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OZET

ORGUTLERDE L iDERLERIN ILET iSIM BECERILERININ CALI SANLARIN
MOT iVASYONUNA ETK iSi: OZEL BiR HASTANEDE UYGULAMA

CIFTCI, Nilgun
Yiiksek Lisans Tezi,isletme Ana Bilim Dali
Tez Dansmani: Prof. Dr. M. Bulent TOKAT
Aralik, 2010, 127 sayfa

Gunumuzde orgitler hizla kiresg#a ve kuclilen dunyada farkliliklarini
ortaya koymak ve ayakta kalmak icin en onemli k&ymacalsanlari oldgunu kabul
etmislerdir. Calsani bir makine olarak goren ve sadece para ve aedaima yontemi

ile motive edebilegéne inanilan klasik yonetim anlayari cok gerilerde kalngtir.

Orgiitler, dgisen cevreye ayak uydurmak icin gerekli deneyim, iyekeve
uzmanlga sahip ve ayrica c¢aainlari ellerinden gelenin en iyisini yapmaya motive
etmek icin gerekli olan ilegim becerilerine sahip liderlere hi¢ olmadiklari kadhtiyac
duyarlar. Lider, caanlarin glerini etkin ve verimli bicimde yapmalarini @ayacak $
ortami yaratarak ve Olculi bir gki kurarak calanlar Uzerinde etkiye sahip olur. Bu
etki sayesinde c¢ghlnlari 6rgit amaclarini karmalari igin kolaylikla motive eder.

Liderin sahip oldgu 6zellikler, uyguladil davrang bicimi ve sahip oldgu gtic
kaynaklari ile de cajanlar Gzerinde motive edici etkiye sahip olur. Bamndiolay, lider
bu etkinin bilincinde olmali ve bu etkiyi ¢ghin motivasyonunda en etkin Biekilde

kullanmalidir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, iletisim Becerileri, Motivasyon.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF LEADERS COMINICATIVE SKILLS ON EMPLO YEES
MOTIVATION IN ORGANIZATIONS: APPLICATION FOR A SPEC |IAL
HOSPITAL

CIFTCI, Nilgun
M.A. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. M. Bulent TOKAT
December, 2010, 127 pages

Nowadays, organizations have admitted that the mgsbrtant source is their
employees in order to exhibit their differences amcurvive in a rapidly globalizing
and shrinking world. Classic management perceptwasidering an employee as
machine and believing that he can be motivated witly wage and punishment method

is no longer valid.

More than ever, to adapt to changing world orgdrona are in need of leaders
with sufficent experience skill expertise and atsonmunicative skills vital motivating
the employees to do their best. Leader has an ingpaihie employees by creating work
environment and establishing moderate relationghigvhich the employees perform
their jobs in an effective and productive manndrariks to this impact, the leader easily
motivates the employees to fulfill organizationabs.

Leader has an motivational impact on the employgesks to the his
personality traits, behavior styles and power sesirdds a result, leader should be

anware of this impact and employ it in motivatimgpdoyees in a effective way.

Keywords: Leadership, Communicative Skills, Motivation.
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TEZ METN i



GIRIS

Hizli bir desisimin yasandgl ginimuizde dgsen ve geken ekonomik ve
sosyal kgullar kagisinda oOrguatlerin rekabet gticini etkileyen faktida biriside
orgutlerin yoneticisi durumunda olan sikérin sahip oldgu gudcudiar. Yalnizca
verimliligi ve mevcut durumu korumayi temel alan klasik yimetnlaysi ile drgutin
yogun rekabet ortaminda ve hizlagden kaullar ve 6zellikle belirsizlik ortaminda
orgltin hedeflerine ueasi gu¢ bulunmaktadir. Orgutinlelyisinde rol alan,
calisanlari motive eden, onlarla etkin ilgth icerisinde bulunan ve @gime hazirlayan

liderler 6rgutlerde etkingii saslayabilir.

Yirminci yuzyilin son ¢eyrginde yganmaya bglayan hizli teknolojik gejme
ve rekabet ar§I toplumdaki yapilari dgsime zorlamgtir. Ekonomik, sosyal ve kulturel
alandaki dgisim; isin ve kgucunin nitelinin, isin érgutlenme sdrecinin, 6rgatlerin
yapisinin ve yonetim anlayarinin dgisime usramasina neden olrgtur. Her 6rgutin
meydana gelen bu gginelere kagi ayakta durmasi icin bir lidere gereksinimi vardir
Lider bulund@gu konumdan dolayr hem o&rgutin hem de saalarin amaclarini

gerceklgtirmede 6nemli bir role sahiptir.

Liderin bagarih olup olmadgl, orgutin amac¢ ve hedeflerinin gercakpe
gerceklamemesine bzidir. Orgiitsel ama¢ ve hedeflere wtmk icin hazirlanan
planlarin her turli olasi durumu kapsayamamasittengn icinde yaadigl cevrenin son
derece dinamik ve geken olmasi, érgutlerin biyimesiemde olmasi ve hepsinden
onemlisi, 6rgutlerdeki insan unsurunurgg&en, ongorilmeyen ve kargi bir yapiya
sahip olmasi orgutlerin etkili liderlik gereksinimiortaya ¢ikarmaktadir (Arikan, 2001:
253). Bundan dolayidir ki, 6rgutler amagclarini gétestirebilmek icin gereksinimlerini
karsilayacak, mevcut kaynaklarini etkin bgekilde kullanacak lidere sahip olmak

arzusu tarlar.

Orglitin baarisi sadece lidere gla degildir. Orglitiin baarili olabilmesi igin
bir liderin ve Orgutin hedefleri ve amagclarina metiedilmg calsanlarin olmasi
gerekir. Orgut, amaglari ve hedefleri gdoltusunda yonlendiriimedi durumda
calisanlarindan yeterince verimlilik alinmayacaktir. Burum 6rgutin rekabet gicun
kaybetmesine neden olacaktir. Lider gahlarini 6rgut amaglarini yerine getirmek igin
motive ettgi stirece bgarili olacaktir.



Motivasyon, kgilerin belirli bir amaci gercekiirmek icin kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir. Sahip olduklar kaktari kullanarak belirli bir hedefe
ulasmayl amacglayan orgutler, dahaséali sonuclar elde etmek icin canlarin

motivasyonlarini artirmaya caililar (S6zer, 2006: 1).

Orgit lideri, orgutini etkili birsekilde yonetebilmek, gelirebilmek ve
yenilestirebilmek icin gerekli olan vyeterliklere sahip dairdir. Bu yeterliliklerin
basinda iletsim becerileri gelmektedir. Gunimizde o6rgutlerdeklisanlar arasinda
sorunlar yganmaktadir. Bu sorunlarin boydk bir bolumi #eh  sorunlari
olusturmaktadir. Caganlar ¢gu zaman anklmamaktan, yanyi anlgiimaktan ya da
distncelerinin dikkate alinmagindansikayet ederler (Gurses, 2006: 2). Dolayisiyla

orgut liderleri bu sorunlari ¢ozecek ikgth becerilerine sahip olmalidir.

Bu aragtirma yukarida verilenlersiginda bu tir sorunlara ¢6zim olgca
disinulmis ve temel amaci liderin ilgim becerilerinin cajan motivasyonu tzerinde
bir etkinin olup olmadiini ortaya konulmaya callmistir. Arastirma hipotezleri
literatirin destekledi olcide bu kavramlar arasinda anlamli bigkilnin oldugu

yoninde kurgulanngiir.

Yukarida ifade edilen amac¢ gmltusunda bu calma d¢ bolimden
olusmaktadir. Aratirmanin ilk bélimunde kuramsal temellere yer wenl ve
kavramsal cercevenin alwrulmasi amaciyla ilgili literatir gaminda argtirmaya

konu olan dgiskenler ve bunlar arasigkiler tanimlanmgtir.

Arastirmanin ikinci bolimde lider icin motivasyonun @mievurgulandiktan
sonra liderin ile§im becerilerinin, davraglarinin ve gugclerinin motivasyon tzerindeki

etkisi incelenmy ve liderin kullandgl motivasyon araglari ele alingtir.

Arastirmanin Gg¢unci bolumu ampirik atamadir. Bu bolimde agarmanin
amaci, arglirma modeli, argtirma hipotezleri ve toplanan verilerin @#lendirilmesi
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve bu bulgulgnnda ortaya ¢ikan sonuglar literatir
baglaminda tarwilarak, ileride yapilabilecek armalara ve uygulamaya yonelik

onerilerle birlikte sunulmgtur.

Bu boliminde akiirma modelinin ve hipotezlerin test edilmesi amkci
farkl 6lgcek ifadelerinin yer alg ve argtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin
belirlenebilmesi icin iki bdlimden ofan anket formu kullanilmgtir. Baska



argtirmacilar tarafindan daha O©nceki galalarda kullanilan oOlgek ifadeleri ile
katiimcilarin  algi ve tutumlari 6lgulmeye galimistir. Eskikehir Ozel Umit
Hastanesinde ¢cahn 358 kgilik bir 6rneklem grubuna uygulanan dlgek sonucuettke
edilen veriler merkezi dalim ve deiskenlik dlclleri kullanilarak analiz edilrtir.
Istatistiksel analizler sonucu elde edilen bulguarumlanarak uygulamaya gkin
argtirmaci tarafindan gelirilen hipotezlerin d@rulugu test edilmgtir. Katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin kullanilan dlgceklerin bogari acisindan anlamh bir farkhlik

olup olmadgina bakilmg ve bulgular tablolar halinde sunulgtur.

Calismanin sonu¢ kisminda ise teorik ve ampirik kisiddarelde edilen
bulgular Ozetlenerek o6rgut liderlerinin ilgth becerilerinin ¢akan motivasyonunu
artirmaya yonelik oneriler sunulmaktadir. Bununlalitie kullanilan ydéntem ve
sonuclarin gostergi dogrultuda baka aratirmacilar tarafindan ileride yapilabilecek

calismalara fayda sgamasi bakimindan oneriler sunulgtur.



BIRINCI BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE



1.1. LIDERLIGE YONELIK KAVRAMSAL ACIKLAMALAR

Liderlik kavrami farkl argtirmacilar tarafindan vyillardir incelene gelen ve
tarihin her doneminde dikkat ceken bir kavramdmsanlgin balangici ve toplum
halinde yaamaya gegi ile birlikte liderler her toplumda vagini surdUrmgtdr.
Degisen sadece liderlik kavraminin kapsami ve algilanomamidir. Tarihi sire¢
incelendginde her donemde yere, duruma, zamana vglllesa gbre d@sik turde
liderlerin ortaya cikg@ii gortlmektedir. Toplumlar sirekli dgme ve gelime icinde
oldugundan, insanlar ve cevre kdlari da dgismekte ve daha dnce gecerli olan liderlik
tarzi ve davraglari da gecerlilgini kaybetmektedir. Buna I3a olarak yeni lider tipleri
ortaya ¢ikmaktadir (Bulug, 1998: 1206).

Insan, dgasi gergi hedefleri dgrultusunda gruplar okiurmus ve bu gruplari
hedeflerine ulgmada bir ara¢ olarak kullangtwr. Bunu yaparken grubun harekete
geciriimesi ve hedefe yoneltimesi gerelilisorunu ortaya c¢ikngtir. Bu sorun lidere
duyulan gereksinimi ortaya cikargtir (Tezcan, 2006: 1). Zira liderden yoksun birigrg
veya grup, insan ve makine toplgitndan bgka bir anlam ifade etmez. Bu ylzden tarih
oncesi ilkel toplumlardan sanayi devrimi ve sonniésiginimiz modern gmda da
liderlik olgusu var olmgtur. Bazi arsgtirmacilar dinyada demokrasi hareketlerinin ve
katiimci davrarglarin - yayginlamasi gibi nedenlerden dolayr lidgé olan
gereksinimin azalghni savunurlar. Ancak insan cabalarinin Birldmesi,
uyumsallatiriimasi gerekgiinde liderlere gereksinim duyulmaktadir (Kocatu2k07:
10).

1.1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik (leadership), lider (leader) ve liderliktneek (lead) kelimeleri
etimolojik olarak incelenginde; bu kelimelerin Anglo-Sakson koklerinin “yolVeya
“yon” anlamina gelen “laed” ve “seyahat etmek” végamek” anlamina gelen “lead”
oldugu gorulmektedir. Anglo-Sakson’larin denizcilik geggi nedeniyle bu kelimeyi
denizdeki geminin rotasi anlaminda da kullandikgg@milmektedir. Ancak dikkat ¢ekici
olan Latincede de geminin dimencisi anlamina ggrernor (yonetici) kelimesinin

varhgidir. Ayrica bazi Kuzey Avrupa Ulkeleri bu kelimateeski dillerden gelen farkli



sekillerine sahiptir. Orngin Flemenkce'de ‘“leider”,iskandinav dilinde “laeder” ve
Almancada “leiter” kelimeleri olarak gegcmektedird@ir, 2005: 4).

Liderlik kavrami konusunda literatire bakgdchda bircok tanima
rastlanmaktadir. Yayginlik kazanacak bir tanimdlaasak ise bir o kadar da zordur.
Kavrami, her yazar farkli bigekilde tanimlamaktadir. Ayrica her gecen gun gurelem
gelen bazi kavramgaairmalara da b olarak (etik liderlik, kilttrel liderlik, vizyoar
liderlik, ogretisel liderlik vb.) strekli yeni liderlik tanimia yapilmaktadir §isman,
2004: 3). Aratirmacilar liderlgi genellikle, liderlerin bireysel goslerine, ilgilendikleri
konuya ve baklacilarina gore tanimlagtardir (Ayhan, 2004: 215).

Liderlik tanimlarina bakil@nda genel olaraksagidaki tanimlamalar 6n plana

ctkmaktadir.

Belli bir durum ve keullar altinda amaca ujmak icin bakalarinin davrasi
ve eylemlerini etkileme sanati; géir bir ifadeyle birseyi bakalarina benimsetmek
suretiyle yaptirabilme gucune sahipsikiolan lider ile izleyiciler arasinda belirli
durumlarda ortaya cikan ve etkii® seklinde ifade edilen karikli ili skiler batGnudar
(Kirel, 2003: 147).

Liderlik, belirli kosullar altinda, belirli ksisel veya grup amacglarini
gerceklgtirmek Uzere, bir kimsenin Bbkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi sureci olarak tanimlanabilir (Kog007: 445).

Liderlik, bir grup insani belirli amaclar etrafindaplayabilme ve bu amaclari
gerceklgtirmek icin onlarl harekete gecirme bilgi ve yeterenin toplamidir (Bennis,
2003: 89).

Liderlik, izleyicilerin digince ve eylemlerini etkileme @gailtusunda guig
kullanmadir (Celik, 1999: 1).

Liderlik, grup amaclarina uemaya dgru orgutlenen grup Uyelerinin

faaliyetlerini uyumlatirmak ve zorlama yapmadan etkilemektir (Celik, 2:99).

Liderlik, grup tyelerinin gle ilgili faaliyetlerini etkileme ve yénetme suirdai
(Bass, 1971: 121).

Liderlik, ritbe, imtiyaz, unvan veya para gidir. Liderlik sorumluluk
demektir (Drucker, 2000: 11).



Liderlik, tim potansiyelleri ve istekleri ile amaaésma cabasi sarf etmek igin
insanlari etkileme sdrecidir (Ergetin, 2000: 11).

Liderligi tanimlamanin zorlgunu vurgulayan Immagert, lidegli agiklamak
icin Sekil 1.1'de verilen kavramsal bir model gétimistir (Senttrk, 2010: 14).

Sekil 1.1: Liderlige iliskin Kavramsal Modeller

Degerler Etik ve Kultar
A\ 4 v
Olaylar Liderin Yonelimler Eylemler Sonuclar
Misyonu Hedefler Grubu Ciktilar
" Amagclar "
Eylemin Sinirlari

Durumlar Cevre ve Beklentileri

Kaynak: Ercetin, 2000: 8

Yukaridaki tanimlarin sayisini arttirmak mumkindgu.tanimlarda bazi ortak

noktalara varilabilir.
* Amaclarin gercekkigiriimesine yonelik olmasi,
« Orgut tyelerini etkileme,
» Liderlerin sahip oldgu 6zellikler.

Belirli amaclari gercekkgirebilmek icin farkli dgunce ve kilturlere sahip
calismalarin kabul edege vizyonlar, stratejiler yaratabilme yetefiee sahip olmak
liderlerin dnemini vurgulamaktadir. Liderlik bir @gp insani belirli amaclar etrafinda
toplayabilme, bu amaclari gerceftieebilmek icin onlari ne yapacaklari konusunda

harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplam(&en, 2000: 405).



Liderligin yalmz o6rgutlerin st kademelerindeki yoneticle6zgl oldgu
disintlmemelidir. Yonetim kademesinin orta veya alzeldeki cakanlarinin da
liderlik niteliklerini tasimasi olgandir. Fakat Ust kademe ve daha alt kademedeki
liderler arasindaki fark, izleyenlerin sayisi, ataag@ niteligi ve icinde bulunduklar
kosullar ile ilgilidir (Sevgi, 2002: 4).

Liderlik, bir statii ve otoriteslevinden cok, lider ile izleyiciler arasindaki
karsilikl etkilesimin, iliskinin ve iletsimin kalitesiyle ilgili bir strectir. Liderlik her
seyden 0Once bir vizyon getirme ve buna b#i olarak da aksiyon gslirmedir.
Liderlik hassas bigekilde @renilmesi ve uygulanmasi gereken bir sanagienfurk,
2010: 13).

1.1.2. Liderlik Ozellikleri

Liderlik kavraminin arkasinda personelin kaliteg verimliligini artirmak,
orgutteki bireylerin ve 6rgutin amaclaragmesini ve bgarisini artirmak gibi faktorler
bulunmaktadir. Bu nedenle liderler érgutler icirr kaman énemli olan §ilerdir. Buna
bagli olarak potansiyel insan kay@iaarasindan liderlerin secilmesi de her zaman
onemli bir sorun olmgtur. Acaba liderlerde bulunmasi gereken o6zellikhederdir?
Liderler hangi tir beceri ve bilgiye sahip olmal®liTum bunlar surekli olarak
insanlarin kafasini kagtiran bir soru olmgtur (Bulug, 1998: 1207).

Bireylerin lider olabilmesi hegeyden 6nce kendisini izleyecek olanlardan
farkl bir Kisilige sahip olmasi gerekir. Lider kendisini izleyentrdortalama olarak
daha zeki olmalidir. Kendisini izleyenlerle ¢cok metisim kurmali ve ortak amaca
ulasmak icin gerekenslem ve eylemleri yapmada, izleyenleri yoneltmedbadgeterli
olmahdir. Ayrica grasilacak konudaki uzmanlhk derecesi izleyicileri &tknede bsli
basina 6nemli bir aractir. Clnka lideri izleyenler,usngticl ve bilgisine inandiklarinda
basari daha kolay gelecektir. Tum bunlaraglheolarak liderler kendini izleyenlerin
glcunu, dgerini ve ortak amaclarinin gerceyiemek icin onlari nerede, nasil

degerlendirecgini cok iyi bilmelidir (Basaran, 1998: 69-70).

Liderin temel 6zellikleri konusunda ¢cok sayida gal vardir ve her c¢aina
ile ortaya konan oOzelliklerin sayisi kabarik birstd olgturmaktadir. Bazi
toplumbilimciler liderlerin kgisel 0Ozelliklerini oldgu kadar davraglarini da



incelemsglerdir. Bunun sonucu olarak, liderlerin niteliklaistine tamamen farkli bazi

distnceler ortaya c¢ikngtir (Tekarslan, 1989: 106).

Yapilan aratirmalar liderlerde bulunmasi gereken temel Ozeltik ve
becerileri c¢sitli sekillerde siniflamaktadir. Bu siniflamalarda ortalan bazi temel
Ozellik ve beceriler Tablo 1.1'deki gibi 6zetlen@biBulug, 1998: 1209).

Tablo 1.1: Liderin Kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmasi Gereken Becerileri

Liderlerin Ki sisel Ozellikleri Sahip Olmasi Gereken Beceriler
Durumlara uyum sgama Akilli ve zeki

Sosyal ¢evreye dikkat Kavramsal becerilere sahip
Hirsli ve baariya donik Yaratici

Kendine giivenen-iddiali Diplomatik, ince ve nazik

Is birlikci Akici ve diizgiin korgma

Kesin kararl Grup ve toplum gorevleri hakkindagiil
Guvenilir ve emin Organizator

Bagkalari tzerinde etkisi buytk Ikna edici

Enerjik Sosyal beceriler

Israrci ve inatgi

Hosgoruli

Gonullu olarak sorumluluk tstlenen

Kaynak: Bulug, 1998: 1207

Ideal bir yoneticide bulunmasi gerekenliwa liderlik 6zellikleri isesdyledir
(Sabuncuglu ve Ttiz, 2001: 227):

* Kendisini iyi tanimali

+ Isinde uzman olmali veleri basitlatirmelidir.
e Grup uyelerini iyi tanimah ve gvenmelidir.
* Amaclari belirlemelidir.

* Dogru ve hizli kararlar alabilmelidir.

* Sonugclari denetlemelidir.
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* Objektif ve tarafsiz olmalidir.

» Demokratik olmali ve grup tyelerini karara katmatlid
» Farkli goriglere de yer vermelidir.

« Calisanlarla diyalog kurmali ve iyi bir dinleyici olmair.
« Insancil olmali ve hatalari igormelidir.

« Inisiyatif kullanmali ve gruba onculiik etmelidir.

Liderlik 6zellikleri, makam ve statiden ¢okgikk Grinudur ve liderin sosyal
durumlardaki ilgkileri oraninda etkili olur. Bu nedenledir ki, budllikleri birer birer
incelemek yoluyla, liderin 6zelliklerini aramak Jeulmak girgimi eksik kalmaya
mahkOmdur (Bursalgu, 2005: 213).

Son zamanlarda en yaygin lider orneklerinden biarak gosterilen Fatih
Terim, kendisiyle yapilan bir roportajda, lidgrlsu sekilde agiklamaktadir: “Liderlerin
Ozelliklerini maddeler halinde sinirlandiramazsirtier zaman o maddelere yenileri
eklenecektir. Kimse yeni maddeleri bilemez ama oelderler.” O halde liderlerin

Ozellikleri de zamana, duruma, skilara gore dgisebilmektedir §entirk, 2010: 20).

1.1.3. Lider ve Yonetici Kavramlari Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavramlari go kez ayni anlamda ele aliniki kavram ortak
Ozelliklere sahiptir. Ancak farklihiklari nedeniylayni anlamda kullaniimamalari
gerekmektedir.

Yonetici ve liderlik sureclerinin ortak 6zelli her ikisinin de bgkalarini
yonlendirme cabasini kapsamasidir. Hem yonetici legn, bginda bulundgu kisi ya
da gruplari belirli amacglara yimak Gzere yonetme ve yonlendirme sorunmguhu
ustlenmgtir (Berberglu, 2003: 148).

Yonetici ve lideri ayiran fark, kileri ve grubu etkilerken kullandiklari gticin
farkll olmasinda yatar. Yonetici; kendisine verileigimsel yetkisini, bgka bir deysle
yasal gucuni kullanirken, lider; kendisisel 6zelliklerinden kaynaklanan gicini
kullanir (Efil, 1996: 5).



11

Lider, 6ncelikle ksisel bazi 6zelliklere sahip olmalidir. Kdlarin gerektirdgi
birikime ve becerilere sahip olarskiin ¢evresinde izleyiciler okur. Kisi izleyiciler ile
birlikte belirli 6zelliklerini de katarak gli¢ sahikonumuna gelir. Boylece ortaya ¢ikan
lider kisilik baskalarini yonlendirmede, yoneticiden farkli olaragiicint kullanir
(Berberglu, 2003: 149).

Tablo 1.2: Yonetici ve Lider Ozellikleri Arasindaki Farklar

LIDER YONETICI
Ruh Kafa

Vizyoner Rasyonel
Tutkulu Dansma Taraftari
Yaraticl InatgI-Tekrarci
Esnek Sorun Cozuci
Yenilikgi Analitik
Cesaretli Yapisalci
Hayal Gucu Kuvvetli Tedbirli
Deneysel Otoriter
Degisimi Baslatan Istikrarci
Kisisel Gug Mevki Gicl

Kaynak: Daft, 1997: 495

Yoneticilik ve liderlik 6rgut icin oldukca 6nemlidi Yonetim gticl, 6rgatin
yapisindan kaynaklanir; orgutsel yapinin istiknarduzenini ve kurumsal sorunlarin
¢O6zUmUnU yonetim gtar. Diger taraftan liderlik gict, insani ilgiler ve ghkxler gibi
kisisel kaynaklardan gelmektedir (Daft, 1997: 490).

Son yillarda tim dinyada cgha ygaminda meydana gelen ggne ve
gelismeler nedeniyle yoneticiler “nasil liderlik edilggiei” 6 grenmek istemektedirler
(Tortop vd., 2007: 23). Yeni binyil, yoneticilerrsonluluklarinin statiiko ile belirlenmi
oldugu onyargisini gmak zorundadirlar. John Kotter veger liderlik uzmanlarinin
belirttigi gibi etkin yoneticiler karmga (yoneticinin gorevi) ve désim (liderin gorevi)

ile ba etmek durumunda kalacaklardir. Bu samaacilar 1980 ve 1990'larin
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orgutlerinin gerginden fazla yonetilngi ancak ger@ kadar liderlik edilemengi
oldugunu ileri sirmektedirler. Onlara goére, yoneticiggmellikle 6rgut ici kagikliklari
cbzmeye ve gunliksleri surdirmeye odaklangudolayisiyla orgitlerini gelege
hazirlama gorevlerini inmal etgherdir (Hill, 2004: 124).

1.1.4. Liderin Gug Kaynaklari

Liderin grup Uzerinde etkili olmasini @ayan caitli etki ya da guc kaynaklari
vardir. Liderin iyi anlailabilmesi icin 6nce liderin gu¢ kaynaklari anaédilmelidir
(Celik, 2007: 4).

Bertrand Russell’a gore, “enerji” kavrami nasiligin temel bir kavrami ise,
“guc” kavrami da sosyal bilimlerin temel kavramid@tc bakalarini etkileyebilme
yetengidir. Dolayisiyla guc, ikkisel (relational) bir kavramdir. Gu¢ kavrami daima
kisiler arasindaki ikkileri ifade eder. Tek bana ve bskalari ile iliskilendirmeden, bir
kisi icin gucludur denemez. Kinin gucu ancak b&alan ile iligki kurdugu zaman
anlssilabilir. Eger Kkisi, bagkalarini kendi belirledi yonde davranmaya sevk

edebiliyorsa, o zaman gucludur denilebilir (Kog@d07: 431).

Guc¢ kavramini daha iyi anldabilmesi icin guc¢ kavrami ile yakindan ilgili
olan dger kavramlara da kisacagemekte yarar vardir. Bunlardan ilki gu¢ alanidir.
Guc alani, kinin etkileyebildgi kisilerin toplamini belirler. Gug¢ konusu, skiin
baskalarini hangi konularda etkileyebifiini ifade eder. Gic kaynaklari ise,sikiin
baskalarini etkileyebilmek icin hangi kaynaklardan aandgini aciklar (Berberglu,
2003: 144).

Etkileme olay! ise liderin kullangh guc¢ kaynaklariyla yakindan ilgilidir
(Ertark, 2006: 154). Liderlik ve guc etkin yonetigin en énemli araclardir (Luthans,
1992: 493). “Gug¢”, birinden bigey isteme, birine bigey yaptirma, ya da bisin nasil
olacal hakkinda yol gosterme yetendir (Geng, 2005: 138). Gug, gbr kisilerin
davranglarini etkilemede bireyin sahip olgw yetenek demektir (Can, 2005: 261).

Guc kavrami ile etkileme kavrami birbirine cok yadir. Bu nedenle
aralarindaki sinirn ¢cizmek oldukcga guctir. Ayrica ili kavramin birbirini destekler

olusu, aralarindaki ayirimi belirtmeyi daha da géiptenektedir. Bakalarini etkilemek
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kisinin gicunu arttirdy gibi, kisinin gucu arttikca da Bkalarini daha kolay
etkileyecektir (Kogel, 2007: 431).

Bicimsel Gii¢: Orgutiin basamakli yapisindan kaynaklanan ve lideggit
icerisindeki statistinden gelen guctir. Otoritegidd eder. Kinin bulund@gu mevki
nedeni ile etrafindaki kileri etkileyebilme giict olarak da tanimlanabiBiri st digeri
ast olan iki gorevli arasindaki birgkidir (Aydin, 1994: 152).

Bicimsel gugc, kjisel ozellikleri temel almayan ve zorlamaya dayafiguctir.
Orgutsel ozellikleri temsil etmektedir. Bicimsel aiil kullanan liderler, 6rgutin

benimsenmnsi temel ceza ve odul sistemlerini kullanmaktadif@iderler, 2005: 53).

Odillendirme Gicii: Odillendirme guci, liderin insanlari 6dillendirerek
etkileme, yonlendirme ve amaca grfalarini sglamada kullandy gticttr. Liderler
genellikle o6rgatteki odullendirme gucinden vyaraala@ak astlarinin yeteneklerini
degerlendirirler. Liderler cakanlarin istedii 6dult kontrol eder. Kime ne kadar 6dul
verilecezine lider karar verir (Celep, 2004: 4).

Liderin bagkalarini édillendirme gictine sahip olmasi liderapgtiyelerini
etkileme olangi salayacaktir. Liderin sgadigi o6dul ise ksiden kksiye desisik
anlamlara gelmektedir (Giderler, 2005: 53).

Bir lider bakalarini odullendirebilme kaynaklarina sahipse sealarini
etkilemek icin 6nemli bir glice sahiptir. Cinkt ddadirme ¢alanlarin motivasyonlari
Uzerinde oOnemli bir etkiye sahiptir ve bunuglsgan ksiye kasi baghliklarini

arttirmaya yardimci olur.

Zorlayici Gug: Kisinin guc kullandg diger kisileri korkutma yoluna giderek
kullandigl guctir. Gucu kullanan §ller Uzerinde guc¢ uyguladiklarr dideri
cezalandirma tehdidi ile korkuturlar. Zorlayici ggenellikle drgit icerisinde yodnetici
mevkisine sahip kilerin kullandg gugtir. Orgitte yoneticiler, astlarini ngdeesintisi,
ihtar, sten cikarma, rutbe tenzili gibi cezalar ile korkaite. Bunun yani sira fiziksel
zorlama ve silah kullanimi gibi korkutmalar da agrti glce ornektir. Zorlayici giice
sahip kimselerin bu guct kullanabilmeleri icin gligigulayacg kisilerin de bu gicten

haberdar olmalari gerekmektedir (Zincir, 2004: 10).
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Uzmanlik Gucu: Bu gig kayngi lider veya yoneticinin sahip ol@u bilgi ve
deneyim ile ilgilidir. Burada yine astlarin (izleylierin) algisi 6nemlidir. Eer bir lider
bilgili ya da deneyimli olarak tanimlaniyorsa, ddr astlarini kolaylikla etkileyecektir.
Orgutlerde kurmay caan bu tir giice bir 6rnektir. Uzmanhk giict yuksakkormay
calisan emir-komuta c¢ajani daha kolaylikla etkileyecektir. Ayrica bir Gstastlarinin
sorunlarini ¢dzebilmesi, onlar icin bir bilgi kaynalmasi, astlarini etkileme olapal
artiracaktir (Kocel, 2007: 435).

Eger, lider astlar tarafindan bilgili ve deneyimliatak algilaniyorsa, o
yoneticinin astlarina liderlik etmesi, onlar e#atesi daha kolay olacaktir. Bilgi ne
kadar 6nemli olursa ve ne kadar ag karafindan bilinirse, liderin uzmanlik gtict de o
kadar fazla olacaktir ve liderin izleyicilerini dkme dizeyi artacaktir. Ancak, burada
liderin dikkat etmesi gereken nokta, bilmgdreya yapamayaga isleri veya gorevleri
ustlenmemesi gerekidir. Aksi takdirde, onlarin izleyicilerinin gézue#i uzmanlk
glcu de zayiflayacaktir (@an, 2007: 53).

Bilgilendirme Gucu: Liderin orgutteki glemler, plan ve programlara gkin
onemli bilgilere sahip olmasi ve bu bilgilerin ybwyasi ve datimini kontrolinde
tutmasindan kaynaklanir. Yoneticiler, basamaklungagulunduklari yer itibariyle, s6z
konusu bilgiler astlara kiyasla daha rahatsulae bunlarin 6rgut icinde yaylimasi
inisiyatifi ellerinde tutarlar (Gursoy, 2005: 31).

Begeniye Dayanan Gig:Liderin Kkisili ginin izleyenlere ilham verebilmesi,
onlarin arzu ve Umitlerini dile getirebilmesi buykagin temelidir. Bu da daha cok
liderin kisisel Ozellikleri ve davraglar ile ilgilidir. Karizma, c¢ekicilgi ifade
etmektedir. Liderin izleyenler igin ¢ekici olmasstlari lidere benzetmeye itecektir. Bu
da onlar lider tarafindan daha kolay etkilenirengétirecektir (Kogel, 2007: 434).

Buradan da angddigl gibi, kisileri yalniz yetki ile donatmak yeterli @gdir,
onu iyi kullanmay! bgarma, cakanlar Gzerinde arzulanan etkiyi g&ama guci bir
yonetici icin onemli niteliklerdir (Ozdayi, 200151).
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1.1.5. Liderlik ile Tlgili Kuramlar

Liderlik etmek ve liderlik altinda bulunmak gerekisni insanin dgal
niteligidir. Her grupta her 6rgutte, her toplumda liderdgliderin bulunmasinin temel
nedeni de budur (Kaya, 1999:14)sanin oldgu her yerde lider vardir. Eski glardan
guinimuze kadar liderlikle ilgili géli gorusler ileri strtlmigtir. Bu gorglerin bazisi
liderligin dogustan geldgini, bazilari ise sonradan ggirebildigini savunmaktadir.
Liderlik ile ilgili kuramlar balica dort bolumde incelenebilir. Bunlar: o6zellikler

davrangsal, durumsallik ve yeni yaldemlar kuramidir (Adnan, 1997: 314).

Ozellikler kurami lideri lider yapan Ozellikler (rhiede duran ve liderlik
konusunda ilk olarak galirilen kuramdir. Bu kurama gore lider fiziksel, sdinsel,

duygusal ve sosyal 6zelliklere grup tyelerindenadf@zla sahip olan &dir.

Davrangsal kuram liderleri bgarili  kilan &zelliklerin, liderin kiisel
Ozelliklerinden c¢ok, onun liderlik yaparken gosigrddavranglar olmasidir. Bu
baglamda yapilan ¢almalarda, liderlerin davraglarinin temel yonelimi belirlenmeye
calisiimistir (Kogel, 2007: 450).

Davrangsal kuram bgligl altinda Ohio State Universitesi Atamalari,
Michigan Universitesi Argtirmalari, Robert Blake ve Jeane Mouton'un Yonelanzi
Matriksi, Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Brasu, Douglas Mc Gregor' un X ve Y
Kuramlari ile Rensis Likert' in Dortli Yalkjan Modeli gelgtirilmistir. Bu modelleri

kisaca Ozetlersek:

« Ohio State Universitesi Aragtirmalari: Liderlik davrangiyla ilgili bir dizi
incelemede bulunan Ohio State Universitgsitme aratirmalar burosu, liderlik
davranginda temel etmenin liderin astlarini grup amackayianeltme oldgunu
soylemektedir. Askeri ve sivil pek ¢ok yonetici tinele yapilan bu ¢cagimanin
amacil, liderin nasil tanimlargini tespit etmek olmgiur. Daha sonra bu
tanimlar Faktor Analizine tabi tutulnawe liderlik stirecini ve lideri aciklayan
faktorler belirlenmeye callmistir. Bunu gercgeklgirebilmek icin Lider
Davrangini Tanimlama Soru Karnesi ¢kl ve liderlerin davrarglarini esas

alan bir arac¢ kullanilngtir (Cinel, 2008: 9).
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Michigan Universitesi Arastirmalari: Bu argtirmanin amaci; verimlilik, si
tatmini, devamsizlik, sikayetler, maliyet ve motivasyon gibi kriterleri
kullanarak, grup uyelerinin tatminine ve grubunimgiti gine katkida bulunan
faktorleri argtirmaktir. Bu argtirmanin sonucunda iki @sik lider davrangi
saptanmytir. Bunlar; ‘ise yonelik lider’ ve ‘insana yonelik lider’dir (Ataam,
2002: 461)Ise donuk lider, astlarinsin basarimi d@rultusunda yonlendirecek
ve isin baarisi igin bicimsel otoritesini elemanlarin davegdamni diizenlemede
kullanacaktir.insana doniik lider ise, denetim gdrevini lstleneyekkilerinin
bir kismini astlarina aktarmak suretiyle amacaadaktir. Likert'in dgisik is
gruplariyla yap@ argtirma sonucunda, insana doénuk lidgri ise donuk
liderlikten daha etkili oldgu anlgiimistir (Simsek vd, 2003:190).

Robert Blake ve Jeane Mouton'un Yo6netim Tarzi Matrksi: Bu kurama goére,
yuksek anlaw ve yiksekge girlik verme davrani pozitif sonug vermeyebilir.
Lider ise yuksek gairlik verme davraginda bulunursa, yuksek oranda
sikayetler, devamsizliklarg ibirakma ve caganlarin gten tatmin olmamasi gibi
durumlarla kagilasabilir. Buna kagin anlaysi ytksek liderler desin gereklerini
yerine getiremeyeceklerdir (Zel, 2001: 106).

Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu: Bu kuramda liderfiin iki ug
noktasi olarak ‘otokratik liderlik’ ve ‘demokratididerlik’ oldugu kabul
edilmektedir.iki ucun arasindaki dwu (liderlik dogrusu) tizerine yedi ayri lider
davrang bicimi yerletiren Tannenbaum ve Schmidt, modeli yetki kavrami
Uzerine kurmslardir. Belli bir durumdaki liderlik davragu liderin kullandgl
yetki miktari ile asta devredilen yetkinin derec@sikombinasyonunu meydana
getirmektedir (Zel, 2001: 107).

Douglas Mc Gregor' un X ve Y Kuramlari: Bu kurama goére liderlerin
davranglarini belirleyen en onemli faktorlerden birisi anh insan davragu

hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla liderleimsan davraglari hakkindaki
inanclari ve varsayimlari, onlarin gostefgatavrang da etkileyecektir (Kogel,
2007: 452). X Kurami, yoneticilikle ilgili ¢gtli kararlar alinirken insanlarin
tabiati ve k§ili gine dair bazi varsayimlar yapma zorunfilwardir.insanlarin

gelisme olanaklari Y kuramina goére cok fazladir. Y kumamkabul eden
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yoneticiler potansiyel insan kaynaklarindan nekilde vyararlanilagani
arggtiracaktir. Halbuki X kurami arisiz yoneticiler igin iyi bahaneler bulur.
Zira bagarisizlgin nedenin tembel caan old@gunu kabul eder (Hatigtu,
1999: 155-156).

Rensis Likert' in Dortli Yakla sim Modeli: Likert, lider davranglarini
aciklamak icin Michigan caimalarini ¢iks noktasi olarak kullanrgir. Lider
davranglari astlara giiven, astlarin algilgdserbesti ve tstin astlara olagkisi
degsiskenlerinden hareketle dort grup altinda incelesim{Tezcan, 2006: 23).
Etkin olan orgitlerle etkin olmayan orgitleri bribden ayiran yapisal ve
davrangsal &elerin neler oldgunu belirlemek amaciyla yaptiaratirmalarda,
bir liderin davrarglarini Sistem 1 (istismarci otokratik), Sistem argymsever
otokratik), Sistem 3 (katilimci) ve gbr ucta Sistem 4 (demokratik) olmak tzere

gruplamanin mimkun olgunu gosternstir (Tokat, 1998: 57).

Durumsallik kuraminda liderlikte lider ve izleyiere ek olarak “kgullar” veya

“durum” desiskenini de dikkate alan kuramlardan ghaktadir. Bu yaklgm, lideri ve

liderlik basarisini belirlemede durum veyaskilarin 6nemini vurgulamak ve evrensel

bir liderlik tarzindan bahsedilemeyeo@ savunmakla, 6zellikler kurami ve davrgsal
kuramdan ayrilir (Kocgel, 2007: 455).

Durumsal Liderlik Kuramlari b#igl adi altinda; R. House ve M. Evans’in

Amag-Yol Kurami, F. Fiedlerin Durumsallik ModeliegRd'in, Vroom-Yetton-Jago'nun

Liderlik Yaklasimi, U¢ Boyutlu Liderlik Yaklaimi ve P. Hersey ve K. Blanchhard’in

Durumsallik Modeli gelitirilmi stir. Bu modelleri kisaca 6zetlersek:

R. House ve M. Evans'in Amacg-Yol Kurami: Bu yaklgim, liderin farkli
durumlardaki etkiniini anlayip 6ngérmemizi gamaya cakir. Amac yol
yaklasimi beklenti modelini baz alir. Bu yaklana goére, kiilerin motivasyonu,
odul ve dger vermeye veya oOdulun cekiglne bali olarak gelsmektedir
(Simsek vd., 2003: 199).

F. Fiedlerin Durumsallik Modeli: Durumsallik kurami konusunda en c¢ok
bilinen bu modele gore liderlerin davrgarinin etkinlgini belirleyen ¢ 6nemili
durumsal dgisken vardir. Bunlar lider ile izleyiciler arasindakiskiler,

basarilacak §in niteligi ve liderin mevkie dayanan otoritesinin derec@si. i¢
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faktor lider icin olumlu veya olumsuz bir ortam g#arak, gosterilmesi gereken
liderlik davrangini etkilemektedir. Bu t¢ durumsal faktorin akacdeserlere
gore olgan her durumda dgesik bir liderlik davrangi etkin olacaktir (Kogel,
2007: 457-458).

Redd’in, Vroom-Yetton-Jago'nun  Liderlik  Yakla simi:  Liderlerin
davranglarinin kafasindaki sorulara ve bu sorulara yamdrken icinde
bulundgu durum hakkinda yagm yorumlarin etkilgimine bali olmasidir
(Begeg, 1999: 55). Bu yaklen, durumsal ozelliklere I olarak astlarin
kararlara ne kadar katilmasi gergktin ve liderlik biciminin liderin 6rgut
icerisindeki yerine bl oldugunun Gzerinde durmaktadir. Liderin karar verme
sureci Uzerine yaunlasan bu modele gore karar verme bicimleri; otokratik,
dansmaci ve katilimci olarak belirlengtir (Giderler, 2005: 76).

Uc Boyutlu Liderlik Yakla simi: Lider davrang biciminin etkinligi onun
bulundwgu cevre keullarina bglidir. Etkin veya etkinsiz lider tipleri arasindaki
ayrim genellikle liderin davraginin kendisi dgil davransin kullandgi
durumlara uygunlgudur. Liderin benimsedi davrang turi onu etkinlik
konusunda harekete geciren uyaricidir. Etkinlikavetkinsizlik ise bu uyariciya
karsi gosterilen tepkidir. Tek bir en iyi liderlik daams tipinin olduzunu
savunan kuramci ve uygulayicilar, uyarici Gzerirtger yargilamalarinda
bulunurken liderige durumsal bir yaklamda bulunanlar ise uyaricidan c¢ok,
tepki ve sonuglari derlendirmektedirler. Bu modelde etkinlik her ne &ad
liderin segimine bgh bir boyut olarak gosteriliyorsa da lider bu sede
bagimsiz dgildir (Eren, 2000: 305).

P. Hersey ve K. Blanchhard'in Durumsallik Modeli: Bu kurama gore, en
etkili liderlik stili astlarin olgunluk dizeyine g& desismektedir. Hersey ve
Blanchard olgunlgu; yssla veya duygusal kararlilik ile dé, kisinin bagarma
arzusu, sorumluluk alma igtieve isle ilgili yetenek ve deneyimleri ile aciklarlar.
Yonetici ile astlar arasindaki gkiler, astlarin olgunlgma ve gekimleri
dogrultusunda dort evreden gecer. Yonetici her evriderlik davrangini
farkhlastirmalidir (Uzun, 2005: 18).



19

Post-modern donem olarak da ifade edilen yeni yaklar kurami ginimuz
kiresel rekabet ortaminda, orgitlerin etlgimi artirmak amaciyla pek ¢cok yeni liderlik
yaklasimi Uretilmitir. Bu kuramlarin ortaya cikmasindaskusuz dgisen kaullarin
katkisi oldgu gibi, degisen insan zihniyetine katkisi olgtur (Caslar, 2004: 97). Bu
yeni yaklgimlardan biri karizmatik liderliktir. Karizmatik dier, sahip oldgu karizma
yaratan Ozellikleri ile bgkalarini, kendi isteg@ yonde davranmaya yoneltebileryikir.
Olaganustu performansa ghaalari icin caanlarini 6zendiren ve onlar Gzerinde glven,
itimat ve inan¢ olgturabilen etkili liderler olarak diiintimektedirler. Bu liderler,
calisanlarin duygularini ve sorunlarini dinleyip, ankakacalsanlarin kendi amaclarini
gerceklgtirmeleri icin calgmaktadirlar. Cafanlar bu lidere kar sevgi ve sefkat
duygusu beslerlerslerini sevkle yapar ve 6rgit misyonu ve amaclarinigab@masina
bireysel katkida bulunabileceklerini gdintrler (Ayhan, 2004: 216). Yeni
yaklasimlardan bir dgeri etkilesimci liderliktir. Etkilesimci lider, ¢calsanlarin gegngten
suregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kaknveya iyilgtirmek sureti ile ¢
yapma ve yaptirma yolunu secmektedirler. Bu yakiabenimseyen liderler, yetkilerini
calisanlan o6dullendirmeyi, daha cok caba godstermelem ipara ve statl verme
biciminde kullanirlar. Cajanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok aziikenirler
(Eren, 2004: 440). Yeni yaklamlarin sonuncu ise dogiimcu liderliktir. Dongumcu
liderlik, gelecek odakli, dégtimun zorunlu birglev olduzuna inanan ve gugcli vizyona
dayanan bir modeldir. Blyuk captaki birgigmi 6ngéren bu liderlik yaklaminda,
orgut kaltarind 6n plana ¢ikarma, paylanis vizyonla gelecek odakli guclu bir yapi

olusturma eilimi agirhk kazanmaktadir (Demirci, 1998: 73).

Liderlik ile ilgili kuramlari 6zetlersek, 6zelliklekuraminda lideri lider yapan
Ozellikler Uzerinde durulmy davrangsal kuraminda liderin 6zelliklerinden c¢ok
liderligin gbrev ve insan boyutugalikli olarak incelenmi, durumsallik kuraminda
liderin ortaya ¢cikmasinda icinde bulunarskdoin ve durumun etkisi tespit edilgnve
son olarak yeni yakiamlarda ise karizma, etkganci ve dongimcu liderlik konusu

ele alinarak liderlikte yeni vizyonlar yaratilgtir.
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1.2.ILETISIME YONEL iK KAVRAMSAL ACIKLAMALAR

Insanglu; aklini kullanabilmesi, duygu ve giincelerini bskalarina da
aktarabilme yetergne sahip olmasi 6zefliyle diger canlilardan ayrilir. Bu 6zellikleri
gerceklgtirirken bagvurdusu tek yol; iletsimdir. Yuzyillar boyu kurmsg olduklari
iletisim sayesinde birbirlerini etkileyerek, cabalariemeklerini, dgincelerini, kultar
ve uygarhklarini geftirerek, buginki uygarlik dizeyine whus olduklar
gorulmektedir (Orta, 2009: 5).

Insanin sosyal bir varlik olmasi gevresi ile surekkilesim icinde olmasini
gerektirmektedir. Bu gereklilik sonucu ortak amae hedefler dgrultusunda gruplar
olusur. Hicgbir grup iletsim iliskisi olmadan, yani Uyeleri arasinda anlam aktarimi
olmadan var olamaZnsanlar ancak ilefimle kagisindakine kendini anlatma olagha
bulur (Bayigit, 2008: 4).

Insanlarin birbirleriyle iletim kurma gereksinimi, temel olarak sosyal yapinin
bir geresidir. Iletisim, iliski kurma gereksiniminden ve kaikli bir takim hedeflere
ulasma cabasindan g@ar. Bireylerin cevreleriyle ghkh iletisim kurmalari temel

iletisim becerilerine sahip olmalarinagbair (Hergtner vd., 1997: 96).

1.2.1.1letisim Kavrami

Iletisim kavrami Latince kokenli “communis” kelimesindeiiremitir ve
kavram; tutum, bilgi, dgiince, duygu ve davragarin, kaynaktan hedefe g
aktariimasi anlamina gelir. Buna gore iietile, gbnderici ve alici arasinda ortaklik
kurma amaclaniriletisim ister bilgiyi yaymak, ister @tmek, ister glendirmek, ister
etkilemek ya da sadece anlatmak amacl olsun, @sas bilgi vermektir (Tutar vd.,
2006: 45).

Iletisim en basitsekliyle bir kisiden dierine bir mesajin aktariimasi ve
karsilikli anlasmanin sglanmasidir. iletisim, kaynak (gonderen) ile alici (hedef)
konumundaki iki tarafin birbirlerinin aktardiklanrkasilikli olarak anlamasi ile
gerceklgir. Ancak her iki tarafin da ilefim sonucunda aynsgekilde diunmeleri,

surecin d@ru islediginin bir gostergesi sayllmaz. Cunkl bu noktadasiteideki amac,
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Uzerinde durulan konuda bir fikir bigine ulgmak deil, mesajin kaynak ve alici
tarafindan ayngekilde anlailabilmesidir.

Iletisim kavrami konusunda literatire bakgohda bircok tanima
rastlanmaktadir. Yayginlik kazanacak bir tanimdlaasak ise bir o kadar da zordur.
Her yazar farkl birsekilde tanimlamaktadir. G#li arastirmacilar tarafindan ilegim
kavramisu sekilde ele alinnstir:

Iletisim bir surectir. Soézcuklerin, resimlerin, figlrleyi grafiklerin vb.
sembollerin kullanilarak bilgi, diince, duygu ve becerilerin kaynaktan aliciya
aktariimasi surecididletisim kaynak ve alici arasinda davradesisikli gi olusturmak
amaci ile bilgi fikir, tutum, duygu ve becerilerianlamlarinin paykalmasi igin
gerceklgen etkilgim strecidir (Gurses, 2006: 24).

Iletisim, bilgi Gretme, aktarma ve anlamlandirma surecidinesin bu tanima
gore iki insanin karhkh konusmasini iletsim sayabilecgimiz gibi arilarin bal bulunan
yeri birbirlerine haber vermelerini de ilgitn kabul ederiz (Dokmen, 1996: 19).

Iletisim, toplumsal yapinin temelini ofturan bir sistemdir. Orgitsel ve
yonetsel yapinin duzenlisleyisini saslayan bir arac ve bireysel davrgari
goruntuleyen ve etkileyen bir teknik olarak da talanabilir. Bu yapisiyla ilegimin,
drgutan butanlgind sglayan ve sinir sistemi gibi orgatin her yanini sabér olgu

oldugu soylenebilir (Bgaran, 1989: 20).

Iletisimin tanimlarindaryu ortak noktalara varilabilir (Sabungtio ve Gumg,
2008: 5):

 lletisim, toplusal birimler arasinda gerekliskilerin kurulmasina ve toplumsal

hayatin devamina olanakgtayan toplumsal olaydir.

+ lletisim, toplumsal birimler arasinda bir bilgi, anlamuydu ve dgiince
alisverisidir.
« lletisim, ayni zamanda gerekli mesaji gonderen, gereketiyii algilayan

acisindan insan davrami ifade eden psikolojik bir olaydir.

« lletisim, gonderici, alici, ileti, ilefim kanallari ve iletim araglari gibi

birbirlerine siki sikiya b#i 6gelerin olgturdusu bir sistemdir.
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« lletisim, bir defada olup biten tek bir eylem olmayip ikéisiz devam eden ¢ok

yonlu bir sirectir.
 Iletisim, toplumsal yapinin ¢imentosunu gtiurur.

Bu tanimlar dgrultusunda ileim konusundasunlari soyleyebiliriz.iletisim
toplumun temelini olgturan bir sistem, orgutsel ve yonetsel yapinin dlizgleyisini
sglayan bir ara¢ ve bireysel davrglari gorintileyen ve etkileyen bir teknik, sosyal
surecler bakimindan zorunlu bir bilim, sosyal uyigin gerekli bir sanattir (Tutar vd.,
2006: 44).

1.2.2.1letisimin Amaci ve Onemi

Iletisimi toplumsal yapinin temelini ofturan bir sistem, orgitsel yapinin
isleyisini duzenleyen bir ara¢c ve insansKilerini gelistiren bir teknik olarak da
tanimlamak mumkinddr. Temel amaci, bireyler arasioid ortaklgin kurulmasi olan
iletisim, kasihkl ili skide, bilgi, diglince ve tutumlarin belirli bir insan toplgu icinde
aktarilarak benzgnesi ve birlgin sgglanmasini amaclar (Sabun@ho ve Gumi, 2008:
5).

Gunumizde ilegim diinden daha 6nemli ve daha da zorunlu hale dedude.
Cunku ginimuzde gug kayhiaolan bilginin hem iletimi hem payani ¢ok hassas bir
durum arz etmektedidletisimin insanlara sgladigi yararlarisu sekilde siralayabiliriz
(Kaya, 2006: 94):

« lletisim insanin kendisini ifade etmesini ve farndakini tanimasini gkr.

« lletisim insanin bilgilenmesini ve donanimingka.

« lletisim insanlar arasindaki dostluk ve arkgldan kurulmasina zemin hazirlar.
« Iletisim insanlari etkilemek ve davraaiyoneltmeyi temin eder.

+ lletisim insanin olumlu d§iinmesini ve davranmasinigar.

« Iletisim insanlarin ortak hareket etmesini ve birlikiali temin eder.

« lletisim insanlarin fiziki ve sosyal cevreye uymalariglar.
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« lletisim amaglarin gercekjtriimesinde insanlari moral ve motivasyon

acisindan olumlu ekiler.
« lletisim insanlari ikna etmeyi ve etkilemeyigar.

+ lletisim bireylerde dger yargisi tutum ve davratarin olismasina yardimcl

olur.

Insan ister tek lyana, ister toplumla birlikte yasin, amagclarina ilgtm
kurarak ulaabilir. insanda iletim kurma gereksinimi, cevreyi etkileme igteden
kaynaklanir. Bu nedenle ilgtin, ister bilgiyi yaymak, ister@mek, ister glendirmek,
ya da yalnizca konma gereksinimini gidermek ic¢in olsun, asil amadgibverme ve
karsidakini etkilemektir. Ozellikle orgutsel ve grupetikiminde, birlikte calgan
insanlarin davraglarini kontrol etmek ve belli bir amag gholtusunda yénlendirmenin
vazgecilmez aracl, ilgimdir. Bu yonuyle ile§im sadece bir ileti ai verisi degil,
insanin toplumsallma sirecinde ortak bir etkinlik bicimidir (Tutar,0@3: 43).

Iletisimin amaglari 6zetlenirse (Okkali, 2008: 21):

» Kaynak alici acisindan: Bilgi vermekgrétmek, aliciyt memnun etmek, mesajla

ili skin 6neride bulunmak,

* Kisisel ve toplumsal acidan ise: Cevreselflarin olumsuz etkilerini azaltmak,
kisilerin bilgi ve becerilerini yukselterek verimli Kanimlarini sglamak,
kisilerin belirli amaclara yonelmesine yardimci olmakisilerin cevreye

uyumlarini sglamaktir.

Iletisim, bireyin birtakim semboller kullanarak kemndakini etkileme
surecidir. Bir sosyal yapi iginde ilgitne gereksinim gdstermeyen hicbi yoktur;
cunka iletgsim, insanlarin birbirlerini anlamalari icin gereldian bir képrudir. S6zi
edilen 6zellgine dayanarak, ilefimi “bir kisiden baka bir kisiye mesajin aktariimasi”

olarak gérmek mumkundur (Tutar vd., 2006: 46).
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1.2.3.1letisimin Temel Ozellikleri

Iletisimle ilgili yapilan calsmalara bakildiinda iletsimin kolay anlaiimasi
icin bir takim 0©zelliklerin oldgu goérulmektedir. Bu 0Ozellikler sagida verilmitir
(Baltas ve Baltg, 2002: 19-21):

+ lletisimdeilk Dakika (Balangig) Onemlidir.

Karsl karlya gelen iki ksi arasindaki ilk etkilgim, iletisim sdrecinin 6nemli
bir belirleyicisidir. Bu etkiyi yaratan faktorlerkarsilasilan kisinin beden dilinden,
kullandigl kelimelere ve kinin tasidigl butiin aksesuarlardan igcinde bulupdwrtam
kadar geni bir dagihm gosterir.iste bitun bu faktorlerin bilgesi “algilayan kjinin”
degerlerinde bir yer bulur ve o ¢erceve icinde yorumaAlgilayanin kgisel dzellikleri
ve toplumsal normlari ile kalipdeis olan yargilar, etkilgm verilerine b&h olarak
iletisimin ilk aninda bir “karar” verdirir ve insan kasindaki ksiye zihninde bir etiket

yapstirir. Bu karar olumlu veya olumsuz olabilir.
« lletisim Bilgi Ali sverisi Degildir.

Insanlar arasi ilefim sadece bir bilgi ajverisi degildir. Duygu ve
distncelerin bir bilgi olarak aktariimasindaki eylemlge bu eylemlerin bicimi
iletisimin 6zand yapilandirir. Bu, ilgimin evrensel yonudur. Bilgiyi veyibicimi, bir
baska deysle, sozlerin bedendeki kahklari, iletisimi degerlendirmemizde ikinci

onemli noktadiriletisimde bilgilenmek ve grenmek “anlamak” dgldir.
 lletisim Kisiye Karsin Degil Ki siyle Yapilir.

Iletisim baka bir kiiyle birlikte yapilandirilan bir surectiriletisim onu
olusturan bireylerden birinin aktif olusu, grinin ise bu eylemi izlemesi ile kurulamaz.

Eger alici ki hazir dgilse, iletisim yolu tikanir.
 lletisim Sureci Bir Butundur.

Iletisimi kelimeler, eller, gozler gibi butingiinden soyutlayarak ve siirecteki
bir kesite bakarak gerlendirmeye ¢cagmak bizi yaniltabilir. S6zsiz ilgim isaretlerini

veya sozlu iletim icerigini tek tek dgerlendirerek sonuclara varmak yaniltici olabilir.
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Sonug olaralgu séylenebilir ki, bgarili bir iletisim ancak ilegimin unsurlarini
ve prensiplerini bilmeye Igadir. Dolayisiyla iletsime sadece kaynak acisindargitie
diger unsurlar acisindan da bakmak ve ona gore daatagerekir (Koylu, 2002: 43).

1.2.4 1letisimin islevleri

Orgiitlerde ile§imin bir cok amaci vardir ya da ilgitin bir cok klevi yerine
getirmektedir. Orglitsel ilaiimin temel amaclarindan biri, 6rgitlerdeki faaligetle
uyumu sglamaktir. Orgltlerde genelde, iyi bir ilgith olmadan grup elemanlarinin
faaliyetleri tamamiyla hamsiz hale gelir; bu nedenle 6rgutlerdeki faaligetkopuk,
uyumsuz ve Orgutiin amagclarindan cokidel amaclara yonelik olarak gerceite
(Paksoy ve Acar, 2004: 6).

Orgut icinde iletimin temel ilevleri; Bilgi saslama, Etkilemelkna etme,
Birlestirme ve Emir verme olarak agiklanmaktadir. Bigkeaacidan, orgutsel ilgtmin
temel glevleri su sekilde belirtiimektedir: uyum elde etme, liderliknee, guduileme,
etkileme, anlam okiurma, sorun ¢6zme ve karar verme, pazarlik etrrerabl

siralanabilir.

Iletisim, insan yaaminin her alaninda ¢cok 6nenglieivier gérmektediriletisim
bilmekle ve iletsim becerileri gektirmekle elde edilecek firsatlagunlar olabilir
(Sabuncuglu ve Gumig, 2008: 8-9):

* Kendimizi nasil gord@imuzu gektirir ve 6zguvenimizi arttirir,
» Bagkalarinin bize bakini iyilestirir,
« Insan ilskileri hakkinda bilgilerimizi arttirir,

e Karar verme, sorun ¢6zme, gata cbzme, takim ofturma, genel topluma

yonelik kongma gibi 6nemli becerilerigzenmemizi sglar,
« Ozgur kongma ve demokratik yurtfeolmada aktirma yapma olara verir.

Gunumiz ¢ yasaminin arady lider, yonetici yada c¢afan nitelikleri arasida
iletisim becerisi 6nemli niteliklerden birisi olarak dékcekmektedir.
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1.3. MOTIVASYONA iLISKiN KAVRAMSAL ACIKLAMALAR

Neden bazi kiler ge¢ saatlere kadar gative neden bazilari ¢aina saatinin
bitisi yaklasirken, birosunu terk etmek Uzere hazirlanmayglabsa Kisileri farkh
sekillerde davranmaya iten faktorler nelerdir?sikir neden ve ne yodnde davrani
gosterir? Ksilerin ayni davramglari tekrar gostermeleri (veya gostermemeleri) Inasi
salanabilir? (Kogel, 2007: 483). Bu ve buna benzerukmin hepsi motivasyon
kavrami icerisindedir. Bu kavram cganlarin kagilastiklari en énemli sorunlardan
birisidir.

Calisanlarin glerini severek ve isteyerek yapmalariniglama cabasi olan
motivasyon, ginuimuz idinyasinda giderek daha fazla 6nem verilen bird@wlarak
karsimiza cikmaktadirisletmelerin baarisinda ve rekabet avantaji elde etmesinde
onemli rol oynayan insan faktorinin verimli biekilde calsmasi ve dini
memnuniyetle yapmasi nasil ve ne kadar motive goldle yakindan ilgilidir. Bunun
icin de motivasyon kavraminin ve surecinjleimelerde iyi anlgiimasi ve kullaniimasi
gerekir (Sozer, 2006: 53).

1.3.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kavraminin dilimizde tam kargini bulmak olduk¢a zordur. Bu
kavram ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tumefiitir. Motive teriminin
Tarkce kagihgr gidi veya harekete gecirici olarak belirlenebi@ halde, motive,
harekete gecirici, hareketi devam ettirici ve olunybbne yoneltici, G¢ temel 6zelk
sahip bir gugctir. Motive temel kavramindan tiretilotivasyon ise, bir veya birden
cok insani, belirli bir yone du devamlisekilde harekete gecirmek icin yapilan
cabalarin toplamidir (Eren, 1979: 252).

Motivasyon sozcglinun Turkce kanligl olarak bazen “gudileme” bazen de
“‘gudulenme” sozcukleri kullaniimaktadir. Gudu, bedurumlarda belli amaglara
ulasmak ve gerekli davraglarin yapilabilmesi icin organizmayi harekete gegijrenerji
veren, duyusal bir yikselmeye ka, istek) neden olan ve davrglari yonlendiren bir
“itici guc tar. Gudd, insani harekete geciren veadikatlerinin yonlerini belirleyen, bir
isin yerine getiriimesinde bireyin dincelerini, umutlarini, inanclarini, kisaca arzu,

gereksinim ve korkularini icerir (Bolat, 2007: 62).
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Motivasyon tanimlarina bakilginda genel olaraksagidaki tanimlamalar 6n
plana ¢ikmaktadir.

Motivasyon, orgutiin ve bireylerin gereksinimlertaitminle sonuclandiracak
bir is ortami olgturarak, bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesisteklendirilmesi
surecidir (Ayd@an, 2000: 27).

Motivasyon, istekleri, gereksinmeleri, durtuleri \gileri kapsayan genel bir
kavramdir. Guduler organizmayi uyarir ve faaliygegirir, organizmanin davramni
belirli bir amaca dgru yoneltir. Organizmanin davramda bu iki 6zellik gozlengdi

zaman "gudulenmi oldugu soylenir (Cucel@lu, 1991: 248).

Motivasyon, bireyin bir gereksinmesini doyurmayadayeni bir gereksinme

yaratmaya yonelik gdian yapilan etki olarak tanimlamaktadir §Bean, 2000: 78).

Motivasyon, ©6nceden belirlengniamaclari gercekiirme yonunde o6rgut
icinde calsanlari isteklendirme, tgik etme, onlarin ¢abalarini bu yonde hitiene
faaliyetlerinin tamami olarak tanimlanir gkoglu, 1996: 28).

Motivasyon, bireyin kiisel gereksinmelerinin doyurulmasindan, bireyin
kendini gerceklgtirmesine kadar birgok evreleri kapsar. Orgutsetiag motivasyon
ise, Orgut dyelerinin caimaya balamalarini, c¢akmalarini sdrdiarmelerini  ve
gorevlerini istekle yerine getirmelerini @ayan guclerin veya mekanizmalarin timu

anlamini tair (incir, 1984: 2).

Genel ve basit bir tanima gbre motivasyon insanratalarinin istenilen
dogrultuya yonlendirilmesidir. Birey acisindan motiyas, kisisel gereksinimlerin
karsilastirilmasindan, bireyin kendisini gerceiiemesine kadar bircok evreleri
kapsamaktadir. Orgiitsel acidan ise motivasyon, torgielerinin  cagmaya
baslamalarini, cakbmalarini strdirmelerini, gorevlerini istekle yerirgetirmelerini

sgilayan guclerin ya da mekanizmalarin tima anlanagm (Durak, 1998: 5).

1.3.2. Motivasyonun Amaci ve Onemi

Motivasyon yonlendirici bir guctir. Motivasyondantel amag, cajanlarin
istekli, verimli ve etkili calgmasini sglamaktir Liderin baarisi, astlarinin orgutsel

amagclar dgrultusunda cagmalarina, bilgi, yetenek ve guglerini bu gidoltuda
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harcamalarina tghdir (Oral ve Kyglavan, 1997: 94). Ancak, bir liderin motivasyon
kuramlarini bilmesi, ¢cajanlarini uygun bigekilde motive edegg anlamina gelmez,
burada lidere dien, yobnetimin sanat yonini de ortaya koyarak saalarinin
“gereksinim c¢ozumlemesini” yapmak ve onlar icin eygun motivasyon araclarini
bulmaktir. Unutulmamahdir ki ¢aknlari, gereksinimleriyle Baasmayan odullerle
motive etmek olanaksizdiincir, 1999: 48).

Motivasyonun bir yonetimslevi olarak énemi, 6rgutte insanin gereksinimleri
ile orgutsel gereksinimler arasinda bir gdlioldugu fikri kabul edildikten sonra
artmstir. Bireyin davranglarini etkileyen ve davraglara yon veren arzu ve amaclarin
yani sira; cevresel kallar, kisisel izlenimler, sosyal alkanlklar ve tutumlar gibi bir
takim cevresel unsurlarda bulunmaktadir. Birey arai gereksinimlerini tatmin
edemedikce, bir ic dengesizlik durumu ortaya cikabktedir. Bireyin arzu ve
gereksinimlerini belirleyen gudiler gseldir ve bunlar sosyal cevre ve kultirin
etkisiyle zaman icinde yon @stirebilir, guclini kaybedebilir veya artirabilir.
Gudidlerin yani sira 6zendirme araclari da bireyawvrdnglarinin yonlenmesine etki
etmektedir. Arzu ve gereksinimleri yonetimin kenoks sundgu 6zendirme araclari
sayesinde tatmin edilen bireyig yapma arzusu da bu sayede artacaktir. Bireyin
amagclarina yardimci olan bu araclar, onun ayni maaadrgit amaclarini da
benimsemesini ve bugurda faaliyetlerini ygunlastirmasini sglar (Simsek vd., 2003:
130).

Tatmin edilmeyen arzu ve gereksinimler zamanlaybieeruhsal gerilim ve
denge bozukluklarina da neden olurlar. Gizli gemii, bgaltiimasi ya da azaltiimasi
sonucunda birey tatmin olacaktific dengesizlikler ve guduler @irdan kolayca
gozlenip dlgcilemez. Bunun aksine,gdgk 6zendirme araclari ve cevredekiskbarla
ilgili olarak yapilan davraglarin gézlenmesiyle bunlarin varliklari ve niteékl ortaya
cikarilabilir. Orngin, ¢6lde susuz kalmi ve su ihtiyaci yuzinden fizyolojik
tatminsizlige dgmdis bir kimsenin davraglari gbzlenirse, bir seraba, bir vahaya veya
gosterilen bir bardak suya saldirmasi ileirkn susuzluk diye isimlendirdimiz
gereksinim gicunt gorebiliriz. Kana kana su icdrelgereksinimi gideren bireyin suya
kargi isteksiz davrangl susuzluk gereksiniminin giderilglni ve dengenin temin
edildigini gosterecektirSu halde amacin gercekteilmesiyle kisinin igindeki gerilimin

veya dengesiziin miktarinda déme olur ve kiyi o ybne iten kuvvetinsiddeti de
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azalir. Sosyal orgutlerdeki bircok olumsuz tutum davranglar ve hatta isyanlar,
catsmalar kginin tatmin edilemeyen gereksinimlerinden ileri mektedir (Can ve
Tecer, 1978: 56).

1.3.3. Motivasyonun Ozellikleri

Orgiitlerin ve cakanlarin amagclarini gercekt&ilmesi, onlarin amaglarina ne
derece ulgtiklari onemli bir konudur. Orgutlerde ggnlarin ne kadar mutlu olduklart,
motivasyonlarini ne kadar ganabildiginin bilinmesi 6nem arz etmektediigsel
motivasyonu sganms bireylerin refahinin iyi oldgu ve 0Orgut bgarisinin
arttinlmasinda grup motivasyonungkmmasinin gerekli oldiu ifade edilmektedir
(Serinkan ve Bedik, 2008: 159).

Bir lider belirlenen amaclara wabilmek icin cakanlarina bu amaclari
gerceklgtirmeye yoneltmelidir. Bir anlamda liderin @il olabilmesi aslinda
calisanlarin motive olmasina Pladir. Lider bunu sglayabilmek icin motivasyonun

ozelliklerini bilmek zorundadir.

Motivasyonun iki 6nemli 6zelli vardir. ilki motivasyonun kjisel bir olay
olmasidir. Cunkl birini motive eden herhangi biruda veya olay bgka birini motive
etmeyebilir. Ikincisi ise, motivasyonun ancak insan dawtamyla ortaya ¢ikmasi ve
gozlemlenebilir olgudur. Ancak, davraglarin icinde her ne kadar arzu ve amaclar
sakli bulunsa da bunlarin yanindasikin davrangini etkileyen ve onlara yon veren
bircok uyarici unsur bulunmaktadir. Bunlar genehrak cevresel kulllar, kisisel

izlenimler, sosyal ajkanliklar, tutumlar ve toplum kaltartadar (Kavi, 20065).

1.3.4. Motivasyon Sureci

Motivasyon sdreci, bir gudu etkisiyle harekete gegrbelirli bir eylemde
bulunma surecidir. Bir birey herhangi Beye kagi belirli bir gereksinim duydgunda
bu gereksinimi gidermek icin bir takim davrglarda bulunur. Bu gdsterglidavranglar
sonucunda gereksinimini giderebilirse tatminesm)agideremezse tatminsizlik yar.
Onemli olan gereksinimi gidermek icin gerekli oldavrang modellerini belirlemek ve

bunlardan en uygun olanini etkin bakilde uygulayabilmektir (Aikoglu, 1996: 38).
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Motivasyon sireci sirasiyla doggaamadan olgur (Dirim, 2004:29):

* Gereksinim

e Uyarilma
e Davrang
* Doyum

Ilk asama, belirliseylere kagi duyulan gereksinimdir. Bu gereksinim ortaya
ciktiginda bireyde onu gercekleme istegi belirir. Bireyde gereksinmenin
giderilebilmesi ve herhangi bir giiciin ghoasi i¢in ikinci gamada yer alan uyariimanin
gerceklemesi gerekir. Bireyin gereksinimi @dugunda ve bu gereksinimi
gerceklgtirmek icin uyarildginda belirli bir davranta bulunma gsamasina gelinir.
Birey i¢c ve ds uyaricinin etkisiyle davraga gecer. Bireyin gostergli davrans,
gereksinimini gercekktirdigi Olcide birey doyuma wa. Eger gereksinim

doyurulmuysa motivasyon sireci tamamlagrolur.

Sekil 1.2’den anlailacgzl Uizere motivasyon sureci, gereksinimlerlgléap bu
gereksinimlerin giderilmesi sonucu doyuma satayla tamamlanir. Bireyin doyuma
ulasmasi onun etkin bir performansla galasi sonucunu garur. Tersi durum da yani
bireyin gereksinmesini giderememe durumunda biaéiyiin olamaz, doyuma yamaz
ve etkin bir performans gosteremezoglu, 1996: 38).

Sekil 1.2: Motivasyon Sureci

Insan U
Gereksinimleri > > Tutum > Tatmin
Y
ve Olma
A
Davrans ve
Motivasyon R
Unsurlari > > Degisikli gi > Verimlilik
I

Kaynak: Asikoglu, 1996: 38



31

Baykal'in, motivasyon sureci ile ilgili yakjami aagidaki unsurlari

icermektedir:

* Her insan organizmasinda onu sabirl ve sureklismpalya tgvik edici ve

yonlendirici bir takim itici gticler vardir.

» Bilingli yapilan her hareket o hareketi yapan insatutum ve davraglari
yonunden aciklanabilirinsan tutum ve davragtari motivin dgurdusu bir

sonugtur.

» Her kiside caitli tip ve siddetlerde pek ¢ok gereksinim vardir.

* Gereksinimlerin tatmin dilmesi amactir ya da motiedilmis davranglarin
yoneldii bir sonugtur.

* Amac fark edildgi ya da idrak edildii anda arzu haline doiir.

» zaman belirli bir tgvik unsuruna ka ilgi ya da gereksinim duyar.

* Amach ve bilinerek yapilan her faaliyet birst#k unsurunun uygulamasi

sonucunda meydana gelir.

* Amach ve bilingli yapilan bir hareket amaca sere ve tatminkar§in

sazlanmasieklinde sonugclanir.

1.3.5. Motivasyon ilellgili Kuramlar

Motivasyon konusunda liderlerin kullanabilgcgssitli kuramlar ve modeller
gelistirilmistir. Bu kuram ve modeller, liderlere, c¢anlari motive eden faktorleri
belirlemek, motivasyonu surdirmek konularinda yaaiolmak iddiasindadir (Kogel,
2007: 485). Motivasyon kuramlari g¢anlarin gine dért elle sarilarak camasini
sgilamak icin ne gibi ©nlemlerin alinmasi gergkti ilgilendiren konular
kapsamaktadir (Aksu, 2010: 11). Motivasyon ilelilguramlar iki bolimde incelenir.
Bunlar Kapsam kuramlari adi verilen i¢sel faktGel@girlik veren kuramlar ile Sureg

kuramlari adi verilen dsal faktorlere girlik veren kuramlardir.

Kisinin icinde bulunan ve kiyi belirli yonlerde davrarsa sevk eden faktorleri

anlamaya Oonem veren Kapsam Kuramlarindan en cokebildort taneskunlardir
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(Kogel, 2007: 485): Maslow’uithtiyaclar Hiyeragisi Kurami, Herzberg'in Cift Faktor

Kurami, Mc Clelland’in Udhtiyag Kurami ve Clayton Alderfer'in ERG Kuramr’dir

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami: Bu kurama gore, kiler
halihazirda sahip olduklageylerden ziyade, sahip olmayi istediklgeyler
(gereksinimler) tarafindan davraaisevk edileceklerdir. Lider acisindan énemili
olan, kiinin sahip olmak istedi seyleri (yani gereksinimlerini) anlamaktir. Bu
gereksinimleri sglama olanaklarini okturan bir yonetici, kiyi belirli bir
davrangl gostermeye yoneltmblacaktir (Balgik, 2004: 140).

Herzberg'in Cift Faktor Kurami: Herzberg'e gore ghal faktorler var olmasi
halinde etki ve d#siklik yaratmaz fakat yoklgunda tatminsizlik yaratir.
Herzberg'in vurgulamak istegdi husus hijyen etmenlerin de belirli bir sinirin
altina dgmesinin d@urdusu tatminsizlik sonuglarinin personelirsinde,
amirlerinden, kurumdan gayup nefret duymasina yol acg@cr. Hijyen
faktorler yerine getirildikten sonra 6zendirici etnterin i¢csel faktorleri harekete
gecirmesi s0z konusu olacaktir. O halde hijyegukar sa&landiktan sonra
O0zendirici ve doyum sdayan etmenlerden yapilan her turlt ggalsant motive
edici bir rol oynayacaktir. Motivasyon faktorlesg, varlgl tatmini destekleyici,
arttirici ancak yoklgu durumu dgistirmeyen faktorlerdir. Dysal faktorler
kurum politikasi ve yodnetimi, gbzetme, gozetmemetliskiler, is kosullari,
tanima, Ucret, akranlarla gkiler, kisisel ygam, astlarla ikkiler, stati ve
glvenlik olarak belirlennstir (Eren, 2000: 367).

Mc Clelland’'in Ug ihtiyag Kurami: Bu kurama gore, gr calsanin sahip
oldugu gereksinimler belirlenirse cghn secim ve yeridirme sistemleri
gelistirilebilir. Dolayisiyla, orngin, baari gosterme ihtiyaci ytuksek olan bir
calisan, bunu sglayabilecek bir e yerlatirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon
icin gerekli ortami bulunagandan sahip oldgu bilgi ve yetengi tam olarak ge
koyacaktir (Kogel, 2007: 491).

Clayton Alderferin ERG Kurami: Bu kurama gore, gereksinimler birbirine
sirali bir sekilde b&li degildir, yukari dgru oldyu kadar sagl dogru da
hareket edebilir. Bu, kinin yetengine ve gereksinimlerine gore glgir. Ust
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duzey bir ihtiyaci kaflamakta ysanan bir sorun, alt diuzeydeki bir ihtiyaci
karsilama istgini de etkileyecektir (Oztay, 2006: 61).

Yukaridaki aciklamalardan agliacaz Uzere kapsam kuramlari, esas
itibariyle, kisiyi davranga sevk eden faktorleri belirlemeygidik vermektedir. Ancak
pek cok yazar, 6zellikle davrgsal sartlanma taraflari, motivasyon konusunun sadece
kisinin icindeki faktorlerin incelenmesi ile tam ol&ranlgilamayacgl inancindadir.
Bunlara goére, kinin icinde bulundgu dssal ortam ve 0Ozellikleri de motivasyon
Uzerinde rol oynayan onemli bir etkendirsafida bu anlayl esas alan motivasyon
kuramlarini ele alagaz (Kocgel, 2007: 491).

Sure¢ kuramlari adi altinda toplanan motivasyorakuarinin girlik noktasi,
kisilerin hangi amaclar tarafindan nasil motive ediki ile ilgilidir. Davranssal
sartlanma taraflarina gore, motivasyon konusu sadegain icindeki faktorlerinin
incelenmesiyle tanimlanamaz.skiin iginde bulundgu dissal ortam ve Ozellikleri de
motivasyon uzerinde rol oynayan o6nemli bir etmenddire¢ kuramlarina gore
gereksinimler kiiyi davransa sevk eden faktérlerden sadece biridir. Bu icakidrlere
ek olarak dysal faktoérde ki davrangl ve motivasyonu uzerinde rol oynamaktadir
(Ercan, 2000: 63).

Sure¢ kuramlari altinda doért motivasyon kurami lewcecektir. Bunlar
Davrang Sartlandirma Kurami, BekleyiKuramlari, Adams’in ktlik Kurami ve Amag

Kuramidir.

e Davranis Sartlandirma Kurami: B. F. Skinner tarafindan sistertielen
sonucgsal ksullandirma, davraglarin kaynaklari Gzerinde dg davranglarin
sonuglari tzerinde durmaktadir Edimsektitanma Kuramina gore davralari
kontrol edersey alinan pektirmedir. B.F.Skinner, insan davralarinin insanin
icinden gelen durttlerle ga, cevre tarafindan belirlengini bu nedenle insan
cevresindeki  ddullendiricilerin ~ ve  guclendiricileri  desistiriimesiyle
gudulemenin sdanabilecgini belirtir (Yuksel, 1998: 145-146).

* Bekleyis Kuramlari: Sarf edilen caba ile alinan sonuclar arasindakkiili
Uzerine ygunlasan beklenti kuramlari kendi icerisinde Vroom Beltidturami
ve Lawler Porter'in Umit Kurami olarak iki bisk altinda incelenir. Vroom’'a

gore motivasyon iki kavrama gladir. Bunlar; valens ve beklentidir. Valens
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kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme desau baka bir ifade ile
sonuca ulgmaya dgip dezsmeyecgi noktasinda yaph tercihi ifade eder.
Ancak insanlar sonuclari farkli bicimlerdegaelendirebilirler. Bekley kurami
icin 6nemli olan, sonuclarin gercekgaei desil kavramsal dgeridir. Kavramsal
deger yani valens; kaasmayl umdgu sonucgtan umdiu tatmin dizeysidir de
denebilir. Buna goére herhangi bir sonucusiykiilk anda motive etme guc,
kisinin o sonucu gelecekte elde gittizaman kazanmayr umgu olumlu
getirilere  bghdir (Tevriz, 1999: 79). Lawler Porterin Umit Kami,
desiskenler arasindaki gki ve bu dgiskenlere ilgkin beklentilerin § basarimi
tzerindeki etkileri incelenir (Eren, 2000: 395).sKielde ettgi o6dullerin
algilanan 6dul adaletini k@tamasi durumunda bir doyum ggyacak,
karsilanmamasi durumundaysa doyumsuzluk icine gireeekw durum 6dalin

degerini etkilemesi ile sonraki ¢cabasini azaltmasedem olabilecektir.

Adams’in Esitlik Kurami: Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine
verilen odullerle bgkalarina verilen odulleri daima kalastirdiklar  ve
kendilerine uygun gorilen odullerin benzersdorayr gosteren kimselerle ne
oranda gt oldugunu saptamaya caliklarini belirlemgtir. Bu kasilastirmada
bireyler kendilerinin 6rgute sunduklari girdiler yze degerler olarak emekleri,
zekalar, bilgi, tecribe ve yetenekleri ile bunalbalarak ortaya koyduklari
basarilarini gostermektedirler. Buna kduk, 6rgutten sgladiklari édiller olarak
Ucret ve statu aglari, primler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yarthmydnetsel
yetkiler ve kaynaklar ilesigiivenlgi ve isyeri kosullarini iyilestirme ve benzeri
hususlar gelmektedir. Bireyler 6dul adaletini Hdehnek icin bu iki unsurun
birbirleri arasindaki oranlarini kalastirmaktadir. Eer sitsizlik varsa o6dul
adaletinin bozuldgu ve bir dengesizlik hali ortaya cigtigozlenmektedir (Eren,
2000: 522).

Amac Kurami: E.A.Locke tarafindan gslirilen amac¢ kurami, davragin
temel nedeninin bireylerin bilincli bir amag¢ ve eite oldgunu 6ne surer. Bu
kurama gore bir ki bir ise ya da herhangi biseye baladiginda amacina
ulasincaya kadar calir. Ama¢ modelinde niyetler 6zel bir dnengita Ayrica
davrangl motive edergeyin bilincli amaclar oldgunu vurgular (Tgpinar, 2006:
49).



IKINCi BOLUM
ORGUTLERDE L iDERIN ILET iSIM BECERILERININ CALI SANLARIN
MOT iVASYONUNA ETK iSi
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2.1. LIDERIN ILET ISiM BECERILERI

Yonetim en basit anlamda, dkalari aracikg ile is yapma olarak tanimlanir.
Buna gore lider, calanlari aracifii ile is yapan k§i anlamina gelmektedir. Liderin
cevresindekilere 6rgutiin amaclarini gercgtiimesi yolunda § yaptirabilmesi, bu
amagclari acik bigekilde belirlemesi, bunlarn 6rgut Uyelerine aktasmaahip oldgu
iletisim becerileriyle gercekigirir. Dolayisiyla liderin ksisel Ozellikleri arasinda yer
alan iletsim becerileri, 6rgutlerdeki ¢alnlarin davraslarini etkilemede son derece

onemli rol oynamaktadir.

Iletisim becerileri s6zel olan ve olmayan mesajlara duyar etkili olarak
dinleme ve etkili olarak tepki verme biciminde deatbilmektediriletisim becerileri,
her tarli insan ikkisinde ve her turlu 6rgut alaninda skKileri kolaylastirici
olabilmektedir. Ozellikle insanlarla daha fazla irada olunmasi gereken orgiit
alanlarinda ¢aganlarin iletsim becerilerine daha fazla hakim olmalari gerekraeit
Etkili iletisim mesaji alan kinin mesajin anlamini, veren skiin iletmek istedi
anlamda algilamasi halinde gercgkiéKorkut, 2005: 143-149).

Iletisim surecinde ggtli  engellerle liderlerin - mimkin  oldiunca
kargilasmamasi, orgut etkilifii icin gereklidir. Bu nedenle liderlerin ilgtm becerileri
onemli bir yere sahiptir. Liderlerin sahip olglu iletisim becerilerinin etkili olup
olmadginin belirlenmesi icin ilegim sireclerinde ortaya cikabileceksigke engellerle
karsilasip kasilasmadiklarini saptamak gerekir (Gokkaya, 2009: 1%jetlerin icinde
bulunduklar ilet§im strecinde bireysel 6zelliklerinden kaynaklaniatisim engellerini

asagida maddeler halinde toplamak mumkundur.

2.1.1. Kaliplasmis DUsUnceler

Gunluk yaantimizda surekli zihinsel ve kel etkinlik go6steririz.
Gorduklerimiz, sittiklerimiz, zihnimizde bunlara vergimiz anlamlar, unuttuklarimiz,
hatirladiklarimiz kendimiz ve c¢evremize skin gelistirdigimiz, kalip ditnceler,

semalar kuracaniz iletisimleri 6nemli 6l¢tide etkimektedir (Dokmen, 1996).72

Duygularimizi ve davraglarimizi yonlendiren djiincelerimizi iki ana gruba

ayirabiliriz. Birinci gruptaki digiincelerimiz, gergekgci ve akilcidikinci gruptakiler ise
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gercekci ve akilci dgldir. Bu tur gergekgi ve akilci olmayan gince yapilarina,
“kaliplasmis distnceler” denir (Gokkaya, 2009: 15). Dokmen, et engeli olarak
bazi kaliplamis distincelersdyle siralamaktadir (Dokmen, 1996: 72-73):

* Kontrol Yanilgisi: Cevre bizi kontrol ediyor. Yakkarimizdan ¢evre sorumlu

veya bakalarinin davragive duygularindan biz sorumluyuz.

* Asin Genelleme: Tek bir davranve 6zellikten hareketle bunun herkes icin her
yerde gecerli oldgunu diginme.

» Kutuplasmis Duslince: Ya siyah ya beyaz. §a renkler yok.

* Zihin Okuma: Ne soyleyegai dinlemeden anlama, dinlememe. Ben onun ne

soyleyecegini bilirim.
» Dogruluk Abideligi: Benim sectim bir ka¢ renk dgru diger renkler yanktir.

» Etiketleme-Toptancilik: Yapilagle yapanin kiili gini ayiramama. Herhangi bir

Ozellikle batint yargilama.
» Mutlakeilik: Edinilen bir takim kurallar asla gigmez.

Bunun gibi kaliplamis distuinceler davraglarimizi yonlendirir ve iletim
catsmalar yaratir. Kilttrel, fiziksel ve sosyal cevgereksinimler, duygu algi, ilgtm
becerisi farklliklari yukaridaki diincelerin olgmasini sglayan temel faktorlerdir. Bu
distince ve faktorler toplumsal y@mimizda kabul gormikliselesmis bazi geleneksel
distince kaliplarini gunlik yamimiza aktararak davratarimizin sekillenmesinde

onemli pay sahibidir.

Orgiitlerde liderin sahip olgu disiince yapilari, cajanlarin davraglarini
yonlendirerek onlarin kuracaklar ilgtn Uzerinde etkili olmaktadir. ger lider,
kaliplasmis distincelere sahip ise liderin ilgitn engelleriyle kapilasma ihtimalini
arttiracaktir.

2.1.2. Algi

Insanlar, cevresindeki uyaricilardan duyu orgardagelen ayri ayri uyarimlari
anlamh bir bicimde o6rgutleyerek, duyumlarina anlaemirler. Duyu organlarina gelen

uyarimlarin anlamli hale getirilmesi surecine agnir (Erden ve Akman, 1996: 146).
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Bireyin ruh hali ve akli durumu, dunyay! nasil &ghgini etkileyen énemli
faktorlerden biridir. Sosyal yapi iginde yaratignsecenekler ve olasiliklar cercevesinde,
algisal farkliliklar kginin psikolojik durumuna gore our ve dgisir. Psikolojik durum
algiy! etkiler veya d&stirir, dolayisiyla iletsimi degistirir (Erdogan, 1991: 164). Etkili
iletisim  becerilerine sahip liderin ilgtim slUrecinde yarngi algilamalarin
yasanabilecginin bilincinde olmali, aksi durumlarda iletinin iyelen olgturulmasina

olanak sglamalidir.

2.1.3. Duygu

Iletisimde duygusal ifadelerin 6nemli yeri vardiletisimde s6zlii kapsami %7,
dil-6tesi @Gelerin %38, duygusal yuz ifadelerinin ise %55 onaial paya sahiptir. Uygun
egitimin verilmesi halinde kiler, kailarindaki insanlarin duygusal ytz ifadelerini
daha iyi anlayabildikleri konusunda sgé arastirmalar da bulunmaktadir (Dékmen,
1994: 107).

Orgut calsanlari arasindalirli gini saglamada gerekli olan giiven duygusunun
gelisebilmesi icin, lider-cablan arasindaki ilefim sdreclerinin acik ve objektif
olmasinin yaninda, liderin onlara karolumlu duygular besleyerek ve onlari
destekleyici yonde c¢aimalidir. Lider ile cakan arasindaki ileimde olumlu duygular
iletisimi kolaylastirmakta ve ¢aanin drgute olan Igaligini arttirmaktadir (Gokkaya,
2009: 18).

2.1.4. Cinsiyet

Iletisim bicimlerini niteligini belirleyen dger bir e ise cinsiyet farklifgidir.
Arastirmalar, kadinlar ve erkeklerin sergiledikleritigm bicimleri ve bu ilegimleri
algilayslari arasinda farkliliklar bulungunu gostermektedir. Orgm kadinlar sozsiiz
iletisim mesajlarini erkeklerden daha fazla kullanmaktabw tur iletilere mesajlara
daha duyarli davranmaktadirlar, bunun aksine eekefgnel olarak s6zsiz ilgthden

gelen mesajlari pek algilamamaktadirlar (D6kme®41908).
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Lider - calsan arasindaki ilefim sureclerinde kiler cinsiyetleriyle iletsimde
bulunmaktan cekinmemelidir. Aksi durumda cinsiyetgeli ortaya cikarmakta ve

orgutteki iletsim srecini olumsuz yénde etkilemektedir.

2.1.5. Giyim-Kusam ve Ds Gorunus

Insanlarin bireylerle ne tir ilginleri kuracaklarini belirleyen faktorlerden
biriside fiziksel gorinumlerdir. Goérugjikisinin fiziksel yapisiyla, giyiminin bir butiini
olarak algilanmaktadir. Secilgidizgin bir giyim, iletim surecinde kinin kendisine
duydusu guvenin ve kar tarafa duydgu sayginin bir gostergesi olarak algilanmaktadir
(GoOkkaya, 2009: 18).

2.1.6. Tutumlar

Iletisim suresini olumsuz yonde etkileyen birgeli Gse ise tutumlardir.
Kisilerin belirli psikolojik objelere ilgkin duygularini ve davraglarini duzenli bir
sekilde olwturan eilimlerine “tutum™ adi verilir (K&itcibasi, 1976: 112). Ksilerin
tutumlari zaman icinde @eebilir. Fakat "kaliplemis tutumlar” denilen bazi davrani
bicimleri insan topluluklarina yoneliktir ve d@andir; kolay dgismez. Bu dgismez
tutumlar iletsimin niteligini belirlemede Onemli pay sahibi olgiw sdylenebilir
(GoOkkaya, 2009: 19).

Tutumlar, cakanlarin birbirlerine kan olumsuz tavir almalarina neden
olabilir. Bu durum o6rgutteki ilegim sdrecini etkileyerek, 6rgutin motivasyonunda

azalma gorilmesine neden olur.

2.1.7. Savunma Davranylari

Savunma davragu, iletisim sureclerini de olumsuz yonde etkileyerek, orguti
ve dolayisiyla caganlarin amaclarina umalarini guglgtiren bir ozellik tgir. Bu
nedenle, savunma davrglari iletisim sureclerinde arzu edilmeyenler arasinda yer alir
(Gokkaya, 2009: 20).
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Orgiit calsanlarinin ¢gu olumsuz tepki almayl sevmez. Buildr elestirilere
karsi savunmaya gecerler veya gielerin yanlis oldugunu soylerler. Hatta olumsuz
tepki de bulunan kilerden kacarlar. Bu tir savunma davgamgine girilmesinin amaci,

hatalar1 veya zayifliklari gizlemektir.

Saldirgan davragy ister agik bir bicimde, ister ortuk bir bicimddsuan,
iletisimde savunmayi dmrur. Kongan kki, saldirgan davraginin farkinda
olmayabilir. Ancak onun farkinda olmay sonucu pek dgstirmez (Cucelglu, 2002:
118).

Sucu bgkasina atma, 6zur dileyerek ggigime, sorunu ciddiye almama ve
kendini suclu bulma gibi savunma davegamina sahip 6rgit liderleri olumsuz ilgtn
davranglarda bulunabilirler. Orgut liderlerinin  bu olumsuitetisim davranglari

calisanlarin motivasyonunu azaltacaktir.

2.1.8. Bilgi Duizeyi ve Bilgilendirme

Kaynain bilmedgi bir konu hakkinda b&alarina yeterli bilgi vermesinin
olanaksiz oldgu gibi, hakkinda azey bildigi bir konuda da bilgi vermeye cgnasi
basari sansini azaltir. Kayr@an, aktaracg konu hakkinda sahip olgu bilgi, kuskusuz
mesajl etkileyecektir (Gurses, 2006: 93).

Iletisim, mesajin alici tarafindan alinmasi, alindiktaronra da;
anlamlagtiriimasi ile gerceklgr. Alicinin mesaja beklenen anlami verip vermenpesh
cok etkenlere hgidir. Etkili bir iletisimin gergi hem kayn&in, hem de alicinin
kullanilan sembolleri anlamalari, bu sembollerealoranlam vermeleridirIletisim
sirasinda alicinin anlagianlam, kayngin ilettigini dustindist anlamdan farkl olabilir.
Mesaj aliciya ulgtiginda, bilgi diizeyine ve ilgisine goére kendine dzgilamlar verir.
Baska bir deysle kayngin gonderdii mesajin anlamkdirilmasi alicinin bilgi ve ilgi
duzeyi ile sinirhidir (Girses, 2006: 93).

Orgiit liderlerinin gonderdi iletide bilgi eksikliginden dolayi ilegim engeli
ortaya ¢itkmamasi icin iletinin icefini bilme sorumlulgu vardir. Orgiit lideri iletim
surecinde iletiyi net birsekilde ifade etmeyip, bBtuklar birakirsa, cajanlar bu

bosluklar kendi varsayimlari ile doldurabilirler. Bdurumda, caganin anladii sey,
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gonderilenden farkli olacak ve dnemli bir if@th engeli ortaya cikacaktir (Tutar ve
Yilmaz, 2002: 81).

2.1.9. Gereksinimler

Iletisim kurmak, sosyal gereksinimlerimizden birisidiglki de en énemlisidir.
fletisim kurmanin sosyal bir varlik olarak tanimlanan amsicin birincil sosyal
gereksinim olmasi ardabilinir. Etkili bir ileti alicida bazi gereksiniler uyandirmall
ve bu gereksinimlerin kstanmasi icin kide istek uyandirmalidiriletisim igin
gereksinim duymayan birine gosterilecek gt cabalari zaman kaybindanska bir
sey olmayacaktir (Gokkaya, 2009: 21).

Cssitli arastirmalarda, herkesin 6rgutiin amaclarini gerggkiaeye yonelik
katilimi icin nasil motive edegmi bilmenin, orgut liderinin goérevleri arasindarye
almasi gerek@i vurgulanmakta; motivasyonun ilgimin kalitesinden olumlu yonde
etkilendiini ileri stirmektedir. Orgiit liderinin bunu @ayabilmesi icin oncelikle etkili
iletisim becerilerinden “gereksinim uyandirma, motive etryeterliligine sahip olmasi
gerekir Simsek, 2005: 75).

2.1.10. Dinleme Becetrisi

Dinlemek bir saygi gosterisidir. Kasindaki kgi tarafindan dinlenen birinin
Ozguveni artar, kendisiyle batk mutlu bir ksi olma olasilgl yukselir (Tutar ve
Yilmaz, 2003: 84). Dinleme becerilerinin etkili bitetisimin temelini olwturur.
Degerlendirmelerden, yargilamalardan, s@lderden ve kaygilardan aringi bir
dinleme ile iletsim kanallari acilmyg ve gercek iletim balamistir. Ayrica insanlarin bir
iletisim surecini tamamlanginda kendilerini iyi hissetmeleri, kendilerine sayg
duyulmasina ve dnem verifgini hissetmelerine g olup ve bunu da gtayabilecek

temel @enin “dinleme” oldgu belirtilir (Cihangir, 2004: 9).
Orgiit liderleri iyi bir dinleyici olmadiklari takdie, iletsim surecini
gerceklgtiremeyip yonetim ile ilgili gorevlerini yerine geedmezler. Cakanlar

sorunlarini liderleriyle gorigbilmeleri orgutteki bircok gereksiz agiaazliklan
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azaltmstir. Lider ve calganlarin birbirlerini dinleyerek yapacaklari génieler, birgcok
problemi, icinden ¢ikilmaz bir duruma d@nieden ¢6zimlenebilir.

2.1.11. Planlama

Aliciya goOnderilecek mesajin tam olarak iletilebaisn icin iletsimin
planlanmasi gerekmektedir.g& mesajinizi tam olarak aktaramazsaniz sitatle
sorunlar ortaya cikar. Orgiitlerde gercekle iletsimde direktiflerin nedenlerini
aciklama, en uygun ilgim aracini belirleme, iletinin anddip anlgilmadgini kontrol
etme iletiyi anlamayi kolaytairir ve deisime olan direnci zayiflatir. Tum bunlarin
sglanmasi ise ancak ilgimin planlanmasi sonucunda elde edilebilir (GOkke3@09:
22).

2.1.12. Empati

Bir insanin kagisindakinin ne hisseffini o an ygayabilmesi ve ona hak
verebilme yeteng@ne sahip olma yakiami salikli ve etkili bir iletisimde 6nem
tasimaktadir. Empati becerisi olarak da adlandirablbenbeceriyi gefitirmis olmak,
kisilerarasi iletsimde oOnemli rol oynamaktadir. Cunki bir ik@tn etkinliginde,
kayngin sahip oldgu tutum ve davraglar, bilgi ve deneyimler onun ilgtm
becerilerini dgrudan etkileyecek olan @iskenlerdir (Kiintigen, 2006: 58).

Etkili iletisim becerilerine sahip orgut liderlerinin en belésh 6zelliklerinden
biri, empati kurma becerilerinin yiksek olmasidiEmpatiyi karacak orgut lideri,
kargisindaki kginin baks agisiyla dinyaya bakmali, olaylari onun gibi agidya
calismalidir. Bunu yapabilmek icin de zihinlerinde g empatik anlayin
karsisindaki  kgiye iletmesi gerekir. Kardaki kisinin duygu ve dglnceleri

anlaiimasiyla, lider cakianlariyla empati kurma sirecini tamamiamiur.

2.1.13. Geribildirime Verilen Onem

Iletisim suirecinde, gondericinin aliciya ilgitimesajin, alic tarafindan yeniden

kodlanmak suretiyle okiurulmasi ve gondericiye iletiimesine geribildirirdenir.
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Herhangi bir bicimde geribildirim gg@anmadik¢a, gdnderici, ilgim ¢abalarinin alic
Uzerindeki etkisini bilemez. Gondericinin gergktide alici ile ilgili kanilarini
desistirebilmesi icin doniite gereksinmesi vardir. Oxddli gondericinin alici ile
onceden ikki kurmams oldugsu durumlarda, geribildirime tepki gostermeye haliirl
olmasi gerekir (Gokkaya, 2009: 23). Gerekli bilgie 6rgut liderleri tarafindan
calisanlara verilmesi durumunda, ganlarin 6rgutle battingeneleri, drgutsel amaclara

gudulenmeleri daha kolay gercejébilecektir.

2.1.14. Statu

Orgiitlerde, ile§im engellerinin bir kismi, cajanlarin var olan stati
ili skilerinden kaynaklanmaktadir. Orgiit liderlerininhga oldusu bu statdi, bilginin,
fikirlerin, dnerilerin ve sorunlarin zaman zamansak engeller. Statiler yoneticinin
tutumuna gore ilegimde engel olabilmektedir. Stati kaybetme korkusetisimi
bozmakta caganlarin saygisini azaltmaktadir (Gurses, 2006: Stgtu farkhliklarinin
iletisim sireclerinde engellere yol agmamasi icin, lidegalsan arasindaki gkilerde
uygun bir iletsim ortami yaratilarak, liderlerin bicimsel giclarinuna kargtirmadan

elestirileri kabul etmeleri ile sorunlari tagtnalari gerekmektedir.

2.1.15.iletisim Zincirinde Var Olan Ki silerin Atlanmasi

Iletisim zincirinde var olan kileri atlamak, oOrgitlerde onemli ilgim
sorunlarina yol acailetisim zincirlerinde iletilerin izledii yol, gerekli kiilerin karar
verebilmesi igin kisa olmali ve iletiler bu yondenaldir. Eser resmi bir bilgi ilk 6nce
ilgili olmayan kssilere iletilirse, 6rgut Gyelerinin bu durumdan réha olmasi olgandir
(Gokkaya, 2009: 24). Orgut icinde ilgth zincirlerindeki tyelerin atlanmasi onlarin

iletisimde bulunma isteklerinin azalmasina neden olacakti

2.1.16.Iletisimin Zamanlamasi

Iletisim sureclerinde, ilegimin erken yada ge¢ yapilmasi bir takim sorunlara
neden olmaktadir. Gecikgiletisim, amaclanan sonuclarin elde edilmesi icin dabhkfa

ugrasl gerektirir ve bu durumlarda uyeler arasinglairligi nadiren goruluriletisimin
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gereken zamandan ©Once yapilmasierin unutulup yerine getiriimemesine, sonra
yapilmasi ise onun hicbir 6neme sahip olmamasinmelmaktadir §imsek, 2005:
89-90). Orglt caanlarinin, ileim sireclerinden kaynaklanan bir takim engellerle

karsilasmasi 6rgutiin motivasyonunu giiecektir.

2.1.17. Alicinin Segimi

Alicilar her zaman mesaja acikgiierdir. Cogu kez, alicilarin bir mesaja kar
en azindan direnme tepkisi gosterdikleri gorulifeiEkaynaktan gelen mesaj alicilarin
inanglarina, tutumlarina uygun geliyor, bdyle biresaj alicilarca bekleniyor ise,
kaynain istedgi anlam daha kolay c¢ikariimakta, alicilarin eylemegmesi daha
kolaylasmaktadir. Bundan da 6te; alicilarin cok kolaylikialadiklari hemen eyleme
gectikleri mesajlar, kendilerinin gereksinimleridoyuran icerikte olanlardir (Girses,
2006: 43). Orgut liderinin, aliciyr @gou olarak belirleyememesi durumunda iletinin
hicbir 6nemi yoktur ve olumlu bir g&sim meydana getirmeyecektir.

Etkili iletisim baanli bir 6rgut lideri icin gerekli telsey olmaktan c¢ok, bir
orglt liderinin eyleme gegmek icin kullagdbir surectir. Orguit liderleri ilegimi dogru
acidan dgerlendirmeli, onu iyi bir yonetim fikirlerinin yemi alamayacak, ancak
gelistirebilecekleri iyi fikirleri uygulamalarina yardien olacak en 6nemli ve temel
sureclerden biri olarak gormelidirlegi(nsek, 2005: 96).

2.2. MOTIVASYON SURECINDE ORGUTSEL LIDERLIK

Liderin sahip olmasi gereken belki de en 6nemlildzmotivasyondur. Sadece
motivasyon sahibi bir lider kkalarini motive edebilir (Adair, 2003: 139). Lider,
kendisi, 6rguti ve calanlari icin hep beklentilerin 6tesinde hedeflerirel Bu
hedeflerin gerceklgnesini s&lamak da lidere dier. Lider bu hedeflerin
gerceklgmesini s@lamak icin hem kendini hem de galnlarini motive etmelidir.
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2.2.1. Lider Agisindan Motivasyonun Onemi

Lider bireysel olarak grup Uyelerinden gereksinimywlan ¢aba dizeyinin
yaratilmasi ve sdrdarilmesinden, amaclarasmig ve grubunda bu amaclara
ulasabilmesini sglama yollarinda grup tyelerinin ¢cabalarini yonleitciiesinden, grup
dyeleri arasinda cabalariggéidimlgmesinin sglanmasindan ve son olarak da grup
dyelerinin  gereksinimlerinin  kaanmasiyla grup  UOyelerinin  g0revlerinin
kolaylastirilmasindan sorumludur. Dinya c¢apinda toplumdgagada, mgterilerde ve
teknolojide meydana gelen glgmler orgutleri dgerlerini belirlemeye, yeni stratejiler
olusturmaya, varlklarini devam ettirmenin yeni yoltariGgrenmeye zorlamaktadir.
Boylelikle, liderin deisimi etkilemedeki en zorlu sorumluiu 6rgit igerisindeki
insanlari guincel ise karharekete gecirmek olmaktadir (Heifetz ve Lauti@97: 124).
Bununda o6tesinde, liderin sorumlglu grup icerisinde yer alan Uyelerin gudia ve
ilgilerinin doyurulmasini g#ayacak rol ve glevlerin tanimlanmasini gamaktir
(Prentice, 2004: 109).

Liderlik, potansiyel izleyicilerin gudtlerine o kad duyarhdir ki, lider ve
izleyici rolleri birbirine bghdir (Burns, 1979: 21). Lider ve ¢gdinlar motivasyonun iki
yonind olgtururlar. Lider motivasyon aracini kullanarakgilarin yaptiklar glere
konsantre olmalariniglerini daha iyi yapmalarini ve dolayisiyla kaynakiaen verimli
sekilde kullaniimasini ggamaya cakirken, calganlar da liderin faaliyetlerinden

etkilenerek motive olurlar (Geng, 2005: 241).

Liderin baarisi, caanlarin drgit amaclarn goultusunda cagmalarina; bilgi,
yetenek ve guclerini tam olarak bugdoltuda harcamalarina gladir (Kogel, 1998:
434). Bunu da ancak cgdnlar motive ederek gercekigebilir. Bundan dolayi
motivasyon, lideringlevleri arasinda kilit bir role sahiptir. Streklegsimin yasandgi
bir ortamda 6rgutin ayakta durmasi ve orgitin rekébstinligline sahip olmasi icin
lider kendisini ve ¢aganlarini 6rgut amaglarini gerceiemek icin motive etmelidir.
Aksi takdirde iyi motive edilmeyen grup Uyeleri,rgken performansi gosteremeyecek,

dolayisiyla hedeflenen amacaglamayacaktir (Ergezer, 1995: 65).

Lider icin calsanlarin etkin bir performans sergilemeleri hem kemein de
orgut baarisi icin gereklidir. Etkin bir performans da etkbir motivasyon ile
gerceklgebilir. Bundan dolayi, calanlarin performans ve motivasyonu birbirine
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bagimli, birbirlerini tamamlayan birer liderlikslevleridir. Bunun da 6tesinde, guclu bir
motivasyon hem bireye gereksinimlerini ggama olangl verecek, hem de onu moral
acisindan arzulanir noktaya getirecektir (Geng,0198). Bu da 6rgut ve liderin

basarisini arttiracaktir.

Orgiit icerisinde cajanlar farkli kiisel ozelliklere, yeteneklere, bilgi ve
egitime sahiptir. Lider, tim bu farkhiliklarin Gstesien gelerek tum cahanlarin 6rgut
amaclari lehine calmalarini sglamakla goérevlidir. Bunu yaparken de lider hi¢ bir
zaman herkesin ayni 6zendirme vevilderle motive oldgu disiincesinde bulunma
hatasina dimemelidir (Geng, 2005: 241). Cgnlarin farkliliklarinin sonucunda farkh
gereksinimlere sahip olgunu, bundan dolay farkli 6zendirme veviglerin calsan
motivasyonunda etkili olaganin bilincinde olmalidir. Lider motivasyonunslgel bir
sure¢ oldgu disiincesinden hareketle motivasyon araclarini kulkemr bireysel
farkhihklari g6z ontinde tutmalidir (Pehlivanli,@ 88).

Lider ve oOrgut bgarisi icin 6nemli bir konu olan motivasyonun nasil
sglanac&l, daha yuksek bir motivasyon dizeyini elde etmghk hangi faktorlerin
etkili oldugu 6nemli argtirmalarin konusunu ofturmus ve motivasyonu aciklamaya
calsan pek cok motivasyon kuramlari gurulmustur. Bu kuramlarin sonucunda
motivasyonu s@ayacak tevik ve Ozendirme araclari ortaya kongnuetkin bir
motivasyon igin ¢gtli yontemler gelitirilmi stir. Insanlari §yerinde motive eden butiin
faktorler yakindan incelenginde, iyi liderligin butin bunlarda ¢ok onemli bir rol
oynadgl gorulur (Adair, 2003: 176)ister 6zendirme ve geik araclarinin kullaniimasi
olsun, ister motivasyon yontemlerinin uygulanmalsuo lider motivasyon sirecinde

merkezi bir noktada yer almaktadir.

2.2.2. Liderligin Motivasyon Uzerine Etkisi

Insanlar ygamlarini kazanmak, gereksinim ve beklentileriniskamak igin
calisirlar ve bunun karligini da maddi ve manevi olarak olmak isterler. Btegsinim
ve beklentiler: dvgu, onaylama, 6neride bulunmadsfggmans ile ilgili geri bildirim
almak, parasal oduller, Ucret alari, terfi olarak siralanabilir (Serinkan ve Beduk
2008: 223).
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Calisanin  motivasyonu lidegie balidir. Liderin c¢alsan motivasyonu
Uzerindeki etkisi sadece kullagdi6zendirme ve t@ik araclar ile gercekignez.
Liderin sahip oldgu 6zellikler, uyguladii davrang bicimi ve guc kaynaklari cahan

motivasyonu Uzerinde etkili olabilecektir.

Calisanlarin memnuniyet dizeyinin Ol¢tilmesi kolay olngadgibi tatmin
duygusunu artirabilecek basit ve kisa yollar datyokLiderin gorevi ise ¢ajanlarin
sorunlarina gilme, onlardaki tatminsizsi fark etme ve bunlari gidermeye yonelik

cabalar sorunun ¢6zimlenmesine yardimci olmaktir.

Sekil 2.1: Liderlik Boyutlari ve Cakan Motivasyonu Arasindalkii ski

Liderin iletisim Becerileri
Sosyal Beceriler
Motivasyon
Ozdenetim
Empati

Liderin Giic Kaynaklari
e Karizma-Uzmanlik Gicu

Cezalandirici Gug
Bicimsel Gug

CALISANLARIN
GORUNEN GCABA VE
MOTIVASYONU

Bu calsmanin amaci da liderin ¢ghin motivasyonu Uzerindeki etkisinin
aragtirlimasi, liderin sahip oldiu iletisim becerilenin ve guc¢ kaynaklarinin gain

motivasyonunu etkileyen faktorler olup olmguiin ortaya konmasidir.

2.2.2.1. Liderlik Ozelliklerinin Motivasyon Uzerine Etkisi

Liderin sahip oldgu 6zellikler liderlik etkinlgini belirleyen faktorler olarak
incelenms; pek cok liderlik 6zellikleri ortaya konmgtur. Bu liderlik 6zelliklerinin
lideri diger grup bireylerinden ayiran faktorler offlu 6ne surulmgi belirlenen
Ozelliklere sahip bireyin lider olaga varsayilmgtir. Liderin sahip oldgu liderlik
ozellikleri su sekilde gruplandiringtir (incir, 2001: 35):
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» Fiziksel Ozellikler: Boy, girlik, genel gériiniim, bagar ve ya,
+ Bilissel Ozellikler: Zeka, kongma yetengi, mesleksel bilgi ve beceri,

+ lliskisel Ozellikler: Kendine given, gh doniklik, empati kurabilme,

duygularini denetleyebilme, glk.

Karizmatik ve donglimci liderlgin 6nemli hale geldii ginimuzde, 6zellikler
yaklasimi, durumsallik perspektifinde tekrar canlandirghmn. Liderlerin sahip olduklari
bazi Ozelliklerin ya da kisel karakteristiklerin durumsal bir cerceve icerie

arastiriimasina odaklanilmgtir (Zel, 2001: 133).

Liderlik, baskalarinin glerini daha etkili bicimde yapmalarini@amay iceren
bir roldur. Liderlerin ksilerarasi becerilerdeki eksigli herkesin performansini gliirdr,
zaman kaybina yol acar, kirginlhk yaratir, motivasy ve bghli g1 yipratir, dgmanhk
ve kayitsizlik olgturur (Goleman, 1998: 44). Bundan dolayi, lideritkirdigini
belirleyen faktorler arasinda liderin sahip a@duduygusal yeterlilikler oldukca
onemlidir. Duygusal yeterliliklerin yararlarini angye c¢ikaran liderler, liderlik ettikleri
kisilerin duygularina dgru bir yon verirler (Goleman vd., 2002: 17). Boéd, lider

calisanlar kolaylikla harekete gecirir ve esinlendirir.

Liderin Ustlendgi sorumluluklar yerine getirilebilmesi i¢in birderde goreve
iliskin bilgi ve becerilerin ve duygusal rollereskin yeteneklerin bir arada bulunmasi
gerektgi aciktir (Barutcugil, 2004: 268).

Liderin calsanlarini esinlendirip harekete gecirmesi icin ggallar ile olan
iliskisi cok onemlidir. Hedefleri gercekfirmek Uzere bireyi harekete gecirgay,
duygulardir (Goleman, 1998: 137). Liderin gahlarini etkilemesi, ¢calanlarin drgttin
amagclarina kendini adamasini ve yuksek performaisegnesini sdamasi lider-
calisan arasindaki gkiyi belirleyen duygu ve deerlere bglidir (Ulas, 2002: 51).

Farkina varilan ve dwou sekilde yonetilen duygular, belirlenen amaclarin
gerceklemesi icin motive edici bir etkiye sahip olacaktiBununda o6tesinde,
motivasyon bireyi harekete geciren ve bireyin hatiekinin yonini tayin eden, bireyin

dustnceleri, umutlari ve inanclarid§ghin, 2006: 524).

Duygularin etkin bir bicimde kullanilgh lider ve calgan arasindaki gki,

liderin calsanlarini motive etmesini kolaw@aracaktir. Bundan dolay! liderin sahip
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oldugu sosyal zeka ve duygusal zekd, liderinsgallarini motive etmesinde 6nemli bir
role sahip olabilecektir.

Sosyal Zeka Liderin etkinligini belirleyen, liderin cakanlari ile olan
ili skisidir. Sosyal zekaya sahip lider galnlarinin gereksinim ve gudulerini anlayacak
ve bunlar d@rultusunda cajanlari ile olan ilgkisini yonetecektir. Bundan dolayi,
sosyal zekaya sahip liderin ganlari ile olan iljkisinde baarili olmasi

beklenmektedir.

Sosyal zekaya sahip lider, galnlarinin sirekli déisen gereksinim ve
taleplerine kan duyarlidir ve bunlarin farkindaditsgérenlerin gereksinimlerinin ve
taleplerinin farkinda olan lider, c¢géinlarini motive ederken bu gereksinimleri ve

taleplerin doyurulmasini gkayacak, ¢cakanlarini busekilde tevik etmeye cakacaktir.

Sosyal zeka, orgutlerde 6zellikle sorunlarin ¢cozideidgisik bakis acilarinin
anlsilabilmesi ve bu bakiacgilarina gore hareket edilmesine olanaitesaasi agisindan
onemlidir (Hancer ve Tanrisevdi, 2006: 22). Ayricmsyal zeka kavrami icg@ri
itibariyle duygusal zeka kavramina bir temelstdumustur (Ulas, 2002: 28).

Duygusal Zek&d Mantigimiz diginmemizi sglarken duygularimiz nasil

hareket ede@mizi belirler. Lider olmak da harekete ge¢cmeyighaarini etkilemeyi
ve onlar da harekete gecirmeyi gerektirir (MacaJud004: 6). Bundan dolayi, gknin
kendisini ve gevresini yonetebilmesini kolagtlean, duygulari tanima, anlama ve etkin
bicimde kullanabilme yetege olarak tanimlanabilen duygusal zeka liderin dikini
belirleyen lider 6zelfii olarak sosyal zekanin yaninda artan gakilde incelenmeye
baslanmstir (Ayhan, 2004: 308).

Lider ve calganlarin etkilgimi pek ¢cok duygusalgeyi icinde barindirmaktadir
(Cakar, 2003: 87). Duygusal zekaya sahip lidevar,duygusal zeka ortami yaratip,
duygusal zeka alanindaki yetkinliklerini gosterevekduygusal zekaya sahip bir liderin
nasil olacgl konusunda c¢evrelerine 0rnek glurarak daha iyi performans elde ederler
(Goleman, 2002: 23).

Her tarl kte ylksek performans gosterebilmek, skaddiran hisleri
yonetebilmek, motivasyonu surdirebilmek, etraftakisanlarin hislerini  dgru
algilayabilmek ve liderlikle ekip ¢aimasi icin 6nem tayan beceriler dahil,siyasami
ile ilgili sosyal becerileri gejtirebilmek igin insanlara yardimci olan tggy 6zbilingtir.
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Bundan dolayi, 6zbiling boyutu liderin ggdnlari motive etmesini kolayarabilecektir
(Bulbuloglu, 2001: 55). Lider, ¢cajanlarin yeni fikir ve yaklgmlarina destek vererek
onlara dger verdgini gosterebilecektir; bu da cghinlarin  kendilerini  6nemli

hissetmelerine neden olabilecektir.

Duygusal zekanin ikinci boyutu olarak incelenen @igtim, bireyin rahatsiz
edici duygu ve isteklerini denetim altinda tutmaleklinde tanimlanmaktadir
(Barutcugil, 2006: 296). Kendi durtulerini kontraltinda tutan birey, en kéti durumda
bile olumlu davramini koruyacak ve durumun daha da kdiilesine engel

olabilecektir.

Duygusal zekanin bir ger boyutu olan motivasyon, hedeflere sahak icin
bireyin arzulu ve istekli bigekilde calsmasidir.insanlar, hedefe uwema sirecine etki
eden duygusal gdimleri ile motive olurlar (Bulbulglu, 2001: 55). Lider, drgttin
duygusal ikliminin ana kayrgadir. Bir liderden yayilan heyecan buttn bir grubyone
cekebilir (Goleman, 1998: 235). Bundan dolayi, fiidegalsanlarini motive etmesi ne

kadar 6nemliyse, kendi motivasyonu da o derece bdiem

Duygusal zekanin bir ger boyutu empatidir. B&alarinin duygu ve
diUstncelerini onlarin gozuyle gérmek, bireyi kiaindaki insana yakirgarir. Karsilikli
anlays, bireyler arasindaki ilefimi kolaylastirabilecektir (Goleman, 1998: 235).

Duygusal zekanin son boyutu sosyal becerilerdisy&lobeceriler, bireyin
diger insanlarla kolay ilegim kurmasini kolaylgtirir. Sosyal becerileri olan birey, etkili
ikna taktikleri kullanir, anlgmazliklarda uzlgma ve ¢6zum ggar, etrafindaki insanlara
ilham verir ve onlara yol gdsterir, ortak hedeftgrultusunda bgkalariyla calgir ve
degisimi destekler. Sosyal beceriler, liderin duygusak&sini caktirmasini sglar
(Goleman vd., 2002: 63).

2.2.2.2. Lider Davrans Bicimlerinin Motivasyon Uzerine Etkisi

Lider davramglari iliskisel ve gorevsel davragtar olmak lzere iki boyutta
irdelenmitir (Mullins, 2002: 438).
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e Gorevsel Davrani Lider calsanlarin hareketleri icin talimatlar clwrur,
calsanlar icin amaclar belirler, calinlarin rollerini ve bu rolleri nasil

yukleneceklerini tanimlar.

+ lliskisel Davrary: Lider calsanlari ile ikili iletisim gelistirir, onlari dinler ve

onlara destek ve geik sagslar.

Davrang bicimi, liderin etkinligini belirleyebilecek gicli bir etmen olmasina
ragmen, liderin etkinigini belirleyen mutlak bir davragi biciminden sz etmek
mumkun dgildir. Sadece gorevsel davrata bulunmasi ya da sadeceskisel
davrangta bulunmasi lideri baril kilmayacaktir. Lider davrapbicimlerinden birisi
digerlerinden daha iyi olmayip, etkin bir lider balioir durumun gerektirgi davransi
dogru sekilde secebilmeli ve bu davranuygulayabilmelidir (Demirbilek, 2003: 24).
Cesitli orgut ici kosullar, 6rgut dgi ekonomik ve teknolojik kgllar herhangi bir
liderlik davrang bigiminin etkinligini belirler. Bu nedenle lider esneklik 6zglhe sahip
olmalh o6rgut ici ve oOrgut di kosullan ¢ozumleyerek durumsal gdlara uyum

sazlamasini bilmelidir [ncir, 2001: 38).

Liderin davrarg bicimi, 6rgutin, bolimin veya takimin gaha ortami
Uzerinde dolaysiz vessiz bir etkiye sahiptir (Goleman, 2000: 78). Lidgavransg
bicimi, lider ve cakan arasindaki ikili ikkiyi etkilemekle kalmaz, cajanin
performans, motivasyon, moral veghagini da etkilerinsan ilskilerinde becerili olan
liderle birlikte calganlarin, gorevin teknik kisminda becerili olan tide birlikte
calisanlara oranla daha ¢ok tatminkar hissettikleri kppargtirmalar sonunda ortaya
konmustur (Stogdill, 1974: 330).

Uygun lider davrani bicimi calsanlari motive ede@e gibi, uygun olmayan
lider davrany bicimi ise demotive edecektir (Allan, 1998: 74)uriglan dolayi lider,

davrang bicimini secerken igcinde bulungu ortamin keullarina dikkat etmelidir.

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik yazimanklasik ve geleneksel lider
davrang bicimleri yaninda, Burns ve Bass’in yaptiklarisaranalarda yeni bir ayrimin
yapilmasinin zorunlu olgwna karet ettiler. Bu ayrim, geleneklere ve gegndaha
bagli etkilesimci liderlik ile gelecge, yenilige, dgisime ve reforma donuk dogiimci
liderlik bigimleridir (Eren, 2004: 460).
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2.2.2.3. Liderlik Gug Kaynaklarinin Motivasyon Uzeline Etkisi

Baskalarini etkileyip, 6rgutsel amaclara grteanin yolu guc¢ sahibi olmaktan
gecer §ahin vd, 2006: 658). Glg, birine ey yaptirma, bigey isteme ya da bieyin
nasil olacgl hakkinda yol gosterme yetaidir (Geng, 2004: 143). [@er bir tanima
gore gug, bir kinin bakalarini istedii yonde davrana yonetebilme yetegelir.
Kisinin gucil, ancak ly&alari ile iliski kurdusu zaman ankalabilmektedir (Dgan,
2005: 80).

Gucun iki farkli boyutu bulunmaktadir. Birinci bayuslerin tamamlanmasi,
faaliyete gecme, bir araya gelmgklindeki olumlu durumlari icermektedir. Bu
yaklasima gore ‘guc’, insan gkilerinin, Ozellikle birbirine bgmh faaliyetlerin var
oldugu gruplar da ve belli bir amac¢ gmltusunda ilgkilerin butunletirildigi her
durumda ve konumda, g bir deysle orgitlerde var olan, s6z edilen ve istenen bir
olgudur (Artan, 2000: 283)kinci boyut ise, dierlerinden Ustiin olma, davralarini
kontrol etme ve istediklerini yaptirma gibi olumsdizrumlari icermektedir.

Guc ve yetki kavramlari birbirleri yerine kullamlabuna rgmen temelinde
birbirinden farkli kavramlardir. Gig, bir olayr uylgmaya koyma, kabul ettirebilme
veya Odullendirebilme yetepielir (Celik, 2003: 64).

Liderin sahip oldgu gig; liderin bulundgu konum, liderin sahip oldiu
odullendirme ve cezalandirma yetkisi gibi 6rgutkalynakli olabilecgi gibi liderin
kendisinin sahip oldgu uzmanlk ve karizma gibi isel kaynakl da olabilir. Glcin
kaynaklarina gore liderin sahip olglu gic; bicimsel, 6dullendirme, cezalandirma,
uzmanlk ve karizmatik gu¢ seklinde siniflandinliabButin gig¢ kaynaklari, liderin
drgutin amaclarini gercektemesi ve orgutsel yamin surmesi acisindan kritik 6nem
tasir. Moral, motivasyon,si tatmini, sorun ¢cozme ve karar alma ve takimsgadsi gibi
bircok yonetim konusu gugc ile doudan bglantilidir (Barutcugil, 2004: 301). Liderin
gucl elde etme bigimleri ve sorunlari ¢ozmek iginlldnma tarzlari, yonetimin
etkinligini ve orgutin amagclarina ylaasini dg@rudan etkileyen bir konudur
(Barutcugil, 2006: 211).

Liderin sahip oldgu gucin kayna desistikce, calsanlarin bu glce
gOsterecgi tepki de dgisecektir. Odillendirme, cezalandirma, bicimsel giibi g
orgutsel guc kaynaklarina kacalsanlarin daha ¢ok itaat ederek vesk&oyarak tepki
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vermeleri beklenirken, uzmanlik ve karizmatik dibjisel gtic kaynaklarina ¢ganlarin

oncelikle bghlik ve daha sonra itaat gostermeleri bekleneceRiblayisiyla liderin gug
kayna desistikce, calsanlari Uzerindeki etkisi ve sonuc¢ olarak gah motivasyonu
degisebilecektir. Ayrica, liderin gicu kullanabilme yee&kleri ve tarzlari, caan

motivasyonunu ve yetkinliklerini galirip zenginlatirebilecesi gibi bitip tikenmesine
de neden olabilir (Barutcugil, 2004: 300).

2.2.3. Liderin Baslica Motivasyon Tevik Araclari

Orglitiin ve bireylerin gereksinimlerini kaayabilecekleri bir ¢cagma ortami
yaratarak, bireyin etkilenmesi ve isteklendiriimesireci olan motivasyon, bir drgitte
islerin etkin ve verimli bir bicimde Barilmasini sglamaktadir (Giriiz ve Yaylacl,
2004: 75). Bu sureg icerisinde, her bir gain ayni tgvik araclari ile motive edilmesi
oldukca guctur. Bundan dolayi, galn motivasyonunda etkin pek colguik aracindan
s6z edilir. Bir bakima tik araclarinin etkinfiinin, kisilerin deger yargilarina, cevre
faktorlerine, sosyal vegdim dizeylerine bgl oldugu soylenebilir (Sabuncgu ve
Tuz, 2001: 518).

Calisanlari motive etmek icin kullanilan stek araclari zaman icerisinde
yasanan gelimelerle beraber ggsiklik gosterebilecektir. Geleneksel olarak tcrehéd
motivasyon aracl iken, bugtnlerde 0z benligete ba zaman, yoneticilerle daha fazla
iletisim gibi dezerler calsanlar arasinda birincil sorun haline geftini(Hodgetts, 1997:
289).

Calisanlarini motive etmek igin geik araglari kullanan lider, bu geik araclari
ile calsanlar oOrgut amagclar goultusunda tgvik eder. Bundan dolayi, liderin
kullandigl tesvik araclari ne kadar gli olursa, liderin caganlari motive etmesi o
kadar kolay olacaktir. Ancak, liderin kullagditesvik araclarinin cgtlili gi tek baina
calisan motivasyonu icin yeterli olamayacaktir. Lidemi@n dnemli sorun, ayri ayri
gereksinim ve kiliklere sahip cakanlari harekete geciren 06zgur, amacglarina
yaklastirict, inandirict ve 6zendirici nitelikte motivamy tevik aracina sahip olmaktir
(Geng, 2004: 239). Bir bka deysile, calsanlari harekete gecirmeyensuiik etmeyen
veya esinlendirmeyen gek araclarina sahip lider, kullangitesvik araclari ne kadar
¢cssitli olursa olsun cgakanlart motive edemeyecektir. Bundan dolayi, biediincak
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calisanlarin gercek motivasyonunu bilirse; builkirin gereksinimlerini kagnlayabilir.
Ve ancak, bu kilerin gereksinimlerini kagladiginda; onlar Gizerinde motive edici bir
glce sahip olur (Hanks, 1999: 116). Bireylerin gsm@mleri farklidir (Keser, 2006:
62). Lider calsanlari motive ederken icsel vessil motivasyon arasinda denge

kurmalidir.

2.2.3.1.I¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon ile gevreyle skide bulunmak, kiisel cikarlari takip etmek,
yetenek ve becerileri uygulamak ve getmek icin gerekli olan ¢abay! gostermek icin
motivasyon sglanms olur (Reeve, 2001: 118).

2.2.3.1.11s Tasarimi

Is tasarimi verimlilik amaciylaslerin nitelik ve yapisini dgstirme sirecidir.
Yapilacak belirli gleri, bu Eleri baaracak yontemleri ve buslerin diger islerle
ili skilerini inceler. (Can, 2005: 247).

Bilginin yayginlgmasi ve teknolojik gelmeler gibi yenilikler §in yapils
seklinde koklu deisikliklere neden olmg pek ¢cok cakanin bilgiye kolay egim
sayesinde sorumlugw artarken pek cok calinin da yap# is teknolojik gelimse
sayesinde parcalara bolingréorumlulgu azalmgtir. Isin niteliginde yganan dgisim,
calisan birey icin isin anlamini ve 6nemini yenidgekillendirmektedir (Ozen, 2005:
95).

Islerin yeniden tasarimini etkileyen bazi faktorlardir. Bu faktorler teknoloji,
ekonomik faktorler, hukimetin ¢ikagikurallar ve diizenlemeler, orgutte gahlarin

yetenek, tutum ve motivasyonungkin 6zelliklerdir (Can, 2005: 248).

Is degistirme, tekdlizelikten okabilecek konsantrasyon eksikhi engellemek
icin sahip olunan bilgi ve beceriye uygunska bir se calganin yonlendirilmesidir.
Calisanlar, § degistirme sureciyle birlikte, surekli olarak ggik isler yapmakla birgok
isi 0grenmekte, dgsik islerde calgmakla gery Olciide beceri kazanmakta, sigke
islemleri Gsrendiginden Grindn ortaya c¢ikarilmasinda kendinin dephiinin oldgunu

hissetmekte ve gorev gigikli gi beraberinde yeni arkagléklari getirmekte, bdylelikle
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de sosyal cevresi gatemektedir (Solmgy 2004: 173-174). Bunun yaninda gahlar
daha fazla beceri sahibi olabileceklerinden yonetigi planlama, dgisikliklere
uyabilme ve devamsizlik durumlarindashuilar doldurabilme gibi konularda esneklik
sgilar (Can, 2005: 249).

Is geniletme, gorevi karmak bir isin ¢ok kicuk, nitelik gerektirmeyen
parcasini yapmak olan ¢gnin, sletmenin dgisik yerlerinde calkmasi demektir.
(Onen ve Tuzln, 2005: 104}. genkletme, klerin yatay bicimde geslietiimesidir (Can,
2005: 247).Isin geniletiimesi calsanin birden coksi yapmasina yol aghindan jten
sikilma azalir, motivasyon artar (Sabungluove Tlz, 2001: 171). Boylelikle ¢caain
kendini gelgtirme firsati bulabilecektir. Bununla birlikte, buygulamanin sadece
bireyin yaptgl basit gle ilgili koleksiyonunu arttirdiini, ayni §i binlerce kez
yapmasinin onunsidoyumuna ve motivasyonuna hichiey katmayacana dair

gorislerde bulunmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 104).

Is zenginlgtirmede ise, ¢ajana Urlinin ortaya ¢ikmasi icin sorumluluk, Grin
ortaya cikana kadar gecen tlurgamalarda karar verme yetkisi, Grinin nfele
niceligi hakkinda geribildirim ve b@ari ya da bgarisizlgin sorumlulgunu verir
(Solmus, 2004: 173-174)is zenginlgtirmede, birbirinden farkli niteliktesier dikey
bicimde ayni kji tarafindan yapilir ve 6zellikle yeni yetki ve satluluklar yuklenir
(Sabuncuglu ve Ttiz, 2001: 172).

2.2.3.1.2. Katilimci Yonetim

Katilimci yonetim etkin tgvik araclarn arasinda yer almaktadir. Katilimci
yonetim sayesinde c¢ghnlar, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynayabilmektedir. Katilmanin temelinde yatan sittice, ksilerin kararlara
katilldiklarinda verilen kararlari benimseyecekleve destekleyecekleri gerge
yatmaktadir (Sabuncgtu ve Tiiz, 2001: 169).

Katilimci yonetim sayesinde, ¢gn kendisini ilgilendiren durumlarda s6z
sahibi olmaktadir. Boylelikle, o6rgat icerinde 6nendigini ve deser verildigini
hisseder ki bu da ¢calni motive edebilecektir. Ayrica, karar verme siimée yer alan,
bu kararin olgmasinda s0z sahibi olan galnlar olgan karari daha kolay bgekilde
benimseyecek ve bu karari uygulamak icin kolay gakilde motive olabilecektir.
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Bununda otesinde c¢ganlar 6rgutiin her uygulamasinda ne kadar bulursalarkadar
orgute bglanir. Ayrica, orgutu baanl kilmak icin bitin enerjilerini kullanma

konusunda motivasyonlari yiiksek olur (Onen ve T{i2005: 107).

Orgutte calanlarin kararlara katilmasina izin verilmiyorsa burumda,
bireylerde ise yabancgma gorilecek ve gizli tatminsizlik, devamsizlikredfisler,
grevler, en bgarili elemanlarin isten ayrilmasi, drgu§iddaki kaliteli elemanlarin ise
orgute transferinde zorluklarla k#desilmasi gibi sorunlarla kadasilacaktir. Bu
sorunlarin ortadan kaldirimasi icin katilmali bynetimin olgturulmasi cakan
motivasyonu acisindan 6nemlidg§ihsek, vd., 2001: 119). Ayrica katilimci yonetimde
dikkat edilmesi gereken bir nokta; ganlarin fikirleri soruluyormg gibi yapip
calisanlarin fikirlerinin tamamen ginda bir karar verilmesidir. Gercek olmayan bir
katiimci yonetim, cajani motive etmek yerine c¢ghinin oOrgite olan guvenini

sarsabilecektir.

Katilimci yonetimin uygulanmasi liderin benimsgddavrang sekliyle de
yakindan ilgilidir. Otoriter bir lider cajanlarina ne yapmalari gerektii acik bir
bicimde anlatir ve bunu nasil yapacaklarini da tdarak aciklarken demokratik bir
lider calsanlarindan durum hakkindaki fikirlerini alir ve karalirken bu fikirleri g6z
onunde bulundurur. Bu durumda otoriter bir liderikatilimci  ydnetimi
desteklemeye@, demokratik bir liderin ise aksine katilimci ydimei destekleyeca
aciktir (Hageman, 1997: 110).

Lider calsanlarini motive etmek icin durum hakkinda gahlarinin fikirlerini
almali, bu fikirleri dgerlendirmeli ve bu fikirler dgrultusunda karar almalidir. Bu
davrang sekli “birisi icin calisma” yerine “birlikte cama” havasi yaratir. Ortak
fikirlerin uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya qiKdiz” fikri kuvvetli bir 6zendirme
unsurudur (Eren, 2004: 520).

2.2.3.1.3.Yetkilendirme

Yetkilendirme, bir 6rgltte gicin veya yetkinin asil devredilmesini ifade
eder (Barutcugil, 2004: 200). Yetkilendirmenin, igahlari etkili kilma, cakanlarda
0zguven duygusunun gginesine katkida bulunma, ganlarin ¢aresizlik ve gugsuzliuk
duygularinin tstesinden gelebilmesine yardim egabsanlarin harekete ge¢cmesi icin
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onlara guc¢ verme ve bir gorevingbailmasi icin ¢akanlar motive etme anlamlarina
geldigi sOylenebilir (Solmg, 2004: 174).

Yetki sahibi olan caganlar kendilerini daha etkin gorurler werini ve 6rguti
calisanlar, orgutte daha cok gah daha c¢ok bgarili olurlar. Bunun yaninda, yetki ve
sorumluluk yiklenmesi, ¢ghn icin itim de olabilmektedir. Bu sorumluluk zaman
icinde calgani Kkili gine kavygturup, moralini yikseltebilecektirS{imsek vd., 2001:
119). Bundan dolayi, lider, cahinlarina gerekli yetkileri devrederek, onlari
yetkilendirmeli ve guglendirmeli; boylece, galnlarini daha ¢ok ¢camaya ve bgarili
olmaya motive etmelidir (Geng, 2004: 238).

Orgutte cakan herkesi ortak bir amaca yodnlendirmeyen bir i@steim, ne
kadar personeli guclendirip, yetkilendirse de idembagariya ulagamaz (Besler, 2004:
34). Bundan dolayi, ¢ganlarin yetkilendiriimesinde ortak bir vizyonun giurulmasi
oncelikli bir sorundur. Ayrica, yetkilendirmeninkédi bicimde yuratilebilmesi icin
liderin durumsal davranmasi da gereklidir. Yetkima zaman, kime, nasil ve hangi
dizeylerde aktarilaganin ve devredilegenin belirlenmesi de oldukca ©6nem
tasimaktadir (Elma, 2003: 198).

Lider yetkilendirme aracgh ile calsanlarini motive etmenin yaninda, lider
giderek kabaran sorumluluk ve denetim yuku yetkseeumluluklarini kismen de olsa
calisanlarina devrederek azaltabilecektir (Kaynak, 199%). Ancak, bazi liderlerin,
calisanlarinin s6z konusu gorevi damabilecek yeterlilikte olmadiklari, daha fazla
sorumluluk almakta istekli olmadiklari, zaten faskarumluluk yiklendikleri ve daha
fazla sorumluluk kabul etmeyecekleri, onlari y&@tmenin cok zaman gerektiregiggibi
gerekcelerle ya da neyin nasil diitie iliskin yiksek bir kontrol, yonlendirme ve
yonetme gereksinimi icinde olmalari nedeniyle jetkiirmeye kay cikacaklari
soylenebilir (Solmg, 2004: 174-175).

Yetkilendirme, cakanlara glerini bagarmalari icin daha 0Ozgurce hareket
etmelerini s@layacak unsurlari vermektedir. Bunlar enformasydmigi, gic ve
odullerdir (Barutcugil, 2004: 384). Yetkilendirmersicunda cajanlar kendilerinin
onemli old@gunu hissedecekler,gienme ve yeteneklerinin ggiinine firsat yaratilm
olacak, cakanlar grubun bir parcasi haline gelecektir (Kagilmee Kic¢ikaslan, 2005:
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36). Boylelikle calsanin morali, goreve ve orglte g g1 ve verimliligi etkilenir.
Bundan dolayidir ki, yetkilendirme c¢gdinin motivasyonunu arttiran dnemli bigwik

aracidir.

2.2.3.2. Dg¢sal Motivasyon

Digsal motivasyon, belli bir davram saglamak icin ceitli dissal 6dul ve
tesviklerin kullaniimasi ile olgur. Digssal oduller, kginin kontroli altinda olmayan
tesvik araclandir (Beck, 2004: 194). Cani ke yonlendiren dgsal tevikler pozitif
(finansal tgvikler) veya negatif (lcret kesintisi veyatdan c¢ikarma tehdidi) olabilir
(Frey, 1997: 429).

2.2.3.2.1. Ucret

Orglitin calan tizerinde sahip olgu belki de en énemli §&ik araci, tcrettir.
Ucret, bir sletmeye yetenekli personeli cekmede ve onlari dai alstirmada etkili
olan bir aragtir (Can, 2005: 245). Ucret, gamtn fizyolojik ve guvenlik
gereksinimlerini kagiladigl icin onu calgmaya motive eden bir faktérdir (Telman ve
Unsal, 2004: 25).

Ucretin calsanlar tzerinde g6z ardi edilemeyecek bir etkisiasima rgmen,
bitin calsanlar Gzerinde ayni motive edici etkiyi gostermasklenmemelidir. Yiksek
gelir dizeyinde olan bir ¢cahn, mal ve hizmete olan gereksinimi giderebifguden
Ucret olgusu ile motive edilemeyecektir. Bu durumieret bir motivasyon araci
niteliginde olamaz (Kaynak, 1995: 146). Ayrica yuksek rgeimanla bir ajkanlk
haline gelir ve siradanda (Hageman, 1997: 43). Bundan dolay! Ucret mogadei

Ozelligini zamanla yitirebilir.

Lider Ucret faktorint kullanirken adil ve hakli kekilde kullanmalidir. Adil
Ucret, @it tcret deildir. Adil tcret, bir 6rguttin kendi kapasitesi ¢cevesinde, hakkiyla
ve Kisiler arasindaki performansi ayirt ederek Ucret Geidir (Ulsever, 2003: 9).
Bunun yaninda, cahlanlar kendi yaptiklarl siere benzer sleri yapan, benzer
konumlardaki kgilerle yaklagik olarak ayni Ucreti almak isterler. Beklentilerin

kargilayan hakli ve adil bir tcret motivasyonu arttirkncak yaptg isten sikilmg,
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orgutten sgumuws ve hicbir beklentisi kalmamibir kisiye beklentisinin ¢ok tzerinde
Ucret ya da prim verilse bile, gknin motivasyonu sganamayabilir (Barutcugil, 2004:
219).

2.2.3.2.2. Odiil ve Ceza Sistemi

Motivasyon, 0orgut ortaminda ddere yonelik o6dil-ceza ve benzeri
yaptinmlarin tamamiyla yakindan skilidir (Findikgi, 1999: 387). Orgitte ¢ghni
motive etmek icin kullanilan éduller; s6zli ve yazakdir, terfi, olumlu geri bildirim,
sosyal hak ve olanaklar @amak, uygun bir ¢cajma ortami yaratmak, Ucret arf
maddi odillerseklinde olurken; yine 6rgutte kullanilan cezalaizlé ve yazili uyari,
olumsuz geri bildirim, Ucret kesintisi, hak oduliueriimemesi veyasten ayirma
seklinde olabilir. Orglt icerisinde 6dil ve cezalknima yetkisine lider sahiptir. Ancak
0dul ve ceza kullanilirken liderden yapmasi bekherdil ve tehditlerin okiurdusu
bir kombinasyonla ¢ajanlari motive etmesidir (Adair, 2004: 54).

Orgutiin amaci, odiller aragyla arzu edilen davragin gerceklgmesi ve
devaminin sglanmasi icin ¢agan motivasyonudur. Odullerin gdi ve nasil dgitildig
calisan motivasyonu (zerinde onemli etkiye sahiptir {®ovd., 2003: 451). Orglit
tarafindan sglanan ulaim icin servis araci, ge yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi,
cay—kahve servisi ve Ozel @k sigortasi gibi sosyal hak ve olanaklar gahlarin
motive olmasi icin gerekli olan hijyen faktérlerragindadir. Cajanin goérevinde
gosterdgi basarinin sonucunda lider tarafindan sozli veya ydarisekilde takdir
edilmesi, cakani motive eden der bir tgvik aracidir. Gorevinde gostepdibasarinin
sonucunda soOzlu veya yazil takdirin yaninda, tethna&ina da sahip oldiunun
bilincinde olan cakan daha kolay birsekilde motive olabilecektir. Terfi olaga
sayesinde calan kendini gosterme gereksinimi tatmin edebileceldi kendini
gOsterme gereksinimi bireyi motive eden en Onendrelgsinimler arasinda yer
almaktadir. Orgit tarafindan galni motive etmek icin kullanilan bir gir odil ise,
calisanin calgma ortaminin iyilgtiriimesidir. Calsanin calgma ortaminin ve calgi
yerdeki fiziki olanaklarin ve kallarin iyilestiriimesi, calsanin sinde daha verimli
calsmasina olumlu etki eder (Geng, 2004: 237). Etkdkdir ve o6dullendirme
yontemleri ¢cakanlarin gbirligi yapma ve kendilerinise adama isteklerini arttiracaktir
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(Zemke, Anderson, 1998: 57). Galnlarin édilden ald@l tatmin, 6dulden beklentileri
ve elde ettikleri 6dule [ghdir. Bundan dolayi, 6dulleri kullanarak ganlari motive

etmek isteyen lider, 6dul sistemini acik f@kilde ortaya koymalidir.

Orgut kurallarina ters gén davrarglarda bulunan ¢ajanlar, sozlu veya yazil
sekilde uyarilirlar. Cakanlarin lider tarafindan sozli veya yazili uyadsindikkat
edilmesi gereken nokta; uyariningei calganlarin yaninda yapiimamasi gergidir.
Diger calsanlarin yaninda uyarilan bir ¢gn, kendini kot hissedebilir ve dncelikle
lidere sonra da orgite karyabancilama yaayabilir. Bu da cafan verimliligini
olumsuzsekilde etkileyebilecektir. Ayrica, ceza arzu edilrae davrargin ardindan
derhal ve surekli bir bicimde gercekilse, daha cok etkili olabilecektir (Porter vd.,
2003: 519). Caanin arzu edilmeyen davralar sergilemesine engel olmak icin
uygulanan engr ceza ise, ¢ajani sten ayirmadiristen ayirma cezasi, lider tarafindan
en son uygulanmasi gereken cezadir. Aksi takdigdbsan yaptgl en kicuk hatadan
bile isten atilabilecg dusiincesine hakim olursa, ne lidere ne de 6rgutgl lgiiven
duyamaz ve bk#illk hissedemez. Bu da cghnin motivasyonunu kotisekilde

etkileyebilecektir.

Orglitin 6dul—ceza sisteminde izlemesi gereken tdkeslcalsanlara yonelik
yaptirrmlarda ceza yerine odul yajdainin 6ncelikle tercih etmesi gerekdir
(Findikg1, 1999: 387). Odiiller ne kadar olumlu efucalsan da o kadar cok diizeyde
motive olacaktir. Bunun tersine, cezalar ne kadiameuz olursa, ¢cajanlar o kadar az
dizeyde motive olacaklardir (Lindner, 1998: 1). Butla O6tesinde, ceza ancak kisa
vadeli sonuclar ggar ve cezalandirilani yabangtieur (Werner, 1993: 86). Bundan
dolayi, lider cakanlarini motive etmek igin dncelikle dédulleri kullmalidir.

Uygulanacak 6dil-ceza sisteminin etkin olabilmesn,i hangi davragiarin
hangi 6dul ve ceza ile sonuclangcagalsanlara acik birsekilde ifade edilmelidir.
Mutlak olmayan odil-ceza sistemi gahlari motive etmekte yetersiz kalacaktir.
Bununda otesinde, uygulanan odul ve cezalar, herchisan icin ayni sekilde
uygulanmalidir. kit ve adil olarak kullaniimayan 6dil ve cezalarigail motive

etmenin aksine ¢alni se kagl sgzutacaktir.
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2.3. MOTIVASYON SURECINDE iLET iSiM BECERILER1

Lider ile olan ilgkisinde 6nemli bir etkiye sahip ol@unun bilincinde olan
calisanlar, kendini lidere daha yakin hisseder. Bundahayd, liderin calganlar
Uzerindeki etkisi daha fazladir. Bu etkinin saydsirider cakanlari daha kolay bir
sekilde motive edebilecektir. Bununda o6tesinde,igiet ve iletisim becerisi yluksek
lider ve calganlarin, 6rgutsel rollerini gerceklemede daha arili olacaklari agik bir
gercektir (Ural, 2001: 212).

2.3.1. Empati Kurma Yetenginin Motivasyonla iliskisi

Iletisim becerilerinin gelitiriimesinde bilinen en énemli yakiamlardan birisi
empatidir. Bir insanin karsindakinin ne hissegini o an yaayabilmesi ve ona hak
verebilme yeteng@ne sahip olma yakiami salikli ve etkili bir iletisimde 6nem
tasimaktadir. Empati becerisi olarak da adlandirablenbeceriyi gefitirmis olmak,
kisilerarasi iletsimde oOnemli rol oynamaktadir. Cunki bir ikatn etkinliginde,
kaynain sahip oldgu tutum ve davraglar, bilgi ve deneyimler onun ilgim

becerilerini dgrudan etkileyecek olan diskenlerdir (Kiinlicen, 2006: 58).

Bilgi edinme ve yalniz kalmama igiain kisilerarasi iletsimlerin niteligini
belirledigini ve catgmali iletisim, catsmasiz ilet§im ve empatik iletim olmak Uzere ¢
tur iletisim vardir. Cagmali iletisim kurmaya cakan taraflar hem yeterli bilgi
edinemezler hem de yalniz kalirlar. Gatasiz iletsimde taraflar birbirlerine yeterli
bilgi aktarabilirler, ancak yine de yalnizlik higegler. Empatik iletimde ise hem

yeterli bilgi aktarimi olur, hem de taraflar yaltkalmazlar (D6kmen 1994: 155).

Bir insanin, kendisini karsindaki insanin yerine koyarak, olaylara onun
gozuyle bakmasi, onun duygu vesidicesini dgru olarak algilamasi ve bu durumu o
insana iletmesi biciminde tanimlanan empati, 6ncejenellikle psikoloji, psikoterapi
alanlarinda ele alinirken, ginimuzdgtien ve iletisim alanlarinda da gittikce daha
yaygin kullanilmaya bganmstir. Bunun sonucu olarak daha colsildararasi iletsim
sureci kapsaminda gerlendirilen empatik ilegim yaklasimi ortaya cikmgtir. Bu
tanima gore, anlamlarin ve kavramlarirgaoolarak paylgilmasi yoluyla yakinlgma

sureci olan iletimde empatik yakkam, herseyden dnce dgru mesaj aklverisinin en
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etkili ve en guvenilir uygulama bigimi olup, bicieisiletisim sirecini kolaylgtirir ve
hizlandirir (Tabak, 1999: 38).

2.3.2. Dinleme Yetenginin Motivasyonla Iliskisi

Iletisimin daha sglikli olmasini sglayan iletsim becerileri, etkili dinleme ve
etkili tepki verme olarak Ozetlengtir. Bu becerileri; ayrintili olarak uygun sorular
sorma, Ozetlemeler yapma, ska stzclklerle tekrarlama, anahtar sozcuklerle itepk
verme, kagisindakinin davragini, soézlerini ve duygularini tanimlama ve uygun
bicimde yansitma, anlayip anlam@di sinama, etkili geri bildirim verme olarak
siniflandinlir (Korkut, 1996: 16).

Iletisim sureci 6ncelikle dinleme becerisiyleskza (Ozer, 2000: 89). Dinlemek
bir saygl gosterisidir (Tutar ve Yilmaz, 2003: 84arsisindaki kii tarafindan dinlenen

birinin 6zguveni artar, kendisiyle baikk mutlu bir ki olma olasilg yukselir.

Dinleme  davranilarinin  etkili  bir iletsim temelini  olwturur;
deserlendirmelerden, yargilamalardan,séiierden ve kaygilardan aringbir dinleme
ile iletisim kanallarinin acilmgi ve gercek iletim balamis olur. Ayrica insanlarin bir
iletisim sdreci tamamlanginda kendilerini iyi hissetmelerinin, kendilerineaygi
duyulmasina ve o©Onem verifgini hissetmelerine kg oldugunu ve bunu da

saglayabilecek temel genin “dinleme” oldgunu belirtmektedir (Cihangir, 2004: 9).

Iki insanin yuruttgl bir iletisimde i¢ ve dy olmak lzere iki iletim sirecinin
s6z konusudurig iletisimi kisinin kendi digiince diinyasi icinde yaptiic veya sessiz
konuwmalari, ds iletisimi ise, bu i¢ kongmalarin ve yorumlarin dogturaldigt sesli
konwsmalar veya gozlenebilir davratar olarak tanimlanir (Ozer, 2000: 93).

2.3.3. Kendini Agma Yetenginin Motivasyonla iliskisi

Kisilerarasi ilgkilerin niteligini belirleyen kendini a¢cma; #&nin kendisi
hakkindaki kgisel bilgileri, duygu ve dgiinceleri dger kisilere aktarmasini iceren bir
surec¢ olarak tanimlanir. Bireylerin fizyolojik veihrsal sg@liginin devami ve baril

iliskilerin gelistiriimesi icin yeterli kendini acmanin gercekheesi ve Kkisitlayici
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maskelerden kurtulmasi gerekir (Ustupd2006, 47). Boylece birey orgit icerisine

uyum sglama sirecini anlayabilir.

Iletisim, kendini agmanin der tarafinda bga bir Kisinin oldugu anlamina
gelir. Kendimiz ile ilgili bilgiyi iletmektir. Bilg, g6zlemledgimiz gercekler,
yasadgimiz duygular, kendimiz yada ghrleri hakkindaki dgiincelerimiz seklinde
olabilir. Baganli bir 6rgut liderinin ¢akanlariyla dartst bir ile§ime girmesi beklenir.
Bu nedenle cajanin duygularini saklamaktan kacinmamasi gerekmiektBoylece

orgutte huzursuzluklar azaltilarakggéth bir calisma ortami sglanms olur.

2.3.4.ifade Etme Yetenginin Motivasyonla iliskisi

Iletisimin amaci bir kjiden dgerine anlamlarin iletiimesidir. Kinin, kendini
karsisindakine dgru anlatmak icin caba sarf etmesi gerekimde etme kinin kendini
ne kadar iyi tanig ile ilgilidir. Kendini iyi tanimadg! icin 6zelliklerini, yeteneklerini,
degerlerini ortaya koyamayan giier cogu kez daha az g@er gorurler. Bu nedenle de

orgut icerisinde hak ettikleri geri alamazlar.

ifade etme yetergg kisilerin kendi icsel ygantilariyla ilgili acik ve eksiksiz
ifadeleri nasil ortaya koyagmi soOyler. Dger insanlarla olan ilefimimizi dort alt
sinifta inceler (Landis vd., 2006: 36-38).

* GoOzlemler: Duyularinizin size soylediklerini bildirmek anlamai gelir. Hicbir
tahmin, cikarim ya da yargl yoktur. GoOzlemlegikin ne gordigtne, ne

okuduysuna ya da kisel olarak ne ygdgina balidir.

» Ddusunceler: Duyduklarinizdan, okuduklarinizdan ve g6zlemlexdiein
cikardginiz  sonuclar ve cikarimlardir. Onlar, gercekte eneloldigunu
gorebilmek ve olaylarin neden ve nasil @dou anlamak icin gézlemlerinizi
sentezle birlgtirme cabalarinizdir. Onlar ayni zamanda, bglerin yanlg
yada d@ru, iyi yada kotl oldguna karar vermeyi gayan dger yargilaridir.

« Duygular: iletisimin en zor kismi duygular ifade etmektir. Bazisilleir
duygularini anlamak istemezler. Duygulari ortaydigl zaman rahatsiz olurlar.
Kizginlik en ¢cok engellenen duygudur, ¢cinki dindeyin benlik saygisini tehdit
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eder. Oysaki duygular sizisgiz ve 0Ozel kilanseylerin en buylk parcasini
olusturur. Paylaillan duygular yakinfin temelidir.

Gereksinimler: Sizin ne istediinizi sizden bgka kimse bilemez. Ancak
gereksinimlerinizi ifade etmeye kar olan ciddi kararlariniz olabilir.
Gereksinimler kicuk diiiriicti yada yargilayici g@eadir. Suclamaz yada kusur
bulmazlar. Onlar, size neyin yardim ed@&cgada size neyin mutlu edegdle

ilgili basit ifadelerdir.
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3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu argtirmanin amaci orgitlerde liderin sahip diduiletisim becerilerinin

calisan motivasyonuna etkisini ortaya koyabilmektir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEM 1
3.2.1. Arastirma Modeli

Bu calsmanin yukarida ifade edilen amaci cercevesindgtiarea modeli

asagidaki gibidir.

Liderin iletisim Becerileri
Sosyal Beceriler
Motivasyon
Ozdenetim
Empati Hi

CALISANLARIN
GORUNEN CABA VE
MOTIVASYONU

Liderin Gig Kaynaklari
e Karizma-Uzmanlk Glcl
» Cezalandirici Glg
e Bicimsel Gig

Ho>

3.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci ve yapilan gahanin dnemi acisindan analizleri yapilmak
Uzere gagidaki hipotezler olgturulmustur:

Hi: Liderin sahip oldgu iletisim becerileri ile ¢akanlarin gérinen caba ve

motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamnliligki vardir.
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Hia Liderin sahip oldgu sosyal beceriler ile ¢caanlarin gérinen caba ve
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamliligki vardir.

Hip: Liderin sahip oldgu motivasyon ile cajanlarin gérinen caba ve

motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamnliligki vardir.

Hic Liderin sahip olddgu 0©zdenetim ile c¢ajanlarin gorinen caba ve
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamliligki vardir.

Hiq: Liderin sahip oldgu empati ile cakanlarin goriinen ¢aba ve motivasyonu

arasinda istatistiksel olarak anlamli bigklivardir.

H,: Liderin sahip oldgu gic¢ kaynaklari ile caliarin gorinen caba ve
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamliligki vardir.

H.a Liderin sahip oldgu karizma — uzmanhk gucu ile ¢anlarin gorinen

caba ve motivasyonu arasinda istatistiksel olanddnali bir iligki vardir.

Hp: Liderin sahip olddu cezalandirici gug ile ¢gainlarin goriinen caba ve
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamliligki vardir.

H,e Liderin sahip oldgu bicimsel gic ile cajanlarin goriinen caba ve

motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamnliligki vardir.

3.2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini Eskehir Ozel Umit Hastanesinde gainlari
kapsamaktadir. Bu agmrmada olasifia dayali olmayan ornekleme yodntemlerinden
kolayda 0©rnekleme yontemi benimsestini (Ylizer, 2009: 177). Ardirmanin
Ozellikleri, argtirmada kullanilan dgsken sayisi, aggirmada kullanilacak analizlerin
Ozellikleri dikkate alinarak toplam 358 galn arasindan 112 katiimciya glenistir. 8
anket formu eksik ve hatali olgu icin deserlendirmeler 104 anket formundan

gerceklgtirilmi stir.
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3.2.4. Veri Toplama Yontem ve Araci

Arastirmanin verileri yliz ylize gogine yontemi ile toplanngtir. Veri toplama
aracli olarak anket formu kullangtr. Uc ana bélimden ofan anket formunda 36 ifade

yer almaktadir.

Anket formunun birinci bolumuna ofturan sorular, liderin sahip ilgim
becerilerini 6lgcmek icin olgturulmustur. Bu bolimde yer alan sorular, Aylin
Bulbuloglu tarafindan Karadeniz Teknik Universitesi'nde inanan “Duygusal
Zekanin Liderlik Uzerine Etkileri ve Bir Saha Atamasi” adl yiiksek lisans tezinden

alinmstir.

Anket formunun ikinci boOlumunu ofturan sorular goérinen caba ve
motivasyonu 6lgmek icin ofturulmustur. Bu bdlimde yer alan sorular Bass-Avolio
tarafindan olsgturulmwus “Cok Faktorli Liderlik Olcgi” (Multifactor Leadership
Questionnaire- MQL)'dir. MLQ, liderlik teorilerindegenel kabul gormgitemel bir
Olcektir (Tezcan, 2006: 123).

Anket formunun G¢tncld bolimiand eturan sorular, liderin sahip oldu gtic
cesitlerini 6lgmek icin olyturulmustur. Bu bélimde yer alan sorular, Robert Louis
Allen tarafindan Northcentral University’de haznéa “The Influence of Leadership on
the Motivation of Virtual Teams” adli doktora teden alinmgtir (Tezcan, 2006: 123).
Bu bélimde karizma-uzmanlik giict, bicimsel glciceralandirma gicu incelenmeye
calisiimistir. Birinci, ikinci ve Gcunct bolumlerden toplanarriler “Her zaman...

Hicbir zaman”seklindeki 5’li Likert derecelendirme olgeile sayisallatiriimistir.

Anket formunu olgturan son bélimde ise demografik Ozelliklerin y&ti@a
bolum olup katilimcilarin, cinsiyeti, medeni durunhwrumda ¢akma suresi, deneyim

suresi, yal, egitimi ve aylik geliri dlcen sorular bulunmaktadir.

Olcek maddelerinin guvenigini G6lcmede Cronbach Alfa katsayisi
hesaplanngtir. Alfa katsayisi 0,00 ile 1,00 arasinda birgele alir. Katsayr 1,00’a
yaklastikca verilerin guvenirlilgi yiksek; 0,00’a yaklgikca verilerin guvenirlilgi
disik olarak yorumlanir. Verilerin guvenirld@i bilimsel argtirmanin sarti ve veri
toplama aracinin da guvengiiin gostergesidir. Verilerin analizi bilgisayartaminda,
SPSS (Statistical Package for the Social Scienté$) for Windows paket programi
kullanilarak gercekkgirilmi stir.
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3.2.5. Arastirma Sinirliklari

Arastirma da belirli 6l¢ttler belirlenmive bu olgutlerin temsili bir 6rneklem
olusturacak oOlcutler olmasindan dolayl kolayda o6rneldeydntemi kullanilarak

Eskisehir Ozel Umit Hastanesinde galn kiilere uygulanmtir.

Arastirma sonugclari, agarmanin yapildiit donem (Temmuz 2010- gAstos
2010) ile sinirhidir.

3.2.6. Bulgular ve Dgerlendirmeler

Bu bolimde bulgular ve derlendirmeler bir arada verilgtir. ilk olarak
bulgular ardindan gerlendirmeler ifade edilngiir.

3.2.6.1. Guvenirlilik Analizi

Aragtirma igin hazirlanan anketin guvenigini 6lgmek icin, argtirmada 104
katiimci Uzerinde uygulama yapilgtir. Gelistirilen 38 ifadeden olgan Likert tipi
anket verilerinin guvenirlifi Cronbach’s Alpha katsayisi ile hesaplagtmi Analiz
sonucunda, anket verilerinin genel Cronbach’'s Alpkatsayisi, 0.97 olarak

saptanmgtir.

3.2.6.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Orneklemde vyer alan katiimcilarin demografik yapi&kapsaminda
cinsiyetlerine, medeni haline, kurumda gala sirelerine, deneyim suresinegiya,

egitimine ve aylik gelirine igkin bulgular Tablo 3.1'de yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Ankete Katilan Bireylerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik f %
Cinsiyet
Kadin 82 78,8
Erkek 22 21,2
Medeni Durumu
Evli 45 43,3
Bekar 56 53,8
Dul 3 2,9
Calisma Suresi
2 yildan az 83 79,8
2-5 yil 16 15,4
6-10 yil 4 3,8
15 yildan fazla 1 1,0
Deneyim Siresi
2 yildan az 56 53,8
2-5 yil 29 27,9
6-10 yil 11 10,6
11-15 yil 4 3,8
15 yildan fazla 4 3,8
Yas
25 ve alti 54 51,9
26-35 36 34,6
36-45 5 4.8
46-55 9 8,7
Egitim Duzeyi
fIkogretim 6 5,8
Ortadgsretim 36 34,6
Universite 62 59,6
Aylik Gelir
750 TL ve alti 54 51,9
751-1500 TL 50 48,1

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine goére gdanina bakildginda kadin
katiimcilarin erkeklere oranla daha fazla @dugo6rilmektedir. Bu oran anket

uygulamasinda kadin ve erkeklerin dengeli bigildana sahip olmagini gostermekle
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birlikte, kadinlarin s@lik hizmetine erkeklerden daha fazlgsilen duyduklarim
gOstermektedir.

Arastirmaya katilanlarin medeni halleri incelegidde bekar katilimcilarin evli
katilimcilara oranla daha fazla ofglugoérilmektedir. Dul olarak yayanlarin az sayida

olsa da argiirmada temsil edilg@ gorilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin blayuk bir ganlugu bu kurumda beyildan daha az
surede bulunduklarn pozisyonda gaklari gortlmigttr. Bu grubu iki ve beyil stre bu
kurumda cakanlar takip etmektedir. On U¢ yildan berglsa sektériinde yer alan bu
kurumun yeni bir yapilanma doneminde diduve giderek buyudiii kanaatine

varilabilir.

Arastirmaya katilanlarin deneyim sirelerine balgidda katilimcilarin yaridan
fazlasi iki yil ve daha az deneyime sahip @lahwu gérmekteyiz. Bu grubu iki ve ogil
arasindaki deneyime sahip olanlar takip etmekteBu. sonucgtan hareketle 6zel
hastanelerin gencg, dinamikgik personelineg vermesi nedeniyle ghk personelinin

cok sik yer dgistirdigi kanaatine varilabilir.

Arastirmaya katilanlarin ydarina gore dalima bakildginda katilimcilarin
yaridan fazlasi 35 ve alti yallizeyde yer al@ gorilmektedir. Bu sonugtan hareketle
O0zel hastanelerin gen¢ ve dinamik personeglevermesidir. Ortanin Ustl olarak

nitelendirilebilecek kesimin belli bir oranda temesdildigi gorulmektedir.

Arastirmaya katilanlarin@tim diizeyi incelendiinde buyik bir ¢cgunlugunun
Universite mezunu olduklari gortlgtir. Bu yiksek gitim ortalamasi bize agarma
sonugclarinin 6nemli bir givenirlilik dizeyinde odgc gorisint hakim kildirtmaktadir.
flkogretim ve Ortagretim mezunlari da agarmaya katilanlar arasinda yer almaktadir.

Arastirmaya katilanlarin gelir diizeylerine baktnizda katilimcilarin yaridan
fazlasi 750 TL ve alti arasinda bir gelire sahi@@idyle bir d&ilimin ortaya ¢ikmasi,
arsstirmaya katilanlarin gaunlugunun yardimci sgik personeli olmasina ganabilir.
Bu grubu 751-1500 TL arasindaki gelire sahip olatdkip etmektedir.
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3.2.6.3. OlgekKifadelerineiliskin Degerlendirmeler

Arastirmaya katilanlarin oOlcek ifadelerine skin gorislerinin ortalama ve

standart sapma gderleri Tablo 3.2’de yer almaktadir.

Tablo 3.2: Olgekifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma&eeri

Liderin Tletisim Becerileri Olgegi

Ozdenetim Ortalama Standart
Sapma
Duygularini acik bigekilde ifade edebilir 3,73 1,25
Hata yaptginda hatasini kabul eder 3,47 1,36
Duygularina hakim olup olaylar kasinda sakinlgp olaylara pozitif yaklgabilir 3,69 1,24
Sinirlendigi zaman duygularini kontrol edebilir 3,20 1,34
Sakinlstirici bir 6zellige sahiptir 3,50 1,12
Sosyal Beceri
Isle ilgili huzursuz oldgu konulari bizimle payfar 3,78 1,32
Bir model olarak gorip 6rnek alirim 3,55 1,23
Duygu ve diiincelerimizi dikkate alip karar verirken bunlargujar 3,83 1,10
Zor bir durumda kalggmizda hizmetlerinden yararlanmamiza izin verir 3,28 1,27
Aramizda sorun ¢ikkl zaman ortami yagirir 3,62 1,15
Daha baarili olabilmemiz i¢in yardimci olur 3,62 1,26
Bize glvendiini hissettirir 3,75 1,29
Kolaylikla iletisim kurabiliriz 3,84 1,16
Motivasyon
Yeni seyler Ggrenebilecgi degisikliklere aciktir ve uygular 3,92 1,16
Duygularimizi ve endelerimizi anlayip olaylari bizim géziimuzle gglendirir 3,28 1,41
Sorunlarimizi icten olarak dinleyip bizimle ilgilien 3,50 1,40
Hem maddi hem manevi motivasyonumuzglagabilir 3,11 1,39
Bize deger verip bizimle yeteri kadar ilgilenir 3,30 1,38
Bizden gelen yenilikci ve yaratici glinceleri dinleyip dgerlendirir 3,70 1,15
Empati
Duygusal gereksinimlerimize karduyarlidir 3,54 1,35
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Tablo 3.2 (devam):Olcekifadelerinin Ortalama ve Standart Sapméa@&teri

Ruh halimize ve isteklerimize karhassastir 3,36 1,36
Dile getiremediimiz duygularimizi hissedebilir 2,98 1,27
Gereksinimlerimizingareti olarak yapgimiz kiigik sosyakaretleri fark edebilir 3,17 1,27

Liderin Sahip Oldyu Gii¢ Olcgi

Karizma- Uzmanlk Glcl

Ulastigimiz degerlerimizi kontrol eder 3,59 1,14
Lideri takdir ettgimiz icin, talimatlarini takip ediyoruz 3,65 1,23
Lidere sadiizdir 3,97 1,17
Genellikle hakl oldgu icin liderin talimatlarina uyariz 3,48 1,19
Liderin tavsiyelerine uyariz 3,96 1,21
Bicimsel Gug

Pozisyonundan dolayi talimatlarina uyariz 4,10 1,11
Talimatlarina uymak zorundayiz 4,18 1,05

Cezalandirici Gug

Talimatlarina, bizim kariyerimizi etkiledi icin uyariz 3,63 1,19
Talimatlarini, bizi kovabilegs icin takip ederiz 2,95 1,42
Liderden korktgumuzu hissederiz 2,51 1,39

Goriinen Caba ve Motivasyon Olge

Bizden beklenenden daha fazlasini yapmamgtasa 3,18 1,38
Bagari arzularimizi arttirir. 3,27 1,18
Daha fazlasini cabalama arzumuzu arttirir. 3,64 1,21
Basarili bir grubuz. 3,28 1,26

Arastirmada kullanilan olceklerin genel olarakalamalarina bakiimizda
Liderin iletisim Becerileri Olcgi icin genel olarak yiksek bir ortalamaya sahipugld
ve katilimcilarin olumlu yonde bir algiya sahip wlttari gortlmektedir.

Liderin sahip oldgu guc¢ 6lcginde genel olarak yiksek bir ortalamaya sahip
oldugu gorulmektedir. Bicimsel glc¢ alt boyutunda ifadileortalamalari karizma

uzmanlik gucu alt boyutuna gore c¢ok yuksek gldgorilmektedir. Cezalandirici giig
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alt boyutunda katihmcilar liderden korkmadiklaremcak kariyerlerinin olumsuz bir

sekilde etkilenecginden dolayi talimatlarina uyduklari gértlmektedir.

Gorunen caba ve motivasyon digale ise yiksek bir ortalamaya sahip @du
ve bu arstirmaya Kkatilanlar acisindan olumlu olarak algilgnd séylemek

mumkudnddr.

Arastirmada kullanilan olgeklerin yapi gecegihi O0lgmek ve argtirma
baglaminda kullanilan dgskenler setinin temelini okuran ana (temel) faktorlerin
neler oldgu ve bu faktorlerden her birinin gigkenlerden her birini aciklama
derecesini gormek (Altugik, 2007: 222) amaciyla aciklayict faktér analizi
uygulanmgtir. Asagidaki tablolarda her bir olgek icin yapilan agiklayfaktor analizi

sonugclari yer almaktadir.

Tablo 3.3: lletisim Becerileri Ol¢ginin Aciklayici Faktor Analizi

. Faktor Aciklanan | Cronbach
Faktorler ve Ifadeler

Yukleri Varyans Alfa
Faktor 1: Ozdenetim 68,00
Duygularini agik bigekilde ifade edebilir ,78
Hata yapiginda hatasini kabul eder ,80
Duygularina hakim olup olaylar kasinda sakinlgp olaylara a7
pozitif yaklasabilir
Sinirlendigi zaman duygularini kontrol edebilir ,84
Sakinlatirici bir 6zellige sahiptir ,84
Faktér 2: Sosyal Beceri 62,13
Isle ilgili huzursuz oldgu konulari bizimle payfar ,62
Bir model olarak goériip 6rnek alirnm ,69 0.95
Duygu ve dgincelerimizi dikkate alip karar verirken bunlari P
uygular
Zor bir durumda kalg@mizda hizmetlerinden yararlanmamigza
izin verir 8
Aramizda sorun ¢ikgl zaman ortami yaguirir ,82
Daha baarili olabilmemiz igin yardimci olur ,85
Bize glvendiini hissettirir ,82
Kolaylikla iletisim kurabiliriz ,83

Faktér 3: Motivasyon 72,57
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Tablo 3.3 (devam): Iletisim Becerileri Olcginin Aciklayicl Faktor Analizi

Yeni seyler &renebilecgi degisikliklere aciktir ve uygular 75
Duygularimizi ve endelerimizi anlayip olaylari bizim P
g6zumuzle dgerlendirir

Sorunlarimizi igten olarak dinleyip bizimle ilgilen ,89
Hem maddi hem manevi motivasyonumuzglagabilir ,86
Bize deger verip bizimle yeteri kadar ilgilenir ,89
Bizden gelen vyenilikci ve yaratici ginceleri dinleyip p
deserlendirir

Faktor 4: Empati 75,60
Duygusal gereksinimlerimize karduyarlidir ,88
Ruh halimize ve isteklerimize karhassastir ,87
Dile getiremediimiz duygularimizi hissedebilir ,84
Gereksinimlerimizingareti olarak yapgimiz kiguk sosyal 86
isaretleri fark edebilir

KMO: 0,857

Bartlett's Kiresellik Testi: Ki Kare 261,509

sd: 15

p: 000

Iletisim becerileri 6lggine uygulanan aciklayici faktor analizi sonucunda
Olcim modelinin uyum indekslerinin kabul edilebilitizeyde oldgu ve dért alt faktore
ayrildigi gorulmektediriletisim becerileriyle ilgili degiskenlerin faktor yikleri 0,62 ile
0,89 arasinda gesmektedir. Liderin sahip oldiu iletisim becerileriyle ilgili faktor
yuklerinin yuksek derecede anlamli c¢ikmasi glati becerilerini 6lgmek igin
kullandigimiz anket sorularinin bir batlinltk arz giti ve desiskenlere beklendi gibi
yuklendiini gostermektedir. Aciklanan varyans katsayilaro@ktgimizda 6zdenetim
alt boyutunun %68, sosyal beceri alt boyutunun 9%6&jvasyon alt boyutunun %72 ve
empati alt boyutunun ise %75 ofglu gérilmektedir. Bunun da oldukca iyi bir sonug
oldugu soylenebilir. 23 ifadeli ilesim becerileri Ol¢cginin genel Cronbach Alpha

katsayisi ise 0.95 olarak hesaplagtmi
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Tablo 3.4: Liderin Sahip Oldgu Gui¢ Olcginin Agiklayici Faktor Analizi

Eaktorler ve ifadeler Faktor Aciklanan | Cronbach
Yukleri Varyans Alfa
Faktor 1: Karizma- Uzmanlik Giici 63,64
Ulastigimiz dezerlerimizi kontrol eder ,65
Lideri takdir ettgimiz icin, talimatlarini takip ediyoruz 78
Lidere sadiizdir ,83
Genellikle hakli oldgu icin liderin talimatlarina uyariz ,83
Liderin tavsiyelerine uyariz ,85
KMO: 0,789
Bartlett's Kiresellik Testi: Ki Kare 243,080
sd: 10
p: 000
Faktor 2: Bicimsel Gug 79,20
Pozisyonundan dolayi talimatlarina uyariz ,89
Talimatlarina uymak zorundayiz ,89 0.61
KMO: ,500
Bartlett's Kiresellik Testi: Ki Kare 42,365
sd: 1
p: 000
Faktér 3: Cezalandirici Gug 57,52
Talimatlarina, bizim kariyerimizi etkiledi icin uyariz ,50
Talimatlarini, bizi kovabilegg icin takip ederiz ,87
Liderden korktgumuzu hissederiz ,83
KMO: ,540
Bartlett's Kiresellik Testi: Ki Kare 52,565
sd: 3
p: 000

Liderin sahip oldgu gic¢ Ol¢cgine uygulanan aciklayict faktor analizi
sonucunda 6lcim modelinin uyum indekslerinin kagdilebilir diizeyde oldgu ve (¢
alt faktore ayrildg gorulmektedir. Liderin sahip ol@gu gug ile ilgili desiskenlerin
faktor yukleri 0,50 ile 0,89 arasindagigmektedir. Liderin sahip oldiu gugc ile ilgili
degiskenlerin aciklayici faktor analizinde oldukca gubitifaktor yapisi elde edilrtir.

Aciklanan varyans katsayilarina baktnizda karizma-uzmanhk guci alt boyutunun
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%63, bicimsel guc¢ alt boyutunun %79 ve cezalandgite; alt boyutunun ise %57
oldugu gorulmektedir. 10 ifadeli liderin sahip olglu glic Olcginin genel Cronbach
Alpha katsayisi 0.61 olarak hesaplagtmi

Tablo 3.5: Goriinen Caba ve Motivasyon Ofgein Aciklayici Faktor Analizi

. Faktor Aciklanan | Cronbach
Faktorler ve Ifadeler )
Ykleri Varyans Alfa

Bizden beklenenden daha fazlasini yapmamiasa 75

,85
Bagsar arzularimizi arttirir 62,53 0.80
Daha fazlasini cabalama arzumuzu arttirir 79
Basarili bir grubuz 76
KMO: 0,741
Bartlett's Kiresellik Testi: Ki Kare 129,61
sd: 6
p: 000

Calisanin goriinen caba ve motivasyon @lge uygulanan aciklayici faktor
analizi sonucunda 6l¢ciim modelinin uyum indekslerikabul edilebilir diizeyde olgu
ilgili faktor yukleri 0,75 ile 0,85 arasinda glemektedir. Aciklanan varyans katsayisi
ise %62 oldgu gorulmektedir. 4 ifadeli ¢aglmnin goriinen ¢caba ve motivasyon @lge

genel Cronbach Alpha katsayisi ise 0.80 olarakpgiasestir.

Demografik dgiskenlere gore katilimcilarin g&l@éri arasinda iki d@sken
arasinda fark olup olmagini bulmak amaciyla cinsiyet ve aylik gelir icitesti, ikiden
fazla degiskenler arasinda fark olup olm&di bulmak amaciylagtim, yas ve medeni

durum ic¢in tekyonli varyans analizleri yapijtm.
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Tablo 3.6: Cinsiyet Degiskenine Gore Olgek Boyutlarinin t Testi

Standart
Boyutlar Cinsiyet N Ortalama t sd p
Sapma
Erkek 22 3,40 1,03
Sosyal Beceri ,401 ,689 ,536
Kadin 82 3,49 ,96
Erkek 22 3,37 1,13
Motivasyon ,439 ,662 ,962
Kadin 82 3,49 1,13
. Erkek 22 3,61 1,16
Ozdenetim ,053 ,958 ,480
Kadin 82 3,52 1,01
Erkek 22 3,14 1,20
Empati ,548 ,585 ,641
Kadin 82 3,29 1,13
Karizma- Uzmanlk | Erkek 22 3,562 ,92
1,145| ,255 ,538
Gucu Kadin 82 3,78 ,95
Erkek 22 3,12 1,06
Cezalandirici Gig 447 ,656 ,970
Kadin 82 3,01 1,00
o Erkek 22 4,06 ,89
Bicimsel Gug 414 ,680 ,439
Kadin 82 4,16 ,99
Goriinen Caba ve Erkek 22 3,53 1,04
. -099 | ,921 ,867
Motivasyon Kadin 82 3,50 1,11

Cinsiyet dgiskenine gore ileim becerileri, liderin sahip oldw guc¢ ve
goriinen caba ve motivasyon o6lgeklerinin boyutlakimindan gruplar arasinda fark
olup olmadgini gérmek amaciyla t testi uygulargtm. Yapilan analiz sonucunda kadin

ve erkekler arasinda anlamli bir farigih olmadg ortaya ¢ikmytir.
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Tablo 3.7: Yas Degiskenine Gore Olgek Ortalamalarinin Fark Sinamasi

Boyutlar Kaynak KT sd KO F p
Gruplar arasi 2,686 3 ,895
Sosyal Beceri _
Grup ici 95,671 100 ,957 ,936 427
Toplam 98,357 103
) Gruplar arasi 4,919 3 1,640
Motivasyon _
Grup ici 125,920 100 1,259 1,302 ,278
Toplam 130,839 103
Gruplar arasi 2,089 3 ,696
Ozdenetim
Zaenet Grup ici 109,176 | 100 1,092 638 592
Toplam 111,265 103
) Gruplar arasi 3,609 3 1,203
Empati _
Grup ici 131,424 100 1,314 ,915 ,436
Toplam 135,033 103
) Gruplar arasi 4,113 3 1,371
Karizma _
Grup ici 88,736 100 ,887 1,545 ,208
Uzmanlik Gucu
Toplam 92,849 103
Gruplar arasi 6,639 3 2,213
Cezalandirici _
G Grup ici 98,898 100 ,989 2,238 ,089
ue
Toplam 105,537 103
Gruplar arasi 11,181 3 3,727
Bicimsel Gug Grup ici 85,156 100 ,852 4,377 ,006
Toplam 96,337 103
Gruplar arasi 9,511 3 3,170
Gorunen Caba ve _
. Grup ici 114,702 100 1,147 2,764 ,051
Motivasyon
Toplam 124,213 103
* p<.05

Yas desiskenine gordletisim becerileri, liderin sahip oldiw gi¢ ve gorinen
caba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gruplar avda fark olup olmagini gérmek
amaclyla tek yonlu varyans analizi uygulasimi Buna gore liderin sahip olgu gtc
alt boyutundaki bicimsel gic @gekeninde gruplar arasinda anlaml bir fark @du
ortaya cikmgtir. Bu farkin kayngini bulmak amaciyla Scheffe testi uygulaginni
Diger boyutlarda ise ygadesiskenine gore gruplar arasinda anlamli bir fark atay

ctkmamstir. Genel olarak calanlarin goérélerinin - ortalamalari  birbirine yakin
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oldugundan yapilan varyans analizinde de anlamhl bikldagin olmadgl ortaya

konmustur.

Tablo 3.8: Yas Degiskenine Gore Farkhlklarin Kaygeni Olcen Scheffe Testi

Sonuglari
Boyut Ortalama Farki p
25 ve alti 26-35 -,25463 651
36-45 -,37963 ,855
46-55 ,95370 ,047
26-35 25 ve alti ,25463 651
§ 36-45 -,12500 994
o 46-55 1,20833 ,008
g 36-45 25 ve alti ,37963 ,855
o 26-35 ,12500 ,994
46-55 1,33333 ,089
46-55 25 ve alti -,95370 ,047
26-35 -1,20833 ,008
36-45 -1,33333 ,089
* p<.05

Scheffe testi sonuclarina gore liderin sahip gldgic dlgginin bigcimsel gigc
alt boyutuna bakilganda 46-55 yaarasindakilerle 25 yaalti ve 26-35 ygarasidakiler

arasinda fark oldiu gorulmektedir. Bu fark, hastane gahlarinin gen¢ ve dinamik

personele yer vermesidir.
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Tablo 3.9: Egitim Degiskenine Gore Olgek Ortalamalarinin Fark Sinamasi

Boyutlar Kaynak KT sd KO F p
Gruplar arasi 3,899 2 1,949 2,084 ,130
Sosyal Beceri _
Grup ici 94,458 101 ,935
Toplam 98,357 103
) Gruplar arasi 9,502 2 4,751 3,955 ,022
Motivasyon _
Grup ici 121,337 101 1,201
Toplam 130,839 103
Gruplar arasi 6,257 2 3,129 3,009 ,054
Ozdenetim
zaenet Grup ici 105,008 | 101 1,040
Toplam 111,265 103
) Gruplar arasi 6,280 2 3,140 2,463 ,090
Empati _
Grup ici 128,753 101 1,275
Toplam 135,033 103
) Gruplar arasi 4,584 2 2,292 2,622 ,078
Karizma _
Grup ici 88,265 101 874
Uzmanlik Gucu
Toplam 92,849 103
Gruplar arasi 3,757 2 1,878 1,864 ,160
Cezalandirici _
Grup ici 101,780 101 1,008
Guc
Toplam 105,537 103
Gruplar arasi 2,919 2 1,460 1,578 211
Bicimsel Gug Grup ici 93,418 101 ,925
Toplam 96,337 103
Gruplar arasi 2,840 2 1,420 1,182 311
Gorunen Caba ve _
) Grup ici 121,373 101 1,202
Motivasyon
Toplam 124,213 103
* p<.05

Egitim degiskenine goreiletisim becerileri, liderin sahip oldiu guc¢ ve
gorunen c¢aba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gnuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla tek yonli varyans analizi uygulagtimiBuna gore iletim becerileri
alt boyutunda motivasyon gigkenine gore gruplar arasinda anlamh bir fark gidu
ortaya cikmgtir. Bu farkin kayngini bulmak amaciyla Scheffe testi uygulaginni
Yapilan analizler sonucundgigm degiskenine gore dier boyutlarda gruplar arasinda

anlamh bir fark ortaya ¢cikmatir.
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Tablo 3. 10: Egitim Degiskenine Gore Farkhliklarin Kaygani Olgen Scheffe Testi

Sonugclar
Boyut Egitim Durumu Ortalama Farki p

ilkogretim Ortadretim -,37963 ,735
S Universite ,26613 ,851
%) Ortacaretim ilkogretim 37963 735

> ..
g Universite ,64576 ,022
= Universite ilkogretim -,26613 ,851
Orta@sretim -,37963 , 735

* p<.05

Scheffe testi sonuclarina gore ogiegiim mezunu katilimcilarla Universite

mezunu katilimcilar arasinda liderin ik@&th becerileri Ol¢ginin motivasyon alt

boyutunda fark oldgu gorulmektedir. Ortagretim mezunu katihmcilarin Gniversite

mezunu Kkatillimcilara gbére motivasyon ifadelerindnada/iiksek bir katiim algisina

sahiptirler.

Tablo 3.11:Aylik Gelir Degiskenine Gore Olgek Boyutlarinin t Testi

o Standart
Boyutlar Cinsiyet N Ortalama t sd p
Sapma
) 750 TL ve alti 54 3,45 ,946
Sosyal Beceri -174 | ,862 AT2
751-1500 50 3,48 1,02
) 750 TL ve alti 54 3,45 1,08
Motivasyon -,092 | 927 457
751-1500 50 3,47 1,18
. 750 TL ve alti 54 3,47 1,01
Ozdenetim -,540 | ,590 ,568
751-1500 50 3,58 1,08
750 TL ve alti 54 3,25 1,16
Empati -,110 | ,913 ,646
751-1500 50 3,27 1,14
Karizma- Uzmanlik | 750 TL ve alti 54 3,56 1,00
,703 ,484 ,245
Gucl 751-1500 50 3,42 1,08
750 TL ve alti 54 3,79 ,902
Cezalandirici Gig 2,784 | ,006 ,200
751-1500 50 3,66 1,00
o 750 TL ve alti 54 3,28 1,01
Bicimsel Gug 2,461 | ,016 ,102
751-1500 50 2,74 ,929
Gortinen Cabave | 750 TL ve alti 54 4,35 ,862
. ,676 ,501 ,104
Motivasyon 751-1500 50 3,90 1,02
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Aylik gelir degiskenine goreiletisim becerileri, liderin sahip oldw guc ve
gorunen c¢aba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gmnuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla t testi uygulangir. Yapilan analiz sonucunda 750 TL ve alti ild75
1500 TL arasinda anlamli bir fark§ln olmadgi ortaya ¢ikmytir.

Tablo 3.12:Medeni Hal Dgiskenine Gore Olgek Ortalamalarinin Fark Sinamasi

Boyutlar Kaynak KT sd KO F p
) Gruplar arasi ,557 2 ,278
Sosyal Beceri _
Grup ici 97,800 101 ,968 ,287 ,751
Toplam 98,357 103
) Gruplar arasi 2,973 2 1,487
Motivasyon _
Grup ici 127,866 101 1,266 1,174 ,313
Toplam 130,839 103
Gruplar arasi 244 2 122
Ozdenetim Grup igi 111,021 101 1,099 111 895
Toplam 111,265 103
) Gruplar arasi 2,358 2 1,179
Empati _
Grup ici 132,675 101 1,314 ,898 411
Toplam 135,033 103
Gruplar arasi 7,019 2 3,509
Karizma _
Grup ici 85,830 101 ,850 4,130 ,019
Uzmanlik Gucu
Toplam 92,849 103
Gruplar arasi ,684 2 ,342
Cezalandirici _
Gi Grup ici 104,853 101 1,038 ,329 ,720
ue
Toplam 105,537 103
Gruplar arasi 444 2 ,222
Bicimsel Gui¢ Grup ici 95,893 101 ,949 2,34 , 7192
Toplam 96,337 103
Gruplar arasi 4,880 2 2,440
Gorunen Caba ve _
. Grup ici 119,333 101 1,182 2,065 ,132
Motivasyon
Toplam 124,213 103
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Medeni hal dgiskenine goreiletisim becerileri, liderin sahip oldiw gilg¢ ve
gorunen c¢aba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gmnuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla tek yonlu varyans analizi uygulatmiBuna gore liderin sahip
oldugu gu¢ alt boyutunda karizma-uzmanlik guggidkeenine gore gruplar arasinda
anlamh bir fark oldgu ortaya ¢ikmgtir. Bu farkin kayngini bulmak amaciyla Scheffe
testi uygulanmgtir. iletisim becerileri ve goriinen caba ve motivasyon boyumtia

medeni hal dgskenine gore gruplar arasinda anlamli bir fark atenkmamgtir.

Tablo 3.13: Medeni Hal Dgiskenine Gore Farkliliklarin Kaygani Olgen Scheffe

Testi Sonuglari

Boyut Medeni Hal Ortalama Farki p
~ Evli Bekar -.39706 104
g Dul 80889 343
g Bekar Evii

> 3 © vi 39706 104
g O Dul 1,20595 093
= .

N Dul Evli -,80889 343
= , ,

X Bekar -1,20595 093
*p<.05

Scheffe testi sonuglarina gore medeni hagigkenine gore katilimcilar
arasinda liderin sahip oldu gii¢ 6l¢ginin karizma-uzmanlhk gtcu alt boyutunda fark
oldugu gorilmemektedir. Tablo 3.1’e bakimizda dul katilmci sayisinin, evli ve bekar
katiimcilara gore daha az olmasindan ve belli dstalamaya sahip olmamasindan

dolayi anlamh bir farkhilik gérilmemektedir.
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Tablo 3.14:Calisma Siiresi Dgiskenine Gore Olgek Ortalamalarinin Fark Sinamasi

Boyutlar Kaynak KT sd KO F p
Gruplar arasi ,678 3 ,226
Sosyal Beceri _
Grup ici 97,679 100 977 ,231 ,874
Toplam 98,357 103
) Gruplar arasi ,542 3 ,181
Motivasyon _
Grup ici 130,297 100 1,303 ,139 ,937
Toplam 130,839 103
Gruplar arasi 4,093 3 1,364
Ozdenetim Grup ici 107,172 | 100 1,072 1273 288
Toplam 111,265 103
) Gruplar arasi 1,495 3 ,498
Empati _
Grup ici 133,538 100 1,335 ,373 772
Toplam 135,033 103
) Gruplar arasi 2,265 3 ,755
Karizma _
Grup ici 90,584 100 ,906 ,833 479
Uzmanlik Gucu
Toplam 92,849 103
Gruplar arasi 2,047 3 ,682
Cezalandirici _
Gi Grup ici 103,490 100 1,035 ,659 ,579
ue
Toplam 105,537 103
Gruplar arasi 10,435 3 3,478
Bicimsel Gui¢ Grup ici 85,902 100 ,859 4,049 ,009
Toplam 96,337 103
Gruplar arasi 6,591 3 2,197
Gorunen Caba ve _
) Grup ici 117,622 100 1,176 1,868 ,140
Motivasyon
Toplam 124,213 103
* p<.05

Calisma suresi déskenine goreletisim becerileri, liderin sahip oldw gic ve
goriinen caba olceklerinin boyutlari bakimindan @nuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla tek yonli varyans analizi uygulgtimiBuna gore iletim becerileri
ve gobrinen c¢aba ve motivasyon boyutlarindasigedi stiresi déskenine gore gruplar
arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmatii
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Tablo 3.15:Deneyim Siuresi D#skenine Gore Olgek Ortalamalarinin Fark Sinamasi

Boyutlar Kaynak KT sd KO F p
) Gruplar arasi 5,369 4 1,342
Sosyal Beceri _
Grup ici 92,988 99 ,939 1,429 ,230
Toplam 98,357 103
) Gruplar arasi 5,894 4 1,474
Motivasyon _
Grup ici 124,945 99 1,262 1,168 ,330
Toplam 130,839 103
Gruplar arasi 4,637 4 1,159
Ozdenetim e
Grup ici 106,628 99 1,077 1,076 372
Toplam 111,265 103
) Gruplar arasi 3,218 4 ,805
Empati _
Grup ici 131,815 99 1,331 ,604 ,660
Toplam 135,033 103
_ Gruplar arasi 5,325 4 1,331
Karizma _
Grup ici 87,524 99 ,884 1,506 ,206
Uzmanlik Giicu
Toplam 92,849 103
Gruplar arasi 2,319 4 ,580
Cezalandirici Gug Grup ici 103,218 99 1,043 ,556 ,695
Toplam 105,537 103
Gruplar arasi 5,610 4 1,403
Bicimsel Gii¢ Grup ici 90,727 99 ,916 1,530 ,199
Toplam 96,337 103
Gruplar arasi 5,887 4 1,472
Gorunen Caba ve _
) Grup ici 118,326 99 1,195 1,231 ,302
Motivasyon
Toplam 124,213 103
* p<.05

Deneyim siresi dgskenine goreletisim becerileri, liderin sahip oldiw guc¢
ve goOruinen caba oOlceklerinin boyutlari bakimindamplar arasinda fark olup
olmadgini gérmek amaciyla tek yonli varyans analizi ugguabstir. Yapilan analizler
sonucunda deneyim suresigdd&enine gore gruplar arasinda anlaml bir fark atay

ctkmamstir.

Calismada ileri surtlen hipotezlerin test edilmesi igiegresyon analizi

kullaniimistir. Regresyon analizi, metrik bir gianli desisken ile bir veya daha fazla
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saylidaki dgisken arasindaki @amlilik ili skisini incelemek amaciyla kullaniimaktadir
(Altunisik, 2007: 178). Analize gkin deserlendirmeler gagida yer almaktadir.

Tablo 3.16:Iletisim Becerileri ile Cakanin Goriinen Caba ve Motivasyonun Regresyon

Tablolari
Model R R? Duzeltiimis R® | Std. Tahmini hata
1 726 527 ,508 77011

a. Sosyal beceri, Ozdenetim, Motivasyon, Empati

Yukaridaki tabloda ilegim becerileri tek bir boyuta indirgerginde calsanin
goriinen caba ve motivasyonu ile her seviyede anlamliliski icinde oldigunu ve
liderin sahip oldgu iletisim becerilerinin nisbi olarak %52’lik kismi ¢gdinin gorinen

caba ve motivasyonundakigemeler tarafindan aciklangini sdyleyebiliriz.

Model Kareler Toplami sd Ortalama Kareleri F p
Regresyon 65,499 4 16,375 27,610 ,000
Kalan 58,714 99 ,593
Toplam 124,213 103

a. Sosyal beceri, Ozdenetim, Motivasyon, Empati

Yukaridaki tabloda liderin sahip olgu iletisim becerilerinin c¢akanlarin
goriinen caba ve motivasyonuna etkilerineskifi regresyon analizi sonuclari
gorulmektedir. Bu tablonun yorumlanmasi gerekennineeger modelin anlamgini
gosteren F istatigii ve bu dgerin anlamlilik diizeyini gosteren pghidir. Buna gore
F deseri 27,610 ve anlamh bulungundan modelin timdiyle istatistiksel olarak anlamli

oldugu sonucuna ularz.
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Standardize Olmams Katsayilar | Standardize Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t P
Sabit ,975 ,293 3,330 ,001
Sosyal Beceri ,699 ,235 ,622 2,969 ,004
Motivasyon ,673 ,180 ,691 3,748 ,000
Ozdenetim -,268 ,137 -,254 -1,952 ,054
Empati -,393 ,163 -,410 -2,410 ,018

Yukaridaki tabloda, modelin katsayilari tahmingelderi ve bunlara ikin t
degeri yer almaktadir. Tabloya gore liderin iktn becerileri alt boyutundaki sosyal
beceri ve motivasyondaki agfar calsanlarin goériinen caba ve motivasyonunu
azaltirken, 6zdenetim ve empati alt boyutlar sgallarin goriinen caba ve

motivasyonunu artirmaktadir.

Tablo 3.17: Liderin Sahip Gicu ile Calanin Gorinen Caba ve Motivasyonun
Regresyon Tablolari

Model R R? Duzeltimis R® | Std. Tahmini hata

1 736 ,541 527 , 75490

a. Bicimsel Gug, Karizma-Uzmanlik GicUl, Cezalard@i¢

Yukaridaki tabloda R olarak buldgumuz dger ,541'dir. Bu sonuca gore,
bagimli desiskendeki %54°'luk dgisim modele dahil etfimiz bagimsiz dgisken
tarafindan aciklanmaktadir. §& bir ifade ile liderin sahip oldgw gic¢ kaynaklarinin

%52’lik kismi gortinen caba ve motivasyondakgidmeler tarafindan agiklanmaktadir.
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Model Kareler Toplami sd Ortalama Kareleri F p
Regresyon 67,225 3 22,408 39,322 ,000
Kalan 56,987 100 ,570
Toplam 124,213 103

a.Karizma-Uzmanlik Gicu, Cezalandirici Glg, Bicinac

Yukaridaki tabloda liderin sahip oldu gu¢ kaynaklarinin ¢ghnlarin gériinen
caba ve motivasyonuna etkilerinesklin regresyon analizi sonuglari gortulmektedir.
Tabloya gore F deeri 39,322 ve anlamh bulungundan modelin timuyle istatistiksel

olarak anlamli oldgu sonucuna ulariz.

Standardize Olmams Standardize
Model Katsayilar Katsayilar ¢ 0
B Std. Hata Beta
Sabit 476 377 1,264 ,209
Karizma-Uzmanlik Giici ,832 ,101 , 719 8,277 ,000
Cezalandirici Gig -,091 ,076 -,083 -1,192 ,236
Bicimsel Gug ,049 ,100 ,043 ,487 ,628

Yukaridaki tabloda, modelin katsayilari tahmingelderi ve bunlara ifkin t
degeri yer almaktadir. Tabloya gore liderin sahip @aduglc kaynaklarinin alt
boyutundaki karizma-uzmanlik ve bigimsel gugctekistéar calsanlarin goriinen ¢aba ve
motivasyonunu azaltirken, cezalandirici gic altubeycalsanlarin gériinen caba ve
motivasyonunu artirmaktadir. Bu durum gahlarin liderden korkigunu bundan dolayi

drguttin amagclarini gercektedigini ifade eder.
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Calismamizda liderin ilegim becerileri, liderin sahip oldiw guc ve goérinen
caba ve motivasyon korelasyon analizine tabi tuttor. Aragtirma modelinin son
hali, modele go6re boyutlar arasindaki korelasyontee hipotezlere ikkin

degerlendirmeler gagida yer almaktadir.

Tablo 3.18:Arastirma Modeline Gdre Boyutlar Arasindaki Korelasyanl

Sosyal - Karizma ve | Cezalandirici| Bigimsel
Gorinen
Beceri | Motivasyon| Ozdenetim| Empati | Caba Uzmanlik Glg Gug
Sosyal 1 ,911" 840" | 899" ,669" 547" -,073 ,188
Beceri
Motivasyon 1 ,808" | ,886" ,689" 6317 ,005 ,233
Ozdenetim 1| 757 516" 414 -,017 ,189
Empati 1 ,568" 497" -,066 ,091
Goriinen 1 731" ,059 473
Caba
Karizma ,184 626"
ve 1
Uzmanlik
Gicu
Cezalandirici 1 249
Gug
Bicimsel Gug 1
* p<.05
**p<.01

Korelasyon analizi en az aralik dizeyinde Olcldniki degisken arasindaki
ili skinin veya b&mhiligin siddetlini belirlemeye yonelik bir analiz tekidir (Altunisik
vd, 2007: 175). Korelasyon analizi neticesinde eddéen katsayi r -1 ile +1 arasinda
degerler alir. Katsayinin +1 olmasi ggkenler arasindaki ¢cok yiksek pozitifsKi
oldugunu gosterirken, -1 olmasi ters yonlu yiuksegkilidizeyini gosterir. Katsayinin
sifir olmasi ise iki d@sken arasinda her hangi birski olmadgini géstermektedir.
Analiz sonuclarina bakilginda tim dgiskenlerin p < 0.01 ve p < 0.05 dizeyinde

anlaml iliskiler oldugu gérilmektedir.
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Iletisim becerileri 6l¢ginin sosyal beceriler, motivasyon, 6zdenetim ve atinp
alt boyutlanyla gorinen caba ve motivasyon @gicarasinda pozitif yonde bir

korelasyon gorilmektedir.

Liderin sahip oldgu gug¢ o6lcginin karizma-uzmanlik gtict ve bicimsel gug alt
boyutlariyla gériinen ¢caba ve motivasyon gicarasinda pozitif yonde bir korelasyon
gorulurken cezalandirici gu¢ alt boyutu arasind&dwielasyon ortaya ¢ikmagtir.

Asagidaki Tablo 3.19'da Regresyon analizi sonucundaukagdilen ve

reddedilen hipotezler sunulmaktadir.

Tablo 3.19:Arastirma Hipotezleri Analiz Sonuglari

H,. Liderin sahip olddu sosyal beceriler ile ¢caanlarin gérinen caba ve motivasyonlli bul
abu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bigklivardir.

Hip: Liderin sahip oldgu motivasyon ile ¢aganlarin gérinen caba ve motivasyonllé bul
abu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bigklivardir.

H,c Liderin sahip oldgu 6zdenetim ile cajanlarin gorinen c¢aba ve motivasyonllé bul
abu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bigklivardir.

H,q: Liderin sahip oldgu empati ile ¢cakanlarin gérinen ¢caba ve motivasyonu arasm&lab |
abu
istatistiksel olarak anlamh bir gki vardir.

H,. Liderin sahip oldgu karizma — uzmanhk gici ile ga@nlarin gériinen caba veK bul
abu
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlannliligki vardir.

H,y, Liderin sahip oldgu cezalandirici gic ile cahanlarin goriinen caba veR q
e
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlannlilizki vardir.

H,. Liderin sahip oldgu bi¢cimsel gug¢ ile ¢adanlarin gériinen caba ve motivasyonllé bul
abu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bigklivardir.
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SONUC VE DEGERLENDiRME

Kiresellgme ile birlikte yganan gelimeler calgma ygamini daha rekabetci
bir ortam haline soknytur. Orgutlerin bgarisi, ¢akanlarin bilgi bulma, yaratma,
kullanma isteklilgine ve baarisina bgll hale gelmgtir. Bunun sonucu olarak da,
rekabet glcune sahip olmak isteyen orgutlersgalarin verimlgini géz 6ninde
bulundurmak zorunda kalgtardir.

Orgutlerin rekabet guicline sahip olabilmesi icimgidierin sahip oldgu emek
faktorii Orgutin vizyon ve misyonlar gwltusunda yonlendirilmeli ve 0orgut
amagclarinin gercekjmesini sglamak icin lidere gereksinim duyar. Orgitlinsdmasi,
liderin calsanlari 6rgut amaglarina ne oranda yonlendindi ve bu amaglarin
gerceklgmesi icin calanlari ne oranda motive githe balidir. Bununda 6tesinde,
orgut amaclarinin ¢alnlar araciilyla gerceklgtirmenin  yaninda caanlarin
tatminini de sglamak liderin gorevidir. Etkin bir lidere ve motivedilmis calsanlara
sahip bir 6rgit amaclarina gabilecek ve rekabet gucini elinde bulundurabilecekt

Gunumuzde orgutlerin ger baarisi da iyi bir ilegimdir. Yasamin timuyle bir
iletisim sidreci oldgu ve iletsimin insanlar icin yadsinamaz bir 6neme sahip gldu
artik bilinmektedir. Ginimuzde ilgimin 6neminin artmasinin nedeni ilgtmhin bugin
bir guc kayngl olan bilgi iletiminin temel araci olmasidir. Lidecalsanlari ile
duygularin hakim oldgu bir iletisim gelistirir. Bu iletisimde calganlarina ne Ol¢ide
hitap ederse, o oranda etkin olur. Bundan dolagerin calsanlarinin duygularini
harekete gecirerek onlari motive etmesi icin okéelliderin iletsim becerisine sahip
olmasi gerekir. Liderler sahip olgu iletisim becerileri ve uygulag gu¢ kaynaklari ile
calisanlan Uzerinde etkiye sahip olacaktir. Lider ilarpiligkisinde dnemli bir etkiye
sahip oldgunun bilincinde olan calanlar, kendini lidere daha yakin hisseder. Bu etki
sayesinde cafanlar kolaylikla orgatin amaclarini gercekiienek icin motive

olacaktir.

Bu argtirmada iletsim becerileri, liderin sahip oldiw gi¢ ve goriinen ¢caba ve
motivasyon arasindaki etkiler test editii Eskisehir ilinde faaliyet gosteren Ozel
Umit Hastanesinde yiuritilen snamada ti¢ farkli 6lgekten ajan anket formuyla 104
katilimciya ulailmistir. Elde edilen veriler merkezi gdum ve deiskenlik olguleri
kullanilarak analiz edilngtir.
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Iletisim becerileri alt boyutlariyla ¢glnin goriinen caba ve motivasyonu
arasinda ikkilerin var oldgu ortaya cikmgtir. Calsanlarin gorinen c¢aba ve
motivasyonu ile liderin ilesim becerilerine ikkin eylemlerle pozitif yonla ikki
gosterdgi anlassilmistir. Bir bakima, teorik cercevede ortaya konan ildfgargtirma
sonuglarl ile de desteklengtir. Lider ile calsan arasindaki etki sayesinde lider
calisanlarini daha kolay biekilde motive olur.

Liderin sahip oldgu gucin alt boyutlariyla cahnin goérinen caba ve
motivasyonu arasindagkilerin var oldigu ortaya ¢ikmgtir. Calsanlarin gériinen ¢caba
ve motivasyonu ile bicimsel ve karizma-uzmanlk glicboyutlari ile pozitif yonlu bir
iliski goOzlenirken, cezalandirici gu¢ alt boyutu ardainanlamli bir farliik
gorulmemstir. Cezalandirici gu¢ korkuya dayanan bir gucg@alisanlar korktuklari bir
lidere saygl duymazlar ve kendilerini onaghahissetmezler. Bu durum cgdinlarin
motivasyonunu o6nemli derecede etkileyecektir. Lidlerliderin calsanlar belirli
amagclar dgrultusunda harekete gecirmek ve etkilemek icin giickullandgl bir
surectir. Bu sureg icerisinde liderin devangin salayan liderin gucudur. Lider glce
sahip olmadan izleyicilerini etkileyemez. Bundanago guc liderlik icin dnemli bir

etkileme kayng sonucuna varilngtir.

Bu sonuglar birlikte ele alinginda, argtirma modeli ¢ergcevesinde gturulan
hipotezlerin, cezalandirici glg alt hipotezi delgieknems olmakla birlikte, dgerlerinin

desteklendii sdylenebilir.

Demografik 6zellikler yoninden katilimcilarin géleri arasindasu sonuclar

ortaya ¢ikmgtir:

Cinsiyet dgiskenine gore ileim becerileri, liderin sahip oldw guc¢ ve
goriinen ¢caba ve motivasyon 6lceklerinin alt boyutbakimindan gruplar arasinda fark
olup olmadgini gérmek amaciyla yapilan analiz sonucunda kadierkekler arasinda

anlamli bir farklilgin olmadgi ortaya ¢ikmytir.

Yas desiskenine gore liderin sahip oldu glg Olcginin bigcimsel gugc alt
boyutuna bakild@inda 46-55 ya arasindakilerle 25 yaalti ve 26-35 yg arasidakiler
arasinda fark oldiu goérilmektedir. Bu yonuyle bakiginda bireylerin ygam
evresindeki basamaklarda ilerledikge bicimsel gagusundaki yargilarinda ggiklik
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gozlenmektedir. Daha geng sya olan bireyler bicimsel gi¢ konusunda daha esnek
sayllabilecek yargilarda bulunmaktadir.

Egitim degiskenine gore ortgiretim mezunu katilimcilarla Gniversite mezunu
katiimcilar arasinda liderin sahip ofglu glic o6lcginin karizma-uzmanhk guci alt
boyutunda fark oldgu gorulmektedir. Ortagretim mezunu katilimcilarin tniversite
mezunu katilimcilara gore karizma-uzmanlik gucdefarine daha yuksek bir katilim
algisina sahiptirler. Bu yoniyle bakgcthda gitim dizeyi azaldikca bireylerin

karizma-uzmanlik gicunezg@imleri artmaktadir.

Aylik gelir degiskenine goreiletisim becerileri, liderin sahip oldw guc ve
gorunen c¢aba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gmnuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla yapilan analiz sonucunda 750 Tlalueile 751-1500 TL arasinda

anlamh bir farklilgin olmadgi ortaya ¢ikmytir.

Medeni hal dgiskenine gore ilefim becerileri, liderin sahip oldiw gilg¢ ve
gorunen c¢aba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gnuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla yapilan analiz sonucunda dul, eglibekar katihmcilar arasinda

anlamh bir farklilgin olmadgi ortaya ¢ikmytir.

Calisma suresi déskenine gore ilegim becerileri, liderin sahip oldiw guc ve
gorunen c¢aba oOlceklerinin boyutlari bakimindan gmnuprasinda fark olup olmagini
gormek amaciyla yapilan analiz sonucunda 2 yil z,e2a5 yil, 6-10 yil ve 15 yildan

fazla bu kurumda calanlar arasinda anlaml bir farkiin olmadg ortaya cikmgtir.

Deneyim siresi dgskenine gore ilesim becerileri, liderin sahip oldiw guc¢
ve goOrunen caba oOlgeklerinin boyutlari bakimindampl@ar arasinda fark olup
olmadgini géormek amaciyla yapilan analiz sonucunda amlamlifarkliligin olmadgi

ortaya c¢ikmgtir.

Sonu¢ olarak liderin sahip olgu iletisim becerileri ve gic¢ kaynaklari
calisanlarin motivasyonu Uzerinde anlamli bir etkiyeigabldugu ortaya koymgtur.
Orgitin  baarisi ne kadar c¢ahnlarin  motivasyonuna playsa, calsanlarin
motivasyonu da liderin ileim becerilerine bglidir. Bu slrec icerisinde, liderin sahip
oldugu iletisim becerileri ve glc kaynaklari gucli bir etkiyengdir. Bundan dolayi,
lider bu etkinin bilincinde olmali ve bu etkiyi ¢gghn motivasyonunda en etkgekilde

kullanmalidir.



EKLER
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EK1: CALI SAN ANKET FORMU

Degerli Katilimci,

Bu anket formu, “Orgitlerde Liderleriniletisim Becerilerinin Cakan
Motivasyonuna Etkisi” konusuna yonelik olarak yiién bir argtirmanin veri toplama
araci olarak getirilmistir. Yanitlama siresi yakje&k on be dakikadir. Anket formu
aracililglyla toplanacak veriler timuiyle bilimsel amaclarkullanilacak olup
raporlamada kisel bilgilere yer verilmeyecektir. Bu nedenle isiai yazmaniza gerek
yoktur. Anket formundaki ifadeleri yanitlarken gésgceiniz duyarlilik argtirmada
toplanan verilerin sgikli olmasini sglayacaktir. Katkiniz igin tgkkur ederiz.

Arastirmacilar

Prof. Dr. Bulent Tokat Nilgin Ciftci
Dumlupinar Universitesi

Iktisadi veldari Bilimler Fakuiltesi

Yo6netim Organizasyon Anabilim Dali

8
G| =
LIDER (idari Mudur, Madar Yardimel ve Midiir) % % c @ X
1. Duygularini acik bigekilde ifade edebilir 5 4/ 3 2 1
2. Hata yapfiinda hatasini kabul eder 5 4 3 2 1
3.1Isle ilgili huzursuz oldgu konulari bizimle paykar 5 (4|3 2| 1
4. Duygularina hakim olup olaylar kasinda sakinlgp 5143 |21
olaylara pozitif yaklgabilir
5. Bir model olarak gorip ornek alirnm 5 4 3 2 1
6. Sinirlendgi zaman duygularini kontrol edebilir 5 4 3 2 1
7. Yeniseyler @Grenebilecgi degisikliklere aciktir ve uygular 5| 4 3 2 1
8. Duygusal gereksinimlerimize kaduyarhdir 514 3| 2 1
9. Sakinlatirici bir 6zellige sahiptir 5/ 4| 3| 2 1
10. Ruh halimize ve isteklerimize kahassastir 5 4/ 3 2 1
11. Duygularimizi ve engklerimizi anlayip olaylari bizim 5 |43 2|1
g6zumduzle dgerlendirir
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12.

Sorunlarimizi i¢ten olarak dinleyip bizimleiignir

13.

Dile getiremedgjimiz duygularimizi hissedebilir

14. Gereksinimlerimizinsareti olarak yap@miz kiicuk sosyal

isaretleri fark edebilir

15.

Hem maddi hem manevi motivasyonumuzilesabilir

16.

Duygu ve dgiincelerimizi dikkate alip karar verirken

bunlar uygular

17.

Bize dger verip bizimle yeteri kadar ilgilenir

18.

Zor bir durumda kal@imizda hizmetlerinden

yararlanmamiza izin verir

19.

Bizden gelen yenilikci ve yaraticiglinceleri dinleyip

degerlendirir

20.

Aramizda sorun ¢iigh zaman ortami yagirir

SN

w

21.

Daha bgarili olabilmemiz igin yardimci olur

D

w

22.

Bize glvendgdini hissettirir

I

w

23.

Kolaylikla iletsim kurabiliriz

N

w

24.

Bizden beklenenden daha fazlasini yapmamgfarsa

N

w

25.

Baari arzularimizi arttirir

N

w

26.

Orgut gereksinimlerini ktamada bgarihdir

ol

N

27.

Daha fazlasini ¢cabalama arzumuzu artirir

o

28.

Baaril bir grubuz

29.

Pozisyonundan dolay! talimatlarina uyariz

30.

Talimatlarina uymak zorundayiz

31.

Talimatlarina, bizim kariyerimizi etkilegliicin uyariz

32.

Ulastigimiz dezerlerimizi kontrol eder

33.

Talimatlarini, bizi kovabile@eicin takip ederiz

34.

Liderden korktgumuzu hissederiz

35.

Lideri takdir et&imiz icin, talimatlarini takip ediyoruz

36.

Lidere sagmzdir

37.

Genellikle hakli oldgu icin liderin talimatlarina uyariz

38.

Liderin tavsiyelerine uyariz

g o1 g1l 01| 01| 01| 01| 01| O1| 01| U1

I S e e R LI E RIS

W W WWWWWWWww|INwW

NN INDNDNDNDDNDNDNDDNDN

A R I R R
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Katilimcinin
Cinsiyeti: ( Kadin ( Erkek
Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar ( Pul ( Bosanmg/Ayri Yasayan
Kag yildir bu kurumda calistyorsunuz? ( )2 yildan az
( )2-5yill
( )6-10yil
( )11-15yl
() 15yildan fazla
Su anda yaptginiz isteki deneyim sireniz nedir? ( )2yildan az
( )2-5wl
( )6-10yil
( )11-15wyl
() 15'yildan fazla
Yasl: ( )25 vealti
( 26-35
( B6-45
( W6-55
( )p6 ve Usti
Egitimi: ( )lilkogretim
( Yortadretim
(' Universite

Aylik geliri: () 750 TL ve alti
( )751-1500 TL
( )1501 — 2250 TL
( )2251 TL ve st
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