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GUCLENDIRICI LIDERLIK TARZININ CALISANLARIN MOTiVASYONU
VE IS TATMINIi UZERINDEKI ETKISi

Giiglendirici liderlik, son yillarda giderek artan sekilde ilgi ¢eken bir liderlik
yaklagimidir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine firsat sunan,
sorumluluk almalar1 yoniinde tesvik eden, karar siireclerine dahil eden, kendilerini
daha bagimsiz hissetmelerine yardimci olan bir anlayis ¢er¢evesinde ele alinmaktadir.
Bir¢ok orgiitsel degisken iizerinde etkili oldugu bilinen bu liderlik tarzi, ¢alisan

motivasyonu ve is tatmini agisindan da dikkate deger bir degiskendir.

Bu ¢alismanin amaci gii¢lendirici liderlik tarzinin ¢alisanlarin motivasyonu ve
is tatmini {izerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu ama¢ dogrultusunda Istanbul’da
0zel bankacilik, sigortacilik ve otomotiv sektorlerinde yonetici pozisyonda gorev
yapan 242 katilimci ile arastirma gergeklestirilmistir. Veriler anket yontemi ile
toplanmistir.  Verilerin  istatistiki ¢dzlimlemeleri i¢in SPSS  programindan

yararlanilmistir.

Arastirmada giiclendirici liderligin genel olarak is motivasyonu ve i tatmini

tizerinde pozitif yonde etkisi olduguna iligkin bulgular elde edilmistir.

Calismanin, giiclendirici liderlik tarzinin motivasyon ve is tatmini iizerinde
nasil bir etkiye sahip oldugunun anlasilmasi, kurumlarda giiclendirici liderlik
davraniglarinin  kazandirilmas1 ve gelistirilmesi, motivasyon ve is tatmininin
yiikseltilmesine iliskin siire¢, faaliyet ve uygulamalarin gozden gegirilmesi ve

tyilestirilmesi konusunda yararli olacag: diisiiniilmektedir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPOWERING LEADERSHIP STYLE ON EMPLOYEE
MOTIVATION AND JOB SATISFACTION

Empowering leadership is a leadership approach that has been increasingly
attracting attention in recent years. This leadership style is based on an understanding
that provides employees with opportunities to develop themselves, encourages them
to take responsibility, involves them in decision-making processes, and helps them feel
more independent. This leadership style, known to be effective on many organizational
variables, is also a notable variable in terms of employee motivation and job

satisfaction.

The purpose of this study is to examine the impact of empowering leadership
style on employee motivation and job satisfaction. To achieve this goal, a survey was
conducted with 242 participants who hold managerial positions in the private banking,
insurance, and automotive sectors in Istanbul. Data was collected through a

questionnaire, and statistical analyses were performed using the SPSS program.

The findings of the study revealed that empowering leadership has a positive

impact on both job motivation and job satisfaction.

This study is believed to be useful in understanding the effects of empowering
leadership style on motivation and job satisfaction, developing and promoting
empowering leadership behaviors in organizations, reviewing and improving

processes, activities, and practices aimed at increasing motivation and job satisfaction.
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SOZLUK

Giiclendirici Liderlik: Bir liderin, takim iiyelerinin kendilerine giivenlerini
artirmak ve kendilerini gelistirmelerine yardimeci olmak i¢in sergiledigi liderlik

tarzidir.

Is Motivasyonu: Calisanin isiyle ilgili motivasyonunu yansitir. Is motivasyonu,
bir calisanin iginde basarili olma, kendini gelistirme, kariyer ilerlemesi, 6grenme ve

odiiller gibi faktorlere dayanabilir.

Is Tatmini: Calisanlarin isleriyle ilgili memnuniyetini yansitir. Is yerindeki
faktorlerden (6rnegin iicret, calisma kosullari, is arkadaglari, yoneticiler vb.) ne 6lcilide

memnuniyet duydugunu ifade eder.

Liderlik: Bir kisinin ya da bir grup insanin, bir organizasyon, topluluk veya proje
gibi bir hedefe ulasmak i¢in diger insanlar1 yonlendirmesi, motive etmesi ve yonetmesi
siirecidir. Liderlik, bir takimin performansini artirmak, bir organizasyonu yonetmek
veya bir toplulugun amacini gerceklestirmek i¢in gerekli olan becerileri ve 6zellikleri
igerir.

Motivasyon: Bireyin belirli bir amaca ulagsmak icin harekete gegme arzusu veya

cabasidir.

Tatmin: Bireyin hayatindaki farkli alanlarda (6rnegin is, iliskiler, hobi vb.) ne

kadar memnun oldugunu yansitir.

vi



GIRIS
Liderlik, bir organizasyonun basarisinda onemli bir rol oynamaktadir. Son
yillarda, giiclendirici liderligin isletmelerde giderek daha fazla 6nem kazandigi
goriilmektedir. Giiglendirici liderler, takimlarima 6zgiiven ve sorumluluk duygusu

asilayarak ve motive edici bir ortam saglayarak calisanlarin potansiyellerini ortaya

cikarmalarinda biiyiik rol tistlenmektedir.

Isletmelerin, rekabetin hizla artt181 bir is diinyasinda basarili olmak igin yiiksek
motivasyona ve is tatminine sahip ¢alisanlara olan ihtiyaci artmaktadir. Bu baglamda,
motivasyon ve i$ tatmininin, isletmelerin énemli giindem maddeleri olmas1 gerektigi
diisiiniilmektedir. Motivasyon, bir kisinin belirli bir amaca ulasmak i¢in ¢aba gosterme
istegi veya giidiilenmesi seklinde agiklanabilir. Is tatmini ise bir ¢alisanin isiyle ilgili
duygusal durumu ve memnuniyeti olarak tanimlanabilir. Motivasyon ve is tatmini,
hem bireysel hem orgiitsel diizeyde dnemlidir. Bireylerin motivasyonu ve is tatmini,
performanslarint etkileyebilir, onlarin hedeflerine ulagmalarina yardimci olabilir.
Calisan motivasyonu ve is tatmininin yiiksek oldugu bir 6rgiit ortam, 6rgiit i¢indeki is
birliginin ve iletisimin 1iyilestirilmesine katki sunabilir, orgiitiin performansini

yiikseltebilir.

Yapilan caligsmalar, gii¢lendirici liderlik tarzinin bir¢ok orgiitsel ¢ikti lizerinde
etkili oldugunu gdstermekte olup, calisan motivasyonu ve is tatmini, bu sonuglar
arasinda yer almaktadir. Bu baglamda ¢alisma, gii¢lendirici liderligin is motivasyonu
ve tatmini lizerindeki etkisini ortaya koyma amaci tagimaktadir. Calismanin sz
konusu degiskenler arasinda nasil bir iliski oldugunu ortaya koyma, bu ydnde
kurumlarda liderlik, motivasyon ve is tatmini konularinit daha genis bir bakis agisi ile
ele alma, siire¢ ve faaliyetleri gozden gecirme ve iyilestirme agisindan uygulamaya ve

literatiire katk1 sunacagi diisiiniilmektedir.

Calisma, giiclendirici liderligin calisan motivasyonu ve tatmini ilizerindeki
etkisini, Istanbul ilinde 6zel banka, sigorta ve otomotiv sektdrlerinden 242 Kisinin

katildig1 bir nicel arastirma ile ortaya koymaktadir.

Calisma ti¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde giiclendirici liderlik
kavrami incelenmistir. Bu kapsamda oncelikle liderlik kavramu ile ilgili bilgi verilmis,

liderlik teorilerinden bahsedilmis; daha sonra giiclendirme kavrami ile birlikte



giiclendirici liderlik tarzina iliskin ayrintili agiklamalar yapilmistir. ikinci boliimde
motivasyon ve is tatmini kavramlar1 ele alinmistir. Kavramlarin tanimi ve énemine
iliskin bilgiler verilmis, baz1 teoriler, onciiller ve sonuglar da bu baslik altinda yer
almistir. Ayrica boliimde, giliclendirici liderligin is motivasyonu ve tatmini ile
iliskisine yonelik bazi arastirmalarin bulgularindan bahsedilmistir. Ugiincii béliimde,
aragtirmanin amaci ve 6nemi, anakiitle ve 6rneklem se¢imi, veri toplama yontemi ve
araci, arastirmanin kisitlar1 alt basliklar1 ile metodolojiye iliskin acgiklama yapilmis;
verilerin analizi ve bulgularina yer verilmistir. Sonug¢ bdliimiinde ise bulgular

yorumlanmis, arastirmaci ve uygulamacilara onerilerde bulunulmustur.



BIRINCi BOLUM

GUCLENDIRICI LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderlik

Liderlik, insanlik oldugu siirece hep var olmus, dolayisiyla tarihi ¢ok eskilere
uzanan bir kavramdir. Kelimenin ortaya ¢ikisi 1300’1l yillara dayanmakla beraber,
liderlik bir kavram olarak 19. yiizyilin baslarinda ilk olarak Ingiltere meclis denetimi
ve siyasal roliinii inceleyen metinlerde kullanilmis; iki yiiz yildir ise popiilarite

kazanan bir kavrama doniismiistiir (Akbaba ve Erenler 2008: 22).

Tarih boyunca, iiretimde kullanilan ig giiciinden en yiiksek verimi elde etmek
i¢cin yoneticiler farkli yonetim tarzlarin1 denemislerdir. Baslangigta, liretimi artirmaya
odaklanan ve is giiciinii goz ardi eden yoneticiler, zamanla kalite, yenilik, ¢alisan
gelisimi ve miisteri memnuniyeti gibi kavramlara énem vermeye baslamiglardir. Bu
siireg, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iletisimde degisikliklere yol a¢cmustir
(Kiigiikozkan, 2015: 88). Calisanlar1 anlamaya odaklanan, isteklerini dinleyen ve
gelisimlerini yakindan takip eden yonetim tarzlari benimsenmistir. Yonetimdeki bu
degisiklikler lider ve yonetici farkini ortaya ¢ikarmistir (Ahearne, Mathieu ve Rapp,
2005: 946).

Liderlik kelimesi koken itibariyle Anglo-Saksonlara dayanmakta; kavram
“gitmek” veya “yolculuga c¢ikmak” anlamlarma gelmektedir. Farsca, Arapca ve
Yunancada da aymi anlamlar1 tagimaktadir. Ancak Latincede “geminin diimencisi”
anlamiyla beraber kavram igerik acisindan da farklilagmigtir. Glinlimiizde ise lider
kavraminin, “yonetimde giic ve etki sahibi kimse, sef, 6ncli” seklinde tanimlandigi
goriilmektedir (Isik, 2014: 3-4). Tiirk Dil Kurumu, lideri “sef, 6nder, bir partinin ya da
kurulusun en st diizey yonetiminde gorevli olan kimse” seklinde tanimlamakta;
liderligi ise  “liderin  gorevi, Onderlik” olarak belirtmektedir (TDK,
https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi: 28/03/2023).

Lider, Ingilizce “leader” kelimesinin kokiinii olusturan “lead” sozciigiinden
tiiremis bir sézciik olup, “yol”, “patika” anlamina gelmektedir. “Leaden” fiili ise

“seyahat etmek” anlamina gelmektedir ve bu sebeple lider en 6nde giden ve seyahat



ettigi kimselere yon gosteren kisi olarak ifade edilmektedir. Liderligi tanimlamanin
zor, tanimanin ise kolay oldugu disiiniilmektedir. Bu zorluk liderligin insan
davraniglart ile ilgili olmasindan kaynaklanmaktadir. Liderlik kisi ve kuruluslarin
davraniglarint anlama, iliskiler kurma ve giiclendirme, bir grup kimliginin
olusturulmasi ve etkinligin arttirilmasi i¢in davraniglar: 6rgiitle uyumlu hale getirme
ve anlam yaratmaktir. Gergek liderler takipgilerinin toplu hayal kurmasmi ve
hayallerinin pesinden gitmesini saglayan, onlara ilham veren, umut tiiccarlaridir

(Sahne ve Sar, 2015: 110).

Eren'in (2000) liderlik tanimina gore, lider, gruptaki bireylerin hissettigi ancak
dile getirilmemis ortak fikirleri ve istekleri kabul edilebilir bir hedef olarak
belirleyerek, bu hedefe dogru harekete gecmek i¢in grup iiyelerinin gii¢lerini harekete

gecirir (akt. Onen ve Kanayran, 2015: 45).

Bir lider, takipgilerinin yaptig1 etkinin seviyesinden daha fazlasini yapabilen
kisidir. Liderlik, bir 151k gibidir. Eger acik bir iletisim yoksa veya prizma yeterince
yuksek degilse, lider 1s181n1 sadece tek bir noktaya yansitabilir. Lider, farkli ortamlarda
ve farkl takipgilerle etkinligini devam ettirmek ve basarili olmak zorundadir. Lider,
farkli renkler, fikirler ve yenilik¢i bakis agisinin iletisimiyle basarili olur. Takipgiler,
bu yenilik¢i bakis agisiyla gelisir ve ortak hedeflere odaklanarak olaganiistii sonuglar
elde ederler. Liderlik, herkesin yorgun ve bitkin oldugu noktalarda bile digerlerini
harekete gecirme yetenegidir. Baskalarina liderlik yapmak ve yonetmek isteyen kisi

oncelikle kendi kendini yonetebilmelidir (Kiigiikozkan, 2015: 88).

Liderlik, bagkalarinin fark edemedigi seyleri fark etmekle baslar. Liderlik, bir
vizyona sahip olmakla esdegerdir. Liderler, vizyonlarim1 gerceklestirmede gereken

degisimi belirlemek ve stratejiler gelistirmek i¢in ¢aba gosterirler (Tunger, 2011: 58).

1.2. Liderlik Teorileri

Literatiir incelendiginde, liderlik ile ilgili bircok teori gelistirildigi
goriilmektedir. Bu teoriler, daha genel bir yaklasimla, “Ozellikler Teorisi”,
“Davranigsal Teoriler”, “Durumsallik Teorileri” ve Modern Liderlik Tarzlar1”

basliklar ile asagidaki boliimlerde yer almaktadir.



1.2.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler Teorisi, liderlikteki en eski ve en yaygin teorilerden biri olup,
liderlerin sahip oldugu belirli 6zelliklerin, liderligi basarili kildigini 6ne siirmektedir.
Bu teori, liderligin kisisel oOzelliklere bagli oldugunu varsaymakta ve liderlerin
dogustan gelen birtakim ozellikleri olmasi gerektigini savunmaktadir. Ozellikler
Teorisi, liderlerin nasil dogduklarmi ve liderlik 6zelliklerini nasil edindiklerini
arastirmaya ¢alismaktadir. Bu teori, liderlerin genellikle belirli fiziksel 6zelliklere (dis
gorliniis, vb.) sahip olduklarina inanmaktadir. Ayrica liderlerin zeka seviyesi, cesaret,

Ozgiiven, motivasyon ve empati gibi 6zelliklerini de aragtirmaktadir (Gedik, 2020: 23).

Ozellikler Teorisi, liderligi liderlerin sahip oldugu dogal ve kalitsal zelliklerle
aciklayan bir perspektif sunar. Bu teoriye gore, liderlerin fiziksel 6zelliklerinden zeka
seviyelerine kadar bir dizi kalitsal faktor, liderlik yeteneklerinin temelini olusturur.
Ozellikler Teorisi'nin elestirmenleri, liderlikteki basarty1 sadece dogal yeteneklere
baglamak yerine, davranigsal ve durumsal faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigini
savunur. Gilintimiizde liderlik aragtirmalari, liderlik 6zelliklerinin sadece dogustan
gelen faktorlere dayali olmadigini ve cevresel etkilerin de 6nemli bir rol oynadigini

gostermektedir (Nawaz, Zakda ve Khan, 2016: 2).

1.2.2. Davramssal Teoriler

Davranmigsal teoriler, liderligi aciklamak ve lider davraniglarina anlam
ylklemek i¢in kullanilan bir grup teoridir. Bu teoriler, liderligin 6zelliklerini ve lider
davraniglarini incelemektedir. Davranigsal teoriler, liderin kisilik 6zelliklerine degil,
liderin davranislarinin sonuglarina odaklanmaktadir. Bu nedenle, lider davraniglarinin
caligsanlar tlizerindeki etkisi, liderin belirli davraniglart benimsemesiyle artmaktadir

(Yesil, 2016: 161).

Davranigsal teorilerin temel amaci, lider davranmiglarinin belirli sonuglar
dogurdugunu gdstermektir. Bu sonuglar arasinda g¢alisanlarin performansi, tatmini,
motivasyonu ve Orgiitsel baglilig1 yer almaktadir. Davranigsal teoriler, liderligin belirli
bir tarzinin her zaman dogru olmadigini ve liderlerin farkli durumlarda farkli tarzlara

ihtiyac duyabileceklerini gostermektedir (Kiiciikozkan, 2015: 89).



Davranigsal Teoriler i¢inde bircok calisma yer almaktadir. lowa Universitesi,
Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan Universitesi calismalari, ilgili alanm

gelismesinde 6nemli arastirmalar olarak goriilmektedir.

Iowa Universitesi'nde yapilan c¢alismalar, Davranigsal Teori'nin liderlik
alanindaki roliinii aragtirmak ve liderlerin davranislarinin liderlik etkinligini nasil
etkiledigini anlamak amaciyla gergeklestirilmistir. Bu ¢alismalar, liderlerin belirli
davranig 6zelliklerini sergilemelerinin, takim performansi ve memnuniyeti lizerinde
nasil bir etkiye sahip oldugunu incelemistir. Bu ¢alismalarin bir¢ogu, iinlii liderlik
arastirmacilarindan Kurt Lewin ve lIowa Universitesi'min liderlik arastirma grubu
tarafindan yiritilmistiir. Bu calismalar, liderlerin otoriter, demokratik ve serbest
birakici olmak {izere ii¢ temel liderlik tarzini nasil benimsediklerini ve bu tarzlarin
takim performansi iizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular, liderlerin demokratik
liderlik tarzin1 benimsedikleri durumlarda takim iiyelerinin daha yiiksek performans
sergiledigini ve daha yliksek memnuniyet diizeylerine sahip oldugunu gostermistir.
Demokratik liderlik tarzi, takim tiyelerine katilim ve karar verme siireglerinde rol alma
firsat1 tanirken, liderin rehberlik ve destek sagladigi bir ortam yaratmayi amaglar.
Diger yandan, otoriter liderlik tarzi takim performans: iizerinde olumsuz bir etkiye
sahip olmustur. Otoriter liderler, kararlar1 tek baslarina alir ve takim tiyelerine sinirl
katilim veya geri bildirim imkan1 verirler. Bu tarz liderlik, takim iiyelerinde diisiik
motivasyon ve diisiik memnuniyet seviyelerine yol agabilir. Serbest birakici liderlik
tarz1 ise liderin yoOnlendirmelerden kagindigr ve takim ftyelerine sorumluluk ve
Ozgirliikk verdigi bir yaklasimi ifade eder. Bu liderlik tarzi, genellikle diisiik
performans ve diisik memnuniyetle iligkilendirilmistir. Bu c¢alismalar, liderlerin
davraniglarinin liderlik etkinligi iizerindeki etkisini anlamamiza yardimei olmustur.
Davranigsal Teori, liderlikteki kisisel 6zelliklerin yani sira liderin davranislarinin da
onemli oldugunu vurgular. Iowa Universitesinde yapilan calismalar, liderlik
davraniglarinin takim performansi, memnuniyeti ve motivasyonu lizerindeki etkisini
anlamamiza ve liderlik egitimi ve gelisiminde rehberlik saglamamiza katkida

bulunmustur (Lezaun ve Calvillo, 2014: 445-447).

Ohio Eyalet Universitesi’nde yapilan ¢aligmalar, davranissal teorinin isyeri
ortaminda nasil uygulanabilecegi ve 1is performansini artirabilecegi {izerine

odaklanmistir. Bu calismalar, 6zellikle liderlik davraniglar1 ve motivasyon {iizerine



yogunlagmistir. Liderlerin calisanlarina 6rnek olmalari ve onlari olumlu sekilde
yonlendirmelerinin, ¢aliganlarin performansini artirabilecegi gosterilmistir. Ayrica,
calisanlarin islerinde basarili olmalari i¢in motivasyon faktorlerinin belirlenmesi ve bu
faktorlere gore odiillendirme sistemleri olusturulmasi da 6nemli bir konu olarak ele
almmistir. Ohio Eyalet Universitesi'nde yapilan ¢alismalarin sonuglari, isyerinde
davranigsal teorinin uygulanmasiyla ¢alisanlarin is performanslarinin artabilecegini ve
isyerinde olumlu bir calisma ortaminin olusturulabilecegini gostermektedir

(Cekmecelioglu, 2014: 30).

Michigan Universitesi'ndeki ¢alismalar, Ohio Universitesi'ndeki calismalarla
ayni zaman dilimine denk gelen ¢aligmalar1 icermistir. Bu arastirma, {iniversitenin
Sosyal Arastirmalar Enstitiisii'nde Tannenbaum ve Schmidt adli iki bilim insam
tarafindan gerceklestirilmistir. Bu caligmalarin temel amaci, grup iyelerinin
memnuniyetine ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu
baglamda, Ohio State Universitesi'ndeki arastirmalarla benzer sonuglar elde edilmistir.
Aragtirmacilar etkisiz bir iist yoneticinin, etkili bir {ist yoneticiden nasil ayrildigini
belirlemek icin ast davranmiglarina dair bilgileri toplamis ve analiz etmislerdir.
Arastirma, liderlerin kisiye yonelik ve ise yonelik davranislar olmak tizere iki farkl
davranig seklini ele almistir. Sonug olarak, ytliksek verimli grup liderlerinin liderlik
tarzinin kisiye odakl1 oldugu, diisiik verimli grup liderlerinin ise ige odakli liderlik tarzi
benimsedigi gézlemlenmistir. Michigan liderlik arastirmalari, liderlik davranislarini
aciklamak ve smiflandirmak i¢in boyutlar1 gelistirmeyi hedeflemistir. Bu amagla,
biiyilk olglide uygulamali arastirmalara odaklanilmistir. Bu sayede, liderlik
davraniglarini agiklamada yeterli oldugu diisiiniilen faktorlerin belirlendigi ve liderlik
siirecinin agiklanabilecegi varsayilmistir. Ancak, bu teorilere yonelik elestiriler de
bulunmustur, ¢iinkii kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi
noktasinda elestiriler yapilmis ve kullanilan metodolojinin gegerliligi sorgulanmistir

(Kiigiikdzkan, 2015: 91-92).

1.2.3. Durumsallik Teorileri

Durumsallik yaklagimi, liderlik etkinliginin, liderin kullanmasi gereken en
uygun liderlik tarzinin o anki duruma bagli oldugunu 6ne siiren bir yaklasimdir. Bu

yaklasim, 6zellikler veya davraniglar yerine liderin durumsal faktorlere gore degisen



etkinligine odaklanmaktadir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 133).

Fiedler Durumsallik Modeli, Fred Fiedler tarafindan 1960’larda gelistirilmis
bir liderlik teorisidir. Bu teori, liderligin birgok faktoriin etkilesimi sonucu ortaya
ciktigini savunur ve liderligin etkililiginin belirli durumsal faktorlere bagl oldugunu
iddia eder. Bu faktorler arasinda liderin giiclii ya da zayif etkilesim tarzi, grubun yapisi
ve iliskileri, igin yapis1 ve gereklilikleri yer alir. Fiedler Durumsallik Modeli, liderlerin
belirli bir liderlik tarzina sahip oldugunu ve bu tarzin liderin dogal kisiliginden
kaynaklandigini one siirer. Liderlik tarzi, liderin ise ve takima yaklagimini yansitan ii¢
boyuttan olusur: iliski-odakli, gérev-odakli ve gecissel liderlik. iliski-odakli liderler,
takim {yeleri arasindaki iliskileri Onemserken, gorev-odakli liderler, isin
tamamlanmasma odaklanir. Gegigsel liderlik ise, oOncelikle degisim ve kriz
donemlerinde kullanilir. Fiedler Durumsallik Modeli'ne gore, liderin etkililigi, liderin
liderlik tarz1 ve ¢alisma kosullar1 arasindaki uyuma baglidir. Bu uyum, liderin gorev-
odaklilig1 veya iligki-odakliligina bagli olarak grup iiyeleri arasindaki iliskilerin giicii
ve isin yapisi tarafindan belirlenir. Eger liderlik tarzi ve kosullar uygun sekilde
birbirine uyarsa, liderin etkililigi artar. Bu modelin uygulanabilirligi ve dogrulugu
bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmistir ve sonuclar karisiktir. Bazi arastirmalar,
Fiedler Durumsallik Modeli’nin liderlik etkililigini 6ngordiigiinii dogrularken,
digerleri, sonuglart ¢eliskili bulmustur. Bununla birlikte, model hala bir¢ok liderlik

egitim programinda kullanilmaktadir (Northouse, 2021: 170).

Hersey-Blanchard Durumsal Liderlik Teorisi, liderin takim {yelerinin
olgunluk diizeyine gore liderlik tarzini ayarlamasi gerektigini savunur. Bu teori, liderin
takim iiyelerinin olgunluk diizeyine gore, yonlendirme ve destek saglama diizeyini
degistirmesi gerektigini belirtir. Liderin bu ayarlamalar1 yapabilmesi i¢in takim
tiyelerinin olgunluk diizeyinin ol¢iilmesi gerekir. Olgunluk, takim iiyelerinin isi
yapabilme becerisine ve ise kars1 tutumuna baghdir. Isi yapabilme becerisi ve ise karsi
tutum diizeyleri yiiksek olan takim {iyeleri, yiiksek olgunluk diizeyine sahip olarak
kabul edilir. Teori, su dort liderlik tarzini tanimlar: (1) Yiiksek Yonlendirme/Diistik
Destek: Lider, takim {iyelerinin islerini nasil yapacaklarin1 dogrudan sdyler ve takim
tiyelerini motive etmek i¢in diisilk diizeyde destek saglar. (2) Yiiksek
Yonlendirme/Yiiksek Destek: Lider, takim tiyelerine islerini nasil yapacaklarini sdyler

ve onlart motive etmek icin yiiksek diizeyde destek saglar. (3) Distlik



Yonlendirme/Yiiksek Destek: Lider, takim iiyelerinin islerini kendilerinin nasil
yapacaklarina karar vermelerine izin verir ve yliksek diizeyde destek saglar. (4) Diisiik
Yonlendirme/Diisiik Destek: Lider, takim tiyelerine islerini nasil yapacaklarina karar
vermelerine izin verir ve diisiik diizeyde destek saglar (Mhatre ve Riggio, 2014: 222-

224).

Liderlik katilim modeli, 1970’lerin basinda Victor Vroom ve Philip Yetton
tarafindan gelistirilmis ve son yillarda Vroom ve Arthur Jago tarafindan
yayginlagtirilmistir. Bu model, lider davranisi ve katilimin karar verme siireciyle
iliskili oldugunu ifade eder. Liderin, durumlara uyum saglayabilmek icin liderlik
tarzlarin1 esnek bir sekilde degistirebilmesi gerektigini vurgular. Bu teori, bes farkli
davranig tiiriinden herhangi birinin belirli bir durumda kullanilabilecegini varsayar

(Peker, 2013: 28).
Bu davranis tiirleri su sekildedir (Peker, 2013: 29):
A1l: Otoriter 1 - Lider sorunu tek basina ¢ozer veya kendi kendine karar verir.

A2: Otoriter 2 - Lider, astlarindan gerekli bilgiyi alir ve karar1 yine kendisi

Verir.

C1: Danisman 1 - Lider, sorunu ilgili astlarla bireysel olarak goriisiir, onlarin
goriis ve Onerilerini alir. Alinacak karar, liderin etkisini yansitsin ya da yansitmasin

lider tarafindan verilir.

C2: Danigman 2 - Lider, sorunu astlariyla bir grup i¢inde tartisir, onlarin fikir
ve Onerilerini alir. Alinacak karar, liderin etkisini yansitsin ya da yansitmasin lider

tarafindan verilir.

G2: Grup 2 - Lider, sorunu astlariyla bir grup icinde paylasir, ortak bir ¢éziime

ulagmak icin birlikte se¢enekler olusturur ve degerlendirir.

Vroom ve Yetton, bu bes davranis modelini kullanarak, yedi durumsal soruyla
sorunlarin ¢dziimii i¢in belirli bir yontem onermislerdir. Lider, bu sorulara evet veya
hayir seklinde yanit vererek bes liderlik segeneginden birini segebilir. Liderlik Katilim
Modeli’nde belirlenen sorular1 asagidaki gibi 6zetlenebilir (Peker, 2013: 29):



a) Eger karar kabul edilirse, bu hareket tarz1 degisiklik meydana getirir mi?
b) Yeterli bilgiye sahip miyim, bdylece nitelikli bir karar verebilirim?

¢) Sorun yapilandirilmis m1?

d) Kararin astlar tarafindan benimsenmesi ve uygulanmasi énemli mi?

e) Karar1 kendim verirsem, astlarim tarafindan kabul edilebilir mi?

f) Sorun ¢o6zmede kullanilacak orgiitsel amaglar astlar tarafindan paylasiliyor

mu?
g) Istenen sonug elde edilirken, astlar arasinda anlasmazlik olabilir mi?

Vroom ve Jago, bu ¢calismanin gézden gegirilmis bir modelini gelistirmiglerdir.
Yeni modelde, bes farkli liderlik secenegi korunurken, durumsal degiskenlerin sayist
on ikiye ¢ikarilmistir. Yazarlar, liderin mevcut sorunu ¢ozmek i¢in bu sorular tek tek
sordugu bir karar agaci tizerinden uygun liderlik tarzina ulasabilecegini

belirtmektedirler (Peker, 2013: 29-30).

Amag-Yol Teorisi liderin takim tiyelerinin performansini artirmak i¢in belirli
amagclar ve yollar ortaya koymas1 gerektigini savunmaktadir. Bu teoriye gore, lider,
takim tiyelerinin performansini artirmak i¢in belirli amag ve hedefler ile birlikte takim
tiyelerinin bu hedeflere ulagmalari i¢in takip etmeleri gereken yollar1 da belirlemelidir.
Bu yollar, takim tiyelerinin sahip oldugu beceri, bilgi ve deneyime gore belirlenir.
Liderin rolii, takim iiyelerinin belirlenen hedeflere ulagmak icin gerekli olan
kaynaklara erigsmelerini ve motivasyonlarini artirmalarin1 saglamaktir. Amag-Yol
Teorisi, liderligi “amaglar” ve “yollar” olmak iizere iki anahtar bilesen seklinde ele
almakta; liderin bu iki bileseni dogru bir sekilde belirleyip takim iiyelerinin
performansin1 artirmak i¢in kullanmasinin, basarili liderlik i¢in gerekli oldugunu

belirtmektedir (Daft, 2018: 173).

1.2.4. Modern Liderlik Tarzlari

Degisen ¢evresel kosullar, teknolojik gelismeler ve finansal yapidaki degisim,
liderlik yaklagimlariin yeniden degerlendirilmesine sebebiyet vermistir. Bu modern
yaklasimlar, liderin etkinligini azaltarak, lider ve takipgileri arasindaki etkilesime

odaklanmistir. Ancak, Burns, McCall ve Bass gibi arastirmacilar lider ve takipgiler
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arasindaki iliskiyi basit bir ¢ercevede ele aldiklart icin davramigsal ve durumsal
yaklasimlan elestirmisler ve "Yeni Yaklasimlarm" temelini atmislardir (Ozkan, 2011:

10).

1980 sonrasinda kiiresellesme olgusuyla birlikte is yasamindaki hizli ilerleyis,
yonetim alanini da etkilemis; liderlik ¢aligmalarinda yeni perspektif ve yaklagimlarin
gelismesini saglamistir. Etik liderlik, vizyoner liderlik, siiper liderlik, doniisiimcii
liderlik, etkilesimci liderlik ve kuantum liderlik, bu yeni yaklasimlardan bazilaridir

(Giindiiz, Besoluk ve Onder, 2011: 526).

Karizmatik liderlik ve hizmetkar liderlik, modern liderlik tarzlar1 arasinda ele
alian diger yaklagimlardandir (Bozkurt ve Goral, 2013; Yalgintas ve Eren, 2017). Bu
liderlik tarzlar liderligi farkli perspektiften ele alarak farkli liderlik stratejileri

sunmaktadir.

1.3. Giiclendirici Liderlik

Giiglendirici liderlik, liderlerin takim iyelerini destekleyerek, onlarin
Ozgiivenini artirarak ve motivasyonlarini yiikselterek performanslarini gelistirmelerine
yardimc1 olan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzi, liderlerin takim {iyelerinin
yeteneklerini fark etmeleri, onlar1 cesaretlendirmeleri ve takdir etmeleri yoluyla

basarili olur (Pelenk, 2020: 311).

Giclendirici liderlik kavrami, asagidaki boliimlerde ayrintilart ile yer

almaktadir.

1.3.1. Giiclendirici Liderligin Tanimi ve Onemi

Personel giiclendirme, ¢alisanlarin yeteneklerini ve bilgi diizeylerini artirmak
icin yapilan bir dizi faaliyeti ifade eder. Bu faaliyetler, egitim ve gelistirme
programlari, damigmanlik hizmetleri, kogluk ve mentorluk programlari, ise alim
stirecleri ve daha bir¢ok hususu kapsayabilir. Personel giiglendirme, ¢alisanlarin
kisisel gelisimlerine yardimer olur. Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlarin
kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olurken, mentorluk ve kocgluk programlari,
calisanlarin daha giiclii liderler haline gelmelerine katki saglar. Bu da, calisanlarin

kendilerine giivenlerini artirir ve igletmenin basarisina katkida bulunur. Personel
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giiclendirme ayrica, calisanlarin isletmenin hedeflerine daha fazla baghlik
gostermelerine yardimer olur. Calisanlarin bilgisi ve deneyimi arttik¢a, isletmenin
hedefleriyle daha ¢ok 6zdeslesirler ve bu yonde daha ¢ok ¢aba harcarlar (Akcakaya,
2010: 147-148).

Gliglendirme, liderlik teorilerinde sik¢a kullanilan bir kavramdir ve liderlerin
takim iiyelerinin giiclenmesine yardimci olmalarini ifade eder. Gliglendirme, liderlerin
takim tiyelerinin karar verme stireglerine katilmasina, sorunlar1 kendileri ¢ozmelerine
ve basarili sonuglar elde etmelerine olanak taniyarak, takim tiyelerinin yeteneklerini

gelistirmelerine yardimci olur (Col, 2008: 36).

Lider davraniglar1 orgiit basarisin1 belirleyen en 6nemli faktorlerden biridir.
Kocgel (2011: 411), orgiitlerde giiglendirici liderligin 6nem kazanmasinin ana

nedenlerini su sekilde belirtmektedir:

e Globallesmenin ve rekabetin hizlanmasiyla yenilik gereksiniminin olugsmasi ve

yeniligi gergeklestirenlerin 6zgiirliik alanlarini1 genisletme ihtiyaglar

e Rekabetin artmastyla birlikte daha yiiksek diizeyde verimlilik ve performansa
ihtiya¢ duyulmasi, bu dogrultuda yoneticilerin caliganlar1 karar alma stirecine

daha fazla dahil etme mecburiyeti hissetmeleri
e Toplumda ve genel olarak orgilitlerde demokratiklesme egilimlerinin artmasi
e Performansi yliksek 6grenen bir 6rgiit olusturma gerekliligi
o lletisim, is birligi ve orgiitsel giivenin kiymetinin artmasi
e Miisteri beklentilerine kars1 duyarli tutum
e Hizli ve esnek olma gereksinimi
e Orgiit tasariminda yatay yonlii yapilanma
e Her diizeyde risk almanin, katilimin ve yaratici tutumun tesviki
e (alisanlarin kapasiteleri ve sorumluluk alanlarmi genigletme ihtiyaci

Yukaridaki hususlar goz oniine alindiginda, giiclendirmenin 6nemli bir liderlik
gorevi, calisanlar ve oOrgiit agisindan ise tamamlanmasi gereken bir ihtiya¢ oldugu

diistiniilmektedir.
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Giiglendirme, liderin takim {iyelerine yetki vermesini ve sorumluluklarin
paylasmasin1  gerektirir. Liderler, takim iiyelerine 0zgliven ve motivasyon
kazandirarak, kendi islerini yiiriitmelerine izin verirler. Bu, takim tiyelerinin liderlerine
bagimli olmadan kendi kararlarin1 vermelerini ve sorunlar1 ¢cozmelerini saglar (Col,

2008: 37).

Giiglendirici liderlik, liderlerin takim iyelerinin karar alma siireglerine
katilmalarma ve fikirlerini paylasmalarma izin vermesini igerir. Liderlerin takim
tiyelerinin fikirlerine saygi duymasi ve onlarin katkilarin1 takdir etmesi, takim
tiyelerinin kendilerine olan giivenlerini artirir ve liderlerin takim iiyelerine daha fazla
sorumluluk vermesine ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olur (Avolio ve

Gardner, 2005: 320).

Giiclendirici liderlik, kararlar bilgiyle desteklemeyi, astlarina kogluk yapmayi,
yardimc1 olmay1 ve islere etkin sekilde katilmayi, c¢alisanlarin kendilerini isle
biitiinlestirmelerine yardimci olmay1 ve kendilerine gilivenlerini saglamay1 hedefler

(Cafoglu, 1997: 138).

Liderlerin giiclendirme yaklasimi, oOrgiitler agisindan Onemli bir rol
oynamaktadir. Gli¢lendirme, isletmelerin daha verimli hale gelmesine ve ¢alisanlarin
islerinde daha basarili olmalarina yardimci olmaktadir. Ayrica, isletmelerin inovasyon
ve gelisme siireclerini de hizlandirabilmektedir. Giiglendirici liderlik, liderlerin takim
tiyelerinin giiclenmesine yardimci olmak i¢in bir dizi teknik kullanmasini gerektirir.
Bu teknikler arasinda mentorluk, kogluk, geribildirim saglama, egitim ve gelistirme
programlar1 yer alabilir. Giiglendirici liderler, takim iiyelerinin kendi hedeflerini
belirlemelerine, kendi 6grenme siireclerini yiiriitmelerine ve islerinde gelismelerine
yardimer olurlar. Giiglendirme yaklagimi kullanilirken dikkat edilmesi gereken bazi
noktalar vardir. Liderlerin, takim iiyelerinin gliclenmesini saglamak i¢in dogru egitim
ve kaynaklart sunmalar1 Onemlidir. Ayrica, liderlerin giliglendirme yaklagimi
kullanirken, takim iyelerinin sorumluluklarini iistlenmelerine yardimei olacak

sinirlar da belirlemeleri gerekmektedir (Kitapg1, Kaynak ve Okten, 2013: 51-52).

Liderlerin davranis ve yonetim tarzlari, calisanlarin giiclendirilmesinde kritik
Ooneme sahiptir. Kogel (2011: 413-414), liderlerin ¢alisanlar1 giiclendirmede asagidaki

hususlar1 dikkate almalar1 gerektigini belirtmektedir:
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e Liderin verdigi itimat, acik iletisim ve sadakat ortami ¢alisanlar1 gliglendirme

imkani1 sunar.

e Lider katilimc1 ve bilgi paylasimina agik bir tarz sergilerse, calisanlarin

giiclenmesi hizlanabilir.

e Lider hataya diigme endisesini engelleyen, astlara karar verip faaliyette
bulunma sanst taniyan motive edici bir yaklasima sahipse ¢alisan

giiclendirmesi gerceklesebilir.

e (alisanlan giiglendirmenin bir yolu da liderin astlarinin performansini agik,

yararli ve etkili bir sekilde degerlendirmesidir.
e Vizyon ve misyonu paylasan lider ¢calisanlarin giiglenmesine yardimei olur.

e Liderligin talimat ve kontrol yerine kilavuzluk etmek, gelisme saglamak,
kogluk yapmak oldugunu diisiinen ve bu yonde tutum ve davranis sergileyen

lider giiclendirmeyi saglar.

Sonug olarak, giiglendirme kavraminin liderlik agisindan 6nemli bir rol olarak
tanimlanabilecegini, hizla degisen bir c¢alisma diinyasinda bu liderlik anlayisinin

bireyler ve orgiitler acisindan biiyiik katki sunacagini sdylemek miimkiindiir.

1.3.2. Gii¢lendirici Liderligin Boyutlar:

Bell ve Kozlowski (2002: 37), farkli pozisyonlarda calisanlardan olusan
takimlardaki liderlik konusundaki temel kuramlarinda; bu tiir takimlarda is birliginin
ve takim {liyesi davraniglarinin izlenmesindeki zorluklardan dolayi, takim iiyelerine
liderlik islevlerinin dagitilmasini, aym1 zamanda aralarindaki is birliginin tesvik
edilmesini dnermektedir. Aragtirmacilar tarafindan onerilen yaklasimi igeren liderlik
sekli giiclendirici liderlik olup, takim iyeleriyle gli¢ paylagimimi birlestirdigi,
kolaylastirict ve destekleyici bir ortam sagladig: i¢in, giiclendirici liderligin 6zellikle

uygun oldugu diisiiniilmiistiir.

Arnold vd. (2000: 254-255) gli¢lendirici liderligin bes boyuta sahip oldugunu
belirtmektedir:
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Onciiliik etme: Liderin kendi isine oldugu kadar takim iiyelerinin ¢alismalarina

olan baglilig1

Koc¢luk yapma: Takim iiyelerini yetistirmesi ve onlarin kendilerine

giivenmelerine yardimci olmasi

Katilimer karar verme: Liderin takim iiyelerinin bilgilerini kullanmasi ve

kararlarinda girdi olarak degerlendirmesi
Ilgi gdsterme: Liderin ekip iiyelerinin refahi igin ¢aba gdstermesi

Bilgilendirme: Liderin misyon ve felsefe gibi sirketle ilgili 6nemli bilgileri

yaymast

Pearce ve Sims Jr (2002: 172), siiper-liderlik kavramiyla yakindan ilgili olan

giiclendirici liderligin bes boyutunu tanimlamaktadir:

Modelleme: Lider, istenen davranislar1 gostererek 6rnek olusturur. Kendisi,
takim tyelerinin de bu davraniglar1 sergilemesi i¢in bir rol model olarak

hareket eder.

Yetkilendirme: Lider, takim iiyelerine gii¢ ve sorumluluk verir. Bu sayede

takim tiyeleri kendi kararlarini verirler ve kendilerini yonetirler.

Beklenti: Lider, takim iiyelerinden yiiksek beklentiler i¢indedir ve onlara zor
ama erisilebilir hedefler koyar. Bdylece takim {iiyeleri kendilerini asmaya

calisirlar.

Zorlama: Lider, takim iiyelerini destekleyen ve onlar1 zorlayan bir ortam

yaratir. Bu sayede takim tiyeleri kendi potansiyellerinin farkina varirlar.

Tesvik etme: Lider, takim iiyelerini cesaretlendirir ve motive eder. Bu sayede
takim tiyeleri kendilerine giivenerek daha fazla sorumluluk alirlar ve daha iyi

performans gosterirler.

Giiclendirici liderlik, liderlerin takim iiyelerini giiclendirmesi, yeteneklerini

ortaya ¢ikarmasi ve daha yiiksek performans elde etmelerini saglamasi agisindan son

derece dnemlidir. Liderler, bu liderlik yaklagiminin bes boyutunu kullanarak takim

tiyelerinin potansiyellerini ortaya c¢ikarabilir, takim ¢alismasini artirabilir ve is

sonuglarmi olumlu yonde etkileyebilir. Giiglendirici liderlik, 6zellikle gliniimiiz is
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diinyasinda, degisen is kosullar1 ve hizla gelisen teknoloji nedeniyle daha da 6nem
kazanmistir. Liderler, takim iiyelerinin degisen kosullara uyum saglamasina yardimei1
olmak i¢in onlar1 destekleyen ve giiclendiren bir liderlik yaklagimina ihtiya¢ duyarlar.
Bu nedenle, gii¢lendirici liderligin boyutlarin1 anlamak ve uygulamak, liderlerin
basaris1 ve takimlarin performansi agisindan kritik 6neme sahiptir (Sentiirk ve

Coskuner, 2018: 1704).

1.3.3. Gii¢lendirici Liderlik Davranislari

Konczak, Stelly ve Trusty (2000) tarafindan gerceklestirilen aragtirmalar
sonucunda, giiclendirici liderlik davranislari konusu altinda alti temel davranis
belirlenmistir. Bu davranislar yetki aktarimi, sorumluluk verme, beceri gelistirme,
kendi kendine karar verme, bilgi paylasimi ve yenilik¢i performans i¢in kogluk olarak

siralanmaktadir (Arslantas, 2007: 229). Asagida, bu boyutlardan kisaca bahsedilmistir.

Giiglendirici liderlik davraniglarindan ilki yetki devridir. Yetki devri, liderin
takimindaki bireylere islerini yapmak i¢in belirli bir seviyede 6zerklik ve sorumluluk
vermesidir. Bu, liderin takimindaki bireylerin potansiyelini aciga ¢ikarmasina ve
kendilerini gelistirmelerine yardimci olur. Takim i¢inde is birligini, dayanigsmayi artirir
ve liderin takim {iyeleriyle olan iletisimini gelistirir. Bu davranis sekli, liderin takimin
farkli yeteneklerini ve giiclii yonlerini belirlemesine yardimer olur ve takimin genel
performansini artirir. Liderin takiminin her {iyesinin potansiyelini agiga ¢ikarmasina
ve kendilerini gelistirmesine yardimci olurken, liderin de zamanini diger onemli
gorevlere yonlendirmesine katki saglar. Ancak, liderin, takimin iiyelerine verdigi
Ozerkligi kontrol altinda tutmas: ve takimin hedeflerine ulagmasini saglamasi

onemlidir (Akgakaya, 2010: 147-150).

Giiclendirici liderlik davraniglarindan bir digeri sorumluluktur. Sorumluluk,
kisinin kendisine verilen gorevleri yerine getirme yiikiimliiligiinii ifade etmektedir
(Kogel, 2011: 221). Sorumluluk almak, liderin takimindaki her bireyin isini yapmak
icin kendine giivenmesini saglayacak bir ortam yaratmasmi gerektirmektedir. Bu,
liderin takiminin performansini artirmak ve takim tyelerinin kendilerine giivenlerini
gelistirmelerine yardimci olmak i¢in 6nemlidir. Sorumluluk almak, takimin genel

hedefleri i¢in 6nemli bir adimdir ve liderin takim {iyelerine gilivenini artirir. Lider,
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takim tiyelerine hedefleri ve beklenen sonuglar1 agikca belirterek, islerinin dnemini
vurgulayarak ve onlar1 takimin bir pargasi olarak hissettirerek, takimin her iiyesinin
sorumluluk almasini saglayabilir. Sorumluluk almak, takimin basarisini artirdigi kadar
takim tlyelerinin kendilerine giivenlerini ve motivasyonlarini da artirir (Pelenk, 2020:

315).

Eger lider calisanlarini giiclendirmek istiyorsa, astlara yetki ve sorumluluk
vererek bunu gerceklestirebilir. Isletme, etkili bir calisma ortami olusturarak
giiclendirilmis ¢alisanlarin varliginmi gliclendirecektir. Bu tiir bir sorumluluk, kurumun
degisimi, etkin performansi ve siirdiiriilebilirligi i¢in biiyiik bir potansiyele sahiptir.
Gli¢lendirilmis c¢alisanlar, kendi isleriyle ilgili kararlar1 bizzat alir ve bu kararlarin
sonuclarindan hem olumlu hem de olumsuz sekilde sorumludur. Onemli olan,
calisanin goreviyle ilgili kararlar almasi, bunlar1 uygulamasi ve sonuglarina karsi

sorumluluk duymasidir (Akgakaya, 2010: 145).

Beceri gelistirme, bir diger gii¢lendirici liderlik davranisi olup, liderlerin
takimlariin basaris1 i¢in hayati énem tasir. Bir lider, takim iiyelerinin becerilerini
gelistirmek i¢in farkl1 stratejiler kullanabilir. Ornegin, takim iiyelerine yeni gdrevler
ve sorumluluklar vererek, onlarin becerilerini gelistirmelerine yardimci olabilir.
Ayrica, liderler, takim iiyelerinin eksikliklerini belirleyerek, onlar1 egitmek veya
mentorluk yapmak i¢in kaynaklar saglayabilir. Bu sekilde, takim tiyeleri islerinde daha
yetkin hale gelirler ve daha yiiksek seviyelerde performans gosterirler. Bununla
birlikte, liderler, takim iiyelerine diizenli olarak geri bildirim vererek, onlarin
becerilerini gelistirmelerine yardimci olabilirler. Geri bildirim, takim iiyelerinin neleri
dogru yaptiklarini ve neleri iyilestirebileceklerini anlamalarma yardimci olur (Geng,

2017: 95).

Kendi bagma karar verme, giliclendirici liderlik davraniglarindan biridir ve
liderlerin takimlarinin performansini artirmalarina yardimer olur. Giiglendirmenin bu
boyutu, bireylerin 6z yeterlilik algilarin1 gelistirme ile ilgilidir. Lider, ¢alisanlari
gliclendirme siirecinin 6nemli bir pargasit olan bagimsiz karar verme davranisi
dogrultusunda tesvik eder. Calisanlarin karar verme davraniglar1 amaglar, planlar ve

kurallar ¢ercevesinde gerceklesmektedir (Konan ve Celik, 2018: 1047).
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Bilgi paylagimi, bir diger giiclendirici liderlik davranigidir. Bu davranis ile
caliganlarin gereksinim duydugu bilginin aktarimi sonucu sahip olduklar yetkileri
tiimiiyle kullanarak is birligine olan egilimlerini arttirmak amacglanmaktadir. Bu bakis
acisina sahip orgiitlerde, ¢alisma gruplarina gorevlerini en iyi performansla ortaya
koyabilmeleri i¢in gereken tiim bilgi saglanmaktadir. Bu sayede ¢alisanlar islerini daha
etkin bir sekilde yerine getirirler ve ayni1 zamanda kontrol edebilirler. Bu durum,
astlarin daha fazla sorumluluk almalarina olanak tanir. Ayrica, ¢alisanlar arasinda bir
gliven ortaminin olusmasina ve yaratici fikirlerin {iretilmesine yardimci olur.
Calisanlarin  orgiitsel amaglart benimsedikleri ve Orgiitlin basarisina katkida
bulunduklar1 Olclide, orgiite olan bagliliklar1 artar. Bireylerin orgiitsel amaglar
benimsemeleri, bilgilendirme diizeyiyle dogru orantilidir. Bilgilendirme, ¢alisanlarin
giiclenmesine ve inisiyatif sahibi, yetkili kisilere doniismelerini kolaylastirir. (Oztiirk

ve Ozdemir, 2003: 198-200).

Yenilik¢i performans igin kogluk, giiclendirici liderlik davraniginin son
boyutudur. Gii¢lendirme siirecinde liderler, calisanlara yetki verirken kendilerinin de
onemli sorumluluklar tasidigi g6z Onilinde bulundurulmalidir. Bunlardan biri,
calisanlara mentorluk yaparak onlar i¢in kolaylastirici olabilmektir. Tecriibeli liderler,
geng yasta ve tecriibesiz olan yoneticilere kogluk yaparak yonetim becerilerini
arttirmalarina yardimcit olmalidir. Liderler, calisan giiclendirmede kendilerinin
gorevlerinin ¢alisanlara yardime1 olmak oldugunu diisiinmelidirler. Liderler
calisanlarin sahip olduklar1 potansiyeli gormeli; bu potansiyeli kullanmalarina

yardimc1 olmalidirlar (Dogan, 2003: 23).
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IKiNCi BOLUM
MOTIVASYON VE iS TATMINI KAVRAMLARI, GUCLENDIRICI
LIDERLIK ILE ILISKILERI

2.1. Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Motivasyon, kisinin bir davranisi gerceklestirmeye yonelik istekliligi veya
giidiilenmesi olarak tanimlanabilir. Bu giidiillenme, belirli bir hedefe ulagmak, bir
ihtiyac1 karsilamak veya bir odiil kazanmak gibi birgok farkli faktorden
kaynaklanabilir (Tunger, 2013: 91).

Motivasyon, hem i¢sel hem de dissal kaynaklar ile ilgilidir. Igsel motivasyon,
bir faaliyeti veya bir gorevi gerceklestiren kisinin, bu faaliyet ya da gorevi ilgi ¢ekici
bulmasini, kendisinden doyum almasini ifade etmektedir. Digsal motivasyon ise, ddiil
veya baska bir motivasyon faktorii ile ilgili olabilir. Bu tiir bir motivasyonda kisi,

davranigi, davranigin sonuglari i¢in sergilemektedir (Aslan ve Dogan, 2020: 292-293).

Motivasyon kavrami, insan davraniglari lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.
Insanlarin motivasyon seviyeleri, bir davranisi gerceklestirme olasiliklarmi ve bu
davranigin kalitesini belirleyebilir. Bir calisanin is performansi da motivasyonuna
bagl olabilir. Calisan, yiiksek bir motivasyona sahipse, islerini daha iyi yapacak ve

daha yiiksek bir verimlilikle ¢alisacaktir (Yesil, 2016: 167).

Motivasyon, bir kisinin hayatindaki basarilarin1 belirleyebilir. Yiiksek
motivasyona sahip insanlar, hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla calisabilir ve
miicadele edebilirler. Ayrica, motivasyon, bir kisinin zorluklarla basa ¢ikma
becerilerini gelistirmesine yardimci olabilir. Birey basarisizlikla karsilastiginda,
motivasyon, bu kisinin yeniden denemesi veya farkli bir yaklagim benimsemesi igin

cesaret saglayabilir (Onen ve Kanayran, 2015: 55).

Motivasyon, her bireyin basarili bir sekilde calisabilmesi i¢in gereklidir.
Motivasyon, bir kisinin kendisini isine adamus, liretken ve tatmin olmus hissetmesini
saglar. Ise motive olan birey, isini yaparken daha yiiksek bir enerji seviyesine sahiptir
ve igine daha fazla odaklanir. Boylece, iste daha verimli ve etkili bir sekilde ¢alisabilir
(Amabile ve Kramer 2011, https://hbr.org/2011/05/the-power-of-small-wins, Erigim
Tarihi: 28/04/2023).
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Motivasyonun calisanlar i¢in énemi biiyiiktiir. Ise motive olan bir calisan, is
yerinde daha mutlu ve tatmin olmus hisseder. Bu da iste daha uzun siire ¢alismasina
ve sirkete daha fazla bagli kalmasina yardimci olur. Ayrica, ise motive olan bir ¢alisan,
is arkadaglariyla daha iyi bir is birligi yapar ve daha ytiksek is performansi gosterir.
Bu, sirketin basarisina ve hedeflerine ulagsmasina katki saglar (Latham ve Pinder, 2005:

504).

Motivasyon, orgiitler i¢cin son derece dnemlidir ¢ilinkii ¢alisanlarin islerindeki
performansini artirir. Motive edilmis c¢alisanlar, daha yiiksek bir enerji seviyesine
sahip olurlar ve islerinde daha yaratici ve inovatif fikirler tiretebilirler. Ayn1 zamanda,
caliganlarin motivasyonunun yiiksek olmasi, Orgiitlerin hedeflerine ulagmasini

kolaylastirir ve rekabet avantaj1 saglar (Deci ve Ryan, 2008: 182-185).

Ozetle, orgiitlerin galiganlar1 motive etmeleri, hem calisanlar hem de isletme
acisindan biiylik fayda saglar. Bu yiizden orgiitlerin, ¢alisanlarinin motivasyonunu
yiiksek tutmak icin etkili stratejiler gelistirmesi gerekmektedir (Onen ve Kanayran,

2015: 50).

2.2. Motivasyon Teorileri

Literatiir incelendiginde motivasyon teorilerinin kapsam ve siire¢ teorileri
seklinde smiflandirildigr goriilmektedir. Asagidaki boliimler bu smiflandirma ile

teorileri ele almaktadir.

2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, insanlarin davraniglarini neyin etkiledigini ve onlar1 nelerin
harekete ge¢irdigini anlamaya odaklanan bir dizi teori igerir. Bu teoriler arasinda
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Cift Faktor Teorisi, Basarma Ihtiyac1 Teorisi ve ERG
Teorisi yer alir (Yesil, 2016: 168).
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2.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri icinde Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi en

taninmis olamdir. Bu yaklasimin iki temel varsaymmi vardir. Ik varsayim, kisinin

gosterdigi her davranisin, belirli bir ihtiyac1 karsilamaya yonelik oldugudur. ikinci

varsayim ise ihtiyaclarin hiyerarsik bir sekilde ortaya c¢ikmasidir. Bu hiyerarside,

kisinin belirli bir siralamaya gore ihtiyaglar1 vardir. Diger bir ifadeyle, alt kademedeki

ihtiyaclar karsilanmadan, {ist kademedeki ihtiyaclar ortaya c¢ikmaz veya kisinin

davranigini etkilemez (Kogel, 2011: 623).

Keser (2019: 54), sozii edilen ihtiyaglar ile teorinin temel varsayimlarini su

sekilde belirtmektedir:

Bireyin motivasyonunu etkileyen gesitli ihtiyaglar bulunmaktadir. Fizyolojik
ihtiyaclar, yemek, su, barinma, giyim, uyku gibi temel ihtiyaglardir. Glivenlik
ihtiyaci, tehditlerden korunma, giivenli bir ortamda yasama, is glivencesi,
saglik gilivencesi gibi ihtiyaglar1 kapsar. Sosyal ihtiyacglar, ait olma, sevgi,
arkadaslik, aile, topluluk gibi iliskisel ihtiyag¢lardir. Saygi ihtiyaci, kendine
saygl, diger insanlarin saygisi, basari, statii, prestij gibi ihtiyaglar1 belirtir.
Kendini gerceklestirme ihtiyaci ise yeteneklerini kullanma, kendini gelistirme,

yaraticilik, 6zgiinliik, amacini gerceklestirme gibi ihtiyaglara vurgu yapar.

Insanlar isteyen varliklar oldugundan ihtiyaglar davranislarm etkiler. Ancak
etkileyenler sadece doyurulmamis ihtiyaglardir; doyurulmus ihtiyaclar

giidiileyici olmazlar.

Ihtiyaglar énemine gore kolay olandan yiiksek ve karmasik olana dogru

hiyerarsik olarak siralanirlar.

Bireyin karsilanmasi1 yiiksek ve karmasik olan ihtiyacini giderebilmesi igin
oncelikli olarak basit olan ihtiyacini en azindan asgari diizeyde karsilayabilmis

olmas1 gerekmektedir.

Maslow’a gore bireyler oncelikle ihtiyaglar hiyerarsisinin alt basamaklarindaki

ihtiyaclarmi karsilamaya giidiilenirler. Bu ihtiyaglarin1 belli bir nebze de olsa

karsilayan bireyler daha sonra iist siralarda bulunan ihtiyaglarini giidiilemeye

yonelirler. Bu anlamda, a¢ bir insan 6ncelikle karnin1 doyurma ihtiyacini karsiladiktan
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sonra diger fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglarini karsilama girisiminde bulunacaktir

(Kula ve Cakar, 2015: 193).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, insan davramslarmi agiklamak icin
popiiler bir modeldir ancak elestirel yonleri de vardir. Bu elestirilerin bazilari, teorinin
kiiltiirel olarak onyargili olmasi ve insanlarin ihtiyaglarinin birbirinden ayrilmaz bir
sekilde bagli olabilecegi gergegini gormezden gelmesidir. Ayrica, Maslow’un teorisi,
insanlarin ihtiyacglarina karsi tek bir ¢6ziim sunarak, insan dogasini basitlestirme
egiliminde oldugu icin elestirilir. Bunun yerine, insanlarin ihtiyaglarinin ¢ok yonlii ve
farkli olabilecegi diisiiniilmelidir. Baz1 elestirmenler, ihtiyag¢lar hiyerarsisinin, temel
ihtiyaglarin karsilanmasi konusunda yoksul bireyler i¢in gecerli olmayabilecegini de
one siirmektedir. Bu hususlarin, Maslow’un teorisinden faydalanmada dikkate

alinmasi gerektigi diistiniilmektedir (Sengdz, 2022: 168-169).

2.2.1.2. Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg tarafindan 1966 yilinda gelistirilen Cift Faktor Teorisi,
ABD Pittsburgh'da gergeklestirilen ve "Pittsburgh ¢alismalar1" olarak bilinen bir dizi
caligmada ortaya konulmustur. Bu ¢alismalarda, 11 farkli kurumda 200 muhasebeci ve
miihendisin iglerinde kendilerini ne zaman son derece iyi veya kotii hissettiklerine dair
verdikleri cevaplar, Herzberg'in modelinin olusmasina katki saglamistir (Ozkalp ve

Kirel, 2010: 284- 285).

Bu arastirmada, gorisme teknigi kullanilarak is tatminsizliginin belirli
kosullarin eksikligiyle ortaya ¢ikmadigi, ayn1 zamanda bu kosullarin varligina ragmen
calisanlar i¢in motive edici olmadig1 kesfedilmistir. Bu faktorler, "hijyen faktorleri”
olarak adlandirilan ve is tatminsizligi yaratan, ancak motive etmeyen dissal
faktorlerdir. Ucret, statii, is giivenligi, kurumsal politikalar, denetim, ¢alisma kosullari,
yonetim uygulamalari, kisisel yasam, is arkadaslar1 ve astlarla iliskiler gibi etkenler
hijyen faktorleri olarak adlandirilabilir. Diger yandan, igsel etkenler motive edici
faktorleri olusturur ve taninma, basari, biiyiime firsatlari, mesleki gelisim ve ilerleme
(terfi), takdir ve sorumluluk gibi unsurlar igerir (Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010:
236-237).
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Is yasamma uygulanabilen &nemli bir teori olan Maslow'un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi, dikkate degerdir. Herzberg ve Maslow teorileri arasindaki ayrim,
Herzberg'in sadece iist diizey gereksinimlerin motivasyon saglayici faktor oldugunu
varsayarken, Maslow'un ise herhangi bir gereksinimin tatmin edilmemesi durumunda

bile motive edici bir faktor olabilecegini varsaymasidir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 286).

2.2.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland, bireylerin farkli ihtiyaclara yoneldiklerini ve bu
ihtiyaclarim1 tatmin edebildikleri siirece motive olabileceklerini savunmustur. Bu
teoriye gore, “insanlar ihtiyaclarmi i¢inde yasadiklar kiiltiirden, baslarindan gecen
cesitli olaylar yolu ile edinirler.” Bu nedenle, teori “Kazanilnus ihtiyaclar Kurami”
seklinde de ifade edilmektedir. Bu kazanilmis ihtiyaclar, kisilerin olaylar1 algilama
bicimlerini etkileyen ve onlar belirli bir hedefe ulagmak {izere motive eden
yonelimleri gostermektedir. Belirli bir ihtiyacin1 karsilayan birey, ihtiyacini
karsilayamayan kisiye gore farkli davranir. Teori, bireyin ihtiyaglarint basari, iligki

kurma ve gii¢ ihtiyaci seklinde ii¢ gruba ayirmistir (Salihoglu, 2020: 19).

Basarma ihtiyaci, bireyin sahip oldugu gorevleri basarili bir sekilde ve tam
olarak yerine getirme arzusudur. Birey, mesleginde en iyisi olmaya, miikemmellige
ulagmaya, tutkularinin ve duygularinin 15181nda basarili olmaya ¢alismaktadir (Kogel,

2011: 627).

Insanlar iliski kurma ihtiyaci hissettiklerinde, arkadas edinmek icin ¢aba
gosterirler. Topluma katilmak, sosyal baglar gelistirmek ve baskalariyla iletisim
kurmak gibi hedefler pesinde kosarlar. Karsilikli anlayis gerektiren durumlarda faal
olmayi tercih ederler. Giig ihtiyaci ise, etkilesim yoluyla niifuz kurmak, kontrol etmek

ve yonlendirmek gibi hedeflere yonelir. (Ozkalp ve Kirel, 2010: 288).

McClelland, basarma ihtiyacinin yani kazanma gilidiisiiniin en Onemli
motivasyon kaynagi oldugunu vurgulamistir. Bu ihtiyacin biitiin kiiltlirlerde ve sosyal
cevrelerde bireyi etkiledigini belirtmistir. McClelland’a gore, basarma arzusunda olan
bir birey, sorumluluk alabilecegi isleri tercih etmekte, hesaplanmis risklere girmekte,
sahsi iligkilerini 6nemsemeksizin yetenekli is arkadaslarini tercih etmektedir (Yesil,

2016: 171).
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Iliski kurma ihtiyaci yiiksek kisiler, diger insanlarla yakin iliskiler kurmaya
ihtiya¢g duyarlar ve bu iliskileri siirdiirmek icin ¢aba gosterirler. Bu kisiler, diger
insanlarin takdirini kazanmak, sevgi ve saygi gormek gibi faktorlerden motive
olabilirler. iliski kurma ihtiyac1 yiiksek kisiler, basari ihtiyac yiiksek kisilerden farkli
olarak, daha ¢ok digsal motivasyon kaynaklarina ihtiya¢ duyarlar (Antalyali ve Bolat,
2017: 87-88).

Gic ihtiyac1 fazla olan kisiler ise, gii¢ ve otorite kaynaklari ile cevresindekileri
kontrol altinda tutmay1 istemektedir. Bu bireyler ¢evresel iliskilerde etkilerini attiracak
ve seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan cekinmezler. Ustiin olmak adia
her tiirlii girisimde bulunabilirler ve bu da bireyleri digerleri ile ¢atisma ortamina

sokabilir (Kantar, 2010: 43).

2.2.1.4. ERG Teorisi

ERG Teorisi, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami'ndaki eksikleri
tamamlamak ve ek bir katki saglamak amaciyla gelistirilmis bir teoridir. Alderfer,
ihtiyaclar1 siralama yaklasimina benzer sekilde, ihtiyaclar1 kategorize etmistir.
Alderfer, insanlarin gereksinimlerini var olma (existence), iliski kurma (relatedness)
ve gelisme ihtiyaci (growth) olmak iizere ii¢ grupta toplanmustir (Ozkalp ve Kirel, 2010:
286). Alderfer, insanlarin temel gereksinimlerini varolus ihtiyaci altinda toplarken,
iliski kurma ihtiyaci altinda diger insanlarla duygusal baglar kurma arzusunu ve
gelisme ihtiyaci altinda ise kisinin problem ¢dzme becerilerini ve yeteneklerini ele

almistir. (Ulukus, 2016: 251).

Teoriye gore var olma ihtiyaci, temel maddi ihtiyaglari igerir. Bireyin fizyolojik
ve fiziksel giivenlik ihtiyaglarmi kapsar. Iliski kurma ihtiyaci, bireylerin &nemli
iliskilere (aile, akranlar veya iistlerle), sevgiye ve aidiyete ihtiya¢ duymalarina, toplum
tarafindan taninmak i¢in caba gostermelerine vurgu yapar. Bu ihtiya¢ smifi,
Maslow’un sosyal ihtiyaglarini ve sayginlik ihtiyacinin dis bilesenini icerir. Kendini
gelistirme, kisisel biiylime ve ilerleme ihtiyaglar ise, gelisme ihtiyaci i¢inde yer alir.
Bu ihtiya¢ grubu, Maslow’un kendini gerceklestirme ihtiyaclarim1i ve sayginlik

ihtiyacinin igsel bilesenini kapsar (Acquah vd., 2021: 26).
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Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami ile Alderfer’in ERG Kurami
arasindaki en onemli fark bes adimdan olusan Maslow’un kuramini ii¢ basamaga
indirmesidir. Ayrica Alderfer, bireyin herhangi bir zamanda {i¢ adimdan herhangi
birinin etkisi ile davraniglarini sekillendirebilecegini belirtir. Alderfer’e gore ihtiyaglar

belli bir siraya gore hareket etmezler (Ulukus, 2016: 253).

2.2.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri, genel olarak bir davranisin nasil ortaya ciktigini, nasil
yonlendirildigini ve nasil devam ettigini aciklamaya odaklanarak, insanlarin karar

alma siirecinin isleyisini anlamaya ¢alismaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 52).

Igili teoriler, asagidaki boliimlerde ayrintilari ile yer almaktadir.

2.2.2.1. Pekistirme Teorisi

Pekistirme Teorisi, motivasyonun temel unsurlarindan biri olan 6diil ve ceza
prensiplerine dayanir. Bu teori, davranislarin 6diil ve cezalarla sekillendigini ve bu
0diil ve cezalarin, davraniglarin devam etmesi veya sonlanmasinda belirleyici
oldugunu ifade etmektedir. Buna goére, bir davramisin devam etmesi igin
odiillendirilmesi, sonlanmasi i¢in ise cezalandirilmasi gerekmektedir (Basaran, 2019:

4-6).

Bu teori, liderlerin c¢alisanlarina uygun odiiller ve cezalar vererek
motivasyonlari artirabileceklerini  ve davramiglarimi  sekillendirebileceklerini
vurgular. Odiillendirme, insanlarin istenen davranislari sergilemesini saglayarak
motivasyonu artirirken, cezalandirma ise istenmeyen davraniglarin sonlanmasina yol

acarak motivasyonu azaltir (Onen ve Kanayran, 2015: 56).

Pozitif pekistirme, istenen davranislarin devam etmesini saglamak icin
odiillerin verilmesi yoluyla gergeklesir. Ornegin, bir calisanin yiiksek performansi
oviilerek veya prim verilerek odiillendirilir. Negatif pekistirmede, kisinin
gergeklestirdigi davranisin istenmeyen bir durum oldugu kendisine hissettirilmektedir.
Son verme, sergilenmesi beklenen davranislar i¢in ddiillerin elde tutulmasi ya da arzu
edilmeyen davranislar i¢in ddiillerden alikonmayi ifade eder. Cezalandirma ise arzu
edilmeyen bir davranisin degistirilmesi ya da ortadan kaldirilmasini ifade eder (Erbas,

2021: 214).
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2.2.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, insanlarin kendi kendilerine veya baskalar ile yaptigi
karsilastirmalar1 ele alir ve bu karsilastirmalarin motivasyon ve performansi nasil

etkiledigini agiklar (Iyigiin, 2012: 55).

Esitlik Teorisi, iki farkli tiirden esitligi ele alir: igsel esitlik ve dissal esitlik.
Icsel esitlik, bir kisinin kendi igindeki esitligi ifade eder. Ornegin, bir kisi, ge¢misteki
performansiyla bugiinkii performansini karsilastirarak kendi kendine bir 6lctide esitlik
saglar. Dissal esitlik ise, bir kisinin baskalar1 ile karsilastirmasina dayanir. Ornegin,
bir kisi, ayn1 isi yapan bagka bir kisinin maaginin kendi maasindan daha yiiksek olmast

durumunda dissal esitsizlik hisseder (Aslan ve Dogan, 2020: 294-295).

Esitlik Teorisi, bu esitsizlik hissinin motivasyon ve performansi nasil
etkiledigini aciklar. Bu teori, dissal esitsizligin, insanlarin performansini olumsuz
yonde etkileyebilecegini ve icsel esitligin bireyleri motive edebilecegini One siirer.
Bununla birlikte, Esitlik Teorisi, bu esitsizligi azaltmak, insanlarin performansini
artirmak i¢in farkli stratejiler kullanilabilecegini 6ne siirer. Liderler, calisanlar
arasindaki dissal esitsizligi azaltmak igin cesitli stratejiler kullanabilirler. Ornegin,
calisanlarin maaglarmi esitleyebilir veya calisanlara daha fazla sorumluluk vererek

i¢sel esitlik hissini artirabilirler (igerli, 2010: 72).

2.2.2.3. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, 13 motivasyonu i¢in olduk¢a dnemli bir teoridir. Bu teoriye
gore, calisanlar islerindeki performanslarmi artirmak i¢in motivasyon kaynaklarina
sahip olmalidirlar. Bu motivasyon kaynaklari, ¢alisanlarin  islerindeki
performanslarinin sonuglarina yonelik beklentilerine dayanir. Beklenti teorisi ii¢
bilesenden olusur: beklenti, deger ve O6zdeslesme. Beklenti, calisanin belirli bir
davranig1 gostermesinin belirli bir sonuca yol acacagina dair inancini ifade eder.
Deger, sonucun calisan icin ne kadar énemli oldugunu gosterir. Ozdeslesme ise
calisanin, davramis1 gdstermek i¢in kendini ne kadar yetkin hissettigini belirtir (Onen

ve Kanayran, 2015: 52-53).

Bu teori, yoneticilerin ¢alisanlar i¢in dogru motivasyon kaynaklarini saglamak

tizere beklentileri, degerleri ve 6zdeslesmeleri anlamalarini gerektirir. Yoneticilerin
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calisanlarin beklentilerini anlamalar1 ve performansin sonuglarina yonelik acik geri
bildirimler saglamalar1 da oOnemlidir. Ayrica, c¢alisanlarin islerinde kendilerini
Ozdeslestirebilecekleri ve basarili olacaklar1 bir ortam yaratmak gereklidir (Tag ve

Cetinkaya, 2019: 860).

Beklenti teorisi, ¢alisanlarin performansini artirmak i¢in farklt motivasyon
kaynaklarmin kullanilmasi gerektigini belirtir. Ornegin, bazi calisanlar maddi
odiillerle motive olurken, digerleri islerindeki biiyiime ve gelisme firsatlarindan daha
fazla etkilenebilirler. Bu nedenle, yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaclarina gore farkl

motivasyon kaynaklarini saglamalar1 gerekmektedir (Kose, 2019: 136).

2.2.2.4. Hedef Belirleme Teorisi

Elde edilen basarilarin, belirli hedeflerin belirlenmesine bagli oldugunu
savunan Hedef Belirleme Teorisi, motivasyon kavrami iginde 6nemli bir yer tutar. Bu
teori, insanlarin belirli hedeflere sahip olmalarinin, onlarin kendilerine daha yiiksek
bir motivasyon ve performans standardi koyarak daha fazla caba harcamalarina neden
oldugunu savunur. Hedeflerin belirlenmesi, kisilerin enerjilerini ve davranislarini
yonlendiren, kaynaklarin1 dogru bir sekilde kullanmalarini saglayan bir yol olarak

goriiliir (Latifoglu ve Sakli, 2019: 256).

Hedef Belirleme Teorisi, insanlarin daha zorlu hedeflere sahip olduklarinda
daha fazla motivasyon gosterdigini, bu hedeflere ulasmak i¢in daha fazla g¢aba
harcadigini ve sonugta daha iyi performans gosterdigini iddia eder. Bu teori ayni
zamanda, belirli hedeflere sahip olmanin, insanlarin kendilerine daha yiiksek bir
performans standardi koyarak daha yiiksek bir motivasyon seviyesine ulagsmalarinda

onemli bir rol oynadigini belirtir (Latham ve Locke, 2007: 291-292).

2.3. Motivasyon Araclari

Motivasyon araglari, ¢alisanlarin daha yiiksek bir motivasyon ile ¢alismalarini
saglamada kullanilan farkli nitelikte araclar1 kapsamakta olup, bu araclar asagidaki
boliimlerde, ekonomik, psikolojik-sosyal ve orglitsel-yonetsel araclar basliklar altinda

anlatilmaktadir.
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2.3.1. Ekonomik Araclar

Ekonomik araglar motivasyon yoOnetimi agisindan olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir.  Ozellikle maddi tesvikler, ¢alisanlarin islerine bagliliklarin1  ve
performanslarini artirmak i¢in sik¢a kullanilan aracglar arasindadir. Maddi tegviklerin
kullanilmasi, ¢aliganlarin motivasyonunu artirabilecegi gibi, aym1 zamanda
isletmelerin  hedeflerini  gergeklestirmelerine  yardimci  olabilir.  Isletmeler,
calisanlarina bonus, prim, zam ve diger maddi tesvikler gibi Odiiller sunarak,
calisanlarin performansini artirabilir; isletme basarisinin yiikselmesini saglayabilir

(Giimiis ve Sezgin, 2012: 24).

Bu araglar ¢aliganlarm maddi agidan tatmin edilmesini hedefler. Isverenler
tarafindan uygulanan ekonomik araglar arasinda maas artisi, prim, ikramiye, yemek ve
yol giderlerinin karsilanmasi, saglik sigortasi gibi sosyal haklar yer almaktadir. Maasg
artisi, calisanlarin elde ettikleri gelirin artmasiyla birlikte motivasyonlarinin da
artmasini saglar. Prim ve ikramiyeler de ¢alisanlarin performanslarina gore belirlenir
ve calisanlarin hedeflere ulasmak i¢in daha fazla ¢aba gostermelerini saglar. Yemek
ve yol giderlerinin karsilanmasi ise ¢alisanlarin yasam kalitelerini artirarak islerinde
daha mutlu ve verimli olmalarina yardimci olur. Ayrica saglik sigortasi gibi sosyal
haklar da ¢alisanlarin isyerlerinde giivende ve huzurlu hissetmelerini saglar. Ekonomik
araglar, ¢alisanlarin maddi agidan tatmin olmasini sagladigi i¢in is motivasyonunu
artirmada etkili bir rol oynar. Ancak sadece ekonomik araclara dayali bir motivasyon
sistemi yeterli olmayabilir. Ekonomik araglarin, psikolojik-sosyal ve orgiitsel-yonetsel

araclarla birlikte kullanilmasi daha etkili olabilir (Korkut vd., 2017: 858).

2.3.2. Psikolojik ve Sosyal Araclar

Motivasyon yonetimi i¢in kullanilan araclar sadece ekonomik degil, ayni
zamanda psikolojik ve sosyal aracglari da icerir (Seving, 2015: 959). Psikolojik araglar,
calisanlarin  motivasyonlarim1  ylikseltmek, islerine olan baghliklarm1 = ve
performanslarini artirmak i¢in kullanilir. Bu araglar arasinda 6zgiliveni artirici geri
bildirimler, 6zerklik saglama, ise katilim ve iste 6grenme firsatlart sunma gibi
stratejiler yer alir. Ornegin, ¢alisanlarin islerinde daha bagimsiz kararlar vermelerine
olanak taniyan bir ortam saglamak, onlarin motivasyonlarmi artirabilir (Ersar1 ve

Naktiyok, 2012: 99).
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Sosyal araglar, caligsanlarin is ortaminda kendilerini daha iyi hissetmelerini
saglayarak motivasyonlarini artirmaya yardimci olabilir. Bu araglar arasinda is
arkadagslar arasindaki iligkileri gelistirme, ¢alisanlarin fikirlerine saygi gosterme, is
ortaminin hosgoriilii ve cesitlilige acik olmasi gibi stratejiler yer alir (Barut¢u ve

Sezgin, 2012: 91-92).

Bu araglarin etkili bir sekilde kullanilmasi, ¢alisanlarin islerinde daha mutlu ve
tatmin olmus hissetmelerini saglayarak performanslarini artirabilir. Bu da isletmelerin

hedeflerine ulagmalarina yardimci olur (Latham ve Pinder, 2005: 501).

2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisan motivasyonunun saglanmasi veya yiikseltilmesinde Orgiitsel ve
yonetsel araglar da énemli bir rol oynamaktadir. Orgiit kiiltiirii, liderlik, egitim ve
gelistirme, is tanimlari, performans degerlendirme, 6diillendirme sistemi ve iletisim bu

araglar arasinda yer almaktadir (Onay ve Ergiliden, 2011: 223).

Orgiit kiiltiirii, bir organizasyonun degerlerini, inanglarin1 ve davramslarini
tanimlar. Pozitif bir orgiit kiiltiirli, ¢alisan motivasyonunu yiikseltebilecegi gibi,
bireylerin daha yiiksek performans gostermelerine, islerine daha bagli olmalarina ve is
tatminlerini artirmalarina yardimci olabilir (Altintag, 2020: 221). Calisanlarin istek,
ihtiyag ve beklentilerini Onemseyen, bu beklentilerin karsilanmasi i¢in ortam
hazirlayan, calisanlarmi gelistiren bir liderlik tarzi da motivasyon saglamada onemli
bir faktordiir. Egitim ve gelistirme, calisanlara zayif yonlerini giiclendirme, giiglii
yonlerini daha da gelistirme yoniinde programlar veya faaliyetler ile is rollerinde
yetkinlik kazanma ve 6zgiivenlerini yiikseltme firsat1 sunarak motivasyon saglamaya

yardimci olabilir.

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin hedeflerini belirlemek, performansi
Olemek, geribildirim saglamak i¢in kullanilir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini daha fazla
motive etmelerine ve islerini daha iyi yapmalarina yardimci olabilir. Calisanlarin
islerinde basarili olduklar takdirde odiillendirilmesi birgok orgiit tarafindan kullanilan
bir motivasyon aracidir. Odiiller, maddi veya manevi olabilir ve c¢alisanlarin
basarilarmi takdir ederek, onlarin motivasyonunu artirmaya yardimci olabilir. Is

tanimlari, calisanlarin gérev ve sorumluluklarinin acik bir sekilde tanimlandigi
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belgelerdir. Bu, ¢alisanlarin gorevlerini daha iyi anlamalarini ve iglerini daha etkili bir
sekilde yapmalarin1 saglayabilir. Ayrica yoneticiler, c¢alisanlarla agik bir iletisim
kurarak, onlarin motivasyonunu artirmaya yardimci olabilir. Calisanlara hedeflerin ve
beklentilerin agik bir sekilde iletilmesi, onlarmn islerine odaklanmalarina ve daha iyi

performans gostermelerine de katki sunabilir (Mercanlioglu, 2012: 43-44).

Bu araglarin etkisi, kullanildiklar1 sekle ve sikliga bagl olarak degisebilir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in bu araglar etkili bir sekilde
kullanmalar1 hem c¢alisanlarin hem de sirketin performansini artirabilir (Latham ve

Pinder, 2005: 490).

2.4. Is Tatmininin Tanimi ve Onemi

Is tatmini, calisanlarin kurum icinde uzun vadeli kalmalarina biiyiik etkisi olan
bir kavramdir (Ozen, 2011a: 79). Is tatmini, is karsilig1 kazanilan maddi getiriler,
calisanin 1is arkadaglariyla birlikte ¢alisiyor olmaktan aldigi zevk ve ortaya iiriin

koyabiliyor olmanin sagladigr mutluluktur (Simsir ve Seyran, 2020: 26).

Cok sayida arastirmaci, is tatminini karmasik bir degisken serisi seklinde
tanitmistir. Ornegin, denetime karst memnun goriinen ¢alisanlar, kurum politikasina
kars1 kayitsiz tutum sergileyebilir ve yonetimin ticret politikasindan rahatsiz olabilir.
Bu sebeple, is tatmini bir¢ok faktoriin bir araya gelmesiyle olusan bir yap1 seklinde

degerlendirilmelidir (Budak, 2006: 36).

Is tatmini, bir ¢aliganin isiyle ilgili duydugu memnuniyet diizeyidir. Is tatmini,
calisanlarin islerinde kalmalarina, performanslarini artirmalarima ve isletmelerin
verimliligi yiikseltmelerine yardime1 olur. Is tatmini yiiksek ¢alisanlar, isletmelerde

daha verimli ve etkili bir sekilde ¢alisir (Latham ve Locke, 2006: 333).

Calisanlaria kiymet vermeyen, yasam siireglerine saygi duymayan ve onlari
yalnizca ekonomik bir varlik olarak goren kurumlar ileri gidemezler. Calisanlar
gorevlerini mecbur oldugu i¢in yapiyorsa o Orgiitiin basarili olma ihtimali diisiiktiir.
Islerini severek yapan calisanlarin bulundugu orgiitlerin ise basarrya ulagmasi

kacinilmaz olacaktir (Ulutiirk, 2020: 944-945).

Teknolojideki gelismeler isletmelerin {iretimi bakimindan biiyiik bir rol

istlenmistir. Teknolojik gelismelerle beraber iiretimde artis saglanmis olsa da,
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kusursuz ve kaliteli iiretim olusturmada insanin roliiniin nemli oldugu fark edilmistir.
Bu nedenle, teknolojiye verilen énem kadar insana da onem verilmesi gerektigi
anlasilmis ve bu konuda arastirmalar yapilmistir. Mutlu calisanlar, mutlu is
ortamlarinin sonucunda ortaya ¢ikar ve bu da insan faktoriiniin {iretimdeki 6nemini
yeniden vurgular (Tiirk, 2007: 156). Bu alandaki ilk ¢aligmalarin tarihi 1930'lara kadar
uzanmaktadir. Western Elektrik sirketinin Hawthorn fabrikasinda gergeklestirilen
caligmalar, calisan tutum ve davraniglan ile orgiitsel ¢iktilar arasindaki iliskinin

anlasilmasinda bir déniim noktas1 olmustur (Unal Alp, 2007: 40).

Gilinlimiizde, orgiitler i¢in ¢alisanlar, liretim faktorlerinin bir araya getirilmesi
yoluyla iiretim gerceklestirilebilecek olan en degerli kaynak olarak goriilmektedir
(Ulutiirk, 2020: 947). Bu sebeple, calisanlarin gereksinimleri ve beklentilerinin
karsilanmasi ve ilerlemelerinin desteklenmesi, is iliskilerinin Oncelikli konusunu
olusturur. Is tatmini, kuruluslar acisindan 6nemli bir kavramdir ve bu 6nem, ii¢ farkli

ozellikten kaynaklanmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 114):

e s tatmininin 6nemi, calisanlarm is tutumlar1 ile davranislar arasinda kuvvetli
bir iligki tasidigi gerceginden kaynaklanmaktadir. Bir g¢alisanin duygusal
durumu, genellikle isteki performansiyla birlikte degerlendirilir. Ornegin ise
gec gelen, stirekli devamsizlik yapan ve is arkadaslari ile iyi gecinemeyen bir
calisganin gosterdigi bu tutum ve davraniglarinin bir nedeni de is tatmini

diizeyinin diistikligii olabilir.

e (alisanlarin is tatmini seviyeleri, sadece kisisel bir mesele olmayip, ayni
zamanda calistiklar1 kurumu da etkileyen bir konudur. Is tatmin diizeyinin
diisiik olmasi, bireyi fiziksel ve ruhsal agidan etkileyebilecegi gibi, bu durum
orgiite verimsizlik olarak yansimaktadir. Calisanlarin is tatmin diizeyinin

yliksek seviyede olmasi ise arzu edilen bir durumdur.

e Istatmini, calisam ve Orgiitii etkileyen bircok degisken ile iliskili bir kavramdr.
Orgiitsel baglilik, motivasyon, isten ayrilma niyeti, devamsizhk bu

kavramlardan bazilaridir.

Topguoglu (2016: 49), isletmeler tarafindan is tatminine verilen 6nemin belli

basli nedenlerini su sekilde ifade etmektedir:
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e Toplumsal gelisme ve bilinglenme; ekonomik olarak gelisen toplumlarda

bireyler de maddi olarak gelismis ve ihtiyaclar1 degismistir.

e Bagslangicta oOrgiitsel gelisme, performansta ilerleme ve is tatmini ile

ilgilenmekle sinirliyken, zamanla bu konu sosyal sorumluluk halini almistir.

e 1930’lu yillarda ABD'de sendikacilik faaliyetleri hiz kazanmis ve bu
faaliyetler, 1937 yilinda ¢ikarilan Wagner Isci-Isveren Yasast ile toplu pazarlik
icin yasal bir statli kazanmistir. Bu yasa sayesinde is tatmini konusundaki ilgi

artmigtir.

e Isletmelerde teknolojik ve yapisal agidan olusan degisim, ilerlemelerle birlikte
yenilik yapma ve bu yenilikleri benimsetme zorunlulugu, is tatminine olan

ilgiyi artirmistir.

Is tatmini bireyler ve orgiitler agisindan bilyiik énem tasimaktadir. Bireyler
zamanlarinin biiylik bir kismini ¢alisma ortamlarinda, isleri ile gecirmektedir. Bu
nedenle burada birtakim ihtiyaclarinin giderilmesini isteyecektir.
Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi veya karsilanmamasi, fiziksel, psikolojik ve
genel yasam doyumunu etkileyebilir. Isyerindeki memnuniyetsizlik, ¢alisanlarin geg
gelmesine, devamsizliga, islerini yavaslatmalarina, sorumsuz davranmalarina hatta
isten ayrilmalarina yol agabilir. Bu durum, calisanlar1i oldugu kadar orgiiti de

etkileyecektir. (Sat, 2011: 5).

Son yillarda, bircok is dalinda calisanlarin is tatmini diizeylerinin
belirlenmesine dair arastirmalarin sayisinin artmasi, islerinden memnun olanlarin daha
verimli olduguna dair bulgulara dayanmaktadir. is tatmini, calisanlarn davranislarim
olumlu veya olumsuz olarak etkilerken, verimliligi de 6nemli 6lgiide etkilemektedir.
Isini sevmeyen ve calisma ortaminda mutsuz olan bir ¢alisanin verimliligi diisebilir

(Kantar, 2010: 19).

Isten tatmin elde edemeyen bir isgdren gorevini etkili ve verimli sekilde
gerceklestiremeyebilir. Calisan, drgiitten ayrilmanin yollarmi diisiinebilir. Is tatmini
diisiik bir ¢alisanin kisisel ve is yasaminda problemler yasama olasilig1 yiiksektir.
Sorunlarini ailesine ve ¢evresine yansitabilir ve onlar1 da mutsuz edebilir. Is tatmini

ylksek olan bir calisanin ise isten ayrilma niyeti diisiiktiir. Bu bireyler mesaiye

32



vaktinde baslar, devamsizliklar1 olduk¢a azdir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar bu
memnuniyeti ¢alisma ortami disina da tasirlar. Bu bireyler hayata daha iyimser
bakmaktadirlar. Is tatmininin yiiksek olmasi, bireylerin fiziksel ve zihinsel saglik
durumlarinin iyi olduguna dair gii¢clii bir 6ngorii araci olarak kabul edilmektedir

(Hotamisli ve Agca, 2010: 98).

Is tatmini sonuglari itibariyle orgiitler acisindan biiyiik éneme sahiptir. Is
tatmininin; devamsizlik, isten ayrilma niyeti, oOrglitsel vatandaslik davranisi vb.
kurumsal etkinlikte direkt rolii olan c¢alisan tutumlar1 ile anlamli iliskileri

bulunmaktadir (imamoglu ve Turan, 2019: 34).

Calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasi, morallerinin de yiiksek olmasina
neden olur. Bu durum, orgiitiin faydalarini artirir. Yiiksek morale sahip ¢alisanlar,
islerini istekle yaparlar ve orgiitiin zor zamanlarinda daha ¢ok ¢aba gosteritler. Orgiit
ici disiplini saglamak i¢in yonetmeliklere, kurallara ve emirlere uyarlar. Ayrica,
orgiitiin hedeflerini benimserler ve is birligine kolayca adapte olurlar. Bu durum,

yoneticilerine ve orglite olan baglhiliklarini artirir (Rengber, 2012: 57).

Calisanin isten beklentilerine karsilik verebilen orgiitler personel temininde
sikinti yasamazken, calisanin beklentilerine cevap veremeyerek 1is tatminini
saglayamayan oOrgiitler, personel temin siirecinde de biiyiikk zorluklarla

karsilagmaktadir (Urhan, 2014: 7).

Is tatmininin temelini kisinin fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik gereksinimleri
olusturmaktadir. Is tatmini ¢evreden bagimsiz degildir. Kisiler zamanlarinin ¢ogunu
harcadig1 isinde mutlu olmak isterler. Islerinde kisisel yeteneklerini gdsterebilmek ve
yaraticiliklarmi kullanabilmek, calisanlarin is tatminini olumlu yénde etkiler. Is
tatminsizligi, kisilerin hayal kiriklig1 yasamasina yol agtig1 gibi, genel olarak topluma

da olumsuz yansimaktadir (Kantar, 2010: 19).

Is tatmini, orgiitler ve calisanlar igin dnemli sonuglara sahiptir ve orgiitler
acisindan bir sosyal sorumluluk ve etik gereklilik olarak kabul edilmelidir.
Calisanlarin yiiksek doyum seviyeleri, orgiitlere diisiik personel devir hiz1 ve yiiksek
verimlilik gibi faydalar saglayabilir (Unal Alp, 2007: 40).

Is tatminsizligi; oOrgiitlerin isleyisine, verimliligine ve hedeflerine

ulasmalarinda olumsuz etki yaratmaktadir. Is tatmininin yiiksek olmasi, calisan
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performansin1  yiikseltmekte; ise karst sorumluluk duygusunun artmasini
saglamaktadir. Orgiitler ¢alisanlarmin beklentilerini en iyi sekilde karsilayabildikleri
siirece isten ayrilma ve devamsizlik oranlarini da diigiirebilmektedir. Tiim bu belirtilen
hususlar ¢ergevesinde, gelisen teknoloji ve artan rekabet ortaminda orgiitlerin amag ve
hedeflerine ulagabilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmelerinin bir yolu da ¢alisanlarinin

is tatminini yilikseltmekten gegmektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 40).

Bu dogrultuda, orgiitlerde sistematik olarak yapilacak is tatmini arastirmalari
ile calisanlarin istek ve beklentilerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin
ihtiyaclarmi belirleyen iist yonetim, siirekli gelistirme faaliyetleri yliriiterek yeni
diizenlemeler yapabilir, bu ¢alismalar ile ¢alisanlarin daha mutlu oldugu ortamlar ve

isler tasarlanabilir (Kantar, 2010: 19).

2.5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Literatiir incelendiginde, is tatminine etki yapan pek ¢ok faktor goriilmektedir.
Bu faktorler, asagida boliimlerde bireysel ve oOrgiitsel faktdrler bagliklar ile

degerlendirilmektedir.

2.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireyin kendisi ile ilgili faktorler olup, yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, hizmet siiresi (mesleki kidem), pozisyon/gorev, kisilik Ozellikleri ve

sosyokiiltiirel ¢evre is tatminini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir.

Yas, is tatmini lizerinde etkisi olan bireysel faktorlerden biridir. Literatiirde
calisanlarin  yaslar1  ilerledikge is tatminlerinin  azalabilecegine yonelik
degerlendirmeler bulunmaktadir. Bu durum, calisanlarin islerinde ilerlemeleri
konusunda kisitlanmis hissetmelerine veya kariyerlerinde belirli bir noktaya ulagmis
olmalarina baglanabilir. Ayrica, yash c¢alisanlar genellikle daha yiliksek maas ve
avantajlara sahip olmalarina ragmen, gen¢ ve tecriibesiz calisanlarin yerlerini
alabilecekleri endisesi dolayisiyla mutsuz olabilirler. Diger yandan, yash ¢alisanlarin
genellikle daha iyi bir is-etiketine sahip olmalar1 ve igyerindeki kiiltiire uyum saglamis
olmalar1 gibi is tatmini iizerinde olumlu etki yaratabilecek avantajlar1 oldugu

belirtilmektedir (Karaman, 2018: 73).
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Cinsiyet, is tatmini iizerinde 6nemli bir bireysel faktordiir. Arastirmalar,
genellikle erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek is tatmini seviyelerine sahip
oldugunu gostermektedir. Bu durumun nedeni, erkeklerin genellikle daha yiiksek
ticretli ve daha prestijli islerde calismalaridir. Ayrica, erkeklerin genellikle daha fazla
is ylkiine sahip olmalarina ragmen daha fazla 6zerklik ve daha az denetim altinda
caligmalar1 da is tatmini seviyelerini artirabilir. Bununla birlikte, son yillarda cinsiyet
esitligi konusunda atilan adimlar, kadinlarin isgiiciine katilimini artirmakta ve
erkeklerle kadinlar arasindaki iicret farkini azaltmaktadir. Bu da kadinlarin is tatmini

seviyelerinin yiikselmesine katkida bulunabilir (Negiz, Oksay ve Akman, 2011: 210).

Egitim diizeyi, is tatmini iizerinde etkili olan bir diger faktordiir. Literatiirde
egitim diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliskileri gosteren arastirma bulgulari
oldugu gibi, bireylerin egitim diizeyi arttikca is tatminlerinin azaldigini1 gdsteren
caligmalar da yer almaktadir. Daha yiiksek egitim diizeyine sahip olan kisilerin is
tatmini seviyeleri de yiiksek olabilir. Bu durum, daha yiiksek egitimli kisilerin
genellikle daha 1yi tcretli islerde c¢alismalari, daha iyi kariyer firsatlarina sahip
olmalar1 ve daha yiiksek diizeyde oOzerklik ve sorumluluk sahibi olmalar ile
aciklanabilir. Ayrica, daha ytiksek egitimli kisilerin genellikle is yerinde daha fazla
tatmin edici bir sosyal etkilesime sahip olmalari, daha yiiksek bir 6z saygi ve 6z giiven
duymalar1 ve isleriyle ilgili daha yiiksek bir takdir ve kontrol hissi yasamalar1 da is
tatmini seviyelerini artirabilir. Ote yandan, bir bireyin egitim diizeyinin yiiksekligi is
tatminini olumsuz sekilde de etkileyebilir. Yapilan bir ¢alismada, egitim diizeyi
yiiksek olanlarin, egitim diizeyi daha diisiik olanlara gére daha az is tatmini yasadigi

gdzlemlenmistir (Ozpehlivan, 2018: 50).

Is tatminini etkileyen bir diger faktdr, hizmet siiresi/mesleki kidemdir. Yeni
mezun olan ve is hayatina yeni adim atan bireyler, biiyiik beklentiler icerisindedirler.
Bu beklenti, hem is ortamina hem de caligma arkadaslarina yoneliktir. Birey,
beklentilerinin gerceklik ile uyusmadigini gordiigiinde hayal kirikligina ugrayabilir;
bu durum zamanla is tatminsizligi yasamasina yol agabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2002: 179). Bireyin hizmet siiresi veya mesleki kidemi arttikca o Orgiitte ¢alisma
sartlari, 6diil, licret gibi konularda kazanimlar elde etme veya bu kazanimlari arttirma
olasilig1 yiikselmekte, bu durum da is tatminini etkileyen énemli bir husus olarak

degerlendirilmektedir (Doruk, 2008: 101).
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Pozisyon veya gorev, bir ¢alisanin isyerindeki roliine veya sorumluluklarina
atifta bulunur. Calisanin pozisyonu veya gorevi, is tatminini etkileyebilecek
faktdrlerden biridir. Ornegin, bir ¢alisanin yetenekleri veya ilgi alanlarina uygun bir
pozisyonda olmasi, is tatminini artirabilir. Bu, calisanin isyerinde kendisini daha
motive hissetmesine ve isini daha iyi yapmasina yardimci olabilir. Ote yandan,
calisanin yetenekleri veya ilgi alanlarma uygun olmayan bir pozisyonda olmasi, is
tatminsizligine neden olabilir. Bu durumda, ¢alisanin isi yaparken mutsuz olmasi ve
motivasyon eksikligi yasamasi miimkiindiir (Erogluer, 2011: 131). Ancak, iist diizey
beceri gerektiren iglerdeki tatminin, rutin islere gore daha yiiksek olmasi
beklenmelidir. Bu tiir isler, ¢alisanlarin basari hissini tatmalarina ve daha tatmin edici

bir is deneyimi yasamalarina olanak tanir (Somuncuoglu, 2013: 69).

Kisilik o6zellikleri, bireyin dogasinda bulunan 6&zelliklerdir ve onun
davraniglarini, diisiincelerini ve duygularim etkiler. Kisilik 6zellikleriyle i tatmini
arasinda giiclii bir iligki vardir. Arastirmalar, bazi kisilik 6zelliklerinin is tatminini
etkiledigini gostermektedir. Oz disiplini yiiksek bireyler, isleriyle ilgili hedeflerini
daha iyi yonetebilirler ve bu da onlarin is tatminini artirabilir. Ayrica, disadontikliik
ozelligi yiiksek bireyler, sosyal etkilesimlerden daha fazla zevk alabilirler ve is
arkadaslariyla daha iyi bir iligki kurabilirler, bu da is tatminlerini artirabilir.
Calisanlarin is tatminleri, kisilik 6zelliklerine bagli olarak degisebilir ve bu nedenle,
igverenlerin calisanlarmin kisilik 6zelliklerini anlamalar1 ve is tatminlerini artirmak

{izere uygulamalar ortaya koymasi gerekmektedir (Ozpehlivan, 2018: 50).

Sosyokiiltiirel ¢evre, bir kiginin yasadig1 toplumun kiiltiiriinii de i¢ine alan bir
dizi faktorii kapsar. Calisanlarin yasadigi sosyal ve kiiltiirel ortamin, is tatmini
tizerinde etkisi olabilir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin aileleri, arkadaslar1 ve diger sosyal
baglantilar da is tatminlerini etkileyebilir. Bir toplumun degerleri ve normlari, igyeri
kiiltiiriinii  etkileyebilir. Bir toplumda bireylerin birbirleriyle nasil etkilesimde
bulunmalar1 bekleniyorsa, ¢alisanlarin da bu beklentilere uymalar1 gerekebilir. Bu da,
calisanlarin is tatminlerini etkileyebilir. Dolayisiyla, isverenlerin, calisanlarinin
sosyokiiltiirel cevrelerini anlamalari, sosyokiiltiirel ¢evrenin is tatmini tizerinde olumlu
etki yaratmasmma veya olumsuz etkisini azaltmasina yonelik faaliyetler

gerceklestirmeleri gerekmektedir (Gokdeniz ve Merdan, 2016: 113-114).
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2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Birgok orgiitsel faktor is tatminini etkilemektedir. Bunlardan bazilari1 agsagidaki

boliimlerde yer almaktadir.

Ucret, is tatminini etkileyen dnemli bir faktordiir. Ucret, ¢alisanlarin elde ettigi
para veya maddi kazanctir. Ucret, isin niteligi, ¢alisma saatleri ve calisanin
deneyimleri gibi faktdrlere bagh olarak degisebilir. Ucret, is tatmini iizerinde etkili
olan 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlar, adil bir {icretlendirme sistemi
bekler. Adil bir {icretin olmamasi, is tatmininde diisiise neden olabilir. Calisanlar,
diisiik bir ticret aldiklarinda iglerine olan baglhliklarini kaybedebilir ve islerinde
yetersiz performans gosterebilirler. Ancak, ticretin is tatmini tizerindeki etkisi sadece
maddi kazanglarla sl degildir. Ucret, calisanlarin  islerindeki rolii ve
sorumluluklarina uygunlugu, islerinde hissettikleri 6zerklik ve gelisme olanaklarini
iceren psikolojik bir unsur olarak da goriilebilir. Bu nedenle, iicretin is tatmini
tizerindeki etkisi, sadece parasal agidan degil, aynm1 zamanda psikolojik a¢idan da

degerlendirilmelidir (Diizgiin ve Marsap, 2018: 789).

Isin niteligi, is tatminini etkileyen bir diger faktordiir. Isin ilgi ¢ekici ve zevkli
olmasi, monoton olmamasi, belirli bilgi, beceri, uzmanlik gerektirmesi, yeniliklere
acik olmasi, c¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Karcioglu,
Timuroglu ve Cinar, 2009: 61). Is, calisanin bilgi ve yeteneklerini kullanmasina,
sorumluluk almasina yardimci olursa is tatminine katkisi olabilir. Calisanlara
bagimsizlik, kontrol duygusu veren isler is tatminini yiikseltebilir. Calisanlara
yaptiklar islerde kendi yontemlerini uygulama, kararlarin1 alma firsat1 verilmesi, is
tatminine olumlu sekilde yansiyabilir. Ayrica, yapilan is toplumda yiiksek statiilii
olarak goriilebilir. Bu tiir isler daha yliksek degere sahip olabilir ve bu islerde ¢alisanlar
daha fazla tatmin yasayabilirler (Iscan ve Timuroglu, 2007: 125).

Is tatminini etkileyen &rgiitsel faktdrlerden biri olan kisi-is uyumu, ¢alisanlarn
islerine uyum saglama derecesini ifade eder. Bu uyum, isin gerektirdigi becerilerin,
deneyimlerin ve kigisel Ozelliklerin, is yerindeki kosullarla ne kadar iyi eslestigini
yansitir. Kigi-is uyumu, ¢alisanlarin isleriyle, isyerindeki sosyal, kiiltiirel ve psikolojik
ortamla ne kadar uyumlu olduklarini ifade eder. Calisanlar, isletmenin hedefleri ve

amagclariyla, is yerindeki kiiltiir ve degerlerle, mesai saatleri ve ¢aligma kosullari gibi
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faktorlerle uyumlu olmalidir. Bu uyum, g¢alisanlarin is yerinde basarili olmalarina
yardimet olur. Ozellikle uzun vadeli is tatmini igin, kisi-is uyumu oldukca énemlidir.
(Polatci, Sobaci ve Kaban, 2020: 16-17). Bir kisinin isi ile uyumlu olmasi, is yerindeki
performansini artirabilir, is yerindeki stresi azaltabilir ve ise olan bagliligini artirabilir.

Bu da, calisanlarin ig yerinde daha uzun siire kalmasini ve isletmelerin uzun vadeli

basarisini saglayabilir (Celebi ve Ulker, 2013: 130).

Calisan tatminindeki 6nemli hususlardan biri de, rol belirsizligidir. Y oneticiler,
caliganlara gorev, yetki ve sorumluluklarin1 agik¢a belirtmezlerse, calisanlar bu
durumda ne yapmalar1 gerektigine iligkin belirsizlik yasayacak, bu duruma eslik eden
bir¢cok sorun ile birlikte is tatminleri de diisecektir. Calisanlarin gorev, yetki ve
sorumluluklarini net bir sekilde anlamalari, isverenleri tarafindan beklentileri ve
hedefleri hakkinda bilgi sahibi olmalari i¢in oldukca 6nemlidir. Bu sayede calisanlar,
islerindeki rol ve sorumluluklarinin ne oldugunu bilirler ve kendilerine bir plan
cikarabilirler. Ayrica, net rol tanimlar1 sayesinde rol belirsizligi yasamazlar ve is

tatminleri artar (Ceylan ve Ulutlirk, 2006: 48-49).

Is tatmininde kariyer gelisimi firsatlar1 cok &nemli bir rol iistlenmektedir.
Isletmeler, calisanlarinin kariyer gelisimini destekleyerek, onlarin yeteneklerini
gelistirir, verimliliklerini ve ylikselme firsatlarini artirirlar. Kariyer gelisimi firsatlari,
calisanlarin 1is tatminini yikseltir, islerine bagliliklarin1 artirir. Kariyer gelisimi
firsatlar, calisanlarin yeterliliklerini artirmak i¢in sunulan egitim, danigsmanlik,
mentorluk, yiikselme firsatlar1 ve is rotasyonlar1 gibi farkli yontemlerden olusabilir.
Calisanlar kendilerine yeni beceriler kazandirmak i¢in egitim programlarina katilabilir
veya farkli pozisyonlarda deneyim kazanmak i¢in is rotasyonlarina dahil olabilirler.
Bu firsatlar, calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalarini kolaylastirir ve isletmenin de
farkli pozisyonlardaki ¢alisanlarinin yeteneklerini kullanabilmesini saglar (Ay, Filiz6z
ve Onciil, 2014, 47-48). Kariyer gelisimi firsatlar1, calisanlarin kendilerini gelistirme
firsatlarmin oldugunu bilmeleri i¢in de 6nemlidir. Isletmeler, calisanlarin kariyer
hedefleri ve ihtiyaclar1 hakkinda diizenli olarak geri bildirim saglamali ve bu hedeflere
ulagsmak i¢in gereken kaynaklari sunmalidir. Bu sayede, calisanlarin kendilerini

degerli ve 6nemli hissetmeleri saglanir ve is tatmini artar (Ozen, 2011b: 90-91).

Liderlik tarz1 da is tatmini tizerinde etkili olmaktadir. Liderlik tarzi, bir liderin
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yonetim tarzini, ¢alisanlar1 yonlendirme bi¢imini ve karar alma siireclerini belirleyen
faktorleri kapsamaktadir. Etkili bir liderlik tarzi, calisanlarin is tatmini seviyelerini ve
verimliligini artirabilir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 130). Otoriter, demokratik
ve serbest birakici liderlik, liderlik tarzlarindan bazilaridir (Tungbilek ve Kaya, 2020:
33). Otoriter liderler, karar alma siireclerinde kendilerine giivenirler ve c¢alisanlarin
katilimina fazla 6nem vermezler. Demokratik liderler, ¢alisanlarin katilimini tesvik
ederler ve karar alma siireglerinde onlarin goriislerini dikkate alirlar (Bitmis vd., 2015:
3-4). Serbest birakici liderlik ise, orgiitlerde liderin neredeyse var olmadigi bir durumu
tanimlar. Serbest birakici liderlik sergileyen liderler, orgiitiin isleyisi konusunda son
derece pasif bir rol oynarlar. Aslinda, bu liderlerin izleyenlere gercekten liderlik edip
etmedigi konusu da tartismalidir. Temelde, serbest birakici liderlik, liderin goriiniiste
var oldugu fakat etkin bir sekilde liderlik etmedigi bir durumdur. Lider, astlarin1 kendi
baslarina birakir ve onlarla bir takas veya anlasma yapmaz. Bu durum genellikle
liderlik 6zelliklerinden yoksun atanmis ydneticilerde goriiliir. Serbest birakict lider,
orgiit faaliyetlerinde ¢ok az rol alir ve emir vermez; sadece asgari diizeyde bilgi ve
yonlendirme istendiginde yanit verir. Gruba kendi faaliyetlerini ve yontemlerini
belirleme 6zglirliigli tanir, ancak kendisinden yardim beklenmesini istemez. Serbest
birakici liderler, gii¢ ve sorumluluktan kacinma egilimindedirler. Genellikle gruplarin
kendi hedeflerini belirlemelerine ve kendi sorunlarini ¢ézmelerine izin verirler. Bu
liderlik tarzinda yonetici, karar vermekten ve danigsmaktan kacinir. Bu liderlik tarzinda
lider, olaylar ve isleri akisina birakan, pasif bir figiirdiir. Bu tarz liderlik sergileyen
orgiitlerde, calisanlarin kendilerini gergeklestirebilecekleri ve oOrglitsel amaclar
igsellestirebilecekleri, calisanlari motive edici bir ortam genellikle eksiktir (Yal¢in ve

Akan, 2016).

Aragtirmalar, demokratik liderligin is tatmini seviyelerini artirdigini
gostermektedir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin karar alma siirecine katilmasina izin
verdigi i¢in kendilerini daha énemli hissetmelerini ve islerine daha bagli olmalarini
saglar (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 136). Ayrica, serbestiyetci liderlik is tatmini
lizerinde, ¢alisan bagimsizligini arttirma, kiginin kendisini tamamen serbest hissetmesi
gibi durumlar dolayisiyla ve oOzellikle yiiksek bilgi, beceri ve uzmanlik sahibi
calisanlarda is tatmini saglayabilir. Otoriter liderlik tarzi ise, genellikle diisiik is

tatmini seviyeleri ile iligkilendirilir. Bu liderlik tarzinda, ¢calisanlar karar alma siirecine
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katilmazlar ve liderlerin emirlerine uymak zorundadirlar. Bu durum, calisanlarin
kendilerini 6nemsiz, degersiz hissetmelerine yol agarak is tatminini azaltabilir (Y 6riik

ve Diindar, 2011: 98).

Is tatminini etkileyen faktdrlerden biri de orgiit iklimidir. Orgiit iklimi,
calisanlarin islerini yaparken karsilagtiklar1 kosullarin nasil algilandigina ve nasil
yorumlandigina baghdir. Olumlu bir orgiit iklimi, ¢alisanlarin is tatmini ve
performansini artirabilirken, olumsuz bir orgiit iklimi aksi yonde sonuglar ortaya
koyabilir (Dogan ve Ungodren, 2009: 44-45). Olumlu bir 6rgiit iklimi, ¢alisanlarin
mutlu, motivasyonlu ve islerinde basarili olmalarini saglayan bir dizi unsurdan olusur.
Bu unsurlar arasinda agik ve diiriist iletisim, ¢alisanlarin islerine katilimi ve yonetim
tarafindan desteklenmeleri, ekip ¢alismasi ve is birligi, adil bir iicretlendirme sistemi,
calisanlarin bagimsizligi, is yiikiiniin makul bir diizeyde olmasi, egitim ve gelisim
firsatlari, calisanlarin kisisel ve mesleki hayat arasinda denge kurabilmeleri ve
isyerinde giivenli bir ortamin saglanmasi gibi faktorler yer almaktadir (Yiiksekbilgili
ve Kiiciikozkan, 2017: 35). Olumsuz bir 6rgiit iklimi, siirekli degisen hedefler, yanlis
yonlendirmeler, adil olmayan iicretlendirme, seffaf olmayan iletisim, fikir ve
Onerilerin gérmezden gelinmesi, is yiikiinlin asirt olmasi, ¢alisanlarin kisisel ve
mesleki hayatlar1 arasinda denge saglayamamalari, orgiit icinde siyasi oyunlar ve
catigmalar, isyerinde giivenliksiz ortam seklinde hususlar1 kapsayabilecegi gibi, diisiik
1§ tatmini, yiiksek isten ayrilma oranlari, diisiik performans, yiiksek stres ve kaygi gibi

ciktilara yol agmaktadir (Biite, 2011: 106).

Orgiitsel faktorler iginde ¢alisma kosullar1 da énemli bir yer tutmaktadir. Is
ortaminin fiziksel kosullari, sicaklik, nem, havalandirma, giiriiltii, aydinlatma, titresim,
konfor, temizlik ve igyeri giivenligi gibi unsurlar1 icermektedir. Bu fiziksel kosullar,
calisanin ise yonelik tutum ve davraniglan ile bedensel ve ruhsal sagligi lizerinde
etkide bulunmaktadir. Bahsi gecen bu fiziksel kosullar ¢alisanlarin is tatmini ile
birlikte, motivasyonuna yansimakta; karsilanamamasi durumunda is kazalarina,
devamsizliga, isten ayrilmaya yol acarak Orgiit performansini olumsuz yonde
etkileyebildigi i¢in bu kosullarin iyilestirilmesi, standartlar i¢inde tutulmasi orgiitiin

yararina olacaktir (Tor, 2011: 48).
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2.6. Is Tatmininin Sonuclar1

Is tatmini, ¢alisanlarim islerinden aldiklar1 haz veya memnuniyet duygusu olup,
yapilan aragtirmalar, is tatmininin pek ¢ok olumlu sonucunun oldugunu
gostermektedir. Is tatmini yiiksek ¢alisanlar, islerinde kendilerini daha mutlu, motive
ve Uretken hissederler. Ayrica, is tatmini yiiksek ¢alisanlarin ig yerinde daha uzun siire
kaldiklar1 ve isten ayrilma olasiliklarinin diisiik oldugu belirtilmektedir. Bu da is
tatmininin 6rgiitiin istikrar1 icin 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir (Boliikbasi

ve Yildirtan, 2009: 348-349).

Is tatmini saglanirsa, kisi istenilen performansa ve verimlilige ulasabilir ve
isten ayrilma, isi yavaslatma gibi olumsuz davranislardan kagmir. Bu da {iretim
siirecinde herhangi bir aksaklik yasanmadigi anlamina gelir. (Serinkan ve Bardakgi,

2009: 117).

Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarmn miisteri hizmetlerinde daha basarili
olduklar1 ve boylece miisteri memnuniyetinin arttig1 arastirmalarla kanitlanmistir. Bu
da is tatmininin, orgiitiin basarisi i¢in énemli bir etken oldugunu ortaya koymaktadir

(Judge ve Bono, 2001: 80).

Ayrica, is tatmini yiliksek ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarinin daha
iyl oldugu belirtilmektedir. Bu da is tatmininin saglik iizerindeki olumlu etkisini
gdstermektedir. s tatmini yiiksek olan calisanlarin daha az stresli ve mutsuz olduklar

gozlemlenmistir (Yenihan, 2014: 175).

2.7. Giiclendirici Liderlik ile Motivasyon ve Is Tatmini Arasindaki fliskiler

Aragtirmalar, giiclendirici liderligin motivasyon ve is tatmini ile giiglii bir iligki
icinde oldugunu gostermektedir (Huang vd., 2010). Giiglendirici liderlik, ¢alisanlarin
Ozgiivenini ve Ozerkliklerini artirarak motivasyon ve 1§ tatmini diizeylerini
yiikseltmede etkili bir liderlik yaklasimi olarak kabul edilmektedir. Bu liderlik tarzi,
calisanlarin islerinde daha fazla 6zerklik ve sorumluluk hissetmelerine, karar alma
siireclerine katilimlarinin artmasima ve 6zgiivenlerinin yiikselmesine yardimci olur.
Tim bunlar, ¢alisanlarin motivasyon ve is tatmini diizeylerinin artmasina katkida

bulunabilir (Tas ve Onder, 2010: 19).
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Gliglendirici liderlik yaklasimi, g¢alisanlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini
anlamak ve onlara destek olmak i¢in yapilandirilmis bir yaklagim sunar. Calisanlarin
gelisimlerine ve basarilarina deger vererek, onlarin motivasyonunu ve i§ tatminini
ylkseltmeye yardimci olur. Ayrica islerine daha yiiksek diizeyde bagliliklarini saglar
(Vu, 2020: 24).

Giiglendirici liderlik, motivasyon iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Liderler,
calisanlarin kendilerine giivenmelerini, kisisel hedeflerini orgiitsel hedeflerle uyumlu
hale getirmelerini ve kendi kendilerini motive etmelerini saglayarak, onlarin giiclii bir

sekilde performans gostermelerine yardimer olurlar (Latham ve Ernst, 2006: 193).

Asagidaki boliimlerde gii¢lendirici liderlik ile motivasyon ve is tatmini

arasindaki iligkiyi ele alan bazi arastirmalara yer verilmektedir.

2.7.1. Gii¢lendirici Liderlik ve Motivasyon iliskisi

Giiglendirici liderlik ile motivasyon iligkisi, yerli ve yabanci literatiirde bazi

arastirmalarin inceleme konusu olmustur.

Ustel (2022), Denizli ilinde ilkokul, ortaokul ve liselerde gérev yapan 309
Ogretmen iizerinde gerceklestirdigi arastirmada, okul yoneticilerinin giiglendirici
liderligine iligkin alg1 diizeyleri ile 6gretmenlerin motivasyonlar1 arasinda pozitif

yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugunu tespit etmistir.

O’Donoghue ve van der Werff (2022) tarafindan uluslararast bir yazilim
gelistirme organizasyonunda c¢aligan 172 katilimci ile yapilan arastirmada, gii¢lendirici

liderligin is motivasyonu ile pozitif yonde anlamli iligkisi oldugu belirlenmistir.

Yiiksel ve Adigiizel (2015) tarafindan Isparta ilinde bulunan devlet hastaneleri
birliklerine baglh saglik kuruluslarinda gorev yapan 336 saglik ¢alisani ile yapilan
arastirmada personel giiclendirme ile is motivasyonu ve is tatmini arasinda pozitif

yonlii ve anlaml bir iligki oldugu saptanmustir.

Zhang ve Bartol (2010) tarafindan Cin genelinde internet teknolojilerinde
calisan 498 katilimc1 ile yapilan arastirma, giiclendirici liderligin psikolojik
giiclendirme araciliiyla calisanlarin igsel motivasyonu iizerinde pozitif yonde etkiye

sahip oldugunu gostermektedir.
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2.7.2. Giiclendirici Liderlik ve Is Tatmini iliskisi

Gliglendirici liderlik ve is tatmini iliskisi, yerli ve yabanci literatiirde ¢esitli

arastirmalar ile ortaya konmaktadir.

Horoub ve Zargar (2022) tarafindan Filistin’de farkli iiniversitelerde gorev
yapan 178 6gretim elemant ile gergeklestirilen arastirmada, giiglendirici liderligin is

tatmini lizerinde pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilmistir.

Dagli ve Kalkan (2021) tarafindan Hatay ilinde gorev yapan 260 6gretmen
tizerinde gerceklestirilen arastirmanin sonuglari, giiclendirici liderligin 6gretmenlerin

is tatminini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Bharadwaja ve Tripathi (2020) tarafindan 12 Hintli sirkette 431 orta diizey
yonetici iizerinde yapilan arastirmada giiglendirici liderligin is tatminini pozitif yonde

etkiledigi belirlenmistir.

Tunay (2019) tarafindan 4 sigorta sirketinden 135 kisi lizerinde yapilan
arastirmada, personel giiclendirmenin ¢alisanlarin i tatminini pozitif yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Eskibina (2019) tarafindan Diizce adliyesi ve miilhakat adliyelerinde gorevli
200 yardimci yargi personeli lizerinde yapilan arastirma sonucunda, “psikolojik™ ve
“davranigsal” personel giiclendirme yontemlerinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde

pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu saptanmistir.

Amundsen ve Martinsen (2015) Norveg’te dini bir kurulustan 233 kisi ve saglik
sektoriinden 161 kisi iizerinde gerceklestirdikleri iki aragtirmada, gii¢lendirici liderlik

ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli iliski bulmuglardir.

Kitapgi, Kaynak ve Okten (2013) tarafindan &zel ve kamu sektorii
isletmelerinde 516 ¢alisan ile yapilan arastirmada, giiglendirme boyutlari ile is tatmini

arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Biiyiikbese (2012), Kahramanmaras’ta serbest ¢alisan mimar ve miihendisler
ile bu kisilerin yardimecisi pozisyonunda olan toplam 207 kisi iizerinde aragtirma
yapmistir. Arastirmanin sonuglari, giiclendirici liderlik davraniglarinin is tatminini
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Giiclendirici liderligin “kogluk etme”

boyutu, is tatmini {izerinde en ¢ok etkiye sahip olan boyut olarak tespit edilmistir.
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Ayrica caligmada, gii¢lendirici liderligin ¢alisanlarin igsel motivasyonunu pozitif

yonde etkiledigi saptanmustir.

Dewettinck ve Van Ameijde (2011) tarafindan 4 hizmet kurulusunda gorevli
381 kisi lizerinde yapilan arastirmanin sonuglari, giiclendirici liderlik davraniglarinin

is tatmini lizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gdstermektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA
3.1. Arastirma

Calismanin bu boliimiinde gli¢lendirici liderligin is motivasyonu ve is tatmini
tizerine etkisini tespit etmeye yOnelik istatistiki uygulama, veri ve bilgi yer almaktadir.

Boliimde aragtirmanin yontemi, verilerin analizi ve bulgular bulunmaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, giiclendirici liderlik tarzinin ig motivasyonu ve is tatmini
tizerindeki etkisini incelemektir. Calismanin, giiclendirici liderlik tarzinin 1is
motivasyonu ve is tatmini iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunun anlagilmasi
bakimindan 6nemli oldugu, kurumlara lider se¢iminde veya liderlik becerilerinin
gelistirilmesinde dikkate alinmasi gereken hususlar hakkinda onemli bilgiler
saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, calismanin yalnizca “yonetici”
pozisyonunda gorev yapan katilimcilar ile gergeklestirilmis olmasu, literatiirde yer alan
¢ogu arastirmanin ornekleminden farklilik gostermektedir. Calismanin 6zellikle bu
yoniiyle s6z konusu pozisyonda gorevli kisilerin liderlik tarzlari ile motivasyon ve is

tatmini iligkilerinin anlasilmasi bakimindan dikkate deger oldugu diisiiniilmektedir.

3.1.2. Anakiitle ve Orneklem Secimi

Calismanin anakiitlesini, Istanbul’da 6zel bankacilik, sigortacilik ve otomotiv
sektorii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma, 30 Ekim 2020-30 Ocak 2021 tarihleri

arasinda ilgili sektorlerden 242 kisinin katilimiyla gergeklestirilmistir.

3.1.3. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket
formu, ii¢ boliimden olugmaktadir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ve ¢alisma
durumlarina iligkin bilgileri igeren ilk boliimde, cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
isletmedeki galisma siiresi ve isletmedeki statii olmak {izere 5 soru yer almaktadir.

Ikinci boliim 3 kistmdan olusmaktadir. Tlk kisimda “Giiglendirici Liderlik Olgegi” yer
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almaktadir. Bu dlgek, Konczak, Stelly ve Tursty (2000) tarafindan gelistirilen, Aras
(2013) tarafindan gecerlilik ¢alismasi yapilan 5 boyut ve 18 maddeden olusan bir
olgektir. Olgegin boyutlar1 “Yetki Verme ve Sorumluluk”, Kendi Basma Karar
Verme”, “Bilgi Paylasim1”, “Beceri Gelistirme”, “Yenilik¢i Performans i¢in Kogluk”
olarak tanimlanmistir. Aras (2013) calismasinda boyutlara ait giivenirlik katsayilarini
strastyla .67, .64, .71, .77 ve .73 olarak hesaplamis; 6lgegin tamamina ait Cronbach
Alpha katsayis1 ise .89 olarak elde etmistir. Olgek, ¢calismada Kogak’in (2016) doktora
tezinden alinmistir. Kogak (2016) arastirmasinda bu boyutlarin giivenirlik katsayilarini
sirastyla .90, .86, .87, .90 ve .92 seklinde tespit etmis; Olcegin genel olarak

giivenilirligini ise .93 olarak bulmustur.

Ikinci kisimda “Is Motivasyonu Olgegi” bulunmaktadir. Olgek Gagné vd.
(2010) tarafindan gelistirilmis olup, Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan
Tiirkceye ¢evrilmistir. Olgek 6 boyutlu ve 19 maddelidir. Boyutlar, “dissal diizenleme-
sosyal”, “digsal diizenleme-maddesel”, “ige yansitilan diizenleme”, “kisisel
diizenleme”, “i¢csel motivasyon” ve “motive olmama” seklindedir. Arastirmacilar
Cronbach Alpha katsayilarmi sirasiyla .78, .80, .73, .76, .73 ve .72 olarak elde

etmislerdir.

Ucgiincii kisim ise Spector (1994) tarafindan gelistirilen ve Yelboga (2009)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Is Tatmini Olg¢egi”ni kapsamaktadir. Olgek; “Ucret”,
“Yiikselme Olanaklar1”, “Denetim” (ilk Amirle Olan iliskilerden Saglanan Doyum),
“Sosyal Haklar”, “Performansa Dayali Odiillendirme”, “Isin Yapilma Sekli” (Kural ve
Prosediirlerle lgili Doyum), “Calisma Arkadaslar1”, “Isin Yapis1” ve “Iletisim” olmak
tizere 9 alt boyut ve 36 maddeden olusmaktadir. Her boyut dort madde igermektedir.
Boyutlarin giivenirlik katsayisi sirasiyla .63, .69, .74, .65, .71, .76, .77, .82 ve .88 dir.
Olgegin genel olarak giivenirligi ise .78 olarak tespit edilmistir (Yelboga, 2009).

Anket formu Ek’te sunulmustur.

3.1.4. Arastirmanmn Kisitlar:
Arastirmanin kisitlar agagidaki gibidir:

e Arastirma, Istanbul ilinde 6zel bankacilik, sigortacilik ve otomotiv sektdrii

calisanlart ile smirlidir.
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e Arastirma, katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerini 6grenmeye
yonelik hazirlanan sorular ve gii¢lendirici liderlik, is motivasyonu ve is

tatminini saptamak amactyla kullanilan dl¢ekler ile toplanan verilerle sinirhdir.

e FElde edilen bulgular, yalnizca aragtirma érneklemini kapsamaktadir.

3.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Yukaridaki boliimde belirtildigi gibi arastirma Istanbul ilinde 6zel bankacilik,
sigortacilik ve otomotiv sektorlerinden 242 kisinin katilimiyla gergeklestirilmistir.
Anketler eksiksiz olarak dolduruldugundan, tamami analize alinmigtir. Analizler SPSS
23 programi ile yapimistir. Olgeklerin yap1 gegerliligi aciklayic1 faktor analizi ile
incelenmis, degiskenler arasi iligkilerin belirlenmesinde korelasyon ve regresyon

analizleri kullanilmistir.

3.2.1. Tanimlayic Bilgiler

Katilimeilara iligkin tanimlayic1  bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.
Katilimcilarin  %47,5’1 (n=115) kadin, %52,5’1 (n=127) erkektir. Katilimcilarin
%11,6’s1 (n=28) 18-25 yas, %29,3’1 (n=71) 26-35 yas, %28,1’i (n=68) 36-45 yas,
%21,9’u (n=53) 46-55 yas araliginda, %9,1’i (n=22) 56 yas ve lizerindedir. Egitim
diizeyleri incelendiginde ise %7,9’unun (n=19) ilkogretim, %38,8’inin (n=94) lise,
%38,0’1n1n (n=92) liniversite, %15,3’linlin (n=37) lisansiistii egitim diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin %7,9’u (n=19) 1 yilin altinda, %19,8’1 (n=48) 1-3 yil,
%33,5’1 (n=81) 4-6 yil, %14,4’i (n=35) 7-9 yil, %9,1’1 (n=22) 10-15 yil, %15,3’i
(n=37) 15 yil iizerinde isletmede calismaktadir. Katilimcilarin %23,1°1 (n=56) tist
diizey yonetici, %42,6’s1 (n=103) orta diizey yonetici, %34,3’lii (n=83) alt diizey

yonetici pozisyonunda gorev yapmaktadir.
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Tablo 1. Tammmlayic Bilgiler

Degisken n %
o Kadin 115 47,5
Cinsiyet Erkek 127 52,5
18-25 yas 28 11,6
26-35 yas 71 29,3
Yas 36-45 yas 68 28,1
46-55 yas 53 21,9
56 yas ve lizeri 22 9,1
[kdgretim 19 7,9
o Lise 94 38,8
Egitim Durumu Universite 92 38,0
Lisansiisti 37 15,3
<lwyl 19 7,9
1-3 y1l 48 19,8
. . i 4-6 yil 81 33,5
Isletmedeki Caligma Siiresi 7-9 yil 35 14.4
10-15 yil 22 9,1
15 yil tizeri 37 15,3
Ust diizey yonetici 56 23,1
Isletmedeki Statiisii Orta diizey yonetici 103 42,6
Alt diizey yonetici 83 34,3

3.2.2. Model Degiskenlerine iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi

Giiglendirici Liderlik Olgegi yap1 gecerliliginin tespitinde Agiklayict
(Kesfedici)  Faktor Analizi  kullamlmistir.  Agciklayic1  faktér  analizinin
uygulanabilirliginin belirlenmesinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik 6l¢iimiine
ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iimii 1°e ne
kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktor analizi yapilmasinin uygun oldugu kabul
edilir. KMO i¢in 0,5 ile 1,0 arasindaki degerler kabul edilebilir olarak goriiliirken,
0,5’in altindaki degerler veri setinin faktor analizi i¢in uygun olmadigini gosterir.
Tatminkar KMO degerinin 0,7 oldugu yoniinde genel bir kabul oldugu da sdylenebilir
(Altunigik vd., 2007: 226).

Tablo 2°de Giiglendirici Liderlik Olgeginin KMO ve Bartlett testi sonuglar1 yer
almaktadir. KMO o6rneklem yeterlilik 6l¢iimii degerinin ,970 ve Bartlett Kiiresellik

testinin anlamli oldugu (p<.01) goriilmektedir. Bu sonug, veri setine faktor analizi
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yapilmasinin uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Gii¢lendirici Liderlik Olg¢egi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

Sonuclari
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterlilik Olciimii 270
Yaklasik Ki-Kare 4696,476
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 153
Anlamlilik ,001

Agiklayict faktor analizi Varimax rotasyonu ile gerceklestirilmistir. Analiz
sonucunda maddelerin tek faktdr altinda toplandigi ve bu tek faktorlii yapinin toplam
varyansin %71,1°ni agikladigr goriilmiistiir. Coziimleme sonucu ulasilan varyans
degerleri ne derece yiiksek ise 6l¢egin faktorel yapisi da o derece giiglii olmaktadir.
Aciklanan varyansin toplam varyans iizerinden %50’yi geciyor olmasi faktor
analizinin 6nemli bir kriteridir (Yaslioglu, 2017: 77). Elde edilen varyans degerinin

uygun oldugu sdylenebilir.

Cizgi (Scree Plot) Grafigi (Sekil 1), tek faktorlii yapiyr dogrulamaktadir.
Olgegin faktdr analizi sonuglari, Tablo 3’te gdsterilmektedir. Faktorlerdeki yiikleri
,40’m altinda olan ya da birden ¢ok faktore yakin yiiklerde (,10’un altinda) madde
(Bliytikoztiirk, 2008: 124-125) saptanmamistir. Bu sonuglar ile 6l¢egin gecerli bir

6l¢iim araci oldugu sdylenebilir.
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Sekil 1. Gii¢lendirici Liderlik Olgegi Cizgi (Scree Plot) Grafigi
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Tablo 3. Giiclendirici Liderlik Olqegi Faktor Analizi Sonug¢lar

Faktor
1
GLDO.1 0,822
GLDO.2 0,769
GLDO.3 0,840
GLDO.4 0,774
GLDO.5 0,828
GLDO.6 0,873
GLDO.7 0,867
GLDO.8 0,813
GLDO.9 0,836
GLDO.10 0,853
GLDO.11 0,866
GLDO.12 0,877
GLDO.13 0,878
GLDO.14 0,866
GLDO.15 0,834
GLDO.16 0,892
GLDO.17 0,813
GLDO.18 0,863

Aciklanan Toplam Varyans: 71,098

Is Motivasyonu Olgegi KMO ve Bartlett testi sonuclart Tablo 4’te yer
almaktadir. KMO degeri ,935 olarak tespit edilmis olup, Bartlett Kiiresellik testi

anlamlidir (p<.01). Bu sonuglara gore, veri setine faktor analizi uygulanabilir.

Tablo 4. Is Motivasyonu Ol¢egi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik
Olgiimii 935
Yaklasik Ki-Kare 3731,330
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 171
Anlamlilik ,001
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Varimax rotasyonu ile gergeklestirilen aciklayici faktdr analizinin ilk adiminda
maddelerin 5 faktor altinda toplandigi ve agiklanan varyansin %79,3 oldugu
goriilmiistiir. Faktorlerdeki yiikleri ,40’mn altinda soru saptanmazken, birden ¢ok
faktorde yakin yiiklerde (,10’un altinda) olan bir madde tespit edilmistir. Bu maddenin
(8. madde) olcekten cikarilarak yeniden faktdr analizi yapilmasi gerektigine karar
verilmistir. 18 madde ile analiz tekrarlandiginda, maddelerin yine 5 faktor altinda
toplandig1 ve agiklanan toplam varyansin %80 oldugu tespit edilmistir (Tablo 5).
Ayrica, 5 faktorlii yapinin karart ig¢in Cizgi (Scree Plot) Grafigine bakilmistir (Sekil
2). Olgegin faktodr yiik degerleri Tablo 6’da gdsterilmektedir. Faktorlerdeki yiikleri
,40’1 altinda olan ya da birden ¢ok faktore yakin yiiklerde (,10’un altinda) olan madde
saptanmamistir. Bu sonuglar 1s1ginda, 6lcegin gegerli bir Ol¢clim araci oldugu

sOylenebilir.

Tablo 5. Is Motivasyonu Olcegi Faktor Analizi Ozdeger ve Varyans Sonuclar

Baslangic Varyans ;l;:lslil:s
Ozdeger % o y
Yo

Faktor 1 (Dissal diizenleme-sosyal) 3,807 21,149 21,149
Faktor 2 (ige yansitilan diizenleme) 3,724 20,689 41,839
Faktor 3 (Igsel motivasyon) 2,554 14,186 56,025
Faktor 4 (Motive olmama) 2,325 12,915 68,940
Faktor 5 (Dissal diizenleme-maddesel) 1,992 11,067 80,006
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Tablo 6. Is Motivasyon Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler

3

MO.7

0,834

MO.9

0,829

IMO.11

0,822

MO.19

0,711

MO.18

0,814

IMO.16

0,769

IMO.12

0,759

IMO.14

0,724

IMO.10

0,655

IMO.6

0,755

IMO.2

0,742

IMO.4

0,716

IMO.1

0,795

MO.3

0,758

MO.5

0,601

IMO.15

0,798

IMO.17

0,740

MO.13

0,506
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Is Tatmini Olgegi KMO ve Bartlett testi sonuglar1 Tablo 7°de yer almaktadir.
KMO degeri ,961 olarak saptanmis olup, Bartlett Kiiresellik testi anlamli bulunmustur

(p<.01). Bu sonuglara gore, veri setine faktor analizi uygulanabilir.

Tablo 7. is Tatmini Olcegi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik 061
Olgiimii ’
Yaklagsik Ki-Kare 8113,602
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 561
Anlamlilik ,001

Varimax rotasyonu ile gergeklestirilen agiklayici faktor analizinin ilk adiminda
maddelerin tek faktoér altinda toplandigi ve acgiklanan varyansin %55,7 oldugu
goriilmiistiir. Faktorlerdeki yiikleri ,40°1in altinda iki madde (24. ve 31. maddeler)
oldugu ve bu maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi gerektigine karar verilmistir. 34 madde
ile analiz tekrarlandiginda, maddelerin yine tek faktor altinda toplandig: ve agiklanan
toplam varyansin %59,7 oldugu tespit edilmistir (Tablo 8). Ayrica, tek faktorlii yapinin
karar1 i¢in Cizgi (Scree Plot) Grafigi incelenmistir (Sekil 3). Olcegin faktor yiik
degerleri Tablo 8’de gosterilmektedir. Faktorlerdeki ytikleri ,40’1n altinda olan ya da
birden ¢ok faktore yakin yiiklerde (,10’un altinda) olan madde saptanmamistir. Bu

sonugclar 15181nda, 6lgegin gecerli bir dl¢lim araci oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Sekil 3. Is Tatmini Ol¢egi Cizgi (Scree Plot) Grafigi
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Tablo 8. Is Tatmini Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Faktor
1

ITO.1 0,789
ITO.2 -0,806
ITO.3 0,786
iTO.4 -0,850
ITO.5 0,814
ITO.6 -0,829
IT0.7 0,792
ITO.8 -0,788
ITO.9 0,717
ITO.10 -0,760
ITO.11 0,827
ITO.12 -0,820
ITO.13 0,822
ITO.14 -0,820
ITO.15 0,616
ITO.16 -0,774
ITO.17 0,741
ITO.18 -0,732
ITO.19 -0,780
ITO.20 0,768
ITO.21 -0,839
ITO.22 0,770
iT6.23 -0,779
ITO.25 0,705
ITO.26 -0,701
ITO.27 0,764
ITO.28 0,746
iTO.29 -0,741
ITO.30 0,708
ITO.32 -0,729
ITO.33 0,768
iTO.34 -0,739
ITO.35 0,823
ITO.36 -0,782

Aciklanan Toplam Varyans: 59,721
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3.2.3. Arastirmanin Kavramsal Modeli ve Hipotezleri

Agiklayic1 faktor analizleri sonrasinda arastirmanin kavramsal modeli ve

hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.

Is Motivasyonu

* Digsal diizenleme-sosyal
* [ge yansitilan diizenleme

* [gsel motivasyon
* Motive olmama
Giiglendirici Liderlik * Digsal diizenleme-maddesel
Tarz1
Is Tatmini

Sekil 4. Arastirma Modeli

Hi: Giglendirici liderlik tarzinin iy motivasyonu iizerinde anlamli etkisi

bulunmaktadir.

Hia: Giiglendirici liderlik tarzinin is motivasyonunun digsal diizenleme-sosyal

boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.

Hip: Giiclendirici liderlik tarzinin is motivasyonunun ige yansitilan diizenleme

boyutu tlizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.

Hic: Giiglendirici liderlik tarzinin i motivasyonunun igsel motivasyon boyutu

tizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.

Hia: Giiclendirici liderlik tarzmmin is motivasyonunun motive olmama boyutu

tizerinde negatif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.

Hie: Giiclendirici liderlik tarzinin is motivasyonunun dissal diizenleme-maddesel

boyutu iizerinde pozitif yonde anlaml etkisi bulunmaktadir.

Hz: Giiclendirici liderlik tarzinin is tatmini lizerinde pozitif yonde anlaml etkisi

bulunmaktadir.
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3.2.4. Model Degiskenlerine iliskin Merkezi Egilim, Dagilm ve
Cronbach’s Alpha Degerleri

Arastirma modelini olusturan degiskenlerin merkezi egilim ve dagilim odlgiileri
ile Cronbach’s Alpha degerleri asagidaki tablolarda yer almaktadir. Giiglendirici
liderlige iliskin bulgular Tablo 9°da gosterilmektedir. Gii¢lendirici Liderlik Olgegi
puanlar1 1,4 ile 5,0 arasinda degismekte olup, ortalama 3,39+1,07 puandir.
Giiclendirici Liderlik Olgeginin i¢ tutarhlifin1 gdsteren Cronbach alfa degeri ,976
olarak tespit edilmistir. Bir 6l¢gegin giivenilir kabul edilmesi i¢in alt sinirin ,70 olmasi
gerektigi yoniinde literatiirde genel bir kabul yer almaktadir (Pallant, 2017: 113). Buna

gore Olgegin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 9. Giiclendirici Liderlik Olcegi Merkezi Egilim, Dagilim Olgiileri ve
Cronbach’s Alpha Degeri

Soru Min-Mak Cronbach’s
Sorular Ort+Ss
Giiclendirici Sayisi (Medyan) Alpha
Liderlik Olcegi 1,4-5,0
18 1-18 3,39+1,07 ,976
(3.8)

Is Motivasyonu Olgegine iliskin merkezi egilim ve dagilim 6lgiileri Tablo
10°da gosterilmektedir. Is motivasyonu 6lgegi digsal diizenleme-sosyal alt boyutu
ortalama 2,94+1,24; ice yansitilan diizenleme boyutu ortalama 3,49+1,10; igsel
motivasyon boyutu ortalama 3,18+1,28; motive olmama boyutu ortalama 2,30+1,22
ve dissal diizenleme-maddesel alt boyutu ortalama 3,24+1,22 puandir. is motivasyonu

Olcegi genel puani 2,37 ile 4,42 arasinda degismekte olup, ortalama 3,09+0,36 puandir.
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Tablo 10. is Motivasyonu Ol¢egi Merkezi Egilim ve Dagilim Olgiileri

Is Motivasyonu Olgegi

Min-Mak (Medyan) Ort£Ss

Dissal diizenleme-sosyal
Ige yansitilan diizenleme
I¢sel motivasyon

Motive olmama

Dissal diizenleme-maddesel

Is Motivasyonu Olgegi (Genel)

1,00-5,00 (3,00) 2,94+1,24
1,40-5,00 (4,00) 3,49+1,10
1,00-5,00 (3,67) 3,18+1,28
1,00-4,67 (1,67) 2,30+1,22
1,00-5,00 (3,67) 3,04+1,22
2,37-4,42 (3,00) 3,09+0,36

Is motivasyonu &lcegi alt boyutlarini olusturan maddelerin dagilimi ve

Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 11°de goriilmektedir. Cronbach’s alfa katsayisi;

dissal diizenleme-sosyal boyutu i¢in ,904; i¢e yansitilan diizenleme boyutu i¢in ,910;

icsel motivasyon boyutu i¢in ,885; motive olmama boyutu i¢in ,890 ve digsal

diizenleme-maddesel boyutu icin ,857 olarak tespit edilmistir. Olgegin genel olarak

giivenirligi ise ,943 olarak elde edilmistir. Bu sonuglara gore, 6lgegin yiiksek derecede

giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 11. Is Motivasyonu Olcegi Boyutlarim Olusturan Maddelerin Dagilimi ve

Cronbach’s Alpha Degerleri

Soru Sorular Cronbach’s

Sayisi Alpha
Faktor 1 (Dissal diizenleme-sosyal) 4 7,9,11, 19 ,904
Faktor 2 (ice yansitilan diizenleme) 5 10, 12, 14, 16, 18 910
Faktor 3 (i¢sel motivasyon) 3 2,4,6 ,885
Faktor 4 (Motive olmama) 3 1,3,5 ,890
Faktor 5 (Dissal diizenleme-maddesel) 3 13, 15, 17 ,857
Toplam 18 1-19 ,943
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Is Tatmini Olgegine iliskin bulgular Tablo 12°de gosterilmektedir. Is Tatmini
Olgegi puan1 1,4 ile 4,9 arasinda degismekte olup, ortalama 3,34+0,97 puandir.

Is Tatmini Olgeginin Cronbach alfa degeri ,974 olarak tespit edilmistir. Buna

gore Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 12. Is Tatmini Ol¢cegi Merkezi Egilim, Dagilim Olgiileri ve Cronbach’s

Alpha Degeri
Soru Min-Mak Cronbach’s
Sorular Ort+Ss
is Tatmin Sayisi (Medyan) Alpha
(")lt;egi 34 1-23,25-30, 32-36  1,4-4,9 (3,5) 3,34+0,97 ,974

3.2.5. Model Degiskenlerine iliskin Korelasyon Analizi

Model degiskenlerine iliskin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 13’te yer
almaktadir. Korelasyon katsayis1 iki degisken arasindaki iliskiyi ifade eder. Katsay1
oniindeki isaret negatif oldugunda iliski ters yonliidiir (bir deger artarken digeri diisen).
(Akgtl ve Cevik, 2003). Literatiirde korelasyon katsayilarinin degerlendirilmesine
iliskin farkl1 goriisler yer almakla birlikte, Pallant (2017: 150), korelasyon katsayisinin
.10-.29 arasinda zayif, .30-.49 arasinda orta, .50-1.0 arasinda yiliksek olarak
degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Tablo, bu referans degerler 1s181nda

yorumlanmustir.
Tablodaki sonuglara gore;

e Giglendirici liderlik ile is motivasyonu dissal diizenleme-sosyal alt boyutu
arasinda negatif yonlii anlamh ve yliksek diizeyde iliski (r=-0,554; p=0,001;
p<0,01),

e Giiglendirici liderlik ile is motivasyonu ige yansitilan diizenleme alt boyutu
arasinda pozitif yonli anlamli ve yliksek diizeyde iliski (r=0,764; p=0,001;
p<0,01),

e Gii¢lendirici liderlik ile is motivasyonu igsel motivasyon alt boyutu arasinda

pozitif yonlii anlamli ve yiiksek diizeyde iliski (r=0,752; p=0,001; p<0,01),
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e Giiglendirici liderlik ile i motivasyonu motive olmama alt boyutu arasinda

negatif yonli anlamli ve yiiksek diizeyde iliski (r=-0,757; p=0,001; p<0,01),

e Giiglendirici liderlik ile i motivasyonu digsal diizenleme-maddesel alt boyutu
arasinda negatif yonlii anlamli ve orta diizeyde iliski (r=-0,396; p=0,001;
p<0,01),

e Gii¢lendirici liderlik ile genel is motivasyonu arasinda pozitif yonlii anlamli ve

yiiksek diizeyde iliski (r=0,804; p=0,001; p<0,01),

e Gii¢lendirici liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli ve yiiksek

diizeyde iliski (r=0,758; p=0,001; p<0,01), oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Giiclendirici Liderlik Tarz, is Motivasyonu ve is Tatmini Iliskisine

Yonelik Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Is Motivasyonu

Giglendirici

ueler Dissal ige Icsel Motive Digsal Is i
Liderlik diizenleme- yansitilan  motivasyon olmama diizenleme- Motivasyonu T 5o
. atmini
sosyal diizenleme maddesel ~ (Genel)

r 1
Gliglendirici
Liderlik p
Dassal r -0,554 1
diizenleme- p 0,001
sosyal
. r 0,764™ -0,496™ 1
I¢e yansitilan
diizenleme p 0,001 0,001
. r 0,752" -0,561™ 0,699 1
Igsel
motivasyon p 0,001 0,001 0,001

r -0,757" 0,405 -0,743" -0,730™ 1
Motive
olmama p 0,001 0,001 0,001 0,001
Dissal r -0,396" 0,745 -0,456" -0,489" 0,266 1
diizenleme-
maddesel p 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001
_ r 0,804 -0,803" 0,860 0,854 0,774 0,727 1
Is Motivasyonu
(Genel) p 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001

r 0,758 -0,610™ 0,679™ 0,640 -0,567"* -0,467"* 0,758"" 1
Is Tatmini 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001

1: Pearson Correlation **p<0,01
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3.2.6. Model Degiskenlerine iliskin Regresyon Analizi

Giiglendirici liderligin i motivasyonuna ve is tatminine etkisini gdsteren

regresyon analizi sonuglari asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 14, gii¢lendirici liderligin is motivasyonuna etkisini gostermektedir.

Analiz sonucunda su bulgulara ulasilmistir:

Gliglendirici liderligin, is motivasyonu digsal diizenleme-sosyal boyutunu
%30,4 (R*> =0.304) oraninda etkiledigi ve modelin istatistiki olarak anlamli
oldugu saptanmistir (F=106.45, p<0.01). Gii¢lendirici liderlik puanindaki bir
birimlik artig, digsal diizenleme-sosyal puaninda 0.645 birimlik azalmaya yol

acmaktadir (p<0.01).

Giiclendirici liderligin, is motivasyonu i¢e yansitilan diizenleme boyutunu
%58,2 (R? = 0.582) oraninda etkiledigi ve modelin istatistiki olarak anlaml
oldugu tespit edilmistir. (F=366.62, p<0.01). Gii¢lendirici liderlik puanindaki
bir birimlik artis, i¢e yansitilan diizenleme puanini 0.789 birim artirmaktadir

(p<0.01).

Gliglendirici liderligin, i motivasyonu igsel motivasyon boyutunu %56,3
(R?=0.563) oraninda etkiledigi ve modelin istatistiki olarak anlamli oldugu
belirlenmistir (F=311.55, p<0.01). Giiclendirici liderlik puanindaki bir birimlik

artig, i¢csel motivasyon puanini 0.903 birim artirmaktadir (p<0.01).

Giiglendirici liderligin, is motivasyonu motive olmama boyutunu %57,1
(R?=0.571) oraninda etkiledigi ve modelin istatistiki olarak anlamli oldugu
saptanmistir (F=322.03, p<0.01). Giiglendirici liderlik puanindaki bir birimlik

artig, motive olmama puanini 0.861 birim azaltmaktadir (p<0.01).

Giiclendirici liderligin, is motivasyonu digsal diizenleme-maddesel boyutunu
%15,3 (R? = 0.153) oraninda etkiledigi ve modelin istatistiki olarak anlamli
oldugu tespit edilmistir (F=44.69, p<0.01). Gii¢lendirici liderlik puanindaki bir
birimlik artis, dissal diizenleme-maddesel puanini1 0.451 birim azaltmaktadir

(p<0.01).

Giiclendirici liderligin, genel is motivasyonunu %64,5 (R*=0.645) oraninda

etkiledigi ve modelin istatistiki olarak anlamli oldugu saptanmistir (F=439.80,
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p<0.01). Giiglendirici liderlik puanindaki bir birimlik artis, is motivasyonu
puanini 0.732 birim arttirmaktadir (p<0.01).

Tablo 14. Giiclendirici Liderlik Tarzinin is Motivasyonuna Etkisine iliskin

Regresyon Analizi Sonuc¢lar

F; Anlamhilik Bagimsiz
Bagimh Degisken R? sig. Degisken t

Digsal diizenleme- 0.304 F:106,45 Giiglendirici -0,645  -10,317  0,001**
sosyal ’ 0,001** Liderlik
Sabit 5,122 23,058 0,001
Ice yansitilan 0.582 F:336,62 Giiglendirici 0,789 18,347 0,001%**
diizenleme ’ 0,001%** Liderlik
Sabit 0,814 5,326 0,001
Icsel motivasyon 0.563 F:311,55 Giiglendirici 0,903 17,651 0,001 **
’ 0,001%** Liderlik
Sabit 0,121 0,666 0,506
Motive olmama 0.571 F:322,03 Giiglendirici -0,861 -17,945  0,001%**
’ 0,001%** Liderlik
Sabit 5,214 30,600 0,001
Dissal diizenleme- 0.153 F:44,69 Giiglendirici -0,451 -6,685 0,001 **
maddesel ’ 0,001%** Liderlik
Sabit 4,764 19,903 0,001
Is Motivasyonu 0.645 F:439,80 Giiglendirici 0,732 20,971 0,001 **
(Genel) 4 0,001%** Liderlik
Sabit 0,777 6,272 0,001
F: test degeri f: beta katsayisi **p<0.01

Tablo 15, giiclendirici liderligin is tatminine etkisini gostermektedir. Analiz
sonucunda gii¢lendirici liderligin is tatminini %57,3 (R*>= 0.573) oraninda etkiledigi
ve modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=323.90, p<0.01).
Giglendirici liderlik puanindaki bir birimlik artis, is tatmini puanin1 0.694 birim

arttirmaktadir (p<0.01).
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Tablo 15. Giiclendirici Liderlik Tarzinin is Tatminine Etkisine fliskin

Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh F;
Degisken R? é?lz;mhhk Bagimsiz degisken B t p
15 0.573 F=323,902 Giiglendirici Liderlik 0,694 17,997 0,001**
Tatmini ’ 0,001 ** Sabit 0,991 7,232 0,001
F: test degeri f: beta katsayisi **p<0.01

Tablo 16. Hipotez Testi Sonuclarina Iliskin Genel Degerlendirme

Hipotezler Sonug
H;: Giglendirici liderlik tarzinin is motivasyonu lizerinde anlamli etkisi .
Desteklendi
bulunmaktadir.
Hia: Giiglendirici liderlik tarzinin is motivasyonunun dissal diizenleme- .
- o w Desteklenmedi
sosyal boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Hib: Giiglendirici liderlik tarzinin is motivasyonunun ige yansitilan .
. A - . Desteklendi
diizenleme boyutu {izerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Hi.. Giliglendirici liderlik tarzinin i motivasyonunun igsel motivasyon .
A ool r. Desteklendi
boyutu tizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Hiq: Gliglendirici liderlik tarzinin is motivasyonunun motive olmama boyutu .
. o . Desteklendi
tizerinde negatif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Hie: Gii¢lendirici liderlik tarzimmin is motivasyonunun dissal diizenleme- .
. en .. Desteklenmedi
maddesel boyutu lizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Ha: Giiglendirici liderlik t i tatmini tizerind itif yonde anlaml .
2: Gliglendirici liderlik tarzimn is tatmini Gzerinde pozitif yonde anlaml| .. ..

etkisi bulunmaktadir.
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SONUC

Gliglendirici liderligin calisanlar ve orgiit acisindan 6nemi oldukca biiyiiktiir.
Calisanlar tizerinde olumlu bir etkiye sahip olan bu liderlik tarzi, is motivasyonunu
artirarak calisanlarin islerine olan bagliligini saglar. Ayrica, giiclendirici liderligin is
tatmini iizerinde de pozitif bir etkisi vardir. Calisanlar, kendilerine verilen
sorumluluklarla basa ¢ikma firsati bulduklarinda ve karar alma siireglerine dahil
edildiklerinde kendilerini islerinde daha mutlu ve tatmin olmus hissederler. Sonug
olarak, giiclendirici liderlik, ¢alisan motivasyonu, memnuniyeti ve bir biitiin olarak

Orgiitiin basarist agisindan énemli bir liderlik tarzidir.

Bu baglamda, giiclendirici liderligin ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini
tizerindeki etkisini inceleme amaci tagiyan bu ¢alismanin, ilgili liderlik tarzinin is
motivasyonu ve tatmini ile iligkisinin anlasilmasi, kurumlara ve yoneticilere liderlik
konusunda perspektiflerini genisletme, mevcut yoneticiler ve adaylarda hangi
ozelliklerin aranmasi veya gelistirilmesi konusunda katki sunacak bulgular ortaya

koydugu diisiintilmektedir.

Istanbul’da &zel bankacilik, sigortacilik ve otomotiv sektdrlerinden 242 kisinin
katilimiyla gerceklestirilen arastirmada, orneklemin yaridan fazlasi erkek, %60’a
yakin1 26-45 yas arasinda, yaridan fazlasi en az “liniversite” egitim diizeyinde, agirliklt
olarak alt ve orta diizey yonetici pozisyonunda ve 4-6 yillik kurum deneyimine sahip

katilimcilardan olustugu soylenebilir.

Arastirmada, gii¢lendirici liderlik, is motivasyonu ve is tatminine iliskin
ortalama puanlar, 6rneklemin yer aldig1 kurumlarda bu hususlar1 gelistirmek i¢in daha

fazla calismaya ihtiyac oldugunu gostermektedir.

Giiclendirici liderlik, is motivasyonu ve is tatmini arasinda nasil bir iligki
oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda, gii¢lendirici
liderlik ile is motivasyonu dissal diizenleme-sosyal alt boyutu arasinda negatif yonlii
anlaml ve yiiksek diizeyde iliski goriiliirken; ige yansitilan diizenleme alt boyutu
arasinda pozitif yonlii anlamli ve yiiksek diizeyde iliski; igsel motivasyon alt boyutu
arasinda pozitif yonlii anlaml ve yiiksek diizeyde iliski; motive olmama alt boyutu

arasinda negatif yonlii anlamli ve yiiksek diizeyde iliski; digsal diizenleme-maddesel
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alt boyutu arasinda negatif yonlii anlamli ve orta diizeyde iliski ve genel is
motivasyonu arasinda pozitif yonlii anlamli ve yiiksek diizeyde iligki saptanmigtir.
Giiclendirici liderlik ile is tatmini arasinda ise pozitif yonli anlamli ve yiiksek diizeyde

iliski tespit edilmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda; gii¢lendirici liderligin; ig motivasyonu
digsal diizenleme-sosyal boyutunu negatif yonde, is motivasyonu ige yansitilan
diizenleme boyutunu pozitif yonde, is motivasyonu i¢sel motivasyon boyutunu pozitif
yonde, i motivasyonu motive olmama boyutunu negatif yonde, is motivasyonu digsal
diizenleme-maddesel boyutunu negatif yonde ve genel is motivasyonunu pozitif yonde
etkiledigi saptanmistir. Ayrica ¢aligmada, gii¢lendirici liderligin is tatminini pozitif

yonde etkiledigi belirlenmistir.

Arastirmanin giiclendirici liderligin is motivasyonu ile iliskisine yonelik
bulgularinin, Ustel (2022), O’Donoghue ve van der Werff (2022), Yiiksek ve Adigiizel
(2015), Biiyiikbese (2012), Zhang ve Bartol (2010) tarafindan yapilan arastirmalarin

bulgulariyla benzerlik gosterdigi sdylenebilir.

Arastirmada giiclendirici liderlik ve is tatmini iligkisine yonelik elde edilen
bulgularin ise Horoub ve Zargar (2022), Dagli ve Kalkan (2021), Bharadwaja ve
Tripathi (2020), Amundsen ve Martinsen (2015), Biiylikbese (2012) ve Dewettinck ve
Van Ameijde (2011) tarafindan yapilan arastirmalarin bulgulariyla benzerlikleri

bulunmaktadir.

Aragtirma sonuglari 15181inda genel olarak, giiclendirici liderlik davraniglarinin
calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini arttirdigi sOylenebilir. Bu nedenle,
isletmelerin bu liderlik tarzina yénelmeleri faydali olabilir. Isletmeler, gii¢lendirici

liderligi gelistirme ve sergilemede asagidaki onerileri géz oniinde bulundurabilirler:

e C(Calisanlarla iletisim kurarak onlarin ihtiyaclarin1 ve beklentilerini 6grenmek,
liderlerin bu ihtiyaglar dogrultusunda liderlik tarzlarin1 gézden gecirmesine ve

giiclendirici liderlik davraniglarina yonelmesine yardimci olabilir.

e Liderler, ¢alisanlarina sorumluluk ve otonomi vererek onlarin potansiyellerini

tam olarak kullanmalarini saglamalidir.

e Isletmeler, calisanlarinin becerilerini gelistirmelerine yardimci olacak egitim
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ve gelistirme programlarina yatirim yapabilirler. Bu, ¢alisanlarin kendilerini
daha yetkin hissetmelerini saglayacagi gibi, is motivasyonunu ve tatminini de

artirabilir.

e Liderlerin, calisanlarma acik ve net geri bildirimler vermesi Onemlidir.
Calisanlar, geri bildirimler sayesinde eksikliklerini gorebilir, kendilerini
gelistirebilirler. Ayrica, liderler calisanlarma olumlu geri bildirimler vererek

onlarin kendilerine olan giivenlerini artirabilirler.

e Isletmeler, calisanlarin fikirlerine ve onerilerine agik olmalidir. Calisanlarin,
isletmenin isleyisine dair fikirlerinin alinmasi, kisilerin 6nemli ve degerli
olduguna iliskin bir gosterge oldugu gibi, calisanlarin daha fazla yararl fikir

sunma yoniinde kendilerini gelistirmelerine katki saglayacaktir.

e Isletmeler, calisanlarina cesitli firsatlar sunarak onlarin kariyerlerini
gelistirmelerine yardimci olabilirler. Bu, ¢alisanlarin daha giiclii hale
gelmesine katki sunacagi gibi, motivasyon ve is tatmini {izerinde de olumlu

etki yaratacaktir.

Yukaridaki oneriler, gii¢lendirici liderlik tarzi agisindan énemli oldugu gibi,
calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini arttirmaya da katki sunacaktir. Bununla
birlikte, isletmelerde etkili, samimi, saygi ve giiven temelli bir iletisim ortami
yaratilmasi motivasyon ve is tatminini yiikseltmede biiyiik 6nem tagimaktadir. Ayrica,
objektif bir performans degerleme sisteminin olusturulmasi, yiiksek performans
gosteren ¢alisanlarin 6dillendirmesi, is-yasam dengesi kurmaya yardimci olacak
esnek calisma saatleri, vb. diizenlemeler yapilmasinin da motivasyon ve is tatmini

acisindan 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Calismanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Aragtirmada kullanilan “kolayda
ornekleme yontemi” dolayisiyla, aragtirma bulgularinin yalnizca ilgili 6rneklem ig¢in
gecerli oldugu, evrene genelleme yapma imkani bulunmadigi sdylenebilir. Gelecekte
yapilacak caligmalarda, evrene genelleme imkani sunan Ornekleme yoOntemlerinin
kullanilmast &nerilmektedir. Ayrica, c¢alismanin daha genis bir kitle iizerinde
yapilmast ve farkli sektorlerdeki isletmelerin de dahil edilmesi, sonuglarin daha
genellestirilebilir hale getirilmesine yardimei olacaktir. Giiglendirici liderligin

motivasyon ve i§ tatmini lizerindeki etkisinde, algilanan orgiit iklimi, orgiitsel giiven,
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orgiitsel 6zdeslesme, psikolojik sermaye gibi aracilik rollerinin incelenmesinin, is
performansi, devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi bagimli degiskenlerin arastirmaya
dahil edilmesinin daha kapsamli sonuglar elde etme agisindan yararli olacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

EK: ANKET FORMU

Bu caligmada gii¢lendirici liderlik tarzinin motivasyon ve is tatmini lizerindeki
etkisi arastirilmaktadir. Verdiginiz yanitlarin dogru olmasi arastirmanin giivenilirligi
acisindan biiyiik onem tagimaktadir. Anket formu ile elde edilen bilgiler tamamen gizli

tutulacak ve higbir sekilde tiglincii sahislar ile paylagilmayacaktir.

Ilginize simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

BIRINCI BOLUM
1. Cinsiyetiniz:
Kadn () Erkek ()
2. Yasmiz:
18-25() 26-35 () 36-45()  46-55() 56 yas ve iizeri ()
3. Egitim Durumunuz:
[kogretim () Lise () Universite () Lisansiistii ()
4. Isletmedeki calisma siireniz:
1 yildan az () 1-3y1l () 4-6 y1l () 79 yil ()
10-15y1l () 15 yil tizeri ()
5. Isletmedeki statiiniiz:
Ust diizey yonetici () Orta diizey yonetici () Alt diizey yonetici ()

85



IKINCI BOLUM
(1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katiliyorum 5:
Kesinlikle katiliyorum ifadelerini yansitmaktadir. Size en uygun segenegi
isaretleyiniz.)

Giiclendirici Liderlik Davramslari Olgegi 1121345

Asagidaki sorular okul yoneticinizin size olan davranmiglarim diigtinerek
yanitlaymmiz. Yoneticim;

1. Kendi ¢alisma alanimla ilgili isimi gelistirmeye yonelik gerekli
degisiklikleri yapmama yetki verir.

2. Kendi ¢alisma alanimla ilgili devrettigi yetkiye esit olarak
sorumlulugunu da bana verir.

3. Yetkilendirildigim alanda ortaya ¢ikan sonuglarin sorumlulugunu
almami saglar.

4. Bireysel ¢alismam, performansim ve ¢aligmamin sonuglarindan beni
sorumlu tutar.

5. 1s yerinde bir sorun ¢iktiginda ne yapmam gerektigini sdylemek
yerine kendi ¢oziimiimii gelistirmem hususunda beni tesvik eder.

6. Bana isimle ilgili aldigim kararlarda giivenir.

7. s yerinde karsilastigim sorunlara ¢oziim iiretmem konusunda beni
cesaretlendirir.

8. Yonetsel islerde basarili sonuglar elde etmem icin gerekli olan
bilgileri benimle paylasir.

9. Miisterilerin ihtiya¢ duyacagi bilgileri kargilamam konusunda bana
imkan saglar.

10. Yaptigim islerdeki basarim ve performansim konusunda bana doniis
yaparak gelismemi saglar.

11. Is ile ilgili problemleri tanimlama ve ¢dzme becerimin gelismesine
katki saglar.

12. Benim ig yerinde yeni beceriler gelistirmem konusunda firsatlar
saglar.

13. Is yerinde bize yonelik egitim ve kabiliyet gelistirici faaliyetleri
destekler.

14. Isimle ilgili deneyim kazanma siirecinde ortaya ¢ikan
hatali uygulamalarimi anlayisla tolere eder.

15. Basarisiz olma ihtimalime ragmen, bazi konularda yeni fikirler
denemem hususunda beni cesaretlendirir.

16. Hata yaptigim zaman beni su¢lamak yerine dogruyu nasil
yapacagim konusunda bana yol gosterir.

17. Beni diger ¢alisanlarla takim ¢alismasi yapmam konusunda
yonlendirir.

18. Yaptigim yeni islerle ilgili olarak takdir, terfi ve ddiillendirme
konusunda adil davranir.
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Is Motivasyonu Ol¢egi

1. Zamanimu israf ettigimi diisiindiiglim i¢in isimde ¢aba sarf
etmiyorum.

2. flging oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

3. Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in
igimde az caba gosteriyorum.

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

5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi
bilmiyorum.

6. Isimi yaparken eglendigim icin isimde caba sarf ediyorum.

7. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak igin
igimde ¢aba sarf ediyorum.

8. Isimde caba sarf etmenin benim igin 6zel bir anlami var.

9. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla sayg1
duymasi igin igsimde ¢aba sarf ediyorum.

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

11. Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik
elestirilerinden kaginmak i¢in igsimde ¢aba sarf ediyorum.

12. Bu iste gaba sarf etmenin kisisel olarak dnemli oldugunu
diisiindiigiim icin isimde ¢aba gosteriyorum.

13. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar1 (igveren,
amir vb.) beni ekonomik olarak 6diillendirirler.

14. Isimde caba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim.

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

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

17. Isimde yeterince gaba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur.

18. isim, kendimle gurur duymam sagladig1 i¢in isimde gaba sarf
ediyorum.

19. Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.
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Is Tatmini Olcegi

1.Yaptigim is karsiliginda adil bir {icret aldigimi diisiiniiyorum.

2. Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir.

3. Yoneticim yaptig1 iste oldukca yeterlidir.

4. Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden memnun
degilim.

5. Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

6. Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapman zorlastirmaktadir.

7. Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum.

8. Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

9. Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

10. Isyerimde iicret artislar1 az oluyor.

11. Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor.

12. Yoneticim bana karsi1 adil degildir.

13. Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletme kadar
iyidir.

14.Yaptigim isten hosnut olmadigimm diisiiniiyorum.

15. Iyi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler
tarafindan engellenir.

16. Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha
¢ok calismak zorundayim.

17. Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum.

18. Bu igyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.

19. Bana verdikleri {icreti diisiindiigiimde takdir gérmedigimi
hissediyorum.

20. Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli
yiikselmektedirler.

21. Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22. Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

23. Bu igyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar.

24. Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

25. Is arkadaslarimdan hoslanryorum.

26. Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.

27. Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28. Ucretimdeki artislardan memnunum.

29. Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar
var.
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30. Yoneticimi seviyorum.

31. Bu isyerinde ¢ok fazla yazigsma ve benzeri islerle ugrasmak
zorundayim.

32. Cabalarimin gerektigi kadar 6diillendirildigini sanmiyorum.

33. Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum.

34. Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var.

35. Isimden hoslantyorum.

36. Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.
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