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OZET

Icinde bulundugumuz yiizyilda isletmeler, hizla biiyiiyen ve kiiresellesen diinyada
artan rekabet karsisinda diger isletmelerden farkli olmak ve varliklarimi devam ettirmek
icin en Onemli etkenin ¢alisanlar1 oldugunu kabullenmislerdir. Calisanin makine
muamelesi gordiigii, motivasyon i¢in sadece paranin kullanildigi, caydirma ve korkutma
amagch cezalarin verildigi klasik yontemler geride kalmistir. Giiniimiizde verimlilik anlayisi
i artisindan ziyade insana odaklanmis ve insanin calisan bir robot degil sosyal ve
psikolojik bir canli oldugu kabul edilmistir. Insan psikolojisi faktoriiniin ortaya ¢ikmasiyla
calisanin sadece maddi olarak degil sosyolojik ve psikolojik olarak da tatmin edilmesi
gerektigi disilinlilmiis ve bunun i¢in motivasyon teorileri gelistirilerek ¢esitli 6zendirici

araglar kullanilmaya baglanmistir.

Bu aragtirma calismasinda, takim liderlerinin ¢agri merkezinde calisan miisteri
temsilcilerinin  motivasyonu {izerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesi
amaglanmistir. Bu baglamda c¢agri merkezlerinde c¢alisan kisilere anket caligsmasi
yapilmistir. Yapilan anket analizi ile ilgili olarak cagri merkezlerinde takim liderinin
davranis ve tutumunun takim calisanlarinin motivasyonuna etkisiyle ilgili genel
degerlendirmeler yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda takim liderinin ¢alisanlarin
motivasyonu lzerindeki etkisi ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri incelendiginde
katilimcilarin ¢ogunlugunun memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Takim liderlerinin yonetsel davranisi, sosyal ve duygusal davraniglari, motivasyon
unsurlar1 ve memnuniyet alt boyutlar1 yas gruplarina gore incelendiginde 31-35 yas grubu
kigilerin anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Takim liderlerinin sosyal ve
duygusal davranislari, takim liderlerinin yonetsel davranisi ve motivasyon unsurlart alt
boyutlar1 incelendiginde bekarlarin takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari,
takim liderlerinin yonetsel davranigi ve motivasyon unsurlar1 diizeyi evlilerden anlamli
derecede daha yiksektir. Bu degerlendirmelerin sonucunda c¢alisanlarin  biiytlik
cogunlugunun takim liderleriyle ilgili olumlu diisiincelere sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bununla birlikte ¢agri merkezi diinyasinin sunmus oldugu c¢alisma saatleri,

gelir ve ¢aligma ortamindan memnun olmadiklari sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Takim, Takim Lideri, Motivasyon, Cagri Merkezi, Miisteri

Temsilcisi.



ABSTRACT

In the current century, businesses have accepted that the most important factor in
order to be different from other businesses and to continue their existence in the face of
increasing competition in the rapidly growing and globalizing world is their employees.
The classical methods in which the employee is treated as a machine, only money is used
for motivation, and punishments for deterrence and intimidation are left behind. Today, the
understanding of productivity is focused on human rather than job increase and it is
accepted that human is not a working robot but a social and psychological creature. With
the emergence of the human psychology factor, it was thought that the employee should be
satisfied not only financially but also sociologically and psychologically, and for this,

motivation theories were developed and various incentive tools were started to be used.

In this research study, it is aimed to examine whether team leaders have an effect
on the motivation of customer representatives working in the call center. In this context, a
survey was conducted with people working in call centers. Regarding the survey analysis,
general evaluations were made about the effect of the behavior and attitude of the team
leader on the motivation of the team employees in the call centers. As a result of the
analysis, when the participation levels of the statements regarding the effect of the team
leader on the motivation of the employees were examined, it was determined that the
satisfaction levels of the majority of the participants were high. When the managerial
behavior, social and emotional behaviors, motivation elements and satisfaction sub-
dimensions of the team leaders were examined by age groups, it was seen that the people
in the 31-35 age group differed significantly. When the social and emotional behaviors of
the team leaders, the managerial behavior of the team leaders and the motivation elements
sub-dimensions are examined, the social and emotional behaviors of the team leaders, the
managerial behavior of the team leaders and the motivational factors level of the singles
are significantly higher than the married ones. As a result of these evaluations, it was
concluded that the majority of the employees had positive thoughts about the team leaders.
However, it was concluded that they were not satisfied with the working hours, income and

working environment offered by the call center world.

Keywords: Team, Team Leader, Motivation, Call Center, Customer Representative.
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GIRIS

Motivasyon, calisanlar1 belirli bir amaca dogru harekete gecirmek icin yapilan
uygulamalarin tlimii olarak adlandirilabilir. Calisanlar ihtiya¢lar1 giderildigi siirece mutlu
ve basarili, giderilmediginde ise mutsuz ve basarisiz olurlar. ihtiyaglarin bir amaca hizmet
edecek sekilde davraniga doniismesini destekleyen kavram ise motivasyondur. Bireyler
birbirinden farkli ihtiyaglara sahip olduklar1 gibi, tercih ettikleri 6zendirici gesitleri de
farklilasmaktadir. Bu nedenle her duruma ve her ¢alisana uyarlanabilen bir motivasyon
yaklasimindan s6z etmek ¢ok da dogru degildir. Burada yoneticinin uzun ve zahmetli bir
siire¢ olan calisanlar1 tanima siirecini dnemsemesi gerekmektedir. Calisanlarint motive
edebilen, moral diizeylerini yiiksek tutabilen, calisanlarin hangi ortamda ne zaman ve
hangi 6zendirici araglariyla motive olacagi konusunda bilgi ve deneyime sahip olan bir

yOneticinin de her zaman basarili olmas1 beklenmektedir.

Motivasyonun igletmelerde kullanilmasinda o©ncelikle ¢alisanin ihtiyaglarinin
kargilanmasi amaglanmistir. Sonrasinda ¢alisan performansinin yiikseltilmesi, ¢alisani en
verimli sekilde degerlendirmek, isletme algisinda olumlu katki saglanmasi gibi farkl
bircok amac gozetilmistir. Motivasyon olumlu yonde kullanildiginda hem isgdrenler hem
de isletmeler bundan biiyiik oranda fayda saglamaktadir. Motive olmus calisanlarin
verimlilikleri artabilecek ve bu da isletmelerin hedeflerine ulagsmasimna yardimeci
olabilecektir. Bunu saglamak i¢in ¢alisanlarin ekonomik, sosyal ve orgiitsel ihtiyaclarmin
bilinmesi gerekir. Ayrica motivasyonla ilgili hedeflere ulagilabilmesi i¢in bir¢ok dzendirici

aractan yararlanilmaktadir.

Diinya genelinde bugiin, neredeyse tiim alanlara olduk¢a hizli bir gelisim ve
degisim hakimdir. Yasanan bu siiratli degisim ve gelisimlere uyum saglayabilmek i¢in
isletmeler de biirokratik ve hiyerarsik yonetim fikrinden uzaklasmaktadir. Buna karsin
isletmelerin bireysel olarak kendi kendini idare edebilen orgiitlere ¢evrildikleri bir degisim
gecirdikleri sdylenebilir. Orgiitler bu sayede, meydana gelen tiim degisim ve gelisimlere
uygun sekilde yonetim algilarini ve orgiitsel yapilarini ¢cok daha katilimei ve birey merkezli
bir duruma doniistirmektedir. Bu g¢ercevede, herhangi bir Orgiitiin hedefine ulagmasi
hususunda takim, motivasyon ve takim liderligi seklindeki terimlerin 6nem kazandig:

gozlemlenmektedir.

Bir nevi kiiresel pazar haline gelen diinyada bir¢ok igletme, belirli dzellikte tirtinler

veya hizmetler tiretmekte ve piyasaya siirmektedir. Daha bugiin piyasaya ilk kez siiriilen ya



da halihazirda mevcut olan bir mal ya da hizmet, ertesi glin bambagka bir sirket vasitasi ile
imal edilebilmektedir. S6z edilen bu durum sirketleri birbirinden farkli kulvarlarda rekabet
etmek zorunda birakmaktadir. Boyle bir yarista istiinliik elde etmek isteyen sirketler,
iscilerinin kuruma ait vizyon ve misyonu kabullenmesi i¢in calisanlarini 6nemseyen,
sirkete ait sorumluluklar1 ve yetkileri boliisebilen bir yonetim tarzint meydana getirmistir.

Motivasyon ve motivasyonla ilgili kavramlar bu durumla ortaya ¢ikmustir.

Calisanlarin is yerine mutlu gelmeleri, is yerine katki saglayacacak bi¢imde
kendilerini gelistirmeleri, is yerlerini sahiplenmeleri ve aile ortami igindeymis gibi
caligmalarinin saglanabilmesi i¢in ¢aliganlarin motive edilmesi gerekir. Bu saglanirken
hangi araclardan faydalanilmasi gerektigini isletmelerin iyi bilmesi gerekir. Bu aragtirma
calismasinda, takim liderlerinin ¢agri merkezinde ¢alisan miisteri temsilcilerinin
motivasyonu {izerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesi amaclanmistir. Bu
calismanin birinci boliimiinde takim, liderlik, takim liderligi kavramlari ile takim lideri ve
miisteri temsilcisi iligkisi konusuna deginilmis, ikinci boliimiinde motivasyon kavramu,
motivasyon araglari, takim liderinin miisteri temsilcisinin motivasyonuna ve takim

calismasinin motivasyona etkisi irdelenmistir.

Calismanin igiincii  bolimiinde ise takim liderinin miisteri temsilcilerinin
motivasyonu tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu baglamda c¢agri merkezlerinde ¢alisan
kisilere anket caligmasi yapilmistir. Yapilan anket analizi ile ilgili olarak cagr
merkezlerinde takim liderinin davranis ve tutumunun takim g¢alisanlarinin motivasyonuna
etkisiyle ilgili genel degerlendirmeler yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda takim liderinin
calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi 1ile ilgili ifadelere katilim diizeyleri
incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunun memnuniyet diizeylerinin yiliksek oldugu tespit
edilmistir. takim liderlerinin yonetsel davranigi, sosyal ve duygusal davraniglari,
motivasyon unsurlart ve memnuniyet alt boyutlar1 yas gruplara gore incelendiginde 31-
35 yas grubu kisilerin anlaml diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Takim liderlerinin
sosyal ve duygusal davraniglari, Takim liderlerinin yonetsel davranist ve motivasyon
unsurlar1 alt boyutlar1 incelendiginde bekarlarin takim liderlerinin sosyal ve duygusal
davraniglari, takim liderlerinin yonetsel davranist ve motivasyon unsurlari diizeyi

evlilerden anlamli derecede daha yiiksektir.



BiRINCi BOLUM
TAKIM KAVRAMI, LIDERLIK, TAKIM LIiDERI, TAKIM CALISMASI VE
MOTIVASYON ILISKIiSi

Bu boliimde takim, lider ve takim lideri gibi kavramlara detayli bir sekilde

deginilecektir.
1.1. Takim Kavram ve Takim Calismasi

Bu boliimde takim kavraminin tanimi yapilarak, Ozellikleri, tiirleri ve grup

kavramlar1 arasindaki iligskiye detayl1 bir sekilde deginilecektir.
1.1.1. Takim Kavram

Literatiire baktigimizda “takim” kavrami ile ¢esitli tanimlamalarin oldugunu

gormekteyiz. Bunlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir:

Takim, miisterek sorumluklari olan ve bu baglamda birbirleriyle baglantili

kisilerden olusan insan grubu olarak adlandirilmaktadir (Kegecioglu, 2000: 15).

Takim, iki ya da fazla kisiden olusan, belirli bir veya birden ¢ok kurulus amag ve
hedeflere sahip ve grup iiyelerinin birbirleriyle diizenli etkilesimde olduklar1 yapidir
(LaFasto ve Larson, 2001: 35).

Takim; amac ve is birligi ile liyeleri acisindan esitligi temsil eden yapidir (Lueoke,
2008: 66).

Takim, tanimli amaclar1 gerceklestirmek icin bir araya gelmis kisilerden olusan

topluluktur (Efil, 2010: 69).

Takim, miisterek amaclar1t ve hedeflere varmak icin es gidiimli c¢alismalar

gerceklestiren birbirlerine bagimli kisilerden olusan yapidir (Northouse, 2010: 28).

Takim, hiyerarsisi olan ve olanaklar elverdigi imkénda kendisini yoneten calisma

gruplarinin tamamlayici bir pargasidir (Gordon, 2013: 6).

Takim, belirlenmis amaclar ve hedefler icin bir araya gelmis en az iki ya da daha

fazla sayida kisiden olusan topluluktur (Eren, 2014: 13).
1.1.2. Takimlarm Ozellikleri

Bir takimi1 olusturmak zorlu bir siirectir. Takimlar sayesinde karsilikli giiven, etkili

iletisim, dogru kararlar alabilme ve oOrgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlar ile ulagilacak bir



orgiitiin kazanabilecegi en kiymetli 6zellikler arasinda yer almaktadir (Dengiz, 2000: 21).
Glinlimiizde orgiit basarisinda etkili ekiplerin etkilerini gdrmek miimkiindiir. Lueoke

(2008) etkili ekiplerin (takimlarin) baslica 6zelliklerini su sekilde siralamistir:

e Takim iginde etkili iletisim bulunur.

e Takimi, gecmis kabiliyetleri ve deneyimleri olan kisiler meydana getirirler.
Burada farklilik nedeni, degisimlerin ve gelisimin benzer takim mensuplarinca
olmayacagi goriisiinde yatmaktadir.

e Takim, ortak bir misyonu olmasi gereken bir topluluktur ve hedefleri net

bi¢imde belirlenmistir.
1.1.3. Takim ve Grup Kavramlar1 Arasindaki Farkhilhiklar

Grup, asgari iki kisiden olusan, aralarinda diizenli iletisimin oldugu ve miisterek
idealleri paylasan kisilerden meydana gelir (Akdemir, 2010: 5; Eren, 2014: 42). Gruplar,
bir 6giit iginde yonetimin &nemli unsurlarmi olustururlar. Ozellikle, ydnetim ile zit
diistiiklerinde farkli bigimlerde miicadele etmek durumunda kalabilirler. Bir oOrgiitii
grupsuz diistinmek miimkiin olmadig1 gibi, Orgiitsiiz bir grup olmasini beklemek de
olanakli degildir. Grupsuz oOrgiit olmayacagi i¢in, yonetimin Orgiitteki gruplardan

beklentileri istikametinde faydalanmasi sarttir (Kogel, 2011: 27).

Bir grup i¢in oncelikleri kendi aralarinda dayanigmaktir. Miisterek gayret gerektiren
caligmalara gereksinim duymadiklari i¢in, grubun her {iyenin bireysel katkisi sayesinde
toplamda fayda gormesi miimkiindiir. Aksi takdirde, grup olumlu anlamda es giidiim ve

isbirligi tiretemez (Robbins and Judge, 2013: 44).

Takim, grup aksine, ayni birimde calisan kisilerden ¢ok daha fazlasini ifade
etmektedir. Bir takim i¢in yegane amac¢ miisterek hedeflerin basarilmasidir. Dogal olarak,
takimdaki herkesten bu yonde sorumluluk tasimalar1 beklenir (Lueoke, 2008: 25). Takim
calismasi, is birligi icinde c¢aligmayr gerektirdiginde, takim {yelerinin kisisel
performanslar1 yiikselir. Her takim aslinda bir gruptur. Diger taraftan, her grup bir takim

demek degildir (Dengiz, 2000: 49).



Tablo 1. Grup ve Takimlarin Karsilastirilmasi

Grup Takim
Hedef Bilgiyi paylagma Ortak Performans
Sinerji Nbtr (bazen olumsuz) Olumlu
Sorumluluk Bireysel Bireysel ve Miisterek
Beceri Rastgele ve Degisken Biitiinleyici

Kaynak: Robbins ve Judge, 2013: 348.

Tablo 1’de goriildiigii tizere, grupta baslica hedef bilgi paylasmaktir. Ancak, takim
icin hedef miisterek performans gdstermektir. Grupta sinerji notr veya negatif yonde iken,
bu durum takimda tam sinerji formundadir. Grup i¢inde sorumluluk bireysel olmakta, diger
taraftan takim iginde ortak tezahiir etmektedir. Beceri 6zelligi grup i¢inde rastgele iken,

takimda biitlinlestiricidir.
1.1.4. Takim Tiirleri

Bu bdliimde, orgiitlerde siklikla goriilen; problem ¢6zme, kendi kendini yonetme,

fonksiyonel ve sanal takim tiirleri tizerinde durulmustur (Robbins ve Judge, 2013: 65).
1.1.1.1. Problem C6zme Takimlar1

Problem ¢ozme takimlari, baslica amaci1 Orgiitte var olan sorunlari ¢6zmek olan
olusumlardir (Akdemir, 2010: 8). En dnemli 6zellikleri 6nceden belirlenmis sonuglart ve
goriisleri yerine getirmek degil, belirli bir siire¢ dahilinde problemlere yogunlasmak ve
coziimler gelistirmektir (Larson ve Lafasto, 2014: 37). Problem ¢6zme takimlart siirekli
olabilecekleri gibi, problemin tiirii ve biiylikligiine gore gecici de olabilirler (Akdemir,
2010: 12).

Bu tip takimda, iiye sayist1 5 ile 10 arasinda degisir. Aym1 birimde gorevli
calisanlardan olusur ve bireyler kalitesini iyilestirme ve etkinligini artirma gibi basliklarda
miinazaralar yapabilirler (Eren, 2014: 32). Nadiren de olsa sunduklar1 6nerilerini tek yanl

uygulamaya koyacak yetkiye sahip olduklar1 goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 17).
1.1.1.2. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Wilson ve George (1997)’a gore kendi kendini yoneten takimlar yeni kurulmus
degildir. Bu takimlar problem ¢6zme konusunda, sadece sorunu ¢ézmekle yetinmezler.
Diger takimlardan farkli olarak ¢éziimleri uygulamaya koyar ve uygulamanin sonucunda
cikacak her seyin sorumlulugunu da tstlenmektedirler (Robbins ve Judge, 2013: 22;
Wellins vd, 1991: 38).



Kendi kendini yoneten takimlar takim liderini ve iiyelerini kendileri secer (Lueoke,
2008: 34). Yetki saglanmis olan iiyeler, kaynaklar1 kullanabilirler, karar alabilirler ve
uygulayabilirler (Efil, 2010: 73). Yapilar1 esnek oldugu ve her asamadaki iiyelerine s6z
hakki saglandig1 icin biligsel ve yaratici kapasitelerinden azami yararlanmayr miimkiin
kilar (Kegecioglu, 2011: 56). Eren (2014)’e gore bu tip bir takimin baslica 6zelliklerini su

sekilde siralamistir:

e Uyeleri farkli konularda uzmandir,

e Beklenen goérevleri yapabilecek seviyede egitilmis tiyeleri vardir.

e Takim icginde alt boliimler arasinda engeller olmaz, dolayisiyla isbirligi iist
seviyede gerceklesmektedir.

e Takima, kendisinden istenen gorevi gergeklestirebilmesi i¢in gerekli bilgi,
donanim ve malzeme kullanma serbestligi taninir.

e Serbestce karar alabilme 6zgiirliigii taninmistir.

Kegecioglu (2011)’e gore, kendi kendini yoOneten takimlar, Orgiitsel kararlari
sahiplenmeleri ve genis katilimi sagladiklar1 i¢in ¢alisanlarin motivasyonunun artabildigi

olusumlardir.
1.1.1.3. Fonksiyonel Takimlar

Fonksiyonel takim, bir orgiitiin farkli departmanlarindan katilan calisanlardan
olusan yapidir (Kogel, 2011: 41). Bu tip takimlara giinlimiiz kosullarinda ihtiya¢ mecburi
olmustur. Sebebi, boliimler arasinda is birliginin tesvik edilmesinde saklidir. Dolayisiyla,
orgiitlerin fonksiyonel takimlar gittikge yaygin bicimde kullandiklar1 goriilmektedir (Efil,
2010: 75). Ayn1 zamanda, bu yapilar, ¢6ziim iiretmenin hizli oldugu araglardir (Donnellon,
1998: 81). Fonksiyonel takimlarda, takim {iyeleri lideri kendileri secerler (Dogan, 2002:
69). Orgiitiin farkli boliimlerinden kisilerden olustuklari icin, bilgi aligverisi, yeni fikirler
gelistirme, sorun ¢6zme ve karmasik projelerin icrasinda oldukga etkili olmaktadirlar

(Robbins ve Judge, 2013: 26).
1.1.1.4. Sanal Takimlar

Sanal takimlar, gegici olusturulan, belirli, 6zel ve karisik gorevi tamamlamakla
sorumlu, lyelerinin birbirleri ile uzaktan iletisim kurduklari, farkli mekan ve birimlerden
gelen farkli niteliklere sahip kisilerden olusan topluluktur (Giizeloglu vd., 2015: 20). Bilgi
teknolojileri Orgiitleri de etkilemekte ve yeni olanaklardan faydalanmalarini zorunlu

kilmaktadir (Akdemir, 2010: 20). Hatta bu ger¢eklik sanal takimlarin olusmasi ile



sonuclanmistir (Robbins ve Judge, 2013: 32). Sanal takimlar, iletisim araglarini diger takim
tirlerinden farkli ve yogun bicimde kullanabilen ve kiiresel igerik olusturabilme
yetenekleri olan kigilerden olusur. Ayrica sanal takimlarin yeni bir orgiit yapisina ve

liderlige ihtiyaci vardir (Giizeloglu vd., 2015: 22).
Sanal takimlara 6zgii bazi engeller vardir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz:

e Uyeleri mekansal olarak farkli yerlerde olduklarinda aralarinda is birligini ve
ilerlemeyi saglamak, oldukga zordur (Lueoke, 2008: 22).
e Takimi meydana getirme esnasinda iiyeleri yiiz ylize goriistiirerek giiven ortami

saglamak gereklidir (Efil, 2010: 86).

e lletisim, is birligi ve esgiidiim basar1 i¢in kesin kistaslardir.
1.2. Liderlik

Alanyazinda, liderlik hakkinda yapilmis olan ¢ok sayida inceleme mevcut olmasina
ragmen, heniiz bu kavramla ilgili ortak bir tanim olusmamistir. Ge¢misi bin yil dncesine
uzanan liderlik, koken olarak “leadare’” sozciigiinde gelmektedir. “Leadare’ sozciigliniin
anlami, kisilere kilavuzluk yapmak veya kisileri seyahate ¢ikarmak demektir. Liderlik
hakkinda yapilmis farkli tanimlamalar olmakla birlikte, bu kavramin kisilerin icinde
bulunduklar1 ortamlarin kosullarindaki farkliliklara gore bigimlendigini ifade etmek pek
hatali olmayacaktir (Cemaloglu, 2007: 3). Insanin, hayatinda karsilastig1 zorlu durumlar ve
belirsizlikler karsisinda kendisini ve Kkitleleri yonlendirme ve tesvike etme becerisi
liderligin tarihsel degerini ortaya koymaktadir. Winston ve Patterson (2006: 7), lideri
Orgiitiin amaglar1 ve hedeflerini gerceklestirmek icin diger kisilerden farkli becerilere ve
yetkinliklere sahip kisi olarak tanimlar. Bu tanima gore, lider, ¢evresindekileri bir sekilde
etkileyerek manevi enerji kazanmalarini saglamakta ve bu yolla harekete gecirmektedir.
Tarihte, liderlik olgusu, genel olarak gii¢c ve otorite ile 6zdeslestirilmistir. Ancak, modern
zamanlarda yapilan yorumlar, liderligin yalnizca gii¢ ve otoriteden olugmadigini, ayrica

bagak farkli davraniglara da bagl oldugunu avunmaktadir (Can, 2006: 46).

Liderlikle ilgili pek ¢ok kuram ileri siiriilmiistiir. Ileri siiriilen kuramlardan ilki,
ozellikler kuramidir. Ozellikler kurammin ileri zamanlarda lider ve liderligi agiklamakta
yetersiz kalmas1 sebebiyle, baska yaklagimlar da ortaya atilmistir. Bagka yorumlar arasinda

davranigci kuram en ¢ok goze carpan teorilerdendir.

Davranis¢t kurama gore, liderlik yaratilistan gelen nitelikler ile degil, liderin zor

sartlarda sergiledigi farkli tutum ve becerileri ortaya ¢ikararak sergilenmektedir.



Davranig¢t kurama gore, liderlik, sartlara gore degisiklikler gosterir (Sabuncuoglu ve

Tiiz’den aktaran, Cemaloglu, 2007: 5).
1.2.1. Liderlik Tiirleri

Literatiirde karsimiza en sik ¢ikan alti liderlik tiirti vardir. Bunlar; Dontistimcti,

Dagitimci, Etkilesimci, Moral-Torel, Vizyoner ve Karizmatik Liderlik tiirleridir.
1.2.1.1. Doniisiimcii Liderlik Modeli

Orgiitler, tipk1 diger sosyal sistemler gibi, dogmakta, gelismekte ve yasamlar
sonlanmaktadir. Tim bu yasamsal siireclerinde ise aslinda Ozetle ¢evresel degisimlere
intibak etme ve degisme becerileri gostermelidirler. Bir oOrgiitiin intibak ve degisim
becerileri sergilemesi i¢in gelismesi gereklidir. Cagimizda yasanan bas dondiiriicii
gelismeler ve yiiksek hizli davranan siirecleri dogal olarak geleneksel liderlik tarzlarinin da
degisimi ile sonuclanmistir. Bir diger ifadeyle, liderlik anlayisinin da degismesine sebep
olmustur. Incelemeler, yasanan bu ¢ok hizli degismelere kars1 en iyi intibak edecek liderlik
tipinin doniisiimcii (transformasyonel) liderlik oldugunu ileri siirmektedir. Bu kavram ilk
kez 1978 yilinda arastirmaci Burns tarafindan gelistirilmistir. Doniisiimcii liderlik tarzi,
esas olarak, isbirligi, 6rgiit baglilik gibi kisisel gelisimsel olanaklar verilmesi ve miisterek
amaglar ile hedefler belirlenmesi prensipleri lizerine kurgulanmistir. Doniistimcii liderlik,
cesaret, atak olmak, zorluklarla basa c¢ikabilmek gibi {istiin nitelikler istemektedir

(Téremen ve Yasan, 2010: 28).

Doéntisiimeti  liderlik, bir diger sekilde, is gorenlerin kendilerinden beklenen
gorevleri ifa edebilmeleri i¢in beklenenden daha {istiin c¢aba gostermelerinde onlara
yardimc1 olan ve yol gosteren tarzdir denilebilir (Bassve Avolio, 1995: 11). Bir diger
tanimlama ise, doniislimcti liderligi, anlik degisimlere uyum gosteren ve gerekli
degisimleri hayata gecirebilen kisi olarak tanmimlamaktadir. Yukl (2001)’a gore,
calisanlarimi yetkilendiren lider doniisiimcii tarza sahip liderdir. Bu baglamda, bagimsiz
diistinebilen ve zor durumlarda risk alabilen kisileri yetistirmek doniistimcii tarz liderligi

gorevleri arasinda belki de en 6nemlisidir (Yazici ve Akyol, 2017: 6).
1.2.1.2. Dagitima Liderlik Modeli

Dagitimci liderlik ile ilgili gergeklestirilen ilk arastirmalar Gibb (1954)’e aittir.
Gibb (1954), liderlik olgusunun orgiit baghlari arasinda dagitilmasini savunmustur

(Ozdemir, 2012: 34). Emore (2000)’a gore ise, dagitimer liderlik, orgiit baglhilarmnin bilgi ve



yeteneklerini yiikselten ve kazanilan bu edinimleri kullanarak miisterek kiiltlir ortamin

saglayan, Orgiitiin her bir birimini bir araya getiren siirectir.
1.2.1.3. Etkilesimci Liderlik Modeli

Etkilesimci liderlik, 1970’li yillarin sonuna dogru arastirmaci Bursn tarafindan
savunulan ve ileri yillarda diger uzmanlar tarafindan gelistirilen bir kuramdir. S6z konusu
bu yaklasima gore, lider ve is gorenler arasinda goreve dayali bir iliski vardir. Ayrica bu
yaklasim, yonetsel, islemsel ve gorevsel liderlik olarak ta taninmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2008: 168).

Etkilesimci lider, takipgilerinin itirazlarina yer vermeyecek bicimde davranir.
Calisanlara, is, is glivencesi ve diger bazi ayricaliklar saglayarak tiim bu firsatlara karsilik
olarak ise Orgiitiin amaglar1 ve hedeflerine katki saglamalarini, isbirligi yapmalarini ve
belirli kurallara uymalarin1 bekler (Burns, 1978: 39). Bir diger ifadeyle, etkilesimci lider,
baglilar1 ile arasinda miisterek ¢ikara dayali iliski siirdiiren ve istedigi hedeflere bu iligkisi

stirdiigli miiddetge ulagabilen kisidir (Aydin, 2013: 17).

Etkilesimci liderlik alt boyutu olan 6gretimsel liderlik tarzinin ortak benzer yonleri
vardir. Etkilesimei lider, akademik kistaslar1 gelistiren, gelistirdigi kistaslar1 hayata
geciren, uygulayan, meslektaslar1 ve 6grencilerini tesvik eden, prosediirleri kolaylastiran
yiiriitiilmesi, egitim 6gretim i¢in taninan vakti verimli kullanma, kisisel varligini her zaman
ve her yerde hissettiren, problem ¢ozme ve karar vermede pratik ve hizli davranan,
kurumun ve baglilarmin giivenini kazanmis ve destegini alan &rnek kisidir. Ozellikle,
O0gretmenlerin mesleki gelisimlerini saglamalarinin, kurum ve 6grencileri agisindan olumlu
katkilart bulunur. S6z konusu bu durum 6gretmenin, 6grencinin ve de egitim kurumunun
yararina olup, bu baglamda degerlendirildiginde, egitim kurumu yoneticilerinin liderlik
vasfina sahip olmalar1 ve ¢ok yonlii davranmalarinin ne kadar gerekli ve elzem oldugu

gorilmektedir.
1.2.1.4. Moral-Torel Liderlik Modeli

Moral-torel liderlik kavrami hakkinda ileri siiriilen iki farkli goriis vardir. Bu

goriisler su sekilde siralanabilir:

e Lider ve takipgileri arasinda var olan iligki yalnizca gii¢ odakli degildir. Bunun
Otesinde, bagliliktan dogan miisterek gereksinimler, beklentiler ve degerlere

icten inanmanin etkisi biiyiiktlir. Bahsedilen paylagimin samimiyet derecesi,



takipcilerin katilim1 ve kendilerinin kontrol mekanizmasindaki rolleri ile de test
edilmektedir. Bir diger ifadeyle, moral liderlik, takipgilerinin en temel istek ve
ihtiyaclarindan ve onem verdikleri degerlerinden dogmaktadir. Bu nedenle
moral liderligin sergiledigi tutumlar kendisine daima geri donmektedir. Bu
kapsamda, moral liderlik, ger¢ek anlamda kontrol edebildikleri siirece gercek
katilimin saglandigina inanan bir yonetim tarzindan farklilasmaktadir (Owens
ve Valensky, 2011: 180).

Ikinci yaklasima gore, liderin takipgileri, liderin aldigi kararlara istedikleri
zaman tepki gosterebilmektedirler. Takipgiler, bu gibi durumlarda, kimi neden
ve nasil takip edeceklerinin kararin1 bagimsiz verirler ya da bu karar1 verebilme
giic ve iradesine sahiptirler. Liderligin en iist seviyesi olarak da bilinen bu
modele gore, moral veya ahlaki liderlikte, izleyenler liderlerini se¢me,

degistirme ve onlara ulasabilme olanaklarina sahiptirler (Aydin, 2013: 22).

Bu baglamda calismanin igerigi olan arastirma konusu ile alakali olarak sunlar

sOylenebilmektedir;

Moral-torel liderlik, eger bir egitim kurumunun yonetiminde ise, buradan
kurumun tiim baghlarinin misterek gereksinim, talep ve degerlerinin
onemsenecegini ifade etmek dogru olacaktir. Bu durumda orgiit ici pozitif bir
ikliminin saglanmasi olas1 ve kolay gerceklesmektedir.

Moral-térel ~ lideri, egitim  kurumunun amaglart ve  hedeflerinin
tanimlanmasinda, ekip ile paylasilmasinda, miifredat ve faaliyetlerin buna gore
yonlendirilmesinde, paylasimda ve iletisimin en etkin bigimde saglanmasinda
onemlidir.

Moral-torel lidere ya da liderlere sahip egitim kurumlarinda 6gretimsel liderlik
tarz1 ¢ok daha kolay tezahiir etmektedir. Bu durumda 6gretimsel liderde moral-

torel lider 6zelliklerinin var olmasi ayrica dnem tagimaktadir.

1.2.1.5. Vizyoner Liderlik Modeli

Vizyoner lider, orgiitiin gelecegine degisik acilardan bakabilen, realist, inandiric1 ve

ikna edici, kisileri bu yetenekleri sayesinde Orgiit i¢in meydana getirdigi amaglar ve

hedeflere dogru hareketlendiren ve yonlendiren kisidir (Aydin, 2013: 30).

Vizyoner lider, yalnizca amaglar1 ve hedefleri belirlemekle kalmaz; ayn1 zamanda

gerceklestirmek icin takipgilerine 6rnek olur ve kendisine refakat etmelerini saglar. Dogal
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olarak, liderlerin 6nemli ozelliklerinden birisi de, siirekli gelecek planlarmin olmasi,
stireglerde gelisen ve degisen kosullar1 tahmin etme ve asabilme, bu gelismeleri yoldaslar
ile paylagabilme ve gerekli sartlarda yeniden diizenleyebilme ve biitiinlestirici olmalidir.
Bu sebeple, bir liderin hedefleri yeni ufuklar gosterici, rehber, gelisimci, takipgilerini vaat
edilen hedeflere ulagtirict ve tiim bunlar1 yaparken 6rnek olmay1 gerektirmektedir (Aydin,

2013: 25).

Vizyon, bir orgiitiin ideali veya idealleri olarak ifade edilebilir. Vizyon ile yakindan
baglantili bir diger terim ise misyondur. Misyon, en basit ifadesiyle, vizyonu nasil
gerceklestirecegini anlatir. Bir vizyon ve misyonun gelistirilmesi veya revize edilmesi
stirecinde lider, daha iyi olan1 desteklemek amaciyla grupta goriis birliginin saglanmasini
amaglar, amac¢ ve hedeflerin net ve anlasilir olmasini saglar ve tiim bu yonlerde gayret
sergiler. Burada en Onemlisi, liderin, grup iiyelerini kisisel degil ortak miisterekler
etrafindan birlestirebilmesinde yatmaktadir. Egitimciler, egitim kurumunun gelecegine
doniik siirekli yaratma, koruma ve gelistirme siireglerine katilarak kendilerinin de kisisel
gelisimini saglarlar. Bu siirekli agik igbirligi gereksinimi sebebiyle kurum yoneticisi
egitmenlerde bireysel gelisim durumunun daha etkin oldugunu gériilmektedir (Owens ve

Valensky, 2011: 180).

Bir egitim kurumu yoneticisinin &gretimsel lider oldugunu varsayimiyla ve bu
kisinin ayn1 zamanda vizyoner liderden beklenen O6zelliklere de sahip oldugunu kabul
edildiginde, tiim bu dzelliklerin egitim kurumunun vizyon ve misyonunu tamlamada yeterli
olacag sdylenebilmektedir. Oyleyse, dgretimsel liderlik bu boyutuyla vizyoner liderligi
kapsamakta olup, egitim kurumu yoneticisinin kurumdaki tiim personelin hedefledigi ideal
etrafinda birlesmeyi saglayacagini1 ve amag ile hedeflerine kisa siirede bagartyla ulasacagini
sOylemek yanlis olmayacaktir. Bu sebeple, egitimcinin vizyoner liderlik niteligine haiz

olmasi1 onemlidir ve beklenmektedir.
1.2.1.6. Karizmatik Liderlik Modeli

Karizma kavramini, yonetim ve isletme alanyazina sunan ilk kisi Max Weber’dir.
Karizma sozciik anlami olarak, yasal yetkiye dayanmayan etki ve bu etkilenme ile astlarin
lidere kendisinde olagan dis1 6zellikleri oldugu diisiincesiyle sahip ¢ikmalaridir. House
(1992) ise, karizmatik lideri, 6zgiiveni yiiksek, etkileme ve baskin ¢ikma yetenekleri olan

kisi olarak tanimlamistir. Arastirmalar, karizmatik liderligin, kisisel mi ya da astlar ile
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arasindaki karsilikli etkilesimden mi kaynaklandigr sorusuna doyurucu bir yanit

verememektedir (Zel, 2001: 8).

Karizmatik liderlerin ortaya ¢ikislarinda, o donemin kendine 6zgii, iktisadi, politik
veya dini gerilim sartlarinin oldugu goriilmektedir. Karizmatik liderlerde, c¢ekici ve
kendilerine olan yiiksek 6zgiivenin en belirgin &zellikleri oldugu goriilmektedir (Werner,
1993: 53). Karizma veya karizmatik lider denildiginde c¢ogunlukla uluslarin hayatinda
ciddi degisimler yaratmis, ayn1 zamanda birbirlerinden tiimiiyle degisik sebeplere dayanan
karizmalar1 olan kisiler akla gelmektedir. Liderlik kuramlarinin neredeyse tiimiinde liderin
takipcilerini etkilemesi ve yonlendirmesi 6nemli rol oynamaktadir. Bu sebeple, liderlik
kavraminin net bicimde anlasilabilmesi ig¢in ilk olarak karizma olgusunun nasil

olustugunun ve sebeplerinin anlagilmasi 6nemlidir (Kogel, 2011: 34).

Komives vd., (1998), liderlik tarzlarmi gruplandirmiglar ve bu yaklasimlarinda
insan-toplum ve insan-gevre etkilesimlerini esas almiglardir. Bu yaklagimlar su sekilde

agiklanabilir:

e Etkilesimli Liderlik Modeli: Bu modele gore, liderlik toplumsaldir, herkesge
dogru ve miisterek bir faydaya yonelik olarak kisilerin insani ve toplumsal
sorumluluk ruhu ile ortak tecriibelerden gecerek olusturduklar1 bir siiregtir.
Etkilesimli liderlik modeli baslica dort alan1 kapsamaktadir (Silien vd., 1992:
36):
¢ Kisinin kimlik gelisimi
e Baskasinin anlasilmasi ve takdir edilmesi
e Kisi ve bagkas1 arasindaki etkilesim

e Dis cevresel kosullarin anlagilmasi

e Ekolojik Liderlik Modeli: Degisen diinyanin sorunlarina intibak etmek igin,
Allen vd., (1998) tarafindan Onerilmistir. Bu modele gore, liderligin ekolojisi,
kisinin sorumlulugunu vurgulamaktadir. Gelecek kusaklar i¢in siirdiiriilebilirlik
yollar1 gosterirken, orgiitler icin ise sahip oldugu kisilerin kabiliyet ve dogayla

intibaklarini gelistiren uzun dénemli bir siirectir (Allen vd., 1998: 62).

e Yeterlilik Temelli Liderlik Modeli: Bennis (1993), yeterli temelli liderlik
kavramini ortaya koyan kisidir. Bu yaklagima gore, diger kisilere gore ayrimsal
performans sergileyen kisiler veya liderler ve daha vasat-gayret gosterenler

arasindaki farklar1 Ongorebilme becerilerine sahiptirler. Bu beceriler,
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ogrenilebilir ve gelistirilebilir yetenekler olarak goriilmektedir. Yeterli olmak,
belirli beklentileri karsilayacak bilgi, tecriibe ve kabiliyete sahip olmaktir
(Bursalioglu, 1981: 5). Yeterlik, diisiinsel ¢abalar1 gerektirdiginden kisinin
zihinsel kabiliyetine ve fiziki gayretlerine bagli oldugundan bir bakima
devinimsel giiniine dayanir. Yeterliligin, bir eyleme doniisebilmesi i¢in tutum
lazimdir ve bu tutum kisi devinim gecirdigi zaman edindigi davranigsal
deneyime gore ortaya ¢ikar. Lider, takipgilerini miisterek hedefe dogru harekete
gecirmek i¢in etkili iletisim kurmali, sorunlara karsi makul ¢6ziim oOnerileri
gelistirmeli, kisilere ¢6ziim Onerilerini uygulatabilmeli ve tiim bu sayilan
eylemler i¢in gerekli kisisel niteliklere de sahip olmalidir. Bir diger ifadeyle,

yeterli olmas1 gerekmektedir (Onur, 1998: 26).
1.2.2. Liderlik Teorileri

Komives vd., (1998) liderlik teorilerini su yedi siniflandirma semasina yerlestirir:
biiyiikk adam yaklagimi, 6zellik yaklagimi, davranisgt yaklasim, durumsal yaklasimi, etki

yaklagimi, karsilikli liderlik teorileri ve iliskisel liderlik modeli.
1.2.2.1. Biiyiik Adam Yaklasimi

Bu yaklasimin temel varsayimlart sunlardir: biiyiik adamlar lider olarak dogarlar ve
tarihin gidigini degistirebilirler, biiylik adamlarin kitleleri yonetecek kisisel ¢ekicilikleri
vardir ve biiylik adamlar gili¢ ve etkinin adami olurlar. Bu tiir teorilerin temel zayiflig:
liderlik gelisimi tlizerinde kalitimsal etkilerin gecerli ampirik ve bilimsel kanitlarinin

saglanmasinin glicliigidiir.
1.2.2.2. Ozellik Yaklasim

Ozellik yaklagimu, lideri takipgilerinden ayiran iistiin niteliklerle donatilmis oldugu
(Bass, 1990: 38) ve “listiin niteliklere sahip kisinin liderlik sonucu basarisini kesinlestiren
ozellikler” in gelistirilebildigi diisiincesini savunur (Komives vd., 1998: 38). Basarili
liderlerde goriilen 6zellikler, zeka, karizma, kendini begenme ve 6z saygidir (Bass, 1990:
8; Komivesvd., 1998: 76; Yukl, 1994: 46). Ozellik yaklasimmin dayandig1 varsayimlar ise,
lider konumundaki kisilerin kendini ifade edebilme, diger kisilerden farklilagtig:
karakteristikler ve “tek tek ozelliklere” odakli olmasidir (Bass, 1990: 38). Ozellik
yaklasiminin zayif oldugu yonii ise, somut ve elle tutulabilir dlgiilebilir 6zelliklerin degil,

¢ok daha muglak ve soyut niteliklere gore izah edilmesidir.
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1.2.2.3. Davrams¢i Yaklasim

Bu yaklasim, etkili liderlerle etkili olmayan liderler arasindaki farkli davranislar
bulmak ister (Yukl, 1994: 77). Yukl (1994)’a gore gore, Ohio State ¢alismalar1 sonuglari
ve Michigan Universitesi ¢alismalar1 sonuglar etkili yoneticileri ya da liderleri agiklayacak
saglam gostergeler sunar. Bu ¢alismalara gore etkili liderler, insanlar1 ¢ok diisiiniir, yiiksek
performansa odaklanir, géreve yoneliktir ve etkili olmayan liderlerden daha katilimcidir.
Davranig teorisinin zayif noktast belli liderlik davramislarini olusturan durumsal

degiskenleri ve grup siireglerini tanimlayamamasidir (Komives vd., 1998: 39).
1.2.2.4. Durumsal Yaklasim

Bu kurama gore, liderlik durumsal faktorler baghdir (Bass, 1990: 38). Liderler
ortama ya da duruma goére yaklagimlarini ya da davranislarin1 degistirmelidirler (Komives
vd., 1998: 40). Bu yaklasima gore liderligin etkileri duruma goére degismektedir (Yukl,
1994: 110). Bir diger ifadeyle, liderlik degisik sartlarda etkili olan bir olgudur ve bu
nedenle daha evvelden 6ngoriilmesi pek olanakli degildir. Bu nedenle, durumsal yaklagim

modeline gore, her kosula uygun tek tip bir liderlik tarzindan bahsetmek miimkiin degildir.
1.2.2.5. Etki Yaklasin

Etki yaklagimi tarzi liderlik, siireci, lider-izleyici baglantisina bir tiir etki veya
sosyal degisim siireci olarak yaklagir (Komives vd., 1998: 37). Bu kurama gore, bir
karizmatik liderin davranis bicimi, digerlerin ayrilan O6zellikleri ve kisisel gelisim
olasiliklarmma en yiiksek diizeyde oldugu zaman liderliktir (Yukl, 1994: 318). Etki
yaklasiminin bilinen ve elestiri alan zayif yonii ise, grup, sartlar ve faaliyetler lizerindeki
kontrol ve etki giiciiniin kotliye kullanilmadig tarzlardan pozitif karizmatik liderlere

dayanmasi riskidir.
1.2.2.6. Karsihkh Liderlik Teorileri

Bu kuram, lider-takipgi etkilesiminin iligskisel ve karsilikli dogasina dayanir
(Komives vd., 1998: 42). Bu konuda dikkat ¢eken ilk yaklasim Burns tarafindan 1978
yilinda ileri siiriilen doniisiimsel liderlik teorisidir. Burns (1978) doniisiimsel liderligi, lider
ve izleyicilerinin daha yliksek ahldk ve motivasyon diizeylerine birbirlerini yiikseltmesi
olarak acgiklamaktadir. Bir lideri, ne derecede doniisiimsel kilan sey esas olarak liderin
izleyicilerinin gereksinimlerini ve hedeflerini karsilama diizeyi ile tayin edilmektedir.

Komives vd. (1998)’a gore, bu modelin elestirel yonii, karizmatik ve dontisiimsel liderlik
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tarzlarindan ayirt edilebilmesi icin yetki devri, isbirligi ve baskalasma ve degisim

stireglerinin 6l¢iimiinde yasanan zorluklardir.
1.2.2.7. lliskisel Liderlik Modeli

Komives vd. (1998), iliskisel liderlik modelini, bilesenleri kapsayicilik, yetki verici,
kararlilik ahlaki davranis ve siire¢ odakli yaklasim olan bir kuram olarak ileri siirmiistiir.
Bu tip liderlik kapsayicidir ¢iinkii kisiler, orgiitler, kiiltiirler arasinda farklar bulunmakta ve
bu farklar iyi yonetilmezlerse sorunlara yol agmaktadirlar. Bu sebeple, kapsayicilik, farkli
kisileri ve goriislerini bir araya getirmek, degisik diisiincelere saygi gostermek ve deger
vermek ile farkli kiiltiirlere sayg: ile yaklasmak anlamina gelir. iliskisel lider, astlarini
goriis bildirmek ve gelistirmek i¢in tesvik eder ve destekler, yetki devreder, paylasmasini
bilir, grup kararlarinin asagidan yukariya dogru akisini gerceklestirir, bilgiyi saklamaz

paylasir ve ekip ¢alismasina inanir.

Kararli olmak demek, astlarin karar alma, hedefleri gergeklestirme vizyon
olusturma siireglerine katilmasidir. Bu tip liderler i¢in ahlaki davranis 6nemli olup, diger
kisilerin goriis ve haklarina saygili olmak anlamina gelir. Sonug, gii¢lii isbirligi ve ahenk

olacagi icin grup i¢i her siireg iizerinde dikkatle odaklanilir ve takibi gerektirir.

Komives vd. (1998), son donem liderlik tarzlarinda insan-toplum ve insan-cevre
etkilesimine oOncelik vermekte ve yorumlarimi bu perspektiflerden yapmaktadirlar.
Etkilesimli liderlik ve ekolojik liderlik modelleri iligkisel liderlik tarzina verilecek en iyi alt

boyutlardir.
1.2.2.7.1. Etkilesimli Liderlik Modeli

Etkilesimli Liderlik Modeli: Bu modele gore, liderlik toplumsaldir, herkesge dogru
ve miisterek bir faydaya yonelik olarak kisilerin insani ve toplumsal sorumluluk ruhu ile
ortak tecriibelerden gecerek olusturduklar bir siirectir. Etkilesimli liderlik modeli baslica

dort alan1 kapsamaktadir (Silien vd., 1992: 36):
¢ Kisinin kimlik gelisimi
e Baskasinin anlasilmasi ve takdir edilmesi

¢ Kisi ve baskas1 arasindaki etkilesim

e Dis cevresel kosullarin anlasilmast
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1.2.2.7.2. Ekolojik Liderlik

Degisen diinyanin sorunlarina intibak etmek i¢in, Allen vd. (1998) tarafindan
onerilmistir. Bu modele gore, liderligin ekolojisi, kisinin sorumlulugunu vurgulamakta,
gelecek kusaklar igin siirdiirtilebilirlik yollar1 gosterirken, orgiitler i¢in ise sahip oldugu
kisilerin kabiliyet ve dogayla intibaklarini gelistiren uzun dénemli bir siiregtir (Allen vd.,

1998: 62).
1.2.2.7.3. Yeterlilik Temelli Liderlik

Bennis (1993), yeterlilik temelli liderlik tarzini, performans bakimindan 6ne ¢ikan
kisiler (liderler) ve diisiik performans sergileyen bireyler arasindaki farklart 6ngorebilme
yeterliligi fikrine dayandirir. Yeterlilik, herhangi bir konuda gereken istekleri veya
beklentileri karsilayacak olan temel bilgi ve becerilere sahip olmak durumudur
(Bursalioglu, 1981: 5). Yeterlik, kisinin devinimsel giiciine dayanir. Devinimsel gii¢ ise
diistinsel cabalar1 gerektir, kisinin zihinsel giicli ve fiziki gayretlerinden meydana gelir.
Yeterligin, harekete gecmesi i¢in tutum olmasi lazimdir. Bir tutumu sergileme
kabiliyetindeki insan, ancak devinime gegerse davranisi olusur. Bir liderin takipgileri,
liderin kendilerini miisterek amag¢ yoniinde harekete gegirebilmesi icin etkili iletisimde
kurmasini, sorunlara ¢éziim getirmesini, kendilerini ¢6ziim igin harekete gecirebilmesini
saglayacak karaktere sahip olmasimi bekler. Liderin gereken davranisi gosterebilmesi

gerekli bilgi ve becerilerle donatilmis olmasina ya da yeterli olmasina baglidir (Onur,
1998: 26).

1.2.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici olmak arasinda farklar vardir. Her gorevin kendine has
gereklilikleri bulunur. Bu gercekler, gorevin beklendigi kisiyi lider degil, belki ¢ok iyi bir
yonetici kilabilir. Dolayistyla, dnemli olan 1yi bir yoneticinin ayn1 zamanda gergek bir lider

olmak igin gayret etmesinde saklidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 165-166).

Liderlik i¢in yapilmis farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Liderlikte 6ne c¢ikan
davranig bicimleri arasinda en dikkat ¢ekenleri, yaraticilik, miicadele giicti, sorunlarla bag
etme, risk alma, etkileme, kurallar1 belirleme, kontrol becerisi, muhakeme edebilme
gelmektedir (Sigsman, 2012: 17). Yonetici gorevinde bulunan lider 6zellikli bireylerin isle
ilgili teknik detaylara vakif olmasi beklenir (Cafoglu, 1997: 45). Lider, bir grupta one
cikan kisidir ve karakterinde o grubu harekete gecgiren hareket tarzlarini ve kendine has

dinamiklerini barindirmaktadir (Akgiin, 2001: 13).
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Tablo 2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici

Lider

Yap1y1 korumaya odaklidir.

Degismeyle ilgilenir.

Yoneticidir.

Yonlendiricidir.

Hazirlanan metni okur.

Konusma metnini kendisi hazirlar.

Otoritesini burokrasiden alir.

Manevi otoritesi vardir.

Mutlu toplulugu korur.

Miicadele ruhu agilayicidir.

Listeleme ve biitgeleme yapar.

Gelecek 6ngoriisii vardir.

Odiil ve cezadan giig alir.

Paylasilmis amaci olan giicii bulunur.

Denet¢idir. Motive edicidir
Diizenleyicidir. iTham vericidir
Esgiidiimciidiir Aydmlaticidir

Kaynak: Starratt, 1995: 10.

Lider ile yonetici arasindaki farklari Starratt (1995), Tablo 2’deki sekilde
belirlemistir. Liderlik, iki ya da daha fazla kisiyi giic ve etki yoluyla yonlendirip, idare
edebilmektir; giic ve etki yoniinden iki c¢esit liderlik vardir. Formal (Planli) Lider,
otoriteyle etkisini grup iizerinde gostermeye calisir. Informal (Plansiz) Lider, sergiledigi
liderlik davranislartyla grup lizerinde etkili olmay1 saglayip, liyelerle biitiinlesen, onlar
kapsayan kisidir. Okul yoneticileri, resmi lider olarak goriiliirler. Ancak, bu gibi kisilerin
Ogretmen meslektaglarint ¢ok iyi motive etmeleri, yonlendirmeleri ve onderlik etmeleri
gerekir. Bu gibi davranig tarzlar ise resmi yoneticileri orgiit icinde gayri1 resmi lider

konumuna getirebilecek olan tutumlardir (Celik, 2012: 3).
Lider ve yonetici arasindaki farklar su sekilde siralanabilir (Erdogan, 1991: 332):

e Grup tyeleri tarafindan takip edilen birey liderdir. Lider, grup iiyelerinin
cogunlugunca izlenir. Ancak, yoneticilerin tiimii lider olmazlar. Ciinkii yonetici,
grup iyelerince benimsenmek ve kabullenilmek zorunda degildir. Diger
taraftan, lider atama ile gelmedigi i¢in resmi veya biirokratik kaygi tagimaz.
Sonug olarak yonetici ve lider arasindaki en 6nemli farklardan birisi liderin
grup iiyelerinin goziinde lider yonetici olarak algilanmamasidir.

e Lider, grup liyelerince duygusal bakimdan benimsenen ve kabul goren kisidir.

e Lider, takipcilerinin gereksinimlerini, isteklerini, karsilayabilme kaygis1 duyan
kisidir. Diger taraftan, yonetici acisinda hedef Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini

gergeklestirmektir.
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Lider, grup tiyelerinin isteklerini karsilagsmazsa, basarisiz olarak goriliir. Ancak,
yOnetici grup liyelerinin degil, orgiitiin isteklerini yerine getirmedigi zaman basarisiz kabul

edilir (Celik, 2012: 3-4).

Yonetici ve lider arasinda bir karsilastirma yapildiginda ikisi arasinda baslica su
farkliliklardan s6z edilebilir (Atlioglu ve Sahin, 2002: 16; Erdogan, 2000: 42; Sisman,
2012: 18);

e Yonetici idareci, lider yenilikgidir,

e Yonetici benzerleri olan, lider benzeri olmayan 6zgiindiir,

e Yonetici statiikocudur, lider gelistiricidir,

e Yonetici mevcut sistem ve yapinin, lider ise insanin iizerinde odaklanir,
e Yonetici kontrolden; lider giivenden giic alir,

e Yonetici kisa lider ise uzun vadeli diisiiniir,

e Yonetici “nasil ve ne zaman”; lider ise “ne ve ni¢in” sorularini yoneltir,
e Yonetici, kar-zarar; lider ise gelecegi diisiiniir,

e Yonetici kopya eder, lider yaratir,

e Yonetici statiikocudur, lider statiikoya meydan okuyandir,

e Yonetici iyi bir soz dinleyendir, lider asidir,

e Yonetici igini dogru yapandir, lider dogru isi yapandir.

e Yonetici mevzuattan gii¢ alir, liderin kendisi giigtiir,

e Yonetici, listeler ve biitgeler, lider gelecek ongoriisii sahibidir,

e Yonetici, yetki toplar, lider yetki devreder,

e Yonetici yerini saglamlastirmak icin astlarii engeller; lider astlarii her

bigimde cesaretlendirir ve tegvik eder.
1.3. Takim Lideri

Bu baslik altinda takim lideri hakkinda genel bilgilendirme yapilacaktir. Ozellikleri

ve takim liderinin davranislarina deginilecektir.
1.3.1. Takim Liderinin Ozellikleri

Takima yon veren kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Takim liderinin
ozelliklerinden belki de en oOnemlisi, takimi etkileyebilecek cevresel faktorleri siirekli
dikkate almasi, plan ve programimi buna gore bi¢imlendirmesidir. Takim liderinin su

cevresel faktorlere dikkat etmesi gerekmektedir (Lueoke, 2008: 27-28):
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Liderlik destegi: Takim, iist yonetimden destek almalidir. Bu destek ile dogru
kisiler takima girer ve kaynak aglanir. Ayrica takim basarisina engel teskil
edecek faktorler bu destek ile ortadan kaldirilirr.

Hiyerarsik olmayan yapi: Kat1 hiyerarsik yap1 takimin basarin1 olumsuz etkiler
Bilgi paylasimi, is birligine aciklik ve gerektiginde iiyelere yetki devri
onemlidir.

Uygun o&diillendirme sistemleri: Takim basarisi durumunda odiillendirmede
dengeye dikkat edilmesi gereklidir.

Takima dayali ¢alisma tecriibesi: Takim ¢aligmasinda deneyimli kisilerin katkisi
daha yiiksek olur. Takimin is yapma siirecinde neler yapilmasi ve nelerin
yapilmamasi dair tecriibeleri bulunur.

Uyum: Uyum, takimi, orgiitii ve takim iiyelerini miisterek amaglar etrafindan

toplar ve ayni istikamete yonlenmelerini saglar.

Bir takim liderinden genel olarak beklenen takimin performansini en yiiksek

seviyeye tagimasidir. Ancak bir takimi yonetmek ile bireyleri yonetmek ayni anlama

gelmemektedir. Takim yonetmek i¢in 6zenli planlama, dikkatli gbzlem, analiz ve

bireylerin en etkin ve verimli sekilde bir araya getirerek is birligi yapabilmelerini etkin bir

es gldimleme ile temin etmek gereklidir (Harvard Business School Publishing

Corporation, 2010: 22; Miller, 2013: 52). Iyi bir takim liderinin takimin genel

performansini zirvede tutabilmek amaciyla kisiler arasi ve grup dinamikleriyle alakali

dogru tespitlerde bulunabilmelidir (Dengiz, 2000: 22).

1.3.2. Takim Lideri Davramslar:

Pokras (1996)’a gore bir orgiitteki yonetici takim lideri olmay1 kabul ettiginde

takiminin basarisi i¢in oncelikle su bes gorevi yerine getirmesi gerekmektedir:

Takim kurucu: Genel durumunu degerlendiren, egitimleri organize eden ve
planlayan, iiyeleri bir arada tutan, takim ruhunu ve ekip olma bilincini yaratan,
ihtilaflar1 ¢6zen ve takimin {iyelik durumunu diizenleyen kisidir.

Takim iiyelerine rehberlik: Uyelerle kisisel diizeyde tanisan, onlar1 giidiileyen,
olumlu tutumlar takdir ederken olumsuz durumlarda onerilerde bulunan ve

takima yeni liyeler kazandirmaya ¢alisan kisidir.

19



Gorevleri es giidiimleme: Net hedefleri koyan, planlayan, tanimlayan, yardimci
olan, veri toplanmasini saglayan, kilavuzluk eden, takimi izleyen ve problemleri
¢ozen kisidir...

Toplantilara baskanlik etme: Toplantilar1 planlayan, organize eden, toplantilara
baskanlik yapan, raportor, takimin goriis birligine varmasini kolaylastiran, is ve
gorev listesini hazirlayan ve gorevleri dagitan kisidir.

Halkla iliskiler miidiirii: Takimin ¢evresini olusturan ve irtibatta olunmasi

gereken paydaslari ile iletisimi takim adina yiirtiten kisidir.

Yoneticiler, takimin lideri olarak ise baslamadan olas1 problemleri ve sakincalara

dikkat etmelidir (Eren, 2014: 26).

Giigleri yeniden diizenlemeli: Orgiitler takim galismas1 uygulamalarina gegince
orta ve alt diizey yoOneticilerin takimin basarisi1 sebebiyle zarar gormelerini
minimize eder.

Takimin sirtindan geginme: Takim {iyesi olmasina ragmen verilen vazifeleri
hakkiyla yerine getirmeyen diger iiyeleri dikkate alan ve kontrol eden kisidir.

Es giidiimleme zorlugu: Takimin gorevi geregi yapmakla sorumlu faaliyetler
zaman Ve enerji gerektirir.

Yasal tartigmalar: Artan takim faaliyetlerinin beraberinde, yasal konulari

giindeme getirdigi goriilmektedir.

Maxwell (2017)’e gore takim liderini etkin kilan onbir esas sunlardir:

Kisilere 6nem ve deger verir.

Kisisel gelisimleri i¢in ¢evresine kaynak saglar ve kullanir.
Liderlige 6nem verir.

Ekipte olasi lider potansiyeline sahip kisileri arar.

Uyeleri iyi tanir, sayg1 gosterir ve sevgiyle yaklasir.

Diger iiyelere liderligi deneyimlemelerini miimkiin kilar.
Inisiyatif kullanmay1 &diillendirir.

Calisanlarin kendilerini agik ifade edecekleri bir ortam olusturur.
Gelisimini ¢alisanlar ile birlikte saglar.

Talenti yiiksek kisileri etrafindan toplar.

Asti diger lider kisilerin liderlik yapmalarimi olanakli kilar.
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Takim liderinden beklenen gergek isleri yerine getirmesidir. Takim lideri, lider
oldugu kadar takimin bir lyesidir. Bu sebeple, gelensek yonetici yaklasimi gostermesi
beklenilemez. Ciinkii takim liderinin {istlendigi rolde belirsizlikler vardir (Lueoke, 2008:
38). Takim liderinin zikredilen gorevlerine bakilirsa, takim caligmasinin zor, basariyla

uygulamanin ise ¢ok daha zor oldugu goriiliir (Donnellon, 1998: 44).
1.4. Takim Lideri ve Miisteri Temsilcisi Tliskisi

Bu baslik altinda oncelikle miisteri temsilcisinin tanimi yapilarak o6zelliklerine

deginilecektir. Daha sonra takim lideri ile arassindaki iliskiye yer verilecektir.
1.4.1. Miisteri Temsilcisi Tanim ve Ozellikleri

Misteri temsilcisi, firma ve miisterileri arasindaki iletisimi saglayan kisilerdir.
Miisteri temsilcisi olacak kisinin sahip olmasi gereken bazi 6zelliklere sahip olmasi

gerekmektedir. Bu 6zellikler baslica asagidaki gibi siralanabilmektedir;

e Pozitif diisiinebilen,

e Miisteri odakli,

e Strese dayanikli,

e Zorluklarla basa ¢ikabilen,
e Inisiyatif alabilen,

e Stresle karsilagtiginda miisteriye olan odagin hicbir sekilde kaybetmeyen.
1.4.2. Takim Lideri ve Miisteri Temsilcisi fliskisinin Degerlendirilmesi

(Cagr1 merkezinde ¢alisan miisteri temsilcileri ¢alistiklar siire (vardiyalari) boyunca
yoneticileri ile bir bir temas halindedirler. Bu yoneticilere ¢agri merkezi takim liderleri
denilmektedir. Miisteri temsilcileri is ile iliskili hususlarda, takim ig¢indeki anlasmazlik
benzeri idari meselelerde ve bazen de organizasyonun yapisina bagh sekilde farklilik
sergileyebilmektedir. Genellikle vardiya planlari, haftalik izin gilinleri, senelik izin, benzeri
i giicli yonetimi hususlarinda bile direkt olarak baglanti kurabildikleri orta seviye
yoneticileri bulunan takim liderlerinin idaresi altinda is gormektedirler. Bu anlamda takim
lideri olan bireylerin yonetimsel alanda ortaya koyduklar1 davranis ve tutumlar miisteri

temsilcilerini pozitif ya da negatif sekilde etkileyebilmektedir. (Iseri ve Giiven, 2019: 50).

Yoneticiye ait liderlik tutumlari, is¢ilerin isletme ile olan mevcut iligkilerinin
diizenlenmesi konusunda onemlidir. Yonetici kisilerin idarecilikten cok, iscilerin bireysel

olarak kendilerini icten sekilde takip edebilecekleri liderlik Ozelliklerini tasimalari
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arzulanmaktadir. Orgiite dair problemlerin ¢dziilmesi konusunda yoneticilerin degisik
liderlik tarzlarim1 ya devreye sokmasi ve bdylelikle problemlerin ¢dziimlenmesi 6nem
tasimaktadir. Bu cercevede, ilk olarak yonetici kisilere ait liderlik tarzlarinin tespit

edilmesi oldukca énemlidir (Iseri ve Giiven, 2019: 50).
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IKINCi BOLUM
MOTiVASYON VE MOTiVASYON ARACLARI

Bu béliimde motivasyon kavrami ve kapsami, motivasyonun c¢alisanlar, yoneticiler

ve isletme agisindan 6nemi ele alinmaktadir.
2.1. Motivasyonun Tanimi

Tiirkge karsiligi harekete gegirici veya giidii olarak tanimlanan motivasyon
kavrami; harekete ge¢mek, hareket etmek anlamlarina gelen Latince “movere”

kelimesinden tiiretilmistir (Geng, 2008: 143).

Motivasyon isletmenin verimliligini artirmakla beraber c¢alisanin isletmeye
bagliligmi da arttirmaktadir. Giiniimiizde fazlaca énem kazanan motivasyonu isletmeler
ana arac olarak kullanmaya baglamistir. Motivasyonu yiiksek bir calisan igyerine her
anlamda fayda saglayacaktir. ise gelme arzusu ve ise katki saglayarak farklilastirma istegi
artacak; etrafindaki insanlar1 da bu anlamda olumlu etkileyecektir. Motivasyonu diisiik
calisan ise tam tersine isletme igerisinde siirekli olumsuz bir hava yaratacak, isini aksatmak
icin firsat kollayacak ve yapilan iyi isleri de baltalayacaktir. Motivasyonu yiiksek
calisanlara sahip olan isletmelerin basar1 ylizdesi her zaman yiiksektir. Motivasyonu
yiiksek calisanlara sahip olmak igin isletmelere fazlasiyla gorevler diismektedir. Oncelikle

motivasyonun tanimini iyi bilmek gerekir (Ozgiiler, 2015: 9).

Her insan i¢in, her meslek grubu i¢in motivasyonun tanimi farklilasmaktadir,

cesitlilik gosteren bu tanimlarin bazilar1 asagidaki gibidir (Ay, 2007: 3).

Calisanlarin, aktivitelerini siirdiirebilmelerine olanak saglayan faktorlerin bir
kombini ya da ¢alisanlar1 harekete gecirmeyle birlikte baglatilan eylemlerin devamliligini

saglayan kuvvettir (Aksu, 2010: 4).

Isletmenin ve isletmede ¢alisan kisilerin tiim gereksinimlerini maksimum seviyede
gerceklestirmek ve calisanlarin kendi istekleriyle harekete gecirecek sekilde etkilenmesi ve

mutlu edilmesidir (Aksoy, 2016: 5).

Calisanlarin bir gorevi yerine getirmeleri i¢in kendi istek ve arzulariyla harekete

gee¢mesidir (Ulukan, 2014: 126).

Bir ya da daha fazla ¢alisani, bir hedefe dogru siireklilik gosterecek sekilde eyleme
gecirmek amaciyla gosterilen gayretlerin biitiiniidiir (Calik ve Eres, 2006: 44).
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2.2. Motivasyonun Yararlari

Bir sirketin stratejisi, yapisi, sistemi ve hatta iiriinii bile kopyalanabilir. Fakat
sirketin giiven ortami, baglilig1 ve calisanlarin performansi kopyalanamaz (Celtek, 2004:

8).

Motivasyon sistemlerinin ger¢ek¢i olmasi igin psikolojik ve sosyolojik ilkelere
dayandirilmalidir. Bu ilkeler g6z Oniine alinarak olusturulan motivasyon sistemleri

calisanlara ve isletmeye asagidaki faydalar1 saglayacaktir (Aslanoglu, 2016: 42):

e Calisanlar maddi olarak tatmin edilecektir.

e (Calisanlarin sosyal ihtiya¢larinin karsilanmasina zemin hazirlayacaktir.

e Kendilerini degerli hisseden ¢alisanlarin sayisi artacaktir.

e Calisanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilecegi  egitimler
arastirilacaktir.

e Reckabet ortami igerisinde birbirini gelistiren c¢alisanlar hem isletmenin
verimliligini artiracak hem de kendi terfi zeminlerini hazirlayacaklardir.

e (Calisanlarin liderlik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina kolaylik saglayacaktir.

e Calisanlar aras1 olumlu iletisimi gii¢lendirecektir.

e Degisiklige acik olan isletmelerin “Esnek motivasyon” sistemlerini kabul
etmesi kolaylagacaktir.

e Motive olan ¢alisan ayni zamanda isletmenin amaglarina kolayca ulagsmasin
saglayacaktir.

e Calisanlar isletmelerin i¢ miisterileridir, i¢ miisteriler isletmenin reklamini iyi

bir sekilde yaparak isletmeye fayda saglayacaktir.
2.3. Motivasyonun Onemi

Gilinlimiizde yoneticilerin ¢ogunlugunun motivasyonun giicii hakkinda bilgi sahibi
oldugu asikardir. Bunun yaninda heniiz koklesmemis bir kavram oldugu i¢in yoneticiler
calisanlar1 nasil motive edecekleri konusunda olduk¢a zorlandiklar1 gozle goriiliir bir
gergektir. Kisiye, meslege, yasa hatta yetisme sekline gore bile kisilerde farklilik gosteren
bir kavram oldugu i¢in motivasyonu derinlestirmek, motivasyonun dnemini, anlamini ve

kapsamini tim boyutlariyla ele almak, incelemek ve benimsemek gerekmektedir.

Motivasyonla ilgili kavram ve konularin agiklanmasinda c¢alisanlar ve yonetim

boyutlariin iki ayr1 baglikta incelenmesi yararl olacaktir (Barli, 2007: 188).
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2.3.1. Motivasyonun Cahsanlar Acisindan Onemi

Gliniimiiz sartlarinda insanlar hayatlarinin  6nemli bir kismmi isyerlerinde
gecirmektedir. Sadece maddi mecburiyetler nedeniyle ¢alistyor olmak basarili ve verimli
olmak i¢in yeterli neden degildir. Giiniiniin biiyiik bir béliimiinii gecirdigi is yerine siirekli
kiifrederek, soylenerek, yiizii asik bir sekilde gelen ¢alisandan ne kadar verim alinabilir ki?
Iste tam bu noktada calisanin motivasyonu ¢ok onemlidir. Calisanin isyerini sevmesi,
isyerini benimsemesi ve bagliliginin artmasi motivasyonla elde edilebilecek bir durumdur.
Motivasyonu yiiksek c¢alisanlara sahip isletmelerde verimlilik, kalite, gelisim ve degisim
oldukca iyi seviyededir. Isletmelerin calisanlarini motive edebilmeleri icin &ncelikle
calisanlarini iyi tanimalar1 gerekir. Bunun i¢in de yoneticilerin sik sik calisanlariyla
iletisim kurmalari, onlar1 yargilamak i¢in degil anlamak i¢in dinlemeleri, fikirlerine deger
vermeleri, aile ortamlarim1 dahi bilmeleri gerekir. Birbirlerini iyi tanmiyan ve anlayan
calisanlar sorunlarini ¢ok daha sagliklt bir sekilde c¢ozerler. Sorunlarin ¢ozildiigi ve
iletigsim kazalarinin minimum seviyede oldugu isletmelerin basarisiz olma olasilig1 oldukga

diisiik olacaktir (Miilayim, 2015: 15).

Motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlarin ortaya koyacagi performans hem
yeteneklerini kesfetmeye hem de farkliliklarimi gdstermeye zemin hazirlayacaktir.
Motivasyonu diisilk olan calisanlar ise birgok problemle yoneticilerle karsi karsiya
gelecektir hatta saglik sorunlarina kadar uzayan bir siire¢le bas basa kalinacaktir. Diigiik
motivasyonun ortaya ¢ikarabilecegi olasi sorunlar su sekilde 6zetlenebilmektedir (Geng,

2008: 148):

a. Calisan diisiinsel yetenegini ve emegini isi yaparken kullanabiliyorsa veya etkin
bir sekilde uygulayabiliyorsa is verimliligi biiylik oranda olumlu etkilenir. Tam
tersi durumda yani ¢alisan emegini ve yetenegini isi yaparken kullanamiyorsa is
verimliligi ne yazik ki olumsuz etkilenecektir.

b. Moral diisiikliigii calisan tizerinde bedensel rahatsizliklara neden olur. Diisiik
moralli calisan sadece isi ve kendini degil diger c¢alisanlar1 da olumsuz
etkileyecektir.

c. Diisiik moral isten ayrilmalara ve is devir oraninin artmasina sebep olur.
Isletmede izinler ve devamsizlik artar. Sonug olarak bu da isin yapilma hizin

ve verimliligi olumsuz etkiler.
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2.3.2. Motivasyonun Yénetici A¢isindan Onemi

Yonetici, calisanlara isi yaptiran kisidir. Dolayisiyla isin saglikli bir bigimde
islemesi ic¢in isi asil yapan kisilerin motive edilmesi gerekmektedir. Bu sorumluluk
yoneticiye aittir. Yonetici ¢alisanlarini motive edebilmek i¢in Oncelikle onlar1 ¢ok iyi
tanimalidir. Motivasyonla ilgili siirekli iizerinde durdugumuz en 6nemli konu her ¢alisanin
farkli sekilde motive olacagidir. Kisilikleri ve motive kaynaklar1 farkli olan calisanlara
ayni motivasyon metodu uygulayarak onlari motive etmeyi beklemek yoneticinin yapacagi
en bliyiik hatalardandir. Bu nedenle yonetici eger ¢alisanlarini motive etmek istiyorsa
oncelikle ise onlar1 tanimakla baslamalidir. Dogru yer ve zamanda dogru calisana dogru
motivasyon metodunu uygulayan yonetici tam anlamiyla ¢alisanini motive etmis olur.

Motivasyon orgiit calisanlarina asagidaki faydalari saglamaktadir (Y1lmaz, 2014: 30-31):

e (Calisanlar arasindaki rekabet duygusu gelisir.

e (Calisanlarin sosyal ihtiyaglarini gerceklestirmesi saglar.

e (Calisanlarin yaptiklari isten mutlu olmalarini saglar.

e Calisanlar isi severek yaptiginda isi zenginlestirir, farklilagtirir ve gelistirir.

e Calisan isi gelistirirken ayn1 zamanda kendini de gelistirmis olur.

Motive edilmis calisanlar hem bireysel hem de orgiitsel hedeflerine daha kolay
ulagabilirler. Calisanlar kendi hedeflerine ulasirken ayni zamanda yoneticileri ve igletmede
hedeflerine ulasmis olacaktir. Mutlu i¢ miisteri beraberinde mutlu dis misteriyi de
getirecektir. Calisanlarin isletmenin i¢ miisterileri oldugunu bilerek dis miisteriye verilen

onem kadar i¢ miisteriye de onem verilmesi gerektigi yadsinamaz bir gercektir.

Motivasyonun ortaya c¢ikmasi g¢alisan davranislarinin yorumlanmasima baghdir.
Calisan1 motive edecek kiside yoneticisi olduguna gore davranislarini da yorumlayacak
kisi yoneticisidir. Dolayisiyla calisganin motive edilme serliveninde en biiyiik gorev
yoneticisine diigmektedir. Her ¢alisanin yasantisi, aile yapisi, kisiligi, egitim seviyesi,
kendini gelistirme potansiyeli farklilik gosterdigi i¢cin davranislarinin nedenleri de farklilik
gosterecektir. Calisanlart ile ilgili yeterince bilgi sahibi olmayan kisaca c¢alisanin
tanimayan yoneticilerin, ¢alisanin davraniglariyla ilgili ¢6ziimleme yapmasi yanlis
olacaktir ve yoneticiyi amacina ulastirmayacaktir. Yasantisi, aile yapisi, kisiligi, egitim
seviyesi, kendini gelistirme potansiyeli farkli olan calisanlar1 motive eden faktérlerde
dogal olarak birbirinden farklidir. Yonetici calisanlarint motive ederken bu faktorleri goz

ard1 ederse c¢alisanini motive edemeyecektir ve amacina ulagsamayacaktir. Caligsanlari
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motive ederken bu faktorler mutlaka goz oniinde bulundurulmahdir (ince, 2013: 26).
Yonetici calisaninin neye ihtiyact oldugunu tespit eder ve bu ihtiyacini karsilamaya
yardime1 olup, firsat verirse ¢alisan da motivasyon anlaminda giizel bir baglangic yapmis

olur (Diler, 2015: 8).

Motivasyonun dikkat edilmesi gereken iki ana niteligi vardir. Bunlardan ilki
motivasyonun kisisel bir kavram olusudur. Bir ¢alisant motive edecek durum diger ¢alisani
demotive edebilir. Calisanlarin karakterleri ayni olmadigi i¢in motive kaynaklar1 da dogal
olarak ayni1 olmayacaktir. Bu nedenle dogru kisiye dogru motivasyon araci uygulandiginda
yonetici amacina ulasmis olacaktir. Ikinci nitelik ise motivasyonun ancak calisanin
davranislarindan gdzlemlenebilmesidir. Is calisana uygun mu veya calisan ise uygun mu
buna bakmak gerekir. Bu ikisi arasinda siki bir iliski vardir, eger uygunluk yoksa
yOneticinin o ¢alisan1t motive etmesi ¢okta miimkiin olmayacaktir. Burada olay birazda ise
alimla ilgilidir. Uygun ¢alisan1 uygun isle bulusturmak gerekir. Aksi taktirde uygulanan
motivasyon zaman ve enetji kaybinin dtesine gecemeyecektir. Motivasyon perspektifinden
onemli sey, calisanlarin miisait kosullarda kendileri i¢cin degerli olan ve anlami bulunan
gorevleri yerine getirmeleridir. Calisan yaptigr ise bu bakis acisiyla yaklasmadigi
miiddet¢ce motivasyon bir problem olacaktir. Yonetici de bosuna kiirek ¢ekmis olacaktir.
Bu durumda yoneticinin sorumlulugu c¢alisanin sahip oldugu bilgi ve becerisini ise
yansitmasi ve ayni zamanda calisanin performansim iist diizeye ¢ikarmasina yardimci

olmasidir (Ozdemir, 2015: 18).
2.3.3. Motivasyonun Isletme Acisindan Onemi

Tiim isletmelerin amaci yiiksek kar elde etmektir. Bu amacin gerceklesmesi iginde
caliganlariin yiiksek verimlilikte ve tam potansiyelde ¢alismasi gerekir. Bu sebeple
calisganin tiim ihtiyaglariin karsilanmasi ve uygun ortamin yaratilmasi gerekir.
Motivasyonu saglanmig calisanlar “biz ruhuyla” hareket etmeye baslayacaktir. Bu da
beraberinde basariyr getirecektir. Motivasyonu saglanmamis ¢alisanlar ise isletmenin
verimliligini diistirecektir ki bunu higbir isletme yoneticisi istemez. Motivasyon anlik veya
giinliik bir durum degildir. Calisanin ¢alisma siiresi boyunca devam ettirilmesi gereken bir
siirectir. Isletme calisanlarma uygun motivasyon metotlar1 belirlediginde ve uyguladiginda

asagidaki faydalari saglayacaktir (Ay, 2007: 19);

e Motive olmus c¢alisanlar arasinda rekabet ortami olusacaktir, bu da isin

gelisiminde biiyiik bir fayda saglayacaktir.
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e Degisim ve gelisime agik isletmeler esnek motivasyon metotlarini
benimseyecek ve c¢alisan isletmeyi ve isletme de calisam1 bu anlamda

destekleyecektir.
2.4. Motivasyon Araglari

Calisan1 is hayatinda ve 0zel hayatinda motive eden birden fazla etken vardir.
Isletmelerde basarinin degerlendirilme sistemi, terfiler, &diiller, amaclara yiiklenen
degerler, saygi ve sevgi calisan1 motive eden faktorler arasindadir. Her calisan kisilik
olarak farkli oldugu i¢in motive kaynaklar1 da farklidir. Motivasyon araglar1 kullanilirken

kisilerin farkliliklar1 g6z 6niinde bulundurulmalidir (Geng, 2008: 144-145).
2.4.1. Ekonomik Araclar

Isletmelerde oldukc¢a fazla kullanilan ve calisanlarin motivasyonunu en fazla
etkileyen araglar ekonomik araglardir. Bunlar; iicret, prim ve maddi giivenlik vb. olarak

degerlendirilir.
2.4.1.1. Ucret

Ekonomik ve sosyal yasami 6nemli derecede etkileyen olgulardan biri ticrettir. Her
calisan calistig1 isletmeye bilgisi, becerisi ve yetenekleriyle belirli bir dlgiide katkida
bulunur. Calisanin bunun karsiliginda aldigi paraya iicret denir (Koksal, 2007: 201).

Ucret, ¢alisanlarin biiyiik gogunlugu i¢in dnemli bir motivasyon kaynagidir. Bunun
icin isletme yoOnetimi, calisanlar1 arasinda ayrimcilik yapmadan, adil bir {icretlendirme
yontemi uygulamalidir. Adaletli bir {icretlendirme politikast uygulayan isletme aym

zamanda 6demeleri de zamaninda yapmalidir (Barli, 2007: 229).
2.4.1.2. Prim

Calisanlarin sabit iicretinin disinda, daha verimli ¢alismasi i¢in basarisina paralel
olarak 6denen ek iicrete prim denir. Primin verilme amaci ¢alisan1 6nceden belirlenen

hedeflere tesvik etmektir (Kiroglu, 2007: 25).

Primli sistemin amaci ¢alisanlarin verimini artirarak isletmenin karin1t maksimum
diizeye ¢ikarmaktir. Bu sistem isin Olglimiiniin kolay olmadigi isletmelerde adaletsizlik
yapilmasi halinde motivasyon yerine g¢alisanlar arasinda demotivasyona neden olabilir.
Prim sisteminin hizmetlerin somut verilerle 6lgiilebildigi isletmelerde uygulanmas: daha
dogru olacaktir. Prim sisteminin birtakim sakincalar1 da goz oniinde bulundurulmali ve ona

gore uygulanmalidir. Zaman odakli ticret sistemi calisanlar1 daha yavas ¢alismaya itebilir,
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par¢a basi tlicret sistemi ise calisganin daha fazla calisip yipranmasina neden olabilir

(Ersahis, 2009: 49).
2.4.1.3. Maddi Giivenlik

Maddi giivenlik; hastalik, emeklilik, kaza veya 6liim durumunda tazminat, issizlik
sigortalar1 gibi calisana siirekli gelir saglayacak ekonomik korunma bigimlerini
icermektedir ve bugiin gelinen noktada maddi giivenligin 6nemi oldukg¢a artmustir. Ozel
sektorde oldukca fark yaratan maddi giivenlik sektorde bagliligi artirmistir. Burada soz
edilen giivenlik dnlemleri 6nceden tesvik edici birer 6diil kaynagi iken gliniimiizde devlet
tarafindan yasal zorunluluk haline getirilmistir. Zorunluluklarin diginda isletme yonetimi
maddi giivenlik unsurlarin1 daha yararl bir sekilde harmanlayip, motivasyon araci olarak
kullanabilirler. Saglanan bu giivenlik dnlemleri ¢alisanin kendini giivende hissetmesine ve

isinden memnun kalmasina vesile olacaktir (Eren, 2012: 518).
2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Psiko-sosyal tesvik edici yontemlerin is gorenlerin hayatindaki etkileri bulunmakta,
is hayatinda is gorene verilen degerin artisiyla birlikte, motive edici enstriimanlarin
cesitliliginde de yiikselis goriilmektedir. Bireylerin farkli yonleri vardir ve bu farkliliklar

esas alinarak ¢esitlenen ve orgiitsel baglilig1 saglayan araglar su sekilde siralanabilir:
2.4.2.1. Sosyal Kolayhik

Calisana is ile ilgili olan veya olmayan konularda maddi kolaylik saglanmasidir.
Ozel saglik sigortasi, giyecek kartlari, ulasim icin servis araci saglanmasi, iletisim icin
telefon veya simkart imkaninin saglanmasi, 6gle yemeklerinin doyurucu ve lezzetli olmasi,
cay-kahve servisinin oldugu gesitli uygulamalar isletmenin mecburi olmadigi halde
calisanlarina sagladig1 sosyal kolayliklara drnek verilebilir. Calisan i¢in saglanan tiim bu
kolayliklar isi daha cazip kilacaktir ve is cikislarinin azalmasma katki saglayacaktir.
Ozellikle kadin ¢alisan sayisinin fazla oldugu isletmelerde kres uygulamasi hem kadinlarin
isten kopmamasmma hem de tecriibeli kadin c¢alisanlarinin kaybedilmeyip isletmenin

veriminin artmasina olanak saglayacaktir (Cakir, 2009: 45).
2.4.2.2. Sosyal Statii

Isletmeler toplumsal ve sosyal sistemlerden olusan yasayan varliklardir. Bu nedenle
isletmeler cevreleriyle olan iletisimlerini siki tutmalidirlar. Statii, calisana icinde

bulundugu sistem tarafindan verilen bir degerdir. Calisanlar bu 6nemli degere sahip
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olabilmek igin her tiirlii cabayr gosterirler. Is cevresinde veya sosyal gevresinde saygi
duyulan kisi gercek bir statiiye sahiptir. Statii ve sayg1 birbiriyle biitiinlesmis iki kavramdir
(Coskun, 2008: 58).

Calisanin is arkadaslar1 tarafindan gordigii itibar ¢ok Onemli bir motivasyon
kaynagidir. Is yerinde damsilan kisi olmak, sdz sahibi olmak, verilen kararlarda etkili
olmak, sevilmek ve birlestirici bir konuma sahip olmak icin ¢alisanlar hatirt sayilir bir ¢caba
sarf ederler. Bu statii ¢alisanin iletisim giiciiyle ve kisilik karizmasiyla da yakindan ilgilidir

(Geng, 2008: 145).
2.4.3. Sosyal Etkinlik

Isletmeler ¢alisanlarn kendilerini degerli hissetmeleri ve biraz olsun is stresinden
uzaklagmalar1 amaciyla gezilere, eglencelere, sportif aktivitelere, 6zel giin kutlamalarina,
konserler gibi sosyal aktivitelere yer verebilir. Bu tarz calisanin is arkadaslariyla ortak is
disinda yapabilecekleri etkinlikler motivasyonlar1 igin ¢ok kiymetlidir. Ozellikle yeni
jenerasyonla calisan isletmeler bu etkinliklere ciddi anlamda egilmelidirler. Eglenerek
calismay1 ilke edinmek artik tartismasiz kabul edilen bir kural haline gelmistir. Ekip ruhu
bilincinin yerlesmesi icinde oldukga etkili bir yontemdir (Kili¢ Aksoy, 2016: 82).

2.4.4. Inisiyatif Kullanma

Inisiyatif kullanma son dénemlerde dzgiiven ile paralel ilerlemektedir. inisiyatif
verilen calisan olaylara farkli pencereden bakmanin vermis oldugu hazla isine dort elle
sarilacaktir. Calisan kendini farkli ve degerli hissedecektir, bu etki grup icerisinde
yayilacak ve diger calisanlar da bu inisiyatifi alacak seviyeye ulasmak i¢in ¢aba sarf
edecektir. Yoneticisi tarafindan inisiyatif verilen g¢alisan durumdan hosnut olacak ve
motivasyonu artacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken konu verilen inisiyatifin kime
neden verildigini iyi aciklamaktir. Diger ¢alisanlara bunun nedeni iyi ac¢iklanmadiginda
adaletsizlik oldugu diisiiniilebilir ve isletmede huzursuzluga neden olunur. Calisanlara
nedenleriyle birlikte mantikli bir sekilde agiklama yapildiginda motivasyonu artirict
etkisinden soz edilebilir, aksi takdirde tam tersi bir durumla karsilasmak cok olasidir

(Okyay, 2012: 10).
2.4.5. Takdir, Ovgii ve Yapia1 Elestiri

Calisanin gosterdigi basar1 yoneticisi tarafindan mutlaka fark ediliyordur, iy1 bir
yonetici bunu calisana da hissettirmelidir. Hatta bunu yaparken diger calisanlarin gbzleri

onilinde yapmalidir ki ¢alisan daha ¢ok motive olsun. Takdir ederken adaletli olmak hassas
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olunmasi gereken bir konudur, nedenleriyle birlikte calisan takdir edilirse adaletsizlik
diisiincesinin Oniine gecilmis olunur. Ayni basarty1 gosteren diger c¢alisanlarada ayni
seviyede kutlamalar yapilmalidir. Burada gézden kagacak en ufak bir unsur ¢alisanlarda

huzursuzluga neden olacaktir (Simsek vd., 1998: 521).
2.4.6. Sayginhk

Sirket igerisinde bir gruba dahil olan ¢alisan o grubun i¢inden veya digindan siirekli
kendisine deger verilmesini arzu eder. Calisan statiisiine bagkalarmin kendisine vermis
oldugu deger ile sahip olur. Insanlar baskalar1 tarafindan sevildikten sonra kendilerine
saygt ve hayranlik duyulan kimse olmak isterler. Sayginlik c¢alisant en hizli motive eden

kavramlar arasindadir (Eren, 2003: 561).
2.4.7. Ozel Yasama Sayg1

Calisanin isletme igerisinde yiiksek performansa sahip olmasi i¢in 6zel hayatindaki
sorunlarinin da ¢ozlime kavusuyor olmasi gerekir. Bunun iginde yoOneticinin ve is
arkadaslarmin dncelikle 6zel hayatina sayg1 duymasi gerekir. Ozel hayatinda sorunlari olan
calisanlar bunu ister istemez is hayatlarina da tasiyacaklardir. Calisanlarin dogum
giinlerinin hatirlanmasi, meslekteki yil doniimlerinin térenlerle kutlanmasi gibi ¢alisanin
kendini degerli hissedecegi faaliyetler ¢alisanin isyerine baglanmasini giiglendirir. Hatta
bir¢ok 6zel firma calisanlarinin evlilik y1l doniimlerinde 6zellikle izin kullandirmak igin
caba sarf etmektedir. Ayrica ¢aliganin sorunlariyla ilgilenmek ve bu sorunlara ¢éziim yolu
bulmak veya bulmak icin caba sarf etmek, onlarin is birligi vegalisma arzusunu
gii¢lendirecektir (Ergiil, 2005: 75).

2.5. Orgiitsel Ve Yonetsel Araclar

Calisanin motivasyonunda oldukga etkili ve dnemli faktdrlerden birisi de orgiitsel

ve yoOnetsel araglardir. Bu araglar yedi baslikta incelenecektir.
2.5.1. iletisim

Calisan ile iletisim yollarinin agik tutulmasi ve calisanlara bu yollardan siirekli,
diizenli, tam ve dogru bilgi akis1 saglanmasi ¢alisanlarin fazlaca onem verdikleri
konulardan birisidir. Calisan 06zellikle oryantasyon doneminde bir¢ok konuda bilgiye
ihtiyac duyar. Oncelikle isletmeyi, sonra isini ve icinde bulundugu grubu tanimak igin 6zel
bir ¢aba sarf eder. Cerceveyi genis tutacak olursak calisana bilgi sunmak ile ona ilgi

gostermek ayni anlama gelir. Calisan yoneticisiyle oldugu kadar iginde bulundugu grupla
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da iletisim kurmakta zorluk ¢ekiyorsa bu isletmede insancil iligkilerin iyi oldugundan
bahsedemeyiz. Calisanin kendisini iyi hissetmesini ve yliksek verimlilikle calismasini
istiyorsak oncelikle iletisim engellerini ortadan kaldirmaliyiz (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:

170).
2.5.2. Yetki ve Sorumluluk Verme

Isletmelerde en fazla kullanilan motivasyon aracidir. Yetki “emir verme hakki”,
sorumluluk ise “isi basarma ylkiimliligi” olarak tanimlanabilir. Yetki ve sorumluluk
birbirlerinden ayr1 diisiiniilemez yani yetki olmadan sorumluluk, sorumluluk olmadan da
yetki olmaz (Cigek, 2005: 39).

Gelismis llkelerde daha fazla kullanilirken gelismekte olan {ilkelerde risk olarak
goriilmektedir ve gelismekte olan iilkelerde yetki ve sorumluluk verilse bile ast bunun
istiinden bagimsiz kullanamamaktadir. Bu durum ydneticinin yerine baskasini
hazirlayamamasina neden olmaktadir. Asta bu cesaret verilmeli ki yeni yoneticiler
yetistirilebilmelidir. Calisan1 gelistirmek terfiye hazirlamak igin oldukg¢a saglikli bir
yontemdir. Dogru bir sekilde kullanildiginda hem calisanin motivasyonu artacaktir hemde

gelisimine katki saglanacaktir (Toker, 2006: 126).
2.5.3. Terfi Olanad

Calisanlar uzun yillar ayni isi yaptiklarinda aslinda o iste uzmanlagmis ve biiyiik bir
tecriibe kazanmig oluyorlar. Bir siire sonra yaptiklar1 i monotonlasacak ve ¢alisani tatmin
etmeyecektir. Edindigi bu tecriibeleri kullanabilecekleri yeni alanlar bulmak
isteyeceklerdir. Buda yoneticilerinin destegiyle terfi olanagini beraberinde getirecektir.
Yonetici ¢alisanini list pozisyona hazirlarken aslinda kendinede fayda saglamis olacak,
hem kendi islerini hafifletecek bir yardimci hemde gelisimine katki sagladigi bir is
arkadas1 edinmis olacaktir. Terfi olanagi olmadigimi diisiinen calisanin calisma istegi
zamanla azalacak ve motivasyonu diisecektir. Bu kapinin her zaman agik olmasi ve
sartlarinin net olarak belirlenmis olmasi ¢ok 6nemlidir. Calisan hangi durumda terfi

alabilecegini bilmesi gerekir ki kendine yol haritasi ¢izebilsin (Ozdemir, 2016: 36).

Terfi almak her bilingli ¢alisanin istegidir. Kendini gelistiren ve bunun fark
edildigini bilen c¢alisanin i¢ motivasyonu oldukca artacaktir. Ayrica ¢evresindeki
kisilerinde bunun farkina varip onu tebrik etmesi calisana essiz bir doyum saglayacaktir.
Terfi olanaklarinin ve kariyer basamaklarinin gesitlilik gosterdigi isletmeler calisanlar

tarafindan daha fazla tercih edilmektedir (Bilecen, 2008: 58).
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2.5.4. Egitim Olanag

Egitimin ¢alisanlara ve isletmeye olan faydalar1 asagidaki gibidir (Uyar, 2015: 76)

Calisan1 is ve sorumluluguna yakinlastirir.

Calisanlarin moralini arttirir, calisma arkadaslar1 ile arasindaki iletisim bagini
giiclendirir.

Calisanlarin terfi olanagini artirir ve {ist pozisyon i¢in hazirlar.

Isletmelerde is ¢ikislarinin azalmasini saglar.

Ast ve istler arasindaki bagi kuvvetlendirir.

Calisanlarin bilgi, beceri ve 6zellikleri ayirt edilerek ayristirilmasina yardimci
olur.

Isletmenin verimini ve karlihgini arttirir, 6zellikleriniarttirir,

Hatali yapilan i sayisini azaltarak malzeme tasarrufu saglar.

Zaman ve para kaybini azaltir.

Yontem ve islem cesitliligi saglar. Bunun sonucunda da isletme yoneticilerinin
basarisini ve isletmenin basarisini yiikseltir.

fletisim kazalarinin azalmasina olanak saglar.

2.5.5. Kararlara Katilma

Isletmede asil isi yapan kisiler calisanlardir. Kararlar alimirken calisanlara

danigilmasi ve kararlara ortak edilmesi hem alinan kararlarin gergekgiligini artirir hem de

calisanin alinan bu kararlar1 benimsemesini kolaylastirir. Calisanin diisiincelerini 6zgiirce

ifade edebilmesi i¢in uygun ortamin olusturulmasi da yoneticilere diisen Onemli

gorevlerdendir. Calistig1 isletmenin kararlarinda az da olsa s6z sahibi oldugunu bilen

calisanin motivasyonu artacak ve isini daha fazla sahiplenecektir (Ozkul Bilen, 2015: 36).

Alt ve iist olmak iizere tiim kademenin kararlarda diisiincesini agik¢a ifade

edebilmesi isyerinde bircok pozitif sonu¢ ortaya ¢ikarmaktadir. Bu olumlu sonuglar

beraberinde basariy1 getirir. Olumlu sonuglar1 asagidaki gibi maddeleyebiliriz (Albayrak,
2015: 97-98).

Calisanlarin motivasyonunu saglar, mutlu ¢alismalarina zemin hazirlar.
Gelisim firsatlariin gériilmesine ve aksiyon alinmasina olanak saglar.
Yeni kararlaracalisanlarin direnmesini engeller ve degisimin hizlanmasina

olanak saglar.
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e Zaman kaybini engelleyerek kisa siirede alinan kararlar hayata gegirilir.
e Kaullanilan maddi ve manevi kaynaklar en etkili sekilde degerlendirilir.
e (Calisanlarn fikirleriyle alinan kararlarin gercekgiligi artar.

e Calisanlarin is kayb1 azaltilir ve ise gelmeme olasiliklar1 diisiiriilebilir.

Calisanlarin isletme kararlarina katiliyor olmasi, isletmenin basarisinin artmasi igin
bliyiik bir firsattir. Bu durum ¢alisanlarin motivasyonunu, bunun sonucu olarak da sirketin
verimliligini arttirmaktadir. Ayrica calistig1 sirkette diisiincelerine onem verildigini
hisseden c¢alisanin bagliligi artar ve isten cikiglar azalarak sirkete insan kaynaklari
olaraktan fayda saglar. Calisan i¢in yapilan tek bir iyilestirme birgok alanda sirkete fayda
saglamaktadir. Bu nedenle ¢ok daha fazlasi i¢in sirketler bircok ¢alismaya imza atmaktadir

(Cakmak, 2015: 69).
2.5.6. Fiziksel Kosullar

Glinlimiiz kosullarinda ¢alisanlar evlerinde gegirdigi zamandan ¢ok daha fazlasini
igsyerlerinde gec¢irmektedir. Bulunulan ortamin calisma aski asilamasi insan1 ferahlatmasi
olduk¢a 6nemlidir. Isinma, aydinlatma, konfor, kullanilan materyallerin kalitesi ¢calisanin is
temposunu etkileyecektir. Isinma konusunda yeterli olmayan bir isyerinde galisanlarin
stirekli hasta olmast hem c¢alisan hem is kaybina neden olacaktir. Caligma kosullari iyi

diizenlenmeli ve c¢aligana deger verildigi her anlamda hissettirilmelidir (Giirsoy Uz, 2009:
49).

Fiziki kosullar1 1y1 olmayan bir is yerinde ¢alisarak ne kadar basarili olunabilir? Ne
kadar mutlu ¢alisilabilir? Motivasyon bir biitliindiir ve uctan uca degerlendirilmesi gerekir.
Fiziki kosullar1 iyi olan fakat ¢alisaninin fikirlerine deger vermeyen isletmelerde basarili
olamaz. Tam tersi olarak fiziki kosullar1 koétii olan fakat ¢alisanimi karar almada etkin
kullanan sirketlerde tek basina basariya ulasamayacaktir. Motivasyon tek bir faktorle

saglanamaz (Birkan, 2009: 12).
2.5.7. Adalet ve Siirekli Disiplin

Disiplin, bagarili bir igletmenin vazgegmemesi gereken unsurlarindandir. Disiplin
pek cogumuzda kurallari, diizeni ve bunlarin yaninda cezay: da cagristirdigr bir gergektir
(Bayrakdar, 2016: 49). Isletmelerde, ihtiyaglara cevap verilebilmesi kadar sikayetlerinde
degerlendirilmesi motivasyon acisindan 6nemli bir unsurdur. Yerinde ddiillendirme ve
cezalandirma mevcut isleyiste, istikrarin saglanmasi i¢in uygulanmalidir. Yoneticiler,

astlarinin ¢ikarlarin1 korumali, esit ise esit iicretin verilmesi ve ¢alisan haklarinin
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korunmasi, ¢ikarlarinin goézetilmesi gerekmektedir. Tiim bu siire¢ disiplin ve adalet
sayesinde gerceklesmeli ve calisanlarla her konuda agik iletisim kurulmalidir (Tiirkoglu

Yavru, 2015: 34).
2.6. Liderlik ve Motivasyon iliskisi

Uye olan bireyleri etkilemenin ya da iiyelerin motivasyonlarini arttirmanin diger bir
boyutu da takim liderinin karakteridir. Werner (1999) bu mesele hakkindaki fikirlerini su
sekilde ifade etmistir: “Liderin karakteristik Ozellikleri, soyledikleri veya yaptiklarina
kiyasla ¢ok daha 6nemlidir.” Lider olan bireyin kisilik 6zellikleri ve nitelikleri, takima tliye

olanlarin onlara sdylenen talimatlar1 yerine getirmeleri konusundaki yetkiler {izerinde de

etkilidir.

Motivasyon kavrami liyelerin i¢lerinde sakladiklar1 6zgiirliik hissine karst olan
bagimliliklarindan siyrilmaya ve diislenen hayati yasamaya baglidir. Tam anlamiyla
Ozgilirlesmek olasi degildir. Ancak liyeler 6zgiirliige ulagsma ve serbest bi¢imde ¢alisma
arzusunu hep i¢lerinde tasirlar. Bu duygulardan yola ¢ikarak takim lideri, liyeler tizerinde
bir bask1 olusturmaz. Uyeleri tehdit etmeden onlarin motivasyon diizeylerini arttirmak igin
serbest kalmalarini saglar. Liderlik ¢esitlerinin nitelikleri ile iligkili birbirine bagli konular

kapsamaktadir (Ertiirk, 2007: 30).

Motivasyona dair teoriler tizerine diisiiniildiigiinde, birinin digerinden daha {istiin
olmadig1 anlagilabilir. Her bir teori motivasyon bakimindan ayr1 bir dneme sahiptir. Uye
olan kisilerdeki motivasyonun i¢e doniik etmenlerden etkilenerek meydana gelebilecegini

savunan teoriler kapsam teorileri olarak isimlendirilir (Kogel, 2011: 46).

Takim lideri oldukca etkili bir iletisim yetenegine sahiptir. Bu yetenegi ile takima
ait vizyonu takima kazandirarak iiyelerde mevcut olan valensin yiiksek seviyede
tutulmasini saglar. Takim lideri karizma, bilgi ve baska diger nitelikleri sayesinde takimin
ona giiven duymasini saglar. Takim lideri iiyelere onlarin her zaman yaninda oldugunu
hissettirir ve iiyelerin basariya inanmasini saglar. Takim iiyelerinin isin mutlu son ile
bitecegi konusundaki inancinin artmasin1 ve kamgilanmasini (bekleyisini) saglar (Ertiirk,

2007: 22).
2.7. Takim Liderinin Miisteri Temsilcilerinin Motivasyonuna Etkisi

Orgiitlerde performans, orgiit yoneticilerinin ele aldigi en 6nemli konu olarak

karsimiza c¢ikmaktadir. Performans kavramini, oOrgiitlerde isgdrenin c¢alisma davranisi
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olarak agiklamak miimkiindiir. Bu nedenle bireysel is performansi, 6rgiit agisindan énemli

bir yere sahiptir (Calik, 2003: 8)

Bireysel anlamda isgorenlerin performansinin giiglii ya da zayif olmasindan dolayi,
es anl1 ve es yonli olarak bagli bulundugu 6rgiit de etki altinda kalacaktir (Calik, 2003: 8).
Her orgiitte oldugu gibi ¢agri merkezlerinde de benzer yap1 mevcuttur. Miisterilere daha iyi
hizmet sunulabilmesi, sorunlarin daha hizli ¢6ziilebilmesi, satis miktarinin arttirilabilmesi
gibi hususlarda miisteri temsilcilerinin performansi O6nem arz etmektedir. Miisteri
temsilcilerinin ~ performasinin  artmasida motivasyonlar1 ile alakalidir. Miisteri
temsilcilerinin motivasyonlarinin artmasi ise takim liderlerinin davraniglari ile baglantili

olarak gerceklesmektedir.

Motivasyon ve performans kavramlari birbirleri ile ¢ok yakindan iliski
icerisindedir. Yeterli motivasyona sahip olmayan isgorenlerin yiiksek performans
gostermesi beklenmemektedir. Literatiirde yer alan ¢aligmalarda liderlerin davraniglarinin
calisan motivasyonu tiizerindeki etki incelenmistir. Yoneticilerin liderlik becerileri
gelistikce calisanlarin performanslarina ve motivasyonlarina olumlu yonde yansiyacagi

diisiiniilmektedir (Kogak ve Oziidogru, 2012: 87).

Isgdrenlerin yoneticileri tarafindan sevilmesi, kolay iletisim saglayabilmeleri, takdir
edilmeleri motivasyon ve performanslar1 ag¢isindan oOnemli bir yere sahiptir. Bu
yaklagimlarin sergilenmesine agirlik verilmesinin gerekli oldugu ileri siiriilebilinebilir.
Tim bunlara ek olarak diizenli bir sekilde empati toplantilarinin yapilmasimin, orgiit ici
motivasyona katki saglayacaktir. Orgiit yoneticilerinin liderlik egitimi almalari
onerilmektedir. Orgiit yoOneticilerinin iletisim becerilerinin gelistirilmesi en 6nemli

unsurlardan biri kabul edilmektedir (Kogak ve Oziidogru, 2012: 87).

Takim liderleri, ekiplerindeki isgérenlerinin motivasyonlarmni pozitif yonde
etkileyecek faktorleri belirleyerek ve siirekliligi saglayacak isletmenin amag ve hedefleri
dogrultusunda gelismesini ve basariya ulasabilmesine katkida bulunacaktir. Liderler
yiiksek performanslari ile isgdrenlerine giiven sunmaktadirlar. Isgérenlerin kendilerine
0zenmesini saglamaktadirlar. Takim liderinin, isgorenlerinin motivasyonunun artirmasina
katki sunmak igin her bir iggdrenini ayri ayr1 tanimasi gerekmektedir. Ayrica isgorenlerinin
basarili ve eksik yonlerini belirleyerek, bu yonlerine gore onlara uygun gorevler vermeleri
gereklidir. Aksi durumda isgoren rol belirsizligi ya da rol ¢atismasi yasayabilir (Cinar vd.,
2018: 151).
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2.8. Takim Cahsmasi ve Motivasyon Iliskisi

“Takim Kurmak” isimli kitabin1 kaleme alan Maddux (1999: 132) kitabinda, takima
dair gelisimi ve grup c¢alismasinin yararlar1 konusunu su sekilde degerlendirmektedir: “Ilk
olarak aramizda kurulan iligki dikkatli, saygili ve tamamen beklenen sekildeydi. Ardindan
herkes daha sesli sekilde diistinmeye, daha i¢ten sekilde davranislar sergilemeye fikirlerini
acik sekilde beyan etmeye bagladi. Bu da mevcut fikir aligverisinin gelismesine yol act.
[liskilerimizde cesaretli olmaya basladik. Arada gercek bir empati kurulmaya baslandi. iki
tarafinda karsilikli olarak ortaya koydugu saygi ve anlayistan daha sinerjik ve yaratici olan

bir iletisim tarzina gecilmis oldu (Maddux, 1999: 132).

Takim caligmasi yapilirken takima tiye olan kisilerden birinin eksik oldugu bir
konuda diger kisi ona yardim eder. Ayrica takim iiyeleri birbirlerine moral verir ve destek
olur (Eales, 1998: 85). Uye olan bireyler birbirleri ile daha yakindan iletisim kurar ve
tanisma sansi elde etmis olurlar. Takim ¢alismasi sayesinde eger varsa iiye olan kisilerin
gizli kalan becerileri de giin yliziine ¢ikartilir. Takim ¢aligmasi yapmak iiye olan bireyin

kisisel gelisimine yardimci olur ve yapilan isi ¢ok daha heyecanli bir duruma getirir.

Takim calismasida geleneksel ve bireysel calismalara gore farkliliklar vardir.

Bunlar (Kegecioglu, 1998: 91);

e Liderlik, amirin vazifesi degil, takimda paylasilir.

Takim, hangi gérevi kimin yapacagina birlikte karar verir.

e Takim calismasinda bilgi siirekli ihtiya¢ duyulan bir seydir ve paylasilir.

e Uyelerin tamamu bir vazifeyi tamamlamakla sorumludur ve belirli amaglara
ulagsmak hedeflenmistir.

e Takim tyleri teknik, idari, grup ve beseri beceriler ile ilgili egitimler alir.

e Takim tiyeleri problemleri ¢6zmek i¢in ve kendilerini diizeltebilmek i¢in siirekli
toplant1 yapar.

e Upyelerin birbirine olan giiveni ve baglilig1 takim ¢alismasi ile pekisir.

e Takim ¢alsmasinda daima “yapabiliriz” ve “yapabilirim” diisiincesi hakimdir.
2.9. Literatiir Taramasi

Literatiire bakildiginda motivasyon, liderlik, takim lideri kavramlan ile ilgili
yapilmis ¢aligmalar oldugu goriilmiistiir. Bu calismalara 6rnek olarak asagidaki caligmalar

siralanabilir.
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Sahin (2004) yapmis oldugu calismada, yonetim kuramlari ve motivassyon
iligkisine deginmistir. Her kuramin bir 6nceki kurami yetersiz buldugundan bahsederken,

Konya ilindeki yoneticiler iizerinde degerlendirmeler yaparak literatiire katki saglamistir.

Ozdemir ve Muradova (2008) yapmis olduklar1 ¢calismada, drgiitlerdeki motivasyon

ve verimlilik iligkisine deginmislerdir.

Tunger (2013) yapmis oldugu ¢alismada, performans degerlendirme ve motivasyon
iliskisini degerlendirmistir. Performansi1 dogru degerlendirme, dogru aksiyonu alma,

mMotivasyon gibi durumlarin orgiitler i¢in 6neminden bahsetmistir.

Kiiciikdzkan (2015) yapmis oldugu ¢alismada, motivasyon ve liderlik kavramlarini
ele almistir. Caligmasinda kuramsal ¢ergevenin iizerinde durmustur. Motivasyon teorilerini

detayl1 bir sekilde litaratiirde taramis, diger kavramlarla olan iliskisine deginmistir.

Aslan ve Dogan (2020) yapmis olduklar1 ¢alismada, i¢sel ve digsal motivasyonun
performansa olan etkisini kuramsal baglamda incelemislerdir. benzer c¢alismalarin
literatiirde az oldugunu vurgulayarak, motivasyonun performansa olan etkisini kuramlar

yardimiyla yorumlamislardir.
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UCUNCU BOLUM
CAGRI MERKEZLERINDE TAKIM LiDERININ CALISANLARIN
MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKISININ INCELEMESI

3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Gergeklestirilen arastirma c¢aligmasinin amaci miisteri memnuniyetini énemli oldugu
kurumlara ait ¢agri merkezlerinde c¢alismakta olan bireylerin hem maddi hem de manevi
gereksinimlerinin giderilip giderilmedigi ve bu baglamda takim lideri olan kisinin ona
atfedilmis olan rolii etkili sekilde kullanip kullanamadigini tespit etmektir. Bu anlamda c¢agr1
merkezleri icerisinde temel olan takim c¢alismasi ve liderleriyle motivasyon hususundaki
teorik bilgiler kullanilarak yapilan c¢alismada takim lideri olan kisinin ¢alisan personelin
motivasyonuna olan etkisi ilizerinde durulacaktir. Caligmadan elde edilen sonuglarin

literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu ¢alismamimin evrenini “cagri merkezi ¢alisanlart” olusturmaktadir. Bu baglamda

234 kisiye ulasilmistir. Evren biiytikliigiine gore 6rneklem sayisi yeterli kabul edilmistir.
3.3. Arastirmanin Simirhliklari
Arastirmanin sinirliliklart asagidaki gibidir:
e Arastirma 6zel bir firmanin ¢agri merkezi ¢alisanlar ile sinirhidir.

e Evren ve Orneklemin biiyiitiilmesi noktasinda arastirma i¢in ayrilan biit¢cenin

kisitlt olmas1 engel teskil etmistir.
3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Seti

Bu calismada nicel yontem kapsaminda 01.04.2019 ile 31.05.2019 tarihleri arasinda
online anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Anket formundaki ifadeler olusturulurken
Karakdse (2002), Tengilimoglu (2005), Yalginkaya ve Ozkan (2005), Tezcan (2006) ve

Aksu (2012) tarafindan yapilan arastirmalardan yararlanilmistir.
Katilimcilarin cevaplart SPSS 24.0 programina aktarilarak analiz edilmistir.
3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu calisma, takim liderinin c¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etkisinin olup
olmadigmi test etmek amaciyla yapilmaktadir. Bu kapsamda olusturulan hipotezler

asagidaki gibidir:
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Hi,:

Hia:

H14:

His:

H16:

Hi7:

Caligsanlarin cinsiyetine gore takim liderinin sosyal ve duygusal davranislarini
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin  cinsiyetine gore takim liderinin yoOnetsel davraniglarim
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Caliganlarin cinsiyetine gbre motivasyon unsurlarint algilamalarinda anlamh
bir farklilik vardir.

Calisanlarin cinsiyetine gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda anlamli
bir farklilik vardir

Calisanlarin medeni duruma gore takim liderinin sosyal ve duygusal
davraniglarini algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin medeni duruma gore takim liderinin yonetsel davranislarin
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardair.

Calisanlarin medeni duruma gore motivasyon unsurlarint algilamalarinda
anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin medeni duruma gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda
anlamli bir farklilik vardir

Calisanlarin  yas gruplarina gore takim liderinin sosyal ve duygusal

davraniglarini algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

. Calisanlarin yas gruplarmma gore takim liderinin yonetsel davraniglarini

algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

: Calisanlarin yas gruplarina goére motivasyon unsurlarini algilamalarinda

anlaml bir farklilik vardir.

Calisanlarin yas gruplarina gére gore memnuniyet unsurlarini algilamalarinda
anlaml1 bir farklilik vardir

Calisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin sosyal ve duygusal
davraniglarini algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin yonetsel davraniglarini
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin egitim durumuna gore motivasyon unsurlarini algilamalarinda
anlaml bir farklilik vardir.

Calisanlarin egitim durumuna gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda
anlamli bir farklilik vardir

Calisanlarin  gelir durumuna gore takim liderinin sosyal ve duygusal

davraniglarini algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hig: Calisanlarin gelir durumuna gore takim liderinin yonetsel davraniglarim
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Hig: Calisanlarin gelir durumuna goére motivasyon unsurlarini algilamalarinda
anlamli bir farklilik vardar.

Hyo: Calisanlarin gelir durumuna gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda
anlamli bir farklilik vardir

Hy:: Takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglarinin motivasyon unsurlari
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hj,: Takim liderinin ydnetsel davraniglarinin motivasyon unsurlari iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Hys: Takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglarinin memnuniyet unsurlari
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hys: Takim liderinin yonetsel davraniglarinin memnuniyet unsurlari iizerinde

anlaml1 bir etkisi vardir.
3.6. Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu arastirma ¢alismasinda, kullanilacak anket formu diizenlenirken,
literatiirde Oncesinde kullanilmis olan O6l¢ek/anketlerden yararlanilmistir. Veri analizi
stireci stirecine gegmeden Once verilerin elde edildigi formlar gozle kontrol edilmis,
anketlerin uygun sekilde dolduruldugu tespit edildikten sonra veriler bilgisayar ortamina
aktarilmis, Olgeklerin normallik varsayima uyup uymadiklart incelenmistir. Veriler SPSS
24 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz siirecinde Frekans Analizi,

Bagimsiz Orneklem T-Testi, Anova Testi ve Regresyon Analizi kullanilmustir.
3.7. Arastirmanin Bulgulari
Bu baglik altinda ¢alismanin analiz bulgularina yer verilecektir.
3.7.1. Tammlayiei istatistikler

Katilimcilara ait demografik bilgilerin dagilimi frekans analizi ile incelenmistir.
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Tablo 3. Demografik Dagilim

n %

20-25 64 27,4

26-30 96 41,0

Yas 31-35 57 24,4
36-40 14 6,0
40+ 3 1,3

Total 234 100,0

Lise 45 19,2

Egitim Durumu On Lisans 94 40,2

Lisans 95 40,6

Total 234 100,0

Bekar 128 54,7

Medeni Durum Evli 106 45,3

Total 234 100,0

Erkek 95 40,6

Cinsiyet Kadmn 139 59,4

Total 234 100,0

2500 TL 55 23,5

3000 TL 44 18,8

Aylik Gelir 3500 TL 77 32,9
4000 TL 14 6,0

4500 TL 44 18,8

Total 234 100,0

Tablo 3’de verilen demografik degiskenler Yas gruplarina gore dagilim
incelendiginde 20-25 yas grubu kisilerin oran1 %27,4, 26-30 yas grubu kisilerin oran1 %41,
31-35 yas grubu kisilerin orant %24,4 olup 36-40 yas grubu kisilerin oran1 %6, 40+ yas
grubu kisilerin oran1 %1,3’tiir. Egitim durumuna gore dagilim incelendiginde lise mezunu
olanlarin orani %19,2, 6n lisans mezunu olanlarin oran1 %40,2, lisans mezunu olanlarin
orani %40,6’dir. Bekar olanlarin orant %54,7, evli olanlarin oran1 %45,3tlir. Cinsiyete
gore dagilim incelendiginde erkeklerin orant %40,6, kadinlarin oranm1 %59,4°tlir. Ayhk
gelire gore dagilim incelendiginde; 2500 TL geliri olanlarin oran1 %23,5, 3000 TL geliri
olanlarin orant %18,8, 3500 TL geliri olanlarin oran1 %32,9, 4000 TL geliri olanlarin orani

%06 iken 4500 TL geliri olanlarin oran1 %18,8’dir.

3.7.1.1. Takim Liderinin Cahssanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi ile Tlgili

Ifadelere Katiim Diizeyleri

Takim liderinin caligsanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi ile ilgili ifadelere

katilim diizeyleri Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 4. Takim Liderinin Caligsanlarin Motivasyonu Uzerindeki EtKkisi ile Tlgili ifadelere Katihm Diizeyleri

K;ﬁiﬁ;‘gﬁm Katilmiyorum | Kararsizim | Katilryorum Kﬁfﬁ:;gﬁ;

n % n % n % n % n %
Gelirinizden memnun musunuz? 23| 98% |38| 16,2% |89 |38,0% |36 | 15,4% | 48 | 20,5%
Caligsma saatlerinizden memnun musunuz? 92| 393% |25| 10,7% |59|252% 21| 9,0% | 37 |15,8%
Calisma ortaminizdan memnun musunuz? 28| 12,0% |15 6,4% 60| 25,6% | 54 | 23,1% | 77 |32,9%
Takim liderinizin size olan davranisindan memnun musunuz? 4 1,7% 14 6,0% 20| 8,5% |56 | 23,9% | 140 |59,8%
Takim liderinizin takima olan davranisindan memnun musunuz? 0 0,0% 8 3,4% 29112,4% |70 | 29,9% | 127 | 54,3%
Takim lideri, karar alirken riske girmekten kaginmaz. 12 51% 0 0,0% 42 117,9% | 64 | 27,4% | 116 | 49,6%
Takim lideri, duygularin1 a¢ik ve net bir sekilde ifade eder. 10 4,3% 10 4,3% 20| 8,5% |48 | 20,5% | 146 | 62,4%
Takim lideri, dile getiremedigimiz duygularimizi hissedebilir. 23 9,8% 11| 4,7% |65|27,8% |61 | 26,1% | 74 |31,6%
Takim lideri, yenilige ve degisime agiktir. 8 3,4% 4 1,7% 38| 16,2% | 56 | 23,9% | 128 |54,7%
Takim lideri, gerektiginde ¢abuk karar alir. 2 9% 10 4,.3% 31113,2% |56 | 23,9% | 135 |57,7%
Takim lideri, duygusal gereksinimlerimize karst duyarlidir. 14| 6,0% 9 38% |28|12,0% |59 | 25,2% | 124 | 53,0%
Takim lideri, bize verdigi s6zleri yerine getirir. 6 2,6% 0 0,0% 40117,1% | 39| 16,7% |149 |63,7%
Takim lideri, bize adil ve tarafsiz davranir. 2 9% 10 4.3% 341145% |38 | 16,2% | 150 | 64,1%
Takim lideri, gerceklesebilecek degisim ve yenilikleri dnceden sezip bizi bu dogrultuda yonlendirir. | 8 34% |10 43% |44|18,8% |52 | 22,2% |120 |51,3%
Takim lideri, yapict 6neriler getirmemiz konusunda bizi tegvik eder. 0 0,0% 18 7,7% 33|14,1% | 67 | 28,6% | 116 |49,6%
Takim lideri, yapilan hatalar1 bir 6grenme firsati olarak goriir. 4 1,7% 6 2,6% |50|21,4% |46 | 19,7% | 128 | 54,7%
Takim lideri, zaman1 daha verimli kullanmak adina yetki devrine gider. 0 0,0% 4 1,7% 44 118,8% | 73 | 31,2% |113|48,3%
Takim lideri, bilinglerimize “Ben” yerine “Biz” kavramin1 yerlestirmeye ¢alisir. 2 ,9% 3 1,3% 23| 9,8% | 66| 28,2% | 140 | 59,8%
Takim lideri, iletisime ag¢ik ve isteklidir. 0 0,0% 2 ,9% 28112,0% | 65| 27,8% | 139 | 59,4%
Takim lideri, duygularimizi ve endiselerimizi anlayip olaylar1 bizim géztimiizle degerlendirir. 4 1,7% 9 38% |33]|14,1% |65| 27,8% |123|52,6%
Takim lideri, gelecek hakkinda planlar yapar. 5 2,1% 2 ,9% 38| 16,2% | 61 | 26,1% | 128 | 54,7%
Takim lideri tutarlidir. 2 ,9% 0 0,0% |39|16,7% |50 | 21,4% | 143 |61,1%
Takim lideri, ¢abalarimiz karsihiginda bize destek olur. 0 0,0% 6 2,6% 35|15,0% | 63| 26,9% | 130 | 55,6%
Takim lideri, bize takimin herhangi bir {iyesi olarak degil de bir birey olarak davranir. 4 1,7% 4 1,7% |40|17,1% |48 | 20,5% | 138 |59,0%
Takim lideri, isle ilgili ihtiyaglar1 kargilamada basarilidir. 2 ,9% 2 ,9% 36 |15,4% |44 | 18,8% | 150 | 64,1%
Takim lideri, kararlar1 bizimle beraber alir. 12 5,1% 6 2,6% 3816,2% |64 | 27,4% | 114 | 48,7%
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Tablo 4. Devam

Takim lideri, gorev ve sorumluluklarimizt agik ve net bir sekilde bildirir, bunlar1 ger¢eklestirmemiz

L : 2 ,9% 9 38% [30(12,8% |62 | 26,5% | 131 |56,0%
icin bizi motive eder.

Takim lideri, beklentiler karsilandiginda memnuniyetini belirtir. 8 3,4% 0 0,0% 24110,3% | 56 | 23,9% | 146 | 62,4%
Takim lideri, yeniliklere karsi duyarlidir. 4 1,7% 6 2,6% 31|13,2% |50 | 21,4% |143|61,1%
Takim lideri, islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. 7 3,0% 14| 6,0% 17| 7,3% |64 | 27,4% | 132 | 56,4%
;I;Shlenr?l Ederi, bir igin bagariyla sonuglanmasi i¢in yonlendirdigi ¢alisanlarinin ihtiyaglariyla yakindan 3 1,3% 4 1.7% |44 |18.8% |66 | 28.2% |117 | 50,0%
Takim lideri, sorunlar1 ¢6zerken farkli bakis agilar arar. 7 3,0% 2 ,9% 39| 16,7% | 67 | 28,6% |119 |50,9%
Takim lideri, misyon ve vizyon sahibidir. 4 1,7% 7 3,0% 35115,0% (49| 20,9% | 139 | 59,4%
;;all;:ilir?ideri, performans hedeflerine ulasmaktan sorumlu olan galisanlariyla ayrintili bir sekilde 5 2.1% 4 1,7% 39| 16.7% | 59 | 25.2% | 127 | 54.3%
Takim lideri, biitiin hatalarimizdan haberdardir 5 2,1% 2 ,9% 31|13,2% |66 | 28,2% | 130 | 55,6%
Takim liderinin tavirlar bize gii¢ ve giiven hissi verir. 11 4,7% 4 1,7% 33|14,1% | 62 | 26,5% |124 |53,0%
Takim lideri, giiglii yonlerimizi gelistirmemize yardim eder. 11| 4,7% 4 1,7% |42|17,9% |67 | 28,6% |110|47,0%
Takim lideri, beklenenden daha fazlasini yapmamizi saglar. 5 2,1% 10 4,3% 50| 21,4% |52 | 22,2% | 117 | 50,0%
Takim liderini bir model olarak goriip 6rnek aliriz. 10 4,3% 9 3,8% 48 1 20,5% | 50 | 21,4% |117 |50,0%
Takim liderinin talimatlarina pozisyonundan dolay1 uyariz. 6 2,6% 8 34% |40(17,1% |70 | 29,9% | 110 |47,0%
T.ak%lvl? !id.er.inin talimatlarma sorumluluklarimizi gergeklestirdigimizde bizi 6diillendirecegini 34| 145% |13| 56% |36]|154% |56 | 23.9% | 95 | 40,6%
bildigimiz i¢in uyariz.

Takim liderinin talimatlarina sahip oldugu bilgi ve deneyiminden dolay1 uyariz. 17| 7,3% 3 1,3% [22| 94% | 72| 30,8% |120|51,3%
Takim liderinin talimatlarina onu takdir ettigimiz i¢in uyariz. 13 5,6% 11 4,7% 38116,2% |52 | 22,2% | 120 | 51,3%
Takim liderinin talimatlarina ondan korktugumuz i¢in uyariz. 68| 29,1% |21 9,0% 33114,1% | 33| 14,1% | 79 | 33,8%
Basarilt bir takimin iiyesi olduguma inantyorum. 0 0,0% 6 2,6% 20| 8,5% |57 | 24,4% | 151 | 64,5%
Takim lideri, bizim basar1 arzularimizi arttirir. 4 1,7% 0 0,0% 46| 19,7% | 59 | 25,2% | 125 |53,4%
Takim lideri, daha fazlasini cabalama arzumuzu attirir. 7 3,0% 3 1,3% 41 1175% (51| 21,8% | 132 |56,4%




Tablo 4’de verilen takim liderinin ¢aligsanlarin motivasyonu tizerindeki etkisi ile
ilgili ifadelere katilim diizeylerini asagidaki gibi maddeler halinde degerlendirmek

mumkuindiir.

“Gelirinizden memnun musunuz?” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %9,8, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %16,2, kararsiz olanlarin
orani %38’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %15,4, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oranm1 %20,5’tir.

“Calisma saatlerinizden memnun musunuz?” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oranit %39,3, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %10,7, kararsiz
olanlarin oran1 %25,2’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %9, kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin orani %15,8dir.

“Calisma ortaminizdan memnun musunuz?” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %12, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6,4, kararsiz olanlarin
orani %25,6’dir. Katiltyorum cevabi verenlerin orant %23,1, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %32,9’dur.

“Takim liderinizin size olan davranisindan memnun musunuz?” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %1,7, katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %0,
kararsiz olanlarin oran1 %38,5’tir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %23,9, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %59,8dir.

“Takim liderinizin takima olan davranisindan memnun musunuz?” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %0, katilmiyorum cevab1 verenlerin orant
%3,4, kararsiz olanlarin oram1 %12,4°tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %29,9,

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %54,3 tiir.

“Takim lideri, karar alirken riske girmekten kagimmmaz.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %S5,1, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %0,
kararsiz olanlarin oran1 %17,9’dur. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %27,4, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %49,6’dir.

“Takim lideri, duygularin1 agik ve net bir sekilde ifade eder” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %4,3, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %4,3,
kararsiz olanlarin oram1 %38,5tir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %20,5, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %62.,4 tiir.
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“Takim lideri, dile getiremedigimiz duygularimizi hissedebilir.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %9,8, katilmiyorum cevabi verenlerin oranm1 %4,7,
kararsiz olanlarin oram1 %27,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %26,1, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %31,6 dur.

“Takim lideri, yenilige ve degisime acgiktir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabr verenlerin orani %3,4, katilmiyorum cevabi1 verenlerin orant %]1,7, kararsiz
olanlarin oram1 %16,2°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %23,9, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %54,7 dir.

“Takim lideri, gerektiginde cabuk karar alir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabr verenlerin orani %0,9, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %4,3, kararsiz
olanlarin orant %13,2°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant 9%23,9, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %57,7 dir.

“Takim lideri, duygusal gereksinimlerimize kars1 duyarlidir.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %3,8,
kararsiz olanlarin oram1 %12’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %25,2, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani %53 tiir.

“Takim lideri, bize verdigi sozleri yerine getirir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %2,6, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %0, kararsiz olanlarin
orani %17,1’dir. Katiltyorum cevabi verenlerin oran1 %16,7, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %63,7’dir.

“Takim lideri, bize adil ve tarafsiz davranir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabr verenlerin oram1 %0,9, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %4,3, kararsiz
olanlarin orant %14,5’dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %16,2, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %64,1 dir.

“Takim lideri, gerceklesebilecek degisim ve yenilikleri dnceden sezip bizi bu
dogrultuda yonlendirir” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %3,4,
katilmiyorum cevabr verenlerin oran1  %4,3, kararsiz olanlarin oran1 %18,8’dir.

Katiliyorum cevabi verenlerin orant %?22,2, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani

%351,3’tiir.

“Takim lideri, yapici Oneriler getirmemiz konusunda bizi tesvik eder.” ifadesine

kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oranm1 %0, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
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%7,7, kararsiz olanlarin orant %14,1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %28,6,

kesinlikle katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %49,6’dr.

“Takim lideri, yapilan hatalar1 bir 6grenme firsat1 olarak goriir” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %1,7, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %2,6,
kararsiz olanlarin oran1 %21,4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %19,7, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %54,7dir.

“Takim lideri, zaman1 daha verimli kullanmak adina yetki devrine gider.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oranm1 %0, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%1,7, kararsiz olanlarin orant %18,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %31,2,

kesinlikle katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %48,3 tiir.

“Takim lideri, bilinglerimize “Ben” yerine “Biz” kavramini yerlestirmeye calisir.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %0,9, katilmiyorum cevabi
verenlerin orant %1,3, kararsiz olanlarin oram1 %9,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin

orani %28,2, kesinlikle katiliyorum cevab1 verenlerin orani %59,8dir.

“Takim lideri, iletisime acik ve isteklidir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin orant %0, katilmiyorum cevab1 verenlerin orant %0,9, kararsiz olanlarin orani
%12’dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orani %27,8, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %59,4’tir.

“Takim lideri, duygularimiz1 ve endiselerimizi anlayip olaylar1 bizim goziimiizle
degerlendirir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevab1 verenlerin orant %]1,7,
katilmiyorum cevabr verenlerin orami %3,8, kararsiz olanlarin orant %14,1 dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %27,8, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani

%152,6’dr.

“Takim lideri, gelecek hakkinda planlar yapar.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabr verenlerin oran1 %2,1, katilmiyorum cevabi1 verenlerin orant %0,9, kararsiz
olanlarin oram1 %16,2°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant 9%26,1, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %54,7 dir.

“Takim lideri tutarlidir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%0,9, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %0, kararsiz olanlarin orant %16,7 dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %21,4, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orant

%61,1°dir.
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“Takim lideri, ¢abalarimiz karsiliginda bize destek olur.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %0, katilmiyorum cevabi verenlerin orani1 %2,6,
kararsiz olanlarin oram1 %15°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %26,9, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %55,6 dur.

“Takim lideri, bize takimin herhangi bir iiyesi olarak degil de bir birey olarak
davranir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %1,7, katilmiyorum
cevabr verenlerin orant %1,7, kararsiz olanlarin orani %17,1’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %20,5, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %59°dur.

“Takim lideri, igle ilgili ihtiyaglar1 karsilamada basarilidir.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %0,9, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %0,9,
kararsiz olanlarin oram1 %15,4’tiir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %18,8, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %64,1 dir.

“Takim lideri, kararlar1 bizimle beraber alir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabr verenlerin orani %5,1, katilmiyorum cevabi1 verenlerin orant %2,6, kararsiz
olanlarin orant %16,2°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %18,8, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %64,1’dir.

“Takim lideri, gorev ve sorumluluklarimizi agik ve net bir sekilde bildirir, bunlari
gerceklestirmemiz icin bizi motive eder.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oranit %0,9, katilmiyorum cevabi1 verenlerin oran1 %3,8, kararsiz olanlarin orani
%12,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %26,5, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %56°dir.

“Takim lideri, beklentiler karsilandiginda memnuniyetini belirtir” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %3,4, katilmiyorum cevabi verenlerin
orani %0, kararsiz olanlarin oran1 %10,3’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %23,9,

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %62,4 tiir.

“Takim lideri, yeniliklere karsi duyarhidir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabr verenlerin oram1 %1,7, katilmiyorum cevabi verenlerin orant %?2,6, kararsiz
olanlarin orant %13,2°dir. Katiliyorum cevabi1 verenlerin orant %21,4, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %61,1 dir.

“Takim lideri, islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.”

ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oranm1 %3, katilmiyorum cevabi
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verenlerin oran1 %6, kararsiz olanlarin oran1 %7,3 tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%27,4, kesinlikle katiltyorum cevabi verenlerin oran1 %56,4’tiir.

“Takim lideri, bir isin basariyla sonuglanmasi i¢in yonlendirdigi calisanlarmin
ihtiyaclariyla yakindan ilgilenir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant
%1,3, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %]1,7, kararsiz olanlarin oran1 %18,8dir.
Katiltyorum cevabi verenlerin oran1 %28,2, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani

%350°dir.

“Takim lideri, sorunlar1 ¢Ozerken farkli bakis acgilar1 arar.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %3, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %0,9,
kararsiz olanlarin oran1 %16,7’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %28,6, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %50,9’dur.

“Takim lideri, misyon ve vizyon sahibidir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %1,7, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %3, kararsiz olanlarin
orani %15°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %20,9, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %59,4’tiir.

“Takim lideri, performans hedeflerine ulagsmaktan sorumlu olan c¢alisanlariyla
ayrintilt bir sekilde goriisiir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%2,1, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %]1,7, kararsiz olanlarin oran1 %16,7dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %25,2, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani

%54,3 tiir.

“Takim lideri, biitiin hatalarimizdan haberdardir” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabir verenlerin oram1 %2,1, katilmiyorum cevabi verenlerin oranmi %0,9, kararsiz
olanlarin orant %13,2°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %28,2, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %55,6’dr.

“Takim liderinin tavirlar1 bize gili¢ ve gliven hissi verir.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %4,7, katilmiyorum cevabi verenlerin oram %1,7,
kararsiz olanlarin oram1 %14,1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %26,5, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oranit %53 tiir.

“Takim lideri, gii¢lii yonlerimizi gelistirmemize yardim eder.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %4,7, katilmiyorum cevabi verenlerin oram %1,7,
kararsiz olanlarin oran1 %17,9’dur. Katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %28,6, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %47°dir.
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“Takim lideri, beklenenden daha fazlasin1 yapmamizi saglar” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %2,1, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %4,3,
kararsiz olanlarin oranmi %21,4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %22,2, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %50°dir.

“Takim liderini bir model olarak goriip 6rnek aliriz” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %4,3, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %3,8,
kararsiz olanlarin oran1 %20,5’tir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %21,4, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %50°dir.

2

“Takim liderinin talimatlarina pozisyonundan dolay1 uyariz.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orant %2,6, katilmiyorum cevabi verenlerin oranm1 %3,4,
kararsiz olanlarin oram1 %17,1°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %29,9, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %47’ dir.

“Takim liderinin talimatlarina sorumluluklarimizi gergeklestirdigimizde bizi
odillendirecegini bildigimiz i¢in uyariz” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %14,5, katilmiyorum cevabi verenlerin orani %5,6, kararsiz olanlarin
oran1 %15,4’tiir. Katiltyorum cevab1 verenlerin oran1 %23,9, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %40,6’dir.

“Takim liderinin talimatlarina sahip oldugu bilgi ve deneyiminden dolay1 uyariz.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %7,3, katilmiyorum cevabi
verenlerin orant %1,3, kararsiz olanlarin oram1 %9,4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin

oran1 %30,8, kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %51,3 tiir.

“Takim liderinin talimatlarina onu takdir ettigimiz i¢in uyariz.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %5,6, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %4,7,
kararsiz olanlarin oran1 %16,2’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %22,2, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %51,3 tiir.

“Takim liderinin talimatlarina ondan korktugumuz i¢in uyariz.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %29,1, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %09,
kararsiz olanlarin oran1 %14,1°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin orant %14,1, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %33,8dir.

“Basarili bir takimm iyesi olduguma inanmiyorum” ifadesine kesinlikle

katilmiyorum cevabi verenlerin orani %0, katilmiyorum cevabi verenlerin orami %2,6,
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kararsiz olanlarin oran1 %38,5’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %24,4, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orant %64,5’tir.

“Takim lideri, bizim basar1 arzularimizi arttirir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oram1 %1,7, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %0, kararsiz olanlarin
orani %19,7’dir. Katiltyorum cevabi verenlerin orant %25,2, kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %53,4’tlr.

“Takim lideri, daha fazlasini ¢abalama arzumuzu attirir.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin orani %3, katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %1,3,
kararsiz olanlarin oran1 %17,5’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orant %21,8, kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %56,4 tiir.

3.7.1.2. Takim Liderinin Cahsanlarin Motivasyonuna Etkisi (")lgegi Alt
Boyutlar:

Takim liderlerinin ¢alisanlarinin  motivasyonuna etkisi 0l¢egi maddeleri 1-5
araliginda (1= kesinlikle katilmiyorum,...5= Kesinlikle katiltyorum) skorlanmistir. Faktor
analizi sonuclarina gore 6l¢ek alt boyutlar: altindaki maddelerin ortalamalar1 alinarak alt

boyutlarin skorlar1 elde edilmistir.

Tablo 5. Takim Liderinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi Olcegi Alt Boyutlar

N | Minimum | Maximum | Ortalama Sz?:)?ﬁa
Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglar1 | 234 1,76 5,00 4,26 0,77
Takim liderlerinin yonetsel davranist 234 1,88 5,00 4,27 0,79
Motivasyon unsurlari 234 1,75 5,00 4,04 0,84
Memnuniyet 234 1,80 5,00 3,60 0,74

Tablo 5 te yer alan verilere goére; “Takim liderlerinin sosyal ve duygusal
davraniglar1” alt boyutunun 1-5 araliginda ortalamasi 4,26, “Takim liderlerinin yonetsel
davranis1” alt boyutu ortalama 4,27, “Motivasyon Unsurlar1” alt boyutu ortalamasi 4,04,

“Memnuniyet” alt boyutu ortalamasi 3,60’ tir.
3.7.2. Gegerlilik Analizi

Olgegin gecerlilik diizeyinin belirlenmesi amaciyla faktér analizi yapilmis ve
sonuglart Tablo 6’da verilmistir. Veri setinin faktdr analizi i¢in uygunlugunun tespit

edilmesi amaciyla elde edilen KMO katsayisinin 1’e yakin olmast (0,867) ve Bartlett
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Kiiresellik Testi anlamlilik diizeyinin 0,05 olmasi dolayisi ile veri setinin faktor analizi i¢in

uygun oldugu séylenir.

Tablo 6. Gegerlilik analizi- Faktor 1

Faktor
1 |2]3]4
Faktor 1: Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davramislary; Ozdeger=4,125; A.V=0,38
s10 | Takim lideri, gerektiginde ¢abuk karar alir. 0,934
§7 | Takim lideri, duygularini agik ve net bir sekilde ifade eder. 0,933
s22 | Takim lideri tutarlidir. 0,923
s8 | Takim lideri, dile getiremedigimiz duygularimizi hissedebilir. 0,906
s11 | Takim lideri, duygusal gereksinimlerimize kars1 duyarlidir. 0,894
S6 | Takim lideri, karar alirken riske girmekten kaginmaz. 0,868
s21 | Takim lideri, gelecek hakkinda planlar yapar. 0,862
s18 | Takim lideri, bilinglerimize “Ben” yerine “Biz” kavramini yerlestirmeye caligir. 0,856
s15 | Takim lideri, yapici dneriler getirmemiz konusunda bizi tesvik eder. 0,854
s17 | Takim lideri, zamani daha verimli kullanmak adina yetki devrine gider. 0,847
s13 | Takim lideri, bize adil ve tarafsiz davranir. 0,847
s14 Talflm lideri.,. gerggk}esebilecek degisim ve yenilikleri dnceden sezip bizi bu 0,846
dogrultuda yonlendirir.
s19 | Takim lideri, iletisime agik ve isteklidir. 0,843
§16 | Takim lideri, yapilan hatalar1 bir 6grenme firsati olarak goriir. 0,838
s12 | Takim lideri, bize verdigi sozleri yerine getirir. 0,836
S9 | Takim lideri, yenilige ve degisime agiktir. 0,836
20 Takim lideri, duygularimizi ve endiselerimizi anlayip olaylar1 bizim goéziimiizle 0,831

degerlendirir.
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Tablo 7. Gegerlilik analizi- Faktor 2

Faktor
1] 2 |3]4
Faktor 2: Takim liderlerinin yonetsel davramsi; Ozdeger=3,25; A.V= 0,22
§23 | Takim lideri, ¢abalarimiz karsiliginda bize destek olur. 0,820
s30 | Takim lideri, islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. 0,814
s35 | Takim lideri, biitiin hatalarimizdan haberdardir 0,811
§36 | Takim liderinin tavirlar1 bize gii¢ ve giiven hissi verir. 0,809
Takim lideri, bize takimin herhangi bir iiyesi olarak degil de bir birey
s24 olarak davranir. 0,807
s32 | Takim lideri, sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilar arar. 0,806
Takim lideri, performans hedeflerine ulagmaktan sorumlu olan
s34 calisanlariyla ayrintili bir sekilde goriigiir. 0,800
s38 | Takim lideri, beklenenden daha fazlasini yapmamizi saglar. 0,798
s33 | Takim lideri, misyon ve vizyon sahibidir. 0,797
§25 | Takim lideri, isle ilgili ihtiyaglar1 karsilamada basarilidir. 0,797
$39 | Takim liderini bir model olarak goriip 6rnek aliriz. 0,793
s29 | Takim lideri, yeniliklere kars1 duyarlidir. 0,792
Takim lideri, gorev ve sorumluluklarimizi agik ve net bir sekilde bildirir,
s27 bunlar1 ger¢eklestirmemiz i¢in bizi motive eder. 0,780
§37 | Takim lideri, giiglii yonlerimizi gelistirmemize yardim eder. 0,778
s28 | Takim lideri, beklentiler karsilandiginda memnuniyetini belirtir. 0,776
$26 | Takim lideri, kararlar1 bizimle beraber alir. 0,758
Takim lideri, bir isin bagartyla sonuglanmast icin yonlendirdigi
s3l ¢alisanlarinin ihtiyaglariyla yakindan ilgilenir. 0,752
Tablo 8. Gegerlilik analizi- Faktor 3
Faktor
1[2] 3 |4
Faktor 3: Motivasyon Unsurlari; Ozdeger=2,27; Aciklanan Varyans= 0,14
s40 | Takim liderinin talimatlarina pozisyonundan dolay1 uyariz. 0,740
Takim liderinin talimatlarina sorumluluklarimizi gergeklestirdigimizde bizi
s4l ddiillendirecegini bildigimiz i¢in uyariz. 0,737
§42 | Takim liderinin talimatlarina sahip oldugu bilgi ve deneyiminden dolay1 uyariz. 0,715
§43 | Takim liderinin talimatlarina onu takdir ettigimiz i¢in uyariz. 0,703
s44 | Takim liderinin talimatlarina ondan korktugumuz i¢in uyariz. 0,674
s45 | Basarili bir takimin tiyesi olduguma inantyorum. 0,673
s46 | Takim lideri, bizim basar1 arzularimizi arttirir. 0,656
s47 | Takim lideri, daha fazlasimi ¢abalama arzumuzu attirir. 0,642
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Tablo 9. Gegerlilik analizi- Faktor 4

Faktor
1] 2 [3] 4

Faktor 4: Memnuniyet; (")Zdeger=1,17; Aciklanan Varyans=0,09

sl | Gelirinizden memnun musunuz? 0,654
s3 | Calisma ortaminizdan memnun musunuz? 0,559
s5 | Takim liderinizin takima olan davranigindan memnun musunuz? 0,552
s4 | Takim liderinizin size olan davranisindan memnun musunuz? 0,489
s2 | Calisma saatlerinizden memnun musunuz? 0,444

Uygulanan varimax dondiirmesi ile elde edilen sonuglara gore 6zdegeri 1’den
biiyilik faktor sayist 3 oldugu icin maddelerin 3 faktor altinda agirliklandigr goriilmektedir.
Varyans acgiklama oranlari incelendiginde birinci faktor tek basma toplam varyansin
%48’ini, ikinci faktor tek basma toplam varyansin %12 sini, li¢lincii faktdr %9’unu,
dordiincii faktor toplam varyansin %2’sini aciklamaktadir. Faktorlerin altinda yer alan
maddeler incelendiginde; 6-22 maddeleri birinci faktor altinda agirliklanmis olup
maddelerin ortak O6zellikleri incelendiginde bu faktér “Takim liderlerinin sosyal ve
duygusal davramislar”, 23-39 maddeleri ikinci faktor altinda agirliklanmis olup bu faktor
“Takim liderlerinin yonetsel davrams1”, 40-47 maddeleri ticlincli faktor altinda
agirliklanmis olup bu faktér “Motivasyon unsurlar1’” 1-5 maddeleri dordiincii faktor
altinda agirliklandigr i¢in bu maddelerin ortak ozellikleri incelenerek bu faktor

“Memnuniyet” olarak adlandirilmistir.
3.7.3. Giivenirlik Analizi

Calismada kullanilan 6l¢egin giivenilirlik diizeyinin belirlenmesi i¢in giivenilirlik

analizi yapilmis ve Cronbach’s Alpha katsayis1 elde edilmistir.
Asagida verilen Tablo 10°da elde edilen cronbach’s alfa katsayilari verilmistir.

Tablo 10. Giivenirlik Analizi — Tiim Orneklem

Cronbach’s Alpha
Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari 0,912
Takim liderlerinin yonetsel davranisi 0,932
Motivasyon unsurlari 0,887
Memnuniyet 0,725
Toplam 0,899
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Cronbach’ s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6lgiitii

(Cronbach, 1951);

0.00 < a0 <0.40 ise olgek giivenilir degildir.

0.40 <0 <0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < o < 0.80 ise dl¢ek oldukga giivenilirdir.

0.80

a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 10°da goriildiigii tizere giivenilirlik analizi yapilmistir. Buna gore; takim

liderlerinin sosyal ve duygusal davranislar1 6l¢egi yiiksek derecede giivenilir iken, diger

Olcekler oldukga gilivenilir olarak bulunmustur.

3.7.4. Bagimsi1z Orneklem T-Testi Sonuclar

Calisma kapsaminda gerceklestirilen t testleri bu baslik altinda verilmistir.

3.7.4.1. Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglar

Takim liderinin g¢alisanlarin motivasyonu Olgegi alt boyutlarinin cinsiyete gore

ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti icin

yapilan bagimsiz gruplarda t testi sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir.

H;i:

H2:

Hs:

Calisanlarin cinsiyetine gore takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglarini
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin  cinsiyetine gore takim liderinin yonetsel davranislarini
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin cinsiyetine gdre motivasyon unsurlarini algilamalarinda anlamh
bir farklilik vardir.

Calisanlarin cinsiyetine gore memnuniyet unsurlarini algilamalarinda anlamh

bir farklilik vardir.
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Tablo 11. Takim Liderinin Cahsanlarin Motivasyonuna Etkisi Olceginin Cinsiyete

Gore Degisimi

N | Ortalama | Std. Sapma t p
. o Erkek | 95 4,26 0,73
dei‘r‘;?nl;&ile“mn sosyal ve duygusal Kadin | 139 | 4,25 0,80 | 0,018 | 0,894
Total | 234 4,26 0,77
Erkek | 95 4,32 0,72
Takim liderlerinin yonetsel davranist Kadin | 139 4,24 0,83 0,518 | 0,472
Total | 234 4,27 0,79
Erkek | 95 4,08 0,89
Motivasyon unsurlari Kadin | 139 4,02 0,80 0,221 | 0,639
Total | 234 4,04 0,84
Erkek | 95 3,61 0,73
Memnuniyet Kadm | 139 3,59 0,75 0,053 | 0,819
Total | 234 3,60 0,74

Tablo 11°de yer alan Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gére Takim liderinin

calisanlarin motivasyonu Olgegi alt boyutlar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Hi, Ha, Hz ve Hy hipotezi red edilmistir.

3.7.4.2. Medeni Duruma Gore Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonugclar

Takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu 6lgegi alt boyutlarinin medeni duruma

gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti igin

yapilan bagimsiz gruplarda t testi sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir.

Hs: Calisanlarin medeni duruma gore takim liderinin sosyal ve duygusal

davraniglarini algilamalarinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin medeni duruma gore takim liderinin ydnetsel davranislarinmi

algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

H7: Calisanlarin medeni duruma gdre motivasyon unsurlarini algilamalarinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hg: Calisanlarin medeni duruma gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda

anlamli bir farklilik vardir.

56




Tablo 12. Takim Liderinin Cahisanlarin Motivasyonuna Etkisi (“)lg:eginin Medeni

Duruma Gore Degisimi

N | Ortalama | Std. Sapma t p
' o Bekar 128 4,41 0,62
dT:i‘rl;‘nl;iile“m“ sosyal ve duygusal Evli 106 | 4,07 090 | 11,201 | 0,001*
Total 234 4,26 0,77
Bekar 128 4,44 0,60
Takim liderlerinin yonetsel davranisi Evli 106 4,07 0,93 13,217 | 0,000*
Total 234 4,27 0,79
Bekar 128 4,18 0,75
Motivasyon unsurlari Evli 106 3,88 0,91 7,832 | 0,006*
Total 234 4,04 0,84
Bekar 128 3,65 0,67
Memnuniyet Evli 106 3,54 0,82 1,092 0,297
Total 234 3,60 0,74
*p<0,05

Tablo 12’de yer alan bagimsiz gruplarda t testi sonuglarina gore; Takim liderlerinin
sosyal ve duygusal davraniglari, Takim liderlerinin yonetsel davranisi ve Motivasyon
Unsurlar1 alt boyutlart medeni duruma goére anlamli diizeyde farklilhik gostermektedir
(p<0,05). Bekarlarin Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari, Takim liderlerinin
yonetsel davranist ve Motivasyon Unsurlart diizeyi evlilerden anlamli derecede daha

yiiksektir. H5, H6 ve H7 hipotezleri kabul edilmistir.H8 hipotezi ise red edilmistir.
3.7.5. Tek Yonlii Varyans Analizi ve TUKEY Testi Sonuclar:

Bu baglikta Tek Yonlii Varyans Analizi ve TUKEY Testi Sonuglarina yer

verilmistir.

3.75.1. Yas Gruplarina Gore Degisimin Tek Yonli Varyans Analizi ve
TUKEY Testi Sonu¢lar

Takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu 6l¢egi alt boyutlarinin yas gruplarina gore
ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigimnin tespiti i¢in

yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 13’de verilmistir.

Hy: Calisanlarin yas gruplarina gore takim liderinin sosyal ve duygusal
davraniglarini algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.
Hio: Calisanlarin yas gruplarina gore takim liderinin yonetsel davramislarini

algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hii: Calisanlarin yas gruplarina gore motivasyon unsurlarimi algilamalarinda
anlamli bir farklilik vardir.
Hi,: Calisanlarin yas gruplarina gére gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda

anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 13. Takim Liderinin Cahsanlarin Motivasyonuna Etkisi Ol¢eginin Yas

Gruplarmma Gore Degisimi

N Ortalama Se?;(rjﬁa F p
20-25 64 4,20 0,73
26-30 96 4,32 0,81
iderlerini 1- 7 4
st o s T a | as o | 220 | 0068
40+ 3 5,00 0,00
Total 234 4,26 0,77
20-25 64 4,26 0,64
26-30 96 4,44 0,67
i inin vo 31-35 57 3,88 1,01
g:\l;;’xllnl;ierlerlmn yonetsel -~ 14 +os . 6,801 0,000
40+ 3 5,00 0,00
Total 234 4,27 0,79
20-25 64 4,10 0,69
26-30 96 4,23 0,78
Motivasyon unsurlari 31-35 il 301 0.98 5,902 0,000*
36-40 14 4,18 0,68
40+ 3 4,38 0,00
Total 234 4,04 0,84
20-25 64 3,46 0,58
26-30 96 3,61 0,86
Memnuniyet 31-35 > 355 0.60 4,914 0,001*
36-40 14 4,06 0,77
40+ 3 5,00 0,00
Total 234 3,60 0,74

*p<0,05

Tablo 13’de yer alan Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; takim liderlerinin
yonetsel davranisi, motivasyon unsurlart ve memnuniyet alt boyutlarinin yas gruplarina
gore anlaml diizeyde farklilik gosterdigi goriilmistiir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; takim liderlerinin

yonetsel davranist alt boyutu icin; 31-35 yas grubu kisilerin takim liderlerinin ydnetsel
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davranist ile ilgili ifadelere katilim diizeylerinin diger yas gruplarindan anlamli derecede

daha kiiciik oldugu sonucuna ulasilmistir. Hig hipotezi kabul edilmistir.

Motivasyon unsurlar1 alt boyutu i¢in; 20-25, 26-30 ve 36-40 yas grubu kisilerin
motivasyon unsurlar1 diizeylerinin 31-35 yas grubundan anlamli derecede daha yiiksek
oldugu, memnuniyet alt boyutu i¢in ise; 40 yas grubu kisilerin memnuniyet diizeylerinin
diger yas gruplarindan anlamli derecede daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hyy hipotezi
kabul edilmistir.

Ek olarak 36-40 yas grubu kisilerin memnuniyet diizeylerinin 20-25, 26-30, 31-35
yas grubu kisilerden anlamli derecede daha yiiksek oldugu ulasilan sonuglar arasinda yer

almaktadir. Hi, hipotezi kabul edilmistir.

Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglart yas gruplarina gore farklilik

gostermemis olup Hg Hipotezi red edilmistir.

3.7.5.2. Egitim Durumuna Gore Degisimin Tek Yonlii Varyans Analizi ve
TUKEY Testi Sonuclari

Takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu 6l¢egi alt boyutlarinin egitim durumuna
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti igin

yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 14°de verilmistir.

His: Calisanlarin egitim durumuna goére takim liderinin sosyal ve duygusal
davraniglarini algilamalarinda anlaml bir farklilik vardir.

His: Calisanlarin egitim durumuna gore takim liderinin yonetsel davraniglarim
algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

His: Calisanlarin egitim durumuna goére motivasyon unsurlarini algilamalarinda
anlaml bir farklilik vardir.

His: Calisanlarin egitim durumuna gére memnuniyet unsurlarini algilamalarinda

anlaml bir farklilik vardir.
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Tablo 14. Takim Liderinin Cahsanlarin Motivasyonuna Etkisi Olceginin Egitim

Durumuna Gore Degisimi

N | Ortalama | Std. Sapma | F p
Lise 45 4,43 0,58
On Lisans | 94 4,09 0,83
. . x
Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglari Lisans 95 434 0.77 3,752 (0,025
Total 234 | 4,26 0,77
Lise 45 4,39 0,64
On Lisans | 94 4,23 0,73
Takim liderlerinin yonetsel ,702 | 0,497
akim liderlerinin yonetsel davranisi Lisans 95 2.26 0.90 0,702 | 0,49
Total 234 | 427 0,79
Lise 45 4,16 0,85
. On Lisans | 94 3,98 0,69
Motivasyon unsurlari Lisans 95 4,06 0.95 0,776 | 0,461
Total 234| 4,04 0,84
Lise 45 3,63 0,58
On Lisans | 94 3,42 0,79
M - 1 1 l 7*
emntnyet Lisans | 95| 3,76 073 | >061]0.00
Total 234| 3,60 0,74

*p<0,05

Tablo 14°de yer alan Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; Takim liderlerinin
sosyal ve duygusal davraniglari ve Memnuniyet alt boyutlarinin yas gruplarma gore
anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;

Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglar alt boyutu i¢in; lise ve lisans
mezunlarinin Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglart 6n lisans mezunlarindan

anlamli derecede daha yiiksektir. His hipotezi kabul edilmistir.

Memnuniyet alt boyutu i¢in; lisans mezunu kisilerin memnuniyet diizeyi 6n lisans

mezunlarindan anlamli derecede daha yliksektir. Hig hipotezi kabul edilmistir.

Takim liderlerinin yonetsel davranist ve Motivasyon alt boyutlar1 i¢in egitim
durumuna gore farlilasma olmadigi tespit edilmis olup His ve His hipotezleri red

edilmistir.

3.7.5.3. Gelir Durumuna Gore Degisimin Tek Yonlii Varyans Analizi ve
TUKEY Testi Sonuclar

Takim liderinin ¢alisanlarin motivasyonu olgegi alt boyutlarinin gelir durumuna
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢in

yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 15°te verilmistir.
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Hoo:

: Calisanlarin gelir durumuna gore takim liderinin sosyal ve duygusal

davraniglarini algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

: Calisanlarin gelir durumuna gore takim liderinin yonetsel davraniglarim

algilamalarinda anlamli bir farklilik vardir.

: Caliganlarin gelir durumuna gore motivasyon unsurlarini algilamalarinda

anlamli bir farklilik vardir.
Calisanlarin gelir durumuna goére memnuniyet unsurlarin1 algilamalarinda

anlaml bir farklilik vardir

Tablo 15. Takim Liderinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi Ol¢eginin Gelir

Durumuna Gore Degisimi

N Ortalama | Std. Sapma F p

2500 TL 55 4,31 0,71

3000 TL 44 4,45 0,53

i ini 3500 TL 77 3,97 0,93
del;:;lls:Idggverralllrlllgli)lsyal ¥ 4000 TL 14 4,55 0,64 4,698 0,001*

4500 TL 44 4,41 0,64

Total 234 4,26 0,77

2500 TL 55 4,40 0,63

3000 TL 44 4,31 0,78

Takim liderlerinin yonetsel | 3500 TL 77 3,96 0,94
davranisi ’ 4000 TL 14 | 461 0,65 9547 | 0,000%

4500 TL 44 4,52 0,50

Total 234 4,27 0,79

2500 TL 55 4,41 0,55

3000 TL 44 3,91 0,75

. 3500 TL 77 3,59 0,96
Motivasyon unsurlari 2000 TL " 459 0.40 14,129 0,000*

4500 TL 44 4,34 0,64

Total 234 4,04 0,84

2500 TL 55 3,16 0,61

3000 TL 44 3,67 0,48

. 3500 TL 77 3,51 0,83
Memnuniyet 2000 TL " 4.29 0.84 14,164 0,000*

4500 TL 44 4,01 0,52

Total 234 3,60 0,74

*p<0,05

Tablo 15’te yer alan Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; Olgegin alt

boyutlar1 gelire gore anlamh diizeyde farklilik gostermektedir (p<<0,05). Farkliligin hangi

gruptan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;
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Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglari alt boyutu i¢in; geliri 2500 TL,
3000 TL, 4000 TL ve 4500 TL olanlarin Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislar
ifadelerine katilim diizeyi geliri 3500 TL olanlardan anlamli derecede daha yiiksektir. Hi;
hipotezi kabul edilmistir.

Takim liderlerinin yonetsel davranisi alt boyutu icin; geliri 2500 TL, 3000 TL,
4000 TL ve 4500 TL olanlarin Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari
ifadelerine katilim diizeyi geliri 3500 TL olanlardan anlamli derecede daha yiiksektir. Hig
hipotezi kabul edilmistir.

Motivasyon unsurlari alt boyutu igin; geliri 2500 TL, 4000 TL ve 4500 TL
olanlarin motivasyon unsurlar1 diizeyi geliri 3000 TL ve 3500 TL olanlardan anlamli

derecede daha yiiksektir. Hig hipotezi kabul edilmistir.

Memnuniyet alt boyutu i¢in gelir durumuna gore farklilasma oldugu tespit edilmis

olup, Hyo hipotezi kabul edilmistir.
3.7.6. Regresyon Analizi

Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari ile yonetsel davraniglarinin
motivasyon unsurlari izerindeki etkisinin belirlenebilmesi i¢in Takim liderlerinin sosyal ve
duygusal davranislari ile yonetsel davraniglarinin bagimsiz, motivasyon unsurlarinin ise

bagimli degisken olarak alindigi regresyon modeli test edilmistir.

H1: Takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglarinin motivasyon unsurlari
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hz: Takim liderinin yonetsel davramiglarinin motivasyon unsurlart iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Has: Takim liderinin sosyal ve duygusal davraniglarinin memnuniyet unsurlar
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hy4: Takim liderinin ydnetsel davraniglarinin memnuniyet unsurlari iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.
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Tablo 16. Takim Liderlerinin Sosyal ve Duygusal Davranislari ile Yonetsel

Davramslarinin Motivasyon Unsurlar1 Uzerindeki Etkisi

Standart Olmayasn| Standart
Katsayilar Katsayilar
Model st t p
B td. Beta
Error
Sabit ,528 ,191 2,761 | ,006
Motivasyon unsurlar1 |Takim liderlerinin sosyal ve ) ) )
F=198,768 ; p<0,001 |duygusal davranislar 152 090 140 1,685 | ,093
R2=0,632 Takim liderlerinin yonetsel
974 ,089 ,916 10,992 | ,000
davranist

Tablo 16’da verilen sonuglara gore, kurulan regresyon modeli anlamli bulunmustur
(F=198,768; p<0,001). Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama
orant %63,2°dir (R2=0,632). Model icerisindeki parametrelerin anlamlilik diizeyleri
incelendiginde; takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislarinin anlamsiz, takim
liderlerinin yonetsel davraniglarinin ise anlamli oldugu goriilmiistiir. Takim liderlerinin
yonetsel davraniglarinin motivasyon {iizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii etkisi

bulunmaktadir.

Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislart ile yonetsel davranislarinin
memnunieyet tizerindeki etkisinin belirlenebilmesi igin takim liderlerinin sosyal ve
duygusal davraniglar1 ile yonetsel davranislarinin bagimsiz, motivasyon unsurlarinin ise
bagimli degisken olarak alindigi regresyon modeli test edilmistir. Hy1 hipotezi red

edilirken, Hy, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17. Takim Liderlerinin Sosyal ve Duygusal Davranislari ile Yonetsel

Davramislarinin Memnuniyet Unsurlar1 Uzerindeki Etkisi

Standart
Olmayasn Standart
Katsayilar
Model Katsayilar t p
Std.
B Hata Beta
Sabit 1,663 | 0,240 6,933 | 0,000
Memnuniyet Takim liderlerinin sosyal ve
F=42,182 ; p<0,001 | duygusal davraniglari 0,703 | 0,113 0,731 6,217 1 0,000
R2=0,268 Takim liderlerinin yonetsel
y -0,247 | 0,111 -0,261 -2,220 | 0,027
davranisi
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Tablo 17°de yer alan model sonuglarina gore kurulan model anlamli bulunmustur
(F=41,182 ; p<0,001). Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama
orant  %26,8’dir (R2=0,268). Modelde bulunan degiskenlerin anlamlilik diizeyi
incelendiginde takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglar1 ile yoOnetsel
davraniglarinin ikisinin de anlamli oldugu goriilmistiir. Takim liderlerinin sosyal ve
duygusal davranislari memnuniyet diizeyini pozitif olarak yiliksek diizeyde etkisi varken,
takim liderlerinin yoOnetsel davraniglarinin memnuniyet iizerinde negatif yonlii diisiik

diizeyde etkisi bulunmaktadir. Hy3 ve Hy4 hipotezleri kabul edilmistir.
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SONUC

Yapmis oldugumuz bu arastirma calismasinin sonucunda elde etmis oldugumuz
bulgulardan asagidaki sonuglar elde edilmistir. Oncelikle arastirmamiza katilan
katilimcilar1 degerlendirecek olursak; katilimcilarimizin ¢gogunlugu 26-30 yas grubu (%41)
kisilerden olusmaktadir. Egitim durumlari incelendiginde ise katilimecilarin ¢ogunlugu
onlisans (%40,2) ve lisans (%40,6) mezunudur. Katilimcilarin medeni durumlari
incelendiginde ise ¢ogunlugu (%54,7) bekar kisilerdir. Bunlara ek olarak katilimcilarimizin

cogunlugu kadin (%59,4) ve aylik gelirleri 3500 TL’dir (%32,9).

Yapilan anket calismasi i¢in kullanilan 6lgek ¢aligmast hem pilot grup hem de tim
orneklem icin degerlendirilmis, her iki durum i¢inde gecerlilik/giivenirlik seviyeleri yiliksek

olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarimizin takim liderinin ¢aligsanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi ile
ilgili ifadelere katilim diizeylerini inceledigimizde katilimcilarimizin g¢ogunlugunun

memnuniyet diizeylerinin ytliksek oldugu tespit edilmistir.

Ayrica yapmis oldugumuz bu arastirma c¢alismasinin sonucunda elde etmis

oldugumuz bulgular literatiir ile uyum gostermektedir.

“Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglari” alt boyutunun 1-5 aralifinda
ortalamasi 4,26, “takim liderlerinin yonetsel davranis1” alt boyutu ortalama 4,27,
“Motivasyon unsurlar1” alt boyutu ortalamasi 4,04, “Memnuniyet” alt boyutu ortalamasi

3,60 tir.

Katilimcilarimizin takim liderinin c¢aligsanlarin motivasyonu tizerindeki etkisi ile
ilgili ifadelere katilim diizeylerini inceledigimizde katilimcilarimizin g¢ogunlugunun
memnuniyet diizeylerinin yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bouckenooghe, vd., (2015)
liderlik tarzinin is performansina pozitif bir etkisi oldugunu belirlemislerdir. Ayan (2015)
ise ¢aligmasinda yine ayni sekilde liderlik tarzinin is performansi ve motivasyon {izerine
pozitif etkide bulundugunu tespit etmistir. Cetinkanat (2000) tarafindan gergeklestirilen
calisma incelendiginde, g¢alisma ortaminin sagladigi olanaklar, gelisme ve yiikselme
imkanlari, is arkadagslar, fiziksel ortam, iicret ve personel boyutlar1 gibi faktorlerin yani
sira liderlik tarzinin da c¢alisanlarin  motivasyonuna etkiledigi sonucuna ulasildig1
goriilmektedir. Ohio State Universitesi tarafinda gerceklestirilen arastirmalardaysa,
liderlere ait iki davranis boyutu oldugu ifade edilmistir. Bu iki boyuttan biri ¢alisan odakli

olmadir. Bu anlayis tarzinin ¢alisan kisinin motivasyon diizeyini olumlu bigimde etkiledigi
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belirtilmistir. Buna benzer sekilde, Michigan Universitesi vasitasi ile ortaya konan diger
bir calismada ise c¢alisan bireylerin motivasyonlarina ve verimlilik diizeylerine katki
saglayan etmenlerin en basinda yoneticiye ait liderlik stili oldugu ifade edilmistir (Kogel,
2003: 472). Bireye dair motivasyonun Orgiitte yer alan amaglara dayandigi fikri Edwin
Locke tarafindan savunulmustur. Bireyin belirleyecegi bir amacin agik se¢ik olmasi,
bireyin basar1 seviyesini ylikseltir. Se¢imin daha zor amaglardan yana yapilmasi onun daha
istekli ve hirsli bicimde calismasina yardimci olur (Eren 1998: 20). Lider tarafindan tespit
edilecek olan takim amaglari, iiyelere ait kisisel amaglarla zit olmaz. Takim kendi amacina
eristiginde kisiler de kendi amaglarina varmis olmanin yaninda motive de olurlar (Ertiirk,

2007: 17).

Takim liderlerinin ydnetsel davranisi, motivasyon unsurlari ve memnuniyet alt
boyutlarinin yas gruplarina goére anlaml diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Takim
liderlerinin yonetsel davranisi alt boyutu i¢in; 31-35 yas grubu kisilerin takin liderlerinin
yonetsel davranisi ile ilgili ifadelere katiim diizeyi diger yas gruplarindan anlamh
derecede daha kiigiiktiir. Motivasyon Unsurlari alt boyutu i¢in; 20-25, 26-30 ve 36-40 yas
grubu kisilerin motivasyon unsurlar1 diizeyi 31-35 yas grubundan anlamli derecede daha
yiiksektir. Memnuniyet icin; 40 yas grubu kisilerin memnuniyet diizeyi diger yas
gruplarindan anlamli derecede daha yiiksektir. Ek olarak 36-40 yas grubu kisilerin
memnuniyet diizeyi 20-25, 26-30, 31-35 yas grubu kisilerden anlamli derecede daha
yiiksektir. Cift¢i (2019) tarafindan yapilan calismada, bu ¢alismadan farkli olarak yasa
gore farklilagsma olmadigi goriilmiistiir. Benzer sekilde Arslanoglu (2016), Karadas (2013)
ve Tanang ve Abu (2014) tarafindan yapilan ¢alismada da yasa gore farklilasma olmadigi
goriilmiistiir. Diger taraftan Ergen (2009) ve Ololube (2006) tarafindan yapilan

calismalarda yasa gore farklilasma oldugu gortilmiistiir.

Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari, Takim liderlerinin yonetsel
davranis1 ve Motivasyon Unsurlar alt boyutlar1 medeni duruma gore anlamli diizeyde
farklilik gostermektedir. Bekarlarin takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari,
Takim liderlerinin yonetsel davranigi ve Motivasyon Unsurlar1 diizeyi evlilerden anlamli

derecede daha yiiksektir.

Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglar1 ve memnuniyet alt boyutlarinin
yas gruplarina gore anlamh diizeyde farklilik gosterdigi goriilmistiir. Takim liderlerinin
sosyal ve duygusal davraniglari alt boyutu i¢in; lise ve lisans mezunlarimin Takim

liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari 6n lisans mezunlarindan anlamli derecede daha
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yiiksektir. Memnuniyet alt boyutu i¢in; lisans mezunu kisilerin memnuniyet diizeyi 6n
lisans mezunlarindan anlamli derecede daha yiiksektir. Takim liderinin c¢alisanlarin
motivasyonu Olgedi alt boyutlar1 cinsiyete goére anlamli diizeyde farklilik
gostermemektedir. Mersin ilinde lise ve iiniversite egitimi almakta olan son sif
Ogrencileri lizerinde yapilan bir aragtirmada, iiniversite 0grencilerinin lise Ogrencilerine
kiyasla daha yiiksek bir liderlik algilamalari iginde olduklar tespit edilmistir. Bunlara ek
olarak lise 6grencilerinde cinsiyete gore liderlik algilamalarinda, kiz 6grencilerin liderlik
algilamalar1 yiiksek bulunurken, tiniversite O6grencileri arasinda cinsiyete gore liderlik

algilamalarinda bir farkliliga rastlanmadigi goriilmistiir (Celik vd.,2008: 56).

Takim liderinin ¢aliganlarin motivasyonu dl¢eginin gelir durumuna goére degisimi
incelendiginde; Olcegin alt boyutlar1 gelire gore anlamli diizeyde farklilik gostermektedir.
Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislari alt boyutu i¢in; geliri 2500 TL, 3000
TL, 4000 TL ve 4500 TL olanlarin takim liderlerinin sosyal ve duygusal davraniglari
ifadelerine katilim diizeyi geliri 3500 TL olanlardan anlamli derecede daha yiiksektir.
Takim liderlerinin yonetsel davranisi alt boyutu i¢in; geliri 2500 TL, 3000 TL, 4000 TL ve
4500 TL olanlarin Takim liderlerinin sosyal ve duygusal davranislar1 ifadelerine katilim
diizeyi geliri 3500 TL olanlardan anlamli derecede daha yiiksektir. Motivasyon unsurlari
alt boyutu icin; geliri 2500 TL, 4000 TL ve 4500 TL olanlarin motivasyon unsurlar1 diizeyi
geliri 3000 TL ve 3500 TL olanlardan anlamli derecede daha yiiksektir. “Kapsam
Kuramlarindan Frederick Herzberg Cift Faktor Kurami’nda iicretin motive edici faktor
oldugu, iicretini dolayisiyla motivasyonunu artiracagi belirtilmistir. Adams’in Esitlik
Kurami’nda da kisiler benzer basariy1 sergileyenlerle yapilan islerde esit 6diil alininca
motive olmaktadirlar. Dolayisiyla kisiler ddiil olarak alinan {iicrette esitlik varsa motive

olacaklardir” (Altok, 2009: 5; Bostanci, 2007: 10; Kogel, 2010: 75).
Sunulabilecek oneriler alttaki bicimdedir:

e Yoneticinin liderlik davranislari, c¢alisanlarin kurumla olan iliskilerinin
diizenlenmesinde 6nemli bir yere sahiptir (Iseri ve Giiven, 2019: 50). Bu
nedenle takim lideri belirlenirken, liderlik davranislarina sahip olmasi ve

calisanlar ile olumlu iliskiler kurabilmesi gibi 6zellikler dikkate alinabilir.

e Orgiitsel sorunlarin ¢oziime ulastirilmasinda yoneticilerin  farkli liderlik
stillerini ise kosmas1 beklenmektedir (Iseri ve Giiven, 2019: 50). Bu nedenle

takim lideri belirlenirken liderlik Ozellikleri incelenmeli, farkli liderlik
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stillerinin 6zelliklerini barindirip barindirmadigi veya orgiit i¢indeki sorunlari

¢ozebilecek yetilere sahip liderler segilebilir.

Diger taraftan calisanlarin algiladiklar1 ve ihtiya¢ duyduklari liderlik yapisi

belirlenmeli, calisanlarin yapisina gore lider segilebilir.

Belirli donemlerde, c¢alisanlar ve takim liderleri ile memnuniyet anketleri

yapilarak, yasanilan sorunlarin belirlenmesi veya memnuniyetleri 6lgiilmesi

hedeflenebilir.

Literatiire bakildiginda ise cagri merkezlerinde calisan liderler iizerine yapilan
caligmalarin azlig1 goriilmektedir. Alanda yapilan c¢alismalar g¢ogaltilabilir.
Ozellikle ¢agr1 merkezlerinde calisan kisiler ve onlarin yéneticileri arasindaki

liderlik iligkilerinin incelendigi ¢calismalara agirlik verilebilir.
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EK-1 ANKET FORMU

Sayin Katilimer;

13

Bu anket Avrasya Universitesi Lisansiisti Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim dalinda
FAFAAFSIAFFAAFAAFAAFSAFFTAFFAFFAIAFAAFSIAF I AA ST AAFIIAX XA {simli tez ¢aligmasina temel olusturmak
lizere hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar sadece bu arastirmada kullanilacak olup, bunun diginda higbir kisi,
kurum veya bir arastirma grubu ile paylasiimayacaktir.

Anketin amacina ulasabilmesi i¢in her soruyu dogru cevaplamaniz ve sadece her soru icin yalnizca
bir sikk: isaretlemeniz dnemlidir. Gosterdiginiz ilgi ve alaka icin tesekkiir eder, iyi caligmalar dilerim.

Emine ERGUN
Avrasya Universitesi

Isletme Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi

I. DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE iLiSKiN BILGILER
1) Yasimz?
18-25 (...)  26-30(....)31-35(....) 36-40(....) 41 ve iizeri (.....)

2) Egitim Durumunuz?
Lise (....) On Lisans (....) Lisans (...)  Yiiksek Lisans(.....) Doktora (.....)
3) Medeni Durumunuz?

Evli (....) Bekar(....)

4) Cinsiyetiniz?
Kadin (...) Erkek (.....)

5) Cahstigimiz Birim?

6) Aylik Geliriniz?
a) 2.500 TL b) 3.000 TL €) 3.500 TL
d) 4.000 TL e) 4.500 TL ve tizeri
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IL. Calisma sartlarimz ile Olarak Ne Ol¢iide Katildigimizi Uygun Secenegi Isaretleyerek Belirtiniz.

Sorular Olcek
Gelirinizden memnun musunuz? 1123/ 4|5
Caligma saatlerinizden memnun musunuz? 1/ 2| 3/ 4|5
9 Caligma ortaminizdan memnun musunuz? 1/ 2| 3/ 4|5
10 Takim liderinizin size olan davranisindan memnun musunuz? 11 2|3/ 4|5
11 Takim liderinizin takima olan davranisindan memnun musunuz? 1/ 2| 3/ 4|5

*##]= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum,

5= Kesinlikle Katiltyorum

III. Takim Liderinin Sosyal ve Duygusal Davramslar ile ilgili ifadeler yer almaktadir. ifadelerden her

birine, gordiiklerinize veyasadiklarimza dayali olarak ne olciide katildifimzi uygun secgenegi

isaretleyerek belirtiniz.

Sorular Olcek
12 | Takim lideri, karar alirken riske girmekten kaginmaz. 112 |3 |4|5
13 | Takim lideri, duygularini agik ve net bir sekilde ifade eder. 1 (2|3 1]4]|5
14 | Takim lideri, dile getirmedigimiz duygular hisseder. 112 |3 |4|5
15 | Takim lideri, yenilige ve degisime agiktir. 112 |3 |4|5
16 | Takim lideri, gerektiginde ¢cabuk karar alir. 1 (2|3 1]4]|5
17 | Takim lider, duygusal gereksinimlerimize kars1 duyarlidir. 112 |3 |4|5
18 | Takim lideri, bize verdigi sozleri yerine getirir. 112 |3 |4|5
19 | Takim lideri, bize adil ve tarafsiz davranir. 1121]3(4|5
20 Talflm lider, ngergek.le.sebilecek degisim ve yenilikleri 6nceden sezip bizi bu 11213lals
dogrultuda yonlendirir.

21 | Takim lideri, yapict Oneriler getirmemiz konusunda bizi tesvik ederi. 1

22 | Takim lideri, yapilan hatalar1 bir 6grenme firsati olarak goriir. 1|2

23 | Takim lideri, zaman1 daha verimli kullanmak adina yetki devrine gider. 1

24 ;1";1:;:11 lideri, bilinglerimize "Ben" yerine "Biz" kavramini yerlestirmeye 11213lals
25 | Takim lideri, iletisime agik ve isteklidir. 1121]3(4|5
2 T.E.lk'l.l’n }ideri, (}uygula'rl'mlzl ve endiselerimizi anlayup olaylart bizim 11213lals

goziimiizle degerlendirir.

27 | Takim lideri, gelecek hakkinda olanlar yapar. 1 (2|3 1]4]|5
28 | Takim lideri, tutarhidir. 1 (2|3 (4|5

**%]= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum,

5= Kesinlikle Katiliyorum
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IV. Takim Liderinin Yonetsel Davramslan ile lgili ifadeler yer almaktadir. ifadelerden her birine,

gordiiklerinize veyasadiklarimza dayah olarak ne olciide katildigimizi uygun secenegi isaretleyerek

belirtiniz.
Sorular Olcek

29 | Takim lideri, ¢abalarimiz karsiliginda bize destek olur. 112 |3|4]|5
Takim lideri, bize takimin herhangi bir {iyesi olarak degil de bir birey olarak

30 112 |3|4]5
davranir.

31 | Takim lideri, isle ilgili ihtiyaglari karsilamada basarilidir. 112 |3|4|5

32 | Takim lideri, kararlar1 bizimle beraber alir. 112 [3|4]|5
Takim lideri, gorev ve sorumluluklarimizi acik ve net bir sekilde bildirir, bunlari

33 : L . 112 (3|4|5
gerceklestirmemiz i¢in bizi motive eder.

34 | Takim lideri, beklentiler karsilandiginda memnuniyetini belirtir. 112 |3]4]5

35 | Takim lideri, yeniliklere kars1 duyarlidir. 112 |3]4]5

36 | Takim lideri, islerin ugyulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. 112 |3]4|5
Takim lideri, bir isin basariyla sonuglanmasi i¢in yonlendirdigi ¢alisanlarinin

37 ... S 112 (3|4|5
ihtiyaglariyla yakindan ilgilenir.

38 | Takim lideri, sorunlart ¢ozerken farkli bakis agisi arar. 2 13(4|5

39 | Takim lideri, misyon ve vizyon sahibidir. 112 |3]4]|5
Takim lideri, performans hedeflerine ulasmaktan sorumlu olan ¢alisanlariyla

40 . . . . 112 (3|4|5
ayrintili bir sekilde goriisiir.

41 | Takim lideri, biitlin hatalarimizdan haberdardir. 112 |3|4]|5

42 | Takim liderinin, tavirlar1 bize gii¢ ve giiven hissi verir. 112 |3]4]|5

43 | Takim lideri, giiglii yonlerimizi gelistirmemize yardim eder. 112 |3|4|5

44 | Takim lideri, beklenenden daha fazlasini yapmamizi saglar. 112 |3]4]|5

45 | Takim liderini bir model olarak goriip drnek aliriz. 112 |3]4]|5

**%]= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum,

5= Kesinlikle Katiliyorum

V. Asagida Motivasyon Unsurlarim Algilamamizla ile ilgili ifadeler yer almaktadir. ifadelerden her
birine, gordiiklerinize veyasadiklarimza dayal olarak ne olciide katildiginizi uygun se¢enegi

isaretleyerek belirtiniz.

Sorular Olcek
46 | Takim liderinin talimatlarina posizyonundan dolay1 uyariz. 112345
Takim liderinin talimatlarina sorumluluklarimizi gergeklestirdigimizde bizi
4 odiillendirecegini bildigimiz i¢in uyariz. NN
48 | Takim liderinin talimatlarina sahip oldugu bilgi ve deneyiminden dolay1 uyariz. 112(3|4|5
49 | Takim liderinni talimatlarina onu takdir ettigimiz i¢in uyariz. 112(3|4|5
50 | Takim liderinin talimatlarina ondan korktugumuz igin uyariz. 1123|415
51 | Basaril1 bir takimin iiyesi olduguma inaniyorum. 112(3|4]|5
52 | Takim lideri, bizim basar1 arzularimizi artirir. 1123|415
53 | Takim lideri, daha fazlasini1 ¢gabalama arzumu artirir. 1123|415

*#*]= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum,

5= Kesinlikle Katiltyorum
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