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ETIK BEYAN FORMU
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Evet

Haywr [
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OZET

Bashk: Takim Calismasinda Kusaklarin Motivasyon Kaynaklar1 ve Kusak
Farkliliklarinin Liderlik Stillerine Etkisi

Yazar: Biisra KABULANTOK

Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Yasar SUVEREN

Sayfa Sayisi: ix (6n kisim) + 195 (ana

Kabul Tarihi: 24/01/2023 kisim) + 8 (ek)

Hayatin her alaninda oldugu gibi is yasaminda da insan iliskilerinin 6nemi yadsmamaz bir gerceklik
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Profesyonel ¢alisma hayati igerisinde en az bireysel ¢aligmalar kadar
onemli olan takim ¢aligmasinda igbirligi ortamini olusturabilmek ve ¢atigmanin dniine gegebilmek igin
en 6nemli faktor takim iiyelerinin 6zelliklerinin bilinmesinde saklidir. Takim ¢alismalarinda tek tek birey
ozelliklerinin 6nemli olmasinin yani sira grubun birlikte is yapabilme ve ¢dzliime kavusturabilme gibi
ozelliklerinin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Bir ekip caligmasinda ilk ve en énemli unsuru ekip
liderinin 6zellikleri, gruba karsi tutum ve davranmiglart olusturmaktadir. Ciinkii tek tek bireylerin
motivasyonlari ne kadar giiclii olursa olsun bir arada anlamli hale getiren ve bir takim aidiyeti zeminini
olusturan genellikle bir lider olmaktadir. Giiniimiizde X,Y ve Z olmak iizere 3 kusaga ayni anda ev
sahipligi yapan isyerlerinde takim c¢alismasi icerisinde kusaklarin motivasyonlarini belirlemek ve kusak
farkliliklarinin liderlik rollerine yansiyan etkilerini tespit edebilmek i¢in; Cok Boyutlu is Motivasyonu
Olgegi, Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi ve Lider Davranislarini Betimleme Olgegi olmak iizere 3
farkli olgek ile anket g¢aligmast yapilmis ve 399 kisiye ulasilmistir. Arastirmanin evrenini hizmet
sektoriinde faaliyet gdsteren beyaz yaka calisanlar, drneklemini ise Istanbul’da yer alan sigorta sirket
¢alisanlari olusturmaktadir. Arastirma sonuglart incelendiginde geng kusaklarin digsal motivasyonlarinin
kendilerinden once gelen kusaklara gore daha etkin oldugu, ekip yoneten bireylerin biiyik bir
cogunlugunun X kusagir mensubu olduklari, Z kusaginin ¢alisma hayatina yeni yeni adim atmis oldugu
sonuglarina varilmustir.

Anahtar Kelimeler: Takim Calismasi, Kusak, Liderlik, Motivasyon
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ABSTRACT

Title of Thesis: The Motivation Sources of Generations and the Effect of
Generational Differences on Leadership Styles in Teamwork

Author of Thesis: Biisra KABULANTOK

Supervisor: Assist. Prof. Yasar SUVEREN

Accepted Date: 24/01/2023 Number of Pages: ix (pre text) + 195
(main body) + 8 (add)

As in all areas of life, the importance of human relations in business life is an undeniable reality.
Knowing the characteristics of team members is the most important factor in creating an environment of
cooperation and preventing conflict in teamwork, which is as important as individual work in
professional working life. In team work, in addition to the importance of individual characteristics, the
characteristics of the group such as being able to work together and finding solutions should also be
taken into account. The first and most important element of teamwork is the team leader's characteristics,
attitudes and behaviors towards the group. Because no matter how strong the motivations of individual
individuals are, it is usually a leader who makes it meaningful together and forms the basis of a team
belonging. In order to determine the motivations of the generations in teamwork and to determine the
effects of generational differences on leadership roles in workplaces that host 3 generations, X, Y and Z
at the same time; A survey was conducted with 3 different scales, namely the Multidimensional Work
Motivation Scale, the Team Work Aptitude Scale and the Leader Behavior Descriptive Scale, and 399
people were reached. The population of the research consists of white-collar employees operating in the
service sector, and the sample consists of insurance company employees located in Istanbul. When the
results of the research are examined, it is concluded that the extrinsic motivation of the younger
generations is more effective than the generations before them, that the majority of the individuals who
manage the team are members of the X generation, and that the Z generation has just taken a new step
into working life.

Keywords: Teamwork, Generation, Leadership, Motivation
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GIRIS
Sanayi Devriminden sonra ¢ok ¢esitli istihdam olanaklari ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu
olanaklar giinlimiize kadar farklilasarak ve her gecen giin etki alanini artirarak devam
ettirmektedir. Degisen sosyoekonomik kosullar, egitim imkanlarinin g¢esitlenmesi,
cinsiyet rollerinin farklilagmasi gibi birgok unsur isletmelerde isveren-calisan iliskilerini,
takim ¢alismalarinin ig yapis bi¢imlerini ve motivasyon unsurlarini etkilemektedir. Bu

etkiyi zamanin kosullari, bireylerin beklenti ve 0&zellikleri géz ardi edilmeden

yorumlamak gerekmektedir.

Takim caligmalarinda tek tek birey Ozelliklerinin dnemli olmasinin yani sira grubun
birlikte is yapabilme ve ¢oziime kavusturabilme gibi 6zelliklerinin de dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu ekip c¢alismasinda ilk ve en 6nemli unsuru ekip liderinin 6zellikleri,
gruba karst tutum ve davraniglart olusturmaktadir. Cilinkii tek tek bireylerin
motivasyonlar1 ne kadar gii¢lii olursa olsun bir arada anlamli hale getiren ve bir takim

aidiyeti zeminini olusturan genellikle bir lider olmaktadir.

Takim ¢aligmasi farkli yas gruplari baglaminda ele alindiginda genclik, orta yas ve
yasliligin toplumsal gergekliklerin de etkisiyle ifade ettikleri anlamlar agisindan cesitlilik
gosterdikleri diisiintilmektedir. Liikislii, genglik ve ¢ocuklugun modernite ile beraber
ortaya c¢ikan olgular oldugunu ifade etmis, geleneksel toplumlarda ¢ocukluk doneminden
anlasilan ile bugiiniiniin ¢ocukluk déneminden anlagilanlarin ayn1 seyler olmadigini dile
getirmistir. Geleneksel toplumlarda gencligin ayr1 bir yas kategorisi olmayip ¢ocukluktan

yetiskinlige gecis donemi seklinde ele alindigr ifade edilmistir (Bayhan, 2015).

Uretim ve g¢aligmanm en 6nemli unsur oldufu modern toplumun temellerinin ayni
zamanda yetigkin merkezli olarak insa edildigi ortaya konulmustur. Geleneksel
toplumlarda yaslhilik deger atfedilen bir seyken, iiretime herhangi bir katkida
bulunamadigi i¢in modern toplum yapisinda artik degerini yitiren bir olgu oldugu ifade

edilmistir (Bayhan, 2015).

Bu cergevede ele alindiginda kusak tanimlamalari yapilirken toplumun atfettigi 6nem ve
bu yas gruplarinin ne ifade ettigi konularmin aslinda igerisinde bulunulan cagin

sosyokiiltiirel 0Ozelliklerinden bagimsiz olarak diisliniilmemesi gerektigini ortaya



koymaktadir. Kusaklari ayiran temel 6zellikler igerisinde bulunulan ¢agin 6zelliklerinden

etkilenmekte ve bu ¢agin 6zelliklerini etkilemektedir.

Arastirmanin Konusu

Bu calismada, bir ekip igerisinde yer alan farkli kusaklarin birlikte bir takim aidiyeti
olusturabildikleri noktalari, bu noktalardaki motivasyon kaynaklarinin neler oldugunu ve

liderlerin bu ¢alismadaki rollerinin ne olduguna 151k tutmaya ¢alisilmstir.
llgili Calismaya Ihtiya¢ Duyulmasinda Temel Etmenler;

Zamanla gesitlenen ve farklilasan birey 6zelliklerinin ¢alisma hayatindaki karsiligini ve

etkisi anlamak,
Kusaklar etkileyen toplumsal olaylari anlamlandirmak,

Takim calismasi icerisinde ortak paylari belirleyerek dogru iletisim yonetemleri

kurabilmek,

Kusaklararas: etkilesimin giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek dogru iletisim becerilerini

belirleyebilmek,
Farkli kugsaklarin motivasyon kaynaklarini anlamlandirarak maksimum fayda saglamak,

Heniiz ¢alisma hayatina katilmamis geng nesiller i¢in konforlu ¢alisma ortami 6rnegi

olusturmak,

Takim ¢aligmasinda liderlerin etkisini ve 6nem derecesini anlamlandirmak yer almak

olarak siralanabilir.

Bu ¢alismada, farkli bireylerin bir arada ¢alisma pratikleri incelenirken kusak kavrami
kapsaminda degerlendirilmislerdir. Elbette bireyleri sadece dogduklar1 zamanin
ozellikleri ile kisitlamak dogru olmayacaktir. Cilinkii icerisinde dogulan toplumun, ailenin
sosyokiiltiirel 6zellikleri, toplumsal olaylar, ekonomik imkanlar ve bireysel farkliliklar
gibi bircok unsurdan etkilenilmektedir. Fakat bu calismada kusak degiskeni etrafinda
¢oziimlemelere kavusturulmak istendiginden, c¢alismanin ilk kisminda kurumsal
tanimlamalara yer verilip kusaklar siniflandirilarak ilgili yas gruplarinin 6zellikleri
belirtilmistir. Bireylerin is yapis bigimlerinden kendilerini motive eden unsurlara 151k

tutmak adina ig¢sel ve digsal motivasyon kaynaklarina yer verilmistir.



Ekip yoneten liderlerin 6zelliklerinin daha net anlasilmasi adina liderlik stillerinin genel

tanimlarina bakilmis ve literatiirde yer alan liderlik stillerinin tanimlar1 yapilmstir.

2. boliimde aragtirma yontem ve teknigine yer verilirken, anketlerden alinan veriler
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular kismina 3.boliimde yer verilerek yorumlamalarda

bulunulmustur.

Arastirmanin son kisminda elde edilen bulgular sonucunda hipotezler sinanmis ve

dogruluklar1 hakkinda yorumlamalarda bulunularak ¢alisma tamamlanmistir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirma ile ayn1 ¢alisma ortaminda yer alan farkli kusak calisanlarin bir ekip
icerisinde karsilastiklar1 temel zorluklar tespit etmek, kusaklarin giiclii ve zayif yonlerini
ortaya koyarak temel motivasyon kaynaklarini belirlemek ve bu kusaklararasi takim
calismasinda liderin etki ve roliinii belirlemek amaglanmaktadir. Arastirma sonucunda
geemis kusaklarin  bilgi ve deneyimlerinden faydalanmak, gelecek kusaklarin
beklentilerini ortaya koyarak yeni nesil ¢alisma ortamini bu dogrultuda giincellemek

acisindan fayda saglayacagi diigiiniilmektedir.
Arastirmanin Onemi

Bu arastirmada elde edilecek veriler neticesinde X,Y,Z kusaklarinin temel 6zelliklerinin
kavranmasi, kusaklararasi iletisimde karsilagilabilecek zorluklarin tespit edilmesi,
kusaklarin; ortak ve farklilasan yonlerinin belirlenmesi, motivasyon kaynaklarimin tespiti
ve liderlerden beklentilerinin neler oldugunun ortaya koyulmasi acisindan onemlidir.
Yeni yeni ¢aligma hayatina giren Z kusagi beklentilerinin diger kusaklara nazaran
farkliliklar gosterdigi ve bu dogrultuda yasanabilmesi 6ngoriilen ¢atismalarin 6nlenmesi
icin bireyleri daha 1iyi taniyarak beklentileri dogrultusunda ortak payda da
bulusturabilmek ¢ok biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Yapilan calismalar incelendiginde;
kusaklarin motivasyonlari, liderlik rolleri gibi ¢aligmalarin ayr1 alanlarda var oldugu fakat
tim bu unsurlar birbiri ile iligkilendiren ve tek c¢aligmada ortaya koyan bir drnegin
olmadig tespit edildigi i¢in arastirmanin bu alanda 151k tutmasi1 6ngoriildiigiinden biiyiik

Onem arz etmektedir.



Arastirmanin Yontemi

Calismada nicel aragtirma yontemi ile gergeklestirilmistir. Bu yontemin belirlenmesinin
temel sebebi; merak edilen olgulari neden-sonug iliskisi i¢erisinde bir biitiin olarak ele
alabilme imkani1 tanimasi, degiskenlerin etkisini gorerek hipotezlerin sinanabilmesine
imkan saglamasi, arastirma grubunda elde edilen verilerle timevarimsal ¢ikarimlarda
bulunabilmesidir. Ayrica arastirma silireci arastirmacinin kisisel tecriibe, yorum ve
onyargilarindan olabildigince bagimsiz ilerledigi i¢in daha tarafsiz ve rasyonel sonuglara

ulasilmasina imkan saglamaktadir.

Arastirma evreni olarak hizmet sektoriinde faaliyet gosteren beyaz yaka calisanlar
belirlenmigstir. Evren secimindeki temel etkenler; iiretim sektoriine goére hizmet
sektoriliniin daha dinamik, sosyal iliskilerin yogunlukta oldugu, kendini yenileyen, siirekli
bir gelisim igerisinde olan ve ¢agm gerekliliklerine gore hareket eden bir yapiya sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica Ozelikle beyaz yaka calisanlarin secilmesi,
bireylerin egitim seviyelerinin ¢ogunlukla birbirine yakin olmasi, ast iist iligkileri
acisindan daha net sinirlarinin olmasi, unvan yapisinin ¢ok cesitli olmasi ve baslangi¢
pozisyonunda bir ¢alisanin zaman ve tecriibeyle diger unvanlara terfi edebilme imkaninin
acik olmasindan kaynaklanmaktadir. Toplanan veriler sosyal bilimler paket programi
SPSS araciliyla analiz edilmistir Bu veri yonteminin secilmesinin temel sebebi kisa

stirede giivenilir sonuglar elde edilmesine imkéan aglamasindan kaynaklanmaktadir.
Arastirmanin Kuramsal Yaklasim

Caligma ele alinirken tek bir kuramsal yaklagimla sinirlandirmanin yeterli olamayacagi
disiiniildigiinden farkli bakis acilariyla ele alinmistir. Bu durumun temel sebebi
Olciilmek istenen fonksiyonlarin ve gercekligin tek tarafli yorumlanmasimin yeterli
olmayacag goriisiinden kaynaklanmaktadir. Ornegin kusak farkliliklar1 ¢atisma kurami
tizerinden ele almirken takim c¢alismasinda ortak noktalar etkilesimcilik kurami ile
aciklanabilmektedir. Baska bir unsurda kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlar kiyaslanirken
feminist perspektif 1s18inda degerlendirilip, bireylerin takim icerisindeki etkilesimleri

sosyal aligveris kurami araciligiyla agiklanmaya calisilmistir.



BOLUM 1: KURAMSAL CERCEVE

1.1. Kusaklarin Simiflandirilmasi

Toplum bilimciler, insanlar1 ve igerisinde bulunduklari durumlar agiklamak igin
dogduklar1 yillar1 referans alarak tanimlamalarda bulunmusladir. Aym1 zaman
dilimlerinde diinyaya gelen bireyler ayn1 sosyal, ekonomik, siyasi ve toplumsal durumlara
sahitlik etmis, olaylara ve olgulara benzer tepkiler vermislerdir goriisii hakimdir.
Bireylerin 6zelliklerini tanimlarken elbette sadece bulunduklar1 ve igerisine dogduklar
zaman dilimi ile smirlandirmak yeterli olmayacaktir. Teknolojik gelismelerin ve
ekonomik kosullarin yani sira; sosyal cevre, aile, igerisinde olunan toplumun sosyo-
kiiltiirel 6zellikleri de bireylerin tutum ve davraniglarina yon vermektedir (Venter, 2017:
468). Kusak siiflandirilmasi yapilirken diinya genelinde yasanan sosyokiiltiirel degisme
ve gelismeler temele alinarak tarihsel olarak siniflandirilmistir (Kirpik 2018: 38’ den akt.
Deniz ve Gemlik, 2022: 3).

Sosyolojik baglamda kusak tanimlamalar1 incelendiginde duygu, diisiince ve yasam
tarzlar1 benzesen ve toplumu etkileyen olaylara karsi benzer tepkiler gosteren yas grubu
olarak tanimlanmistir (Favre, 1989: 285’den akt. Liikisli, 2020: 344). Bir diger
tanimlamada; kusaklar, belli tarihlerde dogmus, sosyallesme siirecinde ortak sosyal,
politik, ekonomik vb. olaylardan etkilenmis ve i¢inde bulunulan sartlar dogrultusunda
benzer sorumluluklar yiiklenmis olduklar i¢in olaylara ve durumlara karsi ortak deger,
ve davranislara sahip gruplar olarak nitelendirmektedirler (Mannheim 1952’den akt.

Ozer, Eris ve Ozmen, 2013:125).

Liikiislii, kusak kavraminin dikkate alinmadan gencligi yetiskinlikten ayiran unsurlarin
neler oldugu sorusuna verilen cevaplarin yetersiz olacagimi belirtmistir. Ornegin Karl
Mannheim, farkli donemlerde gen¢ olmanin ne kadar degisiklik gosterdigini, iginde
bulunulan dénemin ve o donemin biiylik olaylarinin gengligi nasil etkiledigini tartigir.
Kusag1 anlamak i¢in o donemin biiyiik olaylarin1 anlamak gerekir. Her kusagin igindeki
farkliliklar, farkli kusak {niteleri olarak adlandirilmaktadir. Bu farkli kusak tiniteleri
kendi donemlerindeki ayni biiyiik olaylara farkli tepkiler verebilmektedirler (Bayhan,
2015).



Mannheim’mn 1928 yilinda yazdig1 “Kusaklar Sorunu” makalesinde, kusaklar1 olusturan
temel unsurun 6nemli tarihsel olaylar oldugundan bahsedilmektedir. Tarihsel olaylara
kars1 kusaklarin ayni tepkileri vermesi beklenmemektedir. Olaylar karsisinda gosterilen
tepkiler bireylerin kisisel Ozelliklerden, ic¢inde bulunulan ¢agin sosyokiiltiirel

dinamiklerinden bagimsiz olarak degerlendirilememektedir (Likdsli, 2021).

Mannheim tarafindan kusak siniflamasinin aslinda kriz iizerine kurulu oldugu goriisii
savunulmustur. Kugaklararasi eski siire¢ islemez olup kriz meydana geldiginde yeni bir
grup olusturmak gerekmektedir. Ciinkii yiirtirliikte olan toplumsal sozlesme
sosyoekonomik ve teknolojik degisimlerden dolay1 islemez hale gelmis ve yeni bir kusak

ortaya ¢ikmistir goriisii hakimdir (Liikiislii, 2021).

Kusak kavramina ile ilgili bir diger goriis ise Agust Comte tarafindan ortaya konulmustur.
Toplumsal degismeyi, kusaklarin degisimi ve birbirini takip eden kusaklar arasindaki
catismanin belirledigini 6ne siirmistiir. Sosyolojide kullanildigr anlamiyla kuramsal
olarak kusak kavramimin ilk temeli ise Karl Mannheim tarafindan 1928 yilinda ele
alinmistir. Mannheim, kusaklari olaylar karsisinda gosterdikleri tepkiler kapsaminda ele
alirken bu zaman dilimlerine gore ayrilan kusaklar1 da kendi igerisinde siniflandirarak alt

kusak kavramini kullanmistir (Muslu, 2022).

Kusak kavrami incelenirken karakter ozelliklerinin etkisini de goz ardi etmemek
gerekmektedir. Karakter, Sennett tarafindan; sadakat, baglilik ve uzun vadeli bir hedef
icin ¢aba sarf etme olarak tanimlanmistir. Her birimizin belirli bir zamanda yasadig
duygu karmasasinin igerisinden ¢ikarak belli duygulara yogunlastigi anlar olmustur.
Baskin olan ve yogunlasilan bu duygularin karakterimizi olusturdugu goriisi
savunulmustur. Karakter genel anlamda kendimizde degerli buldugumuz ve baskalarinin
deger vermesini ve saygi goOstermesini bekledigimiz kisisel ozelliklerimiz olarak

tanimlanmistir (Sennett, 1998: 11).

Calisma hayatinda kusaklar temel alinarak yansimalar1 incelenmek istendiginde,
glinlimiiz 1§ hayatinda en aktif olarak X ve Y kusaklar yer alsa da gegmis tecriibeleriyle
bebek patlamasi ve gelece§e yon vermesi ile Z kusaginin etkileri de gérmezden
gelinmeyecek kadar biiyiik 6nem arz etmektedir. Glinlimiizde kusak tanimlamalarini 6

baslikta ele almak miimkiindiir. Bunlar1 sayacak olursak sirastyla;



1. 1926-1945 Sessiz Kusak,

2. 1946-1964 Bebek Patlamasi,
3. 1965-1979 X Kusagi

4, 1980-1997 Y Kusagi

5. 1998-2012 Z Kusagi

6. 2013-Gilinlimiize kadar Alfa

olarak tanimlamak miimkiindiir. Calisma ortaminda kusaklar arasindaki farklar:
anlamlandirabilmek, bireylerin ihtiya¢larini tespit etmek ve bu dogrultuda takimin uyum
icerisinde calisabilmesini saglamak amaciyla biiyiik 6nem olusturmaktadir. Bulundugu
her ortamda oldugu gibi is yasaminda da kendi karakter ve kisilik 6zelliklerinden izler
birakan ¢ok farkli yas gruplarindan bireylerin bir arada g¢aligmasi belli avantaj ve

dezavantajlar1 da beraberinde getirmektedir (Kaleli ve Yalc¢in, 2021: 87).

Bir kurumun en 6nemli kaynagini insan olusturmaktadir. Var olan sermayenin nasil
degerlendirilecegi, hangi kaynaklarla ve nasil stratejilerle ilerlenecegi gibi tiim kilit
noktalarda insan faktdriiniin 6nemi yadsimamaz. Insan Kaynaklar1 yoneticileri kurumda
bir kurgulama yaparken calisanlarinin Ozellik ve beklentilerini bildiginde ve bu
ihtiyaclara hitap edebildiginde kurumlardan maksimum diizeyde fayda saglanacaktir

(Martinez Buelbas ve Jaramillo Naranjo, 2019: 2).

1.1.1. Sessiz Kusak — Gelenekselciler (1926-1945)

Gelenekselci olarak da anilan sessiz kusak 1926-1945 yillar1 arasinda dogan bireyleri
temsil etmektedir. Sessiz kusagin igerisinde bulundugu toplumsal olaylar incelendiginde;
Birinci Diinya Savasi, ikinci Diinya Savasi ve Tiirkiye Cumhuriyetinin kurulusuna
taniklik etmis olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir (Ayhiin,2013: 97-98, akt. Kaleli ve Yal¢in,
2021: 89).

Birinci ve Ikinci Diinya Savaslarmin etkileri demografik yapida da kendinden soz
ettirmeye baglamistir. Agirlikli olarak erkek niifusunu etkileyen bu toplumsal olaylar
sonucunda milyonlarca kadin dul, ¢ocuk yetim kalmistir. Bu durumun sonucu olarak

cinsiyet dagiliminda dengesizlik, yasl niifus oraninda artis ve savas sonrasi ekonomik



zorluklar gibi sorunlar ortaya ¢ikmaya baglamistir. Hayat, tiim bu kosullar icerisinde

yasayan kusagi ol¢iilii ve tedbirli olmaya yonlendirmistir (Biiyiikhelvacigil, 2021: 24).

Sessiz kusagin is yasaminda karsiligina baktigimizda gliniimiizde sayilarinin yok denecek
kadar az oldugunu ve ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugunun emekliye ayrildigin1 gérmekteyiz.
Calisma hayatinda olmasalar da hala varliklarini hissettiren bu kusak, bugiinkii is
yasaminin temellerini atmislar, bircok kurulusun yapim asamasinda aktif rol
oynamiglardir. Bu yas grubunun sessiz kugak olarak nitelendirilmelerinde iki temel goriis
hakimdir. Bunlardan birincisi otoriteye karst saygili olduklar1 ve dolayisiyla karsit goriis
belirtmeyip sessiz kalmalarindan kaynaklanmaktadir. Ikinci yaygin gériis ise II. Diinya
Savasi’nin yasandigi sirada bu kusagin sessiz kalmayarak tepki gostermesi oldugu dile
getirilmektedir. Genis aile yapisina sahip olan bu kusagin yenilik ve maceralara karsi
tolerans1 oldukga diisiikk olarak yorumlanmaktadir (https://soyleki.com/sessiz-kusak-
gelenekseller-1900-1945/ Erisim Tarihi: 02/12/2022).

Sosyal iliskiler agisindan incelendiginde; genis aile yapilarina sahip, toplumsal iliskileri
yogun yasayan, otoriteye saygili, calisma odakli ve fedakarlik 6zelliklerinin oldugu
goriilmektedir. Ekonomik ve sosyal gelismeler acisindan incelendiginde ise ilgili kusagin
tutumlu oldugu, yalin bir yasam tarzi1 benimsedikleri gozlemlenmistir (Kaleli ve Yalgin,
2021: 87).

Sessiz kusagin genel Ozellikleri bakimindan ele alindiginda; risk almayr ¢ok
sevmedikleri, gecmis yasanmisliklar ve toplumsal olaylar nedeniyle travmatik olduklari,
adanmis duygularinin hayatlarinin her alaninda; evde, okulda isyerinde var oldugu, kural
koyucu olup koyduklar1 kurallara kendilerinin de uyum sagladiklar belirtilmistir. Etik
ilkelere son derece 6nem veren bu kusagin gorev bilinci de oldukga yiiksek oldugu ifade

edilmektedir (Biiylikhelvacigil, 2021: 26).

Sessiz kusagin i¢inde bulundugu yas grubunun diger kusaklarla kiyaslanmasi sonucu
islerine en sadik olan grup olduklar1 ve yeni is arayislarinda bulunmadiklar: belirtilmistir

(Giindiiz ve Pekgetas, 2018: 93).

1.1.2. Bebek Patlamasi1 Kusag (Baby Boomers) 1946-1964

Diinya savaslarinin ardindan toplumlarin soguk savas donemine girmesiyle birlikte niifus

oraninda meydana gelen artistan dolay1 bu kusaga “Bebek Patlamasi” ad1 verilmistir. Bu



neslin mensuplar1 Soguk Savas ve ekonomik istikrarsizligin sebep oldugu issizlik ve goc

hareketliligine tanik olmuslardir (Martinez Buelbas ve Jaramillo Naranjo, 2019: 3).

Baby Boomers kusagi tanimlanirken; sadik, kararli ve giivenilir olduklari ancak
cevrelerinden de ayni Ozellikleri bekledikleri dile getirilmistir. Hiyerarsi ve otoriteye
kars1 saygi duyan bu kusak isyerinde calisma arkadaslarindan, evde ¢ocuklarindan ve
toplumda sosyal iliskide oldugu diger insanlarda ayn1 hassasiyeti beklemektedir (Venter,

2017: 468).

Calismak i¢in ¢alismak motivasyonunu benimseyen bu kusak, kadin ve insan haklar
konusunda duyarli davraniglari ve toplumsal hareketleri ile kendilerinden s6z
ettirmislerdir. Sosyal ve siyasal olaylardaki durulmanin gergeklestigi bu donemde dogan
kusak goc olgusuna sahitlik etmis ve dogu-bat1 arasinda geg¢is donemi ¢ocuklar1 olarak

nitelendirilmislerdir (Giindiiz ve Pekgetas, 2018: 93).

Bebek patlamasi kusagi, calisma gruplari igerisinde iyimser, iskolik ve hirshi olarak
tanimlanmaktadirlar. Kendilerinden sonra gelen X ve Y kusagina gore bilgi dagarcigi ve
tecriibelerinin daha kapsamli oldugunu diisiinen bu kusak ne kadar ¢ok ¢alisip, kendini
gosterirse o kadar basarili olacagina ve gelecege yatirim yapacagina inanmaktadir (Erden

Ayhiin, 2013: 104).

Karmagik igleri ayn1 anda yapmaya ¢ok sicak bakmayan bu kusagin bireyleri adim adim
ve sirayla ilerlemeyi tercih etmektedir. Ayrica beden dilinin aktif olarak kullanilmis
oldugu yiiz yiize iletisimi tercih etme egilimleri yiiksektir (Venter, 2017: 469).
Yasadiklar1 zor kosullar bu bireyleri miicadeleye ve hep daha fazla ¢aligmaya sevk
etmistir. Ilgili kusagn mensuplart kendilerini bilgili ve ¢ok caliskan olarak
nitelendirirken, kendilerinden sonra gelen kusaklar bebek patlamasi temsilcilerine
teknoloji ve yeniliklere kars1 direngli ve dnyargili goziiyle bakmaktadirlar (Yal¢in, 2020:
110).

Kusak kavrami ele alinirken Tiirk gencliginin zaman igerisindeki degisim olgusunu
Cumhuriyet’ten giiniimiize degerlendiren Tezcan; 1923-50’1i yillar aras1 Tiirk gengligini
cogulcu ve demokrasiden yana, 1960’larin gencligini devrimei, 1970’lerin gencligini
politik, 1980’lerin gengligini tiiketici, 1990°larin gengligini apolitik, siddet egilimli ve

kiiresel yonelimli olarak tanimlama yoluna gitmistir (Bayhan, 375).



1.1.3. X Kusagi (1965 - 1979)

Kusak ayrimlarimin ilk defa yapildigi bu dénemde, 6ncesinde ve sonrasinda yer alan
kusaklara verilen isimler de netlestirilmistir. Kendinden 6nceki ve sonraki kusaklarin
golgesinde kaldiklar1 digiiniildiigiinden, goriinmezligi ve bilinmezligi simgeleyen
tanimiyla “X” Kusagi kavrami kullanilmistir (Kayacan, 2016: 85). X kusaginin bebek
patlamasinin aksine ¢alisma yasantisinda yasamak ic¢in ¢alisma unsurunu benimsedikleri

goriilmektedir.

X kusagi, ara kusak ve gecis donemi olarak adlandirilirken, teknoloji ile tanisan ilk kusak
olarak kabul edilmektedir. Giliniimiizde kullanilan bir¢ok teknolojik aletin mucidi
olmalarina ragmen, irettikleri materyalleri kullanmada diger kusaklara gore geride

kaldiklar1 belirtilmistir (Kurt, 2019: 16).

Toplumsal olaylara karsi son derece duyarli olduklar1 ifade edilen bu kusagin
temsilcilerinin iy motivasyonlarinin oldukca yiiksek oldugu, otoriteye karsi saygil
olduklar1 ve kendileri bir otorite konumunda olduklarinda da ayni sekilde say1
bekledikleri ifade edilmektedir (Goksel ve Glines, 2017: 812). Bu kusagin otoriteye karsi
bu kadar saygili olmasiin temel sebepleri arasinda askeri darbelere sahitlik etmesi de
sayllmistir. Ayrica kadinlarin ¢aligma hayatina adim atmasimin ilk yillar1 da yine bu
kusaga denk gelmis olup evde ve toplum genelinde cinsiyet rollerinde yenilikler meydana

gelmistir (Tas ve Kacar, 2019: 648).

X kusaginin en biiyiik motivasyon kaynaklari arasinda; takdir gérme, hak ettigi unvana
sahip olma ve maas yer almaktadir. Bu kusagin is glivencesi aramak yerine zorlu islerin
kendilerini daha ¢ok gelistirecegi ve katki saglayacagi goriisii bulunmaktadir (Martinez
Buelbas ve Jaramillo Naranjo, 2019: 3). Terfi olanaklar1 oldugu ve basarilar
odiillendirildigi siirece iginde bulunduklari kurumda c¢alismay: siirdiirme egiliminde

olduklar diistiniilmektedir.

X kusagi bireylerin kendinden 6nce diinyaya gelmis olan bebek patlamasi kusagina karsi
stipheli bir tavir sergilemekte oldugu belirtilmektedir. Bu kusagin bireylerinin kendinden
emin bir durusa sahip olduklari, etik ilkelere 6nem verdikleri ve ¢aligma hayatinda oldugu
gibi yasamin tiim alanlarinda sonug¢ odakli olarak hareket ettikleri gézlemlenmistir. Bu

kusaga mensup olan bireylerin diger temel 6zellikleri arasinda iist yonetime karsi sadik
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olmalari, is bitirici 6zellige sahip olmalari, kugskucu yapilari ile kiicimseme 6zellikleri

dikkat ¢ekici unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Biiyiikhelvacigil, 2021: 40).

1.1.4. Y Kusagi (1980-1997)

Rahatsiz olduklart konularda hi¢ ¢ekinmeden “why” yani nigin diyen bir kusaktir. Y
kusagt kendinden Onceki kusaklarin  karakteristik  Ozelliklerini  icerisinde
barindirmaktadir. Sessiz kusagin bir is yaparken gosterdikleri hevesi, Bebek Patlamasi
kusaginin takim ¢alismasini, X kusaginin teknoloji bilgisinin karma yapisini
olusturmaktadirlar. Y kusagi dijitallesmeyi kullanan ilk kusak olarak tanimlanmis ve
“dijital yerliler” ve “mobil yakalilar” gibi tanimlamalarla adlandirilmistir (Olson ve

Brescher, 2011:7 akt. Kaleli ve Yalgin, 2021: 90).

Bu rahatsiz olduklari durumlara karsi ¢ikis bi¢imleri Tiirkiye gercegi tizerinden
incelendiginde gezi olaylar1 sirasinda en fazla bulunan grubunun 1980 sonrasi dogumlu

olan Y kusagi mensuplari oldugu gozlemlenmistir (Liikiisli, 2021).

Diger kusaklara oranla kiyaslandiginda en ¢ok kiiltiirlerarast ortak yonler Y kusaginda
gozlemlenmektedir. Bu durumun temel sebebinin; diinyanin tek bir pazar haline gelmesi,
ulasim ve iletisim aracglariin yayginlasmasi ile diinyada olup biten gelismelerden
herkesin ayn1 anda haberdar olabilmesi yani kiiresellesmenin yadsinamaz bir etkisi vardir.
Y Kusagi, yaptiklart isin anlamli olmasini diinyaya olumlu bir katki saglanmasin

arzulayan bir kusaktir (Hurst ve Good,2009: 573).

Calisacaklar1 kurumun sosyal sorumluluk ile ilgili projelerde bulunmasi, c¢evresel
sorunlara kars1 duyarli olmasi, seffaf ve adaletli olunmas1 Y kusagi i¢in biiyiik 6nem arz
etmektedir. Ogrenmeye ve siirekli yeni bir seyler katmaya isteklidirler ve ayn1 anda bir¢ok
is1 birlikte yiiriitebilirler. Kariyer basamaklarin1 hizla tirmanmak isteyen, bu dogrultuda
cok caligmasinin  yaninda sabirsiz davranislar sergileyebilen bireyler olarak
tanimlanmusladir. Ust yoneticilerinin onlari ismen tanimalarini ve yeteneklerinin farkinda

olmalarini, her tiirlii goriise acik olmalarini beklerler (Kaleli ve Yalgin, 2021: 90).

Y kusaginin genel karakteristik 6zelliklerine bakildiginda 6zgiirliigiine diigkiin, bagimsiz
hareket etmeye meyilli fakat takim calismasina yatkin, 6zgiiveni yiiksek, teknolojik
araglari etkin kullanan bir yapida olduklarini séylemek pek de yanlis olmayacaktir. Ayni

anda bircok isi birlikte yapabiliyor olmasinin yani1 sira bazen bu noktada kopukluklar
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yasayabilir dolayisiyla bir yonetime ihtiya¢ duyabilirler. Yaptiklari islerin neye hizmet
ettigini ve sonucundaki faydanin ne olacagini bilmek ve bu durumu anlamlandirmak
isterler (Yiiksekbilgili, 2013: 343). Y kusaginin 6 temel 6zelligi belirtilirken bunlar;
eglenceli, takim c¢alismasina yatkin, duyarli, etkilesimci, esnek ve deneyimlerek

ogrenmeye yatkin olduklar1 olarak siralanmistir (Liu 2012 akt. Venter, 2017: 470).

Y kusagi bireyler iist yoneticilerinden yaptiklari isler ile ilgili geribildirimler beklerken,
stirekli yaptiklart iglerin sorgulanmasi ve birebir takibin kendilerini bunalttig1 noktada
motivasyon ve verimliliklerinin diisecegi goriisii savunulmustur. Egitim diizeyleri
kendilerinden 6nceki kusaklara gore kiyaslandiginda en yiiksek olan y kusagi tiyeleri
baska kiiltiirlerden, toplumlardan insanlar ile iliski kurmada son derece basarili olarak

goriilmuslerdir (Yiiksekbilgili, 2013: 345).

Bu kusak asir1 korumaci ebeveynlerle biliylidiigii i¢in bagkalarina destek olmak adina
onemli bir rol oynamaktadir. Sosyal sorumluluk projelerinde aktif rol alma egitiminde
olan y kusagi, is-yasam dengesine olduk¢a dnem vermektedir. Hak ettikleri degeri ve
takdiri gormediklerinde bundan sorumlu oldugunu diisiindiikleri kisilere karst meydan
okuyarak bagskaldirida bulunabileceklerdir. Isverenlerin ¢alisanlarina ydnelik tanimladig
imkanlarin yetersizliginden sikayet eden bireylerin is yasantisinda en ¢ok 6nemsedikleri
unsurlarin basinda sosyal imkénlar ve yan haklar gelmektedir. Verimli calistiklari,
kendilerine ve islerine katki sagladiklar1 ol¢iide mutlu olacak olan bireyler olarak

goriilmektedirler (Venter, 2017: 470).

Y kusag bireyler iligkilere 6nem veriyor olup, hayatlarinda sosyallesmeye vakit ayirmak
istemekte, is yasam dengesi onlar igin biiyiik 6nem arz etmektedir. Is yasantilarinda da
sosyal yasamlarinda da secici olan bu grup ¢alismay1 sevmekle birlikte hayatlarinin
tamamini ¢alisarak gecirmek istememektedir. Performansa ve aninda geri bildirime énem
veren bu kusaga mensup bireyler bulunduklar1 ortamlarda alinan karar siireclerinde aktif
rol almak istemektedirler. Rekabet etmeyi seven bu kusak is arkadaslari ile samimi

olmaya ve 1yi gecinmeye 6nem vermektedir (Akdemir vd., 2013: 18).

1.1.5. Z Kusag (1998-2012)

Giiniimiizde isyerlerinde is gorenler incelendiginde; Bebek Patlamasi, X ve Y olmak

lizere ii¢ kusagin temsilcilerinin aktif olarak caligmakta olduklar1 goriilmektedir
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(Tapscott, 2009 akt. Deniz ve Gemlik, 2022: 3). Z Kusagi hem {iniversitelere hem de
isyerlerine yeni yeni adim atmaya baslamaktadir. Bu kusagin genel 6zelliklerini bilip
beklentilerini tespit etmek, gelecek is yasamina yon vermek ve diinyay1 anlamlandirarak
beklentiler dogrultusunda catigmayr minilimize etmek agisindan biiyiilk bir 6neme

sahiptir.

Z kusag diger kusaklarin aksine teknoloji ile sonradan hemhal olmamis, dogduklar
andan itibaren teknoloji ile tamigsmislardir. Kii¢iik yaslardan itibaren ¢ogunlukla her
istediklerini elde eden bu kusak tatminsiz olarak yorumlanmistir. Hep daha fazlasini
bekleyen bu kusaktan toplumun beklentisi; egitimli olmalari, her alanda bilgi sahibi
olmalar1 ve yetkinliklerle dolu olmalaridir. Bu durumun Z kusaginin ¢alisma hayatina
katilmasi ile birlikte rekabet ortamini tetikleyecegi diisiiniilmektedir. Diger kusaklara
kiyasla farkli yas gruplar1 ve ¢esitli kusaklarla anlasmada daha basarili olduklart goriisii
hakimdir (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 4).

Gelismis {ilkelerdeki biiyiik 0lcekli sirketler gelecek kusaklarin  beklentileri
dogrultusunda bir ¢alisma ortami insa edebilmek adina simdiden kusak c¢aligmalarini
baslatmiglardir. Yasca kiigiik olmalarina ragmen diger kusaklardan daha donanimli
olduklar1 savunulan Z kusag: bireylerin toplumsal olaylara karsi duyarli olduklari, etik
degerlere Onem verirken otoriteye karst bir sorgulama igerisinde olduklar
diistiniilmektedir. Analitik yonii gii¢lii olan bu bireylerin teknolojik araglara ¢ok fazla
maruz kaldiklari, glinde ortalama 10 saatin iizerinde vakit gegirdikleri ifade edilmektedir

(Biiytikhelvacigil, 2021: 52).

Z kusagi heniiz is hayatinda faaliyet gostermedigi i¢in nasil bir i ortami ile karsilasilacagi
konusu heniiz netlik kazanmamustir. Fakat kisisel ve donemsel 6zellikler temele alinarak
yapilan varsayimlar dogrultusunda; terfi olanaklarina 6nem verecekleri, para kazanma ve
yaptig1 isi anlamlandirmanin biiyiik 6nem tasiyacagi goriisii hakim olmustur (Schwabel,

2014’ten akt. Deniz ve Gemlik, 2022: 4).

Yeniligi ve yaraticili@1 ¢ok seven bu kusaklarin rutin isleri yapmaktan sikilacaklar1 ve
beklentilerini karsilamayan islerden cabucak uzaklagacaklari tahmin edilmektedir.
Dijitallesme ile beraber bireyler ve kurumlar farklilagmaya baglamislardir. Eski

donemlerde yogun emek ve ilgi isteyen is ve islemlerin yerini simdilerde yapay zeka ve
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robot gibi kavramlar almaya baslamistir. Bu kavramlar 1s18inda insan emegine dayali
islerin her gecen giin biraz daha azaldigin1 sdylemek pek te yanlis olmayacaktir

(Karanfiloglu ve Saglam, 2021: 232).

Z kusaginda yer alan lniversite Ogrencilerine yoneltilen sorular 1s1ginda is-yasam
dengesine 6nem verdikleri gézlemlenmistir. Esnek ¢alisma saatleri ve alanlar ile ilgili
egitimler ile kisiye 6zel yan haklarin onlar igin biiyiik dl¢iide 6nem tasidigi sonucuna

ulagilmistir (Deniz ve Gemlik, 2022: 4).

1.1.6. Alfa Kusagi (2013 — Giiniimiize Kadar)

Z kusagindan sonra gelen bu kusaga Alfa adinin verilmesindeki en temel sebep Yunan
alfabesinde Z’den sonra gelmesi oldugu sdylenmektedir. Alfa kusagina mensup olan
bireyler; aileleri, arkadaslart ve 6gretmenleri ile oldugu kadar teknolojiyle de i¢ ige
gecmis durumdadirlar. Ilgili kusagin ebeveynleri ile yapilan etnografik arastirma
sonucunda kusagin en temel 6zellikleri arasinda; bencil bir yapiya sahip olmalari, otorite
kural ve smiflandirmalardan hoslanmadiklari, dini degerlere karst duyarsiz olduklari,
saglikli beslenmeye Onem verdikleri ve aymi anda farkli islere odaklanamadiklari

goriigleri ortaya ¢ikmistir (Demirel, 2021: 1810).

Diger kusaklara gore kiyaslandiginda bu kusaga dair bilinen olgular ¢ok daha sinirhdir.
Bu durumun en temel sebebi ilgili kusagin heniiz ilk ¢ocukluk dénemlerini yasamalar

veya heniiz dlinyaya gelmemis olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Yapilan gozlem ve varsayimlardan hareketle bu kusaga mensup bireylerin zihinlerinde
cok fazla sey tutamadiklari, yiiz yiize goriismeye ihtiyag duymadan miimkiin mertebe
online iletisimi tercih ettikleri, makinelerle insanlardan ¢cok daha fazla vakit ge¢irdikleri
belirtilmistir (Uysal Kasap ve Giimiis, 2022: 19). Bu sebeple aile bireylerinin bile bu
kusakla iletisim kurmada zorluk ¢ektikleri dile getirilmistir. Bu kusagin sanata yatkin
olacaklar1 ve estetik bir ruha sahip olduklar1 ifade edilmistir. Sabirsiz tavirlar sergileyen
ve tahammiil diizeyleri diisiik olan alfa kusagi bireyler, arzu ettikleri seylere aninda

ulagsmak istemektedirler (Biiyiikhelvacigil, 2021: 61).

Bu kusagin sosyal yasamda ve isyerlerinde sergileyecekleri tutumlar hakkinda yorum
yapabilmek i¢in kusagin gelisim siireclerinin bir slire daha gozlemlenmesi gerektigi

disiiniilmektedir.
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1.2. Motivasyon

Motivasyon kavrami ele alinirken bir isi yapmada bireyleri etkileyen ve is yapma
stireglerini olumlu yonde destekleyen unsurlar olarak tanimlanmistir (Ergiil, 2005: 69).
Bir bagka tanimda motivasyondan bahsederken insani harekete gegiren tiim unsurlar
olarak belirtilmistir. Burada bahse konu olan en énemli unsur bireyin disaridan zorlama

olmaksizin, kendi i¢giidiileri ile harekete gegiyor olmasidir (Tunger, 2013: 91).

Motivasyonun unsurlari ele alindiginda bireyin i¢inden gelen unsurlar ve dissal faktorler

olarak iki agidan ele alindig1 goriilmektedir.

Konfor alanindan ¢ikarak is degistirmedeki temel motivasyon unsurlari incelendiginde;
esnek yapilarda risk alarak hareket eden bireylerin yeni yapilar hakkinda daha kisith bir
bilgiye sahip olduklarindan dogru karar verme noktasinda gii¢liiklerle karsilasabildikleri
ortaya ¢ikmaktadir. Genellikle bir degisiklik karar1 alindiginda temel motivasyonun
basinda maas unsuru gelmekteyken, istatistikler incelendiginde giiniimiiz toplumunda
eskiye nazaran uzun vadede yapilan degisimlerin fayda yerine zarar ile sonuglandigini
ortaya koymaktadir. Onceki donemler ve kusak ozellikleri ele alindiginda bu durumun
tam tersi oldugu gozlemlenmistir. Yani baska bir sirkete gegmek, aynmi sirkette terfi
almaktan daha karli olmakla beraber, 0 donemde sirket degistirenlerin sayisi giiniimiizden
cok daha az oldugu, is giivencesi ve sirkete baglilik gibi etkenler ile bagliligin ¢ok daha
fazla oldugu savunulmustur (Sennett, 1998: 90).

1.2.1. i¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon bireylerin kendi gelisim ve becerilerini saglamak i¢in disaridan herhangi
bir baski ve zaman kisitlamasi olmadan kisinin kendisine ilgin¢ ve eglenceli gelen bir
kesif yolculugudur. Kisinin merak duygusunun oldugu ve haz aldig1 konularda fayda
unsurunu arttiracak eylemler ve davranislarinin biitiinii de i¢sel motivasyona ornek teskil
etmektedir. I¢sel olarak motive olan ve yapilan faaliyetleri eglenceli hale getiren bireyler
bu motivasyonu saglayarak gelisim asamalarindaki sinir1 ortadan kaldiracak ve daha etkin
bir yapiya sahip olmalarinin Oniinii agacaktir. Kisilerin amaglarina yonelik hedefleri
gerceklestirme noktasinda bir etkene bagli yapilan eylemlerin aksine zevk alarak yapmasi

ve benimsemesi bu yolu degerli kilmaktadir (Aslan ve Dogan, 2020: 2).

15



Bir bagka yerde i¢sel motivasyon bireyin kendi arzu ve istegiyle bask: altinda kalmadan
yapilan isi gorev bilincinden ¢ok endise duymadan mutlu oldugu i¢in yaptig1 eylem olarak
tanimlanmustir. Bu bilingte olan davranislar kisilerin ilgili konuya ve ise bagimligina etki
ederek daha fazla motive olmasini saglarken, verilen emek ve gayretin ilgili konuya
harcanacak zamanin kiymetli oldugu ve buna degecegi diistiniilmektedir. (Akbaba ve

Aktas, 2013 : 105-107).

I¢sel motivasyonu saglayan tek bir unsurdan s6z etmek elbette dogru olamayacaktir. Bu

motivasyonu etkileyen temel unsurlar alt basliklar halinde ele alinacaktir.

1.2.1.1. Devamhilik Bagimhihg:

Burada en 6nemli unsur bireylerin var olan bir durumu siirdiirmeyi biraktiklarinda ortaya
cikabilecek olan olumsuzluklara odaklanmalaridir. Bir olaya, duruma veya mekéna
devamlilikta bireylerin duygularindan ¢ok o giin ki ekonomik sartlar ve sonrasinda
yasanabilecek olaylarin biitlinli etkilemesinden s6z edilmektedir. Kisinin uzun siiredir
iginde bulundugu konfor alanindan ¢ikmasi hem ekonomik olarak gerilemesine hem de
toplumsal statii olarak kayip yasamasma yol agabilme ihtimalini barindirdigindan
kacinilan bir davranis bigimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda alinan kararlar
kisiyi duygusal olarak tatmin etmese de karsisina ¢ikabilecek belli basli ana sorunlara
nazaran daha minimal diizeyde olmasi ve sonrasinda gergeklesecek sorunlarla bas
edememe diisiincesi kisinin devam bagimligini etkileyen temel unsurlardandir (Jafarova

ve Saglam, 2018: 64).

Bu bagimlilik tiiriinde kisinin ana etkeni duygularmna yonelik degil, isten ayrilmasi
durumunda karsisina ¢ikacak sorunlarin ne derecede kendisini etkileyecegini
bilmemesinden kaynaklanmaktadir. Karsisina ¢ikabilecek imkan ve firsatlar kiginin
olumsuz diisiincelerini ortadan kaldiracak diizeyde gerceklesirse aidiyet duygusunun
degiskenlik gosterecegini bilincine varilarak hizli ve kolay bir sekilde vazgegebilecegi bir

bagimlilik tiirli olarak yorumlanmaktadir (Jafarova ve Saglam, 2018: 65).

1.2.1.2. Normatif Bagimhhk

Kisilerin calistiklar1 yerlerde devam etmesinin sebebini maddi beklentiler veya
karsilasabilecekleri risklerden bagimsiz olarak ele alan bir bagimlilik tiiriidiir. Calisanin,

calistig1 yere duydugu vefa duygusu ve ahlaki bilingle isine sahip ¢ikmasi bu bagimlilik
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tiiriinii temsil eden davranis ve eylemlerin temelini olusturmaktadir. Normatif bagimlilik
cercevesinde degerlendirilen kisiler kendisine duyulan giiven dogrultusunda verilen isi
g0z Oniine alarak olay ve orgiilere duygusal bakmasindan dolay1 is degisikligini ahlaki

bir ¢cer¢evede uygun gérmeyebilirler (Tugsal, 2016: 61).

Normatif bagimlilikta kisi kendini is yerine ve kuruma borglu hisseder kendisi igin
yapilan, gelisimine katki saglayan unsurlari bir vefa borcu olarak gérmesi durumunu ifade
etmektedir. Kuruma olan borcunun 6dendigini diisiindiigii taktide calisan ve kurum
arasinda bag zayiflamaya baslayacak ve bagliligin etkisi azalacaktir (Jafarova ve Saglam,

2018: 64).

1.2.1.3. Adalet Algis1

Adalet kavrami, olay ve durumlar karsisinda bireylerin kimliginin 6nemi olmaksizin ayni

sartlarda olan herkes i¢in ayn1 imkanlarin sagliyor olmasi olarak yorumlanabilir.

Bir is yerinde calisanlarin moral ve motivasyonunu etkileyen en 6énemli etkenlerden biri
adalet algisidir. Adalet algisina duyulan giiven, is yerinde 6zveriyi ve ise bagimlilig
gelistiren en Onemli unsurlardan biridir. Bu algiya duyulan giiven performansin
artmasinda veya azalmasinda son derece etkili bir faktér olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Orgiitsel adalet, kurum isindeki dengeleri, unvanlara gére maas durumunu, terfi kriterleri,
gibi calisanlarin haklarini etkileyen konularda kararlarin nasil alindigini, ¢alisanlara bu
durumlar1 sdyleme seklini ve sdylendikten sonra c¢alisanlarin verdikleri tepki ve algilama

bi¢imi olarak da ele alinabilmektedir (Kilig, 2019).

Orgiitsel adalet kavrammin en 6nemli unsurlarindan biri de kurumun olusturdugunu
diisiindiigii adalet algisindan ziyade calisan tarafindan algilamis olan adalet algisidir. Is
yerlerine haksizliklara kars1 ses ¢ikaramayan bireylerin adalet kavrami tam manasiyla
uygulanmadiginda soniik kalacaklar1 diisiincesi hakim olmaktadir. Bu durumun ¢alisanlar
arasinda ise baghlik ve isten kopukluk gibi unsurlar1 etkileyecegi diisiiniilmektedir

(Caliskan, 2015: 71).

1.2.1.4. is Doyumu

Bir ¢calismanin gergeklestirilmesinin ardindan ortaya cikan ¢iktilar sonucunda bireyin

yaptig1 isten haz alma ve olumlu bir bag kurma durumu olarak tanimlanabilmektedir.
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Is doyumu kavrami ele almirken takim calismasi, yeni seyler 6grenme, basarma arzusu,
ortaya ¢ikan yeni projeler ve maas gibi bircok unsurdan etkilendigi yorumu yapilmistir

(Dikmen, 1995: 116).

Bir bagka tanimda is doyumu kavrami ele alindiginda mal ve hizmetlere kars1 sarf edilen
caba olarak ifade edilmistir. Ayn1 zamanda bu kavramin somut bir durumdan ziyade
bireyin duygularmi yansitan bir tanim oldugu belirtilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).
Is doyumu zamanla ve imkanlarm farklilasmas: ile degisebilecek bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii uzun siire ayni iste var olmanin bireyde bu doyum hissinin

azalacag1 ve is korliigii kavraminin ortaya ¢ikacag diisiiniilmektedir.

1.2.1.5. Basarma ihtiyaci

Bireyler genel olarak yeni bir duruma, yani bilmedigi bir olaya kars1 temkinli davranma
egilimindedirler. Motivasyon kavrami incelendiginde bireylerin genel olarak neye ihtiyag
duyduklar1 belirlenmeye galisilmistir. Aslinda bireyleri motive etmenin yaninda neye
ihtiyaclariin oldugunu belirlemeyi de amaglamaktadir. Yapilan arastirma sonucunda zor
gorevleri basarmak, ortaya ¢ikan engelleri yok etmek veya bu yolda ¢aba gdstermek,
baskalari ile kendini kiyaslayarak belli bir hedef dogrultusunda ilerlemek bu ihtiyacin en
somut yansimalari olarak ifade edilmistir (Ozkul ve Alparslan, 2019: 3276).

Basarma ihtiyacinin toplumsal rol ve kabuller ile arasinda dogrudan bir iligski oldugu
diistiniilmektedir. Bu durumun temel sebebi olarak ise yenilgiden ve pes etmeden

hoslanmayan bir toplum modelinde yasiyor olmamizi 6rnek vermek miimkiindiir.

1.2.2. Digsal Motivasyon

Bireylerin davraniglarin1  gerceklestirirken toplumsal ihtiyaclarindan beslendikleri
durumlari ifade eden motivasyon tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Davraniglarin belirli
bir nedenden ziyade sonug i¢in gergeklestirildigi goriisii hakimdir (Aslan ve Dogan, 2020:
292). Bireyin sosyallesme siireci ve yas almasiyla birlikte igsel motivasyon temelli
yaklagimdan digsal motivasyon temelli davraniglara dogru evrildigi goriisi

savunulmaktadir (Aslan ve Dogan, 2020: 293).
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1.2.2.1. Fizyolojik Thtiyaclar

Moslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin de en temelinde yer alan fizyolojik ihtiyaclar unsuru,
bireylerin hayatin1 idame ettirmeye devam edebilmesi adina biiyiik bir 6nem arz
etmektedir. Clinkii barinmadan, giyinmeye, yeme igmeden egitim géremeye kadar bir¢ok
unsuru dogrudan etkileyen bu faktdr olmazsa olmaz ve kacginilmaz bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Fizyolojik ihtiyagtan diger sosyal ihtiyaglara gore feragat
edebilme olasilig1 ¢cok daha zordur (Sengdz, 2022: 167).

1.2.2.2. Sosyal Thtiyaclar

Toplumda yasayan bireylerin belirli sosyal ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bir is yapilirken
bireysel ve somut hazzin yani sira en etkin olan faktorlerin basinda sosyal ihtiyaclar
gelmektedir. Bunlarin baslicalarin1 ele alacak olursak; takdir gérme, rol model olma
gorevi Ustlenme, tanmirlik, toplumsal statii ve beklentileri karsilamak olarak
yorumlanabilir. Digsal motivasyonun unsurlar1 tanimlanirken direkt isi yapandan ve
yapilan isin zamanindan ziyade sonradan ortaya ¢ikan ¢iktilar ve uzun vadeli sonuglar

olarak yorumlanmustir (Ozdash ve Akman, 2012: 75).
1.3. Liderlik Stilleri

Liderlik kavrami kelime anlami olarak ele alindiginda bir gruba yon verme, 6nder olma,
yol gosterici konumda olma gibi anlamlari igerisinde barindirmaktadir (Hatipoglu ve
Zengin, 2018: 401). Kimi tanimlamalarda liderlik kavrami, dogustan gelen ve insanlarin
kisiliklerine, karakterlerine sirayet etmis bir durum olarak belirtilirken bazi
tanimlamalarda ise bireylerin olaylara ve durumlara gére davranis bigimleri ve yonetsel
becerilerinin pratige aktarilma hali olarak tanimlanmistir (Celik, 2012:1 akt. Gurbetoglu
ve Yiicel, 2019: 9). Bir bagka liderlik taniminda ise isi yapmaktan ziyade bagka bireylere
yapilacak olan igleri benimsetmek, i¢sellestirmek sureti ile is devri yapan kisilere verilen
ad olarak tanimlanmistir (Bediik, 2010: 128 akt. Mohammed ve Pasaoglu Bas, 2020:
101).

Yapilan bu tanimlamalarin da 1s18inda bireylerin yonetsel davranislarinin, liderlik
stillerine yansimasinda farkli tanimlamalar yapilmistir. Yapilan bu tanimlamalar;
Otokratik Liderlik, Demokratik Liderlik, Karizmatik Liderlik, Serbest Birakici Liderlik,

Etkilesimci Liderlik ve Dontisiimcii Liderlik olmak iizere 6 temel baslikta ele alinacaktir.
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1.3.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, liderin calisanlarin iizerindeki kontroliiniin maksimum seviyede
oldugu liderlik tiiriidiir (Chiang, 2020:1088). Otokratik liderler organizasyonel
hiyerarsiden kaynaklanan giiglerini kullanirlar ve c¢alisanlarindan mutlak bir itaat
beklerler. Bu stili benimseyen liderler karar alma siireglerini ve kendi giiclerini
merkezilestirirken,  kendisiyle  ¢alisanlar1  arasindaki  glic  mesafesini  de
genisletmektedirler (Schaubroeck, 2017). Bu liderlik stilinin iyi bir ¢alisma ortami ve
yiiksek performans tiretmek adina zararli oldugunu kaydeden genis bir literatiir olsa da,
son zamanlarda yayinlanan bazi calismalar bunun aksini iddia eden sonuglara da

ulagmistir (Shen, 2019: 503).

Otokratik liderlik ¢ogunlukla negatif performans, karmasik lider ¢alisan iliskisi ve
calisanin yiiksek ayrilma istegi ile iliskilendirilmektedir (Schaubroeck, 2017:209).
Ormnegin, Chiang yaptig1 emprik calismada, ¢alisanlarinin duygularini bastirarak ¢alisan
liderlerin ¢aligma atmosferini kotii etkiledigini ortaya koymustur (Chiang, 2020:1096).
Bagka bir ¢alisma benzer bir sekilde otokratik lider altinda ¢alisanlarin organizasyonun
basaris1 adma gosterdikleri gayretin smirli oldugu ortaya koyulmaktadir (Schuh,
2012:633). Yine bir bagka ¢alisma ¢alisanin liderle arasindaki gii¢ mesafesini yadirgadigi
durumlarda c¢alisan performansinda dogrudan bir diisis oldugunu saptamistir

(Schaubroeck, 2017: 210).

Calismalarda ortaya ¢ikan bu diisiik performans ¢ogunlukla otokratik liderlerin karar
alma siireclerine calisanlar1 dahil etmemesine dayandirilmaktadir. Otokratik liderler
takipgilerini ¢6ziim yollarini1 sadece liderlerin tarif ettigi sekliyle uygulamalarini talep
ettiginden, calisanlar1 ¢ok defa daha verimsiz dahi olsa liderlerinin tarif ettigi sekliyle
gorevlerini yerine getirmektedirler (Obiwuru, 2011: 204). Bunun dogal bir sonucu olarak
da tek yonlii ve daha az yaratici organizasyonlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu duruma ek olarak
otokratik liderlik iyi bir organizasyonel performans ic¢in gerekli olan isyeri
sosyallesmesini de sinirlayarak organizasyonel gii¢ ¢atismalari ortaya ¢ikmaktadir. Tiim

bu etkenler calisan motivasyonu ve memnuniyetini de oldukca negatif etkilemektedir
(Igbal, 2015:4).

Buna karsin bazi yeni caligmalar otokratik liderligin bazi spesifik kosullarda grup

performansini olumlu etkileyebilecegini savunmaktadirlar. Ornegin, Shen’in calismasi
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yiiksek seviye geleneksellik gosteren tiyelerden olusan gruplarda otokratik liderligin
pozitif sonuglar ortaya koyabilecegini gostermektedir (Shen, 2019:503). Baska bir
calisma, calisan i¢in ddiiliin diisiik, grubun iiye sayisinin fazla ve hatanin ¢ok maliyetli
olmadigr durumlarda otokratik liderligin faydali oldugu savunulmaktadir (Rahmani,
2018:5240). Benzer bir ¢aligma grup i¢i glic catismasinin diisiik ve katilimin yiiksek
oldugu durumlarda otokratik liderligin basarili sonuglar verdigini gostermistir (De
Hoogh, 2015:693). Karakitapoglu Aygiin’de otokratik liderligin abartilmadigi durumda
iletisimi olumlu etkileyebileceginin altini ¢izmistir (Karakitapoglu Aygiin, 2021: 480).
Son olarak Bhargavi ve Yaseen, kisa siirede tamamlanmasi gereken projeler i¢in otokratik

liderligin daha dogru bir stil oldugunu savunmuslardir (Bhargavi & Yaseen, 2016:97).

Baz1 yaymlar literatiirdeki bu karsit sonuglarin sebeplerinden birinin farkli kiiltiirel
baglamlar olabilecegini iddia ediyor. Shen, otoriter ve korumaci liderlik stillerinin birgok
Asya kiiltiiriinde dominant oldugunun ve Konfiigyanizmin isletmelerde uygulandiginin
altin1 ¢izmektedirler (Shen, 2019: 505). Bir baska ¢eliskili durumsa literatiirde otokratik
liderligin ne derece verimsiz oldugunu ortaya koyan ¢okg¢a calismaya ragmen, diinya
capindaki bircok isletme arasinda otokratik liderligin oldukca popiiler olmasindan
kaynaklanmaktadir (Chiang, 2020). Bu durum otokratik liderligin sadece isyeri verimini
arttirma motivasyonundan kaynaklanmadigi, daha derin kiiltiirel ve psikolojik

mekanizmalara isaret ettigi seklinde yorumlanmaktadir (Chen, 2014: 807).

1.3.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik karar alma siirecinin merkezde toplanmak yerine dagitildigi,
hiyerarside lider ya da yonetici pozisyonunda olmayanlarin da girdilerini paylasabildigi,
takim katilimina dayanan ve grubun birgok iiyesinin sesinin duyulmasina izin veren bir
liderlik yontemidir (Ojokuku, 2012: 204). Demokratik liderlik yonetiminde kotii karar
alma ve zayif uygulama riskleri yiiksektir. Ancak, demokratik liderlik calisanlarinin
diisiince ve degerlerine kiymet vermesi dolayisiyla calisanlarin yiliksek performans
gostermek i¢in motive olduklar1 bir model olarak taninmaktadir. Buna ek olarak
demokratik liderlik modelinde herkesin karar alma surecine benzer oranda etki etmesi bu
sistemin bir baska dezavantaji olarak goriilebilir. Ciinkii grubun daha ongoriili ve
tecriibeli tiyelerinin karar alma siirecindeki etkisi bu faktor nedeniyle sinirlanir (Rukmani,

2010: 367).
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Elenkov tarafindan yapilan ¢alisma demokratik liderligin organizasyonel performans
tizerindeki olumlu etkisini gozler Oniine sermektedir. Demokratik liderlik ¢alisanlarin
sadece karar alma siireglerine katilmalarin1 saglamamakta, bu sayede calisanlar kendi
perspektif ve bilgilerini diger grup arkadaslarina ve liderlerine de iletebilmektedirler.
Boylesi calisma ortamlarinda, grup arkadaslari birbirlerini tarafsizca ovebilir ya da
elestirebilirler. Ayn1 zamanda calisanlarin her birinde organizasyona kars1 bir sorumluluk
bilinci gelismektedir (Elenkov, 2002: 473). Bir bagka calismada Bhargavi ve Yaseen de
demokratik liderligin organizasyonel performansa etkisini incelemis, ¢alisanlara yaratici
ve yenilikei fikirlerini uygulamalar1 adina alan a¢tigindan dolayr demokratik liderligin
calisan performansina olan pozitif etkisini dogrulamistir (Bhargavi ve Yaseen, 2016:
107). Choi de demokratik liderlerin grup tartismasina ve grup katilimina olan vurgusu

dolayisiyla grup tiyelerinin performansina pozitif etki ettigini ortaya koymaktadir (Choi,

2007: 250).

1.3.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, karizma sahibi liderin bir vizyon gelistirdigi ve takipgilerine bu
vizyonu uygulamaya ikna edebilen liderlik tiirtidiir ve bu sebeple en basarili liderlik
stillerinden biri olarak kabul edilmektedir. Karizmatik liderler ¢alisanlarin1 yenilik¢ilik
ve yaraticilik konusunda tesvik eder ve calisanlarinin motivasyonlarini hep yiiksek

tutarlar.

Buna karsin bu liderlik modelinin en zayif yani yine en giiglii yaniyla iliskilidir. Bu
modelde calisanlar liderlerin olduk¢a yogun bir sekilde bagimhidir. Bu sebeple
liderlerinin organizasyondan ayrilmasi bu yapiy1 yonsiiz ve amagsiz yapar. Karizmatik
liderin calisanlarindan bazilarii ileride yerine gecebilecek sekilde yetistirmedigi bir
durumda, bu problem organizasyon i¢in daha da kritik bir hal alir. Bu liderlik modeli
cogunlukla mutlu takipgiler iiretse de gelecegin liderlerini pek iiretmez. Bu sebeple
organizasyonun performansi adina uzun vadede negatif bir etkisi olur (Germano, 2010:
2). Ojokuku’nun Nijerya’daki 20 banka {izerine yaptig1 nicel ¢alisma da bu tespiti
dogrulayan sonuglara ulasilmistir. Calisma karizmatik liderlik stiliyle yonetilen
bankalarin uzun vadede ¢aliganlarindan beklenen performansi alamadigini savunmaktadir

(Ojokuku, 2012: 206).
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1.3.4. Serbest Birakici Liderlik

Serbest birakici, etkilesimci ve doniistiirticii liderlik stilleri Bass’in gelistirdigi Tam
Kapsamli Liderlik Modeliyle (Full Range Leadership Model) formiilize edilmistir. (Bass,
1985). Bass bu modeli temel alarak bir “Cok Faktorli Liderlik Anketi” (MLQ)
gelistirmistir (Bass, 1985). Bass ve Avolio (2004) bu anketi tekrar gozden gegirerek
giincellemis ve bugiin akademik yazin tarafindan siklikla kullanilan halini vermislerdiler

(MLQ, 5x Short).

Cok Faktorlii Liderlik Anketi, temelde iic onemli degiskeni Olgebilmek adina
kullanilmistir: Calisan tarafindan gosterilen ekstra ¢aba, verimli liderlik ve calisanin
liderden memnuniyeti. Bu alandaki diger bir énemli metrik de Mowday tarafindan
gelistirilmistir (Mowday, 1979). Orgiitsel baghligin ¢alisan davramslarinda kritik bir
oneme sahip oldugunu kaydeden Mowday Orgiitsel Baglilik Anketi’ni (OCQ)
gelistirmistir. Bugiin bir¢ok arastirmaci Cok Faktorlii Liderlik Anketi (MLQ) ve Orgiitsel
Baglilik Anketi’nin (OCQ) bir kombinasyonu olarak kullanarak liderlik stillerinin
orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisini anlamaya c¢alismaktadirlar (Chen, 2004; Erkutlu,
2008; Limsila and Ogunlana, 2008). Bu iki anketin literatiirde yaygin bir sekilde
kullanilmast; kullaniminin kolayligi, yontemsel gilivenilirliginin ve gecerliliginin

yiiksekligi gibi gerekcelerden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Bu ¢ liderlik stili arasindan serbest birakici liderlik literatiirde en az yer verilen ve en
cok elestiriye maruz kalan liderlik stili olarak karsimiza ¢ikmakta olup ve kisaca verimli
bir liderlik yonteminin ortaya konamamasi ile iliskilendirilmektedir (Yulk, 2010: 93).
Serbest birakici liderlik stilinde, liderler karar almaktan kaginir, problemleri gérmezden
gelir, kendi liderligi altinda yapilan isleri takip etmez ve tamamlanmasi gereken
gorevlerin isleyisine gerekli miidahaleleri yapmazlar (Gill, 2006: 36). Serbest birakici
liderler grup ici iligkilerde pasif bir role sahiptir ve diger grup tiyeleriyle iletisime gegmek

icin inisiyatif almazlar (Sadler, 2003: 62).

Serbest birakici liderler grubun katetmesi gereken istikamet ile ilgili yonlendirici bir
pozisyon iistlenmez ve altinda ¢alisan kisilerin gelisimine katkida bulunmaya ¢alismazlar
(Yulk, 2010: 105). Geri bildirim, 6diil ve ceza mekanizmalariin yoklugu, ¢alisanlarda
isle ilgili motivasyon ve baglilik eksikligi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Northouse, 2007:
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27). Bunun kagmilmaz bir sonucu olarak da serbest birakici liderlik yetersiz grup

performansina yol agmaktadir (Yahaya & Ebrahim, 2015: 202).

1.3.5. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, c¢alisan ve lider arasinda her ikisinin de ekonomik, politik ya da
psikolojik menfaatini 6nceleyen bir etkilesime dayanir (Yahaya & Ebrahim, 2015). Bu
stilin serbest birakic1 liderlik stili ile ilk belirgin farki ¢alisana verilen hedefin netliginden
kaynaklanmaktadir. Etkilesimci liderler ulagilmasi planlanan hedefi ¢alisanlarina net bir
sekilde tanimlar, bu sonuclara nasil ulasilabilecegini ¢alisanlarina gosterir, ¢alisanlarin
performanslarinin hangi kriterler 15181nda degerlendirecegini agik sekilde belirler ve stireg

icerisinde ¢alisanlara performanslarina iliskin geribildirimde bulunur. (Bass, 1985: 53).

Etkilesimci liderlik stilini serbest birakici liderlikten ayiran ikinci onemli 6zellik ise
calisanlarin performansinin aktif bir takibinin yapilmasi ve hedeflenen gorevi layikiyla
yerine getiren ¢alisanlarin Odiillendirilmesi, yerine getirmeyen calisanlarin da
elestirilmesi ya da cezalandirilmasina dayanir (Ivey & Kline, 2010: 521). Bu anlamda
etkilesimci liderler realist bir sekilde is yerine getirilmesi gereken spesifik hedeflere
odaklanirlar ve calisanlar1 bunu gergeklestirmeye tesvik edecek gercekei ddiil ve ceza

mekanizmalar1 kurarlar (Aarons, 2006: 1166).

Etkilesimci liderligin en O©nemli avantajlarindan biri basar1 standartlarinin  ve
yontemlerinin ¢alisanlar tarafindan net bir sekilde anlasilmasidir. Serbest birakici liderlik
stilinin aksine etkilesimei liderlikte calisan kendi performansint model bir performansi
baz alarak gelistirebilir ve serbest birakici liderlik stilindeki belirsiz ambiyanstan

kurtulabilir (Aarons, 2006: 1167).

Buna ek olarak, odiil sistemi sayesinde takipgilerini Ozgiiven ve motivasyon
saglayabilirler (Politis, 2002: 192). Bass, 72 ABD ordu miifrezesiyle yaptig1 ¢alisma
sonucunda etkilesimeci liderlik insa ettigi spesifik hedeflerin miifrezelerin performansini
pozitif etkiledigini ortaya koymaktadir (Bass, 2003: 211). Buna karsin etkilesimci
liderlikte calisanlar liderlerin taleplerini taahhiit edilen odiilleri elde etmek igin
gerceklestirirler. Bu durum islerine olan inan¢ ve adanmisliklarindan dolay1
kaynaklanmamaktadir. Bu 6diil maas artis1, prim ya da terfi gibi maddi bir form alacagi

gibi iltifat ya da daha biiyiik sorumluluk alma gibi manevi bir form da alabilir. Ancak,
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Yulk, etkilesimci liderligin bu 6diile bagli ve realist yapisindan dolay1 ¢alisanda lidere

ve igine kars1 bir baglilik ve tutku iiretmeyecegini savunur (Yulk, 2010: 98).

Etkilesimci liderlik c¢ogunlukla iki unsurdan olusur. ilk unsur verilen hedefi
gerceklestirmeye bagl oOdiildiir. Liderler ve calisanlar 6diil ve hedeflerin standardi
konusunda miizakere ederek odiil ve basar1 hedefini belirlerler (Boerner, 2007: 22).
Etkilesimci liderligin ikinci unsuru ise istisnai yoneticiliktir. Istisnai yoneticilik aktif ya

da pasif olmak {izere iki farkli form alabilir (Bass & Avolio, 2004: 43).

Istisnai aktif yoneticilikte lider calisanmn yaptigi hatalari, standarttan sapan davranislari
aktif olarak gozlemler ve diizeltir, gerekli gordiigiinde belirlenmis kural ve prosediirleri
uygular (Gill, 2006: 33). istisnai aktif ydneticilikte, liderler inisiyatif alarak calisan
performansini sistematik bir sekilde gézlemler, kotii calisan davraniglarina gerekli uyari
ve miidahalelerde bulunur (Bass, 1985: 38). Istisnai pasif yoneticiligin aksine, istisnai
aktif yoneticiler problemlerin ortaya ¢ikip calisanlar tarafindan kendisine getirilmesini

beklemez, aktif bir sekilde problemleri ortaya ¢ikarmaya calisir (Yahaya & Ebrahim,
2015: 197).

Istisnai pasif yoneticilikte liderler problemlere sistematik olarak tepki gdstermezler.
Liderler hedef ve standartlar1 belirler, hata ve problemlerin ortaya ¢ikmasini beklerler.
Bunun ardindan da problemlere temkinli sekilde miidahale ederler. Bu modelde
yoneticiler ¢alisanlarin 6zgiirce iglerini yerine getirmesine alan acip sadece hatalar ortaya

ciktiginda miidahale etmeyi tercih ederler (Limsila & Ogunlana, 2008: 173).

1.3.6. Doniistiiriicii Liderlik

Déniistiiriicti liderlik, liderlerin ve takipgilerinin birbirini daha ist seviye bir motivasyon
ve erdeme ylikseltmesi ile miimkiin olabilir. Bu sebeple, doniistiiriicii liderlik spesifik bir
davranistan ziyade bir siirece isaret eder. Bu anlamda dontistiiriicii liderler, takipgilerini
kendi kisisel ¢ikarlarindan daha yiiksek idealleri ve degerleri yiikseltmeye ikna ederek
onlar1 motive eder. Doniistiiriicii lider altinda c¢alisan kisi, sonug olarak vadeliden itibar,
para ya da imtiyazdan ziyade {lizerinde anlastiklar1 ortak degerleri yiiceltme adina gayret
gosterir. Bu sebeple hem doniistiiriicii liderler hem de onlarin takipgileri etkilesimci
liderlige kiyasla daha derin bir baghlik, tutku ve performans gosterirler (Yahaya &
Ebrahim, 2015: 206).
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Bass doniistiiriicii liderligi tanimlarken organizasyonel psikoloji ve siyaset biliminin
kavramlarint da kullanmay1 tercih etmistir (Yammarino, 1998: 33). 70 kidemli
yoneticiyle yaptigi miilakatlarin sonucunda Bass, doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarinin
farkindaligimi arttirdigini, kendi kisisel c¢ikarinin disinda daha yiiksek hedefler igin
calismaya caliganlarin1 ikna ettigini saptamistir. Bu caligmanin sonucunda Bass
etkilesimci liderligin kisa vadede yeterli sonuglar {iretse de uzun vadeli ¢aba, yaraticilik
ve Uretkenlik icin doniistliriicii liderlige ihtiya¢ oldugunu belirtmistir (Yahaya &
Ebrahim, 2015: 212).

Déniistiiriicti liderligin bu basaris1 ve giiclinlin arkasindaki en onemli sebep bu stilde
liderler calisanlarinin ihtiyag ve kisisel gelisimleriyle 6zel olarak ilgileniyorlar olmalari
ve onlan siirekli kendisinden beklenen minimum standardin Gtesine gegmeye tesvik
etmesinden kaynaklanmaktadir. Bass donistiiriicii liderligin bunu ii¢ agsamayla yaptigini
tespit etmistir. Ik olarak ¢alisana ¢alisanin kendisinin ve yaptig1 isin ne kadar degerli
oldugunu hatirlatmak, ikinci olarak ¢alisani organizasyonun ¢ikar1 adina kendi kisisel
cikarmin Otesine gegmeye ikna etmek, son olarak da ¢alisanlarin daha yiiksek hedefler
kurdugu bir ortam olusturmaktir (Yahaya & Ebrahim, 2015: 214). Doniistiiriicti liderlik
yine etkilesimci liderlikten farkli olarak ¢alisanlarin duygulari tetiklemeyi amaglar ve
calisanlara bulunduklar1 organizasyon i¢in ne kadar kiymetli olduklarin1 sik¢a hatirlatir
(Stone, 2004: 357). Bunun sonucu olarak da galisanlar liderlerine ve organizasyona karsi

giiven, hayranlik, sadakat ve saygi besler (Yulk, 2010: 96).

Bass ve Avolio’ya gore doniistiiriicii liderlik su dort unsurdan olusur: ideallestirilmis etki,
ilham veren motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis diislince (Bass & Avalio,
2004: 68). Ideallestirilmis etki liderin karizmasi ve calisanlarin gdziinde rol model
olabilme becerisiyle ilgilidir (Bass, 1985; Gill, 2006). Ideallestirilmis etki liderleri
takipgilerinin ihtiyaglarini kendi ihtiyaclarinin 6niine koyarlar (Bass, 2003: 46). Karizma
sahibi liderler yiiksek ahlak ve etik standartlariyla calisanlarinin dikkatini c¢ekerler
(Northouse, 2007: 45). Daha da 6nemlisi bu karizmaya sahip liderler ¢alisanlarina net bir
vizyon ve amag sunarlar, basar1 ve riskleri takipgileriyle beraber paylasirlar. Bu sayede
takipgileri bu lidere hayran olur ve ona benzemeye calisir (Bass, 2003 :61). Bu etki
liderlerin ¢alisanlarindan giiclii bir baglilik ve ekstra performans katkis1 almasina yol agar
(Gill, 2006: 37).

26



Ikinci unsur olan ilham verici motivasyon liderleri, Yulk ve Fleet tarafindan ¢alisanlarin
grup hedeflerine ulagsmasinda onlara heyecan ve 6zgiliven asilayan liderler olarak tarif
edilmistir. (Yulk & Fleet, 1982: 105). Ilham verici liderler takim ruhunu gelistirerek
calisanlarin kendi kisisel ¢ikarlarina elde edecegi basarilarin 6tesinde bir basar1 elde

etmesini saglarlar (Northouse, 2007: 73).

Uciincii unsur entelektiiel tesvik, calisanlarin kendi diisiince sistematigine meydan
okumasi ve yaratici ¢oziim tiretmekten ¢ekinmemesi ile ortaya cikar (Bass, 1985: 57).
Entelektiiel tesvik ancak bir liderin yaratict ¢Oziimleri degerli bulmasi ve farkli
diisinenleri grubun karar alma surecinde aktif olarak katilmasina cesaretlendirmekle
miimkiin olabilir (Hoyt, 2006: 113). Bunun i¢in liderler ¢alisanlarindan yeni fikirler ya
da isleri yapmak icin kullanilabilecek yeni yollar hakkinda diisiinmesini talep eder.
Takipgiler karar alma surecine dahil olur ve yeni problemlerle karsilagtiginda miimkiin

oldugunca yenilik¢i olmaya ¢alisir (Bass, 2003: 210).

Son unsur olan bireysellesmis diisiince, liderin organizasyonun genel menfaatinin
Otesinde her bir ¢alisaninin ihtiyaglari, perspektifi ve kisisel gelisimi adina samimi bir
endise duymasina isaret eder (Hoyt, 2006: 113). Bu ¢ercevede liderler gorevleri sadece
isleri tamamlamak adina degil ¢alisanlarin gelisimine de katki sunmayi diistinerek dagitir
(Gill, 2006: 28). Liderler birer mentdr gibi davranir ve ¢alisanlarina yapici geribildirimler
sunar (Sadler, 2003: 81). Lider ve ¢alisan1 arasindaki bu iliski sadece ¢alisaninin kisisel
gelisimine katki sunmakla kalmaz, liderin de calisanlarindan bir¢cok yenilik 6grenme

sansini yaratir (Bass, 2003: 216).
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BOLUM 2: ARASTIRMA YONTEMI

2.1. Arastirmanin Temel Problemi

Degisen sosyoekonomik kosullarin neticesinde egitim imkanlarinin g¢esitlenmesi ve
cinsiyet rollerinin farklilasmasi gibi bircok unsurun isletmelerde; yonetici-calisan
iliskilerini, takim calismalarinin is yapis bigimlerini ve motivasyon unsurlarini nasil

etkilemektedir?

2.1.1 Alt Problemler

e Liderlik rollerinde cinsiyet faktoriiniin etkileri nelerdir?

o Farkli kusaklarda lider rolleri nasildir?

o Farkli kusak bireyleri motive eden faktorler nelerdir?

o Farkli kusak bireylerin bir ekip igerisinde catisma noktalar1 nelerdir? Bu ¢atigmanin
oniine gegmek i¢in nasil dnlemler alinabilir?

e Farkli kusak bireylerin ortak noktalar1 nelerdir? Bu ortak noktada nasil

bulusabilmektedirler?
2.2. Arastirma Yontemi

Calismada nicel aragtirma yontemi yiiriitiilmiistiir. Bu yontemin belirlenmesinin temel
sebebi; merak edilen olgular1 neden-sonug iligkisi i¢erisinde bir biitiin olarak ele alabilme
imkan1 tanimasi, degiskenlerin etkisini goérerek hipotezlerin sinanabilmesine imkan
saglamasi, arastirma grubunda elde edilen verilerle tiimevarimsal c¢ikarimlarda
bulunabilmesidir. Ayrica arastirma silireci arastirmacinin kisisel tecriibe, yorum ve
Onyargilarindan olabildigince bagimsiz ilerledigi i¢in daha tarafsiz ve rasyonel sonuglara

ulasilmasina imkan sagladig diisiintildiiglinden bu yontem tercih edilmistir.
2.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni olarak hizmet sektoriinde faaliyet gosteren beyaz yaka calisanlar
belirlenmistir.  Evren se¢imindeki temel etkenler; iiretim sektoriine gore hizmet
sektoriiniin daha dinamik, sosyal iliskilerin yogunlukta oldugu, kendini yenileyen, siirekli
bir gelisim icerisinde olan ve ¢agin gerekliliklerine gore hareket eden bir yapiya sahip

olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica Ozelikle beyaz yaka calisanlarin segilmesi,
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bireylerin egitim seviyelerinin ¢ogunlukla birbirine yakin olmasi, ast iist iligkileri
acisindan daha net sinirlarinin olmasi, unvan yapisinin ¢ok cesitli olmast ve baslangi¢
pozisyonunda bir ¢aliganin zaman ve tecriibeyle diger unvanlara terfi edebilme imkaninin

acik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Aragtirma 6rneklemi olarak amagsal drnekleme yonetimi ilerlenmis ve hizmet sektorii
beyaz yaka calisanlarin bir 6rneklemi olan Istanbul’da yer alan sigorta sirketlerindeki
calisanlara ulastirilmigtir. Bu yontemin seg¢ilmesinde temel sebep evreni temsil etme
yetenegi oldugu diisiiniilen bir alt grupla ilerlenmesinin daha kolay ve net sonuglara
ulasilmasina imkan saglayacagi diisiincesidir. Farkli unvan yapilarina sahip calisan ve {ist
diizey yoneticiler olmak iizere sigorta sirketlerinde galisan 399 kisi ile anket yapilmustir.
Bunlardan 163 kisi ekip yoneten lider roliinde bulunmaktadir. Anket ¢alismasinda “Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi” (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). “Takim Calismasina
Yatkinlik Olgegi” (Tuncer, 2008). ve “Lider Davranislarmi Betimleme Olgegi”
(Erceylan, 2010). olmak tizere 3 farkli 6l¢ek kullanilmustir.

Veri toplama arac1 olarak anket yonteminin tercih edilmesinin temel sebebi, cok genis bir
grup hakkinda yapilan bu arastirmanin neden-sonug iliskileri ile incelenmesi ve
degiskenlerin birbirleri ile olan baglantilarinin nesnel sonuglar ile ortaya konulmasina
imkan saglamasindan kaynaklanmaktadir. Google forms iizerinden olusturulan anket

katilimcilara online platformlar aracilifiyla ulastirilmigtir.
2.4. Arastirmanin Temel ve Alt Hipotezleri

Takim c¢alismasinda motivasyonlarin  kaynaklar1  kusaktan kusaga farklilik

gostermektedir.

Geng kusaklarda digsal motivasyonun etkisi fazlayken, daha ileri kusaklara dogru

gidildikce igsel motivasyonun etkisi fazladir.

Isbirligi ve ekip galigmasmin motivasyonu gen¢ kusaklarda ileri kusaklara gére daha

fazladir.
Calisma siireleri ne kadar az ise motivasyon diizeyleri o kadar ytiksektir.

Caligma siiresi ne kadar fazla ise sorumluluk iistlenme duygusu o kadar fazla olmaktadir.
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Digsal motivasyonu kuvvetli olan bireylerin ekip yonetimine daha meyilli olduklar

distiniilmektedir.

Takim c¢alismasina yatkin olan bireyler ekip yoOnetiminde s6z sahibi olmak

istemektedirler.

Erkeklerin kiiciikliikten beri yiiklendigi toplumsal rollerin de etkisiyle liderlik alaninda

kadinlardan daha fazla var olduklar diistiniilmektedir.

Yonetici pozisyonlarinda agirlikli olarak X kusagi yer almakta, onu Y kusaginin ilk 10

yilinda dogmus (1980-1990) olan bireyler takip etmektedir.

Kadin bireylerin erkeklere gore igsel ve digsal motivasyon diizeylerinin daha yiiksek

oldugu tahmin edilmektedir.

Takimda calisan sayist arttikga motivasyon diizeylerinin de bu dogrultuda artacagi

distiniilmektedir.

Unvan arttik¢a 6z disiplinin de dogru orantili olarak artacagi diisiiniilmektedir.
Altunvanlarda is motivasyonunun {ist unvanlara gore daha fazla oldugu diistintilmektedir.
Is motivasyonunda dissal faktorlerin etkisi, i¢sel faktdrlere gore cok daha fazladir.

Takim c¢aligmasina yatkinlig1 cinsiyet agisindan ele aldigimizda kadinlarin erkeklere

oranla farkli kusak bireylerle anlasmalarinin daha kolay oldugu diisiiniilmektedir.

Ekip yonetiminde yeni olan bireylerin i¢sel ve digsal motivasyon diizeylerinin daha fazla

oldugu diistiniilmektedir.

Ekip yoneten bireylerin digsal motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu diigiiniilmektedir.
2.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Kusak farkliliklari ele alinirken heniiz ¢alisma hayatina ¢ok yeni katilmaya baslamis olan
Z kusaginin ¢alisma pratikleri, tutum ve davranislar1 konusunda net yorumlara varmak

miumkin olmamaktadir.

Y kusaginin ikinci yarist heniiz yonetici konumda bulunmadig: i¢in liderlik pratikleri

hakkinda kesin sonugclar elde edilemeyecektir.
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Bebek Patlamasi kusaginin ¢ogu emekli oldugu i¢in ilgili kusagin ¢alisma yasantisindaki

pratikler konusunda yorum yapmak giiclesecektir.

Bireyler kendi yonetsel becerilerini  degerlendirirken tarafsiz  bir tutum

sergilemeyebilirler.
2.6. Veri Analizi

Bu aragtirmada veri analizi i¢in SPSS 26.0 programi kullanilmistir. Arastirmaya katilan
bireylerin sosyodemografik bilgilerine ait tanmimlayici veriler frekans tablolarinda
verilmistir. Calismaya katilanlarin sayis1 200’{in iistiinde oldugu i¢in parametrik testler
kullanilmasi (Tabachnick ve Fidell, 2001) tercih edilmis olup, dlgekler ve bu dlgeklerin
alt olgek gruplar ile arastirmaya katilan bireylerin sosyodemografik 6zellikleri arasinda
anlamli farkliligin var olup olmadigin belirleyebilmek i¢in degiskenlerin igerik sayisina
gore Bagimsiz Grup T-Testi ve Anova Testleri yapilmistir. Gruplar arasindaki farkin
anlamli ¢ikmasi halinde, anlamli olmasinin hangi gruplar arasindan kaynaklandigini
tespit edebilmek amaciyla Post-Hoc testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Olgekler ve
bu dlgeklerin alt 6lgek gruplarinin diger 6lgekler ile kendi aralarindaki iliskinin tespiti
icin Pearson Korelasyon testi yapilmistir. Yapilan analizlerde anlamlilik degeri p<0.05

anlamli olarak kabul edilmistir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA BULGULARI

3.1. Demografik Bilgiler

Frekans Tablolar:

Tablo 1: Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimlari (n=399)

N %
Cinsiyet Kadin 159 39,8
Erkek 240 60,2

Not: N:kisi sayisi, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimeilarin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde, kadinlarin %39,8’lik erkeklerin ise
%60,2’lik bir orana sahip oldugu goriilmektedir. Calisma hayatindaki bireylere yonelik
olarak gergeklestirilmis olan bu ¢alismada erkek popiilasyonun yiiksek ¢ikmasi beklendik

bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimlart (n=399)

N %
Yasimz 18-25 yas 25 6,3
26-32 yas 114 28,6
33-42 yas 153 38,3
43-57 yas 103 25,8
58 yas ve lizeri 4 1,0

Not: N:kisi sayis1, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarin yasa gore dagilimi incelendiginde, %38,3’liik oranla en biiyiik orana sahip
olan 33-42 yas grubu olurken, en diisiik orana %1.0’lik oranla 58 yas ve iizeri olan grup
oldugu goriilmektedir. Bu durumun temel sebebi olarak ¢alisma hayatinda varligindan
s0z ettirmeye baslamis, tecriibe sahibi ayn1 zamanda dinamik olan Y kusaginin ilk kisim
temsilcilerinin sayica fazla olmasi beklendik bir sonuctur. Ayn1 zamanda Baby Boomers
kusag1 temsilcilerinin yas itibariyle emekli olmasindan dolayi en az yiizdelik dilime sahip

olan grup olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Egitim Degiskenine Gore Dagilimlari (n=399)

N %
Egitim Durumunuz Lise 19 4,8
On lisans 32 8,0
Lisans 252 63,2
Lisansiistii 96 241

Not: N:kisi say1s1, %:yiizde.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimi incelendiginde, %63,2’lik oranla en biiyiik
orana sahip olan Lisans mezunu grubu olurken, en diisiik oranla %4,8’lik orana sahip olan
lise mezunu grubu oldugu goriilmektedir. Bu durumun temel sebebi arastirma

ornekleminin beyaz yaka ¢alisanlardan olusmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Dagilimlari (n=399)

N %
Kag yildir ¢calistyorsunuz 0-2 yil 36 9,0
3-5y1l 60 15,0
6-9 y1l 77 19,3
10 y1l ve iizeri 226 56,6

Not: N:kisi sayis1, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimeilarin ¢aligma siiresi degiskenine gore dagilimi incelendiginde, %56,6’lik oranla
en bilyiik orana sahip olan 10 y1l ve {izeri ¢alisan grubu olurken, en diisiik oranla %9,0’1ik

orana sahip 0-2 yil ¢alisan grup oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3: Katilimcilarin Calistigi Departmandaki Kisi Sayis1 Degiskenine Gore
Dagilimlar1 (n=399)

N %
Calstigimz departmandaki  2-5 kisi 126 31,6
Kisis ayis1
6-9 kisi 70 17,5
10-14 kisi 60 15,0
15 kisi ve tizeri 143 35,8

Not: N:kisi sayis1, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarin =~ ¢alistigi  departmandaki kisi sayis1  degiskenine gore dagilimi
incelendiginde, oranlar su sekildedir %35,8’lik kismi1 15 ve iizeri kisi, %32,6’l1ik kism1 2-
5 kisi, %17,5’lik kism1 6-9 kisi ve %15,0’lik kism1 10-14 kisi ile ayn1 departmanda
calistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4: Katilimcilarin Unvan Degiskenine Gore Dagilimlari (n=399)

N %
Unvanimiz Uzman Yardimcisi 67 16,8
Uzman 115 28,8
Kidemli Uzman 62 15,5
Y onetici 71 17,8
Miidiir ve Uzeri 84 21,1

Not: N:kisi sayis1, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarin unvan degiskenine gore dagilimi incelendiginde, oranlar su sekildedir
%28,8’lik kismi uzman, %21,1’lik kism1 midiir ve tizeri, %17,8’lik kism1 yonetici,
%16,8’lik kismi uzman yardimcisi ve %15,5’lik kism1 kidemli uzman unvanina sahip

olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 5: Katilimcilarin Ekip Yonetme Pozisyonu Degiskenine Gore Dagilimlari

(n=399)
N %
Ekip yoneten bir Evet 163 40,9
pozisyonda misiniz
Hayir 236 59,1

Not: N:kisi sayisi, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarin ekip yonetme pozisyonlar1 degiskenine gore dagilimi incelendiginde,
“evet” diyenlerin %40,9’luk, “hayir” diyenlerin ise %59,1’lik bir orana sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 6: Katilimeilarin Kag Yildir Ekip Yonetiyor Olma Degiskenine Gore Dagilimlari

(n=164)
N %
Kag y1ldir ekip yonetiyorsunuz 0-2 y1l 29 7,3
3-5yil 40 10,0
6-8 yil 17 4,3
9 y1l ve iizeri 77 19,3

Not: N:kisi sayis1, %:yiizde.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarin kag yildir ekip yonetiyor olma degiskenine gére dagilimi incelendiginde,
oranlar su sekildedir %19,3’lik kism1 9 yi1l ve tizeri, %10,0’lik kism1 3-5 y1l, %7,3°lik
kismi 0-2 yil, %4,3’lik kismi 6-8 yil olarak cevap verdikleri goriilmektedir ve

katilimcilarin geri kalani bir ekip yonetmedikleri goriilmektedir.
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3.2. Cinsiyet Faktoriiniin Etkisi

T- Testleri

Tablo 7: Cinsiyet Degiskeni ile Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Arasindaki liskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Bagimsiz Orneklem T-Testi Analizi (n=399)

Cinsiyetiniz N X SS t p

CBIM Kisisel Diizenleme F1 Kadin 159 3,2327 1,10028 1,115 0,265
Erkek 240 3,1111 1,04331

CBIM Dissal Diizenleme Maddesel Kadin 159 3,0629 0,84375 1,371 0,171

F2

Erkek 240 2,9389 0,91069

CBIM Dissal Diizenleme Sosyal F3 Kadin 159 3,1153 0,82505 2,186 0,029
Erkek 240 2,9153 0,93824

CBIM Motive Olmama F4 Kadin 159 2,6184 1,23637 0,373 0,710
Erkek 240 25722 1,19831

CBIM Ice Yansitilan Diizenleme F5 Kadin 159 3,1971 1,15483 -0,855 0,393
Erkek 240 3,2958 1,11329

CBIM igsel Motivasyon F6 Kadin 159 3,0901 0,95958  -0,842 0,400
Erkek 240 3,1750 1,00252
CBiM Ortak Faktor Varyansi F7 Kadin 159 3,2830 1,18071 2,164 0,031

Erkek 240 3,0125 1,24920
Not: CBIM: Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi, N: kisi say1s1, X: ortalama, SS: standart sapma, t:

independent samples t-testi, * p < .05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi alt dlgeklerinden Faktor 3
olan Digsal-Diizenleme-Sosyal alt olgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile cinsiyet
degiskeni karsilagtirilmis olup, (t degeri=2,186) p degeri 0,05’ten kii¢lik oldugu i¢in
ortalamalar arasindaki fark anlamlidir, kadinlarin ortalama puanlari, erkeklerin ortalama

puanlarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi alt lgeklerinden Faktér 7
olan Ortak faktor varyansi alt 6l¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar ile cinsiyet degiskeni

karsilastirilmis olup, (t degeri=2,164) p degeri 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in ortalamalar
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arasindaki fark anlamlidir, kadinlarin ortalama puanlari, erkeklerin ortalama puanlarindan

yiiksektir.

Kadin bireylerin motivasyon diizeylerinin erkek bireylerden daha yiiksek ¢ikmasinin
temel sebebi ise sosyal ortamlara daha kolay uyum saglamalari, sosyal ve toplumsa
degisimlere erkeklere nazaran daha ¢abuk adapte olabilmeleri ve degisime kars1 yiiksek

toleranslarinin bulunmasindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Tablo 8: Cinsiyet Degiskeni ile Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Arasindaki Iliskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Bagimsiz Orneklem T-Testi Analizi (n=399)

Cinsiyetiniz N X SS t p
TCYO POZITIF Kadin 15 36,2767 5,8784 0,134 0,894
9 2
Erkek 24 36,1958 5,9523
0 2
TCYO NEGATIF Kadin 15 44,0818 54910 0,219 0,827
9 4
Erkek 24 43,9458 6,4107
0 3
TCYO Giiven Kadin 15 3,3758 0,7494 1,035 0,301
9 1
Erkek 24 3,2990 0,7103
0 9
TCYO Problemi Teshis ve Analiz Kadin 15 3,2406 0,6295 0,228 0,820
Etmek 9 0
Erkek 24 3,2250 0,6917
0 0
TCYO Sorumluluk Kadin 15 3,1792 0,6645 -1,195 0,233
9 0
Erkek 24 3,2563 0,6063
0 3
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TCYO Is Birligi ve Ekip Caligmasi Kadin 15 3,3459 0,6979 -0,705 0,481

9 8
Erkek 24 3,3979 0,7364
0 5
TCYO Egitim ve Yol Gosterme Kadin 15 2,8952 0,9331 -0,346 0,729
9 7
Erkek 24 29278 0,9124
0 2
TCYO Yiiksek I¢ Motivasyon Kadin 15 3,1887 0,5971 0,672 0,502
9 4
Erkek 24 3,1444 0,6725
0 4
TCYO Liderlik ikna Azim Kadin 15 3,1803 0,7470 1,432 0,153
9 0
Erkek 24 3,0708 0,7475
0 9

Not: TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi, N: kisi say1s1, X: ortalama, SS: standart sapma, t:
independent samples t-testi, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasma Yatkinlik Olgegi ve alt dlgeklerinden
aldiklar1 ortalama puanlar ile cinsiyet degiskeni karsilastirilmis olup, tiim alt dl¢eklerde

p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.

Tablo 9: Cinsiyet Degiskeni ile Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi Arasindaki
Mliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Bagimsiz Orneklem T-Testi Analizi (n=163)

Cinsiyetiniz N X SS t P

LDBO toplam Kadin 54 167,7222 12,65719 -1,682 0,094
Erkek 109 171,1651 12,12093

LDBO ortalama Kadin 54 4,0908 0,30871 -1,682 0,094
Erkek 109 41748 0,29563

Not: LDBO: Liderlik Davramslar1 Betimleme Olgegi, N: kisi sayisi, X: ortalama, SS: standart sapma, t:
independent samples t-testi, * p < .05, ** p <.01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

38



Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davranislar1 Betimleme Olceginden aldiklari ortalama
puanlar ile cinsiyet degiskeni karsilastirilmig olup, p degeri 0,05’ten biiylik oldugu igin

ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.
3.3. Liderlik Faktoriiniin Etkisi

Tablo 10: Ekip Yoneten Bir Pozisyonda Olma Degiskeni ile Cok Boyutlu Is

Motivasyonu Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek icin Yapilan Bagimsiz Orneklem T-
Testi Analizi(n=399)

EkKip yoneten bir pozisyonda N X SS t P
misiniz
CBIM Kisisel Diizenleme F1 Evet 163 3,1656 1,11750 0,094 0,925

Hayir 236 3,1554 1,03250
CBIM Dissal Diizenleme Maddesel Evet 163 3,1145 0,92324 2,380 0,018
F2

Hayir 236 2,9011 0,84976

CBIM Dissal Diizenleme Sosyal F3 Evet 163 3,1166 0,91064 2,256 0,025
Hayrr 236 2,9110 0,88331

CBIM Motive Olmama F4 Evet 163 2,6237 1,28628 0,453 0,651
Hayir 236 2,5678 1,16067

CBIM Ice Yansitilan Diizenleme FS Evet 163 3,2556 1,16332 -0,012 0,990
Hayir 236 3,2571 1,10824

CBiM 1(;sel Motivasyon F6 Evet 163 3,2004 1,02275 0,998 0,319
Hayir 236 3,1003 0,95863

CBIM Ortak Faktér Varyansi F7 Evet 163 3,2761 1,16687 2,115 0,035
Hayir 236 3,0127 1,25979

Not: CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, t:
independent samples t-testi, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi alt dlgeklerinden Faktor 2
olan Digsal-Diizenleme-Maddesel alt Olgeginden aldiklart ortalama puanlar ile ekip
yoneten pozisyonda olma degiskeni karsilastirilmis olup, (t degeri=2,380) p degeri
0,05’ten kiiciik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark anlamlidir, evet diyenlerin

ortalama puanlari, hayir diyenlerin ortalama puanlarindan ytiksektir.
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Tablo 11: Ekip Yoneten Bir Pozisyonda Olma Degiskeni ile Takim Calismasina
Yatkinlik Olgegi Arasindaki iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Bagimsiz Orneklem T-
Testi Analizi (n=399)

Ekip yoneten bir pozisyonda N X SS t P

misiniz

TCYO POZITIF Evet 163 36,5583 6,29922 0,926 0,355
Hayir 236 36,0000 5,63802

TCYO NEGATIF Evet 163 43,8160 6,24820 -0,504 0,614
Hayir 236 44,1271 5,92657

TCYO Giiven Evet 163 3,3206 0,74303 -0,206 0,837

Hayir 236 3,3358 0,71593

TCYO Problemi Teshis ve Analiz Evet 163 3,1917 0,65119 -0,983 0,326

Etmek Hayir 236 3,2585 0,67747

TCYO Sorumluluk Evet 163 3,1948 0,63284 -0,810 0,418
Hayrr 236 3,2468 0,62929

TCYO Is Birligi ve Ekip Caligmas1  Evet 163 3,4494 0,73291 1,666 0,096
Hayrr 236 3,3273 0,70981

TCYO Egitim ve Yol Gésterme Evet 163 29816 0,89216 1,207 0,228
Hayir 236 2,8686 0,93737

TCYO Yiiksek I¢ Motivasyon Evet 163 3,2761 0,63570 2971 0,003
Hayir 236 3,0833 0,63776
TCYO Liderlik ikna Azim Evet 163 2,9918 0,75081 -2,743 0,006

Hayir 236 3,1992 0,73634

Not: TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, t:
independent samples t-testi, * p < .05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarm Takim Calismasina Yatkilik Olgegi-Yiiksek I¢ Motivasyon alt
Olceginden aldiklar1 ortalama puanlar ile ekip yoneten bir pozisyonda olma degiskeni
karsilastirilmis olup, (t degeri=2,971) p degeri 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in ortalamalar
arasindaki fark anlamlidir, evet diyenlerin ortalama puanlari, hayir diyenlerin ortalama

puanlarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasma Yatkinlik Olgegi Liderlik-Tkna-Azim alt

6l¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar ile ekip yoneten bir pozisyonda olma degiskeni
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karsilagtirilmis olup, (t degeri=-2,743) p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu icin ortalamalar
arasindaki fark anlamlidir hayir diyenlerin ortalama puanlari, evet diyenlerin ortalama

puanlarindan yiiksektir.

Takim ¢alismasi ile ekip yOnetimi arasinda anlamli bir bagliligin olmasmin temel
sebepleri arasinda ekibin tek tek birey Ozelliklerinden ziyade kolektif biling

olusturmadaki oynadig1 roliin etkisi goriilmektedir.
3.4. Kusak Degiskeninin Etkisi

Anova Tablolar

Tablo 12: Yas Degiskeni ile Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Arasindaki iliskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=399)

N X SS F p Post Hoc
Tukey

CBIM Kisisel 18-25 yas 25 3,1733  1,11022 0,705 0,589
Diizenleme 26-32 yas 114 3,2690 1,07705
F1 33-42 yas 153  3,1438 1,00784

43-57 yas 103 3,0453 1,14432

58 yas ve 4 3,5000 0,57735

iizeri
CBIM Digsal  18-25 yas 25 3,1200 0,93729 0,679 0,607
Diizenleme 26-32 yas 114 2,9795 0,93157
Maddesel F2  33-42 yas 153  2,9325 0,86125

43-57 yas 103 3,0291 0,86961

58 yas ve 4 3,5000 0,57735

tizeri
CBIM Digsal  18-25 yas (A) 25 3,0667 1,07152 3,077 0,016 B-C
Diizenleme 26-32yas(B) 114  3,1491 0,87362
Sosyal F3 33-42yas (C) 153  2,8322 0,85423

43-57yag (D) 103  3,0162 0,92458

58 yas ve 4 3,8333 0,19245

iizeri (E)
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N X SS F p Post Hoc

Tukey
CBIM 18-25 yas 25 2,8533 1,21366 0,527 0,716
Motive 26-32 yas 114 2,5994 1,25913
Olmama F4 33-42 yas 153 2,5076 1,13044

43-57 yas 103  2,6440 1,26823

58 yas ve 4 2,5000 1,73205
lizeri
CBIM ige 18-25 yas 25 3,1067 1,08321 1,559 0,185
Yansitilan 26-32 yas 114 3,4269 1,13192
Diizenleme 33-42 yas 153  3,1961 1,14359
FS 43-57 yas 103 3,2298 1,11928
58 yas ve 4 2,3333 0,38490
iizeri
CBIM igsel ~ 18-25 yas 25 35867 1,14374 1519 0,196
Motivasyon  26-32 yas 114  3,1608 0,99481
F6 33-42 yas 153  3,0719 0,91042
43-57 yas 103 3,1197 1,02566
58 yas ve 4 3,0000 1,15470
iizeri
CBIM Ortak  18-25 yas 25 3,3600 1,38082 0,802 0,525
Faktor 26-32 yas 114 3,1053 1,26469
Varyansi F7 33.42 yaq 153 3,0784 1,21140
43-57 yas 103 3,1068 1,19568
58 yas ve 4 4,0000 0,00000

uzeri

Not: CBIM: Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi, N: kisi sayisi, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktor 3- Digsal-
Diizenleme-Sosyal alt Olgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile yas degiskeni

karsilastirilmis olup, (F degeri=3,077) p degeri 0,05’ten kiigiik oldugu icin ortalamalar
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arasindaki fark anlamlidir. En yiiksek ortalama 58 yas ve lizeri grubunda olan
katilimcilara, en diisiik ortalama 33-42 yas grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin
kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore

bu farkin 26-32 yas ve 33-42 yas gruplarindan kaynaklandigi anlasilmistir.

Motivasyon unsurlarinin farklilik gostermesinin temel sebepleri arasinda igerisinde
bulunulan ¢agin sosyokiiltiirel 6zelliklerinin, yasayis bicimlerinin ve bu ozellikler

dogrultusunda ortaya ¢ikan beklentilerin etkisi oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 13: Yas Degiskeni ile Takim Calismasina Yatkinlik Olcegi Arasindaki iliskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=399)

N X SS F p Post
Hoc
Tukey

TCYO. 18-25 yas 25 35,7200 4,80035 0,970 0,424
POZITIF

26-32 yas 114 36,9912 6,71611

33-42 yas 153 35,8562 5,56708

43-57 yas 103 36,1845 5,80018

58 yas ve 4 33,0000 0,00000

iizeri
TCYO. 18-25 yas 25 44,6000 4,21307 1,322 0,261
NEGATIF

26-32 yas 114 449649 7,13576

33-42 yas 153 43,7255 5,80181

43-57 yas 103 43,2524 5,51063

58 yas ve 4 42,5000 0,57735

iizeri
TCYO Giiven 18-25 yas 25 3,3700  0,51599 1,354 0,249

26-32 yag 114 3,3925  0,76350

33-42 yas 153 3,2827  0,72982

43-57 yas 103 3,3471  0,72612

58 yas ve 4 2,6250  0,14434

uzeri
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N X SS F p Post
Hoc
Tukey
TCYO. 18-25 yas 25 3,2500 0,46771 2,019 0,091
Problemi Teshis  26-32 yas 114 3,3640  0,73933
ve Analiz 33-42 yas 153  3,2010  0,59470
Etmek 43-57 yas 103 3,1383  0,71805
58 yas ve 4 2,8750  0,14434
lizeri
TCYO 18-25 yas 25 3,1500 0,64550 1,523 0,195
Sorumluluk 26-32 yas 114 3,3092  0,64604
33-42 yas 153 3,2369  0,61692
43-57 yas 103 3,1529  0,62449
58 yas ve 4 2,7500 0,57735
lzeri
TCYO Is 18-25 yas (A) 25 3,5500 0,73951 2,522 0,041
Birligi ve Ekip  26-32yas (B) 114  3,4057  0,74027
Calismas 33-42 yas (C) 153 3,3056  0,65784
43-57 yas (D) 103 3,4442  0,77090
58 yas ve 4 2,5000  0,28868
tizeri (E)
TCYO Egitim  18-25 yas 25 2,9333  1,06284 0,434 0,784
ve Yol 26-32 yas 114 2,9269  0,97738
Gosterme 33-42 yas 153 2,9041  0,85897
43-57 yas 103 2,8900  0,92812
58 yas ve 4 3,5000 0,19245
tzeri
TCYO Yiiksek  18-25 yas (A) 25 3,0667 0,65263 2,480 0,044 C-E
Ic Motivasyon ~ 26-32 yas (B) 114 3,2251  0,72665
33-42 yas (C) 153 3,1024  0,63093
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N X SS F p Post
Hoc
Tukey
43-57 yag (D) 103 3,1715  0,54406
58 yas ve 4 4,0000  0,00000
iizeri (E)
TCYO Liderlik  18-25 yas 25 3,0133 0,61974 1,629 0,166
Ikna Azim 26-32 yas 114 3,2047  0,83614
33-42 yas 153 3,1525 0,67211
43-57 yas 103 2,9741 0,77921
58 yas ve 4 3,3333 0,38490
lizeri

Not. TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <

05, ** p < .01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarm Takim Calismasina Yatkilik Olgegi Is Birligi Ve Ekip

Caligsmasi alt 6lgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile yas degiskeni karsilastirilmig

olup, (F degeri=2,522) p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark

anlamhdir. En yliksek ortalama 18-25 yas grubunda olan katilimcilara, en diisiik

ortalama 58 yas ve lizeri grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test

etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin

hangi gruplarindan kaynaklandig1 anlagilmamaktadir.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Yiiksek I¢ Motivasyon alt

Olceginden aldiklar1 ortalama puanlar ile yas degiskeni karsilastirilmis olup, (F

degeri=2,480) p degeri 0,05 ten kii¢iik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamlidir.

En yiiksek ortalama 58 yas ve iizeri grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama 18-

25 yas grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek icin Post Hoc

testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin 33-42 yas ve 58 yas ve

tizeri gruplarindan kaynaklandigi anlagilmigtir.
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Tablo 14: Yas Degiskeni ile Liderlik Davranislar1 Betimleme Ol¢egi Arasindaki iliskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=163)

N X SS F p Post
Hoc
Tukey
LDBO 18-25 yas (A) 4 160,0000 6,92820 4,829 0,001 B-E
toplam 26-32 yas (B) 13 172,3846  15,83003
33-42 yas (C) 68 167,8824  12,17108
43-57 yas (D) 74 173,0676 11,10391

58 yas ve iizeri () 4  152,5000  1,73205

LDBO  18-25 yas (A) 4 39024 016898 45829 0,001 B-E
ortalama  26-32 yas (B) 13 4,2045 0,38610

33-42 yas (C) 68  4,0947 0,29686

43-57 yas (D) 74 42212 0,27083

58 yas ve tizeri (E) 4 3,7195 0,04225

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p
<.05, **p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davramislar1 Betimleme Olceginden aldiklari ortalama
puanlar ile yas degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=4,829) p degeri 0,05 ten kiiclik
oldugu icin ortalamalar arasindaki fark anlamlidir. En yliksek ortalama 43-57 yas
grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama 58 yas ve lizeri grubunda olan
katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmigtir. Tukey testine gore bu farkin 26-32 yas ve 58 ve iizeri yas gruplarindan
kaynaklandig1 anlagilmaktadir.

Liderlik davranis 6zelliklerinin aragtirmaya yansimalar1 incelendiginde ekip yonetiminde
s0z sahibi olmak isteyen bireylerin yas ile dogru orantili olarak varligini hissettirdikleri
gozlemlenmektedir. Bu durumun temel sebebinin bireylere yliklenen toplumsal

normlardan kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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3.5. Egitim Durumu Etkisi

Tablo 15: Egitim Durumu Degiskeni ile Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
Arasindaki Iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

(N=399)
X SS F p Post Hoc Tukey

CBIM Lise 19 34035 101579 0520 0,668
Kisisel On lisans 32 3,1146 1,05955
Diizenleme | jsans 252 3,1257 1,05392
Fl Lisansiisti 96  3,2153 1,11867

Total 399 3,1596 1,06667
CBIM Lise 19 30526 093797 0274 0,844
Dissal On lisans 32 13,0000 1,00179
Diizenleme | jsans 252 2,9590 0,85080
Maddesel ;o nsiisti 96 3,0486 0,93406
F2
CBIM Lise (A) 19 29825 0,69809 4,565 0,004 C-D
Dissal On lisans (B) 32 3,2500 0,82087
Diizenleme  Ljsans (C) 252 12,8757 0,89139
Sosyal F3 | jsansiistii 96 3,257 0,92843

(D)
CBIM Lise 19 27544 115919 2474 0,061
Motive On lisans 32 2,0625 1,04191
Olmama F4 | jsans 252 2,6005 1,23511

Lisansiistii 96 2,7083 1,18494
CBiMige Lise 19 3438 093659 0,236 0,871
Yansitilan ~ On lisans 32 3,1771 1,22689
Diizenleme | jsans 252 13,2447 1,12030
FS Lisansisti 96 3,2778 116746
CBIM igsel Lise 19 31053 098164 1,426 0,235
Motivasyon  On lisans 32 33438 1,05574
F6 Lisans 252 3,0701 0,97099

Lisansiistii 96 3,2674 0,99310
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X SS F p Post Hoc Tukey
CBIM Lise 19 34211 1,34643 0,455 0,714
Ortak On lisans 32 3,1875 1,44663
Faktor Lisans 252 13,1032 1,18308
Varyanst [ iansiistii 96 3,0833 1,25377
F7

Not. CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <

05, ** p < .01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktor 3- Digsal-

Diizenleme-Sosyal alt 6lgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile egitim durumu degiskeni

karsilastirilmis olup, (F degeri=4,565) p degeri 0,05 ten kiigiik oldugu icin ortalamalar

arasindaki fark anlamlidir. En yiiksek ortalama 6n lisans mezunu grubunda olan

katilimcilara, en diisiik ortalama lisans mezunu grubunda olan katilimcilara aittir.

Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey

testine gore bu farkin lisans ve lisansiistii gruplarindan kaynaklandig: anlagilmistir.

Tablo 16: Egitim Durumu Degiskeni ile Takim Calismasina Yatkilik Olgegi
Arasindaki Iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Y&nlii Varyans Analizi (ANOVA)

(N=399)
X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO Lise 19 35,6316 6,96986 1,056 0,368
POZITIF On lisans 32 37,7500 5,16814

Lisans 252 35,9524 5,79374

Lisanstistii 96 36,5625 6,23203
TCYO Lise 19 44,6842 4,74988 0,381 0,767
NEGATIF  On lisans 32 43,9688 5,78365

Lisans 252 44,1548 5,95834

Lisanstistii 96 43,4688 6,64269
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X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO Lise (A) 19 3,3289 0,61831 3,435 0,017 B-C, B-D
Giiven On lisans (B) 32 3,7188  0,92838

Lisans (C) 252 3,2867 0,70173

Lisansiistii 96 3,3125 0,70618

(D)
TCYO Lise 19 3,3553 0,79633 0,286 0,835
Problemi On lisans 32 3,2031 0,62681
Teshis ve Lisans 252 3,2351 0,67543
Analiz Lisansiistii 96 3,2057 0,63660
Etmek
TCYO Lise 19 3,2763 0,67646 0,065 0,978
Sorumluluk ¢y fisans 32 32422 0,68828

Lisans 252 3,2252 0,61370

Lisansiistii 96 3,2109 0,65427
TCYO Is Lise 19 3,0000 0,80364 2,606 0,051
Birligi ve On lisans 32 35625 0,72956
Ekip Lisans 252 3,3958 0,70908
Calismasi Lisansiistii 96 3,3411 0,71462
TCYO Lise (A) 19 29123 1,14311 2,681 0,047 C-B
Egitim ve On lisans (B) 32 24896 0,91183
Yol Lisans (C) 252 2,9749  0,89254
Gosterme Lisansiistii 96 2,8993 0,92163

(D)
TCYO Lise 19 34035 0,46586 1,907 0,128
Yiksek Ig  On lisans 32 30729 054697
Motivasyon | jsans 252 3,1243  0,66098

Lisansiisti 96  3,2431  0,64433
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X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO Lise 19 3,1754 0,87749 1,528 0,207
Liderlik On lisans 32 3,3750 0,90300
Ikna AZim | jsans 252 3,0794 0,69327

Lisanstisti 96 3,1076  0,79838

Not. TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Giiven alt dlgeginden
aldiklar1 ortalama puanlar ile egitim durumu degiskeni karsilagtirilmis olup, (F
degeri=3,435) p degeri 0,05 ten kiigiik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamlidir.
En yiiksek ortalama 6n lisans mezunu grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama
lisans mezunu grubunda olan katilimeilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek icin Post
Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin lisans-6n lisans ve

lisansiistii-On lisans gruplarindan kaynaklandig: anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkilik Olcegi Egitim ve Yol Gosterme
alt dlgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile egitim durumu degiskeni karsilagtirilmis
olup, (F degeri=2,681) p degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark
anlamhdir. En yiiksek ortalama lisans mezunu grubunda olan katilimcilara, en diisiik
ortalama On lisans mezunu grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test
etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin

lisans mezunu ve 6n lisans mezunu gruplarindan kaynaklandigi anlagilmaktadir.

Tablo 17: Egitim Durumu Degiskeni ile Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi
Arasindaki Iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

(N=163)
X SS F p Post Hoc Tukey
LDBO Lise 5 167,6000 16,99412 1,483 0,221
toplam Onlisans 6 160,0000 3,09839
Lisans 92 170,3152 12,46616
Lisansisti 60 170,7833 12,18931
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X SS F p Post Hoc Tukey

LDBO Lise 5 4,0878 0,41449 1,483 0,221
ortalama Onlisans 6 3,9024 0,07557

Lisans 92 4,1540 0,30405

Lisansiistii 60 4,1654 0,29730

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi, N: kisi say1s1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p
<.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgeginden aldiklari ortalama
puanlar ile egitim durumu degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=0,221) p degeri
0,05’ten biiyiik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.

Egitim durumu ve ekip yonetimi arasindaki iliski incelendiginde arastirma sonucu
dogrultusunda anlamli bir bagliligin olmamasinin temel sebebi 6rneklemde yer alan
bireylerin  birgogunun egitim durumunun benzer olmasindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Bu baglamda degerlendirildiginde lisans ve iizeri egitim goren
bireylerin sosyal ortamlara ve farkliliklara karsi toleransinin yiiksek oldugu, farkli
ortamlarda varliklarindan s6z ettirdikleri igin lisans alti mezuniyetlere kiyasla ekip

yonetiminde daha basarili olduklar diisiiniilmektedir.
3.6. Calisma Siiresi Etkisi

Tablo 18: Calisma Siiresi Degiskeni ile Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Arasindaki
Mliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey
CBIM 0-2 y1l 36 33241 1,18318 1,430 0,234
Kisisel 3-5y1l 60 3,0333 0,99282
Diizenleme 6-9 yil 77 3,3333 0,96881
F1 10 y1l ve tizeri 226 3,1077 1,09441
CBIM 0-2 yil 36 3,0370 0,85367 0,860 0,462
Dissal 3-5yil 60 3,1222 0,95465
Diizenleme 6-9 yil 77 2,8831 0,83730

10 y1l ve tizeri 226 2,9808 0,88840
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X SS F p Post Hoc Tukey

Maddesel
F2
CBIM 0-2 yil 36 29537 0,95003 1,296 0,275
Digsal 3-5yil 60 3,2056 0,97828
Diizenleme 6-9 yil 77 2,9654 0,82289
Sosyal F3  10yilveiizeri 226 29558 0,89222
CBIM 0-2 yil 36 3,0093 1,14777 1,995 0,114
Motive 3-5yil 60 24722 1,21089
Olmama F4 6-9 yil 77 2,6797 1,20117

10yil veiizeri 226 25251 1,21822
CBiMice  0-2yil (A) 36 3,2315 1,12636 4,225 0,006 C
Yansitilan ~ 3-5 yil (B) 60 3,000 1,22482
Diizenleme  6-9 yil (C) 77  3,6580 1,03587
F5 10 yil ve iizeri 226 3,1652 1,11078

(D)
CBiM igsel 0-2 yil 36 33704 104434 1216 0,304
Motivasyon 3-5 yil 60 3,1889 0,98073
F6 6-9 yil 77 3,2078 0,99566

10yil veiizeri 226 3,0693 0,97201
CBIM 0-2 yil 36 3,389 137639 0,127 0,944
Ortak 3-5 y1l 60 3,0333 1,33996
Faktor 6-9 yil 77 3,558 1,14782
vayanst 10 yil veiizeri 226 3,1283 1,20606
F7

Not. CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, N: kisi sayisi, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <

05, ** p < .01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktdr 5- Ice Yansitilan
Diizenleme alt Olgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile calisma siiresi degiskeni
karsilastirilmis olup, (F degeri=4,225) p degeri 0,05 ten kiigiik oldugu icin ortalamalar
arasindaki fark anlamhidir. En yiliksek ortalama 6-9 yil calisan grubunda olan

katilimcilara, en diisiik ortalama 3-5 yil calisan grubunda olan katilimcilara aittir.
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Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey
testine gore bu farkin 6-9 yil ¢alisan grubundan kaynaklandigi anlasilmistir.

Tablo 19: Calisma Siiresi Degiskeni ile Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi
Arasindaki iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)

(N=399)
X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO 0-2 y1l 36 35,3889 545777 1,253 0,290
POZITIF 3-5 yil 60 36,7500 6,47453

6-9 yil 77 37,1558 6,56359

10 yil veiizeri 226 35,9071 5,58054
TCYO 0-2 yil (A) 36 45,5278 5,53682 8,150 0,000 C-D
NEGATIF  3-5y1l (B) 60 42,8333 6,84988

6-9 yil (C) 77 46,6234 6,55952

10 yil ve iizeri 226 43,1726 5,42679

(D)
TCYO 0-2 y1l 36 3,3958 0,66915 1,700 0,166
Giiven 3-5 yil 60 3,2333 0,73914

6-9 yil 77 3,4773 0,76539

10 yil ve tizeri 226 3,2942  0,71432
TCYO 0-2 yil (A) 36 32500 057321 4,163 0,006 C-D
Problemi 3-5 yil (B) 60 3,2875 0,76444
Teshis ve 6-9 y1l (C) 77  3,4416 0,68333
Analiz 10 yil ve tizeri 226 3,1416  0,63279
Etmek (D)
TCYO 0-2 yil (A) 36 3,2083 0,70584 4,120 0,007 C-D
Sorumluluk  3-5 y11 (B) 60 3,1500 0,63646

6-9 y1l (C) 77  3,4481 0,66061

10 y1l ve 226 3,1726 0,59215

tizeri (D)
TCYO Is 0-2 yil 36 3,4583 0,65873 1,075 0,359
Birligive  3-5yil 60 3,2500 0,77978
Ekip 6-9 yil 77 3,545 0,77026

Calismast 1 o veizeri 226 33717  0,69611
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X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO 0-2 yil 36 29815 1,00141 0,690 0,558
Egitimve  3-5yil 60 2,8889  0,96192
Yol 6-9 yil 77 3,0346 0,97270
GOsterme 10 yi ve tizeri 226 28702 0,87763
TCYO 0-2 yil 36 3,0556 0,58824 0,856 0,464
YiksekI¢ 35yl 60 32611 0,71858
Motivasyon  g.9 y;1 77 31775 0,66795
10 yil ve izeri 226 3,1475  0,62212
TCYO 0-2 yil 36 31852 0,58794 2,361 0,071
Liderlik 3-5 yil 60 3,500 0,78216
Ikna Azim 6.9 y] 77 3,2857 0,84590

10 yil ve iizeri 226 3,0354  0,71921

Not. TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Negatif (Calisma Yatkinliginin Diisiik
oldugu) kisimdan aldiklar1 ortalama puanlar ile ¢alisma siiresi degiskeni karsilastiriimig
olup, (F degeri=8,150) p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark
anlamlidir. En yiiksek ortalama 6-9 yil ¢alisan grubunda olan katilimcilara, en diigiik
ortalama 3-5 y1l calisan grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek
icin Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testi yapilmistir. Tukey testine

gore bu farkin 6-9 y1l ve 10 yil ve iizeri ¢alisan gruplarindan kaynaklandig anlagilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Problemi Teshis ve Analiz
Etmek alt Olgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile calisma siiresi degiskeni
karsilastirilmis olup, (F degeri=4,163) p degeri 0,05 ten kiigiik oldugu icin ortalamalar
arasindaki fark anlamlhidir. En yiliksek ortalama 6-9 yil ¢alisan grubunda olan

katilimcilara, en diisiik ortalama 3-5 yil calisan grubunda olan katilimecilara aittir.
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Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey
testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin 6-9 yil ve 10 yil ve tlizeri calisan

gruplarindan kaynaklandigi anlagilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasia Yatkinlik Olgegi Sorumluluk alt 6lgeginden
aldiklar1 ortalama puanlar ile g¢aligma siiresi degiskeni karsilastirilmis olup, (F
degeri=4,120) p degeri 0,05 ten kiigiik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark anlamlidur.
En yiiksek ortalama 6-9 yil ¢alisan grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama 3-5 yil
calisan grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek icin Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin 6-9 yil ve 10 y1l ve iizeri

calisan gruplarindan kaynaklandigi anlasilmistir.

Tablo 20: Calisma Siiresi Degiskeni ile Liderlik Davranislari Betimleme Olgegi
Arasindaki Iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

(N=163)
X SS F p Post Hoc Tukey

LDBO  0-2yil 4 157,7500 5,67891 1,615 0,188
toplam  3-5 yil 8 167,1250 17,05820

6-9 yil 9 168,7778 12,68639

10 yil ve tizeri 142 170,6127 12,09645
LDBO  0-2yil 4 3,8476 0,13851 1,615 0,188
ortalama 3-5 yil 8 4,0762 0,41605

6-9 yil 9 4,1165 0,30942

10 yil ve tizeri 142 4,1613 0,29504

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p
<.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davranislar1 Betimleme Olceginden aldiklari ortalama
puanlar ile calisma siiresi degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=0,188) p degeri

0,05°ten biiylik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.
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3.7. Takimda Cahsan Kisi Sayis1 Etkisi

Tablo 21: Ayn1 Departmanda Calistigi Kisi Sayis1 Degiskeni ile Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek igin Yapilan Tek Yénlii Varyans
Analizi (ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey

CBIM 2-5 kisi 126 3,2540 1,05023 0,506 0,678
Kisisel 6-9 kisi 70 3,476 1,05963
Diizenleme  10.14 kisi 60 3,1056 1,10041
F1 15 kisi ve iizeri 143 3,1049 1,07571
CBIM 2-5 kisi (A) 126 2,8519 0,76890 3,033 0,029
Digsal 6-9 kisi (B) 70 3,1381 0,81747
Diizenleme 1014 kigi (C) 60 3,2056 1,01790
Maddesel |5 yiciveiizeri 143 2,9441 0,93446
F2 D)
CBIM 2-5 kisi 126 2,9392 0,87980 0,413 0,744
Dissal 6-9 kisi 70 3,0619 0,95011
Diizenleme  10.14 kisi 60 2,9500 0,95831
Sosyal F3 |5 yisiveiizeri 143 3,0303 0,87022
CBIM 2-5 kisi 126 26799 1,19212 0,729 0,535
Motive 6-9 kisi 70  2,5905 1,13241
Olmama F4  10.14 kisi 60 2,6722 1,28952

15 kisi ve iizeri 143 2,4779 1,23749
CBIM ice  2-5kisi 126 3,1984 1,09071 1,123 0,340
Yansitilan  6-9 kisi 70 3,1095 1,11022
Diizenleme 1014 kigi 60 3,2444 115774
F5 15 kisi ve iizeri 143 3,3846 1,15897
CBIM igsel 2-5 kisi 126 3,2011 097350 0,301 0,825
Motivasyon ¢ 9 yisi 70 3,1190 1,11646
Fo 10-14 kisi 60 3,0611 0,98097

15 kisi ve lizeri 143 3,1329 0,93543
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X SS F p Post Hoc Tukey

CBIM 2-5 kisi 126 2,9603 1,26112 2,459 0,062
Ortak 6-9 kisi 70  3,2857 1,14389

Faktor 10-14 kisi 60 34167 121141

Varyansi 15 kisi ve tizeri 143 3,0559 1,22633

F7

Not. CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, N: kisi sayisi, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktor 2- Digsal Diizenleme
Maddesel alt 6lgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile ayni departmanda calistig1 kisi
sayist degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=3,033) p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu
icin ortalamalar arasindaki fark anlamlidir. En yiiksek ortalama 10-14 kisi calisan
grubunda olan katilimcilara, en diisik ortalama 2-5 kisi calisan grubunda olan
katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi

yapilmustir. Tukey testine gore bu farkin hangi gruptan kaynaklandigi anlasilmamaistir.

Arastirma bulgular incelendiginde bir ekip igerisinde yer alan birey sayisi arttikca
motivasyon diizeyinin de arttig1 yoniinde sonuclar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun temel
nedeninin insanin sosyal bir varlik olmasindan dolayisiyla grup biiyiikliigli arttik¢a
sosyallesmenin de beraberinde varligini hisettirme durumunun artmasindan

kaynaklandig: diistintilmektedir.

Tablo 22: Ayni Departmanda Calistigi Kisi Sayis1 Degiskeni ile Takim Calismasina
Yatkinlik Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek igin Yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey
TCYO 2-5 kisi (A) 12 35,1349 559765 5,11 0,00 D
POZITIF 6 6 2
6-9 kisi (B) 70 35,0000 5,93687
10-14 kisi (C) 60 36,8667 6,33651
15 kisi ve lizeri 14 37,5245 5,74681

(D) 3
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X SS F p Post Hoc Tukey
TCYO 2-5 kisi 12 44,0635 523640 0,55 0,64
NEGATIF 6 2 7
6-9 kisi 70 43,6429 6,54978
10-14 kisi 60 44,8500 6,00233
15 kisi ve tizeri 14 43,7622 6,50780
3
TCYO 2-5 kisi 12 3,3194 065241 221 0,08
Giiven 6 1 6
6-9 kisi 70 3,1429 0,71167
10-14 kisi 60 3,4000 0,76773
15 kisi ve tizeri 14  3,4003  0,76691
3
TCYO 2-5 kisi (A) 12 31448 068728 391 000 C
Problemi 6 6 9
Teshis ve  6-9 kisi (B) 70 3,1000 0,64184
Analiz 10-14 kisi (C) 60 3,4375 0,60999
Etmek 15 kisi ve iizeri 14  3,2850  0,66317
(D) 3
TCYO 2-5 kisi 12 3,1468 055702 2,61 0,05
Sorumlulu 6 8 1
k 6-9 kisi 70 3,1429  0,73668
10-14 kisi 60 3,3875 0,65488
15 kisi ve iizeri 14  3,2675  0,61427
3
TCYOIs  2-5kisi 12 3,2937 0,80689 1,45 0,22
Birligi ve 6 2 7
Ekip 6-9 kisi 70 34357 067792
Caligmast  10-14 kisi 60 3,3042 0,79203
15 kisi ve iizeri 14  3,4528  0,61948
3
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X SS F p Post Hoc Tukey
TCYO 2-5 kisi 12 2,8757 0,93593 0,17 0,91
Egitim ve 6 4 4
Yol 6-9 kisi 70 2,9286  0,85105
Gosterme  10-14 kisi 60 29778 0,99124
15 kisi ve tizeri 14 29161 0,91456
3
TCYO 2-5 kisi 12 3,1984 054679 1,18 0,31
Yiiksek I¢ 6 4 5
Motivasyo  6-9 kisi 70 3,0429 0,68553
n 10-14 kisi 60 3,2333 0,70055
15 kisi ve tizeri 14 3,1585 0,67348
3
TCYO 2-5 kisi 12 3,1190 0,59249 0,69 0,55
Liderlik 6 8 4
Ikna Azim  6-9 kisi 70 3,1476  0,76273
10-14 kisi 60 2,9889 0,7906
4
15 kisi ve lizeri 14  3,1469 0,8425
3 )

Not. TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Pozitif (Calisma Yatkinliginin Yiiksek

oldugu) kisimdan aldiklar1 ortalama puanlar ile ayn1 departmanda c¢alistig1 kisi sayist

degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=5,116) p degeri 0,05’ten kiiclik oldugu i¢in

ortalamalar arasindaki fark anlamlidir. En yiiksek ortalama 15 kisi ve iizeri ¢alisan

grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama 6-9 kisi calisan grubunda olan

katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi

yapilmistir. Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin 15 kisi ve {izeri ¢alisan

grubundan kaynaklandig1 anlasilmistir.
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Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Problemi Teshis ve Analiz
Etmek alt 6l¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar ile ayn1 departmanda calistigi kisi sayisi
degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=3,916) p degeri 0,05’ten kiiclik oldugu i¢in
ortalamalar arasindaki fark anlamlidir. En yliksek ortalama 10-14 kisi ¢alisan grubunda
olan katilimcilara, en diisiik ortalama 6-9 kisi ¢alisan grubunda olan katilimcilara aittir.
Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey
testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin 10-14 kisi ¢alisan grubundan kaynaklandigi

anlagilmistir.

Tablo 23: Ayni1 Departmanda Calistig1 Kisi Sayis1 Degiskeni ile Liderlik Davranislari
Betimleme Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek icin Yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) (N=163)

X SS F p Post Hoc Tukey
LDBO  2-5kisi 43 169,4884 1271926 2,093 0,103
toplam .9 ki 25 164,8400 10,78842
10-14 kisi 23 172,2609 13,45098

15 kisi ve iizeri 72 171,4306 12,03027

LDBO  2-5 kisi 43 41339  0,31023 2,093 0,103
ortalama g9 ig; 25 40205  0,26313
10-14 kisi 23 42015  0,32807

15 kisi ve lizeri 72 4,1812 0,29342

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p
<.05, ** p <.01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgeginden aldiklari ortalama
puanlar ile ayn1 departmanda calistig1 kisi sayis1 degiskeni karsilastirilmis olup, (F
degeri=0,188) p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlaml
degildir.
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3.8. Unvan Faktoriniin Etkisi

Tablo 24: Unvan ile Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcegi Arasindaki iliskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey

CBIM Uzman 67 3,1741 1,03696 2,636 0,034 D-E
Kisisel Yardimcist (A)
Diizenleme Uzman (B) 115 3,2870 1,05028
F1 Kidemli Uzman 62  3,0323 0,98201

©

Yonetici (D) 71  2,8545 0,97384

Miidiir ve Uzeri 84  3,3254 1,19792

(E)
CBIM Uzman 67 3,2438 0,87344 3,186 0,014 A-B,A-C
Digsal Yardimcisi (A)
Diizenleme  Uzman (B) 115 2,8377 0,91059
Maddesel F2 Kidemli Uzman 62  2,8118 0,76017

©

Yonetici (D) 71  3,0376 0,82337

Miidiir ve Uzeri 84  3,0794 0,94934

(E)
CBIM Uzman 67 3,2537 0,86474 2,883 0,022
Dissal Yardimcist (A)
Diizenleme  Uzman (B) 115 2,8986 0,87768
Sosyal F3 Kidemli Uzman 62  2,8387 0,79786

©

Yonetici (D) 71  3,1408 0,96554

Miidiir ve Uzeri 84  2,9127 0,92723

(E)
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X SS F p Post Hoc Tukey

CBIM Uzman 67 2,7214 1,18008 2,308 0,057
Motive Yardimcisi
Olmama F4 Uzman 115 2,4000 1,16412

Kidemli Uzman 62 12,8387 1,11741

Y 6netici 71 2,7559 1,31530

Miidiir ve Uzeri 84  2,4246 1,24114

CBIMice  Uzman 67 3,3234 1,08707 1,586 0,177
Yansitilan ~ Yardimeis
Diizenleme YZman 115 3,3362 1,18428
5 Kidemli Uzman 62 3,0000 0,97323
Yonetici 71 3,1221 1,08121
Miidiir ve Uzeri 84  3,3968 1,21401
CBIM icsel Uzman 67 3,1741 0,95586 0,678 0,608
Motivasyon Yardimcisi
F6 Uzman 115 3,2087 1,05544
Kidemli Uzman 62 3,0376 0,85380
Y Onetici 71 3,0188 0,95267

Midiir ve Uzeri 84  3,2024 1,03230

CBIM Uzman 67 3,3881 1,37019 3,073 0,016 C-A,C-E
Ortak Yardimcisi (A)
Faktor Uzman (B) 115 3,1217 1,14821
Varyanst Kidemli Uzman 62 2,7097 1,21988
F7 ©
Yonetici (D) 71 3,0282 1,17074
Miidiir ve Uzeri 84  3,2857 1,20812
(E)

Not. CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktér 1 Kisisel Diizenleme
Maddesel alt dlgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis

olup, (F degeri=2,636) p degeri 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark
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anlamlidir. En yiiksek ortalama uzman grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama
yonetici grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin yonetici-miidiir ve lizeri

gruplarindan kaynaklandigi anlagilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktor 2- Dissal Diizenleme
Maddesel alt 6lgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis
olup, (F degeri=3,136) p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark
anlamlidir. En yliksek ortalama uzman yardimcisi grubunda olan katilimeilara, en diisiik
ortalama kidemli uzman grubunda olan katilimecilara aittir. Farkliligin kaynagini test
etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin
uzman yardimeisi-uzman ve uzman yardimcisi-kidemli uzman gruplari arasindaki farktan

kaynaklandig1 anlagilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktor 3- Dissal Diizenleme
sosyal alt 6lceginden aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis olup,
(F degeri=2,833) p degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark
anlamlidir. En yiiksek ortalama uzman yardimcis1 grubunda olan katilimecilara, en diisiik
ortalama kidemli uzman grubunda olan katilimecilara aittir. Farkliligin kaynagini test
etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin

hangi gruptan kaynaklandigi anlagiimamistir.

Aragtirmaya katilanlarmn Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Faktdr 7- Ortak Faktor
Varyansi alt 6l¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis
olup, (F degeri=3,073) p degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark
anlamlhidir. En yiiksek ortalama uzman yardimcist grubunda olan katilimcilara, en diisiik
ortalama kidemli uzman grubunda olan katilimecilara aittir. Farkliligin kaynagini test
etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin
kidemli uzman-uzman yardimeisi ve kidemli uzman-yonetici gruplarindan kaynaklandigi

anlasilmstir.
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Tablo 25: Unvan Degiskeni ile Takim Calismasima Yatkinlik Olgegi Arasindaki iliskiyi
Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey
TCYO Uzman 67 35,9851 6,22676 1,391 0,236
POZITIF Yardimecisi
Uzman 115 37,0174 5,83694

Kidemli Uzman 62 35,4677 5,88055

Y 6netici 71 35,2817 5,58616
Miidiir ve Uzeri 84 36,7024 6,00959

TCYO Uzman 67 44,1791 6,51787 0,672 0,612
NEGATIF Yardimcisi
Uzman 115 44,6000 5,73967

Kidemli Uzman 62 43,9516 7,39833

Yonetici 71 43,8451 5,21987
Miidiir ve Uzeri 84 43,2024 5,68613

TCYO Uzman 67 3,2612 0,75307 2,074 0,083
Gliven Yardimcisi
Uzman 115 3,4913 0,69296

Kidemli Uzman 62  3,2460 0,71502

Y onetici 71 3,2958 0,75393
Midiir ve Uzeri 84  3,2530  0,71504

TCYO Uzman 67 3,2948 0,67690 1,738 0,141
Problemi Yardimcist

Teshis ve Uzman 115 3,3304 0,69817

Analiz Kidemli Uzman 62 3,1895 0,72384

Etmek Yonetici 71 3,0880 0,51599

Miidiir ve Uzeri 84  3,1964 0,67225
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X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO Uzman 67 3,1828 0,62702 2,610 0,035 D-E
Sorumluluk ~Yardimeisi (A)

Uzman (B) 115 3,2630 0,68252

Kidemli Uzman 62 3,2621 0,58047

(©)

Yonetici (D) 71 3,0352 0,66049

Miidiir ve Uzeri 84  3,3423  0,53742

(E)
TCYO Is Uzman 67 355336 0,79164 3,354 0,010 C-A,C-E
Birligi ve Yardimcisi (A)
Ekip Uzman (B) 115 3,3435 0,62431
Calismast Kidemli Uzman 62 3,1411 0,69486

(©)

Yonetici (D) 71 3,3345 0,79613

Miidiir ve Uzeri 84  3,5089  0,69794

(E)
TCYO Uzman 67 2,8060 0,97985 2,826 0,025
Egitim ve Yardimcisi (A)
Yol Uzman (B) 115 2,8435 0,95750
Gosterme Kidemli Uzman 62  3,1183 0,80774

©)

Yonetici (D) 71 3,1362 0,87755

Midiir ve Uzeri 84  2,7619  0,88958

(E)
TCYO Uzman 67 3,0846 0,67506 0,971 0,423
Yiiksek I¢ Yardimcist
Motivasyon Uzman 115 3,2174 0,64292

Kidemli 62 3,0591 0,65710

Uzman

Y 6netici 71 13,1831 0,59838

Miidiir ve 84 13,2063 0,64400

Uzeri

65



X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO Uzman 67 3,1343 0,68180 2,335 0,055
Liderlik Yardimeist
fkna Azim Uzman 115 3,2406 0,81356

Kidemli Uzman 62 3,1774 0,75559

Yonetici 71 3,0516 0,63408
Miidiir ve Uzeri 84  2,9325  0,76535

Not. TCYO: Takim Calismasina Yatkilik Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Sorumluluk alt 8lgeginden
aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=2,610) p
degeri 0,05’ten kiiclik oldugu icin ortalamalar arasindaki fark anlamhidir. En yiiksek
ortalama miidiir ve iizeri grubunda olan katilimcilara, en diisiikk ortalama yonetici
grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek ig¢in Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin kidemli yonetici ve

miidiir ve lizeri gruplarindan kaynaklandig1 anlagilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Is Birligi ve Ekip Calismasi
alt dlgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis olup, (F
degeri=3,354) p degeri 0,05ten kii¢iik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamlidir.
En yiiksek ortalama uzman yardimcisi1 grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama
kidemli uzman grubunda olan katilimcilara aittir. Farklilifin kaynagini test etmek i¢in
Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore
bu farkin kidemli uzman-uzman yardimcisi, kidemli uzman-miidiir ve iizeri gruplarindan

kaynaklandig1 anlasilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkilik Olgegi Egitim ve Yol Gosterme
alt 6lgeginden aldiklar1 ortalama puanlar ile unvan degiskeni karsilastirilmis olup, (F
degeri=2,826) p degeri 0,05ten kii¢iik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamlidir.
En yiiksek ortalama yonetici grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama miidiir ve

tizeri grubunda olan katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc
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testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey testi yapilmistir. Tukey testine gore bu farkin
hangi gruptan kaynaklandigi anlagilmamustir.

Tablo 26: Unvan Degiskeni ile Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi Arasindaki
Iliskiyi Belirlemek igin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (N=163)

X SS F p Post Hoc Tukey

LDBO Uzman Yardimeis1 5  160,0000 15,21512 3,489 0,009 D-E

toplam  (A)
Uzman (B) 11 167,3636 7,95327
Kidemli Uzman 9 1751111 18,22392
©
Yonetici (D) 56 166,7143 12,58529
Miidiir ve Uzeri 82 172,6951 11,02600
(E)

LDBO Uzman Yardimcis1 5  3,9024 0,37110 3,489 0,009 D-E

ortalama (A)

Uzman (B) 11 4,0820 0,19398
Kidemli Uzman 9 4,2710 0,44449
©
Yonetici (D) 56 4,0662 0,30696
Miidiir ve Uzeri 82 42121 0,26893
(E)

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p
<.05, **p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgeginden aldiklari ortalama
puanlar ile Unvan degiskeni karsilastirilmig olup, (F degeri=3,489) p degeri 0,05’ten
kiiglik oldugu igin ortalamalar arasindaki fark anlamlidir. En yiiksek ortalama kidemli
uzman grubunda olan katilimcilara, en diisiik ortalama uzman yardimcisi1 grubunda olan
katilimcilara aittir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmustir. Tukey testine gore bu farkin kidemli uzman, yonetici ve miidiir ve {lizeri

gruplarindan kaynaklandigi anlagilmistir.
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3.9. Yonetim Yih Etkisi

Tablo 27: Kag Yildir Ekip Y&netiyor Olma Degiskeni ile Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey

CBIM 02 yil 29 2,9080 0,80621 0,625 0,600
Kigisel 3.5 yil 40 32167 1,13868
Dizenleme ¢ o 011 17 31961 1,17295
F 9yil veiizeri 77 13,2294 1,19851
CBIM 02 yil 29 29885 0,71538 0,813 0,489
Digsal 3-5 yil 40 29917 0,99425
Diizenleme ¢ ¢ . 1 17 3,0980 0,59820
Maddesel o iveiizeri 77 32204 1,00011
F2
CBIM 02 yil 29 32644 0,78366 1,114 0,345
Digsal 3-5 yil 40 2,9167 0,97475
Diizenleme  §.g y;| 17 3,0196 0,90883
SosyalF3 gy ilveiizeri 77 3,861 0,91845
CBIM 02 yil 29 2,8966 146954 0,749 0,525
Motive 3-5 yil 40 2,5333 1,15667
OlmamaF4 g ¢y 17 2,3529 1,34614

9 yil ve tizeri 77 2,6277 1,27042
CBIMice 02yl 29 2,9770 114063 0,754 0,521
Yansttilan  3-5 yil 40 33750 1,17715
Diizenleme 6.8 v 17 33725 1,20117
F5 9yil veiizeri 77 32727 1,16193
CBIM Igsel  0-2 yil 29 35747 103470 1632 0,184
Motivasyon 3.5 yil 40 3,1167 1,13617
F6 6-8 yil 17 3,1961 0,92840

9yilveiizeri 77 3,039 0,96163
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X SS Post Hoc Tukey
CBIM 0-2 yil 29 3,4483 0,98511 0,349 0,790
Ortak 3.5 yil 40 31750 1231826
Faktor
6-8 yil 17 3,1765 0,95101
Varyansi
7 9 yil ve tizeri 77 3,2857 1,20150

Not. CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi tiim alt 5lgeginden aldiklari

ortalama puanlar ile kag y1ldir ekip yonetiyor olma degiskeni karsilagtirilmis olup, (Faktor
1 F degeri=0,625, Faktor 2 F degeri=0,813, Faktér 3 F degeri=1,114, Faktor 4 F
degeri=0,749, Faktor 5 F degeri=0,754, Faktor 6 F degeri=1,632, Faktér 7 F

degeri=0,349) p degeri 0,05’ten biiyiikk oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamli

degildir.

Tablo 28: Kag Yildir Ekip Y6netiyor Olma Degiskeni ile Takim Calismasina Yatkinlik
Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek igin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) (N=399)

X SS F p Post Hoc Tukey

TCYO 0-2 yil 29 37,7241 7735283 0429 0,733
POZITIF 3.5y 40 36,0750 6,92594

6-8 yil 17 36,2353 7,05806

9 yil ve tizeri 77 36,4416 5,37414
TCYO 0-2 yil 29 46,4138 827870 2,078 0,105
NEGATIF 3.5 40 43,3500 6,54589

6-8 yil 17 43,1765 4,97789

9 yil ve lizeri 77 43,2208 5,25563
TCYO 0-2 yil 29 34397 082282 0,867 0,460
Giiven 3-5 yil 40 3,3438 0,77767
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X SS F p Post Hoc Tukey
6-8 yil 17 3,4706 0,88777
9 yil ve lizeri 77 3,2305 0,65740
TCYO 0-2 yil 29 3,3362 0,79697 0,862 0,462
Problemi 3.5 40 372313 0,60814
Teshisve ¢ g vy 17 31912 064668
Analiz .
o 9 yil ve iizeri 77 3,1169  0,61450
TCYO 0-2 yil 29 30862 071112 1,044 0,375
Sorumluluk 3.5 v 40 3,1375  0,69094
6-8 yil 17 3,1029 0,75031
9 yil ve iizeri 77 32857 0,53606
TCYOls 02yl (A) 29 3,7414 0,78343 2,906 0,036
Birligive  3-5yil (B) 40 33125 0,72002
Ekip 6-8 y1l (C) 17 3,765 0,61723
Calismast g o1 ve fizeri (D) 77 34708  0,71632
TCYO 0-2 yil 29 33563 0,83538 2,353 0,074
Egitimve  3-5y1 40 2,9833  0,91505
Yol 6-8 yil 17 2,7843  1,05370
Gosterme g v,] ve jizeri 77 2,8831 0,83904
TCYO 0-2 yil 29 35287 068149 2217 0,088
Yiiksek I¢  3-5 yil 40 3,1583 0,65801
Motivasyon g8 yi| 17 3,3333  0,79931
9 yil ve lizeri 77 3,2294 0,54681
TCYO 0-2 yil 29 3,230 0,76080 0,165 0,920
Liderlik 3-5 yil 40 2,9667 0,92696
Ikna Azim  §.g yy 17 13,0980 0,40423
9 yil ve tizeri 77 29697 0,71366

Not. TCYO: Takim Calismasina Yatkilik Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p <
.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Arastirmaya katilanlarin Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Is Birligi ve Ekip Calismas1
alt 6l¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar ile kag yildir ekip yonetiyor olma degiskeni
karsilastirilmis olup, (F degeri=2,906) p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in ortalamalar
arasindaki fark anlamlidir. En yiiksek ortalama 0-2 yil ekip yOneten grubunda olan
katilimcilara, en diisiik ortalama 6-8 yil ekip yoneten grup Farkliligin kaynagini test
etmek icin Post Hoc testlerinden Tukey testine gore farkin hangi gruptan kaynaklandig:

anlagilmamuistir.

Tablo 29: Kag¢ Yildir Ekip Yo6netiyor Olma Degiskeni ile Liderlik Davranislari
Betimleme Olgegi Arasindaki Iliskiyi Belirlemek igin Yapilan Tek Yénlii Varyans
Analizi (ANOVA) (N=163)

X SS F p Post Hoc Tukey
LDBO  0-2yil 29 1654138 12,34191 1,689 0,172
toplam 3.5y 40 171,3000 12,56817
6-8 yil 17 170,1765 12,31988

Oyilvetlizeri 77 171,0649 12,12147

LDBO  0-2yil 29 4,0345 0,30102 1,689 0,172
ortalama 3.5y 40 41780  0,30654
6-8 yil 17 4,1506  0,30048

9 yil ve tizeri 77 4,1723 0,29565

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olcegi, N: kisi sayis1, X: ortalama, SS: standart sapma, * p
<.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgeginden aldiklari ortalama
puanlar ile calisma siiresi degiskeni karsilastirilmis olup, (F degeri=1,689) p degeri

0,05’ten biiylik oldugu i¢in ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.
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3.10. Ol¢eklerin Birbirleri ile liskileri

Korelasyon Tablolar1

Tablo 30: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Tiim Alt Boyutlar1 ile Takim
Calismasina Yatkinlik Olgegi Tiim Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiyi Belirlemek I¢in
Yapilan Pearson Korelasyon Analizi (N=399)

CBIMKi CBIM CBIM CBIM CBIM. CBI CBIM.
siselDiiz  DigsalDiiz DissalD  Motive IceYansi M. OrtakF
enleme enleme.M iizenlem Olmam tilanDiiz I¢sel  aktérVa
F1 addesel eSosyal aF4 enleme Motiv ryansi
F2 F3 F5 asyon F7
F6
TCYO. 339™ 180 0,095 - 157" 362" 231" 0,088
POZITIF 0,000 0,000 0059 0002 0,000 0,000 0,081
TCYO. 1747 164 1617 196™  226™ ,008" 0,077
NEGATIF 0,000 0,001 0,001 0,000 0,000 0,049 0,126
TCYO 279™ 132" 0,077 1247 3497 ,193™ 0,002
Giiven 0,000 0,008 0,125 0,013 0,000 0,000 0,970
TCYO.Prob ,199™ 119" 0,024 0,039 ,195™ 145 116"
lemiTeshisv 0,000 0,018 0,639 0,439 0,000 0,004 0,020
eAnaliz
Etmek
TCYO 271 1117 0,035 -0,086  ,239™ ,193™ 0,082
Sorumluluk s 9000 0,027 0487 0085 0000 0000 0,103
TCYO Is 232" 129" 0,080 -250  ,340” 125" 0,078
Birligi ve 0,000 0,010 0,111 0,000 0,000 0,012 0,121
Ekip
Calismasi
TCYO -,184™ 0,022 126" A58~ -1797 - -0,055
Egitim ve ,176™
Yol 0,000 0,655 0,012 0,000 0,000 0,000 0,269
Gosterme

72



CBIMKi CBIM CBIM CBIM CBIM. CBi  CBIM.

siselDiiz  DissalDiiz DigsalD  Motive IgeYansi M. OrtakF

enleme enleme.M iizenlem Olmam tilanDiiz Igsel  aktérVa

F1 addesel eSosyal aF4 enleme Motiv ryansi

F2 F3 F5 asyon F7
F6

TCYO r 171" 217 171 0,079 ,195™ ,099° 201"
Yiiksek Ig p 0,001 0,000 0,001 0,116 0,000 0,049 0,000
Motivasyon
TCYO r 2417 ,102" 113" 0,016 227" , 205" 0,000
Liderlik p 0,000 0,042 0,024 0,753 0,000 0,000 0,992
Ikna Azim

TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi, CBIM: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, r: korelasyon
katsayisi, * p <.05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 32’de Katilimcilarin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIM) Tiim Alt
Boyutlar1 ile Takim Calismasma Yatkinhik Olgegi (TCYO) Tiim Alt Boyutlari

Arasindaki iligkisi pearson korelasyon analizi ile gosterilmistir.

Yapilan analize gore, CBIM 6lgeginin alt boyutlarindan “Kisisel Diizenleme” puan ile
TCYO “Pozitif (Takim calismasi yatkinhigi yiiksek olma durumu)” puam (r=0.339,
p<0,01), “Negatif (Takim calismas1 yatkinlig1 diisiik olma durumu)” puani (r=0.174,
p<0.01) ve TCYO alt boyutlaridan “Giiven” puan1 (r=0.279 p<0.01), “Problemi Teshis
Ve Analiz Etmek” puan1 (r=0.199, p<0.01), “Sorumluluk” puan1 (r=0.271, p<0.01), “Is
Birligi Ve Ekip Calismas1” puan (1=0.232, p<0.01), “Egitim ve Yol Gosterme” puan
(r=0.184, p<0.01), “Yiiksek I¢ Motivasyon” puani (r=0.171, p<0.01), “Liderlik-ikna-
Azim” puani (r=0.241, p<0.01) puanlar arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak

anlaml bir iligki saptanmustir.

Yapilan analize gore, CBIM 6l¢eginin alt boyutlarindan “Dissal Diizenleme-Maddesel”
puani ile TCYO “Pozitif (Takim galigmasi yatkinhigi yiiksek olma durumu)” puani
(r=0.180, p<0.01), “Negatif (Takim caligmas1 yatkinlig1 diisiik olma durumu)” puani
(1=0.164, p<0.01) ve TCYO alt boyutlarindan “Giiven” puani (r=0.132, p<0.01),
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“Problemi Teshis Ve Analiz Etmek” puani (r=0.119, p<0.05), “Sorumluluk” puani
(r=0.111, p<0.05), “Is Birligi Ve Ekip Calismas1” puan1 (r=0.129, p<0.05), “Yiiksek I¢
Motivasyon” puam (r=0.217, p<0.01), “Liderlik-ikna-Azim” puan1 (r=0.102, p<0.05)

puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmustir.

Yapilan analize gore, CBIM 6l¢eginin alt boyutlarindan “Dissal Diizenleme-Sosyal”
puani ile TCYO “Negatif (Takim ¢alismasi yatkinlig1 diisiik olma durumu)” puani
(r=0.161, p<0.01) ve TCYO alt boyutlarindan “Egitim ve Yol Gésterme” puani (r=0.126,
p<0.05), “Yiiksek i¢ Motivasyon” puani (r=0.171, p<0.01), “Liderlik-Ikna-Azim” puan1
(r=0.113, p<0.05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki

saptanmistir.

Yapilan analize gore, CBIM &lgeginin alt boyutlarindan “Motive Olmama” puani ile
TCYO “Pozitif (Takim calismasi yatkinhig: yiiksek olma durumu)” puani (r=-0.157,
p<0,01), TCYO alt boyutlarindan “Giiven” puam (r=-0.124 p<0.05), “Is Birligi Ve Ekip
Calismas1” puani (r=-0.250, p<0.01) puanlar1 arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliski saptanmistir, TCYO “Negatif (Takim ¢alismas1 yatkinlig diisiik olma
durumu)” puani (r=0.196, p<0.01), TCYO alt boyutlarindan “Egitim ve Yol Gdsterme”
puani (r=0.458, p<0.01) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir

iligki saptanmustir.

Yapilan analize gore, CBIM 6lgeginin alt boyutlarindan “Ige Yansitilan Diizenleme”
puam ile TCYO “Pozitif (Takim caligmasi yatkinhg yiiksek olma durumu)” puani
(r=0.362, p<0,01), “Negatif (Takim caligmas1 yatkinlig1 diisiik olma durumu)” puani
(r=0.226, p<0.01) ve TCYO alt boyutlarindan “Giiven” puam (r=0.349 p<0.01),
“Problemi Teshis Ve Analiz Etmek” puani (r=0.195, p<0.01), “Sorumluluk” puani
(r=0.239, p<0.01), “Is Birligi Ve Ekip Calismas1” puani (r=0.340, p<0.01), “Yiiksek I¢
Motivasyon” puam (r=0.195, p<0.01), “Liderlik-Tkna-Azim” puan1 (r=0.228, p<0.01)
puanlar1 arasinda pozitif yonlii, “Egitim ve Yol Gosterme” puani (r=-0.179, p<0.01) puan

ile de negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmistir.

Yapilan analize gére, CBIM 6lgeginin alt boyutlarindan “I¢sel Motivasyon” puan ile
TCYO “Pozitif (Takim ¢alismasi yatkinligi yiiksek olma durumu)” puam (r=0.231,
p<0,01), “Negatif (Takim calismas1 yatkinligi diisiik olma durumu)” puani (r=0.098,
p<0.05) ve TCYO alt boyutlarindan “Giiven” puan1 (r=0.193 p<0.01), “Problemi Teshis

74



Ve Analiz Etmek” puani (r=0.145, p<0.01), “Sorumluluk” puan1 (r=0.239, p<0.01), “Is
Birligi Ve Ekip Calismas1” puam (r=0.125, p<0.05), “Yiiksek i¢ Motivasyon” puan
(r=0.099, p<0.05), “Liderlik-Ikna-Azim” puan1 (r=0.205, p<0.01) puanlar arasinda
pozitif yonlii ve “Egitim ve Yol Gosterme” puani (r=-0.176, p<0.01) puani ile de negatif

yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmustir.

Yapilan analize gore, CBIM 6l¢egnin alt boyutlarindan “Kisisel Diizenleme” puani ile
TCYO alt boyutlarindan Yiiksek I¢ Motivasyon” puani (r=0.201, p<0.01), puanlari

arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmuistir.

Tablo 31: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi Tiim Alt Boyutlar: ile Liderlik
Davranislar1 Betimleme Olgegi Arasindaki iliskiyi Belirlemek I¢in Yapilan Pearson
Korelasyon Analizi (N=163)

CBIM CBIM CBIM. CBIM CBiM.¢e CBIM.I CBIM.Or
Kisisel Digsal DissalD Motive Yansitilan ¢selMot takFaktor
Diizenle Diizenlem iizenle Olmam Diizenlem ivasyon Varyansi
me F1 e meSosy aF4 eF5 F6 F7
Maddesel  aln F3
F2
LDBO r 472" 0,075 0,033 -,281"  539™ ,300" 0,041
ortalam p 0,000 0,342 0,676 0,000 0,000 0,000 0,603

a

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi, CBIM: Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi, r:
korelasyon katsayisi, * p < .05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 33’te Katilimcilarin Liderlik Davranislar1 Belirleme Olcegi (LDBO) ile Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIM) Tiim Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskisi pearson

korelasyon analizi ile gdsterilmistir.

Yapilan analize gére, LBDO 6lgeginin alinan ortalama puanlar ile CBIM alt
boyutlarmdan “Kisisel Diizenleme” puan1 (r=0.472, p<0.01), “I¢e Yansitilan Diizenleme”
puan1 (r=0.539, p<0.01), “I¢sel Motivasyon” puani (r=0.300, p<0.05) puanlar1 ile pozitif
yonlii ve “Motive Olamama” puani (r=-0.281, p<0.01) puanlar arasinda negatif yonlii

ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmistir.
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Tablo 32: Takim Calismasina Yatkinlik Olgegi Tiim Alt Boyutlari ile Liderlik
Davranislar1 Betimleme Olgegi Arasindaki iliskiyi Belirlemek I¢in Yapilan Pearson
Korelasyon Analizi (N=163)

TCYO TCYO TCYO TCYO TCYO TCYO TCYO TCYO TCY
POZIT NEGAT 1 2 3 4 5 6 07
IF IF

LDBO r ,564™ 278" 515" 314" 349" 530" -0,152 184" ,249™

ortalama , 9000 0,000 0,000 0000 0,000 0000 0,052 0019 0,001

Not. LDBO: Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi, TCYO: Takim Calismasina Yatkinlik Olcegi, 1:
Giiven, 2: Problemi Teshis ve Analiz Etmek, 3: Sorumluluk, 4: Is Birligi ve Ekip Caligmast, 5: Egitim ve
Yol Gésterme, 6: Yiiksek I¢ Motivasyon, 7: Liderlik-Tkna-Azim, : korelasyon katsayis1, * p < .05, ** p <
.01, *** p < .001.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 34’te Katilimcilarin Liderlik Davranislar1 Belirleme Olcegi (LDBO) ile Takim
Calismasima Yatkinlik Olgegi (TCYO) Tiim Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskisi pearson

korelasyon analizi ile gosterilmistir

Yapilan analize gore, LBDO 6lgeginin alinan ortalama puanlar ile TCYO “Pozitif (Takim
caligmas1 yatkinlig1 yiiksek olma durumu)” puani (r=0.564, p<0,01), “Negatif (Takim
calismas: yatkinligi diisiik olma durumu)” puani (r=0.278, p<0.01) ve TCYO alt
boyutlarindan “Giiven” puanmi (r=0.518 p<0.01), “Problemi Teshis Ve Analiz Etmek”
puam (r=0.314, p<0.01), “Sorumluluk” puani (r=0.349, p<0.01), “Is Birligi Ve Ekip
Calismast” puani (r=0.530, p<0.01), “Yiiksek I¢ Motivasyon” puani (r=0.184, p<0.05),
“Liderlik-Tkna-Azim” puani (r=0.249, p<0.01) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve

istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmustir.
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SONUC

Kim oldugumuzu ve nasil davranislar sergiledigimizi belirleyen temel unsurlar igerisinde
bulundugumuz diinyanin sosyokiiltiirel gelismelerinden etkilenmektedir. Bireylerin ya da
gruplarin davraniglar1 degerlendirildiginde igerisinde bulunulan toplumun sosyokiiltiirel

ozelliklerinden ve dinamiklerinden bagimsiz olarak ele almak ¢ok miimkiin degildir.

Bu caligmada farkli kusaklara mensup olan bireylerin takim c¢alismasi igerisindeki
motivasyon kaynaklarina yer verilmis ve kusak ekseninde liderlik stillerine yansiyan
durumlara 1sik tutulmaya calisgilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular sonucunda

hipotezler sitnanmis ve dogruluklarini test etme imkani bulunmustur.

Her kusak kendi tarihi bilincine, kendi zamaninin ruhuna sahiptir. Bu ruh, diinyaya

yaklagimimizi belirleyen donemin tarihi olaylarinin 1s181nda sekillenmektedir.

Kusak kavrami degerlendirildiginde her ne kadar yasanilan zaman dilimlerine gore
siiflandirilmalar yapilmis olsa da her toplumun sosyokiiltiirel dinamiklerinin farkli
olmasindan dolay1 bu kusaklarin barindirmis oldugu anlamlarin da farklhiliklar gosterdigi
goriilmiistiir. Ornegin X kusaginin icerisine dogdugu Tiirk diinyasinda siyasi ortam yeni
yeni sekillenmeye baglamis, ¢ok partili hayata gecis, liniversitelerde ve toplumun
genelinde ortaya ¢ikan sosyal hareketler adindan sz ettirmeye baslamistir. Dolayisiyla
bu kusaga mensup olan bireyler igerisine dogmus olduklar1 bu diinyanin izlerini tagimakta
ve bu diinyadan etkilenmektedirler. Yine Y kusagi kapsaminda incelemeler
gerceklestirildigine bu kusagin genclik donemine denk gelen Gezi Olaylar1 karsisinda
gostermis olduklar1 davranislar salt olarak yas gruplarindan degil icerisinde yasadiklari

toplumun temel dinamiklerinden etkilenmis olduklar diisiiniilmektedir.

Aragtirma bulgular1 incelendiginde ve cinsiyet degiskeni ¢ergevesinde ele alindiginda,
kadinlarin sosyallesme ve dissal diizenleme 6zelliklerinin de etkisiyle erkeklere oranla
motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda icsel
motivasyon temele alinarak incelendiginde de yine kadinlarin motivasyonlarinin
erkeklere oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durumun temel sebebi olarak kadin
bireylerin  toplumsal yasamdaki rollerinden kaynaklandigi  diistiniilmektedir.

Somutlastiracak olursak gerceklesen olay ve olgulara karsi, degisimlere karsi erkeklerin
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direng gosterdigi durumlarda dahi kadinlarin degisiklik ve farkliliklari tolere etme

noktasinda erkeklere nazaran daha uyumlu olduklari goriilmektedir.

Lider olma durumunu cinsiyet ekseni etrafinda ele aldigimizda ise hipotezlerde ortaya
konan durumunun dogrulandig goriilmektedir. Ekip yonetiminde olan 163 kisiden 109°u
erkeklerden 54’1 ise kadinlardan olusmaktadir. Bu durumun temel sebebi toplumdaki
cinsiyet rollerinin farklilasmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Arastirma genel
olarak incelendiginde ve katilimcilarin demografik yapilari ortaya konuldugunda da yine
calisan sayisinda erkeklerin oraninin kadinlara kiyasla daha fazla oldugu goriilmektedir.
Fakat liderlikte erkeklerin sayica fazla olmasinin temel sebebinin ataerkil toplum
yapisindan kaynaklandigi, kadinlarin belirli unvanlara kadar rahatlikla gelebildigi fakat

bir noktadan sonra cam tavan sendromu ile karsilastiklar diistiniilmektedir.

Hipotezlerde kadinlarin takim c¢aligmasindaki motivasyon diizeylerinin erkeklere gore
daha fazla oldugu Ongdriilmiis fakat arastirma bulgular1 ele alindiginda anlamli bir

baglilik iligkisi kurulamamis, dolayisiyla hipotez dogrulanamamastir.

Arastirma hipotezlerinde gen¢ kusaklarin motivasyon diizeylerinin ileri kusaklara gore
daha yiiksek oldugu varsayimi yapilmistir. Bulgular incelendiginde Z kusagi ve Baby
Boomers katilimcilarinin sayisinin az olmasindan dolayr bu durumu tam olarak
desteklemezken, X kusagi ile Y kusaginin 1. ve 2. kisimlar1 incelendiginde bu hipotezi
destekler nitelikte anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. Bu durumun temel sebebi
olarak gen¢ kusaklarin 6grenmeye olan istekleri, toplumsal beklentileri karsilamadaki

istahlar1 olduklar1 diistiniilmektedir.

Bireysel basarilarin 6neminin yani sira ekip calismasi ve isbirliginin artarak 6nem
kazandig1 giiniimiiz toplum yapisinda gen¢ kusaklarin ileri kusaklara nazaran takim
calismasina daha yatkin olduklar1 ifade edilmis, arastirma bulgular1 sonucunda isbirligi
konusunda motivasyon diizeyleri en yiiksek olan bireyler sirasiyla; Z, Y, X ve Baby
Boomers kusagi mensubu olduklar1 belirlenmistir. Bu durumun temel sebebi olarak
giiniimiizde tek tek bireylerin 6nemli olmasinin yani sira ekip olma, bir olma ve takim
olma bilincinin var olmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Aslinda her donemin
kendine gore popiiler olan bir miti bulunmaktadir. Ornegin eski kusaklarda bireysel basar1

ve zirvede olmak O6nem arz ederken gilinlimiizde bir olmak ve birlik olmak temalar
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popiilaritesini korumaktadir. Dolayisiyla kusaklar ge¢misten giinlimiize dogru ele
alindiginda hiyerarsik olarak bireysellikten toplumsalliga dogru evrilmekte olduklar

gorilmektir.

Calisma stiresi ile motivasyon diizeyi arasinda dogru bir iliski oldugu varsayimi yapilmais,
arastirma bulgular 1s1ginda bu duruma netlik kazandirmak amaglanmistir. Takim
caligmas1 ve ¢aligmas siiresi degiskenleri birlikte ele alindiginda genellikle en yiiksek
ortalamalarin 6-9 yil arasinda en diisiik ortalamalarin ise 3-5 yillar arasinda oldugu tespit
edilmistir. Yillara gore motivasyon diizeylerinde dogru bir orant1 oldugu varsayiminin
yanlis oldugu tespit edilmistir. Buradaki farkliliklarin temel sebeplerinin giiven,
sorumluluk bilinci, yapilan ise karst duyulan aidiyet gibi bircok unsurdan etkilendigi
distintilmektedir. Toplumsal 6n kabullerde genellikle tecriibe ile tiikenmisligin i¢ ige
gecen kavramlar oldugu diisiiniilmiis fakat arastirma bulgularinin da 1s18inda bu durumun

cokta gercegi yansitmadigi sonucuna ulasilmistir.

Calisma siiresi ve sorumluluk iligkisi arasinda dogru bir orantt oldugu iddia edilmis,
aragtirma bulgular1 sonucunda direkt olarak bu varsayimi dogrulanamayacag tespit

edilmistir.

Hipotezlerde digsal motivasyonu yiiksek olan bireylerin ekip yonetiminde daha fazla
oldugu varsayimi yapilmis ve arastirma bulgulariyla bu durum dogrulanmistir. Temel
sebebi olarak ise yol gosterici olmak, isbirligi ve ekip ¢alismasina 6nem vermek gibi
durumlardan kaynaklanmakta oldugu disiiniilmektedir. Tiirk toplum yapisinin genel
ozellikleri agisindan ele alindiginda da yine bu durumu destekler nitelikte sonuglar ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Clinkli bilimsel ve akademik basarilarin etkisi ne kadar biiyiik
olursa olsun toplum tarafindan goriildiigii ve takdir edildigi kadar varligimi devam

ettirebilecegi diistiniilmektedir.

Yonetici pozisyonlarinda agirlikli olarak X kusagi ve Y kusagmnin ilk 10 yilinin oldugu
varsayimi yapilmis ve ekip yoneten bireylerin demografik bilgilerine bakildiginda bu
varsayimin dogrulandig: goriilmiistiir. Bu durumun temel sebeplerinin basinda elbette yas
unsuru gelmektedir. Gelen her yeni nesil bir dncekinin elestirisi lizerine kendisini var
etmeye ¢alismis ve daha iyisi oldugunu savunmus olsa da yeni nesillerin yetismesinde ve

yol almasinda eski nesillerin etkisinin ve dneminin goz ardi edilmemesi gerekmektedir.
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Ekip caligmasinda, birey sayisi arttikga motivasyon diizeyinin de artacagi varsayimi
yapilmis, arastirma bulgulart ile bu durum dogrulanmistir. Temel sebep olarak ise
problem c¢ozmede farkliliklarin getirecegi ¢oziim Onerileri, isbirligi ve birbirinden
O0grenme gibi durumlarin etkisi oldugu diistiniilmektedir. Bireyler her ne kadar kendi
varliklarin1 idame ettirecek giice sahip olsalar da sosyallikten beslenen ve bu durum ile
motive olan varliklar olduklarindan ekip biiylidiikkge motivasyon diizeyinin de dogru

orantili olarak artis gdsterdigi diistiniilmektedir.

Arastirma hipotezlerinde alt unvanlardaki bireylerin motivasyon diizeylerinin iist
unvanlara nazaran daha yiiksek oldugu varsayimi yapilmis, arastirma bulgulan
sonucunda bu durumun dogrudan hiyerarsik bir gekilde dogrulanamadig
gozlemlenmistir. Temel sebebi olarak sorumluluk alabilme ve 6grenme ihtiyacinin da

etkisi oldugu diistintilmektedir.

Arastirmanin sinirliliklart olarak degerlendirilen kisimlar incelendiginde; Z kusagi ve
Baby Boomers temsilcilerinin diger kusaklara gore daha az oldugu goriilmiis bu sebeple

genellemelere varilmanin zorluk olusturacagi tespit edilmistir.

Liderlik ve kusak farkliligi ayrimiin oniindeki en biiyiik engelin liderlerin biiytiik bir
cogunlugunun X kusagina mensup olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir. Fakat
ortaya cikan veriler 15181nda gelecegin yonetici profillerinin algilart ortaya konulmaya

calisildigindan 6nem arz etmektedir.

Arastirmanin geneli ele alinarak yorumlandiginda kisisel diizenleme ile takim
caligmasina yatkinlik arasinda dogrudan bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Ayrica
giiven duygusunun varligi ile takim ¢aligmasina yatkinlik arasinda da dogrudan bir oranti

oldugu tespit edilmistir.

Isbirligi ve takim calismasina yatkilik birbirlerine yakin kavramlar oldugunda bu iki
unsurun birbirinden etkilendigi ve birbirlerini etkiledikleri sonucuna varilmistir. Problem
teshisi ile sorumluluk faktorlerinin de yine birbirleri ile etkilesim igerisinde oldugu

sonugclar1 ortaya ¢ikmustir.

Is hayatindaki kusak profilleri genel olarak degerlendirildiginde katilimeilarin biiyiik bir

cogunlugunun X ve Y kusaklarina mensup olduklar1 goriilmektedir. Giiniimiizde {ist
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diizey yoneticilerin biiyiik cogunlugunu olusturan X kusaginin yakin zamanda Y kusagina
koltuklarini birakacaklarini sdylemek pek de yanlis olmayacaktir. Bu kapsamda gelecegin
yoneticilerini tanimlamak ve gelecek kusaklar ile de birlikte farkli beklentilere hitap
edebilmek agisindan biiylik bir nem arz etmektedir. Cilinkii takim ¢alismasi igerisinde en
iist diizeyde verim alinmasinin ilk unsuru ekibin her bir iiyesinin beklentilerinin
karsilanmasi ve birlikte uyum igerisinde ¢alismalarinin saglanmasinda saklidir. Elbette
farklilasan unsurlar, goriisler olacaktir. Onemli olan bu farkliliklarin tolere edilerek bir

arada yasama pratigine doniistiirmesidir.

Toplumsal dinamikler acisindan ele alindiginda diinyada ve Tiirkiye’de kusaklarin
ozellikleri ve gecis asamalarindaki olaylarin farkliliklar barindirdiklar1 goriilmektedir.
Fakat kiiresellesmenin de etkisiyle giiniimiizde yer alan yeni kusaklarin neredeyse tiim

toplum yapilarinda ortak problemler ile miicadele ettikleri diistiniilmektedir.

Bir takim caligmasi planlanirken, takimda yer alacak olan bireylerin beklenti ve
isteklerinin 6ngoriilmesi, ekip igerisindeki uyumun saglanmasinda ve olas1 ¢atigmalarin
Ontine gecilmesinde olduk¢a Onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her bir
kusagin avantaj ve dezavantajlarinin oldugu unutulmayarak bu durumlar tam manasiyla
tespit edildigine uyumlu bir takim ¢alismasi igin avantajlardan faydalanilabilir. Ornegin
X kusaginin otoriter durusu ve kuruma baghilig ile Y kusaginin sosyal sorumluluk ve
gorev bilinci sentezlenerek uyumlu bir ekip ¢aligmasina zemin hazirlanabilir. Veya Y
kusaginin ayni anda birden ¢ok isi es zamanl yiiriitebilme becerisi ile Z kusaginin

proaktif calismasi sentezlenerek sonug odakli ve hizli ¢oziimler tiretilebilir.

Ekip calismasi planlanirken 6nemli olan unsurun ¢atismaya odaklanmak yerine ortak
paydalar1 tespit ederek kolektif ve uyumlu bir yapi i¢in nelere dikkat etmek gerektigini
iyi belirlemek, gelecek kusaklarin beklentilerinin neler oldugunu kavramak ve yakin
gelecekte yonetici rolii iistlenecek olan bireylerin 6zelliklerini yorumlayarak yeni ¢alisma

ortamlar1 kurgulamak oldugu unutulmamalidir.
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EK
Ek 1: Demografik Anket Sorulan
1) Cinsiyetiniz:
a) Kadin
b) Erkek
2) Yasiniz
a) 18-25
b) 26 - 32
c) 33-42
d) 43 -57
e) 58 ve lizeri
3) Egitim Durumunuz
a) Lise
b) On Lisans
c) Lisans
d) Lisansiistii
4) Kag¢ yildir ¢alistyorsunuz?
a)0-2
b)3-5
c)6-9

d) 10 ve lizeri
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5) Cahstigimiz departmandaki kisi sayisi

a)2-5
b)6 -9
c)10-14

d) 15 ve lizeri

6) Unvaniniz

a) Uzman Yardimcisi
b) Uzman

¢) Kidemli Uzman

d) Yonetici

e) Miidiir ve tizeri

7) Ekip yoneten bir pozisyonda misiniz?
a) Evet

b) Hayir
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Ek 2: Liderlik Davramslar1 Yonelim Anket Sorulari

Asagida yer alan sorular1 yonetmis oldugunuz ekibe gore, size en yakin gelen segcenegi

isaretleyerek yanitlaymiz.

Daima Sik Sik Bazen Nadiren Asla

1 Astlarima kisisel olarak destek olurum

2 Kisisel tutumlarimi agik¢a ortaya koyarim.

3 Astlarimin bu kurumda ¢alismaktan memnun olmalarini saglamaya calisirim

4 Yeni fikirler lireterek astlarimla birlikte bu fikirleri uygulamay1 denerim

5 Gergek bir lider gibi hareket ederim

6 Kolayca anlasilabilecek bir yoneticiyim

7 Y 6neticisi oldugum birimde tek s6z sahibiyim

8 Astlarimi dinlemek i¢in zaman ayiririm

9 Eksik ve yetersiz isleri elestiririm

10 Yapilacak degisiklikleri astlarima dnceden haber veririm

11 Verdigim talimatlara tereddiite yer birakmayacak sekilde agik ifade ederim

12 Ice doniik bir yapim var

13 Astlarimin kisisel sorunlariyla ilgilenirim

14 Yapilacak isler icin 1§ boliimii yaparim

15 Amiri oldugum kisilerin sézciiliigiinii istlenirim

16 Faaliyetlerin belirli bir takvime gore yapilmasini saglarim

17 Yapilacak islerin belirli standartlara uygun olmasina dikkat ederim

18 Astlarima kars1 davraniglarimin nedenlerini agiklama geregi duymam

19 Astlarimu is ile ilgili konularda bilgilendiririm

20 Karar alirken astlarima danigma geregi duymam

21 Astlarimin davraniglarini desteklerim

22 Faaliyetlerin tamamlanmasi i¢in bir siire belirterek bu siire zarfinda
tamamlanmasina dikkat ederim

23 Tiim calisanlara esit mesafede davranirim

24 Faaliyetlerde standart prosediirlerin uygulanmasini tesvik ederim
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25 Personelim yararina iist yonetimden talep ettiklerimi almasini bilirim

26 Yenilikler yapmaya istekliyim

27 Astlarimin yargilarina giivenirim

28 Y Onetici olarak is ortamindaki konumumun herkesge anlagilmasini saglarim

29 Kolay ulasilabilir bir kisiyimdir

30 Personelin tiim talimatlara uymasini saglarim

31 Tepkilerimi bazen yerinde ve zamaninda gdstermekten kaginip daha basit
durumlarda tepki gosterdigim olmustur

32 Astlarimin benimle konusurken rahat olmasini saglarim

33 Y onetici olarak astlarimdan ne bekledigimi onlara ifade ederim

34 Astlarimin temsilcisi oldugumu onlara belli ederim

35 Astlarimin yaptig1 onerileri uygulamaya ¢aligirim

36 Personelimin kendilerini tamamen gorevlerine vermeleri i¢in elimden geleni
yaparim

37 Yetkilerimin astlarim tarafindan kullanilmasini izin veririm

38 Personelimin yararina olan konularda iist yonetimin destegini almak i¢in ¢aba
sarf ederim

39 Onemli kararlar almadan énce astlarimin onayin1 alirim

40 Astlarimin birbirleriyle koordineli bir sekilde faaliyetlerini stirdiirmelerini
saglarim

41 Personelimin takim ruhu i¢inde ¢alismasini saglarim

(Erceylan, 2010).
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Ek 3: Takim Calismasina Yatkinhk Olgek Sorular

Asagida yer alan maddelerde kendi ekip ¢alismalarinizi diisiinerek size en yakin olan

secenegi isaretleyiniz.

Hi¢ Uygun Uygun Oldukg¢a

Degil Degil Kararsizim | Uygun Tamamen Uygun

Ne istedigimi ve istediklerime nasil ulasacagimi ¢ok iyi biliyorum

Beklenmedik problemler karsisinda sogukkanli davranabiliyorum

Hatalarimin sorumlulugunu tistlenmekten ¢ekinmem

Insanlarin ekip calismasiyla daha basarili sonuglar alacagina inanityorum

Diger insanlarin benimle ¢aligip calismayi sevmediginden endisem var

Insanlar1 ikna etmekte ¢ok basarili oldugum sdylenemez

Kendimden bagka kimseye giivenemiyorum

Problemin nedeni 6nemli degildir, nemli olan onun nasil ¢oziilecegidir

O O N o O | W N

Bazi zamanlarda sorumluluk almaktan ¢ekiniyorum

=
o

Ekip igerisinde farkl kisilere tahammiil edemedigim zamanlar oluyor

-
-

Insanlara kendi alanimla ilgili dgretici bilgiler vermeyi seviyorum

=
N

Islemlerin planladigim gibi gitmemesi galisma istegimi azaltir

=
w

Fikirlerimi ve diisiincelerimi etkili bir bi¢imde, ¢ekinmeden agiklayabiliyorum

H
o

Cevremdekiler kisa zamanda glivenimi kazanabilirler

[EY
ol

Bir problem ¢6ziimiinde yer almak isterim

=
(o]

Calisma hayatinda, "Her koyun kendi bacagindan asilir".

-
\l

Kuyrukta beklemek beni ¢ok rahatsiz etmez

[EY
(0e]

Grup projelerinde lider olmak pek ilgimi ¢ekmez

=
O

Arkadaglarimin bana yeteri kadar giivenmedigini diisiiniiyorum

N
o

Bir sorun ¢iktiginda aklima gelen ilk ¢6ziimii uygularim

N
[y

Gorevler ve yiikiimliiliikler i¢in birgok kez goniillii olmusumdur

N
N

Bagkalarindan yardim istemekten ¢ekiniyorum

N
w

Cogu zaman yeni bir seyler 6grenmeye ¢alisirim

N
~

Yasadigim hayal kirikliklarindan kisa zamanda kurtulabiliyorum

25

Bir caligsma ekibinden rahatlikla ayrilamam

(Tuncer, 2008).
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Ek 4: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcek Sorular

Asagida yer alan soru listesini "Su anki isinizde neden ¢aba sarf ediyorsunuz?" sorusunu

diistinerek yanitlayiniz.

Hig Cogunlukla Uygun Orta Uygun Olduk¢a | Tamamen

Uygu | Uygun Degil Degil Uygun Uygun

n

Degil

1 Zamanimi israf ettigimi diislindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf etmiyorum

2 Ilging oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum

3 Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba
gostermiyorum

4 Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum

5 Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum

6 Isimi yaparken eglendigim igin isimde caba sarf ediyorum

7 Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum

8 Isimde caba sarf etmemin benim icin dzel bir anlam1 var

9 Baskalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi duymasi i¢in

isimde ¢aba sarf ediyorum

10 Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum

11 Bagkalariin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden

kacinmak i¢in isimde daha ¢ok ¢aba sarf ediyorum

12 Bu iste caba sarf etmenin kisisel olarak 6nemli oldugunu diistindiigiim i¢in

isimde ¢aba gosteriyorum

13 Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) beni

ekonomik olarak odiillendirirler

14 Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde kendimi kétii hissederim

15 Isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) bana daha

fazla is giivenligi saglarlar

16 Simdiki isimde c¢aba sarf ederim aksi halde kendimi mahcup hissederim

17 Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur
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18

Isim, kendimle gurur duymami sagladig i¢in isimde caba sarf ediyorum

19

Kendimi kanitlamak zorunda oldugum igin isimde ¢aba sarf ediyorum

(Civilidag ve Sekercioglu, 2017).
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