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OZET

TAKIM LIDERININ CALISANLARIN MOTIVASYONU UZERINDEKI
ETKISI: CAGRI MERKEZI INCELEMESI

AKSU, Giindiiz
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Tez Danismam: Yrd. Dog. Dr. Niyazi KURNAZ
Subat, 2010, 117 sayfa

Iletisim, enformasyon, ulasim ve teknoloji gibi alanlarda kiiresellesen diinyada
artik tiretimin yerel olmaktan ¢ikip farkl bolgelerde gerceklesmesi isletmeleri artan bir
rekabet ortamina siirikklemistir. Bu rekabete direnmenin ve piyasada devamlilik
saglamanin yolu miisterileri memnun etmekten gecer. Miisterilerin ne istedigini veya ne
istemedigini bilmek, miisterilerin beklentilerinin gelecekte ne sekil alacagini tahmin
etmek en Onemli rekabet araglarindan birisidir. Miisteri memnuniyetini arttirmaya
yonelik yapilanmada miisterilere daha etkin ve hizli hizmet vermek adina cagr
merkezleri kurulmustur. Miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve isletmenin basarisi
acisindan, calisanlarin motivasyonu biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Calisanlar1 verimli
bir sekilde calismaya yonlendirecek, sorumluluk almalarini saglayacak, sorunlari
cozmeleri icin harekete gecirecek ve basarilarini ddiillendirecek bir ortam yaratilmasi,
yapilmasi gereken islerin basinda gelir. Arastirmamizin amaci miisteri memnuniyetini
on planda tutan isletmelerin sahip olduklar1 ¢agri merkezlerinde bulunan personelinin
maddi ve manevi ihtiyaglarinin saglanip saglanmadig ve bu konuda takim liderinin
roliiniin etkin olup olmadigini belirlemektir.

Bu baglamda ¢agri merkezlerinde esas olan takim calismasi ve takim liderleri ile
motivasyon konusundaki teorik bilgilerden yola cikarak calismada takim liderinin

calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi tartisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Lider, Takim Caligmasi, Cagr1

Merkezi
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ABSTRACT
THE INFLUENCE OF THE TEAM LEADER ON THE MOTIVATION OF THE
WORKERS: A RESEARCH OF CALL CENTRE

AKSU, Giindiiz
M.A. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor : Asst. Prof. Dr. Niyazi KURNAZ
Feb, 2010, 117 pages

In a world in which the globalization is in the fields of communication,
information and technology, the product, on which comes out of local and occurs in
different regions have carried away the managements into a environment of increasing
competition. The way to resist this compatition and obtain continuity at the market goes
through satisfying the customer. Knowing abaout what the customers want or what they
don’t, guessing how will the customers’ expectations take shape is one of the most
important means of competition. In the structure towards increasing the pleasure of the
customers, on behalf of giving customers a more effective and faster service, call centre
have been opened in respect of obtaining the pleasure of the customers and success of
the management, the motivation of the workers is a matter of great import. Creating an
environment which will direct the workers to work in a productive way, will obtain
them to take responsibility, will bring them into action for solving the problems and will
reward their success is in the very first place. The objective our research is to determine
if the material or moral needs of the customers who work at the call centres of the
managements which takes the pleasure of the customers before anything else, is
obtained or not and if the role of the team leader is efective or nor.

In this way, in our research, the effect of the team leader on the motivation of his
workers will be discussed setting out from the team working which is based on the call

centre and theoretical information abaout the motivation with the team leaders.

Keywords: Motivation, Motivation Theories, Leader, Teamwork, Call Center
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GIRIS

Giiniimiizde diinya, her alanda hizli bir degisim ve gelisim yasamaktadir.
Isletmeler, bu hizli degisim ve gelisime ayak uydurabilmek icin hiyerarsik ve biirokratik
yonetim anlayisindan ayrilmakta ve kendi kendini yoneten orgiitlere dogru bir degisim
yasamaktadir. Boylelikle orgiitler, bu degisim ve gelisime paralel olarak yonetim
anlayislarin ve orgiit yapilarini insan odakli ve daha katilimci hale getirmektedirler. Bu
baglamda, orgiitlerin amaglarina ulagsmasinda motivasyon, takim ve takim liderligi gibi
kavramlarin 6n plana gectigi goriilmektedir. Artik bir cok isletme belirli 6zellikte iiriin
veya hizmet iiretmektedir. Bugiin piyasada var olan veya piyasaya yeni siiriilen bir iiriin
veya hizmet, yarin baska bir isletme tarafindan iiretilmektedir. Bu durum isletmeleri
farkli alanlarda rekabete siiriiklemektedir. Rekabet iistiinliigii saglamak isteyen
isletmeler, calisanlarinin isletmenin misyon ve vizyonunu benimsemeleri i¢in onlari
dikkate alan, yetki ve sorumlulugu paylasan bir yonetim anlayisini 6n plana ¢ikarmistir.
Bu durum da takim ve takim liderli§i kavramlarini ortaya cikarmistir. Giiniimiiz
isletmelerinde orgiitsel bir basar1 icin takim ¢alismasi zorunluluk haline gelmistir. Ama
bir takim yaratmak sadece tiyeleri belirlemek ve onlara bir gérev vermenin c¢ok dtesinde
cabalar gerektirir. Bir takim1 basartya ulastiran, takim iiyelerini tek viicut haline getiren
ve ortak amaglarina ulagmak i¢in hep birlikte caba harcamalarini saglayan bir ruha sahip
olmalaridir. Ve nihayetinde takimlarin bir ¢ogunun basarisi takim liderlerine baglh
olmaktadir. Takim liderinin amaci bireyler arasinda sinerji yaratarak onlar1 ortak
hedefler dogrultusunda yonlendirmek ve isletmeyi rakiplerinin Oniine gegirmektir.
Takim lideri ¢alisanlarinin zihinlerine “Biz” bilincini yerlestirerek takimini dolayisiyla
isletmeyi basariya ulastirir. Takim liderleri calisanlarini, Orgiitsel amaclar
gerceklestirecek sekilde davranmaya ve bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu
dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir. Takim lideri sadece tesvik ve
O0zendirme araclarini kullanarak degil, motivasyon yontemlerini kullanarak da
calisanlarin1 motive eder. Bunun da otesinde, takim lideri sahip oldugu kisisel ve
yonetsel ozellikler ile sahip oldugu gii¢ kaynaklar ile de calisanlar {izerinde motive
edici etkiye sahip olur. Bundan dolay1 ¢alisanlarin motive edilmesinde takim lideri kilit

bir role sahiptir.



Isletmelerin devamlihigimi saglayacak sermayesi olabilir, ekonomik faaliyette
bulundugu alanla ilgili gereken makine ve techizati bulunabilir ama beseri faktoriin
isletme acgisindan ne denli 6nem tasidig tartisma gerektirmeyen bir konudur. Takim
lideri, isletmenin hedeflerini gerceklestirmeden o©nce c¢alisanlarinin ihtiyacglarini
gerceklestirmelidir. Ciinkii isletmenin hedeflerinin gerceklesmesinin yolu, calisanlarin
ihtiyaclarimin ~ karsilanmasindan geger. lIhtiyaglart karsilanan dolayisiyla amaci
gerceklesmis olan calisani, isletmenin amacini gerceklestirmeye kanalize etmek daha

kolay olur.

Kiiresellesme ile beraber gelen iletisim, ulasim, teknolojik ve enformasyon
alaninda yasanan etkilesim, rekabetin artmasina ve miisteri ihtiyaglariin ¢esitlenmesine
neden olmustur. Boylelikle sekillenen yeni isletmecilik anlayisinda, miisteri
memnuniyeti hedeflenmektedir. Miisterilerin neyi isteyip neyi istemedigini bilmek,
istek ve sikayetlerini dinlemek kisacasi onlarla ilgilenmek, isletmeyi digerlerinden
ayirir. Bu da isletmeye rekabet iistiinliigii saglar. Bu amagla isletmeler biinyesinde
miisterilerine telefonla hizmet veren cagri merkezlerini kurmustur. Bu arastirmamizin
amaci da rekabet iistiinliigii saglamakta azimsanmayacak derecede Ooneme sahip olan
cagrl merkezlerinde, takim liderlerinin calisanlarin motivasyonu {iizerinde bir etkisinin
olup olmadigin1 belirlemektir. Bu noktadan yola c¢ikarak, arastirmanin birinci
boliimiinde motivasyon ve liderlik kavramlarina, ikinci boliimiinde ise takim ¢alismasi
ve cagrt merkezi kavramlarina ait teorik bilgiler yer almaktadir. Arastirmanin son
boliimiinde ise takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisini belirlemeye

yonelik yapilan ampirik arastirmanin sonuglarina yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
MOTIiIVASYON VE LIDERLIK



1.1. MOTiVASYON

1.1.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Motivasyon, kisisel ihtiyaclar, istekler ve diirtiilerden kaynaklanir ve kisiye bir
davranista bulunma istegi verir.' Isletmedeki isgorenin ¢alisma giiciiniin olmasinin yant

sira caligma arzusunun da olmasi gerekli ve cok 6nemli bir unsurdur.

Isgorende calisma arzusu dogmasi; yonetimin, isgdren menfaat ve
gereksinimleriyle, isletmelerin hedeflerinin bir biitiin olarak birlestirilmesindeki

yeterligine baglidir.”

Motivasyon, insanlarin faaliyetlerini devam ettirmelerini saglayan giiclerin bir
kombinasyonu ya da insanlar1 harekete geciren ve baglatilan hareketlerin devam
ettirilmesini saglayan bir kuvvet olarak tanimlanabilir.’ Motivasyon, isgdrenlerin
yaptiklart isi, severek ve isteyerek yapmalarimi saglamak amaciyla gerceklestirilen

cabalar biitiiniidiir.

Bu kavram ele alinirken, Ozellikle iizerinde durulmasi gereken husus,
motivasyonun sadece verimliligi arttirict basit bir ara¢ olmadigidir. Motivasyon bir

felsefe, bir diisiince sekli ve bir yasama tarzidur.*

Endiistri devriminden sonra kiiresellesen diinyada iletisim, ulasim, teknolojik,
enformasyon gibi alanlarda yasanan etkilesim isgorenin ise karst tutumunun da
degismesine sebep olmustur. Dolayisiyla isgdoren motivasyonu Onemli hale gelmistir.
Isletmeler belirli amaglar1 ve hedefleri gergeklestirmek icin kurulurlar. Bu amagclarini da
isgorenleri vasitasiyla gerceklestirmeye calismaktadirlar. Bu noktada da motivasyon

onem kazanmaktadir. Isletmelerin amaclarma ulagsmada basarili  olabilmeleri;

" Ahmet Talat Us, (2007), sletmelerde Motivasyon, IGIAD Yayinlari, istanbul: s. 9
2 Selcuk Yalcin, (1991), Personel Yonetimi, 4. Baski, Kiire Ajans, Istanbul: s. 199

3 Us, a.ge.,s. 71

4 Us, a.ge.,s. 71



faaliyetlerinin dayandig: i giiciiniin bu amacglar dogrultusunda etkin olarak harekete
gecirilebilmesine baghdir. Isgorenlerin orgiit amaglarma yonlendirilmeleri ve bu
amaclan gerceklestirmek icin caba sarf etmelerinin saglanmasi onlarin motive edilme
diizeylerine baghdir. YoOnetimin en o©nemli fonksiyonlarindan birisi isgorenleri

isletmenin amag ve hedeflerini gerceklestirmeye yoneltmek ve onlar1 motive etmektir.

1.1.2. Motivasyonun Ana Unsurlari

I[sgoren belirli amaglar1 gerceklestirmek iizere davraniyorsa ve bu amaglart
gerceklestirmek igin biitiin yetenek, bilgi ve enerjisini isteyerek harciyorsa o zaman
motivasyondan bahsedilebilir. Motivasyon isleminin esas olarak asagidaki unsurlari

kapsadig1 soylenebilir:’

e Her insan organizmasinda onu siirekli ve sabirli ¢calismaya tesvik edici bir takim
itici giicler vardir.

e Insanin tutum ve davranislari bir “giidiiniin” dogurdugu bir sonugtur.

e Her insanda c¢esitli tip ve tabiatta bir ¢ok gereksinmeler vardir. Bu
gereksinmelerin siddet ve siirekliligi insandan insana degisir.

e Gereksinmelerin tatmin edilebilmesi “amactir”’, veya motive edilmis tutum ve
davranislarin yoneldigi “sonug”tur.

* Amac fark edildigi anda “arzu” haline doniisiir.

e O zaman insan belirli bir tegvik unsuruna karsi ilgi veya gereksinme duymaya
baglar. Bu ilgi amacin gerceklesmesine yardimci olacagi hissinin doguracagi
zevkin olusturdugu bir sonuctur.

e Maksath ve bilingli olarak yapilan bir hareket, amaca erisme ve tatminkarligin

saglanmasi seklinde sonuclanir.

> Besim Baykal, (1981), Organizasyonlarin Yénetimi: Ilkeler ve Siirecler, Met/Er Matbaasi, Istanbul: s.
398



1.1.3. Motivasyon Araclari

Motivasyon, yonetici tarafindan yonetilenlere Ozendirici ve caydiricilar
kullanilarak uygulanan bir aksiyondur.® Orgiit calisanlarinin bu aksiyona karst

gosterdikleri davraniglar ise onlarin motive olma derecelerini gosterir.

Yonetimin en belli bash amaclarindan biri igletmenin verimlilik ve etkinligini
arttirmaktir. Bundan dolay1r isgorenin en etkin sekilde iiretimde bulunmasinmi ister.
Isgorenin etkinliginin artmasi igin temel ihtiyaclarinin karsilanmasi yani tatmin edilmesi
gerekir. Bu acidan yonetim, isgoreni 6zendirici araclara basvurur. Isgoren, arzu ve
ihtiyaclarim1 yonetimin kendisine sundugu araglar1 sayesinde tatmin edecek ve is gorme

istegi artacaktir. Bu araglara kisaca deginecek olursak;

Gelir: Isgoren acisindan iicret, giinliik yasamin1 ve gelecegini belirli 6lciide giivence
altina alabilecek, fiziksel ve diisiinsel emeginin karsilii olarak aldig paradir.” isgoren,
yasam diizeyini ylikseltici ve giivence saglayici rolii nedeniyle {icret konusuna karsi son

derece duyarhdir.

Yiiksek gelir, daha ¢ok refah saglar, diisiincesine sahip bir ¢ok insan i¢in 6nemli

bir 6zendirme aracidir. Ucretler birden ¢cok nedenle 6nemlidir:

e Ucret, yasam igin gereken gecimi saglar ve boylece calismak icin bir tesvik olur.

e Ucretin olgiisii isgérenin konumunu gosterir. Sadece isletme ici hiyerarside
degil, aym1 zamanda komsular, arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasinda
da gosterir.

o Ucretteki artis, isgorenin isteki basarisinin da onaylanmamdlr.8

Bazi gorevlerde gelir, cabalarin artmasiyla orantili olarak arttirilir. Bu yontemin

en etkili kullanilig sekilleri, satis miktar1 {izerinden komisyon ve parca basina iicrettir.

5 Ali Oztekin, (2002), Yonetim Bilimi, Siyasal Kitabevi, Ankara: s. 115

7 Zeyyat Sabuncuoglu, (1997), Personel Yonetimi: Politika ve Yonetsel Teknikler, Furkan Ofset Baski,
Bursa: s. 213

8 Gisela Hagemann, (1997), Motivasyon El Kitabi, Bireysel Yatirnm Dizisi, Goktug Aksan (Cev), Rota
Yayinlari, Istanbul: s. 43



Diger bir yontem ise kisisel degerlendirmeye dayanan prim verme yoludur.9 Her iggoren
yaptigt isten, bilgi, deneyim ve yeteneklerinden yola cikarak bu unsurlarla orantili
olarak kendilerine 6denmesi gereken {icret ile ilgili bir fikir gelistirirler. Ayrica
isgorenler diger isgorenlerle orantil1 bir iicret diizeyine sahip olmak ister. Aksi halde bu
durum is yerine olan giiveni azaltacagi gibi isgérenin motivasyonu da azaltabilir. Ucret
konusunda yoneticilere diisen en Onemli islerden birisi de isgdrenlerin iicretlerinde
uygulanacak artiglarin, isgorenlerin yetenekleri ve yaptiklart is dogrultusunda adil

bicimde diizenlenmesidir."’

Calisma Kosullari: Isgorenin motivasyonunu arttirict en énemli etkenlerden birisi olan
calisma kosullarinin daha uygun  hale getirilmesi, isgoreni istekli calismaya
yoneltmektedir. Isgorenin calistign is yerine maddi cevresi denmektedir. Maddi cevrede
kotii 1sinma sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma, isle ilgili ara¢ ve gereglerin
yetersizligi, isgorenin isini yapmasint biiylik Olciide aksatabilecek unsurlar arasinda
sayilabilir. Bunun yani sira isgoren kendisinden istenen is ve gorevleri acik ve net bir
sekilde bilmek ister. Is tamimlarinin yetersiz yapilmasi belirsizlige yol acar. Bu durum
ne yapacagini tam olarak bilmeyen isgorende isteksizlige ve motivasyonun azalmasina

neden olur.

Egitim ve Terfi Olanaklari: Egitim, en yalin anlatimla, hayatin baslangici ile baslayan
ve hayat boyunca devam eden bir bilgilenme siireci olarak degerlendirilebilir. Egitim bir
degisim siirecidir. Isletme icinde diizenlenen isgdren egitim ugraslarini tanimlamak
gerekirse; bireylerin ya da onlarin olusturdugu takimlarin isletmede yiiklendikleri ya da
ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin
mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmayr amaglayan bilgi, gorgii ve

becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir, denilebilir."'

% Erol Eren, (1989), Yonetim Psikolojisi, 3. Baski, Yon Ajans, Istanbul: s. 408

19 Meral Asikoglu, (1996), Insan Kaynaklarint Verimlilige Yonlendirme Araci Olarak Motivasyon,
Universite Kitabevi, Istanbul: ss. 47-48

1 Zeyyat Sabuncuoglu, (1982), Endiistriyel Davranislar, Furkan Ofset Baski, Bursa: s. 124



Isgorenlerin cogu egitimi isyerinin rutini icinde bir mola vermek, yeni bir seyler
ogrenmek icin firsat yakalamak ve bazen de bir cesit ddiil almak gibi degerlendirirler.
Egitim, isgorenlere daha basarili olabilmeleri icin gereken bilgi, beceri ve tecriibeyi
kazandirr, degisiklik ve gelismeleri yakalamalarini ve zamani gelince yiikselmeleri i¢in

hazir ve yeterli olduklarindan emin olmalarim salglalr.12

Isgorenler, calistiklari islerinde yiikselme olanaklari da isterler. Ciinkii isleri
iyice 0grenip tecriibe kazanan igsgoren zamanla igin monotonlastigina inanip, bulundugu
mevkideki yetki ve sorumluluklarim1 yetersiz bulacaktir. Bu noktada, terfi yani
yiikkselme olanagi isgdren i¢in bir motivasyon aracidir. Ciinkii, ilerleme ya da yiikselme

yollari tikanan isgdrenlerin calisma gayret ve sevkleri azalacaktir."

Kararlara Katilma: Kararlara katilma, isgorenlerin yonetimde s6z sahibi olmalar1 ve
yonetimi astlarin arzu ve diisiinceleri dogrultusunda etkileyebilmeleridir.14 Isgorenlere
kararlara katilma olanag1 verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine 6nem verildigini

diistinerek motive olurlar.

Isgorenler kendilerini etkileyecek kararlarin alinim asamasinda bulunmak
isterler. Yoneticiler isgorenleri ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve
isteklerini dikkate almali ve bu diisiincelerden yararlanma yollarii aramalidir."® Ciinkii
isgoren kendisinin de alinma asamasinda bulundugu karara daha fazla baglh kalacaktir.

Kararlara katilmanin uygulanmasi isletmede bir takim olumlu sonuglar dogurur:

e Isgorenlerin motivasyonunu saglar.

e [Egitim islevi goriir.

e Bir taraftan yenilige direnisin azalmasim saglarken diger taraftan da degisimin
hizlanmasina katkida bulunur.

e Uygun bir iletisim ortam1 hazirlayarak zaman kaybini onler.

e Kaynaklarin en iyi bi¢imde kullanilmas1 saglanabilir.

"2 Tain Maitland, (1997), Insanlart Motive Etmek, i1k Kaynak Kiiltiir ve Sanat Uriinleri, Ankara: s. 33
13 Eren, a.g.e., s. 411

' Erol Eren, (1979), Isletme Orgiitleri A¢isindan Yénetim Psikolojisi, y.y., Istanbul: s. 203

15 Eren, a.g.e., s. 411



e Isgorenlerin diisiinsel becerilerinden yararlanilabilir.

o Isgoren devamsizliklari onlenebilir.'°

Bir kimsenin kendi yaptig: isle ilgili kararlarda soz sahibi olmak istemesi ¢esitli
nedenlere dayanir. Isi bizzat gerceklestiren kimseler, kendi yapacaklari isle ilgili
uzmanlik bilgisine sahip olduklarin1 diigiiniirler. Bagka bir neden olarak da verilecek
karar, isleri onemli Ol¢iide etkileyecegi icin getirilecek yeni usul ve yontemlerin
kendilerine duyurulmasi ve kendi kisisel fikirlerinin de alinmasi gosterilebilir. Bir
isgoren yapacagl islerin planlamasina yardimci oldugu zaman, onlar1 daha arzulu
sekilde yapar. Kararlara katilma, kisinin isteki davramisini etkilemesi nedeniyle,

motivasyon konusunda 6zellikle iizerinde durulmasi gereken bir konuyu olusturur.

Is Genigsletme: Siirekli tekrarlanan ve monoton olan bazi gorevlerden olusan isler,
isgorenlerin, becerilerini kullanmalarina ve kendilerini gelistirmelerine olanak

vermezler. Bu noktada is genisletme, motivasyonu arttirici bir rol {istlenebilir.

Is genisletme, isgorenin, daha cok ve daha cesitli isi yapabilecek sekilde yeniden
organize edilmesi demektir.'” Isin akisi icinde, isgdrenin yaptigr islerin sayisini ve
tiirtinii  artirmak anlamina gelir. Boylelikle isgoren yeteneklerini kullanma ve
becerilerini gelistirme olanagina kavusur. Is genisletme yoluyla isgoren icin daha ilging
ve daha doyurucu duruma getirilen is, boylece motive edici bir etkiye kavusur;

. .. e . .. 18
isgorenin ige karsi ilgisi ve sevgisi artar.

Is Rotasyonu: Is rotasyonu, tek yonlii is yiikiinii ve monotonlugunu azaltmak, bir
isletme i¢in ¢ok sayida tecriibeli iggdren bulundurmak amaciyla isyerlerinin ve is
gorevlerinin planl bir bicimde degistirilmesini ifade eder." Boylelikle isgoren siirekli
ayni isi yapmayacak ve diger islerle ilgili de bilgi ve deneyime sahip olma firsati

yakalayabilecektir.

16 Asikoglu, a.g.e., s. 67

" Toker Dereli, (1976), Organizasyonlarda Davranis, 1.U.LF. Yaymlari, No: 371, Istanbul: s. 250

8 Giilten Incir, (1984), Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayini,
No: 313, Ankara: s. 78

¥ Zeki Adal, (1982), Cagdas Orgiitlerde Is Yapilandirma Teknikleri: Organizasyon, Yil: 3, Sayr: 10, y.y.,
[stanbul: s. 28
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Is Zenginlegtirme: Is zenginlestirme, faaliyet alaninin dikey yonde genisletilmesi olarak
tammlanabilir.”® Bu baglamda kendisine daha karmasik gorevler ve sorumluluklar
yiiklenen isgoren, yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsati yakalayabilecek ve

kendisini daha mutlu hissedebilecektir.

Giivenlik: Ekonomik giivenlik kisisel ¢cabalar yoniinden olduk¢a 6nemlidir. Giiniimiizde
emeklilik, kaza, hayat, hastalik, issizlik sigortalar1 gibi giivenlik Onlemleri ¢ok
gelistirilmistir. Hatta bu Onlemlerden bazilar1 devlet tarafindan zorunlu hale
getirilmistir. Orgiit icerisinde gelistirilen politikalarla bu 6nlemler daha yararl bicimlere

sokulabilir ve bir tesvik araci olarak kullanilabilir.

Statii: Statii, bir kisiye toplumda baskalarinin yiikledikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Statii daha ¢ok saygi ile birlikte bulunur. Yani gercek bir statiiye sahip olan
kisi bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya da is disinda iliskide bulundugu
kimselerden saygi goriir. Calisan kisi i¢in calistifi mevki ne olursa olsun, yaptigi isin
takdir edilme durumu biiyiik bir tatmin duygusu yaratir. Bunun yani sira iyi taninan bir
orgiitte calisma veya toplum tarafindan onemli goriinen bir mevkide bulunma, kisinin
sosyal statiislinii arttiric1 bir etki yaratacagindan, kisiye maddi tatminden ziyade manevi
tatmin saglayacaktir. Calismalariin karsiligim1 saygi gérme ve sosyal statiisiinde
yiikselme ile somut bir sekilde goren isgoren daha gayretli olarak calismalarini

siirdiirecektir.?!

1.1.4. Motivasyon Ile Ilgili Teoriler

Orgiitsel acidan motivasyon kavrami, orgiit iiyelerinin calismaya baslamalarini,

calismalarin1 devam ettirmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini saglayan

giiclerin veya mekanizmanin tiimii anlamim tasir.”> Motivasyon teorileri isgorenin isine

2 Omer Dinger, (1994), Orgiit Gelistirme: Teori, Uygulama ve Teknikleri, iz Yaymcilik, Istanbul: s. 144
2L1AC. Brown, (1963), The Social Psychology Of Industry, Penguin Boks Inc., Baltimore: s. 214, Erol

Eren, (1989), Yonetim Psikolojisi, 3. Baski, Yon Ajans, Istanbul: s. 414

2 Ulkii Dicle vd., (1973), Isteklendirme (Motivasyon), Atatiirk Universitesi Isletme Fakiiltesi Arastirma
Enstitiisii isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:1, Sayt: 1, Atatiirk Universitesi Basimevi, Erzurum:s. 71
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hevesle, istekle, dort elle sarilarak ¢alismasini saglamak i¢in ne gibi 6nlemlerin alinmasi

gerektigini ilgilendiren hususlar1 kapsamaktadir.*

Motivasyon ile ilgili ilk bilgiler “Bilimsel Yonetim”in kurucular iinlii Amerikali
mithendis Frederick Taylor ile Fransiz isadamlarindan Henry Fayol’dan
baglamaktadir.”* Endiistri devriminin getirdigi 6nemli yeniliklerden biri olan is boliimii
ve onun dogal bir uzantisi olan uzmanlagsma olayi, zamanla isgorenlerde ise karsi bir
isteksizlik yaratmistir. Bunun {iizerine bir c¢ok arastirmaci, isgoreni tekrar istekli
kilmanin yollarint arastirmis ve motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulasan
arastirma ve incelemeler yaprmslardlr.25 Arastirmacilarin iizerinde durduklar1 en 6nemli
konu, isgorenlerin davraniglari, ise olan farkli bagintilarimi ve bunlarin gercek

nedenlerini bulmaktir. Iste bu yoldan cikarak degisik goriisler ortaya atilmstir.

Isletme bilimlerinde motivasyon incelenirken baslica iki motivasyon teorisinin

ve bunlarin altinda bazi teorilerin oldugu gozlemlenir.”® Motivasyon teorileri buna gore:

A. Kapsam Teorileri
o Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
e (Cift Faktor Teorisi
e Bagsarma Ihtiyaci Teorisi

o ERG Teorisi

B. Siire¢ Teorileri
e Sonugsal Sartlandirma Teorisi
e Bekleyis Teorileri
e Esitlik Teorisi

e Amag Teorisi

Simdi kisaca bu teorileri ortaya koyanlarin goriislerinden bahsedilecektir.

2 Osman Telimen, (1978), Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Sermet Matbaast, Istanbul: s. 191

24 Telimen, a.g.e., s. 191

» Bkz.: Telimen, a.g.e.

2 Mehmet Oztiirk, (2003), Fonksiyonlart A¢isindan Isletme ve Yonetim, Papatya Yayin, istanbul: s.281
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A. Kapsam Teorileri

Intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Motivasyon teorileri arasinda en gegerli ve en yaygin
olan bu teori, Brendize Universitesi Psikoloji Profesorii Abraham H. Maslow tarafindan

gelistirilmistir.

Bu kurama gore tiim insanlarin, yasayabilmesi ya da varliim siirdiirebilmesi
icin temel ihtiyaclar1 vardir.”” Maslow’a gore, insanlar1 harekete geciren giidiiler, esas
itibariyle, onlarin cesitli olan bu temel ihtiyaclaridir. Insanlarin amaclar1 da
diyebilecegimiz temel ihtiyacglar1 ana hatlariyla ve onem derecelerine gore bes kategori

icinde toplanabilir.”® Bu kategoriler asagidaki sekilde belirtilmistir.

Sekil 1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
5- Basari

1. Kendini gerceklestirme
2.Toplumda saygin bir

4- Sosyo-Psikolojik yer edinme

3. Odiillendirme

1. Statii
2. Itibar
3. Un, Sohret
3- Psikolojik

1. Gruba ait olma
2. Sevme
2- Giivenlik 3. Sevilme

1. Fiziksel
2. Ekonomik
1- Fizyolojik 3. Sosyal

1. _Yeme
2. Icme
3. Cinsellik

Kaynak: Oztekin, 2002: 119

Maslow tarafindan gelistirilmis olan bu teori insam1 motive edici unsurlarin
cesitliligi ve caprasikligini aciklayabilmek yoniinden faydali goriilmektedir. Maslow’a

gore bu asamalar bir Oncelik siras1 gosterir. Birey ancak birinci gereksinmesini

2 Oztekin, a.ge.,s. 119
B Dicle vd., a.g.m., s. 78
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doyurduktan sonra ikinci siradaki gereksinmesini diisiinebilir. Bu kurama gore bireyler,
sahip olduklarindan cok, gidermek istedikleri gereksinmeler tarafindan davranisa
yoneltilebilirler. Ornegin ikinci sirada yer alan ekonomik ihtiyacimi karsilayamayan bir
isgoren dordiincii sirada yer alan itibari bir gereksinme olarak gormeyecek ve bu yonde
bir davranigta bulunmayacaktir. Dolayisiyla yoneticilerin, isgdrenin hangi gereksinme
basamaginda oldugunu bilmesi onemlidir. S0z gelisi, benzer durumlar karsisinda bir
insanin tutumunun baska bir insandan ni¢in farkli oldugunu ifade etmekte kolaylik

saglar. Ayni zamanda var olan bazi ortak hususlari da ortaya koyar.”

Kisacas1 bu teoriye gore, ihtiyaclar, insanlari motive etme faaliyetinin
merkezinde yer alirlar. Yani bu teoride insanlarin ancak, ihtiyaclariin kargilanmasi

suretiyle motive edilebilmeleri goriisii hakimdir.™

Cift Faktor Teorisi: Herzberg ve arkadaslari, Mausner, Snyderman {iniversite
ogrencilerinin yardimlarindan da faydalanarak, Pittsburg’da bir isyerinde yaptiklar
gorlismeyi esas alarak, Herzberg modeli diye de bilinen “cift faktor” teorisini

gelistirmislerdir.

Arastirma kapsaminda Herzberg ve arkadaslart isgorenleri isletmede tatmin ya
da tatminsizlige gotiiren nedenleri arastirmiglardir. Bu nedenlerin birbirlerinden farkli
olduklarim1 goren arastirmacilar, tatmin yaratan faktorleri “giidiileyici”, tatminsizlige
neden olan faktorleri ise “durum koruyucu (hijyen)” faktorler olarak
nitelendirmislerdir.”! Herzberg’e gore durum koruyucu yani hijyen faktorler soyle

siralanabilir:

e s giivencesi
e Ucret
e Statii

e (Calisma kosullar

2 Baykal, a.g.e., s. 496

30 Kurt Hanks, (1999), Insanlart Motive Etme Sanat, Yénetim Dizisi, Can Ikizler (Cev), Alfa Yaymlari,
Istanbul: s. 152

31 Oztiirk, a.g.e., s. 284
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e Sahislar arasi iliskiler ( iistlerle, astlarla, kendi diizeyindekilerle)
e Denetim tarzi
e Isletme politikasi

e Kisisel yalsalntl32

Bir baska kaynakta bu faktorlerin yani sira “is emniyeti” faktorii de yer

almaktadir.

Herzberg’e gore isle ilgili olan bu faktorlerin diizenli bir sekilde olmamasi veya
eksik olmasi isgérende memnuniyetsizlik yaratmaktadir. Bunlarin diizene sokulmasi,
eksikliklerin giderilmesi, isgorendeki memnuniyetsizligi ortadan kaldirir ama bu durum

isgoreni daha fazla calismaya tegvik etmemektedir.

Herzberg’e gore isgoreni motive eden giidiileyici faktorler ise :

e Basarl

e Takdir gébrme

e flerleme, terfiler

e Anlamh ig

¢ (Gelisme, yetisme olanaklar1

e Sorumluluk diye siralanabilir.**

Bu faktorlerin varli@i veya yoklugu isgdrenin motivasyonuna etki eder.
Herzberg’in kuraminda, soziinii ettigi giidiileyici faktorlerin, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinin iist, hijyen faktorlerinin ise alt basamaktaki gereksinmelere denk diistiigii
goriilir. Maslow doyurulmamis her gereksinimin motive edici oldugunu ileri
siirmektedir. Bu agidan Herzberg, isgérenlerin motive olmasinda, yonetimin yalnizca
hijyenik faktorlere onem vermesinin yeterli olmayacagin, giidiileyici faktorlere daha

fazla onem verilmesi gerektigini diisiiniir. Ozellikle, iicret, is giivenligi gibi hijyenik

32 Yalcin, a.g.e., s. 210
33 Telimen, a.g.e., s. 202
* Yalen, a.g.e., s. 210
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faktorlerin yetersiz oldugu durumlarda, giidiileyici faktorlerin daha da énemli oldugunu

ileri siirer.®

Basarma Ihtiyact Teorisi: Psikoloji profesorii David McClelland, yoneticilerde bulunan
ihtiyaclar ve giidiiler iistinde durup bunlar1 teker teker tanimlamaya ¢alismistir.”® Bu
teoriye gore insan ihtiyaglar1 belli bir hiyerarsi i¢inde yer almaz. Bireylerin ihtiyaclari
ve bunlarin dereceleri, icinde bulunduklar1 sosyal c¢evre, is ortami tarafindan

etkilenmektedir.
McClelland, bireyin ihtiyag¢larini ti¢ grupta ele almugtir:®’

¢ Basarma ihtiyact
¢ Giic kazanma ihtiyaci

¢ Sosyallesme ihtiyact

Basarma ihtiyaci, iyi is yapma veya bir kusursuzluk standardiyla rekabet
etmenin 6nemli oldugu eylemlere yonelme olarak tammlanabilir.*® Arastirmacilar, orgiit
basarisinda basarma ihtiyacinin ¢ok onemli rol oynadig1 ve yoneticilerde yogun basari

ihtiyaci bulunmasi gerektigi konusunda birlesirler.”

Gii¢ kazanma ihtiyaci, digerlerini etkileme araclarini denetleme yoluyla doyuma
ulasma egilimi diye tanimlanabilir.*® Yiiksek bir giic kazanma ihtiyaci, baskalarini

yonlendirmek ve etkilemek arzusu seklinde ifade edilebilir.

Sosyallesme ihtiyaci ise bireyin arkadas edinme istegi, digerleriyle iliski kurma,

grup ve orgiit icerisinde kabul edilme istegi olarak tanimlanabilir.

% Haluk Giirgen, (1997) Orgiitlerde Iletisim Kalitesi, Der Yaynlari, Istanbul: s. 206

36 Oguz Onaran, (1981), Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Seving Matbaasi, Ankara: s. 201
7 Oztiirk, a.g.e., s. 287

38 Halil Can, (1985), Basar: Giidiisii ve Yonetsel Basari, Hacettepe Universitesi Yayini, No. 12, Ankara:
s. 66

¥ Giilten Incir,(1990), Calisanlar: Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi, Ankara:
s. 41

40 Can, a.g.e., s. 69
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Kisacas1 soylemek gerekirse, McClelland’a gore insanlarin kendi meslek
alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama ve tutku duygularinin altinda basari

ihtiyaci saklidir.*! Ciinkii basari ihtiyaci, bireylerin cogunda potansiyel olarak vardir.

ERG Teorisi: Alderfer tarafindan gelistirilen bu teori, ihtiyaclardan yola ¢ikarak

motivasyonu agiklar. Alderfer’e gore ihtiyaclar ii¢ baslikta incelenir:

® Var olma ihtiyaci
e Ait olma ihtiyaci

e Gelistirme ihtiyac1*

Alderfer’e gore ihtiyaclar birbirlerini tamamlayici niteliktedir. Bireyin iist grupta
yer alan ihtiyaglar1 karsilama konusunda engellenmesi sonucunda bir alt grup ihtiyag
tarafindan motive edilecegi ileri siiriilir.*> Yani birey iist basamakta yer alan bir

ihtiyacinin karsilanmamasi halinde bir alt basamaktaki ihtiyaca geriler.

B. Siirec Teorileri

Sonugsal Sartlandirma Teorisi: Sartlandirma konusu yonetim biliminin psikolojiden

aldig1 bir konudur. Sartlandirma iki ana baslikta incelenir:

e Kilasik sartlandirma

¢ Sonugsal sartlandirma

Klasik sartlandirma Pawlov’un kopekler iistiinde yaptigi iinlii arastirmasi ile
hemen herkes tarafindan bilinmektedir. Buna gore zil calarak kopege yemek
verildiginde kopegin davraniglar1 gozlemlenmis, bazen sadece zili calarak yemek
verilmemistir. Bu durumda kopegin yine yemek yeme davramisini gosterdigi

belirlenmistir.

4 lj;ren, a.ge.s. 419
2 Oztiirk, a.g.e., s. 287
43 Oztiirk, a.g.e., s. 287
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Sonugsal sartlandirma ise F. Skinner tarafindan gelistirilmistir. Sonucsal
sartlandirma yaklasiminda kisi herhangi bir sebeple ki bu sebepler arasinda ihtiyaclar,
amaclar ve daha onceki sartlandirmalar olabilir, bir davranis gosterebilir. Bu davranisin

karsilasacag1 sonug kisi icin onemlidir.

Bu sonug, 6diil veya ceza olarak iki baslikta incelenir. Gosterilen davranisa
karsin karsilagilan sonu¢ 06diil oluyor ise kisi biiyiik olasilikla aym1 davranisi tekrar
gosterecektir. Tersi bir durumda ise kisi cezayla karsilasacagimi bildigi icin aym

davranisi teklralrlalmalyalcaktlr.44

Bekleyis Teorileri: Bekleyis (umut) teorileri, motivasyon siirecinde  var olan
degiskenler arasindaki karsilikli etkileri anlatirlar. Victor Vroom’un bekleyis teorisi
motivasyon konusundaki bu yeni yonelis ile baglamistir. Bu model son yillarda Porter

ve Lawler gibi otoriteler tarafindan daha da gelistirilmis bulunmaktadir.®’

Vroom’a gore motivasyon, bireyin aradigi degerlerle, belirli bir hareketin bu
degerlere yol agma olasiligina iligkin tahmininin c;arplrmdlr.46 Bu teoriye gore, bireyler
kendi davranislarini etkileyen diisiincelere ve amaclara sahiptir. Giinliik hayatta hemen
hemen her insanin, amaclarina ulasip ulasamayacagina veya hangi davraniglar sonunda
ulasabilecegine dair bir takim umutlar1 vardir. Bireyler, karar verme hakkina sahip
olduklar1 durumlarda, davranigsal alternatifler arasinda se¢im yaparken, tercihlerini

davranigla ayn1 anda olusan psikolojik olaylarin etkisiyle yapalrlalr.47

* Oztiirk, a.g.e., ss. 287-288

45 Baykal, a.g.e., s. 401

% Keith Davis, (1984), Isletmelerde Insan Davranisi: Orgiitsel Davranig, Kemal Tosun ( Cev ), Istanbul
Universitesi Yaynlari, Istanbul: s. 78

*7 [smail Durak Ataay, (1988), Isletmelerde Insan Giicii Verimliligini Etkileyen Faktorler, Mess Yayini,
Ankara: s. 99
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Sekilde goriildiigii gibi, bireyin gosterdigi gayret, performansinda onemli bir

unsurdur. Bireyin ortaya koydugu performans sonrasinda bazi sonuclar ortaya ¢ikar ki,

bunlara birinci derecede sonuclar denilmektedir. Ornegin amirleri tarafindan basarili
kabul edilmek gibi. Bir de ikinci derece sonuclar vardir; bunlar, birinci derece
sonuglarin sonunda ortaya cikmaktadir. Son asamada ise beklentilerin gerceklesme

orani, bireyin tatmin olma diizeyini belirler.

Is tutumlar ile performans arasindaki karisik iliskileri aciklayabilmek icin Porter

ve Lawler, Vroom’un modelini biraz daha gelistirerek Sekil 1.3’de goriilen modeli

ortaya cikarmislardir.*®

* Baykal, a.g.e., 5.403
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Bu iki otorite, isten tatmin olma halinin performansi arttiracagi seklindeki

geleneksel inanca karsi ¢ikmislar ve umut ve beklentiye dayanan degisik bir model

ortaya atmislardir. Gelecege yonelik olan bu model, uyarilma ve bunun sonucu ortaya

cikacak verimin umutla beklenmesi halini aciklar.

Esitlik Teorisi: Bu teori Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu diisiiniir, ABD’nin

General Electric isletmesinde motivasyon konusunda bazi arastirma ve deneylerde

bulunarak 6diil adaletinin ¢alisanlar siirekli motive etmek ve tesvik etmek bakimindan

cok 6nemli degeri olduguna isaret etmistir.”’ Aynmi calisma ortamnda isgdrenlerin

gosterdikleri caba karsisinda elde edecekleri sonucu esit bulup bulmamalar1 ve ¢alisma

ortamina dair algiladiklar esitlik onlarin is basar1 ve tatmini lizerinde etkilidir.

¥ JA. Litterer, (1973), The Analysis Of Organizations, Wiley, New York: ss. 490-491, Eren, a.g.e., s. 441
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Adams’a gére bir ¢alisma ortamundaki esitligin formiilii:™

Bireyin Elde Ettigi Sonug =  Digerlerinin Elde Ettigi Sonug

Bireyin Katkisi Digerlerinin Katkis1

Bu teoriye gore kisi ¢alisma ortamina katkilarini ve elde ettigi sonug ile diger
isgorenlerin katkilar1 ve elde ettikleri sonuclar1 siirekli gozetlerler. Herhangi bir
esitsizligin varligimi algilamalar1 halinde, kisinin ise olan katkisi azalir. Daha da kotiisii

bu durum kisinin isi birakmasina yol agabilir.

Amag Teorisi: A. Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore yoneticiler astlarin
performansin1 dogrudan etkileyebilir. Buna gore yoneticilerin 6zgiin ve astlar tarafindan
benimsenen amaglar belirlemeleri 6nemlidir. Belirlenen amaclarin ii¢ 6zelliginden

bahsedilir:

e Belirginlik derecesi
e QGiicliik derecesi

e Kabul derecesi’!

Yonetici tarafindan belirlenen amaclarin astlar tarafindan benimsenebilmesi i¢in
oncelikle amacin astlar tarafindan algilanabilir nitelikte olmasi gerekir. Amacin
gerceklestirilebilmesi giic olmamalidir. Ayrica niteligi itibariyle de amacin kabul

edilebilir olmasi gerekir.

1.1.5. iyi Bir Motivasyon Sisteminin Nitelikleri

Biitiin isletmelerde yOnetimin basarili olabilmesi, etkinliklerin verimli

olabilmesi, kaynaklarin kullanilmasina baghdir. Bir sistem olarak isletmeyi ele alirsak

0 Oztiirk, a.g.e., s. 291
31 Oztiirk, a.g.e., s. 292
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en Onemli girdilerinden olan insan kaynag ilk basta géze carpanlardandir. Bu kaynagi

dogru bir sekilde yonetmek, verimli hale getirebilmek yonetimin elindedir.

Isletmelerin devamliligi ve verimliligi acisindan bilyilk ©nem arz eden

motivasyon sistemi verimli, iktisadi, genis kapsamli ve esnek olmalidir.”

Verimli bir motivasyon sisteminin varligi, calisanlar1 daha etkin ve verimli kilar.

Isletme igerisinde calisanlar1 daha olumlu olmaya sevk eder.

Motivasyon sisteminin iktisadi olmasi, sistemin maliyetinin verimliligi
agmamasi demektir. Calisanlar1 tesvik etmek icin kullanilan araglar, ekonomi prensibine

uygun olmalidirlar.

Cagdas motivasyon sistemleri genis kapsamli olmalidir. Fizyolojik ve psikolojik
ihtiyaglarin tiimii géz oniine alinmalidir. Iyi bir motivasyon sistemi, her seyden once,
fizyolojik ihtiyaclarin devamli olarak tatmini ile ilgilenmelidir. Ikinci olarak, sistem
motivasyonun dis kaynaklari ile biitiinlesmelidir. Ugiincii olarak, fizyolojik ihtiyaglarin
otesinde bagka hangi ihtiyaclarin sistemin kapsamina alinacagina dair kararlar devaml

olarak gozden gegirilmelidir.”

Motivasyon sistemi hem zaman hem de hitap ettigi insanlar bakimindan esnek
olmalidir. Degisen cevre kosullar1 ve edinilen yeni bilgiler cercevesinde, sistemde

gerekli degisiklikler devamli olarak uygulamaya gecirilmelidir.

1.1.6. Motivasyonun Yoneticilik Yoniinden Anlanm

Isletmeler, planlanan ya da belirlenen amaglarin gerceklestirilmesi igin caba

harcayan orgiitlerdir. Isletmelerin kurulus amaci mal, hizmet ya da her ikisini birden

tiretmektir. Uretilen mal veya hizmetin Kalitesini ve miktarm arttirmaya yonelik olan

32 Harold Koontz ve Cyril O’Donnell,(1968), Principle Of Management: An Analysis Of Managerial
Functions, 4. Baski, McGraw-Hill Book Co., New York: ss. 581-583, Dicle, a.g.m., s. 96
53 Dicle, a.g.m., s. 96
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tiim islere yonetsel islemler denilir. Isletmelerdeki her diizeydeki yoneticilerin &nemli

gorevlerinden bir tanesi de isgorenleri orgiit amaclar1 dogrultusunda motive etmektir.

Motivasyon kavraminin yOnetici ag¢isindan anlami  cesitli  sekillerde
yorumlanmaktadir. Asil anlamina en uygun ve agik ifadesini “Clarence Francis” adli

otorite su sekilde aciklamistir:

“Bir insamin zamanini satin alabilirsiniz; belirli bir yerde bir insamin fiilen hazir
bulunmasin1 saglayabilirsiniz; hatta belirli bir oOl¢iide, mahareti gerektiren bedeni
faaliyetlerini de saat iizerinden veya giinlilk olarak satin alabilirsiniz; sadakatini satin
alamazsiiz; kalben, zihnen, ruhen baglanabilmesini satin alamazsiniz. Bunlar satin

.- . 54
alinamazlar, ancak kazanilabilirler.

Isgorenlerin kendilerini tam anlamiyla isletmeye ait hissedebilmeleri yoneticinin
elinde olan bir durumdur. Bu noktada yonetici, isgorenin isine ve isletmeye karsi
edindigi izlenim ve hislerin olumlu olabilmesi icin motive edici davranislarda
bulunmasi gerekir. Yoneticinin sadece yol gdsterme ve kontrol islevlerini yerine getiren
bir kimse olmasinin otesinde, iggorenlerin islerini kolaylastiran, onlara gereken destegi
veren ve onlara sevgi ve baglilik asilayabilen bir kisiligi olmalidir. Ama bu hava, sadece
isletme ile ilgili kosullar1 belirlemek ve bunlar1 yerine getirmekle degil, isgorenlerin
enerji ve ¢abalarini, isletmenin amaglarinin gergeklesmesine yardimci olabilecek sekilde

kanalize etmekle miimkiin olabilir.

Son olarak soylenilebilir ki, bir kimsenin bir islemede calismay1 kabul etmesi
icin bu isin ona verecegi zaman, enerji ve tinsel seylerin, diger bir is yerinde elde
edeceklerinden fazla olduguna inanmasi gerekir. Bunun bilincinde olup, bu yonde

davranan bir yonetici isgorenlerin motivasyonunu arttirici bir etkide bulunabilir.

> Baykal, a.g.e., s. 397
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1.2. LIDERLIK

1.2.1. Liderligin Tanim ve Onemi

Motivasyon ile birlikte liderlik de bir yoneltme aracidir. Ancak motivasyon
cabalarinda bireyin yeteneklerinden daha cok, olusturulacak sistemler 6nemli iken,

liderlik faaliyetleri, liderlerin yetenekleri ile yiiksek basarilara erisebilmektedir.

Isletmede iiretim ya da diger hizmetler icin bir araya gelmis insanlar, birer birer
islerinde ustalagsalar bile, baglarinda onlar1 yonlendiren bir takim lideri olmadigi
takdirde istenen hedeflere, konulan zaman, maliyet ve kalite standartlarina kolay kolay
ulasamazlar. Bu baglamda, bir lidere gereksinim duyuldugu ortadadir. Bir cok kaynakta

lider ile ilgili tammlamalar yapilmistir. Birkag tane tanima yer vermek gerekirse:

Lider, ortak amaclara ulagsmak icin takim iiyelerinin kendine yaptigi olumlu
etkiden daha ¢ogunu onlara yapabilen takim ﬁyesidir.55 Lider, organizasyonda hedef
gosteren, kisilik ve biitlinliik kazanmasinda en etkili olan kisidir.56 Lider, orgiitiin
amaglar1 ve islevleri dogrultusunda, iiyelerin kendisini izleme ve bir isi yapma istegini
uyandiran kisidir.”” Lider, iiyelerin yaptiklari isin degerli ve onemli oldugunu
hissettirmek suretiyle, iiyeleri, orgiitsel amaclar1 kolayca benimseyebilmeleri ve
gerceklestirebilmeleri i¢in etkin ve verimli bir bicimde calismalar1 konusunda

yonlendiren hatta sevklendiren kisidir.58

Bu tanimlardan da anlasilacagi {iizere, lider, baskalarimi belirli bir amac
dogrultusunda etkileyebilen kisidir. Etkili bir lider diger kisileri kendi istedigi bicimde

davranisa yoneltir ve genellikle bunu soyle basarir:

% brahim Ethem Basaran, (2004), Yonetimde Insan Iliskileri: Yonetsel Davraniy, Nobel Yaym Dagitim,
Ankara: s. 67

%6 Salih Giiney, (2001), Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara: s. 230

57 Ebert, Ronald J. and Terence R. Mitchell, (1975), Organizational Decision Process, Crane, Russak and
Co., Inc., New York: s. 43, Tengiz Ucok, (1993), Yonetim Ilkeleri, Gazi Biiro Kitabevi, Ankara: s. 10

% Herbert G. Hicks vd., (1979), Orgiit Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar A¢isindan, Bintug Aytek
vd. (Cev), Turhan Kitabevi, Ankara: s. 470
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¢ Inandirma (ikna) yolu ile
e @Gii¢ kullanarak

 Yasal haklara dayanarak™

Liderlik kavrami bir pozisyon degil bir siirectir. Liderlik siireci degisik boyutlar,
kaliplar ve kapsama sahip olabilir. Bir ustabas1 da liderlik yapabilir, bir genel miidiir de
liderlik yapabilir. Aralarindaki fark kendilerini izleyenlerin sayisi, gerceklestirmek
istedikleri amaglarin niteligi, icinde bulunduklari kosullardir.®® Su halde liderligi

asagidaki formiil ile agiklamak yanlis olmayacaktir:
Liderlik = Lider, Izleyiciler, Amag, Kosullar

Liderlik siireci, lider, izleyiciler, amaclar ve kosullardan olusan bir siirectir.
Soyle ki; birey yalniz basina erisemeyecegi bazi ihtiyag ve hedeflerini belirledigi
takdirde kendisi ile beraber hareket etmekten cekinmeyecek kisilerle bir araya gelerek
bir takim olusturmaya c¢alisacak ve bu takima yon veren, onu orgiitleyip bir plan
dahilinde harekete geciren bir lidere ihtiya¢ duyacaktir. Lideri, takim iiyesi olan ancak,
orgiitleme, planlama, ikna etme ve harekete gecirme yetenekleri olan kimse olarak da

tanimlamak miimkiindiir.®'

Liderlige, bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclari
gerceklestirmek igin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir,
diyebiliriz.62 Liderlikle 1ilgili cesitli kaynaklarda yapilan tamimlamalarin ortak

noktalarini su sekilde siralayabiliriz:

e Etkinin kullanilmasi

e {letisim siireci

3 Yalcin, a.g.e., s. 213

5 Tamer Kogel, (2001), Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranas,
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, Beta Yayn, s. 466

2 WA Fryor, J. C. Loyas, (1991), Leadership In Government: Creating Conditions For Succesful
Decision Making, In The Community College, Rand. McNally Inc., San Francisco: s. 25, Sema Ozger,
(1996), Verimlilige Etkileri Bakimindan Sanayi Isletmelerinde Ornek Yapilari ve Liderlik Bicimleri, Giil
Yaymnevi, Ankara: s. 16

2 Bren, a.g.e., s. 365
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e Amaglarin algﬂanmam63

Diinyada yasanan hizli gelisim ve degisime paralel olarak isletmeler biiyiimekte,
faaliyetleri ve orgiitleri karmasik hale gelmektedir. Bu durumda, yetenekli liderlere her
zamankinden daha cok gereksinim duyulmasina yol agmaktadir. Orgiitler biiyiidiikge,
dagmikligin getirdigi etkinsizlik ortaminda bireyler kendi ¢ikarlarini, 6rgiit ¢cikarlarinin
oniinde diisiinme egilimine girerler. Orgiit icerisinde pozisyon agisindan yiikselebilmek
icin bireysel rekabeti kirict ve orgiitii zedeleyici havaya girerler. Bundan kaginmak icgin
liderin biitiin takim iiyeleri arasinda kendisi hakkinda giiven duyulmasini saglayacak
adil ve insancil tutuma sahip olmasi gerekmektedir.®* Takim lideri durumunda bulunan
kimseye diisen is, takimi teskil eden her ferdin, mevcut plana gore, kendine diisen isi en
1yl sekilde yapmasini saglamaktir. Bu gorevi yerine getirmek arzu ve istegini de
duymas1 gerekir. Iste, bir lidere diisen gorev, bu arzu ve istegi yaratabilmek ve mevcut

arzu ve isteklere etkili bir isbirligi saglayabilecek sekilde yon vermektir.®’

Bu da gostermektedir ki, ancak yetenek ve sorumluluklarini bilen takim
liderlerine sahip orgiitler bu tiir durumlarda ayakta kalip biiyiimekte; karmasik
durumlarda sorumluluklarini yeterince yerine getiremeyen takim liderlerine sahip

orgiitler ise yok olup gitmektedirler.

1.2.2. Liderligin Ana Unsurlari

Liderlik, beseri iliskilerin en iyi sekilde ortaya ¢ikmasina imkan verir. Liderlik,
akil ve mantigin hakim oldugu kuvvetli bir is giicii yaratir. Isbirliginin ahenkle
kurulmasini saglar. Ne yapacagim bilen, ne yaptiginin farkinda olan bir personel
felsefesi meydana getirir. Devamli bir ilerleme sans1 yaratir. Kisacasi liderlik, rasyonel

calismanin, verimin ve iistiin vasifl neticenin kaynagldlr.66

% {smail Asct, (2000), Karargahta Calisan Personelin Amirine Iligkin Liderlik Tarz Algilamalar: Ile Is
Tatmini Arasindaki Iligki, Yayinlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii , Istanbul: s. 7

® flter Akat vd., (1994), Isletme Yénetimi, Beta Basim Yayrm, Istanbul: s. 218

% Baykal, a.g.e., s. 465

% Ergun Zoga, (1962), Idarecilik ve Sanan, 2. Basku, istanbul: s. 309
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Liderlik, farkli islevleri yerine getirmeyi gerekli kilar.®” Bennis’e gore, liderlik

isleminde asagidaki bes unsur vardir:

e Isi yapan kimse: Lider pozisyonundaki sahis.

e islem: Lider durumunda bulunan sahsin grubu harekete getirebilmek, ikna
edebilmek, tesvik etmek ve onayini saglayabilmek icin yaptigi isler.

e Astlar: Lider durumunda bulunan kimsenin, beraberindeki elemanlarin hangi
isteklerinin tatmin edilmesini arzuladiklarinm1 sezebilmesi ve bunlarin yerine
getirilebilmesi i¢in gerekli araclar1 temin ve kontrol etmesi gerekir.

e Tkna edebilme: Ozendirme yoluyla tesir edebilme.

e Hal-tavir: Amaca eristiren yollar.

1.2.3. Liderlik Tiirleri

Bir kimse lider durumuna nasil getirilir? Ya takim, iiyelerden birisini liderlik
durumuna iter, ya iiyelerden birisi, kuvvet ve etkisini kullanarak lider durumuna geger
ya da sahip oldugu yeteneklere istinaden iist yonetim tarafindan liderlik durumuna

atanir. Bu agiklamalarin 15181nda liderlik tiirlerine deginelim. Liderler;

1. Bigimsel olmayan (gayri-resmi) liderler
2. Secilmis liderler

3. Atanmus liderler olmak iizere ii¢ grupta incelenebilir.®®

1. Bicimsel Olmayan ( gayri-resmi ) Liderler: Isletmelerdeki bicimsel olmayan
gruplarin icinde kendi kendine yiikselip kendilerini gosterebilirler. Grup tiyelerinin
menfaatleri geregi izledikleri bu liderler, kimseyi cezalandirma ya da odiillendirme

olanagina sahip degillerdir.

7 Frederick C. Haas, (1987), Eskiyen Yoneticiler, Seyda Giilsever vd. (Cev), Acikogretim Fakiiltesi
Yayinlari, No: 11, Eskisehir: s.34
% Yalem, a.gee., s. 216
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2. Secilmig Liderler: Bazi kaynaklarda tabii lider olarak da gecen bu lider tiirii, grup
tiyelerince secilir. Liderlik roliinii, grup iiyelerinin her birisi ile iliskilerine dayanarak
yapar. Se¢ilmis liderlik konusunda genel inang, bu kimselerin, beraberindeki grubu ve
grubun degerini haricteki gruplar goziinde de en iyi sekilde temsil ettikleridir.*” Ornek

olarak sendika, kuliip, dernek, meslek kurulusu, siyasal parti liderlerini verebiliriz.

3. Atanmug Liderler: Bicimsel orgiitlerde; ornegin isletmede genel miidiir, miidiir
yardimcilar1 hi¢bir zaman secim ile degil atama ile is basina gelirler. Bi¢cimsel olmayan
orgiit liderlerine karsilik sirket miidiirleri yanlarinda calisanlar iizerinde biiyiik bir
hakimiyete sahiptir.70 Secilmis liderlerden farki ise, secilmis lider grup tarafindan
secilerek o mevkiiye getirilirken, atanmig liderler, grubun {iistiindeki makamlarca tayin

edilmektedir.

1.2.4. Liderlik Ile ilgili Teoriler

Insan, dogas: geregi tek basina yasamim siirdiiremeyen bir varliktir. Her zaman
takimlara, takimlarda kendisini yonetecek liderlere ihtiya¢c duymustur. Takim icerisinde
bir kisinin lider olarak benimsenebilmesi, o kisiyi diger takim iiyelerinden neyin
farklilastirildigi sorununu ortaya c¢ikarmistir. Liderlik igin gerekli olan faktorler
incelendiginde liderin sahip oldugu 6zellikler, davranislar ve icinde bulundugu ortamin
liderlik siirecine olan etkisi arastirnllmistir. Bu faktorler baz alinarak cesitli liderlik

teorileri ortaya ¢ikarilmistir. Liderlik teorileri baslica ii¢ grupta incelenebilir. Bunlar;

o Ogzellikler teorisi
e Davranigsal liderlik teorisi

o [iderlikte durumsallik teorisi

% Baykal, a.g.e., s. 460
" Yalem, a.gee., s. 216
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1.2.4.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gelistirilen yaklasim budur. Liderin sahip
olugu ozellikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en onemli faktor olarak kabul
edilmektedir.”' Yani kisi sahip oldugu ozellikler nedeniyle takim iginde lider olarak
kabul edilmistir. Bu teoriye gore, bir kisinin lider olarak kabul edilebilmesi icin sahip

oldugu ozellikler ile diger takim iiyelerinden farkli olmas1 gerekiyor.

Kimlerin lider olabilecekleri ya da liderlik Ozelliklerinin neler oldugunu
inceleyen pek c¢ok arastirma yapilmis ve cok sayida oOzellik siralanmugstir. Bunlar,
fiziksel goriiniimden salt zekaya kadar uzanan bir cizgi iizerinde siralanabilir.””

Ozellikler teorisine gore, etkili bir liderin 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

e Astlarindan daha zeki.

¢ Dominant kisilik yapisina sahip.

® Yiiksek ozgiivene sahip.

e Yiiksek dinamizm ve faaliyet seviyesine sahip.

e Goreve yonelik iistiin bilgi birikimine sahip.”

Liderlik siirecini, sadece “lider” degiskenini ele alarak inceleyen bu teori pek
verimli olamamistir. Yapilan arastirmalarda bazen etkin liderlerin ayni ozellikleri
tasimadiklart belirlenmis, bazen takim iiyeleri arasinda liderin ©zelliklerinden daha
fazlasmna sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak ortaya c¢ikmadiklari
belirlenmistir.”* Sonu¢ olarak bu teori, liderligi aciklamada tek basmna yeterli
olmamustir. Bunun iizerine arastirmacilar dikkatlerini liderlie konu olan takimlarin
yapisina ve isleyisine ¢evirmislerdir. Liderin sahip oldugu o6zellikler yerine, takimlarin
ozelliklerine ve liderin nasil davrandigiyla ilgilenen arastirmacilar Davranigsal Liderlik

Teorisini ortaya ¢cikarmiglardir.

" Arthur Elkins, (1980), Management: Structures, Functions and Process, Addison-Wesley Pub. Co., s.
358, Kogel, a.g.e., s. 468

" Ugok, a.gee., s. 132

73 Davis, a.g.e., s. 141

" Kogel, a.g.e., s. 470
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1.2.4.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlerin belirgin olarak aymi ozellikler gostermediginin ortaya ¢ikmasindan
sonra, arastirmacilar dikkatlerini etkin liderlerin davranislarindaki niteliklere
gevirmislerdir.75 Liderin astlar1 ile haberlesme sekli, amaglar1 belirleme sekli gibi
davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak ele almmustir.”® Kisacas
arastirmacilar liderlerin nasil davrandiklarini, nasil haberlestiklerini, astlarini nasil

motive ettiklerini, islerini nasil yiiriittiiklerini incelemislerdir.

Liderlik, bireye 6zgii bir unsur degil, daha cok liderin diger takim iiyeleri ile
siirdiirdiigii iligkilerden gelen bir davranis bicimi olarak goriilmeye baslanmustir.
Dolayistyla, aragtirmacilara gore, lider i¢inde bulundugu takimdan bagimsiz degildir ve

takim ile olan iliskileri cercevesinde degerlendirilmelidir.”’

Bilim adamlarinin yapmis oldugu arastirma ve teorik caligmalarin katkisiyla
Davranigsal Liderlik Teorisi gelismistir. Bu ¢alismalar sonucunda cesitli liderlik tarzlar
belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri arastirllmistir. Asagida, davramigsal liderlik teorisini

olusturan caligmalara ve liderlik davranislarina yer verilecektir.

a) Ohio State Universitesi Liderlik Calismalart

Bu calismalar, E. A. Flesihman ve arkadaslar1 tarafindan 1953’de Ohio State
tiniversitesinde yapilmistir ve Davramigsal Liderlik Teorisi’nin gelismesine biiyiik
katkida bulunmustur. Askeri ve sivil pek ¢ok yonetici iizerinde yapilan bu ¢alismanin
amaci, liderin nasil tanimlandigini tespit etmek olmustur. Daha sonra bu tanimlar Faktor
Analizi’ne tabi tutulmus ve liderlik siireci ve lideri aciklayan bu faktorler belirlenmeye
gall$11m1§tll‘.78 Bu faktorler ise, ise agirlik veren liderlik tarzi ve insan odakli liderlik

tarzi olarak tanimlanabilir.

> Goksel Ataman, (2001), Islerme Yéonetimi, Tiirkmen Kitabevi, istanbul: s. 456

"® James Owens,(1976), The Uses Of Leadership Theory: Management, Organizations and Human
Resources, McGraw Hill, s. 226, Kogel, a.g.e., s. 470

7 Ozger, a.gee., s.38

8 Fred Luthans, (1981), Organizational Behaviour, 3. Ed., McGraw Hill, s. 415, Kogel, a.g.e., s. 470
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Ise yonelik liderlik tarz1 uygulamalarinda, isten ayrilmalarin arttigs, is tatmininin

diistiigii ancak isin tanimlandigi alanlarda verimliligin yiikseldigi saptanmustir.”

Kisiye yonelik liderlik tarzinin ise, bireylerin is tatminini arttirdig1 ve personel
devir hizin1 O6nemli Olciide azalttigi goriilmiistiir. Bu liderlik tarzinda kaybedilen
performans degerlerinin, ise yonelik liderlik tarzi ile elde edilen degerlerden daha diisiik

oldugu saptanmustir.

Sekil 1.4. Ohio Calismalarinda Ortaya Cikan Liderlik Tarzlar

Ise Agirlik
Veren
A
Caligan Odakl -~ Calisan
Degil - v Odakl
v
Ise Agirhik
Vermeyen

Kaynak: Eren, 2001: 15

Sekil 1.4°de Ohio Universitesi’nde yapilan calismalarda ortaya ¢ikan liderlik
tarzlan goriilmektedir. Calismanin sonuglarina gore, etkin lider ikinci durumda yer alan
“ise agirlik veren” ve “calisan odakli” olmalidir. Bu grupta lider, klasik beseri iliskiler
anlayisinin da o6tesinde, takim {iyelerinin ihtiyaglarina ve arzularina yakindan ilgi
gostermeli  ve bu dogrultuda davranmahidir.®  Ayrica  gorevin  basanyla

tamamlanabilmesi i¢in takim iiyelerini yogun bir sekilde yonlendirmelidir.

?G. Yukl, (1984), Leadership In Organizations, 2. Ed., Prentice Hall Interntional Inc., New Jergey: S.
123, Erol Eren, (2001), Orgiitsel Davramis ve Yénetim Psikolojisi, 7. Baski, Beta Basim Yayim, Istanbul:
s.15

% Kogel, a.g.e., s. 471
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Simdi liderin davranmis bicimlerinin etkin ve etkin olmayan durumlara gore

bagskalar1 tarafindan algilanis bicimlerine iliskin bir tabloya yer verilecektir.

Tablo 1.1. Temel Davranis Tiirlerinin Etkin Veya Etkin Olmayan Durumlara Gore

Bagkalar1 Tarafindan Algilanis Bigimleri

Davranis Tiirleri

Etkin

Etkin olmayan

Ise agirlik veren ve calisan
odakli degil

Genellikle; ne istedigini bilen ve
kirici olmadan bunu
gerceklestirecek yontemler
meydana getiren biri olarak
goriiliir.

Genellikle; baskalarinin giiveni
olmayan, begenilmeyen ve kisa
stireli verimle ilgili olan biri
olarak goriiliir.

Ise agirlik veren ve calisan
odakl

Genellikle; hedefler saptama ve
isleri orgiitlemede takimin
gereksinimlerini doyuran ancak
ayni zamanda astlarina yiiksek
diizeyde sosyo-duygusal destek
saglayan biri olarak goriiliir.

Genellikle; takim tarafindan
istenilenden ¢ok bicimsel yap1 ve
gorevlerle ilgilenen ve sosyo-
duygusal desteklere gereginden
¢ok zaman ayiran biri olarak
goriiliir.

Ise agirlik vermeyen ve galisan
odakli

Genellikle; yeteneklerin
geligsmesiyle ilgili olarak
insanlara tam bir giivenin
bulundugu biri olarak goriiliir.

Genellikle; uyumlu, iyi kisi
olarak taninma ve bir gorevi
tamamlamak i¢in riskli iligkileri
tistlenme arzusunda olan biri
olarak goriiliir

Ise agirlik vermeyen ve calisan
odakli degil

Genellikle; sosyal etkilesimlerde
cok az rol oynayarak, astlarini
isin yapilmasinda serbest birakan
biri olarak goriiliir.

Genellikle; insanlar ve gorev
izerinde az duran, pasif ve
ilgisiz biri olarak goriiliir.

Kaynak: Eren, 1989: 378

Tabloda goriildiigii gibi dort etkin ve dort etkin olmayan lider tipi vardir. Liderin

dort davranis secenegi takim iiyeleri, tistler ve calisma arkadaglart tarafindan

belirlenebilecegi gibi belli bir durumun ( ¢evresel kosulun ) fonksiyonu da olabilir.

Arastirmalar, ayn1 bi¢imdeki lider davranisinin her durumda gecerli olmadigini,

farkli durum ve ortamlarda farkli davranislarin daha fazla basar1 sagladigini ortaya

koymustur.81 Ohio State Universitesi calismalar1 tatmin edici bir liderlik tanim1 ortaya

koymamustir.

81 Ugok, a.ge., s. 133
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b) Michigan Universitesi Liderlik Calismalart

Davranigsal Liderlik Teorisi’nin gelismesine katkida bulunan bir diger 6nemli
calisma, 1947 yilinda Michigan Universitesi’nde Rensis Likert’in yonetiminde yapilan
caligmalardir. Bu calismalarin amaci, takim {iyelerinin tatminine ve takimin
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek olmustur.82 Yapilan caligmalar
sonucu, lider davraniglar iki faktor etrafinda toplanmistir; kisiye yonelik davranis ve ise
yonelik davranis. Bilim adamlari, yaptiklar1 ¢calismada kisiye ve ise yonelik davraniglari
dort kategoride gruplandirmis ve her takimi temsil eden lider davranisinin verimlilik
tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Likert, lider tiplerini dorde ayirarak incelemistir ve

asagidaki sekilde gruplandirmstir;

Otokratik
- SOmiiriicii, hosgoriilii olmayan

- SOmiiriicii, hoggoriilii

Demokratik
- Danisici

- Katthmc®?

Somiiriicii, hosgoriilii olmayan lider, tam bir otokrattir. Bu tiir liderler, yaninda
calisan isgoreni bir iiretim araci olarak goriirler. Astlarim1 arada sirada odiille ancak
cogunlukla korku ve ceza ile motive ederler.®* Baslica motivasyon aracl ise para ve
fiziksel calisma kosullarina 6nem vermektir.® Bu tiir liderlerin iletisimleri asag1 dogru
emir bicimindedir ve karar verme iist makamlardadir. Bu tipteki liderler, ise yonelik

olarak belirtilir.%®

82 Luthans, a.g.e., s. 417, Kocel, a.g.e., s. 472

83 Yalcin, a.g.e., s. 219

¥ Ucok, a.ge., s. 134

85 Yalcin, a.g.e., s. 219

8 Umail Hakki Albayrak, (1977), Onderlik Tipi ve Astin Tatmini, Istanbul Universitesi f,sletme Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:6, Say1:1, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul: s. 6
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SOmiiriicii, hosgoriili lider ise astlarina karsi otoriter bir tutum sergilemesine
ragmen, onlarin refahin1 saglamayi diisiiniir ve onlarla ilgilenir. Lider, isgdrenlerin
fikirlerine az da olsa miisamaha gostermekte ve cezalandirmanin yaninda odiillendirme
de motivasyon araci olarak kullaniimaktadir.®” Bu tiir liderler az da olsa yukari dogru

iletisime izin verir ve karar verme kendisine aittir.

Danisici lider, astlarina karsi oldukca genis olmasiyla birlikte tam olmayan bir
giiven duyarlar. Isgérenlerin kararlara katilmasina olanak saglarlar. Ama yine de son
karar mercii, kendileridir. Calisanlar, 6diil ile birlikte arada sirada ceza ve kararlara
katilma ile motive edilir. Bu tiir liderlerin iletisimleri hem asagi dogru hem de yukari
dogrudur. Genel ve genis kapsamli kararlar {ist makamlarda alinirken, daha o6zellikli

olan kararlar astlara birakilir.

Katilimer lider ise astlarina karsi tam bir giiven duyar, bu nedenle kararlarin
alinmasi ortaklasa olur.*®® Grubun amac olusturmaya katilimim temel alan ekonomik
odiiller verirler. Bu tiir liderler, her yondeki iletisime izin verirler. Asagidaki sekilde

lider ve takim iiyeleri arasindaki yetki iligkileri gosterilmistir.

Sekil 1.5. Lider ve Takim Uyeleri Arasindaki Yetki Iligkileri

Yetkinin astlarda bulundygu alan

Kaynak: Karalar, 2001: 168

Yetkinin liderde bulundugu alan
OKRATIK

¥ Aynur Karatepe, (1991), Liderlik Yaklagimlar: ve Liderligin Isgoren Verimliligi A¢isindan
Degerlendirilmesi, Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti,
Istanbul: s. 64

% Karatepe, a.g.t., s. 65



34

¢) Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Teksas Universitesi’'nde arastirmalar yapan Robert Blake ve Jane Mouton, Ohio
Universitesi arastirmacilarinin  ortaya attif1 teorilere yakin bir goriis ortaya
koymuslalrdlr.89 Blake ve Mouton, yukarida bahsedilen arastirmalarin varsayimlarini ve
ulastiklar1 sonuclarini, Yonetim Tarzi Matriksi olarak adlandirilabilecek ve yoneticilerin
davraniglarini, aciklamak ve degistirmekte kullanilacak bir matriks haline getirmislerdir.

Kimi kaynaklarda bu model Yonetim Tarzi Kafesleri olarak da kullanilmustur.”

Bu model genis olarak orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilir.
Yapilan caligmalar sonucu, lider davramiglart iki faktor etrafinda toplanmustir; iiretime
yonelik olma ve kisileraras1 iligkilere yonelik olma davramislaridir. Blake ve Mouton
dort temel yoOnetim bicimi belirlemisler ve bunu 9x9’luk bir matriks {izerine

yerlestirmislerdir.9 !

Sekil 1.6. Yonetim Tarzi Matriksi

y= kisilerarasi 4
iligkilere
yonelikolma 9_ 19 9,9
N 5,5
1= L1 9,1
T O y X= tiretime yonelik olma
NERERRER
Az Cok

Kaynak: Kocel, 2001: 473

Bu dort temel yonetim biciminde (1;1)’i temsil eden lider, genel olarak isine
kars1 pek ilgi duymaz. (9;1)’i temsil eden lider ise iiretime ve isine son derece onem

veren fakat kisiye onem vermeyen liderdir. Islerin yapilmas1 icin uyguladiklar1 denetim

89 Eren, a.g.e., s. 435

% Bkz.: Besim Baykal, (1974), Giiniimiizde Yonetim, Istanbul Universitesi isletme iktisadi Enstitiisii
Yayini, No. 21, [stanbul

1 Ugok, a.gee., s. 136
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stkidir.”? (9;9) tipi liderler hem kisilere hem de iiretim ve islere yoneliktirler ve bir
isletmenin iiretim gereksinimleri ile insanlarin gereksinimlerini birlestirmesini ¢ok iyi
bilirler.”* Blake ve Mouton’un ideal yonetim tarzidir. (1;9) tipi liderler, astlarinin arzu
ve ihtiyaclarina onem verirler. Ama is ile ilgili girisim, planlama ve organizasyon zayif
diizeyde seyir etmektedir. (5;5) tipi lider ise hem iiretime ve ise hem de kisilere

ortalama 6l¢iide agirhik verirler.”*

d) McGregor’un X ve Y Teorisi

1960’11 yillarda ortaya atilan X ve Y kuramui, bireyin, gbrev, organizasyon, ortam
ve Ozellikleri ile ilgili one siirdiigii yargilara ve bagka bir birey hakkindaki 6ngoriilerine
dayanmaktadir. Bir yonetici astlarimi nasil algiliyorsa, c¢alisanlara kars1 davranislarini o
yonde ortaya koyalcaktlr.95 Douglas McGregor’a gore, yoneticilerin davranislarini
belirleyen en Onemli faktorlerden birisi, onlarin insan davranis1 hakkindaki

varsayimudir.”® Asagidaki tabloda X ve Y teorisinin temel 6zelliklerine yer verilmistir.

%2 Volkan Poyraz, (2004), Orgiitte Takum Lideri Anlayisinin Isgoren Performanst Uzerindeki Etkisi ve
Uygulamadan Bir Ornek, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: s. 12

% Ugok, a.g.e., s. 136

ot Clay Hamner vd., (1978), Organizational Behaviour: An Applied Psychological Approach, Business
Publications, Inc., s. 381, Kogel, a.g.e., s. 474

% Tugray Kaynak, (1990), Organizasyonel Davranis, Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayinlari,
No: 223, Istanbul: s. 42

% Ataman, a.g.e., s. 457
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X Teorisi

Y Teorisi

Vasat bir insan c¢alismayr sevmez ve
miimkiin oldugunca isten kagmaya ¢aligir.
Vasat bir insan sorumluluk yiiklenmeyi
istemez, hirs sahibi degildir, giivenligi
birinci planda tutar.

Vasat bir insan yonetilmeyi tercih eder.
Bu ozellikler nedeniyle onlari calismak
icin zorlamali, yakindan kontrol etmeli ve

Kisi icin is, oyun ve dinlenme kadar
dogaldir.

Kisi dogustan tembel degildir, onu bu
hale getiren tecriibeleridir.

Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi
kendini kontrol ederek caligir.

Uygun sartlar altinda bulunan kisi sahip
oldugu potansiyeli gelistirir ve daha fazla

amaclari gerceklestirmeleri icin sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.
cezalandirmali. e Jsletmenin amaclarina ulasabilmesinin
temelinde, kontrol ve cezalandirma tek
yol degildir.””Yoneticinin yapmast
gereken, uygun bir ortam yaratarak
kisinin kendisini gelistirmesini ve sahip
oldugu enerjiyi amaclar1 dogrultusunda
harcamasini saglamaktir.

Kaynak: Ataman, 2001: 457

Sonug olarak X teorisi inancindaki yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci
bir davranig gosterirken; Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha c¢ok
demokratik ve katilimci bir davranis gosterecektir.”® X teorisi inancindaki yoneticiler
calisanlart motive etmek icin korkutma ve kontrol gibi yollara basvururken, Y teorisi

inancindaki yoneticiler calisanlarin yeteneklerini gelistirebilecegi ortamlar yaratir.

1.2.4.3. Liderlikte Durumsallik Teorisi

Bundan o©nceki kuramlarin lider Ozelliklerine ve davranislarina Oncelik
vermesine karsilik, 1960’11 yillarda ortaya atilan durumsallik teorisi, lideri takip eden
calisanlarin gorev yaptigr duruma agirhik vermektedir.” Kosul bagimlilik teorisi olarak
da bilinen bu teori, liderlik olaymin olustugu kosullara agirlik veren bir teoridir. Bu

teorinin temel varsayimi, degisik durumlarin degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigidir.

Liderlik olayini, kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya calisan bu teoriye gore,

liderin etkinligini belirleyen faktorler; gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, takim

°7 Besim Baykal, t.y., Personelin Motive Edilmesi, Sevk ve Idare Dergisi, Ozel Baski, No: 7, 5.6

%8 Kogel, a.g.e., s. 475

% Leonard J. Kazmier, (1989), I;sletme Yonetimi Ilkeleri, Cemil Cem vd. (Cev), TODAIE Yayinlari,
Ankara: s. 307
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tiyelerinin yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin cereyan ettigi organizasyonun
ozellikleri, liderin ve takim iiyelerinin ge¢cmis tecriibeleri gibi. Bu durum asagidaki sekil

1.7°deki gibi ifade edilebilir.'™

Sekil 1.7. Liderin Davraniglarin1 Etkileyen Unsurlar

GRUP UYELERININ
YETENEK VE BEKLEYISLERI

LIDERIN KiSiLiGi VE GERCEKLESTIRILECEK
TECRUBELERI AMACIN NITELIGI
| LIDERIN DAVRANISI |
ORGUTSEL HAVA VE [ZLEYICILERIN BEKLEYiSLERI
POLITIKALAR VE DAVRANISLARI

MESLEKTASLARIN OZELLIKLERI,
BEKLEYISLERI

Kaynak: Kocel, 2001: 477

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davraniginin kosullara ve durumlara baglh

olarak degisebilecegini ileri stirmektedir.

a) Fred E. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik teorisi ile ilgili en fazla arastirma yapan Fred E. Fiedler’in
gelistirmis oldugu bu modele gore liderlerin davranislarinin etkinligini belirleyen ii¢

onemli durumsal degisken vardir. Bunlar:

e Lider ile grup iiyeleri arasindaki iliskiler
® Bagsarilacak isin niteligi

. . . . .. -101
¢ Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi

" Kogel, a.g.e., 5.477
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Fiedler’e gore bu ii¢ faktor lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam yaratarak,

liderin gbstermesi gereken davranisini etkilemektedir.
Sekil 1.8°de, liderlik tarzi ile ilgili degiskenleri ve bunlarin birbirleri ile
kombinasyonu sonucunda ortaya c¢ikan ‘“ortam kosullar1 icin en uygun” liderlik

anlayislart goriilebilir.

Sekil 1.8. Liderlik Durumu ve Liderlik Tarz1 Arasindaki iliski

Durum > 1 2 3 4 5 6 7 8
Lider-Uye Iligkisi > 1iyi iyi iyi 1yi zayif zayif zayif zayif
Isin Niteligi > belirgin belirgin belirsiz belirsiz belirgin belirgin belirsiz belirsiz

Liderin Mevki Giicli > giicli.  zayif giicli  zayif giicli zayif giicli  zayif

AR N B B

Gorev Yonelimli Tliski Yonelimli Gorev
B Yonelimli -
ELVERISLI ELVERISSiZ

Kaynak: Poyraz, 2004: 14

Burada, liderlerin davranislarinin etkinligini belirleyen “lider-iiye iliskisi”, “isin
niteligi” ve “liderin mevki giicii” olan durumsal degiskenlerin birbirleri ile olan
etkilesimleri, ortam kosullarin1 saglamaktadir. Bu degiskenleri Enver Ozkalp soyle

yorumlamustir.

Lider ile Uye Arasindaki Iligki: Bir lider astlari tarafindan seviliyor, ona

giiveniliyor ve saygi duyuluyorsa, bu iliski iyidir.

Isin Niteligi: Yapilacak isler belirgin ise, plan, program ve yontemler
biliniyorsa, lider, astlar1 harekete gecirmede ve motivasyon asamasinda daha basarili

olacaktir.

""" Kogel, a.g.e., s. 478
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Liderin Mevki Giicii: Liderin yetki alani ile ilgili bir boyuttur. Yetki alaninin

genislemesi, iggorenler tizerinde daha etkili olunmasin saglayabilir.lo2

Goriildiigti gibi Fiedler modelinde hangi durumlarda ne tiir bir liderlik
davraniginin uygun olacagi arastirllmistir. Biitiin 6nemli teorik ¢alismalarda oldugu gibi
Fiedler’in bu ¢alismasi da yogun bir uygulamali arastirma calismalarina konu olmustur.
Bu calisma sonuglarindan bazilar1 modeli desteklemis bazilar1 ise desteklememistir.

Dolayistyla modelin gegerliligi elestiri konusu olmustur.
b) Yol-Amag Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu teoride liderin takim
tiyelerini nasil etkiledigi, is ile ilgili amaclarin nasil algilandigi ve amaca erisme

yollarinin neler oldugu iizerinde durulmaktadir.'®

Sekil 1.9. Yol-Amag Teorisi

GRUP UYELERININ OZELLIKLERI

LIDER DAVRANISI SONUC
OtOkratll.( . Astlarin Rol Agikhg
Destekleyici > —> . — Amag
Katilime Motivasyonu Acikli
- Algilamasi AGIKIgL
Basariya doniik Is Tatmini
Performans

CEVRESEL BASKI VE ISTEKLER
Isin Ozellikleri
Bicimsel Otorite Sistemi
Is Grubu

Kaynak: Poyraz, 2004: 19

12 Enver Ozkalp, (1992), Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davrams, Eskisehir 1. T. 1. A.
Yayinlari, Eskisehir: s. 229
103 Eren, a.g.e., s. 379



40

Bu teoriye gore bir insanin davranislarini etkileyen iki faktor vardir:

¢ Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci
(bekleyis ) ve

¢ Bu sonuclara kisinin verdigi deger.lo4

Bu teoriye gore, liderler takim iiyelerinin davraniglarini etkileyebilmek icin
cesitli araclar kullanirlar. Bunlarin basinda oOdiillendirme giicti gelir. Lider, takim

tiyelerinin bu ddiilleri alabilmek icin ne yapmalari gerektigini agikliga kavusturmalidir.

Yol-Amag Teorisi, esas itibariyle, takim iiyelerinin motivasyonu, i§ tatmini ve
performanslar1 iizerinde, liderin gosterdigi davranisin nasil bir etki yarattigim
aciklamaya calismaktadir. Bu teoriye gore lider, dort liderlik davranisindan birisini

gosterebilir.

e QOtoriter Liderlik
e Destekleyici Liderlik
e Katilimci Liderlik

e Basariya Yonelik Liderlik

Otoriter lider, takim iiyelerinden ne istedigini agikg¢a belirtir, iiyeler tarafindan
hicbir katilim yoktur. Otoriter lider, sorumlu oldugu birimde; tek karar merkezi olan,
emir ve talimat vermekten haz duyan, arastirmaya, tartismaya, hosgoriiye, paylagsmaya
biiylik olciide kapali, ¢alisanlarina giivenmeyen ya da az giivenen, yetki devretmeyen,
tiim hatalara yaptirrm uygulayan, iiretim, verimlilik, arkadaslik, dayanisma, paylagsma,
yardimlagsma gibi, motivasyonun temel faktorlerini bilmeyen ya da uygulamayan

liderdir.'®

Destekleyici lider, takim iiyelerinin ihtiyaclarim1 dikkate alir, onlara yakin ilgi
gosterir. Lider ne kadar destekleyici hareketlerde bulunursa isgorenlerde o kadar isletme

amagclarim gerceklestirme cabalarin arttiracaktir.

' Kogel, a.g.e., s. 481
105 Oztekin, a.g.e.,s. 128
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Katilimer lider, kararlara katilimi tegvik eder ve son karari yine kendi verir.
Ciinkii lider kisi, katilimcr olmayan bir yonetim tarzinin isgorenleri pasiflestirecegini,

bagimli hale getirecegini ve gelismelerine olanak vermeyeceginin bilincinde olur.

Basariya yonelik lider ise takim iiyelerine belli amaclar verir ve onlarin bu

. 106
amaglara ulasacagina inanir.

Bu teoriye gore, en uygun liderlik davranisi, duruma gore degisir. Isgorenin

ozellikleri ve isin 6zellikleri liderlik davranisim etkileyen iki degiskendir.

Yol-ama¢  teorisinin  gecerliligini  belirleyebilecek  Ol¢iide  arastirma
yapilmamustir.'”’ Yapilan arastirmalar ise, bu teorinin orijinal bicimiyle cok basit
oldugunu, isyerlerinde yeterince degiskeni dikkate almadigini ortaya koymaktadir. Ama
buna ragmen, ¢ogu liderlik arastirmalart i¢in Yol-Amag Teorisi biiyiik derecede 6nem

teskil etmektedir.'®

Yukarida ana cizgileriyle belirtmeye calistigimiz baslica liderlik teori ve
modellerine ek olarak, 6zellikle durumsallik teorisi ile ilgili ti¢ ayr liderlik modeli daha
bulunmaktadir. Bunlar Herset-Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasimi; Reddin’in Ug
Boyutlu Liderlik Yaklagimi ve Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik teorileridir. Bu

calismada bu teoriler iizerinde durulmayacaktir.

1.2.4.4. Etkilesimci, Doniisiimcii ve Karizmatik Liderlik Yaklasim

J. M. Burns ve B. M. Bass 1978 yilinda yaptiklar arastirmalarda, o zamana

kadar ileri siiriilen klasik ve geleneksel lider davranis tarzlar1 yaninda, yeni bir ayrimin

yapilmast gerekliligini ileri siirmiislerdir. Dolayisiyla degisen sartlar, yeni liderlik

106y Sinclair, (1991), Management Leadership, New York University Pres, New York: s. 12, Poyraz,
a.g.t,s. 20

107 Kogel, a.g.e., s. 483

1% Richard M. Hodgetts, (1999), Yonetim, Teori, Siire¢ ve Uygulama, Canan Cetin vd., 2. Baski, Beta
Basim Yayim, Istanbul: s. 549
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yaklagimlarim1 ortaya cikarmistir; etkilesimci, doniisimcii ve karizmatik liderlik

yaklasimlari.

a) Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, calisanlarla yoneticiler arasindaki is iliskisine dayanan
liderliktir.'"” Burns’a gore etkilesimci liderlik, liderin ve calisanlarin moral ve
motivasyonlarimi karsilikli olarak takviye ettikleri bir siireg;tir.110 Etkilesimci liderlik,
lider ve takim iiyesi arasindaki degisim kavramina dayanir. Burada lider, almak istedigi
bir sey icin takim iiyelerine istediklerini verir. Etkilesimci lider, calisanlarina rol ve
sorumluluklarin1 aciklayarak belirlenen amaglara ulagsmalar1 konusunda onlar1 motive
eder. Bu noktada, Orgiit amaclarim1 gergeklestirirken, calisanlarimin da ilgi ve
ihtiyaglarin1 g6z Oniine alir. Belirli amaclar1 gerceklestirmeleri durumunda da onlara
belirli odiiller verir. Yani etkilesimci lider ile c¢alisan arasindaki iliski karsilikli

bagimlilig1 icermektedir.

Etkilesimci lider, calisanlarinin ge¢misten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve
verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle i yapma ve yaptirma yolunu seg;er.111
Biirokrasi ve orgiitsel standartlara dayanan etkilesimci liderin faaliyetleri diinden
bugiine, bugiinden yarina dogru yon, vizyon, orgiitsel kiiltiirde degisim yapmaksizin

. 112
stirer gider.

Etkilesimci liderligin yetersiz oldugu inanciyla doniisiimcii liderlik kavrami
ortaya konmustur. Doniisiimcii ve etkilesimci liderligin arasindaki fark, doniisiimcii
liderlik, yeniligin lideri olarak goriiliirken, etkilesimci liderlik, planlama ve politikanin
yiiritimii  seklinde goriilmektedir. Etkilesimci lider calisanlarint beklenen sekilde

davranmaya motive ederken, doniisiimcii lider genelde calisanlarin1 baslangicta

109 Eren, a.g.e., s. 456

1o Ugur Zel, (1997), Harekete Gegirici Liderlik ve Ise Yonelik Liderlik, Verimlilik Dergisi, Cilt: 4,
Ankara: s. 69

1 Eren, a.g.e., 5.461

12 Adnan Ceylan vd., (2005), Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
lliskilere Yonelik Bir Arastirma, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi
, Yonetim, Cilt:16, Say1:51, Istanbul: s.34
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beklenenden daha fazlasim yapmalari igin tesvik edip onlara ilham verir.'"® Etkilesimci
liderlik ge¢mise ve geleneklere daha bagl iken, doniisiimcii liderlik gelecege, yenilige
ve degisime baghdir.''* Ayrica etkilesimci lider, daha cok caba gostermeleri icin
caliganlarini para ve statii ile motive ederken, doniisiimcii lider, ¢alisanlarini bir gorevin

oldugunu ilham ettirme ve bir vizyona yoneltme seklinde motive eder.'"

b) Doniisiimcii Liderlik

Doéniigiimcii  lider, calisanlarint kuvvetli bir bicimde etkileyerek, Orgiitsel
amaclarim, calisanlarinin kendi kisisel beklentilerinin 6niine gecmesine neden olur.''®
Yani orgiit amacglar1 ¢alisanlar i¢in daha 6nemli hale gelir. Kendi beklentilerini ikinci
plana atan calisanlar sorumluluklarini daha etkin bir bicimde yerine getirirler.
Boylelikle orgiit amaglar: ile birlikte calisanlarin kisisel amaglar1 da gerceklesmis olur.
Calisanlarin onceliklerinde ki bu degisimin daha dogru bir ifade ile bu doniisiimiin
nedenini, liderin 6zelliklerinde bulmak miimkiindiir. Doniistimcii lider su 6zelliklere

sahiptir:

e Karizma: lider ile calisanlar arasindaki iligkilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
karizma ile lider, c¢alisanlarin begenisini ve saygisim kazanarak onlari
etkilemektedir.

¢ Kendine olan tam giiven: liderin kendine olan giiveni tamdir ve bunu diger
kisilere agikca hissettirebilmektedir.

e filham verme: lider, isletmenin misyon ve amaclarimin Onemini, bunlar
gerceklestiginde ortaya ¢ikacak olumlu sonuglari calisanlarina aktarabilmekte ve
onlar etkilemektedir.

e Entelektiiel yaklasim: lider, calisanlarim1 olgun ve yetenekli olarak gormekte,
onlara uygun sekilde yaklagsmakta ve onlarn giiclendirerek her konuda

gelistirmeye caligmaktadir.

13 Ceylan, a.g.m., s. 34

14 Eren, a.g.e., s. 460

"% Sabuncuoglu vd., a.g.e., s. 179
16 Ulgen vd., a.g.e., s. 377
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e Vizyon yaratilmasina katki: lider, calisanlarin gelecekte olast olumlu
konumlarin1 gorebilmelerine ve hayallerinde canlandirabilmelerine yardimci
olmaktadir.

e Samimi iliski kurma: liderin kendisine uzak veya yakin, her diizeydeki astlar1 ve

calisanlar ile iliskisi icten ve samimidir.'"’

Doniigiimceii lider gelecege, yenilige ve degisime yonelik liderlik bigimidir.
Déniistimceii lider, organizasyonlari, degisim ve yenilenmeyi gerceklestirerek {istiin
performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi ve vizyonu takim
iiyelerine kabul ettirmesi ile miimkiindiir.'"® Vizyon sahibi lider ya da vizyonla yonetim
liderlik ve yoneticilik alaninda son yillarda iizerinde durulan bir kavramdir. Giiniimiizde
bu konuya olan ilgi giderek artmaktadir.'" Vizyonla yonetim, takim iiyelerinin,

amaglara ulagsma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar.

James M. Burns ve digerleri, sadece fayda saglamaya yonelik diisiinen liderlik
modelinden c¢ok, kalbi ise diisiinen liderlik modeline ihtiyag duyuldugunu
tal‘tl§ml$1al‘dlr.120 Doniisiimcii lider, takim iiyelerini kalplerine basvurarak etkiler, onlart

motive eder ve siire¢ icinde onlar1 doniistiiriir.

Vizyon sahibi lider, takim iiyeleri icin bir rol modeli olur. Takim iiyelerinin
kendilerini ise adama diizeylerini yiikseltir. Bu tiir lider, ortak bir vizyon olusturarak, bu
vizyona katkida bulunabilmeleri icin calisanlarina ilave misyonlar verir. Bu tiir liderler
vizyon gelistirme ve degisimi etkili yonetme ozelliklerine sahiptir.'*' Orgiitsel kiiltiirde
degisimler yaparak onlara simdiki yaptiklarindan veya potansiyel olarak
2

yapabileceklerini  diisiindiiklerinden daha fazla yapabileceklerine inandirir.'

Calisanlarinin giiclii yonlerini gelistirmelerine yardim eder.

"7 Ulgen vd., a.g.e., s. 378

" Kogel, a.g.e., s. 483

19 Sedef Cimendereli, (1994), Liderlik Yaklasimlar: ve Bir Arastirma, Yayinlanmamis Yiksek Lisans
Tezi , Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: s. 62

120 Thomas J. Peters vd., (1987), Yonerme ve Yiikseltme Sanani: Miikemmeli Araytg, Selami Sargut (Cev),
Altin Kitaplar Yayinevi, istanbul: s. 132

121 Oya Erdil, (1997), Lider Yonetici Gelistirmenin Artan Onemi ve Yeni Yaklasimlar, Human Resources,
Y:2,S:1,ss. 36-37

122 Erol Eren, (2000), f,sletmelerde Stratejik Yonetim ve I;sletme Politikasi, 5. Baski, Beta Basim Yayim,
Istanbul: s. 416
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¢) Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, sahip oldugu karizma yaratan 6zellikleri ile bagkalarini, kendi

istedigi yonde davranmaya sevk edebilen kisidir.'*

Karizma yaratan ozellikler, kisiden
kisiye ve icinde bulunulan takima gore degisiklik gosterse de genelde karizmatik
liderler, kendine giivenen, risk alabilen, yaratici, basar1 odakli, enerjileri yiiksek ve i1yi
bir iletisim yetenegine sahip olan kisilerdir. Bilindigi {izere, karizma, cekiciligi ifade
eder ve karizma bagkalarimi etkilemede 6nemli bir rol oynar. Karizmatik lider, takim

iyelerini iistiin performansa sevk eden kisidir.

Degisik kiiltiirlerdeki uygulamalar sonucunda, doniisiimcii ve karizmatik
liderligin, diger tarzdaki liderlik uygulamalarina gore daha fazla tatmin sagladigi ve
daha etkin oldugu salptalnmlstlr.124 Doniisiimcii liderler karizmatik liderlere benzemekle
birlikte yenilik¢i olma ve takim iiyelerinin ihtiyaclarini goz Oniine alarak degisim
yaratma gibi yetenekleri ile onlardan ayrilirlar. Doniisiimcii liderin orgiite getirdigi
degisim ve yenilenme havasi ve bunlar gerceklestirirken takim {iiyelerini de dikkate
almas1 onu karizmatik hale getirir. Yani karizma, doniisiimcii liderligin bir sonucu

olarak karsimiza cikar.

1.2.5. Liderlik Nitelikleri

Agirlikli olarak dogustan getirilen ve kisinin insan iliskileri, yonlendirme,
koordinasyon, iletisim, ongorii ve benzeri beceri ve yetenekler bakimindan gelismis
olmast, liderligin temel nitelikleri arasinda sayilmaktadir.'” Bir kisinin lider olabilmesi
icin her seyden Once kendisini izleyecek olanlardan farkli bir kisilige sahip olmasi
gerekir. Liderler, kendilerini izleyenlerin yoniinii, degerini ve ortak amaglarini

gerceklestirmek icin onlart nerede, nasil degerlendirecegini cok iyi bilmelidir.'*

123 Kogel, a.g.e., s. 483

124 Ataman, a.g.e., s. 471

' {lhami Findike1, Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Yaymlari, istanbul: s. 45
126 fbrahim Ethem Basaran, (1988), Egitim Yonetimi, Kadioglu Matbaasi, Ankara: s. 70
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Calisanlarin  davranis kalip ve bicimlerinin lider tarafindan bilinmesi, onlarin

yonetilmesini kolaylastiracaktir.

Her seyden once liderlik, kisiliklerin, kendisini izleyenlerin ve kosullarin bir

fonksiyonu olarak belirir.'?’

Cok eski donemlerden beri liderligin belirleyicisi olan bazi
temel niteliklerin oldugu bilinmektedir. Bu nitelikler bilim adamlan tarafindan soyle

siralanmaktadir:

1) Heyecanli Olmak: Heyecan liderin gorevin basarilmasinda gosterdigi cabanin
teshiridir.'*® Ciinkii lider heyecaniyla insanlar1 bir miknatis gibi kendine ¢cekmeyi bilen

kisidir. Eger liderlikte heyecan kaybedilirse, basari yerini basarisizliga birakar.'?

2) Karar Verme Yetenegine Sahip Olmak: Olmazsa olmaz nitelik tasiyan “karar
verme”, lider durumuna gelen bir kisinin vazgecemeyecegi en Onemli islerdendir.m
Karar vermek, liderligin en 6nemli isidir ki, bazen liderlik bir karar verme isi olarak da

tanimlanmaktadir.

3) Giivenilir Olmak: Lider olmak i¢in kisinin yol gosterecegi kimselerin giivenini
kazanmasi gerekir.131 Giiven, insanla iligkilerini bir arada tutan yapistirici gibidir.
Liderler ve calisanlar birbirlerine inanirlarsa, iliski kurma ve yiiksek performansli bir
isletme olusturma siireci hayli kolaylasacaktir.'** Diiriist, tutarli, dolaysiz ve empati
kurabilen liderler, isgdrenlerin birbirlerine, miisterilerine ve orgiite s6z verip soziinii

tutmasini saglayacak giivenli bir temel yalramr.13 3

Bir liderin, cevresinin saygisini ve giivenini kazanmasi i¢in adil olmasi, ahlak ve

ilke sahibi olmasi gerekir. Bununla birlikte liderin giiven duygusunu olusturmasi ve

127 Kemal Tosun, (1992), isletme Yonetimi, Savas Yayinevi, Istanbul: s. 3

28 Kenan Mehmet Ekici, (2006), Vizyoner Liderlik, Turhan Kitabevi, Ankara: s. 18

129 peter Burwash, (1998), Liderligin Anahtari, Hiiseyin Aydin (Cev), 2. Baski, Timas Yayinlari, Istanbul:
s. 69

B0 Radir Ozer, (1997), Gergekgi Yonetisim, Varhk Yaymnlari, istanbul: s. 265

B San Oz-Alp, (1977), Yénetim: Se¢cme Yazilar, (Der.),Eskisehir Iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi
Yayinlari, No: 177, Eskisehir: s. 236

132 John O. Whitney vd., (2001), Shakespeare’'nin Liderlik Sirlari, Sila Okur (Cev), 1. Baski, Alfa
Yayinlari, Istanbul: s. 77

133 Robert H. Rosen, (1998), Insan Yonetimi, Giindiiz Bulut (Cev), Mess Yayinlari, Istanbul: s. 94
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bunu korumasinda beraber calistig1 insanlarin ve izleyicilerin gosterdigi davranislarda
onemli bir etkendir. Ciinkii giiven, lidere beraber calistigi insanlar ve izleyicileri

tarafindan verilmektedir ve lider onsuz is yapamaz.'**

4) Diiriist Olmak: Lider, etkilesimde bulundugu takim iiyelerinin kendisini izlemesi
i¢in diiriist olmalidir. Ciinkii lider diiriist olmazsa oOrgiitiin kendisine kars1 olacagim bilir.
Diiriistliik eksikligi, iletisim ve isbirligini yok eder ve bu durum orgiitiin aleyhine isler.
Diiriist ve ahlaki olmayan davranis sadece orgiitiin ruhu bakimindan degil isin finansal

bilancosu acisindan da biiyiik bir bedel gerektirir.'*’

5) Tutarlh Olmak: Bir liderin gosterdigi tutum, takim iiyelerinin diisiincesi ve
duygularini etkileyeceginden ¢ok biiyilk énem arz etmektedir. Dogru tutumda olan
liderler, bu tutumlarina olumlu cevaplar alacaklarim bilirler. Bir liderin tutarli olup

136

olmadigi, liyeler tarafindan eylemlerinden Once algilanir. Tutarlhiliktan yoksun

liderlerin basarisindan da s6z etmek pek miimkiin gozikmemektedir.'*’

6) Cesur Olmak: Degisen ve gelisen diinyada oOrgiitlerin bireysel yonden cesur
eylemlere ihtiyaci vardir. Bu tiir cesur girisimler fikirlerini gii¢lendirir, baghlig: arttirir
ve Orgiitsel degisimi Ozendirerek Orgiitii daha 1yi bir igyeri haline getirir. Bunun i¢in
liderler hem cesur olmali hem de yaninda c¢alisanlar1 cesur olmaya tesvik etmelidir.
Aslinda, liderin cevresine cesur insanlari toplamasi da cesaret gerektirir.”® Ama
gercekten kendi yeteneklerinin ve degerinin bilincinde olan bir lider, yaninda basarilara
imza atan takim iyelerinin olmasindan c¢ekinmeyecektir. Ciinkii lider kisi,

basarisizliklara sahip ¢iktig1 gibi basarilara da sahip ¢ikan kisidir.

7) Vizyon Sahibi Olmak: Lider, ileriyi herkesten once ve herkesten daha fazla isabetli
olarak gorebilmek yetenegine salhiptir.13 ? J. Keith Londen’e gore, lider, gelecegi

gorebilmelidir, gelecegin getirecegi belirsizlik ve risklere karsi siirekli olarak tetikte

3 Mustafa Ozel, (1995), Stratejik Yonetim ve Liderlik, 2. Bask, iz Yayincilik, istanbul: s. 64

133 Colin Turner, (2003), Basamak I¢cin Yonetmek, Kariyer Yaynlari, Istanbul: s. 102

13 John C. Maxwell, (1998), Icimizdeki Lideri Gelistirmek, Selim Yeniceri (Cev), Beyaz Yaynlari,
Istanbul: s. 126

" Turgay Bicer, (1999), NLP Kisisel Liderlik, Beyaz Yaymlari, istanbul: s. 113

138 Robert Grene, (2004), Iktidar, 4. Baski, Altin Kitaplar Yayinlari, Istanbul: s. 323

% Melih Tiimer, (1975), Yénetim ve Yéonetici, Ucler Matbaasi, istanbul: s. 112
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olmali ve sagduyu ile planlama yalpmalhdlr.140 Liderin bir vizyonu olmali ve bunu
digerlerine aktarabilmelidir. Liderler, vizyonu biitiin Orgiitle paylasarak; biitiin
calisanlarin katki ve katihmim saglarlar.'*' Vizyon sahibi lider, gelecegin ne kadarinin

bugiinden ortaya ¢iktigini gorebilen liderlerdir.'*

8) Baskalarum Yonlendirmek: 1yi bir lider yonlendiricidir ve yoneticilere,
isgorenlerine, izleyenlere hedef belirlemede yardim eder. Ciinkii bu durum, bir pilotun
ucagim meydana veya kaptanin gemiyi limana gotiirmesi gibidir.'*? Basarili bir lider,
degisikliklere ve bunlar1 6nceden tespit edebilmeye hazir olmalidur."** Ciinkii lider kisi,
baskalarindan daha ¢ok sey goren, baskalarindan daha uzagi goren ve baskalarindan

once goren kisidir.'*®

9) Acik Fikirli Olmak: lyi bir lider, yenilik ve olumlu tiirden degisikliklere karsi
direnmez, tam tersi onlar1 olumlu karsilar ve devamli olarak daha iyi yontemler ve
yollar bulmaya calisir.'*® Yapici oneriler getirmeleri hususunda takim iiyelerini tesvik

eder.'"’ Lider, bagkalarinin soylediklerine 6nem verir.

10) Uyum Saglamak: Calisanlarla iyi bir iletisim kurmak ve onlarin giivenini kazanmak
icin uyum Onem teskil etmektedir. Bunun yolu, calisanlara deger vermek ve onlar1 kabul
etmekten gecer. Etkili bir lider ¢alisanlarin her birinin digerinden farkli oldugunu, her
birinin kisilik acisindan, zayif ve kuvvetli taraflar1 bakimindan digerinden ayrildigini

bilir. Bu nedenle, onlarin her birisini oldugu gibi kabul eder.'”® Bu sekilde, lider, kime,

140 Akat vd., a.g.e., s. 220

! John Adair, (2003), Esin Veren Lider, 1. Baski, Dharma Yayinlari, Istanbul: s.143

"2 James M. Kauzes vd., Gelecege Yapilan Gezinin Yonetimi Igin Yedi Ders, Hayrettin Tok ( Cev), Form
Yayinlari, Istanbul: s. 146

' Inan Ozalp, (1996), Yénetim ve Organizasyon, Agikogretim Fakiiltesi Yayinlari, Cilt 1, Eskisehir: s.
187

144 Feriha Balekoglu, (1992), Liderlik Teorilerindeki Gelismeler ve Organizasyon Kiiltiiriine Etkileri,
Yiiksek Lisans Tezi ,istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: s. 24

1% Stuart R. Levine vd., (1999), fginizdeki Lider, Meltem Erkmen vd. (Cev), 1. Baski, Epsilon Yayincilik,
Istanbul: s. 127

146 Baykal, a.g.e., s. 475

7 Omer Peker vd., (2002), Yonetim Becerileri, 2. Baski, Yargt Yayinevi, Ankara: s. 38

8 Baykal, a.g.e., s. 474
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ne zaman, nasil davranilmasi gerektiginin bilincinde olur. Lider, bu sekildeki uyumlu

davranislariyla calisanlarini ve orgiitiinii yéjnlendirir.149

11) Igsel Disiplini Saglamak: Kuskusuz liderler, yasamlarinin akisini ve kendilerine
basar1 veya basarisizlik getirecek olaylarda kontrolii ellerinde tutmak isterler. Yani
liderler, igsel disipline sahiptirler. Disiplinli liderler daima gelisirler, diizelmeye
calisirlar ve zaman kullammini maksimum hale getirirler.””” Lider, kendi i¢ diinyasini,
duygularini, zayif ve kuvvetli yanlarini, yetkinliklerini ve bunlarin doguracagi sonuclari

bilerek hareket eder.

12) Hatalart Diizeltmek: Liderler, yaptiklar1 hatalardan ders alirlar. Ciinkii onlar
hatalarin her zaman olabilecegini ve kararlarinin getirdigi sonuglara katlanilmasi
gerektigini bilen kisilerdir. 1 Liderler herhangi bir hata oldugunda kabahati baskasinin
iistiine atmazlar. Daha 6nce de belirtildigi gibi basarinin yani sira basarisizligi da iistiine
alirlar. Etkin lider, nihai sorumlulugun bagka hi¢c kimsede degil, yalniz kendisinde

oldugunu bilir."**

13) Inisiyatif Sahibi Olmak: Bir lider, en zor kosullar altinda bile iimitsizlige
kapilmamali, boyle bir durumda cevresine giiven vererek morali yiiksek tutmalidir.'>
Takim tiiyeleri beklenmedik durumlara hemen karsilik veren bir lidere saygi ve giiven
duyarlar. Bu tiir durumlarda vakit kaybetmeden alinan kararlar, isletmeyi istenilen
yonde gelistirir. Liderler, problemleri biiyiimeden teshis eder ve bunlari inisiyatiflerini

kullanarak ¢ozerler.'*

14) Degisime Acik Olmak: Bir lider, diinyadaki degisimlere ayak uydurabilecek

diisinme esnekligine sahiptir. Ne gibi yeniliklerin yapilmasi ya da nelerden

149 Judith M. Bardwick, (1999), Baris Donemi Yonetim ve Savas Donemi Liderlik, Hayrettin Tok (Cev),
Form Yayinlari, Istanbul: s. 184

'3 John C. Maxwell, (1999), Cevrenizdeki Lideri Gelistirmek, Selim Yeniceri (Cev), 1. Baski, Beyaz
Yaynlari, istanbul: s. 61

151 Nihat Aytiirk, (2003), Yonetim Sanati, Genisletilmis 4. Baski, Yargi Yayinevi, Ankara: s. 8

132 peter F. Drucker, (1994), Gelecek I¢cin Yonetim: 1990’lar ve Sonrast, Fikret Uccan (Cev), Tiirkiye is
Bankast, 4. Baski, Kiiltiir Yaynlari, Istanbul: s. 4

153 Akat vd., a.g.e., s. 220

'3 Adnan Nur Baykal, (1999), Mustafa Kemal Atatiirk’iin Liderlik Sirlari, Sistem Yayincilik, istanbul:
s.109
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vazgecilmesi gerektigini anlayacak bir teshis becerisine ve bunun yaninda degisim i¢in

gerekli davranis esnekligine de sahiptirler.155

15) Kendini Tanumak: Lider kisi, kendi yeteneklerini, degerlerini, kisiligini bilen ve
buna gore hareket eden kisidir. Kendini taniyan lider, ne yapmak istedigini ve bunu niye
yapmak istedigini bilir. Lider, kendi giinah ve sevaplarim bilir ve bunlarla yiizlesmekten

kagmaz.'*

16) Zamam lyi Kullanmak: Zaman diye nitelendirdigimiz kavrami, insan yonetemez.

Bu yiizden insan zaman icinde kendi kendini yonetmek zorundadir."”’

Lider kisi, zaman
icinde kendi kendisini yonetmesini bilen bir kisilige sahiptir. Planlama yaparak ve yetki
devrederek zamanin verimli kullanilmas1 miimkiindiir.">® Boylelikle liderler zamanlarini
akillica yoneterek, hem kendi 6zel zevkleri icin hem de amaclarina ulasmak i¢in daha

¢ok zaman bulurlar.'”

17) Takim Ortami Olusturmak: Takim, basariya ulagmak isteyenin veya basariya
ulasip da korumak isteyenin yaptigt mal ve hizmet iiretimini siirdiirmesine yardimci

N 160
olanlarin tiimiinden olusur.

Takimdaki her iliye ortak norm ve davranis ilkelerini
paylasir. Takim calismasi, Orgiit yonetiminde “Ben” yerine “Biz” yaklasimini hakim
kilarak katilimc1  yonetimin tiim kural ve ilkeleriyle yasama gecirilmesini
saglamaktadir.'®' Bir takimin performansi, o takimin liderine baghdir. Ciinkii, liderlik
takim performansini organize edici, yonlendirici ve motive edici bir fonksiyona sahiptir.

“Liderler takimlariyla, takimlar liderleriyle gii¢liidiir.” ifadesi giiniimiiz is diinyasinin,

lider ve takim kavramlarina ayrilmaz bir biitiin olarak baktigim gostermektedir.'®*

155 Arman Kirim, (2004), Yeni Diinyadaki Strateji ve Yonetim, 5. Baski, Sistem Yayincilik, Istanbul: s.
112

136 Acar Baltas, (2005), Ekip Calismast ve Liderlik, 6. Baski, Remzi Kitabevi, Istanbul: s. 146

157 Zeyyat Sabuncuoglu vd., (1995), Orgiitsel Psikoloji, 1. Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa: s. 192

158 Kemal M. Oktem, (1993), Zaman Yonetimi: C)rgiitsel Etkililigi Arttirmada Zaman Faktoriinden
Yararlanilmasi, Amme Idare Dergisi, Cilt: 26, Sayt: 1, y.y.: s.218

159 Ramazan Erdem vd., (1998), Zaman Yonetimi: Cagdas Yerel Yonetimler, Cilt: 7, Say: 2, y.y.: s. 101
160 Sakip Sabanci, (1998), Basar: Simdi Aslanin Agzinda, Mart Yaynlari, Istanbul: s. 73

1! Giilbin Géral, (2004), Yonetimde Armoni, Dharma Yayinlari, istanbul: s. 123

"2 Hiiseyin Ozgen, (1999), Ekip Calismasi ve Liderlik, Ekopol Dergisi, Say1:2, Ankara: s. 55
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18) Iletisim Kurmak: Liderle takim iiyeleri arasinda olusacak yiiksek iletisim ve etkili
iliski, coziilecek sorunu etkili ¢dzmeye, amaclarn etkili gerceklestirmeye yetecek
nitelikte ve diizeyde olmalidir.'® Burada iletisimin saglikli islemesi liderin basarisina
baghdir.'® Lider, iyi bir iletisim diizeni olusturarak 6rgiit icindeki veya disindaki cesitli
organlari, boliimleri ve kisilerarasi iligkileri diizenler, denetim altinda tutar ve kendine
Ozgii araclarla Ogeler arasi iliskiler kurulmasini ve gelistirilmesini saglar.165 Etkin
liderligin temelinde iletisim becerisinin yer aldigi soOylenebilir. Liderler her tiirlii
iletisimde ustadir, yazili, sozlii, elektronik, duygusal vb. Lider, zihninde sekillendirdigi
diisiinceleri uygun bir iletisim tarzi ile calisanlarina aktarip onlarin benimsemelerini

saglar. Boylece ortak bir vizyon olusturabilir.

19) Empati Kurabilmek: Bireyler arasindaki iletisimi kolaylastiran empatiye sahip olan
liderler, calisanlarin duygu ve diisiincelerini anlayabilecek ve bu dogrultuda hareket
edebilecektir. Empati, baskasinin durumunun ve zihin vaziyetinin kavranisi olarak
tanimlanmaktadir.'®® Empati kurabilen lider, calisanlarini daha iyi anlayabilecek ve
onlarin durumlar karsisinda nasil tepki vereceklerini sezebilecektir. Calisanlarinin
duygu ve diisiincelerinin farkinda olup bu dogrultuda hareket eden lider, ¢calisanlarinin
kendilerini onemli hissetmelerini saglayacaktir. Bu hissiyatta olan ¢alisan hem liderine

hem de orgiitiine daha fazla katkida bulunmak i¢in ¢abalayacaktir.

20) Kisisel Ozgiiven: Lider, aldizi egitim ve sahip oldugu deneyimlerle kisisel
Ozgiivene salhiptir.167 Kendi yeteneklerinin ve degerinin bilincinde olan, bagkalarinin
takdirini beklemeyen, sakin fakat kararli bir Ozgiiven, baskalarmin giivenini de

kazanmak icin c¢ok etkilidir.

21) Aktif ve Tarayict Zeka: Lider, bir bakista durumu kavrama yetenegine sahiptir.168

Ciinkii liderlerin genelde ¢evrelerindeki olgulart algilamalarinda, yorumlamalarinda ve

163 Basaran, a.g.e., s. 81

164 Hasan Tutar, (2003), Orgiitsel letisim, 1. Baski, Seckin Yayincilik, Ankara: s. 23

165 Muzaffer Serif vd., (1996), Sosyal Psikolojiye Giris 1, Mustafa Akatay (Cev), Sosyal Yayinlar,
Istanbul: s. 226

1% Murat Hanger ve Abdullah Tanrisevdi, (2003), Sosyal Zeka Kavramumin Bir Boyutu Olarak Empati ve
Performans Uzerine Bir Inceleme, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 27, No:2, s. 212
167 Babhtiyar Tiirker, (2004), Liderlik, 1. Baski, Is Yonetimi Serisi, No: 19, Elma Yayimnevi, Ankara: s. 143
1% Robert Wess, (1989), Atilla’mun Liderlik Sirlari, Yakut Eren (Cev), Ilgi Yaymcilik, Istanbul: s. 38
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bunlara uygun tavirlar almalarinda etkili olan aktif ve tarayici bir zekalar1 vardir. Bu
aktif ve tarayici zeka, liderlerin ilgilerini ve enerjilerini daha ekonomik kullanmalaria
yardimci olur. Lider etrafindaki seyleri digerlerinden farkli goriir ve algilar. Burada salt
bir zekadan s6z edilmemektedir. Lider kisi akilc1 zekanin yanm sira duygusal zekaya da

sahiptir.

22) Duygusal Zeka: Yukarida bahsedilen akilci zeka, ¢ogunlukla farkinda olunan,
diisiiniilen, tartip degerlendirilerek karar verilen bilin¢li davrams tarzi iken, duygusal zeka
fevri ve ani tepkiler ile diisinmeden mantiksiz kavrama ve davramslart icerir.'® Duygusal
zeka, liderin hem kendi duygularinin, hem de calisanlarinin duygularimin farkinda
olmasi, onlar1 anlamasi, duygularin1 yonetmesi ve onlardan gerek kisisel alanda gerekse

kisiler arasi iligkilerinde etkin bir bicimde yararlanmasi1 demektir.

1.2.6. Liderlik — Yoneticilik Ayrim

Isletme literatiiriinde yoneticilik ve liderlik kavramlar1 genellikle birbirlerine cok
karistirllan fakat temelde birbirlerinden ayrilan kavramlardir. Yoneticilik ve liderlik
kavramlariin bu kadar ¢ok karistirtlmasinin nedeni, tanim ve sinirlarinin kesin olarak
coziillememis olmasidir.'™ Liderlik insanin kendi dogal yapisindan ve icten gelen bir
olaydir. Yoneticilik ise 0grenilen ve egitimi alinan bir konudur. Liderlik ve yoneticilik,
islevsel acidan farkli iki boyuta sahiptir. Liderin temel islevi, orgiitiin misyonunu veya
temel amacim belirlemek ve bunu saglayabilmek icin stratejiler yaratmaktir.
Yoneticinin temel islevi ise liderin yarattiklarin1 uygulayarak arzu edilen sonuglara

varmaktir.'’! Yani yonetici, liderin vizyonunu gerceklestiren kisidir.

Liderlik, digerlerini belirlenmis amaclara ulasmak i¢in isteyerek caba
gostermelerti icin ikna yetenegidir.172 Yani lider kisi, takimi birbirine baglayan ve orgiit

amaclart dogrultusunda motive eden kisidir. Takim {iyelerini motive etmenin

199 Erol Eren, (2003), Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim, [stanbul: s. 349

170 Ekici, a.g.e., s. 51

""" Hayri Ulgen vd., (2007), Isletmelerde Stratejik Yonetim, Arikan Yayncilik, Istanbul: s. 373
172 Akat vd., a.g.e., s. 221
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yollarindan birisi gii¢ ve kudretten yararlanmaktir. Ama sdylemek gerekir ki, giic ve
kudret bir etkidir, bir etkileme siireci degildir. Etkileme siireci, yani, takim tiyelerinin
tutum ve davraniglarina canliik vermek, muhafaza etmek ve yon vermek veya
durdurmak konusu yonetim konusundaki otoriteler tarafindan “liderlik siireci” olarak
nitelendirilmektedir.'”? Goriildiigii gibi liderlik siirecinin esasini, bir kisinin baskalarin
etkileyebilmesi olusturur. Ayrica liderligin olugmas: i¢in big¢imsel organizasyonun
mevcudiyeti kosul degildir. Liderligin olusmasi icin liderin resmi yetkilerle donatilmasi
gerekmez. Buna en basit ornek olarak mahallede oyun oynayan ¢ocuklara liderlik yapan
cocugu verebiliriz. Yoneticilik ise, orgiitiin birincil amaci olan, toplumun bir béliimiince
istenen bir hizmeti ya da iirliniinii iretmek amacina ulasabilmek icin beseri, mali ve
fiziksel kaynaklarin bir araya getirilmesi siirecidir. Yoneticinin, yonetim islevlerini
yerine getirebilmesi i¢in belli bir yonetsel makami isgal etmesi ve bu makamin
gerektirdigi yetki ve sorumluluklara sahip olmas1 gerekir. Yoneticilik bir makami elde
bulundurmanin sagladig1 bir hak ve yetki iken, liderlik, kisinin kendinden dogan bazi

giicleri kullanabilme yetenegidir.'™

Yonetici ve lider arasinda isletmeye katki boyutunda 6nemli farkliliklar vardir.
Lider, isletmedeki sorunlarin biitiiniinii gorebilir ve ¢oziim getirebilirken, yoneticiler
genellikle giindelik sorunlar icinde kaybolmaktadir. Ciinkii kisi, egitim ve tecriibelerle
iyi bir yonetici olabilir. Ama lider, isletme icinde ¢esitli kademelerde gorev alip yetistigi

icin daha basarilidir. Liderleri yoneticilerden ayiran diger ozellikleri ise;

e Vizyon sahibi olmalari

e (Gelecege yonelik analiz yapabilme becerileri

e Yaratici diigiinceye deger vermeleri

e (Calisanlarina daima yol gostermeleri

¢ Hem kendini hem de takim1 motive edebilme becerileri

e [Inisiyatif sahibi olmalar1

' Baykal, a.g.e., s. 472
174 Akat vd., a.g.e., s. 221
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Bir ustabasi ya da bir magaza miidiirii de sozii edilen bu niteliklere sahip oldugu
takdirde lider olabilir. Bunun i¢in isletmenin sahibi ya da yonetim kurulu baskani
olmasina gerek yoktur. Konunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in bir tablo yardimiyla

aciklamaya ¢alisalim:

Tablo 1.3. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER
e Baskalarinin hedeflerine hizmet eder. *  Amaglar ve hedefleri kendisi belirler.
e Bagkalan tarafindan yonetime getirilir. e cinde bulundugu kesim tarafindan
¢  Giiciinii prosediir vb. noktalardan alir. liderlige getirilir.
® Bicimsel bir yapiy: temsil eder. ¢ Giiciinii kendinden ve i¢inde bulundugu
takimdan alir.
e Dogal bir yapiy1 temsil eder.

Yukarida belirtilen hususlardan yola ¢ikarak, “yoneticiden lider olmaz” gibi bir
yargtya varilmamalidir. Ciinkii baz1 yoneticiler, liderlik vasiflarina sahip olabilir. Bunun
yani sira, giiniimiiz isletmelerinde, yoneticilik niteliklerinin basinda liderligi saymamiz
pek yanlis sayilmaz. Yoneticinin, bilgi ve beceri bakimindan yoOnettigi gruptan her
durumda daha iistiin olmasa bile, kendisindeki birlestirici, karar vermedeki 6zgiinliigii

ve grubu pesinden ¢ekisi, onun liderlik niteliklerini belirleyecektir.'”

1.3. MOTiVASYON VE LIDERLIK ARASINDAKI iLISKI

Kiiresellesme ile birlikte teknoloji, ulasim, iletisim gibi alanlarda yasanan
etkilesim caligma hayatin1 daha esnek hale getirmistir. Bu esnek yapilanma igerisinde
rekabet {istiinliigli bilgi ve emek faktoriine sahip olmakla Ol¢iilmeye baslanmistir.
Isletmelerin rekabet giiciine sahip olabilmesi icin, sahip oldugu emek faktorii isletmenin
vizyon ve misyonlar1 dogrultusunda yonlendirilmeli ve isletme amagclarinin
gerceklesmesini saglamak icin tesvik edilmelidir. Bu noktada lider devreye girer. Lider,
isletme amaclarina isgorenleri yonlendirir ve bu amaclarin gerceklesmesi i¢in onlari
motive eder. Hangi tiirden olursa olsun biitiin isletmelerde liderin basarisi, igsgoérenlerin
verimliligine ve oOrgiitsel amaglar dogrultusunda c¢alismalarina baghdir. Bu nedenle,

liderler isgorenlerini, Orgiitsel amaglar1 gerceklestirecek sekilde davranmaya ve bilgi

'3 Ugok, a.g.e., s. 130
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yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir.
Ancak, calisanlart motive etmek ve motivasyonlarinin siirmesini saglamak goriindiigii
kadar kolay degildir. Liderlerin, motivasyon siirecini tam olarak anlayabilmesi icin,
isgoreni belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri, isgorenin amagclarini,
davraniglarin siirdiiriilme olanaklarini incelemesi ve bu incelemenin sonuglarina gore

onlart motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesi zorunludur.

Motivasyon siireci oldukca karmasik bir siirectir. Lider isgorenleri motive
ederken sadece Orgiit amaclarina odaklanip, isgorenlerin kisisel amaclarin1 gz ardi
ederse onlar1 etkin bir sekilde motive edemez. Bundan dolayi, lider isgdrenleri motive
ederken oOrgiit amaclar1 ve kisisel amagclar1 biitiinlestirmelidir. Liderin, amaclari
yakalayabilmesi ve basariy1 saglamasi icin; once kendisinin, sonra da Orgiitte yonettigi

digerlerinin ortak amaglar dogrultusunda nasil yonlendirebilecegini bilmesi gerekir.'”®

Giiniimiizde isletme yonetiminde insan iliskilerine verilen onemin artmasiyla
birlikte isgorenlerden yiiksek verim almak i¢in onlar1 etkileme yontemleri cesitlilik
kazanmustir. Isgoren motivasyonu ayrilmaz bir sekilde liderlige bagldir. Liderin isgoren
motivasyonu iizerindeki etkisi sadece kullandigi Ozendirme ve tegvik araclan ile
gerceklesmemektedir. Liderin uyguladigr sosyal ve duygusal ile yonetsel davranig
bicimi ve giic kaynaklar1 iggéren motivasyonu iizerinde etkili olabilecektir. Lider,
calisanlar1 etkileyerek, onlarin ¢abalarini, orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek amacina
yoneltir. Liderin, bu etkiyi ortaya c¢ikarabilmek i¢in, sahip oldugu giicii etkin ve verimli

bir sekilde kullanmasi gerekmektedir.177 Giigle ilgili yapilan ¢esitli tantmlardan bazilart;

e (i, istenilen etkilerin olusturulma yetenegidir.178

e @iig, bir bagkasinin davranisinm etkileyebilme kalpalsitesidir.179

176 Ebru Manga, (2001), Giiniimiiz Orgiitlerinde Isgorenleri Motive Eden Faktérleri Bulmaya Iliskin Bir
Aragtirma, Yayimnlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul: s. 62

7 Brad Thompson, (1998), Yonetim Fonksiyonlari, Vedat G. Diker (Cev), Hayat Yayinlari, Istanbul: s.
126

178 fsmet Mucuk, (1989), Modern fsletmecilik, Der Yayinlari, Istanbul: s. 90

17 Abdullah Karaman, (1999), Gii¢ Yonetimi, Tiirkmen Kitabevi, istanbul: s. 37
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Bir lider, takim {iiyelerini motive ederken, yasal giiciinii, uzmanlik giiciinii veya

180

cezalandirma giiciinii kullanabilir. Bu giiclerden hangisini kullanacagi lidere,

izleyicilerine ve kosullara gore degisiklik gosterebilir.

Yasal gii¢, bir organizasyondaki konum, pozisyon ya da role bagl olan
otoritedir. Yani lider, mevkiinin vermis oldugu yetkiyi yani mevki giiciinii kullanir. Bu
giiciin etkin bir sekilde kullanilmasinda, odiillendirme ve cezalandirma giiciiniin onemi
biiyiiktiir."®' Lider kisi organizasyondaki pozisyonundan dolay1 bu giice sahiptir. Yani o

pozisyondan ayrildiginda o giiciide kaybedecektir.

Uzmanlik giicii, liderin sahip oldugu bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Sahip olunan
bu bilgi ve tecriibe, iiyeler tarafindan algilanirsa o zaman yonetici ve astlarini kolaylikla
etkileyebilecektir. Organizasyonlarda kurmay personelin olmast da bu tiir giice

ornektir. '8

Yasal gii¢ dolayistyla ddiillendirme ve cezalandirma giicii orgiit yapisi ile
ilgili iken, uzmanlik giicli kisisel kaynakli bir giictiir. Ama lider bu giiciinii devam

ettirmek istiyorsa gelisimi ve degisimi takip edip ayak uydurmalidir.

Odiillendirme giicii, istenilen isin istenilen kalitede yapilmis olmasina karsilik,
151 gergeklestireni memnun edebilecek kaynaklar1 kullanma kabiliyeti ile ilgilidir. Yani
calisanlarin liderin isteklerine odiil alma, gururlandirilma, taninma ve kazang elde etme
beklentisiyle uymalarimi ifade eder.'® Bu kaynaklar, iicret artig, terfi, statiiyii
degistirme gibi herhangi bir 6diil veya takdir olabilir. Ama burada 6nemli olan, liderin
odiillendirme giiciinii basariyla yerine getirmesi ona gii¢ verecektir. Bunun icin lider
caliganlarini iyi tanimali, onlarin hangi ddiile deger verdigini bilmeli ve odiillendirirken

de adil olmaya dikkat etmelidir.

Cezalandirma giicii, bir bagkasini cezalandirma esasina dayanir. Ornek olarak,

maastan kesinti, disiplin cezasi, sozlii uyar1 hatta isten ¢cikarma verilebilir. Burada amac

'8 Ceyhan M. Aldemir, (1993), Yéneticilerin s Tipleri ile ise Yabancilasma ve is Doyumu Arasindaki
Mliskiler, TODAIE Dergisi, Say: 1, Cilt: 16, Ankara: s. 62

181 Nihat Aytiirk, (1990), Yonetim Sanati, Emel Yayinevi, Ankara: s. 90

"2 Tamer Kogel, (1990), 22: Yonetimde Liderlik, is idaresi, A¢ikogretim Fakiiltesi Yaym, No: 203,
Eskisehir: s. 321

'3 Halil Can vd., (1998), Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara: s. 319
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calisanlarin istenmeyen davraniglarini tekrarlamalarini 6nlemektir. Liderin cezalandirma
ve Odiillendirme giiciinii 1yi kullanmasi ¢cok Oonemlidir. Ciinkii iyi kullanmazsa, lidere
biiyiik zararlar verebilir. Ornegin yonetim siirekli olarak isgérenleri odiillendiriyorsa ve
bunu da maddi kaynaklarla yapiyorsa, isgorenler bir zaman sonra bunu haklar1 gibi
gorebileceklerdir. Boylece 0diil, cazibesini yitirmis olacaktir. Liderler bu ayrimi iyi

yapabilmeli ve her iki durumu da g6z Oniine alacak sekilde hareket edebilmelidir.'®*

Bahsettigimiz bu giiclerin yam sira, liderlerin, grup iiyelerini etkilemesini ve bir
hedefe dogru yonelmesini daha kolay kilacak bir de “karizmatik gii¢”’leri vardir.
Karizma, bagkalarin1 ikna etme, idare etme, etkileme olarak tanimlanabilir. Yoneticinin
veya liderin kisiliginin, iiyelere ilham verebilmesi, onlar1 motive edebilmesi bu giiciin
kaynagini olusturmaktadir. Bu giicii kullanabilen liderler veya yoneticiler, takim iiyeleri
tizerinde 0zdeslesme, hayranlik duyma ve kendilerini onunla tanimlama gibi 6zellikler
olusturmanin yami sira onlara yeni amaglar, umutlar yaratmak ve bunlara ulagmada

basar1 gosterebilmelerini saglayabilmektedir.'®

Lider bu giiclerin yan1 sira gostermis oldugu davranislarla da, tiyeleri motive
edebilir. Daha Oncede degindigimiz gibi liderin rolii, calisanlar1 Orgiit amacina
yoneltmektir. Bu siirecte lider, iiyeler karsisinda ornek davranislar sergilemelidir.
Ciinkii, liderin davramig1 orgiit iiyelerinin neyi nasil yapacaklari konusunda Ornek
olusturacaktir."®® Ayrica iiyeler arasinda catismalar cikabilir. Lider bu noktada, drgiit
tiyelerinin nasil davranmalari, birbirleri ile iligkilerinin nasil olmas: gerektigi konusunda

es es . 1. 187
araci veya hakem rolii iistlenmelidir. 8

Kimi zaman takim iiyeleri bir sug, bir hata
isleyebilir. Lider, sucu istlenmeli ve sugu isleyeni, oOrgiit ve iiyelerle

biitiinlestirmelidir.'*®

Kisacasi, liderler, isgorenlerin kendilerini tam anlamiyla isletmeye ait

hissetmeleri i¢in, onlarin isletme basarisina katkida bulunmalar1 i¢cin motive edici

184 Ekici, a.g.e., s. 45

185 Sevgi Ayse Oztiirk, (1994), Orgiitsel Davranisin Temelleri, Etam A.S., Eskisehir: s. 201

'% John Adair, (2004), Etkili Liderlik, Fatma Besenek (Cev), Babiali Kiiltiir Yaymcilik, istanbul: s. 202
'8 Thomas Gordon, (2003), Etkili Liderlik Egitimi, Emel Aksoy (Cev), 4. Baski, Sistem Yayincilik,
[stanbul: s. 27

' {lhan Erdogan, (1994), Isletmelerde Davranis, Beta Basim, Istanbul: s. 358
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davraniglarda bulunmalidir. Lider sadece yol gosteren ve kontrol eden bir kisilikten Gte,
tiyelerinin islerini kolaylastiran, onlara gereken destegi veren, sevgi ve baglilik

asilayabilen kisilige sahiptir.
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2.1. TAKIM CALISMASI

2.1.1. Takim Calismasimin Tanim ve Onemi

Is diinyasinda siirekli olarak yasanan yogun gelismeler ve degisimin artan hizi,
beraberinde getirdigi sorunlart ¢ozme noktasinda isletmeleri zor durumda
birakmaktadir. Degisime ayak uyduramayan isletmeler, yok olmaya mahkum duruma
gelmistir. Gliniimiizde bir isletmenin Oniine ¢ikan firsatlar1 kullanma becerisi, genellikle
isletme igindeki yetenekli insanlarin bir araya getirilmesi ve etkili bir sekilde
yonetilmeleri ile dogru orantilidir. Iste bu asamada karsimiza takim ve takim calismasi

kavramlar1 ¢cikmaktadir.

Takim, birbirini tamamlayan yeteneklere sahip, ortak ama¢ ve performans
hedefleri dogrultusunda hareket eden ve bu cercevede birbirlerine karst sorumlu olan az
sayida kisinin bir araya gelmesinden olusur.'®  Yani takim, 6zel bir amacin
basarilmasinda ¢alismalarinda birbirlerine bagli ve esgiidiimlii ¢alisan iki veya daha

fazla insanin olusturdugu bir birimdir. Daha kapsamli bir tanima gore takim,

o  Uriinlerin tasarim, gelistirilmesi veya iiretimi

¢ Yardimci malzeme veya lojistik destegin saglanmasi

e Tiiketicilerin ihtiyaclarinin karsilanmasi

e lyilestirme ve bulusculuga girismek

o Orgiitiin degisik kisimlarimi biitiinlestirmek gorevlerini iistlenen, bir takim
sonuglara ulagsmada ortak derecede sorumlu olan ve birbirlerine bagimli olan

kisilerden olusan bir insan grubudur.190

Takim caligmasi, calisanlarin yeteneklerinin gelistirilerek, kendi faaliyetlerine
iliskin kararlar1 kendilerinin almalarimi ve kendi amaclarini kendilerinin belirlemesini

esas alr.'!

139 Jon R. Katzenbach vd., (1998), Takimlarin Bilgeligi, Nejat Muhallimoglu (Cev), Epsilon Yayinlari,
Istanbul: s. 68

%0 Tamer Kececioglu, (2000), Takim Olusturmak, Alfa Yayinlari, Istanbul: s. 80

191 Ataman, a.g.e., s. 351
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Maliyet, kalite, hizmet ve hiz konularinda avantaj saglamak amaciyla isletmeler
biirokratik yapilar1 terk ederek yalin oOrgiit yapilarina yonelmektedir. Biirokrasinin
yarattigl para ve zaman kaybini onlemek ve tiim c¢alisanlarin yaraticiligini harekete
gecirerek rekabet avantaji saglamak son zamanlarin temel cabasim olusturmaktadir.'®
S6z konusu ortaya cikan gercekler isletmelerde takim calismasimi zorunlu hale

getirmistir.

Giiniimiizde takim caligmasi organizasyonda daha iyi iiriin, daha hizli iiretim ve
daha ucuz maliyet saglamaktadir. Yapilan calismalar gostermistir ki takimlar bireylerin
performanslarini arttirmakta ve onlart yaptiklar islerde basarili kilmaktadur."”? Eger
organizasyonlar degisen kosullara ayak uydurmak, piyasada daha etkili ve rekabet

edebilir duruma gelmek istiyorsa takim ¢alismalarina yonelmelidir.

Takim calismasinin onemini belirten “United Techonologies Corporation” adli

sirketin brosiiriinde bu konu ile ilgili su ifadeler yer almaktadir:

“ En ileri teknoloji de dahil olmak iizere hicbir sey, ortak bir hedefe ulasmak amaciyla
hayretle, hevesle calismakta olan insanlar kadar giiclii degildir. Ister bir ordu, ister bir ulus
veya bir sirket olsun, insanlar ortak bir amag icin calistiklar1 ve bu amaca ulagsmalarina

yardimci olacak giice ve araglara sahip olduklar1 zaman onlar1 higbir sey engelleyemez.”194

Takim calismasinin varlig1 organizasyona su faydalar1 saglar;

e Verimlilik artig1,

e Maliyetlerin azalmasi,

e (alisanlarin moralinin yiikselmesi,

e Rekabet giiciiniin artmasi,

e Kalitenin artmasi,

e (Calisanlarin sosyal ihtiyaclarinin giderilmesi,

e Ortak amaclar etrafinda yogunlagma,

192 Ataman, a.g.e., s. 353

19 Enver Ozkalp, (1997), Takim Caligmalarinin Giiniimiiz Y6netim Sistemlerindeki Yeri ve Takim
Yonetimi Tekerlegi, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13, Say1: 1-2,
Eskisehir: s.432

% Bob Nelson, (1999), Calisanlariniza Dinamizm Kazandirmanin 1001 Yolu, Tiigiad Kitaplart: 2, Rota
Yayin, Istanbul: s. 103
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e Yapilan isin daha zevkli hale gelmesi,
e Hiyerarsinin azalmasi,

e Biirokrasinin azalmasi,

® Yoneticilerin rollerinin degismesi,

o Orgiitsel siireclerin iyilestirilmesi,

e [letisimin artmast,

e Orgiitsel sinerjinin artmasz.'”

Takim caligmasi, kisilere “ben” bilincinden cok “biz” bilincini yerlestirir.
“Hicbirimiz, hepimiz kadar akilli degiliz” ciimlesi aslinda takim c¢aligmasi ile birlikte

ortaya cikan vizyonun ne kadar 6nemli oldugunu acik bir sekilde ifade etmektedir.'”®

Daha oncede belirtildigi gibi isletmelerde biirokratik yapinin yerini yalin orgiit
yapisina birakmasiyla, ¢calisanlara daha cok yetki devredilir oldu. Bu da zamanla takim
ve takim calismasina duyulan gereksinimi arttirmistir. Orgiitiin misyon ve vizyon
hedeflerine yonelik olarak olusturulan birimlerin etkin takimlar haline doniistiiriilmesi
ve cesitli amaglarla olusturulan gegici takimlarin sayilarinin hizla artmasi takim ve

takim calismasinin 6neminin acik bir g{jstergesidir.197

Son olarak sunu da belirtmek gerekir ki, takim kavrami ile organizasyonlarda
bulunan formal gruplar aym: anlami icermemektedir. Takimlar formal gruplardan
farklidir.'”® Formal gruplar, organizasyonlarin ihtiyaclarina gore planli, bilingli ve
formal olarak belirli fonksiyonlar1 gormek iizere olusturulur.'” Takim ise isletmenin

stratejik niyetini gerceklestirmek amaciyla olusturulur.*”

195 Ataman, a.g.e., s. 354

196 Kenneth Blanchard vd., (1996), Yiiksek Performansli Takim Kurma, Mehmet Ozcan (Cev), Yonetim
Gelistirme Merkezi Yayinlari, [stanbul: ss. 23-24

7 Taml Kiling, (1997), Ekip Toplantilarinda Oynanabilecek Rol ve Islevler, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 26, No: 2, Istanbul: s. 31

18 Tanil Kiling, (1997), Giiniimiiz Yonetim Anlayisinda Ekiplerin ve Ekip Calismasinin Artan Onemi,
Diinya Gazetesi, No: 10575-5105, Istanbul: s. 10

' Giiney, a.g.e., s. 283

200 Us, a.g.e., s. 55
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2.1.2. Takim Calismasinin Amaci

Giiniimiizde yasanan hizli degisim ve gelisim, artan rekabet kosullar1 ve
diinyanin global bir kdy haline gelmesi ile birlikte, isletmeler bu yaris1 kazanabilmek
adina yeni yapilar ve siirecler gelistirmek durumundadir. Bu yeni yapilar ve siiregler,
organizasyonlarin insan kaynaklarimi daha yaratict ve esnek, dolayisiyla daha etkin

kullanmalarim  zorunlu hale getirmistir."!

Bu acidan, calisanlarin yetenekleri,
organizasyon acisindan kaynak olarak distiniilmiistiir. Boylelikle, sadece belirli
kanallardan ilerleme, belirli kurallar dahilinde orgiitlenme diisiincesi, modern yonetim

anlayisi igerisinde gecerliligini yitirrnistir.zo2

Yonetim teorilerinin gelisimine bakildiginda, calisanlarin kararlara katilarak
motivasyonlarinin arttirilmasi diisiincesinin daha eskilere dayandigr goriiliir. Klasik
yonetim anlayisinda, insan, rasyonel diisiinen bir varlik olarak goriiliirken, neo-klasik
anlayisinda, insan, sosyal bir varlik olarak goriilmiistiir. Giiniimiizde de, insanin ¢alistig
isi bir biitiin olarak gorebilmesi, kararlara katilmasi ve bu sekilde calisanlarin
motivasyonunun ve isletmenin performansinin arttirilmas: diislincesi ©n plana
(;1km1§t1r.203 Calisanlarin kararlara katilmasinin 6nemini vurgulayan Darrel Mell (

Telemarketing Genel Miidiir Yardimcisi, Covenant House ) sdyle demistir:

“Tiim kararlarimizi calisanlarimiza da danisarak aliyoruz. Boylece onlara baski yapmamis
ve bir seyleri zorla kabul ettirmemis oluyoruz. Karar alma asamasina etkin olarak
katildiklar1 zaman, tim uygulamalar onlarin da onay: ile gerceklesmis oluyor ve daha

verimli sonuglar elde etmis oluyoruz. Esasen takim caligmasinin bir amact da, ¢alisanlara,
kendi kendilerine yeterli olma fikrini benimsetmektir.”***

Takim olusturmanin en genel amaci birbirleriyle dayamisma icinde olan,
destekleyen ve birbirine giivenen bir grup olusturup, verilen bir isi tamamlamak, ayni
zamanda da bu isi yaparken iiyelerinin deger farkliliklarina, davranis bicimlerine ve

becerilerine saygili olmaktir.””

201 A Can Baysal vd., (1996), Isletmeciler fgin Davranis Bilimleri, 2. Baski, Avciol Basim-Yayin,
Istanbul: s. 75

202 Anne Donnellon, (1998), Takum Dili, Osman Akinhay (Cev), Sistem Yayincilik, [stanbul: .20

203 Ataman, a.g.e., s. 352

204 A, Can Baysal, (1987), Orgiitsel Etkinligi Arttirmada Asama: Kalite Cevrimleri, Istanbul Universitesi
I;sletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13, Istanbul: s. 95

2% Ozkalp, a.g.m., s5.446-447
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Takim c¢aligmasi uygulanan bir organizasyonda, takim tiyeleri arasindaki baglilik
saglanacak, dolayisiyla organizasyonun amaglarina ulasmasinda, takimlar arasi
sinerjiden de en iist seviyede faydalanilmas: saglanacaktir.’”® Simdi, bu genel amacin

disinda daha spesifik olan takim olusturma amaglarini siralayalim:

Tablo 2.1. Takim Olusturma Amaclari

Takim iiyelerinin davranislarin1 yonlendirme ve yol gosterecek 6z degerleri netlestirmek.

Gorev performansindaki yaraticiliklar: zenginlestirmek.

Ozel performans amaglarim genel amaglara déniistiirmek.™”

Bir sorun, firsat ve bir siire¢ veya tiiketici ihtiyaglarin1 karsilama ve bir program iizerinde ortak
odaklanmay1 yaratmak.

Farkl1 perspektif ve yeterlilikteki insanlarla igleri biitiinlestirmek.

Farkl1 bakis agilar1 ve bilgilerin tasinmasiyla buluscu ¢oziimleri yaratmak.

Zaman ve maliyetten tasarruf edilmesi.”™

Takim iiyeleri arasinda etkili bir iletisim saglayip, bunu devamli gelistirmek.

Takimini, organizasyondaki toplam fonksiyonlar i¢indeki yer ve amacini belirginlestirmek.

Takim tiyeleri icin gerekli rol davranislarin1 daha iyi bir bi¢imde anlamalarimi saglamak ve farkli
tercihleri olan iiyelerin bu rollere uyumlarim saglamak.”®

Tiim bu amaglarin disinda, organizasyonlari takim olusturmaya iten sebeplerden

bazilarini da su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Degisim mithendisligi, kiigiilme, giiclendirme uygulamalarinin
gerceklestirilmesi.

e Toplam kalite anlayisinin yerlesmesi.

296 Donald Weiss, (1993), Basarili Ekip Olusturma, Erhan Tuskan (Cev), Rota Yayinlari, Istanbul: s. 13
207 Kececioglu, a.g.e., s. 18

2% Kececioglu, a.g.e., s. 82

2% Ozkalp, a.g.m., s. 449
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e (evreye ve degisen miisteri ihtiyaclarina hizli cevap verme ihtiyacinin giderek

artmasi.
e (alisanlarin kendileri ve isleri ile ilgili kararlara katilma beklentilerinin giderek

210
artmasi.

2.1.3. Takim Olusturma Siireci

Her seyden Once ilk yapilacak sey ihtiyaclarin neler oldugunu kestirebilmek ve
belirgin sorun alanlarini belirlemektir. Daha sonra yapilacak sey, iyi bir planlama ve
gelisim programi gerceklestirmektir. Daha sonra takim ile ilgili cesitli ¢alismalarla
iiyeler arasindaki destek ve dayanisma ortamu saglanir.”'' Fakat bundan once, takimin
olusturulma nedenine uygun olarak, iiyeler secilmelidir. Takima iiye secerken goz
oniinde bulundurulmasi gereken ¢ok sayida teknik kriter ve degisik ozellikler ( teknik
yetenek, ustalik diizeyi, proje yonetim becerisi, takimlara kars1 tutum vb. ) vardir.”'* Bu
kriterler ve kisinin takima verebilecegi fayda goz oniine alinarak takimlar olusturulur.

Simdi, takim olusturma siirecini bir sekil ile gostermeye ¢aligalim.
Sekil 2.1. Takim Olusturma Siireci

Adim 1:
Sorunlarin veya ihtiyaglarin farkina varma
Adim 5: | Adim 2:

Sonuglarin degerlendirilmesi Bilgilerin toplanmas1 ve analizi
T TAKIM CALISMASI —

Adim 4: / \ Adim 3:

Faaliyetlerin Uygulanmasi Faaliyetlerin planlanmast

Kaynak: Kececioglu, 2000: 16

Adim 1: Bir takimin basariya ulagabilmesi i¢in grubun ihtiyaglarinin ve sorunlarinin ne

oldugu net bir sekilde teshis edilmelidir.

210 Ataman, a.g.e., ss. 352-353
2 Ozkalp, a.g.m., s. 449
12 G. Murat Dengiz, (2000), Takim Calismast Teknikleri, Academy Plus, Ankara: s. 64
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Adim 2: Birinci adimda yapilan dogru ve net bir teshis, dogru veri toplamay1 gerektirir.
Ciinkii bu sekilde sorun ve ihtiyaglar karsisinda neler yapilabilecegini kestirmek daha
miimkiin olacaktir. Bu adimda takim iiyeleri birlikte calisarak sorunlara iligkin bilgileri

bir araya getirir.

Adun 3: Takim iiyeleri yine birlikte calisarak, sorunlar1 ¢ozebilmek ve ihtiyaclar

karsilayabilmek i¢in faaliyet plani olustururlar.

Adim 4: Olusturulan faaliyet plan1 uygulamaya gecirilir ve bu asama takim {iiyeleri

tarafindan gozlemlenir. Ve bir sonug elde edilir.

Adim 5: Tim bu adimlarin sonucu olumlu ise, takim iiyelerinin ¢alismalar1 gerek

duyuldugu halde tekrar eder.

Takim olusturma siireci bir isbirligini ifade eder.”"? Takimin i¢inde yer alan her
iye, bu bilin¢te olmalidir. Hangi yetenekleri sebebiyle bu takima secildigini bilmeli ve

bu takima neler katabilirim diistincesine sahip olmalidir.

2.1.4. Takim Tiirleri

Isletmeler cesitli nedenlerden otiirii takimlar olusturabilirler. Bu nedenlere
yukarida deginilmistir. Takimlari, olusturulma nedenlerine gore siniflamak miimkiindiir.

Bunlar;

e Problem ¢ozme takimlari
e (apraz fonksiyonlu takimlar
e Kendi kendini yoneten takimlar

e Sanal takimlar

1 Kegecioglu, a.g.e., s. 16
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2.1.4.1. Problem C6zme Takimlari

Bu tiir takimlar genelde ayni boliimde calisan bes ile on bes kisiden olusan
isgorenlerden olusmakta ve hemen her hafta birkac saatligine bir araya gelip isin
kalitesini, etkinligini ve c¢alisma ortamini daha iyi kilmak icin tartlslrlalr.214 Bu takim,
periyodik toplantilar yaparak, belirlenen problemlerin kaynaklarim1 arastirmak, bulmak,
cozmek ve bir raporla bunlar {ist yonetime sunmakla gorevlidir. Ama bu takimin
sunmus oldugu rapor, bir Oneri niteligindedir. Bu takimlarin {irettikleri fikirleri

uygulatma gibi bir otoriteleri s6z konusu degildir.215

2.1.4.2. Capraz Fonksiyonlu Takimlar

Isletmeler, belirli bir projeyi tamamlamak icin, cesitli departmanlarda ama ayni
hiyerarsik kademede gorev yapan Kkisileri bir araya getirerek c¢apraz fonksiyonlu
takimlar olusturur. BoOylece her departman bir digerinin ne yaptifindan haberdar
olmaktadir. Kalite ve miisteri hizmetleri gilinlimiizde isletmeler acisindan Onemli
problem alanlarini olusturmaktadir. Capraz fonksiyonlu takimlar sayesinde daha kaliteli
bir iiretim veya hizmet icin calisanlar daha koordineli hale gelir. Ornegin Boeing gibi
diinyanin en biiyiik ugak sirketlerinden biri de pazarlama, miihendislik, finans, iiretim

gibi departmanlarinda bu tiir takimlara yer vermektedir.*'®

2.1.4.3. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Bu tiir takimlar, takimi olusturan iiyeler arasinda bir hiyerarsinin olmadig1 ve
takim iiyelerinin takim i¢indeki rollerini kendilerinin belirledigi bir yapiy: ifade eder.”!’
Yani bu takimlar bir ol¢iide kendi programlarina iliskin planlar yapmakta, program

gelistirip bunlar1 uygulama imkanina sahip olmaktadir. Ayrica bu takimlar, sorun

247 1, Shonk, (1992), Team-Based Organizations, Homewood, 111. Business One Irwin, Ozkalp,a.g.m.,
s. 435

215 szalp, a.g.m., s. 435

1% Ozkalp, a.g.m., s. 437

27 Ataman, a.g.e., s. 351
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21
8 Otonom

cozmekle kalmamakta, sonucglarindan da tam bir sorumluluk almaktadirlar.
takimlar olarak da nitelenen bu takimlar, orgiitlerinin daha esnek yapida olmalari, karar
vermede alt seviyedekilere olanak tanimalari, calisanlarin zihinsel ve yaraticilik
kapasitelerinden tamamen yararlanma konusundaki isteklerine yamt verirler.”'® Bu tiir

takimlarin faydalarimi su sekilde siralamak gerekirse;

e Verimliligi arttirir.

o  Uretim kalitesini arttirir.

¢ Daha biiyiik iiretim esnekligi saglar.

e Teknolojik gelismelere daha hizli cevap verir.
e Daha az gorev siniflandirmasi vardir.

e Daha az yonetim seviyesi vardir.

e Daha az calisma ( is ) devamsizligr vardir.

¢ Diisiik bir is devir hiz1 yasanir.

e (alisanlarin ise karsi tutumlari degisir.220

2.1.4.4. Sanal Takimlar

Kiiresellesen diinya ile beraber gelismis bilgi teknolojilerinin hizla yayilmasi ve
Onem arz etmesi, isletmelerde yeni teknolojilerin kullanilmasimi yayginlastirmistir. Bu
durumda, bireylerin oOrgiit ve takim kavramlarina atfettikleri anlami ve algiy1
farklilastirmistir. Sanal takimlarda gorev alan bireyler Ozellikle birkac konuda
uzmanliga sahip, iletisim kurma becerisi yiiksek, kabiliyetli, yenilik¢i ve yaratici olan
bireylerden olusmaktadir. Uyeler calisma kosullarim kendileri belirlerler. Sanal takimlar
araciligiyla bireyler giinlimiizde belirli mekan, program ve kuruluslara baglilik
tasimaksizin ve daha demokratik ve merkezi de olmayan bir ¢alisma anlayisina sahip

olmaktadirlar.

18 Ozkalp, a.g.m., s. 436 '
1% Tamer Kegecioglu, (1998), Orgiit Teorisinde Yenilikler, Beta Yayinlari, istanbul: s. 24
20 Kegecioglu, a.g.e., s. 27
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2.1.5. Etkili Takimlarin Nitelikleri

Orgiitlerde etkili ve verimli takim anlayisinin olusturulabilmesi icin takimlarin
belirli 6zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Verimli takimlarin 6zellikleri genelde

sekiz baglik altinda toplanmaktadir. Bunlar:

e Katilimh bir liderlik bi¢gimi

¢ Ortak bir sorumluluk

e Ortak amag ve vizyon

e  Olumlu ve yiiksek bir iletisim

e Gorev odakli bir ¢calisma

e Gelecege yonelik ve degismeye acik bir potansiyel
® Yaraticilik yetenegi

e  Hizl bir tepki bi¢imi**’

Katihmli bir liderlik bigcimi: Takim bir formal lidere sahip olurken, liderlik islevi
iyelerin kabiliyetleri, takimin ihtiyaclar1 ve kosullara bagli olarak zaman zaman degisir.
Formal lider uygun davranis modelidir ve olumlu normlarin tesis edilmesine yardimci

222

olur.” Burada lider, iiyelerini bilgili kilar, onlara diisiince ve eylem serbestisi tanir ve

de hizmet eden bir tavir sergiler.

Ortak bir sorumluluk: Takimlar orgiitsel gorevleri yerine getirmede aktif olarak hep
birlikte ¢alisma sorumlulugunu hisseden, bunu 6ziimseyen iiyelerden olusmaktadirlar.
Takim {iiyelerinin amaca bagliliklari hem bireysel hem de ortaklasa nitelik tagir.
Paylasilan sorumluluk ag1 bireyi daha fazla orgiit ortaminin bir parcasi kilmaktadir.
Ortak bir sorumluluk bilinciyle harekete gecen takim lideri ve iiyelerinin basariya daha

cabuk ulagsmalar kacinilmazdir.

Ortak amag ve vizyon: Calisanlarin igcinde yer aldiklar orgiitlerin gelecege iliskin

vizyonunun ve amaglarinin neler oldugunu bilmeye ihtiyaclar1 vardir. Bir grup insanin

2! Ozkalp, a.g.m., s. 439
*? Kegegicoglu, a.g.e., s. 31
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bir takim olarak faaliyet gosterebilmesinin ilk kosulu, bu insanlarin kendi belirledikleri
ya da kendilerine verilmis olan bir amaca ulasmalari, degerli bir sonucu
gerceklestirebilmeleridir.”® Takim iiyeleri, neyi neden basarmak istedikleri konusunda

net bir diisiinceye sahip olmalidir.”**

Calisanlarin orgiitsel amag ve vizyon ¢ercevesinde
kanalize edilebilmeleri bu konularda bilgi sahibi olmalarimi gerektirmektedir. Takim
lideri takiminin vizyonunu, misyonunu, amaclarin1 veya gorevlerini tanimlar ve herkes
tarafindan kabul edilmesini saglar. Burada iiyelere boyle bir takimin neden kurulduguna
ve nasil bir fonksiyon gordiigiine iliskin bir duygu verilmeye calisilir.”” Takim iiyeleri
belirli bir ama¢ ve vizyon etrafinda birlesirler ve amacglarina ulasmak icin c¢aba
gosterirler. Takimi olusturan iiyelerin ortaklasa benimsedikleri bir ama¢ ve vizyon

olmazsa, takimin basarili olamayacagi agiktir.

Olumlu ve yiiksek bir iletisim: Gercek bir takimda tiiyeler arasindaki iletisimin,
fikirlerin basit ve 0z olarak ifade edilebilecek agiklik ve samimiyette olmasi gerekir. Bir
cok takimin islevini gormede yetersiz kalmasinin en onemli nedenlerinden biri bu
iletisimin olmayisidir.”*® Takimda koordinasyonu saglama, faaliyetleri vyiiriitme,
motivasyonu arttirma, takim tiyelerini degisime hazirlama, performansi iyilestirme ve
takim dis1 iligkilerde etkinligi arttirma acisindan iletisimin duyarli bir bi¢cimde yapilmasi
gereklidir.227 Takim tiyeleri takimlarinin isleyisinde oldugu gibi gorevlerindeki hislerini
ifade etmede ozgiir hissetmelidirler.””® Takim iiyelerinin arasinda acik bir iletisim ve

giiven ortam1 olmalidir.

Gorev odakll bir calisma: Burada, yapilan takim toplantilarinda iiyelere sonuca ¢abuk
ulasmaya iliskin kararlar almalari saglanmaya calisihr. ** Yani karar alium
asamasinda, kisiler bulunduklar1 mevkiden dolay1 degil de sahip olduklar1 bilgi ve

deneyim dogrultusunda yer alirlar.

3 Tanil Kiling, (1986), Takim Kurma ve Gelistirme Yoluyla Orgiit Gelistirme Iliskileri ve Karar Verme

Siireclerine Yonelik Bir Uygulama, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul: s. 183

*** [brahim Ethem Basaran, (1992), Yénetimde Insan Iliskiler: Yonetsel Davrams, Giil Yayinevi, Ankara:
s. 191

2 Ozkalp, a.g.m., s. 440

226 Kiling, a.g.e., s. 184

27 Bilge Erengiil, (1997), Kiiltiir Sihirbazlari, Evrim Yayinevi, Istanbul: s. 213

¥ Kegecioglu, a.g.e., s. 31

2 Ozkalp, a.g.m., s. 440
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Gelecege yonelik ve degisime agik bir potansiyel: Takim iiyeleri degisime ayak

uydurmalar1 konusunda tesvik edilir.

Yaraticthk yetenegi: Uyelerin, kendisini tekrarlamayan ve basarili isler ortaya
koyabilmesi i¢in, yaraticilik yeteneklerini kullanmalar: istenir. Calisanlar bu dogrultuda

tesvik edilir.

Hizli tepki veya karar bicimi: Degisim ve gelisimler, iiyelerin hizli cevap vermelerini
ve hemen karar almalarini gerektirecek sekilde yasanmaktadir. Bu yilizden, takim
tiyelerinin  zamaninda  firsatlar1  degerlendirip, gecikmeden karar vermeleri

saglanmaktadir.”*

2.2. CAGRI MERKEZi

2.2.1. Cagri1 Merkezi Tanim

Cagr merkezi, isletmelerin var olan miisterilerine sundugu iiriin ve hizmetlerle
ilgili talepleri karsilamak veya sikayetleri ¢oziimlemek amaciyla kurulmus, telefonla

hizmet veren bir boliimdiir.>!

Cagr1 merkezi denilince akla sadece telefonun gelmemesi
gerekir. Ciinkii cagri merkezi, miisterileriyle sadece telefonda iletisim saglayabilen bir
yapidan uzaklasarak ayni zamanda elektronik posta, faks, cevrimici sohbet gibi iletisim
yollarim1 da kullanmaya baslamistir. Bir diger tanima gore cagri merkezi kavrami,
miisteriye ve organizasyona deger yaratmak amaci ile organizasyonun kaynaklarinin ve
farkl1 iletisim kanallarinin etkili bir bicimde entegre edildigi, insanlardan, siireclerden,

teknolojiden ve stratejilerden olusan koordineli bir sistemdir.**

20 Ozkalp, a.g.e. s. 440

21 yusuf Demircan, (2009), http://www.erzincan24.com/News-file-article-sid-6017.html .,(15.12.2009).
2 Neslihan Ozis, (2002), Miisteri ile Iliskilerde Yeni Bir Yontem Olan Cagri Merkezlerinde Takim
Calismasi, Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: s. 49
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2.2.2. Cagr1 Merkezinin Amaci

Artik bir cok isletme belirli 6zellikte iirlin veya hizmet iiretmektedir. Bugiin
piyasada var olan veya piyasaya yeni siiriilen bir iiriin veya hizmet, yarin baska bir
isletme tarafindan {iiretilmektedir. Bu durum isletmeleri farkli alanlarda rekabete
siiriklemektedir. Rekabet, miisterilerin  gereksinimlerini  karsilarken, onlarin
beklentilerini gerceklestiren ve onlar i¢in deger yaratan stratejilerle piyasada miicadele
etmek demektir.”*® Isletme, diger isletmelerle farkl sekilde rekabete girebilir. Ornegin
ayni iirlin veya hizmeti daha diisiik maliyetle iiretip bunu piyasada olusan fiyatlarla
miisteriye sunarak rakiplerinden daha fazla kar saglayabilir. Ya da aym iiriin veya
hizmetini benzerlerinden farklilastirma yoluna gidebilir. Bunlarin yani sira 6nemle
belirtilecek bir nokta var ki o da isletme, rekabete direnmek i¢in miisterileriyle beraber
biiylime yoluna gitmelidir. Bunu gerceklestirmenin yolu, onlari memnun etmekten
gecer. Onlarin ne istedigini veya istemedigini bilmek, gelecekte olabilecek
beklentilerini tahmin etmek en 6nemli rekabet araclarindan birisidir. Bu bilgiyi elde
eden isletme, stratejilerini buna gore olusturacak ve dolayisiyla basariya daha cabuk
ulasacaktir. Miisteri memnuniyetini arttirmaya yonelik yapilanmada miisterilere daha
etkin ve hizli hizmet vermek adina ¢agri merkezleri kurulmustur. Miisteriye yakin
olmak, onlar1 dinlemek, isteklerine cevap vermek, sikayetlerine ¢6ziim aramak
isletmelerin yapmasi gereken zorunluluklardir. Bir miisteri kendisine 6zel davranan,

diger isletmelerden farkli seyler sunabilen isletmeye bagli kalmaktadir.

Cagr merkezi, isletmeye ve miisteriye deger katmak amaciyla kurulmaktadir.
Cagn merkezi, isletme ile miisteriler arasinda yer alan, onlar arasinda bir koprii vazifesi
goren ve en sik temasin saglandigi birimdir. Cagri merkezinde c¢alisan, miisteriyi
dinleyerek, anlayarak ve ona yardimci olarak sadakatin artmasini saglayacaktir.
Miisterisine deger veren, onlarin baghiligini saglayan isletmeler, piyasada tutunabilecek

ve devamlilik saglayabilecektir.

233 Ulgen vd., a.g.e., s. 257
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2.2.3. Cagr1 Merkezinin Ana Unsurlari

Cagri merkezinin ana unsurlari, isletme tarafindan belirlenen strateji, bu

234

stratejiyi gerceklestirecek olan siire¢, insan kaynaklar1 ve teknolojidir.”" Simdi kisaca

bu unsurlara deginecegiz.

Strateji: Strateji, rakiplerin faaliyetlerini de inceleyerek, amaglara varmak igin
belirlenmis, nihai sonuca odakli, uzun doénemli, dinamik kararlar toplulugudur.235
Stratejide esas olan arzulanan ve istenilen sonuglara ulagmaktir. Isletmenin genel
stratejisi ile cagri merkezinin stratejisi birbiri ile uyum gostermelidir. Isletmenin
stratejisi miisteri portfoyiinii genisletmek ise, cagri merkezinin de stratejisi bu yonde

olmalidir.

Siirec: Stratejilerin gerceklesebilmesi i¢in stratejilere uygun orgiitsel yapinin kurulmasi
ve her tiirli igletme kaynaklarinin ve sistemlerinin harekete gecirilmesi gerekir.*
Stratejiler belirlendikten sonra bunlar1 gerceklestirmek igin bir takim is siireclerine

ihtiya¢ duyulur. Bu siiregleri su sekilde belirtmek miimkiindiir:

e s yiikii ve isgiicii planlama

e Tahmin kaynak yonetimi

e Vardiya planlama

e Raporlama ve bilgi akisi

e Miisteri taleplerini ele alma

e Sikayet ve yazil talepleri cevaplama

e Kayut diizeni gibi.”’

Insan Kaynagi: Cagri merkezinin kurulum amaclarindan olan miisteri memnuniyetini

ve sadakatini saglamak, insan kaynaklar1 birimine diiser. Insan kaynaklari, isletme ile

2% Berkant Siikriioglu, (2008), Tiirkiye’de Miisteri Iliskileri Yonetimi ( CRM ) Uygulayan Isletmelerde
Cagri Merkezi Kullanminminin Miisteri Memnuniyetine Etkisi ve Bir Saha Calismasi, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: s. 80.

23 Ulgen vd., a.g.e., s. 33

2% Ulgen vd., a.g.e., s. 72

7 Siikriioglu, a.g.t., s. 81
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miisteri arasinda bir kopriidiir. Miisteriye yonelik yanlis bir yaklasim sergilemek, onun
isletmeyi terk etmesine neden olabilecegi gibi, dogru bir yaklasim sergilemek, onun
Omiir boyu isletmede kalmasini saglayabilir. Miisteriyle direkt iletisimde olmasi
bakimindan insan kaynaklari, ¢cagri merkezi icin son derece onemli bir unsurdur. Bu
yiizden isletme, calisan memnuniyetini saglamali ki, onlarda gereken cabay1 gostererek

isletmeye deger katsinlar.

Teknoloji: Giinlimiizde teknolojinin girmedigi hi¢bir yer yoktur. Teknoloji c¢agri
merkezlerinin vazgecilmez bir unsurudur. Cagri merkezinin gelisimi teknolojinin
gelisimi ile paralel bir sekilde ilerler. Cagri merkezinin gorevini daha etkin olarak
yerine getirmesi kullanilan teknolojiye baglidir. Cagri merkezinin amaci miisteri
memnuniyetini saglamaktir, miisteri istek ve sikayetlerini dinleyerek onlara bir ¢oziim
yolu bulmaktir. Bunu yaparken teknolojik destege ihtiyac duyar. Ornegin bir miisteriyi
belirli bir ¢calisana yonlendirirken miisteri ile ilgili veriler o calisana yonlendirilemiyorsa

miisteri memnuniyetini saglamak zorlagir.

2.3. CAGRI MERKEZLERINDE TAKIM CALISMASI VE TAKIM LiDERININ
ROLU

Cagr1 merkezlerinde takim calismasina ve takim liderinin roliine gegmeden dnce
cagr1 merkezlerinde var olan takim bilincinden bahsedelim. Oncelikle mekan acisindan,
cagri merkezlerinde calisanlarin oturduklart mekan, paravan veya bdlmelerle
ayrilmamistir. Acik bir calisma sistemi vardir. Bu sistemin olusturulma nedeni, takim
tiyeleri arasindaki fiziksel uzakligin artmasiyla, takim liderinin yonlendirme ve yonetme
olanaginin azalacagr ve bunun takimin verimliligini disiirecegi inancidir. Cagri
merkezlerinde gercek anlamda bir takim bilinci vardir. Gelen cagrilari cevaplayan takim
tiyelerine “agent” ; her takimin basinda yer alan takim liderlerine ise ‘“‘supervisor”

denilmektedir. Takim {iiyelerinin sayis1 isletmelere gore 10 ve 20 arasinda degisir.

Giiniimiiz isletmelerinde oOrgiitsel bir basari icin takim calismasi zorunluluk

olarak ortaya cikmistir. Bir takim yaratmak sadece iiyeleri belirlemek ve onlara bir
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gorev vermenin c¢ok Otesinde cabalar gerektirir. Basariya ulasmis takimlarin ortak
ozelligi, takim tiyelerini tek viicut haline getiren ve ortak hedeflerine ulagsmak i¢in hep
birlikte caba gostermelerini saglayan bir ruha sahip olmalaridir. Takimlarin bir cogunun
basarisi sahip olduklari liderlere bagli olmaktadir.”*® Insanlar cesitli sebeplerden dolay:
calisirlar. Bir ¢alisan i¢in 6nemli olan faktor bir digeri icin pek de dnemli olmayabilir.
Yani calisanlari motive eden unsurlar kisiden kisiye degisiklik gosterebilir. Bundan
dolay1 takim lideri, ¢alisanlarinin motivasyon kaynagini 6grenmek i¢in onlar1 yakindan
tammalidir.”® Takim liderini motive eden unsur, bagarma arzusudur. Basari odakl
takim liderleri kendilerinin ve digerlerinin beklentilerinin otesinde basarili olma

giidiisiiyle hareket ederler.

Cagn merkezlerinde bir takimi yonlendirecek, gerekli toplantilar1 diizenleyecek,
takim iiyelerinin kolektif calismasimi ve iletisimi etkili hale getirecek olan kisi takim
lideridir. Cagr1 merkezlerinde amag, takim iiyelerinin takim hedeflerine dolayisiyla
isletmenin hedef ve beklentilerine katkida bulunmasi ve daha iyi bir performans
gostermeleri oldugundan takim lideri, iiyeler arasinda isbirligini 6n plana ¢ikarir ve
kisisel basarilar yerine takim calismasinin kabul gordiigii bir ortam yaratir. Ama takim
lideri sadece isletmenin hedeflerine odaklanmaz bununla birlikte takimin her tiyesini
memnun etmeye c¢alisir, anlagsmazliklari, itirazlar1 zamaninda gerektigi sekilde halleder,
takimin enerji ve nesesini korur. Etkili bir takim liderine diisen, takimin hedefi, hedefin
icerigi, grubun dinamikleri ve bireysel ihtiyaglar arasindaki ittifaki gerceklestirip, is
tireten etkili bir takim olusturmaktir. Bunun anahtar1 da vizyon, misyon ve siiregtir.
Bugiin cagr1 merkezlerinde olusturulmaya calisilan liderlik profili, kisilerden c¢ok siireci
kontrol edecek, takim misyonu ve takim vizyonu kavramlarinin anlasilmasini
saglayacak, takim iiyelerini gelisme yoOniinde tesvik edecek, vizyonu gercege, misyonu

basartya doniistiirebilmek igin gerekli taktikleri sekillendirip uygulayabilecek bir

240 241

profildir.™" Bunlar, bir liderden normal olarak beklenen niteliklerdir.” Ama bunlarin

yam sira takim lideri, takima disaridan gelebilecek etkileri de goz Oniine alir. Bu dis

28 Oz-Alp, a.g.m., s. 237

29 Robert B. Maddux, (1999), Takim Kurma, Can Ikizler (Cev), Alfa Yaymlari, istanbul: s. 67
# Siikriioglu, a.g.t., s. 56

*! Baykal, a.g.e., s. 461
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faktorler, orgiit icindeki diger takimlar olabilecegi gibi, orgiit disinda da olabilir. Takim

lideri, takimiyla diger takimlar ve iist yonetim arasinda koordinasyonu saglar.

Cagr1 merkezlerinde calisma anlayis1 takimlar halinde oldugundan, iyi bir
performans sergilemek ve basarili olmak ortak bir ¢abanin iirliniidiir. Bunun icin takim
lideri giictinii ve kudretini kullanabilir. Burada bahsedilen gii¢, orgiit icindeki konum
degil, daha cok kisinin bagkalarini etkileyebilme yetenegidir. Takim lideri, takim
iyelerine destek olarak, onlar1 cesaretlendirerek, icten bir ilgi gostererek onlar1 basariya
yonlendirebilir. Burada lider, giiciinii, isgoren yararina etkide bulunarak olumlu bir

sekilde kullanabilir.***

Cagn merkezlerinde takim liderleri emir vermek ve kontrol etmek i¢in degil
hizmet etmek ve desteklemek icin varlardir. Bu dengeyi saglamak adina takim iiyeleri
ve takim liderleri yogun bir egitime tabi tutulurlar. Bu egitimlerle takim iiyelerine ve
takim liderlerine kazandirilmak istenen, miisterilerle iyi iletisim kurma, bulunduklari
ortama uyum saglama, takim olma bilinci ve ortak hedeflere katkida bulunma gibi

ozelliklerdir.

2 Isabel Werner, (1993), Liderlik ve Yonetim, Vedat Uner (Cev), Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi,
No:1, Rota Yayinlari, Istanbul: s. 85
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3.1. ARASTIRMANIN PROBLEMIi

Bu calisma, takim liderlerinin, ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki etkilerinin
belirlenmesine yonelik bir incelemedir. Calisma, liderin sahip oldugu kisisel ve yonetsel
ozelliklerin calisanlarin motivasyonunu ne yonde etkiledigi problemini aciklayici

niteliktedir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Belirli amaclan gerceklestirmek amaci ile tiretim kaynaklarimi bir araya getiren
isletmeler i¢in stratejik Ogelerden bir tanesi de isletmede istihdam edilen kisilerdir.
Isletmelerde insami kritik yapan neden, ancak onlarin basarisiyla isletmenin basarili
olabilecegidir.*® isletmeler amaclarim gerceklestirmek icin énce calisanlarin maddi ve
manevi ihtiyaclarin1 gergeklestirerek onlar1 motive etmelidir. Ciinkii ihtiyaglari
karsilanan dolayisiyla amaclar1 gerceklesen calisanlar boylelikle isletmenin amaglarini

gerceklestirmeye kanalize olurlar.

Arastirmamizin amaci miisteri memnuniyetini 6n planda tutan isletmelerin sahip
olduklar1 cagri merkezlerinde bulunan personelinin maddi ve manevi ihtiyaclarinin
saglanip saglanmadigr ve bu konuda takim liderinin roliiniin etkin olup olmadigim
belirlemektir. Bu baglamda ¢agri merkezlerinde esas olan takim calismas1 ve liderleri ile
motivasyon konusundaki teorik bilgilerden yola ¢ikarak c¢alismada takim liderinin

calisanlarin motivasyonu tizerindeki etkisi tartisilacaktir.

3.3. ARASTIRMANIN ONEMIi

Giiniimiizde diinya, her alanda hizli bir degisim yasamaktadir. Bilgi toplumuna
gecis slirecinde isletmeler, hiyerarsik ve biirokratik yonetim anlayisindan ayrilmakta ve
kendi kendini yoneten Orgiitlere dogru bir degisim yasamaktadir. Boylelikle orgiitler, bu

degisim ve gelisime paralel olarak yonetim anlayislarini ve orgiit yapilarini insan odakli

3 Ali Akdemir, (2009), isletmeciligin Temel Bilgileri, Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa: s. 11
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ve daha katihmci1 hale getirmektedirler. Bu baglamda, Orgiitlerin amagclarina

ulagmasinda motivasyon gibi kavramlarin 6n plana gectigi goriilmektedir.

Artan rekabet, azalan kar ve cesitlenen miisteri ihtiyaclan ile sekillenen yeni
isletmecilik anlayisinda, miisteri tatmini hedeflenmekte ve bu hedefin de personel
vasitasiyla gerceklestirilmesi gerektigi savunulmaktadir. Boylece miisteri kavrami i¢ ve
dis miisteri olmak {iizere iki kisimda degerlendirilmektedir. Dis miisteri, mal ve
hizmetlerin ulastirilmak istendigi hedef kitle; ic miisteri ise isletmenin sahip oldugu
personeldir. Giliniimiizde i¢ miisterinin memnuniyeti saglanmadan dis miisterinin
memnuniyetini saglamak miimkiin degildir. Miisteri baghliginin en iyi teminati,
rekabete kars1 en gii¢lii savunma sekli ve herhangi bir sirketin biiyiimesini destekleyen
tek yol hizmet ve kalitedir. Bu ilkeden yola c¢ikarak, miisterilerinin istek ve
beklentilerini dogru anlamak isteyen kurumlar etkin cagri merkezi yonetimi ile
rekabette farkliliklar yaratmaktadir. Cagri merkezi, firmalarin var olan miisterilerine
sundugu iirlin ve hizmetlerle ilgili talepleri karsilamak veya problemlerini ¢oziimlemek
amaci ile kurulmus, telefonla hizmet veren bir boliimdiir. Giiniimiizde miisteri
memnuniyetine 6nem veren her kurumun bir ¢agri merkezi bulunmaktadir. Emek
faktOriiniin yani insan kaynaginin en 6nemli unsur oldugu cagri merkezlerinde, bu
kaynagin profesyonelce yonetimi de kritik 5nem tasimaktadir. Bu noktada lider kavrami
on plana ¢ikmaktadir. Kurumun ayakta kalmasini saglamak, islerin yapilma bicimleri ile
nelere deger verildigini belirlemek, vizyon olusturmak ve bu vizyonu kurum iginde
benimsetmek siirecinden sorumlu olan lider, ¢agri merkezi i¢in 6nem arz etmektedir.
Calisanlarin basaris1 cagri merkezinin basaris1t olacaktir. Bu basarida isletmenin
basarisim1 saglayacaktir. Bu siirecin etkin olabilmesi de takim liderine baglidir. Takim
lideri isletmenin stratejisi ile ¢agri merkezinin stratejisi ve c¢alisanlarin ihtiyac ve

beklentileri arasinda ittifak kurarak isletmeye deger katabilir.

3.4. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI

Bu tez calismasinda, ana hipoteze bagli olarak olusturulan asagidaki alt

hipotezler test edilecektir.
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Ana Hipotez: Takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etkisi vardir.

Alt Hipotezler:

H;: Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore takim liderinin sosyal ve

duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

H,: Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore takim liderinin yOnetsel

davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hj;: Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin cinsiyetine gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

H4: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yas gruplarina gore takim liderinin sosyal ve

duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hs: Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina gore takim liderinin yonetsel

davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hg: Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina gére motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

H7: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin sosyal

ve duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hg: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin e8itim durumuna gore takim liderinin yonetsel

davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hy: Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

Hjo: Arastirma kapsamindaki calisanlarin ¢alistigi boliime gore takim liderinin sosyal

ve duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.
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Hjy: Arastirma kapsamindaki calisanlarin ¢alistigi boliime gore takim liderinin yonetsel

davranislarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hj,: Arastirma kapsamindaki calisanlarin calistifi boliime gére motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

Hj3: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin calistiklar siireye gore takim liderinin sosyal

ve duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hy4: Arastirma kapsamindaki calisanlarin calistiklarn siireye gore takim liderinin

yonetsel davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hjs: Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin calistiklar1  siireye gore motivasyon

unsurlarini algilamalarinda farklilik vardir.

Hjs: Takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglart ve yonetsel davranmiglarn ile

motivasyon unsurlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H;7: Takim liderin sosyal ve duygusal davranislari ile yonetsel davranislarinin

motivasyon iizerinde etkisi vardir.

3.5. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

Takim liderlerinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisini incelemeyi
hedefleyen bu calismanin evrenini, telekomiinikasyon alaninda faaliyet gosteren AVEA
GSM firmasinin cagr1 merkezlerinde hizmet veren c¢alisanlar olusturmaktadir.
Calismanin 6rneklemini ise bu GSM firmasinin Istanbul-Avcilar’da faaliyet gosteren
subesindeki calisanlar olusturmaktadir. Calisanlara yonelik hazirlanan anket, onbeser

kisiden olusan toplam 8 takima uygulanmaistir.
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3.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada birincil ve ikincil veri elde etme yontemlerinden yararlanilmistir.
Birincil veri derleme yontemlerinden olan gézlem, anket, goriisme tekniklerinden anket
uygulamasi secilmistir. Geleneksel anket tiirlerinden olan cevaplayicinin yonettigi elden
birakip alma yolu tercih edilmistir. Ikincil veri olarak cesitli kitap, tez, dergi ve
makalelerden yararlanilmistir. Bu kaynaklar, arastirmanin kaynakca bdliimiinde yer

almaktadir.

Oncelikli olarak literatiir arastirmasi yapilmis olup, elde edilen kuramsal
bilgilere caligmanin birinci ve ikinci boliimlerinde yer verilmistir. Literatiir aragtirmasi
sonucunda elde edilen kuramsal cerceve 1siginda anket yontemi kullanilarak liderin

calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi arastirilmistir.

Arastirmada anketi kullanmamizin nedeni, cevaplandiricinin daha ©nce
belirlenmis bir siralamada ve yapida olusturulan sorulara karsilik vermesiyle elde edilen
verilerin®** bilgisayar destekli istatistik programlarinda analiz edilmesinin gorece kolay
olmasidir. Ayrica her birey ayni soru setine cevap vereceginden yiiksek sayida kisiye

uygulanmasi bakimindan daha ideal bir veri toplama aracidir.

Anket formundaki ifadeler olusturulurken Karakose (2002), Tezcan (2006),
Tengilimoglu (2005), Yalginkaya ve Ozkan (2005) tarafindan yapilan arastirmalardan

yararlanilmagtir.

Anket calismasi Istanbul ilinde faaliyet gosteren AVEA GSM sirketinde calisan
personele uygulanmistir. Sirkete dagitilan toplam 120 adet anket formundan 113 adeti
geri toplanmistir. Anket, toplam 3 boliim ve kisilerin demografik yapisimi inceleyen
ifadelerden olusmaktadir. Calisanlardan bu ifadelere katilim derecesini 5°1i likert
Olcegini (1: Kesinlikle Katilmiyorum...5: Kesinlikle Katiliyorum) kullanarak
belirtmeleri istenmistir. Hazirlanan anketin ilk boliimiinde, calisanlarin takim

liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglan ile ilgili algilamalarimi 6lgmeye yonelik

* Remzi Altumsik vd., (2004), Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, 3. Baski, Sakarya Kitabevi,
Sakarya: s. 69
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toplam 18 ifade yer almaktadir. Anketin ikinci boliimii, ¢alisanlarin, takim liderlerinin
yonetsel davranislart ile ilgili algilamalarim1 6l¢cmeye yonelik toplam 29 ifadeden
olusmaktadir. Uciincii bolimde ise calisanlarin  motivasyon unsurlarmi nasil
algiladiklarina iligkin toplam 9 ifade yer almaktadir. Son olarak deneklerin yasini,
cinsiyetini, egitim diizeyini, isletmedeki toplam calisma siiresini ve ¢alistigi boliimii

ogrenmeye yonelik demografik sorular yer almaktadir.

Arastirma sonunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 15.0 Windows paket
programi kullanilmistir. Oncelikle anket ile elde edilen verilerin giivenirliligi test
edilmistir. Daha sonra arastirma kapsamindaki calisanlarin Oncelikle demografik
ozelliklerine iliskin tanimlayict bilgilerin ve anketi olusturan diger iic boliimdeki
ifadelerin frekans dagilimlarina yer verilmistir. Ardindan arastirmanin hipotezleri
Bagimsiz Iki Orneklem T Testi Analizi, Tek Yonlii Anova Analizi, Korelasyon ve

Regresyon analizleri ile test edilmistir.

3.6.1. Giivenilirlik Sonuclari

Ankette calisanlarin takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglari, yonetsel
davraniglart ve motivasyon unsurlarimi nasil algiladigini incelemek adina olusturulan
ifadelerin yer aldig1 boliimler i¢in ayr ayr giivenilirlik analizi yapilmistir. Elde edilen

Cronbach Alpha degerleri tablo 3.1°de goriilmektedir.

Tablo 3.1. Guvenilirlik Analizi

Cronbach Alpha Degeri
Birinci Bolim 0,780
Ikinci Bolim 0,892
Ugiincii Bolim 0,632

Gortildiigii gibi Cronbach Alpha degerinin en yliksek oldugu boliim 0,892 degeri
ile ¢calisanlarin takim liderinin yonetsel davranislarina iliskin algilarimi inceleyen ikinci
boliimdiir. Calisanlarin, takim liderinin sosyal ve duygusal davranislarina iliskin
algilamalarini inceleyen birinci boliimiin Croncbach Alpha degeri ise 0,780 ile yine

kabul edilebilme derecesi yiiksektir. Bu boliimlere nazaran c¢alisanlarin motivasyon
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unsurlarint algilamalarii inceleyen iigiincii boliim 0,632 Croncbach Alpha degeri ile

orta diizeyde bir kabul edilebilme derecesine sahiptir.

3.7. BULGULAR

3.7.1. Tammlayia Istatistikler

Calisanlarin demografik ozellikleri ile takim liderinin sosyal ve duygusal
davraniglarini, yonetsel davraniglarin1 ve motivasyon unsurlarini algilamasina yonelik
ifadelere iliskin frekans dagilimlari, ortalamalar ve oranlara iliskin incelemeler

verilmektedir.
3.7.1.1.Demografik Ozelliklere iliskin Tammlayic: istatistikler

Cagr1 merkezinde calisan personelin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi
ve calistig1 boliim degiskenlerinin dagilimlarina yonelik elde edilen veriler tablo 3.2’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.2. Calisanlarin Demografik Ozellikleri

CALISAN FREKANS YUZDE
Cinsiyet Erkek 37 32,7
Kadin 76 67,3
Yas 18-21 8 7,1
22-25 87 77,0
26-29 16 14,2
30-iistii 2 1,8
Egitim Diizeyi Ortaokul ,0 ,0
Lise 17 15,0
Universite 95 84,1
Yiiksek Lisans 1 9
Caligsma Siiresi 6 ay-alt1 5 4.4
7-12 ay 32 28,3
1-3 yil 58 51,3
Ustii 18 15,9
Calistig1 Bolim Miisteri Hizmetleri 30 26,5
Tahsilat 27 23,9
Arka Ofis 28 24,8
On Ofis 28 24,8
TOPLAM 113 100,0
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Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyet degiskenine bakildiginda
%32, 7’sinin  erkek, %67,3’niin kadin oldugu goriilmektedir. Yas degiskenine
bakildiginda ise %7,1°’1 18-21 yas kategorisinde, %77,0’1 22-25 yas kategorisinde,
%14,2°si 26-29 yas kategorisinde ve %1,8’1 ise 30 yas ve iistii kategorisinde yer
almaktadir. Egitim diizeyi degiskeni incelendiginde arastirma kapsamindaki calisanlarin
hicbirisinin egitim diizeyinin ortaokul olmadig goriilmektedir. Calisanlarin %15,0’nin
egitim diizeyi lise, %84,1’inin iiniversite, %0,9’unun ise yiiksek lisanstir. Calisma
siirelerine bakildiginda ¢alisanlarin %4,4’ii 6 ay ve alti, %28,3’ii 7-12 ay, %51,3’ii 1-3
yil, %15,9’u 3 y1l ve 3 yildan fazla sirkette yer almislardir. Calisanlarin %26,5’1 Miisteri
Hizmetleri boliimiinde, %23,9’u Tahsilat boliimiinde, %24,8’1 Arka Ofis boliimiinde, %
24.8’1 On Ofis béliimiinde ¢alismaktadir.

3.7.1.2. Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal Davramslara Iliskin Tammlayici

Istatistikler

Anketin birinci boliimiinde takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglarinin
calisanlar tarafindan nasil algilandigim belirlemek amaciyla yer alan ifadelere iliskin

dagilimlardan elde edilen veriler tablo 3.3’de gosterilmektedir.
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Tablo 3.3. Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal Davranislarina Iliskin Tanimlayici

Istatistikler
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Katiliyorum Kesinlikle
SORU | Katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde

S1 13 11,5 17 15,0 26 23,0 35 31,0 22 19,5
S2 3 2,7 12 10,6 18 15,9 48 42,5 32 28,3
S3 12 10,6 19 16,8 28 24,8 32 28,3 22 19,5
S4 2 1,8 8 7,1 22 19,5 37 32,7 44 38,9
S5 5 4,4 9 8,0 13 11,5 48 42,5 38 33,6
S6 7 6,2 6 5,3 27 23,9 53 46,9 20 17,7
S7 36 31,9 42 37,2 20 17,7 7 6,2 8 7,1

S8 7 6,2 6 5,3 22 19,5 54 47,8 24 21,2
S9 11 9,7 6 5,3 33 29,2 36 31,9 27 23,9
S10 5 4,4 14 12,4 51 45,1 22 19,5 21 18,6
S11 1 9 14 12,4 28 24,8 50 44,2 20 17,7
S12 2 1,8 7 6,2 31 27,4 57 50,4 15 13,3
S13 15 13,3 20 17,7 25 22,1 33 29,2 20 17,7
S14 5 4,4 11 9,7 22 19,5 40 35,4 35 31,0
S15 4 3,5 5 4,4 17 15,0 47 41,6 40 35,4
S16 5 4,4 8 7,1 37 32,7 48 42,5 15 13,3
S17 2 1,8 13 11,5 34 30,1 49 43,4 15 13,3
S18 6 5,3 6 5,3 30 26,5 38 33,6 31 27,4

Bu tablodan anlasilacagi gibi c¢alisanlarin ¢ogunlugu takim liderinin duygu ve

diisiinceleri ile ilgili olumlu ifadelere “katiliyorum” veya “kesinlikle katiliyorum”

secenegini secmistir. Ornegin anket uygulanan calisanlarin %38,9’u, takim liderinin

degisime ve yeniliklere acik oldugunu diisiiniiyor. Calisanlarin %35,4’1i, takim liderinin

iletisime agik ve istekli oldugunu diisiiniiyor. Yine ¢alisanlarin %31,9’u, takim liderinin

iletisim becerilerinin pek iyi olmadigi ifadesine kesinlikle katilmiyor. Calisanlarin

%44,2’s1, takim liderinin yapict Oneriler getirmeleri konusunda onlar1 tesvik eder

ifadesine katiliyor. Calisanlarin %350,4’ii, takim liderinin yapilan hatalar1 bir firsat

olarak gordiigiine iliskin ifadeye katiliyor.

3.7.1.3. Takim Liderinin Yonetsel Davramslarina Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

tarafindan nasil algilandigim

belirlemek amaciyla yer

dagilimlardan elde edilen veriler tablo 3.4’de gosterilmektedir.

alan

ifadelere

Anketin ikinci boliimiinde takim liderinin yonetsel davramiglarinin ¢alisanlar

iligskin
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Tablo 3.4. Takim Liderinin Yonetsel Davranislarina Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Katiliyorum Kesinlikle
SORU | Katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde

S1 6 5,3 8 7,1 15 13,3 48 42,5 36 31,9
S2 4 3,5 11 9,7 18 15,9 50 44,2 30 26,5
S3 3 2,7 13 11,5 36 31,9 39 34,5 22 19,5
S4 1 9 6 5,3 22 19,5 39 34,5 45 39,8
S5 12 10,6 24 21,2 25 31,0 30 26,5 12 10,6
S6 4 3,5 9 8,0 32 28,3 56 49,6 12 10,6
S7 11 9,7 35 31,0 19 16,8 30 26,5 18 15,9
S8 49 43,4 42 37,2 11 9,7 3 2,7 8 7,1

S9 3 2,7 12 10,6 24 21,2 58 51,3 16 14,2
S10 3 2,7 5 4,4 23 20,4 70 61,9 12 10,6
S11 4 3,5 3 2,7 19 16,8 50 44,2 37 32,7
S12 8 7,1 21 18,6 25 22,1 40 35,4 19 16,8
S13 1 9 5 4,4 50 44,2 37 32,7 20 17,7
S14 3 2,7 5 4,4 46 40,7 40 35,4 19 16,8
S15 3 2,7 9 8,0 26 23,0 56 49,6 19 16,8
S16 18 15,9 43 38,1 26 23,0 17 15,0 9 8,0
S17 3 2,7 10 8,8 38 33,6 45 39,8 17 15,0
S18 11 9,7 12 10,6 22 19,5 41 36,3 27 23,9
S19 8 7,1 8 7,1 16 14,2 61 54,0 20 17,7
520 4 3,5 11 9,7 19 16,8 50 44,2 29 25,7
S21 3 2,7 15 13,3 20 17,7 32 28,3 43 38,1
S22 11 9,7 28 24,8 35 31,0 29 25,7 10 8,8
523 4 3,5 13 11,5 33 29,2 52 46,0 11 9,7
S24 5 4,4 13 11,5 30 26,5 51 45,1 14 12,4
S25 3 2,7 25 22,1 27 23,9 35 31,0 23 20,4
S26 6 53 11 9,7 18 15,9 51 45,1 27 23,9
527 6 53 26 23,0 34 30,1 30 26,5 17 15,0
S28 11 9,7 20 17,7 18 15,9 36 31,9 28 24,8
S29 4 3,5 19 16,8 34 30,1 35 31,0 21 18,6

Tablo incelendiginde calisanlarin %43,4’1i “takim lideri bizi ara sira ddiille ama
cogunlukla korku ve ceza ile motive eder” ifadesine kesinlikle katilmazken, %15,0’1 “takim
lideri, yaptigimiz isin kalitesi dogrultusunda bizi odiillendirir” ifadesine kesinlikle
katiliyor. Takim lideri, isle ilgili ihtiyaglar1 karsilamada basarilidir ifadesine ¢alisanlarin
%39,8’1 kesinlikle katiliyor. “Takim liderinin tavirlar1 bize giic ve giiven hissi verir”
ifadesine  c¢alisanlarin ~ %38,1’1  kesinlikle katiliyor.  “Takim  lideri, isin
gerceklestirilmesinde bizi serbest birakir, ihtiyaglarimizla pek fazla ilgilenmez” ifadesine
calisanlardan %15,9’u  kesinlikle katilmiyor. “Takim lideri i¢in bir isin basariyla
sonu¢lanmasi, bizim ihtiyaclarimizin gerceklesmesinden daha ©Onemlidir” ifadesine
calisanlardan %35,4" katilirken, %24,8’i “takim lideri i¢in bizim ihtiyaglarimizin

gerceklesmesi, bir igin basariyla sonu¢glanmasindan daha 6nemlidir” ifadesine katilmiyor.
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3.7.1.4. Motivasyon Unsurlarmn Cahsanlar Tarafindan Nasil Algilandigina iliskin

Tanmlayici Istatistikler

Anketin tigiincii boliimiinde motivasyon unsurlarinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigin1 belirlemek amaciyla yer alan ifadelere iliskin dagilimlardan elde edilen

veriler tablo 3.5’de gosterilmektedir.

Tablo 3.5. Motivasyon Unsurlarinin Calisanlar Tarafindan Nasil Algilandigina Iliskin

Tanimlayici Istatistikler

SORU | Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum
Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde
S1 11 9,7 8 7,1 8 7,1 54 47,8 32 28,3
S2 12 10,6 43 38,1 40 35,4 13 11,5 5 4,4
S3 8 7,1 11 9,7 21 18,6 35 31,0 38 33,6
S4 9 8,0 29 25,7 25 22,1 33 29,2 17 15,0
S5 10 8.8 22 19,5 23 204 27 23,9 31 274
S6 69 61,1 21 18,6 7 6,2 12 10,6 4 3,5
S7 1 9 3 2,7 20 17,7 48 42,5 41 36,3
S8 3 2,7 13 11,5 26 23,0 46 40,7 25 22,1
S9 3 2,7 19 16,8 20 17,7 37 32,7 34 30,1

Tablo incelendiginde, “takim liderinin talimatlarina pozisyonundan dolay1
uyariz” ifadesine ¢aliganlarin  %47,8’i katihyor. “Takim liderinin talimatlarina
sorumluluklarimiz1 gerceklestirdigimizde bizi 6diillendirecegini bildigimiz icin uyariz”
ifadesine calisanlarin %38,4’1i katilmiyor. “Takim liderinin talimatlarina sahip oldugu bilgi
ve deneyiminden dolay1 uyariz” ifadesine ¢aligsanlarin %33,6’s1 kesinlikle katiliyor. “Takim
liderinin talimatlarina bizim kariyerimizi etkiledigi i¢in uyariz” ifadesine caliganlarin
%29,2’si katiliyor. “Takim liderinin talimatlarina onu takdir ettifimiz icin uyariz”
ifadesine caliganlarin %23,8’u katiliyor. “Takim liderinin talimatlarina ondan korktugumuz
icin uyar1z” ifadesine ¢alisanlarin %61,1°i kesinlikle katilmiyor. “Bagarili bir takimin iiyesi
olduguma inaniyorum’” ifadesine ¢aliganlarin %42,5’i katiliyor. “Takim lideri, bizim basar1
arzularimizi arttirir” ifadesine ¢aliganlarin %40,7’si katiliyor. “Takim lideri, daha fazlasini

cabalama arzumuzu attirir” ifadesine calisanlarin %32,7’si katiliyor.
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3.7.2. Yorumlayia istatistikler

Calisanlarin cinsiyet ve egitim diizeyi degiskenlerine gore, takim liderinin sosyal
ve duygusal davraniglart ve yonetsel davraniglari ile motivasyon unsurlarimi algilama
diizeylerini belirlemek adina Bagimsiz Iki Orneklem T Testi Analizi kullanilmistir.
Yine calisanlarin yas, calisma siiresi ve calistiklar1 bolim degiskenine gore takim
liderinin sosyal ve duygusal davraniglari ve yoOnetsel davraniglar1 ile motivasyon
unsurlarin1 algilama diizeylerini belirlemek adina Tek Yonlii Anova Analizi
kullanilmistir. Daha sonra takim liderinin sosyal ve duygusal davranislart ve yonetsel
davranislar ile motivasyon arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigin incelemek icin
Korelasyon Analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi sonrasinda takim liderinin sosyal
ve duygusal davraniglar1 ile yonetsel davraniglarinin motivasyon iizerindeki etkisini
belirlemek i¢cin  Regresyon  Analizi  yapilmistir.  Boylelikle  ¢alisanlarin
motivasyonundaki degismenin % kac¢imin takim liderinin sosyal ve duygusal

davraniglar1 veya yonetsel davranislari tarafindan belirlendigi ortaya koyulacaktir.

Arastirmaya iligkin baslangicta ortaya konan hipotezlerle ilgili olarak ulasilan

sonuglar asagida gosterilmistir.

H;: Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore takim liderinin sosyal ve

duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.6. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal

Davraniglarim  Algilamalari

CINSIYET N Ortalama Standart t Anlamhilik Hipotez 1
Sapma Diizeyi (p)

Erkek 37 3,614 ,720 ,309 ,758 Red

Kadin 76 3,574 ,595

t= 0,309 ve p= 0,758>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya goére
arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyeti agisindan takim liderinin sosyal ve

duygusal algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.
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H,: Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore takim liderinin yonetsel

davranislarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.7. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Takim Liderinin Yonetsel Davraniglarini

Algilamalari
CINSIYET N Ortalama Standart t Anlamhilik Hipotez 2
Sapma Diizeyi (p)
Erkek 37 3,441 ,483 -,509 ,612 Red
Kadin 76 3,494 551

t=-0,509 ve p= 0, 612>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin cinsiyeti agisindan takim liderinin yOnetsel

davraniglarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hi: Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.8. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Motivasyon Unsurlarin1 Algilamalari

CINSIYET N Ortalama Standart t Anlamhilik | Hipotez 3
Sapma Diizeyi (p)

Erkek 37 3,243 ,530 -1,159 ,249 Red

Kadin 76 3,375 ,588

t= -1,159 ve p= 0,249>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyeti acisindan motivasyon unsurlarini

algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hy: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yas gruplarina gore takim liderinin sosyal ve

duygusal davraniglarimi algilamalarinda farklilik vardir.
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Tablo 3.9. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal

Davranislarin1 Algilamalari

YAS N Ortalama Standart F Anlamlilik Hipotez 4
GRUPLARI Sapma Diizeyi (p)
18-21 8 3,194 ,645
22-25 87 3,627 ,611 1,147 ,333 Red
26-29 16 3,562 ,769
30-ustii 2 3,611 ,000

F= 1,147, p= 0,333>0,05 oldugu i¢in hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplar acisindan takim liderinin sosyal ve

duygusal davraniglarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hs: Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina gore takim liderinin yonetsel

davranislarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.10. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Takim Liderinin Yo6netsel Davranislarini

Algilamalar1
YAS N Ortalama Standart F Anlamhilik Hipotez 5
GRUPLARI Sapma Diizeyi (p)
18-21 8 3,370 ,579
22-25 87 3,490 ,515 ,162 922 Red
26-29 16 3,452 ,632
30-iistii 2 3,586 ,000

F= 0,162, p= 0,922>0,05 oldugu i¢in hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplart acisindan takim liderinin yOnetsel

davraniglarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hg: Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina gére motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.11. Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Motivasyon Unsurlarin1 Algilamalari

YAS N Ortalama Standart F Anlamlilik Hipotez 6
GRUPLARI Sapma Diizeyi (p)
18-21 8 3,500 448
22-25 87 3,309 ,580 377 770 Red
26-29 16 3,347 ,621
30-ustii 2 3,555 ,000
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F= 0,377, p= 0,770>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplart agisindan motivasyon unsurlarini

algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

H7: Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin sosyal

ve duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.12. Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal

Davranislarin1 Algilamalari

EGITIM N Ortalama Standart t Anlamhilik Hipotez 7
DURUMU Sapma Diizeyi (p)
Lise 17 3,245 ,625 -2,440 ,16 Red
Universite 95 3,646 ,624

Arastirma kapsamindaki calisanlarin higbirisinin egitim diizeyi ortaokul
olmadig1 icin bu degisken analiz disinda tutulmustur. Ayrica arastirma kapsaminda
sadece 1 calisanin egitim diizeyinin yiiksek lisans olmas1 sebebiyle bu degerde analiz
kapsamina alimmamistir. t= -2,440 ve p=0,16>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu
bulguya gore arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin

sosyal ve duygusal davraniglarin1 algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hg: Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin yonetsel

davranislarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.13. Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Takim Liderinin Y 6netsel

Davraniglarim Algilamasi

EGITIM N Ortalama Standart t Anlamhilik Hipotez 8
DURUMU Sapma Diizeyi (p)
Lise 17 3,320 ,506 -1,336 ,184 Red
Universite 95 3,506 533

t= -1,336 ve p=0,184>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin yoOnetsel

davraniglarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.
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Hy: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin egitim durumuna gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.14. Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Motivasyon Unsurlarini Algilamalari

EGITIM N Ortalama Standart t Anlamhilik Hipotez 9
DURUMU Sapma Diizeyi (p)
Lise 17 3,444 ,5746 ,882 ,380 Red
Universite 95 3,311 ,5742

t= 0,882 ve p=0,380>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin egitim durumuna gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hjo: Arastirma kapsamindaki calisanlarin ¢alistigi boliime gore takim liderinin sosyal

ve duygusal davraniglarin algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.15. Calisanlarin Calistigi Boliime Gore Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal

Davranislarin1 Algilamalari

CALISTIGI N Ortalama Standart F Anlamlilik | Hipotez 10
BOLUM Sapma Diizeyi (p)

Miisteri 30 3,737 517

Hizmetleri

Tahsilat 27 3,331 177 2,203 ,092 Red

Arka Ofis 28 3,603 ,011

On Ofis 28 3,658 ,582

F: 2,203, p= 0,092>0,05 oldugu i¢in hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin calistigi boliime gore takim liderinin sosyal ve

duygusal davranislarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hj;: Arastirma kapsamindaki calisanlarin ¢alistigi boliime gore takim liderinin yonetsel

davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.
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Tablo 3.16. Calisanlarin Calistigt Boliime Gore Takim Liderinin  Yonetsel

Davranislarin1 Algilamalari

CALISTIGI N Ortalama Standart F Anlamlilik | Hipotez 11
BOLUM Sapma Diizeyi (p)

Miisteri 30 3,571 ,522

Hizmetleri

Tahsilat 27 3,269 ,560 1,948 ,126 Red

Arka Ofis 28 3,513 ,500

On Ofis 28 3,544 ,504

F: 1,948, p= 0,126>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin ¢alistigi boliime gore takim liderinin yonetsel

davraniglarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hj,: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin calistigi boliime gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.17. Calisanlarin Calistigi Boliime Gore Motivasyon Unsurlarini Algilamalari

CALISTIGI N Ortalama Standart F Anlamlilik | Hipotez 12
BOLUM Sapma Diizeyi (p)

Miisteri 30 3,259 571

Hizmetleri

Tahsilat 27 3,300 ,615 ,699 ,555 Red

Arka Ofis 28 3,464 ,541

On Ofis 28 3,309 ,566

F: 0,699, p= 0,555>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin c¢alistigt boliime gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

H;3: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin ¢alistiklar siireye gore takim liderinin sosyal

ve duygusal davraniglarini algilamalarinda farklilik vardir.




95

Tablo 3.18. Calisanlarin Calistiklar: Stireye Gore Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal

Davranislarin1 Algilamalari

CALISTIKLARI N Ortalama Standart F Anlamlilik | Hipotez 13
SURE Sapma Diizeyi (p)

6 ay-alt1 5 3,222 ,807

7-12 ay 32 3,543 ,601

1-3 yil 58 3,649 ,611 ,185 ,505 Red

iistil 18 3,567 ,137

F: 0,785, p= 0,505>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya gore
arastirma kapsamindaki calisanlarin calistiklart siireye gore takim liderinin sosyal ve

duygusal davranislarini algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hj4: Arastirma kapsamindaki calisanlarin c¢alistiklart siireye gore takim liderinin

yonetsel davranislarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.19. Calisanlarin Calistiklar1 Siireye Gore Takim Liderinin Yonetsel

Davraniglarin1 Algilamalari

CALISTIKLARI N Ortalama Standart F Anlamhilik | Hipotez 14
SURE Sapma Diizeyi (p)

6 ay-alt1 5 3,427 ,710

7-12 ay 32 3,502 ,490

1-3 yil 58 3,543 ,543 1,578 ,199 Red

iistii 18 3,239 ,464

F: 1,578, p= 0,199>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya goére
arastirma kapsamindaki calisanlarin calistiklar1 siireye gore takim liderinin yoOnetsel

davraniglarini1 algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

H;s: Arastirma kapsamindaki calisanlarin calistiklar1 siireye gore motivasyon

unsurlarini algilamalarinda farklilik vardir.

Tablo 3.20. Calisanlarin Calistiklar1 Siireye Gore Motivasyon Unsurlarin1 Algilamalari

CALISTIKLARI N Ortalama Standart F Anlamhilik | Hipotez 15
SURE Sapma Diizeyi (p)

6 ay-alti 5 3,600 ,448

7-12 ay 32 3,437 ,562

1-3 yil 58 3,339 ,509 2,277 ,084 Red

iistii 18 3,049 127
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F: 2,277, p= 0,084>0,05 oldugu icin hipotez reddedilir. Bu bulguya goére
arastirma kapsamindaki calisanlarin calistiklar1 siireye gore motivasyon unsurlarini

algilamalarinda istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

Hje: Takim liderinin sosyal ve duygusal davramislari ve yonetsel davranislari ile

motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.21. Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal Davraniglar1 ve Yonetsel Davraniglar

Ile Motivasyon Arasinda Korelasyon Analizi

Sosyal ve Yonetsel Motivasyon
Duygusal Davranislar Unsurlar1
Davraniglar
Sosyal ve Pearson
Duygusal Korelasyon
Davramslar Anlamlilik Diizeyi
()
N
Pearson
Yonetsel Korelasyon 701 %*
Davraniglar Anlamlilik Diizeyi
(p) ,000
N 113
Pearson
Korelasyon A437%* ,744%*
Motivasyon Anlamlilik Diizeyi
() ,000 ,000
N 113 113

Korelasyon %0,01 anlamlilik diizeyindedir (Cift Kuyruklu).

%0,01 anlamlilik diizeyinde c¢ift kuyruklu korelasyon analizi gergeklestirilmis
olup, takim liderinin sosyal ve duygusal davranislari ve yonetsel davramiglan ile
motivasyon arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu belirlenmistir. p=
0,000<0,01 oldugu i¢in hipotezimiz kabul edilir. Takim liderinin yonetsel davraniglari
ile motivasyon arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iliski vardir (r: 0,744*%*). Takim liderinin
sosyal ve duygusal davraniglari ile motivasyon arasinda ise pozitif yonlii orta diizeyde

bir iliski vardir (r: 0,437).
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H;7: Takim liderin sosyal ve duygusal davranislari ile yonetsel davranislarinin

motivasyon iizerinde etkisi vardir.

Tablo 3.22. Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal Davramslar Ile Yonetsel

Davraniglarinin Motivasyon Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon

Analizi

Degiskenler Standardize Edilmemis t Anlamlilik Diizeyi (p)
Beta
Sabit Katsay1 ,634 2,600 ,011
Sosyal ve Duygusal -,149 -1,881 ,063
Davranislar
Yonetsel Davraniglar 929 9,775 ,000

F: 72,090 p: 0,000
R: 0,753 R% 0,567

Takim liderinin sosyal ve duygusal davramiglar1 ile yonetsel davramiglarinin
motivasyon iizerindeki etkisini arastirmaya yoOnelik regresyon analizi yapilmistir.
Burada bagiml degisken motivasyon iken bagimsiz degisken takim liderinin sosyal ve
duygusal davraniglar ile yonetsel davraniglaridir. Modeldeki katsayilar anlamhdir (F:
72,090, p: 0,000). Takim liderinin sosyal ve duygusal davranislart motivasyon iizerinde
etkili degildir ( B: -0,149, p>0,063). Takim liderinin yOnetsel davranislar1 ise
motivasyon diizeyini olduk¢a fazla etkilemektedir (B: 0,929, p<0,05). Yani takim
liderinin yonetsel davraniglarinin motivasyon iizerinde etkisi vardir. Her iki bagimsiz
degisken ile bagimli degisken birlikte degerlendirildiginde yiiksek diizeyde ve anlaml
bir iligki vermektedir (R: 0,753, R* 0,567). Bagimsiz degiskenler bagimli degiskeni %
56 oraninda agiklamaktadir. Yani takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglart ve

yonetsel davranislari, motivasyondaki toplam varyansin % 56’sin1 aciklamaktadir.
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SONUC

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, iletisimin kolaylasmasi ve bilginin
yayginlagmasi ile birlikte yasanan gelismelerle ¢alisma hayati daha belirsiz, daha esnek
ve daha rekabetci bir hal almistir. Isletmeler yasanan hizli degisim ve gelisim ile artan
rekabet kosullarima ayak uydurabilmek adina yeni yapilar ve siirecler gelistirmek
durumunda kalmuslardir. Isletmeler sahip olduklari iiretim kaynaklarmnin yam sira
zamani da verimli ve etkin kullanmak ic¢in biirokratik yapidan uzaklasip yalin orgiit
yapilarina yonelmektedir. Biirokrasinin yarattig1 para ve zaman kaybin 6nlemek ve tiim
calisanlarin yaraticiligini harekete gecirerek rekabet avantaji saglamak son zamanlarin
temel cabasini olusturmaktadir. Buradan yola cikarak isletmeler islerin daha ¢ok yatay
olarak gerceklesmesine dolayisiyla bilginin oOrgiitsel kademeler arasinda daha hizli
yayllmasma olanak veren takim calismalarma yonelmistir. Isletmelerde takim
calismasina olan ihtiya¢ ¢alisanlarin diisiinme, planlama, karar alma siirecine katilma ve
calisanlarin bagimsiz calisma isteklerinin bir sonucudur. Isletmelerde takim calismasi

insan kaynaklarinin 6nemine isaret eden bir ¢alisma anlayisina dayanmaktadir

Belirsiz, esnek, rekabetci ve de miisteri ihtiyaclariyla sekillenen piyasada
devamliligini saglamak isteyen isletmeler, miisteri tatminini hedeflemekte ve bu hedefin
de sahip oldugu calisan vasitasiyla gerceklesecegini bilmektedir. Boylelikle iki c¢esit
miisteri anlayis1 ortaya cikmustir: dig miisteri ve i¢c miisteri. D1 miisteri, iiretilen iiriin
veya hizmetin ulastirilmak istendigi hedef kitle; i¢ miisteri ise bu hedefi gerceklestirmek
icin sahip olunan calisandir. Giiniimiizde i¢ miisterinin memnuniyeti saglanmadan dig
miisterinin memnuniyetini saglamak miimkiin degildir. Miisteri baghiliginin en iyi
teminati, rekabete karsi en giiclii savunma sekli ve herhangi bir sirketin biiyiimesini
destekleyen tek yol hizmet ve kalitedir. Bu ilkeden yola ¢ikarak, miisterilerinin istek ve
beklentilerini dogru anlamak isteyen kurumlar etkin cagri merkezi yonetimi ile
rekabette farkliliklar yaratmaktadir. Giiniimiizde miisteri memnuniyetine onem veren
her kurumun miisterilerine telefonla hizmet veren bir cagri merkezi bulunmaktadir.
Boylelikle miisterilerine bir telefon kadar yakin olan isletmeler, istek veya sikayetlerine
hemen cevap verdigi miisterilerini memnun ederek rekabet {istiinliigi

saglayabilmektedir. Bu memnuniyeti saglayacak olan da calisan oldugundan isletmeler
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insan kaynaklarinin 6nemini kavramistir. Ciinkii isletmenin basarisini arttiracak olan
unsur calisanin daha verimli ve etkin caligmasidir. Yani isletmelerin amaclarina
ulagmada basarili olabilmeleri, ¢alisanlarinin bu amaclar dogrultusunda etkin ve verimli
olarak harekete gecirilebilmesine baglidir. Emek faktoriiniin yani insan kaynaginin en
onemli unsur oldugu ¢agri merkezlerinde, bu kaynagin profesyonelce yonetimi de kritik
onem tasimaktadir. Rekabet istiinliigii saglamak isteyen isletmeler, calisanlarinin
isletmenin misyon ve vizyonunu benimsemeleri i¢in onlar1 dikkate alan, yetki ve
sorumlulugu paylasan bir yonetim anlayisini 6n plana ¢ikarmistir. Bu durum da takim
ve takim liderligi kavramlarini ortaya ¢ikarmistir. Kurumun ayakta kalmasin saglamak,
islerin yapilma bigimleri ile nelere deger verildigini belirlemek, vizyon olusturmak ve
bu vizyonu kurum icinde benimsetmek siirecinden sorumlu olan lider, ¢agri merkezi
icin 6onem arz etmektedir. Burada takim liderlerine diisen is, calisan1 etkin ve verimli bir
sekilde calismaya yonlendirecek, sorunlart ¢ozmeleri igin harekete gecirecek,
basarilarin1  odiillendirecek bir ortam yaratmaktir. Isletmelerin basaris1 ne kadar
calisanin etkin ve verimli bir sekilde ¢alismasina bagliysa, calisanin etkin ve verimli
caligmasi da onun motivasyonuna baglhdir. Calisan motivasyonunda takim lideri kilit bir
role sahiptir. Takim lideri gdstermis oldugu sosyal ve duygusal davranislari ile yonetsel
davraniglart ve uyguladig: giic kaynaklart araciligiyla ¢alisanlarin yaptiklar isi severek

ve isteyerek yapmalarini saglayabilir.

Yurtdisinda motivasyon ve liderlik konusunda bir¢ok calisma yapilmis ve
yapilan ¢alismalar sonucunda liderlik davranislarinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde
onemli etkiye sahip oldugu ortaya glkmlstlr.245 Konu ile ilgili 6ncii caligmalardan Ohio
State Universite’since yapilan arastirmalarda, liderlerin iki davramis boyutu oldugu ve
bunlardan birincisi olan calisan odakli olma tarzinin calisanin motivasyonu iizerinde
olumlu etkilere sahip oldugu bulunmustur.”*® Michigan Universitesi tarafindan yapilan
benzeri calismada ise calisanlarin motivasyon diizeyine ve verimliligine katkida
247

bulunan faktorlerin basinda yoneticinin liderlik tarzi oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Liderlik davranislarinin calisanin motivasyonuna etkisi konusunda House ve Mitchell**®

245

Eren, a.g.e., s. 436

246 Eren, a.g.e., s. 438

7 Tamer Kogel, (2003), Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim, Istanbul: s. 472

¥ Robert J. House vd, (1982), Path Goal Theory Of Leadership, Contemporary Perspectives In
Organizational Behaviour, (Ed) D.D. White, Boston: s. 229-230
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ve Umsttot>*

tarafindan gerceklestirilen arastirmalar calisanit dikkate alan liderlik
tarzina sahip yOneticilerin ¢alisanlarin motivasyon diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Cetinkanat™’ tarafindan gerceklestirilen calismanin
sonuglarinda, ¢alisma olanaklari, gelisme ve yiikselme olanaklari, is arkadaslari, fiziksel
ortam, tlicret ve personel boyutlar1 gibi faktorlerin yani sira liderlik tarzinin da

calisanlarin motivasyonuna etki ettigi goriilmektedir.

Liderlik kavraminin gelisim siirecine bakildiginda, bu alan iizerinde yapilan

caligmalar;

® 1920-1950 yillan arasinda liderligin 6zellikleri,

e 1950-1960 yillar1 arasinda etkin liderlerin davraniglari,

e 1960-1970 yillar arasinda ¢evresel sartlarin liderlik iizerindeki etkileri,

e 1970-1980 yillar1 arasinda liderlerin sembolik rolleri,

e 1980-1990 yillar1 arasinda liderlerin 6zellikleri ve davramslari iizerine geri

doniis yapan calismalar iizerine yogunlasmstir.”'

Bu calismalar sonucunda gelistirilen teorilerden Ozellikler Teorisi yalmzca
liderin sahip oldugu oOzelliklerle ilgilenirken, Davranigsal Liderlik Teorisi liderligin
bireye 6zgili bir unsur olmadigini, onu izleyenlerle siirdiirdiigii iliskilerden gelen bir
davranig bi¢imi oldugunu ileri siirmiistiir. Durumsallik Teorisi ise en uygun lider
davranisinin durumlara gore degisebilecegini ileri siirer. Organizasyonun ve orgiitiin
yapisi, liderin ve onu izleyenlerin Ozellikleri, tecriibeleri, ulasilmak istenen amacin
niteligi, izleyicilerin beklentileri liderin davranisini etkileyen unsurlar arasinda

sayilabilir. Pehlivanli*

tarafindan Makine Kimya Endiistrisi Kurumu’nda yapilan
arastirma gostermistir ki, her yer ve her durumda gecerli tek bir liderlik tipi yoktur.

(;einZS3 tarafindan antrenorlerin liderlik tarzlarina belirlemeye yonelik yapilan bir diger

9 Denis D. Umstot, (1984), Understanding Organizational Behaviour, West Publishing Company,
Newyork: s. 344

20 Canan Cetinkanat, (2000), Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, An1 Yayincilik, Ankara: s. 56
! Serkan Pehlivanli, (2002), Isletmelerde Liderlik ve Liderligin Calisanlarin Verimliligi Uzerindeki
Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: s.159

252 Pehlivanly, a.g.t., s. 163

3 Senem Ceyiz, (2007), Adana Ilinde Futbol Antrendrliigii Yapan Bireylerin Liderlik Tarzlarun
Belirlenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Adana: s.53
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calismada da, antrendrlerin liderlik tarzlan c¢alistirdiklarn takimdaki sporcularin
ozelliklerine ve diger dis etkenlere gore degisebilmektedir, sonucuna varilmistir.
Ornegin kendine tam olarak giivenmeyen sporculara sahip antrendriin demokratik bir
antrenorliik tarzini uygulamasi yanlis olabilecegi gibi, ¢cok otokratik yani kati kurallar
koyan bir tarz da yanhs olabilmektedir. Isletmelerde uygulanan liderlik davranisi ve
motivasyon arasindaki iliskiyi incelemek adina iki kurumsal sirkette yapilan bir diger
calisma Liderlikte Durumsallik Teorisini destekler niteliktedir. Bu sirketlerden ilkine ait
demografik bilgiler ile isletmede uygulanan liderlik yaklagimi arasindaki iliskiler
incelendiginde, cinsiyet, egitim diizeyi, calisma siiresi gibi degiskenler acisindan
calisanlarin yoneticilerinin ortaya koydugu liderlik tarzina iliskin goriisleri arasinda bir
farklilik olmadig1 ortaya cikmistir. Ama yas degiskeni incelendiginde c¢alisanlarin yas
grubu farklilastikca yoOneticilerine iliskin goriisleri arasinda farkliliklar ortaya
cikmaktadir. Yas1 en geng olanlarin yoneticilerine dair fikirleri daha olumlu iken yasca
daha biiylik ve kariyer bakimindan olgunluk déneminde olan calisanlarin tutumlart
digerlerine nazaran daha olumsuzdur. Bu durumu gen¢ yas grubu calisanlarin heniiz
kariyerlerinin basinda ve deneyimsiz olduklari i¢in beklentilerinin diisiik olmasi; daha
yiksek yas grubunda bulunanlarin yillarin verdigi deneyimden ve bilgilerden dolay:
beklentilerinin daha yiiksek olmasina baglayabiliriz. Diger sirkete ait demografik
bilgiler ile isletmede uygulanan liderlik yaklasimi arasindaki iligkiler incelendiginde,
cinsiyet ve yas degiskenleri acisindan calisanlarin yoneticilerinin ortaya koydugu
liderlik tarzina iliskin goriisleri arasinda bir farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bununla
birlikte calisanlarin ¢alisma siiresi ve egitim diizeyi degiskenlerinde bir farklilik ortaya

g;1km1$t1r.254

Bu konuda yapilmis diger calismalart incelemek gerekirse, Mersin ilinde
lise ve tiiniversite egitimi almakta olan son smif 6grencileri {izerinde yapilan bir
arastirmada, {iniversite 6grencilerinin lise 6grencilerine kiyasla daha yiiksek bir liderlik
algilamalan icinde olduklar1 saptanmistir. Ayrica lise Ogrencilerinde kiz/erkeklerin
liderlik algilamalarinda, kiz Ogrencilerin liderlik algilamalar1 yiiksek bulunurken,

tiniversite Ogrencileri arasinda kiz/erkeklerin liderlik algilamalarinda bir farkliliga

254 Ayca Tiryaki, (2008), Isletmelerde Modern Liderlik Yaklasimlary ve Calisan Motivasyonu liskisine
Yonelik Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul: s. 148
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rastlanmamistir.”> Goriildiigt iizere liderlik tarzi algilamalar1 her yerde ve her kosulda

ayn1 olmamakta, farklilik gostermektedir.

Bu calisma, takim liderlerinin calisanlarin motivasyonu {iizerinde bir etkisi
vardir, varsayimi ile yapilmistir. Bagimli degisken olarak motivasyon secilirken,
bagimsiz degisken olarak takim liderinin sosyal ve duygusal davranislar ile yonetsel
davraniglart secilmistir. Buradan yola c¢ikarak AVEA GSM firmasinin biinyesindeki
cagr1 merkezinde c¢alisan toplam 113 personelinin takim liderinin sosyal ve duygusal
davraniglart ve yonetsel davraniglari ile motivasyon unsurlarimi nasil algiladigimi
istatistiki olarak belirlemek adina Bagimsiz Iki Orneklem T Testi, Tek Yonlii Anova,
Korelasyon ve Regresyon analizleri kullanilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen
demografik bilgilere gore, orneklemi olusturan c¢alisanlarin, %32,7 sinin erkek,
%67,3’niin kadin; %7,1’1 18-21 yas kategorisinde, %77,0’1 22-25 yas kategorisinde,
%14,2’s1 26-29 yas kategorisinde ve %1,8’1 ise 30 yas ve iistii kategorisinde, %15,0’nin
egitim diizeyi lise, %84,1’inin iiniversite, %0,9’unun ise yiiksek lisans; %4,4’1 6 ay ve
altl, %28,3’1 7-12 ay, %51,3’i 1-3 yil, %15,9’u 3 yil ve 3 yildan fazla sirkette yer
almislardir; %?26,5’1 Miisteri Hizmetleri boliimiinde, %?23,9’u Tahsilat boliimiinde,
%24.,8’1 Arka Ofis boliimiinde, % 24,8’i On Ofis boliimiinde calismaktadir.

Demografik degiskenler ile takim liderinin sosyal ve duygusal davranislar1 ve
yonetsel davramiglart ile motivasyon degiskenleri arasindaki iliski, Orneklem
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini sinamak
amaciyla gelistirilen256 Bagimsiz iki Orneklem T Testi ve Tek Yonlii Anova analizi ile
olciilmeye calisitlmistir. Iki sikli degiskenler icin Bagimsiz ki Orneklem T Testi
kullanilirken, ikiden fazla sikli degiskenler i¢in Tek Yonlii Anova analizi kullanilmistir.
Yapilan analizlerde ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, calistig1 boliim ve calistig
siire degiskenlerine gore takim liderinin sosyal ve duygusal davranislar1 ve yonetsel
davraniglart ile motivasyon unsurlarimi algilamalari acisindan bir farklilik olmadigi

sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda olusturulan tiim hipotezler reddedilmistir. Bu

3 Cemile Celik vd., (2008), Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii: Mersin ilinde Bir Alan
Arastirmasi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13, Sayz: 3,
Isparta: ss. 49-66

% Nuran Bayram, (2004), Sosyal Bilimlerde SPSS Ile Veri Analizi, Ezgi Kitabevi, Bursa: s.80
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konuda daha o©nce yapilan arastirmalar incelendiginde, Liderlikte Durumsallik
Yaklasimi bu calismada bir kez daha desteklenmis oldu. Takim liderinin sosyal ve
duygusal davranislart ve yonetsel davramiglart ile motivasyon arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadigimi1 belirlemek amaciyla yapilan Korelasyon Analizi’nde takim
liderinin sosyal ve duygusal davraniglar ile motivasyon arasinda diisiik bir diizeyde
iliski tespit edilirken, yonetsel davranislar1 ile motivasyon arasinda yiiksek bir iligki
tespit edilmistir. Ardindan motivasyondaki degisimin ne kadarinin takim liderinin
sosyal ve duygusal davramiglarindan ve yonetsel davramislarindan kaynaklandigini
belirlemek amaci ile Regresyon Analizi yapilmistir. Ayr1 ayri incelendiginde takim
liderinin sosyal ve duygusal davranislarinin motivasyondaki degisime pek fazla etki
etmedigi goriiliirken, yonetsel davranislarinin motivasyondaki degisime oldukc¢a fazla
etki ettigi goriilmektedir. Ama her iki bagimsiz degisken ile bagimli degisken birlikte
ele alindiginda takim liderinin sosyal ve duygusal davranislari ve yonetsel davranislar

motivasyondaki degisimin %56’ sim agiklamaktadir.

Sonug¢ olarak takim liderinin sosyal ve duygusal davranislari ve yonetsel
davraniglart ile motivasyon unsurlarimi algilamasinin ¢alisan motivasyonu {izerinde

anlaml bir etkisi oldugu ortaya konmustur.
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CALISAN ANKET FORMU
EK 1

Bu ¢alisma, takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yiiksek lisans tezinin ampirik aragtirmasi ile ilgilidir. Bu ¢alisma sonucunda elde edilecek
bilgiler bilimsel amagla kullanilacak olup cevaplariniz tamamen gizli tutulacaktir. Calismaya gosterdiginiz degerli katkilarinizdan dolay: simdiden tesekkiir ederiz. Saygilarimizla. ..
Yard. Dog. Dr. Niyazi KURNAZ, Giindiiz AKSU

Dumlupinar Universitesi

BIRINCI BOLUM 13) Takim lideri, zamani daha verimli kullanmak
ASAGIDA TAKIM LIDERININ SOSYAL VE DUYGUSAL DAVRANISLARI iLE iLGILi | admna yetki devrine gider. 1 2 3 4 5
IFADELER YER ALMAKTADIR. iFADELERDEN HER BiRINE, GORDUKLERINIZE VE
YASADIKLARINIZA DAYALI OLARAK NE OLCUDE KATILDIGINIZI UYGUN SECENEGI | 14) Takim lideri, bilinclerimize “Ben” yerine “Biz”

ISARETLEYEREK BELIRTINIZ. kavramini yerlestirmeye caligir. 1 2 3 4 5
Size uygun olan dereceyi gosteren sayiy1 daire icine alimz. ( 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiiyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katihiyorum, 5= Kesinlikle 15) Takim lideri, iletisime acik ve isteklidir. 1 2 3 4 5

Katiliyorum )

1) Takim lideri, karar alirken riske girmekten kaginmaz. 1 2 3 4 5 16) Takim lideri, duygularimizi ve endiselerimizi anlayip

olaylar1 bizim goziimiizle degerlendirir. 1 2 3 4 5
2) Takim lideri, duygularini agik ve net bir sekilde S
ifade eder. 1 2 3 4 5 17) Takim lideri, gelecek hakkinda planlar yapar. 1 2 3 4 5
3) Takim lideri, dile getiremedigimiz duygularimizi 18) Takim lideri tutarhdur. ! 2 3 4 >
hissedebilir. 1 2 3 4 5
4) Takim lideri, degisime ve yeniliklere aciktir. 1 2 3 4 5 - . - IKINCI BOLUM L

ASAGIDA, TAKIM LIDERININ YONETSEL DAVRANISLARI ILE ILGILI IFADELER YER
5) Takim lideri, gerektiginde cabuk Karar alir 1 ) 3 4 5 | ALMAKTADIR. ASAGIDAKI IFADELERDEN HER BiRINE YASADIKLARINIZA DAYALI

> & g ¢ ’ OLARAK NE OLCUDE KATILDIGINIZI UYGUN SECENEGiIi ISARETLEYEREK
o . o BELIRTINIZ.

6) Takim lideri, duygusal gereksinimlerimize kars1
duyarlidir. 1 2 3 4 5 | 1) Takim lideri, hareket ve davranislari ile

cevresindekileri etkileyen bir kisidir. 1 2 3 4 5
7) Takim liderinin iletisim becerileri pek iyi degildir. 1 2 3 4 5

2) Takim lideri, cabalarimiz karsiliginda bize
8) Takim lideri, bize verdigi sozleri yerine getirir. 1 2 3 4 5 | destek olur. 1 2 3 4 5
9) Takim lideri, bize adil ve tarafsiz davranir. 1 2 3 4 5 | 3) Takim lideri, bize takimin herhangi bir iiyesi

olarak degil de bir birey olarak davranir. 1 2 3 4 5
10) Takim lideri, gerceklesebilecek degisim ve yenilikleri
onceden sezip bizi bu dogrultuda yonlendirir. 1 2 3 4 5 | 4) Takim lideri, isle ilgili ihtiyaclari karsilamada basarihdir. 1 2 3 4 5
11) Takim lideri, yapici Gneriler getirmemiz konusunda 5) Takim lideri, kararlar1 bizimle beraber alir. 1 2 3 4 5
bizi tesvik eder. 1 2 3 4 5

6) Takim lideri, gelecekten olumlu bir sekilde bahseder. 1 2 3 4 5

12) Takim lideri, yapilan hatalar1 bir 6grenme
firsat1 olarak gorir. 1 2 3 4 5 | 7) Takim lideri, kararlari tek basina almayi tercih eder. 1 2 3 4 5




106

8) Takim lideri bizi ara sira 6diille ama cogunlukla
korku ve ceza ile motive eder.

9) Takim lideri, gorev ve sorumluluklarimizi agik
ve net bir sekilde bildirir, bunlar1 gerceklestirmemiz

icin bizi motive eder.

10) Takim lideri, belirlenen performans hedeflerini
basardigimizda ne beklememiz gerektigini belirtir.

11) Takim lideri, beklentiler karsilandiginda
memnuniyetini belirtir.

12) Takim lideri i¢in bir igin basariyla sonuglanmasi, bizim
ihtiyaglarimizin gergeklesmesinden daha dnemlidir.

13) Takim lideri, yeniliklere kars: duyarlidir.

14) Takim lideri, islerin uygulanmasinda yeni ve
degisik fikirler ortaya koyar.

15) Takim lideri, bir isin basartyla sonuglanmast i¢in yonlendirdigi

calisanlarinin ihtiyaglartyla yakindan ilgilenir.

16) Takim lideri, isin gergeklestirilmesinde bizi serbest
birakir, ihtiyaclarimizla pek fazla ilgilenmez.

1

1

1

17) Takim lideri, sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis acilari arar. 1

18) Takim lideri, misyon ve vizyon sahibidir.

19) Takim lideri, performans hedeflerine ulagmaktan
sorumlu olan calisanlartyla ayrintili bir sekilde goriistir.

20) Takim lideri, biitiin hatalarimizdan haberdardir.
21) Takim liderinin tavirlar bize gii¢ ve giiven hissi verir.

22) Takim lideri i¢in bizim ihtiya¢larimizin gerceklesmesi,
bir isin basariyla sonu¢lanmasindan daha 6nemlidir.

23) Takim lideri, gii¢lii bir amaca sahip olmanin 6nemini
belirtir.
24) Karar alinim asamasinda calisanlarin katilmasina

1

1

olanak vermekle birlikte son s6z yine de takim liderine aittir.1

25) Takim lideri, gii¢lii yonlerimizi gelistirmemize
yardim eder. 1 2

26) Takim lideri, beklenenden daha fazlasini
yapmamizi saglar. 1 2

27) Takim lideri, yaptigimiz isin kalitesi dogrultusunda
bizi odiillendirir. 1 2

28) Takim liderini bir model olarak goriip 6rnek aliriz. 1 2
29) Takim lideri, degisim ve yeniliklere a¢ik olmakla birlikte

bu asamada bizim ihtiyaclarimiz1 da dikkate alir. 1 2

UCUNCU BOLUM

3

4

5

ASAGIDA MOTIVASYON UNSURLARINI ALGILAMANIZLA iLE iLGILI IFADELER YER
ALMAKTADIR. ASAGIDAKI IFADELERDEN HER BIRINE, GORDUKLERINIZE VE
YASADIKLARINIZA DAYALI OLARAK NE OLCUDE KATILDIGINIZI UYGUN SECENEGIH

ISARETLEYEREK BELIRTINiZ.

1) Takim liderinin talimatlarina pozisyonundan dolay1
uyariz. 1 2

2) Takim liderinin talimatlarina sorumluluklarimizi gergeklestirdigimizde
bizi odiillendirecegini bildigimiz i¢in uyariz. 1 2

3) Takim liderinin talimatlarina sahip oldugu bilgi ve
deneyiminden dolay1 uyariz. 1 2

4) Takim liderinin talimatlarina bizim kariyerimizi etkiledigi
igin uyariz. 1 2

5) Takim liderinin talimatlarina onu takdir ettigimiz i¢in
uyariz. 1 2

6) Takim liderinin talimatlarina ondan korktugumuz igin

uyariz. 1 2
7) Bagarili bir takimin iiyesi olduguma inaniyorum. 1 2
8)Takim lideri, bizim basar1 arzularimizi arttirir. 1 2
9) Takim lideri, daha fazlasini1 ¢abalama arzumuzu attirir. 1 2
DEMOGRAFIK SORULAR

Yasimz: 1) 18-21 2)22-25 3)26-29 4) 30 - istii
Cinsiyetiniz: 1) Erkek 2) Kadin

Egitim Diizeyiniz: 1) Ortaokul 2) Lise 3) Universite 4) Master
Toplam Calisma Siireniz: 1) 6 ay-alt1 2) 7-12 ay 3) 1-3 yil 4) Ustii
Cahstigimz Bolim: ..................... (Belirtiniz)
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