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OZ

Calisanlar fiziksel ihtiyaclarmin yaninda bireysel gereksinimlerini karsilamak
zorundadirlar. Motivasyon, bir igletmenin basar1 veya basarisizligini belirleyecek
kadar onemlidir. Motive olmamis veya dogru motive edilmemis calisanlar
isletmeler acisindan tatmin edici sonuglar vermemekte olup bu nedenle,
yoneticilerin ¢alisanlart motive etmeleri hayati onem arz etmektedir. Bu
caligmanin amaci yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢aligsanlarin motivasyonuna
etkilerinin belirlenmesidir. Arastirma kapsaminda veriler Tirkiye’de bilisim
alaninda faaliyet gosteren Kog Sistem Bilgi ve Iletisim Hizmetleri A.S sirketi
calisanlarindan anket yontemi ile toplanmistir. Sonug olarak liderlik davranisi
6lcek alt boyutlariyla motivasyon 6lgek alt boyutlarinin pozitif yonde korelasyon
gostermistir. Liderligin motivasyonu pozitif yonde etkiledigi, liderlik davranisi
Olcek puani arttikca motivasyonun da arttigi gorilmiistiir. Bu kapsamda
caligmanin ilk boliimde yoOnetim, yonetici kavrami, 6onemi, yoOneticinin temel
liderlik ilkeleri aciklanmistir. Ikinci boliimde lider ve yonetici arasindaki
farklar degerlendirilmistir. Uciincii bliimde motivasyon kavrami, dnemi, temel
kavramlar ele alinarak agiklanmigtir. Dordiincii boliimde motivasyonun iligkili
oldugu temel kavramlar, motivasyon siiregleri ve araglari belirtilmigtir. Besinci
boliimde aragtirmanin amact, evreni ve 6rneklemi, verilerin toplanmasi, analizi ve
bulgular1 yer almaktadir. Arastirmanin sonug boliimiinde ise arastirma bulgulari
derlenecek olup bu alanda ilgilenecekler i¢in 6neriler yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Davramslar:, Yoneticilerin Liderlik
Davranmislar, Motivasyon

Gelig Tarihi: 15.11.2019, Kabul Tarihi: 18.01.2020, DOI NO: 10.17932/IAU.IAUD.m.13091352.2020.2/46.131-151
Aragtirma Makalesi-Bu makale Turnitin programiyla kontrol edilmigtir.
Copyright © Istanbul Aydin Universitesi Dergisi

131



Istanbul Aydin Universitesi Dergisi - IAUD - ISSN: 1309-1352, Nisan 2020 Cilt 12 Say: 2 (131-151)

EFFECTS OF LEADERSHIP TRAITS OF DIRECTORS
ON EMPLOYEES’ MOTIVATION AND AN
APPLICATION

ABSTRACT

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

Keywords: Leadership, Leadership Behavior, Leadership Behavior of Directors,
Motivation

GIRiS

Her organizasyon, is giicii araciligiyla yiiksek performans seviyelerine ulagmak
icin ne yapilmasi gerektigi ile ilgilenmektedir. Bu, bireylerin tesvik, 6dil, liderlik
ve benzeri araglarla nasil en iyi sekilde motive olabilecegine yakindan dikkat
etmek demektir. Yoneticiler, ¢alisanlarin tutum, verimlilik ve faaliyetlerini
etkilemektedir. Yoneticiler, karar siireglerine katilim, sorumluluk dagitimi ve
benzeri adil uygulamalar ile galisanlarin motivasyonunu yiikseltebilmektedirler.
Dolayisiyla, motivasyonun, bir organizasyon iginde yenilikei ve tiretken seylerin
nasil gergeklestirildiginin kalbinde oldugu sOylenebilir. Calisanlar, gerekli ve
yeterli diizeyde motive edildiginde kuruluslara insan giicii isletmenin yasaya
bilirligini tehdit etme potansiyeline sahiptirler. Bu dogrultuda motivasyon,
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bir isletmenin basar1 veya basarisizligint belirleyecek kadar Onemlidir.
Motive olmamis veya dogru motive edilmemis calisanlar isletmeler agisindan
tatmin edici sonuglar vermemektedir. Bu nedenle, yoneticiler calisanlarma
islerinden tatmin olmalarini saglamak i¢in onlar1 motive etmeleri hayati 6nem
tagimaktadir. Motive edilmis ¢alisanlar islerinden tatmin olacak, isletme amag
ve hedefleri i¢in istiin caba gostereceklerdir. Herhangi bir organizasyonun
basaris1 yoneticilerin ¢aliganlarina motive edici bir ortam saglama yetenegine
baglidir. Yonetici ¢alisanin bireysel olarak motive edecek unsurlar1 bilmelidir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiyaglarini anladiklarinda onlar1 motive etmek i¢in ne
gibi ddiillerin kullanilacagini anlayabilirler. Bu ¢alismanin amaci, yoneticilerin
liderlik 6zelliklerinin ¢aliganlarin motivasyonuna etkilerinin belirlenmesidir.

YONETICININ KAVRAMI, ONEMI VE YONETICILERIN TEMEL
LIDERLIK ILKELERI

Yonetim, onceden belirlenmis ama¢ ve hedefleri gergeklestirmek igin elde
bulunan kaynaklar1 anlamli bir sekilde bir araya getirilerek planlama, rgiitleme,
yoneltme ve denetleme faaliyetlerinin yiiriitiilmesidir. Kuruluslarda, yoneticiler
ve calisanlar igin girigim, esneklik ve yaratici problem ¢dzme gibi 6zelliklere
gereksinim duyulmaktadir. Bugiiniin igletmelerinin yiiz yiize geldigi temel zorluk,
insan sermayesinin rekabetci bir pazarda nasil yonetilecegidir (Ozutku, 2007:
80). Yonetim cogunlukla ii¢ seviyeye sahip olup bunlar {ist, orta ve denetleyici
yonetimdir. Icraci yoneticiler ve sirket baskanlar iist yonetime &rnektir. Ust
yonetim, genel stratejik planlar gelistirme adma yonetim kurulu ile yakin iliski
icindedir. Orta yoneticiler, giinliik faaliyetleri denetlemek ve organize etmekle
sorumludur. Denetim yoneticileri, orta yoneticilere rapor verir ve astlarinin
performansinin beklentileri kargiladigindan emin olmaya yardime1 olmaktadir.

Yoneticilik, daha cok belirtilmis hedefler yoniinde kuvvetini sorumluluk
bilincinden alan digerlerine is yaptirma zanaatidir. Lider bu kuvvetin sahsi
hususiyetlerinden, malumat beceri, yetke ve orgiit icindeki itibardan edinir.
Idarecilik ve onderlik benzer seyler degildir. Yonetici konumunda olmasina
ragmen iyi bir lider olmayan sahislar mevcut olabilir. Hususi olan bir idarecinin
benzer vakitte tesirli, dinamo bir Onder olmasidir. Mesela bir fabrikadaki
ustabasi veya kurumun genel miidiirii idarecidir. Lakin kimi ustabagsi liderligi
cok etkili bir sekilde yapiyorken kimi genel miidiirler liderlik vasiflarina sahip
olamayabiliyorlar. Lakin ustabasinin iyi bir 6nder ve idareci vasiflarina sahip
olmasiyla genel miidiir yapilmasi1 onun muvaffak olabilecegini gostermez. Her
vazifenin gahsina has beceri sartlart mevcuttur. Yani her idareci dnder vasfina
sahip olamaz. Lakin her 6nder iyi bir idareci 6zelliklerini iginde barindirabilir.
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Etkin yonetici unsuru personellerin tiikenme diizeyine gelmeden sorunlarin
temeline inerek zarar1 en aza indirilmesinde biiyiik rol oynamaktadir (Torun, 2007:
45). Gegmiste amir ve personelden sorumlu miidiir olarak goriilen yoneticilik
agirlikli olarak problemleri ¢ozmeye odaklidir. Kurumsal davranis igerisinde
kritik rolii olan yoneticilik, is doyumu ve personel devir hizi, ise yonelik tutumlar,
personellerin ¢alisma performansini dogrudan etkilemektedir (Cekmecelioglu,
2011: 34). Yonetici, bir idarecinin igini idare ederek gerceklestirebilmesi igin
hem bilim repertuvari hem de maddi mensi elde etmesi icap eder. Yoneticiler zati
icinde iist seviye, orta ve alt seviye olmak iizere ii¢ kisma boliiniir. Ust seviyedeki
idareciler, esas yontemleri almakta olan birey veya bireylerden tesekkiil eder.
Her teskilatta yerine konmasi mecburi olan baz1 fonksiyonlar mevcuttur. Bireyi
ise alma, kavliikkarar etme ve parasal mevzular gibi bu vazifeleri yerine getiren
idareciler fonksiyonel idareci olarak nitelendirilebilirler. Lakin bazi durumda
bir idareci teskilatin tiim fonksiyonlarindan mesul olabilir. Bu bi¢im idareciye
umumi idareciler denilmektedir. Yoneticiler ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek
tutarak onlarin hem istiin performans gostermesini hem de islerinden tatmin
olmalarini saglayabilirler. Yonetici kurallarla ortaya koyulan haklarin aklindan
gecirerek uygulama yapandir. Bu sebeple yoneticiler var olan isin ve islevin
neticesine bakarak kendi iglerinde niceligini saptamaya c¢alisir. Kurulan giiglii
iletisim ile caligan kendini giivende hissetmekte ve kuruma olan bagliligi
artmaktadir (Aydintan ve Goksel, 2012: 248). Etkin bir yonetici ¢aliganlar1 ile
iletisim kanallarini agik tutacagindan onlarin sorunlarindan, huzursuz olduklari
konulardan, istek ve arzularindan haberdardr.

Yoneticilik, planlarin uygulanmas sirasinda astlarin rehberligi ve danigmanligi
yoluyla uygulanabilir. Bir yonetici, diger bir deyisle bir miidiir, isletmenin
temsilcisi olabilmektedir. Calisanlarin endigeli oldugu konularda onlari temsil
etmek zorunda olup ayrica kendi boliimiiniin temsilcisidir. Ydnetici, bir miidiir,
astlarin destek ve is birligini saglayan kigidir. Ona olumlu sonug¢ verebilecek
kisiligi, zekasi, olgunlugu ve tecriibesidir. Yoneticilerde bulunmasi gereken
vasiflar i¢inde; yapilacagi isi ve calisanlari yakinen teshis etmek, vaktinde
ve dosdogru bir sekilde kararlagtirmak, tarafsiz ve hiimanist hareket etmek,
sahsiyeti ve tutumlariyla emsal olma, mesuliyeti yiikleme, yanliglar1 mazur
gorme. Yaris ortami i¢inde kurumlarin kuvvetli olabilmeleri saglam bir sekilde
isleyen bir idare diisiincesiyle alakalidir. Yoneticilik; bir ekol ydnetici bu isi
pratige doken birey olarak belirtebilir. Bir yoneticinin duygularini, diislincelerini
ve arzularimi c¢aligsanlarla paylasmasi ve onlart bu paylagima dahil etmesi
gerekmektedir. Yoneticiler danisma ve problem ¢dzme yaklasimi ile danigsman
rolii iistlenebilirler. Calisanlarin sorunlarini dinleyerek sorunlarin ¢6ziimii adina
caba harcarlar. Yonetici, kurumun idare mesuliyetini iistlenen, yilsonunda sahip
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olunan fayda ve zararlardan feyz alamayandir. Kurumlar dogarak meydana
gelir sonra biiyiimeye basar ve sonrasinda yok olup ortadan kalkarlar. Isletme
icin para, insan damarlarindaki kan gibidir gereli olmazsa olmaz isletmenin var
olabilmesinde yasayabilmesinde en dnemli faktordiir. Yoneticiler ise kurumun
beynidir. Yoneten komut eden yonlendirendir.

Yoneticilerde bulunmasi1 gereken vasiflar i¢inde; yapilacag isi ve g¢alisanlar
yakinen teshis etmek, vaktinde ve dosdogru bir sekilde kararlastirmak, tarafsiz
ve hiimanist hareket etmek, sahsiyeti ve tutumlariyla emsal olma, mesuliyeti
yiikleme, yanliglart mazur goérme. Bir yonetici duygularini, diisiincelerini
ve arzularmi calisanlarla paylagsmali ve onlar1 bu paylasima dahil etmesi
gerekmektedir. Yoneticiler danisma ve problem ¢dzme yaklagimi ile danigsman
rolii tistlenebilirler. Calisanlarin sorunlarini dinleyerek sorunlarin ¢éziimii adina
caba harcarlar.

YONETICILERIN TEMEL LIiDERLIK ILKELERI

Esitlik ITkesi: Esitlik, genel olarak ahlak ve adalet ile yakin bir baglantiya sahiptir.
Bir yonetici, tarafsizliktan arinmis ve belirli bir sahsa kars1 ayrimcilik yapmayan
adil bir bakis agisina sahip olmalidir.

Giiven Ilkesi: Bir yonetici isinin niteligini ¢cok iyi bilen bir lider olmalidir, ¢iinkii
astlarinin gilivenini ve giliveni ancak bu sekilde kazanilabilir. Yonetici, ileriye
baktigin1 gdstermedigi siirece niifuzlu kalamaz. Takipgilerin beceri alaninda
yapilmisg olan yanlislar1 bagislarken zayif karaktere sahip bireyleri bagislamazlar
ve o kimselere kesinlikle giivenmezler. Yani karakter giiveni miimkiin kilan
onemli bir unsurdur. Boylece giivende liderligi miimkiin kilar. Esitlik ve adil
olma bir¢ok insan i¢in 6nemli bir degerdir. Esitlik kurumsal armaganlarin iscilere
profesyonellik beceri, giivenilirlik temeline gore pay edilmesi neticesinde
saglanir. Liderlik pozisyonunda yer alan hi¢ kimse esitsiz davranamaz. Ayni
sekilde takipcilerine karsida adaletsizlik i¢inde olamazlar. Ciinkii adaletsizlik
iceresinde gosterilen davranislarda takipgileri tarafindan fark edilecektir. Bu
dogru olmayan tutumlar karsisinda takipgiler liderlikleri sual etmeye baglamasina
sebep olur ki bu da onlarin sonunu getirir.

Sorumluluk Ilkesi: Bir yonetici, orgiitsel amaglar dogrultusunda bir sorumluluk
duygusuna sahip olmalidir, ¢iinkii ancak o zaman gergek anlamda maksimum
kapasiteyi kullanabilir. Bunun i¢in kendisini motive etmek ve yeteneklerini en iyi
sekilde kullanmak zorundadir.
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Empati Ilkesi: Yonetici, ¢alisanlarin sorunlarmni ve sikdyetlerini anlamali ve
caligsanlarin ihtiyag ve isteklerini 6n planda tutmalidir.

Aciklik Ilkesi: Bir yonetici, politikalar1 ve prosediirleri agik, kesin ve etkili bir
sekilde ortaya koyarak gerekli iletisim kanallarini a¢ik tutulmalidir.

Katilimcilik ITkesi: Katilmceilik genel olarak yapiy1 olusturan bireylerin karar alma
siireclerindeki etkinligini ifade etmektedir. Olumlu bir katilim siireci, ¢alisanlari
karar alma siirecine katilimda yer almaya istekli olmasini saglamaktadir.

Odiil ve Cezalandirma Ilkesi: Yonetici 6diil ve ceza araciyla calisanlarin istek
ve ihtiyaclarinin doyuma ulastirarak, ¢alisanin is yapma motivasyonunu
yiikseltilmesi amag¢lanmaktadir. Kurumlarda uygulan bu ilke ¢alisanlara olumlu
etkiler sagliyor. Calisanin isine daha ¢ok sahiplenmesine daha gayretli galismasina
performansini yiikseltip daha iyi isler ¢ikarmasina neden oluyor.

Machiavelli, liderin iyi erdemlere sahip olmasi gerektigini ve halkin destegini
almak i¢in zeki olmasi gerektigini belirtmektedir. Konfiigyiis’e gore, bir liderin
ana amaci halka hizmet etmektir. Zaleznik (1977), liderligin etkisinin yoniini
de vurgulamistir. Bass’a gore “liderlik, bir grubun iki veya daha fazla {iyesi
arasindaki etkilesimdir. Liderligi bilebilmek icin dort kolay olan mevzuyu
anlamak icap eder. Birincisi; onder, izleyicisi olan bir bireydir. Ikincisi, taninmis
biri oldugunuzda lider olmus olmazsiniz. Fiillerin neticeleri taninmig olan1 ortaya
koyar. Ugiinciisii dnder herkes tarafindan takip edilen bireydir. Digerlerine model
olmali, personellerini esinlendirmeli. Lider, zecir ya da talimat vererek degil
digerlerini bir amaca varmasini dileyerek, inandirarak isini gordiirmesini saglar.
Lider hem kurulusun hem de altlarinin gereksinimlerini doyumunu saglayabilecek
miisterek bir rota bulmak mecburiyetindedir. Bu agidan dnderlik belli sahsi yada
orglit hedeflerini realizasyon etmek iizere bir bagkasinin digerlerinin etkinliklerini
tesir altina alan ve yol gdsteren prosestir. Bireyleri tesir altina alabilme becerisine
ve personelleri hedefleri yoniinde davranmaya yonlendirebilecek ve bunlar i¢inde
o kimselerin iistiinde kuvvet olusturabilme yetenegini elde edebilecek bir lider,
personellerini tesir edebildigi miktarda kuvvetli ve kuvvetin de benzer bicimde
personelleri tesir etmekte kullanilabilecek bir beceridir. Kuvvet ve tesir etme
mana olarak her ikisi de birbirlerinden degisik lakin birbirlerini itmam eden
nosyondur. Liderler, vizyonlarini takip etmek, uzun vadeli hedeflere ulagmak,
ortak hedefleri gerceklestirmek icin risk almak ve mevcut statiikoya meydan
okumak i¢in tutku yaratmayr amag¢lamaktadir. Lider, takipgilerinin ¢ikarlarin
dikkate alir ve boylece insanlar liderlerini goniillii olarak takip ediyor ve lider,
takipciyi yonlendirir. Liderlerin karizmasi, gorev duygusu, olumlu yoénde
insanlar1 etkileme ve sorunlar1 ¢ozme becerisi olmalidir. Buna ek olarak, etkili
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bir liderlik adina, hizmet anlayisi, iyi kogluk becerileri, giivenilirlik, uzmanlik,
sorumluluk, iyi dinleme becerileri, vizyoner olmak, gercekeilik, diiriistliik;
paylasma isteginin de bulunmasi gerekmektedir. Bir lider, ¢alisanlar i¢in tesvik
edici rol oynamaktadir. Liderler iyi birer iletisimci olup, takipgileriyle daha
fazla vakit gecirerek iletisimi pekistirmektedirler. Buna ek olarak, liderler ekip
iiyelerinin mesleki agidan giiclii, zay1if yonleri, duygusal duruslar1 ve nasil motive
olacaklar1 konusunda fikir sahibidirler.

Lider personelleri yapmakta olduklari isleri tesir eden haller {izerinde haberdar
etmekte ve diistincelerini dile getirmelerini ve tavsiyede bulundurmalari igin
o kimseleri yiireklendirmektedir. Liderlikteki en 6nemli 6zellik etkinliklerin
Ondersiz saglayabilmeleridir. Liderligin isletmeler agisindan 6nemi su sekildedir;
eylem baglatma, gliven olusturma, moral olusturma, is ortamini olusturma,
esgldiim.

YONETICI VE LIDER ARASINDAKI FARKLAR

Yoneticiler plan ve biitce yapar ve liderler ise basar1 yoniinii belirler. Liderler,
degisimi, yeni yaklasimlar1 ve insanlarin bagliliklarin1i kazanma yoniindeki
inanglarin1 anlama g¢aligmalar1 yapar iken, ydneticilerin denetim ve otoriteyi
saglamaya calisir. Yoneticiler kendi buyrugu altinda ¢alisan gorevlilere komuta
verirken lider ¢alisanlari anlamaya caligir. Liderlik ve yonetim iki ayr1 ve
tamamlayici faaliyettir. Her ikisi de gittikce artan derecede is ortaminda basaril
olmak i¢in gereklidir. Buna karsilik, yonetim, organizasyonun formel islevlerini
kontrol etmeyi amaclayan bir siiregtir. Liderler kendilerine has belli kisilikte
bireylerdir. Yoneticiler kendi buyrugu altinda ¢alisan gorevlilere komuta verirken
lider calisanlar1 anlamaya c¢alisir. Liderler ¢ok giiglii zarar gérme olasiligina
karsin ise karsi ¢ok caba sarf etmekten hoslanirlar. Yoneticilerde ise mevcut
pozisyonunu herhangi bir tehlikeye sokmamaya gayret gosterirler ve boyle bir
risk icinde olmazlar. Liderlik ilham verici, yenilikg¢i, esnek, cesur, bagimsiz bir
ruh, tutku ve yaraticiliga sahiptir. Yoneticiler genellikle metot ve ise yonelik
siireclere odaklanmakta bununla birlikte, liderler mesleki, sosyal ve iletisimsel
yonler ile ilgilenmektedirler. Yoneticinin rolleri ile liderin rolleri arasinda bir
denge olmasi gerekmektedir (Algahtani, 2014: 75). Giinlimiiziin hizla degisen ve
degisen ihtiyaca cevap verebilmek adina liderligin her organizasyonda, 6zellikle
de is diinyasinda zorunluluk haline geldigine ortadadir.

MOTIiIVASYON KAVRAMI VE MOTiVASYONUN iLiSKiLi OLDUGU
TEMEL KAVRAMLAR

Motivasyon, kigisel zevk, ilgi veya zevkle hareketlendirilen giidiilerdir.
Motivasyon, dikkat, baglanti, planlama, izleme gibi iist diizey kendi kendini
diizenleyen 6grenme stratejilerinin goniilli kullanimi olup biligsel katilim
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ile esanlamli kabul edilebilir (Lai, 2016: 4). Muhtemelen en {inlii motivasyon
teorilerinden birisi de Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisidir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teori, insanlarin kademeli gereksinime sahip oldugunu ifade
etmektedir. Bunlar fizyolojik, giivenlik, aidiyet, saygi, zihinsel ihtiyaglar, estetik
ihtiyaclar ve kendini ger¢eklestirmedir. Maslow’a gore bir seviye bir sonraki
seviyeye gecmeden dnce tatmin olmali ve bu sekilde devam etmelidir.

Kendini
Gergeklestirme

Estetik Thtivaclar

Zihinsel Ihtivaclar

Save1 Gorme Ihtivaa

Ait Olma Ihtivaa

Giiven Ihtivac:

Fizyolojik Ihtivaclar

Sekil 1: Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Seker, 2015: 22

Bir c¢alisan kendi kisisel hedeflerini ve oOrgiitsel amaclar1 gergeklestirmek
icin motive olmalidir. Calisan ne kadar motive olursa, orgiitsel bagliliklar1 ve
orgiitle kendilerini tanimlama olasiliklar1 o kadar yiikselmektedir. Yoneticilerin
gostermis oldugu tutumlar caliganda yaratabilecek etkileri yoniinden bakacak
olursak; siirekli baskici bir tutum ya da c¢alisma ortaminda siirekli gerginlige
mahal verebilecek durumlarla karsilasilmasinda calisanin rahat bir sekilde
isini yapamamasina ve yaptig1 iste iyi bir performans sergilememesini sebep
olur. Calisanin daha ¢ok hata yapmasina daha diisiik performans gdostermesine
olanak saglanmamali. Bu baglamda yoneticinin bu davramisi c¢alisana fayda
saglamayacagi gibi kurumun ¢ikarlari icinde negatif bir etki yaratmasina neden
olacaktir. Calisan igini sahiplenmeli benimsemeli kendini ¢alisma ortaminda
huzurlu hissetmeli herhangi bir gergin ortam i¢ginde bulunmamali ki isinde verimli
olsun, kuruma, yoneticilerine ve kendisine faydasi olsun. Bireyler isletmelerde
belli bir gaye icin bulunurlar. Bu kisilere gorevleri karsiliginda birtakim seyler
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soz verilir ve bdylece bu kisiler belli bir tarafa siirekli olarak heveslendirilmis
olurlar.

Bireyleri canlandiran ve akimlariin taraflarini tayin eden ve bunlarin fikirlerini
imitlerini tinilarin1 6zetle istek gereksinim ve endiseleridir. Bu belirtilen climleler
faal ve motive edici gii¢lerdir. Kisilerin istek ve gereksinimlerini idarecinin
kendilerine yonelttigi gerecler yardimiyla doyuracak ve boylelikle ¢alisma istegi
cogalacaktir. Doyuma ulagsmayan istek ve gereksinimler vakit gectikce kiside
psikolojik gerginlik yaratmasiyla birlikte istikrar zedelenmesine de sebep olur.
Pek ¢ok isletmelerde yasanan negatif davranislar bireylerde doyurulmayan istek
ve gereksinimlerinden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir. Verimli olma kosullarindan
biri de motivasyondur. Verimlilik gilidiileme ve becerilerinin orantisidir. Beceri
ne kadar iyi olursa olsun giidiilenmenin basarisiz olundugu pozisyonlarda
verimlilikte basarisiz olacaktir.

Yonetici motivasyona 6nem vermek zorundadir. Calisanlarin, demotivasyondan
kaginmasiicinbirydneticininisortamindauygunkosullaryaratmasigerekmektedir.
Isciler motivasyon eksikligi yasadiginda, devamsizlik, gérevin ihmal edilmesi,
gec gelme, hayal kiriklig1 yasamakta ve bu faktorler bir kurulusun performansina
ve giivenilirligine olumsuz yonde etki edecek davranislara basvurma egilimine
neden olabilmektedir. Motivasyon, yoneticilerin c¢aliganlarini tesvik etmek igin
ne gibi dnlemlerin alinmasi gerektigine karar vermesine yardimei olmaktadir.
Motivasyon, belirli, karsilanmamis ihtiyaglara ve gerceklestirme istegine ulagsmak
icin kararli bir sekilde davranmaya yatkinlik ve bireyleri bagarmaya yonelten itici
giictiir (Burton, 2012:6). Her calisanin aymi sekilde motive olmadigina dikkat
edilmelidir. Her ¢alisan farklidir ve farkli ihtiyaglara sahiptir. Yonetici bunu goz
oniinde bulundurmali ve ihtiyaclarini karsilamalarina yardimci olduklarindan
emin olmak i¢in ¢alisanlar arasindaki farklari tanimalidir. Y 6netici, calisanlarindan
bekledigi eylemleri net sekilde iletmelidir. Calisanlara esit davranarak ornek
bir tutumla sergilemelidir. Yoneticiler calisanlarinin potansiyellerini ortaya
koyabilecekleri bir ¢alisma ortami yaratmalidir. Calisanlar yoneticilerine
giivenmelidirler ki bu da c¢aliganlarin liderlerinden destek ve rehberlik aldiklarini
diistinmeleri ile miimkiindiir.

Calisanlar, bir isletmenin basarisin1 veya basarisizhgini belirlerler. Isverenlerin,
caliganlart motive edebilecek kosullar1 sagladiginda, miimkiin olan en iyi
performansi alabilecekleri goriilmektedir. Calisma hayatinda bireyin ahenk
icinde olmas1 yiikiimlii oldugu isleri yerine getirmesi kendisine ait bir olayin
insanlar iizerinde yarattig1 neticelerini yliklenmesi ¢evresinde yer alan insanlarin
haklarina kars1 saygili olmasi ve ferdi tutumlarinin neticelerini benimsemesidir.
I1k olarak, ¢alisanlar1 organizasyonun hedeflerine ulasmasina yardimei olmak igin
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motive edilmelidir. ikinci olarak, ¢alisanlar1 kendi kisisel hedeflerine ulasmaya
caligmaya tesvik edilmelidir. Bir yonetici, ¢alisanlari i¢in bu iki hedefi yerine
getirdiginden emin olmalidir.

MOTIVASYONUN iLiSKiLi OLDUGU TEMEL KAVRAMLAR

Diirtii: Fiziksel ya da ruhsal dengenin degismesi neticesinde meydana gelen ve
bireyi tiirlii tepkilere gotiiren igten gelen gerilimdir (Tiirk Dil Kurumu, 2017). Bu
dogrultuda diirtii, bedensel temelli giidiiler seklinde tanimlanabilir.

Giidii: Gudii igsel bir durum veya kosul olup bu durum davranigi harekete
gecirmektedir. Gereksinimler kisiyi uyarmakta, bu uyarim kiside gerginlik
yaratmakta ve bu da bireyi gereksinimi karsilamaya giidiilemektedir.

Basarma: Gilglii bagar1 gereksinimine sahip kisiler, eylemlerinin neticelerine
katlanma ve problem ¢6zme sorumluluguna sahiptir. Bu bireyler durumu iyi
analiz ederler, bagar1 ihtimallerini degerlendirir, gii¢lerin {istesinden gelme ve risk
alma istegine sahiptirler. Bagsar1 giidiilenmesi, bir gorevi ustaca gergeklestirme,
kusursuz sekilde iistesinden gelme, handikap ve piiriizlerin ortadan kaldirma,
digerlerinden daha iyi yapma anlamini tagimaktadir.

Rekabet: Rekabet digerinden {istlin olma onun icin caba sarf etmeyi
gerektirmektedir. Rekabet tistiinliigii kokleri endiistri iktisadina yonelik kuramsal
teorilere dayanmaktadir. is gorenler giiniimiizde yoneticilerin kendilerine liderlik
etmelerini, kendini gostermelerine imkan vermelerini, diislincelerine saygi
gostermelerini ve onlart motive etmelerini arzulamaktadir. Bu durum rekabet
ortamini ve arzusunu tesvik etmektedir.

Gii¢: Giig, diger insanlarin tutumlarini kontrol edebilen ama bunu yaparken kendi
tutumlarini denetlemekten kagian ve kendi istedigi sekilde tutumlar sergileyen
giice denir. Giig, liderler giiciin pesinden giden kimseler degildir. Bu kimselerin
gligleri sahip olduklar1 6zelliklerinden gelmektedir. Giig, glic miihimdir,
onderlere istikbalini bigimlendirme sigasini temin eder. Giic hem kar hem de en
iyl bir topluluk saglamak icin istikbali sekillendirmek hedefiyle baglar kurma
ve digerlerini tesir etme yetenegidir. Gii¢ bireylerle paylasildigi vakit, bagl bir
tasarinin muvaffakinin esasini saglar.

MOTIVE ARACLARI

Herhangi bir motivasyonel endisesi olmayan isletmeler, ¢alisanlara verdikleri
iicret karsiliginda onlar1 ¢alistirir iken, is giiciinii giidiilleme yolunda ilerlemis
olan igletmeler iicret disinda tesvik edici primler, kazanca ortak etme, giivence
ve benzeri araglar1 uzun vadede sunarlar. Thtiya¢ duyulan giidiileme saglanir ise
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caligan bilgi, deneyim ve tistiin performanst goniillii sekilde ortaya koyacaktir.
Ihtiyaclar saglanmadik¢a {ist basamaklardaki ihtiyaglar kisiyi tutumlara
yaklastirmaz. Idareci i¢inde 5nemli olan husus budur. Emri altindaki ¢alisanlariin
saglamak istedikleri ihtiyaglarini belirlemektir. Thtiyaglari saglama imkéani yaratan
idareciler i¢in astlarin1 kolay bir sekilde istedikleri sekilde tutumlar1 géstermeye
itebilir. Tatmin olunan ihtiyaglardan bahsedecek olursak; ihtiya¢ olunan psikolojik
biyoloji ve toplumsal sartlar elde edilmedikg¢e bireyin istikrara varma halinden
meydana gelen biinyeye ge¢mesi zorlasir. Thtiyaglar1 tatmin etmek i¢in uygun
bir platformun bulunmasi lazimdir. Bireylerin bazi gereksinimleri gruplara ve
toplumun kiymetlerine miitenasip olmayabilir. Baz1 gereksinimleri tatmin etmek
bagka bir mekana, vakte saklamak icap edebilir. Motivasyon araglar ile isletme
yalnizca is gorenlerin is gliciinden yararlanmamakta bununla birlikte i gérenlerin
asli ve sosyal gereksinimlerinin doyurulmasini saglamaktadir.

Tablo 1: Motivasyon Araclari

Motivasyon Araclar Uygun Stratejiler
Ucret Artist
Ekonomik Araglar Primli Ucret Odeme

Caliganlar1 Kéara Katma

Deger Verilmesi
Statii
Bagimsiz Hareket

Gelisme Olanagi

Psikolojik ve Sosyal Araclar T
Kisilige Sayg1

Cevreye Uyum

Is Giivenligi

Cevreye Uyum
Hedef Birligi
Yetki Ve Sorumluluk Dengesi

Is Giicii Planlamas1

Orgiitsel ve Yonetsel Araglar Ise Baglilik

Kararlara Katilim
Etkin Iletigsim
Egitim Imkan:

Kaynak: (Seving, 2015: 951).
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ARASTIRMA

Arastirmanmin Amaci: Sirketlerin genel amaci, hem sirket hem de isgiler icin
kazan-kazan durumunu tesvik ederek is yerinde olumlu c¢alisan davraniglarindan
yararlanabilmektir. Bu dogrultuda c¢alismanin amaci yoneticilerin liderlik
ozelliklerinin ¢aliganlarin motivasyonuna etkilerinin belirlenmesidir.

EVRENI VE ORNEKLEMIi

Aragtirmanin evreninde olan bu calisma Tiirkiye’de Istanbul’un Uskiidar
ilcesinde yer alan Kog Sistem Bilgi ve Iletisim Hizmetleri A.S. firmasinin bilisim
alaninda faaliyet gosteren bir 0zel sirket ¢alisanlarina uygulanmistir. Arastirma
kapsaminda toplam 215 anket formu dagitilmis, dagitilan formlardan 204’ geri
donmiistiir. Cilinkii anketi dolduran katilimcilarin, arastirmanin 6rnekleminin
evreni uygun olarak yansittig1 varsayilmistir.

VERI TOPLAMA ARACLARI

Motivasyon Olgegi: Motivasyon Olgegi, Iki boyutlu 5°li Likertte 22 maddeden
olusmaktadir. Bu 6lgekle ilgili sorulan sorular su sekilde siralanmistir. Isinizle
ilgili asagidaki durumlar sizi ne derece isteklendirir ve motive eder? Sorusunun
cevab1 olarak; “1-Hic¢ isteklendirmez”, “2-Az isteklendirir”, “3-Orta derecede
isteklendirir”, “4-Yiiksek derecede isteklendirir”, “5- Cok yiiksek derecede
isteklendirir” gibi bes secenek bulunmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degerleri
sirastyla, 896 ve 868°dir.

Liderlik Davranis Olgegi: Idarecilerin teshir etmis olduklar1 dnderlik tutumlarini
tayin etmek icin cephesinden yetistirilen Liderlik Davranislar1 Olgegi 4 boyutlu
5’11 Likertte 36 maddeden olusmaktadir. Sorusunun cevabi olarak; 1-Kesinlikle
Katiliyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum gibi bes segenek bulunmaktadir.

Verilerin Istatiksel Analizi: Tiim veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz
edildi. Siirekli degiskenlerin normal dagilima uygunlugu Shapiro Wilk testi ile
incelenmistir. Normal dagilim gosteren degiskenlerin 2 grup karsilastirmalarinda
bagimsiz 6rneklem T testi, normal dagilim gostermeyen degiskenlerin 2 grup
karsilastirmalarinda Mann Whitney U testi kullanilmistir. Benzer sekilde, normal
dagilim gosteren degiskenlerin 3 grup karsilastirmalarinda tek yonlii varyans
analizi, normal dagilim gostermeyen degiskenlerin 3 grup karsilastirmalarinda
Kruskal Wallis testi kullanilmistir. 3 ve daha fazla grup karsilastirmalar
sonucunda anlamli ¢ikan degiskenler icin 2’li alt grup karsilastirmalarinda,
normal dagilan degiskenler icin Tukey testi, normal dagilim gostermeyen
degiskenler i¢cin Bonferonni diizeltmeli Mann Whitney U testi kullanilmistir.
Siirekli degiskenler arasi iliski Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.

142



Ozlem ULUS, Giilmira KERIM

Calismadaki tiim istatistiksel analizlerde p degeri 0,05’in altindaki karsilagtirmalar
istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

Giivenirlik Analizi:
Tablo 2: Siirekli Degiskenler Arasi liski Durumu

Boyutlar Crombach Alpha
I¢sel Motivasyon 0,884
Digsal Motivasyon 0,868
Destekleyici Liderlik 0,870
Yonlendirici Liderlik 0,860
Basar1 Yonelim 0,862
Katilimer Liderlik 0,870

Olgeklerin Crombach Alpha degerlerine bakildiginda Igsel Motivasyonun 0,884,
Digsal Motivasyonun 0,868, Destekleyici Liderliginin 0,870, Ydnlendirici
Liderliginin 0,860, Basar1 Yonelimli Liderligin 0,862 ve Katilimer Liderligin
0,870 oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda o6lgeklerin olduk¢a giivenilir oldugu
sOylenebilir.

Olgekler Arasi Iliski Bulgular:

Tablo 3: Olgekler Arasindaki liski Durumu

icsel Dagsal Destekleyici | Yonlendirici | Basar1 | Katilimel

Motivasyon | Motivasyon | Liderlik Liderlik | Yonelim | Liderlik
fgsel 1,000 0,415 0,333 0,231 0,247 0,207
Motivasyon 0,000 0,000 0,001 0,000 0,003
Dissal 0,415 1,000 0,310 0,437 0,386 0,378
Motivasyon 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Destekleyici 0,333 0,310 1,000 0,524 0,468 0,429
Liderlik 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Yénlendirici 0,231 0,437 0,524 1,000 0,637 0,537
Liderlik 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000
Basari 0,247 0,386 0,464 0,637 1,000 0,622
Yonelim 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Katilimer 0,207 0,378 0,429 0,537 0,622 1,000

Liderlik 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000
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Liderlik davranisi ile motivasyon arasinda bir iliski olup olmadig1 arastirilmak
istenmistir. Buna gore;

Igsel Motivasyon ile Digsal Motivasyon arasinda bir iliski olup olmadigi
arastirilmak istenmistir. icsel Motivasyon ile Digsal Motivasyon arasinda pozitif
yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. icsel Motivasyon ile Destekleyici
Liderlik arasinda bir iliski olup olmadigi arastirilmak istenmistir. Icsel
Motivasyon ile Destekleyici Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde zayif bir
iliski oldugu belirlenmistir. i¢sel Motivasyon ile Yénlendirici Liderlik arasinda
bir iliski olup olmadig1 arastirilmak istenmistir. Igsel Motivasyon ile Yénlendirici
Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir.
Igsel Motivasyon ile Basar1 Yonelimli Liderlik arasinda bir iliski olup olmadig1
arastirilmak istenmistir. igsel Motivasyon ile Basar1 Yonelimli Liderlik Davranist
arasinda pozitif yonde ¢ok zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. i¢sel Motivasyon
ile Katilimer Liderlik arasinda bir iliski olup olmadigi aragtirilmak istenmistir.
Igsel Motivasyon ile Katilimer Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde cok
zayif bir iligki oldugu belirlenmistir.

Digsal Motivasyon ile Destekleyici Liderlik Davranisi arasinda bir iliski olup
olmadigr arastirilmak istenmistir. Digsal Motivasyon ile Destekleyici Liderlik
Davranig1 arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. Digsal
Motivasyon ile Yonlendirici Liderlik Davranisi arasinda bir iligki olup olmadig:
arastirllmak istenmistir. Digsal Motivasyon ile Yonlendirici Liderlik Davranisi
arasinda pozitif yonde zayif bir iligski oldugu belirlenmistir. Digsal Motivasyon ile
Basar1 Yonelimli Liderlik Davranisi arasinda bir iligki olup olmadigi arastirilmak
istenmistir. Digsal Motivasyon ile Basar1 Yonelimli Liderlik Davranisi arasinda
pozitif yonde zayif bir iligki oldugu belirlenmistir. Digsal Motivasyon ile Katilimci
Liderlik Davranisi arasinda bir iligki olup olmadig1 aragtirilmak istenmistir. Digsal
Motivasyon ile Katilimci Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde zayif bir iligki
oldugu belirlenmistir

Destekleyici Liderlik ile Yonlendirici Liderlik Davranigi arasinda bir iligki olup
olmadig1 arastirilmak istenmistir. Destekleyici Liderlik ile Yonlendirici Liderlik
Davranis1 arasinda pozitif yonde orta siddette bir iliski oldugu belirlenmistir.
Destekleyici Liderlik ile Basar1 Yonelimli Liderlik Davranist arasinda bir iliski
olup olmadigr aragtirilmak istenmistir. Destekleyici Liderlik ile Basar1 Y dnelimli
Liderlik Davranis1 arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir.
Destekleyici Liderlik ile Katilime1 Liderlik Davranigt arasinda bir iliski olup
olmadig1 arastirilmak istenmistir. Destekleyici Liderlik ile Katilimc1 Liderlik
Davranisi arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. Genel olarak
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liderlik davraniginin ile motivasyon arasinda bir iligski olup olmadig: arastirilmak
istenmistir. Genel olarak liderlik davraniginin ile motivasyon arasinda pozitif
yonlii zayif bir iligki oldugu goriilmiistiir.

SONUC

Demografik Yapiya Gore Elde Edilen Sonuglar: Arastirmaya katilan galisanlarin
22’s1(%10,8) 25 yas altinda, 96’s1(%47,1) 25-29 yas arasinda, 61’1 (%29,9) 30-34
yas arasinda, 15’1 (%7,4) 35-39 yas arasinda ve 10°u (%4,9) 40 yas ve iizerindedir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 112’si (%54,9) kadin, 92’si (%45,1) erkeklerden
olusmaktadir. Arastirmaya gore yas bakimindan en yiiksek olan grubun 35-
39 yas en diisiik olan grubun 25-29 yas oldugu goriilmistiir. Bu baglamda yas
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin 96°s1 (%47,1) evli, 108’1 (%52,9) bekarlar oldugu
goriilmektedir. Arastirmada medeni durum bakimindan evli olan bireylerde bekar
olan bireylere oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda genel
olarak medeni durumun liderlik davranisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli
bir degisken oldugu ve evli bireylerin bekar bireylere oranla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 68’1 (%33,3) ¢ocuk sahibi olup
136’s1 (%66,7) gocuk sahibi degildir. Cocuk sahibi olma bakimindan ¢gocugu olan
caliganlarin ¢ocugu olmayan calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Bu dogrultuda genel olarak c¢ocuk sahibi olma durumun liderlik davranisi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir degisken oldugu ve ¢cocugu olanlarin
toplam puan ortalamalarmin ¢ocugu olmayanlara oranla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan ¢aligsanlarin 8’1 (%3,9) lise ve dengi, 53’1 (%26) 6n
lisans, 98’1 (%48) lisans, 42’si (%20,6) lisansiisti ve 3’ (%1,5) doktora
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi bakimindan en yiiksek olan
grubun doktora oldugu en diisiik olan grubun 6n lisans oldugu belirlenmistir.
Bu baglamda egitim diizeyi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
arz etmedigi goriilmistiir. Aragtirmaya katilan caliganlarin 171’inin (%83,8)
meslegini isteyerek sectigi, 33’iiniin (%16,2) meslegini isteyerek secmedigi
goriilmektedir. Meslegin isteyerek se¢ilme durumu bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik arz etmedigi gorilmiistiir. Arastirmaya katilan
calisanlarin 161’1 mesleginin kendine uygun oldugunu diisiiniirken, 42’si (%20
,06) meslegin kendisine uygun olmadigini diisiinmektedir. Meslege uygunluk
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir.
Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin mesleki verimlilik algisina bakildiginda 100’
(%49) iyi, 98’1 (%48) ve 6’sinin (%2,9) kotii oldugu goriilmektedir. Mesleki
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verim algis1 bakimindan iyi olanlarin en yiiksek sonrasinda orta ve en sonda
da kotii olanlarin geldigi goriilmektedir. Arastirmaya gore mesleki verim
algis1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi gorilmiistiir.
Aragtirmaya katilan calisanlarin gelecekte meslekte yiikselmeye yonelik
inan¢ durumuna bakildiginda 127’sinin (%62,3) inancinin oldugunu, 77’sinin
(%37,7) inancimin olmadigr goriilmektedir. Arastirmaya gore meslekte
yiikselme inancina bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz etmedigi
goriilmiistiir. Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin meslektas destegine yonelik
diistinceleri degerlendirildiginde 127’sinin (%62,3) destek gordiigii, 77 sinin
(%37,7) destek gormedigi gdzlenmistir. Arastirmaya gore meslektas desteginin
varlik durumu bakimindan meslektaglarindan destek aldigin1 diisiinen
caliganlarin, destek almadigini diigsiinen ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu
goriilmiigtiir. Bu baglamda meslektag desteginin varlik durumu bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmistiir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 34’{in (%16,7) 1 yildan az, 129°u (%63,2) 1-5
yil, 31°1(%15,2) 6-10 y1l, 7°si (%3,4) 11-15 y1l, 1’1 (%0,5) 16-20 y1l ve 2’si (%1)
20 yil ve iistli meveut kurumda calisma siiresinin oldugu goriilmektedir. Mevcut
kurumdaki ¢aligma siiresi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz
etmedigi goriilmiistiir. Arastirmaya katilan galiganlarin 13’1 (%6,4) 1 yildan az,
109°u (%53,4) 1-5 y1l, 5371 (%26) 6-10 y1l, 17°si (%8,3) 11-15 y1l, 5’1 (%2,5) 16-
20 y1l ve 7’s1(%3,4) 20 y1l ve iistili toplam ¢aligsma siiresinin oldugu goriilmektedir.
Arastirma kapsaminda katilim saglayan caliganlarm mevcut islerinde toplam
caligma siiresi cogunlukta 6-10 y1l olarak saptanmustir.

Liderlik Davranisi ve Motivasyona Yénelik Elde Edilen Sonuglar: Liderlik
davranig1 ve motivasyon Olcekleri toplam puan ortalamalar cinsiyet bakimindan
herhangi bir degisiklik arz etmedigi, bu dogrultuda cinsiyetin liderlik davranislari
ve motivasyon lizerinde etkili bir degisken olmadigi goriilmiistiir. Liderlik
davranis1 Olcegi toplam puan ortalamalar yas bakimindan degisiklik gosterip
gostermedigi degerlendirilmek istenmistir. I¢sel motivasyon toplam puan
ortalamasi yas bakimindan anlaml farklilik arz ettigi goriilmistiir (p< 0,05). 25-
29 yas grubu igsel motivasyonu en yiiksek olan grup iken 40 yas ve iizeri grup
i¢csel motivasyonu en diisiik olan grup oldugu belirlenmistir.

Digsal motivasyon toplam puan ortalamasi yas bakimindan anlamli farklilik
arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Destekleyici liderlik davranist toplam
puan ortalamasi yas bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi
goriilmiistiir (p< 0,05). Destekleyici liderlik davranisi toplam puan ortalamasi
en yiiksek olan grup 35-39 yas iken destekleyici liderlik davranisi toplam puan
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ortalamasi en diisiik olan gurubun 30-34 yas oldugu goriilmiistiir. Yonlendirici
liderlik davranigi toplam puan ortalamasi yas bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik arz ettigi gorilmistiir (p< 0,05). Yonlendirici liderlik davranisi
toplam puan ortalamasi en yiiksek olan grubun 35-39 yas oldugu en diisiik olan
grubun 25-29 yas oldugu goriilmiistiir. Basar1 yonelimli liderlik davranigi toplam
puan ortalamasi yas bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi
gorilmiistiir (p< 0,05).

Basar1 yonelimli liderlik davranigi toplam puan ortalamasi yas bakimindan
en yliksek olan grubun 35-39 yas, en diigiik olan grubun 25-29 yas oldugu
goriilmiistiir. Katilimer liderlik davranisi toplam puan ortalamasi yas bakimindan
istatistiksel olarak anlaml farklilik arz ettigi goriilmistiir (p< 0,05). Katilime1
liderlik davranisi toplam puan ortalamasi yas bakimindan en yiiksek olan grubun
35-39 yas, en diisiik olan grubun 25 yas alt1 oldugu gériilmiistiir. igsel motivasyon
toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik arz etmedigi goriilmistiir (p> 0,05). Dissal motivasyon toplam puan
ortalamasi medeni durum bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz
ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Digsal motivasyon toplam puan ortalamasi medeni
durum bakimindan evli olan bireylerde bekar olan bireylere oranla daha yiiksek
oldugu gorilmiistiir.

Destekleyici liderlik, Yonlendirici liderlik ve Katilime1 liderlik davranigi toplam
puan ortalamasi medeni durum bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Destekleyici liderlik, Yonlendirici liderlik ve
Katilimer liderlik davranisi toplam puan ortalamasi medeni durum bakimindan
evli olan bireylerde bekar olan bireylere oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Basar1 yonelimli liderlik davranisi toplam puan ortalamast medeni durum
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz etmedigi goriilmistiir (p>
0,05). I¢sel motivasyon toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Dissal
motivasyon toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Digsal motivasyon
toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan ¢ocugu olan ¢alisanlarin
cocugu olmayan ¢alisanlara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Destekleyici
liderlik, Yonlendirici liderlik, Basar1 yonelimli liderlik ve Katilimer liderlik
davranist toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistir (p< 0,05). Destekleyici
liderlik, Yonlendirici liderlik, Basar1 yonelimli liderlik ve Katilimer liderlik
davranigi toplam puan ortalamasi ¢ocuk sahibi olma bakimindan ¢ocugu olan
calisanlarin ¢ocugu olmayan g¢aliganlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiustiir.
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Bu dogrultuda genel olarak ¢ocuk sahibi olma durumun liderlik davranisi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir degisken oldugu ve ¢ocugu olanlarin
toplam puan ortalamalarinin ¢ocugu olmayanlara oranla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.

I¢sel motivasyon toplam puan ortalamasi egitim diizeyi bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Igsel motivasyon
toplam puan ortalamasi egitim diizeyi bakimindan en yiiksek olan grubun
doktora oldugu, en diisiik olan grubun 6n lisans oldugu belirlenmistir. Digsal
motivasyon toplam puan ortalamasi egitim diizeyi bakimindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik arz etmedigi gortilmiistiir (p> 0,05). Destekleyici liderlik,
Yonlendirici liderlik, Basar1 yonelimli liderlik ve Katilimer liderlik davranigi
toplam puan ortalamasi egitim diizeyi bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). I¢sel motivasyon toplam puan
ortalamasi meslegin isteyerek se¢ilme durumu bakimindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Digsal motivasyon toplam
puan ortalamasi meslegin isteyerek secilme durumu bakimindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik arz etmedigi goriilmiistir (p> 0,05). Destekleyici
liderlik, Yo6nlendirici liderlik ve Basar1 yonelimli liderlik davranisi toplam puan
ortalamasi meslegin isteyerek segilme durumu bakimindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05) Katilime1 liderlik davranisi
toplam puan ortalamasi meslegin isteyerek se¢ilme durumu bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmistiir (p< 0,05). Katilime1
liderlik davranisi toplam puan ortalamasi meslegin isteyerek secilme durumu
bakimindan meslegini isteyerek se¢en caliganlarin toplam puan ortalamalarinin,
meslegini istemeyerek secen caliganlarin toplam puan ortalamalarindan daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir.

I¢sel motivasyon toplam puan ortalamasi meslege uygunluk bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). I¢csel
motivasyon toplam puan ortalamasi meslege uygunluk bakimindan meslege
uygun oldugunu diisiinen caliganlarin meslege uygun olmadigini diisiinen
calisanlara oranla daha yiliksek oldugu goriilmistiir. Digsal motivasyon
toplam puan ortalamasi meslege uygunluk bakimindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Destekleyici liderlik,
Yonlendirici liderlik, Basar1 yonelimli liderlik ve Katilimer liderlik davranisi
toplam puan ortalamasi meslege uygunluk bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). i¢sel motivasyon toplam
puan ortalamas1 meslekte yiikselme inanci bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Igsel motivasyon toplam
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puan ortalamasi meslekte ylikselme inanci bakimindan inanci olan ¢alisanlarin
inanct olmayan c¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Digsal
motivasyon toplam puan ortalamasi meslekte yiikselme inanci bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Digsal
motivasyon toplam puan ortalamasi meslekte yiikselme inanci bakimindan
inanct olan ¢alisanlarin inanct olmayan caligsanlara oranla daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Genel olarak meslekte yilikselme inancinin motivasyon
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir degisken oldugunu séylemek yanlis
olmayacaktir. Destekleyici liderlik YoOnlendirici liderlik Basar1 yonelimli
liderlik ve Katilime1 liderlik davranisi toplam puan ortalamasi meslekte
ylikselme inanci bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz etmedigi
goriilmiistir (p> 0,05).

I¢sel motivasyon ve Dissal motivasyon toplam puan ortalamasi mesleki verim
algis1 bakimindan istatistiksel olarak anlaml farklilik arz ettigi goriilmistiir (p<
0,05). Igsel motivasyon ve Dissal motivasyon toplam puan ortalamasi mesleki
verim algis1 bakimindan iyi olanlarin en yiiksek sonrasinda orta ve en sonda
da kotii olanlarin geldigi goriilmektedir. Destekleyici liderlik davranisi toplam
puan ortalamasi mesleki verim algis1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). Destekleyici liderlik davranisi toplam
puan ortalamasi mesleki verim algis1 bakimindan en yiiksek sonrasinda orta
ve en sonda da kotii olanlarin geldigi goriilmektedir. Yonlendirici liderlik,
Bagar1 yonelimli liderlik ve Katilimei liderlik davranisi toplam puan ortalamasi
mesleki verim algist bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz
etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). i¢sel motivasyon ve Digsal motivasyon toplam
puan ortalamast meslektas desteginin varlik durumu bakimindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik arz ettigi goriilmiistiir (p< 0,05). I¢sel motivasyon
ve Digsal motivasyon toplam puan ortalamasi meslektas desteginin varlik
durumu bakimindan meslektaslarindan destek aldigini diisiinen ¢alisanlarin,
destek almadigini diisiinen calisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Destekleyici liderlik davranmisi toplam puan ortalamasi meslektas desteginin
varlik durumu bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz ettigi
goriilmiistiir (p< 0,05). Destekleyici liderlik davranisi toplam puan ortalamasi
meslektas desteginin varlik durumu bakimindan meslektaglarindan destek
aldigin1 diisiinen calisanlarin, destek almadigimi diisliinen g¢alisanlara oranla
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yonlendirici liderlik Basar1 yonelimli liderlik
ve Katilimcr liderlik davranigi toplam puan ortalamasi meslektas desteginin
varlik durumu bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz etmedigi
gorlilmiistiir (p> 0,05).
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I¢sel motivasyon ve Dissal motivasyon toplam puan ortalamasi mevcut
kurumdaki ¢alisma siiresi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz
etmedigi goriilmistir (p> 0,05 ).Destekleyici liderlik, Yonlendirici liderlik,
Basar1 yonelimli liderlik ve Katilimci liderlik davranigi toplam puan ortalamasi
mevcut kurumdaki c¢alisma siiresi bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Genel olarak mevcut kurumdaki
caligma siiresinin liderlik davraniginda istatistiksel olarak anlamli bir degisken
olmadig1 sdylenebilir. igsel motivasyon ve Digsal motivasyon toplam puan
ortalamasi toplam galigma siiresi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
arz etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Destekleyici liderlik, Yonlendirici liderlik,
Basar1 yonelimli liderlik ve Katilimei liderlik davranisi toplam puan ortalamasi
toplam ¢alisma siiresi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik arz
etmedigi goriilmiistiir (p> 0,05). Liderlik davranisi ile motivasyon arasinda
bir iliski olup olmadig1 arastirilmak istenmistir. Igsel Motivasyon ile Dissal
Motivasyon arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. igsel
Motivasyonun Destekleyici Liderlik ve Y 6nlendirici Liderlik Davranis: arasinda
pozitif yonde zay1f bir iliski oldugu belirlenmistir. Igsel Motivasyonun Basari
Yonelimli Liderlik ve Katilime1 Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde gok
zay1f bir iliski oldugu belirlenmistir. Digsal motivasyonun Destekleyici liderlik,
Yonlendirici liderlik, Basar1 Yonelimli liderlik ve Katilimer liderlik davranisi
arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. Destekleyici Liderlik
ile Yonlendirici Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde orta siddette bir
iliski oldugu belirlenmistir. Destekleyici Liderligin Bagar1 Yonelimli Liderlik
ve Katilimcr Liderlik Davranisi arasinda pozitif yonde zayif bir iligki oldugu
belirlenmistir. Genel olarak liderlik davranisi ile motivasyon arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski oldugu goriilmistiir. Liderligin motivasyon iizerindeki
etkisi ortaya konulmasi amaglanmis, liderligin motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Liderlik davranisi arttik¢a motivasyonun da artacagi
g6zlenmistir.

ONERILER

Motivasyon, yoneticilik, yonetim kavramlar1 iginde belirtilen Oneriler
asagida su sekilde belirtilmistir. Calisan kendi kisisel hedeflerini ve orgiitsel
amaglar1 gerceklestirmek i¢in motive olmalidir. Calisan ne kadar motive
olursa, oOrgiitsel bagliliklar1 ve orgiitle kendilerini tanimlama olasiliklar1 o
kadar yiikselmektedir. Yoneticilerin gostermis oldugu tutumlarin ¢alisanda
yaratabilecek etkileri yoniinden bakacak olursak; siirekli baskici bir tutum
ya da caligma ortaminda siirekli gerginlige mahal verebilecek durumlarla
karsilagilmasinda ¢alisanin rahat bir sekilde isini yapamamasina ve yaptigi iste
iyl bir performans sergilememesini sebep olacaktir. Calisanin daha ¢ok hata
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yapmasina, daha diisiik performans gostermesine olanak saglanmamalidir.
Hedeflere ulasmak i¢in bireylerin arzularini beslemesi gerekir. Arzularini
besleyen doyuma ulastiran bireylerde hedeflerini ya da isletmenin hedeflerini
ortaya koymak i¢in 6nemli bir kuvvet ile ¢aba sarf etmelerine neden olacaktir.
Doyuma ulagsmayan istek ve gereksinimler vakit gectikce kiside psikolojik
gerginlik yaratmasiyla birlikte istikrar zedelenmesine de sebep olacaktir.
Verimlilik giidiileme ve becerilerinin orantisidir. Beceri ne kadar iyi olursa
olsun giidiilenmenin basarisiz olundugu pozisyonlarda verimlilikte basarisiz
olacaktir. Calisanlara esit davranarak ornek bir tutumla sergilemelidir.
Yoneticiler ¢alisanlarinin potansiyellerini ortaya koyabilecekleri bir ¢aligma
ortami yaratmalidir.
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