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OZET

OTANTIK LIDERLiGIiN CALISAN MOTiVASYONU VE i$
PERFORMANSINA ETKIiSi
Sevda TERCAN
Yiksek Lisans Tezi, Hastane ve Saghk kurumlar: Yoneticiligi
Damisman: Yrd. Dog¢. Dr. Sezer Cihan GUNAYDIN

Ocak, 2017 - 84 sayfa

Bu c¢alismanin amaci, otantik liderligin calisan motivasyonu ve is
performanslari lizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmaya ait veriler, ulasilabilirlik
orneklem yontemi kullanilarak Istanbul’da yer alan 6zel kurum ve kuruluslarin
calisanlarindan elde edilmistir. Arastirmaya ait analizler toplam 157 veri ile
gerceklestirilmistir.

Yapilan analizler neticesinde, Otantik Liderlik ile is performansi ve g¢alisan
motivasyonu arasinda pozitif yonlii gl¢lii bir iliski bulunmustur. Arastirmanin
bulgularina gore, erkek katilimcilarin is performans diizeyleri daha yiksek ¢ikmustir.
Ankete katilan 25 yas ve alt1 olanlarin Otantik Puan 2 tutumlar1 en yiiksek iken, 26-
30 yas arasi olanlarin ise en diisiik bulunmustur. Kurumda yonetici olanlarin,
calisanlara gore Otantik liderlik, is performansi ve motivasyon dizeylerinin daha
yiiksek oldugu saptanmistir. Calisan sayist1 101-150 arasi olanlarin Motivasyon
Olgegi tutumlar1 en yiiksek iken, 151 ve iizeri olanlarm ise en diisiik oldugu

bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Calisan Motivasyonu, Is Performansi.




ABSTRACT

EFFECTS OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON EMPLOYEES'
MOTIVATIONS AND JOB PERFORMANCE
Sevda TERCAN
Master’s Thesis, Administration of Hospital and Health Institutions
Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Sezer Cihan GUNAYDIN

January, 2017 - 84 pages

The purpose of this study is to examine the impact of authentic leadership on
employee motivation and job performances. Survey data were obtained from It was
held to persons working in private institutions and organizastions located in
Istanbul.Analyzes of the study were conducted with a total of 157 data.

As a result of the analyzes made, there is a strong positive relationship
between authentic leadership and work performance and employee motivation.
According to the findings of the survey, male participants' job performance levels
were higher. The attitude of Authentic Score 2 was the highest among those aged 25
and below, while those who were between 26 and 30 were the lowest. It was
determined that the managers of the institution had higher levels of authentic
leadership, job performance and motivation according to employees. Motivational
Scale attitudes were found to be the highest among those with employees between

101 and 150, while those with a score of 151 and above were found to be the lowest.

Key Words: Authentic Leadership, Employee Motivation, Job Performance.



ONSOZz

Iki veya daha fazla kisinin yonetiminden sorumlu kisiye lider denir.
Gliniimiizde goriilen siirekli yenilesme ve degisime dahil olma hali eski liderlik

yaklasimlariyla s6z konusu degildir.

Bu degisim siirecinde, orgiitlerde amag ve hedeflerini gerceklestirebilmek icin
siradan yoneticiler yerine diiriist ve kalict kurumlar olusturmaya kendini adamus,
caliganlarini motive edebilen ve is performanslarini etkileyen otantik liderlere ihtiyac

duyarlar.

Yiiksek lisans tezim siliresince ¢aligmalarima yon veren ve ¢alismayi
sonuclandirmamda kiymetli zamanini1 ayiran degerli danismanim Yard. Dog. Dr.
Sezer Cihan GUNAYDIN’a egitim hayatim boyunca destegini esirgemeyen ve
yuksek lisans yapmami camigonulden isteyen sevgili babam Muhammer
TERCAN’ya evlilik hayatmizin ilk adimlarimi attigimiz giinlerde ¢alismam siirecinde
beni her tiirlii konuda destekleyen sevgili esim Abdullah Omiir TERCAN’a ve beni
oncelik amacimiz ‘iyi bir insan olmaktir’ hedefiyle yetistirip biiyiiten sevgili annem

Filiz TERCAN’ya minnetlerimi borg bilirim.

ISTANBUL, 2017 Sevda TERCAN
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GIRIS

Liderlik kavrami, lider kisinin yaratilis itibariyle s6z konusu giicii i¢inde
tasidigr dusiiniilen, halen iizerinde net bir sekilde tanimlama yapilamayan bir
olgudur. Ayrica liderlik {izerine yapilan ¢alismalarin biiyiik bir bolimi liderlerin
kisisel ozellikleri ile tutum ve davraniglarina odaklanmaktadir. Artan rekabet ortami
ve toplumun liderler {izerine yaptig1 baski yeni liderlik tiirleri arayislarina sebebiyet
vermektedir. Henliz ortak bir kanaat getirilmemis olan bir liderin nasil daha etkili ve

verimli olacagi konusu tartigmalarin odak noktasini olusturmaktadir.

Otantik liderlik, pozitif liderlik anlayisinin uzantis1i olarak, s6z konusu
ihtiyaglar1 karsilayacagi disiliniilen bir kavramdir. 1990’hh yillarda, egitim ve
sosyoloji alaninda ortaya ¢ikan otantik liderlik, kisinin sahsi inang¢, duygu ve
diistincelere sahip olmasinin yani sira Karakteristik ozelliklerini 6n plana ¢ikaracak
davraniglar sergilemesidir. Otantik liderler; kisisel 6zelliklerinin farkinda olan, net
tutum ve davranislar sergileyen, kendi i¢lerinde ve meslektaslar ile aralarinda giiven,
iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeyi amag¢ edinen,
diirtistliikleri ile taninan ve saygi duyulan kisilerdir. S6z konusu calismada otantik
liderlik kavraminin g¢alisan motivasyonu ve is performansi tizerindeki etkileri

incelenecektir.

Bu kapsamda arastirma giris kismi ve ii¢ ana boliimden olusmaktadir. S6z
konusu boliimleri takiben sonug ve Oneriler boliimleri yer almaktadir. Arastirmanin
ilk bolimande, 6ncelikle temel kavramlar Gizerinde durularak liderlik yaklagimlarinin
tarthsel gelisimi incelenmis, ardindan otantik liderlik kavrami, boyut ve bilesenleri
iizerinde durulmustur. Ikinci béliimde, motivasyon kavrami, 6zellikleri ve ¢alisan
motivasyonunu etkileyen unsurlar, is performansi kavrami, 6nemi ve is performansi
modelleri {izerinde durulmustur. Uygulama bdliimiinde ise Istanbul’da yer alan 6zel
kurum ve kuruluslarda ¢aligmakta olan katilimcilara otantik liderligin, motivasyon ve

is performanslarina olan etkisini 6lgmek tizerine anket uygulamasi yapilmustir.



1.BOLUM

OTANTIK LIiDERLIK

1.1. Liderlik Kavramu ile Ilgili Yaklasimlar

Liderlik {izerine oldukc¢a fazla ¢aligma yapilmis olmasina ragmen, kavramin
net tanimlamalar1 ve boyutlart halen bilinememektedir. Liderlik konusunda yapilan
arastirmalardan biri de liderligin dogustan gelen bir olgu olup olmadigr iizerine
yapilmaktadir. Genel olarak liderler niteliklerinin uzun zamandan beri farkinda
olmaktadir. Bazilar1 ise niteliklerini kazara kesfetmislerdir. Bu yoniiyle liderin
gliciiniin i¢inde oldugu yorumuna ulasilabilir. Buna ek olarak ortaya atilan tezlerin
bir bolimiinde lider vasfinda bulunan bireyin kisisel 6zellikleri tizerinde durulurken
bir bolimu s6z konusu kisinin tutum ve davraniglarina, buna bagli olarak da astlarini
etkileme derecesine Oonem vermistir. Daha sonralar1 ise lider, liderlik vasfinin
gerektirdigi sartlara uygun bir bigimde davranan kisi olarak tanimlanmaya

baslanmustir (Efekan, 2007: 15).

Verilen bilgiler dogrultusunda, liderlik kavramini tanimlamay1 hedefleyen (¢
temel yaklasim oldugunu sdylemek miimkiindiir: S6z konusu yaklasimlar, 6zellikler
yaklagimi, davranigsal ve durumsal yaklasgimlardir. S0z konusu yaklagimlar
geleneksel liderlik yaklagimlari olarak da bilinirler. Verilen yaklagim tiirlerine ek

olarak son yillarda 6nem kazanan ¢agdas yaklagimlar da mevcuttur.

1.1.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler teorisinin bilinen ilk liderlik teorisi olmasi1 kuvvetle muhtemeldir.
[k gaglardan beri bilginler hangi 6zelliklerin lideri digerlerinden ayirdig1 konusuna
egilmislerdir. Liderin belirgin ve iistiin 6zelliklerinin, digerlerinin lizerindeki etkisi

ve onlar1 yonlendirebilmesinin anahtar1 oldugu diislintilmiistiir (Dean, 2007: 45).



Ozellikler teorisiyle liderlik i¢in énemli bulunan kisisel 6zellikler belirlenmek
istenmis, donemin askeri ve idari yoneticilerine ait birtakim bireysel 6zelliklerinin
incelenmesi ile baglamistir (Eren, 2004:437).

Ozellikler yaklasiminda, liderlerin sahip oldugu o6zellikler belirlenmeye
calisilmig ve bu oOzellikler fiziksel, sosyal ve kigsisel olmak iizere li¢ grupta
toplanmistir. Fiziksel 6zellikler olarak boy, kilo, cinsiyet, yas, saglik durumu; sosyal
Ozellikler olarak iyi egitim alma, sosyal a¢idan basarili olma, yiikselme; kisilik
Ozellikleri olarak giiven veren, duygusal agidan dengeli, kendine glivenen, girisimci
ruhlu olmak 6rnek olarak gosterilmistir. Ancak, tiim liderleri kapsayan ortak bir dizi
kisilik 6zelliginin belirlenememesi ve yapilan arastirmalarda biitiin etkin liderlerin
aynt Ozellikleri tasimadiklarinin belirlenmesi, bu teorinin zayif yanidir. Ayni
zamanda teori, lider ile grup tiyeleri arasindaki etkilesimi ve ortam kosullarindaki

degisimleri dikkate almamasi nedeniyle de eksikliklere sahiptir (Kogel, 2003: 423).

Liderlik kavramini tanmimlamaya yonelik olarak gelistirilmis anlayislardan
olan 6zellik yaklasimi, karmasik liderlik yapisini farkli durum, kisi ve olaylar igin
ayn1 tekniklerle agiklamaya ¢alismasi ve de durumun diginda kalan degiskenleri goz
onlinde bulundurmamasindan kaynakli olarak 1980°1i yillara kadar yogun elestiri
almistir. S6z konusu anlayisinda liderlik siireci yalnizca lider boyutu ile ele alinmig
ve grup icerisinde lider Ozelliklerinden daha fazlasina sahip olan kisilerin lider

olamayislar1 net bir bicimde agiklanamamistir (Kogel, 2005:589).

S6z konusu yaklagim tiirlinlin yetersiz kalmas1 ve farkli elestirilere maruz
kalmasi liderlik kavrami ilgili yeni arayislar1 giindeme getirmistir. Bunun {izerine
liderin sahip oldugu Ozellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine ve liderin nasil

davrandig1 konusuna agirlik veren davranigsal liderlik yaklagimi ortaya ¢ikmustir.

1.1.2. Davramssal Yaklasimlar

Aragtirmacilar, yiriittiikleri 6zellikler yaklagimi ¢alismalariyla istenen
sonuclara ulasamayinca, 1940’11 yillarin ortalarinda liderin Ozellikleri yerine
uyguladiklart liderlik bigimlerinin bagskalarinda biraktig1 etkiye ve liderin

davraniglarina 6nem veren davranissal yaklasim iizerinde durmaya baslamislardir.



Yiriitiilen arastirmalar, davranig teorilerinin gelismesinde etkili olmustur.
Yapilan arastirmalarin neticesinde ise birbirinden farkli liderlik turleri kesfedilmis
olup, s6z konusu stillerin de ne kadar etkin oldugu iizerinde durulmustur (Zel, 2001:
101). Arastirmacilar yirittiikleri ¢alismalarda, birbirine tipatip benzeyen karakter
ozelliklerinin olmadigin1 bulmus ve bu sefer liderin davranislarinin incelenmesi 6n
plana ¢ikmistir. Davranigsal teori, etkili ve etkisiz liderlerin davraniglari arasindaki
farklara odaklanir. Davranigsal teoriyle yapilan arastirmalar, etkili ve etkisiz
liderlerin islerini diger bireylere nasil devrettiklerini aslen ne yaptigini nasil hareket
ettigini, bagkalariyla nasil ve nerede iligki kurduklarini, listiine diisen gorevleri nasil
yerine getirdiklerini veya benzer durumlari temel almaktadir. Kisisel ozellikler
dogustan gelmektedir ancak davraniglar daha sonra gozlemlenebilir ve dgrenilebilir

yapidadir (Gokge, 2005: 71).

S6z konusu yaklagim, liderin kisisel Ozellikleri yerine grup Uyelerine, yani
yonetilenlere karsi sergiledigi tutum ve davraniglar iizerinde yogunlagmistir. Liderin
yonlendirdigi ya da yonettigi kisilerle iletisim bigimi, yetkiler verip vermemesi,
planlama ve kontrol bicimi, hedefleri belirleme bicimi gibi davraniglar1 lider
etkinligini belirleyen onemli faktorlerdendir. Bundan dolay1 davranigsal yaklasimda
liderin yonettigi kisilere karsi sergiledigi tutum ve davraniglarina énem verilmektedir

(Kogel, 2003: 428).

Bu hususta etkin liderlikle nasil biitiinsel bir davranig kazanilacagini tespit
etmek, davranigsal yaklasimin hedefi olup, “bir lider, etkin bir lider olabilmek icin
neler yapmalidir?” sorusunu cevaplandirmak yine s6z konusu yaklasimin hedefleri
arasindadir. Davranigsal yaklagimin temelinde yatan diisiince ise, liderin liderlik
vazifesine devam ettigi esnada sergiledigi davraniglarin, liderleri basarili ve etkin
kilmasi ve liderin sahsi Ozelliklerinin 6nemini yitirmesidir (Kocgel, 2003: 589;
Kegecioglu, 2003: 157).

Liderin yonetimi altinda bulunan kisileri yetkilendirme big¢imleri, s6z konusu
kisilerle iletisime gegme bicimleri, planlama ve kontrol bigimi, hedefleri belirlerken
uyguladig1 yontemler, liderin etkinligini belirleyen faktorlerdendir (Kogel, 2003:

589). S0z konusu yaklasima gore tutum ve davraniglar gézlemlenmeye ve 6grenmeye



acik olup, Ozellikler Yaklasimi’nda mevcut olan “Lider olarak dogulur, bu sonradan

Ogrenilebilecek bir olgu degildir” goriisiine tezat bir goriis mevcuttur.

Davranigsal yaklagim iizerine ¢alismalar yiiriiten arastirmacilarin benimsedigi
iki temel liderlik bigimi mevcut olup, s6z konusu liderlik bigimlerinden ilki insana
dondk liderlik olup, literatirde belirli ortamlarda grup Gyelerini belirli hedeflere
yonelten ve harekete geciren rol davranisi neticesinde meydana gelen siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. ikinci liderlik bi¢imi ise gdreve doniik liderlik tarzidir (Giiney,

2000: 162).

S6z konusu yaklagimlarin basinda, Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi,
Iowa Universitesi Calismalar1, Ohio Eyalet Universitesi Modeli, Tannenbaum ve
Schmidt’in Michigan Universitesi Liderlik Modeli, Blake ve Mouton’un Y&netim

Tarz1 Matrisi ve Likert’in Sistem—4 Modeli gelmektedir (Simsek, 2005:8).

Douglas McGregor’un yaklasimina gore, yoneticilerin davraniglarim
belirleyen en Onemli faktorlerden biri, onlarin insan davraniglart hakkindaki
varsayimlaridir. X yaklasimina gore; liderler otoriterdir, astlarima onlardan ne
beklediklerini soylerler, yol gosterirler ve patronun kim oldugunun bilinmesini
isterler. Y yaklasimina gore ise, liderler katilimci-demokratik tarzdadirlar, astlarina
danmisir, fikir aligverisinde bulunur ve kararlara katilmalar1 konusunda onlar

cesaretlendirirler (Robbins, 2002).

Ohio Liderlik Arastirmalari, liderlerle goriilen belli davramis kaliplarinin
ortaya ¢ikarilmasini amaglamistir. Bu davranis bigimleri soru haline doniistiiriilerek
“Liderlik Davranisti Tanimlama anketi (Leadership Behavior Desciption
Questionnaire” olusturmustur. Liderin zamanin bireysel ve kisisel arasi iligkilerde ne
bicimde kullandigi, sorumluluk ve otorite diizeyi (neler yaptig1) konular: iizerinde

yogunlastiritlmistir (Daft, 2000: 8).

Tonnenbaum ve Schmidt'in yaklasiminda, liderin kisiye yonelik davraniglar
ve ise yonelik davraniglar olarak iki davranig bigimi ele alinmistir. YUksek verimli

grup liderlerinin liderlik tarzlarinin kisiye yonelik merkezli oldugu diisiik verimli



grup liderlerinin igse yonelik merkezli liderlik tarzi uyguladigr goriilmistiir (Eren,

2009: 294),

Michigan Universitesi liderlik arastirmalarmin sonuglari, Blake ve Mouton
tarafindan Yonetim Tarzi Matrisi haline getirilmis, bes tip liderlik tarzi tanimlanmis
ve liderlerin davraniglarini “insana yonelik olma” ve “liretime yonelik olma” olarak
ikiye ayirmiglardir. Olusturulan bu modele gore “takim tipi”, her ikisine de en iist
diizeyde ilgi gosterilmis ve en etkin liderlik tarzi olarak belirlenmistir. Ancak bazi
arastirmalar sonucunda, is zenginlestirmesi, verimlilik ve ise devam konularinda

takim tipi liderligin yeterince etkin olmadig1 ortaya ¢ikmistir (Daft, 2000: 10).

Blake ve Mouton'un yaklasimlarina gore, liderin 6rgut icindeki yonlenmesini
odak olarak iki boyut iizerinde durmustur. Birincisi liderin isgorene, ikincisi liderin
uretime yonelmesini konu edinmektedir. Bu iki boyut daha 6nce bahsedilen Ohio
Universitesi ve Michigan Universitesi tarafindan yapilan arastirmalarda belirtilen is

goren merkezli ve iiretim merkezli davranis ¢alismalarinin benzeridir (Eren, 2009:

296).

Likert’in gelistirdigi modele gore, liderlerin davraniglar1 dort grup altinda
toplanmaktadir. Her grup belirli varsayimlart ve belirli davraniglar1 kapsar. Sistem-3
ve Sistem-4 liderlik tarzlar1 altinda ¢alisanlarin yiiksek seviyede tirettikleri, Sistem-1
ve Sistem-2 tarzlart altinda c¢alisanlarin ise diisiik seviyede irettikleri tespit
edilmigtir. Likert, bu sonuglarin ydneticilerin is alanlarindan ve pozisyonlarindan

bagimsiz oldugunu kaydetmektedir (Luthans, 2002: 306).

Towa Universitesi’nde gerceklesen bu ¢alismalar, liderligi anlamada deneysel
yontemleri 6n plana almistir. Bu deneyler sonunda {i¢ tiir lider davranisina

ulagilmistir: Otoriter, demokratik ve tam serbesti taniyan liderlik (Simsek, 2005: 5).

1.1.3. Durumsal Liderlik

Meydana gelen orgiitsel problemler ve mevcut baskilardan yola ¢ikarak
1970’li yillardan sonra durumsal liderlik yaklasimi ortaya c¢ikmistir. Durumsal

liderlik yaklasimi ile oOrgiitsel problemlere klasik teorilerin siki varsayim ve
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kurallariyla ya da sistem yaklagimlarinin somut olmayan ve genel ilkeleriyle ¢6ziim
aramaktan vazgecilmistir (Eren, 2009: 72).

1950 ve 1970 yillar1 arasinda meydana gelen teknolojik degisimler, kiresel
pazarlarin meydana gelisi, kadinlarin calisma hayatina katilmasi gibi toplumsal
degismeler s6z konusu yeniliklere uyum saglama hususunda tek tip bir yonetim
anlayisinin ve buna bagli olarak da tek tip sayilabilecek idealize edilmis bir liderlik
yaklasiminin Orgutlere yetersiz geldigini ortaya koymustur. S6z konusu durum
davranigsal boyutunun vyani sira sartlari da Onemseyen ‘“durumsal liderlik

yaklagimlarinin” olugmasina zemin hazirlamistir (Didans ve Chang 2012: 598).

Durumsal liderlik yaklasimi, en iyi orgiit yapisin1 temel alan evrensel ve her
yerde gecerli prensiplere dayanan ge¢miste on planda olan yaklasimlardan farkli
olarak durumlarla ve belli bir durumda mevcut olan sartlar1 tanimlamak ile ilgili
olup, 6ngoriici nitelikte degildir (Kogel, 2011:272-273).

Durumsal liderlik yaklasimini esas alan yaklasimlar, etkili liderligin;

1. Yonetilenlerin

2. Liderin ozelliklerinin

3. Liderlik bigciminin

4. Liderin i¢inde bulundugu durumun bir islevi oldugu goriisiini
kapsamaktadir (Ergetin, 2000: 36)

Durumsallik yaklasimi (Kogel, 2011: 273):

1. Degisen durum ve sartlarda, yonetimi basarili bir sekilde saglamak i¢in
farkli kavram ve tekniklerin kullanilmasini gerekli kilmaktadir.

2. Bu duruma bagli olarak sart ve mekan smiri1 tanimaksizin gecerli olan en
1yi ve tek bir orgiit yapis1 mevcut degildir.

3. “En iyi” olgusu farkli durum ve kosullarda degisiklik gostermektedir.

4. S0z konusu yaklasim gegmiste uygulanmis olan yaklasimlari bir blinyede
toplaylp s6z konusu yaklasimlarin gelistirilmis ve daha faydali hale getirilmis

bicimidir.



1.1.4. Liderlikte Guncel Yaklasimlar

Orgiitler varliklarmni siirdiirebilmek i¢in degisen cevre kosullarina bagli olarak
kendilerini gelistirmek zorundadirlar. Giliniimiizde goriilen siirekli yenilesme ve
degisim halinde eski liderlik yaklagimlart ile s6z konusu degisim siirecine ayak
uydurmak miimkiin degildir (Celik, 2012: 141). Yenilik¢i Orgut kavramlar ve
yonetim anlayislarinin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren sartlar, liderlik kavraminin

tanimlanmasi1 asamasinda da yeni fikirler ortaya atmistir (Kogel, 2011: 591).

Degisen liderlik anlayislart literatiire, TUrkge yazin ve makalelerde yer aldigi
sekliyle; kulturel, etik, doniisiimcii, paylasimci, vizyoner, kuantum, hizmetci, kendi
kendine, etkilesimci, karizmatik, ruhsal, otantik, karmasik sistemlerde ve uyum
saglayici liderlik basliklari altinda toplanabilir (Gunduiz vd., 2011: 526; Keser, 2013:
26).

Verilen bilgiler dogrultusunda etkilesimci liderlik, otantik liderlik ve
dontigimsel liderlik gibi liderlik yaklasimlari ortaya g¢ikarak yazin ve makalelerde

yer almaya baslamistir.

Yiriittiiglimiiz ¢alismanin konusu olan otantik liderlik anlayisi da cagdas
liderlik arayislari kapsaminda bulunan bir yaklagim bigimi olup, ulkemizde ve
evrensel buyuk Onem kazanan otantik liderlik kavrami g¢alismamizin bagimsiz

degiskeni olarak ele alinmistir.

1.2. Otantik Liderlik

1990’1 yillarda egitim ve sosyoloji alaninda ortaya ¢ikan otantik liderlik
kavrami liderlik anlayisi kapsaminda tartisma konusu haline gelen bir konudur
(Chan, Hannah ve Gardner, 2005: 4; Tabak vd., 2012: 93) Otantiklik kelime anlami1
olarak, psikolojik yonuyle kisisel durumlar ve kimliklerle iliskili olup, felsefi
yonuyle de; tarihsel agidan kisisel erdemler ve etik davraniglarla ilgili oldugu
belirtilmektedir (Novicevic, Davis, Dorn, Buckley ve Brown, 2005: 1397). Otantik
liderlik anlayisinin temellerine bakildiginda kokeni baslangic noktasini, kendi

ozelliklerini bilme, tutum ve davraniglarinda her hangi zorlama bir tavir takinmadan
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bu husus dogrultusunda harekete gegme ilkesini tasidigi goriilmektedir (Caza vd.,
2010: 55; Keser, 2013; s.26). Bu hususta otantik liderlik pozitif psikologlara gore;
bireyin i¢sel inan¢, duygu ve kanilara sahip olmasinin yaninda sdz konusu bireyin
kendi sahsi benligini 6n plana ¢ikaracak davramiglar sergilemesidir. Bu hususta
otantik liderlerin istek ve arzulari agik ve net bir bigimde bilinmekte olup, bunun
yaninda onlarin benimsedikleri deger yargilari ile davranis bigimleri arasinda dengeli

bir baglant1 s6z konusudur (Gardner ve Schermerhorn, 2004).

Harter (2002)’¢ gore otantiklik anlayisi; bireyin sahsi tecriibeleri
dogrultusunda duygu, fikir, 0©ncelik, gereksinim, inan¢ veya arzularini
kabullenmesine, sahsi 6zelliklerinin farkinda olmasina dayanan bir sure¢ olup, sahsi
ozellikleriyle uyumlu igerisinde ger¢ek duygularini inkar etmeden fikir Gretmeyi ve
davranmay1 gerektirmektedir (Avolio ve Gardner, 2005: 320). Harter (2002)’in
yapmis oldugu tanimlama dogrultusunda otantiklik, kisinin duygu ve fikirleriyle

davraniglarinin ayn1 dogrultuda olmasi manasina gelmektedir.

Kernis (2003)’e gore otantik davranig; kisinin tercihleri, gereksinimleri ve
deger yargilarina uygun bir bicimde davranis sergilemesi olarak tanimlamustir.
Otantik liderlik, bireyin kendisine karsi diiriist olmasini bir zorunluluk haline
getirmek yerine o bireyin gercek isteklerini, egilimlerini ve duygularini 6zgiir bir

bicimde ifade etmesini saglamaktadir (Klenke, 2007).

1960’11 senelerin basindan itibaren ortaya ¢ikan otantik liderlik yaklasimu ile
liderlik ile ilgili yapilan tanimlamalari farklilagtirmistir. Yine ayni yillardan itibaren
aragtirmacilar, ortaya ¢ikan bu yeni kavrami da kendi anladiklar1 sekliyle

yorumlayarak farklilagtirmislardir (Keser, 2013: 35).

Luthans ve Avolio (2003)’ ya gore, otantik liderlik kavrami, kendi
ozelliklerinin farkinda olma algisin esas alan, lider ve diger orgiit iiyeleri i¢in olumlu
psikolojik bir ortamin ortaya ¢iktigi bir orgiit yapisi olusmasini saglayan olumlu
psikolojik kapasite baglaminda incelenmektedir. Otantik liderler, belirledikleri amaca
ulagma hususunda duyduklar1 derin arzu ve sahsi degerleriyle 6n plana ¢ikmiglardir.
Buna ek olarak insanlarda olusan giiven duygusu temel olarak alindiginda sahip

olunan etkin rol unutulmamasi gereken husustur. Liderlerin 6n plana ¢ikan bir bagka
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Ozelligi de, orgiit liyelerinin hepsinin gereksinimlerine yonelik ve onlar1 6nemseyen
davranig stili ortaya g¢ikarmalaridir. Bu hususta, otantik liderler 6rgltsel ortamda
meydana getirdikleri ve devam ettirdikleri seffaflik, guven, cevresiyle 6rgutsel
baghlik, yapilan isten tatmin olma, sorumluluk almaya niyetli olma gibi pozitif
sonuglar saglamaya yonelik dnemli fonksiyonuyla yerine getiren liderlerdir (Hassan
ve Ahmed, 2011: 750).

Bass ve Steidlmier (1999: 4), otantik liderligin, dontisiimsel liderlik
ekseninde ele alinan otantikligin doniisiimsel liderlik hususunda sahte olan ile gercek
olan1 birbirinden ayirt edici roliine vurgu yapmislardir. Shamir, Eilam, Sparrowe ve
Cooper ise, otantik liderlige, olumlu psikolojik kapasiteye dayali olarak agiklik
getirerek direnme, umut ve iyimserlik gibi psikolojik sermaye &gelerine vurgu

yaparlar.

Bhindi ve Duignan (1997)’in yapmis olduklar1 agiklama ele alindiginda,
otantik liderlik, o6rgutsel stre¢ ve yapi kapsaminda, i¢sellesmis degerlere dayanan
anlamli iliskiler kurulmas: gerektigi ve otantik liderin tim varliklariyla 6rgutsel bir
vizyon ortaya koymak uUzere kendilerinin belirledigi Orglt Gyelerinin iyi
niyetliliklerinin kaynaklik ettigi enerjiden gili¢ alarak basarilmasi istenen vizyonu
bicimlendiren kisidir. Anlamlandirilmis iliski Orgiisti iginde yeniden yapilmisg
sekliyle otantik liderlik, digerlerinin iclerindeki manevi giici yeniden bulmalarini

saglamay1 gerektirmektedir (Bhindi ve Duignan, 1997).

Avolio ve Gardner (2005)’a gore otantik liderler, kimliklerinin farkinda olan,
ne diislindiiklerini ve nasil davranmasi gerektigini bilen; diger kisilerin sahip oldugu
degerlerin, ahlaki bakis agilarinin, gl¢ ve bilgilerinin bilincinde olan kisilerdir.
Ayrica bu kisiler kendinden emin olan, umut dolu, yiiksek ve esnek bir ahlaki
karaktere sahip oldugunun farkinda olan liderler olarak tanimlamigslardir. Begley
(2004)’e gore, otantik liderlik, kimliginin bilincinde ve farkinda olan, diger
insanlarin yonelimlerine duyarli olmay1 kapsayan, teknik olarak ¢ok yonli olmay1

gerektiren ve bu hususta liderlik eylemlerinde sinerji yaratan islevsel bir suregtir.

Begley (2007)’e gore otantik liderlik, profesyonel etki yaratan, etik olarak

bilingli ve kuvvetli bir bicimde yansitan egitim yonetimi uygulamalart igin iyi bir
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benzetme olup, s6z konusu liderlik anlayisinin bilgi gerektiren, deger yargilarina
O6nem veren ve kabiliyet ile uygulanan bir liderlik bicimidir. Bir baska agidan
degerlendirildiginde ise, otantik liderler; sahsi inang ve kimliklerinin bilincinde olan,
etik muhakeme, deger yargilar1 ve tutumlar1 arasinda netlik ve uyum gosteren, diger
insanlara davranis bicimiyle Saygi gorilen bireylerdir (Avolio ve Gardner, 2005:
323).

Luthans ve Avolio (2003: 243)’a gore, otantik liderlik yaklasimi “pozitif
orgiitsel davranis” yaklasimi ile ilgilidir. S6z konusu arastirmacilarin tanimlanmast,
pozitif orgdtsel tutumlar olarak isimlendirilen; umut, guven, direnme, iyimserlik gibi
olgularin 6n planda yer aldigi goriilmektedir. S6z konusu kavramlar ayni anda
“psikolojik sermaye” kavramsallagtirmanin da 6geleridir (Keser, 2013: 36). Otantik
liderlik, pozitif liderlik kapasitesini Orgutin kapasitesiyle bir araya getiren bir
strectir. Goffe ve Jones (2005:8-9)’a gore otantik liderlik, dogustan gelen bir 6zellik

olup, liderligin digerleriyle etkilesimin bir neticesi olarak meydana ¢ikmaktadir.

1.3. Otantik Liderligin Boyutlar:

Kernis (2003:13-15)’e gore otantiklik liderligin birbirinden belli yonleriyle
farkli olan dort bileseni bulunmaktadir. S6z konusu bilesenler ve agiklamalari

asagida verilmektedir:

a. Oz Farkindalik: Bireyin sahsi duygu ve fikirlerine gergege uygun olarak
degerlendirdigi esnada kendisinin giiglii ve zayif Ozelliklerinin bilincinde olmasi
manasina gelmektedir. Otantik liderlik yoniyle s6z konusu farkindaligi kisisel
Ozelliklerinde yiksek diizeyde barindiran kisiler, diger insanlarla olan iliskilerinde
s0z konusu gergegin bilincinde olarak tutum ve davraniglar sergilemektedirler.
Ozetle farkindalik bileseni, bireyin sahsi deger, inang, davranislarina denk
diismektedir (Keser, 2013: 31).

b. Otantik liderligin ikinci bileseni, “kendinle ilgili bilgiye” yonelik tarafsiz
bir tutumu gerektirmektedir. Bu da bireyin sahsi 6zelliklerini objektif bir bigimde,
oldugu gibi butin yalinligiyla ele almasi manasina gelmektedir. Bu noktada
aciklanmak istenen tam bir objektiflik halidir. Olumlu veya olumsuz bireyin her

yoniiyle ele alinmas1 vurgulanmaktadir.
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c. Otantik liderligin tgilincii bileseni davranig olup, s6z konusu bilesen ile
anlatilmak istenen bireyin sahsi karakterine ve kisiligine uygun bir bicimde davranip
davranmadigidir. S6z konusu davranis tarziyla, eylemin neticesinde arzu edilmeyen
bir durumla karsilagma olasiligt bulunmasina ragmen, inang ve secenekler
dogrultusunda davranabilmektir. Kendini dogrudan oldugu gibi yansitma toplumsal
alanda cgesitli problemleri beraberinde getirme riski tasiyan bir durumdur. Otantik
liderlik, bireyin oldugu gibi davranma asamasinda zoraki tutum ve davraniglarda
bulunmasi manasina gelmeyen, kendisini 0zgur bir bigimde ifade etmesi ve

ozelliklerine uygun davranmasi anlami tasiyan bir kavramdir.

d. Otantik liderligin dérdunci ve son bileseni ise diger insanlarla kurulan
iliskilerde dogal iletisime vurgu yapan, net ve diiriist olmayr dnemseyen iliskisel
otantiklik olup, s6z konusu bilesende 6nemli olan diger bireylerle gergek bir iligki
kurabilmektedir. Bu hususta demek istenen kisinin, diger bireyin onun tam olarak
nasil bir karaktere sahip oldugu ve kim olduguna izin vermesi, iyi ve Kotl tum
yonlerine taniklik edebilmesine olanak tanimasidir. Bu hususta otantik iliski segici
bir siire¢ olup, gergegi yansitmasi itibariyle zamanla karsiliklt bir glven ve

samimiyetin olusmasina katkida bulunmaktadir.

Bununla beraber terimin tanimlanmasinda farkli diisiincelerin ortaya ¢iktigi
gorilmektedir. Tanimlamalarin bazilarinda yalnizca tutarli olma otantik olma
hususunda yeterli sayilirken yapilmis olan tanimlamalarin ¢ogunda etik ve ahlaki
diistince yapisinin gerekli kildigi bilesenleri de kapsayan bir tanimlamayla karsi
karsiya kalinmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005: 324; Walumbwa vd, 2008). Bir
baska agidan otantik liderlik etiketini hak etmek icsel bir tutarliktan daha fazlasini
gerektirmekte olup, sorumluluk ve gii¢ gibi liderligin temelinde bulunan unsurlar1 da
icermelidir (Caza vd., 2010: 55).

Whitehead (2009:850-854)’a gore, otantik liderlik kisisel tatminin Gtesinde
cok yonlii bir tanimlamay1 igermekte olup, sahsi ¢ikarlar1 ve yalnizca sahsi inanglar
merkeze alan bir davranig bi¢imin &tesinde tutum ve davraniglar sergilemektir.
Burada bencil bir davranis olarak goriilen tek basinaligin, otantiklik kavramiyla

bagdasmayacagi gergegi vurgulanmaktadir. Bu durumun neticesinde de bir zincirin
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halkalar1 gibi birbirine ge¢mis ve kaynasmis bireysel 6zden toplumsal 6ze uzanma
eylemi ortaya ¢ikmaktadir. S0z konusu liderlik tiiriiniin etkili bir kavram olmasinda
asagida agiklamalariyla birlikte verilen dort bilesen énemli rol oynamaktadir (Akt.
Keser, 2013: 40):

a.Bireysel 0z: Bireysel 6z olmadan otantik liderlik kavramini tanimlamak
mimkun olmamakla birlikte s6z konusu bilesendeki vurgu "kisi" kavraminda olup,
kisisel 0zlin ana eksenini s6z konusu kisi kavrami olusturmaktadir. Uzun bir siirece
dayali olarak etkili ve istikrarl bir liderlik yapmak, liderlerin; yaptiklar1 her seyin
Orgiitin yararma olacagina ve yaptiklart her seyin kendi inandiklariyla tutarli
davranacaklarina bagli olarak sekillenen bireysellikle miimkiin olup, esasl kisisel bir
inan¢ gerektirmektedir. Otantik liderler, kendilerini iyi taniyan, bencil olmayan,
kisisel gelisime 6nem veren, kendi gli¢lerinin farkinda olan, zayif yonlerinin farkinda

olan, kim olduklarinin bilincinde olan ve 6zgiiveni yliksek kisilerdir.

b. Empatik 6z: Otantik liderler, yonetimi altinda olan kisilerin amaglarina
ulasabilecekleri farkli yollar gdstererek bu kisilerin ufuklarinin gelismesine katkida
bulunurlar. Bundan daha Otesi yonettikleri kisilerin aralarindaki sosyal farklarin
onlarin iliskilerindeki etkilerini azaltma noktasinda aralarindaki engelleri kaldirmaya
cabalar. Yonetimi altinda olan kisilerin kendilerini gelistirmeleri otantik liderler igin
¢ok onemlidir. Otantik liderler, liderliklerinin olasi faydalarinin yonetimi altinda olan
kisilerin Kkabiliyetlerini ve kendilerini gelistirmeleri ig¢in onlardan esirgemez ve
bdylece s6z konusu kisilerin istenilen toplumsal diizen iginde yer alabilmelerine
katkida bulunmaktadirlar (Keser, 2013: 41).

c. Gliven olusturma 6zu: Otantik liderler yonetimi altinda bulunan kisilerle
aralarinda olusacak giiven duygusuna biiyiik 6nem verirler. S6z konusu kisiler risk,
kirillganlik veya yetersizlik algiladiklarinda bile liderin otantikliginden dolay1
olusmus giivenin siirdiiriilmesine meyilli olmaktadirlar. Otantik liderler, giliven
olusturmak i¢in etik ve ahlaki davranislarin gelismesini desteklemektedirler, otantik
olamayan sO0ylem ve eylem tutarsizliklarinin neler oldugunun bilinmesini

saglamaktadirlar.

d. Toplumsal 6z: Kurumsal ve toplumsal degerler agisindan yiiksek

duyarliliga sahip olan liderler, otantik liderlerdir. Bu liderler genel olarak tarihi ¢ok
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onemserler, toplumsal olaylar1 siirekli olarak takip ederler. Bir liderin tarihsel
baglamda sekillenmis bir vizyon sahibi olmasi, giincel sorunlar karsisinda giiclii bir
hareket noktas1 yakalamak i¢in tarihi dayanak olarak kullanma firsati yakalama
olasiligini arttirir. Bu sekilde otantik stireg, kisisel, sosyal ve toplumsal siireglerin bir
karisimi olarak ortaya c¢ikar. Liderlerin, liderlik vasiflarinin etkileyici diizeyde
kalmasini istedikleri takdirde, sosyal ve toplumsal baglar1 gézetmek durumunda

olduklarinin ayriminda olmalar1 gerekmektedir (Keser, 2013: 42).

Bir bagka acidan yakin zamandaki otantik liderlik tanimlamalarina bagh
kalarak otantik liderlik, bes farkli ve kendi arasinda baglantili sabit bilesen olarak ele
alimmustir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008). S6z konusu
bilesenler 6z farkindalik, iligkilerde seffaflik, i¢sel kural, karar almada bilginin
dengeli degerlendirilmesi ve pozitif ahlaki perspektiftir. Otantik liderlik yapisina
fonksiyonel bir o6zellik kazandirmaya yonelik ortaya ¢ikan ilk caligmalarda igsel
kural ve pozitif ahlaki perspektif boyutlari arasinda kavramsal ortiisme gorilmeye
baslanmis olup, S0z konusu boyutlar igsellestirilmis ahlak anlayisi olarak adlandirilan
tek bir boyuta indirgenmistir. Tek boyutlu bilesen liderin davranigsal biitiinliik
saglamaya yonelik igsel diirtiistinii kapsamaktadir (Walumbwa vd., 2008; Tabak vd.,
2012).

Bu tez c¢alismasinda ise, Walumbwa ve arkadaslari (2008)’nin yuruttikleri
calisma kapsayici, yeni, 6zgiin ve 6l¢iim aracimi da igerisinde barindirmasi yoniiyle
mevcut arastirma icin tercih edilebilir olarak degerlendirilmis ve otantik liderligin

dort bileseni bu kapsamda incelenmistir.

1.3.1. Oz Farkindahk

Oz farkindalik kisinin sahsi istekleri, gtidileri, duygular1 ve kendisiyle ilgili
bilgisinin farkinda olmasi ve bunlara giivenmesi anlamma gelmektedir. Igeriginde
kisinin sahsi zayiflik ve kabiliyetlerini, kisisel 0zelliklerini ve duygularini bilmesini
kapsayan bilesen bunlara ek olarak bireyin deger yargilari, kisilik yonleri,
gereksinimleri, hisleri ve bunlarin tavirlarindaki yerini de igermektedir. Kim
oldugunun bilincinde olma ve farkindalik psikolojik sagligin o6nemli Dbir

belirleyicisidir (Kernis, 2003).
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Oz farkindalik anlayisi bireyin sahsi zayiflik ve kabiliyetlerinin yaninda
kendinin ¢ok yonlii dogasinin farkinda olmasin1 da kapsamaktadir. Otantik liderligin
0z farkindalik bilesenini, liderin liderlik etkinliklerine devam ederken kendi kendini
ifade eden davranislar sergilemesinin 6nemini ortaya koymaktadir. Bir bagka deyisle
0z farkindalia sahip lider kendini c¢evresindekilere net bir sekilde ifade
edebilmesinin yani sira ¢evresindekilerin diisiincelerini, hissettiklerini, amaglarini,
duygu ve degerlerini de anlamlandirabilmektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013:
336).

Oz farkindalik esas itibariyle, bireyin essiz degerlerini, duygularini,
hedeflerini, bilgisini, yeteneklerini, kapasitesini ve kimligini genel olarak disa

yonelik olaylarla tetiklenerek yansitma strecidir (Gardner vd., 2005).

Otantik liderler, genellikle liderler tarafindan deger verilen bireysel kimlik
imgeleri ve giivenilirlik, inandiricilik ve ahlaki degerlilik olarak ele almaktadir.
Oziinde, otantik liderler kendilerine kars: daha samimi ve diiriist olan kisiler olarak
gorularler (Luthans ve Avolio, 2003). Bu sebepten o6tirt, guvenilirlik otantik
liderlerin karakterlerinin yapi taslar1 olarak degerlendirilebilir ve s6z konusu
igsellestirilmis gliven duygusu onun izinden giden Kkisilerle olumlu iligkiler

kurmalarinda da tesvik edici olumlu rol iistlenmektedir (Tabak vd., 2012: 95).

1.3.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Olaylar1 objektif olarak degerlendirme diiriistliik ve karakter kavramlarinin
temelini olusturmaktadir. S6z konusu kavramlar liderin karar ve eylemlerinin yam
sira kendi iyiligi hakkindaki sezgilerini de etkilemektedir (lllies, Morgeson ve
Nahrgang, 2005).

Oz elestiri yapabilen liderler, elde edilen verileri daha hatasiz olarak
yorumlamali ve kabiliyet diizeyini daha iyi degerlendirebilmelidir ki, bunlar
deneyimleme akiginin iki onemli sartin1 olusturmaktadir. Digerlerine nazaran daha
dartst olan liderler olaylara daha fazla objektif bakma yetenegine sahiptir.

Digerlerine nazaran daha objektif yaklasabilen liderler elde edilen verileri minimum
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hata ile yorumlamakta, kabiliyetlerini daha iyi degerlendirmekte ve Ogrenme

potansiyellerindeki zorlayici sartlar1 aramaktadirlar (Illies vd., 2005).

Otantik liderler, karar verirken ¢evresindeki kisilere danigsmaktan
cekinmeyen, ozellikle degisik pozisyonlarda c¢alisan g¢alisma arkadaslarmin kendi
alanlartyla ilgili fikirlerini dile getirmelerini isteyen kisilerdir. Bu yonuyle ele
alindiginda, otantik liderin karar alma surecinde gereksinim duydugu bilgileri farkli
kaynaklardan tarafsiz bir bicimde almasi ve incelemesi bu bilesenin temelini
olusturmaktadir (Yesiltas vd., 2013: 336). Bu kapsamda, olaylar1 objektif bakis
acisiyla ele alma, kendiyle ilgili bilgileri kayit altina alirken oldugu gibi yansitmak,
dogru olandan sagmadan aktarmak anlamina gelmektedir. Dogru olani tam anlamiyla
yansitmamak, diristliiglin 6nemli bir se¢im Sebebi olmasi gerektigini ortaya

koymaktadir (Tabak vd., 2012: 95).

1.3.3. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis:

Yapilan arastirmalarda otantik liderlik yaklasimi ile olumlu etik bilesene
gereksinim duydugu ileri siiriilmiistiir (Tabak vd., 2012). Ozellikle ahlaki ikilemleri
¢ozebilmek i¢in otantik liderlerin dogasinda; tiist diizey ahlaki standartlar ve
kabiliyetler oldugu diisiiniilmektedir. I¢sellestirilmis ahlak anlayisi, bireyin deger
yargilari, ihtiya¢ ve tercihleri ile uyum icerisinde hareket etmesi manasina
gelmektedir. Bunun yani sira, otantik liderlik siireci ve otantik iligkilerin kalitesi
genellikle igsellestirilmis ahlak anlayisina bagli olup, liderin sahip oldugu ahlak

anlayis1 orglitiin biitlinlin ahlak anlayis1 lizerinde etili olmaktadir (Yesiltas vd., 2013).

Bir bagka ifadeyle otantik lider, olumlu bir ahlak anlayigsina sahip oldugu
kadar icinde olumlu bir etik anlayisin gelismesini saglamaktadir (Yesiltas vd., 2013).

1.3.4. Tliskilerde Seffaflik

Otantik liderler, objektif olarak degerlendirdikleri sahsi gercek his ve
duygularini kendilerini takip eden bireylere aktarirken seffaf olmalarinin yaninda sz

konusu duygulart uygun bir bigimde karsilarindaki insanlara aktaran kisilerdir
(Gardner vd., 2005).
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Verilen bilgilere ek olarak, kurulan iliskilerin seffaflik derecesi liderin
kimligini, deger yargilarini, duygu ve amaglarini agik¢a ifade edebilmesinin neticesi
oldugu da unutulmamasi gereken 6nemli bir husustur. Kurulan iliskilerdeki seffaflik
derecesi liderin yiiksek diizeyde agik olmasi, kendini agmasi ve yakin iliskilerde

giiven duyulmasi manasina gelmektedir (Gardner vd., 2005).

Liderin sahsi gercek kisiligini kendisini takip eden insanlara yansitma ¢abasi
kurulan iligkilerdeki seffaflik derecesi ile yakindan iligkili olup, lider kendisini uygun
bir bicimde karsisindaki insana ifade ederek, diger neticelere nazaran en buyuk
amact olan given kazanma hususunda ¢aba harcamaktadir. Neticede kendini
karsidaki bireye seffaf bir bicimde yansitmak, zarar verme potansiyeli bulunan ya da
uygunsuz faktorleri minimum diizeye indirmeyi amag¢ edinen gercek duygularin
anlatimidir (Tabak vd., 2012).

1.4. Otantik Liderligin Oncelleri ve Sonugclar

Yapilan aragtirmalar ele alindiginda, otantik liderlik kavraminin bir¢ok farkl
degisken ile iliskisinin incelendigi goriilmektedir. Walumbwa ve arkadaslar
(2008)’na gore otantik liderlik; oOrgiitsel baglilik, takipgilerin {istlerinden
memnuniyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi konulardaki degiskenleri ahlaki
veya dontstiirticii liderlikten daha 1yi agiklamaktadir. Giiney Bati Amerikanin biiyiik
bir Gniversitesindeki iki farkli 6rneklemden veriler toplanarak ydrdtilen iki ayri
calismada oncelikle, Otantik Liderlik Olgegi’nin ahlaki ve déniistiiriicii liderlikten
ayrilip ayrilmadigi test edilmistir. Yapilan analizlerin sonucunda elde edilen bulgular
otantik liderligin ahlaki ve doniistiirticti liderlik ile olumlu bir bigcimde iliskili
oldugunu ortaya koyarken, ayn1 zamanda s6z konusu iki liderlik anlayisinin belirgin
bir bigcimde birbirlerinden farkli oldugunu da ortaya koymustur (Walumbwa vd.,
2008).

Bir baska agidan, mevcut yazin ve makalelerde otantik liderlik konusuyla
ilgili yilirGitiilmiis olan ¢aligmalarda otantik liderligin yonetilen kisilerin is verimini, is
tatmini, calistiklar1 ortama bagliliklari, kendilerini ise adama seviyeleri, rgut icin

fazladan caba sergilemeleri ve oOrglite zarar verecek bicimde hareket etme gibi
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ciktilar tizerindeki etkisinin arastirildigi goriilmektedir. Yapilan bazi ¢alismalarda
otantik liderlik anlayisinin diger liderlik bigimleri ile olan iliskisi ve farkliliklari
tespit edilerek, otantik liderlik olglim modeli gelistirilmeye ve otantik liderligin

bilesenleri ortaya konmaya calisilmistir (Neider ve Schriesheim, 2011).

Bunun yani sira birlikte sergilenen orgiitsel vatandaslik tutum ve davranislari,
orgiite duyulan baglilik ve yonetilen Kkisilerin liderlerine olan memnuniyetleri ile
otantik liderlik arasinda diger liderlik tiirlerinden daha anlamli ve pozitif yonli bir
iligki oldugu gortilmiistiir (Walumbwa vd., 2008). Walumbwa ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan yiritilen bir bagka calismada, her bir katilimer firmanin insan
kaynaklarinin yardimlariyla Kenya'da calismakta olan 11 farkli ¢okuluslu ABD
sirketinden segilen 478 calisan iizerinde otantik liderlik ile takip¢i is memnuniyeti ve
bireysel is performansi arasindaki iliski {izerinde durulmustur. YUritilen ¢alismada
kurumsal kosullar ve orgiitsel kiiltiir kontrol degiskeni olarak ele alinip, ¢alisma
neticesinde otantik liderlik ile “takipg¢i is memnuniyeti” ve “bireysel is performansi”
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Tabak vd., 2012:
97).

Ulkemizde Turhan (2007: 23)’in yapmis oldugu tez calismasinda, otantik
liderlik etik liderlik kavraminin kaynaklarindan birisi olan giiven boyutu ile bir arada
adlandirilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Yapilan arastirmada ahlaki liderlikte, etik
kararlar1 verebilmenin 6nemli rolii oldugu (zerinde durularak ahlaki liderin almig
oldugu kararlarin etik dogrulugu, lidere olan giivenin belirleyicisi oldugu
vurgulanmaktadir. Bu hususta guvenin ahlaki liderin giic kaynaklarindan birisi
oldugu ve otantik liderlik olarak adlandirilmasinin uygun oldugu belirtilmektedir.
Ahlaki liderligin giiven yOninu meydana getiren otantik liderlik, liderin
davraniglarindaki tutarliligit ve giivenilirligi ifade etmektedir. Calismada otantik
liderin yOnetimi altinda bulunan kisileri etkileme agamasinda yararlandigi temel

unsurun giivenilirlik oldugu tespit edilmistir (Turhan, 2007).

Lider ve lider davraniglar ile ilgili olarak Judge, Piccolo ve Ilies (2004)’1n
Ohio State’de yiiriitmiis olduklar1 bir calismada liderin davranig bigimleri ile
yOnetimi altinda olan kisilerin memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir. Arastirmalarda liderin ¢alisan merkezli davranislarinin yonetimi altinda
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bulunan kisilerin memnuniyetinde bir artisa sebep oldugu tespit edilmistir. Buna ek
olarak arastirmada, otantik liderlik 6zelliklerinin yonetilen kisiler arasinda lidere
kars1 saygi ve glivene duygusunun gelisimine katkida bulundugu tespit edilmistir.
Otantik liderlik kavramini meydana getiren faktorler incelendiginde, liderlerin hayat
Oykadlerinin otantikligi besledigi goriilmektedir (Memis, Aydin, Kabasakal, Sarager,
2013).

Bir baska agidan, ydritilen c¢alismalar, liderlik biciminin personellerin
orgiitsel vatandashik davranisi tizerinde etkisi olan 6nemli bir degisken oldugunu
ortaya koymaktadir (Podsakoff vd. 2010). Giiven unsurunun liderin etkinligi
acisindan 6onem tasimasindan kaynakli olarak bu iliskide giivenin iliskiyi arttirici bir
rol iistlenmesi beklenmektedir. Calisanin liderine duydugu giiven ne kadar fazla ise
orgiitsel vatandaglik davranisi da o dlgiide artabilmektedir. Boylece, otantik liderlerin
davraniglart ile adil ve agik bir ¢alisma ortamina olanak sagladiklari ve bdylece
orgiitsel vatandashik davranisini arttirdiklar1 6ne sitirilmistiir (Avolio ve Gardner,
2005: 325). Bu noktada, orglitsel vatandaslik davranigi, oOrgiitsel baglilik ve
takipgilerin iistlerinden memnuniyeti ile otantik liderlik arasinda diger liderlik
tarzlarindan daha anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Avolio
ve Gardner, 2005: 326). Walumbwa ve arkadaslari (2008), orgiitsel vatandaglik
davranigi, Orglitsel baglilik ve takipcilerin iistlerinden memnuniyeti ile otantik
liderlik arasinda diger liderlik tarzlarindan daha anlamli ve pozitif yonli bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir. Otantik liderler, takipgcilerine saygi gostermeleri
nedeniyle daha olumlu, iligkilerinde seffaf ve hesap verilebilirlige agik olarak
tanimlandiklarindan, iliskisel 06zdeslemenin yiiksek seviyede olacagi tahmin

edilmistir.

Her seyden oOnce yiiksek otantiklik seviyesine sahip olan liderler,
personellere, birbirlerine yardimecr olmanin 6nemini ve agik bilgi paylagiminin
degerini  goOstererek, daha bilingli olmalar1 hususunda merkezi bir rol
oynamaktadirlar. Bu hususta yiiriitillen deneye dayali g¢alismalarin bazilari bu
onermeyi dogrular niteliktedir. Brown ve Trevino (2006) tarafindan yur(tilen
caligmalarda, otantik liderligin bir bileseni olan ahlaki liderlik ile 6rgutsel
vatandaglik davranisi arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu hususta

yurdtilen diger ¢alismalarda liderler ile personeller arasindaki gliven ve diristlik
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tizerine kurulu iligkinin Orglitsel vatandashik davranisini olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir.

Ulkemizde, istanbul’da calismalarina devam eden dért ve bes yildizli otel
isletmelerinin personelleri ile ydratilen bir ¢calismada, otantik liderlik anlayiginin
prososyal hizmet davraniglart {iizerindeki etkisinin incelenmesi hedeflenmistir
(Yesiltas vd., 2013: 333). Yapilan arastirma neticesinde, otantik liderlik turiyle
prososyal hizmet davraniglar1 arasinda anlamli iligskiler bulunmus ve buna ek olarak
otantik liderlik tlrlnuln, personellerin miisterilere yonelik rol tanimli ve rol Gtesi
prososyal hizmet davranigi sergilemelerini ve c¢alisma arkadaslarina yonelik

prososyal davranislar sergilemelerini sagladigi tespit edilmistir (Yesiltas vd., 2013).

Ulkemizde Afyonkarahisar il merkezinde gorev yapmakta olan polisler ile
yuratilen bir tez c¢alismasinda, otantik liderlik ve yoOnetilenlerin davranislar
arasindaki iligki, i memnuniyeti ve bireysel performans, ise olan isteklilik, érgutsel
vatandaslik davranisi ve is yerinde uygun olmayan davranig olmak (izere dort boyutta
incelenmistir. Yapilan arastirmadan elde edilen verilere gore, otantik liderlik
oOzellikleri ile personellerin psikolojik sermaye bilesenleri arasinda anlamli ve pozitif

iligkiler saptanmuistir.

Mevcut yazin ve makalelerde, liderlik, otantik liderlik ve personellerin
orgiitsel baglilik algilamalari arasindaki iligkiler izerinde duran ¢alismalar da mevcut
olup, bu hususta, Harter (2002) liderligin, ¢alismaya baglilik kavramina etkisi olan
en bulyuk etken oldugunu 6ne siirmiistiir. Deger yargilart otantik liderler igin oldukca
onemli kavram olup, s6z konusu liderler ¢alisanlari ile de bu baglamda seffaf iligkiler
kurarlar (Gardner vd., 2005; Kernis, 2003).

Bu liderler, iliskilerinin yani sira belirledikleri hedefler ve aldiklar1 kararlar
kapsaminda da olduk¢a agik ve seffaftirlar. Otantik liderler, ¢alisma ortaminda
fiziksel ve ruhsal olarak ise bagli olmalari hususunda calisanlara yol gosterici rolu
ustlenirler. Ydnetilenlerin bu gézlemsel 6grenmeleri, orgiite ve yapmis olduklari isde
baglilik diizeylerini arttirmaktadir. Kernis (2003)’lin yaptig1 deneysel arastirmada,
liderlerin ytiksek otantiklik diizeyi ile 6grencilerin amaglarina ulagsmada ve ¢alismaya
tutkunlugu arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Kahn (1990),

mimarlik sirketi iizerinde ise baghlik kavramu ile ilgili yapmis oldugu arastirmada,
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lider davraniglarinin bireylerin ise baglilik diizeylerini etkiledigi sonucuna ulagmistir.
Ozellikle ¢alisanin kabul gordiigii ve psikolojik olarak desteklendigi ortamlarda ise
bagliliginin arttigi; olumsuz sonuglara bakilmaksizin kendini biitiiniin bir pargasi
olarak hissettigi goriilmiistiir. Ayn1 sekilde Williams ve Hazer de orgiitsel baglilikla
liderlik arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Dick ve Metcatfe,
2001: 114).

Yine yapilan arastirmalar sonucunda, Ozellikle doniisiimcii liderlik (Lee,
2005) ve otantik liderlik (Jensen ve Luthans, 2006) ile ¢alisanin orgiitsel bagliligi
arasinda anlamli bir iligski tespit edilmistir. Bunlarin yaninda, otantik liderlik
ozellikleri ile orglitsel baglilik algisinin Ortiistiigiinii tespit etmis olan farkhi

calismalar da bulunmaktadir.

Otantik liderlik kavramu ile iliskili olan ve mevcut yazinlarda da bu yoniiyle
ele alinan is performansi kavrami ile otantik liderlik arasinda dogrusal yonde bir
iliski olup olmadig1 cesitli arastirmalarla incelenmistir. Bu hususta calismalar
yuriitmiis olan arastirmacilardan olan Cummings ve Schwab (1973), liderlik
kavraminin, Orgut igerisinde personellerin performanslari {izerinde etkili olan en
onemli degisken oldugu neticesine ulasmiglardir. Birbirinden farkli sektorlerde
yapilan deneysel ¢aligmalarda, liderlik tlruniin ¢alisan performans: ve dolayisiyla
orgutsel performans Uzerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Avolio ve
Gardner (2005) ise, otantik liderlerin takipgilerini etkileyerek ise ve organizasyona
baglhiligin1 arttirmasiin, takipgilerinin bireysel performanslarini ve ¢aligmalarini

olumlu yonde etkileyecegini 6ne siirmiislerdir.

Bu hususta ortaya atilmis olan diisiincelerden bir digeri ise, Orgutsel guven
kavrami ile otantik liderlik kavramlarinin iligkili oldugu fikridir. Liderin etkinligi
bakimindan giiven olduk¢a 6nemli bir unsurdur. Bu hususta personel ile lider
arasinda iligkiyi olumlu yonden etkileyecek bir faktdr olarak goriiliir. Calisanin
liderine duydugu giiven ne kadar yiiksek ise bireysel performansi da o olgiide

artabilmektedir (Walumbwa vd., 2008).

Mevcut olan yazin ve makalelerde, liderlik ve personellerin uygun olmayan is

davraniglar1 arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalar da mevcut olup, bu hususta
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yirlitilmiis olan bir ¢alismada, igyeri saldirganligi ile liderlik arasindaki iliski
incelemis ve kisileraras1 adalet, isyeri saldirganlhigi ve yetersiz liderlik arasinda

anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Ulkemizde Akgiindiiz (2012) tarafindan yiiriitiilmiis olan tez c¢alismasinda,
arastirmaya katilanlara gore otantik liderlik ve 6z yeterlilik arasinda anlamli bir iliski
olup olmadig1 incelenmistir. Ayn1 zamanda bu hipotez ile teorik olarak kabul edilen
calisanlarin otantik liderligi algilarken yoneticilerinin 6z yeterliliklerinden etkilenme
duzeylerinin deneysel olarak da belirlenmesi hedeflenmistir. S6z konusu arastirma
sonucunda, otantik liderlik bilesenleri ile katilimcilarin 6z yeterlilik algilar1 arasinda

anlaml1 ve pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir (Akgiindiiz, 2012).

Hassan ve Ahmet (2011) tarafindan yiiriitiilmiis olan arastirmada ise, otantik
liderlik, isi sevme ve giiven ile ilgili yapilan deneysel arastirmada, otantik lider ile

lidere giiven arasinda bagimli bir iliski oldugu neticesine varilmistir.

Yapilmig olan kurumsal alt yapt ve yazin arastirmalarinda elde edilen
sonuglar neticesinde, bu tez ¢alismasinda, bir pozitif liderlik 6zelligi olan otantik
liderlik ile ¢alisanlarin motivasyonlart ve is performanslari arasindaki iliski
incelenecektir. Bu hususta, ¢alismanin ilerleyen kisminda, "motivasyon™ ve “is
performans1” kavramlarinin tanimi, boyutlari, dnemi ve otantik liderlik ile iligkilerine

dair incelemeler sunulacaktir.
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2.BOLUM

CALISAN MOTIVASYONU VE iS PERFORMANSI

2.1. Motivasyon Kavrami

Is hayat1 i¢in is boliimii, diinya ¢capinda pek ¢ok yenilige imza atmis evrensel
bir devrim olan sanayi devrimin getirdigi en 6nemli yeniliklerden biridir. Is
bolimiiniin  kapsadigi alanlarin icinde birgok farkli etken ve uzmanlasma
bulunmaktadir. Ancak is goéren kisilerde devrimin en dénemli yeniliklerinden birisi
sayilan bu is bolimii, bir isteksizlik ve igletmeye karsi bir ilgisizlik hissine sebep
olmustur. Arastirmacilar, is gorenlerin davraniglart ve iglerinde olduklart ruhsal
durumu bundan dolay1 uzun stredir incelemektedirler. isletmede “isgérenlerin bir
kismu islerini asirt ilgi ve istekle gergeklestirirken, ayni sartlarda ve benzer becerileri
olan diger kisim is gorenlerin isteksiz ve verimsiz bir c¢alisma gostermelerinin
sebepleri nelerdir?” sorusu ozellikle yamiti aranan sorudur. Bu soru gudulenme
hususunun temelini olusturur. Arastirmalar ile is gorenlerin islerine istekli bir
bicimde baglamalarinin yollart da aranmakta olup bu konuda pek ¢ok ¢esitli goriis
bulunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 23).

“Movere” Latince motivasyon anlamina gelmektedir. Karsiligiysa “hareket
ettirme, hareketlendirme” olarak ifade edilmektedir. Psikoloji literatlirinde
motivasyon kavrami inceleme altina alindigindan konu ile alakali ¢ok sayida farkli
tanim bulunmaktadir (Cogtir, 2010: 12).

Asagida cesitli arastirmacilara ait motivasyon tanimlar1 verilmistir (Simsek
vd., 1998: 45);

e “Kendi amaglari dogrultusunda insanlarin istedikleri  bigimde
davranmalar1”

e “Bireyleri, onlarin 6zel bir tavir ile hareket etmelerine, davranmalarina
tesvik eden; kendileri ya da cevreleri kaynakli ¢esitli gtidi ve gidiler toplulugu”

e “Bir hareketin yonii, siddeti ve devamliligimmin Gzerine hizli ve derhal
yapilan etki”

e “Bir seyi yapma istegidir ve bireyde yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarin
tatmin etme yetenegi siirdiikge bulunur.”
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e “Guddlerin etkisi ile beraber eylemin fiiliyata doniistiiriilmesidir.”

Insan davranislart ve gidileri cesitli ¢evresel faktdrlerden etkilenmektedir.
Diger bir faktor de yine belirli bir ama¢ ve hedef edinip, bu hedefe dogru
yonelmedir. Uclincii etki ise ilk iki konuyla ilintili bicimde, kisinin davranisini
strdirmesi veya siirdiirmemesi ile alakalidir. Motivasyon Teorilerinin yogunlastigi
noktalar da bahsedilen t¢ etkidir (Cogiir, 2010: 14).

Yasamlar1 slresince insanlar c¢esitli orgiitlerde bulunabilmektedirler.
Calisanin isyerindeki basarisin1 etkileyen etmenler bu oOrgiitlerin  bir¢ogunda
bulunmaktadir. Etmenlerin psikolojik ve fizyolojik olabilmesinin yaninda sosyal
degerleri iceren etmenler olmalari da miimkiindiir. Calisanlarin isyerinde istekli

olmalarin1 saglama konusunda bu hususlar énemlidir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 59).

Isletmeye faydali olacak bicimde ¢alisanlar1 motive etmek oldukca zorlu bir
istir. Bununla birlikte kurumda uzun vadeli bir ¢alisan bulunmasini saglamak da
oldukga zordur. Calisanin memnun kalacagi bir is ortaminin yaratilmasi yapilmasi
geren islerin basindadir. Bu amacgla da kisilere sorumluluk aldiracak ve
caligmalarinin sonucunda elde ettikleri basarilar1 odiillendirecek bir sistemin
kurulmas1 gerekmektedir. Kurumlardan ziyade, bireyleri motive eden kendileri olsa
da en iyi ¢aligmalarin uygulanmakta oldugu is yerleri, farkli ¢oztimler ile ¢aligma ve
diizene baglilik amaciyla tesvik edici atmosferler olustururlar. Bu olumlu atmosfer
pek cok faydali sonu¢ almaya yaramaktadir. Yetenekleri gelisen kisiler yeni
yetenekler edinir ve de calisanlarin kendilerine olan giivenleri tazelenmektedir (Ozer

ve Bakir, 2003: 119).

Insanda ilk bakista motivasyon olgusu gizemli bir hava yaratmaktadir. Hatta
motivasyon bir sihirli toz gibi ve de insanlarin iizerinde serpildi zaman insanlara tam
kapasite kazandiracak biiyiilii bir obje havasinda dahi distinilebilir. Ancak bir
gercek sudur ki; motivasyon hi¢ de diistiniildiigii gibi gizemli bir kavram degildir.
Motivasyon esasinda kisilere yaklasim sekilleri ve yaptiklar1 ise bakis agilari ile

iliskili bir konudur (Keenan, 1996: 23).
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2.2. Motivasyonun Ozellikleri

Bazi ihtiyaglarin giderilmesi motivasyonun saglanabilmesinde gereklidir.
Insanlarda tatminsizlige de iste bu ihtiyaclarin giderilmemesi sebep olmaktadir.
Bunun yaninda insanlarin ddrtlleri de olduk¢a degiskendir. Giidiilerinden dolayi kisi,
farkli durum ve zamanlarda, farkli davranislar sergileyebilir. insanlarin 6ncelikli
ihtiyaglarmi giderip tatmin olma ¢abalar1 da bu durumun ana sebebidir (Birkan,
2009: 45).

Aynt isi yapmalarina karsin farkli amag¢ ve hedefleri bulunan insanlar oldugu
icin motivasyon kavraminin kisisel bir olgu seklinde yorumlanmasi gerekmektedir.
Ayni ig yerinde ve ayni pozisyonda bulunan iki kisinin birisinin dncelikli hedefi
isinde yiikselmek ve kariyer yapmakken diger ¢alisanin oncelikli hedefiyse ailesini
rahat gegindirebilme amaciyla para kazanmak olmasi buna ornektir. Bununla birlikte
ayni giidii i¢in gesitli eylemlerde de bulunulabilmektedir. Kilo verme amaciyla spor
yapilmasi, diyete baglanmasi ya da bu ikisinin ayni anda yapilmasi da ayni giidiiye
yonelik farkli davranislardir (Birkan, 2009: 45).

Her ne kadar insan ihtiyaglari sonsuz oldugu diisiiniilse dahi ihtiyaglarin
kategorize edilmesini bu diisiince engellemez. Fizyolojik, toplumsal ve psikolojik
olarak ihtiyaclara yonelik bu kategorilerin ayristirilmas: miimkiindiir. Insanin
dogumundan Olimiine kadarki, dogal ve yasamin siirdiiriilmesi amaciyla
doyurulmasi gereken beslenme, barinma gibi temel ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaglarin
icindedir. Genel olarak sonradan 6grenilen ve insanin toplumda yasamasinin sonucu
olarak dogan, sevilme, saygimlik, baglilik gibi ihtiyaglar toplumsal ihtiyaglardir.
Psikolojik bir varlik olarak etkilenen ve etkileyen insan, kendi 6zu ile istenilen
dengeye gelebilmek icin kendini gergeklestirme gibi psikolojik ihtiyaclarmi da
karsilamalidir (Artan, 1986: 120).

Bir kurumun en oOnemli islevleri arasinda verimliligi arttirmak vardir.
Motivasyon ise bu islevin yerine getirilmesi konusunda rol oynayan en énemli
ogedir. "Endustri Psikologlari™ bitin hak ve tavizleri "paraya™ ¢evirmenin imkan
dahilinde oldugunu belirtmektedir. Durumun bu oldugu az gelirli kesimin

incelenmesi halinde goriilmektedir. Ancak gelir dizeyinin artmasiyla is¢i kesiminde
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bitiin motivasyonlarin para ile olgiilmesi esasinda ¢ok pahali olmasinin yaninda

umulani vermedigi de goériilmiistiir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 68).

Calisanlarin  gereksinimleri glnUmudzin modern is hayatinda neredeyse
siirsizdir. Maddi ihtiyaglarin neredeyse hepsi parayla satin alinabilmektedir. Ancak
cesitli faktorlerin baskisi ve etkisi ile ¢alisanlarin hoslanacagi seylere sahip olma
isteginin yerine ihtiyaci olan seylere sahip olmak durumunda kaldiklar
gorulmektedir (Cogiir, 2010: 16).

Ornek olarak esi ile Uzak Dogu'da bir hafta sonu gegirmeyi diisleyen ve
kazanci ile refah igerisinde yasamakta olan mudire bu tatilin yerine bir prim
verilecek olmasi halinde primi hayalini kurdugu tatile sarf harcama imkaninin disiik
oldugundan bahsedilebilir. Verilen para daha ¢ok es, ¢cocuklar ve hatta ¢evre baskisi
ile 6ncelikle lanse edilen ihtiyaclara kullamilacaktir. Ornegin; araba degistirme,
kizinin ¢eyizine hazirlik, mobilya yenileme, bir menkul yatirimi veya cocuklar ile
birlikte giineyde bir tatil (Findikg1, 2000: 78).

Paraya cevrilebilen motivasyonlarinin  yaninda insanlarin = paraya
cevrilemeyen motivasyon araglari da mevcuttur. Ornegin belli gelir dizeyinin

Uzerinde bir "gli¢ sahibi olma" motivasyonu ¢ok yiik kazanir (Oktay, 1996: 87).

Cinayetlerin “delilik” faktoriiniin ardindan en ¢ok ask, cinsellik, maddiyat ve
cogunluk ile guc elde etme sebebiyle islendikleri gergegini kriminolojistlerin
incelemeleri ortaya ¢ikarmistir. Tim kuruluslarda "gug", parayla, insanlara
hikmetmeyle ve taninarak kazanilir. Belli gelir diizeyinin iizerine ¢ikildiginda

motivasyon artik parayla degil giicle saglanir olmaktadir (Cogiir, 2010: 17).

Calisanlarin galistiklar1 kurumlara baglanmalarindaki en buylk etkenin

onceleri motivasyon oldugu ve bunun genellikle paraya cevrilebildigi belirtilmistir
(Luthans, 2002: 230).

Baz1 motivasyonlar paraya indirgenme noktasinda kolaylik gostermektedir.
Ancak bazilarmin bu doniisimii kolay ve ucuz olmamaktadir. Bir kisminin

dondstlrilmeye c¢alisilmas1 ise orta bir sire icinde sonu¢ getirmez. "Glg"
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motivasyonunu paraya ¢evirme istegi salahiyet ve sorumluluk haricinde genellikle

kisa zamanda sonug vermez (Cogiir, 2010: 18).

Kazancini yiikseltmek suretiyle bulundugu konum, salahiyet, sorumluluk ve
"gii¢c"linden hosnut olmayan bireyi, bir sureligine kurumda tutmak belki mumkandir
(Luthans, 2002: 231).

2.3. Calisan Motivasyonunu Etkileyen Unsurlar

2.3.1. Maddi Motivasyon Etmenleri

Is gorenlerin daha gayretli bir bicimde calismalari verimliligi arttirma
amactyla gerekmektedir. Gayretin artmasi i¢in de is gorenlerin motivasyonunun
saglanmasi sarttir. Motivasyon olgusunda ekonomik araglar etkilidir (Bacanli, 2003:

67).

Ucret

Ekonomik araglar listesinin ilk sirasinda iicret bulunmaktadir. Ucret is
gorenin kuruma giris sebebi olmasinin yaninda ig géreni kuruma bagl kilan énemli
unsurlardan biridir. Kisinin gelecege olan giiveninin, sayginliginin ve de ekonomik
glictinlin artmasinda 6nemli bir etmen olarak bu unsur verilebilir. Kendi aldig ticret
miktarinin yaninda ¢alisan kendisi ile ayni isi yapmakta olan diger is gérenlerin ne
kadar aldig ile de ilgilenir. Hangi miktarda iicret artisinin yapilacagi ve gergeklesme
zamam da bilyilk 6énem tasimaktadir. Is yeri sahibi agisindan, basar1 ve verimlilik
artis1 bakimindan belirlenebilecek ekonomik bir (st dizey mevcuttur (Akyildiz,
2001: 32).

Calisanlar igin para, bireylerin ihtiyaglarini karsilamak i¢in kullandiklart bir
tesvik unsuru arag¢ olmasi, kisileri doyuma ulastirmasi ve 6nemli gortlen bir emele
ulasma ydntemi olmasindan dolay1 énemlidir. Ucret artis1 calisanin moral diizeyinin

artmast, isi sahiplenmesi konusunda etkin roldedir (Yilmaz, 2006: 92).
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Diger ozendirici faaliyetler fazla 6zellikle gelismekte olan iilkelerde Ucret
etkin faktordur. Cesitli 6zendirici uygulamalarin ve alternatiflerin is gorenlerin
karsisina surtilmesi halinde genel tercih Gcret fonksiyonundan yana kullanilmaktadir
(Alkis, 2001: 102).

Maastaki degisim ve 6deme sekilleri ile maasin kurumlarda tesvik edici yonii
ile kullanilmas iliskilidir. Pek ¢cok 6zendirici faaliyet motivasyonu saglama amaciyla
kullanilir. Ancak bunlarin iginde en etkili olan, daha yuksek bir mevkiye sevklerin
yapilmadan sadece maas arttirma veya mevki sevki dolayisiyla maasin
arttirtlmasidir. Diger yandan belli bir maas diizeyine aligmis olan kisilere olagan
maasin altinda bir maas tehdidiyle daha fazla ¢alismalari saglanmaya ¢alisilmaktadir

(Cicek, 2005: 62).

Ekonomik Odullendirme

Basar1 sergileyen is gorenlere ekonomik degeri olan odiiller verilmesi
calisanlar igletmeye daha siki baglar ile baglamak ve is verimliliginin arttirilmasi
icin kullanilan bir yoldur. Ancak burada iki ©onemli unsur g6z 6nunde
bulundurulmalidir (Akyildiz, 2001: 34):

1. Odul verilmesinin kararlastirilmasmin ardindan isin sonrasinda zaman
kaybedilmeden 6dilun verilmesi gerekmektedir.

2. Calisma verimliligi, karsiligindaki 6dille orantili olmalidir.

Odiuillerin verilmesi sirasinda adil olunmasi gerekmektedir. Cunki is
gorenlerin verimliligi ve motivasyonu Odiillerin dagitimi esnasinda is gorenlerin
arasinda adalet olmadig: diisiincesinin belirmesiyle dahi énemli derecede azalacaktir.
Isletmeler bu noktada bilyik goérevler tstlenmektedirler. Odiilii alan calisanin hak
ettigine ve isletmenin adil davrandigina diger personelin de inanmasi gerekmektedir.
Ancak boyle bir sistemin 6diil alamayan is gorenleri de heveslendirmesi beklenebilir.
Kisacas1 verilen 6dullin, “diger kisilerce esitlik ilkesine uygun” olmasi gerekir (Can,
2002: 125).
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Primli Ucret

Prim, is gorenin bir grup icerisinde ya da bireysel olarak tstin ¢aba gosterip
basarili bir bicimde yaptig1 isi ddiillendirme amaciyla 6denen ek bir ucrettir. Isin
olgiilebilirliginin olduk¢a gl¢ oldugu hallerde prim verme yontemi etkili ve kolay
olmamaktadir. CUnki ilaveli {icret alan c¢alisan ile almayan ¢alisan arasinda

gerginliklerin olusmasina prim sebebiyet verebilir (Alkis, 2001: 103).

Prim calisanlarin motivasyonunun artmasi konusunda oldukga etkilidir.
Ancak primin hesaplanmasi sirasinda g¢alisanin gosterdigi cabayr tam anlamiyla
karsilayabilecek tcretin verilmemesi ya da belirli planlara bagli kalinmaksizin
rastgele Odemelerde bulunulmasindan g¢alisanlar hosnut olmayabilir. Neticesinde
calisani tesvik edici bir durum olmaktan ¢ikarak verimin diismesi, istenmeyen kaza

durumlar ve ¢alisanlarin yipranmasi ile karsilasilabilir.

Birim basina iicret, zaman esas1 gibi uygulamalar ¢alisanlarin daha verimli
calisabilmeleri ve daha c¢ok g¢aba sarf etmeleri amaciyla kullanilabilir. Calisanin
performansi ve basar1 oran1 bu uygulamalarda agik ve net bir bicimde belirtilmelidir
(Yilmaz, 2006: 94).

Kurumlarca; akord maas sistemi, kazang paylasim, tavsiye odiil, riskli kazang,
kar paylasim, ikramiye ve bonus, kotali prim modeli benzeri primli 6deme
yontemleri {iretim ve hizmetin verimini arttirmayr hedeflemektedir. Ayrica
calisanlar1 daha ¢ok odiillendiren, ¢alismayanlariysa bu yollar ile tesvik edici

yonleriyle genis bir uygulama alanina sahiptir (Sabuncuoglu, 2000: 67).

Kara Katilma

Isletmelerin her ¢alisma déneminin ardindan kazandiklar1 karin bir bdliimiinii
calisanlara birakmasi sistemine kara katilma denilmektedir. Uretimin gergeklesmesi
esnasinda sermaye kadar emek faktoriiniin de degerli oldugunun ortaya koyulmasi bu
uygulamanin en 6nemli nedenidir. Is gérenle isverenin arasinda bu uygulama ile

ekonomik baglamda ortak amag ve hedef olusmaktadir (Cogiir, 2010: 56).
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Giiniimiiz i3 diinyasinda kara katilma olgusu yo6netim sisteminin icinde
olmanin farkli bir kolu seklinde gorulir. Ancak yonetimde s6z sahibi olmanin,
isleyimsel veya yoOnetim demokrasisi goriisiinii ortaya cikarmasina karsin, kara
katilma bir taraftan ekonomik demokrasi anlayisina yoneltmektedir (Ertiirk, 2000:
97).

Hisse senedi dagitimi veya nakit dagitim olmak {lizere isletmelerde kar
dagiimi iki sekilde olabilmektedir. Ancak hisse senetleri zaman icinde deger
kazanabilmektedir. Boylece is gorenler yonetimde etkinlesebilmektedir. Bundan
dolayr hisse senedi dagitimi yontemi miimkiin oldugunca tercih edilmemektedir.
Durum is goérenler bakimindansa tam tersi olmaktadir, onlarin yonetimdeki etkileri
artmaktadir. Esasinda, is goren icin oldugu kadar kara katilma durumu isletme i¢in
de olumludur. Kar paymdan sezon sonunda faydalanmayan is goren diis kirikligina
ugrayarak isverenleri karsisinda glven duygusunu yitirir. Gin gectikge bu durum
blyik problemlere sebep olabilmektedir (Alkis, 2001: 105).

Gelisme ve Basan

Her galisan sahip oldugu iste gelismek ve basarisini arttirmak ister. Bu ayrica
onlarin motivasyonlarin1 arttirict etki gostermektedir. Isveren tarafindan calisana
gerekli egitim ve destegin verilmesi i gorenin kendini gelistirebilmesi amaciyla
zorunludur. Oyle ki her ¢alisan basarili olmay1 ve bu basarilarin neticesinde takdir
edilmeyi ister. Kisisel basari veya grup basarisi olsun, basari tartisilmaksizin bash
bagina bir motivasyon aracidir. Bireysel basari olgusu igerisindeki en énemli kavram
rekabettir. Fakat bu rekabetin dozu iyi ayarlanmali ve tatli rekabet ortami
olusturulmalidir. Clinkii rekabet asiriya kagmasi halinde biiyiikk yikimlara yol
acabilmektedir (Basaran, 2007: 24).

Isletmeye giren her calisanin edindigi baslica hedefler en kisa siirede kisisel
basarisini arttirmak ve isinde yiikselmektir. Kurum i¢i ve kurum dis1 egitimler bu
sebeple is gorenlerin kendilerini donatmalar1 agisindan 6nemlidir. Yeteneklerinin
gelistigini ve isletmesine daha fazla fayda sagladigini goren is gérenin motivasyonu
yukselir. Calisanlarin her tirli gereksinimlerini ve tavsiyelerini kavramak igindir
(Tdmgan, 2006: 72).
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Rekabet Ortam Yaratilmasi

Isletmenin icerisindeki verimliligin yiikselmesi rekabet ortaminin destek
gormesi ile yonetim kademesi iliskilidir. Isin yiikiinii azaltacak, tesviki arttirarak
calisma orani yiikseltecek bunun sonucunda verimliligi olusturacak bir ara¢ olan
rekabete kisiler kendini tanitmak ve saygi gormek igin yonelmektedirler. Rekabet bu

acidan oldukca motivasyonel bir ara¢ olmaktadir (Ttiimgan, 2006: 73).

Is Giivencesi

Is giivencesi calisan Kkisilerin tatminini belirleyen en ©nemli olgular
arasindadir. Isyeriyle alakali bir sonuc elde etme konusunda bu kavram oldukca
etkindir. Is gorenlerin saglikli olmalar1, bedenen ve ruhen iyi durumda olmalari,
devam durumlar1 veya vardiya sistemine olan ilgileri bu durumlara iyi bir 6rnek

olusturup bunun anlaml oldugunu gostermektedir (Obuz, 2011: 101).

Hayli diizenli ve planli-programli bir bigimde son yillarda is giivencesi
olgusunun {izerinde c¢alismalarda bulunulmaktadir. Son 25 yil iginde yasanan
ekonomik inis ¢ikislar, yerel ekonomilerin genel bir hal almasiyla biyiumekte olan
rekabet ortami kurum ve diizenlerin Ustlinde etkili durumlarin olusmasma sebep
olmustur. Yonetim ile is gorenleri arasinda bulunan giiven iliskilerine dayali

psikolojik anlagmalarin gegerliligi bu donemde azalmistir (Obuz, 2011: 102).

Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar

Cesitli talihsiz olaylar ve emeklilik suresince calisanlara yasamlart boyunca
devamli kazang saglayacak ekonomik korunma sekilleri sosyal giivenlik ve emeklilik
planlar1 kapsamindadir. Dénemimiz iginde belli hukuki baglayiciligi bulunan yasal
gereklilik halini almis olan bu kavramlar, tesvik etmek i¢in verilen 6dil olmaktan
cikarak birer hak statiisii kazanmiglardir. Yine de bu haklar ydnetim kadrosu
tarafindan, daha motive edici hale getirilebilir ve ¢alisanlarin verimliligi artirilabilir
(Obuz, 2011: 103).
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2.3.2. Maddi Olmayan Motivasyon Etmenleri

Cahsmada Bagimsizhik

Ozluk duygusunu tatmin etme ya da kisisel gelisme yetenegini arttirma
amaciyla i gorenlerin geneli bagimsiz calisma, Onceligi ele alma durumuna deger
verirler. Dogasi geregi insan hir olmak ister. Bu agidan insanlarin ¢ogunlugu, kendi
bagina is yapma, sorumluluk alma, inisiyatif alma ve bagimsiz ¢alisma
istegindedirler. Isi icin bu kadar sorumlulugu géze alan is gorenler karsisinda
yonetim tarafindan inisiyatif kullanilmas: siiphesiz ki isletmeye yarar saglayacaktir.
Buradan anlasilacagi gibi sorumluluk almadan bagimli ¢alismak isteyenlere karsi

inisiyatif kullanilmasi, yarar saglamayacaktir (Geng, 2007: 49).

Gunumuzde bunun tamamen hayata gecirilmesi is hayatinda faaliyet gosteren
blyuk o6l¢ekli isletmelerde oldukg¢a giictiir. Ancak isin niteligine uyacak bigimde
kismen de olsa is gorenlerin kendi inisiyatiflerini kullanma konusunda 6zgir
birakilmasi, onlarin motivasyonunu arttirict etki yapacaktir. bununla birlikte bu siire¢
icinde yetki devretmek ile beraber is yiikiiniin bir kiginin tGstindeki agirligr kalkmis
olacaktir. Birilerine veya bir seye bagli olma durumunun hosa gitmemesine karsin
calisanlarin bagimsiz olup istedikleri her seyi yapabilecekleri anlamina gelmedigi

unutulmamalidir (Cogiir, 2010: 54).

Her diledigini yapabilen c¢alisanlarin bulundugu bir 0Orgitte otoriteden
bahsedilemez. Yapilmas: gereken yOnetim tarafindan, calisan yeteneklerinin fark

edilip bu yonde ¢alisma 6zgiirliigii saglanmasidir (Yilmaz, 2006: 64).

Sosyal Katilma

Sosyallesme ve bu dogrultuda c¢alismalar kisinin ise girmesiyle birlikte
gelisir. Sosyal gereksinimleri dolayisiyla ise giren birey oncelikli olarak orguttn bir
bireyi olma, aidiyet duygusunu tatmin etme ve biitinlesme ihtiyacin1 giderme
istegindedir. Sosyal bir gruba dahil olan birey, akabinde o toplulugun bireyi ve grup
icinde Dbelli bir statiisii oldugunu kanitlama hevesindedir. Bundan sonra da ikincil

ihtiyag olarak isiyle alakal1 her tiirlii egitim ve destekten faydalanma amacindadur. iki
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kademeyi de yapmay1 basarmis olan kisi duygu ve disiincelerini rahatlikla aktaran,
topluluk normlarina sahip, grubun siirdiriilebilirligi adina ¢aligan, Uyelik onurunu
tasiyan, mutlu ve motive olmus bireye dondsiir. Kisi eger belirtilen kademeleri
asmada basarili olamadiysa, gruptan dislanma ve uzaklasma korkusu yasar,
asosyallesir ve de kisiligini kaybetme durumlari ile karsi karsiya kalabilir

(Sabuncuoglu ve Tiz, 1998: 25).

Oneri Sistemi

Oneri sistemi yoneticilerle ¢alisanlarin arasindaki iletisimi artiran en énemli
sistemler arasindadir. Bireyin veriminin artmasini ve isini daha ¢ok sahiplenmesini,
saygl gordigiinii diistinmesi, ¢alisma ortaminda degeri oldugunu fark etmesi, kurumu
bir aile gibi benimsemesi saglamaktadir. “Gerekirse neriyi reddetmek, ancak oneriyi
getireni reddetmemek™ igverenin bu hususta g6z Oniinde bulundurmasi gereken
noktadir. Caligsana, tavsiyesiyle alakali diisiincelerini dogrudan dile getirip, uygun bir
dil ile reddedilme sebeplerini belirterek onu yeni tavsiyeler getirmeye tesvik edici bir

yaklagimda bulunmalidir. Unutulmamalidir ki “Oneri, oneri getirir” (Eren, 1997: 41).

Deger ve Statii

Giliniimiiz psikososyal motivasyon araglarinin i¢inde ¢alisana belirli bir stati
ve deger verilmesi dikkat gekmektedir. Kisinin yaptig1 isi Ustlerinin ve arkadaslarinin
takdir etmesi motivasyonunun yiikselmesi agisindan onemlidir. Bunun yaninda is
goren, belli bir konuma gelmeyi de ister. Ancak bu statli sirekli hiyerarsik bir
konumda olmaktansa “fonksiyonel statii” edinilmesi daha yararlidir (Cogiir, 2010:
57).

Her ¢alisan yoneticiler ve grubun diger iiyeleri tarafindan takdir edilmek ister.
Bunun yaninda g¢alisanlar diger is arkadaslari ile kendilerini karsilastirip, is orgiitii
icerisindeki yerlerini saptama ¢abasina girerler. Zira kisinin motivasyonu agisindan
bu saptamanin 6nemi biiyiiktiir. Ancak yapilan gozlem ve saptamanin neticesinde
sonu¢ olumsuz olursa, kisinin ise karsi ilgisi kaybolacak ve kisi kendini degersiz

gormeye baslayacaktir (Yilmaz, 2006: 66).

33



Islerinin yapilmaya deger isler olduklarini diisiindiikleri zaman insanlarin pek
cogu daha fazla caba sarf ederek ¢alisirlar. Caligmalarimin sonucunda ortaya
¢ikardiklar1 hizmetten, baska insanlarin da yararlandigin1 fark eden ve bu insanlarin
mutlulugunu goren ¢alisanlar, isi yaptiklar1 sirada ¢ektikleri zahmeti umursamaz ve
hatta unutur olurlar. Bu yonde bir inanigta olan ¢alisanlarin; daha iyi isler yapabilme
amaciyla gesitli kabiliyetleri gelisir. BOylelikle birey yaptig1 isten zevkine varmaya
baslar (Ay, 2006: 23).

Cevreye Uyum

Cevreye uyum da Kisinin yabancilik duygusu yasamamasi amaciyla
kullanilan motivasyonel araglarin arasindadir. Is géren tarafindan isin yapildig
cevrenin hem fiziksel kosullarina hem de sosyo-psikolojik kosullarina uyum
saglanmasi zorunludur. Kendi diinyalarinda ve iglerine kapanik yasamakta olan
insanlarin, uzun vadede hem kendilerine hem de isletmeye zarar vermeleri olasidir.
Calisanin igine girdigi yeni ortam diizenlerine miimkiin oldugunca kisa siire iginde
uyum saglayarak yabancilik hissini iistiinden uzaklastirmasi gerekmektedir. YOnetici
bu noktada biyuk gorev sahibidir. Yonetici tarafindan, Orgiite yeni katilan ¢alisanin
calisma arkadaslar ile kaynagmasi saglanmali, ona is i¢in gerekli olan egitim ve

yeterlilikler kazandirilmaya ¢alisiimalidir (Y1lmaz, 2006: 67).

Cevreye uyum literatlirdeki diger arastirmalara gore genellikle iki bicimde
mimkin olmaktadir. Bunlarin birincisi kurumun fiziksel kosullarma uyum
saglamaktir. Bu durumun olugmasi i¢in patron gerekli sartlar1 saglamalidir.
Sonrasinda birey beseri kosullara alismalidir. Yoneticinin sorumlulugu, yeni is
gorenin eski is gorenler ile uyum yakalamasi ve iste basariya ulasmasi noktasinda

O6nem arz etmektedir (Cogiir, 2010: 59).

Calisma Arkadaslariyla Uyum

Kendi akrabalari, yakinlar ile gecirmedigi kadar biiyiik bir zaman dilimini
insanlar is ortamu iginde is arkadaslari ile gecirmektedirler. Is arkadashklar1 bu
acidan da oldukca onemlidir. Bireyin diger ¢alisma arkadaslari ile yeterli ya da iyi

iliskiler kuramamasi1 durumunda is yerinde bir tatminsizlik yasamasi muhtemeldir.
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Motivasyon agisindan takim arkadaslar ile benzer bilisle alakali yap1 yakalandiktan
sonra grup ic¢i kabul gérmek ©nem sahibidir. Yani kisinin yapacagi iste rahat
olmasini ve istedigi verimliligi elde etme olanagini arkadaslariyla fikirlerinin biiyiik
dlgiide uyum gdstermesi saglamaktadir. Iyi bir ¢alisma grubunun varligi kisinin is
hayatindan zevk alabilmesi igin olmazsa olmazdir. Bdoylelikle c¢alisanin, isini
sevmemesi s6z konusu olsa dahi, is arkadaslar1 ile kurmus oldugu iyi iliskilerden

dolay1 isine gitme istegi duyacaktir (Keser, 2006: 78).

Egitim ve Yetistirme

Kurumlar egitimde firsat esitligi prensibi dogrultusunda ¢alisanlarin1 mesleki
bilgi, sosyal ve insancil iliskilere yonelik egitmeleri halinde ¢alisanlarinin giivenini,
inancini kazanarak kurulusa olan bagliligi saglayabileceklerdir. Egitime bagli olarak
kariyer imkani sunan bir isletmede ¢alismak, her is gorenin en blylk arzusudur
(Tdmgan, 2006: 45).

Cesitli pek ¢ok kosulda insanlar1 motive etmenin en giizel araci egitimdir.
Calisanlar boylelikle, yeni bilgi ve becerilere sahip olmaktadir. Her ¢alisanin kendine
olan 6zguveni islerini daha iyi ve daha hizli yapmay1 6grenmeleriyle tazelenir. Boyle
kendinden emin sekilde g¢alisanlarin haliyle motivasyonlari da yiiksek olmaktadir.

Motivasyon acisindan 6zgiiven énemli bir roldedir (Onen ve Tiiziin, 2005: 104).

Motivasyonun yukseltilmesi icin yapilacak egitimde hangi ¢aligsana ne tiir bir
egitimin verilmesi gerektiginin yoneticiler tarafindan bilinmesi gerektiginden
yoneticiler bu noktada buyik gorev tstlenmektedir. Alinan bu sonuclarin performans
Olcme, kariyer hedefleme ve yoOnetim c¢alismalarina goére nesnel, bunlarin
yapilamadig1 zamanlarda da kisisel gozlemlerle belirlenen kismen objektif sonuglar

olmasi gerekir (Onen ve Tiiziin, 2005: 105).

Bunun yaninda her is goren isinde yiikselerek iyi bir hayata sahip olma
istegindedir. Bunun gibi isinde yiikselme olanagi elde eden is gorenin kendine olan
glveni artar, yeteneklerinin gelismesi ve is konusundaki bilgisinin artmasi ile beraber

daha cok calismayi ister (Sapancali, 1993: 421).
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Adaletli ve Surekli Bir Disiplin Sistemi

En az ihtiyaglarin giderilmesi kadar sikayetlerin dikkate alinarak
degerlendirilmesi durumu da 6nemli ve tatmin edicidir. Yerinde cezalandirma ve
odullendirme sistemi adil bir disiplin sistemi ile beraber kaginilmaz olacaktir (Ergiil,
2005: 70).

Hosnutsuz olduklar1 durumlar hakkinda is goérenlere, diisiindiigiinii s6yleme
ve sikayet etme hakki tanmmmali, bu sikayetler dikkate alinip planli bir bigimde
¢OzUm olusturulmalidir. Yonetimi saglayanlar bu noktada, hiyerarsik olarak altinda
caligmakta olan insanlarin tiim haklarini koruyarak ¢ikarlarini goz ardi etmemelidir.
Bahis konusu ¢ikarlar 6demeler, ¢alisma sartlari, zamaninda ve kaliteli hammadde

temin etme, terfi etme imkanlar seklinde sayilabilir (Obuz, 2011: 36).

Disiplin sistemleri, davraniglara olumlu manada yodn verebilmek icin
olusturulmaktadir. Adaletli ve devamlililk g6steren ayrintili bir disiplinin
planlanmasi, birlik beraberligi saglayan ve de caligma sevkini arttiran bir husustur
(Eren, 2008: 62).

Is gorenler tarafindan isletmeye katilan girdilere esit sekilde ciktilar ve
odiiller diisiiniilmelidir. Ucretlerin degiskenligi deneyim, kabiliyet, ugras ve diger
girdilerdeki ayriliklarla agiklanabilmelidir. Ancak bu hususta ¢ok fazla girdi-¢iktinin
olmasi ve is gorenler tarafindan bunlara birbirlerinden farkli degerler verilmesi, isi
zorlastirmaktadir. Kisacast bir kisinin esitligi bu durumda digerlerinin esitsizligi

olabilmektedir (Ergul, 2005: 71).

Psikolojik Guvence

Psikolojik glvence toplulugun psikolojik durumunu goOstermekte olup
orgutsel iklimle alakalidir. Kisilerin insani deger ve cesitli 6zellikleri ile alakali
sekilde 6rgutun politik alan, 6dul, yonetim sistemi benzeri esas unsurlar ile iliskili
algilarin biitiinii 6rgiitsel iklimi olusturur. Orgit iklimi algilamaya yonelik psikolojik

bir ¢cevre olmasinin yaninda 6rglt icinde calisanlar agisindan da hayli 6dnemli bir
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unsurdur. Boylelikle is gorenler ¢evrenin psikolojik bakimdan ne derece anlamli

oldugunu anlamis olurlar (Yilmaz, 2006: 69).

Maslow’un hiyerarsisinde belirtildigi gibi is géren kisinin kendini ekonomik
ve de psikolojik anlamda giivende hissetmeyi istemesi giivenlik ve sosyal bakimdan
belli bir doyuma ulagmakla mumkuindir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 28).

Kararlara Katihm ve Onerilerde Bulunma

Is gorenleri yalmzca kas giiciiyle ¢alisan insanlar seklinde gormeleri
yoneticilerin en biiyiik hatasidir. Oysaki yoneticinin, c¢alisanlarin ayni zamanda
diisinen insanlar oldugunu unutmamasi gerekir. Bu agidan ara ara yonetimin de
caliganlardan fikir almast ve katiim konusunda onlar1 heveslendirmesi
gerekmektedir. Beyin firtinasi, O©neri sistemi, agik kapi toplantilari  bunu
gerceklestirmenin en etkili yontemlerinden birkacidir. Isi en iyi bilen ayn1 zamanda

en iyi yapandir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 29).

Personelinin aktif katilimina firsat veren yonetici siiphesiz ¢alisma kosullar
icerisindeki 6nemli bilgilere ulagsmaktadir. Ayn1 zamanda bu yonetici personelinden
her anlamda emin olur, onun sadakatine giivenir. Aktif katilim diinyanin neresinde
olunursa olunsun insanlarin sorumlulugunu artirmaktadir. Zeki bir isveren veya
yoneten, c¢alisaninin bir kaynaklar grubu oldugunu varsayacaktir. Boylelikle kendi
Ozel alaninda her is gorenin diger c¢alisanlara nazaran daha bilgili oldugunu
anlayabilecektir. Cunki bu is gorenler kendi alanlarinin gereksinimlerini, neye
ihtiya¢ oldugunu veya olmadigimni tam olarak biliyor olacaklardir. Kendini gelistirme
imkaniysa yalnizca katilim ile mimkundur. Bu insani ihtiyacin doyurulmasi motive
edici bir faktorduar (Yilmaz, 2006: 72).
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2.4. Is Performans1 Kavram

Belirli bir zaman icerisinde yuritulmekte olan faaliyetlerin, amaca hizmet
etme derecesi anlamina gelen performans ayni zamanda, planlanmis bir etkinligin,
amaca ulasma derecesi seklinde tanimlanabilir. Performans sozciigii, kurum
bakimindan belli bir zaman iginde Uretilen mal ya da hizmetin miktar1 seklinde ifade
edilirken, birey bakimindan hedefe ulasma noktasinda g0sterilen bireysel
“verimlilik” ve “etkinlik” dilizeyidir. Kisacas1 performans, ama¢ ve hedefin

gerceklesme derecesi seklinde tanimlanmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010:203).

Farkli yaklasimlara gore performans kavrami, farkli sekillerde tanimlanir.
Kisilerin ya da kurumlarin bir faaliyet iginde hedefe ulagsma derecesi olan performans
diger bir tanima gore, “amacin gerceklestirilme orani”dir. Performans, sozliik anlami
ile kapasitenin kullanim derecesi anlaminda olup bir faaliyetin neticesinde ortaya
konan ¢ikt1 diizeyidir. Hedefin ya da gorevin yerine getirilme derecesi bu duzeyle
gorilur. Genel olarak basari kavramiyla performans kavrami ayni anlamda
kullanilmaktadir. Fakat performans genel olarak hedefe ulasma amaciyla gosterilen
cabaya; basariysa bu ¢abanin hedefe ulagsma derecesini gostermektedir. Fakat bu
calismada performans kavramiyla basar1 kavraminin ayni anlamda kullanilmasi
tercih edilmistir (Schermerhorn vd., 1985:432).

Bu noktada, Orgltlerde yoneticiler bakimindan 6nemli bir konu olan
performans ¢alisanin ¢alisma davraniginin bir neticesidir. Performans; “basarmak ya
da basarilan i, muvaffakiyet gostermek” seklinde ifade edilebilir. Ayn1 anlama
gelmek Uzere performans sozciigii yerine “basari” kavrami da kullanilmaktadir.
Bunun yaninda, performans, bir is gorenin ya da grubun, ilgili olduklar1 birimin ve
orglitiin amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6l¢iisii seklinde ifade
edilebilmektedir. Bundan dolayi, orgiit agisindan bireysel is performansi Onem
sahibidir. Is gorenlerin performanslarmin bireysel anlamda guiclii veya zayif olmasi
orgiti  de etkileyecektir. Orgiitiin performansmin yiikseltilmesi yo6neticinin
sorumlulugunda olduguna gore, is gorenlerin performanslarinin yikseltilmesi de

yoneticinin gérevidir (Erdemir, 2013:3).
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Performans kavrami, amacin gerceklestirilme diizeyinin belirlenmesi igin
kullanilmaktadir. Orgiitiin, bélimiin ve bireyin ayri ayri performans tanimlar1 bu
genel tanimdan hareket ile yapilabilecektir. Orgutiin belirlenen hedeflerine, sahip
oldugu kaynaklar1 etkin bir bicimde kullanip ulasabilme yetenegi seklinde Orgut
bazinda performans tanimlanabilmektedir (Daft, 2000:12).

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda performans kavrami, siklikla
kullanilmasia karsin smirlar1 ve igerigi yeterli sekilde agiklanmamustir. Degisik
yazarlar tarafindan performans kavramina iliskin yapilan tanimlar asagida

verilmistir;

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir smirlarin iginde gergeklestirmesi seklinde tanimlanir

(Erdemir, 2013:154).

Diger taraftan, ‘“Performans; yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin
istesinden gelmek ve kendine diisen gorevin etkin bir bicimde gerceklestirilmesi”
seklinde tanimlanmaktadir. Islevsel agidansa, gorev ve kisiyle alakali olup, gérevin
geregince oncesinde belirlenmis olan olgiileri karsilayabilecek sekilde gorevin

yapilmasi ve belirlenmis olan hedeflere ulagilmasi oranidir (Erdemir, 2013:3).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun veya bir kurumun o is ile
amaglanan hedefe yonelik sekilde nereye varabildigi, diger bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) sekilde anlatilmasidir”. Daha 6nce
belirlenmis olan standartlara uygun sekilde gorevin gerceklestirilme orani, amaca

yaklagma ve amaca ulagma oranidir (Erdemir, 2013:154).
Performans, oOrgltsel davramis bakimindan calisanin 6rgitsel hedeflerine

ulagma amaciyla goreviyle alakali eylemlerin ve islemlerinin neticesinde elde ettigi

uriindur. Bu Grdnan tird mal, hizmet, diisiince olabilmektedir (Basaran, 2004:179).
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2.5. Is Performansimin Onemi

Belli bir zaman biriminde dretilmis olan mal ya da hizmet miktar
performanstir. Alan yazininda performans islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1"
kavramlar1 ile bununla birlikte bireyin yetenegiyle motivasyonunun arasindaki
etkilesimin bir neticesi olarak tanmimlanmaktadir. Performans, gorev cercevesinde
oncesinde  belirlenmis olan  Olgiitleri  karsilayabilecek  sekilde, gOrevin
gerceklestirilmesi ve amaca ulagilmasi yonunde ortaya konan mal, hizmet veya
diistincedir (Torrington ve Hall, 1995:316).

Bunun yani sira performans degerlendirmesi, Orgiit amaglarini gergeklestirme
ve amaglara bireysel katkilarin neler oldugunu belirleme konusunda oldukca
onemlidir. Yapilan degerlendirmenin neticesinde, 6rgutler icinde kisisel gelisim ¢ok
yonlii iletisim olusturularak saglanmakta ve Orgiitsel gelisime katki yapilmaktadir.
Bu noktada, performans degerlendirme olcltleri kurumlar tarafindan hedeflerine
ulasilip ulagilmadigimi kontrol etme ve degerlendirme amaciyla kullanilmaktadir

(Bayram, 2006:48).

Performansin bireysel beklentiyle Orgiitsel amag arasinda kurulan iliskinin
neticesinde olusmas1 goriildiigii Uzere, is gorenlerin bireysel performansiyla alakali
yapilmig olan birgok tanimin ortak noktasidir. Bir is gorenin, bir grubun ya da bir
oOrgiitiin amaca ulagmak i¢in gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (nitel) 6lgiitii
performanstir. Is gorenlerin nitel ve nicel acidan amaglarma ulasabilmeleri
bakimindan Orgutsel iklim ile iliskili bazi psikolojik kosullarin var olmasi da
gerekmektedir. Bu noktada is gorenin Ucret ve kariyer gelisimi gibi maddi
olanaklarinin saglanmasinin yani sira, orgltsel destek hissinin kendisine verilmesi,
karara katma gibi kisaca kendisini gerceklestirme olanagi verecek bir orgutsel

ortamin (iklimin) olusturulmasinin 6nemi bityiiktiir (Erdemir, 2013:4).

Her Orgiitiin etkililigi, basarist ve performans: acgisindan is gorenin
performans1 6nem sahibidir. Hatta Campell benzeri bazi1 arastirmacilar tarafindan,

performansin yalnizca faaliyetin neticesi degil, bizzat faaliyetin kendisi oldugu ifade

40



edilmektedir. Performans Campell, tarafindan calisanin Orgitsel hedeflere katki
duzeyine gore olculebilen ve Orgitiin hedeflerine uygun olan davranislar seklinde
nitelendirilmektedir. Performans duzeyinin, her is gorenin kisisel O6zelliklerine,
zihinsel yeteneklerine, orgitsel hedefler ile biitiinlesme istegine, inang ve degerlerine

bagli oldugu tanimda gorilmektedir (Erdemir, 2013:4).

Performans olgiitlerinin neler oldugunun bilinmesinin performans kavraminin
anlasilmasindaki énemi biiyiiktiir. Orgiitsel is ve faaliyetlerde kullanilan fiziksel
araclarin yeterli olmasi da galisanin performansini meydana getiren orgiitsel baglilik,
yuksek motivasyon, kurumsal destek, orgutsel iklim, 6rgitsel kultlr gibi psikolojik
unsurlarin  yaninda olduk¢a Onemlidir. Bunun yani sira performansin yonetsel
yaklagimlarda goriilen degisim ile beraber, konjonktiirel olarak farklilastiginin kabul
edilmesi gerekmektedir. Ornegin “tutumluluk” ve “verimlilik” kaynaklarin oldukca
siirlt oldugu zamanlarda 6nemli bir performans Olgutuyken, kriz donemlerinde
“etkinlik” daha onemlidir. “kurumsal demokrasi algis1”, “ac¢iklik”, “kurumsal
giiven”, “yasallik” veya “insan merkezli yonetim” ise insan haklar1 ile alakali
yaklasimlarin 6nemli goriildiigi orgiitlerde 6nemli performans olgiitleri seklinde

kabul edilmektedir (Tutar ve Altindz, 2010:203).

Ayrica, karsilagtirma ¢alisanin eksikliklerinin belirlenmesi, ona yon verilmesi
ve gelistirilmesini i¢ine alan performans degerlendirmenin 6ziinde yer almakta olup,
karsilagtirilan seyler arasinda bulunan fark ve benzerliklerin nesnel olcutler ile ve
somut sekilde ortaya konmasini gerektirir. Bu bakimdan performans degerlendirme
stireci, ¢alisanin gergek performans durumuyla saglanmasi gerekli olan performans
diizeyinin karsilastirilmast ve aradaki acikligin belirlenmesinden olusmaktadir.
Performans degerlendirmenin bu agidan, kisinin yeteneklerini, gizil giiciinii (gelisme
potansiyelini), is aligkanliklarini, davranislarin1 ve benzeri niteliklerini digerleri ile
karsilagtirmak suretiyle yapilan sistematik bir 6lgme oldugu soylenebilir (Erdemir,
2013:23).

Is gérenin tanimlanmus olan gérevlerini performans degerlendirmeyle belli bir
zaman diliminde gerceklestirme diizeyi belirlenmektedir. Boylelikle kisinin, kendi
calismalarinin sonuglarini bir anlamda ciktilarin1 gérme ve bireysel basarisinin

neticelerini degerlendirme sansi1 olmaktadir. Diger taraftan kurum, ¢alisanin ilgi ve
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yeteneklerinin ise hangi diizeyde yansidigini, kisiyle yapmis oldugu is anlagsmasinin
kosullarinin ne oranda gergeklestigini, gorev tanimindaki standartlara ulasip
ulagsmadigini, kisinin is basarisini performans degerlendirmeyle belirleyebilecektir
(Findikg1, 2000:298).

Bu agidan, performansin yonetilmesi Orgltlerde istenilen dizeyde bir
etkinligin saglanabilmesi bakimindan zorunludur. Orgitiin 6ncelikle insan kaynaklari
olmak tizere finansal ve fiziksel kaynaklarmin istenen verimlilik ve etkinlik diizeyine
ulagmasin1 ve bunun siirdiirmesini saglama siireci olan performans yonetimi ile is
gorenlerin bilgi, beceri, yetenek ve genel manada mesleki yetkinliginin artirilmasi
hedeflenmektedir. Bdylelikle kurumsal performans o6rgltsel hedefler, plan ve
politikalar ¢ercevesinde iyilestirilebilir. Kurumlarda performans yonetimiyle,
bireysel performans ve takim performansi iyilestirilebilmektedir. Kisinin kendi is
tanimima uygun sekilde yurittigi isi kabul edilebilir sinirlar dahilinde yapmasi
seklinde tanimlanabilen bireysel performans ydnetiminin amaci, is goreni kabul

edilebilir sinirlarda ¢alistirmaktir (Tutar ve Altinéz, 2010:203).

Bunun yani sira takim performansi performans yonetimi ile iyilestirilerek,
kurumsal sinerji ortaya c¢ikarilmaktadir. Performans ydnetiminin temel amaci bu
iyilestirme faaliyetine siireklilik kazandirmaktir. Performans yonetimi bu yonii ile bir

sonug degil, bir siiregtir (Armstrong, 1996:261).

Diger taraftan, Oncelikli olarak Oolgiilebilir ve yonetilebilir standartlarin
olusturulmas1 performansin belirlenebilmesi ve performansin yonetilmesinde
onemlidir. Her ¢esit orgiitsel kaynaklarin yonetilmesi kamu veya 6zel, genel ya da
yerel olsun, tim kurum ve kuruluslarda miimkiin oldugu gibi, kurumsal kaynaklarin
etkin kullanimi anlamindaki performansin Ol¢iilmesi ve dolayisi ile yonetilmesi

mumkin olmaktadir (Tutar ve Altinéz, 2010:203).

Oncelikli olarak is gorenin tanimlanmis bir isinin bulunmasi, isin ¢alisanin
yeteneklerine uyum goOstermesi ve isin basarilma derecesini  gOsteren
standardin/gostergenin ~ bulunmasi,  kurumlarda  performans  ydnetiminden
bahsedilebilmesi agisindan gereklidir. Performans yonetimi bazi farkli amaglara da

sahip olabilmektedir. Is gérenlerin egitim agiklarinin bulunup bulunmadiginin tespiti,
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is gorenlerin beceri envanterlerinin ¢ikarilmasi, is gorenlerin tayin, terfi, nakil, Gcret
gibi 6zliik haklart ile alakali diizenlemelerin yapilmasi ve kurumun genel performans
durumunun  belirlenmesi  performans yoOnetiminin genel amacimi  olusturur

(Cemaloglu, 2002).

Kurumsal amaglarin daha etkili bigimde yerine getirilmesi icin performans
yonetimi faaliyetleri, ¢alisanlarin performansinin siirekli gelisimini hedeflemektedir.
Dongusel bir siire¢ olan performans yonetimi, asagidaki adimlardan olusmaktadir
(Uyargil, 1994:2):

e Kurumsal hedeflerin bireysel hedeflere doniistiirlilmesi,

e Herhangi bir is agisindan gereken amaglarin gergeklestirilmesi igin gerekli
performans olcutlerinin belirlenmesi,

e Daha 6nce belirlenmis olan 6l¢iim olgiitleri uyarinca is gorenlerin adil ve
objektif sekilde degerlendirilmesi,

e Gergeklesen durumla beklenen durumun arasinda bulunan farkin
karsilagtirilabilmesi amaciyla, ast ile iist arasinda etkin iletisimin kurulmas,

e Performansin gelistirilmesi amaciyla kurum, iist ve astlarin igbirliginde
olmalarinin saglanmasi,

e s gorenlerin performanslarinin tespit edilmesi ve édullendirilmesi,

e Kurumun gii¢lii ve zay1f yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi,

o Geri-besleme yoluyla is gorenlerin Kendilerini degerlendirmelerinin
saglanmasi,

e Yiksek performansta bulunanlarin 6dillendirilmesi, goreli a¢idan diisiik
performans gosterenlerin egitim ve gelistirilmesinin saglanmast,

e YoOnetime, Kariyer planlama ve egitim konularinda veri saglanmasi.

Performansi da kurumlarin fiziksel, mali ve insan kaynaklari gibi {i¢ temel
unsurdan olusmast gibi kurumsal diizey, is slirecleri ve c¢alisanlar seklinde Ug
dizeyde ele ahnabilir. Is gorenlerin bireysel performans durumlarmin ortaya
cikarilmasi, adil ve nesnel bir degerlendirme yapilarak ¢alisanlarin kurumsal
bagliliklarimin  arttirnlmast  ve  dagitim, etkilesim ve islem adaletinin

kurumsallagsmasinin saglanmasi performans yonetiminin asil amacidir (Kirim,

2002:5).
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2.6. Is Performans1 Modelleri

Orgiitsel basarmin anahtari is performansidir. Is gérenlerin iizerinde duygusal
yetkinliklerin biraktig1 yapict etki oOrgiit ici dayanigmanin da temelini olusturur.
Performans  yoOnetimiyle  takim  c¢alismalarinda,  sirdiiriilebilir ~ basari
saglanabilmektedir. Orgltsel performans 6rgit igindeki sinerjinin  ortaya
cikarilmasindan dogrudan etkilenmektedir. Orgiitsel hedeflere ulasiimas1 bu
baglamda mumkun olmaktadir. Esasinda bireysel performans is gorenlerin is
tanimina uygun sekilde ¢alismalarii ifade etmektedir. Orgit icerisindeki duygularin
yonetilmesi ile orgiit ¢alisanlarinin bu dogrultuda calisabilmesi saglanabilir (Kirim,

2002:7).

Bu noktada ¢alisanlarin iyi performansini meydana getiren davranislarin
tanimlanmasi ana kriteri olusturur. Is performansini meydana getiren davranislarin
isin ana gorevleri tizerine gelistirilen kismini esas alan gelencksel yaklasim bu ana
gorevlerin gergeklestirilmesindeki is performansindan s0z eder. Ana gorev
hususundan kaynaklanmayan is performansi da geleneksel yaklagimin ardindan ele
alinmigtir. Boylece goérev performansiyla beraber igeriksel performans da is
performansi degerlendirmelerine dahil edilmistir. Gérev odakli ve iceriksel bagliklart
olmak (zere is performansi iki boyut altinda ele alinip incelenmeye baslanmistir
(Borman, 2004).

Campbell, Gasser ve Oswald (1996) tarafindan is performansinin genel
modeli iki ana temayla aciklanmaktadir. Performansin yapisal boyutu birinci temadir.
Biitiin islere uyumlu olacak bicimde performansin tanimlanmasi ve kategorilere
ayrilmasim kapsar. Is performansinin ge¢misiyle giinliik rutinler arasindaki iliskinin
uzerine kurulu olan ikinci temaysa is performansi degiskenlerinin belirlenmesi ve
faktor tanimlarinin giindelik rutinlerdeki degisimini agiklar (Motowildo, 1997:72).

Davranislarin sonucunda insanlarin giindelik ¢iktilarinin dstiinde yogunlasilmaktadir.

Borman ve Motowidlo (2003) tarafindan is performansi gorevsel ve iceriksel

sekilde iki boyutta incelenmistir. Gorevsel boyut, isle alakali gerekli Uretim veya
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servisin saglanmasi kisaca isle alakali gorevlerdeki uzmanligr tanimlamaktayken
iceriksel boyut organizasyonun verimliligine katki yapan igerigin derecesini
gostermektedir. igeriksel performans is gdrenlerin problem ¢6zmeye hazir olusu,

sorunlar1 kolayca ¢ozebilme yeteneklerinden olusur.

Milkovich ve Wigdor (1991) tarafindan is performansmin ¢iktilarin
fonksiyonu, davraniglarin fonksiyonu ve kisisel 6zelliklerin fonksiyonu olmak tizere

ti¢c boyuttan olustugu ileri slriilmiistiir.

Is gorenler Orgut icerisinde goérev konusunun haricinde de bir takim
davraniglarda bulunmaktadirlar. Bu davranislar is performansinin degerlendirilmesi
sirasinda biitiin olarak ele alinmalidir. Cevresel etkilerden dolay1 is performansinin
degiskenleri oldukca karisik olup net belirlenememektedir. is performansma is
gorenlerin giinlikk tanimlanan gérevlerini yerine getirmeleri katkida bulunmaktadir

(Cardy, 2004:13).

Iste kisinin ne yaptigin1 davranislar belirlemektedir. Organizasyonun
iiretkenliginde davranis1 degerlendiren bilesen is performansidir. Uretkenligin iliskisi

davraniglarin pozitif veya negatif olmasiyla dogru orantilidir (Motowildo, 1997:72).

Is yerinde kisiler tarafindan gérev dis1 organizasyonun hedefleriyle alakali
olmayan davraniglar da sergilenmektedir. Giinlik yasamin getirileri olan bu
davranigsal senaryolar is performansina makyaj etkisinde bulunmaktadir. TUm bu
etkiler ile beraber is performansinin davraniglar dogrultusunda belirlenmis olan
ozellikleri bulunmaktadir (Motowildo,1997:75-78). Bunlar:

1. Is performansinim yapisi davranigsaldir.

2. Is performansini béliimsel davranislar belirlemektedir.

3. Is performansi davranis araliklariyla degerlendirilmektedir.

4. 1s performansi davranigsal agidan ¢ok boyutludur.

Campbell (1990) tarafindan is performansinin sekiz faktér modeli
gelistirilmistir. Bu model asagidaki boyutlardan meydana gelmektedir:

1. Ise dayali yeterlilik

2. Ise dayali olmayan genel yeterlilik
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3. Tanimlanan gorevin yerine getirilebilmesi i¢in sozlii ve yazili iletisim

yeterliligi

o

. Caba sarf etme ve gorev sorumlulugu

. Kisisel disiplin

5
6. Calisma arkadaslar1 ve takim ¢aligmalarinda uyum
7. Liderlik
8. Yonetim

2.7. Is Performansinin Oncel ve Sonuclar

Is gorenin bireysel is performansina etki eden ¢ok sayida faktoriin bulundugu
calismanin Onceki boliimiinde de ele alinmis olup bu faktorler 6zellikle orgutsel ve
cevresel faktorleri de icinde bulunduran “i¢” ve “dis” faktorler veya “orgiitsel” ve
“cevresel” faktorler seklinde ikiye ayrilabilir. Bu baglamda, is performansina etki
eden faktorlerden i¢ faktorler (6rgutsel faktorler), érgitin alt sistemlerinin igerisinde
mevcut olan, orgitiin denetleyebildigi ve degistirebildigi unsurlardir. Orgitiin de bir
alt sistem seklinde igerisinde oldugu, sosyo-kultirel ve ekonomik sistemin belirledigi
faktorlerse dis faktorler (¢evresel faktorler) olarak belirtilmektedir (Avunduk, 2016:
65).

Orgiitlerin en belirgin manada karlilik, varligmi siirdiirme ve sosyal
amaglarinin bulundugu isletme ve yonetimle alakali ¢aligmalarin ortak ifadesidir.
Ancak c¢alisanlarin  verimli kilinmasiyla ise belirtilmis olan bu amagclarin
gerceklestirilebilmesi mimkin olabilecektir. Bu baglamda orgiitte ¢alisan bireylerin
cabasiyla orgiitsel amaglara ulagilabilmekte, bir orgitin ne derece Uretken ve etkili

olacagiysa is gorenlerin verimliligine bagli olmaktadir.

Giiniimiizde verimliligin, daha c¢ok “isgiicii verimliligi” anlaminda
kullanildig1 konuyla alakali kaynaklarda belirtilmektedir. Burada kullanilan isgiicii
terimiyle belirli bir sirede harcanan akli ya da bedeni ¢aba anlatilmaktadir ve insanin
bedensel, zihinsel, ruhsal, moral ve kulturel nitelik ve yetenekleri insan gucuni
olusturmaktadir. Bu baglamda, ¢ok sayida faktor mal ve hizmet Uretiminin odak

noktas1 olan iggiicii verimliligini etkilemektedir. Ayrica bir isletmede bir biitiin
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igerisinde s6z konusu faktorler karsilikli etkilesimleri neticesinde is giiciiniin

verimlilik diizeyini olusturmaktadir (Yumusak, 2008:242).

Daha ¢ok demografik, ekonomik ve sosyal sartlarla, yonetim ve ¢alisanlarin
Ozellikleri ile performans: etkileyen faktorler iliskilidir. Bu baglamda, toplumsal,
sosyal ve psikolojik etmenler, ekonomik faaliyetlerin ve iiretim sistemlerinin yapist
ve organizasyon sekli, liretim teknolojinin yapis1 ve buna benzer ekonomik ve sosyal
ve kultirel faktorler isgiicii verimliligine ve performansina etki eden faktorler
arasinda sayilabilmektedir. Orgiit icinde bireysel is performansina etki eden
faktorlerin; en genel anlamda, ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal faktorler seklinde (g
ana grupta toplandigi belirtilmektedir (Avunduk, 2016: 66).

Bu baglamda, calisanlarin bireysel duygu, tutum ve davraniglarinin
anlagilmaya, algiladiklar1 yonetici ve lider tutumlarmi ele alinmaya ve is
performansini etkileyen unsurlarin incelenmeye c¢alisilmasinin sebebi bireysel is
performansinin saglanmasinda caligsanlarin 6rgiitiin en 6nemli kaynaklarindan biri
oldugunun anlasilmasi olmustur. Bu g¢alismadaysa, bu unsurlarin i¢inden “otantik
liderlik” kavrami incelenerek bu kavramin bireysel is performansiyla iligkisi

degerlendirilmeye ¢alisiimigtir (Ertan, 2008:68).

Bu hususta, konuyla alakali yapilmis olan ¢ok sayida calismada liderlik
tarzlarinin ve otantik liderligin is performansi, is verimliligi ve isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi olup olmadigi incelenmistir. Bu aragtirmanin sonuglartysa olumlu
liderlik algisinin is performansini ve verimliligi pozitif ve anlaml sekilde
etkiledigini, isten ayrilma niyetini de negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigini

gOstermektedir.

Gerek akademisyenlerin gerekse uygulayicilarin baglica ilgi alanlarindan biri
is performansi olmustur. Ozellikle {icretlendirme, terfi gibi uygulamalarinda
uygulamacilar tarafindan is performansi esas alimmistir, performansa dayali
odiillendirmenin onlarin motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegi diisliniilmiistiir.
Performansi amag¢ edinmis olan Orgiitlerde, kendilerinin digerlerinden daha basarili
olduklarinin  bildirilmesini istedikleri belirtilmektedir. Performans yonelimli

bireylerin bagkalar1 ile karsilastirilmalar1 durumunda daha biiyiik basar1 saglamak
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istedikleri bildirilmektedir. Bunun yaninda, bireyin tutum, ¢aba ve performansi
Uzerinde performans yonelimli olmanin olumlu, olumsuz veya anlamsiz etkisinin
olduguna iligskin bulgulara da ulasilmistir (Bettencourt, 2004:167).

Muse vd. (2005), tarafindan orgiite duygusal baglilik ile is performansinin
arasinda pozitif bir iliski gozlemlenmistir. Bununla birlikte, yonetimin basarisi
acisindan bilgi, beceri ve yetenegin gerekli oldugunun Uzerinde durulan ¢ok sayida
arastirma da bulunmaktadir (Kay ve Moncarz, 2007:34). Buna gore ¢alisanlarin
performanslari, yoneticilerin astlara davranis 6zellikleri, liderlik tarzlar1 ve ¢alisilan

ortamin ¢evre unsurlariyla belirlenmektedir.

Bu agidan, literatiirde i3 performansimin  bir Oncelik  seklinde
degerlendirilmekte olan degiskenlerden yiksek orgiitsel bagliligi bulunan is
gorenlerin, daha gayretli olacaklari, islerini basariyla yapacaklari, iistleri ve ¢alisma
arkadaslar1 ile olumlu iliskiler kuracaklari diisiiniilmektedir. Buna karsin, diisiik
bagliliga sahip olanlarin isteksiz, gayretsiz ve bundan dolayr verimsiz olacaklar
ongorulmektedir (Ertan, 2008:68).

Bunun yaninda, is gorenlerin is performanslariyla belirlenmis olan hedeflere
baghliklarinin arasinda siki bir iliskinin bulundugu belirtilmektedir. Orgtin
amaglarma bagliliklar yiiksek olan is gorenlerin bunlara ulasma amaciyla daha ¢ok
caba sarf edecekleri ve neticesinde basariya ulasacaklar1 da beklenmektedir. Aksine,
orglit amagclarina bagliliklar1 diisiik olan is gorenlerinse ¢caba harcamayacaklart ve
diisiik basarilar1 gosterecekleri diistiniilmektedir. Nelson ve Quick, (2000) tarafindan,
bagimsizligin, sorumluluk almanin ve isin ilging olmasi gibi belli ig Ozelliklerinin
bagliligi olumlu yonde etkiledigi, duygusal ve normatif baglihiginsa gelmemeyi
azalttig1 isin kalitesini, verimliligi ve bazi1 performans turlerini arttirdigi, is tatmini
yiksek olan c¢alisanlarin daha yiiksek bagliliga ve dolayisiyla daha yiliksek

verimlilige ulasacaklar1 ileri sUriilmiistir (Kitapgi, 2006).

Yine, Nelson ve Quick (2000) tarafindan, is tatminin ve orgiitsel bagliligin,
yoneticilerin ¢alisanlar1 arasinda gelistirebilecekleri 6nemli iKi is tutumu oldugu,
duygusal ve normatif baglhligin is tatminiyle alakali oldugu, is tatmininin artmasi
halinde muhtemelen &rgiitsel bagliligin da artacagi belirtilmistir. Katilime1 yonetimin

varligi onlara gore is tatminini ve bagliligi arttirabilir. Calisanlarin bu tutumlari
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yoneticilerin onlara karar vermeye katilma firsatlar1 vermeleri gelistirecektir (Chiu,
2004:95).

Mowday (1984) tarafindan, orgiite duygusal baglilik ile is performansinin
arasinda pozitif bir iliski saptanmistir. Buna gore, is gorenlerin 6rglte duygusal
bagliliklar1 arttiginda is performanslari da artmaktadir. Yiiksek orgiitsel bagliliga
sahip is gorenlerden meydana gelen orgiitiin performans: da yiiksek olmaktadir. Is
gorenlerin is performanslariyla orgiit performansinin arasinda siki sikiya bir iliski
oldugu i¢in bu sonug is performansi konusunda da bir fikir olusturmaktadir (Kitapg,
2006).

Calisma siiresi uzun olan g¢alisanlarin daha verimli oldugu da diger bir
arastirmada goriilmiistir. Meyer ve Allen (1984) tarafindansa, bir ¢alisanin bir
orgiitteki caligma siiresiyle orgiitsel bagliliklarinin paralel yonde iligkili oldugu
belirtilmektedir. Oyleyse, vyilksek &rgiitsel baglilign bulunan  galisanlarin
verimliliklerinin de yiksek olmasi beklenebilir. Farkli ¢ok sayida arastirma sonuglari
da orgiitsel baglhlik ile is performansi arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunu

gosterir (Ertan, 2008:79).

Kram (1996), tarafindan mentoring (rehberlik) uygulamalarinin astlarin
performansini ve olumlu is tutumlarmi arttirdigi bildirilmistir. Orgiitsel baglihigin is
performansini arttirdigi  farkli arastirmalarda goriilmistiir.  Bununla  birlikte,
calisanlarin orgiitsel baghliklarmim performansla finansal 6duliin arasinda dogrudan
iligkinin kurulmasiyla arttigi, Orgltsel etkinligin ve 1is tatmininin gelistigi
goriilmistiir (Moon, 2000:177).

Diger taraftan, insan kaynagi yonetimiyle yliksek baghlik, yiiksek katilim
veya yiiksek basari gostermeyle belirtilen yonetim uygulamalarinin yakin iligkili
oldugu ve orgiit performansinda anlamli ve pozitif etkide bulundugu ileri
strilmektedir. Ayrica, orgiit performansiyla insan kaynagi uygulamalarinin arasinda

bazi iliskilerin bulunduguna deginilmektedir (Alleyne, vd., 2006:624).

Tiirkiye’de de Ertan (2008) ise ¢alismasinda, otel isletmelerinde is gorenlerin

orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi diizeylerini ve aralarindaki
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iligkileri incelemistir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin  oOrgiitsel baglilik, is
motivasyonu ve is performansi diizeylerinin saptanmasi ve orgiitsel baghiligin ve is
motivasyonunun is performansinin (zerinde herhangi bir etkisinin bulunup
bulunmadiginin belirlenmesi arastirmanin amacini olusturur. Arastirma neticesinde,
is gorenlerin oOrgiitsel baglilikk ve i3 motivasyonlarinin orta Seviye, is
performanslarminsa yiksek seviyede oldugu saptanmistir. Is performansinin
Uzerinde Orgiitsel bagliligin ve is motivasyonunun belirleyici bir etkisinin bulundugu
goriilmiistiir. Oyleyse, is motivasyonu iizerinde de orgiitsel bagliligin belirleyici bir
etkisi bulunmaktadir. Kontrol degiskenlerine (demografik 6zellikler) bagl olarak is
gorenlerin orgiitsel bagliliklarinin, is motivasyonlarinin ve is performanslarinin
degisip degismediginin belirlenmesi amaciyla da analizler yapilmistir. Bulgularsa,
kontrol degiskenlerine bagli sekilde baghlik, motivasyon ve performans

degiskenlerinin degistigini gostermistir.

Allen ve Griffeth (1999) tarafindansa, bireysel is performansiyla is goren
devrinin arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu ileri slrilmis, performansin ii¢
farkli yolla is goren devrine sebep oldugunu iddia eden biitlinlestirici bir iligkisel
model Onerilmistir. Tubre ve Collins (2000) tarafindan rol belirsizligi ve is
performansi ve rol catismasi ve is performansi arasinda bulunan iliskilerin meta

analizi yapilmustir.

Van Scotter (2000) tarafindan, gérev performansi ve baglamsal performansin
is goren devriyle iliskisi, is tatmini ve duygusal baglilik iistiinde durulmusg; baglamsal
ve gorev performanslarinin i gdren devrinin, terfi olanakliliginin, is tatmininin ve
orgiitsel bagliligin belirleyicisi seklinde kullanilip kullanilmayacagi arastirilmistir

(Chiu, 2004:81-82).

Is gorenlerin is performansi ve demografik Ozellikler arasinda bulunan
iligkiler Uizerinde duran galismalara da rastlanmaktadir. Bir ¢calismada, gorev suresi
uzun olan is gorenlerin daha yiiksek is performansi gosterdikleri saptanmustir.
Ogrenme veya tecriibe ergisi analiziyle de desteklendigi iizere deneyimli ¢alisanlarin
daha verimli olmalar1 beklenmektedir. Is gorenlerin yaslariyla performanslari
arasinda bulunan iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilmis olan bir arastirmadaysa,

geng is gorenlerin en yliksek miktarda is iiretmelerine karsin yasli calisanlarin
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tirettikleri isin daha yuksek nitelikte oldugu goriilmiistiir. Geng is gorenlerin gucli ve
enerjik olmalarindan kaynakli olarak nicelik bakimindan daha yiiksek iiriin
uretmeleri mimkin olmakla birlikte, tecriibe eksikliklerinden dolayr nitelik
diismektedir (lun ve Huang, 2007:795).

Bunun yaninda, Goldsmith, Veum ve Darity (2000) tarafindan yapilan
arastirmada, “firmalar i gorenlerin is performansini bir iicret ikramiyesi 0deyerek
yiikseltebilirler” hipotezi test edilmistir. Sonucunda, is performansi dolayisiyla Ucret
alan calisanlarin cabalarinda artis goriilmiistiir. Is performansmi odiillendirme
uygulamalar: digsal motivasyon kapsamindadir. Ayrica bu arastirma bulgusu, dissal

motivasyon ile is performansinin arasinda anlamli ve olumlu bir iliski bulundugunu

gostermistir (Chiu, 2004:38).
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3.BOLUM

UYGULAMA

3.1. Arastirmaya iliskin On Bilgiler

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu c¢alismanin amaci, otantik liderligin c¢alisan motivasyonu ve is
performanslari lizerindeki etkisini incelemektir. Ayrica otantik liderlik, motivasyon
ve is performansinin demografik degiskenler acisindan farklar1 da irdelenmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin bagimsiz degiskeni calisanlar tarafindan algilanan otantik
liderlik tarzi ve aragtirmanin bagimli degiskenleri de calisan motivasyonu ve is
performansidir. Arastirmanin teorik modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.

Ha: is Performansi ile Motivasyon arasinda iliski bulunmaktadir.

H>: Otantik Liderlik Motivasyonu etkilemektedir.

Hs:Otantik Liderlik Is Performansini etkilemektedir.

Hs: Katilimcilarin Otantik Liderlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hs: Katilimcilarin Is Performans cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

He: Katilimcilarin Motivasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H7: Katilimcilarin Otantik Liderlik yasa gore farklilik gostermektedir.

Hs: Katilimcilarin Is Performansi yasa gore farklilik gdstermektedir.

Ho: Katilimcilarin Motivasyon yasa gore farklilik géstermektedir.

Hio: Katilimeilarin  Otantik  Liderlik medeni duruma goére farklilik
gOstermektedir.

Hi1: Katihmcilarin  Is  Performansi medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.

Hq2: Katilimcilarin Motivasyon medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

His: Katilimeilarin - Otantik  Liderlik egitim diizeyine gore farklilik
gOstermektedir.

His: Katilmeilarm Is Performans: egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.
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His: Katilimcilarin Motivasyon egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

Hie: Katilimeilarin - Otantik  Liderlik hizmet siiresine gore farklilik
gostermektedir.

Hi7: Katimcilarin  Is  Performansi hizmet siiresine gore farklilik
goOstermektedir.

Hqg: Katilimcilarin Motivasyon hizmet siiresine gore farklilik géstermektedir.

H1o: Katilimcilarin Otantik Liderlik pozisyona gore farklilik gostermektedir.

Hzo: Katilimcilarin Is Performansi pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H21: Katilimcilarin Motivasyon pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H22:  Katilimeilarin - Otantik  Liderlik calisan sayisina gore farklilik
gostermektedir.

Hzs: Katimcilarin  Is  Performansi calisan sayismma gore farklilik

gOstermektedir.

H24: Katilimcilarin Motivasyon calisan sayisina gore farklilik gostermektedir.

\

Sekil 3.1. Arastirmanin Teorik Modeli
3.2. Arastirmanin Yontemi ve Uygulama
3.2.1. Orneklem

Aragtirmaya ait veriler, ulasilabilirlik o6rneklem yontemi kullanilarak
Istanbul’da yer alan saglik, otomotiv ve egitim alaninda calisan kisilerden

toplanmistir. Analizler 157 katilimcidan toplanan veriler ile gergeklestirilmistir.
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Orneklemi olusturan katilimcilara ait demografik bilgiler analizler kisminda detayli

olarak sunulmaktadir.

Arastirmanin temel kisitliligi, arastirmada elde edilen bulgularin, ilgili

kuruluslarda ¢alisan personel ile sinirli olmasidir.

3.2.2. Olgim Araclan

Arastirmada Olglim aleti olarak anket kullanilmistir. Anketin 6n kisminda
katilimcilara ¢alismanin amacini belirten bir agiklama bolimi bulunmaktadir. Anket

4 kistmdan meydana gelmistir:

1. bolimde c¢alisanlar1 tanimaya yonelik demografik bilgi formu
bulunmaktadir. Bu bolimde calisanlardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, c¢alisilan kurumdaki hizmet siresi, kurumdaki pozisyonu ve kurumda
calisan kisi sayis1 gibi sorulara cevap vermeleri istenmistir. 2. bélimde Walumbwa
ve arkadaglar1 (2008) tarafindan gelistirilen ve Ceri-Booms ve arkadaslar1 (2009)
tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan otantik liderlik dlgegi yer almaktadir. 3. bolimde
Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen is performansi 6lgegi bulunmaktadir. 4.
boliimde ise Herzberg motivasyon olgegi yer almaktadir. Olgegin Tiirkce

uyarlamasini1 Elmali (2015) yapmustir.

Anketin ilk kisminda yer alan sorular, ankete cevap veren kisi hakkinda bilgi
sahibi olmak amaciyla olusturulmus olup, nominal olgekli sorularda veriler

kodlanarak frekans dagilimina tabi tutulmustur.

Anketin 2. béliimiinde Otantik Liderlik Olgegi'nde 16 soru yer almis ve bu
sorularda “hi¢ bir zaman”dan (1 Puan), “her zaman”a (5 Puan) uzanacak sekilde 5’li

likert 6l¢ek seklinde olusturulmustur.

Anketin 3. boliimiinde Is Performans1 Olgegi'nde 11 soru yer almis ve bu
sorularda “hi¢ yansitmiyor”’dan (1 Puan), “tamamen yansitiyor”a (5 Puan) uzanacak
sekilde 5°1i likert Olgek seklinde olusturulmustur.Anketin 4. boluminde Herzberg

Motivasyon Olgegi'nde 24 soru yer almis ve bu sorularda “hi¢ memnun degilim”de
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(1 Puan), “cok memnunum”a (5 Puan) uzanacak sekilde 5°1i likert Olgek seklinde

olusturulmustur.

3.2.3. Uygulama

Toplam 170 adet anket formu katilimcilara elden uygulanmistir. Katilimeilara
kisaca bilgi verilmis ve goniillii katilim gosterenlere anket uygulanmistir. 13 anket
uygun doldurulmadigi ig¢in iptal edilerek toplamda 157 anket iizerinden analiz

yapilmustir.

Katilimcilar tiim sorularin cevaplandirilmasi, bos soru birakilmamasi ve
kimliklerini ortaya ¢ikartacak herhangi bir isaretlemede bulunmamalari konusunda
uyarilmiglardir. Anketlerin uygulanmasina Aralik ayr basinda baglanmis ve son

haftasina kadar devam edilmistir.

3.2.4. Kullanilan Istatistikler

Verilerin analizi SPSS 23 programi ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile
calisiimustir.

Bagimsiz Gruplar T Testi: Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi i¢in
her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi gerekir.

One —-Way ANOVA: Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken acisindan
karsilagtirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi igin
her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi gerekir.

Pearson korelasyon testi: bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal
iliskinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir.

Regresyon Analizleri: Arastirmada bagimsiz degisken olan otantik liderligin
calisan motivasyonu ve is performansi {izerindeki etkisini test etmek amaci ile basit

regresyon analizleri yapilmistir.
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3.3. Arastirmanin Bulgular:

3.3.1. Demografik Degiskenlere iliskin Analizler

Tablo 3.1. Kisisel Bilgiler

n %
o Kadin 80 51,0
Cinsiyet
Erkek 77 49,0
25 yas ve alt1 54 34,4
26-30 52 33,1
Yas
31-35 27 17,2
36 yas ve listii 24 15,3
. Bekar 82 52,2
Medeni Durum _
Evli 75 47,8
[Ikogretim 4 2,5
Lise 48 30,6
Egitim Durumu On Lisans 56 35,7
Lisans 43 27,4
Yiiksek Lisans/Doktora 6 3,8
0-5 yil 92 58,6
C.a.lhst%glnlz Kurumdaki Hizmet 6-10 il 48 30,6
Slreniz?
11 y1l ve {izeri 17 10,8
Calistiginiz Kurumdaki Yonetici 27 17,2
Pozisyonunuz? Calisan 130 82,8
1-50 38 24,2
Calistiginiz Kurumdaki c¢aligan 51-100 29 18,5
sayist? 101-150 28 17,8
151 ve Uzeri 62 39,5

Ankete cevap veren katilimcilardan kadin olanlarin orant %51,0 iken
erkeklerin oran1 %49,0; 25 yas ve alti olanlarin oran1 %34,4; 26-30 yas arasi
olanlarin orani1 %33,1; 31-35 yas aras1 olanlarin oranm1 %17,2; 36 yas ve iistii olanlarin
orant %15,3; bekar olanlarin oran1 %52,2 iken evlilerin oram1 %47,8; ilkdgretim
mezunu olanlarin oran1 %2,5; lise mezunu olanlarin oram1 %30,6; 6n lisans mezunu
olanlarin oram1 %35,7; lisans mezunu olanlarin oran1 %27,4; yiiksek lisans/doktora

mezunu olanlarin oran1 %3,8’dir.
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Katilimcilardan calistigi kurumdaki hizmet siiresi 0-5 yil arasi olanlarin orani

%58,6; 6-10 yil arasi olanlarin orant %30,6; 11 yil ve {izeri olanlarin oran1 %10,8;

kurumunda yonetici olanlarin oranmi %17,2 iken ¢alisan olanlarin orani %82,8;

kurumunda toplam 1-50 kisi ¢alisanlarin oran1 %24,2; 51-100 kisi ¢alisanlarin orani

%18,5; 101-150 kisi ¢alisanlarin orant %17,8; 151 ve iizeri kisi c¢aligsanlarin orant

%39,5°tir.
Tablo 3.2. Tanimlayici Istatistikler

n Minimum  Maximum Ortalama ss

Otantik Puan 1V(B|Ig|y.| Dengeli 157 1,64 5,00 3,90 0,78
ve Tarafsiz Degerlendirme)

Otantik Puan 2 (Igsellestirilmis

Ahlak Anlayist) 157 1,33 5,00 3,90 0,75
Otantik Liderlik Ol¢egi 157 1,67 5,00 3,90 0,61
Is Performans1 Olgegi 157 1,00 5,00 4,18 0,66
Motivasyon Olcegi 157 1,63 5,00 3,73 0,86

Katilimcilarin Otantik Puan 1 (Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme)

ortalamas1 3,90+,0,78; Otantik Puan 2 (Igsellestirilmis ahlak anlayis1) ortalamasi
3,90+0,75; Otantik Liderlik Olgegi ortalamas1 3,90+0,61; Is Performansi Olgegi
ortalamasi 4,18+0,66; Motivasyon Ol¢egi ortalamasi 3,73+0,86 dur.

3.3.2. Faktor ve Guvenilirlik Analizi

Tablo 3.3. Otantik Liderlik Olcek Maddelerinin Agimlayici Faktdr Analizi ve

Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Boyut Maddeler '?Elt(%r A\}::;l;;nasn Cr(X]I;Zh'S

Madde.2 811
Madde.16 ,811
Madde.3 ,802
Madde.13 , 136
Otantik Puan 1 Madde.15 699

(Biiglyt Dengel ve Maddel2 661 39,615 897
Otantik Liderlik Degerlendirme) Madde.10 /856
Olcesi Madde.6 ,653
Madde.11 ,652
Madde.1 ,647
Madde.9 AT7
Otantik Puan 2 Madde.4 174

(i¢sellestirilmis Ahlak Madde.14 ,735 13,117 ,584
Anlayist) Madde.5 643

52,732 ,873
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Otantik Liderlik Olgegi Puanl (Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme)
faktor yukleri 0,811 ile 0,477 arasinda olan 11 maddeden olusmaktadir. Boyutun
toplam varyansi agiklama yiizdesi 39,615; gilivenirlik katsayis1 ise 0,897’dir. Buna
gore boyutun givenirlik dizeyi cok yiksektir. Otantik Liderlik Olgegi Puan2
(Igsellestirilmis ahlak anlayisi) faktor yiikleri 0,774 ile 0,643 arasinda olan 3
maddeden olusmaktadir. Boyutun toplam varyansi aciklama ylizdesi 13,732;
giivenirlik katsayisi ise 0,584’tlir. Buna gore boyutun giivenirlik diizeyi yiiksektir.
Otantik Liderlik Olgegi toplam varyans1 agiklama vyiizdesi 52,732; giivenirlik
katsayist ise 0,873 tiir. Buna gore 6l¢egin giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.

Tablo 3.4. is Doyumu Olgek Maddelerinin Agimlayict Faktér Analizi ve

Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Maddeler  Faktor Yiukiu Aciklanan Varyans Cronbach’s Alpha
Madde.3 ,857
Madde.9 ,806
Madde.11 ,769
Madde.10 ,764
Madde.6 ,715
Is Doyumu Olgegi Madde.8 ,692 49,668 ,894
Madde.2 ,676
Madde.4 ,658
Madde.7 ,645
Madde.1 ,576
Madde.5 ,525

Is Doyumu Olgegi faktor yiikleri 0,857 ile 0,525 arasinda olan 11 maddeden
olusmaktadir. Olgegin toplam varyansi aciklama yiizdesi 49,668; giivenirlik katsayisi
ise 0,894 tlir. Buna gore dlcegin giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.
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Tablo 3.5. Motivasyon Olgek Maddelerinin Ag¢imlayici Faktdér Analizi ve

Glivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Maddeler  Faktor YUkl Aciklanan Varyans Cronbach's Alpha
Madde.22 ,841
Madde.8 ,813
Madde.6 811
Madde.12 ,782
Madde.7 , 782
Madde.11 167
Madde.5 , 764
Madde.24 , 756
Madde.20 , 752
Madde.9 ,750
Madde.21 ,746
” Madde.16 ,738
Motivasyon Olcegi e 2 730 52,829 ,960
Madde.18 725
Madde.14 ,719
Madde.10 ,708
Madde.17 ,692
Madde.13 ,683
Madde.19 ,678
Madde.15 ,660
Madde.2 ,655
Madde.4 ,644
Madde.3 ,603
Madde.1 577

Motivasyon Olgegi faktor yiikleri 0,841 ile 0,577 arasinda olan 24 maddeden
olusmaktadir. Olgegin toplam varyansi agiklama yiizdesi 52,829; giivenirlik katsayis
ise 0,960°tir. Buna gore 6lcegin giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.
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Tablo 3.6. Korelasyon Analizleri

Otantik Puan Otantik Is Motivasyon
1 puan2  lerformanst ey
Olgegi
Otantik Puan 1 (Bilgiyi 1 ,243 432 752
Dengeli ve Tarafsiz p ,002 ,000 ,000
Degerlendirme) n 157 157 157 157
Otantik Puan 2 ' 1 141 136
(igsellestirilmis Ahlak p ,078 ,090
Anlayist) n 157 157 157
r 1 ,536™
Is Performans Olgegi P ,000
n 157 157
r 1
Motivasyon Olgegi P
n 157

Otantik Puanl(Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme) ile Otantik Puan2
(Igsellestirilmis ahlak anlayisi1) arasinda pozitif yonlii orta bir iliski; Is Performans:
Olgegi arasinda pozitif yonlii orta bir iliski; Motivasyon Olcegi arasinda pozitif yonli

giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Is Performansi Olgegi ile Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlu orta bir

iliski bulunmaktadir.
3.3.3. Regresyon Analizleri

Tablo 3.7. Otantik Liderligin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p

Sabit ,585 1,589 114

Motivasyon Olgegi o
Otantik Liderlik Olgegi ,807 8,651 ,000

F=74,838; p<0,05; R?=0,326

Motivasyonun Otantik Liderlikten etkilenme durumunun incelenmesi
amactiyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucunda
kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=74,838;
p<0,05). Analiz sonucunda bagimsiz degisken olan Otantik Liderlik bagimli
degiskeni anlamli olarak etkilemektedir (p<0,05). Buna gore Otantik Liderlik
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Motivasyonu artirmaktadir. Motivasyondaki degisimin %33’0nl Otantik Liderlik

aciklamaktadir.

Tablo 3.8. Otantik Liderligin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken i} t p
. .. Sabit 2,618 8,107 ,000
Is Performansi Ol¢egi I, )

Otantik Liderlik Olgegi ,402 4,910 ,000

F=24,105; p<0,05; R?=0,135

Is Performansmin Otantik Liderlikten etkilenme durumunun incelenmesi
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari tabloda verilmistir. Analiz sonucunda
kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=24,105;
p<0,05). Analiz sonucunda bagimsiz degisken olan Is Performans1 bagimli degiskeni
anlamli olarak etkilemektedir (p<0,05). Buna gore Is Performans: Motivasyonu
artirmaktadir. I3 Performansindaki degisimin  %]14’iinii  Otantik  Liderlik

aciklamaktadir.

3.3.4. Farklihik Testleri

Tablo 3.9. Otantik Liderlik, Is Performansi ve Motivasyonun Cinsiyete Gore

Farklilasma Durumunun Incelenmesi

Cinsiyet n Ortalama ss t p

Otantik Puan 1 (Bilgiyi  gadin 80 3,80 0,85

Dengeli ve Tarafsiz -1,544 , 125
Degerlendirme) Erkek 77 4,00 0,69
Otantik Puan 2 Kadin 80 3,85 0,73

(Igsellestirilmis Ahlak -0,708 ,480
Anlayist) Erkek 77 3,94 0,78
. Kadmn 80 3,83 0,55

Otantik Liderlik Olgegi -1,439 ,152
Erkek 77 3,97 0,66
. . Kadmn 80 4,02 0,78

Is Performansi Olgegi -3,217 ,002
Erkek 77 4,35 0,46
. Kadmn 80 3,49 0,92

Motivasyon Olgegi -3,723 ,000
Erkek 77 3,98 0,70

Kadimn ile erkek gruplar1 arasinda Is Performansi acisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalamasi 4,02 iken erkeklerin

ortalamasi 4,35’tir. Buna gore erkeklerin Is Performans diizeyde daha ylksektir.
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Kadin ile erkek gruplar1 arasinda Motivasyon agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin katilim diizeyleri ortalamasi
3,49 iken erkeklerin ortalamasi 3,98 dir. Buna gore erkeklerin Motivasyon diizeyleri

daha yuksektir.

Tablo 3.10. Otantik Liderlik, Is Performans1 ve Motivasyonun Yasa Gore

Farklilasma Durumunun Incelenmesi

Yas n Ortalama ss F p
) 25 yas ve alt1 54 3,92 0,80
Otantik Puan 1 26-30 52 3,94 0,74
(Bilgiyi Dengeli ve ' ' 272 845
Tarafsiz 31-35 27 3,78 0,96
Degerlendirme)
36 yas ve listii 24 3,89 0,63
25 yas ve alt1 54 4,12 0,64
Otantik Puan 2 26-30 52 3,71 0,67
(fgsellestirilmis Ahlak 2,832 ,040
Anlayist) 31-35 27 3,80 0,87
36 yas ve tistii 24 3,90 0,91
25 yas ve alti 54 4,02 0,56
il 1iderli 26-30 52 3,82 0,55
(_._)tantvl.k Liderlik 1,201 280
Olgegi 31-35 27 3,79 0,78
36 yas ve listii 24 3,90 0,59
25 yas ve alti 54 4,13 0,79
. . 26-30 52 4,24 0,62
Is Performansi Olgegi ,845 AT71
31-35 27 4,06 0,67
36 yas ve listil 24 4,32 0,37
25 yas ve alti 54 3,60 0,92
. 26-30 52 3,87 0,83
Motivasyon Olgegi ,909 ,438
31-35 27 3,69 0,87
36 yas ve iistii 24 3,75 0,75

Farkli yas gruplari arasinda Otantik Puan 2 (Igsellestirilmis ahlak anlayisi)
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 25 yas ve alt1
olanlarin ortalamasi 4,12; 26-30 yas arasi olanlarin ortalamasi 3,71; 31-35 yas arasi
olanlarin ortalamas1 3,80; 36 yas ve lstii olanlarin ortalamasi 3,90’dir. Buna gore 25
yas ve alt1 olanlarin Otantik Puan 2 (Igsellestirilmis ahlak anlayis1) tutumlar1 en
yuksek iken 26-30 yas arasi olanlarin en diisiiktiir.
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Tablo 3.11. Otantik Liderlik, Is Performansi ve Motivasyonun Medeni Duruma

Gore Farklilasma Durumunun Incelenmesi

Medeni Durum n Ortalama SS t p
Otantik Puan 1 Bekar 82 3,93 0,76
(Bilgiyi Dengeli ve . 489 625
Tarafsiz Evli 75 3,87 0,81
Degerlendirme)
Otantik Puan 2 Bekar 82 3,96 0,77
(Igsellestirilmis Ahlak ) 1,175 ,242
Anlayisi) Evli 75 3,82 0,74
ik i ; Bekar 82 3,95 0,62
Qtantvl‘k Liderlik . 1,047 297
Olgegi Evli 75 3,84 0,58
. . Bekar 82 4,20 0,63
Is Performansi Olgegi . ,358 721
Evli 75 4,16 0,71
. Bekar 82 3,76 0,86
Motivasyon Olgegi . ,385 ,701
Evli 75 3,70 0,85

Bekar ile evli olan gruplar arasinda Motivasyon, Is Performansi, Otantik

Liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 3.12. Otantik Liderlik, Is Performansi ve Motivasyonun Egitim Diizeyine

Gore Farklilasma Durumunun Incelenmesi

Egitim Diizeyi n Ortalama ss F p
Otantik Puan 1 Lise ve alt1 52 3,87 0,82
(Bilgiyi Dengelive  &n Lisans 56 3,94 0,78 114 893
Tarafsiz Lisans ve ’ ’
Degerlendirme) o 49 3,88 0,76
ustl
Lise ve alt1 52 3,90 0,87
Otantik Puan 2 .
(I¢sellestirilmis Ahlak  On Lisans 56 4,00 0,70 1,241 292
Anlayis1) !__ls.z?\ns ve 49 3,77 0,68
Ustl
Lise ve alt1 52 3,89 0,64
Qtantik Liderlik On Lisans 56 3,97 0,61 740 479
Olgegi Lisans ve l l
o 49 3,83 0,57
Ustl
Lise ve alt1 52 4,14 0,61
is Performansi Ol(;egi On Lisans 56 4,28 0,57 ,965 ,383
Lisans — ve g 4,12 0,81
usta
Lise ve alt1 52 3,71 0,83
Motivasyon Olgegi On Lisans o6 381 0,88 ATT 622
Lisans — ve g 3,65 0,87
usta
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Egitim diizeyi farkli olan gruplar arasinda Motivasyon, Is Performansi,
Otantik Liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 3.13. Otantik Liderlik, is Performansi ve Motivasyonun Kurumdaki Hizmet

Siiresine Gore Farklilasma Durumunun Incelenmesi

Calistiginiz Kurumdaki ~ Hizmet

Siireniz? n Ortalama SS F p
Otantik Puan 1 0-5y1l 92 3,89 0,78
(Bilgiyi Dengeli ve 6-10 yil 48 3,87 0,87 188 829
Tarafsiz 1 | ) ,
Degerlendirme) Looynve 17 4,01 0,52
lizeri
_ 0-5 yil 92 3,97 0,71
Otantik Puan 2
(igsellestirilmis Ahlak  6-10 y1l 48 3,76 0,86 1,283 280
Anlayis1) .1.1 _yll ve 17 3,88 0,62
lizeri
0-5 yil 92 3,93 0,57
Qtantik Liderlik 6-10 yil 48 3,81 0,70 654 599
Olgegi 1 1 ' '
LLoynove 17 3,94 0,49
lizeri
0-5 yil 92 4,18 0,68
is Performansi Olgegi  6-10 1l 48 4,17 0,69 ,058 ,944
1 ullFe 45 4,24 0,48
lizeri
0-5 yil 92 3,64 0,84
Motivasyon Olgegi 6-10 y1l 48 381 0,96 1,642 ,197
Ioylve g 4,01 0,56
lizeri

Calistig1 kurumundaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Motivasyon,
Is Performansi, Otantik Liderlik acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 3.14. Otantik Liderlik, Is Performansi ve Motivasyonun Kurumdaki

Pozisyona Gére Farklilasma Durumunun incelenmesi

Calistiginiz Kurumdaki

. n Ortalama Ss t p
Pozisyonunuz?
Otantik Puan 1 Y6netici 27 4,08 0,42
(Bilgiyi Dengeli ve 2,014 048
Tarafsiz Calisan 130 3,86 0,83
Degerlendirme)
Otantik Puan 2 Yonetici 27 3,68 0,86
(Igsellestirilmis Ahlak -1,471 ,150
Anlayis1) Calisan 130 3,94 0,72
ik Liderli Yonetici 27 3,88 0,50
Qtantvl‘k Liderlik -0.164 870
Olgegi Calisan 130 3,90 0,63
. . Yonetici 27 4,42 0,38
Is Performansi Olgegi 3,044 ,003
Calisan 130 4,13 0,70
. Yonetici 27 4,02 0,51
Motivasyon Olgegi 2,795 ,007
Calisan 130 3,67 0,90

Kurumunda yo6netici ile galisan olan gruplar arasinda Otantik Puan 1(Bilgiyi
dengeli ve tarafsiz degerlendirme) agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Yonetici olanlarin katilim diizeyleri ortalamasi 4,08 iken
calisanlarin ortalamasi 3,86’dir. Buna gore kurumunda yonetici olanlarin Otantik

Puan 1 tutumlar1 daha ytiksektir.

Kurumunda yonetici ile calisan olan gruplar arasinda Is Performansi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Yonetici
olanlarin ortalamasi 4,42 iken calisanlarin ortalamasi 4,13 tlir. Buna gore kurumunda

yonetici olanlarin Is Performans: diizeyleri daha yiiksektir.

Kurumunda yoénetici ile ¢alisan olan gruplar arasinda Motivasyon agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<<0,05). Yoneticilerin ortalamasi
4,02 iken ¢alisanlarin ortalamasi 3,67°dir. Buna goére yoneticilerin Motivasyon

duzeyleri daha yuksektir.
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Tablo 3.15. Otantik Liderlik, Is Performansi ve Motivasyonun Kurumdaki Calisan

Sayisina Gére Farklilasma Durumunun incelenmesi

Calistiginiz - Kurumdaki  calisan

o n Ortalama ss F p
say1s1?
) 1-50 38 4,03 0,67
Otantik Puan 1 51-100 29 3,85 0,72
(Bilgiyi Dengeli ve ' ' 1,502 216
Tarafsiz 101-150 28 4,07 0,67
Degerlendirme) .
151 ve Uzeri 62 3,76 0,90
1-50 38 4,16 0,67
Otantik Puan 2 51-100 29 3,68 0,75
(Igsellestirilmis Ahlak 2,554 ,058
Anlayist) 101-150 28 3,81 0,74
151 ve Gzeri 62 3,88 0,78
1-50 38 4,09 0,46
il Liderli 51-100 29 3,76 0,58
Qtantvlik Liderlik 2,245 085
Olgegi 101-150 28 3,94 0,62
151 ve Uzeri 62 3,82 0,67
1-50 38 4,24 0,52
. 9 51-100 29 4,01 0,50
Is Performansi Olgegi 1,520 212
101-150 28 4,36 0,63
151 ve lzeri 62 4,15 0,80
1-50 38 3,97 0,73
. 51-100 29 3,70 0,70
Motivasyon Olgegi 5,531 ,001
101-150 28 4,09 0,70
151 ve lzeri 62 3,44 0,96

Kurumundaki ¢alisan sayisi1 farkli olan gruplar arasinda Motivasyon agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kurumunda calisan
sayist 1-50 arasi olanlarin ortalamast 3,97; 51-100 aras1 olanlarin ortalamasi 3,70;
101-150 aras1 olanlarin ortalamasi 4,09; 151 ve iizeri olanlarin ortalamasi 3,44 tiir.
Buna gore kurumundaki ¢alisan sayis1 101-150 arast olanlarin Motivasyon duzeyleri

en yiiksek iken 151 ve lizeri olanlarin en diistiktiir.
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4, BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu arastirmada, otantik liderligin c¢alisan motivasyonu ve is performanslari
tizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan anket sonuglaria gore elde edilen veriler ve

degerlendirmeleri agsagida yer almaktadir.

Yapilan faktér analiz sonucu, Otantik Liderlik Olgegi toplam varyansi
aciklama yiizdesi 52,732; giivenirlik katsayisi ise 0,873 tiir. Olgegin toplam varyansi
aciklama yiizdesi 49,668; giivenirlik katsayisi ise 0,894 tiir. Olgegin toplam varyansi
aciklama yiizdesi 52,829; giivenirlik katsayisi ise 0,960’tir. Her ii¢ Olceginde
giivenirlik diizeyleri ¢ok yiiksek bulunmustur.

Otantik Liderlik Olgegi ile Is Performansi Olgegi arasinda pozitif yonlii orta
bir iliski bulunmaktadir. Bu sonuca gore Hi hipotezi kabul edilmistir. Ayrica bu
sonug literatiirdeki bazi ¢alismalarin sonuglariyla ortiismektedir (Walumbwa ve ark.,
2008; Clapp ve ark., 2009; Peterson ve ark., 2012, Topaloglu, 2013). Topaloglu ve
Ozer (2014), Otantik liderlik ile is performans: arasinda zayif bir iliski oldugu

sonucuna ulagmustir.

Otantik Liderlik Olgegi ile Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlli gucli

bir iliski bulunmustur. Bu sonuca gore H: hipotezi kabul edilmistir.

Is Performans1 Olgegi ile Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski bulunmaktadir. Bu sonuca gore Hs hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug
literatiirdeki bazi ¢alismalarin sonuglariyla ortiigmektedir (Ertan, 2008). Buna gore,
motivasyonu yiiksek calisanlarin gérev ve baglamsal performanslari da ytliksek

oldugu sonucuna ulasilabilir.
Kadin ile erkek gruplari arasinda Is Performansi Olgegi acisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilhik bulunmaktadir. Erkeklerin Is Performans: Olgegi tutumlari

daha yuksektir. Bu sonuca gore Hs hipotezi kabul edilmistir.
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Farkli yas gruplar arasinda Otantik Puan 2 (I¢sellestirilmis ahlak anlayisi)
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore 25 yas ve alti
olanlarin Otantik Puan 2 (igsellestirilmis ahlak anlayis1) tutumlar1 en yiiksek iken 26-

30 yas aras1 olanlarin en diisiiktiir. Bu sonuca gore H7 hipotezi kabul edilmistir.

Bekar ile evli olan gruplar arasinda Otantik Liderlik; Motivasyon Olgekleri ve
Alt Boyutlari ile s Performans1 Olgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir. Bu sonuca gore Hio, Hi11 Ve Hiz hipotezleri kabul edilmemistir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Otantik Liderlik; Motivasyon
Olgekleri ve Alt Boyutlar: ile Is Performansi Olgegi acisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmamaktadir. Bu sonuca gore His, His ve His hipotezleri kabul

edilmemistir.

Calistigt kurumundaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Otantik
Liderlik; Motivasyon Olgekleri ve Alt Boyutlari ile Is Performans: Olgegi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Bu sonuca gore His, Hi7 ve

His hipotezleri kabul edilmemistir.

Kurumunda yonetici ile galisan olan gruplar arasinda Otantik Puan 1(Bilgiyi
dengeli ve tarafsiz degerlendirme), Is Performans: ve Motivasyon puanlari agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Yonetici olanlarin, Otantik Puan 1
(Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme) tutumlari, Is Performansi Olgegi tutumlari
ve Motivasyon Olgegi tutumlar1 daha yiiksektir. Bu sonuca gore His, Hzo Ve Has

hipotezleri kabul edilmistir.

Kurumundaki ¢aligan sayisi farkli olan gruplar arasinda Motivasyon Olgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Bu sonuca gore Hoa
hipotezi kabul edilmistir. Calisan sayis1 101-150 aras1 olanlarin Motivasyon Olgegi

tutumlari en yiiksek iken 151 ve iizeri olanlarin en diisiiktir.
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5.BOLUM

ONERILER

Yoneticilerde otantikligin ve otantik liderlik Ozelliginin gelistirilmesi

onemlidir.

Yapilan bu arastirma sonucunda, otantik liderligin ¢aligan motivasyonunu ve
is performansini etkiledigini gormekteyiz. Bu etkililigi artirmanin yollarindan biri de
otantiklik 6zelligi yliksek olan ydneticilerin tespit edilip bu baglamda c¢alismalarin
yuratilerek devam etmesinin  6rgit icinde olumlu sonuglar doguracaginin

diistincesindeyim.

Otantik liderligin saglik sektorii ile olan iliskisini yorumladigimda;
Bildigimiz iizere saglik sektorii kendine has 6zellikleri ( hata paylarimin sifira yakin
olmasi i¢in gereken Ozen, yogun is temposu, stres vs) olan bir sektordiir. Bu
Ozelliklerini goze aldigimizda oOrgiitte c¢alismakta olan bireyleri anlayabilen, is
tatmini ve motivasyonu saglayabilen ayni sekilde hasta ve hasta yakinlarinin
beklentilerinin farkinda olup, orgiit icerisindeki personelini bu yonde gelistiren
otantik liderlerin olusu, hem ¢alisanlar1 hem hasta memnuniyetini hem de saglik

sektoriinii olumlu yonde etkileyecegini diisiinmekteyim.

Bu calisma, sinirli sektor calisanlariyla gerceklestirildiginden, bulgularin
genellenememesiyle birlikte arastirmanin farkli sektorlerde ve yeni Orneklem
gruplartyla  tekrar edilmesinin, bulgularin  desteklenmesi ve  sonuglarin

genellenebilirligi agisindan 6nemli olacag: diisiiniilmektedir.
Bu arastirmada segilen Olgekler ilk defa karsilastirilmasi bakimindan

onemlidir. 3 6l¢eginde yer aldigi bagka bir ¢aligma bulunmamaktadir. Bu baglamda

bundan sonra yapilacak olan akademik ¢aligmalara yol gosterici niteligi tasimaktadir
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimct,

Cevaplayacaginiz anket Otantik Liderligin ¢alisan motivasyonu ve is performanslari

tizerindeki etkisinin Slgiilmesi ve bu iligkinin incelenmesi amaciyla hazirlanmistir.

Toplanan veriler, bireysel olarak degil topluca degerlendirilecek ve tamamen

bilimsel amaglar igin kullanilacaktir. Bu nedenle vereceginiz cevaplarin dogrulugu

calismanin amaci sebebi ile 6nem arz etmektedir.

Liitfen tiim sorulari eksiksiz ve samimiyetle doldurmanizi rica eder, katkilariniz i¢in

tesekkiir ederiz.

KiSISEL BiLGILER

1. Cinsiyetiniz?

O Kadin O Erkek

2. Yasmmz?

O 25 ve altt 026-30  [31-35 136 ve dsti

3. Medeni Durumunuz?

O Bekar O Evli

4. Egitim Durumunuz?

O ilkogretim O Lise O On Lisans O Lisans

OYiksek Lisans / Doktora

5.  Cahstiginiz Kurumdaki Hizmet
Sareniz?

O 0-5 yil O 6-10 yil O 11 yil ve tizeri

6. Cahstiginiz Kurumdaki
Pozisyonunuz?

CJYonetici CICalisan

7. Cahstiginiz Kurumdaki ¢calisan
sayis1?

d1-50 [d51-100 [101-150 151 ve
tzeri
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OTANTIK LiDERLIK OLCEGI
BENIM LIDERIM (YONETICIiM)

Liitfen asagidaki dlciileri kullanarak her ifadenin yoneticinize /amirinize ne 6l¢iide uydugunu
isaretleyiniz (X). (Sorular1 bagh bulundugunuz en yakin yoneticinizi diislinerek yanitlayiniz)

1:Hicbir zaman, 2:Cok seyrek, 3:Ara sira, 4:Sik sik , 5:Her zaman

1. Ne demek istiyorsa onu agikg¢a soyler. 1 2 3
2. Hata yaptiginda kabul eder. 1 2 3
3. Herkesin disiindiiklerini sdylemesini tesvik eder. 1 2 3
4.Insanlara ac1 gergekleri sdyler. 1 2 3
5. Ag¢iga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aynidir. 1 2 3
6. Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarlidir. 1 2 3
7. Kararlarin1 deger yargilarina gore verir. 1 2 3
8.Insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister. 1 2 3
9. Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir. 1 2 3
10.Derinden inandiklarina ters olan goriislerin belirtilmesini israrla ister 1 2 3
11. Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 1 2 | 3
12. Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri dikkatle dinler. 1 2 3
éi%.rBaskalarlyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri besleme arayisi iginde 1 5 3
ur.
14. Yeteneklerinin baskalar: tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. 1 2 | 3
15.0nemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir | 1 2 3
1S.Ozel/§ahsi durumlarimnin insanlart nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli 1 2 3
eder.
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iS PERFORMANS OLCEGI
Asagidaki ciimleler calistiginiz kurumda sergilediginiz performans hakkindaki
goriislerinizi yansitmaktadir. Asagida sunulan her bir ifadenin sizin performansinizi
ne derece yansittigini verilen 6l¢ek iizerinde isaretleyiniz. (X)
1:Hi¢ yansitmuyor, 2:Az yansitiyor, 3:Orta derecede yansitiyor, 4:Biiyiik

Olctide yansitiyor, 5: Tamamen yansitiyor

Calistigim kurumda;

1. Yiksek kalitede is ortaya koymaktayim. 1123 |4]5

2. Isimin esasim olusturan ana gorevlerimi basariyla yerine getirmekteyim. 1,12 |3]4]5

3. Isimi yaparken zamamni verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is planlarina
bagli kalmaktayim

4. Isi basarili bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi, gérevlerimi
yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.

5. Gorevlerimi yerine getirirken sozlii iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

6. GoOrevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

7. Kendi igimin bir par¢asi olmayan igleri de yapmak i¢in goniilli
olmaktayim.

8. Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim. 1,2 |3]4]5

9. Gerektiginde galigma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla igbirligi
icerisinde ¢alismaktayim.

10. Kurum kurallarini ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.

11. Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim. 112 |3|41|5
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HERZBERG MOTiVASYON OLCEGI

Her bir ifadeyi okuyunuz ve sizin i¢in en uygun olan segenegin karsisina ¢arp1 (X)
isareti koyunuz. Lutfen her ifadeye mutlaka tek yanmit veriniz, kesinlikle bos
birakmayiniz.

1:Hi¢c memnun degilim, 2:Memnun degilim, 3:Kismen memnunum,
4:Memnunum, 5: Cok memnunum

1.Isimin ilgilerimi doyurmasi 1123 4]|5
2. Isimin her an yeni bir seyler 6grenme olanagi sunmasi 1123 |4]5
3. Isimin farkli deneyimler edinme firsat1 vermesi 1123 4]|5
4. Yaptigim islerin tekdiize olmamasi 1123 4]|5
5. Isimin yasanumdaki doyum kaynaklarindan biri olmasi 1123 |4]5
6. Isimin basar1 duygusu tattirmasi 1123 |4]|5
7. Isimin yaraticiligimi kullanmama olanak saglamasi 1123 4]|5
8. Isimin anlamli ve degerli olmasi 1123 4]|5
9. Isimin hoslandigim etkinlikleri icermesi 1123|415
10. Isimin sorumluluk almama firsat vermesi 1123|415
11. isimin kendime 6zgii yontemleri kullanabilmeme olanak saglamasi 1123 |4]|5
12. Yaptigim isin yeteneklerimi kullanmama firsat vermesi 1123 |4]5
13.Yaptigim igin yeterliliklerime ve becerilerime uygun olabilmesi 1123 |4]5
14. Is yapilirken herkesin kendi iistiine diisen sorumlulugu yerine getirmesi 1123|415
15. isimde benden beklenenlerin belirgin, agik ve tanimlanmis olmasi 1123|415
16. isyerimde yoneticilerle kolay iletisim kurulabilmesi 1123 |4]5
_17._1$yer_imde alinan kararlarin ve yapilan degisikliklerin zamaninda 11213lals
iletilmesi

18. isyerimde islerin adil olarak dagitilmasi 1123 |4]|5
19.1Isim igin gerekli olan malzeme, arac ve gereglerin adil olarak dagitilmasi 1123|415
20. isimle ilgili olarak alinacak kararlara katilim payimin olmasi 1123 |4]5
21. Is arkadaslarimin ¢alismaya tesvik edici olmas1 11213 |4]5
22. s yerimde hizmet siiresi ve deneyime deger verilmesi 1123 |4]5
23. Ders verdigim ve ¢alistigim ortamlarin fiziksel kosullarinin( sicaklik,

nem, aydinlik, havalandirma, ses) uygun olmasi Lp2 3415
24, 1simin bana, tesvik anlaminda primler saglamasi 1123 |4]|5

Anketimiz tamamlanmistir. Katiliminuiz icin tesekkiir ederiz.
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