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(INCE, Nagihan, Liderlik Tiirlerinin Calisan Performansi ve Motivasyonuna
Etkisi: Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketinde Bir Uygulama, Yiksek Lisans
Tezi, Isparta, 2019)

OZET

Bu ¢alisma orgiit ¢alisanlarinin liderleri i¢in diisiindiikleri liderlik tiirlerinin igsel, digsal
motivasyon ve performans tizerinde etkisi olup olmadigi ve varsa bu etkinin derecesini ortaya
koymay1 amaclamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda lider, liderlik, igsel motivasyon, dissal

motivasyon ve performans kavramlart arastirilmustir.

Giliniimiizde bir¢ok liderlik tlirii arasinda sirket i¢in uygun oldugunu diisiindiigiimiiz
doniisiimceii ve etkilesimci liderlik tiirleri ve karsilagtirma yapabilmek icin de g¢alisanlar1 daha
Ozgilir birakan liderlik tiirii olan serbest birakici liderlik tiirii ele alinmigtir. Calismamizin
evrenini Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketinde calisan 1472 kisi olusturmaktadir.
Orneklem sayisii belirlemek icin tesadiifi ornekleme yontemi kullamlms ve &rneklem
biiylikligi 305 kisi olarak hesaplanmistir. Yapilan anket c¢alismasi sirasinda 328 kisiye

ulagilmustir.

Elde edilen verilerle giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, faktor analizi, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Faktor analizi ile kuramsal olarak ortaya konulan modelin,
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Korelasyon analizi sonuglarina gore igsel
motivasyon ile doniisiimcii ve etkilesimei liderlik arasinda anlamli bir iligski bulunurken, serbest
birakici liderlik ile anlamli bir iligki tespit edilememistir. Digsal motivasyon da ise ele alinan iig

liderlik tiirii ile de anlaml1 bir iliskisi oldugu gorilmistiir.

Performans 6l¢egi ile doniisiimcii liderlik arasi orta diizeyde korelasyon bulunurken
serbest birakici liderlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Etkilesimci liderlik ile

performans arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir.

Liderlik tiirlerinin igsel, digsal motivasyonu ve performansi ne yonde etkiledigini
incelemek lizere yapilan regresyon analizi sonucuna gore doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
tiiriiniin i¢sel ve digsal motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken serbest birakici
liderligin i¢sel ve digsal motivasyon iizerinde etkisinin olmadig gériilmiistiir. icsel ve digsal

motivasyonun performans lizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik tiirleri, Motivasyon, Performans



(INCE, Nagihan, The Impact of Leadership Types on Performance and
Motivation: a Case Study in Akdeniz Electricity Distribution Company, Master’s Thesis,
Isparta, 2019)

ABSTRACT

This study aims to investigate whether the types of leadership that the organization
employees think for their leaders have an effect on their intrinsic or extrinsic motivation and
performance and the degree of this effect, if any. For this purpose, the concepts of leader,

leadership, intrinsic motivation, extrinsic motivation and performance are investigated.

Among the many types of leadership, the transformational and interactive types of
leadership that we think are appropriate for companies today and an old type of leadership, the
one that ensure full freedom (liberating leadership), are discussed in our study. The population
of the study consists of 1472 people working at Akdeniz Electricity Distribution Company.
Random sampling method was used to determine the number of the samples and the size of the
samples was determined as 305 people. 328 people were reached during the survey.

Reliability and validity analyses, factor analysis, correlation and regression analyses
were performed after collecting the data. The model, which was put forward theoretically, was
found to be statistically significant after factor analysis. According to the correlation analysis,
there was a significant relationship between intrinsic motivation and transformational and
interactional leadership, but no significant relationship was found with liberating leadership. In
terms of extrinsic motivation, it was found to have a significant relationship with the three

leadership types.

There was a moderate correlation between performance scale and transformational
leadership, but the relationship was not significant for liberating leadership. A moderate and

negative relationship was found between interactive leadership and performance.

According to the results of the regression analysis conducted to examine how leadership
types affect intrinsic motivation, extrinsic motivation and performance, transformational and
interactional leadership had a significant effect on intrinsic and extrinsic motivation, while
liberating leadership had no effect on intrinsic and extrinsic motivation. Intrinsic and extrinsic

motivation was found to have an effect on performance.

Key Words: Leadership types, Motivation, Performance
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GIRIS
Toplumun sosyal ve bilimsel gelisimi, bireysel girisimden ziyade birlikte ve
ortak bir amacin paylasiimasi ile yapilan faaliyetler ile miimkiindiir. Isgdrenlerin
toplumun gelisimine katkis1 motivasyon ve performans ile yakindan iligkilidir. Zira
isgdren motivasyonu, is tatmini, kigisel ve Orglitsel amaclara ulagsmay1 saglar, orgiit ve
isgbren arasi baglilig arttirir. Bu sayede de bireyler oOrgiitlere, orgiitlerde toplumlara

katkida bulunarak gelisim ¢arkinin donmesini saglar.

Calisan performanst ve motivasyonu, Orgilit igerisinde yer alan temel
dinamiklerden birisidir. Calisanlarin yiiksek performans sergileyebilmesindeki ve
motivasyonunun saglanmasindaki en onemli ara¢ ise etkin liderlik uygulamalaridir.
Orgiitlerde hem iist yonetim hemde orta ve alt kademelerde yéneticilerin liderlik
vasiflar1 tagimasi, orgiitsel hedeflere dolayisi ile toplumsal hedeflere ulasilabilmesi
konusunda katkilarmin bilincinde olarak ¢alisanlarimin  yiiksek performansta
calisabilecekleri girisimlerde bulunmalart ve motivasyonlarina 6nem vermeleri

gerekmektedir.

Giintimiizde liderlerin, standart liderlik tiirleri yerine; degisen durumsal sartlara
uyum saglayabilecek farkli liderlik tiirlerini de gerek goriildiigiinde benimseyebilecek
esnek bir tutum ortaya koymalar1 gerekmektedir. Orgiitsel amaglarin nitelikleri,
orgiitlerin 6zellikleri, isgorenlerin nitelikleri ile kisilik ve beklentileri gibi bir¢ok
degisken liderlik tarzini etkilemektedir. Bu unsurlara gore farkli tarzlarda liderlik
davranis1 sergileyebilen liderler basarili olurken, bu esneklige sahip olmayan ve sadece
kendi liderlik tarzina uyan liderler ise birgok kosulda basar1 saglama konusunda zorluk

cekebilmektedirler.

“Liderlik Tiirlerinin Calisan Performansi ve Motivasyonuna Etkisi: Akdeniz
Elektrik Dagittim Anonim Sirketi’nde Bir Uygulama” adli ¢alismanin amaci, liderlik
tirlerinin  Grgiit ¢alisanlariin performans ve igsel, digsal motivasyonu iizerindeki
etkilerini arastirmaya yoneliktir. Bu amaca yonelik olusturulan bu tez {i¢ ana bdliimden

meydana gelmektedir.

Calismanin ilk boliimiinde liderlik kavrami, liderlige dair literatiirde belirlenen

belli bash teoriler ve liderlik tiirleri ele alinmistir. Calismanin ikinci boliimiinde



calisanlarin i¢sel, dissal motivasyonu ve calisan performansi incelenerek bu kavramlarin
teorik cergeveleri hakkinda detayli bilgi verilmistir. Calismanin iiglincii ve son
boliimiinde ise ortaya konmus olan teorik cer¢eve dogrultusunda calisanlarin sosyo-
demografik 6zellikleri, performans ve igsel, digsal motivasyon diizeyleri ile liderlik

tiirleri arasi iligkinin ortaya konmasi adina ampirik bir arastirma ile incelenmistir.



BIiRINCI BOLUM
LIDERLIK KAVRAMI VE TEORIK CERCEVE

Insan arzu ve istek yoniinden sonsuz olmasimin yaninda gii¢ yoniinden sinirl bir
varliktir. Istek ve arzularini gerceklestirebilmek igin insanlar diger insanlara ihtiyag
duyarlar, bu nedenle de gruplar halinde yasamlarin1 devam ettirirler. Dini, askeri,
politik, ekonomik alani ne olursa olsun grup olustugu andan itibaren hiyerarsik yap1
sebebiyle kendi aralarinda bir diizen saglanmasi, belirlenen amag ve hedefleri yerine
getirebimesi i¢in grup iginden birinin dncii olmasi gerekmektedir. Ilkel toplumlarda
heniiz ortada kurumsal olarak se¢ilmis birileri yokken bile grupta 6ne ¢ikan, liderlik

yapan biri mutlaka olmustur (Sayli ve Baytok, 2014: 5).

Hizli bir degisim i¢inde olan glinlimiizde isletmeler, hizmet ve tirlin tiretimi gibi
onem arz eden roller iistlenmektedir. Bu degisimde ayakta kalabilmek i¢in Orgiitler
genel yapilar1 basta olmak iizere siirekli kendini yenilemek zorundadir. Ciinkii insan
haklar1 biinyesinde isgdren haklar1 konusunda daha bilingli olunmasi, iletisim
teknolojisindeki gelismeler, beklentiler ve taleplerdeki degisiklikler gibi ¢esitli durumlar
yer almaktadir (S6zen Sahne ve Sar, 2015: 109).

Organizasyonlarda gerekli olan yenilikler, yonetim alaninda da degisimleri
beraberinde getirmektedir. Yonetim diisiincesi kendi igerisinde uzmanlik alanlar1 olan
bir ¢alisma haline gelmistir, bu diisiincenin sekillenmesinde ise yukarida belirttigimiz
gibi kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve insan haklar1 gibi birgok kavramin yani sira
kiiresel rekabet piyasalari da ¢ok 6nemli bir faktor olarak degerlendirilebilir (Kogel,
2005: 17). Degisen diinyada yeniden sekillenen sartlar, organizasyonlar arasi rekabet
ustiinliiklerinin ~ saglanabilmesi i¢in  organizasyon hedeflerine ulasabilmeleri
gerekmektedir. Bu hedeflere ulagsmada ise en biiylk rolii liderlerin yOnetimi

tistlenmektedir (Tengilimoglu, 2005: 3).

Isletmeler bircok nedenden dolay: liderlige ve liderlere ihtiyag duyarlar.
Orgiitlerde liderlere duyulan ihtiyacin baslica sebepleri su sekilde ele almabilir
(Ozsalmanli, 2005: 138):



e Orgiitlerde planlama konusunda yasanan eksiklikler,

e Orgiitiin yer aldi81 ¢evre kosullarinin degisimi,

e  Orgiit iklimi,

e lletisim sistemleri,

e Kararlara katilim,

e Toplumsal denetim,

e Rol ve statiiler gibi orgiitsel i¢ dinamikler,

e Orgiite dahil olan iiyelerin diger orgiitler ve dis gevre ile iliskileri,

e Siirekli degisim.

Liderlik kavramina bakildiginda hem tarihi acidan hemde kavramsal agidan ¢ok
eski oldugu goriilmektedir. Liderlik Anglosakson kdkenli bir kavram olup yol anlamina
gelen “lead” kavrami, “leader” kelimesinin kokeni olarak diisiiniilmektedir. Dilimizde
lider kavrami, “Onder” kelimesinin karsilig1 olarak kullanilmaktadir. Onder kavramu ise
insanlarin topluluk halinde yasamaya basladigi donemden beri olan bir kavramdir.
Liderlik kavrami ilk c¢aglardan bu yana her bireyin dikkatini ¢ekmis bir kavram
olmasina karsin o6zellikle sanayi devrimi sonrasi bu konudaki ¢aligmalar artmis, konu

lizerine birgok ¢alisma ve arastirma yapilmistir (Avct ve Topaloglu, 2009: 3).

Grup basarisinin olusabilmesinde liderlik ¢ok 6nemli bir etkendir. Liderler
olmasayd:1 orgiitler insan ve makine yigmi olarak goriiliirdii. Bu nedenle liderlik
konusuna verilen 6nem giin gectikge artmaktadir. Liderlik yeteneg§inin temel sebebine
ulasabilmek i¢in ¢ok fazla bilimsel arastirma yapilmis, 6rnegin el yazilari incelenmis,
baska bir arastirma da kafatasi sekilleri arastirllmis bir bagka arastirmada ise
0zgeemisleri incelenmis fakat yeterli bilgiye ulagilamamistir. Su ana kadar yapilan
aragtirmalar incelendiginde, belirli sayidaki teorilerden birtakim sonuglar ¢ikarilmistir

(Giiney, 2011: 337).

1.1. LIDER VE LIiDERLIK KAVRAMI

Lider ve liderlik kavramlari insanlik tarihi kadar eski olmasina ragmen, bilimsel
olarak son yiizyillda incelenmeye baslanmis olup tanimlar incelendiginde donemin

liderlik anlayist ile paralellik gosterdigi gorilmektedir (Erkutlu, 2014: 1).



Zel (2006), lider kavrammin ilk defa 14. yy’da yol gosteren anlamina gelen
“leaden” kelimesi olarak Ingilizce dilinde kullanildigini aktarmaktadir (Zel, 2006: 34).

1950 sonras1 liderlik tizerine yogunluk kazanan liderlik arastirmalar1 beraberinde
birgok tanimlamay1 da getirmistir (Zel, 2001: 90). Liderlik kavraminin siyaset, egitim,
sosyoloji, yonetim gibi disiplinlerle i¢ ice olmas: liderlik itizerine birgok arastirma
yapilmasina sebep olmustur (Bennis, 1997: 18).

Kogel (2005: 593)’e gore liderlik kisilerin veya gruplarin hedeflerine ulasabilmesi
icin diger bireyleri etkileme ve yonlendirme siirecidir. Werner (1993: 17) liderligi belirli
bir zaman diliminde, durumda ve belirli sartlarda, bir grup tizerinde, orgiitsel hedeflere
ulasabilmek i¢in, deneyimlerin aktariimasi ve Kisilerin memnun edilmesi siireci olarak

ele alir.

1.1.1. Liderligin Ozellikleri

Orgiit performansimi arttirmak adina liderlik kavrami olduk¢a etkin ve
yonlendirici bir giice sahiptir. Birgok arastirmaci liderligin belirli 6zellikleri {izerinde
durmustur. Asagida liderlik icin literatiirde incelenen temel o&zelliklerden birkaci
verilmistir (Block, 2003: 318-320):

1. Cok yonii olan bir etkilesim siireci olarak ele alinabilir.

2. Temelinde ikna etme vardr.

3. Takipgiler ayn1 zamanda aktif katilimcilardir.

4. Lider ve izleyenler, doniisiim ve degisimi amag edinir.

5. Ortak bir misyona yonelik karsilikli amag ve hedeflerden soz edilebilir.

Liderlik siireclerinin 6ziinde liderler ile takipgiler arasi kuvvetli iletisim, iknaya
dayali ilerleme, degisim ve doniistimler gergeklestirebilmek ve amaglara ulasmak sz
konusudur. Drucker liderligin dort o6nemli  kriterinin  oldugunu  belirtmistir
(Kippenberger, 2002: 2):

1. Liderligin en onemli 6zelligi takipgilerinin olmasidir takipgisi olmayan bir

lider, lider degildir.

2. Etkili liderler ¢ok sevilen degil, takipgileri dogru yonlendirendir.



3. Liderlerin goriis yetenegi yiiksektir.

4. Liderligin 0zl riitbeye, ayricaliklarara, mevkiye veya maddi kazanclar

anlamina gelmemektedir. Liderlik riitbe ve sorumluluklar anlamina gelir.

izleyenlerini etkilemek, yonlendirmek, kaynaklarm verimli ve etkin
kullanilmasin1 saglamak ve bunun sonucunda basarili olmak igin lider organizasyon
icerisinde farkli davraniglarda bulunur. Bu davraniglar asagida gosterilmistir (Yukl ve
Lepsinger, 2004: 15):

1. Gorev Odakli Davraniglar

Kisa siireli faaliyetleri planlar

Rolleri ve faaliyetleri agiklar

Faaliyetleri ve performans izler

Operasyonel problemleri ¢ozer
2. Tliski Odakli Davranislar

o Destek ve cesaret saglar

Basarilar ve katki igin onay verir

Bolimler aras1 becerileri ve 6zelliklerin gelisimine imkan tanir

Karar verme siirecinde tiyeleride dahil eder

Isgorenlerin is gérebilmelerini miimkiin kilarak onlarmn gelisimine imkan
tanir

e Giiven, ishirligi ve organizasyonla taninmay: insa eder
3. Degisim Odakli Davranislar

e Dis cevreyi izler

o Temel yetenek ve dis gevreyle ilgili rekabet¢i bir strateji tanimlar
o Basarilmak istenenleri ortaya koyan bir vizyon gelistirir

e Gerekli olan degisim igin i¢ ve dis destek saglar

¢ Organizasyonda gerekli olan degisimleri uygular

o Yenilik¢i diisiinmeyi tesvik eder

e Toplu 6grenmeyi kolaylastirir



Etkili liderlik, isbirligi, dayanisma, ¢atisma yonetimi, tek ve paylasilan vizyon,
gelistirilmis bireysel bilgi, giiven ve kisisel gii¢ saglar. Liderlik organizasyonlarin
basarili olmalarindaki en biyik giigtir. Bu gii¢ organizasyonun basarili olmasi ve
gelecegi garanti altina almasindaki en biiyiik itici giic konumundadir. Etkili liderlik ile
ilgili birtakim ilkeler asagidaki gibidir (Pisapia ve Ying, 2011: 369):

Etkili Liderlik ilkeleri:

e Temel bir yetenek olusturmak

Biitiin departmanlarda liderlik yetenegi insa etmek

Biitiin departmanlarda ¢alisanlari giiglendirmek

Acik bir iletisim sistemi olusturmak

Onemli konular1 desteklemek igin odiil sistemi kullanmak

e Orneklerle liderligi aciklamak ve cesaretlendirmek

Liderlige tiim zamanlar boyunca ihtiya¢ duyulmustur. Liderlik, planlarin
yapilmasi, stratejilerin belirlenmesi, amaglarin gergeklestirilmesi vb. konularda en 6nde
olmay:1 gerekli kilar. Dolayisiyla en onde olmak temel bir yetenek olusturmak,
organizasyonu olusturan departmanlarin  hepsine liderlik sanatin1 yerlestirmek,
calisanlarina yetki, sorumluluk vermek ve egitim yoluyla onlar1 gii¢lendirmek, etkili bir
iletisim sistemi yoluyla liderlik yapmak ve izleyenlerini lider olarak yetistirmeyi gerekli
kilar. Bu unsurlar yerine getiren lider etkili bir liderlik 6zelligi gostermis olur (Turan,
2014: 66).

1.1.2. Liderlik Anlayisinin Tarihsel Gelisimi

Insanlarin  yetki, gérev ve sorumluluklar1 birlikte paylasma durumlari,
topluluklar halinde yasamanin bir sonucudur. Sadece yetki, gorev ve sorumluluklarin
paylasilmas: yeterli degildir. Bu paylagimin belirli bir uyum ve diizen igerisinde olmasi
gerekmektedir. Bunun miimkiin olabilmesi i¢in Oncelikle gruba dahil olanlar,
aralarindan bazilarin1 diizeni korumak ve yasatmak, ve uyum saglanabilmesi i¢in secer
ve sahip olduklar yetkileri devrederler. Grubun ya da toplumun i¢inden secilen ve diger
bireylerden ayri olan bu bireyler liderlerdir. Giiniimiizde liderlik 6zelliklerinin gesitlilik
gosterdigini ve artik beklenen niteliklerin daha ¢ok bilgi ve yetenege dayandigini

aktarmaktadir. Sanayi devriminin yasandigi siralarda yonetimin temel Ogelerti;



hiyerarsik kademelenme, is bolimi, belirli kural ve yontemlerin yonetimde

uygulanmasi olarak ele alinmaktaydi (Deliveli, 2010: 7).

Demirel (2014: 365) Farabinin liderlik tanimini: “Lider, organlar1 miikemmel ve
saglikli olandir. Lider, comert zeki, uyanik, adaletli ve adalet ehlini sever. Lider
dogrudur ve dogru kisileri sever, cesurdur ve iradesi giigliidiir. Liderler egitime diiskiin
olmalidir. Liderlerin hitabet giicli yiiksek olmalidir, ikna edebilme yetenegine sahip
olmalidir, hafizalar1 gii¢lii olmalidir, zeki ve kolay anlayabilen olmalidirlar” seklinde

aktarir.

20. yiizyilin baglarinda artmaya baslayan liderlik arastirmalar1 ¢cogunlukla dogal
liderlik tizerinde durmustur. 1930-40 arasi yapilan ¢alismalar liderlik arastirmalar: farkli
kisisel ozelliklere yonelirken 1940-60 arasi calismalarda liderlik davranislari iizerine
yogunlagilmistir. 1960-80 aras1 yillarda ise modern cagin ihtiyaglart dogrultusunda
liderlik davranist ele alinmaya baglamigtir. Glinlimiizde ise liderlik arastirmalar
liderlerin 6zellikleri ve yoneticilerden beklenen sorumluluklart biitiinlestiren liderlik

arastirmasina yogunlasmistir (Yiiksel, 1981: 175-178).

Bu diisiince ekseninde 1920-1950 yillar1 arasinda liderlerin sahip olduklar
nitelikleri bulmak igin psikolojik testler gelistirilmeye baslanmistir. Liderlerin, lider
olmayan kisilerden farkli olan Ozellikleri arastirmacilar tarafindan tespit edilmeye
calisilmig fakat liderlik siirecini sadece lider degiskenini géz Oniinde bulundurarak

inceleyen bu teori basarili bir sonuca ulasamamistir (Ozalp Tiiretgen vd., 2004: 27-28).

Liderligin ne kadar etkin oldugunun incelendigi ¢alismalarda, etkin olan
liderlerin farkli 6zellikler gosterebilecekleri ortaya ¢ikmistir. Bu tutum grup tiyeleri
iginde liderin 6zelliklerinden daha iyi 6zellikler tasiyan kisilerin bulundugu halde bunun
tam olarak anlagilamadigini ortaya koymustur. Bunun sonucunda da baska degiskenlere

de bakilmasi gerektigi sonucuna ulasiimistir (Kogel, 2005: 345).

Rensis Likert, Michigan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde basladig1
arastirmasinda (Michigan Arastirmasi1) orgiitlerde liderlik konusunda kapsamli bir
arastirma baslatilmistir. 1950 yilinda liderlik kavrami i¢in ilk rapor hazirlanmistir.
Arastirmanin amacit Orgiit i¢inde yiiksek ve diisiik verimli alanlarin yoneticilerinin
liderlik 6zelliklerini farklilagtirmaktir. Calisma sonucu elde edilen veriler 1s18inda

yoneticilerin liderlik 6zellikleri kapsamli bir sekilde ele alinmistir (Basaran, 1998: 44).



Ralf M. Stogdill tarafindan 1940’11 yillarin bitmesine yakin baslatilan ve 1950’li
yillarda devam eden Ohio Arastirmasinda ise “Lider Davranisini Betimleme Anketi”
gelistirilmis, alanlar1 ordu, endiistri, egitim olan orgiitlere uygulanmistir. Arastirma
sonucu liderlige dair elde edilen en dnemli sonuglar: “Insana énem vermek ve yapiy1
isletmek” olarak bulunmustur. Stogdill tarafindan yiiriitiilen bu ¢alisma ile bir¢ok
arastirmanin baglamasina imkan tanimis, bu aragtirmalar sonucunda ise aragtirmacilarin

elde ettigi veriler birgok liderlik tanim1 ortaya koymustur (Yildiz, 2002: 229).

Bu donemde arastirmacilar liderlik kavramini genel olarak ortak amaglar
ekseninde gelisen iligkiler olarak ele almigtir. 1970-80 arast donemde liderlik
davraniglarin1 ele alan Fiedler, gruba dahil olan iiyelerin islerini organize etmeyi ve
yonetmeyi liderligin bir niteligi olarak gormiistiir. Giiniimiiz ise liderlerde tercih edilen
ozellikler kurumlarda veya gruplarda izleyicileri etkileyerek belirlenen amaglara

ulagtirmaktir (Deliveli, 2010: 12).

1.2. LIDERLIK TEORILERI

Verimliligin en st diizeye ¢ikarilmasina ve orgiitsel hedeflere ulasilmasina
yardimer olan yonetimin 6nemli kavramlarindan biri liderliktir. Lider, politikalar1 ve
planlar1 astlara bildiren, onlarin gorevlerini net bir bicimde agiklayan ve onlari etkili bir
sekilde hedeflere ulastirmak icin yonergeler olusturan énemli bir konumdadir (Giin ve

Arslan, 2018: 217).

Liderlik konusu ve bu konu hakkindaki teoriler iizerine yapilan arastirmalar
devam etmektedir ve Orgiitsel davranmis alaninda ¢ok Onemli bir yer kaplamaktadir.
Liderlik konusu hakkindaki caligmalar sonucunda ortaya ¢ikan teorilerin ve modellerin
her biri konuyu farkli agilardan incelemis ve degisik sonuglar ortaya ¢ikarmislardir
(Taskiran, 2011: 18). Bu baglamda liderlik ile ilgili kuram ve yaklasimlar farkli
sekillerde smiflandirilmaktadir. Bu smiflandirma yaygin olarak asagidaki gibi ele

alinmaktadir (Giin ve Arslan, 2018: 218):
* Yogun olarak liderlerin 6zellikleri kuramina odaklanan ¢alismalar
* Davranigsal 6zelliklerin arastirildig1 yaklasimlar (1950-1960’1ar)
* Durumsal yaklagimlar (1950-1980’lerin bas1)

* Modern liderlik yaklagimlari (1980°den giinlimiize)



1.2.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, liderligin dogustan geldigini one siirer. Luthans (1981)
Ozellikler yaklagiminin, kimlerin lider olabilecegi ve liderin O6zellikleri iizerinde
durdugunu aktarmaktadir. Bu teoriye gore lider ozellikleri tasiyan bireyler, basari,
ihtiras, enerji, ise baslama giicii, yonetme arzusu, diiriistliik, kaynasabilme becerileri,
kendine giiven, kavrama becerileri ve alanlarindaki iistiin bilgileri ile diger kisilerden

ayrilmaktadir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123).

Bu yaklasim, sadece en {ist diizey liderler i¢in degil orta ve alt diizey liderler igin
de bu 6zelliklerin gerekliligini belirtmektedir. Yaklasimin 6ngordigi lider 6zellikleri ve
liderlik becerileri asagida goriilmektedir (Uygun, 2008: 10):

Ozellikler

e Sorumluluk almaya hazirlikli olma
e Duruma uyum saglayabilme
e Sosyal cevreyi degistirebilme
e Hirsli ve basar1 odakli olma

e Isbirligi yapabilme

e Insanlar1 yonlendirebilme

o Hedefleri net olarak koyabilme
e Baskin olma

e Enerjik olma

e |[srarct olma

e Kendine giivenme

e Strese dayanikli olma

Beceriler

e Zekiolma

e Yaraticit olma

e Diplomatik olma ve taktik uygulayabilme
e Diizgiin ve etkili konusabilme

e  Grup gorevleri konusunda bilgi sahibi olma
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e Orgiitleme yetenegine sahip olma
e Sosyal olma
e Kavrama yetenegine sahip olma

e Inandigmi diger insanlara da inandirabilme

Ozellikler yaklagimina ait bir diger zayif nokta da kadin ve erkek liderler
arasinda 6zellik bakimindan farklilik oldugunu g6z ardi etmesidir. Daha dogrusu biitiin
ozellikleri erkeklere yonelik olarak belirlemesidir. Daha fazla kadinin is hayatina
yonetici olarak katilimi ile yapilan arastirmalar kadin ve erkeklerin degisik liderlik
rolleri sergilediklerini gostermistir. Ornegin erkekler yapisal olarak cok fazla direktif
vermeye yatkin iken, kadinlar yapisal olarak daha ¢ok demokratiktirler. Yine kadin
liderler, yenilik kabul etme agisindan ve kabul ettikten sonra da yonetimleri belirleme

acisindan erkeklere gore daha basarili olmuslardir (Tortop ve Aykag, 1999: 61).

Yine ozellikler yaklasimi, liderlerin 6zelliklerini basarili bir sekilde tespit etmis
olmasina ragmen sebep sonug iliskisini goz ardi etmesi bakimindan da yetersiz kaldig
soylenebilir. Ozellikler yaklasiminin eksiklikleri arastirmacilar: daha degisik yonlere
sevk etmistir. Bu yiizden 1940’11 yillardan itibaren 6zellikle 1950 ve 1960’11 yillarda
liderlerin davranislar: arastiriimaya baslanmistir (Tortop ve Aykag, 1999: 63).

1.2.2. Davramssal Yaklasim

Bu yaklagimda, liderin ne yaptigi tanimlanip, baskalarinin belirli amaglar
dogrultusunda yonlendirilmesi ig¢in gosterilmesi  gereken davraniglarin  tespiti
yapilmaktadir. Buna gore, liderlik davranislari belirlenmekte, kisinin bu davraniglari
elde etmek tizere egitilebilecegi tezi savunulmaktadir. Boylece 6zellikler yaklagiminin

tezini guritmeye calismistir (Peker, 2000: 9).

Liderlik siirecini ele alan bu yaklasim da liderlerin basarili ve etkin olmasindaki
nedenin ozellikler yaklasgimmin degindigi liderlik 6zelliklerinin yam sira, ¢ogunlukla
liderin, isini yaptig1 sirada gosterdigi tutum oldugu diisiiniilmektedir. Bu yaklasim;
koordinasyon, denetim, motivasyon, karar alma gibi islevleri yerine getirirken liderin
davraniglarinin etkinligini etkileyecek hususlar oldugunun iizerinde durarak, liderin yan1

sira kosullar ve takipgiler iizerinde de durmustur. Bu yaklagimin asil odak noktasi
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liderin davranmis bi¢imleridir (Tagkiran, 2011: 28). Bu cercevede yapilan Snemli

calismalara deginmekte yarar vardir.

1.2.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Modeli

Bu yaklasimla ilgili yapilan diger arastirmalara da temel teskil eden bu ¢alisma,
1945 yilinin sonlarina dogru baslayan arastirmalar 1950’lere kadar devem etmistir ve
cok sayida anlayis gelistirmislerdir. Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi boéliimlerinden
aragtirmacilar bir araya gelerek lider davraniglart tanimlari (Leader Behaviour
Description Questionaire LBDQ) adli anket ile liderin gesitli grup ve durumlardaki

davranislarini analiz etmek istemislerdir (Balekoglu, 1992: 18).

Calisma, hava kuvvetleri komutanlari, bombalama timleri, askeri memurlar,
deniz kuvvetlerinde caligan sivil memurlar, fabrikalardaki midiirler, bolgesel kooperatif
yoneticileri, fakilte yoneticileri, 6gretmenler, okul miidirleri, milli egitim midiirleri,
ogrenci liderleri ve sivil gruplar gibi olduk¢a genis bir kesim tizerinde uygulanmustir.
Liderlik davraniglariyla alakali izleyicilere sorular yoneltilmis ve sonuglarin
degerlendirilmesi ile lider davraniglart iki farkli boyutta toplanmistir (Kiigiikdzkan,

2015: 90). Bunlar:

Yapyr Harekete Gegirme: Liderin gerceklestirilmesini istedigi amacla alakal
isin belirlenen siirede tamamlanmasi i¢in, “amac belirleme, grup iiyelerini belirleme,
iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar
verme” gibi tutumlarini igerir. Kisaca belirtmek gerekirse bu degisken liderin

davraniglarinda ige ve isin tamamlanmasina verdigi agirligi gostermektedir (Bolat,

2008: 11).

Calisanlara Gosterilen Ilgi: Karsilikli saygi, giiven, destek, arkadaslik ve grup
tiyelerinin farkli ihtiyaglarina ilgi gésterme davraniglarini ele almaktadir. Arastirmacilar,
anlayls gosterme ve yapiyr kurma boyutlarinda tanimlanan davranislarin en yiiksek
seviyede gosterildigi liderlik tiiriinii, liderin etkililigi ve grubun performansi agisindan

en uygun denge noktasi olarak gostermislerdir (Kiiltiir, 2006: 32).

Ohio Universitesi ¢alismalarinin liderlik ¢alismalar1 agisindan 6nemi oldukca
fazladir. Liderlik degerlendirilirken hem insan hem de goérev boyutunun Onemine

deginen ilk ¢alismalardan biri olarak kabul edilmektedir. Konunun iki boyutlu ele
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alinmasi insan iligkileri yaklagimindaki insan boyutunun énemine deginme ve bilimsel
yonetim yaklasiminda {lzerinde durulan yapilan isin Onemi arasindaki iliskiyi

giiclendirmistir (Taskiran, 2011: 21).

Bu calisma, arastirma boyutu agisindan iki boyutla sinirlandirilmis olsa da
liderlik caligmalarina yontem olarak temel teskil etmesi ve liderlik kavramini bilimsel
boyutta incelemeye almis olmasi bakimindan, liderlik tizerindeki ¢alismalara onemli bir
katki saglamistir (Arikan, 2001: 236).

1.2.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalar:

Michigan Universitesi’ndeki liderlik calismalari, Ohio Eyalet Universitesi’ndeki
calismalar ile neredeyse aymi zamanda baslamistir ve benzer arastirma objeleri tespit
edilmistir. ilk calisma, bir sigorta sirketine uygulanmis ve 12 tane yiiksek ve diisiik
randimanl lider, arastirma igin Seg¢ilmistir. Bunlar iki grup halinde (yiiksek randiman
gosteren ve algak randiman gosteren) bolinmiuslerdir. Her iki grup da is cesidi ve is
metotlar bakimindan dengeli olacak sekilde ayarlanmistir. Bunlardan ayri ikinci bir
calisma olarak, 24 sef ve 419 calisanla da onlar1 yonlendirmeden miilakat yapilmistir
(Temel, 2016: 18).

Biitiin bu ¢alismalar sonunda Michigan grubu da Ohio grubunda oldugu gibi iki
tir liderlik davranisi belirlemistir. Bunlar, “calisan merkezli” ve “iiretim merkezli”
davranisglardir (Kegecioglu, 2003: 161).

Ust birincil olarak yiiksek iiretim seviyesine ulagsmanin yollar iizerinde duran
gorev ve liretim merkezli liderlikte bunun olabilmesi i¢in yliksek baski yapilmaktadir.
Liderligin ana gorevi bu gorevi etkin olarak kullanmaktir. Bunu dogru yapabilmek
icinde tim dikkatlerini, c¢alisanlarinin is yOntemleri ve gorevleri tizerinde
yogunlastirmaktadirlar.

Calisan merkezli liderlikte iistler karsilikli olarak dogruluk ve saygi atmosferinin
olugmasini saglamakta ve astlarin ise hisleri tizerinde durmaktadir. Bu tip davranislar
sergileyen liderler galisma gruplarinin birlikteligini gelistirmeye ¢alismasinin yani sira
calisanlarinin isleriyle tatmin olmalarin1 da saglamaktadir. Liderlerin temel diisiincesi
calisanlarinin refahidir, grup tyelerinin duygusal ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi
da amaclanmaktadir (Kegecioglu, 2003: 162). Yapilan bu arastirmalarin sonucunda,

kisiye yonelik liderlik davranisinin daha etkin oldugu goériilmiistiir.
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1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yoénetsel Diyagramm (Yonetim lzgarasi

Calismasi)

Robert Black ve John Mouton, Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan
Universitesi’nin ¢alismalarin1 kendileri temel alip, “insan iliskilerine énem veren” ve

“ise onem veren” olarak iki boyutlu liderlik stili belirlemislerdir (Temel, 2016: 19).

Bunu grafiksel olarak hazirlayarak, dikey siituna ise verilen 6nem derecelerini,
yatay siituna ise insan iligkilerine verilen 6nem derecelerini yerlestirmis ve bu grafik
icinde noktalar olusturarak bunlar1 bir 1zgara seklinde belirleyip, yonetici tiplerini bu

1zgaraya yerlestirmislerdir (Ergiin, 2015: 31).

A
1,9 3,9
Cok 9
Kisileraras lliskilere
Y&nelik Olma 5,5
1,1 sl
Az | o
Az | Cok 9

Sekil 1.1. Blake ve Mounton’un Yo6netim Tarz1 Modeli
Kaynak: Kogel, 2011: 580

Olgek bes tip liderlik davranisi ortaya koymakta olup bunlar asagida ayrmtili
sekilde agiklanmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998: 325-326).

1.1) Ciliz Liderlik: Orgiitten ¢ikarilmamak i¢in minimum caba harcanir

9.1) Sehir Kulibt Liderligi: Yonetici rahathiga onem verirken {retimi

onemsemez ya da minimum diizeyde ilgilenir.

1.9) Gorev Liderligi: Otoritesi ile verimliligi arttirirken insan iligkilerine gereken

Onemi vermez.

5.5) Orta Yolcu Lider: Is ve calisan motivasyonun dengede tutmaya gayret eden
liderlik tiirtidiir.
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9.9) Ekip Calismas: Liderligi: Orgiit iiyelerinin karsilikli giiven, saygi, danisma
ve ozgiiven yoluyla yiiksek performans sergiledikleri ve yoneticinin sorun ¢dzme

haricinde astlarina miidahale de bulunmadig liderlik tiirtadir.

Bu c¢alismanin sonucunda en iyi lider tipi, “ekip ¢alismasi lideri” veya “en iyi
randimani gosteren lider” olarak belirlenmistir. Bu yaklagim arastirmacilara gore artan
is basaris1, diisiik devamsizlik ile sonuglanmadir. Orgiit gelistirmenin zenginlestirilmesi
ve astlarin karara katilmasi durumlarinda ekip liderlerinin etkisi daha da artmaktadir

(Erkutlu, 2014: 44).

1.2.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Yaklasim

Douglas McGregor tarafindan ortaya koyulan X ve Y Yaklagimi, lider
davraniglari tizerinde yogunlasan bir yaklasimdir. Yoneticilerin davraniglarini belirleyen
onemli faktorlerden biri olan bu yaklasim, onlarin insan davraniglart hakkindaki
varsayimina dayanmaktadir. X yaklasimima gore, liderler otoriterlerdir. Beklentilerini
sOylemekten ¢ekinmezler, yol gostericidirler ve patron olduklarinin farkinda olunmasini
beklerler. Y yaklasimima gore ise, lider katilimer ve demokrat tarzi benimser. Fikir
aligverisi yaparlar, kendisinden diisiik statiide olanlarin fikirlerini almaktan ¢ekinmezler

ve kararlara katilim konusunda ¢alisanlari cesaretlendirirler (Robbins, 2002: 205).

Tablo 1.1. X ve Y Yaklagim

Y Yaklasim

*Kisi i¢in is, dinlenme ve oyun gibi
siradandir.

*Tembellik insan yasaminda sonradan

X Yaklagimi

*Ortalama insanlar calismay1 sevmezler
ve isten kagmaya calisirlar.

«Ortalama bir insan, sorumluluktan kagar
istekli olmaz ve giivence ister.

*Bundan 6tiirii insanlar1 ¢alistirmak igin
onlar1 zorlamali, yakindan kontrol etmeli
ve amaglart gergeklestirmeleri igin
cezalandirmalidir.

olusan bir davranmistir bunun sebebi
kisinin tecriibeleridir.

Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda
kendi kendini kontrol ederek calisir.
*Her insanin potansiyeli vardir. Uygun
sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve

daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi
ogrenir.
*Bu sebeple  yoneticinin  gorevi

calisanlar i¢in uygun bi ortam olusturup
kendilerini gelistirmesini saglamaktir.

Kaynak: Kiigiikozkan, 2015: 89

15



Bu yaklagimin varsayimlar1 goriilecegi lizere birbirine zit goriisleri igeren iki
grupta toplanmaktadir, Tablo 1.1°de goriilmektedir. X ve Y Yaklagimmna gore
yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli unsurlardan biri insan davranislar1 ve

yoneticilerin insan davranislar1 konusundaki fikirleridir (Canbolat, 2016: 34).

McGregor’a gore insan dogastyla ilgili olarak X teorisi anlayisinda olan bir
lider, insan1 maddi orgiitiin gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul edecek ve buna
bagli olarak orgiit iginde otoriter bir davranis sergileyecektir. Diger taraftan Y teorisi
anlayisinda olan bir lider ise insan1 6nemli bir unsur olarak kabul ederek demokratik ve

katilimct bir davranis gosterecektir (Tagkiran, 2011: 31).

1.2.2.5. Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli

Michigan Universitesi ¢calismalarinin devami olarak Likert tarafindan gelistirilen
modelde, lider davraniglart 4 ana grupta toplanmistir. Her grup belirli varsayimlart ve
belirli davraniglar1 kapsar (Eren, 1991: 36). Likert’in sistem dort modeli Tablo 1.2°de

verilmektedir.

Tablo 1.2. Likert’in Sistem—4 Modeli

LIDERLIK o (EM-1 S 2 SISTEM-3 SISTEM-4
DEGISKENI (ISTISMARCI (YARDIMSEVER (KATILIMCI) (DEMOKRATIK)
OTOKRATIK) OTOKRATIK)
Hizmetci ile efendisi Kismen giivenilir
ASTLARA Astlara giivenmez arasindaki gibi bir fakat kararlarla Biitiin konularda tam
OLAN GUVEN giiven anlayisina ilgili kontrole olarak giivenir.
sahiptir. sahip olmak ister.
Astlar is ile ilgili
ASTLARIN konular tartigmak A Astlar kendilerini  Astlar kendilerini
< konusunda Astlar kendilerini fazla .
ALGILADIGI kendilerini hic serbest hissetmezler oldukga serbest tamami ile serbest
SERBESTI ' hissederler. hissederler.
serbest
hissetmezler.
Isle ilgili S
USTUN sorunlarm Bazen astlarn aAs;l:zlr;lﬁl;lrlerml Daima astlarin
ASTLA.RI._A o ¢Ozlimiinde fikirlerini sorar kullanmaya fikirlerini alir, onlar
OLAN ILISKISI astlarin fikirlerini calisir kullanir.

nadiren alir.

Kaynak: Yilmaz, 2008: 20

Bu aragtirma sonucunda Likert, liderlik-performans arasi iliskiyi etkileyen 3 ana

degisken ortaya atar. Bunlar (Zel, 2001: 110):

e Durumsal degiskenler

e Aradegiskenler

e Sonug degiskenleri
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Likert arastirmasi sonucunda Sistem 3-4’ii benimseyen liderlik tarzlarinda,
calisanlarin liretim seviyelerinin yiiksek, Sistem 1-2’yi benimseyen liderlik tarzlarinda
ise calisanlarin tiretim seviyelerinin diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Likert, bu
sonuglarin yoneticilerin is alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu
kaydetmektedir (Kogel, 2005: 595-596).

1.2.3. Durumsallik Yaklasim

Ozellik ve davranis teorilerinin eksikliklerinden kaynakli, liderlik hakkinda daha
realist bir yaklasimin olmasi1 gerektigi diisiiniilmiis bunun sonucunda da arastirmacilar
mevcut teorileri karistirarak isin durum ve niteliklerini de icinde barindiran “modern”

yaklagimi gelistirmislerdir (Akgakaya, 2010: 102).
Durumsal yaklasima gore:
1- Organizasyonun yapisal 6zellikleri; biyiikligii, hiyerarsik yapisi, kurallar,
2- Organizasyonun iklimi; grup atmosferi, agiklik, katilim, iletisim,
3- Rol 6zellikleri; isin tipi, zorluklar, gtig, statii
4-Alt 6zellikler; bilgi, deneyim, sorumluluk vb. 6zellikler snemlidir.

Liderlik durumunun olustugu nedenler iizerinde duran kuramlara durumsallik
kuramlar1 denir (Kogel, 2005: 595). Durumsal liderlik kuramlarinin temel diisiincesi, en
iyi  liderin kosullari, grubu, kisisel o6zelliklerini davramis bicimine uyum
saglattirabilenlerin oldugudur. Bu sebeple, liderlik tiiriinlin en iyisinden degil herhangi

bir durumda hangi tiiriin en etkin olabildiginin tizerinde durmustur (Tagkiran, 2011: 33).

1.2.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Durumsal degiskenler ile liderin kisiligi ve davranmiginin birbirlerini nasil
etkiledikleri {izerinde duran bu ¢alisma ilk yaklasgimdir. Durumun, liderin 6zellikleri ve
etkinligi arasindaki iliskiyi nasil uyumlastirdigini agiklayan yaklasimi “lider-uyum
teorisi” olarak da adlandirilir (Sayli ve Baytok, 2014: 68).

Fiedler’in bulgularina gore, insan iliskilerine diisiik diizeyde yer verenler, gorev
merkezli yetkili kisi olup, olaganiistii durumlarda en etkili olabilmektedir. Insan

iliskilerine yliksek dilizeyde ©nem veren liderler ise, ast merkezli olup, olagan
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ortamlarda, giic ve yetkinin normal kosullarda kullandig1 yerlerde daha c¢ok etkili

olabilmektedir (Tagkiran, 2011: 114-115).

Calisma

Liderlik Kosulsal

Grubunun Denge

Tarz1 Elverislilik

Performasi

Sekil 1.2. Fiedler’in Durumsal Liderlik Teorisi
Kaynak: Giiler, 2007: 37

Sekil 1.2°de goriildiigii tizere galisma grubunun performanst, kisinin liderlik tarzi
ile kosulsal elverislilik arasindaki dengeye baglh olarak ortaya ¢ikmaktadir. Fiedler’in
modelinin temelinde, grup performansimin, liderlik tarzi ve ortam o6zelliklerinin bir

fonksiyonu oldugu diistincesi yatmaktadir (Gtiler, 2007: 37).

1.2.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan “Liderlik Calismalar1 Merkezi”
(Center For Leadership Studies)’nde gelistirilmistir. Durumsal Liderlik (Situational
Leadership) teorisi, Redd’in U¢ Boyutlu Liderlik teorisinin birlestirilmis ve gelistirilmis
bicimidir. Kapsamli bir aragtirmaya dayanmayan teori, yonetim egitim programlarinda
oldukga ¢ok ele alinmaktadir. Durumsal liderlik teorisi, bir lideri lider yapan temel
degiskenlerin onu izleyenlerin olgunluk diizeyi oldugunu savunmaktadir (Sayli ve
Baytok, 2014: 76).

Bu teoriye gore iki liderlik davranis boyutu vardir. Bunlar, géreve 6nem veren
davranis ve iligkilere 6nem veren davranig boyutlaridir. Goreve onem veren davranis alt
boyutunda, liderler rolleri belirler, neyin, ne zaman, nasil ve nerede yapilmasi
gerektigini tespit edip, yapilan seyleri kontrol eder. Iliskilere 5nem veren davranista ise,
lider astlara gerekli destegi vererek, karsilikli iligkileri kolaylastirarak onlari motive
eder (Saltiirk, 2006: 39).

Bu boyutlar ile izleyenlerin olgunluk diizeyi arasinda bir iliski kurulmaya

calisilmistir. Bu anlamda liderlik boyutlarinin, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun
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olmasi gerektigi tizerinde durulmustur. Olgunluk diizeyi; izleyenlerin islerini basarma
istegi duyma, basarma, hatta ilave sorumluluklar1 {iistlenme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir. Izleyenlerin bu yetenekleri gelistikce olgunluk diizeylerinin de

artmasi beklenmektedir (Ergetin, 2000: 42).

Celik (1996: 31)’e gore bu teorinin temel varsayimi, liderlerin etkinliklerinin,
davraniglar1 ile grup veya bireylerin olgunluk diizeyleri arasi tutarliligina dayanir. Bu
teori Orgiitiin c¢evreye uyarlanmasi gerektigini savunur. Teoriye gore Orgiitler
ihtiyaglarmi karsilamak ve dengelemek, ¢evre kosullarina uyum saglamak igin belirli
yonetim bigimlerine ihtiya¢ duyan agik yapilardir. Bu yaklasima gore genel gecer bir
orgiit sisteminden bahsetmek zordur. Orgiitlere dair her unsur, duruma ve zamana bagl
olarak degiskenlik gosterir. Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen yaklasimin
temel varsayimlar1 ise bir bireyin liderlik tarzinin tek bir gesit degil ¢ok yonli
olabilecegi, liderlik tarzinin astlarin &zelligine ve motivasyonuna gore etki
saglayabilecegidir. Astlar eger hazirlikli ve istekli degillerse tek basma herhangi bir

liderlik tarzi istenen ¢6ziimii saglayamaz (Giiler, 2007: 57-58).

1.2.3.3. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasim

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6ne siiriilen bu teori Arthur G. Jago
tarafindan yeniden diizenlenmistir. Liderin ve izleyicilerin karar verme siirecine katilma

niteligine gore liderlik bigiminin olusacagi varsayimi iizerine kurulmustur (Sayli ve

Baytok, 2014: 83).

Bu modelin temeli, duruma bagli olmak kaydi ile astlarin karar paylasiminda s6z
sahibi olmalar1 gerektigine dayanir. Modele gore tek kisi tarafindan verilen kararlar her
zaman en 1yi kararlar olmayabilir. Karar alma s6z konusu oldugunda liderler alternatif
kararlar1 g6z Oniinde bulundurmali, alternatif kararlar ile karsilagtirma yapmali ve
kararlarin alinmasinda astlarin da katilimi saglanmalidir. Modele gore karar agaci
kullanmak gereklidir. Liderler, farkli durumlarda kendi durumlarini kendileri belirler ve
karar agaci vasitasiyla yollar: izleyerek, problem i¢in uygun secenegi saptarlar (Caner,
2012: 15).

Bu modele gore problemlerin analizinde yedi durumsallik sorusu kullanilir.
Lider, sorulara verilen cevaplar 1s18inda alinacak kararlari belirler. Modele gore karar

alinmasi icin yedi soruya cevap verilmesi gerekmektedir. Bunlar (Bolat, 2008: 47):
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Kalite gerekli midir?
Kaliteli kararlar vermede yeterli miyim?
Problem yapisallastirilmis mi1?

Verilen kararlara takipgiler uyacak mi?

o B~ W D

Kararlari tek basina almamin mantiksal nedenlerini astlarim kabul edecekler
mi?
6. Bu problemi ¢6zmede belirlenecek o6rgiitsel amaclar1 astlar paylasacaklar
mi?

7. Alinan kararlar1 uygulamada astlar arasinda catisma var mi1?

Bu model lizerinde ¢ok fazla arastirma yapilmamasina karsin, Vroom ve
arkadaslar yirittiikleri ¢alismalarla modelin gegerliligini ortaya koymuslardir (Vroom
ve Yetton, 1973: 13).

1.2.3.4. Redd’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasim

Redd, “Yonetsel Etkililik (Managerial Effectiveness)” isimli yapitinda,
yoneticilerin ana gorevlerinin yaptiklart iste basari saglamak oldugunu oOne siirer.
Redd’e gore etkinlik ise yoneticilerin gorevlerinin gerektirdigi sekilde islerin
basarilmasi ve bu basarinin derecesi olarak ele alinmaktadir. Yonetsel etkililigin
anlasilabilmesi ic¢in “goriniste etkililik” ve “kisisel etkililik” kavramlar: arasi
farkliliklarin ele alinmasi gerekmektedir (Zel, 2001: 125).

Goriiniiste etkililik: Yonetsel etkililigi sadece davranislar ile 6l¢iimlemek zordur.
Davraniglarin yaninda davranislar ve is basarilarinin uygunlugu ile beraber ele
alinmalidir. Ornegin, calisma alanlarmin diizenli tutulmasi, dakiklik, isten son cikan
olmak, basarili insan iligkileri kurmak, hizli karar verme gibi nitelikler birgok durumda
etkililik gibi goziikmesine karsin bu goriiniiste etkinlik yonetsel etkinlige ulastiramaz

(Alganer, 2002: 24).

Kisisel etkililik: Gorevlerin etkililik standartlari belirlenmemis ise orgiitlerin
amaclarindan ziyade kisisel etkinlik sonucunu dogurabilir. Etkililik standartlar
belirlenmemis gorevlerde yer alan kisiler genelde hirsli yoneticilerdir. Genel olarak bu
tiir yoneticiler ile yapilan toplantilarin giindemleri belirsiz olur ve bir sonuca ulagamaz

(Zel, 2001: 126).
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Ohio modelinin ve yonetim tarzi dlgeginin goreve ve iliskilere doniik olma
boyutlarin1 dikkate alan Redd ¢alismalarinda 4 liderlik tipinden bahseder (Bolat, 2008:
34). Bunlar (Zel, 2001: 125-126):

« Tlgili lider

* Biitiinlesmis lider

* Kopuk lider

« Kendini adamus lider olarak siralanmaktadir.

Redd bu liderlik bi¢imlerini insan ve gorev olmak fiizere iki boyut {izerine
kurmustur. Ancak daha sonra bu bakis agisinin her zaman ve her yerde etkili
olamayacagi kanaatine varip etkililik boyutunu da eklemistir. Bu ekleme ile yeni bir
yaklasim meydana gelmistir. Bu yaklasimda dordii etkisiz dordii etkili olmak {izere 8

liderlik yaklagimi ortaya konmustur (Alganer, 2002: 24).

Tablo 1.3. Sekiz Liderlik Yaklagimi1

ETKISiZ YAKLASIMLAR TEMEL YAKLASIMLAR ETKILI YAKLASIMLAR
5. Terk eden 1. Kopuk 9. Biirokrat

6. Gorevci 2. Tlgili 10. Gelistirici

7. Uzlastirici 3. Birlestirici 11. Yiiritmeci

8. Otoriter 4. Adanmig 12. Babacan-Otoriter

Kaynak: Alganer, 2002: 25

Redd, yonetim tarzi Glgegi ve ohio eyalet iiniversitesi ¢alismalarina, etkililik
kavramini ekleyerek liderligin {i¢ temel boyutu iizerinde degiskenlik gosterdiginden s6z
etmektedir. Bu ylizden {ii¢ boyutlu kurami ifade eden 3-D kisaltmas: ile
bahsedilmektedir (Bolat, 2008: 34).

1.3. LIDERLIK TURLERI

Orgiit basarisinin elde edilmesinde, yoneticilerin ve liderlerin sartlara uygun
olabilecek sekide bir liderlik tarzi se¢meleri gerekmektedir. Zira liderlik tarzlart mevcut

duruma gore sekil degistirdiginde ve sartlara uyum sagladiginda daha basarili olacaktir.
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Liderlik tarzinin sartlara 6nem verilmeden segilmesi, Orgiit igerisinde motivasyonu
azaltabilir, orgiitsel amaglara ulasilmasinda zorluklarla bas etme konusunda basari
oranini diigiirebilir ve is ortaminin sihhatini tehlikeye atarak catisma ortamina zemin
hazirlayabilir (Hicks ve Gullert, 1981: 234). Liderlik ile ilgili literatiirde tek bir goriis
yoktur. Her oOrgiitin her grubun kendine uygun liderlik tarzi vardir. Gegmisten
giintimiize kadar yapilan ve devam edilen liderlikle ilgili ¢alismalar, ortamsal kosullari,
liderligin yasandig1 siireci ve liderin kisisel Ozelliklerini dikkate alan farkli liderlik
tiirlerini ortaya cikarmistir (Celik ve Stinbiil, 2008: 50-51). Asagida literatiir taramasi

sonucu incelenen birkag liderlik tiirii yer almaktadir:

1.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Déniisiimcii liderlik, ingilizce kaynaklarda “transformational leadership” olarak
tanimlanmaktadir. Dilimizde kimi kaynaklarda bu kavram “vizyoner liderlik”,
“karizmatik liderlik”, “yeni liderlik” gibi sekillerde kavramsallastirilmistir. Bu kavram
Tirk¢e yazinda ise doniisimcii, doniisiimsel, degisimci, reformcu, dondstiriicii gibi
kavramlarla ifade edilmektedir (Bolat, 2008: 52).

Bolat (2008: 53) doniisiimcii liderligi, degisimi etkin olarak yiiriirliige koymak,
bu degisime kilavuzluk edecek ileri goriisliiliigli yaratmak ve degisim i¢in duyulan
ihtiyac1 tanimlamak i¢in gereksinim duyulan yeteneklerin bir biitiinii seklinde
tanimlamaktadir. Ercetin (2000: 60)’e gore doniisiimcii liderligin o6geleri, iletigim,
kararlilik, vizyon, baglilik, yogunlasma, giiglendirme, yetkilendirme ve orgiitsel

ogrenme imkanlari saglama olarak siniflandirilabilir.

Tichy ve Devana; doniisimcii liderligin, karmasiklik ve belirsizlikle ugrasma
yetenegine sahip, degisim temsilcisi olarak kendileriyle o6zdeslesen, ileri gorisli
liderlerle gergeklesecegini belirtmiglerdir (Comert, 2004: 2). Tichy ve Davenna bu
liderlik tipini li¢ kisimda ele alir. Birincisi yeniden canlanma ihtiyaglar1 farketme,
ikincisi yeni bir hayal yaratma ve {i¢linciisii degisimin kurumsallasmasidir. Tichy ve
Davenna degisim, yenilik ve isletmecilik bakimindan doniisiimcii liderligi ele
almiglardir. Ozellikle iist diizey liderlik iizerinde duran bu liderlik tipi, cevre ile liderlik
arasindaki iligkiyi irdelemis, karizmatik ve doniisiimcii liderlige vurguda bulunmustur
(Alper Ay ve Keles, 2017: 19).

22



Hellriegel, Slocum ve Woodman, doniisimcii liderligi, karizmatik yeteneklerin
kullanimi, ¢alisanlarin duygularini yogunlastirma ve yiiksek seviyede giidiilenmelerini

saglama siiregleri seklinde ele almaktadir (Ergetin, 2000: 60).

Dillard’a gore dontsimcii liderlik davranmisinin - giiciinin  kaynagi insan
isteklerine ilham vermesidir. Bu isteklere bagli sekilde anlam kazanan, farkindaligi
arttiran  bir tarzda izleyenlerinin duygularina erismeyi saglayan bir Dbeceridir.
Doniisimcii liderler ¢alisanlara ahlakli ve ideal bakimindan erdemli bir 6rnek olarak

izleyicilerini motive eden lider tipleridir (Celep, 2004: 24).

Northouse (2001: 131) dontigiimcii liderligi tiim kiiltiir ve organizasyonun
etkisinin genisledigi, takipgilerin etkilerini de 6zel olarak degerlendiren genis bir agidan
ele alir. Northouse’a gore doniisiimcii liderler degisime imkan saglayarak oncii bir rol
tistlenirler. Bu yiizden doniisiim siirecinde takipgiler ve lider isin i¢inden ¢ikilamayacak

sekilde ig igedir.

Bass (1990: 21)’a gore doniisiimcii liderlik yiiksek liderlik performanslar
sergilemek olarak ele alinmigtir. Ciinkii liderler ¢alisanlarin ilgilerini artirir ve gelistirir,
takim misyonlarmin ve hedeflerinin calisanlar tarafindan kabullenilmesini saglarlar.
Bunun yaninda calisanlarinin potansiyellerinin farkina varabilmeleri ve kendilerini

gerceklestirebilmeleri igin tesvik eder.

Klasik yonetici bigcimi olarak degerlendirilen etkilesimci liderlik, genel olarak
doniistimcii liderligi tanimlamak i¢in bir yardimci unsur olarak ele alinir. Burns bu
teoriyi ortaya atarak politik liderlik konusunda temel olusturmustur. Bu temel ile
dontisiimcii ve etkilesimci liderlikler arasi1 ayrimi ortaya koymustur. Burns, doniisiimcii
liderligi, degisim ihtiyaglarii tanimlamakta olan, vizyon olusturan ve bu vizyona
sadakat saglayarak, organizasyonun doniisiimiinii saglayan bir kavram olarak
aktarmistir. Burns, Mahatma Gandhi’yi klasik bir doniisimci lider olarak ele alir
(Northouse, 2001: 132).

Burns’e gore liderlik, etkilesimci ve doniisiimcii olmak {izere iki tipe ayrilir. Bu
iki tip Burns’e gore liderligin iki ucunda yer alan degismez ve ayrilmaz olgulardir.
Etkilesimci lider takipgileri ve lider arasinda meydana gelen degis tokusa odaklanir ki
bu ozellik birgok liderlik tipinde goriiliir. Yoneticiler amaglarmma ulasmak igin

promosyonlar Ooneren ve talep eden bir liderlik tipi sergilerler. Etkilesimci liderlik
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tipinin degis tokus boyutu neredeyse biitiin organizasyonlar igerisinde siiregen

stireclerde goriilebilir ve ¢ok yaygindir (Gokkaya, 2005: 8).

Liderligi ele alan tanimlamalar arasinda en kapsamli olan tanimlamalardan biri
de Thomas ve Robert’in tanimlamasidir. Thomas ve Robert’a gore doniistimcii liderlik,
liderler ve onlar1 izleyenlerin karsilikli olarak birbirini giidiileyecek ve yiliksek moral
diizeyine ulastiracak iligkileri kurduklari zaman ortaya c¢ikmaktadir. Dontlislimcii
liderlikte, davranigsal liderlik tiplerinde goriilen liderin ve takipginin farkli amaglar
benimseme durumundan ziyade lider ve takipcilerin amaclar kaynasir ve ortak amaglar

meydana gelir (Erdogruca, 2011: 47-48).

Doniistimcii  liderler takipgilerinde, liderlerinde moral ve motivasyonlarini
yiikseltebilir. Takipgiler ile birebir iligkiler kurarak iletisime dayali bir siirecle
dontisiimcti liderlige vurguda bulunur. Bu liderlik tipinde liderler maksimum potansiyeli
yakalayabilmek icin takipgilere yardim ederek hem motivasyonlarini yiikseltir hem de

ihtiyaglarimi daha iyi anlar (Comert, 2004: 9-10).

1.3.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik bir¢cok kaynakta; transaksiyonel; eylemsel, edimsel, orgiitsel,
ise donik, islemci veya islemsel liderlik gibi birgok sekilde ele alinmaktadir.
Etkilesimci liderlik teorisi, lider-izleyici iligkilerinin temelinin degis-tokus veya lider ve
izleyiciler arasi bir gizli anlasma oldugu fikrine dayanmaktadir. Bu liderlik tipi ge¢mis
ve geleneklere daha baglh bir liderlik tipi olarak degerlendirilir. Bu liderlik tarzinda
liderler, izleyicilerinin gegmisten gelen ¢alisma faaliyetlerini daha etkin bir hale getiren

is yaptirma yontemlerini kullanmaktadirlar (Catir, 2009: 25).

Bass (1985: 12), liderlikle ilgili literatiirde yer alan birgok tanimlama ve
siniflamanin  kendi donemi icin yeterli olmadigmi ve gilniin kosullarina cevap
vermedigini savunmustur. Bass etkilesimci lideri “astlarindan ne bekledigi konusunda
olduk¢a net bir sekilde bilgilendiren ve kendilerinden beklenilen performansi
gostermeleri karsiiginda ne gibi bir o6dil alacaklarmi soyleyen kisi” seklinde

tanimlamistir.

Burns’e gore liderligin transaksiyonel ve transformasyonel olmak ftizere iki

moral boyutu vardir. Transaksiyonel liderligin alt boyutunda moral degerleri, diiriistlik,
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dogruluk, sadakat, biitiinliik ve sorumluluk olarak ele alinir. Transaksiyonel liderlik
yardimiyla, orgiit liyelerinin ihtiyaglar1 ve gereksinimleri dikkate alinarak, liderler ile
hilesiz ve agik anlasma yapilir. Bu moral boyutunda yonetimin kendisi ne moral olarak
ne de moral disiikliigii olarak degerlendirilir. Yonetim rasyonel kararlar vermebilme,
etkililikler, verimlilik, diizenlilik ve ileriyi gorebilmekle alakalidir. Yonetim bir yok
etme kamp1 ya da manastir degildir (Celik, 2015: 148).

Transaksiyonel lider, kendi istek ve amaglarmm gergeklestirdiklerinde
takipgilerin de isteklerine ulasacagi diisiincesine sahiptirler. Doniisimci liderler ise
orgiitiin amag ve vizyonunu gergeklestirmek igin izleyicilerin ihtiyag ve degerlerinin

degisimi tizerinde yogunlasirlar (Catir, 2009: 62).

Bass’a gore izleyiciler, lidere uyarak ve karsilikli etkilesime gegerek lideri
etkileme rolii tstlenirler. Bass liderin giiclinii takipgilerin giiciine dayandirir. Liderin
giiciini; izleyenlerinin duydugu giiven ve saygi ile izleyenlerine sunabildigi maddi ve
sosyal odilleri tizerindeki yetkisi ile agiklamaktadir. Etkilesimci liderler ile astlart

arasindaki iliskiler asagida ele alimmustir (Oren, 2006: 63).

Kosullu odiillendirme; liderin onceden belirlenen ve tamimlanan hedeflere
ulagsmalari durumunda ¢alisanlarina somut 6diiller vermesini ifade eder (Bolat,2008:
50). Bu sekilde lider ile takipgiler arasi yapict iliskiler kurulur. Astlar ile liderler
arasinda basar1 sonucu elde edilecek odiiller konusunda bilgi alisverisi yapilir. Bu
yonetim tarzin1 benimseyen liderler astlarin eylemlerini izler, siirekli olarak geri
bildirimler verir ve basariy1 takdir eder (Sungurlu, 2001: 98). Etkilesimci liderlik tipini
benimsemis liderler basarty1r odiillendirdigi gibi basarisizligt da cezalandirmak
konusunda tereddiit etmezler. Ozellikle basarinin sabote edilmesi amaglara ulasmanin
diizenli olarak onlenmesi ve tekrarlayan kural ihlallerinde azarlayici veya sert tepki

verici bir yol izlerler (Kurtulus, 2007: 43).

Istisnalarla Yénetim (Aktif ve Pasif); Bu ilkeye gore orgiit icerisinde rutin isler
alt kademede yer alan yoneticiler tarafindan yapilirken 6nemli ve stratejik kararlar ise
iist yoneticiler tarafindan alinmalidir (Kurtulus, 2007: 43). Bu yaklasim, ozellikle
calisanlarda diisiik beklentilere neden oldugu ve basar1 diizeyini diisiik tuutugu igin

elestirilmektedir (Sungurlu, 2001: 99).
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Serbest Bwakici Liderlik; Bu liderlik tipi bir¢ok arastirmada etkilesimci
liderligin bir alt boyutu olarak tanimlanir. Baz1 kaynaklarda da basli basina bir liderlik
tipi olarak ele alinir. Bunun sebebi Bass ve Avolio tarafindan yapilan bir ¢alisamada
pasif istisnalarla yonetim alt boyutu ile serbest birakici liderlik, etkilesimci ve
doniistimci  liderlik tarzlarinin tiim boyutlar: ile negatif yonde bir iliski tespit
edilmesidir. Bu durum su anlama gelmektedir; etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
tiplerinin her ikisi liderlerin 6rgiit isleyislerinde etkin ve aktiftirler (Yavuz, 2008: 68;
Dilek, 2005: 45).

1.3.3. Serbest Birakici Liderlik

Serbest birakict liderlik tiirtinde liderler, izleyicileri kendi hallerine birakan ve
her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde, plan ve program yapmalarina
olanak taniyan bu sebeple de yonetim yetkisine neredeyse ihtiyag duymayan liderlik
tiurtidiir. Bagka bir ifadeyle, serbest birakict liderler, sahip oldugu yetkiyi
kullanmamakta bu hakki astlarina birakmaktadir (Eren, 2003: 488; Arun, 2008: 11).

Serbest birakici liderlik genellikle oldukga pasif ve etkisiz liderlik tarzi olarak da
kabul edilir. Yani tam serbesti taniyan liderlik, izleyiciler ve gorevlerle ilgili “pasif bir
kayitsizlik”1 yansitir ve “etkili bir liderligin yoklugu” olarak ifade edilir. Bu liderlik
tarzinin olumsuz tarafi liderin otoritesi yeterince saglanamadigi icin Orgiit igerisinde

diizenin yeterince saglanamamasi ihtimalidir (Bogler vd., 2013: 374).

Serbest birakici liderlik stilinde ¢alisanlara hedefler gosterilerek takip etmeleri
ve hedefleri kendi yetenek ve becerileri ile ger¢eklestirme konusunda 6zgiir birakilirlar.
Bu uygulamanin amaci c¢alisanlara daha c¢ok bagimsizlik saglamak ve calisanlara
serbestlik hissi vermektir. Bu liderlik tipinde yer alan astlar istedikleri sekilde
gruplasabilir ve sorunlarin1 ¢ozebilir, yeni fikirleri test edebilirler. Boylece en uygun
kararlar alinabilir. Burada liderin en 6nemli gorevi astlara malzeme ve kaynak tedarik
etmektir. Liderler fikirleri soruldugunda goriis bildirir ve bu goriislerin baglayicilig
olmaz. Bu tarz liderler 6zellikle uzmanlik, yiiksek bilgi ve beceri gerektiren, uzman
elemanlarin yenilik¢i fikirlerinin gelistirildigi arastirma gelistirme departmanlarinda ya
da organizasyonlarda uygulanmaktadir. Ancak bu liderlik tipinin en énemli sakincast

giiclii bir liderligin olmadig1r durumda grubun kontroliinii kaybedebilecek olmasidir. Bu
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tarz bir durumda, calisanlarin bunalima girmesi s6z konusu olabilir ve bu durum da

orgiitsel kaosun ortaya ¢ikmasina sebep olabilir (Eren, 2015: 376).

Serbest birakici liderler genel olarak sorumluluk ve giigten kaginirlar. Bu tip
liderler kendi amaglarini gergeklestirebilmek i¢in gruba bagimli olurlar. Genel olarak bu
liderlik tipini benimseyen orgiitlerde takipgiler kendilerini egitip motive ederler.
Calisanlarin egitim seviyeleri diisiikk ya da is boliimii ve sorumluluk duygusuna sahip
degiller ise bu tiir bir liderlik modelinin orgiit agisindan olumsuz olabilecegi

ongoriilmektedir (Yorik ve Diindar, 2011: 99).

1.3.4. Karizmatik Liderlik

Yeni liderlik yaklasimlarinda 6nemli bir tiir olan karizmatik liderlik kavramai; yol
gosteren, saygi uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden, ilham ve
giiven veren insanlarin hayatinda 6énemli olan konular1 fark etmelerini saglayan misyon

duygusunun olugsmasina yol agan seklinde ifade edilmektedir (Giil ve C61, 2003: 165).

Karizmatik liderler, astlarin da vizyonun dnemini kavramasiin saglanmasiyla
orgiitsel performansin artacagini diistinmektedir. Karizmatik ve doéniisiimcii liderlik
terimleri, Orgiit lyelerinin beklentileri ve davraniglarinda oOrgiitin yeni gorev ve
hedeflere uyum saglama ve biiyiik degisimler yaratma siireciyle benzer anlamlarda ifade
edilmektedir. Bu tarz liderler c¢ogunlukla orgiitlerin stresli durumlarda ve gegis

donemlerinde ortaya ¢ikarlar (Ozkaya, 2000: 164).

1.3.5. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik konusuna daha ¢ok 1990’I1 yillarda 6nem verildigi liderlik
konusu {izerine yapilan arastirmalarda goriilmektedir. Orgiitlerin gelecegine yonelik
belirsizlikleri gidermesinde gosterdigi basar1 vizyoner liderligin Onemini ortaya
cikarmaktadir. Orgiit igindekiler, lideri orgiitiin degerlerini bigimleyen kisi olarak
algilayabilir. Lider etkili ise vizyon sahibi olmali algis1 vardir (Akgakaya, 2010: 208).

Vizyoner liderler takipgilerinin biiylik resmi gérmesini saglar onlar1 hayallere
gotiiriir. Orgiitiin amacini nereye ulasmak istedigini dile getirir, sadece nasil gidilecegini
belirtmez, hesaplanmis riskler almakta ve yenilik yapmakta izleyenlerini serbest birakir.
Genel durumu bilmek ve belirli bir gorevdeki yerini bilmek onlarin Onlerini

gorebilmelerine ve fikir yiirlitebilmelerine imkan saglar. Liderlerinin kendilerinden
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beklentisini anlayip bu duruma gore ¢alisma ve hedeflerini yiiriitiirler (Barutcugil, 2014:
86).

1.3.6. Stratejik Liderlik

Stratejik lider, vizyon vyaratabilme, esnek olabilme ve diger Kkisileri
giiclendirebilme yetenekleri sayesinde dogru zamanda stratejik degisimleri yapabilen
kisidir. Etkili olan bir stratejik lider, c¢alistig1 diger kisilerin diisiince, duygu ve
davramslarini anlaml bir sekilde etkileyebilme yetenegine sahiptir (Mirze ve Ulgen,
2006: 374).

Stratejik liderlik, organizasyon g¢apinda yapiya ve stratejiye karar veren st
diizey kidemli liderleri ifade eder. Bunlar genellikle, yonetim kurulu bagkani, genel
midiir, icra kurulu baskani ve yardimcilari olarak gorevler alirlar. Stratejik liderlerin
organizasyona katkisi, onlarin kisiliginden veya liderlik tarzlarindan daha 6te anlam
tasiyan ¢ok Onemli boyutlara ulasir. Stratejik liderlerin dogrudan ilgilendikleri ve

sorumluluk devredemeyecekleri belirli konular vardir (Barutgugil, 2014: 93).

Yukarida gegen goriislerin ortak ozelliklerinden yola ¢ikarak stratejik lider

ozellikleri asagidaki gibi gruplandirilabilir (Ireland ve Hitt, 2005: 68-72) :
« Orgiitiin amag ve vizyonunu belirlemek,
« Insan kaynagini gelistirmek,
» Orgiitiin temel becerilerini ortaya ¢ikarmak ve devam ettirmek,
« Orgiit kiiltiiriinii etkili bir sekilde devam ettirmek,
» Etik uygulamalara 6nem vermek,
» Orgiitsel kontrolii dengeli bir sekilde olusturmak.

Bu 6zellikler stratejik liderlerin diger liderlerden farkli olmasina yol agmaktadir.
Bu o6zellikler orgiitiin stratejik yonelimi ve orgiite yon vermeyi saglamaktadir. Stratejik
yonelme, gelecekte olast ihtimalleri anlama yapisini olusturan dis degisimlere uyumlu
orgiitiin kurulmasi denilebilir. Stratejik goriismeler, karara ulasilan en uygun yone
odaklanmayi ve yaklasimlari barindirir. Stratejik liderlik yapmak, liderin, stratejik

diistinme, harekete ge¢me ve etkileme siirecinin tamamidir (Tas, 2009: 34).
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1.3.7. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik ilk olarak Robert Greenleaf tarafindan ortaya g¢ikarilmistir.
Hizmetkar liderlik takipgilerinin ihtiyaglarin1  gergeklestirme bunun yaninda
organizasyonun misyonunu ve hedefini de gergeklestirmesini kapsar. Takipgilerinin
katilimlarint destekler, onlara 6zgiir bir ortam olusturarak yaraticiliklarinin ortaya
cikmasini saglarlar bu sayede bagliliklari yiiksek olmaktadir. Bunlarin sonucunda

yiiksek motivasyonlu takipgiler islerinde daha basarili olurlar bu da 6rgiitiin gelismesini

saglamaktadir (Daft, 2003: 537).

Hizmet¢i ile liderin bir arada olmasini saglayan ve bu iki rolii sentezleyen
hizmetkar liderler, kendilerini digerlerinden ayiran birtakim 6zelliklere sahiptirler. Bu
temel o6zellikler asagidaki gibidir (Erkutlu, 2014: 126):

« Dinleme kapasitesi

» Farkindalik yaratma kabiliyeti

* Yaralar1 sarmak ve ikna etmek

* Empati gostermek

» Ahlaki gii¢

» Cemiyeti olusturma

* Kisilerin biiyiimesine katkida bulunma taahhiidii verme

+ Kavramlastirma

o lleri goriisliiliik

Hizmetkar odakli liderler 6nce hizmet eder sonra liderlik yaparlar. Onlar

kendilerini kiiglimsemezler, yalnizca kendilerini daha az diisiiniirler. Bagka insanlarin
kendilerinden vizyon belirlemesini ve yonlendirmesini beklediklerinin farkindadirlar.
Bu nedenle, liderligi {stlenirler ve izleyenlerinin gelismelerine yardimci olmayr amag
edinirler. Insanlarn hem yiiksek performanslarinin sorumlulugunu almalarini hem de
kendilerini iy1 hissetmelerini saglamaya ¢alisirlar. Bu nedenle, hizmetkar liderlik zor bir

sanattir ve insan sevgisi, yliksek karakter ve yardimseverlikle olgunlasan bir ustaliktir

(Barutgugil, 2014: 96).
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1.3.8. Kiiltiirel Liderlik

Gegmisten gilinlimiize insanlarin paylastigi degerler, davraniglar, inanglar,
semboller ve aligkanliklar biitiiniine kiiltiir denmektedir. Liderlerin takipgilerinin
kiiltiiriinii iyi gdzlemleyip bunun sonucunda ¢ok iyi degerlendirmelidir. Orgiitiin hayat
seyrini devam ettirebilmesi, gelecekte daha iyi yerlerde olabilmesi i¢in ¢alisanlarinin
kiiltiiriinii anlamasi gerekmekte, bu tutum, lider yeni bir kiiltiir olusturmak istediginde

de ¢ok faydali olmaktadir (Akgakaya, 2010: 109).

Liderler yeni bir kiiltiir olusturmak istediginde bunun i¢in iki se¢enek vardir.
Bunlar, degistirme ve yaratmadir. Trice ve Beyer’e gore donistiiriicii liderler eski
kiltiirti degistirirler, bunun yaninda karizmatik liderler ise yeni bir kiiltiir olustururlar
(Ergetin, 2000: 69).

1.3.9. Demokratik Liderlik

Demokratik liderler g¢alisanlari {izerinde baski kurmadan faaliyetlerin devam
ettirilmesini benimsemis liderler olarak goriilmektedirler. Bu tip liderler giiglerini hem
yetkilerinden hem de c¢alisanlarindan alirlar. Takipgilerinin diigiincelerini de alip
kararlar1 bu dogrultuda almayi secerler bu durum ¢ok fazla zaman kaybina neden
olmaktadir ancak otoriter liderlerin aksine diisiik is giicli devri, diisiik devamsizlik ve

yiiksek ig tatmini olustururlar (Giiney, 2011: 358).

Demokratik lider; amaclar, izlenecek politikalar olusturulurken, is boliimii
yapilirken her bir ¢alisanin fikrini almaya dikkat eder. Calisanlarin i¢ 6geler sayesinde
verilen gorevlere motive olduklarina inanmalar1 sebebi ile ¢alisanlarin basarilarini dile

getirip takdir ederler (Cetin ve Beceren, 2007: 122).

Demokratik liderlik tarzinin uygulamadaki en 6nemli sorunu; sonu gelmeyen
tartismalar, uzayan toplantilar, ertelenen kararlar tizerinde goriis birligi saglanamayan
stratejiler yumagina neden olabilir. Demokratik liderin, agik bir vizyona sahip
olamamasi, toplant1 yonetimi beceresinin zayif olmasi ve ¢aliganlarinin da bilgisiz ve
beceriksiz olmasi durumunda 6rgiit ig¢in iyi sonuglar almasi ¢ok zordur. Demokratik
yonetim, organizasyonda bir kurumsal Kkiiltiir olarak yerlesmedigi siirece anlik
uygulamalarin ve uygulamalar farkli algilama ve yorumlamalarin sonu gelmeyecektir

(Barutgugil, 2014: 83).
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1.3.10. Etik Liderlik

Toplumsal yagamda var olabilmek, hak almak ve gozetmek, esit kosullara sahip
olmak i¢in yazili kurallar; deger ve normlara dayanan kurallar ise kisaca yazili olmayan
kurallar vardir. Kiiresellesme siireciyle her alanda oldugu gibi egitim alaninda da etik
kurallarin yozlagtig1 gézlenmektedir. Dogru ilkelerden sapan bir orgiit yoneticisi demek
etik yonetilmeyen illegal islerin personelde de goriilmesi olagandir. Etik kurallardan
sapma yoneticinin girdigi ¢ikmazdan kurtulabilmesi ayr1 bir ¢aba ve beceri

gerckmektedir (Ak¢akaya, 2010: 299).

Etik liderlik, “kisisel eylemler ve kisiler arasi iligkiler yoluyla normatif olarak
uygun davraniglarin gosterilmesi ve bu davranigin iki yonlil iletisim, giiclendirme ve
karar alma yoluyla takipgilere tanitimi” olarak tanimlanmistir (Erkutlu, 2014: 21). Etik
liderler lider olarak giivenilirliklerini gosteren ve astlar1 i¢in adil olmay1 ve sdzlerinin
arkasinda durmay1 igeren davranislar sergilerler. Ayrica, etik liderler, g¢alisanlarin
basarisina yardimeci olmada da yol ve ¢oziim saglamaktadirlar (Brown vd., 2005: 117).
Etik ozelliklerin yogunlukla goriildiigii etik liderlik kavrami etik deger ve ilkelerini
mutlaka tagimalidir. Etik kavraminin o6zelliklerinin olusabilmesi Orgiit ortaminin
varligiyla ilgilidir. Calisanlar tarafindan etik degerler ne kadar benimsenir ve

uygulanirsa orgiit kiiltiirii daha giiglii olmaktadir (Celik, 2015: 43).

31



IKiINCIi BOLUM
CALISAN MOTiVASYONU VE PERFORMANSI

2.1. MOTIVASYON ILE iLGILI TEORIK CERCEVE

Hayatimizin her alaninda karsimiza ¢ikan motivasyon ¢ok onemli bir kavramdir.
Motivasyon caligma hayatini etkileyen en onemli etkenlerden biridir. Bentley’e gore
motivasyon kavrami “insanin i¢inde olan ve insanin olumsuz ya da olumlu bazi
eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel isteklerine ulasmasini ve bdylece tatmin
olmasimi saglayan giigtiir” (Bentley, 2006:180; Seving, 2015: 944). Calismanin bu

kisminda motivasyon ile ilgili teorik yaklagimlara yer verilmistir.

2.1.1. Motivasyon Kavramimnin Tanimi ve Onemi

Motive (giidii), insan davranigini anlamada onemli bir siire¢ ve insan1 belli bir
amag i¢in harckete gegiren giigtiir. Motivenin ii¢ Onemli 6zelligi vardir; harekete

gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici olmasidir (Eren, 2003: 492).

Motive temel kavramindan tiiretilmis olan motivasyon kavrami “Bir kisiyi belirli
bir yone (gaye ve amaca) dogru devamli bir sekilde harekete gecirmek icin yapilan
cabalarm toplam1” seklinde ifade edilmektedir. Orgiit iiyeleri belirli bir amaci
gerceklestirmek i¢in caligmaktadirlar. Bu amaglart en iyi sekilde gerceklestirebilmeleri

i¢in ¢aliganlara motivasyon yiikseltici birtakim 6zendiriciler verilir (Giliney, 2012: 313).

Motivasyon “bireylerin belli bir amact gerceklestirmek icin kendi istek ve
arzular ile davranmalarina verilen genel bir addir”. Bir giidii olarak motivasyon, bireyi
beklenen ve istenen yonlerde hareket ettirir, beklenen ve istenen sekilde davranmalarini
tesvik eder. Motivasyon; bireylerin ve Orgiitlerin ihtiyaglarimi karsilayacak bir kiiltiir
ortam1 meydana getirmek icin bireylerin harekete ge¢melerini etkileme, tesvik etme
stirecidir. Bir hareketin yoniinii, siddetini ve devamlili§inin iizerine ani yapilan etkidir

(Kiigiikahmet, 2001: 160).

Dinger ve Fidan (1999: 14)’a gore motivasyon “Bir sey yapabilme arzusudur ve

yapilan eylem kisinin ihtiyacini karsilama becerisi oldukca bireyde bulunmaya devam
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eder. Motivasyon; giidiilerin etkisi ile eylemde bulunma ve bu eylemi gergeklestirme

stirecini kapsar”.

Basaran (1991: 176)’a goére “motivasyon, bireyi bir amaca ulasmak igin
davranmaya iten, eyleme gegiren, bireyin sergiledigi davranisi giiclendiren, etkinlestiren

ve yonelten bir i¢sel giictiir.”

Schermerhorn vd., (2011: 147)’ye gore “Motivasyon bireyin isteki ortaya
koydugu cabanin yogunlugunu (diizeyini), istikametini ve kararliligimmi acgiklayan

bireysel giicleri belirtir.”

Geng (2012: 265)’e gore “Motivasyon, insanlari eyleme gegirmeye sevk eden

belli giidii ya da giidiiler toplulugudur.”

Robbins ve Judge (2013: 204)’a gore “bireyin bir amaca ulasmak i¢in sergiledigi

tutarlilik, hedef ve azim siirecidir.”

Calisanin neden c¢alistigini motive olma, motivasyon ve istek kavramlari
aciklamaktadir. Davraniglarin agiklanabilmesi motivasyon ile ilgilidir (Robbins ve
Judge, 2013: 202). Bu nedenle motivasyon somut bir kavram degildir. Liderler
calisanlarinin davranislarini yorumlayip sonucuna gore onlar1 motive edebilmek icin

uygulamalar ve modeller gelistirmelidir (Gliney, 2012: 313).

2.1.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon kavrami igerisinde; bireyleri kurumlarin amaglarina ulastirabilmek,
bu amaglara onlar1 inandirabilmek i¢in gerceklestirilen hemen hemen her davranig
degerlendirilmektedir. “Motivasyon, belirli bir davranisa sebep olan etki ya da giidii

olarak tanimlanmaktadir” (Basaran, 1991: 145).

Kurumsal olarak, liderlerin isgorenleri belirli bir dogrultuda calismalar
konusunda ikna etme yetenekleri ayni zamanda isgbrenleri motive edebilme
yeteneklerini ifade eder. Kurumlarda liderlerin bireyleri motive edebilmeleri i¢in farkli
yontemlere ihtiyaclar1 vardir. Zira ¢alisanlarin kisiliklerinin ve ihtiyaglarimin farklilig:
ise kars1 motive olabilmeleri i¢in farkli motivasyon faktorlerini gerektirir (Ulukus,

2016: 248).
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Calisanlar1 motive eden unsurlar1 bulmak ve bunu siirdiiriilebilir kilmak
konusunda gelistirilmis motivasyon kuramlari mevcuttur. Bunlar kapsam ve siireg

teorileri olarak iki ana grupta ele alinmaktadir (Kogel, 2011: 622).

2.1.2.1. Kapsam Teorileri

Bu teoriler, bireylerin ihtiyaglari olan motivasyon unsurlarina agirlik
vermektedir. Kogel (2005: 304) bu teorilerin “Yoneticilerin, ¢aligsanlart belirli yonde
calismaya sevk eden sebepleri anlayabilirlerse bu faktorlere hitap ederek onlar1 daha iyi
kurum amaglar1 dogrultusunda yonetebilirler” hipotezine dayandigin1 aktarmaktadir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, X ve Y teorisi ve Herzberg’in ¢ift faktér kurami
kapsam teorilerinin basinda sayilabilir. Bu teoriler, daha sonrasinda gelen bircok
teorinin temelini olusturdugu i¢in dnem arzetmektedir. Daha sonra ¢ikan teoriler ayni
zamanda bu teorilerin eksiklerinin giderilmesine de katkida bulunmustur (Robbins,

2003: 169).

2.1.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi kapsam teorileri i¢inde en fazla
tartistlan ve bilineninidir. Maslow’a gore insanlarin tiim davraniglart belirli bir
gereksinimi ortadan kaldirmaya dontiktiir, hiyerarsik sirada bulunan bir gereksinim
ortadan kaldirilmadan diger bir ihtiyaca gecis yapilamamaktadir. Bu sebeple Kkisi,
davraniglarin1  odiiller ve cezalar gibi digsal uyaricilardansa ig¢sel uyaricilarla
olusturmaktadir (Birkan, 2009: 21). Maslow'a gore yliksek ve asag seviyedeki
ihtiyaglarin 6nemli farkliliklar1 vardir (Maslow, 1943: 372-375):

e Yiksek seviyedeki ihtiyaglar; iist seviyede bulunan canlilarin sahip oldugu
evrimsel gelismenin sonucu olan ihtiyaglardir. Ornegin, biitiin canlilarda
gida ortak ihtiyagtir. Sevgi ise bazen memelilerde, ancak o6zellikle
maymunlarda gormeye basladigimiz bir ihtiyagtir. Bunun yaninda kendini
gerceklestirme, sadece insan organizmasina 6zgii bir ihtiyactir.

e Insanlarin gelisim siirecinde sonradan olusan ihtiyaglar yiiksek seviyedeki
gerkesinimlerdir. Dogdugu an her insanda ilk olarak aglik, susuzluk gibi

fizyolojik gerkesinimler goriilmektedir. Sonrasinda zaman ilerledik¢e bagka
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insan ile sevgi, iliskiler, duygu baglari, 6zsaygi, basari, bagimsizlik, kendini
gerceklestirme ihtiyaglari olugsmaya baslamaktadir.

e Hayatin devam edebilmesi i¢in bu tarz yiiksek seviyedeki ihtiyaglar ¢ok
gerekli degildir. Bu nedenle olumsuz bi kosulda bu tir ihtiyaglar
saglanamasa da bunlardan vazge¢mek daha kolaydir.

e Sosyal c¢evre, siyasal ortam, egitim gibi etkenlerin yiiksek seviye

ihtiyaclarini karsilayabilmek icin elverisli olmasi1 gerekmektedir.

Maslow ihtiyag ve giidiileri sekildeki gibi bes farkli alanda boliimlendirmektedir.

Kendini Kisisel tatmin

geeklestiine —
Prestij, Basari,
Saygiihtiyaci " Takdir,
Kabul gorme, Ait
Ait olma ve sevgi ihtiyaci > olma
Tehlikeden uzak
Guvenlik ihtiayc > olma
Hava, Su, Cinsellik,
Fizyolojik ihtiyaglar B Besin

Sekil 2.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi
Kaynak: Yildirim, 2015: 424

Maslow’a gore bir alt basamakta yer alan ihtiyaglar giderilebilirse iist basamakta
bulunan gereksinim olusmaktadir (Kogel, 2005: 640). Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
sirastyla soyledir (Can, 2005: 192: Kaur, 2014: 232):

e Fizyolojik ihtiyaglar: insanlarm yasamlarmi devam ettirebilmeleri i¢in gerekli
olan ihtiyaglardir. Ornegin uyuma, yemek yeme, cinsellik ve igme 6rnek
verilebilir (Orhan Yilmaz, 2017: 79-81).

e Emniyet ihtiyaglari: Bu ihtiyaglar korunmaya yonelik, glivende olabilmek

icin gerekli ihtiyaglardir ve temel ihtiyaclar belirli diizeyde giderildikten
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sonra ortaya c¢ikmaktadir. “Giivenli (tehlikelerden uzak), istikrarli (kararli)
hayat ihtiyaclari, baglanma, dayanma, korunma ihtiyaglari, korkusuz, kaygi
ve karmasadan uzak yasama ihtiyaglari, yapilanmis, diizenli, kuralli, ilkeli,
kanunlu, siirlarin belirli oldugu bir ortam ihtiyaci, kudretli koruyuculara
sahip olma ihtiyaci bu takimi teskil eden ihtiyaclardir” (Yildirim, 2015: 404).

e Sosyal ihtiyaglar: Fizyolojik ihtiyaglar adi verilen ve giivenlik ihtiyaglari tam
olarak olmasa da kismen tatmin edilmesiyle kisi kendini rahat ve giivende
hisseder (Ercoskun ve Nalgaci, 2015: 359-360). Bu noktada sevgi, sefkat,
baglilik, ait olma ihtiyaglar1 kendini gosterir. “Bu basamakta yalnizligin,
toplumdan uzaklagsmanin, reddedilmenin, arkadassizligin, acilarim1 daha
kesin, daha siddetli hisseder. Sik sik yer degistirme ve seyyar (mobile) bir
hale gelme, geleneksel gruplarin (aile, akraba, arkadas, koy, asiret
gruplarinin) ¢6kmesi, dagilmasi, kusaklar arast ayriligin artmasi, sehirlesme
ve koydeki, mahalledeki yakin iliskilerin yok olmasi, arkadashigin
yiizeyselligi-siklig1 bu ihtiyaclarin siddetini gittikce artirmaktadir” (Ozmete,
2012: 3).

e Sayginlik ihtiyaclari: Bu ihtiyacglarin saglanmasi kisinin kendine olan
giiveninin (6zgiiveninin) olusmasini, bu sayede diinyada faydali bir birey
oldugunu hissetmesini saglamaktadir. Gilinlimiizde sayilar1 daha da artan
psikologlarin merkezi bir 6nem verdikleri duygular ifade eder ve travmatik
nevrozlar hakkinda yapilan arastirmalar Ozdeger-6zsaygi eksikliginin
bireylerde nasil olumsuz bir duruma getirdigini géstermektedir.

e Kendini gerceklestirme: Bireyin sahip oldugu giicli ve yeteneklerini ortaya
cikartmak i¢in gerekli olan ihtiyaclar tizerinde durur. Bu son basamaga ulasan
kisi Maslow’a gore, basarma ve yaratma potansiyelini agiga ¢ikarir. Bunun
sonucunda bu ihtiyaglarin tatmin sekilleri kisiden kisiye degisiklik
gostermektedir.  Bir bireyde ideal bir ebeveyn olma, baska bir kiside

mesleginin zirvesine erisme istegi seklinde olusabilir (Parilti, 2009: 272-273).

2.1.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Calisma motivasyonunu etkileyen mesleki tatmin kuramidir. Calisma,

Amerika’da 203 muhasebeci ve miihendisle yapilan goriismeleri kapsamaktadir.
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Herzberg tarafindan calisma ve motivasyonu etkileyen faktorler iki grupta ele
alinmaktadir. Buna gore; birinci grup motive edici faktorler, yonetici ¢aligsanlarini en iyi
sekilde ¢alisabilmeleri i¢in motive etmek ve performansi daha iist seviyede tutmak i¢in
harekete geciren sartlar1 ya da gelisme faktorlerine 6nem vermelidir. Ikinci grup
faktorler ise; hijyen faktorleridir. Calisma hayatindaki hosnutsuzlugu 6nlemeye hizmet
ederler. Hijyen faktorler; licret, maas, is glivenligi, ¢caligma sartlari, yonetimin diizeyi ve

kalitesi, isletme politikas1 vb. olusturur (Ayan, 2011: 151).

Herzberg’in ileri siirdiigii kuram, en c¢ok bilinen kapsam (gereksinim)
kuramlarindan birisidir. Drafke-Kossen (1997: 281)’¢ gore bu teori is doyumu ile

alakal1 gelistirilmis en 6nemli kuramlardan birisi olarak kabul géormektedir.

Sabuncuoglu ve Tiiz (2008: 115) bu teorinin farkli degerler sistemi igerisinde
calisanlarin, calisma ortamindan beklentilerini ve nelerin daha ¢ok motive ettigini,

calisma kosullarinin tatmin durumunu belirlemeyi hedefledigini aktarmistir.

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi ¢esitli deger sistemleri i¢inde c¢alisanin, ¢alisma
ortamindan neler bekledigi ve ¢alisanlar1 neyin daha fazla motive ettigini, hangi ¢alisma
kosullarinin tatmin edici olmadig1 ve ise karst isteksizlik meydana getirdigini
belirlemeyi amaglamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 115). Basaran (2000: 217) ise
kuramin doyumsuzluk ve doyumun birbirlerini dengeledigini ve 1§ ortaminda

birbirlerine zit olmadiklarini agiklamaya ¢alistigini belirtir.

Herzberg, iste tatmin olan caliganlarin bu durumu isin igerigine 6zgii faktorlerle
aciklama egilimi gosterdigini belirtmis ve bu faktorlere motive ediciler adini vermistir.
Ilerleme, taninma, sorumluluk, basari, isin kendisi ve gelisme motive edici faktdrlere
ornek olarak verilebilir. Aksine, iste tatmin olmadiklarini belirten ¢alisanlar ise bu
durumu igin igerigi ile ilgisi olmayan, c¢evresel faktorlerle agiklama egilimi
gostermislerdir. Herzberg’in hijyen faktorler adini verdigi bu faktorlere; oOrgiit
politikalari, yonetim, {licret, ¢calisma kosullari, iist, ast ve ¢alisma arkadaslar ile iliskiler,
statli, 6zel hayat ve is giivenligi 6rnek olarak verilebilir (Herzberg, 1974: 18; Luthans,
2008: 151).

Herzberg bir¢ok ¢alisma sonucunda bireylerin iste tatmin olduklar1 faktorler ile
onlar1 tatminsiz eden faktorlerin farkli olduklar1 aktarmistir. Baska bir deyisle

literatiirde geleneksel bakis acisinda gore tatmin ve tatminsizlik iki farkli durumken,
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Herzberg’e gore bir birinin zidd1 olmayan iki farkli boyut oldugunu ortaya atmistir
(Kanoglu, 2007: 44). Bir isten tatminsizlige yol acan 6zellikleri ¢ikarmak, o isi mutlaka
tatmin eden bir is haline getirmez, sadece “ndtr” bir durum olusturur. Herzberg’in

belirttigi ikili yapida “tatmin” in zidd1 “tatmin olmama”, “tatminsizligin” zidd1 ise

“tatminsiz olmama” dir (Kaplan, 2007: 34).
Herzberg’in igsel ve digsal motivasyon faktorleri soyle tanimlanmaktadir:

Icsel (motivasyonel) faktdrler: basari, taninma, sorumluluk alma, yiikselme
olanagi verme, isin kendisi gibi etkenlerdir (Onaran, 1981: 46). Bu faktorler kisinin
motivasyonunu ve is doyumunu etkilemektedir. Murat ve Cevik (2008: 1)’e gore
bireylerin kendilerini ger¢eklestirme ihtiyaglarini karsiladigindan, igsel faktorler yapici

ve olumlu is davranislarina acabilirler.

Digsal (hijyen) etmenler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal gereksinimleri
karsilayan ozellikleri ile sirket politikasi ve yonetim, teknik denetim, kisiler arasi
iligkiler, maas, statii, is giivenligi, 6zel hayat, calisma sartlar1 gibi daha alt diizey

gereksinimlere cevap veren tatminsizligi engelleyici etmenlerdir (Eroglu, 2009: 54).

Herzberg, yaptigi c¢alismalarla motivasyon konusuna birgok katkida
bulunmustur. Bunlarin en 6nemlilerinden biri, isin igerigi ve isin g¢evresi ayirimina
vurgu yaparak “is zenginlestirme” diislincesini ortaya koymasidir. Herzberg’e gore isler;
calisanlarin sinirlarint daha fazla zorlayacak, onlara daha fazla sorumluluk, kisisel
gelisme ve ilerleme firsat1 verecek ve onlarin taninmalarini saglayacak sekilde yeniden
diizenlendigi takdirde, calisanlarin motivasyonlar1 artacaktir. Herzberg, kendisinden
oncekilerden farkli olarak 6zellikle i ortamindaki motivasyona yonelik bir teori ortaya
koymus ve teorisini arastirma ve deneyler sonucu elde ettigi verilere dayandirmistir.
Sistematik bir yapiya ve sade bir dile sahip oldugu i¢in yoneticiler tarafindan kolaylikla
anlasilan teorisi, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini yiikseltmek icin belirli 6nerilerde
bulunmaktadir. Herzberg’in katkilarindan bir digeri ise calismalar1 ile arastirmacilari
motivasyon konusunda gesitli teoriler gelistirmeleri konusunda tesvik etmis olmasidir

(Kogel, 2005: 642-643).
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2.1.2.1.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer (1969) tarafindan gelistirilmis olan teori, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi ile benzer nitelikler tasimaktadir. Bu teori ii¢ seviyeden meydana
gelmektedir. Teori bu {i¢ seviyenin bas harflerinden olusturulmustur. Bunlar; existence,
Relatedness ve Growth (ERG) seklindedir. Bu seviyeler su sekilde agiklanabilir (Seker,
2015: 24):

1. Existence (Var olus): Maslow tarafindan en ilkel olarak adlandirilan, en alt
seviye olarak goriilmektedir. Bireylerin varolus ile ilgili en temel ihtiyaglarini ifade

eder. Kisinin varligini tehdit eden unsurlar buna 6rnek verilebilir.

2. Relatedness (lliski): Bu seviye bireylerin varlig1 ile alakali ihtiyaclar olarak
tanimlanir. Bu seviyede bireylerin cevreleri ile olan iligkilerinden bahsedilebilir.
Bireylerin sosyal ¢evreleri ya da aileleri ile olan iliskileri, itibarlari, bilinirlikleri gibi

duygular bu seviyede kendini gosterir.

3. Growth (Gelisme): Kisinin kendini gelistirebilme konusunda duydugu
ihtiyaclar1 ifade eden bu seviye ise kisinin yeni seyler dgrenmesi, kisisel gelisim ve

ahlak gibi temel motivasyonel unsurlari i¢ine almaktadir.

2.1.2.1.4. Basan Ihtiyaci Teorisi

Henry Murray tarafindan 1930’11 yillarda ortaya atilan basar ihtiyaci teorisi,
1960 sonrast David McClelland tarafindan gelistirilmis olup belli ihtiyaclarin kisileri
motive etme giicli lizerine yogunlasmistir. Teoriye gore kisiler ihtiyaglar igerisinde
yasadiklar kiiltlirlerden, deneyimlerinden ¢ikarimlarda bulunarak 6grenirler. Bu yiizden
bazi kaynaklarda teori “Ogrenilmis Ihtiyaglar Teorisi” olarak da sdylenmektedir. Bu
Ogrenilmis ihtiyaglar, bireylerin durumlar1 anlama sekillerini etkileyen ve bireyleri belli
amaglara ulasmalar1 i¢cin motive eden unsurlart temsil etmektedir. Zira belirli
thityaclarmi edinen bireyler ile edinmeyen bireyler farkli davraniglar sergilerler.
McClelland, 6zellikle ii¢ ihtiya¢ iizerinde durmustur: Basari ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve

iliski kurma ihtiyaci (Ozer ve Topaloglu, 2008: 13-14).

1. Basar1 htiyac1: Belirli standartlara gore basarili olma, basarma ve iistiin olma

icin ¢caba harcama seklinde ifade edilebilir. McClelland, en kapsamli ¢aligmasini basari
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ihtiyac1 lizerine yapmis ve bu ihtiyaca sahip olan bireylerde su 6zelliklerin bulundugunu

belirlemistir (Sagie ve Elizur, 1999: 376):

e Problemlere ¢oziim iiretmek veya bir gorevi yerine getirmek amaciyla
kisisel sorumluluk almak icin giiclii bir istek duyarlar.

e Kendileri i¢in orta zorlukta hedefler belirleme ve hesaplanmis riskler
alma egilimi gosterirler.

e Performanslart hakkinda somut geri bildirim almak i¢in giiglii bir istek

duyarlar.

2. Giig Ihtiyac: gii¢ kazanma giidiisii kontrolii elde bulundurma ve saglama

giidiisiidiir. Diger insanlara oranla daha fazla risk alirlar (Deveci, 2007: 17).

3. Yakin Iliski Gereksinimi: Diger insanlarla arkadasca ve siki iliskiler kurma ve
stirdiirme istegidir (Kreitner ve Kinicki, 2009: 267). McClelland’a gore iliski kurma
ihtiyacina sahip bireylerin 6zellikleri sunlardir (Can, 2005: 71):

e Baskalar1 tarafindan kabul gormek isterler.
e Arkadagliklarina deger verdikleri kisiler tarafindan baski yapildiginda,
onlarin isteklerini yerine getirme ve kurallarina uyma egilimi gosterirler.

e Bagkalariin duygularina 6nem verirler.

Basar1 teorisi konusunda sonug olarak sunlari sOyleyebiliriz: Basar1 giidiisii,
bliylik amaglarin belirlenmesine katkida bulunur ve bundan dolay1 daha ¢ok calisir ve
daha c¢ok mutlu olurlar. Basar1 giidiistiniin yiiksek oldugu toplumlar, sosyal ve
ekonomik yonden biiylik ilerlemeler gosteren toplumlardir. Basar1 giidiisii yliksek
olanlar, para nedeni ile basarili olma diisiincesine sahip degiller, onlar daha ¢ok
miicadele ruhu, basarma arzusu ve hizmet etme diisiincesiyle ¢alisirlar. Basarili olma

istegi diisiik olanlar ise, daha ¢ok para i¢in ¢alisirlar (Giiney, 2011: 324).

2.1.2.1.5. Fromm’un Ihtiyaclar Teorisi

Insanin bedensel devamliligi igin gerekli olan fizyolojik &zelliklerinden
bahseden Fromm; “insan, hayvani ihtiyag¢larin1 giderdikten sonra insani ihtiyaglari igin
hareket eder” sozii ile Maslow’un ihtiyaglar hiyerasisinin olusmasina ilham olmustur
(Springborg, 1981: 185). Fromm’a gore ihtiyacin karsilanmamasi sonucu olusan diis

kiriklig1 hasta ve patolojik toplumlar yaratir. Buna paralel olarak Maslow insanlarin
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temel ihtiyaclarinin karsilanmamasi durumunda kolaylikla hastalanabileceklerini veya

artik tam olarak insan olamayacaklarini1 aktarmistir (Springborg, 1981: 190).

Erich Fromm, toplumsal ihtiyaglara biyolojik ihtiyaglarin lizerinde bir yer verir.
Fromm’a gore bir gruba ait olma, hayvansal hayat1 asip yaratici bir varlik olma, kendine
Ozgii (biricik) bir varlik olma gibi ihtiyaglar kisi davraniginin belirleyicilerindendir.
Fromm, insan tabiatinda bireysellesme ve bagimsizliga kavugsma yolunda kuvvetli bir
egilim goriir. Insan, hayatinin ilk yillarinda ihtiyaclarini karsilayan gevresine bagimlilik
gelistirir. Ancak bliyiidiik¢e bu ¢evreden kopup kisiligini kazanmak ister. Bireyselligini
kazandik¢a, cevre desteginden uzaklastigi icin kendini yalmiz hisseder. insan bu
yalnizliktan kurtulmak igin ¢ok kere sosyal otoriteye boyun eger; hatta diktatorler
yaratir. Fromm’a gore gelmis ge¢mis insan toplumlarindan higbiri bagimlilik ve
bireysellesme yolunda kisinin karsilagtigi catismaya yeterli bir ¢oziim getirememistir.

(Kuzgun, 1972: 172).

2.1.2.1.6. Self Determinasyon Teorisi (SDT)

Motivasyonu i¢sel ve dissal faktorlerin etkilesimi ile aciklayan Self
Determinasyon Teorisi (SDT), insanin kisiligi temelinde motivasyon kavrami i¢in genis
bir ¢erceve olusturmaktadir. Clinkii SDT, motivasyonu sadece dissal kaynaklarla
aciklamamakta, insanin kisisel, sosyal ve kiiltiirel Ozelliklerinin de motivasyon
olusumundaki etkisine vurgu yaparak motivasyonun bu iki faktoriin etkilesimi ile ortaya
ciktigini ileri siirmektedir. SDT, sosyal ihtiyaclar1 desteklemeyen bir yapinin bireyin
yasami iizerinde olumsuz etkisi olacagmi ileri siirmekte ve bireye sosyal ihtiyaglar

baglaminda psikolojik destegi 6n olana ¢ikarmaktadir (Ergin, 2016: 25).

Motivasyon teorilerinin ¢ogu insanin harekete gegmesini 6diil, ceza gibi digsal
motivasyon unsurlari ile agiklamaktadir. Ancak birgok insan davranisi digsal bir nedene
ihtiyag gdstermeksizin kendiliginden gergeklesir. Oziinde kendiliginden harekete gegme
olan bu davranislart dissal nedenlere dayali olarak agiklamak miimkiin degildir.
Tiirkge’ye kendi kaderini tayin etmek olarak ¢evrilen self determinasyonda dogustan
gelen insan ihtiyaglart ii¢ ana gruba ayrilir. Bunlar sirasiyla otonomi (6zerklik, kendi
kendine karar verme ve yapma), yetkinlik (¢evreyi kontrol etme ve manipiile etme

istegi) ve sosyal iligki ihtiyacidir. Insanlar bir yandan bagimsiz hareket etmek isterken
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diger yandan g¢evrelerini sekillendirmek isterler. Ayrica belirli bir iligski ag1 igerisinde

olmak ve sosyal bir varlik olarak ¢evresi ile iligskiler kurmak isterler (Brophy, 2004: 10).

Bireyin digsal etkenleri igsellestirmesi kendine duydugu 6z saygi ve benlik
kaygis1 cercevesinde gergeklesirken buna yol acan temel neden toplumsal yapinin
gerekliliklerine gore hareket etme diisiincesidir. Bir grup ya da toplumda daima
yapilmasi gerekenler tiiriinden davranislar vardir. Bu davraniglar bireyler agisindan ilk
basta yanlis gibi goriinse de devamliligin saglanmasi i¢in gereklidir. Bireyin
davraniglari i¢sellestirmesinin temel mantig1 bununla ilgilidir. Birey, yapilmas1 gerekeni
icsellestirerek davranigin kontroliinii ele almaktadir. Bireyleri bu sekilde davranmaya

iten sebep ise kontrolii kendi ellerinde tutmak istemeleridir (Ryan vd., 2011: 200-201).

Sozlik anlami olarak bagimsizlik anlamina gelse de Lynch vd. (2011: 289),
ozerklik kavrami ile bagimsizlik kavramini birbirinden ayr1 gérmenin gerektigini
vurgulu bir sekilde dile getirmektedir. Geleneksel olarak oOzerklik kavramindan
bagimsizlik kavrami anlasilsa da oOzerklik bagimsizliktan farkli bir durumu ifade
etmektedir. Ozerklik, kisinin kendinden kaynaklanan inanglarla davramslarin uyum
icinde olmasini ifade etmektedir. Ozerklikte distan gelen baski ya da normlarin icsel
yapiyla uyumlandirilmas: séz konusudur. Ornegin yargi kararlari, trafik kurallar gibi
kurallar digsal baskilardir ve insanlara belirli kural ve yasalara uymasin1i emreder.
Bireyler bu talepleri kendi i¢ yapilartyla uyumlastirirlar ve kendi 6zgiir iradesi ile bu
kararlara uyar. Ciinkii bu kararlara uyum konusunda kisinin kendi rizas1 s6z konusudur.
Bunun arkasinda yatan sebep ise bu kararlarin toplumsal yagamin diizenli ylirlimesi i¢in

bir yarar sagladig diisiincesi vardir.

2.1.2.2. Siire¢ Teorileri

Insan davranislarin1 ve motivasyonu agiklamaya yonelik ortaya ¢ikan ve siireg
teorileri olarak adlandirilan kuramlar, motivasyon siirecinin nasil isledigine odaklanan
teorilerdir. Bu teoriler bir davranigin nasil bagsladigini, ilerledigini ve nasil
durduruldugunu inceler. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaglar bireyi davranisa iten
faktorlerden yalnizca biridir. Bu i¢ faktorlere ek olarak birgok dis faktdr de bireyi
motive edici rol oynamaktadir (Unlii, 2013: 10).
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2.1.2.2.1. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Maslow’un ve Herzberg’in kuramlarinin gelistirilmesiyle Vroom’un “Beklenti
Kurami1” ortaya ¢ikmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 47). Bireyleri ¢calismaya neyin
motive ettigini arastiran giivenilir ve gecerli kuramlarin basinda gelen beklenti kurami
1960’11 yillarda Victor Vroom ve arkadaglari tarafindan gelistirilmistir. Beklenti
kuraminin iki temel varsayimi vardir. Birincisi; bireyler c¢alistiklart kurumlarda
diisiinme, mantik yiiriitme ve 6ngdriide bulunma yeteneklerini kullanarak davraniglarini
diizenlerler. Bu sebeple motivasyon bilingli ve bilissel bir siirectir. Ikincisi ise; kisisel
degerler ve tutumlar, okul kiiltiirii vb. ¢evresel faktorler davranisi etkiler (Hoy ve

Miskel, 2010: 148).

Beklenti kurami ii¢ temel kavrama dayandirilmigtir. Beklenti, aragsallik ve

degerliktir.

1. Beklenti: “Cok c¢aligirsam basarir miyim?” sorusuna cevap arayan beklenti
kavrami, bireyin zor bir isin iyi bir performansa gotiirecegine ne derece inandigr ile
ilgilidir.

2. Aragsallik: “Basarirsam karsiligi ne olacak?” sorusuna cevap arayan bu

kavram, bireyin iyi performansina dikkat ¢ekerek ddiillendirilecegi algisiyla ilgilidir.

3. Degerlik: “Cabalarimin ddiilleri hakkinda ne hissediyorum?” sorusuna cevap
arayan degerlik kavrami, bireyin aldig1 6diil ile ilgili algilar1 ve odiiliin ¢ekiciligi ile

ilgilidir (Eren, 2015: 74).

__ | BEKLENTI
MOTIVASYONUN GUCU ARAC OLMA
M= (BxAxD) || DEGERLIK

Sekil 2.2. Beklenti Kurami

Kaynak: Hoy ve Miskel, 2010: 149
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Sekilde gorildiigii gibi, motivasyonun giicii beklenti, aragsallik ve degerlik
arasindaki etkilesimin bir sonucudur. Sekle gore, bu ii¢ 6geden birinin sifira yakin

olmas1 motivasyonun yiikselmesini engellemektedir (Hoy ve Miskel, 2010: 149).

Beklenti kuramina gore, ¢alisanin motivasyonunu saglayan temel giidiileyiciler
arasinda yiiksek ticret, terfi imkani, katilmali denetim, saglikli iletisim, degisik gorevler,
calisma yontemi ve hizinin siirekli olarak denetlenmesi sayilabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008: 48).

Egitim kurumlarinda da beklenti kurami ile ilgili arastirmalar yapilmstir.
Arastirmalar sonucunda, yiiksek beklenti giidiisiine sahip yoneticileri, diisiik beklenti
giidiisiine sahip yoOneticilere oranla bdlgelerindeki kararlara daha ¢ok katildiklar:
goriilmiistiir. Baska bir aragtirmaya gore ise, beklenti kuraminin, O6grencilerin
aktivitelere katilimini saglamak ve kazanimlarini tahmin etmek icin kullanilabilecegi

ortaya ¢ikmistir (Hoy ve Miskel, 2010: 150).

2.1.2.2.2. Porter ve Lawler’in Beklenti (Umit) Teorisi

Porter ve Lawler (1968), Vroom’un beklenti teorisini genisleterek deger ve
beklentilerin kaynagini belirleyip is doyumu ile ¢aba ve performans arasindaki iligkiyi
ortaya koymaya ¢alismistir (De Simone, 2015: 19-23). Teoriye gore birey, gosterecegi
cabanin performansin arttiracagini ve ona doyum saglayacagini diislinliyorsa ¢aba sarf
etmeye calismaktadir. Ancak performansin artmasi i¢in bireyin yeteneginin,
karakterinin, niteliginin ve algiladig: roliin uygun olmasi gerekmektedir. Aksi halde ne

kadar ¢aba gosterirse gostersin performans artis1 meydana gelmemektedir (Kiiglikozkan,
2015: 88).

2.1.2.2.3. Adams’in Hakkaniyet (Esitlik) Teorisi

J. Stacey Adams, New York’ta General Electric firmasinda arastirma yaparak bu
kurami gelistirmistir. Kuramin 6ziinii, benzer ¢alisma kosullarina sahip c¢alisanlarin
cabalarimi ve odillerini diger ¢alisma arkadaslariyla kiyaslamasi olusturmaktadir.
Adams’in  kuramimna gore, ¢alisanlar Orgiitlerinden gordiikleri esit muamele

dogrultusunda motive olurlar (Gibson vd., 2012: 17).

Bireyler kendilerine adil davranilip davranilmadigini sosyal karsilastirma

mekanizmasini kullanarak karar verirler. Bireyler kendi girdi ve ¢iktilarinin oranlari ile

44



digerlerinin girdi ve ¢ikt1 oranlarini karsilagtirirlar. Benzer 6zelliklere sahip olmalarina
ragmen farkli sonuglar alinmasi, bireyin veya calisanin kendisine Orgiit tarafindan
adaletsiz davranildigini diistindiiriir. Bir calisanin Orgiitte adalet olmadigini diisiinmesi
motivasyonu engeller (Hoy ve Miskel, 2010: 154). Calisanlar orgiitteki adaletsizlikten
dogan tatminsizliklerini dedikodu veya Orgiitii yipratma caligmalarina girerek, orgiite
katkilarmni azaltarak, diger ¢alisanlarin odiillerini azaltma veya morallerini bozmaya

caligsarak ya da isten ayrilarak gidermeye calisirlar (Robbins ve Judge, 2013: 211).

Adams’in Odiil Adaleti ve Esitlik Kurami’nda gbz oniinde bulundurulmasi

gereken hususlar sunlardir (Hoy ve Miskel, 2010: 155; Eren, 2015: 77):

e Calisanin orgiit icerisinde adil davranilmadigi yargisi 6zneldir. Karsilagtirmay1

calisan yapar ve esitsizlik oldugu kanisina varir.

e Bireyler veya calisanlar hak ettiklerinden fazla aldiklarinda duyarlilik

gostermeyebilirler ancak daha azini aldiklarinda duyarliliklar artar.

e Adalet ve esitlik bireyler ve c¢alisanlar i¢in 6nemli motive edici gli¢lerdir.
Adaletsiz davranildigini diigiinmeleri sahtekarlik yapabilme haklarinin oldugunu

diistindiirebilir.

2.1.2.2.4. Locke’in Amag Teorisi

1960’lh yillarin sonlarinda Locke tarafindan ortaya konan amag teorisi,
davranigin en Onemli nedenlerinden birisinin insanlarin bilingli amag¢ ve niyetleri
oldugunu, bu nedenle calisanlara ulagmalar1 gereken amaclar belirlenmesinin, onlari

motive etmekte ¢ok etkili bir yontem oldugunu ileri siirmektedir (Unlii, 2013: 18).

Locke’un motivasyon modelinde (Sekil 2.3) degerler ve deger yargilar: kigilerin
kazanmak i¢in ve korumalar1 i¢in davranislarina yon verebildikleri kavramlardir. Kisiler
bu kavramlar1 duygulari ve arzular yolu ile tecriibe ederler. Locke’a gore ¢alisanlarin is
hakkindaki diislince ve durumlart motivasyonlart bakimindan amag¢ niteligi
tasimaktadir. Amagclar kisilerin davranig bi¢cimlerine yon verip, diislince ve eylemlerine
kilavuzluk eder. Kisiler belirlenen amaglara ulasamasalar bile, amaglar1 dogrultusunda
mukabele etmekte ve performans gostermektedirler. Bunun sonucunda ortaya sonuglar,

geri besleme veya pekistirme ¢ikar (Luthans 2008: 194).
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Sonuglar,

Degerler ve _ Tepkiler,
Duygular Niyetler Geri
Deger Eylemler,
: " ve Arzular ™% ve Amaglar = ww) Besleme,
Yargilan Performans

Pekistirme

Sekil 2.3. Locke’nun Bireysel Amaglar Teorisi
Kaynak: Luthans, 2008: 194

Latham ve Locke (1979: 72) Amag¢ Teorisi’nin uygulanabilmesi igin
yOneticilerin, astlarinin amaglar1 kabullenmelerini ve amaglara bagli kalmalarimi
saglamalar1 gerektigini belirtmislerdir. Astlar, amaglarin adil ve makul oldugunu
diistinmelidirler, aksi halde onlari reddederler. Burada, yoneticilerin destegi de ¢ok
onemlidir. Yoneticiler, ¢alisanlara amaclara ulasmalar1 i¢in destek olmali, onlarin
islerini kolaylagtirmali ve onlardan ne beklendigini ac¢ik olarak ortaya koymalidirlar.
Calisanlar, sinirlarint zorlayan ancak adil bir performans amacina ulastiklarinda hem
gurur duyacaklar hem de tatmin olacaklardir. Calisanlarin bir amaca basar1 ile

ulagmalari, onlarin gelecekteki amaglar1 kabullenme egilimlerini de giiglendirecektir.

2.1.3. Motivasyon ve Liderlik Arasindaki iliski

Liderlik, kisilerin hareketleri ya da davranislar1 {lizerinde etki yaratma sanati
olarak ele alinirken; lider, kendine 0zgii arzularini kisilere kendi arzulari ile kabul
ettirebilmesidir. Liderligin bir kismi genel olarak dogustan gelir. Ancak egitim ile de
gelistirilebilir. Bu 6zelliklerin yaninda liderlerde motive edebilme niteliklerinin olmasi
gerekmektedir. Ciinkii motivasyon, ¢aliganlarin orgiitsel hedeflere uyum diizeylerini

arttirirken, is tatmininin olusmasi gibi dnemli katkilar saglar (Unlii vd., 2013: 105).

Orgiitlerin amaclarin1  gerceklestirme konusunda motivasyon &nemli bir
unsurdur. Orgiitler igerisinde ¢alisanlarin motivasyonu verimlilik ve basar1 saglar (Cetin
vd., 2017: 40). Lider, o6rgiitiin sahip oldugu amaglar etrafinda toplanmis ve farkl kisisel
Ozellikleri olan kisilere baski altinda kalmadan, dayatma olmadan rahat hareket
edebilecekleri bir ortam saglamalidir (Tunger, 2013: 103-104).

Herzberg, kisilerin dogum saglayabilecekleri faktorlerin basindan kisilerin

cabasi, tanmirligl, sorumluluklari, terfi ve isin kendisi oldugunu sdyler. Ucret, calisma
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sartlar1 ve ikili iligkiler gibi faktorler orgiit icerisinde hijyen faktorleridir ve oOrgiit
iiyeleri iizerinde her daim olumlu etkiler birakmayabilir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005:
172). DeMato (2001: 23-24), Hageman (1997: 41), Oral (1999: 161-168) gibi birgok
arastirmact da calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorleri ele alan g¢alismalar

yapmuglardir.

Motivasyonun amaci, Orgiit ¢alisanlarinin amaglara ulasmak adina miimkiin
oldugunca gereken cabay1 gostermelerini saglamaktir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 290).
Orgiit icerisinde liderler drgiitsel basarmin artmasi ve saglanabilmesi i¢in motivayon
kavramini iyi anlamali ve bu konuda gereken oOlglide agirlik vermelidirler. Liderlerin
orgiit icerisinde calisanlarin amaglar dogrultusunda yonlendirip Orgiit iiyelerini
yaratilmak istenen hedefler etrafinda bir araya getirebilmelidirler. Bu yilizden
motivasyon ve performans birbiri ile yakindan iligkili kavramlardir (Kogel, 2005: 633;

Eren, 2015: 164).

Orgiitlerde liderlerin basarilar1, dncelikli olarak drgiitte yer alan iiyelerin motive
edilebilmesine baghdir. Lider, bunu gerceklestirebilmek adina oncelikli olarak
motivasyon kavramini ve ozelliklerini iyi bilmek zorundadirlar. Lider, orgiitteki insan
kaynaginin bireysel 6zellikleri ile beraber isle alakali niteliklerinin gevresel 6zellikleri
ve calisanlarin davraniglarini ne sekilde etkiledigini sistemli bir bi¢imde analiz edip,
motivasyon ile alakali ortaya ¢ikan dinamik bir igsel durum oldugunu ve bireylerin
motivasyonlarinin belirli degisimlerden etkilendigininin farkinda olmalidir (Wiley,
1997: 263). Lider, takipgilerinin hedeflerden sasmamalari, motivasyonlarinin yiiksek
olmasi, c¢alisma arzularini kaybetmemeleri ve onlardan beklenen katkilar1 saglamalari
konusunda uygun ortami yonetiminde destegi ile saglamalidir. Bunlarin saglanmasi ise

ancak etkin liderlik ile miimkiin olabilir (Unlii vd., 2013: 111; Eren, 2003: 566-567).

Motivasyon, genis c¢ergevede Orgiit liyelerinin temel fizyolojik ihtiyaglarininin
gerceklesebilmesi, aidiyet hissetmesi ya da faydali bulunmasi istegi orgiitte yer alirken;
diger taraftan, orgiitiin hedeflerine ve amaglarin en uygun bi¢gimde ulagilmak istenmesi
arzusunu tetikler. Orgiitlerde liderin genel olarak iki dénemli amacindan s6z etmek
miimkiindiir. Bunlardan ilki, orgiitteki insan kaynaginin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
yonlendirilmesi, Orgiit liyelerinin orglitsel hedef ve amaglar direktifinde en etkin

performans diizeyinin ortaya konmasidir. Diger unsur ise insan kaynaginin bireysel
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amaglari, ihtiyaglar1 ve beklentileri gergeklestirmeyi saglayacak is ortaminin

kurulmasidir (Unlii vd., 2013: 102).

2.2. PERFORMANS iLE ILGIiLi TEORIK CERCEVE

Performans, bir etkinligin sonucunda ortaya ¢ikan ¢iktiyr nicel ve/veya nitel
olarak belirleyen kavrami ifade etmektedir. Etkinlikte rol alan kisilerin ayr1 ayri
performanslari, biitiin olarak etkinligin sorumlulugunu tasiyan kurumun g¢iktilarina
yansir (Aydin ve Demir, 2007: 5). Calismanin bu kisminda performansa dair literatiir

taramasi sonucu elde edilen temel kavramlar irdelenmistir.

2.2.1. Performans Kavrami Tanimi

Orgiitlerde yoneticiler agisindan énemli bir konu olan performans, isgorenin
calisma davranmisinin bir sonucu olarak ifade edilebilmekte; isgérenin ya da grubun
birim ve Orgiit amaclarina niceliksel ve niteliksel katkilarinin toplam o6lgiisii olarak

tanimlanabilmektedir (Bayram, 2006: 48).

Ozgen ve Yalgm (2010: 213)’a gore ise; performans, calisanin belirli bir zaman

dilimi i¢inde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir.

Performansi “Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in gdsterilen tiim ¢abalarin

degerlendirilmesi” olarak tanimlamak da miimkiimdiir (Ozutku, 2010: 31).

Bagka bir ifadeyle performans; “calisanin isini olusturan gorevlerini ne derecede
basar1 ile yerine getirdigini belirtmekte ve caba, beceriler ve rol algilamalar1 gibi

faktorler tarafindan etkilenmektedir” (Byars ve Rue, 2004: 251).

Giliniimiizde yiiksek performans gosteren oOrgiitlerde; liderlik, miisteri odaklilik,
siirekli 6grenme ve gelisim, bireysel yeteneklerin degerlendirilmesi, esneklik ve
degisim, takim caligmasi, sosyal sorumluluk gibi 6zellikler bulunmakta ve bu durum,
s0z konusu Orgiitlerin rekabet ortaminda 6ne ¢ikmasini saglamaktadir (Akyol, 2011:

76).

2.2.2. Performans Yonetimi

Performans kavrama, belli bir zaman dilimi i¢inde orgiitlerin iirettikleri mallar ve

hizmetler olarak tanimlanabilir. Literatiirde “etkinlik”, “verim”, “gikt1” gibi kavramlarla
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beraber kisilerin yetenekleri ve motivasyonlar1 arasi iligkinin bir sonucu olarak ele

almabilir (Torrington ve Hall, 2011: 316; Kalkandelen, 1997: 154).

Bir isletmede yoneticilerin en Onemli gorevlerinden biri c¢alisanlarinin
faaliyetlerinin isletmenin hedeflerine ulasmasinda katkida bulunmasini saglamaktir.
Yoneticilerin ¢alisanin performansiyla isletmenin amaglarini uyumlastirmaya calistiklart
siirece performans yonetimi denir. Performans yonetimi siireci c¢alisanlarin
performanslarin1  planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglar. Bu siiregten
performans tanimlanir, olgiliir, gbézlemlenir ve c¢alisana geri bildirimde bulunulur

(lsev, 2014: 177).

Performans yonetimi siireci i¢inde Orgiit iiyelerinin hiyerasik olarak degil takim
arkadaglar1 olarak goriiliir. Sorumluluk alma, beklentiler ve gelistirme planlarina
dayandirilir ve tyeler ile yoneticiler arasi etkilesimin bir parcasi olarak ele alinir.
Performans yoOnetimi; birey performansiyla oldugu kadar takim performansiyla da
ilgilidir ve devamli bir siirectir. Yilda bir kez yapilan resmi bir incelemeye
dayandirilmaz ve performansin iyilestirilmesi tizerine odaklanir ki yeterliligin
gelistirilmesini ve potansiyeli ortaya ¢ikarmayi amaglar (Thampson ve Ryan, 2010:
463).

Performans yonetimi; Orgiit, takimlar ve kisilerin verimliliklerinin artmasini
amag edinir. Bilgi, beceri, ¢alisma ve gelistirme planlari, gereken yeterliliklerin konulari
ile ilgilenmektedir. Amag, kosul, plan, anlama ve gelistirme planlarima bagh kalip
isgoren performansmi diizenli bir bigimde inceler. Ogrenme ve gelistirme {izerinde

odaklanmaktadir (Helvaci, 2002: 156).

Cumming ve Worley (1997: 372)’e gore performans yonetimi, hedef
belirlemeyi, performans degerlendirmeyi ve Odiil sistemlerini kapsar ve iggoren
baglaminda is stratejileriyle ilgili olarak isgorenin ¢alisma davranislarini ayarlar. Hedef
belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, 6diil sistemlerini, isgéren ¢alisma davranisini,
is stratejisiyle, isgoren katilimiyla ve isyerinde teknolojiyle giic birligi yapilmasini

gerektirir.

Performans yonetimi hedef belirleme, geri bildirim ve kogluk, ddiiller ve olumlu
pekistirme ile siirekli olarak is performansini doniistirme dongiisiidiir (Kinicki ve

Kreitner, 2009: 200). O halde orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi i¢in ortaya koyulan
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tim cabalarin degerlendirilmesi performans yonetiminin konusunu olusturmaktadir

(Simsek ve Oge, 2012: 308).

2.2.2.1. Performans Yonetimi ve Liderlik

Orgiitler icerisinde yonetici grubu birgok fonksiyonu yerine getirmekten
sorumludur. Bunlarin en 6nemlisi ise insan kaynaginin yonetimi, liderlik yapmak ve
yonlendirmedir. Dolayis1 ile liderlik ve liderlik yapmak oOrgiitlerin en Onemli
boyutlarindan biridir. Birgok arastirmaci ise lider ve liderlik konusunda tanimlamalar
yapmaya caligsmiglardir. Dolayisiyla yonetim alaninda bu kavramlar en ¢ok tartisilan

konular olmustur (Giiney, 2007: 357).

Liderler ile kurulan iligkiler ve liderlerin yaklasimlari isletme icerisinde biiyiik
onem arz etmektedir. Ornegin tutucu ve kati ydnetim bigimleri calisanlarin
yaraticiliklarin1 engelleyerek isletme performansini diisliriip amaglara ulasilmasini
zorlagtirmaktadir. Yaratict diisiinceye ve isgorenlerin katilimina izin veren yonetim
bicimi ise hem Orgiit hedeflerine ulasilma konusunda basari saglar hem de yiiksek
performans saglar. Liderlerin yaraticilik ile problemlere yaklagsmasi ve calisanlarin
katilimin1 saglamasi g¢alisanlarin performanslarinda yaratici sonuglar doguracaktir. Bu
ancak demokratik bir yonetim yaklagimi ile miimkiin olabilir (Memduhoglu ve Yilmaz,
2010: 60). Bunlardan yola ¢ikarak liderin, kurum igerisinde huzursuzluk ve yasanan
sorunlarin {istiinii  Ortmemesi, isgorenlerin memnuniyetlerini arttiracak ¢alismalar
yapmalidir. Sorunlardan ka¢gmak yerine ulasilmasi gereken hedefler belirleyerek

caligmalar yapmay tercih etmelidir (Goral, 2008: 25).

Insan kaynagi, yani emek bir drgiitiin en dnemli kaynagidir. Insanimn y&netimi ise
her daim gii¢ olmustur. Yo6netimin etkin ve siirekli olmasi ise etkili liderlik siireglerine
baglidir. Sosyal bir canli olan insan her zaman grup halinde yasama egilimindedir. Bu
yizden de en eski donemlerden bu yana liderlere ihtiya¢ duyulmustur. Dolayisiyla
liderlik kurumlarin amacina ulagmak i¢in grup hareketine yon veren ve grubu etkileyen

bir siiregtir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 293).

Yozgat (1984: 315), liderligin belirli amaglarin gergeklesmesi i¢in Grgiitlenme,
yonlendirme, gii¢ kullanma ve karar alma gibi faaliyetlerin gergeklestirilmesi oldugunu

ifade etmektedir.
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Findik¢1 (2009: 217-220) liderlik siirecinin, farkliliklar1 yonetme sanati olarak
ifade eder. Yani siradan insanlarin davranislarinin diginda davraniglardir. Liderlerin ana
gorevlerinden birisi de insanlarin gelisim alanlarii belirleyerek onlar1 yonetmek ve

yonlendirmektir.

Liderler, imaj olusturabilme yetenekleri ile hitap ettikleri kisilerin diisiince
bicimlerini biiyiik 6l¢iide degistirebilen ve etkileyebilen kisilerdir. Dolayistyla lidersiz
organizasyonlarda diizenden bahsetmek ¢ok zordur. Liderler kisilerarasi iletisimlerin
saglanabilmesi ve kisileri etkileyebilmek i¢in iletisim kanallarin1 kullanirlar. Bu noktada
etkileyici iletisim devreye girmektedir. Uzun vadeli etki ayni zamanda liderlerin
karizmatiklik gli¢lerine baghdir. Liderin karsisindaki kitleyi anlamalar1 ve onlart motive
edebilmesi ile lider-izleyici iletisimi meydana gelir. Bu etkilesim ile izleyicilerin kurum

icerisinde aidiyet duygulari ortaya ¢ikar (Tutar, 2009: 305-306).

2.2.2.2. Performans Yonetimi ve Motivasyon

Motivasyonun en énemli 6zelliklerinden birisi kisilere 6zgii olmasidir. En temel
rollerinden birisi ise davraniglar1 sekillendirip kurum igerisinde isgorenlerin calisma
performanslarint etkilemektir. Ancak performansi sadece motivasyon etkilemez.
Motivasyon yaninda bireylerin yetenekleri, iggiidiileri, kisilik 6zellikleri (demografik
ozellikleri) gibi unsurlarda etkileyici faktorler arasinda yer alir (Ivancevich vd., 2014:

120).

Motivasyon siireci doyurulmamis ihtiyaclara dayanir. Ihtiyag kavrami belli
zamanlar i¢inde kisilerin hissettikleri eksiklikleri tanimlar. Bu eksiklikler temel olarak
fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik eksiklikler olabilmektedir. Thtiyaglar genel anlamda
davranigsal cevaplarin tetik¢isidir. Birgok arastirmaci, motivasyon siirecini amaca
yonelik olarak ele almaktadir. Elde edilen amag ve sonuglar ise kisiyi ceker. Istenilen
sonuca ulasilmasi ihtiyaclar1 azaltir. Calisanlar, ihtiyaglarini azaltabilecek yontemler
arar, amacglara yonelik davraniglar sergilerler, bir siire sonra yonetici tarafindan
degerlendirilir ve ddiillendirilir/cezalandirilir, son olarak, ihtiyaglar tekrar gozden

gegirilir ve siire¢ basa doner (Ivancevich vd., 2014: 120).

Bu konuda Robbins (2003: 186) motivasyonun, Kkisilerin amaglarina
ulagabilmeleri i¢in yogunluk, yon, ¢abalardaki 1srar slirecleri oldugunu ileri

sirmektedir. Yogunluk; kisilerin c¢alisma yogunluklarini ifade eder. Yon; kisilerin
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cabalarini belirli amaglara yoneltmesini vurgular, zira birey ne kadar ¢alisirsa ¢aligsin,
cabalar1 Orgiit menfaatine olmayacak bir yonde ise anlamsiz olacaktir. Israr ise; kisilerin
cabalarin1 ne kadar siirdiirebileceklerini ifade eder. Yiiksek motivasyonlu kisi, amacina

ulasana kadar uzun bir siire isinin basinda olmaya devam edecektir.

Motive edici unsurlar gesitlidir. Zam, hediye, 6diil, prim gibi maddi kazanglar,
terfi, odiil gibi diger etkenler motive edici etkiye sahiptir (Kogel, 2005: 686).
Motivasyon ve performans c¢ok yakindan iligskili kavramlardir. Motive olmayan
personelden yiliksek performans beklenmesi hayal gormektir. Kisiler c¢ok farkli
davraniglar sergilemektedir. Bu davranislar degisik nedenlerden kaynaklanabilir. Lider
icin esas olan, personelin organizasyon amaglart dogrultusunda hareket etmelerini

saglayarak yiiksek is tatmini saglamaktir (Kogel, 2005: 368).

Calisanlarin isi bitirme siireleri tam belli olmayan gorevleri baski altinda
hissetmelerine neden olabilmektedir. Bu nedenle lider ¢alisanlarin iizerindeki baskilari
azaltarak yapiyr harekete gecirmeyi, tatmini ve performansi arttirir (Cetin vd., 2017:

41).

2.2.3. Performans Degerlendirmesi

Orgiitlerde ydnetimin temel fonksiyonlarindan birisi érgiit amag ve gorevlerinin
olabildigince 1iyi sekilde ve basarili bir sekilde gergeklestirmektir. YoOnetimin
performans degerlendirmesindeki bakis acisi, basariin niteligini belirler. Yonetimlerin
varligr kadar isletmelerin varliligt ve siirekliligi de bu anlayisin gegerliligine ve

dogruluguna baghdir (Akal, 2011: 5).

Performans degerlemenin, personelin bagaris1 ya da basarisizligini degerlendiren
bir siire¢ oldugu da vurgulanmasi gereken bir konudur. Bu dogrultuda performans
degerleme, “calisanin basari durumunun belirli zaman dilimleri iginde sistematik olarak
yeniden gozden gecirilmesi seklinde tanimlanabilecegi gibi calisanin, degerleme
miilakatlarinda kendi yoneticisi ile gegmise, mevcut duruma ve gelecege iliskin basari
konularinmi tartisma firsati bulacagi bir siire¢ biciminde de ifade edilebilmektedir”

(Ozgen ve Yalgin, 2010: 214-215).

Giliniimiizlin rekabet¢i ortaminda ¢ogu kurum, performans degerlendirmeyi

kalifiye ¢alisanlarin ¢ekilmesi, is doyumu ile verimliligin artmasi igin stratejik bir arag
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niteliginde olup, degerlemeyi bircok yonetsel karara temel olarak almaktadir (Erel,

1997: 287-309).

Bireylerin ise kabul edilmesi ve yerlestirilmesi ve belirli bir konuda
egitilmesinden sonra; basar1 degerlemenin &lgiitlerini bilmek hakki kazanirlar. Isgorenin
{istii, ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur. ilerleme ve gelisme, ¢ogu isgdren igin
onemlidir. Isgérenler, basarilarmi iyilestirmek ve kendilerini daha {ist gorevlere
hazirlamak i¢in neler yapabileceklerini bilmek isterler. Bu durum performans

degerlendirmenin bireysel agidan geregini agik¢a ortaya koyar (Bingdl, 1996: 218).

Performans degerlemeleri, organizasyonun calisanin performansinin yonetimi ve
gelistirilmesinde, zamaninda ve dogru kadrolama kararlarinda ve firmanin hizmet ve
lriiniin biitiine yonelik kalitesinin gelistirilmesinde gittikce artan onemli bir arag

olmustur (Celik, 2015: 73).
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UCUNCU BOLUM

LIDERLIK TURLERININ CALISAN PERFORMANSI VE
MOTIVASYONUNA ETKIiSi: AKDENiZ ELEKTRIiK DAGITIM
ANONIM SIRKETINDE BiR UYGULAMA

Arastirmanin bu kisminda aragtirmada kullanilan yontem, segilen evren ve
orneklemin niteligi, veri toplanmasinda kullanilan aracglar, gecgerlilik ve giivenirlik
uygulamalari, elde edilmis olan verilerin ¢6ziimlemeleri ve analizleri ile alakali bilgilere

yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmada, Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde calisanlarin
algilarina gore sirket yoneticilerinin hangi liderlik tiirlerini gosterdikleri, sirket
yoneticilerinin liderlik tiirlerinin ¢alisanlarin performans ve motivasyonlarini nasil

etkiledigi, aralarinda nasil bir iligski oldugu sorularina yanit aranmistir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’'nde c¢alisanlar bu arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. 1472 calisan arasindan tesadiifi olarak segilen ve ankete doniis
yapan 328 c¢alisan ise arastirmanin Orneklem kiitlesini meydana getirmektedir.
Orneklem seg¢imi basit tesadiifi drnekleme yontemlerinden kolayda drnekleme yontemi
ile yapilmistir. Basit tesadiifi 6rneklemede evreni olusturan her elemanin 6rnege girme

sans1 esittir (Arikan, 2004: 141). Orneklem boyutu icin asagidaki formiilden

yararlanilmistir:
z’ xp(l—p)
22
i (Zxp0-D)
e?N

n: Orneklem boyutu
N: Kitle Boyutu
e: Hata Pay1 (ondalik olarak)
z Giiven seviyesi (z puani olarak)
p: Yiizde Degeri (ondalik olarak)
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%095 giiven araliginda ve %S5 hata payi ile hesaplanan 6rneklem biiyiikligt 305
kisi olarak bulunmustur. Aragtirmada 6rneklem biiyiikliigiiniin agilmasi hedeflenmis ve

328 kisi ile calisma yapilarak belirlenen 6rnek biiytlikliigiiniin tizerine ¢ikilmustir.

3.3. ARASTIRMANIN ONEMI VE SINIRLILIKLARI

Yapilan literatiir incelemesi sonucunda, ele aldigimiz liderlik tiirlerinin
motivasyon ve performansa olan etkisini inceleyen ¢aligmalarin sayisi yeterli
goriilmemistir. Bu calisma, liderlik tiirlerinden doniisiimcii, etkilesimci ve serbest
birakict liderlik tiirlerinin igsel, digsal motivasyon ve performans arasindaki etkisini
ortaya c¢ikararak, literatiirde goriilen eksikligin giderilmesinde katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Ayrica benzer ¢aligmalarin daha ¢ok kamu sektoriinde uygulandigi goriilmiistiir.
Bu calismada ise 0zel bir orgiit olan Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi

calisanlar1 ele alinmistir. Bu da ¢alismanin bir diger 6nemini olugturmaktadir.

Calisma Isparta, Antalya ve Burdur illerinde Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim

Sirketinde ¢alisanlarla sinirlandirilmistir.

3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Bu arastirma i¢in gerekli verilerin toplanmasi amaciyla Akdeniz Elektrik
Dagitim Anonim Sirketi’'nde ¢aliganlara uygulanmak amaciyla {li¢ Olgme araci
kullanilmistir. Bunlar (1) Liderlik Stili Olgegi, (2) Motivasyon Olgegi, (3) Performans
Olgegidir. Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde ¢alisanlara uygulanan veri
toplama aracinda bu 6lgeklere ek olarak katilimcilarin demografik degiskenlerini igeren

bir kisim eklenmistir.
Her bir 6l¢ege iligkin ayrintili bilgiler asagidaki gibidir:

Yoneticilerin Liderlik Stili Olgegi: Akan, Yidirm ve Yalgm (2014)’1n
caligmalarinda gelistirdikleri Olgek toplamda ii¢ alt boyuttan meydana gelmektedir.

Olgek toplam otuz bes maddeden olusmaktadir.

Motivasyon Olgegi: Cetin, Giderler ve Giiler (2017) tarafindan gelistirilen
motivasyon dl¢egi drnek alinmustir. Iki boyuttan olusmaktadir ve dlgegin on ii¢ maddesi

kullanilmistir.
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Performans Olgegi: Calisanlarin performans algilarinin Slgiilmesi i¢in Sigler ve
Pearson (2000)’in  ¢alismalarinda yer alan performans Ol¢iim anketinden
faydalaniimistir. Olgek Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmistir. Sigler ve

Pearson (2000) tarafindan kullanilan 6l¢egin altt maddesi kullanilmustir.

3.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu c¢alismada Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’'nde c¢alisan
yoneticilerinin liderlik tiirleriyle g¢alisanlarin igsel, digsal motivasyon ve performans
diizeyleri arasindaki iliskilerin ¢aligsanlarin algilarina gore incelenmesi amaglandigindan,
arastirma yontemi iliskisel tarama modeli olarak belirlenmistir. liskisel tarama modeli,
“iki ya da daha fazla degisken arasinda birlikte degisim varlifin1 ve/veya derecesini
belirlemeyi amaglayan arastirma modeli” olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2006: 36).
Bu tarama modelinde, degiskenler arasinda yer alan iligkiler, korelasyonlar ve
karsilastirma tiirleri olarak iki yol ile ele alinir. Korelasyon tiirii iliskisel taramalar
degiskenlerin degisimlerinde aralarinda iliskinin olup olmadigin1 ve birbirlerine
etkilerini saptamaya c¢aligir. Karsilastirma tiirti, iligskisel taramalarda belirlenen en az iki

degisken arasinda anlamliligin olup olmadigi inceler (Karasar, 2006: 38).

3.6. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Liderlik kelimesi, diinya literatiiriine 14. Yiizyil'da girmis olmasina ragmen son
zamanlarda siklikla kullanilmaktadir (Stogdill, 1981: 3). Literatiirii inceledigimizde
liderlik tiirleri ile ilgili birgok farkli siniflandirma karsimiza ¢ikmaktadir (Organ, 1988,
1990, 1990; Podsakoff vd., 2000; Ozkaya, 2000; Werner, 1993; Giirsoy, 2005; Eren,
2001; Bass, 1985). Bu calismada liderlik tiirleri arasinda Akan vd., (2014)’nin
caligmalarinda gelistirdikleri olgek kapsaminda ele alinan toplamda i¢ alt boyut
incelenmistir. Bunlar dontisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik
tiirleridir. Arastirmada bu liderlik tiplerinin secilmesindeki ana neden elde edilen
Olgekler arasindan giivenirlik diizeyi en yiiksek olan dlgegin bu ii¢ liderlik stiline
dayandirilmis olmasindan kaynaklanmaktadir. Caliganlarin orgiitii  etkileyebilecek
olaylara kars1 kendilerini sorumlu kilmalari, alinan kararlara goniillii olarak katilmalari,
toplantilara istirak etmeleri, aidiyet hislerinin yiliksek olmasi, yiiksek performans ve

yiiksek motivasyon ile calisabilmelerini saglayan birgok unsur olmasima karsin,
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calisanlarin tabi oldugu liderlik stilleri bu unsurlar arasinda en 6nemli etkiye sahip

unsur olarak ele alinabilir.

Liderligin performans ve motivasyon iizerindeki en 6nemli etkisinin takim igi
isbirligi ve uyumunu arttirmasi1 yoluyla gergeklestigi diisiiniilmektedir (Bateman ve
Organ, 1983; Nielsen vd., 2010: 2). Liderin etkisi ile goniilliilik prensibine dayali
olarak sergilenen yardimlagmaya ve fedakarliga doniik davraniglarin, Orgiitiin sosyal
mekanizmasinin islerligini arttirdigi, anlagsmazliklar1 azalttigi ve etkinligi yiikselttigi
icin oOrgiit performansi lizerinde olumlu etki yaptifi ve calisanlarin motivasyon
diizeylerini yiikselttigi ileri siiriilmektedir (Organ, 1988). Kuramsal c¢ergeve ve yapilan
gorgiil aragtirmalara dayanilarak liderlik ile is performans: ve motivasyon arasindaki

iliskiye yonelik asagidaki hipotezler ortaya konulmustur:
Ha

Hai: Doniisiimeii liderlik tiiriiniin i¢sel motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Ha,: Dontisiimeii liderlik tiiriiniin digsal motivasyon iizerinde anlaml bir etkisi

vardir.
Haz: Doniistimcii liderlik tiiriiniin performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hb

Hbi: Etkilesimci liderlik tiiriiniin i¢Sel motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hby: Etkilesimci liderlik tiirtiniin dissal motivasyon tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.
Hbs: Etkilesimci liderlik tiiriniin performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hc

Hci: Serbest birakici liderlik tiiriiniin i¢Sel motivasyon iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hco: Serbest birakici liderlik tiiriiniin digsal motivasyon iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
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Hca: Serbest birakict liderlik tiiriiniin performans iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.
Hd
Hd:: i¢sel motivasyonun performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir

Hd.: Dissal motivasyonun performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Arastirmada izlenmesi planlanan yol bu ¢ ana iliskiye dayandirilarak

olusturulmustur. Olusturulan aragtirma modeli ise sekil 4.1°de goriilmektedir.

Ha
Icsel
Déniisiimeii liderlik ﬂ .
Motivasyon
Hb
Etkilesimci liderlik Digsal
Motivasyon
Hc
Serbest birakic liderlik
M Performans

Sekil 4.1 Arastirma Modeli

3.7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu calisma tanimlayict arastirma modeline gore olusturulmus olup doniistimcti,
etkilesimci ve serbest birakici liderlik tiirlerinin igsel, digsal motivasyon ve performans
tizerindeki etkisini arastirmay1 amag¢ edinmistir. Calisma kapsaminda elde edilmis olan

veriler iki sekilde incelenmistir. Oncelikli olarak frekans analizleri ile katilimcilarin
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ozellikleri belirlenmistir. Ikinci asamada ise, boyutlarm agiklanmasi amaciyla faktor
analizi yapilmistir. Son olarak ise, elde edilen faktor sonuglart ile liderligin igsel ve
digsal motivasyon ve performans iizerindeki etkisini belirlemek i¢in korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Gergeklestirilen analizlere iliskin bulgular asagida

gosterilmektedir.

3.7.1. Olgeklere iliskin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizleri

Gegerlilik olclilmek istenen ozelligin amaca uygun olarak Ol¢iilme derecesi
olarak tanimlanmistir. Giivenilirlik ise bir dlgegin 6lgmek istedigi 6zelligi ne Olgiide
dogru 6l¢tiigiinii, 6lgegin liretkenligini ve stirekliligini gosterir (Ural ve Kilig, 2013: 66).
Asagidaki basliklarda kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve gilivenirlik test sonuglart yer

almaktadir.
3.7.1.1. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizleri likert tiirii toplamali Ol¢eklerde, Ol¢lim araglarinda
maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigini ve maddelerin hipotetik bir degiskeni dlciip
6lgmedigini belirler. Esas olarak bir giivenilirlik indeks degeri olan Cronbach alpha,
Olcegin icerdigi maddelerin birbiriyle ne 6l¢iide tutarlt oldugu ve arka planda gizli,
hipotetik degiskeni ne 6l¢iide temsil ettigi hakkinda bilgi verir (Sencan, 2005: 244).
Asagida Olgeklerin giivenirlik analizi sonuglari goriilmektedir (Kalayci, 2006: 57).

Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6l¢titii;
0.00 < a. < 0.40 giivenilir degil.
0.40 < 0 < 0.60 giivenirlik diizeyi diistik.
0.60 < a < 0.80 giivenirlik diizeyi yiiksek.
0.80 < a < 1.00 giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksek

Tablo 3.1°de elde edilen Cronbach’s Alfa katsayilar1 verilmistir.
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Tablo 3.1. Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Diizeyleri (Cronbach’s Alfa)

Olgek Soru say1st Cronbach's Alpha

Liderlik Olgegi 35 ,808
Doniigiimcii liderlik 20 ,920
Etkilesimci liderlik 7 ,733
Serbest birakici liderlik 8 ,866

Motivasyon 13 ,815
Icsel 6 , 7166
Digsal 7 A27

Performans 6 ,879

Maddelerin Cronbach’s Alfa degerleri dikkate alindiginda liderlik tiirlerine ait
ifadelerin Cronbach’s Alfa degerleri doniisiimcii liderlikte 0,920, etkilesimci liderlikte,
0,733, serbest birakici liderlikte ise 0,866 oldugu goriilmektedir. Icsel motivasyon
degerinin 0,766 digsal motivasyon degerinin 0,727 oldugu, performans degerinin ise
0,879 oldugu sonucuna ulagilmistir. Elde edilen sonuglara gore 6lgegimizin giivenilir

oldugu goriilmektedir.
3.7.1.2. Gegerlilik Analizi

Yapilan calismada anket sorulart KMO and Bartlett's Testi dogrultusunda
incelenmis ve degerler: Liderlik dlgegi icin: 0,915, motivasyon olgegi icin 0,838 ve
performans Glgegi i¢in 0,869 olarak belirlenmistir. Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) and
Bartlett's Test, degiskenler arasi iligskinin giiciinii 6l¢timler. KMO, tatmin edici bir faktor
analizi yapilabilmesi i¢in 6rneklemin 0,05’den biiyiik olmas1 gerektigini ongoriir. Sayet,
0,05’den diisiik degiskenler var ise bunlar analize dahil edilmez. Arastirmaci, degisken

basina en az 10-15 katilimciya sahip olmalidir.

Tablo 3,2°de KMO and Bartlett's Testi degeri agisindan incelendiginde ankette
yer alan degiskenlerin gegerlilik diizeyinin yiliksek oldugu goriilmiistir (KMO: >0,08;
sig<0,001).

Tablo 3.2. Kullanilan Olgeklerin Gegerlilik Diizeyleri

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 915
Liderlik Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5131,520
Df 595
Sig. ,000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,838
Motivasyon Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1251,983
Df 78
Sig. ,000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,869
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 969,557
Performans
Df 15
Sig. ,000
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Tabloda goriildiigii gibi her 3 dlgekde gecerlilik diizeyleri bakimindan yeterli ve
faktor analizine uygundur. Faktor analizi, degiskenler arasinda birbiri ile korelasyonlu
olanlar1 bir kategoriye toplayarak, daha az sayida faktor elde ederek ve degisken
sayisin1 azaltarak yani bir boyut indirgeme ile analizi gorsellestirme ve yorumlama
kolayligi gibi avantajlar saglanmasidir. Ilk olarak 20.yiizyilin baslarinda Spearman
tarafindan gelistirilen faktdr analizinin yaygin kullanimi, bilgisayar teknolojisinde
1970’11 yillarda yasanan hizli gelisme ile miimkiin olabilmistir (Kline, 1994: 3). Faktor
analizi, analizin amaci1 dikkate alindiginda agimlayicit (kesfedici, explorqtory) ve
dogrulayict (confirmatory) olmak iizere iki temel yonteme ayrilmaktadir. Ag¢imlayici
faktor analizinde, degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle faktor bulmaya, teori
iiretmeye yonelik bir islem; dogrulayici faktdr analizinde ise degiskenler arasindaki
iligkiye dair daha oOnce saptanan bir hipotezin test edilmesi s6z konusudur (Kline,
1994:3; Stevens, 1996: 366-367; Tabachncik ve Fidel, 2001: 672-675). Dogrulayici
faktor analizinde arastirmacilar ise, degiskenlerin faktorlerle ve faktdrlerin birbirleriyle
olan korelasyonlariin tanimlandigi hipotezleri kurmakla baslar ve analizi LISREL gibi
paket program kullanarak yaparlar (Biiyiikoztiirk, 2002: 472; Stevens, 1996: 366-368).

Bu yiizden ¢alismada agimlayici faktor analizine bagvurulmustur.

Faktorler arasi iligskinin incelendigi faktor analizi sonuglar1 asagida

gosterilmektedir.
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Tablo 3.3. Liderlik Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar:

Olgek boyuntlari

1 2 3
Calisanlara 6grenmeye elverisli ortamlar hazirlar. 132
Calisanlara giiven verir. ,684
Yaratici olma konusunda ¢aliganlari cesaretlendirir. ,682
Hedefe ulagsma yollarini kesfetmeye yardimeci olur. ,673
Kaygilari dinler ve 6nemser. ,670
Bilimsellige gereken dnemi verir. ,664
Cosku ve heyecani canli tutar. ,641
Gelecege yonelik planlar yapar. ,628
Degisimden ve yenilikten yana olunmasini ister. ,627
Yaratici fikirleri 6diillendirir. ,614
Davranislari ile rehberlik eder. ,595
Enerjik bir yapiya sahiptir. ,582
Problemler i¢in orijinal bakis acilar1 olugturulmasini saglar. ,579
Hatalarin gelismek i¢in bir firsat oldugunun farkindadir. ,548
Uyum i¢inde ¢aligmayi saglar. ,543
Ancak, verilen gorev yerine getirildiginde ddiillendirir. ,456
Ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. 743
Onemli konularda miidahale etmekten kaginur. ,700
Geri bildirim vermekten kaginir. ,694
Karar vermekten kaginir. ,664
Sorumluluklarini bagkalarina devreder. ,662
Onun i¢in eski yontemler ige yariyorsa yenisine gerek yoktur. ,658
Calisanlara yol ve yontem gdstermez. ,657
Acil sorulara cevap vermekte gecikir. ,656
Sirket icinde ¢ok fazla gdriinmez. ,594
Belirlenen hedeflere ulasilamadiginda, verdigi deger azalir. ,589
Sadece isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur. ,560
Kazanmaktan ¢ok kaybetmemek dnemlidir. ,353
Sorunlara etkili ¢oziimler bulur. -,583
Beklentileri kargilamaya ¢aba gosterir. -,550
Risk almaktan hoslanmaz.. 527
Calisanlari temsil etme yetenegi giicliidiir. -,519
Siirekli olarak degisim ve yenilikten yanadir. -,508
Yarara olacak seyleri kendi ¢ikarindan iistiin tutar. -,445
Siirekli olarak sorumluluklara vurgu yapar. -,313
Agciklanan Varyans 28,486 12,405 5,069
Toplam Varyans 45,959

62



Yapilan faktor analizi sonucuna gore aciklanan toplam varyans 45,959 olup
liderlik 3 faktore yliklenmistir. Faktor yiiklerinin genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmasi,
sorularin diger sorularla ortak bir varyansi paylastigini, diger bir ifadeyle soru
gruplariin birbirleriyle iliskili oldugunu ve toplam varyansin %45,959’unu agikladigin

gostermektedir.

Tablo 3.4. Motivasyon Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglart

Olgek boyutlari

1 2
Isimi tam olarak yapabilecek temel yeteneklere sahibim. ,825
Yaptigim igin saygin bir is olduguna inantyorum. ,817
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inantyorum. 767
Yaptigim isi kisisel yetenek ve becerilerime uygun buluyorum. ,758
Mevcut is ortaminda kendimi 6nemli biri olarak goriiyorum. ,644
Calistigim ortamun fiziksel sartlar1 benim igin ¢ok 6nemlidir. ,583
Basarili ¢aligmalardan dolay1 ddiillendiriliriz. 787
Yaptigim isten aldigim {icret miktar1 tatmin edicidir. ,707
Meslektaslarimdan daha iyi oldugum zaman iistlerim tarafindan takdir edilirim. ,696
Meslegimde kariyer yapma imkanimiz vardir. ,668
Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklasma imkanim vardr. ,622
Esnek ¢aligma saatlerine sahibiz. ,582
Meslegimde, mesleki dayanigma vardir. ,525
Agiklanan Varyans 32,304 18,279
Toplam Varyans 50,582

Yapilan faktor analizi sonucuna gore agiklanan toplam varyans 50,582 olup iki
faktore yiiklenmistir. Faktor yliklerinin genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmasi, sorularin
diger sorularla ortak bir varyansi paylastigini, diger bir ifadeyle soru gruplarmin
birbirleriyle iliskili oldugunu ve toplam varyansin 9%50,582’sini agikladiginm

gostermektedir.
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Tablo 3.5. Performans Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglart

Olgek boyutu
1
Sundugum is kalitesiyle standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim. ,854
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. ,849
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,803
Yoneticilerim yaptigim islerden memnundur. ,760
Bir problem giindeme geldiginde en hizl gekilde ¢6ziim iiretirim. 744
Genelde iglerimi beklenenden erken bitiririm. 137
Toplam Varyans 62,846

Yapilan faktor analizi sonucuna gore acgiklanan toplam varyans 62,846 olup tek
faktore yiiklenmistir. Faktor yiiklerinin genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmasi, sorularin
diger sorularla ortak bir varyansi paylastigini, diger bir ifadeyle soru gruplarinin
birbirleriyle iligskili oldugunu ve toplam varyansin perfomans diizeylerinde

%62,846’s1mn1 acikladigini gostermektedir.

3.7.2. Tammlayia Istatistikler

Bir veya birden fazla dagilimi karsilastirmak icin kullanilan veya Ornek
verilerinden hareketle frekans dagilimlarini sayisal olarak diizenleyen degerlere
tanimlayici istatistikler denir (Kalayci, 2018: 51). Calismanin bu bdliimiinde anket

formu ile elde edilen verilerin tanimlayici istatistikleri yer almaktadir.
3.7.2.1. Demografik Ozelliklerine Gére Tanimlayici Istatistikler

Katilimeilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla frekans ve yiizde

analizleri kullanilmistir. Elde edilen degerler Tablo 3. 6’da gosterilmektedir.
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Tablo 3.6. Demografik Bilgiler

Degigken Birim n %
Cinsiyet Erkek 271 82,622
Kadin 57 17,478

[lkdgretim 4 1,220

Lise 163 49,795

Egitim On lisans 92 28,049
Lisans 63 19,207

Yiiksek lisans 6 1,829

Bekar 99 30,138

Medeni durum Boganmis 9 2,744
Evli 220 67,073

18-25 Yas arast 29 8,841

Yas 26-40 Yas aras1 239 72,866
40 Yas ve tistii 60 18,293

1600 TL' den az 6 1,829

1600-1999 TL 139 42,378

Gelir 2000-2999 TL 148 45,122
3000-3999 TL 21 6,402

4000 TL' den fazla 14 4,68

1-5 y1l 84 25,610

6-10y1l 144 43,902

Mesleki ¢alisma siiresi 11-15 y1l 66 20,122
16-20 y1l 19 5,783

21 yil ve iistii 15 4,573

1 y1l 17 5,183

. 2 yil 39 11,890
f;las‘i‘; ls‘l.‘i*fgs‘?da 3yil 51 15,549
4yl 54 16,500

5yl 167 50,875

Antalya 91 27,744

Caligma bolgesi Burdur 103 31,402
Isparta 134 40,854

Toplam 328 100,0

Demografik degiskenler incelendiginde, calisanlarin %82,6’sinin erkek ve
%17,4’tiniin  kadin oldugu goriilmektedir. Egitim seviyeleri incelendiginde ise
cogunlugunun lisans ve 6nlisans mezunu oldugu ortaya ¢ikmistir, bunun yaninda sadece
%1,8’lik kismi yiiksek lisans yapmustir. Calisanlarin  %67,1°lik  kismi  evlidir.
Calisanlarin yas degiskeni incelendiginde biiytlik bir kismin1 yani %72,9’unu 26-40 yas
aras1 insanlar olusturmaktadir. Aylik gelir dagilimi incelendiginde %45,1°1lik kismin
2000-2999 TL icret aldigi gorilmustiir. Mesleki tecriibeleri degerlendirildiginde
%74,4’tnlin 5 yildan fazla tecrilbeye sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin
calistiklar1 ¢alisma bolgesi degiskenine gore dagilimlart %27,7, Antalya, %31,4,
Burdur ve %40,9 Isparta seklindedir.
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3.7.2.2. Olgeklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu asamada, arastirma hipotezlerine konu olan degiskenlere iligkin aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri ortaya konulmus; frekans ve yiizde analizleri
yapilmis ve sonuglar degerlendirilmistir. Asagida yer alan tablolarda katilimcilarin
Ol¢eklerle ilgi yargilara verdikleri cevaplarin tanimlayici analizi yer almaktadir.

Liderlik 6l¢egine iliskin betimsel istatistikler su sekildedir:

Tablo 3.7. Calisanlarmn Liderlik Tiirlerine iliskin Genel Ortalamalar

X N ss
Doniigiimeii Liderlik
Davranislari ile rehberlik eder. 3,789 328 1,052
Yarara olacak seyleri kendi ¢ikarindan distiin tutar. 3,372 328 1,256
Calisanlar1 temsil etme yetenegi giigliidiir. 3,737 328 1,030
Sorunlara etkili ¢oztimler bulur. 3,804 328 1,060
Siirekli olarak degisim ve yenilikten yanadir. 3,881 328 1,046
Beklentileri karsilamaya ¢aba gosterir. 3,783 328 1,066
Enerjik bir yapiya sahiptir. 3,884 328 ,927
Yaratici fikirleri odiillendirir. 3,506 328 1,157
Uyum i¢inde ¢alismayi saglar. 3,801 328 1,010
Problemler igin orijinal bakis acilari olusturulmasini saglar. 3,701 328 1,002
Yaratic1 olma konusunda caliganlari cesaretlendirir. 3,806 328 ,989
Calisanlara giiven verir. 3,747 328 1,069
Hatalarin gelismek i¢in bir firsat oldugunun farkindadir. 3,609 328 973
Cosku ve heyecani canli tutar. 3,643 328 1,030
Hedefe ulasma yollarini kesfetmeye yardimci olur. 3,765 328 1,018
Bilimsellige gereken 6nemi verir. 3,786 328 ,990
Gelecege yonelik planlar yapar. 3,847 328 ,958
Degisimden ve yenilikten yana olunmasini ister. 3,899 328 ,970
Kaygilar1 dinler ve 6nemser. 3,777 328 1,061
Caliganlara 6grenmeye elverisli ortamlar hazirlar. 3,875 328 1,060
TOPLAM 3,755 328 ,653
Etkilesimci Liderlik
Sadece isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur. 3,009 328 1,267
Onun i¢in eski yontemler ige yariyorsa yenisine gerek yoktur. 2,811 328 1,219
Kazanmaktan ¢ok kaybetmemek dnemlidir. 3,420 328 1,097
Belirlenen hedeflere ulagilamadiginda, verdigi deger azalir. 2,951 328 1,262
Risk almaktan hoslanmaz.. 2,954 328 1,234
Ancak, verilen gorev yerine getirildiginde ddiillendirir. 3,131 328 1,065
Siirekli olarak sorumluluklara vurgu yapar. 3,603 328 1,014
TOPLAM 3,125 328 ,600
Serbest Birakici Liderlik

Sirket i¢inde ¢ok fazla goriinmez. 2,789 328 1,283
Geri bildirim vermekten kaginir. 2,701 328 1,244
Onemli konularda miidahale etmekten kaginir. 2,588 328 1,260
Sorumluluklarini bagkalarina devreder. 2,716 328 1,227
Acil sorulara cevap vermekte gecikir. 2,664 328 1,274
Karar vermekten kaginir. 2,527 328 1,221
Thtiyag duyuldugunda ortada yoktur. 2,429 328 1,309
Caliganlara yol ve yontem gostermez. 2,384 328 1,208
TOPLAM 2,600 328 ,904

Tablo 3.7°de goriildiigii gibi, yoneticilerin en ¢ok (X=3.755) “doniisiimcii liderlik
tiriinii” en az ise (X=2.600) “serbest birakici liderlik” tiiriinii gergeklestirdigi tespit

edilmistir. Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde calisanlarin “etkilesimci
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liderlik” tiiriinii ise orta diizeyde gosterdikleri goriilmektedir. Bulgulara gore, Akdeniz
Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde liderlerin doniisiimcii liderlik stilini gosterme
diizeylerinin (X=3,755), etkilesimci liderlik (X=3,125) ve serbest birakict liderlik
(X=2,600) tiirlerinden daha fazla oldugu sOylenebilir. Baska bir anlatimla, Akdeniz
Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde c¢alisanlarin algilarina gére Akdeniz Elektrik
Dagitim Anonim Sirketi’nde ¢alisan liderlerin doniisiimeii liderlik davranisina
“katiliyorum” diizeyinde, etkilesimci liderlik davranisina “kararsizim” diizeyinde,
serbest birakici liderlik davranisina ise “katilmiyorum” diizeyinde katilim gosterdikleri

sOylenebilir.

Elde edilen bulgulara gore Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde ¢alisan
yoneticilerin sirket icerisinde etkilesimei liderlik stili ve serbest birakici liderlik stili

davraniglarindan daha ¢ok doniistimcii liderlik stilini sergilemektedirler.

Tablo incelendiginde arastirmaya katilan calisanlarin dontisiimcii liderlik stili
Olceginde en fazla “Degisimden ve yenilikten yana olunmasmi ister” ifadesine
katildiklar1, en az katildiklar1 ifadenin ise “Yarara olacak seyleri kendi ¢ikarindan {istiin
tutar.” ifadesi oldugu goriilmektedir. Etkilesimei liderlik 6lceginde ise calisanlar en
fazla “Stirekli olarak sorumluluklara vurgu yapar”, en az ise “Onun i¢in eski yontemler
ise yartyorsa yenisine gerek yoktur” Etkilesimei ifadesine katildiklar1 goriilmektedir.
Serbest birakici liderlik 6l¢eginde ise ¢alisanlarin en yiiksek ortalama ile “Sirket icinde
cok fazla gdriinmez” en diisiik ortalama ise “Calisanlara yol ve yontem gdstermez.”

ifadesine katildiklart goriilmektedir.

Literatiir incelendiginde bir¢ok calismada (Akbolat vd., 2013; Bulut ve Cavus,
2015; Seker, 2016; Akcekoca ve Bilgin, 2016; Alkm, 2006; Ozkan vd., 2015; Safakli,
2005; Yilmaz ve Ceyalan, 2011; Demirtas ve Sama, 2016; Bulug, 2009; Gdoksal, 2017;
Canbolat, 2016; Keklik, 2012) farkli birgok sektorde yoneticilerin doniisiimeti liderlik
tiirlinii diger liderlik tiirlerine gore daha yiiksek diizeyde gosterdikleri sonucuna

ulasilmigtir. Elde edilen bu bulgular bu arastirmanin sonuglarini desteklemektedir.
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Tablo 3.8. Calisanlarin Motivasyon Seviyelerine Iliskin Gériisleri

X N sS

ICSEL MOTIVASYON

Isimi tam olarak yapabilecek temel yeteneklere sahibim. 4,078 328 1,027
Yaptigim isi kisisel yetenek ve becerilerime uygun buluyorum. 4,163 328 ,967
Yaptigim isin saygin bir is olduguna inantyorum. 4,071 328 1,076
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inantyorum. 4,224 328 ,915
Mevcut is ortaminda kendimi 6nemli biri olarak goriiyorum. 3,779 328 1,100
Basarili ¢aligmalardan dolay1 6diillendiriliriz. 3,153 328 1,360
TOPLAM 391 328 1,074
DISSAL MOTIVASYON

Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklagsma imkanim vardr. 3,354 328 1,274
Meslegimde kariyer yapma imkanimiz vardir. 3,384 328 1,316
Meslektaglarimdan daha iyi oldugum zaman iistlerim tarafindan takdir edilirim. 3,483 328 1,199
Esnek ¢alisma saatlerine sahibiz. 3,327 328 1,302
Calistigim ortamin fiziksel sartlar1 benim igin ¢ok 6nemlidir. 4,014 328 974
Yaptigim isten aldigim ticret miktari tatmin edicidir. 3,031 328 1,297
Meslegimde, mesleki dayanigma vardir. 3,806 328 1,058
TOPLAM 3,480 328 1,203

Tablo 3.8’de verilen dagilim incelendiginde, g¢alisanlarin en fazla (X=4,22)

“Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inaniyorum.” en az da (X=3,03) “Yaptigim isten

aldigim tcret miktar1 tatmin edicidir” ifadesine katildiklar1 goriilmektedir. Alt dlgek

ortalamarina baktigimizda digsal motivasyon ortalamalarinin daha yiiksek oldugu,

calisanlarin digsal motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (X=3,48).

Asagida yer alan tablolarda katilimcilarin Performans oOlcegi ilgili yargilara

verdigi cevaplarin tanimlayici analizler yer almaktadir.

Tablo 3.9. Calisanlarin Performans Seviyelerine Iliskin Goriisleri

X N Ss
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4210 328 ,939
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 4210 328 ,839
Sundugum is kalitesiyle standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 4,195 328 ,811
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim. 4,271 328 ,810
Yoneticilerim yaptigim islerden memnundur. 4,143 328 ,922
Genelde iglerimi beklenenden erken bitiririm. 4250 328 ,841
Toplam 4,213 328 ,860

Tablo 3.9’da verilen dagilim incelendiginde, ¢alisanlarin en fazla (X=4,270) “Bir

problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iretirim.” en az da (X=4,14)

“Yo6neticilerim yaptigim islerden memnundur” ifadesine katildiklar1 goriilmektedir.
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3.7.3. Olgekler Aras1 Normallik Testi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedikleri carpiklik ve basiklik katsayilari,
incelenmek suretiyle arastirilmistir. Asagida Olgekler bazinda ulasilan bulgulara yer

verilmistir.
Tablo 3.10. Liderlik Olgegi Normallik Testi
Statistic Std. Error

Ortlama 3,7555 ,03609

Ortalamalar i¢in %95 giiven Alt sinir 3,6845

araligt Ust smir 3.8265

5% Kesilmis ortalama 3,7753

Ortanca 3,8000

Varyans 427
DONUSUMCU LIDERLIK  Std. Sapma 65358

Minimum 1,20

Maximum 5,00

Aciklik 3,80

Ceyrekler arast agiklik 79

Carpiklik -,510 ,135

Basiklik ,883 ,268

Ortalama 2,6002 ,04995

Ortalamalar i¢in %95 giiven Alt siir 2,5020

araligt Ust siur 2,6985

5% Kesilmis ortalama 2,5955

Ortanca 2,6250

Varyans ,818
ETKILESIMCI LIDERLIK  Std. Sapma ,90462

Minimum 1,00

Maximum 4,63

Aciklik 3,63

Ceyrekler aras1 agiklik 1,50

Carpiklik ,046 ,135

Basiklik -1,030 ,268

Ortalama 3,1259 ,03314

Ortalamalar i¢in %95 giiven Alt sinir 3,0607

arahig1 Ust stnir 3,1911

5% Kesilmis ortalama 3,1310

Ortanca 3,1429

Varyans ,360
EI;;ZS(ES;{BIRAKICI Std. Sapma 60011

Minimum 1,57

Maximum 4,86

Aciklik 3,29

Ceyrekler arasi agiklik 86

Carpiklik -,121 ,135

Basiklik -,338 ,268
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Verilerin normal dagilip dagilmadigin belirlemek i¢in uygulanan Kolmogorov-
Smirnov testinde doniisiimcii liderlik alt boyutu (Skewness: -0,510; Kurtosis: 0,883),
etkilesimci liderlik alt boyutu (Skewness: 0,046; Kurtosis: -1,030) ve serbest birakici
liderlik alt boyutu (Skewness: -0,121; Kurtosis: -0,338) degerlerinin normal dagilim
gosterdigi (carpiklik ve basiklik degerlerinin £1,5 degerleri arasinda) tespit edilmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 3.11. Motivasyon Olgegi Normallik Testi

Istatistik
degerler Std. Spm.
Ortalama 3,682 ,037
Ortalamalar i¢in %95 giiven Alt siir 3,608
araligi Ust smir 3,755
5% Kesilmis ortalama 3,687
Ortanca 3,769
Varyans 413
Std. Sapma ,643
Minimum 2,00
Maximum 5,00
Aciklik 3,00
Ceyrekler arasi agiklik 1,00
Carpiklik -,170 142
Basiklik -, 767 ,283

Verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek i¢in uygulanan Kolmogorov-
Smirnov testinde motivasyon olgegi (Skewness: -0,170; Kurtosis: -0,767) degerlerinin
normal dagilim gosterdigi (¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1 degerleri arasinda)

tespit edilmistir.

Tablo 3.12. Performans Olgegi Normallik Testi

Istatistik
degerler Std. Spm.
Ortalama 4,196 ,040
Ortalamalar i¢in %95 giiven Alt siur 4,116
arahgl Ust smir 4,275
%35 Kesilmis ortalama 4,236
Ortanca 4,166
Varyans 480
Std. Sapma ,693
Minimum 2,17
Maximum 5,00
Agiklik 2,83
Ceyrekler arasi agiklik 1,04
Carpiklik -,564 ,142
Basiklik -,536 ,283

Verilerin normal dagilip dagilmadigimn belirlemek i¢in uygulanan Kolmogorov-

Smirnov testinde performans 6lgegi (Skewness: -0,564; Kurtosis: -0,536) degerlerinin
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normal dagilim gosterdigi (¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1 degerleri arasinda)

tespit edilmistir. Normal dagildigi i¢in parametrik testler kullanilmigtir.

Katilimeilarin  algiladiklart liderlik tiirlerinin, igsel, digsal motivasyon ve
performans degerleri arasinda bir iliski bulunup bulunmadigina iliskin olarak
olusturulan hipotezlerin sinanmasina tiim 6lgekler dahil edilmistir. Bu iliski tek yonlii
varyans analizi (One-Way ANOVA) ile test edilmistir. ikiden daha fazla sayida grubun
ortalama degerlerini kiyaslamak i¢in, varyans analizi (ANOVA) kullanilir. Tek yonlii
varyans analizi, farkli birka¢ diizeyi bulunan bir bagimsiz degisken (faktor olarak ifade

edilir) gerektirir. Bu diizeyler, farkli gruplar ya da durumlara karsilik gelir.

3.7.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi ifade eder.
Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile
+1 aras1 degerler alabilir. Katsayinin +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel bir
dogrusal iliskinin (x degeri bir birim artarken, y degeri de bir birim artmaktadir)
oldugunu gosterirken, katsaymin -1 olmasi ise degiskenler arasi miikkemmel bir iligkinin
oldugu fakat iliskinin yoniiniin ters oldugu (x degeri artarken y degeri azalmaktadir)
anlamma gelmektedir. Katsayinin sifir olmasi durumunda ise iki degisken arasinda
herhangi bir agik/goriilebilir bir iliskinin olmadigi anlamma gelmektedir (Glirbiiz ve
Sahin, 2018: 261-262).

Arastirma kapsami demografik bilgiler, liderlik tiirleri, motivasyon algilar1 ve
performans algilarini igeren anket formu hazirlanmistir. Caligma kapsaminda uygulanan
anket sonucu Olg¢eklerden ayr1 ayri elde edilen veriler ¢apraz tablolara ve hipotez
testlerine tabi tutularak aralarindaki iligki incelenmistir. Bu boliimde o6lgekler arasi

korelasyonlar ve faktorler arasi iliskiye dair bulgular yer almaktadir.

Korelasyon Katsayilarinin iligki dereceleri (Ural ve Kilig, 2013: 244):

Korelasyon Katsayisi iligki Derecesi
0-0.29 Zayif veya Diigiik
0.30-0.64 Orta Diizey
0.65-0.84 Kuvvetli/Yiiksek
0.85-1 Cok Kuvvetli/Cok Yiiksek
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Calismada liderlik tiirlerine ait ii¢ boyut ile performans ve igsel, dissal
motivasyon arasinda coklu korelasyon uygulanarak degiskenlerin birbiri ile iliskisi

incelenmistir.

Tablo 3.13. Liderlik Tirleri ile Diger Degiskenler Aras1 Korelasyon Sonuglari

Dontistimeii Etkilesimci Serbest Birakici
Liderlik Liderlik Liderlik
Igsel motivasyon Pearson Correlation ,509™ -,270™ -,038
Sig. ,000 ,000 ,519
N 328 328 328
Dissal motivasyon Pearson Correlation ,482™ 177 ,216™
Sig. ,000 ,002 ,000
N 328 328 328
Performans Pearson Correlation 372 -,156™ -,010
Sig. ,000 ,005 ,855
N 328 328 328

**. Anlamlilik diizeyi 0.05

Igcsel motivasyon ile doniisiimcii liderlik aras1 pozitif, etkilesimci liderlik ile
negatif ve anlamli diizeyde bir iliski tespit edilirken serbest birakici liderlik ile igsel
motivasyon arasi negatif yonde diisiik diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli olmayan
bir iligki tespit edilmistir. Digsal motivasyon ile doniisiimcii ve etkilesimci liderlik alt
Olgekleri arasi arasi pozitif yonde anlamli, serbest birakici liderlik arasi pozitif yonde ve

istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Performans oOlgegi ile doniisiimcii liderlik arasi orta diizeyde korelasyon
bulunurken serbest birakici liderlik arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Etkilesimci liderlik ile performans arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonlii bir iliski

tespit edilmistir.

Tablo 3.14. Performans ile Motivasyon Arasi Korelasyon Sonuglari

Igsel Motivasyon Digsal Motivasyon

Performans Pearson Correlation 662" ,329™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 328 328

**, Anlamlilik diizeyi 0.01
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Motivasyon 0Olgegi alt olgekleri ile performans 6lgegi toplami arasinda pozitif

yonlii orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon bulunmaktadir.
3.7.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimli bir degisken ile bu bagimhi degisken lizerinde etkisi
oldugu diisiiniilen bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki iliskinin bir model ile
aciklanmasin ifade eder. Regresyon analizinin amaci degiskenler arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigini belirlemek, bu iligkiyi gosteren regresyon denklemini elde etmek

ve bu denklemi kullanarak tahminleri hesaplamaktir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 269).
3.7.6.1. Liderlik Tiirlerinin Motivasyon Uzerine Etkisi

Liderlik tiirlerinin igsel ve dissal motivasyonu ne yonde etkiledigini incelemek
tizere gerceklestirilen ¢oklu regresyon modelinin istatistiksel anlamda gegerli olabilmesi
icin, Anova tablosunda yer alan anlamlilik siitunundaki degerin 0,05’ten kiigiik
(Sig.<0,05) olmasi gerekmektedir. Eger siitun degeri 0,05’ten biiyiik olsayd: iligskinin

anlamsiz (tesadiifi) oldugu yorumu yapilabilirdi.

Tablo 3.15. Liderlik Tiirlerinin Igsel ve Dissal Motivasyon Uzerindeki Etkisiyle Ilgili

Anova Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler

Toplami Derecesi ortalamasi F Anlamlilik
Regresyon 48,388 1 48,388 102,271 ,000
Déntistimet 138,155 324 A73
Liderlik
Toplam 186,543 327
Regresyon 13,558 1 13,558 22,886 ,000
; Etkilesimci
ICSEL Liderlik Artan 172,985 324 ,592
Toplam 186,543 327
Serbest Regresyon ,266 1 ,266 417 ,519
Birakici Artan 186,277 324 ,638
Liderlik Toplam 186,543 327
o Regresyon 39,471 1 39,471 88,249 ,000
Donastimed 00 130,603 324 447
Liderlik
Toplam 170,074 327
Regresyon 5,328 1 5,328 9,443 ,002
Etkilesimci
DISSAL Liderlik Artan 164,746 324 ,564
Toplam 170,074 327
Serbest Regresyon 7,947 1 7,947 14,312 ,000
Birakici Artan 162,127 324 555
Liderlik Toplam 170,074 327
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Tablo 3.15°de serbest birikici liderlik tiirii hari¢ diger liderlik tiirlerinin
anlamlilik degerinin 0,05’ten kiiciik (Sig.=0,00<0,05) oldugu gorilmektedir. Ancak
igsel motivasyon da serbest birakici liderligin anlamlilik diizeyinin yeterli olmadigi

(p>0,05) goriilmektedir.

Yapilan arastirmada ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Liderlik tiirlerinin igsel,
digsal motivasyonu ve performanst ne yonde etkiledigini belirlemek amaciyla
dontisiimcii, serbest birakici ve etkilesimci liderlik bagimsiz degisken, i¢sel ve digsal
motivasyon, performans ise bagimli degisken olarak ele alinip, ¢oklu regresyon
analizine tabi tutulmustur. Asagida liderlik tiirlerinin igsel ve digsal motivasyon

diizeyine etkisine iligkin tablo yer almaktadir.

Tablo 3.16. Liderlik Tiirlerinin Motivasyona Etkisi

B Std. Hata Beta t sig

I¢sel Motivasyon  (Sabit) 2,052 327 6,272 ,000
Dontistimeti Liderlik 579 ,070 ,453 8,276 ,000

Etkilesimci Liderlik -,169 ,066 -,187 -2,555 ,011

Serbest Birakici Liderlik ,100 ,097 ,072 1,028 ,305

Bagiml Degisken: Motivasyon
R: 0,528 R?: 0,279 F: 37,315; p=0,000

Dissal (Sabit) ,105 ,298 ,352 ,725
Motivasyon Doniigiimetii Liderlik ,726 ,064 ,595 11,383 ,000
Etkilesimci Liderlik ,335 ,060 ,388 5,554 ,000
Serbest Birakici Liderlik -,078 ,089 -,059 -,886 ,376

Bagimli Degisken: Motivasyon
R: 0,585 R?: 0,343 F: 50,359; p=0,000

Dontigtimeti  liderlik, etkilesimei  liderlik ve serbest birakici liderlik
degiskenlerinin motivasyonu ne sekilde etkiledigine iliskin gergeklestirilen regresyon
analizi sonucunda; ti¢ liderlik tiiriiniin i¢sel motivasyonu %27,9 oraninda agikladigini,
digsal motivasyonu %34,3 oraninda agikladigin1 sdylemek miimkiindiir. Doniisiimcii
liderlik ve serbest birakici liderlik degiskenleri i¢csel motivasyon iizerinde pozitif yonlii,
etkilesimci liderlik alt noyutunun ise negatif bir etki yaptigi goriilmektedir. Ayrica
serbest birakict liderligin i¢sel motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi olmadigi
goriilmiistiir. (R: 0,528; R?: 0,279). Buna gore Hai ve Hb: hipotezleri kabul edilmis ve
Hcl hipotezi red edilmistir.
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Dontisiimcti liderlik ve etkilesimci liderlik tiiriniin digsal motivasyon {izerinde
pozitif yonlii, serbest birakici liderligin ise negatif bir etki yaptig1 goriilmektedir. Ayrica
serbest birakici liderligin digsal motivasyon {izerinde anlamli bir etkisi olmadigi
goriilmiistiir (R: 0,585; R% 0,273439). Bu sonuca gore Haz ve Hb hipotezleri kabul

edilmis ve Hco hipotezi red edilmistir.

S6z konusu doniistimeii liderlik, etkilesimei liderlik ve serbest birakici liderlik
degiskenlerinin ¢alisan ig¢sel motivasyonunun %27,9’unu dissal motivasyonun ise
34,3’1inii anlaml bir sekilde agiklamistir. Anlamlilik testleri incelendiginde dontisiimcii
liderlik (picsei=0,000; paissai=0,000) ve etkilesimci liderlik (Picsei=0,011; Paigsai=0,000)
degiskenleri g¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu ve dissal motivasyonunu anlamli bir
sekilde acikladigi goriilmektedir. Tablo 3.16°da belirtilen regresyon katsayilarina (B)
gore, bagimsiz degiskenlerin calisan motivasyonlar1 T{izerindeki Onem sirasi

gosterilmistir.
3.7.6.2. Liderlik Tiirlerinin Performans Uzerine Etkisi

Liderlik tiirlerinin performanst ne yonde etkiledigini incelemek {izere
gerceklestirilen coklu regresyon modelinin istatistiksel anlamda gecerli olabilmesi ig¢in,
Anova tablosunda yer alan anlamlilik stitunundaki degerin 0,05’ten kiiclik (Sig.<0,05)
olmast gerekmektedir. Eger siitun degeri 0,05’ten biiylik olsaydi iligkinin anlamsiz

(tesadiifi) oldugu yorumu yapilabilirdi.

Tablo 3.17. Liderlik Tiirlerinin Performans Uzerindeki Etkisiyle Ilgili Anova Tablosu

Serbestlik Kareler

Kareler Toplami Derecesi ortalamast F Anlamlilik
Regresyon 21,361 3 7,120 17,696 ,000
Artan 130,367 324 ,402
Toplam 151,728 327

Tablo 3.17°de anlamlilik degerinin 0,05’ten kiiclik (Sig.=0,00<0,05) oldugu
goriilmektedir. Bu sonuca gore tablo 3.16’da goriilen regresyon modelinin tesadiifi
olmadig1 anlasilmaktadir. Asagida liderlik alt boyutlarinin performans diizeyine etkisine

iligkin tablo yer almaktadir.
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Tablo 3.18. Liderlik Tirlerinin Performansa Etkisi

B Std. Hata Beta t sig
(Sabit) 2,745 ,294 9,350 ,000
Dontigtimeti Liderlik ,364 ,060 ,350 6,088 ,000
Serbest Birakici Liderlik -,056 ,059 -,074 -,939 ,348
Etkilesimci Liderlik ,078 ,083 ,069 ,939 ,349

Bagimli Degisken: Performans

R: 0,375 R?: 0,141 F: 17,696 p=0,000

Dontistimeti  liderlik, etkilesimei liderlik ve serbest birakici  liderlik
degiskenlerinin performansi ne sekilde etkiledigine iliskin gergeklestirilen regresyon
analizi sonucunda; ti¢ liderlik tiiriiniin performanst %14,1 oraninda agikladigini
soylemek miimkiindiir (R: 0,375; R?: 0,141). Doniisiimcti liderligin performansi anlamli
sekilde agikladigi goriilirken diger liderlik tiirlerinin anlamli bir etkisi olmadigi
gbzlemlenmistir. Bu sonuglara gore Has hipotezi kabul edilmistir. Ancak Hbs ve Hcs

hipotezleri red edilmistir.

Tablo 3.18’¢ gore anlamlilik testleri incelendiginde Doniisiimeii Liderlik
(p=0,000) degiskeni calisanlarin performansint anlamli bir sekilde agikladigt
goriilmektedir. Tablo 3.18’de belirtilen regresyon katsayilarina (B) gore, bagimsiz
degiskenlerin calisan performanslar1  ilizerindeki Onem sirast  gOsterilmistir.
Standartlastirilmis regresyon katsayilari incelendiginde, doniisiimcii liderlik (B=0,364)
boyutunun ¢alisan performansi iizerinde etkilesimci liderlik (0,078) ve serbest birakici

liderlik (B=-0,056) boyutlarina kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
3.7.6.3. Motivasyonun Calisan Performansina Etkisi

Calisanlarin  performans degerlerinin motivasyonu ne yonde etkiledigini
incelemek tlizere gergeklestirilen basit regresyon modelinin istatistiksel anlamda gegerli
olabilmesi i¢in, Anova tablosunda yer alan anlamlilik siitunundaki degerin 0,05’ten
kiictik (Sig.<0,05) olmas1 gerekmektedir. Eger siitun degeri 0,05’ten biiyiik olsaydi

iligkinin anlamsiz (tesadiifi) oldugu yorumu yapilabilirdi.
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Tablo 3.19. Motivasyonun Performansa Etkisiyle ilgili Anova Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler . Anlam
Toplam Derecesi ortalamast lilik
. Regresyon 81,780 1 81,780 227,940 ,000
Igsel
. Artan 104,763 324 ,359
motivasyon
Toplam 186,543 327
Regresyon 18,410 1 18,410 35,445 ,000
Dissal
) Artan 151,664 324 ,519
motivasyon
Toplam 170,074 327

Tablo 3.19’da anlamlilik degerinin igsel ve digssal motivasyon igin 0,05’ten
kiigtik (Sig.=0,00<0,05) oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore tablo 3.18’de goriilen
regresyon modelinin tesadiifi olmadigr anlagilmaktadir. Asagida performansin

motivasyon diizeyine etkisine iligkin tablo yer almaktadir.

Tablo 3.20. Motivasyonun Performansa Etkisi

B Std. Hata Beta t sig
(Sabit) 1,642 180 9,133 000
f¢sel Motivasyon 541 040 623 13,440 000
Digsal Motivasyon 103 042 114 2,454 015

Bagimli Degisken: Performans

R: 0,671 R? 0,450 F: 118,942; p=0,000

Motivasyon degiskeninin performanst ne sekilde etkiledigine iliskin
gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda; i¢sel motivasyon alt 6lgeginin ve dissal
motivasyon alt dlgeginin performans lizerinde pozitif yonlii, anlaml bir etki (R: 0,671,
R? 0,450) gosterdigi belirlenmistir. S6z konusu degisken calisan performansinin
%45’ini anlamli bir sekilde agiklamistir. Tablo 3.20°ye gore anlamlilik testleri
incelendiginde  motivasyon  (Pi¢sei=0,000;  Pagsi=0,015) degiskeni ¢alisanlarin
performansini anlamli bir sekilde agikladigi goriilmektedir. Buna gére Hdi ve Hd>
hipotezleri yani igsel ve digsal motivasyonun performans iizerinde anlamli bir etkisi

vardir hipotezleri kabul edilmistir.
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3.7.7. Hipotezlere iliskin Bulgular

Arastirmada One siirlilen hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi ile ilgili

sonuglar Tablo 3.21°de gosterilmistir.

Tablo 3.21. Arastirilan Hipotezlerin Genel Gortiniimii

HiPOTEZLER
Dontisiimeti liderlik tiiriiniin i¢sel motivasyon tizerinde anlamli bir
Hai .. Kabul
etkisi vardir.
Dontisiimeti liderlik tiirtintin dissal motivasyon {izerinde anlamli bir
Haz .. Kabul
etkisi vardir.
Dontisiimeti liderlik tiirtintiin  performans tizerinde anlamli bir etkisi
Has Kabul

vardir.

Hb: | Etkilesimei liderlik tiiriiniin i¢sel motivasyona anlamli bir etkisi vardir. | Kabul

Hb, | Etkilesimci liderlik tiirtiniin digsal motivasyona anlamli bir etkisi vardir. | kapul

Etkilesimci liderlik tiiriiniin performans iizerinde anlamli bir etkisi

Hb Red
* | vardr.

Serbest birakici liderlik tiiriiniin i¢sel motivasyon iizerinde anlamli bir

Hc ..
Y| etkisi vardir.

Red

Serbest birakict liderlik tiirliniin digsal motivasyon {izerinde anlamli bir

Hc .. Red
? | etkisi vardr.

Serbest birakici liderlik tiirtiniin performans tizerinde anlamli bir etkisi

Hc Red

* | vardur.
Hd, | Igsel motivasyonun performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
Hd, | Dissal motivasyonun performans iizerinde anlamli bir etkisi vardur. Kabul
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SONUC

Rekabetin yogunlastigi hatta yok edici hale doniistiigii giiniimiiz diinyasinda
orgilitlerin  hayat seyrini devam ettirebilmeleri olduk¢a zor bir siire¢ olarak
goriilmektedir. Onemli teknolojik ve diisiinsel gelismeler ile tarrm toplumundan sanayi
toplumuna, sanayi toplumundan bilgi toplumuna ge¢is liderlik olgusu adina bir

doniisiimii de beraberinde getirmistir.

Orgiitiin varolugsal amaclarmni yerine getirebilmesi igin, orgiitiin yonetiminin
dogru yapilmasi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek icinde oOrgiitler lider segimlerini
cok dikkatli yapmalidir. Giiniimiiz diinyasinda degisen ve gelisen kosullar sonucunda
liderlikten beklenenler artmistir. Klasik anlamda liderlik, bir grup insani, belirli amagclar
dogrultusunda toplayabilme ve bu amaclarin gergeklesebilmesi icin onlar1 harekete
gecirme yoOniinde nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla ilgili 6zelliklerin biitlinii
olarak algilanmaktadir. Giiniimiizde ise liderlik, sadece insanlar1 etkileme, onlar
harekete gecirme eylemleri ile sinirli degildir. Kurulusun ayakta kalabilmesi i¢in
neredeyse araliksiz bir degisim ve bu degisimi c¢ok 1iyi yoOnetebilen liderler

gerekmektedir.

Liderlik tiirinlin, sartlara Onem verilmeden se¢ilmesi oOrgiit icerisinde
motivasyonu diisiirebilir. Bu durum performans: olumsuz yonde etkileyecegi igin
Orgiitin  hayat seyrini devam ettirebilmesi, giinlimiiz sartlarint g6z Oniinde
bulundurursak olduk¢a zor goriilmektedir. Liderlik caligmalarinin ¢ogu, liderlerin en
temel gorevlerinden biri olarak; personelin orgiitiin amaglart dogrultusunda yiiksek is
tatminine sahip olmalarini saglamayi gormektedir. Bu yiizden orgiitler ¢alisanlarindan
yiksek  performans  beklerken, c¢alisanlarin  motivasyonlart gz  Oniinde
bulundurulmalidir. Motivasyon, liderlerin orgiit liyelerinin performanslarini arttirmada
onemli bir aractir. Gliniimiizde motivasyon ve performans arasindaki siki iligki bir¢ok

calismada vurgulanmaktadir.

Bu arastirma, ¢alisanlarin algilarina goére orgiit liderlerinin hangi liderlik tiirlerini
gosterdikleri, liderlik tiirlerinin calisanlarin performans ve motivasyonlarini nasil
etkiledigi, aralarinda nasil bir iliski oldugunu ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu amag
dogrultusunda oncelikle liderlik, liderlik tiirleri, igsel, digsal motivasyon ve performans

kavramlar1 agiklanmistir. Daha sonra bu konu ve kavramlar gergevesinde Akdeniz
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Elektrik Dagitim Anonim Sirketi ¢alisanlarina yiiz yiize anket yontemi uygulanmistir.
Elde edilen verilerle giivenilirlik ve gegerlilik analizleri, faktdr analizi, korelasyon ve

regresyon analizleri yapilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglara gore calismanin gecerlilik ve
giivenilirlik diizeylerinin yiiksek ve yeterli oldugu sonucuna ulagilmistir. Tanimlayict
istatistiklerin sonuglart incelendiginde calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun erkeklerden
olustugu, deneyimli olduklari, genelinin 26-40 yas arasinda oldugu ve evli olduklari

gorilmektedir.

Liderlik tiirlerine iliskin betimsel istatistikler incelendiginde ¢alisanlarin,
liderleri i¢in en ¢ok doniisiimcii liderlik tiiriinii en az ise serbest birakici liderlik tiirtinii
benimsediklerini diisiindiikleri goriilmiistiir. Olgek genelinde en yiiksek ortalama
dontisiimcti liderlik tiirtine ait ifadelerden “Degisimden ve yenilikten yana olunmasini
ister” ifadesine aitken dlgek genelinde en diisiik ortalama serbest birakici liderlik tiiriine

ait ifadelerden “Caligsanlara yol ve yontem gdstermez” ifadesine aittir.

Arastirmamizda liderlik 6lcegine dair elde edilen sonuglara gore Akdeniz
Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’'nde en yiiksek diizeyde goriilen liderlik tiirii
dontigiimeti liderliktir. Literatiirde birgok calisma, liderlerin doniisiimcii liderlik tiirtinii
diger liderlik tiirlerine gore daha yiiksek diizeyde gosterdiklerini ortaya c¢ikarmistir.

Asagida bazi calismalarin ayrintilarina yer verilmistir.

Gokalp’in (2019) “Liderlik Tiirlerinin Performans Uzerindeki Etkisi ve Orgiit
Kiiltiiriiniin Aracilik Etkisi: Ugus Okullar1 Uzerinde Bir Arastirma” adli ¢alismasinda
Tiirkiye’deki ucus okullarinda ugus egitimi alan 151 68renciye anket uygulanmistir. Bu
calismada doniistimcii, etkilesimci ve serbest birakici liderlik tiirlerinin alt boyutlarinin
performansa etkisi arastirilmistir. Elde edilen sonuglara gére doniisiimcii liderligin alt
boyutlarindan ideal etki ve ilham verici boyutlarinin performansa daha ¢ok etkisi oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Canbolat’m (2016) “Yoéneticilerin Liderlik Tarzlarina iliskin Calisan Algilar,
Cedas Grup Sirketleri Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz)” adli ¢alismasinda
Dogalgaz alaninda hizmet vermekte olan CEDAS Grubu sirketinde ¢alismakta olan 250

kisiye yaptig1 anket uygulanmistir. Bu calisma demokratik, otokratik ve serbesiyetci
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liderlik tiirlerinden calisanlarin algilarina gére hangisine yakin oldugunu arastirmis ve

demokratik liderlik tiiriiniin daha ¢ok sergilenmekte oldugu sonucuna ulasilmistir.

Motivasyon Olgegine iliskin betimsel istatistiklere gore c¢alisanlarin algilarina
gore calisanlarin en fazla “Yaptigim isin O6nemli bir is olduguna inaniyorum.”
degiskenine, en az da “Yaptigim isten aldigim {icret miktar1 tatmin edicidir” degiskenine
katildiklar1 goriilmektedir. Performans oOlcegine iliskin betimsel istatistikler ise,
calisanlarin algilarina gore calisanlarin en fazla “Bir problem giindeme geldiginde en
hizli sekilde ¢6ziim iiretirim” ifadesine, c¢alisanlarin algilarina gore ¢alisanlarin en az
“Yoneticilerim yaptigim islerden memnundur” ifadesine katildiklart sonucuna

ulastlmistir.

Liderlik 6l¢egine iliskin faktor analizi sonucuna gore, faktor yiikleri genel olarak
orta ylikseklikte ¢ikmistir. Bu nedenle sorularin diger sorularla ortak bir varyansi
paylastigini, diger bir sdylemle soru gruplarinin birbiriyle iligkili oldugunu
soyleyebiliriz. Igsel, dissal motivasyon ve performans dlgegine iliskin faktdr analizi
sonuclarina gore faktor yiiklerinin genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmasi sorularin birbiri

ile iligkili oldugunu géstermektedir.

Liderlik tiirleri, performans ve igsel, digsal motivasyon arasinda iligki olup
olmadigini, iligki varsa bunun biiyiikliigiinii inceleyebilmek icin korelasyon analizi
yapilmis; i¢sel motivasyon ile doniisiimcii ve etkilesimcei liderlik arasinda anlamli bir
iligki bulunurken, serbest birakici liderlik ile anlamli bir iligski tespit edilememistir.
Digsal motivasyon da ise ele alinan ii¢ liderlik tiirii ile de anlamli bir iliskisi oldugu
gorilmistlir. Performans 6lgegi ile doniisiimcii liderlik arasi orta diizeyde korelasyon
bulunurken serbest birakici liderlik arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Etkilesimci liderlik ile performans arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonlii bir iliski

tespit edilmistir.

Hayati ve Caniago (2012) ¢aligmalarinda motivasyon ile is performansi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bu calismada elde edilen
sonugclar literatiirde yapilan bir¢ok ¢alisma ile (Bartol vd., 2001; Soltani vd., 2003; Usta,
2006; Argon, 2010; Najafi, 2011; Selvarajan ve Cloninger, 2011; Onay ve Ergiiden,
2011) paralellik gostermektedir.
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Liderlik tiirlerinin, performans ve icsel, digsal motivasyona etkilerini
Ogrenebilmek icin yapilan regresyon analizi sonucuna gore; liderlik tiirlerinden
dontistimcii liderlik ve serbest birakici liderlik tiirlerinin motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi goriilmiustiir. Liderlik tiirlerinden sadece doniisiimcii liderligin performans
tizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Son olarak igsel ve digsal
motivasyonun performans iizerinde pozitif ve anlamli yonde bir etkisinin oldugu

gorilmistiir.

Bouckenooghe, vd., (2015) liderlik tarzinin is performansina pozitif bir etkisi
oldugunu belirlemislerdir. Ayan (2015) ise calismasinda yine aymi sekilde liderlik

tarzinin is performansi ve motivasyon tlizerine pozitif etkide bulundugunu tespit etmistir.

Alan yazininda yer alan bazi1 ¢alismalar da (Aksu, 2012; Tutar, 2008; Zehir ve
Erdogan, 2011; Walumbwa vd., 2011; Walumbwa vd., 2012) analizler sonucu
buldugumuz bulgular1 desteklemektedir.

Yiiz yiize yapilan anketler sirasinda elde edilen bilgilere gore, artik tek tip
liderlik tiiriiniin yeterli olmadigi, orgiitiin gérmek istediginin karma ozellikleri tasiyan
liderler oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii hangi liderlik tiirii olursa olsun tek basina
yeterli olamayacag goriilmektedir. Ornegin ele aldigimiz liderlik tiirleri arasinda anket
yaptigimiz Orgiitiinde i¢inde bulundugu birgok orgiitte doniisiimcii liderlik tiirii agir
basmasina ragmen yeterli olmadigi, donilisimcii liderlik o6zelliklerinin yaninda,
etkilesimci liderligin temel 6zelliklerinden olan hedeflere ulasildiginda ddiillendirmenin
de motivasyonu ve performansi olumlu yonde etkiledigini ve bunu uyguladiklarini
aktarmiglardir. Bunun yaninda oOrgiitiin Ozellikle stresli durumlarda ve gegis
donemlerinde karizmatik liderligin belirgin 6zelligi olan vizyonun 6nemini kavramay1
calisanlarina da benimsetmesi, rekabet {istlinliigli saglamasinda ¢ok Onemli rol
tistlenmektedir. Orgiitlerin hizla yaristizni bu donemde stratejik liderlerin en temel
ozelligi olan Orgiitiin isleyisini ¢ok 1yt kavrayip potansiyelinin tliimiinii ortaya
cikarmasini saglamasi da orgiit agisindan ¢ok Onemlidir. Bunun yaninda yapilan
goriismelerde liderlerin aidiyet kavraminin yiiksek olmasina da ¢ok onem verildigi
vurgusu yapilmistir. Gerektiginde orgiitii ailesi gibi goren calisanlarin fazla olmasinin
performansi c¢ok yikselttigini ve bunu saglamak icinde calisan se¢imini bu yonde

yaptiklarini ve gerekli egitimi almalarini sagladiklarini belirtmislerdir.
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Daha once yapilan caligmalarin ¢ogunda kamu iizerinde ¢alisiimis oldugu
goriilmistiir, su an iilkemizde 6zel sektoriin ekonomiyi biiylik dlglide etkilemesini de
dikkate alarak daha ¢ok Ozel orglitlerde benzer ¢alismalar yapilir ise hem sektére hem
de literatiire 6nemli katkis1 olacagi diisiiniilmektedir. Bu c¢alismada c¢ikan sonuglarin
gerek kamu kuruluslar, gerekse Ozel kuruluslar i¢in, Ozellikle dogru lider secimi
hakkinda fikir vermesi acisindan bir kaynak niteliginde oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica
kamu ve 6zel sektorde calisan kisilerin géreve alinirken liderlik 6zelliklerine sahip olup
olmadiklarma gore degerlendirme yapilmasimnin kamu Orgiitlerine katki saglayacagi

ongoriilmektedir.

83



KAYNAKCA

KIiTAPLAR:

Akal, Z., (2011), Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi Cok Yonlii Performans
Gostergeleri, Ankara, MPM Yaynlari.

Akcakaya, M., (2010), 21.Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayis1, Ankara, Adalet Yayievi.
Akyol, E.M., (2011), Yetkinlige Dayali Performans Yonetimi, Ankara, Nobel Yaymlari.
Arikan, R., (2004), Arastirma Teknikleri ve Rapor Hazirlama, Ankara, Asil Yayin.
Arikan, S., vd., (2001), Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayincilik.

Avyan, F., (2011), Insan Kaynaklar: Yonetimi, izmir, Ilya Yaymevi.

Aydm, S. ve Demir, M., (2007), Saglikta Performans Yonetimi; Performansa Dayali
Ek Odeme Sistemi, Saglikta Doniisiim Serisi, Ankara, Onur Matbaacilik.

Barutcugil, 1., (2014), Liderlik, istanbul, Kariyer Yaymncilik.

Bass, B.M., (1985), Leadership and Performance Beyond Expectation. New York, The

Free Press.
Basaran, E., (1991), Orgiitsel Davranis, Ankara, Giil Yayinevi.

Basaran, 1.E., (1998), Yonetimde Insan Iliskileri, Yonetsel Davranis, Ankara, Aydan

Yayinevi.

Basaran, 1.E., (2000), Orgiitsel Davrams-Insamin Uretim Giicii, ~Ankara, Feryal
Matbaasi.

Bennis, W. ve Nanus, B., (1997), Leaders: The Strategies for Taking Charge, New
York, Harper Business.

Bentley, T., (2006) Takiminizin Yeteneklerini Gelistirmede Insanlari Motive Etme,

Istanbul, Hayat Yayinlari.
Bingdl, D., (1996), Personel Yonetimi, Istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim.

Bolat, T., (2008), Déniisiimcii Liderlik, Personeli Giiclendirme ve Orgiitsel Vatandashk
Davramg Iliskisi, Ankara, Detay Yaymcilik.

84



Brophy, J., (2004), Motivating Students to Learn London, Lawrence Erlbaum
Associates.

Biiyiikoztiirk, S., (2002). Faktdér Analizi: Temel Kavramlar Ve Olgek Gelistirmede
Kullanimi, Kuram ve Uygulama Egitim yénetimi, Say1 32, Giiz 2002, ss. 470-
480.

Byars, L.L. ve Rue L.W., (2004), Human Research Management. Singapur, McGraw
Hill.

Can, H., (2005), Organizasyon ve Yonetim, Ankara, Siyasal Kitapevi.

Can, H., Akgiin, A. ve Kavuncubasi, S., (1998), Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, Ankara, Siyasal Kitabevi

Celep, C., (2004), Doniistimsel Liderlik, Ankara, An1 Yayimcilik.

Cummings, T.G. ve Worley, C.G., (1997), Organization Development and Change,
United States of America, International Thompson Publishing.

Celik, V., (2015), Egitimsel Liderlik, Ankara, Pegem Yayinlari.

Celik, V.,(1996), Egitimsel Reform Icin Yeni Bir Okul Kiiltiirii Egitimimize Yeni
Bakiglar , Kiiltiir Koleji Egitim Vakfi Yayinlari, istanbul.

Daft,R.L.,(2003), Management, South Western, Thomson.

DeMato, D.S., (2001), Job Satisfaction Among Elementary School Counselors in
Virginia: Thirteen Years Later, Virginia, Doctoral Dissertation.

Dinger, O. ve Fidan, N., (1999), Isletme Yonetimine Girig, Istanbul, Beta Basimevi.

Drafke, O.W. ve Kossen, S., (1997). The Human Side of Organizations, New York,
Addison Wesley.

Ercetin, S., (2000), Lider Sarmalinda Vizyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim.
Eren, E., (2003), Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, Beta Yayinlar1.
Eren, E., (2015), Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yayimnlari.

Eren, E.,(1991), Yénetim ve Organizasyon. Istanbul, Istanbul Universitesi Isletme

Fakiiltesi Yaymi

85



Ergiin, T., (2015), Kamu Yénetimi, Ankara, TODAIE.

Erkutlu H.V., (2014), Liderlik Kuramlar ve Yeni Bakis A¢ilari, Ankara, Efil Yaymevi.
Eroglu, F., (2009), Davrans Bilimleri, istanbul,Beta Yaynlari.

Findiker, 1., (2009), Bir Goniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Istanbul, Alfa Yaymlari.

Geng, N., (2012), Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Ankara,
Seckin Yaymcilik.

Gibson, J.L., Donelly, J.H., Konopaske, R. (2012), Organizations: Behavior, Structure,

Processes, New York, McGraw-Hill.
Goéral, R., (2008), Turizm Isletmelerinde Stratejik Yéonetim, Ankara, Detay Yaymcilik.
Giiney, S., (2011), Orgiitsel Davranis, Ankara, Nobel Yaynlar1.
Giirtiz, D. ve Giirel, E., (20006), Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayinlari.
Hageman, G., (1997), Motivasyon El Kitab:, Istanbul, Rota Yaynlari.

Hicks, H.G., ve Gullert, C.R., (1981), Organizasyonlar: Teori ve Davranig, Istanbul, I.

T. .A, Isletme Bilimleri Enstitiisii.

Hoy, W.K. ve Miskel, C.G., (2010), Egitim Yonetimi Teori, Arasturma ve Uygulama,
Istanbul, Nobel Yayinlari.

Ivancevich, M., Konopaske, R., Matteson, M.T., (2014), Organizational Behavior and
Management, New York : McGraw-Hill Companies.

flsev, A., (2014), Insan Kaynaklari Yonetimde Performans Yonetimi ve

Degerlendirmesi, Ankara, Nobel Yayincilik.

Kalayci, S., (2018), SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Ankara,
Dimanik Akademi.

Kalkandelen, H., (1997), Orgiitlerde Yeniden Yapilanma ve Norm Kadro, Ankara, Am

Yaylari.
Karasar, N., (2006), Bilimsel Arastirma Yontemi, Ankara, Nobel Yaym Dagitim.
Kegecioglu, T., (2003), Lider ve Liderlik, Istanbul, Okumus Adam Yayinlari,

Kippenberger, T., (2002), Leadership Express, Ingiltere, Capstone Publishing.

86



Kline, P. (1994). An Easy Guide To Factor Analysis:. New York: Routledge.

Kocel, T., (2005), Isletme Yéneticiligi:Yonetim ve Organizasyon: Organizasyonlarda
Davramis Klasik, Modern, Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Ankara, Arikan

Basim Yayim Dagitim.
Kocgel, T., (2011), Isletme Yoneticiligi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim.

Kreitner, R. Ve Kinichi, A., (2009), Organizational Behaviour, New York, Graw-Hill

International Edition.
Kiiciikahmet, L., (2001), Sinif Yonetiminde Yeni Yaklasimlar, istanbul, Nobel Yayinlar1.

Luthans, F., (2008), Organizational Behaviour, U.S.A, McGraw Hill Publishing
Company.
Memduhoglu, H.B. ve Yilmaz, K., (2010), Yonetimde Yeni Yaklasimlar, Ankara, Pegem

Yayincilik.

Mirze, K. ve Ulgen, H., (2006), Isletmelerde Stratejik Yénetim, Istanbul, Literatiir
Yaymcilik.

Nakip, M., (2006), Pazariama Arastirmalar: Teknikler ve SPSS Destekli Uygulamalar,
Ankara, Seckin Yayincilik.

Northouse, P.G., (2001), Leadership Theory And Practice, Chicago,Sage Publication.

Onaran, O., (1981), Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Ankara, Seving
Matbaasi.

Oral, S., (1999), Otel Isletmeciligi ve Otel Isletmelerinde Verimlilik Analizleri, 1zmir,

Kanyilmaz Matbaasi.

Organ D. W. (1988) Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome,
Lexington, MA Lexington Books.

Organ, D.W., (1988), Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier
Syndrome, Lexington, MA Lexington Books.

Organ, D.W.,(1990), The Motivational Basis of Organizational Citizenship Behavior,
Greenwich, CT JAI Press.

87



Ozer, P.S. ve Topaloglu, T., (2008), Motivasyonda Kapsam Kuramlari, Ankara, Nobel
Yaym Dagitim.

Ozgen, H. ve Yal¢m, A., (2010), Insan Kaynaklar: Yonetimi: Stratejik Bir Yaklasim,
Adana, Nobel Yayinevi.

Ozmete, E.,(2012), Ankara’da Yash Yoksullugu: Ekonomik, Sosyal, Kiiltiirel
Ihtiyaglarin Analizi, Ankara, Ankara Universitesi Yaslilik Calismalar1 Uygulama
Ve Arastirma Merkezi.

Ozutku, H., (2010), Orgiitsel Performans Boyutuyla Insan Kaynaklar: Yénetimi,
Ankara, Gazi Kitabevi.

Porter, L.W. ve Lawler, E.E., (1968), Managerial Attitudes and Performance, New
York, McGraw-Hill.

Robbins, S., Judge, T., (2013), Organizational Behaviour, New York, Prentice Hall.
Robbins, S.P., (2002), Organizational Behaviour, U.S.A., Prentice Hall.

Robbins, S.P., (2003), Essentials Of Organizational Behavior, New Jersey, Prentice
Hall.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M., (2008), Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Alfa Aktiiel Yaynlar.

Sayli, H., Baytok, A.,(2014), Orgiitlerde Liderlik Teori Uygulama ve Yeni Perspektifler.
Ankara, Nobel Yayincilik.

Schermerhorn, J.R., Hunt, J.G., Osborn, J.G., Uhl-Bien, M., (2011), Organizational
Behavior, Asia, John Wiley & Sons Pte Ltd.

Springborg, P., (1981), The Problems of Human Needs and the Critique of Civilisation,
London, George and Unwin LTD.

Stevens, J., (1996). Applied Multivariate Statistics for the Social Sciences, 3rd Ed.,

Lawrence Erlbaum Associates, New Jersey.

Stogdill, R. (1981), Handbook of Leadership, New York, Collier Mc Milan Ltd
Sungurlu, M., (2001), Ogrenen Orgiitler ve Yeni Liderlik Yaklagim,. Ankara,
Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari

Simsek, M.S ve Oge H.S., (2012), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Konya, Egitim Yaymevi.

88



Tabachnick, B.G, Fideli, L.S., (2001). Using Multivariate Statistics (Fourth
Edition).Boston: Ally And Bacon

Taskiran, E., (2011), Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Etkilesim Orgiitsel
Adaletin Rolii, Istanbul, Beta Yayinlari.

Thampson, A. ve Ryan, A., (2010), Employee Reward, London, Institute of Personnel
and Development House.

Torrington, D., Hall, L., Taylor, S. and Atkinson, C., (2011), Human Resource

Management, London, FT Prentice Hall.
Tortop, N. ve Aykag, B., (1999), Yonetim Bilimi, Ankara, Yargi Yaymlari.
Tutar, H., (2009), Orgiitsel Iletisim. Ankara, Seckin Yaymcilik.

Ural, A. ve Kilig. 1., (2013), Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi, Ankara,
Detay Yayincilik.

Unlii, S., Eroglu, E., Gokdag, R., Ergiiven, M.S., (2013), Is ve Yasamda Motivasyon,

Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari.

Vroom, V.H., Yetton, P.W, (1973), Leadership and Decision— Making, Pittsburgh,
University of Pittsburg Press.

Werner, 1., (1993), Liderlik ve Yénetim, Rota Yayinlari, Istanbul.
Yozgat, O., (1984), Isletme Yonetimi, Istanbul, Veniis Ofset.

Yukl, G., ve Lepsinger, R., (2004), Flexible leadership: Creating value by balancing

multiple challenges and choices, John Wiley & Sons.
Yiiksel, O.,(1981), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara, Gazi Yayinlar1.
Zel, U., (2001), Kisilik ve Liderlik, Ankara,Seckin Yayincilik.

Zel, U., (2006), Kisilik ve Liderlik (Evrensel Boyutlariyla Yonetsel A¢idan Arastirmalar,

Teoriler ve Yorumlar), Ankara, Segkin Yaymevi.

89



TEZLER

Alganer, Y.1., (2002). Liderlik Analizi ve Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Liderlik, Kocatepe

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Alkmn, M.C., (2006), Liderlik Ozellik Ve Davranislarinin Belirlenmesi Ve Konuyla
Ilgili Olarak Yapilan Bir Arastirma, Edirne Trakya Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Arun, K., (2008), Liderlik Tarzlar1 ile Paylasime1 Bilgi Kiiltiirii Iliskisi, Atatiirk

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Doktora Tezi).

Balekoglu, F., (1992), Liderlik Teorilerindeki Gelismeler ve Organizasyon Kiiltiirii ile

Mliskisi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Birkan, K., (2009), Calisanlarin Motivasyonel Oncelikleri Ve Bir Motivasyon Faktorii
Olarak Liderligin Onemi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

(Yiiksek Lisans Tezi).

Canbolat, S.G., (2016), Yéneticilerin Liderlik Tarzlarina liskin Calisan Algilari, Cedas
Grup Sirketleri Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz), Hitit Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).
Catir, O., (2009), Modern Lider Tipleri ve Orgiitsel Baglilik iliskisi Uzerine Bir

Arastirma, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Turizm Isletmeciligi

Egitimi Ana Bilim Dali, (Yiiksek Lisans Tezi).

Deliveli, O., (2010), Yonetimde Yeni Yonelimler Baglaminda Lider Yoneticilik,
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, (Yiiksek Lisans

Tezi).

Deveci, H., (2007), Ogretmenlerin Psikolojik Ihtiyaclarma iliskin Gériisleri, Selguk

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Dilek, H., (2005), Liderlik Tarzlarinin ve Adalet Algisinin; Orgiitsel Baghlik, Is
Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davranmisi Uzerine Etkilerine Yonelik Bir

Arastirma, Gebze Yiksek Teknoloji Enstitiisii, (Doktora Tezi).

90



Erdogruca, P., (2011). Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans
Tezi).

Ergin, S., (2016), Fen Bilimleri Ogretmenlerinin Ozerklik Destegi Ile Ogrencinin
Akademik Basaris1 Arasindaki Iliskinin Saptanmasi, Akdeniz Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Gokalp, P., (2019), Liderlik Tiirlerinin Performans Uzerindeki Etkisi Ve Orgiit
Kiiltiiriiniin Aracilik Etkisi: Ugus Okullar1 Uzerinde Bir Arastirma, Maltepe

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Gokkaya, O., (2005). Orgiit Doniisiimiinde Transformasyonel Liderligin incelenmesi,
Gebze Yiiksek Teknoloji Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Doktora Tezi).

Goksal, G.Y., (2017), Okul Yéneticilerinin Déniisiimeii Liderlik Ozelliklerini Gosterme
Diizeylerine Iliskin Ogretmen Gériisleri (Aydm Ili Bozdogan Ilgesi Ornegi),
Pamukkale Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, (Tezsiz Yiiksek Lisans
Projesi).

Giiler, S., (2007). Fiedler’in LPC Olgegi Ile Lise Yoneticilerinin Liderlik Tiplerinin

Belirlenmesi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,(Yiiksek Lisans

Tezi).

Giirsoy, A., (2005), Liderlikte Duygusal Zeka (Liderlik Ozellikleri Ple Duygusal Zekal
Liderlere Ulagilmas1) Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Ornek Bir Uygulama, Celal

Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Kanoglu, B., (2007), Calisan Memnuniyeti ve Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar: Istag
A.S Ornek Uygulama, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek

Lisans Tezi).

Kaplan, M., (2007), Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme
Araglarinin Is Géren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Atilim Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Kiiltiir, Y.Z., (2006), Ortaogretim Kurumlarindaki Yoneticilerin Liderlik Stilleri ve
Kisilik Ozelliklerinin Karsilastirilmasi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiist, (Yiiksek Lisans Tezi).

91



Kurtulus, 1., (2007), Déniistiiriicii Liderlik -Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii (Yiiksek Lisans Tezi).

Orhan Yilmaz, E., (2017), Ankara Ili i¢in Alternatif Bir “Barmma Evi” Onerisi,

Hacettepe Universitesi Giizel Sanatlar Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Oren, S.A., (2006), Giiniimiiziin Liderlik Profili: Transformasyonel (Déniistiiriicii)
Liderlik Antalya Bolgesinde Bulunan Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans

Tezi).

Ozkaya, O.M., (2000), Bir Lider Olarak Vehbi Kog, Adnan Menderes Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Doktora Tezi).

Saltiirk, M., (2006), Isletme Y&netiminde Yéneticinin Kisilik Ozellikleri ile Algilanan
Yonetim Basarist Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma, Istanbul Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Seker, G., (2016). Isletme Yonetiminde Liderlik Tarzlarmin, Calisanlarin
Motivasyonuna Ve Isletme Baghiligma Etkilerine Yénelik Bir Arastirma,

Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi)

Tas, Y.F., (2009), Toplam Kalite Yonetimi ve Stratejik Liderlik, Dokuz Eyliil

Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi).

Temel, E. (2016), Doniisiimcii Liderlik Ve Psikolojik Gii¢lendirme Arasindaki liskide
Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii: Nazilli’deki Kamu Kurumlarinda Bir
Uygulama, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek

Lisans Tezi).

Turan, B., (2014), Yoneticilerin Cevresel Belirsizlik Algisinin Stratejik Liderlik
Davranislar1 Uzerindeki Rolii: Van Yiiziincii Y1l Universitesi Yoneticileri
Uzerinde Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

(Doktora Tezi).

Tutar, B., (2008), Liderlik Tarzinin Isgdren Performansi Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek

Lisans Tezi).

92



Uygun, S.V., (2008), Kamu Kurumlarinda Etkin Bir Yénetim I¢in Vizyoner Liderligin
Onemi: Hatay’da Bir Uygulama, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti, (Yiksek Lisans Tezi).

Yavuz, E., (2008), Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Davranisinin Orgiitsel Baglihiga

Etkisinin Analizi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, (Doktora Tezi).

SURELI YAYINLAR

Akan, D., Yildirim, I. ve Yal¢in, S., (2014), Okul Miidiirlerinin Liderlik Stili Olcegi,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 13 (51), 392-415.

Akbolat, M., Isik, O., Yilmaz, A., (2013), Doniisiimcii Liderlik Davraniginin
Motivasyon ve Duygusal Baghliga Etkisi, Uluslararas: Iktisadi ve Idari
Incelemeler Dergisi, 6 (11), 35-50.

Akcadag, S., Ozdemir, E., (2005), Insan Kaynaklar1 Kapsaminda 4 ve 5 Yildizl1 Otel
Isletmelerinde Is Tatmini: Istanbul’da Yapilan Ampirik Bir Calisma, Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 10 (2), 167-193.

Akkog, 1., Caliskan, A. ve Turung, O., (2012), Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii Ve Algilanan
Orgiitsel Destegin Is Tatmini Ve Is Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik

Rolii, Yonetim Ekonomi Dergisi, 19(1), 105-135.

Aksu, G. (2012). Takim Liderinin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Cagr
Merkezi incelemesi, Akademik Bakis Dergisi, 32, 1-21.

Alper Ay, F., Keles, K., (2017), Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderlik Tarzlarinin Isten
Ayrilma Niyeti ve Is Performansi Uzerinde Etkisi, Giimiishane Universitesi

Saglik Bilimleri Dergisi, 6(4), 193-203.

Amabile, T M., Hill, Karl G., Hennesey, Beth A. ve Tighe, Elizabeth M., (1994), The
Preference Inventory: Assessing Intrinsic and Extrinsic Motivational

Orientations, Journal of Personality and Social Psychology, 66 (5), 393-399

Argon, T. (2010). A Qualitative Study of Academicians Views on Performance
Evaluation, Motivation and Organizational Justice, International Online Journal
of Educational Sciences, 2010, 2 (1),

93



Aver U., Turung O., (2012), Déniisiimeii Liderlik ve Orgiite Giivenin Kariyer
Memnuniyetine Etkisi: Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii, Alanya Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 4 (2), 45-55.

Avci, U., Topaloglu, C., (2009), Hiyerarsik Kademelere Gore Liderlik Davranislarini
Algilama Farkliliklari: Otel Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma, KMU I[IBF
Dergisi, 11, 1-20.

Ayan, A., (2015), Etik Liderlik Tarzinin Is Performansi, I¢sel Motivasyon ve
Duyarsizlasma Uzerine Etkisi: Kamu Kurulusunda Bir Uygulama, Eskisehir

Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi, 10(3), 117- 141.

Bartol, K. M., Durham, C. C., & Poon, J. M. (2001). Influence of performance
evaluation rating segmentation on motivation and fairness perceptions. Journal
of Applied Psychology, 86(6), 1106.

Bass, B.M., (1990), From Transactional to Transformational Leadership: Learning to
Share The Vision, Organizational Dynamics, 19, 3-23.

Bateman, T. S. ve Organ D. W. (1983) “Job Satisfaction and the Good Soldier: The
Relationship Between Affect and Employee Citizenship” Academy of
Management Journal, 26(4): 587-595.

Bayram, L. (2006) Geleneklsel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir

Alternatif: 360 Derece Performans Degerlendirme, Sayistay Dergisi, 62, 47-65

Begenirbas, M., ve Caliskan, A., (2014), Duygusal Emegin Is Performans1 Ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisinde Kisileraras1 Carpikligin Aracilik Rolii. Business and
Economics Research Journal, 5(2), 109-127.

Block, L, (2003), The Leadership-Culture Connection: An Exploratory Investigation,
The Leadership & Organization Development Journal, 24(6), 318-334.

Bogler, R., Caspi, A., Roccas, S., (2013), Transformational and Passive Leadership: An
Initial Investigation of University Instructors as Leaders in a Virtual Learning
Environment, Educational Management Administration & Leadership, 41(3),
372-392.

94



Bouckenooghe, D., Zafar, A. ve Raja, U., (2015), How Leadership Shapes Employees
Job Performance: The Mediating Roles of Goal Congruence and Psychological
Capital, Journal of Business Ethics, 129, 251-264 .

Brown, M.E., Trevino, L.K., ve D.A Harrison., (2005), Ethical Leadership: A Social
Learning Perspective for Construct Development and Testing, Organizational
Behavior and Human Decision Processes, 97, 117-134.

Bulug, B., (2009), Sinif Ogretmenlerinin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik
Stilleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski. Kuram ve Uygulamada Egitim
Yénetimi Dergisi 15 (1), 5-34.

Bulut, E. ve Cavus, G., (2015), Liderlik, Motivasyon ve Odiillendirme Iliskilerinin
Incelenmesinde Kismi En Kiiciik Kareler Yol Analizinin Kullanilmasi, Cankirt
Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 5(2), 591-
614.

Celik, C. ve Siinbiil, O., (2008), Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii:
Mersin ilinde Bir Alan Arastirmast’, Stileyman Demirel Universitesi, Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3, 49-66.

Cetin, N.G., Beceren, E., (2007), Lider Kisilik: Gandhi, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 5, 110-132.

Cetin, S., Giderler, C., Giler, M., (2017), Lider Yoneticilerin Calisanlarin
Motivasyonuna Ve Performansina Etkisi: Kamu Kurulusunda Bir Calisma,
Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19 (4), 36-
49,

Col, G., (2008), Algilanan giiglendirmenin isgdren performansi iizerine etkileri. Dogus

Universitesi Dergisi, 9(1), 35-46.

De Simone, S., (2015), Expectancy Value Theory: Motivating Healthcare Workers,

American International Journal of Contemporary Research, 5(2): 19-23.

Demirel, D., (2014), “Farabi’nin Ideal Devleti: Erdemli Sehir, Nigde Universitesi I[IBF
Dergisi, 7(1), 358-369.

95



Demirtas, E. ve Sama, E., (2016), Okullarda Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik
Mliskisi, Igdwr Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,10, 275-298

Diindar, S., Ozutku, H., Taspmar, F., (2007), I¢sel ve Dissal Motivasyon Araglarinin
Isgorenlerin Motivasyonu Uzerine Etkisi: Ampirik Bir Inceleme, Ticaret ve
Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2, 105-119.

Ercoskun, M.H., ve Nalcaci, A., (2015), Ogretimde Psikolojik Ihtiyaclarm Yeri ve
Onemi, Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi, 11, 353-370.

Giil, H., Cél, G., (2003), Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin Uglii
Orgiitsel Baglilik Modeliyle Iliskileri Uzerine Bir Arastirma, Atatiirk U.LIB.F.
Dergisi, 3(17), 163-185.

Giin, 1. ve Arslan, O., (2018), Liderlik Kuramlar1 ve Saglik Isletmelerinde Liderlik,
Saglik ve Hemgirelik yonetimi Dergisi, 5(3):217-226.

Hayati, K. ve Caniago, 1. (2012), “Islamic Work Ethic: The Role of Intrinsic
Motivation, Job Satisfaction, Organizational Commitment and Job

Performance”, ProcediaSocial and Behavioral Sciences, 65, 272-277.

Hayati, K. ve Caniago, I., (2012), Islamic Work Ethic : The Role of Intrinsic
Motivation, Job Satisfaction, Organizational Commitment and Job Performance,
Procedia-Social and Behavioral Sciences, 65, 1102-1106.

Helvaci, A., (2002), Performans YoOnetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin
Onemi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35 (1-2), 155-
169.

Herzberg, F., (1974), Motivation-hygiene profiles: Pinpointing what ails the
organization, Organizational Dynamics, 3(2), 18-29.

Ireland, R.D, ve Hitt, M.A., (1999), Achieving and maintaining strategic
competitiveness in the 21st. century: The role of strategic leadership. Academy
of Management Executive, 19(4), 43-57.

Keklik, B., (2012), Saglik Hizmetlerinde Benimsenen Liderlik Tiplerinin Belirlenmesi:
Ozel Bir Hastane Ornegi, Afyon Kocatepe Universitesi, I[IBF Dergisi, 14(1), 73-
93.

96



Kirkman, B. L. & Rosen, B. 1999. Beyond self-management: The antecedents and
consequences of team empowerment. Academy of Management Journal, 42, 58
—74.

Kuzgun, Y., (1972), Kendini gerceklestirme, Arastirma Ankara Universitesi Dil ve
Tarih-Cografya Fakiiltesi Felsefe Boliimii Dergisi, 10(1), 162-178.

Kiiciikdzkan, Y., (2015), Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cergeve,
Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 1(2): 86-115.

Latham, G.P., Locke, E.A., (1979), Goal setting-A motivational technique that Works,
Organizational Dynamics, 8(2), 68-80.

Maslow, A.H., (1943), A theory of human motivation. Psychological Review, 50 (4):
370-396.

Murat, G. ve Cevik, E.I. (2008), I¢ Paydas Olarak Akademik Personel Memnuniyetini
Etkileyen Faktorlerin Analizi: Zonguldak Kara Elmas Ornegi, Zonguldak

Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4 (8), 1-18.

Najafi, L., Hamidi, Y., Ghiasi, M., Shahhoseini, R., & Emami, H. (2011). Performance
evaluation and its effects on employees' job motivation in Hamedan city health

centers. Australian Journal of Basic and Applied Sciences, 5(12), 1761-1765.

Nielsen, T.M., Bachrach D.G., Sundstrom E. ve Halthill T.R.(2012) “Utility of OCB:
Organizational Citizenship Behavior and Group Performance in a Resource

Allocation Framework™ Journal of Management, 38(2):1-27.

Nielsen, T.M., Bachrach D.G., Sundstrom E. ve Halfhill T.R., (2012), Utility of OCB:
Organizational Citizenship Behavior and Group Performance in a Resource
Allocation Framework, Journal of Management, 38(2):1-27.

Onay, M., & Ergiiden, S. (2011). Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin
Calisanlarin  Performans Ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik
Ampirik Bir Calisma: Manisa-Sosyal Giivenlik Kurumu. Organizasyon ve

Yonetim Bilimleri Dergisi, 3(2), 221-230.

Ozalp Tiiretgen, 1.0., Unsal, P., Telman, N., (2004), Yoneticiler I¢in Liderlik
Ozelliklerini Olgen Bir Olgek Gelistirme, Psikoloji Calismalari, 24, 25-44.

97



Ozkan, N.O., Ak, S., Durna, Z., (2015), Hemsirelik Ogrencilerinin Liderlik
Yonelimleri ve Motivasyon Diizeyleri, Hemsirelikte Egitim Ve Arastirma

Dergisi, 12 (1): 51-61.

Ozsalmanli, A.Y., (2005), Tiirkiye'de kamu ydnetiminde liderlik ve lider yoneticilik,
Sosyal Bilimler Dergisi, 13,137-146

Peker, O., (2000), Yonetimde Degisme ve Gelismeler, Sayistay Dergisi, 36,3-24.

Pisapia, J.R., Ying, L., (2011), Values and Actions: An Exploratory Study of Scholl
Principlas in the Mainland of China, Higher Education Press and Springer,
6(3), 361-387.

Podsakoff, P.M., Mackenzie S.B., Paine J.B. ve Bachrach D.G., (2000), Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and Empirical
Literature and Suggestions for Future Research, Journal of Management,
26(3):513-563.

Ryan, R.M., Lynch, M.F., Vansteenkiste, M., Deci, E.L., (2011), Motivation and
Autonomy in Counseling, Psychotherapy, and Behavior Change: A Look at
Theory and Practice, The Counseling Psychologist, 39(2), 193-260.

Sagie, A. ve Elizur, D., (1999), Achievement Motive and Entrepreneurial Orientation: A
Structural Analysis, Journal of Organizational Behavior, 20, 375-387.

Seker, S.E.,(2015), Motivasyon Teorisi, YBS Ansiklopedi, 2(1),. 22-26.

Selvarajan, T.T., Cloninger, P. A. (2012). Can performance appraisals motivate
employees to improve performance? A Mexican study. The International Journal
of Human Resource Management, 23(15), 3063-3084.

Seving, H., (2015), Kamu Calisanlariin Motivasyonunda Kullanilan Aragclar,

Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 8 (39), 944-964.

Sigler, T.H. ve Pearson, C.M. (2000), Creating an empowering culture: Examining the
relationship between organizational culture and perceptions of empowerment,

Journal of Quality Management, 5: 27-52.

98



Soltani, E., Van der Meer, R., Gennard, J., & Williams, T. (2003). A TQM approach to
HR performance evaluation criteria. European Management Journal, 21(3), 323-
337.

S6zen Sahne, B. ve Sar, A., (2015), Liderlik kavraminin tarihgesi ve Tiirkiye’de ilag

endiistrisinde liderligin 6nemi, Marmara Pharmaceutical Journal, 19, 109-115.

Safakli, O.V., (2005), KKTC'deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir
Calisma, Dogus Universitesi Dergisi, 6 (1), 132-143.

Tengilimoglu, D., (2005), Kamu ve 06zel sektor orgiitlerinde liderlik davranisi
ozelliklerinin belirlenmesine yonelik bir alan g¢alismasi, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, 4 (14), 1-16.

Tunger, P., (2013), Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon, Sayistay
Dergisi, 88, 87-108.

Ugar, R., Daglh, A., (2017), [lkokul Midiirlerinin Dagitimer Liderlik Davranislart fle
Ogretmenlerin Motivasyon ve Yaraticilik Diizeyleri Arasindaki Iliski, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi,16 (60), 198-216.

Ugurluoglu, O., Celik, Y., (2009), Orgiitlerde Stratejik Liderlik ve Ozellikleri,
Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 12 (2), 121-156.

Ulukus, K.S., (2016), Motivasyon Teorileri Ve Lider Yoneticilik Unsurlarinin
Bireylerin Motivasyonuna Etkisi”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 4,
(25), 247-262

Usta, 1., 2009. Motivasyon Kurami Ve Ornek Bir Performans Degerlendirme

Uygulamasi, TEKNOLOIJI, Cilt 9, (2006), Say1 3, 153-160.

Walumbwa , F.O., Mayer , D.M. , Wang , P., Wang , H., Workman , K. ve Christensen,
A.L., (2011), Linking Ethical Leadership to Employee Performance: The Roles
of Leader-Member Exchange, Self-Efficacy, and Organizational Identification,

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 115, 204-213 .

Walumbwa, F.O., Morrison, E.W. ve Christensen, A.L., (2012), Ethical Leadership and
Group In-Role Performance: The Mediating Roles of Group Conscientiousness
and Group Voice, The Leadership Quarterly, 23, 953-964.

99



Wiley, C., (1997), What Motivates Employees According To Over 40 Years Of
Motivation Surveys, International Journal of Manpower, 18 (3), 263-280.

Yildirim, Y., (2015), Tiiketici Davramslart Baglaminda Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisinin Yeniden Incelenmesi ve Gosterisgi Tiiketim, The Journal of
Academic Social Science Studies, 40, 403-428.

Yildiz, M., (2002), Liderlik Yaklasimlar1 ve Tirk Kamu Yonetiminde Liderlik
Arastirmalari, Tiirk Idare Dergisi, 435: 221-246.

Yilmaz, A., Ceylan, C., (2011), ilkdgretim Okul Yoéneticilerinin Liderlik Davranis
Diizeyleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu Iliskisi, Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, 17 (2), 277-394.

Yorikk, D., Diindar, S., (2011), Tirkiye’deki Yerel Yoneticilerin Benimsedikleri
Liderlik Tarzlarina Gore Boyun Egici Davramglarinin incelenmesi, Atatiirk

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25 (1), 93-106.

Zehir, C. ve Erdogan, E., (2011), The Association between Organizational Silence and
Ethical Leadership through Employee Performance, Procedia Social and
Behavioral Sciences, 24 , 1389-1404.

DIGER KAYNAKLAR

Akgekoca, A., Bilgin, K.U., (2016), Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri ve Ogretmen
Performansi, 5-7 Kasim, Uluslararas1 Kibris Universitesi V1. Uluslararasi Egitim

Yonetimi Forumu, KKTC.

Caner, E., (2012), Durumsal Lider, Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Doktora Programi, (Proje Caligsmasi).

Coémert, M., (2004), Déoniisiimcii Liderlik, XIii. Ulusal Egitim Bilimleri Kurultay1, 6-9

Temmuz, inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi, Malatya, 1-12.

Panlt1, C., (2009) Maslow’un htiyaclar Hiyerasisi Kuraminda Kendini Gergeklestirme
Ihtiyac1, Kamu-IS, http://www.kamu-is.org.tr/pdf/4415.pdf

100



EKLER

EK-1-Anket Formlari

ANKET FORMU
Sayin katihmel,

Bu anket formu Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali Pazarlama Bilim Dali biinyesinde, Dr. Ogr. Uyesi Ahmet
SONGUR denetiminde yiiriittiiglim 'Liderlik Tiirlerinin Calisan Performanst ve
Motivasyonuna Etkisi:(Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi) konulu yiiksek lisans

tez ¢alismasi kapsaminda hazirlanmastir.

Anketin amacina ulagsmasi, vereceginiz yanitlarin samimi ve dogru olmasina
baghdir. Liitfen her soruyu dikkatle okuyarak cevaplaymiz. Desteginiz i¢in simdiden

tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Nagihan INCE
SDU-IIBF isletme Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A. Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? [ Erkek O Kadin

O ilkogretim O Lise O On lisans

2. Egitimd ?
gitim Curumunuz OlLisans O Yiiksek lisans [ Doktora

3. Medeni durumunuz? O Evli ] Bekar [0 Bosanmig

?
4. Yasimz? [118-25 [026-40 [ 40 yas ve listii

0 1600 TL’denaz [0 1600-1999 TL [0 2000-2999 TL

5. Aylik ortal liriniz?
yhik ortalama geliriniz [13000-3999 TL  [J 4000 TL’den fazla

6. Mesleki toplam ¢calisma

siireniz? O1-5yil O6-10yil O11-15yil [016-20 yil [ 21 yil ve st

7.  Su anki kurumunuzda

calisma siireniz? Olyll O2yil O3yl O4 il O5 yil

8. Lokasyon/Bolge | PN
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B. Liderlik Olgegi

Sirketteki yOneticinizi diisiinerek asagidaki 6nermelere katilim diizeyinizi
belirtiniz. Sirketteki yoneticim;

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Davraniglari ile rehberlik eder.

Sirket i¢inde ¢ok fazla gériinmez.

Sadece isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur.

Yarara olacak seyleri kendi ¢ikarindan iistiin tutar.

Onun i¢in eski yontemler ige yariyorsa yenisine gerek yoktur.

Calisanlar1 temsil etme yetenegi giicliidiir.

Kazanmaktan ¢cok kaybetmemek dnemlidir.

Sorunlara etkili ¢oziimler bulur.

O NO OB IW|IN|F-

Geri bildirim vermekten kaginir.

[N
o

Siirekli olarak degisim ve yenilikten yanadir.

[EEN
[EEY

Beklentileri kargilamaya ¢aba gosterir.

[N
N

Onemli konularda miidahale etmekten kaginr.

[N
w

Sorumluluklarini bagkalarina devreder.

[N
IS

Enerjik bir yapiya sahiptir.

[N
a1

Yaratici fikirleri odiillendirir.

[N
[op}

Uyum i¢inde ¢alismay1 saglar.

[N
\‘

Acil sorulara cevap vermekte gecikir.

[N
(0e]

Belirlenen hedeflere ulagilamadiginda, verdigi deger azalir.

[N
©

Problemler i¢in orijinal bakis agilari olugturulmasini saglar.

N
o

Yaratic1 olma konusunda ¢aliganlari cesaretlendirir.

N
[T

Risk almaktan hoslanmaz..

N
N

Caliganlara giiven verir.

N
w

Hatalarin gelismek i¢in bir firsat oldugunun farkindadir.

N
N

Cosku ve heyecani canli tutar.

N
(S]]

Hedefe ulagma yollarini kesfetmeye yardimer olur.

N
(o]

Karar vermekten kaginir.

N
~

Bilimsellige gereken 6nemi verir.

N
oo

Ancak, verilen gorev yerine getirildiginde ddiillendirir.

N
(o]

Siirekli olarak sorumluluklara vurgu yapar.

w
o

Gelecege yonelik planlar yapar.

w
-

Thtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur.

w
N

Degisimden ve yenilikten yana olunmasini ister.

w
w

Calisanlara yol ve yontem gdstermez.

w
N

Kaygilari dinler ve dnemser.

w
a1

Calisanlara 6grenmeye elverisli ortamlar hazirlar.
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C. Motivasyon Olcegi

Asagidaki onermelere katilim diizeyinizi belirtiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Isimi tam olarak yapabilecek temel yeteneklere sahibim.

Yaptigim isi kisisel yetenek ve becerilerime uygun buluyorum.

Yaptigim isin saygin bir is olduguna inantyorum.

Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inantyorum.

Mevcut is ortaminda kendimi 6nemli biri olarak goriiyorum.

Basarili ¢aligmalardan dolay: 6diillendiriliriz.

Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklasma imkanim vardir.

Meslegimde kariyer yapma imkanimiz vardir.

Meslektaglarimdan daha iyi oldugum zaman tistlerim tarafindan takdir edilirim.

Esnek ¢aligma saatlerine sahibiz.

Calistigim ortamun fiziksel sartlar1 benim igin ¢ok 6nemlidir.

Yaptigim isten aldigim ticret miktar1 tatmin edicidir.

Meslegimde, mesleki dayanisma vardir.

D. Performans Olcegi

Asagidaki onermelere katilim diizeyinizi belirtiniz.

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

= [Kesinlikle Katilmiyorum

@ | Kesinlikle Katillyorum

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

[y

o

Sundugum is kalitesiyle standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim.

Yoneticilerim yaptigim islerden memnundur.

Genelde iglerimi beklenenden erken bitiririm.
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