak degerlendirildiginde bir 6rgiit i¢erisinde hem yoneticiler hem
de liderin niteliklerine gereksinim bulunmaktadir. Bunun nedeni bir 6rgiit icerisinde
farkli gortisler ve diislinceler ortaya koyan lidere gereksinim duyuldugu kadar séz
konusu sistem kapsaminda olanlar1 uygulamayr devam ettirecek yoneticilere de
ihtiyag duyulmaktadir. Bu sebepten dolayr hem liderin hem de ydneticilerin

ozelliklerinin etkin kullanilmas1 kurum agisindan oldukga yararl olacaktir.
1.3. Liderin Ozellikleri

Liderlerin giigten 6te takipgilerini etkileme ve onlarin yonlendirmeyle ilgili
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Lider, 6ncelikli olarak kendinden ¢ok etrafindaki
bireyler acgisindan fayda saglayan bireydir. Kurumun belli hedefleri
gerceklestirmesinde liderlik olduk¢a Onem kazanmaktadir. Bu bakimdan lider,
kisiler ve toplulugun tutum ve davraniglarinin bicimlenmesinde 6nemli bir gorev
iistlenmektedir (Ince vd.2004, 437). Liderler, takipgilerini baz1 hedefler ve amaclar
kapsaminda yonlendirmek adina baz1 sorumluluklar1 ve gorevleri yerine getirmek
durumundadirlar. S6z konusu sorumluluklar ile gérevlerin su sekilde ifade edilmesi

miimkiindiir (Aykan 2004, 2015; Sahin vd.2015, 78);

e Kurumun hedef ve amaglarimi tespit etmek,
e Bazi takimlar olusturmak,
e Planlama yapmak,

e Liderin kendi vizyonunu takipgilerine benimsetmesi,



e Karar verici olmak,

e Problemler ve aksakliklar1 ¢ozmek,

e lzleyenlerin yaraticiliklarmi artirmak,

e lIzleyenleri motive etmek,

e Dogru ¢alisanlar1 segmek,

e Yetki devrinde bulunmak,

e Biirokrasi ile hiyerarsiyi azaltmak,

e Yeni liderler yetismesini saglamak,

e (Calisanlar arasindaki sorunlari ve ¢atigsmalar1 ¢6zmek,
o lIzleyenleri yeterli diizeyde tanimak,

e Bireysel 6zelliklerini bilmek ve bunlari diizgiin yansitmak,
e Farkl fikir ve goriislere yer vermek,

e Demokratik olmak,

e Risk alabilmek,

e Gelecek ongorisiine sahip olmak,

e Devamli kendini gelistirmeye ac¢ik olmak,

e Elestirilmeyi kabullenmek.

Verimli ve basarili bir lider pozitif gelismelerin olmasini saglayan bir
liderdir. Basarili liderler takipgileriyle olan etkilesimlerini ve iligkileri hep iyi
diizeyde tutmaya dikkat ederler. Liderler, takipcilerini hedeflere yonelik motive
etmekte ve kurum basarilarini, bireysel basarilarinin iizerinde tutmaktadirlar.
Buradan hareketle basarili liderlerin 6zelliklerinin su sekilde ifade edilmesi

miimkiindiir (Carnegie 2012, 30-34):

e Basarili liderlerin iist diizeyde degerleri ve ahlaki standartlar1 vardir.
e Basarili liderler hem bireysel yasamlarinda hem de is hayatlarinda

durust hareket etmektedirler.

1.4. Liderin Gii¢ Kaynaklar
Liderler, izleyenlerinin becerilerini ve potansiyellerini 6n plana ¢ikarmak ve
takipgilerini eyleme yonlendirebilmek adina bazi giiclerden yararlanmaktadir.

Fakat ifade edilen bu giiclin ne formda agiga ¢ikacag, takipgilerin ve kurumun



ozelliklerine bagli olarak degisiklik gdstermektedir. Izleyenlerin ve liderin
ozelliklerinin Ortiismesi liderin gli¢ kaynagini etkilemektedir. Liderlerin ortaya

koyacaklar1 gii¢ tipleri sunlardir (Kogel 2015, 652);

e Yasal gii¢

e Odiil giicii

e Zorlayici giig

e Uzmanlik giicii

e Karizmatik gii¢

1.4.1. Yasal Gii¢

Yasal giig, liderin statii veya konumu sayesinde edinmis oldugu giicii ifade
etmektedir. Lider, gorevini ylriitmiis oldugu konum sayesinde bireyler {izerinde
etkiye sahip olmaktadir. Mevcut bu sartlar ayn1 zamanda otoriteyi ortaya
cikarmaktadir. Yasal giic, liderin kisisel 6zelliklerinin disinda sahip oldugu yetkiye
bagli olarak ortaya ¢ikan gii¢ tlirtidiir. Kurum ¢aligsanlar1 ve takipgiler liderden almis
olduklar1 talimatlar1 birer emir olarak ele almaktadir. Yasal giicte takipgiler,
kendilerini ydnlendiren giiclin lider oldugunu algilamaktadir. Yasal gii¢
kapsaminda takipg¢iler otoritenin varligin1 benimsemis ve otoriteden gelen isteklerin

birer zorunluluk oldugunu kabullenmistir (Demirel 2013, 13).

1.4.2. Odiil Giicii

Lider, 6diil kaynagini elinde bulundurmakta ve takipgilerini bu kaynaga
bagl olarak o6diillendiriyorsa ddiil giiciine sahip olmaktadir. Lider, ddiillendirme
giiciine sahipse, takipeilerinin basarilarinin ardindan onlart ddiillendirmeyi arzu
etmektedir. Takipgilerin basarilar1 sonrasinda takipgiler iicret artisi, zam, terfi ve
prim benzeri ddiillerle ddiillendirilebilmektedir. Cezalandirma yerine ddiillendirme
her zaman daha iyi bir yontem olarak algilanmaktadir. Bununla birlikte
odiillendirme takipgilerin negatif goriislerinin ortadan kaldirilmasi agisindan da

etkili olabilecektir (Kogel 2015, 653).

1.4.3. Zorlayia Gii¢
Zorlayici giiclin temelinde korku bulunmaktadir. Kurum fertleri kapsaminda

farkli baskilar olusturarak hedefler dogrultusunda ¢alismalar1 istenmektedir.



Zorlayic1 giligte cezalandirma 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kapsamda calisanlarin
riitbesini diisiirme, isten atma gibi durumlarla karsilasilabilmektedir. Odiil giicii ile
zorlayici gii¢ birbirlerinin zitt1 olmaktadir. Lider bu giicii kullanarak emirlerine itaat

etmeyen calisanlara ceza vermektedir (Kosar ve Calik 2011, 586).

1.4.4. Uzmanlk Giicii

Lider uzmanlik giiciinde takipgilerini, kendi bilgi ve becerisine dayanarak
etkilemektedir. Liderin bir konuyla ilgili olan uzmanligi, calisanlarin onun
isteklerine bagl kalmasin1 kolay hale getirmektedir. Bu agidan liderin yetenekleri
ve bilgi diizeyi glic kaynagi olmaktadir. Buna gore belli bir uzmanlik gerektiren
islerde, bu konuyla ilgili becerisi ve bilgisi olan bireyler liderlik gorevini
iistlenebilmektedir. Lider, takipgilerince deneyimli ve bilgi diizeyi yliksek olarak
degerlendirilmekteyse, liderin onlar1 etkileyebilme diizeyi artmis olmaktadir.
Liderin takipgileriyle ilgili problemlere ¢6ziim iiretebilmesi, hiyerarsik isleyisi
kolaylastirmakta ve takipgilerin ona giiven duymasini saglamaktadir (Kogel 2015,

654).

1.4.5. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢, liderin bireysel niteliklerine ve karakterine bagl giic tiirii
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Karizmatik olan liderler, bireysel etkilerinden
yararlanarak takipcilerini etkilemeye ¢alismaktadirlar. Liderin karizmatik olmasi,
kisileri ikna edebilmesini daha kolay hale getirmektedir. Karizma iizerine kurulu
giic, liderin ne diizeyde cekici ve saygin oldugunu ortaya koymaktadir. D1g goriiniis,
ses tonu, bilgi diizeyi, konugma becerisi gibi 6zellikler bireyler tizerinde baz etkiler
birakabilmektedir. Bu tip 6zellikler insanlar etkileyerek, onlarin yonlendirilmesini

saglayabilmektedir (Kogel 2015, 653).

1.5. Liderlik Tarzlar:
Aragtirmanin bu boliimiinde modern liderlik tarzlari ile ilgili kavramlara yer

verilecektir.

1.5.1. Liberal Liderlik
Liberal liderler, karar vermekte zorlanan ve kararlarin alinmasini astlarina

birakan liderlerdir. Grup iiyelerini yonlendirme konusunda istekli davranmazlar ve



yalnizca kendilerine soruldugu zaman kararlarla ilgili cevap verirler. Liberal
liderler, gruplarin yonetilmesinde etkin liderlik tiri olarak
degerlendirilmemektedir. Liberal liderlerin yonetim ve yonlendirme konusundaki
eksiklikleri, grubun zaman iginde dagilmasina neden olabilmektedir. Liberal
liderler grup iiyelerinin performanslarini degerlendirmeye yonelik herhangi bir
caba harcamamakla beraber faaliyetlere katilimda bilingli bir 6zveri géstermezler

(Ulukan 2006,46).

1.5.2. islemsel Liderlik

Islemsel liderlik, liderler ve takipgiler arasinda gerceklesen degisimlere
odaklanir. Bu degisimler, liderlerin performans hedeflerini gerceklestirmelerine,
gerekli gorevleri tamamlamalarina, mevcut organizasyonel durumlarini
siirdlirmelerine, miiteakip sozlesmeleri imzalayarak takipgileri motive etmelerine,
izleyicilerin belirlenen hedeflere ulagsmalarina karsi dogrudan davranmalarina,
dissal odiilleri vurgulamalarina, gereksiz risklerden kaginmalarit ve organizasyon
verimliligini gelistirmeye odaklanmalarina izin verir. Buna karsilik, islemsel
liderlik, takipgilerin kendi kisisel menfaatlerini yerine getirmelerini, isyeri
kaygilarini en aza indirmelerini ve artan kalite, miisteri hizmetleri, diisiik maliyetler

ve artan Uretim gibi net organizasyonel hedeflere odaklanmalarini saglar (Quin
2015, 73).

1.5.3. Karizmatik Liderlik

Cogu insan i¢in karizmatik lider bir biiyiileyicidir ya da en azindan son
derece etkili bir kisidir. Karizmanin retorik becerilerine dayanarak liderlere
atfedilmesinin hem popiiler hem de bilimsel yaziminda bir¢ok 6rnek vardir. Lider
retorigin, yalnizca gdzlemciler arasinda karizmanin atfedilmesinde degil, ayn
zamanda takipgilerin ise alinmasinda ve lider ile misyonla tanimlarinin
arttirllmasinda da 6nemli bir rol oynadigina inanilmaktadir. Bununla birlikte, lider
retorigin neden karizma ile iligkili olduguna dair bir agiklama ya da karizmatik
liderlerin takipgilere giiglii bir duygusal ve motivasyon etkisi yaratma konusunda
bir agiklama yoktur. Davranigsal karizma kuramlari, lider retorik meselesini agikca

ele almazlar (Gebert vd. 2015,2).



Shamir, Houseve Arthur (1993) son zamanlarda karizmatik ya da
doniistimcii lider davranislari arasindaki baglantiyr ve bu davraniglarin takipgileri
tizerindeki etkilerini agiklamak i¢in dayanak giidiisel bir teori olmadigini,
karizmatik olmayan liderlerin etkilerinden niteliksel olarak farkli oldugunu
belirtmistir. Bu boslugu doldurmak i¢in Shamir ve ark. (1993) House'un (1977)
karizmatik liderlik teorisinin bir uzantist sundular. Karizmatik liderler, ¢alisanlarini
harekete gegirmede, onlarin giidiilerini etkilemeye ¢aligsirlar. Shamir ve
arkadaslarinin 6ne siirmiis oldugu motivasyon teorisi 6z-kavram ve onun etkileri ile

ilgilidir ve asagida yer alan varsayimlara dayanmaktadir (Akt. Shamir vd.2018, 26):

e Bireyler yalnizca pragmatik ve amaca yonelik degil, ayn1 sekilde
kendilerini ifade edebilmek i¢in ugras gosterirler.

e Bireyler benlik saygist ve 6z degerlerini koruma altina almak ve
gelistirebilmek i¢in motive olmaktadirlar.

e Benlik kavramlari, kimi zamanlarda hiyerarsik diizen igerisinde
organize olan kimliklerden meydana gelmektedir ve bu kimlikler
davranislara yansimaktadir.

e Dabha iyi bir gelecegin oldugu fikrine inaniyor olmak ve bunun timit
verici olarak yansitmak, tatmin edici bir durum ortaya ¢ikarir. Bu

sebeple insanlar umut ve inangla motive olabilmektedirler.

Bu varsayimlara dayanarak, Shamir ve ark. karizmatik liderlerin takipcileri
tizerinde motivasyonel etkileri olan bes siire¢ onermektedir. Bunlar (Shamir vd.

2018, 27-28):

e Hedeflerin arkasinda harcanan c¢abalarin igsel degerinin
yiikseltilmesi: karizmatik liderlik, izleyicinin simgesel ve etkileyici
yonlerine dikkat c¢ekerek igsel motivasyonun saglanmasi
saglanmakta, yani emeklerinin kendisinin miihim degerlerini
yansitabildigini ve ugras gostererek ahlaki bir aciklamada
bulunabilmesidir.

o Oz-yeterlilik ve kolektif etkinlik algilarinin arttirilmas1 saglanarak

takipgilerinin gii¢lendirilebilmesi: Oz-yeterlilik algilarnin giiglii
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motivasyon gii¢lerinin oldugu bilinmektedir. Karizmatik liderler,
izleyicinin benlik saygisint  ve 0z-degerinin yiikseltilmesi,
izleyicinin  6z-yeterlilik algilarinin  artmasin1  saglamaktadir.
Izleyicilerin yiiksek performansa olan beklentilerini dillendirerek ve
izleyicilerin misyona katki saglamasini saglama yeteneklerine
giiven duydugunu belirterek benlik saygilarini yiikseltebilirler.

e Hedef basarisinin igsel degerinin arttirilmasi: karizmatik liderler
takip edicilerinin 6z kavramini etkilemekte olan bir vizyon ya da
misyonu temsil ederler. Bu hedeflerin basar1 saglamasi igin
eylemlerini yonlendiren deger temelli hedefler belirleyerek, kendisi
ile Ozdeslikle tutarli olabilme acisindan takipgisine anlamli
gelmelidir. Ayn1 zamanda bu hedeflerin kolektif ge¢cmis ile ve ayni
zamanda gelecekler nasil tutarh olabilecegini gostererek, amaglarin
ve alakali eylemlerin anlamliligini saglarlar, bu sayede kendi
kendilerine tutarlilik ve anlamlilik fikri i¢in merkezi olan
‘evrimlesme’ fikrini ortaya atarlar.

e Dahaiyi bir gelecege inanmak: karizmatik liderlikte i¢erdigi odiiller,
stirecten cikarilan ve degis tokusu olmayan kendini ifade etme,
kendini degerlendirmeye tabi tutma ve kendi kendine tutarlilik
barmdirir. Kimi durumlarda karizmatik liderlik, diger unsurlarin
vurgulanmasi ve ‘doniisiimsel’ etkinin olusturulmasi i¢in dissal
odiilleri ve onlarla alakali olan beklentilerini diistirmek durumunda
kalabilmektedirler. Gereken davranis sekli igin pragmatik digsal
gerekgeler sunmayi ret edebilmek, takipgilerin davraniglarini icsel
benlik ile alakali sebeplerle iligkilendirecekleri  sansini

yiikseltmektedir

Artan takipgilerin bagliligi: “Kisisel” ya da “ahlaki” taahhiitlere kosulsuz
baglilik anlamina gelir. Bu tiir bir baglilik, bir iliskiyi, roliinii ya da eylem akisini
devam ettirmek ve dis maliyetler ve faydalar dengesine ve bunlarin memnuniyet
verici Ozelliklerine bakilmaksizin ¢abalara yatirim yapmak i¢in motivasyonel bir

egilimdir.
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1.5.4. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii bir lider “takipgilerin biling diizeyini istenen sonuglarin énemi
ve degeri ile bu sonuglara ulasma yontemleri hakkinda ortaya koyan” olarak
tanimlamistir. DoOniisiimcti lider, takipgilerinin oOrgilit ugruna kendi c¢ikarlarini
asmalarina ikna ederken, takipgilerin Maslow'un hiyerarsisi tizerindeki ihtiyacini,
giivenlik ve giivenlik icin daha yiiksek seviyedeki basarilardan daha yiiksek
diizeydeki basarilara kaydirmakta ve kendini ger¢eklestirmeye imkan vermektedir
(McCleskey 2014, 120; Breevaart vd. 2014,2).

Dontigiimeii  liderligim tanimlanmasi sirasinda genel itibari ile dort
bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenlerin idealize olan bir etkisi, ilham veren bir
motivasyonu, entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis diisiinmeyi icermektedir.
Arastirmacilar sik sik ilk iki bileseni karizma olarak gruplara ayirirlar. Doniistimcii
lider, bu dort tane bilesenin her bir tanesini, takipcilerin araci olmasiyla istenen
orgiitsel neticeleri meydana getirebilmek i¢in tiirlii dereceler sergilemektedirler. Bu

bilesenler asagida ki gibidir (McCleskey 2014, 120):

e Ideallestirilmis etki, takipgi iliskisinin iki ayr1 kismini igermektedir.
Bunlardan ilki, takipgiler, liderleri taklit edebilmek istediklerinde
belli o6zelliklerle iliskilendirilmektedirler. lkinci olarak da
izleyicileri davraniglari araciligr ile etkilenmektedir.

e Ilham motivasyonu, takipgileri igin ortak bir anlam ve meydan
okunmasini saglayarak takipgcilerini motive edebilme ve ilham
saglama davraniglarini barindirir. Heves ve iyimserlik, ilham veren
motivasyonlarin esas niteliklerindendir.

e Entelektiiel uyarim, liderlerin takipg¢ilerinin inovasyon ugraslarini,
varsayimlarint  sorguya c¢ekerek, bilinen problemleri yeniden
aciklayarak ve eski, yerlesir durumlara ve zorluklara yeni ¢erceveler
ve perspektifler uygulanmasi saglanarak yiikseltilmesine imkan
vermektedir.

e Bireysel 6nem, liderin var olan agik yonlerinin giderilmesini
saglamaktadir. Elestiri korkusu bulunmadan acikli ve problem

¢ozebilme durumunda giiven seviyesinin yiikselmesi, takipgilerin 6z
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yeterliliginin yiikseltilmesi ic¢in birlesmektedir. Yiikselen 0z-

yeterlilik, etkinligin ¢ogalmasina neden olmaktadir.
Bireysellestirilmis  degerlendirme, takipgilerin tam potansiyellerine
ulagmalarina yardimci olmak i¢in bir ko¢ veya danisman olarak hareket etmeyi

icerir. Liderler 6grenim firsatlar1 ve destekleyici bir ortam saglar.

1.5.5. Demokratik Liderlik

Demokratik liderler, ¢alisanlarin kararlara katilimlarin1  saglayarak,
izleyicilerin kendilerini grubun bir pargasi olarak hissetmelerini amaglamaktadirlar.
Demokratik liderler i¢in grup iginde ki is birligi énemlidir. Isbirliginin 6rgiit icinde
saglanmas1 ile c¢alisanlarin daha fazla ise motive olacaklarin1 ve is
performanslarinin artacagini savunmaktadirlar. Demokratik liderlik davraniglarinin

temel Ozellikleri su sekilde siralanmaktadir (Ulukan 2006,44):

e Orgiit stratejileri, liderin katkist ve izleyicilerin tartigmalar:
sonucunda belirlenmektedir.

e Faaliyetlerin belirlenmesinde tartismalar  Onemlidir, genel
yaklagimlar tartismalar ile belirlenir.

e s dagilimi gruba birakilmaktadir.

e Liderler isin biiyiik bir kismini1 tistlenmektedirler.

e Liderler grup tiyesi olarak davranmaktadirlar.

e Lider i¢in grup tiyelerinin katilimlari 6nemlidir.

e Liderler, elestiri ve Ovgiilere nesnel bir yaklagim sergilemeye

caligmaktadirlar.

1.5.6. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik ve ekiplerdeki kontroliin merkezilesmesi, takim iklimi ve
takim ¢iktilar1 lizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip olma
potansiyeline sahiptir. Otokratik liderlik astlarinin grup kararlar1 tlizerindeki

kontroliinii sinirlayabilir.

Van Vugt, Jepson, Hart ve De Cremer (2004), otokratik liderlik altinda grup
tiyelerinin karar alma siirecinde kullanabilecekleri kontrol miktarindan memnun

olmadiklarini ve gruptan ayrilma egiliminde olduklarini bulmuslardir. Bu nedenle,
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otokratik liderligin belirli kosullar altinda takim psikolojik giivenligi ve takim

performansina zarar verebilecegine inanmak i¢in sebep yaratilmig olmaktadir.

Otokratik liderligin kabul edilebilirliginin, liderligin uygulandig1 kiiltiire
bagl oldugu ifade edilmektedir. Baz1 kosullar altinda, otokratik liderler ekip
psikolojik giivenligini ve dolayisiyla takim performansint da kullanabilir.
Gergekten de istikrara ve netlige ulasarak, otokratik liderlerin ekip tiyelerine
rahatlik ve huzur sunabilecegini belirtmektedir. Sosyal hiyerarsinin islevsel
modellerine iliskin literatiir bu diisiinceyi desteklemektedir; bu da otokratik
liderlikten kaynaklanabilecegi gibi bir grupta net hiyerarsik farklilasmanin
yapilandirilmis, iyi bir yapt olusturdugunu diisiindiirmektedir. Uyelerin
ongoriilebilirlik ve giivenlik ihtiyacini karsilayan ve daha yiiksek grup isbirligi ve

performansina olanak veren sirali ortam yaratmaktadir (De Hoogh 2015, 3).

1.5.7. Babacan Liderlik

Babacan liderlik, kisisellestirilmis bir atmosferde, giiclii bir disiplinin
oldugu ortamda, otoritenin yani sira babacan bir niyetin oldugu liderlik stilini ifade
etmektedir. Babacan liderlik, bireyler icin bir otorite simgesi olan ‘“baba”
kavraminin is ortamina ve lidere yansimasi seklinde goriilmektedir. Babacan
liderlik hem otoriteyi iginde barindirirken hem de sadakat ve baglilik duygularini
barindirmaktadir. Babacan liderler, bir baba sefkati ve otoritesi dogrultusunda
izleyicilerini yonlendirmekte ve yardimsever bir ilke benimsemektedirler. Babacan
liderlerin {i¢ boyutta olustugu ifade edilmektedir. Bu boyutlar su sekildedir (Gergek
2018, 103):

e Otorite: Yoneticilerin grup iiyeleri lizerinden kesin bir giice sahip
olmasi1 durumudur. Liderler tiim kararlar1 kendileri vermekte ve tim
faaliyetler lizerinde sz sahibi olmaktadirlar.

e Yardimseverlik: Liderlerin, grup iiyelerinin 6zel hayatlariyla ve
saglik durumlariyla ilgilenmeleri durumu olarak goriilmektedir.
Liderler bir babanin 6zverisiyle, grup iiyeleriyle ilgilenmekte ve

onlarin degerli olduklarin1 hissettirmektedirler.
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e Ahlak: Liderler, yliksek ahlaki degerlere sahiptirler. Vatandaslik
davraniglart yiiksektir ve diiriistliik gibi olumlu davraniglari
sergilemektedirler. Liderler, miikemmel rol modeller olarak

goriilmektedir.

Babacan liderlik kavraminda, is ortami ile ev ortami arasinda iliski
kurulmustur. Is ortam1 ve aile yapisina benzetilmis ve baba rolii lidere atfedilmistir.
Liderler, baba otoritesine, ahlakina ve yardimseverligine sahip olarak isletme

faaliyetlerini yiiriitmekte ve grup iiyelerini organize etmektedirler.

1.5.8. Tam Serbesti Taniyan Yonetici Davranislar:

Tam serbesti tantyan liderler, orgiitiin amag, hedef ve stratejilerinde orgiit
tiyelerinin kisisel goriiglerini dikkate alirlar ve orgiit iiyelerinin kararlar almalarini
saglarlar. Orgiit iiyelerinin kisisel kararlar almalari, kendilerini gelistirmek adina
bir firsat olarak degerlendirilir. Bu liderlik tarzinin siirdiiriillmesinde en 6nemli
husus ise orgiit i¢cin egitim seviyesinin yiiksek olmasi ve ig boliimiiniin rahat bir

sekilde ger¢eklesiyor olmasi gerekmektedir (Tanriverdi ve digerleri 2016, 116).

Tam serbesti taniyan liderlerde otorite s6z konusu degildir. Calisanlar kendi
aldiklar1 ortak kararlar cercevesinde hareket ederler ve bu kararlara uygun is
stireglerini gerceklestirirler. Liderler yalnizca siireclerin isleyisini gerceklestirmek
adina is ortamini temin etmekte ve kaynak saglamaktadirlar. Bu liderlik tarz1 genel
olarak calisanlarin uzmanlik giicline sahip olduklari grup veya orgilitlerde soz
konusu olmaktadir. Orgiit iiyeleri is ile ilgili uzman gériisiine sahiptirler ve kararlart

kendileri alabilirler (Skogstad ve digerleri 2015, 222).
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IKiNCi BOLUM

MOTiIVASYON KAVRAMI

Arastirmanin bu boliimiinde motivasyon kavrami, motivasyonun onemi,

motivasyon siireci ve motivasyon teorileri hakkinda genel bilgilere yer verilmistir.

2.1. Motivasyonun Tamim

Motivasyon, bireylerin ¢aligmalarini yiiksek bir seviyede gerceklestirmeye
heyecanli ve kararli davranmalar1 igin Onemli bir gdsterge olarak
degerlendirilmektedir. Liderlerin is gorenlerine olan bagliliklari, becerilerini
meydana c¢ikarmalarina olanak vermektedir. Hedefin saptanmasi, g¢alisanlarin
yiikiimliiliiklerinin farkinda olmalarina destek saglayan bir tekniktir. Hedef
belirleme teorisi, amacin esas niteliklerinin hedef performansi, 6z-yeterlilik ve geri
bildirim sunmasini saglarken bireysel performans gibi neticeler ile sonuglarla
birlestiren is motivasyonundan meydana gelmektedir. Ozel hedefler yiikselen bir
baglilik diizeyine ve daha kisisel bir odaklanmanin olugmasini saglamaktadir

(Gokge vd. 2010, 234).

Motivasyon amaca yoOnelik sekilde harekete gecebilmek ve bu hareketin
devamliligin1 saglamak icin tercih edilmektedir. Bireylerin farkli ihtiyaglarini
karsilayabilmek veya amaglarima ulastirma icin gereken itici gii¢ olarak
tanimlanmaktadir. Kisilerin ihtiyaglar1 zaman i¢inde farlilik gosterdigi icin
davraniglar da farklilik gostermektedir. Bu degisimin devamliligi motivasyonun da
alt yapisim1 meydana getirmektedir. Psikoloji bilimi insan hareketlerini
arastirmaktadir. Bu nedenle de insanlar motivasyonla olduk¢a fazla
ilgilenmislerdir. Personellerin psikolojileri de bu kisimda 6nem kazanmaktadir

(Ozdevecioglu vd. 2003,131).

Motivasyon siireci, bireyin veya Orglitiin bir is alaninda, basariya yonelik
giidiilenme siireci olarak tanimlanmaktadir. Benzer bi¢imde is ilke ilgili olan
hareketlerin baglamasini saglayan ve bu hareketlerin bi¢imini, yoniinii, derinligini

ve siiresini belirleyen igsel ve digsal etmenlerde denilebilmektedir. Is motivasyonu;

16



kisinin, calisanin firma i¢inde kendini ve Orgiitiin isteklerini, hedeflerini
belirlemede ugras gosteren ve yoOnetimin davraniglarinin  kurum iginde
sekillendirilmesi ve yontulmasidir. Is yerindeki motivasyon konusu is yerinde her

gegen giin daha ¢ok ilgi ¢ekmeye baslamistir (Kaymaz 2010,70).

2.2. Motivasyonun Onemi

Calisanin, calismaya baglayabilmesi adina adim atmasini saglayan ve bu
adimin devaminin gelmesi i¢in neden olusturan etmenler olarak agiklanmasi
miimkiindiir. Kisi kendi amaglar1 i¢in motivasyon saglamasi kolay bir durumdur.
Fakat oOrgiitsel bir ama¢ ugruna oldugunda motivasyonun saglanmasi kisisel
durumda ki kadar kolay olmamaktadir. Fakat orglit agisindan olduk¢a Onemli
olmaktadir. Orgiitsel gayelere ulasabilmek igin motivasyon olusturulmazsa,
yeterince verimlilik saglanamayacaktir. Bu hedefler iiretim veya hizmet olarak
aciklanabilmektedir. Dolayisiyla da ¢alisanlarin bir ise yonlendirilmesi ve
devamliliginin saglanmasi i¢in motivasyon saglamis olmaktadir (Tunger

2011,153).

2.3. Motivasyon Faktorleri

Motivasyon kelimesi eski zamandan gliniimiize kadar ki bir zamanda her
zaman Onemini korumustur. Bu sebeple de ¢okca konusu gecmis, iistiinde
aragtirmalar gergeklestirilmistir. Bir bireyin igini yapabilmesi i¢in giidiileyen itici
giice motivasyon denilmektedir. Motivasyonlar insanlar agisindan Onemlidir.
Bilhassa calisma yagaminda amag ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in olduk¢a dnemli

bir konumda durmaktadir.
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Motivasyon siiregleri asagidaki sekilde yer almaktadir.

Uyarilma ve

Kaygi
Motivasyonda Ihtiyaglar
Bulunmasi
Gereken
Faktorler 1nan(;1ar
Amagclar

Sekil 1.Motivasyonda Bulunmasi Gereken Faktorler
Kaynak: Varol vd. 2014,2.

2.3.1. Uyarilma ve Kaygi

Bireyin harekete ge¢mesinde, i¢sel veya cevresel uyaranlar Snemlidir.

Bireyin basari ihtiyact dogrultusunda harekete gecmesini tesvik edici uyaranlarin

bulunmasi, motivasyonel siirecin baglamasini saglamaktadir. (Kaymaz 2010,71).

2.3.2. ihtiyaclar

Eksiklik hissedilmesi, insan organizmasinda fizyolojik bir dengesizligin

meydana gelmesidir. Gereksinimler varligin devami ve korunabilmesi i¢in olduk¢a
onemlidir hatta zorunludur. Hayatin devam etmesi ve kalitesi bu gereksinimlerin ne
sekilde giderildigi ne miktarda karsilanabildigi ile ilgilidir. Gereksinimlerin

meydana c¢ikisi, siddet kazandigi yerler ve tatmin olduklari noktalarin bulundugu

grafik asag1 da bulunmaktadir (Varol vd.2014,2):

e  Psikolojik ihtiyaglar

o  Sevilme
o Sevme
o Aitolma
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o  Saygi gorme
o  Kendini gergeklestirme

e  Fizyolojik ihtiyaclar

o Su
o Yemek
o) Isinma

o Barinma

o  Cinsellik
o  Oksijen
o Uyku
[htiyag
Siddet Yaratma
Seviyesi Deger-
Sevgive
Ait Olma
Guvenlik

Fizyolojik

Tatmin Miktarlan

Sekil 2. ihtiyaglarin Ortaya Ciktiklar1 Noktalar
Kaynak: Karakuzu 2013, 12.

2.3.3. inanclar
Inanglar insan yasaminda var olan itekleyici bir giic unsurudur. Kimi
durumlarda imkansiz olarak goriilen durumlarin bile basar1 kazanmasi durumu s6z

konusu olabilmektedir. Bunun arkasinda ki gii¢ inanctir. Bir seye gercek anlamda
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inanildigt zaman, onu basarabilmek ve elde edebilmek i¢in biitiin yollar
denenmektedir ve sonunda mutlaka basariyr yakalarsiniz. Bir ¢alismanin
siirekliligin saglanmas1, vazgecilmemesi igin inan¢ sart olmaktadir. Inang
bulunmuyorsa bir isin yapilmasinin bir anlami bulunmamaktadir (Haney ve
Erdogan 2013, 219).

Bireysel bagar1 da miithim olan yedi farkli inanctan bahsedilmistir. Bunlar

asagidaki gibidir (Karakuzu 2013, 14):

Biitiin durumlar bir sebebe amaca baglidir
Basarisizlik yoktur, neticeleri vardir.

Yiikiimliiliikk almaktan korkmamak gerekmektedir.
Kullanabilmek i¢in anlamak sart degildir.

En 6nemli kaynagin insan oldugu unutulmamalidir.

Oyunlarin en iyi ¢aligmaktir.

N o ok~ w D E

Tasin altina elini koymadan basar1 yakalanmaz

2.3.4. Amaclar

Amaglarin biiyiik olmasi, ulasilir konumda olmasi ve deger ona ulasabilme
stirecini ve bi¢imini belirlemektedir. Gayelerin herkesin goziinde farkli 6znel bir
degeri bulunmaktadir. Bireylerde oldugu gibi firmalarinda birtakim hedefleri
vardir. Calisan bir insanin kendi amaglarina ulasabilmesi igin biitiin ¢abasini
gosterdigi ve aruzuna ulagabilmek icin elinden geleni yaptigi bilinmektedir. Bu
yolda Oniine ¢ikan biitlin engellerin iistesinden gelebilecek olan giicli kendisinde
hissedecektir. Bu nedenle de amag¢ olduk¢a onemli bir konumda durmaktadir.
Bireyin gosterecegi fazla ¢abaya, amacin degmesi gereklidir. Bu sebeple de amag
i¢cin ugrasilmakta olan yolda, amacin degerinin var olmasi, ¢ekilen biitiin zorluklara

g6giis gerebilme inancini da saglayacaktir (Kaymaz 2010, 71).

2.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyonla ilgili olarak sirket yOnetimlerinin ve yoneticilerin
yararlanabilecekleri bazi modeller ve teoriler gelistirilmistir. S6z konusu model ve
teoriler, bireylerin motive olmasin1 saglayan faktorlerin belirlenmesi ve

motivasyonun siirdiiriilmesi acisindan yardimci olmaya c¢alismaktadir. Orgiit
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yoneticileri i tatmini ve verimliligini en yiiksek diizeye ulastirma istegi
icerisindeyseler galisanlara motivasyon veren unsurlarla ilgili daha detayli bilgiye
sahip olmak durumundadirlar. Bu agidan arastirmanin bu béliimiinde motivasyon
teorileri hakkinda genel bilgilere yer verilecek ve motivasyon teorileri ise kapsam

ve siireg teorileri olarak {izere iki alt baglik altinda ele alinacaktir.

2.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, genel olarak bireylerin giidiileri ile bu giidiilerin goreli
kuvvetleri ile bireylerin giidiileri doyurmak i¢in yoneldikleri hedef ve amaglarla
ilgilenmektedir. Kapsam kuramlari, ihtiyaclarin gerekliligine ve bireyleri nelerin
giidiiledigine odaklanmaktadir. Bu teoriler bireyin bulundugu sartlar ile bireyleri

s06z konusu tutum ve davranislarina nelerin yonlendirdigine 6nem vermektedir.
2.4.1.1.Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi, calisanlarin kendi hayatlarinda nasil
goriindiikleri ile ilgili olan en taninmis ve bilinmis olan teoridir. Maslow’ un ortaya
koydugu ihtiyaclar piramidinin en istiinde bulunan kendini gerceklestirebilme
algisi, kendisini gerceklestirebilmeyi basarabilme siirecini olarak tanimlayan

Jung'un ortaya koydugu ¢alismasindan kurgulanmistir(Rozuel 2011, 42).

Maslow, 1943'te “Insan Motivasyonu Teorisi” adin1 verdigi makalesinde,
calisanlarin motivasyonlarinin yliikseltilmesinde birden fazla faktoriin etkili
oldugunu belirtmistir. Ozellikle bireylerin davranislar iizerinde dogrudan etkili
olan sosyal, biyolojik ve kiiltiirel faktorler, motivasyon algilarini da etkilemektedir.
Bu nedenle isletmeler tarafindan birey ihtiyaglarinin g6z 6niinde bulundurulmasi
ve bu yonde motivasyon arttirici ¢aligmalarin planlanmasi gerekmektedir (Ivtzan
vd. 2013, 120).

Maslow, kisilerin bilingli ve bilingsiz olarak etkilesim kurabilecegini
bununla beraber bu etkilesimde egitim ve tecriibenin etkili olabilecegini
belirtmistir. Maslow, insanlarin gereksinimlerini nasil giderebilece§ini saptamak
i¢in is gereksinimlerinin anlasilmasi gerektigini vurgulamaktadir (Ozgiiner ve

Ozgiiner 2014, 208).
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Kendini Gergeklestirme ]
Deger Ihtiyaci 1

Ait Olma ve Sevgi ihtiyact

Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 3. Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Ozgiiner ve Ozgiiner 2014, 208.

Maslow'un hiyerarsisindeki yer alan adimlar, gida, su ve oksijen gibi esas
ve zaruri olan gereksinimlerin giderilmesini temel almaktadir. Fizyolojik olan
gereksinimleri; ¢evre kosullart ve besin maddeleri olarak agiklamistir. Bu
gereksinimlerin uzun siireli olarak bulunmamasi psikolojik anlamdaki strese ya da
fiziksel olarak oOliime neden olabilmektedir (Taormina ve Gao 2013, 156).
Maslow'un hiyerarsisine gore kendini gerceklestirmeyi saglayabilmek i¢in biitiin
psikolojik, gilivenlik, sevgi ve sayginlik gereksinimlerinin karsilanabilmesi
gerekmektedir. Ayni1 zamanda, eger insanlar biitiin gereksinimlerini karsilarlarsa,
huzursuz ve mutsuz olduklari zamanlari kisaltmis olacaklardir (Ozgiiner ve

Ozgiiner 2014, 208).

Kendini gergeklestirme, bir amacin basariya ulasmasimin zihinsel bir
farkindaligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni zamanda, insanlar kendi
kendilerini  gergeklestirmeden 6nce baska ama¢ ve  gereksinimleri
karsilamaktadirlar. Maslow, biitiin gereksinimlerin tatminsiz oldugunu ve

fizyolojik olan gereksinimlerin kisinin iistesinden gelebilmesi kosulunda, diger
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ihtiyaglarin Onemsizlestigini savunmustur. Hiyerarsi i¢inde diger herhangi bir
gereksinim 6nemsenmeden, bir birey her zaman ilk olarak besin aramaktadir. Bagka
bir sey yapma arzusu, aglik ve 6fkenin giderilmemesi durumunda azalacaktir.
Insanin iyilesme arzusu bulunmaktadir. Bu nedenle de bireyler basariyi
yakaladiktan sonra, bir sonraki gorev i¢in harekete gecerler ama temel ihtiyaglarin
karsilanmasi her zaman birinci kosuldur (Ivtzan vd. 2013, 119-120; Taormina ve
Gao 2013, 157).

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg'in iki faktorlii kuraminin temel anlayisi, igyerinde bireylerin
tatmin olmus veya tatminsiz hissetmesi ve ikisinin de hijyen ve motivasyon
faktorleri terimleriyle es anlamli olmalar1 arasindaki ayri iliskidir. Iki kisilik aktor
teorisi, motivasyon-hijyen teorisi ve Herzberg'in motivasyon teorisi birbirleriyle
degistirilebilir. Herzberg, is motivasyonunun, tatmin edici olmasindan dolay1
calisanlarin verimliligini etkileyen iki unsur, igsel ve digsal motivasyon gerektirdigi

teorisini gelistirmistir.

Hijyen etmenleri, isin gecerliligine ve kisinin algisina gore farklilik
gostermekle beraber ayn1 zamanda bir yandan zorunludur. Ikinci etmen ise,
personellerin islerini basari, ilerleme, sorumluluk ve ¢alisma gibi gereksinimleri
giderildiginde ve imkanlarim arttirdiklart zaman tatmin olabilmelerini saglayan
i¢csel motivasyonlaridir. Bu motivasyon etmenleri var oldugu zaman, calisanlar
bireysel 6z-gelisimine neden olan iiretim gerekliliklerini agabilmeye yonelik olarak
motivasyon ve tesvik tecriibesi yasamaktadirlar (Kulchmanov ve Kaliannan 2014,
216).
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HiJYEN FAKTORLERI

l

Ucret
Is giivenligi
Calisma kosullar1
Denetim diizeyi ve niteligi
Sirket politikas1 ve yonetimi
Kisilerarasi iligkiler

v

| TATMINSIZLIiK |

v

| MOTIVASYON VE i$ TATMINI |

A

| TATMIN EDICi |

A

Basar1 duygusu
Taninma
Sorumluluk
Isin kendisi
Kisisel gelisim ve yiikselme

| MOTIVE EDICi FAKTORLER

Sekil 4. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
Kaynak: Karakuzu 2013, 39.

Asagidaki sekilde Herzberg’in aragtirmasina gore Hijyenik ve Motivasyonel

Tesvik Aracglart Dagilimi yer almaktadir.
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Is'de asin doyumsuziuk ve Notr is'de bilyik tatmin saglayan 1753

kétimserlik doguran 1844 kisi nokia kisi Gizerinde test edilmis dzendirici
izerinde test edilmis hijyenik (tesvik edici) etmenler % Frekanslan
etmenler % Frekanslan l

50 40 30 20 10 q 10 20 30 40 50

is verinde elde edilen basarilar

Is verinde tanima

isin isgbirence degeri
(isin kendisi)

isten saglanan
sorumiuluk

|I9.|:Ieme
(terfi) olanad

Mesleksel
gelisme

Isletme politikas! ve yvonetim

Gizetim tirl

Gozetimei
ile iliskiler

Isveri kosullar
Ucret

Yatay iliskiler ve
koordinasyon

Ozel yasama
| Astlarla iliskiler |

Sosval durum

Is glivenligi

50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

Sekil 5. Herzberg’in Arastirmasina Gore Hijyenik ve Motivasyonel Tesvik Araglari

Dagilim1

Kaynak: Karakuzu 2013, 38.
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Orgiitsel liderler, is gorenlerini ve is tatminine yardimec1 olacak olan yollari
bulabilme ve kurumun basar1 saglamasi i¢in motivasyonun ne derece gerektigi
konusunu bilmeye gereksinim hisseden i memnuniyetsizligini fark etmelidir.
Model iginde iki tane etmen belirtilmektedir: motivasyon ve hijyen. Inceleme yapan
kisiler, motivasyon etmenlerinin is doygunlugu ile yakin bir iligki ytirtittiigiinii fark
etmislerdir. Herzberg is ile alakali bir rolin ve bireyin kendi kendini
gerceklestirmesi gereksinimini giderebilme yetkinliginin is doygunlugu {stiinde

etkisinin olacagini vurgulamistir (Gokge vd. 2010, 237).

Psikolojik biiyiime, bireylerin sectigi mesleklerde basarili olma becerisini
kazanma ve yaratma becerilerinin ayrilmaz bir parcasidir. Herzberg (1974) iki tiir
basar1 oldugunu ortaya koymustur: Motivasyon gii¢lerinden memnuniyet ve hijyen
faktorlerinden memnuniyet. Herzberg, psikolojik biiyiime ve hijyen faktorlerini
igeren tlim motivasyon faktorlerini de belgelendirmistir. Psikolojik biiylimenin altt
asamasi (a) daha fazla, (b) anlama, (c) belirsizlikteki etkililik, (d) ger¢ek biliylime
ve (e) yaraticiliktir (Gokge vd. 2010, 238).

Iki faktorlii hijyen-motivasyon teorisi, bir isverenden ¢ekilme isteksizligine
ve istekliligine yol acan Ozelliklerden olusur. Bu nedenle, iicret tatmin edici

olmadiginda, ¢alisanlarin farkli is bulma olasilig yiiksektir.
2.4.1.3.Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Bireylerin gereksinimlerinin bir boliimii dogustan gelmekte, bir boliimii ise
sonradan ortaya ¢ikmaktadir. McClelland agisindan kisiler hayatlar1 boyunca bazi
gereksinimler duymakta, fakat bu gereksinimler dogustan gelmemekte ve belli
deneyimler sonrasinda ortaya c¢ikmaktadir. Bu yoneyle McClelland diger
kuramlardan ayrilmaktadir. McClelland tematik algilama testiyle birlikte basariya
etki eden dort gereksinim belirlemistir (Tagdemir 2013, 36). Bunlar su sekilde ifade
edilebilir (Kocadogan 2010, 46-47; Tasdemir 2013, 36):

e Taninma Gereksinimi: Kiiclikliik doneminden itibaren arkadas

cevresi ve aile ¢evresi kapsaminda kabul gérebilmek adina bireyler
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tutum ve davraniglarini diizenlemeyi 6grenmek durumundadirlar.
Bireylerde bu tiir gereksinim ¢ogunlukla bulunmaktadir.

Basar1 gereksinimi: Bireylerin bir boliimii basar1 igin biiyiik bir istek
icerisinde olmaktayken bireylerin bir boliimii i¢in basart 6nemli
olmayabilmektedir. Bu durum basar1 gereksiniminden dolay1 ortaya
cikmaktadir. Bu gereksinimin yogunlugu bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Bagsar1 gereksiniminin giicii genel olarak ii¢ etmen
iizerine kuruludur. Bunlar; basar1 beklentisi, basari agisindan
hissedilen bireysel sorumluluk hissi ve elde edilecek sonucglarin
bireyler acisindan degeri.

Yeterlilik gereksinimi: Bazi bireyler kalitesi yiiksek olan isler yapma
gereksinimi hissederler. Bu tarz bireyler icin sergilemis olduklari
ustalik ve performanslarinin miikkemmelligi olduk¢a Onem arz
etmektedir. Bunun nedeni ise bu bireyler i¢in islerini en iyi bir
bicimde yapmis olmak tatmin saglamaktadir.

Giig gereksinimi: Bu gereksinim, bireyin otorite sahibi olmasi, siireg
kontrol etmesi gibi dgeler bireyin digerleri {lizerinde etkili olmak
istegiyle ilgilidir. Yetki giicii bulunmayanlar ise karizmatik otorite

ile digerlerine etki edebilmektedir.

2.4.1.4.Alderfer’in Varolma, iliski Kurma ve Gelisme ihtiyaci Teorisi

Alderfer motivasyonun gereksinimle yakindan iliskili oldugunu

diistinmektedir. Bu agidan Maslow’un ortaya koydugu yaklasimi daha basit hale

getirerek bir motivasyon yaklagimi ortaya koymustur. Alderfer’in yaklasiminda da

basta alt seviyedeki gereksinimler giderilmeli, ardindan iist diizey gereksinimler

saglanmalidir. Bu kapsamda Alderfer ii¢ tip gereksinimi ortaya koymaktadir.

Bunlar (Engincan 2015, 113):

Var olma gereksinimi: Bu gereksinim bireylerin yasamlarimni
stirdlirmeleriyle ilgilidir. Maddi ve fizyolojik yonden temel
gereksinimlerdir. Barinma, susuzluk ve aghik gibi gereksinimler

fizyolojik talepleri, fiziksel ¢caligma kosullari, is hayatindaki icret ile
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odiiller gibi etmenler ise maddi temel gereksinimleri meydana
getirmektedir. Bu gereksinim tiirii Maslow’un fizyolojik ve glivenlik
ihtiyaclari seviyesiyle ortiismektedir.

e Baglilik gereksinimi: Baglilik, bireyler arasi kurulan toplumsal
iligkilerle ilgili bir kavramdir. Bu gereksinim kategorisi saygi gorme,
toplumsal onay, duygusal destek alma gibi sosyal iliskiler
kurulmasiyla birlikte giderilen gereksinimlerdir. Bu gereksinim
kategorisi ise Maslow’un sosyal ihtiyaglar ve sayginlik ihtiyaci
diizeyi ile ortiismektedir.

e Gelisim gereksinimi: Gelisim gereksinim ise kisilerin i¢ten gelen
bireysel gelisimini saglama isteklerini ifade etmektedir. Bu
gereksinimler Maslow’un kendini gergeklestirme ve saygi gérme

diizeyine denk gelmektedir.

Alderfer’in varolma, iligki kurma ve gelisme ihtiyact yaklagiminin
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsiyle benzesmektedir. Ancak bu yaklagiminda
Maslow’un yaklagimina kiyasla net bir hiyerarsik bir diizen bulunmadigini ifade

etmek mumkiindur.

2.4.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorilerinin genel anlamda ortak noktalari, bireylerin hangi hedefler
dogrultusundan ne bi¢imde motive olduklarini belirlenmeye ¢aligmalaridir. Diger
bir ifadeyle, bir tutum veya davranisi sergileyen bireyin, bu davranisi yeniden
yapmasinin nasil saglanabilecegi bu teorilerin kesfetmeye calistigi ana olgu
olmaktadir. Siire¢ teorileri agisindan gereksinimler bireyi davranisa yonlendiren
etmenlerden biridir. S6z konusu igsel etmenlere ilaveten bir¢ok digsal etmen de
bireyin motivasyonu ve davranisi iizerinde etkili olmaktadir (Kaplan 2007, 41). Bu
boliimde Adams’in Esitlik Teorisine, Tolman’in Beklenti Teorisine, Vroom’un
Gelistirilmis Beklenti Teorisine, Locke’in Amag¢ Teorisine ve Skinner’in

Sartlandirma Teorisine yer verilecektir.
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2.4.2.1. Adams’n Esitlik Teorisi

ABD’de yapmis oldugu arastirmalar sonucunda Adams, adaletli 6diiller ile
adil o6diil sisteminin g¢alisan motivasyonlarini agisindan oldukc¢a onemli oldugu
gormiistiir. Bireyler kurumlarina farkli diizeylerde girdiler saglamaktadirlar. Bu
girdiler ise deneyim, egitim, sosyal statii, yas, gOsterilen ¢aba benzeri niteliklere
bagli olarak degismektedir. Birey sergilemis oldugu nitelikler dogrultusunda
orgiitlinden baz1 o6diller kazanmaktadir. S6z konusu Odiiller igerisinde primler,
licret, statii artiglari, ikramiyeler ve primler benzeri toplumsal yardimlar ile is
giivenligi ve kaynaklar, yonetimsel yetkiler ve is sartlarini gelistirme gibi konular
yer almaktadir. Birey kuruma sagladig girdiler neticesinde sagladigi odiilleri, diger
calisanlarin ddiilleriyle kiyaslamakta ve bu ddiillerin adil ya da adil olmayis1 bireyin
motivasyon diizeyinde etkili olmaktadir. Kiyaslama neticesinde esitlik

bulunmaktaysa bir sorun s6z konusu olmamaktadir (Igerli 2010, 79-80).

Calisanlarin 6zellikleri beklentileri {izerinde oldukga etkili olabilmektedir.
Tablo 1°de calisanlarin 6zelliklerine bagli olarak sahip olduklar1 beklentiler ele

alinmustir.

Tablo 1. Calisanlarin Ozelliklerine Gore Sahip Olduklar1 Beklentiler

Ozellikler Sahip Olunan Beklentiler
Egitim Ucret

Zeka Benzersiz Odiiller

Tecriibe Denetleme Tatminini Saglama
Calisma Kidem artig1 ve getirileri
Vasif Maas digindaki getiriler
Kidem Isteki statiiniin artis1

Yas Uygun statii sembolleri
Cinsiyet Ise ait On gereklilikler

Etnik altyap1 Caligsma sartlarinin durumu

Sosyal Statii

Monotonluk

Is Cabasi Gelecek hakkindaki beklentiler
Kisisel goriiniim Herzbergin hijyen faktorleri
Saglik

Ekipmana sahip olma

Es karakteristikler

Kaynak: Kocadogan 2010, s. 56.
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Orgiit icinde esitsizlik olmas1 halinde kurumda ortaya cikabilecek olumsuz
sonuglarin etkisinin ortadan kaldirilmasi ve kurumda yeniden adil bir ortamin
saglanmasi adina bazi adimlarin atilmasi 6nemli olacaktir. Bu adimlarda oOrgiit
patronlarma ve yoneticilerine biiyiik gérevler diismektedir. ifade edilenlerden

hareketle Adams’in Esitlik Teorisinin genel hatlariyla Sekil 6°deki gibi gosterilmesi

miimkiindiir.

.1‘ Esitlifi Saflama I ............................................................................ i
[T=="—"~—"—/""77
- Lo
V| Girdilerdeki | 1
| sisi c
. . | e ]
o | i ]
i 1| Kisisel Sonuglar Diderterinin Sonuglan : I Ciktilardaki co
. Girdiler Girdiler | | | “Degigm :
P | . f
: | ' 7
e Algilanan »{ Geiim | [ Kawamsal :
f Esitsizlik | Bozuma |
R } | -
1| Kisisel Sonuglar Diderlerinin Sonuglan : I isten Aymil- b

| Girdiler Girdiler | il ma :

| I I .

. | - |

—————————————————————————————— v I'| Digererinin |

| .

| Motivasyon —ln-l Davranigtan |

|

I Dedisim i

I Amaci i
| o

Sekil 6. Adams’in Esitlik Teorisi
Kaynak: Kocadogan 2010, 58.
2.4.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi Vroom tarafindan 1964 yilinda literatiire kazandirilmistir.
Ozellikle bu teori karar verme siireglerinin arkasindaki motivasyonlari ele almak
maksadiyla olusturulmustur. Bu teoriye gore calisan sadece isinden bekledigini
aldiginda doyum saglamakta isinden bekledigini alamamasi halinde doyum
saglamamaktadir (Tasdemir 2013, 39). Vroom beklenti teorisi kapsaminda dort
kavramdan bahsetmektedir. Bu kavramlar bekleyis, motivasyon, aragsallik ve

valens’dir (Kocadogan 2010, 52).
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Sekil 7. Vroom’un Beklenti Teorisi
Kaynak: Kocadogan 2010, 52.

Bekleyis kavrami, olmasi arzu edilen bigimde neticelenecek olan 6zel
hareketlerin se¢ilmesinin olast seviyesini ortaya koymaktadir. Birey net olmayan
neticelere sahip olan davranislarin farkli segenekleri icerisinde secimde bulundugu
zaman yalnizca se¢iminden etkilenmemekte, ayni zamanda basarili olabilecek
sonuclar acisindan da etkilenmektedir. Valens, 6diiliin arzulanma seviyesini ifade
etmektedir. Valens bireye has duygular1 kapsamaktadir. Bireyin 6dilii arzulama
diizeyi bireyin temin ettigi tahmin diizeyinden farkli olabilecektir (Kocadogan
2010, 51-52).

Bekleyis ve Valens kavramlarin bir araya gelerek motivasyonu
belirlemektedir. Bu agidan bekleyis veya valensin olmamasi halinde bireyin motive
olmas1 miimkiin olmayacaktir. Aragsallik kavrami ise bireyin sergiledigi verimliligi
belli neticelere erigsmesi anlamina gelmektedir. Bir diger ifadeyle, birey sergiledigi
performans neticesinde bir 6diil alabilecektir. S6z konusu odiillendirme birinci

diizey sonug olarak isimlendirilmektedir (Nisanc1 2015, 13).
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2.4.2.3. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter Vroom’un beklenti teorisini gelistirmis ve modelleri
kapsaminda pek c¢ok sayida degiskenden yararlanmiglardir. Lawler ve Porter’in
gelistirilmis beklenti modelinin giris kismi1 Vroom’un kuramiyla aynidir. Bu agidan
ilk siirecte bireyin bekleyisi ve odiilli arzulama seviyesi etkili olmaktadir. Fakat bu
modele gore birey iist diizey ¢caba gosterse bile neticede her zaman basarili olmasi
miimkiin degildir. Bireyin yeterli bilgi ve beceriden yoksun olmasi halinde birey ne

kadar ¢abalarsa ¢abalasin basarili olamayacaktir (Tasdemir 2013, 43).

Yetenekler

Odilin Algilanan

. ve Kisisel Adil Oduiller

I Ozellikler

|

|

| —

| —* | Performans [—T* Odller

: d ‘|\ (Basarma) | 1 | (Yerine Getime) |

I _ 5 :

|

| 2 1

: Algilanan ol [ﬂ : v

| | Odil-Caba | Tatmin
: Olasilig Algiiar : Hl_;]=:;
| — l :

| [

| ke e e == == D T _* !

Sekil 8. Gelistirilmis Bekleyis Teorisi
Kaynak: Kocadogan 2010, 54.

Sekil 8’de yer alan degiskenleri asagidaki gibi ifade edilmesi miimkiindiir

(Kocadogan 2010, 54):

e (Odiiliin Degeri: sunulan ddiillerin ne diizeyde arzulanabilir ve gekici

oldugunu ifade etmektedir.
e (diil-Caba Olasihigi: Degisik ¢aba diizeyleri kapsaminda degisik

odiil alinabileceginin anlagilmasini agiklamaktadir. Bu degisken
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performans-odiil ile performans-gaba bilesenlerinin ayrigsmasini
saglamaktadir.

e (Caba: bir gorev ve sorumlulugu yerine getirmek adina sergilenen
giic veya eforu ifade etmektedir.

e Yetenekler ve Bireysel Ozellikler: Bireyin uzun vadedeki
karakteristik yapisini tanimlamaktadir.

e Rol algisi: Bireyin verimli is performansi agisindan 6n planda
tuttugu eforunun tiirtidiir.

e Performans: Bireyin iste basarili olmak i¢in tamamladigi
gorevlerdir.

e (Odiiller: Bireyin basarma sirasinda aldig: ddiillerin, sunulan diger
ddiillerle kiyaslanmasi durumunu ifade etmektedir.

e Fark edilen adil ddiiller: bireylerde doyum saglayan adil ddiillerin
sayisidir.

e Memnuniyet: Algilanan 6diillerin adil olma haline gore seviyesini
ifade etmektedir (fark edilme seviyesi diisiik olmasi durumunda

memnuniyetsizlik ortaya ¢ikacaktir).

Literatiirde bu teoriye yonelik olarak yapilan temel elestirilerden biri,
yapisal agidan teorinin olduk¢a karmasik oldugu ve bu nedenle
degerlendirilmesinin oldukca gii¢ yapildigidir. Farkl bir elestiri de teorilerin ifade
ettigi gibi bireylerin bir tutum ve davramis sergilemeden once detayli mantiksal

diislincelere giristigiyle ilgilidir (Y1ldirim 2007, 20-21).
2.4.2.4. Locke’un Amac Teorisi

Locke 1968 yilinda amag teorisini literatiire kazandirmistir. Genel anlamda
amaclar kurumsal ya da kisisel olsalar da neticede erisilmek istenen durumlari ifade
etmektedir. Bu agidan orgiitlerin veya kisilerin gidecekleri yonii belirleyen amag
kavrami, maddi ve maddi olmayan, ruhsal ya da sosyal bir nitelige sahip olmaktadir.
Amag teorisinin temelinde, bireylerin edinmis olduklar1 amaglarin onlarin
motivasyon diizeylerini belirleyecegi bulunmaktadir. Ulasilmasi gii¢ ve iist diizey

bir amaca erismeyi hedefleyen kisi, erisilmesi daha kolay hedefleyen kisiye kiyasla

33



daha iist diizey performans sergileyecek ve bu agidan motivasyonu daha iist

diizeyde olacaktir (Tasdemir 2013, 48).

Amag teorisi kapsaminda iki adet 6nerme bulunmaktadir. Bu 6nermelerden
ilki, bir kisinin kendi acgisindan koymus oldugu amaclar énemli diizeyde bireyin
davraniglarin1 yonlendirmektedir. Bu sebepten dolayr kisi fiziksel ve ansal
kuvvetini belirlemis oldugu amaca yoneltmektedir. Bu durum bireyin is basarisini
etkileyen 6nem arz eden motivasyon araglarindan birisi bireyin niyetinin ve
amaclarinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun disinda kurum tarafindan
saglanan ozendiriciler ile ¢alisanlarin niyetleri ve amaglart etkilenerek is basarist
tizerinde etkili olunmaktadir. Bir diger ifadeyle, 6zendiricilerle ¢alisanlarin tutum
ve davranmislar1 arasindaki iliski, calisanlarin kendi belirlemis olduklar1 amaglar
dogrultusunda olmaktadir. S6z konusu amaclar da iliskiler kapsaminda aracilik
gorevini Ustlenmektedir. Neticede Onemli olan konu, bireylerin tespit edecegi
amaglarla yonetim tarafindan belirlenen amaglarin birbirleriyle uyumlu olmasidir

(Kanbur 2005, 42-43).
2.4.2.5. Skinner’in Sartlandirma Teorisi

Sartlandirma teorisi, sergilenmek istenen tutum ve davraniglarin,
cogunlukla o davranislarin neticelerine bagh olarak belirlenmesi gerektigini ifade
etmektedir. Farkli bir ifadeyle giizel ve iy1 neticeler elde etmis olan davranislar
ilerleyen donemde daha fazla, diger yonden istenmeyen ve kotii sonug ortaya
koymus davraniglarsa ilerleyen déonemde daha az sergilenecektir (Tagsdemir 2013,
45).

Sartlandirma teorisinde psikoloji bilimi bir tutum ve davranis degerlendirme
sistemi olarak ele alinmakta ve tutum, ihtiya¢ gibi kisilerin ruhsal hallerini ifade
eden kavramlarin bireyin davranis sebebi olarak ele almamaktadir. Bunun nedeni
ise bu tir oOgelerin gozlemlenemeyen oOgeler olmalaridir. Bununla birlikte
davranigin gézlemlenerek bunlarla ilgili ¢ikarsamalar yapilmast miimkiindiir. Fakat
ifade edilenlerin higbiri davranislarin sebebi olarak herhangi bir agiklama
saglayamamaktadir. Ancak agiklamaya ugrastiklar: davranislari tekrar ifade ederler
(Tagdemir 2013, 45).
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Sartlandirma teorisinin temel gorlisii, bireyin sergiledigi davranigin
karsilayacagi netice dnemlidir. Neticenin tiiriine gore birey ayni davranist yeniden
sergileyecek ya da sergilemeyecektir. Baz1 pozitif davranislar1 sergilemek, onlari
yeniden yaparak aligkanlik haline getirmek acisindan yonetim psikolojisinde dort
farkli yontem oldugu ifade edilmektedir. Bu dort farkli yontem sunlardir (Albayrak
2012, 59):

e Olumlu pekistirme
e Olumsuz pekistirme
¢ Ortadan kaldirma

e (Cezalandirma
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UCUNCU BOLUM

UYGULAMA

Arastirmanin bu bdliimiinde saha arastirmasina ve analizlere iliskin

uygulanan yonteme yonelik bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli asagidaki sekildedir.

Demokratik-Katilimci
Y oOnetici Davraniglari

Otokratik Yonetici
Davranislari

Tam Serbesti Taniyan
Yonetici Davranislari

LiDER

Bireysel Is

Motivasyonu
o

~N

Vs

YONETICILIiGi
Hi

Sekil 9. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Ha: Liderlerin davraniglari is motivasyonu tizerinde etkilidir.

Orgiitsel Is
Motivasyonu

is

MOTIVASYONU

Hii: Liderlerin davranislar1 bireysel is motivasyonu {izerinde etkilidir.

Hia: Demokratik-katilime1r  yonetici  davraniglart  bireysel is

motivasyonu iizerinde etkilidir.

Hii: Otokratik yonetici davranislart bireysel is motivasyonu

uzerinde etkilidir.
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Hiic: Tam serbesti taniyan yonetici davraniglart bireysel is
motivasyonu tizerinde etkilidir.
Hai2: Liderlerin davranislar1 6rgiitsel is motivasyonu iizerinde etkilidir.
Hi2a: Demokratik-katilimer davraniglart orgiitsel is motivasyonu
tizerinde etkilidir.
Hion: Otokratik yonetici davraniglart orgiitsel is motivasyonu
tizerinde etkilidir.
Hioc: Tam serbesti taniyan yonetici davramiglart orglitsel is

motivasyonu tizerinde etkilidir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde ve ozel sektérde 5 yil ve iizeri
deneyime sahip calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada farkli illerden, kamu ve
0zel sektor calisanlarina c¢evrim i¢i olarak anket formlar1 gonderilmis ve filtre
sorular araciligtyla 6rneklem kiigiiltiilmiistiir. Toplamda 517 anket uygulanmis ve
filtre sorular kapsaminda 204 anket gecerli kilinmistir. Arastirmaya alt kademe

yoneticiler ve ¢alisanlar katilmistir.

Arastirmanin bir firmada yapilmamis olmasi ve Istanbul ilinde 6zel sektorde
5 yil ve lizeri zamandir ¢alisanlar iizerinde uygulanmasi, arastirmanin kisitini

olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araci
Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formlar1 filtre sorulardan, demografik oOzelliklerden, Yonetici Davranislar

Olgegi’nden ve Is Motivasyonu 6l¢eginden olugmaktadir.

Yénetici Davraniglar: Olgegi: Yonetici davranislarmin  belirlenmesine
yonelik olarak Terzi ve Kurt (2005) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmastir.
Olgek ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Demokratik-katilimc1 yonetici davranislari alt
boyutu 1-9.maddelerden, otokratik yonetici davranislart 10-18.maddelerden, tam
serbesti taniyan yonetici davraniglari 19-29.maddelerden olusmaktadir Y onetici

davraniglar1 6lgegi besli Likert tipi bir derecelendirme sistemine sahiptir.
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Tablo 2. Yénetici Davranislar: Olgegi Giivenilirlik Sonuglari

Yonetici Davramslan Cronbach’s a>.9 Miikemmel
Olcegi Alt Boyutlar Alpha 9>a>.8 lyi
Demokratik-katilime1 0,944 Z>0>.7 Kabul edilebilir
yOnetici davranislari T>a>.6 Stipheli
Otokratik yonetici 0,912 6>0>.5  Koti
davranislari S>a Gilivenilmez

Tam serbesti taniyan yonetici | 0,946
davranislari

Is Motivasyonu Olgegi: Calisanlarm motivasyon algilarmi 6lgmek iizere
Karakaya ve Alper Ay (2007) ¢alismalarindaki sorulardan faydalanilmistir. Olgek
iki alt boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel is motivasyonu alt boyutu 1-10.maddelerden
ve bireysel is motivasyonu alt boyutu 11-20.sorulardan olusmaktadir. Olcek besli

Likert tipi bir derecelendirme sistemine sahiptir.

Tablo 3. is Motivasyonu Olgegi Giivenilirlik Sonuglar

Is Motivasyonu Cronbach’s Alpha o >.9 Miikemmel
— . 9>0>.8 lyi
Orgiitsel is motivasyonu 0,915 8>0>.7 Kabul edilebilir
Bireysel Is motivasyonu 0,881 J>0>.6 Stipheli
b6>0>.5 Koti
S>a Gilivenilmez

3.4. Veri Analizi

Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir. Verilerin
¢Ooziimlenmesinde frekans, yiizde, ortama gibi tanmimlayict istatistiklerden,
farksizlik testlerinden ve iliski analizlerinden faydalamilmistir. Farksizlik
testlerinde Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda alfa (o) degeri tiim alt boyutlarda
p=0,05’in altinda kaldig1 i¢in parametrik olmayan testler (Mann-Whitney U ve
Kruskal Wallis H) uygulanmistir. Alt boyutlarin normal dagilim géstermemeleri
nedeniyle yonetici davraniglar1 alt boyutlar1 ve is motivasyonu alt boyutlar

arasindaki iligki Spearman Korelasyon testi ile incelenmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Arastirmanin bu bdliimiinde saha arastirmasi kapsaminda elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

4.1. Tamtic1 Bilgilere Yonelik Bulgular
Tablo 4. Cinsiyete Yo6nelik Bulgular

Frekans %
Kadin 73 35,8
Erkek 131 64,2
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin %35,8°1 kadin ve %64,2’si erkektir.

Tablo 5. Yasa Yonelik Bulgular

Frekans %
30 yas ve alti 32 15,7
31-35 yas 63 30,9
36-40 yas 49 24,0
41-45 yas 37 18,1
46 ve lizeri yas 23 11,3
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin %15,7’s1 30 yas altinda, %30,9’u 31-35 yas
arasinda, %24°1 36-40 yas arasinda, %18,1°1 41-45 yas arasinda ve %11,3’1i 46 ve

tizeri yagindadir.
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Tablo 6. Medeni Duruma Y6nelik Bulgular

Frekans %
Evli 130 63,9
Bekar 74 36,1
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin %63,9°u evli ve %36,1°1 bekardir.

Tablo 7. Egitim Durumuna Y 6nelik Bulgular

Frekans %
Lise 3 15
Universite 115 56,4
Lisansiistii 86 42,2
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin %1,5’1 lise, %56,4’i iiniversite ve %42,2’si

lisansiisti mezunudur.

Tablo 8. Isyerinde Pozisyona Y&nelik Bulgular

Frekans %
Yonetici 126 61,8
Calisan 78 38,2
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin %61,8’1 yonetici ve %38,2’1 ¢alisan pozisyonunda

isletmede gorev almaktadir.
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Tablo 9. Ozel Sektdrde Deneyim Yilma Yénelik Bulgular

Frekans %
5-9 47 23,0
10-14 62 30,4
15-19 46 22,5
20 ve iizeri 49 24,0
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin %23’1 5-9 yildir, %30,4°4 10-14 yildir, %22,5°1
15-19 yildir ve %24°1 20 ve lizeri yildir 6zel sektorde ¢aligmaktadir.

Tablo 10. Firmadaki Calisan Sayisina Yonelik Bulgular

Frekans %
50-249 56 27,5
250-499 19 9,3
500-999 19 9,3
1000 ve iizeri 110 53,9
Toplam 204 100,0

Arastirmaya katilanlarin%:27,5’inin 50-249 calisani, %9,3’iiniin 250-499
calisani, %9,3’liniin 500-999¢alisant ve %53,9’u 1000 ve iizeri ¢alisan1 bulunan

isletmede ve bulunan isletmede ¢alismaktadir.

4.2. Yonetici Davramislar1 Algisina Yonelik Bulgular
Aragtirmanin bu bolimiinde yonetici davranislar1 algisina yonelik
tanimlayict istatistiklere yer vererek demografik oOzelliklere gore yonetici

davraniglar1 algisinin farklilagip farklilasmadigi incelenmistir.

41



Tablo 11. Yénetici Davranislart Olgegi Tanimlayici Istatistikler

Yonetici Minimum = Maksimum Ortalama & Std. K-S
Davramslari Sapma | 7 p
Olgegi

Demokratik- 9,00 45,00 31,89 8,14 1,664 0,008
katilime1

yonetici

davranislari

Otokratik 9,00 45,00 21,54 8,73 1,482 0,025
yOnetici

davranislari

Tam serbesti | 11,00 55,00 21,13 10,32 | 2,284 | 0,000
taniyan

yonetici

davranislari

Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda alfa (o) degeri tiim alt boyutlarda
p=0,05"in altinda kaldig1 i¢in parametrik olmayan testler (Mann-Whitney U ve
Kruskal Wallis H) uygulanmustir.

Tablo 12. Cinsiyete Gore Yonetici Davraniglar Algist

Cinsiyet Ortalamaxss  Z p
Demokratik-katilimci Kadmn 30,02+9,32 2,015 0,044
yonetici davraniglari Erkek 32,94+7,21
Otokratik yonetici Kadin 21,80+10,41 0,581 0,561
davraniglari Erkek 21,38+7,66
. Kadin 22,38+11,27
Tam serbesti tantyan 0,974 0,330
yOnetici davranislari Erkek 20,42+9,71

Cinsiyete gore yonetici davraniglar algis1 incelendiginde otokratik yonetici
davraniglar1 ve tam serbesti taniyan yonetici davraniglar1 algisinin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi (p>0,05); demokratik-katilimec1 yonetici davranislarinin
cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Erkeklerin demokratik-
katilimci1 yonetici davraniglart algilart (32,9447,21), kadinlardan (30,02+9,32) daha
yiiksektir.
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Tablo 13. Yasa Gore Yonetici Davraniglar1 Algisi

Yas Ortalamaztss X2 p

30 yas ve alt1 30,45+8,54

31-35 yas 32,57+7,20
Demokratik-katilimer " 36-40 yag 31,200931 | 2,599 0,627
yOnetici davranislari

41-45 yas 33,29+7,36

46 ve lizeri yas | 31,13£8,70
30 yas ve alt1 21,56+9,74

31-35 yas 21,81+9,02
Otokratik yonetici 36-40 yas 20,35+7,63 | 1,747 0,782
davranislari

41-45 yas 21,27+8,08

46 ve lizeri yas | 23,69+9,90

30 yas ve alt1 22,76+12,14

31-35 yas 21,21+9,96
Tam S.e%’beSti tantyan 36-40 yas 20,91£10,60 | 2,784 0,595
yonetici davranislari

41-45 yas 18,86+9,24

46 ve lizeri yas | 22,86+9,83

Yasa gore yonetici davraniglar algisi incelendiginde demokratik-katilimei
yonetici davraniglari, otokratik yonetici davraniglart ve tam serbesti taniyan
yonetici davranislar1 algilarinin yasa gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0,05).
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Tablo 14. Medeni Duruma Gore Yonetici Davraniglart Algist

Medeni Durum | Ortalamatss  Z p

Demokratik-katilime1 Evli 32,25+8,01 1,135 0,256
yOnetici davranislar Bekar 30,98+8,29
Otokratik yonetici Evli 21,83+8,74 0,615 0,539
davranislari Bekar 21,11+8,79

. Evli 21,15+10,21
Tam serbesti tan1yan 0,070 0,944
yonetici davranislari Bekar 21,24+10,58

Medeni duruma gore yonetici davranislari algisi incelendiginde demokratik-

katilimc1 yonetici davraniglari, otokratik yonetici davraniglar1 ve tam serbesti

tantyan yonetici davranislart algilarinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi

tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 15. Egitim Durumuna Goére Yonetici Davraniglart Algisi

Egitim Durumu | Ortalamazss | X? p
_ Lise 31,66+8,38
Demokratik- .
katilmer  yonetici | Universite 31,59+8,49 | 0,163 0,922
davramslar Lisansiistii 32,29+7,71
Lise 18,33+8,32
Otokratik yonetici | {(Jnjversite 21,6249,00 | 0236 | 0,889
davraniglari
Lisansiisti 21,54+8,46
Lise 20,66+11,23
Tam serbesti taniyan | (jnjyersite 21,17+10,06 | 0,098 0,952
yOnetici davranislari
Lisansiisti 21,09+10,75
Egitim durumuna gbre yonetici davramiglar1 algis1 incelendiginde

demokratik-katilimc1 yonetici davraniglari, otokratik yonetici davraniglar1 ve tam

serbesti tantyan yonetici davraniglari algilarinin egitim durumuna gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 16. isyerindeki Pozisyon Duruma Gére Yonetici Davranislarr Algisi

Pozisyon Ortalamatss  Z p

Demokratik-katilime1 Yonetici 33,61£7,40 4,050 0,000
yOnetici davranislar Calisan 28,96+8,58
Otokratik yonetici Yonetici 20,62+8,20 1,589 0,112
davranislari Calisan 22,904+9,40

. Y Onetici 19,32+9.44
Tam serbesti tan1yan 3,228 0,001
yonetici davranislari Calisan 24,09+11,07

Isyerindeki pozisyona gore yonetici davramislari algisi incelendiginde
otokratik yOnetici davraniglar1 algisinin pozisyona gore farklilik gostermedigi
(p>0,05); demokratik-katilime1 yonetici davraniglarinin ve tam serbesti taniyan
yonetici davraniglarinin pozisyona goére farklilik gosterdigi tespit edilmistir

(p<0,05).

Demokratik-katilimer yonetici davraniglart algisinda yoneticilerin puanlari

(33,61+7,40), calisanlarin puanlarindan (28,96+8,58) daha yiiksektir.

Tam serbesti taniyan yonetici davraniglar1 algisinda yoneticilerin puanlari

(19,32+9,44), calisanlarin puanlarindan (24,09+11,07) daha diistiktiir.
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Tablo 17. Ozel Sektdrde Deneyim Yilina Gére Yonetici Davranislar1 Algist

Deneyim Yili Ortalamaztss = X? P

5-9 30,17+8,53
Demokratik- 10-14 33,11+7,76 0538 0.023
katillmc1  yonetici 15-19 20934814 ’ ’
davranislari

20 ve Uzeri 33,81+7,71

5-9 22,31+9,88
Otokratik yonetici 10-14 20,479,14 3,192 0,363
davranislari 15-19 22,71+7,61

20 ve tizeri 21,04+8,12

5-9 23,51+11,26

. 10-14 18,87+9,24

Tam serbesti tantyan 8,307 0,040
yOnetici davraniglart | 15-19 23,72+11,07

20 ve Uzeri 19,10+9,03

Ozel sektérde deneyim yilma gore yonetici davramislarr algist

incelendiginde otokratik yonetici davranislar algisinin gérev yilina gore farklilik
gostermedigi (p>0,05); demokratik-katilime1 yonetici davranislarinin ve tam
serbesti tantyan yonetici davraniglarinin gérev yilina gore farklilik gosterdigi tespit

edilmistir (p<0,05).

Demokratik-katilimer yonetici davraniglari algisinda 5-9 yillik kideme
(30,17+8,53) ve 15-19 yillik kideme (29,9348,14) sahip olan ¢alisanlarin puanlart,
10-14 yillik kideme (33,11+7,76) ve 20 ve {izeri yillik kideme (33,81+7,71) sahip

olan calisanlardan daha distiktiir.

Tam serbesti taniyan yonetici davramiglar algisinda 5-9 yillik kideme
(23,51£11,26) ve 15-19 yillik kideme (23,72+11,07) sahip olan ¢alisanlarin
puanlari, 10-14 wyillik kideme (18,87+9,24) ve 20 ve iizeri yillik kideme
(19,10+9,03) sahip olan ¢alisanlardan daha yiiksektir.
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Tablo 18. Firmadaki Calisan Sayisina Gore Yonetici Davranislart Algisi

Cahsan Kisi Ortalamatss = X? p

50-249 31,36+8,28
Demokratik- 250-499 31,94+8 41 0.379 0.945
katillmc1  yonetici 500-499 32424818 ’ ’
davranislari

1000 ve tizeri 32,05+8,11

50-249 20,80+8,38
Otokratik yonetici 250-499 21,73+9,46 0,366 0,947
davranislari 500-499 21,88+8,91

1000 ve tizeri 21,83+8,86

50-249 21,11+10,86

) 250-499 21,15+9,06

Tam serbesti tantyan 0,378 0,945
yonetici davraniglart | 500-499 20,05+9,80

1000 ve tizeri 21,31+10,45

Firmadaki ¢alisan sayisina gore yonetici davranislari algisi incelendiginde
demokratik-katilimc1 yonetici davraniglari, otokratik yonetici davraniglari ve tam
serbesti taniyan yonetici davraniglart algilarinin ¢alisan sayisina gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

4.3. Is Motivasyon Algisina Yénelik Bulgular
Arastirmanin bu bdliimiinde is motivasyonu algisina yonelik tanimlayici
istatistiklere yer vererek demografik o6zelliklere gore is motivasyonu algisinin

farklilasip farklilagsmadig1 incelenmistir.
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Tablo 19. is Motivasyonu Olgegi Tanimlayici Istatistikler

Is Minimum | Maksimum | Ortalama @ Std. K-S
Motivasyonu Sapma 7z P
Olgegi

Orgiitsel Is 10,00 50,00 36,75 8,71 1,680 0,007

Motivasyonu

Bireysel Is 11,00 50,00 37,14 1,27 1,632 0,010
Motivasyonu

Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda alfa (o) degeri tiim alt boyutlarda
p=0,05"in altinda kaldig1 i¢in parametrik olmayan testler (Mann-Whitney U ve
Kruskal Wallis H) uygulanmustir.

Tablo 20. Cinsiyete Gére Is Motivasyonu Algisi

Cinsiyet Ortalamaxss  Z p
Kadin 34,33+10,54

Orgiitsel Is Motivasyonu Erkek 38.13+7.16 2,615 0,009
Kadin 35,71+8,72

Bireysel Is Motivasyonu Erkek 38.12:6.12 2,032 0,042

Cinsiyete gore i3 motivasyonu algis1 incelendiginde orgiitsel ve bireysel

faktor algilarinin cinsiyete gore farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (p<0,05).

Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde,

erkeklerin puanlari (38,13+7,16), kadinlara gore (34,33+£10,54) daha yiiksektir.

Bireysel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde,

erkeklerin puanlar (38,12+6,12), kadinlara gore (35,7148,72) daha yiiksektir.
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Tablo 21. Yasa Gore Is Motivasyonu Algisi

Yas Ortalamatss = X? p

30 yas ve alti 36,90+8,40

31-35 yas 36,95+8,29
Orgiitsel Is 36-40 yas 33,26:9,78 | 12,988 | 0,011
Motivasyonu

41-45 yas 39,78+6,51

46 ve lizeri yas 38,72+9,02

30 yas ve alti 35,66+8,49

31-35 yas 37,30+6,77
Bireysel I 36-40 yas 34274743 27,727 0,000
Motivasyonu

41-45 yas 41,08+4,84

46 ve lizeri yas 38,52+7,04

Yasa gore is motivasyonu algisi incelendiginde orgiitsel ve bireysel faktor

algilarinin yasa gore farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (p<0,05).

Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde, 41-
45 yas arasindaki bireylerin is motivasyonu (39,78+6,51) en yiiksekken, 36-40 yas
arasindaki bireylerin is motivasyonu (33,26+9,78) en diistiktiir.

Bireysel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde, 41-45
yas arasindaki bireylerin is motivasyonu (41,08+4,84) en yiiksekken, 36-40 yas
arasindaki bireylerin is motivasyonu (34,27+7,43) en diistiktiir.

Tablo 22. Medeni Duruma Gére Is Motivasyonu Algisi

Medeni Durum | Ortalamazss  Z p
N . Evli 37,53+8,58
Orgiitsel Is 2,339 0,019
Motivasyonu Bekar 35,16+8,75
. . Evli 38,03+6,54
Bireysel Is 2,420 0,019
Motivasyonu Bekar 35,34+8,13
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Medeni duruma gore is motivasyonu algisi incelendiginde orgiitsel ve

bireysel faktor algilarinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir

(p<0,05).

Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde,

evlilerin puanlar1 (37,53+8,58), bekarlara gore (35,16+8,75) daha yliksektir.

Bireysel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde,

evlilerin puanlar1 (38,03+6,54), bekarlara gore (35,34+8,13) daha yiiksektir.

Tablo 23. Egitim Durumuna Gére Is Motivasyonu Algisi

Egitim Durumu | Ortalamazss | X? p
Lise 32,0+£7,21
Orgiitsel I Universite 37014890 | 1,207 0,547
Motivasyonu
Lisanstuistii 36,58+8,54
Lise 34,00+7,00
Bireysel I Universite 37,41£7,09 | 1,853 0,396
Motivasyonu
Lisanstistii 36,90+7,55

Egitim durumuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde Orglitsel ve

bireysel faktor algilarinin egitim durumuna gore farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (p>0,05).

Tablo 24. Isyerindeki Pozisyon Duruma Gére Is Motivasyonu Algisi

Pozisyon Ortalamazss  Z p
Y Onetici 39,27+6,77

Orgiitsel Is Motivasyonu Calisan 32.7249.97 4,603 0,000
Y Onetici 39,32+5,47

Bireysel Is Motivasyonu Calisan 33,3818.46 5,024 0,000
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Isyerindeki pozisyon duruma gére is motivasyonu algis1 incelendiginde
orgiitsel ve bireysel faktor algilarinin pozisyona gore farklilik gosterdigi tespit

edilmistir (p<0,05).

Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde,

yoneticilerin puanlari (39,27+6,77), calisanlara gore (32,72+9,97) daha yiiksektir.

Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde,

yoneticilerin puanlar (39,32+5,47), calisanlara gore (33,38+8,46) daha ytiiksektir.

Tablo 25. Ozel Sektdrde Deneyim Yilia Gére Is Motivasyonu Algisi

Deneyim Yihi Ortalamazss | X? p
5-9 35,76+9,44
_— . 10-14 37,16+8,22
Orgl_ltsel Is 17,596 0,001
Motivasyonu 15-19 33,37+£9,07
20 ve Uzeri 40,37+6,85
5-9 35,26+,94
. ; 10-14 37,64+6,44
Blre_ysel Is 19,242 0,000
Motivasyonu 15-19 34,90+7,34
20 ve lizeri 40,39+4,93

Ozel sektdrde deneyim yilina gore is motivasyonu algisi incelendiginde
orgiitsel ve bireysel faktor algilarinin deneyim yilina gore farklilik gosterdigi tespit

edilmistir (p<0,05).

Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde, 20 ve
tizeri yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu (40,37+6,85) en yiiksekken,
15-19 yillik deneyime sahip bireylerin ig motivasyonu (33,37+9,07) en disiiktiir.

Bireysel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde, 20 ve
tizeri yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu (40,39+4,93) en yiiksekken,
15-19 yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu (34,90+7,34) en diisiiktiir.
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Tablo 26. Firmadaki Calisan Sayisina Gére Is Motivasyonu Algisi

Cahsan Kisi Ortalamatss = X? p
50-249 37,69+8,42

Orgiitsel s 250-499 32,61+9,87

Motivasyonu 500-499 36,68+8,49 4,526 0.210
1000 ve lizeri 36,99+8,62
50-249 37,67+£6,57

Bireysel Is 250-499 36,00+6,71

Motivasyonu 500-499 37,94+7.03 0:425 0,935
1000 ve tizeri 36,92+7,78

Firmada calisan sayisina gore is motivasyonu algisi incelendiginde orgiitsel
ve bireysel faktor algilarinin firmadaki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermedigi

tespit edilmistir (p>0,05).

4.4. Yonetici Davramislar1 ve Is Motivasyonu Algis1 Arasindaki Iliskiye
Yonelik Bulgular
Arastirmanin bu boliimiinde yonetici davraniglar: ve is motivasyonu algisi

arasindaki iliski incelenmistir.

Tablo 27. Yénetici Davranislart ve Is Motivasyonu Algisi Arasindaki Iliski

Orgiitsel Is Bireysel Is
Motivasyonu Motivasyonu
Demokratik katihmer yonetici 1 558" 415"
p ,000 ,000]
N 197 195
Otokratik yonetici r -,306™ -,207"
p ,000 ,004
N 193 192
Tam serbesti taniyan yonetici  r - 447 -,348"
p ,000 ,000
N 192 189
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Yonetici davranislar1 ve i3 motivasyonu algist arasindaki iliski
incelendiginde, demokratik katilimeci yonetici davraniglarina gére hem orgiitsel
hem de bireysel is motivasyonu algist pozitif yonde ve dogrudan etkilidir
(p<0,05).Otokratik yonetici ve tam serbesti taniyan yonetici davraniglarina goére
hem orgiitsel hem de bireysel is motivasyonu algis1 negatif yonde ve dogrudan

etkilidir (p<0,05). H11a, H11b, Hi1c, H12a, H12b, Hizc hipotezleri kabul edilmistir.
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SONUC

Bu arastirmada lider yoneticiliginin is motivasyonu olan etkisi tespit
edilmeye calisilmistir. Arastirma kapsaminda yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin is motivasyonlarini nasil etkiledigi istatiksel olarak tespit edilmeye

calisilmigtir. Arastirmada elde edilen sonuglar asagida 6zetlenmistir.

Arastirmaya katilanlarin %35,8°1 kadin ve %64,2°s1 erkektir. Arastirmaya
katilanlarin %30,9’u 31-35 yasinda ve %24’ 36-40 yasindadir. Arastirmaya
katilanlarin %63,9’u evli ve %36,1°1 bekardir. Arastirmaya katilanlarin %56,4’1
tiniversite ve %42,2’si lisansiistii mezunudur. Arastirmaya katilanlarin %61,8’1
yonetici ve %38,2’1 ¢alisan pozisyonunda isletmede gorev almaktadir. Aragtirmaya
katilanlarin %30,4’i 10-14 yildir ve %24°0 20 ve lzeri yildir 6zel sektdrde
calismaktadir. Arastirmaya katilanlarin %53,9’u 1000 ve {izeri calisan1 bulunan

isletmede ve %27,5°1 ise 50-249 calisan1 bulunan isletmede ¢alismaktadir.

Cinsiyete gore yonetici davranislari algisi incelendiginde otokratik yonetici
davraniglar1 ve tam serbesti taniyan yonetici davraniglar1 algisinin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi (p>0,05); demokratik-katilimc1 yonetici davranislarinin
cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Erkeklerin demokratik-
katilimei yonetici davraniglar algilar: (32,94+7,21), kadinlardan (30,02+9,32) daha
yiiksektir. Erkekler yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini kadinlara gore daha fazla

demokratik olarak hissetmektedirler.

Yasa gore yonetici davraniglart algisi incelendiginde demokratik-katilimei
yonetici davraniglari, otokratik yoOnetici davraniglart ve tam serbesti taniyan
yonetici davraniglar algilariin yasa gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Farkli yas grubundaki g¢alisanlar i¢in yoneticilerinin liderlik ozellikleri

benzerdir.

Medeni duruma gore yonetici davranislari algisi incelendiginde demokratik-
katilime1 yonetici davranislari, otokratik yonetici davraniglart ve tam serbesti

taniyan yonetici davranislar algilarinin medeni duruma gore farklilik gdstermedigi
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tespit edilmistir (p>0,05). Evli veya bekar ¢alisanlar i¢in yoneticilerinin liderlik

ozellikleri benzerdir.

Egitim durumuna gore yonetici davraniglart algis1 incelendiginde
demokratik-katilimc1 yOnetici davraniglari, otokratik yonetici davraniglar1 ve tam
serbesti tantyan yonetici davranislari algilarinin egitim durumuna gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Farklt egitim durumuna sahip calisanlar

i¢in yoneticilerinin liderlik 6zellikleri benzerdir.

Isyerindeki pozisyona gore yonetici davranislar1 algisi incelendiginde
otokratik yOnetici davranislar1 algisinin pozisyona gore farklilik gostermedigi
(p>0,05); demokratik-katilimc1 yonetici davraniglarinin ve tam serbesti taniyan
yonetici davraniglarinin pozisyona goére farklilik gosterdigi tespit edilmistir
(p<0,05). Demokratik-katilimc1 yonetici davranmislar1 algisinda  yoneticilerin
puanlari (33,61£7,40), ¢alisanlarin puanlarindan (28,96+8,58) daha yiiksektir. Tam
serbesti tantyan yonetici davranislari algisinda yoneticilerin puanlari (19,3249,44),
calisanlarin puanlarindan (24,09+11,07) daha diisiiktiir. Isyerinde ¢alisanlar icin
yoneticilerin liderlik davranislari genel olarak tam serbesti taniyan yonetici
davranig olarak ifade edilirken, yoneticiler i¢in liderlik davranisi demokratik

katilimci olarak ifade edilmistir.

Ozel sektorde deneyim yilina gore yonetici davramislar algist
incelendiginde otokratik yonetici davranislart algisinin gérev yilina gore farklilik
gostermedigi (p>0,05); demokratik-katilime1 yonetici davranislarinin ve tam
serbesti tantyan yonetici davraniglarinin gorev yilina gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05). Demokratik-katilimc1 yonetici davranislar: algisinda 5-9 yillik
kideme (30,17£8,53) ve 15-19 yillik kideme (29,93+8,14) sahip olan ¢alisanlarin
puanlari, 10-14 wyillik kideme (33,11£7,76) ve 20 ve iizeri yillik kideme
(33,81£7,71) sahip olan ¢alisanlardan daha diistiktiir. Tam serbesti taniyan yonetici
davraniglart algisinda 5-9 yillik kideme (23,51£11,26) ve 15-19 yillik kideme
(23,72+11,07) sahip olan ¢alisanlarin puanlari, 10-14 yillik kideme (18,87+9,24) ve
20 ve tizeri yillik kideme (19,10+9,03) sahip olan ¢alisanlardan daha yiiksektir.
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Firmadaki ¢alisan sayisina gore yonetici davranislart algisi incelendiginde
demokratik-katilimer yonetici davraniglari, otokratik yonetici davraniglart ve tam
serbesti taniyan yonetici davranislari algilarimin ¢alisan sayisina gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Cinsiyete gore is motivasyonu algisi incelendiginde orgiitsel ve bireysel
faktor algilarinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05).
Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde, erkeklerin
puanlart (38,13+7,16), kadinlara gore (34,33+10,54) daha yiiksektir. Bireysel is
motivasyonuna gore is motivasyonu algisi incelendiginde, erkeklerin puanlari
(38,12+6,12), kadinlara gore (35,7148,72) daha yiiksektir. Hem bireysel hem de
orgiitsel 13 motivasyonu algisinda erkeklerin motivasyonu kadinlara gore daha

yiiksektir.

Yasa gore is motivasyonu algisi incelendiginde orgiitsel ve bireysel faktor
algilariin yasa gore farkliik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Orgiitsel is
motivasyonuna goére iy motivasyonu algisi incelendiginde, 41-45 yas arasindaki
bireylerin is motivasyonu (39,78+6,51) en yiiksekken, 36-40 yas arasindaki
bireylerin is motivasyonu (33,26+9,78) en diisiiktiir. Bireysel is motivasyonuna
gore 1$ motivasyonu algisi incelendiginde, 41-45 yas arasindaki bireylerin is
motivasyonu (41,08+4,84) en yiiksekken, 36-40 yas arasindaki bireylerin is
motivasyonu (34,27+7,43) en disiiktiir. Arastirmada 41-45 yas arasindaki
calisanlarin is motivasyon algilar1 yiiksek olarak tespit edilmisken, 36 40 yas

arasindaki bireylerin ig motivasyonu ise en diisiik seviyededir

Medeni duruma gore is motivasyonu algisi incelendiginde orgiitsel ve
bireysel faktor algilarinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir
(p<0,05). Orgiitsel is motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde,
evlilerin puanlan (37,53+8,58), bekarlara gore (35,16£8,75) daha yiiksektir.
Bireysel i3 motivasyonuna gore is motivasyonu algis1 incelendiginde, evlilerin
puanlar1 (38,03+6,54), bekarlara gore (35,34+8,13) daha yiiksektir. Evli bireylerin
bekar bireylere gore motivasyon algilart daha yiiksektir. Ev ve aile
sorumluluklarmin evli bireylerde daha yiiksek olmasi is motivasyonlar algilarini

yiikseltiyor olabilir.
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Egitim durumuna gore is motivasyonu algist incelendiginde orgiitsel ve
bireysel faktdr algilarinin egitim durumuna goére farklilik gostermedigi tespit
edilmistir (p>0,05). Farkli egitim durumuna sahip olan ¢alisanlarin is

motivasyonlar1 algilar1 benzerdir.

Isyerindeki pozisyon duruma gére is motivasyonu algisi incelendiginde
orgiitsel ve bireysel faktor algilariin pozisyona gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05).Orgiitsel is motivasyonuna gdre is motivasyonu algisi
incelendiginde, yoneticilerin puanlar (39,27+6,77), calisanlara gore (32,72+9,97)
daha yiiksektir.Orgiitsel is motivasyonuna gdre is motivasyonu algist
incelendiginde, yoOneticilerin puanlari (39,32+5,47), ¢alisanlara gore (33,38+8,46)
daha yiiksektir. Hem bireysel hem de Orgiitsel is motivasyonu algisinda

yOneticilerin motivasyonlari ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Ozel sektorde deneyim yilina gore is motivasyonu algis1 incelendiginde
orgiitsel ve bireysel faktor algilarinin deneyim yilina gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05).Orgiitsel is motivasyonuna gdre is motivasyonu algist
incelendiginde, 20 ve {lizeri yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu
(40,37+6,85) en yiiksekken, 15-19 yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu
(33,37£9,07) en diistiktiir. Bireysel is motivasyonuna gore is motivasyonu algisi
incelendiginde, 20 ve lizeri yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu
(40,39+4,93) en yiiksekken, 15-19 yillik deneyime sahip bireylerin is motivasyonu
(34,90+7,34) en diisiiktiir. Arastirmada isletmede 20 yi1l ve tizeri yillik deneyime

sahip olan calisanlarin i motivasyonu algilar1 en yiiksek olarak tespit edilmistir.

Firmada ¢alisan sayisina gore is motivasyonu algis1 incelendiginde 6rgiitsel
ve bireysel faktor algilarinin firmadaki galisan sayisina gore farklilik gostermedigi

tespit edilmistir (p>0,05).

Yonetici davramiglart ve 1§ motivasyonu algis1 arasindaki iligki
incelendiginde, demokratik katilimec1 yonetici davraniglarina gore hem oOrgiitsel
hem de bireysel is motivasyonu algisi pozitif yonde ve dogrudan etkilidir (p<0,05).
Otokratik yonetici ve tam serbesti tantyan yonetici davranislarina gére hem orgiitsel

hem de bireysel is motivasyonu algis1 negatif yonde ve dogrudan etkilidir (p<0,05).
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Hlla, H11b, Hllc, H12a, H12b, H12c¢ hipotezleri kabul edilmistir. Aragtirmada
yalnizca demokratik katilimct yonetici davraniglarini ¢alisanlarin is motivasyonu
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Tam serbesti taniyan ve otokratik liderlik
Ozellikleri gosteren yoneticilerin ¢alisanlarin is motivasyonu saglamadaki becerileri
daha diigliktir. Demokratik katilimcr liderlik 6zelliginin  sergilendigi is
ortamlarinda c¢aliganlarin kararlara katilimlarinin s6z konusu olmasi ¢alisanlarin
kendilerini orgiitiin  bir pargasi olarak hissetmelerini saglayabilir ve is

motivasyonlarini yiikseltebilir.
Aragtirma kapsaminda Oneriler su sekildedir:

e Bu arastirmada saha arastirmasi kapsaminda nicel veri analizi
tekniklerinden faydalanilmistir. ileride yapilacak olan ¢alismalarda
yoneticilerle goriismelerde yapilarak nitel veri analizi tekniklerinden
faydalanilabilir ve calisma zenginlestirilebilir.

e Bu arastirmada yalnizca 6zel sektor calisanlari iizerinden saha
calismas: yiiriitiilmiistiir. ileride yapilacak olan ¢aligmalarda kamu
ve Ozel sektér calisanlarina anket uygulamasi yapilarak,

karsilastirmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Lider Yéneticiligin is Motivasyonuna Etkisi

Bu arastirma, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi
Anabilim Dali (MBA) Yonetim Organizasyon Egitim Programi dahilinde,
yiiriitiilmekte olan ‘Lider Y&neticiligin Is Motivasyonuna Etkisi’ konulu Yiiksek
Lisans Tezi i¢in yapilmaktadir.

Kimlik bilgileriniz ile verdiginiz bilgilerin hi¢bir surette baska bir amagla
kullanilmayacagi ve 3. sahislara verilmeyecegi teminatimiz altindadir.

Sizden ricamiz anket sorularini eksiksiz ve gorlslerinize uygun olarak
doldurmanizdir.

Soru ve Onerileriniz i¢in simla77@gmail.com adresinden bizimle iletisime
gegebilirsiniz.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Simla MUFTUOGLU Dr. Ceren Giil
d Artuner Ozder
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismani

Boliim I- Filtre Sorulari

Herhangi bir iste calistyor musunuz?

1 Evet, caligtyorum
2 Hayir, calismiyorum

Hangi ilde ¢alistyorsunuz?

1 Istanbul
2 Diger

Hangi sektorde calistyorsunuz?

1 Kamu sektori
2 Ozel sektor
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Cahstigimz firmadaki Kisi sayisim belirtiniz?

1-49 kisi

50-249 kisi

250-499 kisi

500-999 kisi

Gl IWIN -

1000 ve tizeri

Cahstigimz firma hangi alanda hizmet vermekte?

1 Sanayi / Endiistri
2 Hizmet
3 Diger...................

Boliim I1- Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz?
a) Kadin b) Erkek

2. Yasimz?

30 yas ve alt1
31-35

36-40

41-45

46 ve lizeri

3. Medeni durumunuz?
a) Evli b) Bekar

4. Egitim durumunuz?
a) Ilkokul b) Ortaokul c) Lise

d) Universite e) Lisansiistii
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5. Isyerindeki pozisyonunuz?
a) Yonetici
b) Calisan

Boliim ITI- Liderlik ve Motivasyon Ol¢ek Sorulari

6. Liderlik Davramslar1 Olcegi

YONETICINIZ,

Hicbir

Zaman

Nadiren

Bazen

Cogunlukla

Her zaman

Calisanlarin kisilik 6zelliklerine dikkat eder.

Calisanlarda takim ruhunu gelistirmeye cabalar.

(Calisanlar1 yonetime katar.

Calisanlarin kendisine karsi rahat olmalarini ister.

Yapilacak igleri calisanlarla birlikte karara baglar.

Caliganlarin onerilerini ciddiye alir.

Herkesin kendi kendini denetlemesi gerektigine inanir.

e FA Rl ol Rl Il M

Kurumun amaglari ile ¢alisanlarin ihtiyaclarini dengeler.

Calisanlarin yaraticiliklarini sergilemelerine firsat verir.

. Kendinden yardim istenmesini sevmez.

. Calisanlara resmi davranir.

. Calisanlara yaklasimi kuralcidir.

. Tek adam yOnetimine inanir.

. Kararlarinin nedenlerini cani isterse agiklar.

. Sik1 denetimden yanadir.

. Korkulmasi gereken bir kisi olduguna inanir.

. Kararlaria kimseyi karigtirmaz.

. Kendisine mutlak itaat edilmesini bekler.

. Calisanlarin istek ve sikayetlerini goz ardi eder.

. Calisanlara ve igyerine yabancilagmistir.

. Isyerini kendi haline birakmustir.

. Yetkilerini kullanmaktan kaginir.

. Kurumun amaglar i¢in ¢aba harcamaz.

. Calisanlarla yiizeysel olarak iletisime girer.

. Kurumu gelistirmek i¢in girisimde bulunmaz.

. Calisanlarin motivasyonuyla ilgilenmez.

. Sorunlarla yiizlesmek istemez.

. Kurum i¢i faaliyetlerde ¢ok az karar verir.

. Isyerindeki varlig ile yoklugu belli degildir.
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7. Motivasyon Olcegi

Asagidaki  ifadelerin  motivasyonunuz  etkileme
derecesini liitfen isaretleyiniz.

memnun

Hic

degilim

Memnun degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok memnunum

1. Yapilan isin takdir edilmesi

2. Karara katilma ve inisiyatif kullanma
3. Kisiye 6nem verilmesi

4. Cagdas disiplin anlayisi

5. Yonetimle iletisim kurabilme

6. Fiziki ¢alisma ortaminin uygunlugu
7. Isin tekdiize olmamas1

8. Caligma saatlerinin uygunlugu

9. Is yiikiiniin asir1 olmamasi

10.  Sosyal imkanlarin yeterliligi

11.  Meslekte gegirilen siireler

12.  Iste yeni beceriler kazanabilme

13.  Kurumun amaglarini benimseme

14, Beklentilere ulasabilme

15.  Meslegin severek yapilmasi

16.  Parasal odiillerin 6nemli bulunmasi
17. Calistigim is i¢in bilgim yeterlidir
18. Kurum i¢in 6nemli olan isi yapmak
19.  Sorunlu is arkadaslar1 olduguna inanma
20. Is arkadaslariyla uyumlu ¢alisma
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Ek-2: Is Motivasyonu Ol¢egi izin Yazis1

---------- Forwarded message -——-—-

From: FERDA ALPER AY <ferdaay{@cumhuriyet. edu.tr>

Date: Fri, Jan 4, 20193 at 432 FM .

Subject: ¥nt: Olgek Kullanim Talebi /f ‘Lider Yoneticiligin Is Motivasyonuna Etkisi’
To: Simla Muftuoglu <simla?7@gmail. com>

Merhabalar,

mailinizi yeni gérdim, kusura bakmayin, bu maili nadiren kullaniyorum,

ferdaalperay@gmail adresine daha sik bakiyorum,

tlcegi kullanabilirsiniz, iyi calismalar.
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Ek-3: Yonetici Davramslar Olgegi Izin Yazisi

From: HulyaGUR <hgur@balikesiredu.tr>

Date: Tue, Jul 10, 2018 at 11:09 PM )

Subject: Re: Qlgek Kullamm Talebi // ‘Lider Yéneticiligin s Motivasyonuna Etkisi’
To: Simla Muftuoglu <simla77@gmail.com>

Ali Riza hoca ile gorostim. Referans gostererek kullanabilirsiniz. lyi Calismalar. Prof. Dr. Hilya Gir

----- Orijinal Mesaj —--

Kimden: "Simla Muftuoglu” <simla? 7 @gmail com:=

Kime: efmed@balikesir edu tr

Kk hguri@balikesiredu.ir, "Kazim SARI" <kazims@beykent edu fr>
Gonderilenler: 10 Temmuz Sal 2018 14:28:42

Konu: QOlgek Kullamim Talebi /f "Lider Yoneticiligin |s Motivasyonuna Etkisi’

Merhaba,

Beykent Universitesi Yonetim Organizasyon Yiksek Lisansimi yapmaktayim.
Tez konum olan "Lider Yéneticiligin Is Motivasyonuna Etkisi' saha
caligmamin Liderlik dlgacedi ghvenilidik ve gegerlilik caligmasinda

kullanmak Gzere Universiteniz editim dergisi 2005 basimindaki dlgedi
kullanmay talep etmekteyim.

http:i/dhgm.meb.gov trfyayimlar/dergiler/Milli_Eqitim_Dergisi/166/index3-kurt. htm

ligili dlgedin orjinalini ve kullamm igin izninizi rica ederim. (kullamim
onay! igin Sayin Ali Riza Terzi ve Sayin Tlrker Kurt'a ulasmaya calistim.
Fakat ulasamadim.)

Saygilanmla,
Simla MoftGodlu
irt:5534608989
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OZGECMIS

1977 yilinda Istanbul’da dogdum. Babam Insaat Miihendisi, annem ev

hanimidir. Ug kardesim var.

Giinaydin Ilkokulunu bitirdikten sonra Orta ve Lise egitimim i¢in Esenis
Kolejine devam ettim. Universite Lisansim1 Dogu Akdeniz Universitesi Iktisadi ve

Idari Iliskiler Fakiiltesi, Uluslararasi iliskiler boliimiinden aldim.

1999-2002 yillar1 arasinda Televizyon kanallar1 i¢in; ingilizce ‘den Tiirkce
’ye Dizi film, Belgesel, Film c¢evirileri yaptim. 2001 yilinda miisteri hizmetleri
uzmani olarak gorev yapmaya basladigim Aria Telekomiinikasyon firmasinda,
sirasiyla arka ofis, aktivasyon, faturalama, Fraud, kredileme gibi bir¢cok boliimde
calistim. 2008 yilinda ismi Avea olarak degismis olan ayni1 firmada satig e8itim
uzmani olarak ¢aligmaya devam ettim. 2008-2014 yillar1 arasinda Tiirkiye’nin
cesitli bolge ve bir¢ok ilinde, farkli hedef kitlelere yonelik hem teknik-mesleki hem
de yetkinlik gelistirme-kisisel gelisim egitimleri verdim. 2014 yilinda Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Anabilim Dali Ydnetim

Organizasyon Bilim Dali'nda Yiiksek Lisansim1 yapmaya bagladim.

2016 Mayis ayinda Sisecam Akademi biinyesine Kidemli Egitim Uzmani

olarak gorev yapmak iizere katildim. Hala calismaya devam etmekteyim.

Simla MUFTUOGLU
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