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Lider, izleyenleri, astlar1 ve tiyelerini yer aldigi konumdan olmasi gereken
konuma getirebilen, onlara cesaret ve giiven saglayabilen, sorumluluk duygusunu
asilayabilen ve onlar1 harekete gegiren kisidir. Liderlik ise, kigileri belli bir gaye
etrafinda bir araya getirdigi ve bu gayeleri yapabilmek amaciyla kitlelerin sozlii veya
davraniglart yolu ile kontrol edebilecegi, egitim, bilgi ve becerilerinin tamamindan

meydana gelen bir siiregtir.

Kisiler, biiyiik ve farkli degisimlerin yasandigi, kaos, kargasa ve kriz gibi
ortamlarin hiikiim siirdiigii, belirsizligin yaygin oldugu zamanlarda kendilerine yol-
yontem gosterebilecek lider arayigina girmislerdir. Olumsuzluklarin yagsandigi bu gibi

donemlerde aranan liderlik tiiriiniin de karizmatik liderlik oldugu sdylenebilir.

Karizmatik liderler, kitlelerin basinda ve toplumlari etkileme giiciine sahip
olduklar1 i¢in Orgiitsel yapidaki en onemli etkendirler. Giiniimiizde yasanan hizl
degisimlerde, orgiit iiyelerinin motivasyonunun saglanmasinda karizmatik liderlerin
bliytik etkisi bulunmaktadir. Karizmatik liderligin bu ¢calismada ele alinmasinin nedeni
de bu kavramin giiniimiizde oldukg¢a popiiler olmasi ve arastirmalara konu olmasidir.
Liderlik kavraminin isletmelerde, 6zel kurumlarda ve okullarda kullaniliyor olmasi ve

her gecen giin daha 6nemli bir kavram haline geldiginin isaretidir.

Bu calismanin ilk béliimiinde karizmatik liderlik ele alinirken; tanimi, ortaya
cikisi, Ozellikleri, olumlu ve olumsuz yonlerine yer verilmistir. Ayrica karizmatik

liderlik teorileri ayr1 ayr1 islenerek, degerlendirmeleri yapilmistir.



Aragtirmanin ikinci boliimiinde ise motivasyon kavrami, tarihsel gelisimi ve
motivasyonu etkileyen kisisel etkenlerden bahsedilmistir. Bununla birlikte motivasyon

teorileri irdelenerek bir sonraki boliime gegilmistir.

Son olarak, konu ile ilgili durum tespiti gergeklestirmeye odakli tanimlayici bir
arastirmaya yer verilmistir. Calismada iiniversite 0grenci topluluklarinda yer alan
ogrenciler ve liderleri incelenmistir. Universite ve 6grenci topluluklarimin segilmesinin
nedeni daha 6nce bu alanda bir aragtirma gerceklestirilmemis olmasidir. Bu durum ise
bu arastirmanin 6nemi agisindan farkindalik yaratmaktadir. Arastirmaya yonelik
hipotezler test edilerek ¢aligmanin sonuglarina yer verilmistir. Daha sonra arastirmaci

ve uygulayicilara oneriler sunularak arastirma tamamlanmastir.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik Liderlik, Vizyon Belirleme, Cevresel duyarlilik
gdsterme, Sira dis1 Davranislar Sergileme, Kisisel Risk Ustlenme, Uye Ihtiyaglarina

Duyarlilik Gésterme, Motivasyon.



ABSTRACT

THE IMPACT OF CHARISMATIC LEADERSHIP ON STUDENT MOTIVATION
IN UNIVERSITY STUDENT COMMUNITIES: " ASTUDY OF A FOUNDATION
UNIVERSITY "

BOZKIR, Taner
Master Of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Cagatay UNUSAN
September, 2018

The leader is the person who can bring the audience, subordinates and
members into the necessary position from where they are, give them courage and
confidence, pass on the sense of responsibility and act them on. Leadership is a process
that brings people together around a particular purpose and controls masses by verbal
or behavioural acts in order to accomplish this purpose, and compromises the whole

of education, knowledge and skills.

People have searched for a leader who can lead them the ways and methods
when great and different changes are experienced, chaos, turmoil, and crisis are
prevailed, and vagueness is prevalent. It can be said that the leadership style that is
sought in such periods when the negativities are experienced is the charismatic
leadership.

Charismatic leaders are the most important influences on the organizational
structure, as they have the power to influence societies. In today's rapid changes, there
Is a great influence of charismatic leaders in the motivation of the members of the
organization. The reason why the charismatic leadership is dealt with in this study is
that this concept is very popular nowadays and it is the subject of many researches. It
is an indication that the concept of leadership is being used in businesses, private

institutions and schools and has become a more important concept day by day.

In the first part of this study, while charismatic leadership is addressed:;
definition, emergence, characteristics, positive and negative aspects of it is mentioned.

In addition, charismatic leadership theories are discussed separately and evaluated.

Vi



In the second part of the research, the concept of motivation, its historical
development and personal factors affecting the concept of motivation are mentioned.

In addition to this, motivation theories are examined.

Finally, a descriptive research focused on realizing the relevant case-finding
was included. In the research, students and leaders in college student communities
were studied. The reason for the selection of universities and student communities is
that no research has been conducted in this area before. This creates awareness in terms
of the importance of this research. Hypotheses of the research were tested, and the
results were included. The research was completed by presenting suggestions to the

researchers and practitioners.

Keywords: Charismatic Leadership, Expanding Vision, Showing Environmental
Sensitivity, Exceptional Behaviour Display, Personal Risk-Taking, Sensitivity to

Member Needs, Motivation.
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GIRIS

Liderlik, insanlik tarihi boyunca her donemde 6nemli bir kavram olmustur.
Toplumsal hayatin var oldugu her alanda liderlik yer almaktadir. Insanlar, amaglarini
gerceklestirmek ve bu amaclar tlizerinde etkili olabilmek i¢in kendi aralarinda is
boliimii gergeklestirmek zorundadirlar. Siyasal, toplumsal ve ekonomik bunalim
stireclerinde radikal ve biiylik degisim donemlerinde insanlar, yonetecek ve kendileri
adina kararlar alip uygulayabilecek bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bugiine kadar,
liderlik ile ilgili bircok kitap, makale, seminer, kongre, dergi ve yayin arastirmasi
yapilmistir. Liderlik ile ilgili gerceklestirilen biitiin ¢aligmalarda ¢ok farkli liderlik
tanimlar1 ortaya cikarilmistir. Ancak, yapilan tanimlarin 1s1¢inda en iyi ve tek bir

liderlik stilinin olmadig1 gézlemlenmistir.

20. yiizyihn son donemlerinde yonetici ve calisan bireylerin ihtiyaglar
dogrultusunda liderlik alanin da farkli yaklagimlar ortaya ¢ikmustir. Farkli ve yeni
liderlik yaklagimlar1 igerisinde en sik ve en c¢ok konusulan kavramlar arasinda
karizmatik liderlik yer almaktadir (Khatri, Ng, & Lee, 2001, s. 373). Karizmatik
liderlik, bireylere vizyon olusturabilen; baglilik gelistirmeleri acisindan destek olan,
yonetim altinda yer alan ve 6ngorillemeyen sonuglar elde edildiginde ¢6ziim onerileri
sunabilen kisilerdir. Karizmatik liderlik ile ilgili bugiine kadar ¢ok fazla sayida calisma
gergeklestirilmistir. 1980 doneminden dnce yapilan arastirmalarda; karizmatik liderlik
kavrami, daha ¢ok sosyal faaliyetleri, politik liderligi i¢ine almaktadir. Ancak, daha
sonraki yillarda karizmatik liderlik; Orgiitsel davranig, siyaset bilimi, psikoloji,
yonetim, sosyoloji, insan kaynaklar1 ve tarih gibi cesitli bilim dallar tarafindan ele
alinmistir. Karizmatik liderlik bireyleri ortak hedef ve degerlerde fikir birligi elde
etmelerine yardimer olmaktadir. Biitiin bunlar bireylerin motivasyonu elde edilerek
gerceklestirilen bir siireci kapsamaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin ve orgiitlerin
amaclanan hedeflere ulasabilmeleri acisindan bireylerin motivasyonuna &nem

vermeleri gerekmektedir.

Literatiirde, liderlik ve liderligi etkileyen faktdrler arastirmacilar tarafindan
farkli sekillerde incelenmistir. Bu bilgiler neticesinde, gergeklestirilen bu tez

calismasinda karizmatik liderligin alt boyutlarinin motivasyon tzerindeki etkisi



incelenecektir. Bu amag¢ dogrultusunda; birinci boliimde, lider ve liderlik kavrami,
liderlik o6zellikleri ve modelleri konu edilmektedir. Ayrica liderligin giic kaynagi,
liderlik yaklasimlar1 ve teorilerinden bahsedilmektedir. kinci boliimde, karizmatik
liderlik kavrami ve tanimi ayrintili olarak incelenmistir. Bununla birlikte; karizmatik
liderligin ortaya ¢ikis1 ve ozellikleri, karizmatik liderligin olumlu ve olumsuz yanlari
ve karizmatik liderligin teorilerine yer verilmistir. Ugiincii bdliimde; motivasyon
kavrami, tanimi, 6nemi ve yararlari ele alinmis; motivasyonun tarihsel gelisimi, tiirleri,
motivasyonu etkileyen kisisel etkenler ve motivasyon teorileri konu edilmistir.
Dordiincii boliimde, 6ncelikle aragtirmanin metodojisi, arastirmanin konusu amaci ve
Onemi incelenmistir. Daha sonra arastirmanin evreni ve drneklem se¢imi, arastirmanin
veri toplama ydntemi, arastirmanin varsayimlari ve sinirliliklarindan bahsedilmistir.
Besinci boliimde aragtirmanin bulgular1 ve yorumlari incelenirken; son béliimde sonug

ve Onerilere yer verilmistir.



BiRiINCi BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMININ TANIMI VE ONEMIi

Liderlik eski bir kavram olup, ge¢gmisten giinlimiize, 6zellikle 1920’1 yillarin
basindan bugiinlere kadar bilime konu olmus, arastirmacilar ve kuramcilar tarafindan
farkli tanimlar1 yapilmistir. Bununla birlikte, 20. yy’ da liderlik konusunu ele alan
5000°den fazla aragtirma gergeklestirilmis ve bunun 350’sinde lider ve liderlikle ilgili
tanimlar aciklanmistir (Ergetin, 2000, s. 3). Liderlik ile ilgili bircok tanim yapilmasina
ragmen, bilim insanlar tarafindan fikir birligi ile ortaya ¢ikarilmis bir tanim da
belirlenememistir. Son 75 yil icerisinde liderlik ile ilgili bircok makale ve kitap

yazilmis ve liderlik tizerine teoriler sunulmustur. (Bass & Avolio, 1990).

Liderlik, “calisanlarin amag¢ ve gereksinimlerini, maddi ve insani is
olanaklarini, karsi tarafa amaglar: 1s1ginda ve bu amaclart birlikte uygulayacak
sekilde eyleme ¢agiran kisi” olarak agiklanmaktadir (Korkut, 1992, s. 159). Liderlik,
insanlarin topluluk halinde yagamalar1 sonucu bu insanlarin yonetilmesi, bir arada
olmalar1 ihtiyacindan ortaya c¢ikmistir. Bu hem insanlarin yonetilmesi hem de
insanlarin topluluk olusturdugunda topluluk igerisinden birisinin grubu yonlendirmek

istemesinin bir sonucudur (Glueck, 1980, s. 459).

Liderlik, diger insanlari yonlendirmek ve onlara ilham kaynagi olabilmektir.
Bu anlamda orgiit icerisinde herhangi bir problem ile karsilasildiginda o problemin
¢oziilebilmesidir. Orgiit ile ilgili normlari, degerleri ve idealleri galisan bireylerin
kisiliklerinde toplayarak; yeterli, etkili ve dinamik bir 6rgiit olusturmak adina liderlik
kavrami ifade edilebilir. Bu siire¢ boyunca, lider hem kendisini izleyen kisileri yonetir
hem de kendisini izleyen kisiler tarafindan yonetilen bir bireydir (Sakar, 2016, s. 35-
36; Bennis, 2010). Lider ve liderlik, farkli yonleriyle birlikte incelenen ve arastirma
kapsaminda dahil edilen bir konudur. Lider ve liderlik ile ilgili ¢ok farkli konular
birlestirilmistir. Dolayisiyla bu durumda belirsizlik yaratmaktadir (Muchinsky, 1993,
s. 359).



1.1. LIDER VE LIiDERLIiK KAVRAMI

Tirk Dil Kurumu Soézliigiinde lider ise, kurulus ya da partinin st diizey
yonetiminde goérevli bir birey olarak yer almaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2018). Lider,
(Desborough & Ashikamasy, 2002, s. 634) tarafindan izleyicilerin hareketlerini
etkileyen, sosyal etkilesim siirecini yoneten kisilerin lider oldugu soylenebilir. Diger
bir tanimla lider, grubun bagka tiyelerinden zeka, karizma ve yetenek gibi 6zellikler
bakimindan sahip olunan iistiinliiktiir (Fiedler & Joseph, 2005, s. 187). Insanlarin
belirlenen amaglar c¢evresinde toparlanmasi ve bu amaglar1 uygulanabilmesi igin
insanlar1 harekete gecirme yeteneklerinin toplami seklinde tanimlanmaktadir (Erol,
1996). (Firestone, 1996)’a gore liderlik, belirli yetkinlige ulasmis bireylerin,
gerceklestirdikleri faaliyetlerden Gte, Orgiitiin kendini gelistirmesi ve devam
edebilmesi amaciyla yerine getirilecek gorevlerin ve yoneticinin goérevlerinin neler

oldugu bakimindan irdelenmesidir.

Liderlik kavrami ile yapilan tanimlar incelendiginde ¢ok sayida oldugu
gozlemlenmistir. Bununla birlikte bu tamimlarin ¢ogunda ortak bir noktaya sahip
olduklar1 belirlenmistir. Bu da liderin yaptigi faaliyetlerin temelinde yonetimsel is
olgusunun var olmasidir. Bu sebeple liderlik kavraminin tanimi yapilirken 6ncelik
verilmesi gereken nokta yonetimsel igsin ne anlama geldiginin agiklanmasidir.
Yonetimsel isin yapist hakkinda ¢ok fazla sayida ifade ve bununla birlikte belirsizlikler
ortaya c¢ikmaktadir. Yonetimsel isi aciklamak gerekirse; zamanlarini ne sekilde
planladigs, liderlerin ne yaptigi, kimlerle iligki igerisinde olduklari ve buna benzer
konulardan meydana gelmektedir (Torrington, 1987, s. 392).

Liderlik 1ile ilgili literatiir incelendiginde, ¢ok fazla tanimin yer aldig
goriilmektedir. Liderlik kelimesi; Webster Amerikan sozliigiinde “’liderin durumu,
kosullar:”’ ilk kez yer almistir. Bunun yani sira eski Misir Hiyerogliflerinde liderlik
(seshmet) ile ilgili yazilar da tespit edilmistir. Dolayisiyla gegmisten giliniimiize kadar
liderlik konusuyla ilgili insanoglunun ilgilendigi gériilmektedir (S6kmen, 2010, s.
103). En kisa tanim ile liderlik; belirli amaglara ulasmak i¢in baskalarini etkileme
giiciidiir (Gtil, 2003, s. 5). Bir bagka ifadeyle liderlik, liderin yaptig1 faaliyetlerle ilgili
bir siirectir. (Kogel, 2001, s. 570).



Literatiir incelendiginde aragtirmacilar tarafindan liderlik kavrami, C. H.
Cooley sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmek, F. W. Blackmar biitiin grubun
giictiniin kendi gayelerini meydana ¢ikarabilmek, E. L. Munson ¢atismanin en az
olmastyla birlikte giiglii bir isbirligi saglanmasiyla insanlar1 basariya ulastirma becerisi,
N. Copeland insanlar1 duygusal, fiziksel ve zihinsel bicimde etkileyebilme yetenegi,
R. M. Stogdil amaglarin olusturulmasi ve aynt zamanda gerceklestirilmesi gayesiyle
grubu etkileme siireci, R. Dubin yetki kullanarak karar alabilmek ve K. Gallagher ise
biitiin isteklilik ve potansiyel ile amaglara ulasilabilme gayesiyle insanlar etkileme
stireci olarak tanimlamaktadir (Sokmen, 2010, s. 103; Kogel, 2005, s. 583; Zel, 2001,
s. 109-110; Ergetin, 2000, s. 11). Liderlikle ilgili literatiirde yer alan bu tanimlar ele
alindiginda tanimlarda yer alan ortak noktalarin genellikle ayni oldugu goriilmektedir.
Bu sebeple; liderligin olusmasi i¢in bazi unsurlarin bir araya gelmesi gerekmektedir.
Birincisi sahip olduklar1 kisisel beceri, davranis, tavir, karar, kisisel Ozellik ve
talimatlariyla diger kisileri harekete gegirebilen; ikincisi ortak hedef ve amaglarin
gerceklestirilmesi i¢in toplanan izleyiciler toplulugu; ti¢iinciisii ise lider ve liderligin

mesrulugunu ortaya koyan giictiir (Giil, 2003, s. 5; Zel, 2001, s. 91).
1.2. LIDERLIGIN OZELLIiKLERI

Insanoglunu yonetmek ve ydnlendirmek oldukga zor bir istir. Insanlarin
isteklerini ve tercihlerini anlayabilmek ve birbirleri arasindaki iligkileri diizenlemek
icin yetenek ve beceriler gerekmektedir. Bundan otiirii, lider insanlarin istek ve
arzularmi bilerek ekibini yonlendirmek zorundadir. Ayni zamanda lider, bazi
tecriibelere sahip olmakla birlikte giiclii, hizli, problemler karsisinda etkili ¢oziimler
sunabilen, ¢oziimler icin gerekli kosul, kural ve ayrintilar1 diisiinebilen bir yetenege

sahip olmalidir (Gegikli, 2012).

Lider olaylarin 6zgiil duruma uyarlayabilecegi, en zorlayicidan en hosgoriiliiye
kadar degisen miimkiin davraniglarin bir yelpazesini olusturmak ve bunu
uygulayabilmektedir. Bu tiir olas1 davraniglarin genis bir ¢alisma yelpazesine sahip
olan yonetici, ¢alisma ¢evresindeki 6nemli degiskenlerin bilincinde olarak, dikkatli bir

sekilde deneme yapabilir ve geri beslemesini gelistirir (Sakar, 2016, s. 43-44).



Ozellikle is hayatinda gézlemlenen hizli degisimler ile birlikte yonetici kesimin
kurallar1 ortaya ¢ikarmasi ve uygulamasindan 6te lider olmalarini gerekli kilmaktadir.
Yonetici kesimin kurallar1 ortaya koyan ve bu kurallar1 uygulayip uygulamadigin
kontrol eden kisiler olmamalidir. Aksine, yoneticilerin liderlik 6zelliklerine sahip

olmalar1 gerekmektedir (Buldu, 2016).

Amerika Birlesik Devletleri’nde doksan degisik isletme sektoriinde ¢alisan ii¢
yilizden fazla yonetici lizerinde, liderlik 6zellikleri ayrintili olarak arastirilmistir. Bu
arastirmalarda, liderligin etkili olabilmesi adina alt1 farkli 6zellik ortaya ¢ikarilmistir.
Bu alt1 farkli 6zellik; zeka, kendine giiven, kararlilik, basar1 gereksinimi, yonetsel

yetenek ve ustiinliik kullanmadir (Yilmaz H. , 2011, s. 17).

Diger bir ¢caligsmada ise, liderligin ii¢ 6zelliginden bahsedilmistir. Dinlemek ve
algilamak, sorumluluk almak ve karar vermek, diiriistliik ve sayginliktir. Morden
liderligi; 6rnek davraniglarda bulunmak, deger ve kiiltiirle yaratarak bunlar1 birbirine
harmanlamak, insanlar1 gayretlendirip heveslendirmek, giivenli ve haysiyetli bir ortam
ortaya cikarmak ve iyi performanslh kisileri odiillendirmek olarak agiklamaktadir.
Depree’e gore ise, bir lidere ait olmasi gereken bazi Ozellikleri su sekilde
aciklamaktadir. Anlayis, iliskiler arasinda cesaret, diristlik, tutarlilik ve her an
hazirda bulunmaktir (Dogan S. , 2007).

Liderlerin temel 6zellikleri arasinda asagida siralanan faktorler yer almalidir

(Demir Uslu, 2011, s. 424):

v Lider, yenilikler karsisinda daima agiktir.

v Lider, ¢aligkandir ve atilim giicti bulunmaktadir.

v Lider, gerceklestirilecek organizasyonlart basariyla birlikte devam ettiren
kisilige sahiptir.

v Lider, orgiit ¢calisanlarin1 motive edici ortamlar hazirlayabilir.

v Lider, sorgulayici yapisi vardir ve yapilan hatalardan ders ¢ikarirlar.

v Liderlerin iletisim becerileri fazlasiyla gelismistir.

v Lider, zayif ve gii¢lii yonlerini bilen kisilerdir.

v

Lider, takim ruhuna inanir ve elde edilen basarilarin tiim calisanlarin sahip

oldugu felsefesine sahiptir.



1.3. LIDERLIK MODELLERI

1.3.1. Liberal Liderlik

Liberal lider, tam serbesti taniyan lider olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik
tirtinde lider yonetim yetkilerini kendisi kullanmaz. Grup tiyeleri genellikle kendi
hallerine birakilmistir. Aslinda, liberal liderin sahip oldugu bir otoritesi
bulunmaktadir. Liberal liderlikte bir karmasiklik s6z konusudur. Zira lider igin
cevresindeki insanlar1 toparlayip, belirli bir amag¢ c¢ercevesinde yonlendirmek
zorlagsmaktadir. Bunun nedeni ise, ¢alisanlarin kendi mantiklarina gore hareket etmesi
ve kendi disiincelerine gore faaliyet gostermeleridir. Liberal liderlik tiiriinde
bireylerin kendi diisiincelerine gore hareket etmeleri bir karmasanin olusmasina ve

ozellikle kriz donemlerinde grubun dagilmasina sebep olmaktadir (Buldu, 2016).

Liberal liderlik, elindeki sahip oldugu otoriteyi kullanmayan, astlar1 kendi
hallerine birakan ve taninmis kaynaklarla birlikte planlarin hazirlanmasina imkan
saglayan bir liderlik tarzidir. Bu liderlikte; otorite kullanma, karar verme ve
sorumluluk alma gibi faaliyetler bulunmamaktadir. Liberal lider, hedefine ulagsabilmek
icin yapilan eylemde ne kadar aktif olursa o derece etkili olabilmektedir. Bu liderlik,
mesleki uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarmin calismalarinda, isletmelerin
arastirma gelistirme departmanlarinda ¢alisma, yliksek bilgi, beceri ve uzmanliga

sahip kisilerin yenilikg¢i fikirlerini gelistirmelerinde uygulanmaktadir (Uysal, 2012).

(Cetin & Beceren, 2007) liberal liderlik 6zelliklerini, "Liderin, grubu ortak bir
gaye etrafinda toparlama ve belirli hedeflere odaklanmasinda eksik kalmas: asikar bir
durumdur. Bu durumda grup icerisinde anarsi bile ¢ikabilmektedir. Bunun disinda
liberal liderin faydalari séz konusu olursa, her iiyenin kisisel yaraticiliklarini harekete
gecirdigi, kararlarim alimmasinda inisiyatif kullanma gibi bazi anlayislara sahip
olmaktadiriar. Bu liderlik tipine yakin olarak demokratik ve katilimct lider, astlarina
damigarak karar alsa da kriz donemleri harig, orgiit amaglart grubun kararlarina gére
yonlenecektir. Astlarin oncelikle planlama yapmalar: daha sonra karar almalar: ve
son olarak orgiit faaliyetlerine katilmalarina olanak saglamaktadir. Prim veya odiil
anlayigina sahip olan bu tip liderlikte, ¢alisanlara nazik davranislarda bulunulur ve

onlara deger verildigi hissettirir" olarak ifade etmektedirler.



1.3.2. Demokratik ve Katilimer Liderlik

Bu liderlik tarzinda, lider yetki tistiinliiklerini diger kisiler ile paylagsma egilimi
gerceklestirmektedir. Demokratik liderlik, belirlenen amaglarin hem liderler hem de
astlarin katilm gergeklestirmesiyle tespit edilen bir yonetimdir. Amaclarin ve
politikalarin segilmesinde, is boliimlerinin gerceklestirilmesinde ve is emirlerinin
ortaya ¢ikarilmasinda lider her zaman astlarda bulunan bireylerin fikir ve diistinceleri
neticesinde yaklagim gostermektedir. Demokratik liderlikte temelde {i¢ unsur vardir;
demokratik lider astlarini giiglendirir ve onlar1 motive eder, astlarina sorumluluklarini
ve ne yapacaklarini agiklar ve astlara diisiincelerini sdyleyebilmeleri igin tartigma

ortami olusturur (Gastil, 1994).

Katilimei liderlikte ise, merkezi otoritenin varligindan s6z edilemez. Lider ve
ona bagli gruplar sosyal birim olacak sekilde birlikte hareket etmelidirler. Calisan
bireyler gergeklestirdikleri isi etkileyebilecek olaylar hakkinda bilgilendirilmeli ve
ayni zamanda fikirlerini diisiincelerini ifade edebilmeleri ve yeni oneriler sunmalari

icin liderlerince cesaretlendirilmelidir (Cinel, 2008, s. 32).

Katilimer liderlerin de basarili olacaklari ortam sartlar1 olacaktir. Isin ilging
oldugu, mevcut sartlara gore modern bir yapi1 sergiledigi durumlarda katilimei lider
basarili olacaktir. Grup amaglarina ulagmanin iist diizeyde iyelerin istirakine bagl
oldugu durumlarda da katilimcr liderin basarisi yiiksek olacaktir. Katilimer liderlik;
lider ve gruplar arasindaki iligkinin gelisip artmasina yol acar. Ayrica, moral yiikselir
ve isten tatmin duyulmasina katki saglar. Bu gibi faktorlerin lider konumundaki kisiye
daha az bagimli olmaya neden olabilir. Bununla birlikte, iiretkenlikte diisebilir

(Erdogan, 1997, s. 350-351).
1.3.3. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik, liderlik tiirleri arasinda bilinen en eski liderlik tiirtidiir.
Otoriter liderlik, giiclin ve otoritenin alttan degil {ist taraftan alindig: liderlik tipidir.
Bu yonetim tarzinda liderler otoriteyi elinde tutmayi, geleneksel emirlerin ve

hiyerarsik otoritenin uygulanmasini istemektedirler. Dahasi, bu tip liderler,



digerlerinin islerini yonlendirmeye meyillidirler. Baskici kararlar alirlar ve takip

edicilerin tam olarak itaat etmelerini beklerler (Oriicii & Coban, 2017, s. 4).

Otoriter liderlik davranisi, ¢ogunlukla biirokrasinin hakim oldugu ve gelenekgi
yonetim kiltlirintiin stirdiiriildiigii 6rgiitlerde benimsenmektedir. Otoriter liderler,
astlarindan aninda itaat talep ederler ve amaglarin, planlarin, politikalarin
belirlenmesinde is gorenlere s6z hakki tanimazlar (Eren, 2001). Bu liderlik tiiriinde,
kendisine bagli ¢alisanlarin kendisinin arzu ve emirlerine karsi uyum saglamalarini
ister ve problemlerin ¢6ziimiinde kendisinin verecegi kararin, kendisine bagh
tecriibesiz ya da bilgisiz isciler tarafindan gelebilecek Onerilerden iistiin olduguna

inanirlar (Demirtas, 1997, s. 39).

Otoriter liderlik davranisi lizerinde yapilmis bir arastirma sonucunda, bu
liderlik davranisim1 benimseyen yoneticilerin birtakim 6zelliklere sahip oldugu

goriilmustiir (Sakar, 2016, s. 47):

Topluma uyum saglama konusuna 6nem ve deger verme.

Degismez kisilige sahip olma ve yapilan degisiklerden hoslanmama.
Amir ve memur iligkilerine deger ve dnem verme.

Giicii elinde bulunduran kisi ve gruplarina hosgoriisiiz olma.

Azinlik ve yabanci gruplarina hosgoriisiiz olma.

YV V.V V V VY

Geleneklere bagl ve tutucu olma.

Bu 06zelliklerinin yani sira otoriter liderligin en 6nemli sakincasi ise, lider
konumundaki yoneticinin bencil davranmasi ve duygularini dikkate almamasidir. Bu
durum ise, caliganlarin i gOérme motivasyonunu azaltmakta ve psikolojik
tatminsizliklerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Otoriter liderligin bir baska
sakincast ise, grup igerisinde lider haricinde hi¢ kimsenin plan, amag, ¢aligma metotlari
ve program konusunda s6z sahibi olamamasidir. Bu durumda, grup igerisinde
yaraticiligi azaltmaktadir (Eren, 2001, s. 383-384; Goleman, Boyatsiz, & Mckee,
2002).



1.3.4. Hiimanist Liderlik

Himanist liderligin, 6zellikle 19. yy sonrasinda etkili olan ve hiimanizm
felsefesi etkisiyle gelistigi bilinmektedir. Hiimanist liderlik, lider ve astlar1 arasinda
sosyal iligkilerin yer aldig1 ve bunun tizerine odakl1 bir liderlik tiirtidiir. Bu iliskiler
daha c¢ok duygusal a¢idan gozlemlenmektedir. Hiimanist liderler, orgiit icerisindeki
gorevlerden ve hedeflerden ¢ok astlarin duygularima ve diislincelerine deger
vermektedirler. Calisanlarini mutlu etmek ve onlarin aralarinda bir uyum yaratmak
i¢cin ¢alismaktadirlar. Bunlarin yani sira bu liderlik davranisini benimseyen yoneticiler
astlartyla giicli ve duygusal bir bag kurar ve sadakat odakli olarak ydnetim

gerceklestirilir (Goleman, Boyatsiz, & Mckee, 2002).

Hiimanist liderlikte yonetici konumundaki lider babacan (paternalist) tavirlar
sergilemektedir. Bu asamada, lider ¢alisanlara veya ¢evresindeki diger insanlara kars1
asir1 koruyucu bir tutum sergilemektedir. Hiimanist liderlikte duygular ve duygusallik
cok fazla Onem tasimaktadir. Siklikla orta kademelerin de fikirlerinin alindig
hiimanist liderlikte, ¢alisanlar ¢cogunlukla duygusal olarak motive edilirler. Diger
ifadeyle hiimanist liderligin en 6nemli 6zelligi cezalara ¢ok nadiren bagvurulurken

odiillere siklikla bagvurulmasidir (Buldu, 2016, s. 16).
1.3.5. Destekleyici Liderlik

Belki de en eski liderlik tiirii olan otoriter liderlik son dénemlerde yerini farkl
liderlik modellerine birakmaktadir. Bu farkli liderlik modellerinden bir tanesi de
destekleyici liderliktir. Destekleyici liderlikte otoriter liderlikten farkli olarak insanlari
korku yoluyla ve kat1 kurallarla yonetmekten ziyade g¢alisanlarin motivasyonunun
yiikseltilmesi ve onlarin islerinin kolaylastirilmasi esastir. Destekleyici liderlikte lider
acik bir durus gostermektedir. Destekleyici liderlikte degerler 6nemli bir yere sahiptir.
Grup i¢indeki biitiin iiyelerin kendilerini gelistirmeleri ve 6grenmelerine destek olunur.
Destekleyici liderligin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi de grup igerisindeki tiyeleri
olumlu bir sekilde motive etmesidir. Destekleyici liderlikte denetim hatalar1 bulup, bu
hatalar karsisinda ceza vermek yerine bu hatalar hakkinda diizeltici geri doniitler
vermektir. Destekleyici lider grup tiyelerine karsi diiriistliigiinii ve kendisini oldugu

gibi gosterir. Destekleyici lider kendisini grup iiyelerinden {istiin gérmek yerine grup
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tiyeleriyle arasinda olumlu iligkilerin gelismesini destekler. Ayrica destekleyici lider
yaptig1 tiim faaliyetler de agiklama yapar ve neyi neden yaptigini ¢evresindeki insanlar
bilir. Destekleyici liderligi benimseyen bir liderin grup iiyelerine karsi bu sekilde
olumlu tutumlar gelistirmesi sebebiyle iiyelerle lider arasindaki duygusal baglar
giiclenmektedir. Ozellikle elestirilerin yapict ve olumlu bir ydnde yapilmasi
calisanlarin motivasyonunu yiikselten énemli etkenlerden bir tanesidir. Destekleyici
liderlikte ¢alisanlarin motivasyonlar1 yiikselmesine sebep olan bir diger 6nemli durum
da onlarin duygu, diisiince ve beklentilerinin lider tarafindan dikkate alintyor olmasidir

(Okumus, 2013; Buldu, 2016, s. 13-14).
1.3.6. Dogal Liderlik

Dogal liderlikte liderler yoneticiler tarafindan secilmez. Bu liderler dogrudan
grup lyeleri tarafindan belirlenirler. Lider olarak belirlenen kisinin bagka bir kisi
olmasina ragmen sahip oldugu 6zellikler sebebiyle hem grup igerisindeki herhangi bir
kisi hem bu grubun iiyeleri hem de diger grubun iiyeleri tarafindan bir lider olarak
goriilebilir. Dogal liderlerin resmi olarak herhangi bir yetkilerinin olmamasina ragmen
resmi yetkilere sahip liderden daha fazla etkileri bulunmaktadir. Grup iiyeleri bu
liderlerin goriis ve Onerilerini resmi liderlerden daha fazla benimsemektedir. Fakat bu
noktada dikkat edilmesi gereken bir diger 6nemli nokta da dogal liderin ve resmi
liderin Kimi durumlarda ¢atismaya girme olasiliginin bulunmasidir. Béyle durumlarda
hiyerarsi ve yasalar atanmis liderin lehine iken calisanlar dogal liderin goriis ve
onerilerini benimsemektedirler (Okumus, 2013). Ozetlemek gerekirse dogal liderler
secilmezler. Dogal liderler atanmadiklar1 halde grup iyeleri tarafindan lider olarak
benimsenirler. Resmi olarak etkinligi bulunmayan dogal liderler grup igeresinde resmi
liderlerden daha biiylik bir etkiye sahiptirler. Bu liderlerin gruplari etkilemeleri
nedeniyle grup iiyeleri iizerinde 6nemli bir etkileri bulunmaktadir (Yildirirm N. B.,

2012).
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1.5. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Liderligin gii¢ yaklagimlari dort ayr1 kategoride toplanmaktadir. Bu gii¢
kaynaklari; zorlayicr giig, karizmatik giic ve yasal glictiir.

1.5.1. Zorlayic1 Giic¢

Zorlayict glic korkuya dayandirma, odiil giicliniin tam zitt1 olup,
cezalandirmaya dayanmaktadir. Liderin verdigi emirlerin astlar tarafindan dogru bir
sekilde yerine getirilememesi sonucunda lider tarafindan cezalar verilmesi ve kontrol
edilmesini ifade eder. Zorlayici gii¢ kaynagi, korkuya dayalidir ve gruptaki bireyleri
korkutan her sey gii¢ kaynagi ile ortaya ¢ikmis olabilir (Bakan & Biiytikbese, 2010, s.
77).

Liderin izleyicilerini cezalandirmada kullanacagi tiim materyalleri elinde
bulundurmas: ile bir otorite saglamak amaclanir. Zorlayic1 giicliin de diger giic
kaynaklar1 gibi liderde bulunmasi 6zellikle rutin olmayan durumlarda kullanilmasi i¢in
Oonemli bir aragtir. Fakat modern oOrgiitlerde bu yonteme c¢ok sik bagvuruldugu
goriilmemektedir. Liderler olasi sorunlu hallerde daha ¢ok etkileme gii¢lerini veya

olan ikna yeteneklerini kullanmayi tercih ederler (Dikmen, 2012, s. 27).
1.5.2. Karizmatik Gii¢

Karizmatik glic kavrami ismi itibariyle de, grupta yer alan bireyleri
etkileyebilen ve ayni zamanda biiyiileyici bir yapiya sahiptir. Bu sebeple astlar
tizerinde etkinligi ve yetkinligi daha yiiksektir. Bu liderler kararlari1 sadece kendiler
vermektedir ve sozlerinin hepsi emir niteligindedir, sorgulanamaz. Calisan bireyler
arasinda mesafe olmasina karsin liderin emirleri kolay bir sekilde yerine

getirilmektedir (Kiling, 1997, s. 63).

Karizmatik gii¢ kavraminda, lider ve onu takip eden bireyler arasinda olusan
0zel bir bag vardir ve tanimi yapilirken 6zellikle bunun iizerinde durulmaktadir.
Karizmanin gostergesi olarak bu bagin varligindan séz edilmektedir ve karizmanin
ozelligi olarak bir gosterge seklinde algilanmaktadir. Bu bag g6z Oniinde

bulundurularak, bireylerin 6zellikleri de su sekilde siralanmaktadir:
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Grupta yer alan bireyler liderlerinin fikir ve diistincelerine inanirlar.
Liderlerini sorgusuz ve sualsiz onaylarlar.

Liderleriyle kendilerini 6zdeslestirirler.

Grup lyelerinin hedefleri yiiksektir.

Grup iiyeleri basar1 saglayacaklar1 konusunda hem fikirdirler.

N NN R

Grup iiyeleri verilen emirlere karsi liderlerine sevgi beslerler.

Bahsedilen bu nitelikler, orgiitte yerlesecek ve gelistirilecek, bu degisimleri
orgiit igerisinde devamliligini saglayacak liderler o zaman Kkarizmatik lider olma
vasfina sahip olabileceklerdir. Bu ancak, koklii ¢6ziim ve degisimler, kendini adamis,

giicld, enerji dolu ve tutkulu liderler olabilmeleri ile miimkiin olacaktir (Kogel, 2003).

Karizmatik gii¢ kaynag diger giic kaynaklarindan farkli olmakla birlikte
dogrudan liderin kisilik o6zelliklerini yansitmaktadir. Karizmatik giiciin ortaya
¢ikabilmesi i¢in liderin ¢alisanlarin goziinde ¢ekici bir hale gelmesi gerekmektedir.
Liderin ¢aliganlarina kars1 adaletli davranmasi ve onlarin istek ve duygularina karsilik
verebilmesi liderin karizma sahibi olmasina sebep olacaktir. Karizmatik gii¢ liderin
etkili bir lider olmasina sebep olacaktir. Karizmatik giiclin etkin bir bigimde
kullanilmasi ile birlikte ¢aliganlar liderin pesinden gideceklerdir. Lider ¢alisanlar i¢in
iyi bir model olacaktir. Zira karizma ¢alisanlari kendisine ¢ekecektir (Meydan & Polat,
2010, s. 130).

1.5.3. Yasal Gii¢

Yonetici liderlerin yer aldiklari pozisyonlar sebebiyle c¢alisan bireylerin
davraniglarini etkileme giicii, yasal bir giigtiir. Astlar bu yoneticinin emirlerine uymaya
kendilerini mecbur hissederler. Mecburiyetin nedeni ise, sosyal denge ve hiyerarside
bir bireyin giic ve kontrol kaybi yasama korkusudur. Yasal gii¢c aslinda otoriteyi
sembol haline getirmektedir. Burada s6z konusu olan durum, c¢alisan bireylerin

liderlerinin emirlerine uymay1 mecbur hissetmeleridir (Deniz & Colak, 2008, s. 308).

Yasal giiclii lider sahip oldugu pozisyon sayesinde cevresindeki insanlara
emirler verebilmektedir. Yasal gii¢ sayesinde liderde bir otorite giicii bulunmaktadir

ve diger insanlar bu giice boyun egmek durumundadirlar. Ayrica yasal gii¢
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kullanildiginda siklikla ceza da kullanilmalidir. Zira cezanin etkin bir sekilde
kullanilmamas1 durumunda yasal gii¢ etkisini kaybedecektir (Bakan & Biiylikbese,
2010).

Yasal giicin avantaj ve dezavantaji bulunmaktadir. Yasal giiciin 6nemli
avantajlari anlagilir bir gili¢ yapisina sahip olmasi ve ¢ogu zaman etkili olabilmesidir.
Yasal giiciin ciddi dezavantajlari da ¢alisanlarin gii¢ ve kontrol konularinda kendilerini
yetersiz hissetmeleri ve unvanin kaybedilmesi durumunda giiciin de kaybedilmesidir

(Kogmar, 2012).
1.6. LIDERLIK YAKLASIMLARI

1.6.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklagimi liderlik konusunda ilk gelistirilen kuram olarak
bilinmektedir. Liderlere ait cinsiyet, gii¢, goriiniis ve yas gibi fiziksel 6zellikleri; bilgi,
sorumluluk ve beceri gibi diisiince 6zellikleri; sevme, giiven, sevilme ve basari gibi
duygusal 6zellikleri; is birligi yapabilme, disa dontikliiliik, basarili iletisim kurabilme
ve kendini kabul ettirme gibi sosyal 6zellikleri; agik sozliiliikk, samimiyet ve yaraticilik
gibi kisisel ozelliklerdir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2001).

Bu kurama gore, kisiler lider olarak dogarlar, sonradan lider haline gelemezler.
Bazi kisiler dogustan gelen kabiliyet 6zellikleri sonucunda diger kisilerden ayrilirlar.
Bu durumda, liderlik tarzini agiklarken bu tip kisilerin 6zelliklerini kullanmak yerinde
olacaktir. Bu konu ile ilgili gergeklestirilen ¢alismalar neticesinde bazi liderlik
ozellikleri ortaya ¢ikmaktadir. Kisisel 6zellikler yani iistiin olma, uyum saglama, 6z-
giiven gibi, yetenek zeka, baskalarina karsi duyarlilik ve deneyim; fiziksel 6zellikler
yani kilo, boy, goriiniis olarak ifade edilmektedir (Zel, 2001, s. 75). Bir baska
arastirmada (Bowditch & Buono, 1990) tarafindan lider 6zellikleri birinci grup fiziki
goriiniim, agirlik, boy, zeka diizeyi, kilo, bireysel enerji; ikinci grup dis goriiniis,
egitim diizeyi, kendine giliven, hitabet yetenegi, bilgi ve karar-yargilama; iigiincii
grupta ise inisiyatif kullanma, hakim olma, kararli davranis, orijinal diisiinme, istek,

hirs ve uyum saglama seklinde siralanmaktadir.
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M.O 4. yy’ da yasayan Socrates Atina liderlerinde bulunmasi gereken
nitelikleri tanimlayan ilk kisi olmustur. Socrates’in 6grencilerinden Ksenofon tarihteki
ilk yazili eser hazirlayan ilk kisidir. Ksenofon Cyropaedia isimli eserinde ideal bir

liderin 6zellikler su sekilde listelenmektedir (Adair, 2005):

Adalet,

Akalilik,

Iimlilik,
Sogukkanlilik,
Yumusak baglilik,
Insanlik,

Cesaret,

Nezaket,

Sempati,
Yardimseverlik,

Bonkorlik.
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Sanayi Devrimi ile birlikte 6zelikler teorisi arasinda bir bag bulunmaktadir.
Ozellikler teorisi 6zellikle Sanayi Devrim’iyle birlikte ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda
Sanayi Devrim’iyle beraber yonetim kavrami da ifade edilmeye baslanmistir. Bu
donemde yoOnetim; uzmanlasma, is boliimii, hiyerarsi, standartlasma, yontem ve

kurallarin uygulanmaya ge¢mesidir (Giil, 2003, s. 7).

Ozellikler yaklagmmu ile ilgili gergeklestirilen arastirmalarda bazi bireylerin
dogal liderler olabilecegi ve bu liderlerin diger insanlara gore farkli olan beceri ve
fiziksel 6zelliklerinin bulundugu ifade edilmektedir. Bu gaye ile birlikte 1920-1950
yillar1 arasinda bazi psikolojik testlerle liderlerin sahip olabilecegi 6zelliklerin ortaya
¢ikarilmasi i¢in ¢alismalar yapilmistir (Aykanat, 2010, s. 7-8). 1948 yilinda Stodgill
tarafindan yayinlanan ¢alismada lider olacak kisinin tagimasi gereken birtakim
ozellikler siralanmis, ancak bu 6zelliklere sahip olan kisinin lider olmasi i¢in uygun

sartlarin ortaya ¢ikmasi gerekliligi ifade edilmektedir (Erdogan, 1997).
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1.6.2. Davramigsal Yaklasim

Ozellikler yaklagiminda liderlik ile ilgili sorulan sorulara tam olarak cevap
verilmediginden dolay1 arastirmacilar davranigsal yaklagim konusu {izerinde daha ¢ok
durmuslardir. Bu aragtirmalar arasinda 6neme sahip olanlar; liderlik arastirmalari ile
Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi, yonetim tarzi ile Blake Mouton, X
ve Y teorileri ile Douglas Mc Gregor ve sistem modeli ile Likert 6n plana ¢ikmaktadir
(Giil, 2003, s. 9).

Lider, kurumsal amaglarin gézetilmesiyle birlikte grupta yer alan iiyelerin ¢aba
ve emeklerine destek vermeli, onlarin kisisel degerlerine yonelik davranislar
gostermelidir. Davranigsal yaklagim lider ile astlar arasinda karsilikli davranislarina
odaklanmak amaciyla, bireyler arasindaki iliskilerin ilerlemesine ve Kkisilerin

sosyallesmesine imkan saglamaktadir (Y1lmaz & Ceylan, 2011, s. 283).

Davranissal yaklasim teorisinde {i¢ 6nemli fayda bulunmaktadir (Zel, 2001, s.
101):

v Ozellikler yerine davramslarin arastirilmasi hem bigimsel hem de bigimsel
olmayan liderleri ortaya ¢ikarmaktadir.

v Lideri ifade edebilecek etkili ve 6nemli davranis sekilleri ortaya ¢ikarilir ise,
egitim ile birlikte liderlik davraniglar1 bireylere kazandirilir.

v Liderin davranig sekillerine karsilik, grupta yer alan diger bireylerin

davranisglari, lider ile kisiler arasindaki iligkileri yakindan inceleme olanagi saglar.

Davranigsal liderlik teorisi ile ilgili iki 6nemli elestiri tizerine durulmaktadir
(Dilek, 2005, s. 14). Birincisi, bireyin davranislarinin gesitli yontem ve yollarla, diger
bireyler tarafindan 6l¢iilmesiyle, bunlar arasindaki uygunlugun daha sinirli oldugu
bilinmektedir. Bu sebeple, liderlere 6zel faaliyetler ve davraniglar belirlemek oldukg¢a
gii¢ bir hal alacaktir. ikincisi ise liderlik tipleri incelendiginde hangisinin daha etkili
olduguna iligkin bir fikir birligi olugsmamistir. Baz1 calisma sonuglarinda, kisiler
arasindaki iligkilere odaklanmus lider tipinin daha fazla etkin oldugu ifade edilirken,
bazi ¢aligma sonuglarina ise goreve odaklanmig liderligin daha da fazla etkin olacagi

arastirmacilar tarafindan tespit edilmistir. Diger ¢aligmalarda saptanan sonuglarda ise,
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bu iki boyut agisindan irdelendiginde yiiksek puan alan liderin iyi bir lider olacagini
ifade edilmektedir.

1.6.3. Durumsallik Yaklasim

Ozellikler ve davranissal yaklasimlar liderlik ile ilgili yazina énemli katkilar
saglamistir. Fakat gergeklestirilen calismalar liderlik ile ilgili sadece zihinsel, kisisel
ve fiziksel 6zellikleri ortaya koymaktadir. Bu nedenle daha sonra durumsallik teorisi
gelistirilmistir. Bu liderlik yaklagimi bir liderin en iyi davranis ya da 6zelliklerini
secilmesiyle bu davranis ve 6zelliklerin nasil ve hangi durumlar karsisinda basarili
olacag: lizerine incelenmektedir. Bu yaklasimin temel felsefesi, bir liderin hangi
kosullarda basarili olma ihtimali ve uygulanacagi durumlara gore sartlara uyum
saglayabilmesi ile ilgilidir. Bu noktada yonetimde en iyi yonetim tarzi ve tek oldugu
icin gelecekte devam eden davranigsal liderlik yaklasimlarindan farkli yOniini

gosterdigi bilinmektedir (Giil, 2003, s. 10-11).

Durumsallik yaklagimlar: (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 78; Kurtulus, 2004, s.
25-28):

v Fiedler durumsallik teorisini agiklarken her durumda kabul edilebilir bir
liderlik tarzinin olmadigini ifade etmektedir. Liderlik tarzi igerisinde yer alan durum
icin degisiklik gosterecegi kabul edilmektedir.

v Robert House ve Martin Evans’in amag-yol yaklasimini irdelemesinde, liderin
sergiledigi davranislarin etkisinin ¢alisgan bireylerin tatmini, motivasyonu ve
performanslari agisindan agiklanmasidir.

v Vroom ve Yetton’un normatif yaklasimi, lider ve galisan bireyler arasindaki
iliski ya da ortak katilimlarindan meydana gelen lider davraniglari iizerinde
durulmasidir.

Liderligi ifade etmeye calisan bu yaklagima gore, liderin basar1 sansini1 ve
etkinligini belirleyen faktorler su sekilde siralanmaktadir (Anadolu, 2009):

v Gergeklestirilecek amaglarin niteligi,

v Grupta yer alan bireylerin beklenti ve becerileri,

v Organizasyon 0zelliklerinin niteligi,

v Lider ve grupta yer alan bireylerin daha 6nceki deneyimleridir.
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IKINCi BOLUM
KARIZMATIK LIDERLIK

Karizmatik liderlik; orgiitsel davranis, sosyoloji, tarih, psikoloji, insan
kaynaklar1, siyaset bilimi ve yonetim gibi sosyal bilimlerin farkli dallari ile birlikte
arastirilmistir. Karizmatik liderlik kavrami ¢esitli bilim dallar1 tarafindan arastirilmasi
nedeniyle, her bir arastirmacilarin tizerinde ortak fikir birligi yapabilecegi bir tanim
olusturmak zorlasmistir. Karizmatik liderler bir iiyenin deger, ihtiyag, 6zlem ve
kaynaklarini kendi ilgilerinden ortak ilgilere doniistiirtirler. Bu sebeple grup tiyeleri
liderlerinin var olan misyonlarina kendi istekleriyle bagli olmaktadirlar. Grup tiyeleri
liderlerine giiven duyarlar, degerlere fazlasiyla 6nem verirler ve bdylece motivasyon
artis1 gerceklesir. Ayrica bu liderlik 6zelliklerine sahip kisiler, grup iiyelerine ilham
verir, giiven saglar, yol gosterir, gelecege yonelik pozitif diisinmeye ikna eder, bu
tiyelerin hayatlarinda 6nemli olan durumlari gdrmelerini kolaylastirir ve gorev

duygusu asilayabilmektedirler (Oktay & Gil, s. 405).

2.1. KARIZMATIK LIDERLIK KAVRAMI VE TANIMI

Karizmatik liderlik kavramini agiklamadan once, karizma kavraminin liderlik
acisindan ne anlama geldiginin incelenmesi daha uygun olacaktir. Liderlik agisindan
incelendiginde karizma kavrami liderin sahip oldugu 6zelliklerin grubun iyelerini
etkilemesi anlamini ifade etmektedir. Karizma liderin sahip oldugu o6zellikler
sebebiyle diger insanlarin bu 6zelliklerden etkilenmesi ve olumlu bir tavir takinmasidir.
Karizma bu yoniiyle ¢aliganlar1 etkileyen itici bir giictlir. Liderin {istlin yeteneklere
sahip olmasi, 6zgiivenin yiiksek olmasi, insanlari etkileyen bir yetenege sahip olmasi,
inandiginiz gercekler ugruna kendini feda edebilmesi, risk almaktan korkmamasi ve
astin ihtiyaglarina 6nem vermesi onun karizmatik bir lider oldugunu gostermektedir.
Zira karizmatik liderlik 6zellikle kriz anlarinda faydali olmaktadir. Kriz donemlerinde
geleneksel liderlik ve yonetim tarzlarinin bagarisiz olmasi durumunda ortaya ¢ikan ve
cevresini etkileyebilen bir lider karizmatik lider olarak goriilmektedir. Lider sahip
oldugu yetenekler sayesinde kriz donemlerinde insanlar1 etkileyerek olaganiistii bir

bicimde c¢aligmalarim1 ve ¢aba gostermelerini saglamaktadir. Tarihsel olarak
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bakildiginda da karizmatik olarak bilinen liderlerin genellikle kriz donemlerinde

ortaya ¢iktiklar1 goriilmiistiir (Yesilyurt, 2007).

Karizmatik liderlik teorisine gore liderin dogustan gelen olaganiistii 6zelliklere
sahip olduguna inanilarak toplumun en zor anlarinda ortaya ¢ikan bu liderlik tiiriine
gore liderde bulunan essiz gii¢ ve etkileme yetenegi, gruplar1 pesinden siiriikleyerek
giicline gii¢ katar (Isik, 2016). Karizmatik liderligin olaganiistii bir ¢ekim kuvvetinin
bulunduguna inanarak s6z konusu liderligi Allah vergisi bir giic ve psikolojik bir
cekim olarak ifade eder. Boylece karizmatik liderin, takipgilerini giiglii bir sekilde
etkileme yetenegine sahip oldugu, toplum iizerinde etkileri olan, bir zorlamada
bulunmaktan ziyade ikna uyandirdigi, giiven duygusuna, kisilerle kurdugu iligkiye

bagli olarak sekillenen bir kisi oldugu sdylenilebilir (Dogan S. , 2001)

Karizmatik liderligin temelini meydana getiren karizma kavrami, tarihsel
olarak incelendiginde Antik Yunan’da ilk defa hediye anlaminda kullanilmistir. Daha
sonra, Tanr’nin se¢gmis oldugu insanlara atfedilen, sifa verme ve gelecek zamanin
tahmini gibi olaganiistii 6zellikleri ifade eden “hediyeler” yani “karizmata’ kelimesine
adapte edilmistir. Ayrica bu kavram, siradan kisiler yerine olaganiistii ya da ayricalikli
nitelik ve giice sahip olan insanlar i¢in kullanilmigtir. Bu nitelik ve giicii ilahi bir
baslangica sahip oldugu belirtilmektedir. Max Weber ve kilavuz niteligindeki
aragtirmalart ile liderlik alanina girmistir. 1980 yillar1 iginde sistem teorisinin kabul
edilmesiyle beraber orgiitsel alanda da degerlendirilmeye baslanmistir (Conger &
Kanungo, 1994, s. 440; Aslan, 2009, s. 258).

Karizma kavramiin Antik Yunan medeniyetine kadar uzandig1 incelenmistir
ve Antik Yunanca dilinde “ilahi ilham yetenegi (divinely inspired gift)” anlami
tasimaktadir. Hiristiyan dinine mensup kisilerin kutsal kitabi Incil icerisinde birilerine
verilmis bir takim giigleri (gaipten haber verme, ifiiriik¢iilik, kehanet vb.) ifade
etmektedir. Bununla beraber, karizmatik kavramini isletme ve yonetim yazinina ilk
defa girdiren kisinin de Max Weber oldugu belirtilmektedir (Giil, 2003, s. 18).
Karizma ifadesinin oncelikli olarak isletme ve yonetim yazin alaninda incelenmesi,
Biirokrasi Modelini kuran Max Weber tarafindan uygulandig: kabul edilen bir fikirdir

(Arklan, 2006, s. 50). Karizma kurami, kelime anlami ve uygulamasinin zorlugu ve
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ortaya c¢ikan anlagmazliklarin olmasi nedeniyle 1920°1i yilinda ilk kez sistematik bir
bigimde Weber Wirschaft ve Gesellschaft adli ¢alismasinda ele almistir. Bu siireden
sonra sosyal bilimler alaninda siirli bir sekilde kullanilmistir ve kelime anlami

acisindan netligi ortaya ¢ikmistir (Askun, 1971, s. 57).

Max  Weber, karizma kavramini “karizmatik  yetki” anlaminda
degerlendirmistir. Weber yetkiyi, “belli bir grubun, belli bir kaynaktan ¢ikan emirlere
itaat etme ihtimali” bi¢ciminde ifade etmektedir ve geleneksel yetki, karizmatik yetki
ve ussal-yasal yetki olmak tizere tige ayirmaktadir. Biirokratik yapilarin ussal-yasal
tiirtinde otorite yapisina ve fonksiyonel bir statii 6zellestirmesinin ortaya ¢ikarildigi
belirtilmektedir. Weber, bu otoritenin geleneksel statiiye tanindig1 6nderin karizmatik
otoritesine ve derebeylik sistemlerine, olaganiistii ya da tanrisal 6zellikleri nedeniyle
kendisine saygi gosterilmesine dayali sistemlere zit goriislii oldugunu séylemektedir
(Kaya, 1998, s. 32). Karizma terimi, ilk defa Max Weber ile birlikte kullanildigi ve
ortaya ¢iktig1 bilinmektedir. Fakat 1980°li yillara kadar gergeklestirilen arastirmalarda
karizma kavrami sosyal, politik ya da dini liderlik i¢in incelenmistir (Yukl G. , 1994).
Bununla birlikte 1980°1i yillarinin sonlarina dogru esrarli ve mistik ifade olarak
goriilen karizma kavrammin orgiitsel liderlik agisindan incelenmesine yonelik
aragtirmalarin daha da arttig1 goriilmektedir. Karizmanin 6rgiitsel liderlik ile birlikte
ele alinmasinin nedeni ise, 1960’11 yillar sonrasinda isletme yonetim esasina dayanan

sistem yaklagiminin oldugu belirtilmektedir (Cinel, 2008).

2.2. KARIZMATIK LIDERLiIGIN ORTAYA CIKISI

Karizmatik liderlik ile ilgili farkli topluluklarda gesitli bi¢imlerde 6zellikle kriz
ve kaos donemlerinin biiyiik etkisiyle birlikte ortaya c¢iktigr sdylenmektedir.
Karizmatik liderler askeri bir deha, dini bir lider ya da bir sirket yoneticisi statiilerinde
goriilmektedir. Diinya iizerinde Hz. Muhammed, Rahibe Terasa, Atatiirk, Hitler,
Gandhi, Castro, Martin Luther King, Lee lacocco, B. Franklin ve Anita Roddick gibi
dini, sivil hak ve 6zgiirliigii savunan, politik ve yoneticiler ve liderler yer almaktadir.
Siralanan bu liderlerin hepsi, ¢esitli orgiit yapilarinda cesitli yollarla ortaya
cikmiglardir. Fakat hepsi ¢aligsanlari, izleyenleri, vatandaslar1 veya inananlari iizerinde

kendi diigiince ve fikirlerini benimsetip kabul ettirmelerinde ortak basariy1
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saglamuslardir (Giil, 2003, s. 27). Insanlik tarihi incelendiginde karizmatik lider olarak
degerlendiren kisilerin genellikle iilkelerinde zorlu sartlar varken ortaya giktiklari
gorilmistlir. Savaglar, siyasi istikrarsizliklar ve ekonomik kosullar karizmatik
liderlerin ortaya ¢ikmasini kolaylastirmaktadir. Ozellikle de karmasik bir yapiya sahip
olan toplumlar diizenli bir hayata gegebilmek i¢in bir kurtarici arayisina girmektedirler.
Bu tiir durumlarda ortaya ¢ikan ve iimit vadeden bir lider toplumda bir¢ok seyi
degistirebilmektedir. Bu degisikliklerin basinda da s6z konusu karizmatik liderin
topluma timit vaat edebilmesi gerekmektedir. Kendilerini zayif ve gii¢sliz hisseden
toplumlar ve insanlar baglanabilecek liderler bulduklarinda bunlara karsi {istlin bir
sadakat duygusu gelistirirler ve alinan kararlara karsi koymazlar (Aykanat, 2010;
Baltas, 2000).

Max Weber, karizmatik liderlerin nasil ortaya ¢iktig ile ilgili diisiincelerini su
sekilde ifade etmektedir. Cogunlukla en buhranli siire¢lerin karizmatik liderlerin
olusmasi i¢in olanak saglamaktadir. Bunun nedeni ise, toplumda kriz dénemlerinde
yasalar ve gelenekler hiikkmiinii kaybetmekte ve buhran ve kaos olusmaktadir. Bu
noktada insanlar problemlerin kokiinden ¢oziimlenmesi igin niteliklere sahip liderlere
ihtiya¢ duyarlar (Kaya, 1998, s. 34).

Karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasina sebep olan bazi kosullar ve unsurlar yer

almaktadir. Bu kosullar ve unsurlar su sekilde siralanmaktadir (Giil, 2003, s. 28):

<> Degisimin zorunlu hale gelmesi veya mevcut durum igerisinde buhran, kaos,
kriz ve belirsizlik gibi kosullarin bulunmasidir. Weber ve Bayer’in karizmanin sik
goriilmeyen bir durum oldugunu ifade etmektedirler ve ortaya c¢ikmasindaki asil
sebebin olaganiistii ya da kriz liderlere ihtiya¢c duyuldugunu ifade etmektedirler.
Bunun aksine; House, Bass, Shamir ve Howell’in kaosun karizma liderinin ortaya
¢ikmasini daha da kolaylastiran bir faktér oldugunu, bununla birlikte bu faktoriin
olmazsa olmaz nitelikte olmadigini da belirtmislerdir.

<> Grup iiyelerinin rol ve gérevlerinin diisiingiisel ile bagdaslastirilmis olmasi.

<> Mevcut sartlar igerisinde tatminsizlik duygusunun daha fazla yasanmasi.

> Mevcut olmayan bir problemin yapmacik olarak meydana ¢ikmis olmasi.

X Geleneksel yontem ve yollarin degerini kaybetmis veya gozden diismesi.
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<> Grup liyelerinin deger ve kimliklerinin karizmatik lider vizyonu ve misyonu ile
uyum saglamasi.

X Orgiitte daha fazla kisinin pismanlik, yetersizlik, sucluluk, korku, diismanlik
ve duygularini yagamas.

Buna gore bir toplum, birtakim kaoslar yasamasi ve bu bunalimli siiregcten
kurtulmak i¢in gii¢lii ve stiriikleyici bir lidere ihtiya¢ duymasiyla karizmatik liderin
ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamis olur. Karizmatik lider, toplumun i¢inde bulunmus
oldugu korkuyu, 6zgiiven eksikligini ve bir¢ok yapisal sorunlarini artik ise yaramayan
norm ve kurallarin1 bir kenara birakarak risk almaya baglar. Boylece takipgilerine

ideolojik bir gorev yiikleyerek onlart kendi g¢evresinde birlesmesini ve kendi

vizyonuna uyumlu olmasini saglar (Isik, 2016, s. 33).
2.3. KARIZMATIK LIDERLIK OZELLIKLERI

Karizmatik bir liderin 6zellikleri genel olarak ¢evresindeki insanlarin ona bakis
acilarina gore sekillenebilmektedir. Genellikle karizmatik liderin diger insanlardan
farkli oldugu ve degisik durumlarda diger insanlardan farkli davrandig
disiiniilmektedir. Karizmatik liderlikte kisilik 6zelliklerinin, davranigsal 6zelliklerine
etkisi bulunmaktadir. Ayn1 zamanda ortaya ¢iktigi donemin sartlarin etkisi de vardir.
Karizmatik liderin en bilinen 6zellikleri arasinda ¢evresini etkileyebilmek ve motive
edebilmektir. Sahip oldugu idealler ¢evresindeki insanlarin ona baglanmasini ve onu

takip etmesini saglamaktadir.

Karizmatik lider biliylik ¢ogunlukla kahraman olarak goriilmektedir. Zira
kahraman olarak goriilmesi 6zellikle kriz donemlerinde ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Insanlar kriz ddnemlerinde ve kaos donemlerinde kahramanlarin
kendilerini kurtaracaklarini inanirlar. Karmasanin hakim oldugu dénemlerde ortaya
¢ikan karizmatik bir lider insanlari tetikleyerek i¢inde bulunan iimitsizlik duygusundan
kurtulmalarini saglar. Zaten karizmatik liderler normalden farkli diistiniirler. Olaylar
ve siirecler lizerinde odaklanirlar. Karizmatik liderin bir diger 6nemli 6zelligi de 1yi
bir 6grenci olmasidir. Karizmatik lider her zaman diger insanlarla iyi bir iletisim
icerisinde olmal1 ve onlardan yeni bir seyi 6grenebilmektedir. Karizmatik lider duygu

ve diisiincelerini ¢cevresindeki insanlara aktarirken basarili olabilmek i¢in onlar1 1yi bir

22



sekilde tanimali ve ne istediklerini bilerek duygu ve diisiincelerini onlara
aktarabilmelidir. Karizmatik liderin sahip olmasi gereken en 6nemli &zelliklerden bir

digeri de iyi bir bilgi birikimine sahip olmasi gerekliligidir (Kantos, 2011).

Karizmatik liderler sorunlar1 ¢6zmek i¢in enerji ve heyecana sahiptirler. Sahip
olduklar1 enerji ve heyecan1 diger insanlara da aktararak herkesin kendileri gibi azimli
bir sekilde calismasini saglamaktadirlar. Bu tiir durumlarda calisan bireyler
basarilarin1 kendilerine degil kendilerini motive eden lidere baglarlar. Karizmatik
liderler birlikte calistiklar1 kisiler igin iyi bir 6rnektirler. Bu tiir kisiler onlarda giiven

duygularini olustururlar (Keklik, 2010).

Dahl’a gore karizmatik liderin sahip oldugu 6zellikler magrur olmak, ilham
verici olmak, cesur olmak, buyurucu olmak, muzaffer olmak, neseli olmak, mutlu
olmak ve sorumlu olmaktir. Bu 6zelliklerin yani sira karizmatik liderlerin bagka bir
belirgin 6zellikleri sayesinde ilerde meydana gelebilecek degisimleri ve gelisimleri
tahmin edebilirler ve bunlara hazirlikli olmak i¢in gerekli tedbirleri alabilirler (Seymen,
2005).

Allan ve Bryman ise karizmatik liderin 6zelliklerini su sekilde siralamiglardir

(Yilmaz H. , 2011):

. Olaganiistii yeteneklere sahip bir kisidir.

. Yeteneklerinde stireklilik ve etkileyicilik vardir.

o Kriz durumlarinda kolayca radikal ¢oziimler tiretebilirler.

o Takipgiler, lideri olagantistii 6zellikleri olan kisi olarak goriirler.

2.3.1. Vizyon Belirleme

Vizyon ifadesi karizmatik liderlik agisindan irdelendiginde ¢esitli sekillerde
tanimlamalarin yapildig1 goriilmektedir. Ik kez vizyon kavramini1 Conger ve Kanungo
kullanmislardir. Karizmatik liderlik yaklasiminda vizyon ifadesi merkezi konumda
goriilmektedir ve neredeyse c¢alismalarda vizyoner teorileri olarak algilanmaktadir.
Conger ve Kanungo’a gore vizyon, Oncelikle gelecekle alakali emirler sunma,

tavsiyelerde bulunma ve riskleri alabilme seklinde ifade edilmektedir. Bununla birlikte
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grup iyelerinin motivasyonlarin1 artirici ve gelecekle alakali amaglar seti olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica 6zdeslesme duygusunun belirlenmesi i¢in vizyonun énemli
oldugu belirtilmektedir. Son olarak vizyon, grup iiyelerinin faaliyet ve amaglarinin
ortak hedef odaklanmalarina ve koordineli bir bigimde o6rgiit plan1 olarak ifade
edilmistir. Conger 6zellikle vizyonun basit olmast mevcut olayla miicadelesi, ideal
amagclar1 tanimlamasi, grup iyelerinin kisisel beklentilerine odaklanilmasi ve risk

0gesini icermesi gerektigini belirtmistir (Giil & Col, 2003, s. 166).
2.3.2. Uye Ihtiyaclarina Duyarhlik Gosterme

Iletisim becerisi ve insan iliskileri karizmatik liderlik i¢in ¢ok 6nemli iKi
ozelligi olusturmaktadir. Uye ihtiyaclarina duyarlilik gdsteren liderin vizyonunu grup
tiyelerine zorlayici ve ¢ok agik bir bigimde sunarak motivasyonlarini artirmasi
gerekmektedir. Bu o6zellik liderler i¢in 6nem arz etmektedir. Bu liderlerin grup
tiyelerinin ihtiyaclarina duyarlilik gostermeleri grup tyelerinin de bu liderleri takip
etme olasiligini artirmaktadir. Liderlerin bu 6zelligi de izleyenlerin hedef, ihtiyag,
duygularina duyarhilik, deger, kisilik ve tercihlerine saygi duymay: kapsamaktadir.
Ayn1 zamanda liderlerin tiye ihtiyaclarina duyarlilik gostermeleri ile orgiitsel baglilik
arasinda acik bir iligkinin varligindan s6z edilebilir. Bu durum liderligin bir boyutu
seklinde irdelenmistir. Calisan bireyler kendi ihtiya¢ ve isteklerine liderinin ilgi
duydugu, duyarlilik gosterdigini goriir veya hisseder ise liderine karsi daha fazla
baghilik gosterecektir. Bunlar disinda liderler {iyelerinin ihtiyaclarma duyarlilik
gosterirken ayn1 zamanda grup iiyelerinin sosyal yeteneklerinin de gelistirilmesini

destekler (Giil & Cal, 2003, s. 166-167).
2.3.3. Cevresel duyarhlik gosterme

Karizmatik liderlerin ¢ogu sosyal g¢evre i¢inde duyarlilik gostermektedirler.
Liderlik celigkiler ve cevresel akimlardaki degisimlerin anlasilmasi igin ihtiyag

duyulmaktadir. Bu gelecekle alakali krizlerin ¢6ziimlenmesini saglamaktadir.

Karizmatik liderlik i¢ ve dis ¢evresel sartlarin sebep olacag firsat ve tehditleri
daha onceden tespit edilmesi bir diger ifadeyle, SWOT analizinin yapilabilmesine
ihtiya¢ duyulmaktadir (Giil & Col, 2003, s. 112).
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2.3.4. Sira dis1 Davramslar Sergileme

Karizmatik liderlerin niteliklerinden bir digeri, siwra disi davranglar
sergilemektir. Sira dis1 davraniglarin ahlaka, yasalara ve kurallara aykir1 davranislar
oldugu anlamini tasimamaktadir. Fakat teamiil olarak ifade edilecek, o giine kadar
kabul edilmis olan kaliplarin disinda davraniglar sergilemeyi tanimlamaktadir. Bu
ozellik, 6rgiit amacina ulagabilmesi i¢in alisilagelmis davraniglardan farkli davraniglar
sergileme, farkli yollar deneme ve grup iiyelerini sasirtan kendine 6zgii davraniglar
gosterme seklinde meydana gelmektedir (Baltas, 2000, s. 136-137). Conger ve
Kanungo’ya gore karizma, vizyona geleneksel olmayan yollar ile ulasmaya gayret
gosteren liderlere yoneltmistir. Farkli bir ifade ile liderin hedef ve amaglara
ulasmasinda kullandigr yontem ve yollarin, kendisinin grup iyeleri goziinde
olaganiistii goriilmesini saglayacak sekilde geleneksel yollardan fakli olmasi

gerekmektedir (Gl & Col, 2003, s. 167).
2.3.5. Kisisel Risk Ustlenebilme

Karizmatik liderlerin diger bir 6zelligi, bagh oldugu orgiitiin ya da liderlik
ettigi grup tyeleri i¢in aldiklar kisisel risklerdir. Kisisel risk iistlenebilme 6zelligi,
orgiitlin istedigi amaglara ulasabilmesinde 6nemli derecede Kisisel fedakarliklarda
bulunmak, kisisel risk iceren davraniglar gostermek ve oOrgiitiin iyiligi icin yiiksek
hedeflere razi olmak ve maliyetlere katlanilabilmeyi goze almak olarak ifade
edilmektedir (Baltas, 2000, s. 137).

2.4. KARIZMATIK LIDERLIGIN OLUMLU VE OLUMSUZ YANLARI

Karizmatik liderligin cogunlukla kaos, bunalim ve kriz gibi sartlar sonucunda
olusmasiyla, karizmatik lidere ihtiyag duymanin bir olumsuzluk simgesi oldugu
fikrine iletmektedir. Bu nokta iizerine disiiniildiigiinde, tarih igerisinde yer almis
karizmatik liderler irdelendiginde énemli iki noktanin yer aldig: bilinmektedir. ilki
Mustafa Kemal, Hitler, Gandhi ve M. Luther gibi biiyiik ve karizmatik liderlerinin
liderlik yaptiklar iilkelerde olumsuz sartlarin varligindan s6z edilebilir. ikinci olarak
karizma ve demokrasi arasindaki iliski incelendiginde genellikle z1t yonlii bir iligkinin

oldugu ifade edilebilir. Diger bir ifade ile demokrasinin yer aldig1, diizen ve istikrarin
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bulundugu kurum ve iilkelerde karizmatik liderlerin ¢ok fazla olmamasina ragmen,
demokrasinin gelenek ve anlayis olarak bulunmadigi, karmasa ve diizensizligin yer
aldig1 toplum ve {llkelerde karizmatik liderlerin daha ¢ok sayida ortaya c¢iktiklari
goriilmiistiir. Karizmatik lider olarak ifade edilen liderlere bakildiginda kiminin kurum
ve toplumlaria kars1 refah ve gelisimi getirirken, kiminin de kurum ve toplumlarini
negatif sonuglara yol acabilecek durumlara getirmektedir. Bu durumda karizmatik
liderligin olumlu ve olumsuz olmak tizere iki farkli sekilde ifade etmek miimkiindiir

(Cinel, 2008, s. 40-41; Kiling, 1997, s. 101-102).

Gegmis incelendiginde karizmatik liderlerin olumlu olmasina karsin olumsuz
karizmatik liderlere 6rnek vermenin de bir o kadar kolay oldugu bilinmektedir.
Karizmatik lider kavramimni olumlu ve olumsuz nitelikleri almalarinda bu karizma
kavramina sahip olduktan sonraki tavir ve yaklasimlaridir. Topluluk iizerinde
karizmanin saglanmasiyla birlikte itaat ve baglilik elde edilmektedir. Daha sonra
saglanan davranis ve egilimler karizmatik lidere olumlu ve olumsuz sifatlar

verilmesinde 6nemli kriterler ortaya ¢ikmaktadir (Cinel, 2008, s. 42).

Grup tyeleri tarafindan olumlu ve olumsuz farkinin neye ve kime gore
yapilacagi 6nemli bir kistastir. Bu farkin belirlenmesinde oncelikli kriter liderin grup
tiyelerini, karizmatik liderin yonlendirmesi ve etkilemesiyle birlikte bir kazang
saglaniyor mu yoksa kaybediliyor mu? Bu yaklasima gore siniflandirilma
yapilmasinin en dnemli kisiti, degerlendirmeyi gerceklestirecek olan bireyin deger ve
inanclarina fazlasiyla bagli olarak degisebilmesidir. Bu liderlerin izleyiciler lizerinde
yarar m1 zarar m1 saglayacaklar1 konusunda ortak fikir saglanamamaktadir (Saddam
Hiiseyin, Ayetullah Humeyni, Gorbagov ve Mao Tse-Tung gibi liderlerin bazilari
olumlu bazilar da olumsuz kisiler olarak ornek verilebilir). Liderlerin olumlu ve
olumsuz sifatlar1 alabilmelerindeki diger bir dnciil ise, birinci gorevlerinin oncelikle
kendi ihtiyaclarini g6z 6niine almak mi1 aksine izleyicilerin ihtiyaglarini dikkate almak

mi sorusudur (Kiling, 1997).

Olumlu ve olumsuz karizmatik liderler arasindaki en 6nemli fark, bireysel giice
odaklanmak yerine, sosyallestirilmis giice odaklanilmasidir. Olumlu karizmatik

liderligin 6zellikleri su sekilde siniflandirilmaktadir:
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. Liderler kendilerine sadakatten Ote, Orgiit icin sadakati kisilere islemeye
calismaktadirlar.

o Grup iiyelerini etkilemek icin kisisel 6zdeslesmeden oOte, sosyal icsellestirme
ve toplu 0z fayda vermeye onem verirler.

o Liderler otoriteyi onemli derecede delege etmektedirler. Grup {iyelerinin
diistince ve fikirlerinden faydalanmaya 6zen gosterirler.

o Olumlu 6zellige sahip karizmatik liderler amag ve hedeflere ulagilacak yol ve
yontemler i¢in gerekli bilgileri liyelerine agiklayarak, onlarla ile birlikte ortak bir
sekilde hareket etmektedirler.

. Bu liderler, iiyelerini karar ve fikirlere katilmasi i¢in cesaretlendirirler ve tesvik
ederler (Buldu, 2016; Kiling, 1997).

Bu noktada karizmatik liderligin bazi olumsuz yoénlerinin bulundugunu da
kabul etmek gerekmektedir. Karizmatik liderlerin olumsuz yanlarinin en 6nemli
dayanagi g¢evresindeki insanlarin karizmatik olarak gordiikleri lidere kosulsuz bir
sekilde boyun egmeleridir. Bu durum karizmatik liderlerin bazi yanlis davranislar
sergilemelerine neden olacaktir. Ornegin karizmatik liderler sorgulanmadiklari igin
bazen ¢ok yanlis kararlar alabilmekte ya da kisisel ¢ikarlar edinebilmektedirler. Yakin
tarih incelendiginde Adolf Hitler gibi karizmatik olarak goriilen liderlerin yanlis
davraniglarinin  yikict sonuglar1 oldugu goriilmektedir. Bu ve benzeri ornekler
karizmatik liderligin bir noktada sorgulanmasi gerektigini gostermektedir. Zira
karizmatik liderler yakin c¢evrelerini ¢ok ciddi big¢imde etkiledikleri i¢in yanlis
kararlar1 ¢evrelerine dogru bir kararmis gibi benimsetebilmektedirler. Diger bir ifade
ile karizmatik liderler kriz donemlerinde ortaya ¢ikip ciddi basarilar elde ederken ciddi
yikimlara da sebep olabilmektedirler. Ozellikle beklenmeyen sonuglar ortaya

ciktiginda biitiin iimitler sénmektedir (ipek, 2012).

Kiling’n ifade ettigi olumsuz sifatlara sahip karizmatik liderler su sekildedir

(Kiling, 1997):

v Olumsuz karizmatik liderler istenilen hedef ve ideallerden ¢ok, kendileri igin
sadakat gostermeye daha fazla 6nem gosterirler.
v Olumsuz karizmatik liderler, tiyelerini etkilemek i¢in deger ve vizyonlar i¢in

bireysel 6zdeslesmeye yogunluk gosterirler.

27



v Olumsuz karizmatik liderler, ideolojik ¢ekiciligi kendi giigleri igin kullanirlar
ve bunun 6tesinde ideoloji goz ardi edilir veya liderin kisisel amaglarina hizmet edecek
bicimde kullanilmaya baslanir.

v Olumsuz karizmatik liderler, Kisisel giiglerine dayali olarak, izleyicilerini
kendilerine bagimli olmasini ve ayn1 zamanda zay1f olmalarini, onlar1 baski, hiikim
ve emirlerinin altinda olmalarini isterler.

v Olumsuz karizmatik liderler, énem arz eden kararlarin tamamim kendileri
alirlar ve bu kararlar da genellikle tiyelerinin mutluluk ve refahindan 6te, kendilerini
yiiceltmek ve korumaktir.

v Olumsuz karizmatik liderler, bilgileri iiyelerine kisitlhi ve smirl bir sekilde
aktarirlar.

v Olumsuz karizmatik liderler, tiyelerini kontrol altinda tutmak ya da eyleme
gecirmek icin ceza ve 0diil gibi araglart kullanirlar.

v Olumsuz karizmatik liderlerin hemen hemen hepsi fazlasiyla narsis olurlar ve

kendilerinin tiyeleri igin bir liituf olduguna inanirlar.
2.5. KARIZMATIK LIDERLIK TEORILERI

Son zamanlarda liderlik ile ilgili gerceklestirilen ¢aligmalar incelendiginde
karizmatik liderlik iizerinde duruldugu goriilmektedir. Karizmatik liderlik yaklagimina
gore, karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip kisisel becerileri neticesinde bireyleri
etkilemektedir. Bu ozelliklere sahip kisilerin iktidar giidiileri yiiksek olduklari igin
lider olma giidiileri de daha fazla olmaktadir. Bireylere 6rnek olma, imaj saglama,

bireylerin motivasyonlarini arttirma ve giiven saglama gibi 6zelliklere sahiptirler.

Karizma Weber tarafindan bugiine kadar liderlik kavrami ile alakali ¢ok fazla
calisma gergeklestirilmistir. Fakat 1980°li donem igerisinde gergeklestirilen
arastirmalarin genelinde karizma olgusu; dini liderlik, sosyal ve politik etkilemelerini
aciklamaktadir. Bununla beraber 1980’11 yillar sonrasinda esrarli ve mistik bir kavram

olarak ele alinmaktadir (Demir, Yilmaz, & Cevirgen, 2010).

Psikoloji, tarih, sosyoloji ve yonetim gibi bir¢cok bilim dali tarafindan islenen
karizmatik liderlik kavramu igin tek bir tanim yapilabilmesi miimkiin olmadig:1 daha

onceki kisimlarda agiklanmistir. Max Weber ile birlikte farkli sekillerde tarif
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edilmesiyle birlikte bu kavram hakkinda arastirmanin bu bdliimiinde karizmatik

liderlik ile ilgili yaklasimlar incelenecektir.
2.5.1. Max Weber ve Karizmatik Otorite

Karizma, liderin davranis ve 6zelliklerini astlar tarafindan algilanma siireciyle
birlikte meydana gelir. Karizmanin modern kullanim: 20. yy baslarinda Alman
sosyolog Max Weber’e kadar uzanmaktadir. Weber, farkli toplumlarda otoritenin nasil
mesrulastirildigi ile ilgilenmektedir. Weber, karizmayi astlarin algilamalarina dayanan
ve birtakim istisnai durumlarin bulundugu etkileme sekli olarak ifade etmektedir (Yukl
G. A., 1989). Weber’e gore karizma, sosyal bir kriz esnasinda lider krize bir ¢6ziimle
ortaya ¢iktiginda ve insanlar1 da kendi fikrine ortak ettiginde meydana gelmektedir
(Dogan M. , 2014).

Weber’e gore karizmatik otorite ise, mesrulugunu herhangi bir pozisyondan
degil, liderin Oykiiniilen karakterinden alir. Karizma, normal bireyler goriilmeyen bir
ozellik olup ilahi koklerden gelen olaganiistii insanlarda goriilen bir unsurdur (Celik,
2011). Dolayisiyla Weber karizmayi, giiven sifatinin var oldugu, en iyi yeteneklere
sahip ve diger insanlar1 etkileyebilme giicline sahip kisilik 6zelliklerinin yani sira
topluma kendini adayan, akilci, coskulu, psikolojik anlamda iyi olabilen, takipgilerine

hissettigi heyecani aktarabilen kisilerdir (Capgioglu, Sahin, & Erdogruca, 2010).

Weber’e gore karizmatik liderlik, sosyal bir kriz esnasinda ortaya ¢ikmakta ve
liderin krizi ¢Ozerek insanlar1 etrafinda Dbirlestirmesiyle ger¢gek amacini
gerceklestirmektedir. Gergeklestirilebilir birka¢ hedef deneyiminden sonra liderin sira
dis1 oldugunu diistinen takipgileri, bu liderin olagantistii 6zelliklerine hayran olurlar.
Iste "karizma" terimini bu tip liderler i¢in kullanan Weber’e gore peygamberler, askeri

ve siyasi onderler karizmatik liderlerin ilk 6rneklerindendir (Isik, 2016, s. 35).

Karizmatik kavraminin isletme ve yonetim yazinsal alana 1947 yilinda ilk defa
girdiren kisi olarak Weber, karizma kavramina farkli bir anlam katarak karizmatik
yetki, geleneksel yetki ve ussal-yasal yetki olmak tizere ii¢ farkli yetki tiirtinden sz
etmektedir. Weber’a gore bu ti¢ yetki asagidaki gibi agiklanmaktadir (Isik, 2016, s. 34-
35).
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o Karizmatik Yetki: Olaganiistii kisiligin meydana getirdigi giiclii bir yetki
giiclinii ifade etmektedir. Bir bireye duyulan mutlak baglilik, o kisinin kutsal statiisiine
giivence ve inang, baska niteliklerine ya da kahramanligima dayanan kabullenme
olarak belirtilmektedir.

o Geleneksel Yetki: Gegmis otoriteyi temsil etmektedir, eski gelenek-gérenekleri
korumanin siirdiiriilmesi neticesinde bu eylemin kutsallagtirilmasidir. Ayn1 zamanda
eski kralliklar ve feodalitelerde goriilmektedir.

o Ussal-Yasal Yetki: Rasyonel kurallara veya yasalarin gegerliligine dayanan,
gorevsel bir yetkiye inanmaya bagli bir giictlir. Fransa devriminden sonra ortaya ¢ikan

bu gii¢, hukuk esasina bagli devletlerde goriilmektedir.
2.5.2. House ve Karizmatik Liderlik

Weber’in karizmatik liderlik yaklasimini psikolojik agidan gelistirip inceleyen
House, bu teoride karizmatik liderlik 6zelliklerini, durumsal etkenleri ve davranissal
yonelimleri incelemistir. Bu teoriyi Amerika Birlesik Devletleri bagkanlar1 tizerinde
test etmistir (Giil, 2003). Karizmay1 6rgiit agisindan inceleyen ve dnemli arastirmalari
bulunan House 1977°de Karizmatik Liderlik Kuraminmi gelistirmistir. House
arastirmasinda karizmatik liderligi mistik veya folklorik olarak islemesinden 6te, bu
liderlerin tipleri (karakteristik) ile ilgili, davranigsal durumlar1 hakkinda ve durumsal
etkenler hakkinda test edilebilecek hipotezlerden meydana gelmektedir. Bu kuram bir
calisma ile desteklenmemis olsa bile, bazi hipotezlerin degerli karizmatik liderler
olarak algilanan Churchill, Martin Luther, Mahatma Gandhi ve Winston gibi kisiler
bakimindan incelenmesi karizmatik liderligin daha iyi bir ifade ile agiklanmasi ve 151k

tutmasina katki saglamistir (Miner, 1988).

House’a gore karizmatik liderligin ii¢ temel kisisel tip (karakteristik) ile

aciklanabilmesinin miimkiin oldugunu belirtmektedir (Kiling, 1997):

o Yiiksek ve iyi bir 6zgiliveni bulunmasi,
o Yiiksek etkileme giicii ve baskin olma ihtiyaci,
o Kendine ait inanglarin ahlaki agidan dogru oldugunu hissettirmesidir.
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Karizmatik lider olan bir kisinin diger kisileri etkileme siirecinde daha ileri
seviyede gilice sahip oldugunu ve giicii kullanarak iyi bir ikna kabiliyetleri
bulundugunu ifade eden House, teorisinin beklenilenlerin &tesinde performans
varsayimi yaparak takipgilerin bu alanda harekete gecirilmesi tizerine konsantrasyon
saglamaktadir. Karizmatik liderin ne sekilde davranis sergiledigi, diger insanlardan
farkliliklar1 ve bundan ziyade hangi baglamda meydana ¢iktig1 gibi sorulara cevap
arayan House’un teorisine gore karizmatik bir liderde {i¢ tiir 6zellik bulunmaktadir.

Bunlar giiven, hakimiyet ve kendi inanglarina bagliliktir (Zel, 2001, s. 150-152).
2.5.3. Conger-Kanungo ve Karizmaya Atif Teorisi

Karizma konusunda en ayrintili analizlerden birisi de McGill Universitesi’nden
Jay Conger ve Rabindra Kanungo tarafindan gergeklestirilmistir. Bu teoriyi
aciklamadan 6nce Conger ve Kanungo’nun teori icerisinde sik¢a bahsettigi vizyon
kavraminin anlamini belirtmek gerekir. Cilinkii vizyon kavrami, asagida goriilecegi

sekilde liderlik boyutunun biiyiik bir kismini igermektedir (Dogan M. , 2014, s. 51).

Bati’dan (Fransa) dilimize giren vizyon (vision) s6zii, Latince visio (gdrme isi,
goriis, gdrme) kokiine dayanmaktadir. Onceleri sinema terimi olarak kullanilan vizyon
icin gosterim seklinde gilizel bir karsilik bulunmustur. Ayni1 s6z son zamanlarda ise
uzak gortsliliik, genis goriisliiliik anlamlarinda da yaygin bir sekilde kullanilmaya
baslanmistir (Tiirkge Bilgi, 2018). Coger ve Kanungo, 1987 ve 1988 yilinda
yayinladiklari eserlerinde karizmanin atifsal bir fenomen oldugu varsayimina dayanan
ve Ozellikle de bu liderlik tarzinin isletmelerde ve diger karmasik orgiitlerde nasil
ortaya ¢iktigin1 agiklamaya yonelen bir karizmatik liderlik kurami onermislerdir.
Conger 1989 yilinda kurami test ederek, daha rafine bir versiyonunu gelistirmistir

(Kiling, 1996).

Conger ve Kanungo’ya gore karizma, orgiitte ¢alisan bireyler tarafindan belirli
bir lidere yapilan bir atiftir. Aymi sekilde Conger 1989 yilinda yaptig1 ¢alismasinda
izleyicilerin lidere ve onun vizyonuna karizma atfettiklerini belirtmektedir. Bu nedenle
de ortaya koymus olduklari teori karizmatik liderlige atifta bulunulmasini saglayacak
muhtemel davranis tarzlarinin ortaya konulmasina diger bir ifadeyle, liderlerin

ilgilendigi hangi tir davranislarin, izleyenlerce karizmatik olarak gdoriilmelerini
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saglayacagina yonelmektedir. Conger ve Kanungo'ya gore karizma atfin1 saglayan

lider 6zellikleri sunlardir:

a) Vizyon Belirleme: Bir insanin lider olarak adlandirilmaya layik olup
olmadigini belirleyen kritik etmenlerden biri, liderin yeterli sayida azinlik karar1 alma
yeteneginde yani vizyon sahibi olabilmesinde ortaya ¢ikmaktadir. Vizyon kavrami,
genellikle arastirmacilar tarafindan karizmanin bir pargasi olarak goriildiigiinden uzun
yillar ihmal edilmistir. Conger, bir vizyonun basit olmasi, ideal hedefleri ifade etmesi,
mevcut durumla miicadele etmesi, iiyelerin kisisel beklentilerine yonelmesi ve genel
olarak bir risk 6gesi i¢germesi gerektigini vurgulamistir (Aykanat, 2010).

b) Uye ihtiyaclarina Duyarhlik Gosterme: Insan iliskileri ve iletisim yetenegi
liderlik i¢in ¢ok gerekli iki 6zelliktir. Uye ihtiyaglarma ilgi duyan bir liderin vizyonunu
izleyicilerine ¢ok agik ve =zorlayic1 bir sekilde ileterek motive edebilmesi
gerekmektedir. Ozellikle karizmatik liderler icin bu ozellik daha da 6nemlidir
Karizmatik liderlerin tiye ihtiyaclarina duyarlilik géstermeleri, izleyicileri peslerinden
siiriklemelerinin nedenlerinin basinda gelmektedir. Calisan kendi istek ve
ihtiyaglarina liderinin duyarlilik gosterdigini, ilgi duydugunu hisseder ve goriirse daha
fazla baglilik gostermektedir (Aykanat, 2010).

C) Cevresel duyarhlik gosterme: Liderlik ¢evresel akim ve c¢eliskilerdeki
degisimleri anlamaya ihtiyag gostermektedir. Bu gelecekle ilgili kaoslar1 ¢6zmeyi
saglamaktadir (Aykanat, 2010).

d) Sira Dis1 Davranis Sergileme: Karizmatik liderlerin 6zelliklerinden birisi de
sira dis1 davraniglar sergilemektir. Bu davraniglar yasalara ve ahlaka aykir1 davranislar
anlamma gelmemektedir. Ancak teamiil diye ifade edilebilecek, o giine kadar yaygin
olarak kabul gérmiis olan kaliplarin disinda davraniglar gostermeyi ifade etmektedir.
Karizmatik liderlerin bu 0zelligi, oOrgiitiin amaclarina ulagsmak icin alisiimamis
davraniglar gosterme, alisiilmamis yollar deneme ve izleyenleri sasirtan kendine 6zgii
davraniglar sergileme bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir (Aykanat, 2010).

e) Kisisel Risk Ustlenebilme: Karizmatik liderlerin bir diger énemli 6zelligi de
bagli bulundugu orgiitiin ve liderlik ettigi izleyicilerinin yararma kisisel risk
almalandir. Bu 6zellik, orgiitiin amaglaria ulagsmak i¢in ciddi boyutlarda kisisel risk

iceren davranislar sergilemek, kisisel fedakarliklarda bulunmak ve 6rgiitiin 1yiligi i¢in
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kendi hayatindan yiiksek bedeller 6demek ve maliyetlere katlanmak seklinde ortaya
¢ikmaktadir (Aykanat, 2010).

f) Mevcut Durumu Siirdiirmeme: Karizmatik liderler degisimi baslatan
liderlerdir. Bu liderlerin en 6nemli ozelliklerinden bir tanesi mevcut durumu
korumaktan cok yenilikler pesinde kosarak bir degisim atmosferi yaratmalaridir.
Karizmatik liderlerin ayirici  6zelliklerinden biri de statiikoyu siirdiirmeme
egilimleridir. Orgiitsel amaglara ulasmada isleri kendilerinden once yapildig1 gibi
yapmak yerine farkli bir yoldan yapmay1 ve kokten degistirmeyi tercih etmektedirler
(Aykanat, 2010).

Karizmaya Atif Kuramini diger karizmatik liderlik kuramlarindan farkli kilan
en onemli husus, Conger ve Kanungo’nun karizmay1 sadece c¢ok Ozgiin kisiler
tarafindan sergilenebilecek mistik bir nitelik olarak ele almayip, pek cok lider ve
yonetici tarafindan 6grenebilme potansiyeline sahip bir kavram olarak gérmeleri ve
belirli davranigsal kaliplara agirlik vermeleridir. Kuskusuz liderler ve elde ettikleri
karizmanin giicli, vizyonun izleyicilere transfer edilebilme yetenegi acisindan
farkliliklar gosterebilecektir. Ancak atif kuramindaki davranigsal yonelimlere ve
ozelliklere agirlik vermenin karizmatik olarak algilanma olasiligini arttiracagi da bir

gercektir (Aykanat, 2010).
2.5.4. Shamir’in Karizmatik Liderlik (Benlik) Teorisi

Karizmatik liderlik kuramlarinin ¢ogunun, karizmatik liderlerin izleyicilerini
nasil derinden etkileyebildigi ve onlar1 Orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan {stiin
kilmaya nasil motive edebildigi gibi siireglere tatminkar bir agiklama getiremedigini
vurgulayan Shamir, House ve Arthur’la beraber ifade edilen boslugu doldurmaya

odakl1 yeni bir karizmatik liderlik teorisi insa edilmistir.

Shamir’in benlik teorisi, House un karizmatik liderlik yaklagiminin iizerinden
gelistirilmistir. Bu sebeple, House’un yaklasiminda yer alan ¢ogu karizma 06gest,
benlik teorisinde de bulunmaktadir. Benlik teorisinde yer alan karizmatik lider
davraniglar1 diger kuramlarin birgogunda bulunmaktadir. Shamir, House ve Arthur bu
davranislarin (¢ogunlukla iiyelerin olaganiistii bagarilarinin ortaya ¢ikmasini saglayan)

siirecleri nasil ve ne sekilde faaliyet haline gelmesini agiklamaktadir. Bu kurama gore,
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karizmatik liderler 6zel degerlere 6nem verirler ve iiyelerinin kendi tecriibelerini tefsir
etmesine yardimci olacak vizyonu acgik secik ifade ederler. Diger bir ifade ile
karizmatik liderler, iiyelerine ulasabilecekleri basari igin hedefleri ile alakali
beklentilerini bildirerek ve tiyelerine karsi duydugu giiveni sdyleyerek, onlarin

kendilerine saygisini, 6z faydasini ve degerlerini artirmalarinda motivasyon saglarlar
(Dogan M. , 2014, s. 53).
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UCUNCU BOLUM
MOTIiVASYON

Motivasyon kavrami laboratuvar ortaminda incelenebilen niteliklere sahip bir
kavram degildir. Bizler motivasyonu ancak bireylerin davranislar1 bazinda inceleyebilir
ve o bilgiler 1s1¢1nda yorumlayabiliriz (Akbulut Kayisi, 2016). Motivasyon tamamiyla
bireysel bir sliregtir. Ancak birey bazinda gergeklestirilen faaliyetler motive olmayi ya
da olmamayi ifade eder, baskasinin motivasyonu kisi kendi izin vermedikge kisiye etki
edemez. Bu nedenle bireylerin beklenti ve gereksinimleri, hedefleri, hedefe
yonelimleri ve bu yondeki c¢abalari bize motivasyonlarina dair ¢esitli bilgiler

vermektedir (Kogel, 2005).

Bireyi harekete ge¢meye iten istek olarak tanimlanabilir. Insanoglu yasami
boyunca c¢esitli hayal, istek ve arzulara sahip olur. Bunlardan bazilar1 insanin hayatini
devam ettirmesi icin bilingalti diizeyinde olusan diirtiisel isteklerken bazilari ise
insanin kisiliginden, hayalleri ve hedeflerinden etkilenen secim niteligindeki
isteklerdir. Motivasyon kelimesinin Tiirkge anlamsal karsiliginin ifade edilmesi pek
miimkiin degildir. Bu kavram, Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden
olusturulmustur (Eren, 2000). Bireylerdeki i¢ hareketliliginin istenilen amaglar

dogrultusunda harekete gecirilmesine motivasyon adi verilmektedir (Diiren, 2000).

Insan1 motive eden gii¢ i¢ kaynakli (icsel) veya dis kaynakli (dissal
motivasyon) olabilir. Caliganlarin motivasyonunu arttirmak i¢in orgiit tarafindan bir
takim Onlemler alinip, ¢alisana uygun isteklendirme aracinin segilmesi gerekir. Her
motivasyon araci her caligsana uygun degildir. Burada yoneticiye diisen calisani ve
beklentilerini iyi analiz edip, onu motive edecek en uygun yontemi se¢mek ve sonra
da uygulamaktir. Sadece arag secimi ile is bitmez, bu sadece baslangigtir. Motivasyon
i¢in uygun zaman ve sartlarda bu aracin ise kosulmasi da 6nemlidir. Motivasyon araci,
kullanildiktan ve amaca ulasildiktan bir sure sonra motive edici 6zelligini kaybeder.
Bu siirec fark edilip, yeni yontem ve motive edicilerin secilmesi yerinde bir davranis

olacaktir (Diindar, Ozutku, & Taspinar, 2007).
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Calisanlarin - motivasyonlar1 sadece ¢alisma ortamindaki faktorlerden
etkilenmez. Yasam kalitesi de motivasyonu etkiler. Yasam kalitesi dedigimizde, aile
ortami, yagadigi ev, gelir diizeyi, is, aile bireyleri ile kurdugu psikolojik ve sosyal iligki
veya yalniz yasama, evde sahip oldugu konfor, aile bireylerinin sahip oldugu maddi
imkanlar ve calisana verdigi destek, saglikli olmak, ulasim, yasadigi yerlesim
biriminin ¢evresel 6zellikleri, yasadigi mahallenin sosyal statiisii, ulasim aracina sahip
olmak, sosyal aktivite ve eglencelere katilim yasam kalitesini olusturan faktorlerden
bazilaridir. Yasam kalitesi siibjektif bir olgudur. Onemli olan kisinin yasamini
degerlendirerek vardigi sonugtur. Bu sonu¢ onun mutlu olmasina veya hayattan
memnuniyetsizlik duymasina neden olur. Standart dlgiitlere gore gelir diizeyi ve yasam
sartlar1 ¢ok iyi olan birisi kendi hayatin1 degerlendirerek olumsuz bir sonuca ulasip,
yasam Kkalitesini diisiik gorebilir ya da zor sartlarda yasayan birisi bu durumdan

etkilenmeyerek mutlu olmay1 basarabilir (Tekeli, 2010).
3.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavrami genel olarak itici gii¢, bireyi bir eyleme sevk etme olarak
ifade edilebilir. Kiside itici gii¢ olusturma ve kisiyi, belli bir amag¢ yoniinde eyleme
gecmeyi isteklendirme ve bu davranist devam ettirmesini saglama yoniinde
heveslendirmektir. Motivasyon, bir kisinin belirledigi hedefler i¢in ataga gegiren
kuvvettir. Ayn1 zamanda harekete yoneltici, bu atagin devam ettirilmesinde ve olumlu
tarafa yonlendiren, ti¢ farkli 6zellige sahiptir. Motivasyon insani belirli bir davranisa
yonelten ve insani hareketlendiren bir siireci kapsamaktadir. Bu kavram bizim
dilimizde giidiilenme ya da giidiilenmeyi ifade etmektedir (Eren, 2001; Peker &
Aytiirk, 2000).

Motivasyon, bireyin ihtiyaglarini doyurmak amaciyla ogrenmek eyleme
gegmek istegi icinde bulunmasidir. Bu istegin, bireyi harekete gecirebilecek
yogunlukta olmasi gerekir. Diger yandan, bireyin ¢ok yogun motivasyon icinde
olmasinin da 6grenme yoniinden bazi sakincalar1 vardir. Cok yogun motivasyon siireci
icindeki bireyin Ogrenmesi gerilim ya da bunalim i¢inde olmasi nedeniyle
kisitlanabilmektedir. Motivasyon, bir bireyin kisisel ihtiyaglarinin doyurulmasi ve

ayn1 zamanda kendini yiikseltmesine kadar bir¢ok stireci kapsamaktadir. Motivasyon;
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O0zendirme, gilidilenme, etki altina alma, tesvik etme, harekete gecirme ve
isteklendirme gibi kavramlar1 da ifade etmektedir. Motivasyonun kisiyi harekete
gecirmesinden dolay1 bu kavram davranis, amag, irade, istek, hirs, basari, korku, moral

ve segme gibi bir takim kavramlar1 da i¢ine almaktadir (Incir, 1984).

Insanlarin motive olmasini saglayan gereksinmeler kisiden kisiye degisir ve bir
ihtiyac olustugunda kiside onu karsilama istegi belirginlesir. Kisi boylece belli giicle
hedefe itilmeye baslar. Daha sonra hedefine ulasmak i¢in farkli yon ve bi¢imde
davraniglar sergiler. Kisi amaca veya doyuma ulasamadigi zaman biiyiik bir boslugun
varligi1  hissetmektedir. Thtiyaca cevap verildiginde ise hedefe ulasmanimn
mutlulugunu yagamaktadir. Ayrica motivasyon kisilere enerji saglayan, onu belli bir
amaca yoOnlendiren ve belirli davraniglarinin devamini temin eden bir giigtiir.
Motivasyon kisinin i¢ diinyas1 ve dis etkilerden etkilenir. Kisi ya istenen davranisa
yonlenir ya da istenmeyenden kagma yoniinde davranis gosterir. insanlarin ihtiyaglart
meydana geldiginde insan motive olmaya ilk adimi atmustir. Kisi gereksinimini
gidermek i¢in motive olmasindan sonra davranisa gegerler. Bu davranis ile birlikte
gereksinim karsilanmaktadir. Motive olmus birey mutlaka harekete gecer. Yani sinavi
kazanmak istiyorum deyip eger kisi sinava hazirlanmiyorsa o kisi gergekten motive

olmamustir. Clinkii hareket yoktur (Tufan Tugcu, 2009).

Motive kavraminin Tiirk¢e karsiligi harekete gecirici, saik ve giidii seklinde
tanimlanmaktadir. Giidiileme ise bir insan1 belirli amag i¢in harekete gecgiren giic
demektir (www.tdk.org, 2018). O halde, motive; siirdiiriicii, harekete gegirici, olumlu
yone yoneltici ve hareketi devam ettirici gibi 6zelliklere sahip bir giictiir. Motive bu
kavramlardan tiiretilmektedir, giidiilenme ise bir veya daha fazla kisiyi, belirli bir
tarafa, amag i¢in siirekli harekete yonlendirmek i¢in yapilan ¢abalar1 ifade etmektedir

(Eren, 1996).

Bazi isletme ve kuruluslarin basarili, bazilarinin da basarisiz olma sebeplerinin
incelenmesi neticesinde ortaya atilan ve {izerinde cesitli arastirmalar yapilan
motivasyon kavraminin temelini, bireyi acik bir davranisa gétiiren siirecte bir giidii
veya hareket olarak bilinen bir ihtiyacin olusturdugu ifade edilebilir. Bu ihtiyaglarin

karsilanamamas1 neticesinde tatminsizlik durumu ortaya c¢ikmakta ve bireyin
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beklenenden farkli davraniglar sergilemesine neden olabilmektedir. Bu durumun
engellenmesi ve ortadan kaldirilmasi baglaminda hayati bir 6neme sahip olan
motivasyonun etkisel alanindaki s6z konusu ihtiyaglar ise fizyolojik, psikolojik ve
toplumsal olarak smiflandirilabilmektedir. Insanin dogumundan &liimiine dek
yasamin1 devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasi
sonucunda, sosyal yasamda sevgi, baglilik, kabul gérme ve statii gibi toplumsal
ihtiyaclar giin yiiziine ¢ikabilmekte ve bu ihtiyaglarin da giderilmesi i¢in psikolojik
ihtiyaglarin ortaya ¢iktig1 sdylenebilmektedir (Isik, 2016).

3.1.1. Giidii

Gtdiiler insan1 bilingalt1 diizeyde harekete gegiren unsurlardir. Giidiiler temel
olarak bireyin hayatta kalmasi ve diinyada yasamsal dongiiniin siirmesi odakl1 olarak
bireyi harekete geciren arzulardir. Kisinin davranislarini tetikleme ve kisi icerisinde
farkli sekillerde davranmasini saglayan giidiiler, bu giidiileri harekete gecirmesini
saglayan c¢evresel etmenlerle ilgilidir. ikinci etmen, belirli bir amaca yonelme ile
alakali durumdur. Ugiincii etmen ise, diger iki etmene bagli olarak, kisinin davranigini
devam ettirmesi veya devam ettirmemesi ile ilgilidir. Bu {i¢ etmen de, ¢alisan bir
bireyin anlagilmasi ve analiz edilmesi bakimindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir.
Motivasyon teorileri, bu ii¢ etmen iizerinde durmaktadir. McClelland bu ii¢ giidii ve
ithtiyag icerisinden daha fazla basar1 giidiisiiniin kisi ve toplumu etkisi altina aldigim
ifade etmektedir. Kisi faaliyetlerinde basarili olmay:1 hedefledigi halde basarisiz
olmaktan da biiyiik dlgiide gekingenlik ve korku hissetmektedir. Bu ¢ekingenlik ve
korku kisiyi basarili olmaktan alikoyacaktir. Bu nedenle bu ¢ekingenlik ve korkunun
yenilmesi durumunda kisinin basarili olma istegi faaliyetlere yonlendirecektir (Eren,
1996).

Glidii yonetim psikolojisinin dnemli unsurlarindan birisidir. Calisan kesimin
islerinin sikici olmasi, karar verme Ozgiirliigliniin olmamasi, ¢alisan tarafindan
inatciliga kayma ve tembellige, inatciliga kayma gibi tehlikeli durumlar
bulunmaktadir. Boyle durumlarla karsilagmamak amaciyla g¢alisanlar1 giidiileyen
nedenlerin neler olduklar arastirilmalidir. Daha sonra istekleri yerine getirilmeye

calisilmalidir. Davranislarin igsel etkenlerin yani sira digsal olarak etkileyen ve
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davraniglara yon veren gesitli uyaricilar (stimulus) vardir. Bu uyaricilar; tutumlar,
kisisel izlenimler, ¢evresel kosullar ve sosyal aligkanliklardan meydana gelmektedir

(Eren, 2010).
3.1.2. ihtiyac

Motivasyona ge¢menin birincil adimi bireyin i¢inde duydugu ihtiyag hissidir.
Birey ihtiyacin karsilanmasi igin karsi konulmaz bir istek duydugunda ihtiyaci
karsilamaya motive olacaktir. Thtiyaclar maddesel olabildigi kadar duygusal ihtiyaglar
olarak da belirebilir. Kiginin 6zel hayatinda sevme-sevilme ihtiyaci gibi kendisini
harekete geciren faktorler varken, is hayatinda basarili olma ve takdir edilme gibi

duygusal ihtiyaglar1 motivasyon siireclerine etki eder (Akbulut Kayisi, 2016).

Eksikligi hissedilen ihtiya¢ tatmin edilememis ise gerilim ve dengesizliklere
sebep olabilir. Dengenin olusturulabilmesi icin ihtiyaci tatmin edecek hedef kitle
belirlenir ve bu amaca ulasmada yon verecek davranislarin belirlenmesi gerekir. Biitiin
davramslarin temeli tatmin edilemeyen ihtiyaglara baglanir. Ihtiyaclarin onceligi
iilkeden iilkeye, kisiden kisiye ve hatta zamana gore de degisiklik gosterebilir. Thtiyac
insan yasaminn ve saghginin devamliligi i¢in gerekli kosullardir. insan sagliginin ve
yasaminin  devam  ettirilebilmesi  i¢in  kosullarin  olusmast  seklinde
tanimlayabilecegimiz ihtiyaclar1 iki temel smifa ayirabiliriz. Bunlar fizyolojik ve
sosyo psikolojik ihtiyaclardir. Birinci ihtiyaglar insan viicudunun saglikli bir bigimde
stirdiirilebilmesi i¢in gerekli kosullari ifade ederken, ikinci ihtiyaglar ise ruhsal ve

zihinsel saglik i¢in gerekli kosullari ifade eder (Akbulut Kayisi, 2016).

Insanlar istek ve ihtiyaglarimi tatmin etmedikge bir i¢ dengesizlik ve gerilim
hali ortaya ¢ikmaktadir. Tatmin edilmeye muhtag olan gereksinimler, bireyi bu yonde
harekete gecirici 6zellige sahiptirler. Tatmin edilmemis bir ihtiya¢c motivasyonun ¢ikis
noktasini olusturmaktadir. Tatmin edilmis bir ihtiyacin bu tatminin etkisi bitinceye dek

davranislar tizerinde etkisi olmamaktadir (Erdogan, 1996).
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3.1.3. Tutum

Tutum ve inanglarimiz, bir olay veya durum karsisinda bireysel tecriibelerimiz
ve sosyal ¢evrenin etkisi ile belirlenmis olur. Tutum genis bir sekilde ifade edilecek
olursa, bir kisinin belli bir kimseye ya da nesneye karsi zihinsel a¢idan kendini
hazirlama durumu ya da vaziyet alma durumudur. Bir baska deyisle, kisilerin nesnelere
kars1 gecirdigi farkli tecriibeler neticesinde diizenli tavir sergileme bigimleridir.
Tutumlar bireyin yasanmisliklar1 sonucu belirli durumlarda benzer tepkilere
yonelimine neden olan bireyin yasami boyunca gelisen duygu ve davranig sekilleridir

(Akbulut Kayisi, 2016).
3.1.4. Kisilik

Kisilik, insani diger insanlardan farki kilan ruhsal, bedensel ve zihinsel
Ozelliklerinin tamamidir. Kisilik bir insanin kendi i¢inde olusan durumlara karsi
degerlendirmeleri gerceklestirmesi ve kendisine ¢ikar ve tatmin elde edecek bir
duruma geg¢me istekliligidir. Bireyin diger insanlar agisindan kisiligi, kendisinin
toplum igerisinde bir takim rol (gorev) ve 6zelliklere sahip olmasini ifade etmektedir
(Eren, 2010). Bireyin kisilik gelisimi igsel ihtiyaglari, evrenin ozellikleri vb.
etkenlerden etkilenerek sekillenir (Akbulut Kayisi, 2016).

3.2. MOTIVASYONUN TARIHSEL GELISiMi

Motivasyon (giidiileme) kelimesinin dilimizde tam karsiligini bulmak zordur.
Bu kavram Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir (Eren, 2000, s.
474). Temelde kisinin davraniglariyla ilgili bir kavram olan motivasyon, Latince
Movere, kelimesinden gelmektedir. Tesvik etmek, etki altina almak, harekete
gecirmek vs. gibi anlamlara sahiptir. Insanlarim belirli bir amac1 gergeklestirmek {izere

motivasyon tanimlanabilir (Bingdl, 1997, s. 258).

18. yy’inin baslangicindan bu yana bilim adamlar1 bilimsel yonetim hareketi
cikarken tesvikler hakkindaki ¢alisma ve arastirmalariyla ilgilenmeye baslamislar.

Tesvik konusunda yonetim fikrinin gelisiminde {i¢ asama seklinde incelenmektedir:
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3.2.1. Klasik (Geleneksel) Okulu

Bu ilk asama yonetimdeki geleneksel teoriyi temsil eder. Kurumu dis ¢evreyle
ilgisi olmayan ideal bir birim saymaktadir. Biirokrasi teorinin 6nciisii Max Fiber'a gore
tembellik ve hirsizlik bireyin huyundadir. Bu birey siirekli maddi ihtiyaglarimi
kargilamaya c¢aligmaktadir ve bdylece bu asama sadece maddi tesviklere konsantre

olmustur (Almachi, 2015, s. 4).

Ayrica Fredrek Taylor, ¢alismanin bilimsel organizesi hareketinin kurucusu
eksen bir fikre konsantre olmustur: “’Isciye 6diil ya da bagis verip veya iicretine zam
yaparak daha liikks bir hayat ger¢eklestirmeye ¢alismaktir’’. Taylor'un fikrinin temeli
ise is¢ileri ve is sahiplerini her iki tarafin fayda gordiigii kurumun liiksliigiine ikna
etmektir. Ayrica Taylor siirekli bireyin maddi ekonomik yoniine konsantre olmustur.
Bunu da hipotezlerinde 6zetlemis bulunmaktadir (Ekonomik hipotez) (Almachi, 2015,
S. 4).

3.2.2. insan iliskileri Okulu

Insan iliskileri okulu 1930'da kurulan ve Amerika'da olan bir okuldur. ilton
Mayo ve Ho Mans sosyal ve psikoloji alanlarmmin basindadir. Bu okul degisik
yontemler kullanmistir. Ozellikle sosyal ve psikoloji bilimlerinde gelisim
gostermislerdir. Insanoglu sadece ekonomi ve para igin ¢alisan biri degildir, ayrica
psikolojik, sosyal, zihinsel ve diger ihtiyaclar1 vardir (Almachi, 2015, s. 5). Bu teoriye
gbre organizasyon biiyiikk ve karmasik bir sistemdir. Bu sistem farkli kisimlardan
olusur ve en 6nemlisi hiimanisttir. Bu okula gore is, teknik asamanin aksine hiimanist
yanma biiyiik bir 6nem verir. Insanin duygular1 ve hissiyati vardir ve onlar ihmal
edilmemelidir. Manevi motivasyon ile duygu ve hissiyat onarilmalidir. Bu amagla
maddi ve manevi motivasyonun verilmesi farklilik gdsterir. Bu okul, bilimsel yonetim
okulunda Taylor'un analitik bilimsel yontemini takip etmekte ama konsantrasyon

noktasinda fark: bulunmaktadir. Insan iliskileri okulu ise hiimanisttir.

[Iton Mayo ve arkadaslari, otuz bin is¢isi bulunan Amerika Chicago'daki
Havsoron Fabrikasinda aydinlatma, havalandirma, dinlenme aralari, nem, temizlik ve

giiriiltii gibi is sartlar1 etkisi iizerine bir ¢alisma gerceklestirmislerdir. Maddi is sartlar
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ile verimlilik arasindaki iliskiyi arastirirken, bu iliskinin etkisinin faktér olmadigini
gosterdi. Sonra c¢alisma, organizasyon hedeflerini gergeklestirmek igin bireyin
davranigin1 uyarmasi ve insan iligkileri esasina dayanarak is motivasyonuna temel
uyarici bulmak igin psikoloji ve sosyal bilimine yoneldikleri bilinmektedir. Havsorun

tecriibelerinin sonuglari su soyle 6zetlenebilir (Almachi, 2015, s. 5-6):

v Iscinin memnuniyeti varsa verimliligi artar.
v Yonetimin, is¢inin ihtiyaclarina ve duygularina 6nem vermesi, gruplarini
desteklemesi, is sartlar1 ve yontemleri hakkinda Onerilerine ve goriislerine firsat

vermesi is memnuniyetini ger¢eklestirir.
3.2.3. Modern Asama

Bu asama, tecriibelerden yararlanarak gecen teorilerin ve asamalarin
hatalarindan kacinilmistir. Bu asamada sistem, geleneksel okullar1 gordiigii gibi
(kapal1) degil, agik oldugunu goriir. Modern okullar, motivasyonu gergeklestirilen
sonuglarla baglamaya c¢alismistir. Calisanlara verilecek maddi veya manevi
motivasyonlarin performansa gore farkli olmasi O6nemlidir. Ayrica motivasyon
planlamasinda yonetime ¢alisanlarin da katilmasini saglanmalidir. Ayrica iscilere isi
sevdirmek ve onlara iiretimi gelistirmek i¢in uygun yontemleri aramak gerekir

(Almachi, 2015, s. 5-6).
3.3. MOTiVASYONU ETKILEYEN KiSiSEL ETKENLER

Motivasyonu etkileyen kisisel etkenler uyarilma, ihtiyaglar, inanglar ve amaglar

olmak tizere 4 farkli gruplandirma yaparak siniflandirilmaktadir.
3.3.1. Uyarilma

Genelde uyarilmiglik hali, organizmanin verimli bir 6grenme elde edebilmesi
amaciyla tetikte ve hazir halde olmasidir. “Canim ders calismak istemiyor” diyen
ogrenciler aslinda yeterli uyarilmiglik seviyesine ulasamamistir. Kantinde ya da
yatakta ders ¢alismak, genel uyarilmiglik haline getirmesini, dolayisiyla grenmesini
giiclestirmektedir. Uyarilma belirli bir noktaya geldiginde optimallesmektedir.
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Optimal seviye 6grenme igin ideal olandir. Kaygi icinde aynmi seyleri sdylemek
miimkiindiir (Soykenar, 2008, s. 6).

3.3.2. ihtiyaclar

Ihtiyag arzulanan ya da gerekli olan bazi seylerin eksikligidir. Eksiklik algilanan
ya da gercek olabilir. Thtiyaclar basit ve somut olabilecegi gibi karmasik ve soyutta
olabilir (Soykenar, 2008, s. 6). ihtiyaclar, motivasyonun ilk asamasini olusturur.
Bunlar, her ne kadar insanin temel ihtiyaglarini i¢eriyor olsa da ya zaman i¢inde kilik
degistirmis ya da dgrenilmis olarak yeni bir kimlikle karsimiza ¢ikabilir. Insanlari
motive etmek tizere yapilacak diizenlemeler, ihtiyaclarla dogrudan ya da dolayli olarak
ilintili kilinmalidir. Ciinkii organizmanin herhangi bir ihtiya¢ olmadan belirli bir amag

yoniinde enerji iiretip harekete gegmesi miimkiin degildir (Onen & Tiiziin, 2005, s. 25-

26).
3.3.3. Inanglar

Kisilerin giidiillenmesini etkileyen tigiincii kisisel faktor, onlarin inanglaridir.
Yiikleme kurami ve bazi arastirma bulgulari, yeteneklerin karari ve denetlenemez
oldugunu ifade ederken, bazi goriisler de yeteneklerin ¢abayla gelistirilebilecegini
ifade etmektedir. Diger yandan yetenekle ilgili inanglarda gelisimsel farkliliklar vardir
(Soykenar, 2008, s. 7).

Bir isletmeci veya yonetici igletmenin plan ve programlarina, igyerinin diizenine,
amirin davranislarina ve tcretlendirme yontemlerine karsi isgilerin inang ve
tutumlarini bilirse, isletmenin daha iyi bir sosyal ortamda ve daha verimli bir sekilde
calistirilmasi i¢in gerekli 6nlemleri alabilir. Béylece herkes tarafindan begenilecek bir

program gelistirme sansi artabilmektedir (Erol, 1993, s. 93).
3.3.4. Amaclar

Hedef, insanin beyninde ulasilmasimin gerekliligi algilanarak organizmada
enerjinin olusmasini saglayan ve davraniglarini yonlendirmek iizere olusan itici giiciin

nedenidir. insanin her davranisinin arkasinda bir neden ve 6niinde de hedefi vardur.
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Insan hedefsiz, rastgele hareket etmez. Hedefe ulasamayabilir ama davranislarim
hedefe ulasmak icin diizenler (Onen & Tiiziin, 2005, s. 28).

3.4. MOTiVASYON TEORILERIi

Motivasyon teorilerine temel teskil edecek kavram c¢alismaya Kkarsi
isteksizliktir. 18. yy’inin ortalarindan sonra artan makinelesme, insan giiciiniin
kullanimin1 azaltmistir. Makinelesme insanlar1 isinden olma tehlikesi ile kars1 karsiya
getirmistir. Bu olay da insanlarda ¢alismaya karsi isteksizligi meydana getirmistir.
Insanlardaki isteksizlik iiretimi verimsiz hale getirmistir. Klasik ydnetim teorisinde
ekonomik varlik kavrami gelistirilmis en énemli motivasyon aracinin para oldugu
diistiniilmiistiir. Neo klasik yonetim teorisi ile ¢alisanlarin bireysel arzu, istek ve
ihtiyaglarinin bilinmesini, bir insana yakisacak sekilde davranilmasini bekledikleri
arastirmalarla anlagilmistir. Modern yonetim kurami insam1 sinirlanamayacak
kaynaklar1 olan yetenekli varliklar olarak gormiistiir. “Ekonomik insan” olgusu
“sosyal insan” ve “psikolojik varlik olarak insan” sentezi iginde degerlendirilmeye

baslanmistir (Tufan Tugcu, 2009).

Tarihi siire¢ igerisinde calisma isteksizligini, aligkanliklardaki ve ruhsal
yapilardaki olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak ve insanlar1 yonlendirmek konularinda
arastirmacilarca g¢esitli motivasyon teorileri onerilmistir. Bu teoriler, insanlar1 motive
eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu siirdiiriilebilir kilmak iizerinde
yogunlagirlar. Bazilar1 insanin ihtiyaclarina agirlik verirken bazilari insana disardan
verilen tesviklere Onem vermislerdir (Kogel, 2005). Motivasyonun niteligini
aciklamak ig¢in gelistirilen teoriler iki grupta incelenmektedir. Birinci grupta,
motivasyon teorileri insanin motivasyonunun nedenlerini yani igerigini ortaya koyan
teorilerdir ve insanin ihtiyaglarini bulmaya g¢alisir. Bu teorilere Kapsam teorileri
denilmektedir. Ikinci gruptaki motivasyon teorileri ise, motivasyonun olusumuyla
ilgilenir. Bu teoriler ihtiyacin dogusundan doyumuna kadar biitiin gozlenebilen
stirecleri ifade etmektedir ve bu teoriler Siireg teorisi olarak adlandirilmaktadir (Kingir,
2006).
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3.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri insanin i¢inde bulunan ve onu davranisa yonlendiren
faktorleri aciklamaya c¢alisirlar. Insani harekete gegiren etmenler tespit edilip,
anlasildiginda onu harekete gecirmek daha kolay olacaktir. Yonetici ¢aligan1 Orgiit
amaglart dogrultusunda hareket ettirmede daha basarili olacaktir (Giimiis & Sezgin,

2012).

Kapsam kuramlar1 bireyleri motive eden her ne varsa onlari tek tek
degerlendirerek bir takim sorulara cevap aramaktadir. Kapsam teorilerinin cevap
bulmaya c¢alistig1r sorulardan bir kismi bunlardir. Bireyleri aktive eden enerji tam
olarak nedir? Bireyler hangi tiir gereksinimlerini 6nemserler ve onlar1 gidermeye
calisirlar? Bireyleri harekete geciren giidiisel faktorler nelerdir (Akbulut Kayisi, 2016,
s. 30).

Literatiir de en fazla kullanilan kapsam teorilerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

o Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi.
o Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi.
o Clayton Alderfer’in ERG Teorisi.

o David Mccleland’in Basari Thtiyaci Teorisi.
3.4.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham H. Maslow, Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami1’n1 gelistirerek bu kuramla
biitiinlesmistir. Maslow en Onemli etkenin ihtiyaglar oldugunu belirtmis ve
motivasyon olgusuna bir yenilik getirmistir. Maslow, insan ihtiyaglarinin fizyolojik
ithtiyaclardan kendini gelistirmeye dogru gelisme gostererek hiyerarsik bir diizen

gosterdigini savunmustur (Findikei, 2000).

Maslow’a gore kisi ihtiyacini karsilamadan bir {ist basamaga ge¢cmeyecektir.
Bu basamaklar, Abraham H. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi motivasyon
konusunda en ¢ok taninan yaklagimlardan biridir. Bu teori saglikli bir kisiligin zamanla
nasil gelistigi, bliylidiigii ve motive edilmis davraniglarda kendini ne sekilde agiga

vurdugunu gostermeye calisir. Maslow insanlari ihtiyaglarinin davranislarina yon
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verdigi, siirekli isteyen varliklar olarak tanimlar. Maslow’a gore bir ihtiyag tatmin
edilinceye kadar insan davraniglarini etkilemeyi siirdiirecektir ve ihtiyaglari en
temelden en ileri kademeye kadar hiyerarsik bir diizende gruplandirmak miimkiindjir.
Bu hiyerarsiye gore, alt kademede bulunan ihtiyaglar karsilanmadan, tist kademedeki
ihtiyaglarin bireyin davranisini yonlendirmesi séz konusu olamaz. Tatmin edilmis

ihtiyaclarin ise bireyin davranisi lizerinde etkisi kalmaz (Colak Alsat, 2016, s. 12).

Maslow ihtiyaglar1 bes temel seviyede siniflandirarak incelemistir. Bu
siniflandirmada alttan {iste dogru fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaglari, sosyal
ihtiyaclar, kendini gosterme ihtiyact ve kendini gelistirme ihtiyacidir. Bunlardan ilk
iki grup “Fizyolojik ihtiyaglar” grubunu, diger ii¢ grup ise “Ust diizeydeki Ihtiyaglar”
grubunu olusturmaktadir. Genel olarak bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi bunun altindaki
ithtiyacin belirli diizeyde tatmin edilmesine baglhdir. Bir alt diizeydeki ihtiyag¢ belirli
diizeyde tatmin edilmedik¢e {ist diizeydeki ihtiyaglar kendilerini gosteremez,
organizmay1 harekete gecirecek motivasyon ortamini yaratamazlar (Onen & Tiiziin,

2005, s. 32).

a. Fizyolojik veya Temel Ihtiyaclar: Fizyolojik diirtii kavrami her zaman
motivasyon teorilerinin baslangicinda ele alinmigtir. Maslow viicudun normal bir kan
akig1 saglamak i¢in sagladigi tabii ¢abayr temel alarak ihtiya¢ kelimesini diirtii
kelimesine alternatif olarak kullanmistir (Adair, 2003, s. 32). Bu ihtiyaclar aglik,
susuzluk, cinsellik, uyku, giyecek, barinma gibi ihtiyaglardir ve hayatimiz boyunca
devam eder (Aytag, 2005).

b. Giivenlik Thtiyaci: Sicaktan, soguktan korunmak, sigmmak, gelecege yonelik
yasal glivence aramak bu ihtiyac igerisinde yer almaktadir. Giivenlik istegi, isten
c¢ikarilmamayla ilgili uygulamalar ve sendikacilik i ortamindaki bu ihtiyaca yonelik

uygulamalardir (Develi, 1995).

C. Sosyal Ihtiyaclar: Kisi giinlik yasamda zamanmm biiyiik bir kismin
igyerinde gecirir ve bu siire i¢inde calisma arkadaslariyla iliskiler kurar. Bu ihtiyag
diizeyindeki kisi kendine sosyal ¢evre olusturma, bir gruba ait olma, bagkalariyla
sosyal iligkiler gelistirme, sevme ve sevilme ihtiyaglarinin giidiimiinde davraniglarini

diizenler. Isyerinde ¢alisma arkadaslariyla olan iliskiler biiyiikk énem tasir. Bu tiir
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iliskiler onu sosyal yonden belirli bir doyuma siiriikler ve ¢calisma giidiisiinii artirir.
Kisi is arkadaslar tarafindan begenilmek, kabul gérmek amaciyla davranislarina yon
verir. Bu ihtiyag igyerlerinde mesai saatleri i¢inde verilen kii¢iik molalarla, calisanlarin
birlikte olacaklar1 sosyal, kiiltirel ve sportif etkinliklerle tatmin edilmeye

calisilmalidir (Onen & Tiiziin, 2005, s. 34-35).

d. Kendini Gésterme Thtiyaci: Benlik veya sayginlik ihtiyaci yiiksek diizeyli bir
ihtiyag olup, bu diizeye ulasan birey, bir yandan kendisine giiven ve saygi duyar, diger
yandan baskalarmin begeni ve saygi gdstermesini bekler. Oz saygmlik/benlik olarak
da adlandirilan bu ihtiyag, kiginin 6ncelikli olarak kendi kendine saygi gostermesini
ihtiva ederken, bireyin giiglii olma ve kendine giiven duyma arzusunu tasir. Ancak
daha da 6nemlisi, baskalarinin takdirini kazanma duygusudur (Sabuncuoglu & Tiiz,
1995).

e. Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Birinin kendini gelistirmesi, iiretken olmas1
gibi kapasitesini doldurma ihtiyaci ile ilgilidir. is cevresinde ise calisanlar, bu ihtiyacin
tatmini i ortaminda zor olmakla birlikte yetenekli olanlar, profesyonel calisanlar ve
yoneticiler ihtiyaglarini tatmin edebilirler. Yonetici ¢alisanin hangi ihtiyacini tatmin
edecegini kavrayabilirse uygun ortami olusturarak ¢alisanin istedigi yonde

davranmasini saglayabilecektir (Aytag, 2005).
3.4.1.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu kuram hijyen (durum koruyucu) ve giidiilenme (motive edici) konusunu
inceler, bu nedenle hijyen-giidiilenme teorisi olarak da bilinir. Herzberg’in bu teorisi
onemli motivasyon teorilerinden biridir. Bu teori giidiileyici ve hijyen faktorler adi

altinda iki grupta degerlendirilebilir (Silah, 2005).

Herzberg bireylerin motive olmasini saglayan igsel ve digsal etmenleri “motive
edici faktorler” ve “hijyen faktorleri” olarak belirlemistir. Hijyen faktorler (dissal
faktorler) su sekilde siralanabilir; sirket politikasi ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik
bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi; i ortaminin
fiziksel kosullarinin elverissiz olusu, iicret ve maag diizeyi ile bunlardaki artiglarin

yetersizligi, ayni1 seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii aliskanlik
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iligkileri. Diger yandan insanlari motive eden, isgoreni O0zendiren faktorler (igsel
faktorler) su sekilde siralanabilir; bir isi basari ile tamamlamanin mutlulugu, is yerinde
basarilariyla taninma, bundan dolay1 takdir edilme ve Odiillendirilme, arzu, tutku,
yetenek ve bilgilere uygun sekilde g¢alisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluga sahip olmadir (Eren, 2000).

Herzberg bunun iizerine motivasyonu iki faktdre baglamistir. Motive edici
faktorler; dogrudan isin kendisine bagli olan faktorlerdir. Basarili olma, karar verme,
statii sahibi olma, kariyerinde ilerleme, isin zorluk derecesi, bagkalari tarafindan takdir
edilme, taninma, isin kendisi gibi etmenlerle kisinin isinde basarma hissini yasadigi
faktorlerdir. Bunlar sayesinde g¢alisan kendini degerli ve mutlu hisseder. Calisan
bunlarla kendi kendini motive edebilir. Hijyen faktorler; ise baglh, isin dogrudan
kendisi olmayan faktorlerdir. Caligma karsiligr aldigi ticret, ¢alisma ortaminin fiziki
ozellikleri, is giivencesi, sosyal ihtiya¢larin kargilanmasi, sirket politikalar1 ve yonetim,
kisiler aras1 iliskiler, 6zel hayat gibi alt diizey ihtiyaglar1 karsilayan faktorler is
tatminini dogrudan etkilemez ancak yokluklar1 tatminsizlige ve performans
diisiikliigiine sebep olur (Akbulut Kayisi, 2016). Calisma ortaminda asgari bulunmasi
gereken Ozellikleri gdsterir. Bunlarin var oldugu ortamlar motivasyonun arttirtlmasi
icin zemin hazirlarlar ve motivasyon kolay bir sekilde elde edilmis olur. Bu 6zellikler
olmadiginda ¢alisan1 motive etmek zordur. Ekstra doyum saglamayan bu faktorlere,
hijyen (dissal) faktor adin1 vermistir. Cilinkii bunlar sagligin korunmasinda oldugu gibi
koruyucu ozellik gosterirler, tedavi edici 6zelligi yoktur, hijyen olmadiginda ise
hastaliklarin olma thtimali artar. Bu yiizden hijyen faktorler adini vermistir. Calisanin
cesitli deger sistemleri i¢inde calisma ortamindan neler bekledigini, onu neyin daha
fazla motive ettigini, hangi calisma kosullarinin ¢alismalari olumlu yonde etkiledigini,
hangi 6zelliklerin bireyi olumsuz etkileyerek calisma istegini azalttigim belirlemeyi
amaclamistir. Doyum ve doyumsuzlugun isyerinde dengelenebilecegini, birbirinin

z1dd1 durumlar olmadigini ileri siirmiistiir (Ates, Yildiz, & Yildiz, 2012).
3.4.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer Maslow’un Ihtiyag Hiyerarsisi teorisini temel alir. Maslow’un

teorisinin i organizasyonlarina uyarlanmis bi¢cimi olarak da tanimlanabilir.
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Maslow’un teorisinde bazi eksiklikler oldugunu gézlemleyen Alderfer bu teoriyi temel

almus, gelistirerek is organizasyonlarina uygun bir teori olugturmustur (Tufan Tugcu,

2009, s. 32).

Clayton Alderfer, Maslow’un modelini modern durumlara uyarlayarak
varligin siirdiirme, iliskilerde bulunma ve gelisme ihtiyaglar iizerine kurmustur. ilk
iki basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edilmesiyle siddetleri kaybolur. Ancak gelisme
ihtiyaglar1, tatmin edildik¢e daha da siddetlenir. ERG kuramina gore her bir basamagin
tatmini zor ve soyut bir duruma gelir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal
bir gelisme izler, buna karsilik bazilar1 bunalim ve hayal kirikligina ugrar. Bu kisiler
gelisme ihtiyaclarin1 karsilayamiyorlarsa, diger basamaklardan birine donerek

¢abalarini onun {izerinde yogunlastirirlar (Simsek, 1999).

Alderfer’e gore, once alt diizey ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey
ihtiyaglar tatmin edilmelidir. ERG yaklagimu, ii¢ kategori ihtiyag iizerinde durmaktadir
(Akbulut Kayist, 2016, s. 36). Varolma (existence) ihtiyaci: Yeme, igme, korunma ve
giivenlik gibi yasamin devami i¢in gerekli olan ve en alt diizeydeki ihtiyaglardir.
Aidiyet-iliski kurma (relatedness) ihtiyaci: Sevgi, saygi, ait olma, taninma gibi
ihtiyaglardir. Gelisme (growth) ihtiyaci: Kendini gosterme, yaraticilik gibi bireysel
gelismeyle ilgili olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar bireyin kendini gelistirebilmesi i¢in
cevresiyle girecegi etkilesimi igerir. Bu ihtiyaglarin tam olarak karsilanmasi miimkiin
degildir. Ciinkii bu ihtiyaclar buna benzer yeni ihtiyaclarin dogmasina yol agmaktadir.
Birey kendini gelistirdiginde yeni yetenekleri ortaya ¢ikacaktir. Bu ihtiyaclarin bas
harflerinin alinmasi ile ifade edilen ERG yaklasiminda alt diizeydeki ihtiyaglar
giderildiginde iist diizeydeki ihtiyaglar ortaya ¢ikacaktir. ERG kuraminda da ihtiyaglar
kuraminda oldugu gibi gelisme ihtiyacinin giderilmesi imkansizdir. Buna karsilik,
ERG kuraminda alt diizeydeki ihtiyaglar karsilandik¢a 6nemsiz hale geldigi halde iist
diizeydeki ihtiyaclar karsilandikca daha onemli hale geldigi kabul edilmektedir
(Cetinkanat, 2000). ERG’ye gore ihtiyaglar asagidan yukariya dogru belli bir
siralamaya sahip degildir. Kisi degisik durumlarda kendine gore bir siralama olusturup,

buna gore hareket edebilir (Akbulut Kayisi, 2016, s. 37).
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3.4.1.4. David McCleland’n Basari Ihtiyac1 Teorisi

Bagarma ihtiyaci, bir kiginin bagkalar: ile sosyal iliskilerini arttirma ile ilgili
iliski kurma, baskalarini etki altinda tutmaya yonelen giic kazanma ve kisilerin yetenek
ve becerileri ile belli bir basar1 elde etme gibi ¢esitli ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik
davranig gostermesidir. Eger yoneticiler elemanlarinin ihtiyaglarini bilebilirse
onlardan daha iyi yararlanabilir ve bireyler bilgi ve yeteneklerini daha iyi kullanirlar.
Gergeklestirme (Basarma ihtiyaci) ihtiyaci ile ilgili olarak McClelland yaptigi bir
arastirmada biiytik bir isletmenin yoneticilerinden %73'niin daha ¢ok otoriteye ihtiyag

duydugunu ortaya koymustur (Efil, 1999).

David McClelland’in basarma ihtiyaci ¢alismasi motivasyon teorisinin 6nemli
iceriklerinden birini saglamaktadir. McClelland’1n ¢aligsmasi ii¢ ihtiyag kategorisine

odaklanmustir (Northcraft & Neale, 1990, s. 141).

1. Iliski kurma ihtiyac1, baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi, kisiler arasi iligkileri
kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir.

2. Gii¢ kazanma ihtiyaci, kuvvetli olan bir kisi giic ve otorite kaynaklarini
genisletme, bagkalarin1 etki altinda tutma ve giiclinli koruma davranislarini
gosterecektir.

3. Basar1 gosterme ihtiyaci, kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulagilmasi gii¢ ve
calisma gerektiren, anlamli amagclar sececek, bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlart kullanacak davranisi gosterecektir (Kogel,
2001, s. 390).

McClelland’a gore ihtiyaglar 6grenilir ve davranisa etki etme potansiyellerine
gore kisiden kisiye degisen bir hiyerarsi izlerler. Insanlar yasam siireclerinde
cevrelerinde gelisen bir hiyerarsi izlerler. Insanlar yasam siireglerinde cevrelerinde
gelisen olaylar1 negatif ya da pozitif duygularla birlestirerek 6grenirler. Bu baglamda
basar1 yasantilari, beraberinde uyanan haz duygulariyla pekistirilir. Sonu¢ olarak
basarma ihtiyaci kisinin duygu hiyerarsisinde en iistte yer alir (Onen & Tiiziin, 2005,
S. 47).

50



3.4.2. Siireg Teorileri

Siire¢ Teorilerinin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin hangi amaglarla ve nasil motive
edildikleridir. Bir baska deyisle: ”Kisinin ortaya koydugu bir davranisi1 tekrarlamasi
ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir?” sorusuna yanit aranmasidir. Siireg
Teorilerine gore, ihtiyaglardan bagka, kisinin motivasyonuna etki eden birgok faktor
vardir (Onen & Tiiziin, 2005, s. 50). Siireg teorileri, kisinin ¢cevresinde bulunan (digsal)
ve kisinin davraniglarini etkileyen faktorleri anlamaya ve kullanmaya yoneldigi igin

kapsam teorilerinden ayrilir (Colak Alsat, 2016, s. 16).
Siireg teorileri olarak adlandirilan baglica motivasyon teorileri sunlardir:

° Vroom’un Beklenti Teorisi
° Lawler-Porter Teorisi
° Esitlik Modeli

° Amac Teorisi
3.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Teorisyeni Vroom’dur. Vroom motivasyonda bireyi alternatif hareket
sekillerinden birini segerek davranis gosteren kisi olarak goriir ve teoride amag bu
secimi belirlemektir (Develi, 1981). Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram, birey
davraniglarini, bireyin amag ve segimleriyle ve bu amaglar1 basarmadaki beklentileri
yoniinden agiklamaya calisir. Bu kurama gore bireyler sadece yasamlarindan ve
islerinden umduklarin1 bulduklar1 zaman tatmin olurlar (Unlii, Eroglu, Gokdag, &

Ergiliven, 2013, s. 11).

Vroom’a gore motivasyon iki kavrama baglidir. Bunlar; valens ve beklentidir.
Valens kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini baska bir ifade ile
sonuca ulasmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptig tercihi ifade eder. Ancak
insanlar sonuclar1 farkli bicimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis teorisi i¢in dnemli
olan, sonuglarin gercek degeri degil kavramsal degeridir. Kavramsal deger yani valens,
karsilagmayr umdugu sonugtan umdugu tatmin seviyesidir de denebilir. Buna gore

herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde
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ettigi zaman kazanmay1 umdugu olumlu getirilere baglidir (Akbulut Kayisi, 2016, s.
37). Beklenti teorisinin temelleri su sekilde belirtilebilir (Eren, 2008).

v Birey gosterecegi c¢aba sonucunda d&dillendirilecegine biiyiik olcilide
inanmalidir.

v Birey basar1 sonucunda sahip olacagi ddiilleri arzulamalidir.

v Birey kendinden beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanmalidir.

Bekleyis teorisi insanlarin neden islerine motive edilmediklerini agiklamaya ve
yoneltmek i¢in gerekli minimumu yapmaya yardim etmektedir. Performanslari igin
odiilleri arzulayan bireyler gayreti kendileri gostereceklerdir. Bekleyis teorisi mevcut
durum ile beklentiler arasindaki farklar 6nceden tahmin edildikten sonra bireylerin
motivasyonu lizerinde ¢alismayi 6nerir. Ayn1 zamanda herkesin motivasyonu ile ilgili
evrensel bir prensip olmadigin1 ve beklenen sonuglarin bireylere ve ortama goére
degisebilen pozitif, negatif veya notr durumlar olusturabilecegini goz Oniine alir

(Jurkiewicz, 1998, s. 230).

Bekleyis modelindeki motivasyon, davranisa yonelmenin giicii olarak
tanimlanir. Modelde belirli bir zamanda bireyin bir davranis konusunda motive olmasi
davranigin tiim sonuglarinin beklenen degerlerinin, arzulama derecelerinin bireyin
davranisinin o sonuglara yol agacagina iliskin bekleyis giiciiyle carpimina baghdir
(Davis, 1988). Vroom’un teorisine gore bireyin elde etmek istedigi sonuglarin toplami
ile bu sonuglara verdigi degerlerin ¢arpimi motivasyonun giiclinii belirtir. Clinkii birey
amacgladign hedeflere hizmet edecek davramglar igine girmektedir. Istemedigi
sonuglara yol agacak davraniglardan kaginmaktadir. Bir amag elde edilmek isteniyorsa
amacin valace’1 (+), elde edilmek istenmiyorsa (-)’dir. Zihninde olusan yani beklenti
icine girdigi sonuglar davranislarinin nedenini olusturmaktadir. Bekleyis modeli heniiz
gelisme evresindedir. Bu nedenle, bireyleri motive etmeyle ilgili her olayr tiim
ayrintilartyla ¢oziimleyemez. Personel motivasyon tekniklerine katkis1 yoktur. Fakat
motivasyon siirecinin anlasilmasimi kolaylastirir. Bu yonden insan kaynaklar

yonetiminin gelistirilmesine yardimci oldugundan 6nemlidir (Tufan Tugcu, 20009, s.
35-36).
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3.4.2.2. Lawler-Porter Teorisi

Vroom’un beklentiler teorisi, daha sonra Lyman W. Porter ve Edward E.
Lawler tarafindan daha farkli sekilde ele alinmis ve yorumlanmistir. Ortak noktalari
bireylerin motivasyonunun bekleyisten ve valance’den etkilenmesidir. Bu iki yonetim
uzmani Odiillendirme beklentisi disinda oddiillendirmenin adaletli olup olmayacagi
beklentisinin de 6nem tasidigi ifade etmislerdir. Mesela bir hastanede ¢alisan doktor
ayni isi yapan bir doktorla {icretini kiyasladiginda eger kendi {icreti diisiikse calisma

sevkinde bir kirilma meydana gelir (Tufan Tugcu, 2009, s. 36).

Teoriye gore ¢alisanlarin islerinde gosterdikleri cabay:r belirleyen iki etken
vardir (Gilinbay1, 2000, s. 40):

a) Odiillerin ¢alisanlarin giivenlik ve kendini gergeklestirme gibi gereksinimlerini
gidermesine bagli olarak degeri.
b) Odiillerin calisanlarca algilandigi bicimiyle c¢abaya degme olasiligi, yani

calisanlarin ¢aba ve 6diil arasindaki iliskiler konusundaki beklentileri.

Porter ve Lawler’in beklenti kuramina gore yonetici, ¢alisanin kendi aldigi
odiilden ¢ok ayni basariyr gosteren diger caligsanlarin aldigr 6diile dikkat ettigini ve
kendisinin aldig1 o6diille karsilastirarak, odiliinn degerli olup olmadigina karar
verdigini unutmamalidir. Odiillendirme sistemi iyi planlanmal1 ve hakkaniyet, adalet
oOl¢iistine dikkat edilmelidir (Erdem, 1998). Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve
performans ile esit olmadigimni savunmuslardir. Onlarin modeline gére motivasyon,
tatmin ve performans li¢ ayr1 parametredir ve performansa yol agan tatmin degil,

tersine tatmine yol agan performanstir (Peker H. N., 2001, s. 18).

Porter ve Lawler’in beklenti modelinde dokuz degisken yer almaktadir. Bunlar
odiiliin degeri, ¢abanin 6diilii doguracagia iliskin algilanan olasilik, ¢aba, bireyin
yetenekleri, rol algilari, performans, ddiiller, algilanan denkser (kisinin kendine bigtigi)
odiiller ve tatmindir. Odiillerin degeri, gesitli sonuclarim birey igin ¢ekiciligini; cabanin
odiilii doguracagina iligskin algilanan olasilik ise kisinin ¢abalar karsiliginda bekledigi
odiili elde edip edemeyecegine iliskin beklentilerini kapsamaktadir (Tufan Tugcu,

2009, s. 37)
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Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici, Vroom
modeli ile ilgili olarak sdylediklerimize ek olarak asagidaki hususlara dikkat etmek

zorundadir (Yildirim S., 2007, s. 19).

v Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye
tabi tutulmalidir.
v Personelin fiilen aldig1 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans gdsteren

meslektaslarinin aldig1 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

4 Rol ¢atismalar1 miimkiin oldugu 6lgiide azaltilmalidir.
v Kisilerin i¢sel ve dissal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.
v Stirekli kontrol saglanarak personelin performans, 6diil ve aralarindaki iligki

konusundaki anlayis izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore bu modelin isleyisinde

gerekli degisiklikler yapilmalidir.
3.4.2.2.1. Esitlik Teorisi

Adams’in “Denge Teorisi” adil olma kavrami tizerinde durmaktadir. J. Srtacy
Adams’m Ejsitlik Teorisi ¢alisanlarin motivasyonu onlarin kurumdaki adalet derecesi
algisindan etkilenir. Adams’a gore calisanlar siirekli olarak ise olan girdilerini (emek,

deneyim, egitim) ve ¢iktilarini (maas, terfi, licret) diistiniirler (Almachi, 2015, s. 30).

Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is
basarist ve tatmin olma seviyesi is ortamindaki algiladig1 esitlik ya da esitsizliklere
baglidir. Adams’a gore kisi, kendisinin gosterdigi caba ve karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni i ortaminda bagkalarimin gosterdigi ¢aba ve elde ettikleri sonug ile
karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, ¢aba ile sonucu igeren bir gesit oran
olusturmasi ile olur. Bireyin orgiite getirdigi girdiler ile elde ettigi sonuglar arasindaki
oran, benzer islerdeki Kisilerin oranina esitse denklik var demektir (Yildirim S. , 2007,
s. 20).

Getiri L Kiyaslanabilir Bir Deger Bireyin Getirisi

Bireyin Kendi Girdileri Kiyaslanabilir Bir Diger Bireyin Girdileri
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Eger calisan bu formiilde bir denge géremezse ya daha az ¢alisarak ya da daha
cok calisarak bu esitligi saglamaya calisacaktir. Adams, ¢alisanlarin, hissettikleri bir
esitsizligi gidermek i¢in basvurabilecekleri yollar1 da incelemistir (Almachi, 2015, s.
30).

J. Stacy Adams’in esitlik teorisi, bir bireyin ayn1 performansi gosteren diger
bireylerle adil 6diillendirilip 6diillendirilmediklerine gére motivasyonun saglanmasi
temeline dayanmaktadir (Simsek & Celik, 2009). Calisanlar i¢in 6nemli olan igyerinde
yoneticilerin herkese esit davranip davranmadigidir. Yoneticiler bu teoriyi kullanmak

istiyorlarsa sunlara dikkat etmelidirler (Kogel, 2003):

v Esit caba ve performans esit odiillendirilmelidir.
v Personel isletme i¢inde ve disinda karsilastirma yaparak esitlik ya da esitsizlik
sonucunu tespit eder.

v Esitsizlik karsisinda kisiden kisiye degisen tepkiler goriiliir.
3.4.2.3. Amag Teorisi

Amac Teorisi, 1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilmistir ve bireylerin
bilin¢li amag ve niyetlerinin davranisin temel nedenini olusturdugunu savunmaktadir.
Locke’a gore bir kisi amacina ulasana kadar basladig1 ise devam eder. Amag teorisinde
niyetler cok 6nemlidir ve bilingli amaglar davranisi giidiiler (Can, Kavuncubasi, &

Yildirim, 2001).

Teori her bireyin agik, secik ve bilingli olarak bireysel amagclar belirledigini
savunur. Ancak bireyler her zaman amagcli hareket etmezler. Ayrica amag belirlerken
de her zaman rasyonel davranmazlar. Cogu kez bilingsizce ve fazla diistinmeden
harekete gegerler. Ayn1 zamanda bireysel farkliliklardan dolayr her bireyin farkl
algilama ve degerlemesi sonucu belirli kosullar hakkinda her birey kendi duygu ve
yargilarima gore farkli seg¢imlerde bulunur. Dolayisiyla bireysel amaglar1 tek tek
belirleyip, buna uygun politikalar belirlemek giigtiir. Ancak teori, bireyleri degerlemek
ve bireysel amaglarla orgiitsel amaglar1 uyumlulastirmak konusunda yoneticilere yol

gosterici olmasi bakimindan 6nemlidir (Eren, 2001, s. 522).
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Calisanlar amaclarin1 benimsemislerse, zor ama ulasilabilir amaclar kolay
amaglara gore daha yiliksek motivasyon dereceleri saglarlar ve bunun sonunda
bireylerin performanslari artar. S6z konusu amaclar, yoneticilerin talimatlariyla degil
de calisanlarin katilimlariyla belirlenmisse motive etme ve performans artirma
Ozellikleri daha fazla olacaktir. Amag belirlemenin yaninda, performanslari ile uygun
olarak, zamanlamas1 optimal olan ve objektif 6zellikte bir geri bildirim alan ¢alisanlar
almayan calisanlara gére daha yiiksek seviyelerde tatmin olacaklardir (Tevriiz, 1999,
s. 82).
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DORDUNCU BOLUM

UNIVERSITE OGRENCIi TOPLULUKLARINDA KARIZMATIK
LIDERLIGIN OGRENCIi MOTiVASYONUNA ETKIiSi

4.1. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin uygulanma siirecinde veri toplama ydntemi olarak anket yontemi
kullanilmistir.  Oncelikli olarak anket uygulamasina katilan cevaplayicilarin
demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla sorular sorulmustur. Bu sorular
igerisinde cevaplayicilarin yasi, cinsiyeti, hangi fakiiltede okuduklari, kaginci siifta
olduklar1 ve aylik gelirlerine dair sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise
cevaplayicilarin karizmatik liderlik ve alt boyutlarina yonelik algilarini 6lgmek igin 22

soru ve motivasyonlarini 6lgmek icin 19 soru yer almaktadir.
4.2. ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirmanin konusu, {niversite Ogrenci topluluklarinda karizmatik
liderligin 6grenci motivasyonuna etkilerini ortaya ¢ikarmaya ve incelemeye yonelik

olarak yiiriitilmektedir.
4.3. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin temel amaci, Vakif Universitesi 6grenci topluluklarinin
karizmatik liderlik ve alt boyutlarinin motivasyon tizerindeki etkisine yonelik

algilariin 6lgmek amaciyla hazirlanmagtir.

Bu arastirma oncelikli olarak bu konu ile ilgilenen arastirmacilara ve diger
akademik arastirmalara kaynaklik edebilme agisindan 6nem arz etmektedir. Nitekim
akademik arastirmalar incelendiginde karizmatik liderlik ve motivasyon kavramlarinin
tniversite Ogrencileri lizerinde cok fazla incelenmedigi belirlenmistir. Tiim bu
gerekceler irdelendiginde, bu caligmanin literatiire onemli bir katki saglayacag:

diistiniilmektedir.
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4.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM SECIiMi

Arastirmanin ana kiitlesini Vakif Universitesi 2017-2018 giiz déneminde
ogrenim gdrmekte olan Tip Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Sosyal ve
Beseri Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi
boliimii 6grencileri olusturmaktadir. Anket uygulamasinin gerceklestirildigi tarihte bu
boliimlerde 6grenim goren devamli dgrenci sayisi yaklasik olarak 7500 ve dgrenci
topluluklarinda ise 4300 6grenci bulunmaktadir. Arastirma, bu ana kiitleden kolayda
ornekleme yontemiyle belirlenen 439 6grenci tizerinde EKim-Ocak 2018 tarihleri

arasinda yiiz ylize anket yontemiyle yapilmistir.
4.5. ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada bulunan degiskenlerin dogru ifadeler ile olgiilebilmesi icin
derinlemesine bir literatiir taramas1 yapilarak, arastirmanin igerigiyle uyumlu ve ilgili

yazinda kabul edilmis dl¢eklere ulagsmaya gayret gosterilmistir.

Hazirlanan anket formu giris yazisi, A, B ve C boliimlerinden olusmaktadr. Tlk
boliimde cevaplayicilari demografik 6zelliklerine dair sorular yer almaktadir. Ikinci
boliim B boliimiinde karizmatik liderligin alt boyutlar1 olan vizyon belirleme, ¢evresel
duyarlilik goésterme, sira digi davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme ve iiye
ithtiyaglarina duyarlilik gosterme 6lgeklerinin sorulart bulunmaktadir. Son bolim C
boliimiinde ise motivasyon degiskenine ait sorular yer almaktadir. B ve C
bolimlerinde degiskenlere ait toplam 41 ifade vardir. Bu ifadelerin
degerlendirilmesinde Likert tipi besli derecelendirme olgegi (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle

Katiliyorum) kullanilmastir.

Aragtirmada kullanilan karizmatik liderlik ve alt boyutlarini 6lgmek amaciyla
(Conger, Kanungo, Menon, & Mathur, 1997) tarafindan gelistirilen toplam 22
ifadeden olusmaktadir. Karizmatik liderlik 6l¢eginin alt boyutlari; vizyon belirleme 6
ifade, c¢evresel duyarlilik gosterme 5 ifade, sira dis1 davranislar sergileme 4 ifade,
kisisel risk iistlenme 4 ifade ve iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme 3 ifade

seklindedir. Aragtirmanin bir diger dlgegi motivasyonu Olgmek i¢in McClelland
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tarafindan gelistirilen ve (Abdullah, 2013) tarafindan kullanilan ve toplam 19 ifadeden

olusan olgek kullanilmistir.
4.6. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmanin amacina uygun olarak, daha oOnceki calismalar ve literatiir
incelenerek hazirlanan anket formuna, 6rneklemi olusturan katilimcilarin verdikleri
cevaplarin kendi ifadelerini yansittigt ve anket formunun tarafsiz bir sekilde

cevaplandigi varsayilmstir.

Gergeklestirilen bu arastirmanin kurumsal ¢ercevesi ulasilan literatiir ile
siirhidir. Arastirmanin en 6nemli sinirlamalart secilen 6rnek kiitle ve aragtirmanin
kapsamiyla ilgilidir. Aragtirma evreninin zaman, biitce ve genis bir alana yayilmasi
gibi problemler ortaya ¢ikabileceginden, arastirma alani diger arastirmalarda oldugu

gibi bir takim kisitlara sahiptir.

Bu arastirmanin alani, 2018 yili Ekim-Ocak aylari arasinda Vakif Universitesi
Tip Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi (1IBF), Sosyal ve Beseri Bilimler
Fakiiltesi (SBBF), Miihendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi (GSTF)
boliimlerinde 6grenim gormekte olan 6grenciler olarak sinirlandirilmistir. Bilgi
saglamak amaciyla 6grenci topluluklarina anket yontemi uygulanmistir. Bu anketler

yiiz ylize anket yontemiyle gerceklestirilmistir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR VE YORUM
5.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKIN FREKANS ANALIZi
5.1.1. Yasa Gore Frekans Analizi

Ormeklemi olusturan dgrencilerin yas frekans dagilimi asagida verilmistir
(Tablo 1). Orneklemdeki dgrencilerin %23,5’i 17 ile 19 yas arasinda iken; %64,7’si
20 ile 22 yas arasim olusturmaktadir. Yas frekans tablosuna ayni sekilde bakildig:
zaman Orneklemdeki ogrencilerin %11,8’inin 23 ile 25 yas arasinda oldugu
goriilmektedir. Tablo 1’de yiizdelik degerlere gore bakildiginda 17 ile 19 yas
arasindaki 6grenci katilim1 103 kisi, 20 ile 22 yas arasindaki 6grenci katilim1 284 kisi,
23 ile 25 yas arasindaki ogrenci katilimi 52 kisi ile smirli kalmigtir. Bu frekans
tablosuna gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 20-22 yas araliginda oldugu

acikca goriilmektedir. Konuya iligkin yas dagilimi Sekil 1°de belirtilmistir.

Tablo 1. Yasa Gore Frekans Dagilim Tablosu

Yas Kisi Sayis1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
17-19 yas arasi 103 23,5 23,5
20-22 yas arasi 284 64,7 88,2
23-25 yag arasi 52 11,8 100,0
Toplam 439 100,0
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23-25 yas arasi

Sekil 1. Yas Gruplar1 Dagilim

5.1.2. Cinsiyete Gore Frekans Analizi

Arastirmaya katilan Ogrencilerin cinsiyet durumlarina iligkin frekans
dagilimlar1 Tablo 2’de verilmistir. Oreklemin %57,9’u kadim, %42,1°i ise erkektir.
Toplam arastirmaya katilan 439 kisi igerisinde kadinlarin sayis1 254, erkeklerin sayisi

ise 185°dir. Konuya iliskin cinsiyet dagilimi Sekil 2°de sunulmustur.

Tablo 2. Cinsiyete Gore Frekans Dagilim Tablosu

Kadin 254 57,9 57,9
Erkek 185 42,1 100,0
Toplam 439 100,0
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Sekil 2. Cinsiyet Gruplar1 Dagilim
5.1.3. Egitim Goriilen Fakiilteye Gore Frekans Analizi

Aragtirmaya katilan Ogrencilerin egitim gordiikleri fakiiltelerin frekans
dagilim1 Tablo 3’te verilmistir. Arastirmadaki dgrencilerin %39,2’si Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesinde, %21,99’u Miihendislik Fakiiltesi’nde ve %19,4’1 ise Giizel
Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesinde, %12,3’i Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesinde
okurken %7,3’ti Tip Fakiiltesinde egitim gormektedir. Yine Tablo 3’¢ gore
ogrencilerden 172 kisi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde, 96 kisi Miihendislik
Fakiiltesinde, 85 kisi Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesinde, 54 kisi Sosyal ve Beseri
Bilimler Fakiiltesinde ve 32 kisi ise T1p Fakiiltesinde 6grenim goérmektedirler. Konuya

iligkin egitim goriilen fakiilte dagilim1 Sekil 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Egitim Goriilen Fakiilteye Gore Frekans Dagilim Tablosu

Fakiilte Kisi Sayis1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Tip 31 7,1 7,1
iktisadi ve idari Bilimler
.. 172 39,2 46,22
(IIBF)
Sosyal ve Beseri Bilimler
54 12,3 58,5
(SBBF)
Miihendislik 96 21,9 80,4
Giizel Sanatlar ve Tasarim
86 19,6 100,0
(GSTF)
Toplam 439 100,0
180
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_ 120
é 100
(7]
@ 80
4
60
40
0
Tip iYBF SBBF Muhendislik GSTF
Fakiilte

Sekil 3. Egitim Goriilen Fakiiltelerin Dagilim
5.1.4. Egitim Goriilen Simifa Gore Frekans Analizi

Aragtirmaya katilan Ogrencilerin egitim gordiikleri fakiiltelerin frekans
dagilimi Tablo 4’te verilmistir. Arastirmadaki 6grencilerin %37,1’i 1. sinif 6grencisi,
%38’1 2. siif 6grencisi, %20,3’1 3. sinif 6grencisi ve %4,6’s1 4. sinif 6grencisi olarak

ogrenim goérmektedirler. Yine Tablo 4’e gore 6grencilerden 163 kisi 1. sinif 6grencisi,
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167 kisi 2. snif 6grencisi, 89 kisi 3. sinif 6grencisi ve 20 kisi ise 4. sinif 6grencisi olarak
ogrenim gormektedirler. Konuya iliskin egitim goriilen sinif dagilimi Sekil 4’te

sunulmustur.

Tablo 4. Egitim Goriilen Sinifa Gore Frekans Dagilim Tablosu

Sinif Kisi Sayis1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 163 37,1 37,1
2 167 38,0 75,2
3 89 20,3 95,4
4 20 4,6 100,0
Toplam 439 100,0
180
160
140
_ 120
% 100
(%]
& 80
x
60
40
: -3
0
1 2 3 4
Sinif

Sekil 4. Egitim Goriilen Sitmif Dagilimi
5.1.5. Gelir Durumuna Gore Frekans Analizi

Arastirmaya katilan 6grencilerin, ailelerinden veya burslardan elde ettikleri
aylik ortalama gelirlerine gore frekans dagilim tablosu asagida verilmistir.
Arastirmadaki  Ogrencilerin = %70,4’tintin  (309) ortalama gelirleri 0-500TL
arasinda, %14°1 inin (62) ortalama gelirleri 501-1000TL arasinda, %4,6’sinin (20)
1001-1500TL arasinda, %3’{iniin (13) 1501-2000TL arasinda, %1,1’inin (5) ortalama
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gelirleri 2001-2500TL arasinda, %]1,4’{inlin (6) ortalama gelirlerinin 2501-3000TL
arasinda, %5,5’inin ortalama gelirlerinin 3001TL ve {izerinde aylik ortalama gelire
sahip olduklar1 goriilmektedir. Tablomuza gore kiimiilatif yiizdeliklere baktigimiz
zaman %84,5’inin aylik ortalama gelirinin 0-1000TL arasinda oldugu goriilmektedir.
Buna karsilik kalan %15,5’inin aylik ortalama gelirinin 1001-3000TL hem de 3000TL
tizerinde oldugunu gostermektedir. Aragtirmaya katilan 6grencilerin ¢ogunlugunun
aylik ortalama gelirlerinin Tiirkiye standartlarinda orta gelir seviyesinde oldugu

goriilmektedir. Konuya iligskin gelir durum dagilimi Tablo 5 ve Sekil 5’de sunulmustur.

Tablo 5. Gelir Durumuna Gore Frekans Dagilim Tablosu

Simif Kisi Sayis1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
S500TL ve alt1 309 70,4 70,4
501TL - 1000TL 62 141 84,5
1001TL - 1500TL 20 4,6 89,1
1501TL - 2000TL 13 3,0 92,0
2001TL - 2500TL 5 11 93,2
2501TL - 3000TL 6 1,4 94,5
3001TL ve iizeri 24 55 100,0
Toplam 439 100,0
350
300
250
S 200
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@ 150
4
100
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0 » & > >

500TL 501TL- 1001 TL 1501 TL 2001 TL 2501 TL 3001 TL
vealti 1000TL -1500 -2000 -2500 -3000 ve lzeri
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Sekil 5. Gelir Durumu Dagilim
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5.2. KARIZMATIK LIDERLIiK VE MOTiVASYON OLCEGINE
ILISKIN TANIMLAYICI iISTATISTIKLER

5.2.1. Karizmatik Liderlik Olceginin Tanimlayici Istatistik Degerleri

Arastirmaya katilan kisilerin anket sorularina verdigi cevaplarin sayilar1 ve
yiizdelik dilimleri asagidaki tabloda verilmistir. “Topluluk lideri, topluluga kars
heyecan verici bir konugmacidir’” anket sorusunu cevaplayanlarin %31 (13) kesinlikle
katilmiyorum, %5’1 (22) katilmiyorum, %13,2’si (58) kararsizzim, %39’u (171)
katiliyorum, %39,9°u (175) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Topluluk lideri,
bir gruba karsi sunum yaparken cok kabiliyetli goriinmelidir.” anket sorusunu
cevaplayanlarin %2,7’si (12) kesinlikle katilmiyorum, %4,3’i (19) katilmiyorum,
%9,1°’1 (40) kararsizim, %42,1’1 (185) katiliyorum, %41,7’si (183) kesinlikle
katiliyorum yanitim1 vermistir. “Topluluk lideri, ilham vericidir ve 6grencilerin
yaptiklarinin  6nemini agikga belirterek motive etmelidir” anket sorusunu
cevaplayanlarin %2,5’1 (11) kesinlikle katilmiyorum, %2,7’si (12) katilmiyorum,
%7,3’1 (32) kararsizim, %39,6’s1 (174) katihyorum, %47,8’1 (210) kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. “Topluluk lideri, vizyona sahiptir ve gelecekteki
ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyabilir” anket sorusunu cevaplayanlarin %1,4’
(6) kesinlikle katilmiyorum, %5’1 (22) katilmiyorum, %12,3’i (54) kararsizim,
%39,4°1 (173) katiliyorum, %41,9’u (184) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
“Topluluk lideri, tham verici stratejik ve Orgiitsel amaglar ortaya koyabilir” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %2,1’1 (9) kesinlikle katilmiyorum, %6,6’s1 (29)
katilmiyorum, %16,4’1 (72) kararsizim, %40,3’ (177) katiliyorum, %34,6°s1 (152)
kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir. “Topluluk lideri, grubun ihtiya¢ ve
duygularina kars1 oldukca hassasiyet gosterir” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,3’0
(10) kesinlikle katilmiyorum, %6,4’i (28) katilmiyorum, %13’i (57) kararsizim,
%36,2’s1 (159) katiliyorum, %42,1°1 (185) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
“Topluluk lideri, toplulugun gelecegi hakkinda stirekli olarak yeni fikirler tiretir” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %3,2’si (14) kesinlikle katilmiyorum, %35,9’u (26)
katilmiyorum, %20’si (88) kararsizim, %43,1’1 (189) katiliyorum, %27,8’1 (122)
kesinlikle katiliyorum yanmitin1 vermistir. “Topluluk lideri, toplulugun amaclarin

gerceklestirmesinde karsisina gikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel ¢cevredeki engelleri
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onceden gorebilir” anket sorusunu cevaplayanlarin  %2,3’4  (10) kesinlikle
katilmiyorum, %10’u (44) katilmiyorum, %26,7’si (117) kararsizim, %42,1°1 (185)
katiliyorum, %18,9’u (83) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. “Topluluk lideri,
grubu amaglarimi gergeklestirmesinde karsilarina ¢ikabilecek olan fiziksel ¢evredeki
engelleri dnceden gorebilir (teknolojik sinirlamalar, kaynak eksikligi vb.)” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %2,7’si (12) kesinlikle katilmiyorum, %7,3’i (32)
katilmiyorum, %21,4’1 (94) kararsizim, %47,2’si (207) katiliyorum, %21,4°1 (94)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Topluluk lideri, topluluktaki diger {iyelerin
limitlerini (kapasitelerini) gorebilir” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,7’si (12)
kesinlikle katilmiyorum, %38,7’si (38) katilmiyorum, %24,8’1 (109) kararsizim,
%41,9’u (184) katiliyorum, %21,9’u (96) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
“Topluluk lideri, toplulugun amaglarin1 gerceklestirmesine destek olacak yeni ¢gevresel
firsatlar1 6nceden gorebilir.” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,7’si (12) kesinlikle
katilmiyorum, %35,7’s1 (25) katilmiyorum, %19,8°1 (87) kararsizim, %47,6’s1 (209)
katiliyorum, %24,1°1 (106) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Topluluk lideri,
toplulugun amaclarina ulasmasinda, alisilmisin disinda davraniglar gosterir” anket
sorusunu cevaplayanlarin %7,1°1 (31) kesinlikle katilmiyorum, %17,5’1 (77)
katilmiyorum, %35,8’1 (157) kararsizim, %26,2’si (115) katiltyorum, %13,4°1i (59)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. “Topluluk lideri, toplulugun amaclarina
ulasmasinda, geleneksel olmayan yontemler kullanir” anket sorusunu cevaplayanlarin
%8,7’s1 (38) kesinlikle katilmiyorum, %20,3’i (89) katilmiyorum, %39,9°u (175)
kararsizim, %22,6’s1 (99) katiliyorum, %38,7’s1 (38) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermigstir. “Topluluk lideri, sik sik, toplulugun diger iiyelerini de sasirtan kendine 6zgii
davraniglarda bulunur” anket sorusunu cevaplayanlarin %6,6’s1 (29) kesinlikle
katilmiyorum, %16,2’si (71) katilmiyorum, %34,6’s1 (152) kararsizim, %28,7’s1 (126)
katiliyorum, %13,9’u (61) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Topluluk lideri,
amaclara ulagmak icin yeni firsatlar yaratir” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,3’1
(10) kesinlikle katilmiyorum, %4,8’1 (21) katilmiyorum, %15,3’1 (67) kararsizim,
%44.,4°1 (195) katiliyorum, %33,3’i (146) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.
“Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulasmasi i¢in, 6nemli derecede kisisel riske
girecek sekilde faaliyetlerde bulunur” anket sorusunu cevaplayanlarin %8,7’si (38)

kesinlikle katilmiyorum, %15,7’si (69) katilmiyorum, %33,9’u (149) kararsizim,
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%29,8°1 (131) katiliyorum, %11,8’1 (52) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
“Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagsmasi i¢in, dnemli derecede kisisel
fedakarlik gosterecek sekilde faaliyetlerde bulunur” anket sorusunu cevaplayanlarin
%5,5’1 (24) kesinlikle katilmiyorum, %12,1°1 (53) katilmiyorum, %27,6’s1 (121)
kararsizim, %39,6’s1 (174) katiliyorum, %15,3’1 (67) kesinlikle katilryorum yanitini
vermistir. “Topluluk lideri, topluluk ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir” anket
sorusunu cevaplayanlarin %12,8’1 (56) kesinlikle katilmiyorum, %19,6’s1 (86)
katilmiyorum, %34,4’4 (151) kararsizim, %23,5’1 (103) katiliyorum, %9,8’1 (43)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. “Topluluk lideri, grubu ugruna yiiksek kisisel
zararlara katlanir” anket sorusunu cevaplayanlarin  %20,3’0 (89) kesinlikle
katilmiyorum, %23’i (101) katilmiyorum, %27,1°1 (119) kararsizim, %19,6’s1 (86)
katiliyorum, %10’u (44) kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir. “Topluluk lideri,
topluluktaki diger iiyelerin ihtiyaglarina ve duygularina karsi oldukc¢a hassasiyet
gosterir” anket sorusunu cevaplayanlarin %1,8°1 (8) kesinlikle katilmiyorum, %6,4’1
(28) katilmiyorum, %?20,7’si (91) kararsizim, %48,5’1 (213) katiliyorum, %22,6’s1
(99) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Topluluk lideri, karsilikli hoslanma ve
saygl duygularini gelistirerek digerlerini etkiler” anket sorusunu cevaplayanlarin
%1,8’1 (8) kesinlikle katilmiyorum, %6,4’4 (28) katilmiyorum, %?20,7’si (91)
kararsizim, %44,9’u (197) katiliyorum, %26,2’si (115) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermigtir. “Topluluk lideri, sik sik, topluluktaki diger {iyelerin ihtiyaglar1 ve duygulari
icin kisisel ilgisini ifade eder” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,3’4 (10) kesinlikle
katilmiyorum, %11,4°1 (50) katilmiyorum, %25,1°1 (110) kararsizim, %37,6’s1 (165)

katiliyorum, %23,7’s1 (104) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.

Katilimeilarin vermis olduklar1 cevaplar neticesinde karizmatik liderlik degeri
olumlu yonde etkilenmis olup orta diizey ve ¢gogunlukla orta diizey iizerindedir. Buna
gore karizmatik liderlikte “vizyon belirleme”, “cevresel duyarlilik gosterme” ve “iiye
ithtiyaglarina duyarlilik gosterme” degerlerinin ortalamanin iizerinde olmalart bu
degerlerin karizmatik liderligi olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. “Sira dis1
davraniglar sergileme” ve “kisisel risk listlenme” degerleri ise orta diizeyde olup yine

karizmatik liderligi etkileyen degerler olduklar1 gériilmektedir.
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Topluluk liderinin grubu ugruna yiiksek kisisel zararlara katlanmasi ve yiiksek

derecede kisisel risk almasi ¢ok beklenmezken, topluluk liderinin ilham verici ve

Ogrencilerin yaptiklarinin 6nemini agik¢a belirterek motive edici olmasi, topluluga

kars1 heyecan verici bir konusmaci olmasi, bir gruba karsi sunum yaparken ¢ok

kabiliyetli gériinmesi, vizyona sahip ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya

koyabilen bir lider olmasi, grubun ihtiya¢ ve duygularina karsi oldukc¢a hassasiyet

gosteren ve amaglara ulagmak i¢in yeni firsatlar yaratan bir lider olmasi

beklenmektedir. Karizmatik liderlik olgegine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo

6’da sunulustur.

Tablo 6. Karizmatik Liderlik Degeri Olcegine Iliskin Tanimlayici istatistikler

£
£ E S
©
< g s § S < g © »
X =z = > S X 5 £ =
< E E 5 z B = % S
g = G 5 5 g = £ S
X g i 4 4 e Y = @) 73
VIZYON BELIRLEME
Topluluk lideri, topluluga kars1 heyecan verici bir konusmacidir.
13 22 58 171 175
(%3) (%5) (%13,2) (%39) (%39,9) Sl 0,99699
Topluluk lideri, bir gruba karsi sunum yaparken ¢ok kabiliyetli goriinmelidir.
12 19 40 185 183
(%2.7) (%4,3) (%9,1) (%42,1) (%41,7) 4,1572 0,95103
Topluluk lideri, ilham vericidir ve 6grencilerin yaptiklarinin 6nemini agik¢a belirterek motive etmelidir.
11 12 32 174 210
(%2.5) (%2.7) (%7.3) (%39,6) (%47.8) 4,2756 0,90110
Topluluk lideri, vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyabilir.
6 22 54 173 184
(%1,4) (%5) (%12.3) (%39,4) (%41,9) 4,1549 0,91844
Topluluk lideri, iham verici stratejik ve orgiitsel amaglar ortaya koyabilir.
9 29 72 177 152
(%2,1) (%6,6) (%16,4) (%40,3) (%34.6) 3,9886 0,98034
Topluluk lideri, grubun ihtiya¢ ve duygularina karsi oldukca hassasiyet gosterir.
10 28 57 159 185
(%2,3) (%6,4) (%13) (%36,2) (%42,1) 4,0957 1,00226
CEVRESEL DUYARLILIK GOSTERME
Topluluk lideri, toplulugun gelecegi hakkinda siirekli olarak yeni fikirler iiretir.
14 26 88 189 122
(%3,2) (%5.9) (%20) (%43.1) (%27.8) 3,8633 0,99290
Topluluk lideri, toplulugun amaclarini gergeklestirmesinde karsisina ¢ikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel
cevredeki engelleri 6nceden gorebilir.
10 44 117 185 83
(%2.3) (%10) (%26,7) (%42.1) (%18.9) 3,6538 0,97148
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Tablo 6’nin devam

Topluluk lideri, grubu amaglarint gergeklestirmesinde karsilarina ¢ikabilecek olan fiziksel ¢evredeki engelleri

onceden gorebilir (teknolojik sinirlamalar, kaynak eksikligi vb).

12 32 94 207 94
(%2.7) (%7.3) (%21,4) (%47,2) (%21,4) 3.77122 0,95709
Topluluk lideri, topluluktaki diger iiyelerin limitlerini (kapasitelerini) gorebilir
12 38 109 184 96
(%2.7) (%8.7) (%24.8) (%41,9) (%21,9) 3,7153 0,99014
Topluluk lideri, toplulugun amaglarini gergeklestirmesine destek olacak yeni gevresel firsatlari 6nceden gorebilir.
12 25 87 209 106
(%2.7) (%5.7) (%19,8) (%47,6) (%24,1) 3.8474 0,94455

SIRA DISI DAVRANISLAR SERGILEME

Topluluk lideri, toplulugun amaclarina ulagsmasinda, alisilmisin disinda davranislar gosterir

31 77 157 115 59
(%7.1) (%17,5) (%35,8) (%26,2) (%13,4) p2141 1,10196
Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagsmasinda, geleneksel olmayan yontemler kullanir.
38 89 175 99 38
(%8,7) (%20,3) (%39,9) (%22,6) (%8,7) 3,0228 105961
Topluluk lideri, sik sik, toplulugun diger iiyelerini de sasirtan kendine 6zgii davraniglarda bulunur.
29 71 152 126 61
(%6.6) (%16.2) (%34.6) (%28.7) (%13,9) 3,271 1,09455
Topluluk lideri, amaglara ulagsmak i¢in yeni firsatlar yaratir.
10 21 67 195 146
(%2.3) (%4.8) (%15.3) (%44,4) (%33,3) 4,0159 0,93984
KiSiSEL RiSK USTLENME
Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagsmasi i¢in, nemli derecede kisisel riske girecek sekilde faaliyetlerde
bulunur.
38 69 149 131 52
(%8,7) (%15,7) (%33,9) (%29,8) (%11,8) 3,2050 111194
Topluluk lideri, toplulugun amaclarina ulasmasi i¢in, nemli derecede kisisel fedakarlik gdosterecek sekilde
faaliyetlerde bulunur.
24 53 121 174 67
(%5,5) (%12,1) (%27,6) (%39,6) (%15,3) 3,4715 1,06135
Topluluk lideri, topluluk ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir.
56 86 151 103 43
(%12,8) (%19,6) (%34,4) (%23.5) (%9,8) 2,9795 115551
Topluluk lideri, grubu ugruna yiiksek kisisel zararlara katlanir.
89 101 119 86 44
(%20,3) (%23) (%27,1) (%19,6) (%10) 2,7608 1,25866

UYE IHTiYACLARINA DUYARLILIK GOSTERME

Topluluk lideri, topluluktaki diger tiyelerin ihtiyaglarina ve duygularina kars1 oldukca hassasiyet gosterir.

8 28 91 213

99

(%1,8) (%6,4) (%20,7) (%48,5) (%22,6) 3,8360 0,90935
Topluluk lideri, karsilikli hoslanma ve saygi duygularini gelistirerek digerlerini etkiler.
8 28 91 197 115
(%1,8) (%6,4) (%20,7) (%44,9) (%26,2) 3.8724 0,93493
Topluluk lideri, sik sik, topluluktaki diger iiyelerin ihtiyaclar1 ve duygulari igin kisisel ilgisini ifade eder.
10 50 110 165 104
(%2.,3) (%11,4) (%25.1) (%37.6) (%23,7) 3,6902 1,02689
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Karizmatik liderlik dlgegine iliskin tanimlayici istatistik sonuglarmin grafikleri Sekil
6’da sunulustur.
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Topluluk lideri, topluluga karsi heyecan verici bir konugmacidir
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Topluluk lideri, bir gruba kargi sunum yaparken gok kabiliyetli gériinmelidir
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Topluluk lideri, ilham vericidir ve dgrencilerin yaptiklarinin 6nemini agikga
belirterek motive etmelidir
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Topluluk lideri, vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler

ortaya koyabilir
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Topluluk lideri, iham verici stratejik ve érgiitsel amaglar ortaya koyabilir
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Topluluk lideri, grubun ihtiyag ve duygularina kargi oldukga hassasiyet

gdsterir
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Topluluk lideri, toplulugun gelecegi hakkinda siirekli olarak yeni fikirler liretir
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Topluluk lideri, toplulugun amaglarini gergeklestirmesinde karsisina
glkabilecek olan sosyal ve kiiltiirel gevredeki engelleri 6nceden gérebilir
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Topluluk lideri, grubu amaglarini gergeklestirmesinde karsilarina gikabilecek
olan fiziksel gevredeki engelleri énceden gérebilir (teknolojik sinirlamalar,
kaynak eksikligi vb).
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Topluluk lideri, topluluktaki diger Gyelerin limitlerini (kapasitelerini) gérebilir
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Topluluk lideri, toplulugun amaglarimi gergeklestirmesine destek olacak yeni

gevresel firsatlar dnceden gérebilir.
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Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasinda, alisiimisin disinda

davraniglar gdsterir
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Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasinda, geleneksel olmayan
yéntemler kullanir.
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Topluluk lideri, sik sik, toplulugun diger lyelerini de sasirtan kendine 6zgii
davraniglarda bulunur
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Topluluk lideri, amaglara ulagmak igin yeni firsatlar yaratir
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Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasi igin, énemli derecede kigisel

riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunur
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Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasi igin, énemli derecede kigisel
fedakarlk gosterecek sekilde faaliyetlerde bulunur
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Topluluk lideri, topluluk ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir
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Topluluk lideri, topluluktaki diger lyelerin ihtiyaglarina ve duygularina karsi
oldukga hassasiyet gdsterir
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Topluluk lideri, sik sik, topluluktaki diger iyelerin ihtiyaglari ve duygulari igin
kisisel ilgisini ifade eder
Sekil 6. Karizmatik Liderlik Olg¢egi Sorularinin Katihhmcilara Gore Dagilim
Grafikleri

5.2.2. Motivasyon Olgeginin Tanimlayici Istatistik Degerleri

Arastirmaya katilan kisilerin anket sorularina verdigi cevaplarin sayilar1 ve
yiizdelik dilimleri asagidaki tabloda verilmistir. “Takim ¢alismalarindan hoslanirim”
anket sorusunu cevaplayanlarin %10°u (44) kesinlikle katilmiyorum, %8.,4’ (37)
katilmiyorum, %20,3’1 (89) kararsizim, %38,3’1 (168) katiliyorum, %23’ (101)

kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Tek basima ¢alismaktan hoslanirim” anket
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sorusunu cevaplayanlarin  %7,1’t  (31) kesinlikle katilmiyorum, %7,5’1 (33)
katilmiyorum, %20,5’1 (90) kararsizim, %34,2’si (150) katiliyorum, %30,8’1 (135)
kesinlikle katiliyorum yanitim1 vermistir. “Sayginliga (prestije) deger veririm” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %1,4’ti  (6) kesinlikle katilmiyorum, %2,5’1 (11)
katilmiyorum, %10,5’1 (46) kararsizim, %26,41 (116) katiliyorum, %59,2’si (260)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Yaratict grup ¢alismasindan hoslanirim”
anket sorusunu cevaplayanlarin %4,3’i (19) kesinlikle katilmiyorum, %3,9°u (17)
katilmiyorum, %12,1°1 (53) kararsizim, %30,5’1 (134) katiliyorum, %49,2°si (216)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Her zaman bagkalarina yardim etmeye
hazirim” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,7’si (12) kesinlikle katilmiyorum, %4,1°1
(18) katilmiyorum, %16,4°1i (72) kararsizim, %38,5’1 (169) katiliyorum, %38,3’1i (168)
kesinlikle katiliyorum yanitim1 vermistir. “Organize c¢alismayr severim” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %3,9’u (17) kesinlikle katilmiyorum, %3,6’s1 (16)
katilmiyorum, %12,8’1 (56) kararsizim, %38’1 (167) katiliyorum, %41,7’si (183)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Kendimi bir birlestirici gibi goriiriim” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %3,4’1 (15) kesinlikle katilmiyorum, %7,7°si (34)
katilmiyorum, %24,4°1 (107) kararsizim, %36,7’si (161) katiliyorum, %27,8’1 (122)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. “Baskalar1 tarafindan takdir edilmeyi
beklerim”  anket  sorusunu  cevaplayanlarin = %8’i  (35)  kesinlikle
katilmiyorum, %13,2’si (58) katilmiyorum, %22,1°1 (97) kararsizim, %27,81 (122)
katiliyorum, %28,9’u (127) kesinlikle katiliyorum yanmitmi vermistir. “Onemli
projelere katilmaktan hoslanirim” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,3’i (10)
kesinlikle katilmiyorum, %3,9’u (17) katilmiyorum, %14,8’1 (65) kararsizim, %29,8’1
(131) katiliyorum, %49,2’si (216) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. “Her
zaman performansimi ylikseltmeye c¢alisirim” anket sorusunu cevaplayanlarin %1,6’s1
(15) kesinlikle katilmiyorum, %3,2’st (14) katilmiyorum, %16,9’u (74)
kararsizim, %37,4’1 (164) katiliyorum, %41°1 (180) kesinlikle katiliyorum yanitim
vermigtir.  “Kendimi  bir  girisimci  gibi  hissederim”  anket  sorusunu
cevaplayanlarin =~ %3,4’tc (15) kesinlikle  katilmiyorum,  %7,7’si  (34)
katilmiyorum, %30,1°1 (132) kararsizim, %32,8’1 (144) katiliyorum, %26’s1 (114)
kesinlikle katiliyorum yanmitin1 vermistir. “Isbirligine énem veririm” anket sorusunu

cevaplayanlarin =~ %2,5’i  (11)  kesinlikle  katilmiyorum,  %3.,6’s1  (16)
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katilmiyorum, %13,2’si (58) kararsizim, %42,6’s1 (187) katiliyorum, %381 (167)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Kendi ¢calisma hedeflerimi segmek isterim”
anket sorusunu cevaplayanlarin %1,4’i (6) kesinlikle katilmiyorum, %3,2°si (14)
katilmiyorum, %11,2’si (49) kararsizim, %39,6’s1 (174) katiliyorum, %44,6’s1 (196)
kesinlikle katiliyorum yanitini  vermistir.  “Yaratictyimdir” anket sorusunu
cevaplayanlarin ~ %4,3’4  (19)  kesinlikle  katilmiyorum, %3,4’0  (15)
katilmiyorum, %23,2’si (102) kararsizim, %36,2’si (159) katiliyorum, %32,8’1 (144)
kesinlikle katiliyorum yanitin1  vermistir. “Yenilik¢iyimdir” anket sorusunu
cevaplayanlarin ~ %2,5’1  (11)  kesinlikle  katilmiyorum,  %3’t  (13)
katilmiyorum, %16,9’u (74) kararsizim, %40,1°1 (176) katiliyorum, %37,6’s1 (165)
kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir. “Baskalarina 6giit vermeyi severim” anket
sorusunu cevaplayanlarin  %10,5’1 (46) kesinlikle katilmiyorum, %15’1 (66)
katilmiyorum, %28’1i (123) kararsizim, %26’s1 (114) katiliyorum, %20,5’1 (90)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Baskalarinin ihtiya¢ ve beklentilerine saygi
duyarim” anket sorusunu cevaplayanlarin %2,1°1 (9) kesinlikle katilmiyorum, %3’
(13) katilmiyorum, %9,8’1 (43) kararsizim, %38,7’s1 (170) katiltyorum, %46,5’1 (204)
kesinlikle katilryorum yanitini vermistir. “Zor gorevlerden hoslanirim” anket sorusunu
cevaplayanlarin ~ %7,7°’si  (34)  kesinlikle  katilmiyorum,  %8’i  (35)
katilmiyorum, %25,7’si (113) kararsizim, %30,8’1 (135) katiliyorum, %27,8’1 (122)
kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir. “Bagkalariyla ¢alisirken iletisime onem
veririm”  anket  sorusunu  cevaplayanlarin = %2,7’si  (12)  kesinlikle
katilmiyorum, %2,7’s1 (12) katilmiyorum, %6,4°1 (28) kararsizim, %32,6’s1 (143)

katiliyorum, %55,6°s1 (244) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.

Katilimeilarin vermis olduklar1 cevaplar neticesinde “motivasyon” dlgegi
olumlu yonde etkilemis olup orta diizey iizerindedir. Katilimcilarin bagkalarina 6giit
vermekten hoslanmasi orta diizey iizerinde olup tiim sorular arasinda en diisiik
ortalamaya (3,3) sahiptir. Sayginliga (prestije) deger veren, baskalariyla ¢alisirken
iletisime 6nem veren, yaratict grup ¢alismasindan ve onemli projelere katilmaktan
hoslanan, her zaman performansini yiikseltmeye calisan, kendi ¢alisma hedeflerini
kendi segmek isteyen katilimcilar ise cogunlugu olusturmaktadir. Motivasyon 6l¢egine

iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7. Motivasyon Degeri Olcegine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

£
= E S
=
Py S E ?_ o5 o é
< = = 2 S < 5 £ =
€ E E :; =z =, S 8
5T s = £ ‘D = & S
Q= < < < Q= - 8
X & N o o XY 4 o 143
Takim g¢aligmalarindan hoslanirim
44 37 89 168 101
(%10) %84) | (%203) | (%383) (%23) 3,5581 | 121658
Tek bagima ¢aligmaktan hoslanirim
31 33 90 150 135
(%7.1) (%7.5) (%20,5) | (%342) | (%308) 3,7403 | 117663
Sayginliga (prestije) deger veririm
6 11 46 116 260
(%1,4) (%2.5) 10,5 | (%264) | (%59.2) 4,3964 | 087460
Yaratici grup ¢alismasindan hoslanirim
19 17 53 134 216
(%4,3) (%3,9) ©12,1) | (%305) | (%49.2) 41640 | 106436
Her zaman bagkalarina yardim etmeye hazirim
12 18 72 169 168
(%2.7) (%4,1) %164) | (%385) | (%383) 40547 1 097771
Organize ¢aligmay1 severim
17 16 56 167 183
(%3.,9) (%3,6) (%12,8) (%38) (%41.7) 41002 | 101540
Kendimi bir birlestirici gibi goriiriim
15 34 107 161 122
(%3.4) (%7.7) ©24.4) | (636,7) | (%27.8) 3,7768 | 104480
Baskalar1 tarafindan takdir edilmeyi beklerim
35 58 97 122 127
(%8) %132) | @220) | 627.8) | (%28.9) 3,5649 | 1,25321
Onemli projelere katilmaktan hoglanirim
10 17 65 131 216
(%2.,3) %39) | (%148) | (%298 | (%492) 41982 | 0,98128
Her zaman performansimi yiikseltmeye calisirim
7 14 74 164 180
(%1,6) %3,2) | (%169) | (%37.4) (%41) 41298 | 0,91362
Kendimi bir girisimei gibi hissederim
15 34 132 144 114
(%3,4) 7.7 | (%301) | (%32,8) (%26) 3,7016 | 1,04457
Isbirligine dnem veririm
11 16 58 187 167
(%2.5) %3,6) | (%132) | (%42,6) (%38) 41002 | 093583
Kendi ¢alisma hedeflerimi segmek isterim
6 14 49 174 196
(%1,4) %3,2) | (%112) | (%39,6) | (%44,6) 42301 | 087032
Yaraticiyimdir
19 15 102 159 144
(%4,3) %34) | (%232) | (%362 | (%328) 38975 | 1,03851
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Tablo 7’nin devamu

Yenilik¢iyimdir
11 13 74 176 165
(%2.5) (%3) (%16,9) | (%40,1) | (%37.6) 40729 1 0,94079
Baskalarma 6giit vermeyi severim
46 66 123 114 90
(%10,5) (%15) (%28) (%26) (%20,5) 33008 | 124771
Baskalarmin ihtiyag¢ ve beklentilerine saygi duyarim
9 13 43 170 204
(%2,1) (%3) (%9.8) | (%38.7) | (%465) 4,2460 | 089829
Zor gorevlerden hoglanirim
34 35 113 135 122
(%7.,7) (%8) (%25,7) | (%30.8) | (%27.8) 36287 | 119022
Baskalariyla ¢alisirken iletisime dnem veririm
12 12 28 143 244
(%2.7) (%2.7) (%64) | (%32,6) | (%55,6) 43554 | 0,92228

Motivasyon dlcegine iligskin tanimlayic istatistik sonuclarmin grafikleri Sekil 7°de
verilmistir.
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Baskalariyla ¢aligirken iletisime énem veririm
Sekil 7. Motivasyon Olcegi Sorularimin Katihmcilara Gére Dagihm Grafikleri

5.3. KARIZMATIK LIiDERLIiK VE MOTiVASYON OLCEGINE
ILISKIN FAKTOR ANALIZi

Tablo 8’de ‘Karizmatik Liderlik’ degeri 6lgeginin faktor analizine gore KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) ve Brartlett’s testinin degeri 0,912 olup anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu

gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir (Sig<0,05). Faktor
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analizi sonucu olusan toplam varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler %50

den biiyiik olmasi istenen varyansin % 63,177’sini aciklamaktadir.

Tablo 8. Karizmatik Liderlik Ol¢eginin Faktor Analizi

- Faktor Aciklanan Faktor Sayisinin Sig
Yiikleri Varyans % Gegerliligi KMO
KL1 0,564
KL2 0,651
KL3 0,702
KL4 0,654 63,177 0,912 0,000
KL5 0,532
KL6 0,574
KL7 0,521
KL8 0,721
KL9 0,718
KL10 0,500
KL11 0,629
KL12 0,647
KL13 0,660
KL14 0,669
KL15 0,403
KL16 0,685
KL17 0,663
KL18 0,754
KL19 0,703
KL20 0,674
KL21 0,678
KL22 0,596

Tablo 9’da ‘Motivasyon’ degeri 6l¢eginin faktor analizine gore KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) ve Brartlett’s testinin degeri 0,887 olup anlamlilik degeri ise 0,00 olarak
belirlenmistir. Bu durum verilerin faktér analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60°1n {izerinde kabul edilmektedir (Sig<0,05). Faktor
analizi sonucu olusan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler %50

den biiyiik olmas1 istenen varyansin % 59,951 sini agiklamaktadir.
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Tablo 9. Motivasyon Olgeginin Faktor Analizi

Faktor Sayisinin
Sorular Faktor Yiikleri S Gecerliligi KMO Sig
Varyans %
M1 0,648
M2 0,560
M3 0,606
i 0508 59,951 0,887 0,000
M5 0,478
M6 0,615
M7 0,571
M8 0,523
M9 0,529
M10 0,579
M11 0,644
M12 0,551
M13 0,559
M14 0,693
M15 0,650
M16 0,659
M17 0,631
M18 0,730
M19 0,565

5.4. KARIZMATIK LIDERLIK VE MOTiVASYON OLCEGINE

ILISKIN GUVENILIRLIK ANALIZI

Karizmatik Liderlik 6lcegindeki ‘vizyon belirleme’ 6lceginde bulunan 6
maddenin, madde toplam korelasyon degerleri 0,608-0,696 arasinda degismekte olup
silindiginde 6lgegin glivenirligini ylikseltecek madde tespit edilmemistir. 6 madde

tizerinden elde edilen vizyon belirleme 6lgeginin bu aragtirma i¢in giivenirligi 0,860

olarak elde edilmis ve dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu saptanmaistir.
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Karizmatik Liderlik 6l¢egindeki ‘cevresel duyarlilik gosterme’ olgeginde
bulunan 5 maddenin, madde toplam korelasyon degerleri 0,547-0,704 arasinda
degismekte olup silindiginde o6l¢egin giivenirligini yiikseltecek madde tespit
edilmemistir. 5 madde iizerinden elde edilen ¢evresel duyarlilik gosterme 6lgeginin bu
arastirma icin giivenirligi 0,834 olarak elde edilmis ve Olgegin yiiksek derecede

giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Karizmatik Liderlik 6lgegindeki ‘sira disi davranislar sergileme’ Olgeginde
bulunan 4 maddenin, madde toplam korelasyon degerleri 0,336-0,598 arasinda
degismekte olup silindiginde 6l¢egin giivenirligini biiyiik oranda yiikseltecek madde
tespit edilmemistir. 4 madde iizerinden elde edilen sira dis1 davraniglar sergileme
6lceginin bu arastirma i¢in giivenirligi 0,722 olarak elde edilmis ve dlgegin yiiksek

derecede giivenilir oldugu belirlenmistir.

Karizmatik Liderlik 6l¢egindeki ‘kisisel risk listlenme’ 6l¢eginde bulunan 4
maddenin, madde toplam korelasyon degerleri 0,657-0,742 arasinda degismekte olup
silindiginde 6l¢egin gilivenirligini ylikseltecek madde tespit edilmemistir. 4 madde
tizerinden elde edilen kisisel risk {istlenme Olgeginin bu arastirma i¢in giivenirligi

0,850 olarak elde edilmis ve dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu saptanmistir.

Karizmatik Liderlik 6l¢egindeki ‘liye ihtiyaglarima duyarlilik gosterme’
Olgeginde bulunan 3 maddenin, madde toplam korelasyon degerleri 0,657-0,742
arasinda degismekte olup silindiginde 6l¢egin giivenirligini yiikseltecek madde tespit
edilmemistir. 3 madde iizerinden elde edilen iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme
Olceginin bu arastirma i¢in glivenirligi 0,721 olarak elde edilmis ve dlgegin yiliksek

derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 10. Karizmatik Liderlik Olceginin Giivenirlik Sonuclari

Diizeltilen
o Tiim Maddeler
Sorular Madde-Toplam Madde Silinirse « .
Dabhil Iken
Korelasyon
Vizyon Belirleme
KLVB1 0,603 0,846
KLVB 2 0,659 0,836
KLVB 3 0,694 0,830
0,860
KLVB 4 0,696 0,829
KLVB 5 0,608 0,845
KLVB 6 0,657 0,836
Cevresel duyarhlik gosterme
KLCD1 0,569 0,819
KLCD2 0,704 0,780
KLCD3 0,696 0,783 0,834
KLCD4 0,547 0,825
KLCD5 0,660 0,793
Sira dis1 Davranislar Sergileme
KLSD1 0,563 0,627
KLSD2 0,553 0,635
0,722
KLSD3 0,598 0,605
KLSD4 0,336 0,750
Kisisel Risk Ustlenme
KLKR1 0,689 0,811
KLKR2 0,657 0,824
0,850
KLKR3 0,742 0,788
KLKR4 0,681 0,817
Uye Ihtiyaclarina Duyarhlik Gésterme
KLUI1 0,526 0,653
KLUI2 0,596 0,569 0,721
KLUI3 0,511 0,677

Motivasyon Olceginde bulunan 19 maddenin, madde toplam korelasyon
degerleri 0,054-0,594 arasinda degismekte olup silindiginde Olcegin giivenirligini
onemli oranda yiikseltecek madde tespit edilmemistir (Tablo 11). Madde toplam
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korelasyonu 0,250’in altinda deger alan madde gozlenmis fakat silindiginde 6lgegin
giivenirligini 6nemli derecede yiikselmeyeceginden dolayr, maddeyi ¢ikarmaya
ihtiya¢c duyulmamustir. 19 madde {izerinden elde edilen motivasyon 6l¢eginin bu
arastirma ic¢in givenirligi 0,852 olarak elde edilmis ve Ol¢egin yiiksek derecede

giivenilir oldugu belirlenmistir.

Tablo 11. Motivasyon Olceginin Giivenirlik Sonuglar

Diizeltilen
Sorular Madde-Toplam Madde Silinirse e Tim M.addeler
Korelasyon Dahil Iken o
M1 0,407 0,848
M2 0,054 0.864
M3 0,518 0,843
M4 0,539 0,841
M5 0,513 0,843
M6 0,528 0,842
M7 0,493 0,843
M8 0,222 0,857
MS 0,581 0,840
M10 0,594 0,840 0,852
M11 0,504 0,843
M12 0,590 0,840
M13 0,580 0,841
M14 0,493 0,843
M15 0,574 0,840
M16 0,143 0,861
M17 0,466 0,845
M18 0,452 0,845
M19 0,543 0,842
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5.5. HIPOTEZLERIN TEST EDILMESi VE BULGULAR
5.5.1. Cinsiyet Dagilhmlarina Gore Farkhihk

Hia. Cinsiyet ile karizmatik liderlikte vizyon belirleme algis1 arasinda anlamli bir fark
vardir.

Haib. Cinsiyet ile karizmatik liderlikte gevresel duyarlilik gosterme algisi arasinda
anlamli bir fark vardir.

Hic. Cinsiyet ile karizmatik liderlikte sira dis1 davranislar sergileme algisi arasinda
anlamli bir fark vardir.

Hid. Cinsiyet ile karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algist arasinda anlamli bir
fark vardir.

Hie. Cinsiyet ile karizmatik liderlikte iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algisi
arasinda anlamli bir fark vardir.

Hza. Cinsiyet ile motivasyon arasinda anlamli bir fark vardir.

Aragtirmanin cinsiyet dagilimlarina gore farkliliklart tek degiskenli t-testi
Tablo 12’de sunulmustur. Arastirmaya katilanlarin karizmatik liderlikte vizyon
belirleme algilarina gore kadinlarin ortalama skorlart 4,156+0,624 iken, erkeklerin
ortalama skorlar1 4,083+0,866’dir. Ortalamalar arasindaki farka iliskin hesaplanan test
istatistik degeri t=1,021 olarak elde edilmis olup kadin ve erkeklerin vizyon belirleme
algilarmna iliskin ortalama skorlar arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamastir (Sig.=0,308>0,05). Dolaysi ile kadinlarin ve erkeklerin
karizmatik liderlikte vizyon belirleme algilarinin  benzer diizeyde oldugu

sOylenilebilmektedir. Bu durumda Hia hipotezi reddedilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin karizmatik liderlikte gevresel duyarlilik gosterme
algilarina gore kadinlarin ortalama skorlar1 3,782+0,704 iken, erkeklerin ortalama
skorlar1 3,755+0,817°dir. Ortalamalar arasindaki farka iliskin hesaplanan test istatistik
degeri t=0,375 olarak elde edilmis olup kadin ve erkeklerin ¢evresel duyarlilik
gosterme algilarina iligkin ortalama skorlar arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,708>0,05). Dolayis1 ile kadinlarin
ve erkeklerin karizmatik liderlikte ¢evresel duyarlilik gosterme algilarinin benzer

diizeyde oldugu sdylenebilmektedir. Bu durumda Hip hipotezi reddedilmistir.
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Arastirmaya katilanlarin karizmatik liderlikte sira dis1 davraniglar sergileme
algilarina gore kadinlarin ortalama skorlar1 3,361+£0,760 iken, erkeklerin ortalama
skorlar1 3,408+0,799°dir. Ortalamalar arasindaki farka iliskin hesaplanan test istatistik
degeri t=-0,625 olarak elde edilmis olup kadin ve erkeklerin sira dis1 davranislar
sergileme algilarina iligkin ortalama skorlar arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,532>0,05). Dolayisi ile kadinlarin
ve erkeklerin karizmatik liderlikte sira dig1 davranislar sergileme algilarinin benzer

diizeyde oldugu soylenebilmektedir. Bu durumda Hic hipotezi reddedilmistir.

Arastirmaya katilanlarin karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algilarina
gore kadinlarin ortalama skorlart 2,963+0,925 iken, erkeklerin ortalama skorlari
3,349+0,943"diir. Ortalamalar arasindaki farka iliskin hesaplanan test istatistik degeri
t=-4,686 olarak elde edilmis olup kadin ve erkeklerin kisisel risk iistlenme algilarina
iligkin ortalama skorlar arasindaki fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Sig.=0,00<0,05). Dolayis1 ile kadinlarin ve erkeklerin
karizmatik liderlikte kisisel risk tiistlenme algilarinin benzer diizeyde olmadig:
sOylenebilmektedir. Bu durumda Higq hipotezi kabul edilmistir. Buna gore kadinlar ve
erkeklerin kisisel risk iistlenme algist arasinda anlamli bir fark vardir. Dolayisiyla
erkeklerin bayanlara gore kisisel risk iistlenme algilarinin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Arastirmaya katilanlarin karizmatik liderlikte iliye ihtiyaclarma duyarlilik
gosterme algilarina gore kadinlarin ortalama skorlar1 3,854+0,686 iken, erkeklerin
ortalama skorlar1 3,724+0,864’dir. Ortalamalar arasindaki farka iliskin hesaplanan test
istatistik degeri t=1,755 olarak elde edilmis olup kadin ve erkeklerin {liye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme algilarina iliskin ortalama skorlar arasindaki fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,08>0,05). Dolayisi ile
kadinlarin ve erkeklerin karizmatik liderlikte {iye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme
algilarinin benzer diizeyde oldugu sdylenebilmektedir. Bu durumda Hie hipotezi

reddedilmistir.

Diger degerlerine bakildiginda motivasyon algilarina gore kadinlarin ortalama

skorlar1 3,981+0,465’dur. iken, erkeklerin ortalama skorlar1 3,929+0,636’dur.
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Ortalamalar arasindaki farka iliskin hesaplanan test istatistik degeri t=0,980 olarak

elde edilmis olup kadin ve erkeklerin motivasyon algilarina iligkin ortalama skorlar

arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(Sig.=0,328>0,05). Dolayisi ile kadinlarin ve erkeklerin motivasyon algilarinin benzer

diizeyde olugu soylenebilmektedir. Bu durumda H2a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 12. Cinsiyet Dagihimlarina Gore Tek Degiskenli T — Testi (N: katilimci

sayisi, X: ortalama, SS: standart sapma, t: test istatistik degeri, Sig.: ortalama

skorlar arasindaki fark)

Cinsiyet N X SS t Sig.
Kadin 254 4,156 0,624
Vizyon Belirleme 1,021 0,308
Erkek 185 4,083 0,866
Cevresel duyarhlik Kadin 254 3,782 0,704
0,375 0,708
gosterme Erkek 185 3,755 0,817
Sira dis1 Davramislar Kadin 254 3,361 0,760 -0,625 0,532
Sergileme Erkek 185 3,408 0,799
. Kadin 254 2,963 0,925
Kisisel Risk Ustlenme -4,686 0,000
Erkek 185 3,349 0,943
nye ihtiyag:larlna Kadin 254 3,854 0,686
1,755 0,080
Duyarhhk Gosterme Erkek 185 3,724 0,864
) Kadin 254 3,981 0,465
Motivasyon 0,980 0,328
Erkek 185 3,929 0,636

5.5.2. Yas Gruplarma Gore Farkhhik

Hia. Karizmatik liderlikte vizyon belirleme algis1 yasa gore farklilik gostermektedir.

Hib. Karizmatik liderlikte ¢evresel duyarlilik gosterme algisi yasa gore farklilik

gostermektedir.

Hic. Karizmatik liderlikte sira dis1 davraniglar sergileme algis1 yasa gore farklilik

gostermektedir.

Hid. Karizmatik liderlikte kigisel risk dstlenme algisi yasa gore farklilik

gostermektedir.
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Hie. Karizmatik liderlikte iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algis1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

Hza. Motivasyon yasa gore farklilik gostermektedir.

Tablo 13’de bakildigi zaman karizmatik liderlik (vizyon belirleme, ¢evresel
duyarlilik gdsterme, sira disi davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye
ihtiyaclarina duyarlilik gosterme) ile yas arasindaki farklilik ve motivasyon ile yas
arasindaki farkliligin homojenlik testi sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore karizmatik
liderlikte vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik gosterme ve sira disi davranislar
sergileme degiskenlerinin Sig degerlerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu tablo 13’de
goriilmektedir. Vizyon belirleme (Sig=0.105>0,05), c¢evresel duyarlilik gésterme
(Sig=0,122>0,05), sira dis1 davranislar sergileme (Sig=0,240>0,05) ve motivasyon
(Sig=0,739>0,05) algilarinda varyanslarin homojen dagildig sdylenebilir. Kisisel risk
istlenme (Sig=0,006<0,05) ve iiye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme (Sig=0,014<0,05)
algilarinda varyanslar homojen degildir. Bu durumda bu algilar i¢in varyans analizine
devam edilmez. Varyanslar1 homojen olan algilarda farklilik olup olmadigini anlamak

icin anova tablosuna bakilmasi gerekmektedir.

Tablo 13. Yas Gruplarma Goére Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene .
. dfl df2 Sig.
Statistic
Vizyon Belirleme 2,270 2 436 0,105
Cevresel duyarhlik gosterme 2,116 2 436 0,122
Sira dist Davramslar Sergileme 1,430 2 436 0,240
Kisisel Risk Ustlenme 5,144 2 436 0,006
Uye Ihtiyaclarina Duyarhlik
y yas y 4,284 2 436 0,014
Gosterme
Motivasyon 0,303 2 436 0,739

Anova degerleri Tablo 14’te goriilmektedir. Buna gore karizmatik liderlikte
vizyon belirleme algisinda %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore
ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (Sig.=0,516>0,05). Yani, farkli yas gruplarinda vizyon
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belirleme  algis1  farklililk  gostermemektedir.  Dolayisiyla, Hia  hipotezi
reddedilmektedir.

Karizmatik liderlikte cevresel duyarlilik gosterme algisinda %95 giiven
diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,513>0,05).
Yani, farkli yas gruplarinda c¢evresel duyarlilik gosterme algist farklilik

gostermemektedir. Dolayistyla, Hip hipotezi reddedilmektedir.

Karizmatik liderlikte sira dist davranislar sergileme algisinda %95 giliven
diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,948>0,05).
Yani, farkli yas gruplarinda sira dist davramiglar sergileme algisi farklilik
gostermemektedir. Dolayisiyla, Hic hipotezi de reddedilmektedir.

Motivasyon algisinda ise %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore
ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (Sig.=0,742>0,05). Yani, farkl1 yas gruplarinda motivasyon
algis1 farklilik géstermemektedir. Dolayisiyla, H2a hipotezi de reddedilmektedir.

Tablo 14. Yas Gruplarina Gore Anova Testi

Yas N X SS F Sig.
17-19 103 4,138 0,645
Vizyon Belirleme 20-22 284 4,102 0,775 0,663 0,516
23-25 52 4,228 0,684
17-19 103 3,699 0,638
Cevresel duyarhlik
20-22 284 3,799 0,789 0,668 0,513
gosterme
23-25 52 3,758 0,763
17-19 103 3,359 0,679
20-22 284 3,388 0,807
Sira dis1 Davramislar
23-25 52 3,385 0,794 0,053 0,948
Sergileme
20-22 284 3,817 0,796
23-25 52 3,756 0,869
17-19 103 3,929 0,510
Motivasyon 20-22 284 3,964 0,546 0,298 0,742
23-25 52 3,997 0,597
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Kisisel risk tistlenme ve iiye ihtiyaglarina duyarlilik algilarinin varyanslari
homojen olmadigi i¢in Kruskal Wallis H testi ile farklilik olup olmadig1 incelenmistir
(Tablo 15). Buna gore 6grencilerin yaslari ile kisisel risk tistlenme algilar1 arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmekte iken (Sig=0,002<0,05), yaslari ile liye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme algilar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir
(Sig=0,606>0,05).

Tablo 15. Yas Gruplarma Gore Kruskal Wallis H Testi

Sira . .
Yas N Ki-kare df Sig.
Ortalamalar
17-19 103 197,23
Kisisel Risk Ustlenme 20-22 284 218,36 12,92 2 0,002
23-25 52 274,06
L. 17-19 103 209,85
Uye Ihtiyaclarina Duyarhhk
20-22 284 224,11 1,00 2 0,606
Gosterme
23-25 52 217,68

Kruskal Wallis H testi ile yasa gore kisisel risk {istlenme algisi1 arasindaki
anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugun gorebilmek icin Tamhane’s analizi
yapilmaktadir. Post Hoc testinin Tamhane’s analizine gore 17-19 yaglar arasindaki
ogrencilerin kisisel risk tistlenme algilar1 ile 23-25 yas aras1 6grencilerin kisisel risk
istlenme algilar1 arasinda fark oldugu goriilmektedir. Yine 20-22 yas arasi
ogrencilerin kisisel risk tistlenme algilarinda 23-25 yas aras1 6grencilere gore anlaml

bir farklilik oldugu goriilmektedir.
5.5.3. Egitim Gordiikleri Fakiiltelere Gore Farkhihk

Hia. Karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algis1 egitim gordiikleri fakiiltelere
gore farklilik gostermektedir.

Hib. Karizmatik liderlikte cevresel duyarlilik gosterme algisi egitim gordiikleri
fakiiltelere gore farklilik gostermektedir.

Hic. Karizmatik liderlikte sira dis1 davraniglar sergileme algis1 egitim gordiikleri

fakiiltelere gore farklilik gostermektedir.
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Hid. Karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algisi egitim gordiikleri fakiiltelere
gore farklilik gostermektedir.

Hie. Karizmatik liderlikte {iye ihtiyaclarina duyarlilik gdsterme algisi egitim
gordiikleri fakiiltelere gore farklilik gostermektedir.

Hza. Motivasyon egitim gordiikleri fakiiltelere gore farklilik géstermektedir.

Tablo 16’ya bakildig1 zaman karizmatik liderlik (vizyon belirleme, gevresel
duyarlilik gosterme, sira dist davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye
ihtiyaclarina duyarlilik gosterme) ile egitim gordiikleri fakiilteler arasindaki farklilik
ve motivasyon ile egitim gordiikleri fakiilteler arasindaki farkliligin homojenlik testi
sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore karizmatik liderlik ve motivasyon algilarinda
varyanslarin homojen dagildigir goriilmektedir (Sig>0,05). Buna gore varyanslar
arasinda farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova tablosuna bakilmaktadir (Tablo

17).

Tablo 16. Egitim Gordiikleri Fakiiltelere Gore Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene )
o dfl df2 Sig.
Statistic
Vizyon Belirleme 1,991 4 434 0,095
Cevresel duyarhlik gosterme 0,764 4 434 0,549
Sira dist Davramslar Sergileme 0,902 4 434 0,463
Kisisel Risk Ustlenme 1,234 4 434 0,296
Uye Ihtiyaclarina Duyarhlik
y yas y 1,473 4 434 0,210
Gosterme
Motivasyon 1,350 4 434 0,250

Anova degerleri Tablo 17°de goriilmektedir. Tip fakiiltesinde egitim goéren
ogrencilerin vizyon belirleme algilar1 ortalama 4,065+0,767 iken, IiBF de egitim goren
ogrencilerin vizyon belirleme algilar1 ortalama 4,145+0,744, SBBF de egitim goéren
ogrencilerin ortalama skoru 4,207+0,466, Miihendislik de egitim goren dgrencilerin
vizyon belirleme algilar1 ortalama 4,087+0,790, GSTF de egitim goren 6grencilerin

vizyon belirleme algilar1 ise ortalama 4,097+0,791 olarak elde edilmistir. %95 giiven
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diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,847>0,05).
Dolayist ile egitim goriilen fakiilte ile vizyon belirleme algisi arasinda farklilik
olusmamaktadir. Bu durumda Hia hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte

vizyon belirleme algisi egitim goriilen fakiilteye gore farklilik gostermemektedir.

Tip fakiiltesinde egitim goren 6grencilerin ¢evresel duyarlilik gdsterme algilar
ortalama 3,865+0,881 iken, IIBF de egitim goren dgrencilerin cevresel duyarlilik
gosterme algilar1 ortalama 3,793+0,762, SBBF de egitim goren 6grencilerin ortalama
skoru 3,878+0,623, Miihendislik de egitim goren Ogrencilerin ¢evresel duyarlilik
gosterme algilart ortalama 3,683+0,757, GSTF de egitim goren Ogrencilerin gevresel
duyarlhilik gosterme algilar1 ise ortalama 3,721+0,757 olarak elde edilmistir. %95
giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar arasi gozlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,496>0,05). Dolayis1 ile egitim goriilen fakiilte ile gevresel duyarlilik gosterme
algis1 arasinda farklilik olusmamaktadir. Bu durumda Hip hipotezi reddedilir. Yani;
karizmatik liderlikte cevresel duyariilik gosterme algisi egitim goriilen fakiilteye gore

Sfarklik gostermemektedir.

Tip fakiiltesinde egitim goéren Ogrencilerin sira dist davranislar sergileme
algilan ortalama 3,323+0,585 iken, IIBF de egitim goren ogrencilerin sira disi
davraniglar sergileme algilart ortalama 3,439+0,784, SBBF de egitim goren
ogrencilerin ortalama skoru 3,306+0,702, Miihendislik de egitim gdren 6grencilerin
sira dis1 davraniglar sergileme algilar1 ortalama 3,378+0,844, GSTF de egitim goren
Ogrencilerin sira dis1 davranislar sergileme algilari ise ortalama 3,337+0,793 olarak
elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 ©nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,752>0,05). Dolayist ile egitim goriilen fakiilte ile sira dist
davraniglar sergileme algis1 arasinda farklilik olusmamaktadir. Bu durumda Hic
hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte sira disi davramslar sergileme algis

egitim goriilen fakiilteye gore farklilik gostermemektedir.
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Tip fakiiltesinde egitim goren Ogrencilerin kisisel risk iistlenme algilart
ortalama 3,057+1,030 iken, IIBF de egitim goren 6grencilerin kisisel risk listlenme
algilar1 ortalama 3,315+0,937, SBBF de egitim gdéren 6grencilerin ortalama skoru
2,676+0,814, Miihendislik fakiiltesinde egitim goren 6grencilerin kisisel risk listlenme
algilar1 ortalama 3,242+0,896, GSTF de egitim goren 6grencilerin kisisel risk iistlenme
algilari ise ortalama 2,814+0,966 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan
F testi sonucuna gore ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark 0,05 Gnem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,00<0,05). Dolayis1 ile
egitim goriilen fakiilte ile kisisel risk listlenme algis1 arasinda farklilik olusmakta ve
farkl fakiiltelerde egitim goren kisilerin kisisel risk tistlenme algilar farkli diizeylerde
goriilmektedir. Bu durumda Hig hipotezi kabul edilir. Yani; karizmatik liderlikte
kisisel risk iistlenme algist egitim goriilen fakiilteye gore farklilik gostermektedir.
Farkliligin kaynagini test etmek icin Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir.
Buna gore anlamli farklilik, [IBF-SBBF, IiBF-GSTF, SBBF-Miihendislik Fakiiltesi ve
GSTF-Miihendislik Fakiiltesi arasinda goriilmektedir.

Tip fakiiltesinde egitim goren Ogrencilerin tiiye ihtiyaclarina duyarlilik
gdsterme algilar1 ortalama 3,710+0,877 iken, {IBF de egitim goren dgrencilerin iiye
ihtiyaclaria duyarlilik gosterme algilari ortalama 3,822+0,750, SBBF de egitim goren
Ogrencilerin ortalama skoru 3,710+0,698, Miihendislik fakiiltesinde egitim goren
ogrencilerin iiye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme algilari ortalama 3,799+0,878,
GSTF de egitim goren dgrencilerin liye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algilari ise
ortalama 3,845+0,678 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi
sonucuna gore ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,809>0,05). Dolayis1 ile egitim
goriilen fakiilte ile iiye ihtiyaclarma duyarlilik gosterme algis1 arasinda farklilik
olusmamaktadir. Bu durumda Hie hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte iiye
ihtiyaglarina duyarhilik gosterme algisi egitim goriilen fakiilteye gore farklilik

gostermemektedir.
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Tip fakiiltesinde egitim goren Ogrencilerin motivasyon algilar1 ortalama

3,888+0,618 iken, IIBF de egitim gdren dgrencilerin motivasyon algilar1 ortalama

3,989+0,525, SBBF de egitim goren Ogrencilerin ortalama skoru 4,005+0,417,

Miihendislik fakiiltesinde egitim goren Ogrencilerin motivasyon algilar1 ortalama

3,85140,587, GSTF de egitim goren Ogrencilerin motivasyon algilari ise ortalama

4,017+0,563 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna

gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,186>0,05). Dolayisi ile egitim goriilen fakiilte

ile motivasyon algist arasinda farklilik olugsmamaktadir. Bu durumda Hgza hipotezi

reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte motivasyon algis: egitim gériilen fakiilteye gore

farkhilik gostermemektedir.

Tablo 17. Egitim Gordiikleri Fakiiltelere Gore Anova Testi

Fakiilte N X SS F Sig.

Tip 31 4,065 0,767

[iBF 172 4,145 0,744
Vizyon Belirleme SBBF 54 4,207 0,466 0,346 0,847

Miihendislik 96 4,087 0,790

GSTF 86 4,097 0,791

Tip 31 3,865 0,881

[IBF 172 3,793 0,762

Cevresel duyarhlik
SBBF 54 3,878 0,623 0,847 0,496
gosterme

Miihendislik 96 3,683 0,757

GSTF 86 3,721 0,757

Tip 31 3,323 0,585

IiBF 172 3,439 0,784

Sira dis1 Davramislar
. SBBF 54 3,306 0,702 0,478 0,752
Sergileme

Miihendislik 96 3,378 0,844

GSTF 86 3,337 0,793

Tip 31 3,057 1,030

[iBF 172 3,315 0,937
Kisisel Risk Ustlenme SBBF 54 2,676 0,814 7,782 0,000

Miihendislik 96 3,242 0,896

GSTF 86 2,814 0,966
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Tablo 17’nin devami

Tip 31 3,710 0,877
.. [iBF 172 3,822 0,750
Uye Ihtiyaclarina
SBBF 54 3,710 0,698 0,399 0,809
Duyarhilik Gosterme
Miihendislik 96 3,799 0,878
GSTF 86 3,845 0,678
Tip 31 3,888 0,618
[iBF 172 3,989 0,525
Motivasyon SBBF 54 4,005 0,417 1,553 0,186
Miihendislik 96 3,851 0,587
GSTF 86 4,017 0,563

5.5.4. Egitim Gordiikleri Simflara Gore Farkhihik

Hia. Egitim gordiikleri siniflar ile karizmatik liderlikte vizyon belirleme algisi
arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hib. Egitim gordiikleri siniflar ile karizmatik liderlikte ¢evresel duyarlilik gosterme
algis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hic. Egitim gordiikleri siniflar ile karizmatik liderlikte sira dis1 davranislar sergileme
algis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hid. Egitim gordiikleri siniflar ile karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algisi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hie. Egitim gordiikleri smiflar ile karizmatik liderlikte tiye ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme algisi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hoa. Egitim gordikleri simiflar ile motivasyon arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Tablo 18’e bakildig1 zaman karizmatik liderlik (vizyon belirleme, cevresel
duyarhilik gosterme, sira dist davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye
ithtiyaglaria duyarlilik gésterme) ile egitim gordiikleri siniflar arasindaki farklilik ve
motivasyon ile egitim gordiikleri smniflar arasindaki farkliligin homojenlik testi
sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore karizmatik liderlik ve motivasyon algilarinda
varyanslarin homojen dagildig1 goriilmektedir (Sig>0,05). Katilimcilarin karizmatik
liderlik ve motivasyon diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadigini

test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi kullanilmistir (Tablo 19).
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Tablo 18. Egitim Gordiikleri Siniflara Gore Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene
- dfl df2 Sig.
Statistic
Vizyon Belirleme 2,295 3 435 0,077
Cevresel duyarhhk gosterme 1,692 3 435 0,168
Sira dis1 Davramslar
] 0,678 3 435 0,566
Sergileme
Kisisel Risk Ustlenme 0,465 3 435 0,707
Uye Ihtiyaclarina Duyarlihk
y yas y 2,592 3 435 0,052
Gosterme
Motivasyon 1,480 3 435 0,219

Birinci sinifta egitim goren 6grencilerin vizyon belirleme algilar1 ortalama
4,12840,694 iken, ikinci sinifta egitim géren 6grencilerin vizyon belirleme algilari
ortalama 4,126+0,799, iiglincii sinifta egitim goéren Ogrencilerin ortalama skoru
4,080+0,656, 4. smifta egitim goren dgrencilerin vizyon belirleme algilar1 ortalama
4,29240,880 olarak elde edilmistir. %95 giliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna
gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,718>0,05). Dolayisi ile egitim goriilen siniflar
ile vizyon belirleme algisi arasinda farklilik olusmamaktadir. Bu durumda Hia hipotezi
reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte vizyon belirleme algisi egitim gériilen sinifa

gore farklilik gostermemektedir.

Birinci smifta egitim goren 6grencilerin ¢evresel duyarlilik gosterme algilar
ortalama 3,733+0,754 iken, ikinci smifta egitim goren 6grencilerin ¢evresel duyarlilik
gosterme algilar1 ortalama 3,775+0,782, ticlincii smifta egitim goren ogrencilerin
ortalama skoru 3,872+0,655, 4. smifta egitim goren Ogrencilerin ¢evresel duyarlilik
gosterme algilar1 ortalama 3,590+0,898 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde
yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,365>0,05). Dolayis ile

egitim goriilen siniflar ile cevresel duyarlilik gosterme algisi arasinda farklilik
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olusmamaktadir. Bu durumda Hip hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte
cevresel duyarliik gosterme algist egitim goriilen smifa gore farkhilik

gostermemektedir.

Birinci siifta egitim goren 6grencilerin sira dis1 davranislar sergileme algilari
ortalama 3,348+0,792 iken, ikinci sinifta egitim goren dgrencilerin sira dig1 davranislar
sergileme algilar1 ortalama 3,451+0,793, {i¢lincii sinifta egitim goéren Ogrencilerin
ortalama skoru 3,379+0,690, 4. sinifta egitim géren o6grencilerin sira dis1 davraniglar
sergileme algilar1 ortalama 3,075+0,828 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde
yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar arasi gdzlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,191>0,05). Dolayist ile
egitim goriilen siniflar ile sira dis1 davranislar sergileme algisi arasinda farklilik
olusmamaktadir. Bu durumda Hic hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte sira

dist davraniglar sergileme algisi egitim goriilen sinifa gore farklilik gostermemektedir.

Birinci sinifta egitim goren 6grencilerin kisisel risk tistlenme algilar1 ortalama
2,903+0,922 iken, ikinci sinifta egitim goren 6grencilerin kisisel risk iistlenme algilar
ortalama 3,270+0,928, {liglincii sinifta egitim goéren Ogrencilerin ortalama skoru
3,169+1,008, 4. sinifta egitim goren d6grencilerin kisisel risk tistlenme algilar1 ortalama
3,075+0,960 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna
gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,005<0,05). Dolayzst ile egitim goriilen siniflar ile
kisisel risk iistlenme algisi arasinda farklilik olusmaktadir. Bu durumda Hiq hipotezi
kabul edilmektedir. Yani; karizmatik liderlikte kisisel risk itistlenme algist egitim
goriilen sinifa gore farklilik gostermektedir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post
Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Buna gore anlamli farklilik, 1. ve 2. simiflar

arasinda gozlenmektedir.

Birinci sinifta egitim géren 6grencilerin iiye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme
algilar1 ortalama 3,755+0,806 iken, ikinci smifta egitim goéren Ogrencilerin iiye
ihtiyaclarma duyarlilik gosterme algilar1 ortalama 3,879+0,727, iigiincii sinifta egitim
goren Ogrencilerin ortalama skoru 3,753+0,713, 4. sinifta egitim gdéren dgrencilerin

iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algilar1 ortalama 3,717+0,999 olarak elde
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edilmistir. %95 gliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna goére ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,413>0,05). Dolayis1 ile egitim goriilen smiflar ile iiye
ihtiyaclarina duyarlilik gosterme algisi arasinda farklilik olusmamaktadir. Bu durumda
H1e hipotezi reddedilmektedir. Yani; karizmatik liderlikte tiye ihtiyaglarina duyariilik

gosterme algist egitim goriilen sinifa gore farklilik gostermemektedir.

Birinci smifta egitim goren Ogrencilerin motivasyon algilar1 ortalama
3,904+0,569 iken, ikinci sinifta egitim goren 6grencilerin motivasyon algilari ortalama
4,01140,504, {iglincii sinifta egitim géren dgrencilerin ortalama skoru 3,975+0,481, 4.
siifta egitim goren 6grencilerin motivasyon algilari ortalama 3,908+0,837 olarak elde
edilmistir. %95 giliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna goére ortalamalar arasi
gbzlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamustir (Sig.=0,413>0,05). Dolayisi ile egitim goriilen siiflar ile motivasyon
algist arasinda farklilik olugsmamaktadir. Bu durumda Hie hipotezi reddedilmektedir.
Yani; karizmatik liderlikte iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algisi egitim goriilen

swmnifa gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 19. Egitim Gordiikleri Siniflara Gore Anova Testi

Sumif N X SS F Sig.

1 163 4,128 0,694

2 167 4,126 0,799
Vizyon Belirleme 0,449 0,718

3 89 4,080 0,656

4 20 4,292 0,880

1 163 3,733 0,754

Cevresel duyarhihk 2 167 3,775 0,782
1,062 0,365

gosterme 3 89 3,872 0,655

4 20 3,590 0,898

1 163 3,348 ,7192

Sira dis1 Davramslar 2 167 3,451 ,793
. 1,588 0,191

Sergileme 3 89 3,379 ,690

4 20 3,075 ,828
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Tablo 19°un devam

1 163 2,903 ,922

. 2 167 3,270 ,928
Kisisel Risk Ustlenme 4,308 0,005

3 89 3,169 1,008

4 20 3,075 ,960

1 163 3,755 ,806

Uye Ihtiyaclarina 2 167 3,879 727
0,958 0,413

Duyarhhik Goésterme 3 89 3,753 , 713

4 20 3,717 ,999

1 163 3,904 ,569

. 2 167 4,011 ,504
Motivasyon 1,157 0,326

3 89 3,975 ,481

4 20 3,908 ,837

5.5.5. Aylik Gelir Durumuna Gore Farkhihik

Hia. Aylik gelir durumlar ile karizmatik liderlikte vizyon belirleme algisi arasinda
anlamli bir fark vardir.

Hib. Aylik gelir durumlari ile karizmatik liderlikte ¢evresel duyarlilik gosterme algisi
arasinda anlamli bir fark vardir.

Hic. Aylik gelir durumlari ile karizmatik liderlikte sira dis1 davranislar sergileme algisi
arasinda anlaml bir fark vardir.

Had. Aylik gelir durumlari ile karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algis1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Hie. Aylik gelir durumlan ile karizmatik liderlikte liye ihtiyaclarina duyarlilik
gosterme algis1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Haa. Aylik gelir durumlari ile motivasyon arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 20’ye bakildig1 zaman karizmatik liderlik (vizyon belirleme, ¢evresel
duyarhilik gosterme, sira dist davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye
ihtiyaclarma duyarlilik gosterme) ile dgrencilerin aylik gelir durumlar1 arasindaki
farklilik ve motivasyon ile 6grencilerin aylik gelir durumlart arasindaki farkliligin

homojenlik testi sonuglari goriilmektedir. Buna gore karizmatik liderlikte vizyon
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belirleme (Sig.=0,001<0,05) disinda diger algilarin ve motivasyon algisinin
varyanslarinin homojen dagildig: goriilmektedir (Sig>0,05). Katilimcilarin karizmatik
liderlik ve motivasyon diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini

test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi kullanilmistir (Tablo 21).

Tablo 20. Aylik Gelir Durumlarima Goére Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene .
. dfl df2 Sig.
Statistic
Vizyon Belirleme 3,671 6 432 0,001
Cevresel duyarlilik gosterme 1,205 6 432 0,302
Sira dist Davramslar Sergileme 1,943 6 432 0,073
Kisisel Risk Ustlenme 0,725 6 432 0,629
Uye ihtiyaclarina Duyarhlik
Y yas Y 1,501 6 432 0,176
Gosterme
Motivasyon 1,109 6 432 0,356

Aylik gelir durumu 500TL ve daha az olan &grencilerin ¢evresel duyarlilik
gosterme algilari ortalama 3,7314+0,737 iken, aylik gelir durumu 501TL - 1000TL
arasinda olan Ogrencilerin ¢evresel duyarlilblk gdsterme algilart ortalama
3,7742+0,839, aylik gelir durumu 100ITL - 1500TL arasinda olan &grencilerin
ortalama skoru 3,8100+0,972, aylik gelir durumu 1501TL - 2000TL arasinda olan
ogrencilerin ¢evresel duyarlilik gosterme algilar1 ortalama 3,9385+0,465, aylik gelir
durumu 2001TL - 2500TL arasinda olan 6grencilerin gevresel duyarlilik gosterme
algilar1 ortalama 4,2400+0,261, aylik gelir durumu 2501TL - 3000TL arasinda olan
ogrencilerin ¢evresel duyarlilik gésterme algilart ortalama 4,3000+0,576 ve aylik gelir
durumu 3001TL ve daha fazla olan 6grencilerin ¢evresel duyarlilik gosterme algilari
ortalama 3,9083+0,700 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi
sonucuna gore ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,299>0,05). Dolayis1 ile aylik gelir
durumu ile gevresel duyarlilik gosterme algis1 arasinda farklilik olugsmamaktadir. Bu
durumda Hi, hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte ¢evresel duyarlilik

gosterme algisi aylik gelir durumuna gore farklilik gostermemektedir.
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Aylik gelir durumu 500TL ve daha az olan 6grencilerin sira dig1 davranislar
sergileme algilar1 ortalama 3,3714+0,781 iken, aylik gelir durumu 501TL - 1000TL
arasinda olan dgrencilerin sira dis1 davraniglar sergileme ortalama 3,4476+0,871, aylik
gelir durumu 1001TL - 1500TL arasinda olan ogrencilerin ortalama skoru
3,2875+0,690, aylik gelir durumu 1501TL - 2000TL arasinda olan 6grencilerin sira
dis1 davranislar sergileme algilar1 ortalama 3,5577+0,772, aylik gelir durumu 2001 TL
- 2500TL arasinda olan 6grencilerin sira dis1 davraniglar sergileme algilar1 ortalama
3,5000+0,177, aylik gelir durumu 2501TL - 3000TL arasinda olan 6grencilerin sira
dis1 davranislar sergileme algilar1 ortalama 3,7083+0,368 ve aylik gelir durumu
3001TL ve daha fazla olan 6grencilerin sira dis1 davraniglar sergileme algilari ortalama
3,2083+0,666 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna
gore ortalamalar aras1 gdzlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,700>0,05). Dolayisi ile aylik gelir durumu ile
sira dis1 davranislar sergileme algisi arasinda farklilik olugsmamaktadir. Bu durumda
Hic hipotezi reddedilir. Yani; karizmatik liderlikte swra disi davramslar sergileme

algist aylik gelir durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Aylik gelir durumu 500TL ve daha az olan 6grencilerin kisisel risk tistlenme
algilar1 ortalama 3,0324+0,948 iken, aylik gelir durumu 501TL - 1000TL arasinda olan
ogrencilerin kisisel risk listlenme ortalama 3,2863+0,930, aylik gelir durumu 1001TL
- 1500TL arasinda olan dgrencilerin ortalama skoru 3,1625+0,943, aylik gelir durumu
1501TL - 2000TL arasinda olan 6grencilerin kisisel risk iistlenme algilar1 ortalama
3,5577+0,985, aylik gelir durumu 2001TL - 2500TL arasinda olan 6grencilerin kisisel
risk iistlenme algilar1 ortalama 3,0000+0,612, aylik gelir durumu 2501TL - 3000TL
arasinda olan 6grencilerin kisisel risk iistlenme algilari ortalama 4,2917+0,621 ve aylik
gelir durumu 3001TL ve daha fazla olan 6grencilerin kisisel risk iistlenme algilart
ortalama 2,9896+0,996 olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi
sonucuna gore ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,01<0,05). Dolayis1 ile aylik gelir
durumu ile kisisel risk listlenme algis1 arasinda farklilik olugmaktadir. Bu durumda Hic
hipotezi kabul edilir. Yani; karizmatik liderlikte kisisel risk tistlenme algisi aylik gelir

durumuna gore farkiilik géstermektedir. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in Post Hoc

113



testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Buna gore aylik gelir durumu 500TL ve daha
altinda olan 6grencilerin kisisel risk listlenme algilari ile aylik gelir durumu 2501TL -
3000TL arasinda olan o6grencilerin kisisel risk iistlenme algilar1 arasinda anlamli
farklilik gézlenmektedir. Yine aylik gelir durumu 2501TL - 3000TL arasinda olan
ogrencilerin kisisel risk iistlenme algilari ile aylik gelir durumu 3001TL ve daha
tizerinde olan 6grencilerin kisisel risk iistlenme algilar1 arasinda da anlamli farklilik

gorilmektedir.

Aylik gelir durumu 500TL ve daha az olan Ogrencilerin iiye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme algilari ortalama 3,8047+0,760 iken, aylik gelir durumu 501TL -
1000TL arasinda olan Ogrencilerin {iye ihtiyaglarina duyarhilik gosterme algilari
ortalama 3,7473+0,868, aylik gelir durumu 1001TL - 1500TL arasinda olan
ogrencilerin ortalama skoru 3,6333+0,911, aylik gelir durumu 1501TL - 2000TL
arasinda olan Ogrencilerin iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algilar1 ortalama
3,8462+0,443, aylik gelir durumu 2001TL - 2500TL arasinda olan dgrencilerin iiye
ihtiyaglarina duyarlilik gésterme algilar1 ortalama 4,3333+0,707, aylik gelir durumu
2501TL - 3000TL arasinda olan iiye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme algilar1 ortalama
3,8889+0,344 ve aylik gelir durumu 3001TL ve daha fazla olan &grencilerin iiye
ihtiyaclaria duyarlilik gésterme algilar1 ortalama 3,8472+0,695 olarak elde edilmistir.
%95 giliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar arasi gozlenen
matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,696>0,05). Dolayis1 ile aylik gelir durumu ile iiye ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme algisi arasinda farklilik olusmamaktadir. Bu durumda Hic hipotezi reddedilir.
Yani; karizmatik liderlikte itiye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme algisi aylik gelir

durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Aylik gelir durumu 500TL ve daha az olan dgrencilerin motivasyon algilar
ortalama 3,9373+0,533 iken, aylik gelir durumu 501TL - 1000TL arasinda olan
Ogrencilerin motivasyon algilari ortalama 3,9728+0,622, aylik gelir durumu 1001TL -
1500TL arasinda olan 6grencilerin ortalama skoru 3,8974+0,669, aylik gelir durumu
1501TL - 2000TL arasinda olan Ogrencilerin motivasyon algilar1 ortalama
4,1984+0,353, aylik gelir durumu 2001TL - 2500TL arasinda olan 6grencilerin
motivasyon algilart ortalama 4,0632+0,269, aylik gelir durumu 2501TL - 3000TL
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arasinda olan motivasyon algilar1 ortalama 4,1930+0,339 ve aylik gelir durumu

3001TL ve daha fazla olan 6grencilerin motivasyon algilar1 ortalama 4,0482+0,513

olarak elde edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore ortalamalar

arast gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (Sig.=0,514>0,05). Dolayis1 ile aylik gelir durumu ile motivasyon

algist arasinda farklilik olugsmamaktadir. Bu durumda Hic hipotezi reddedilir. Yani;

karizmatik liderlikte motivasyon algisi

gostermemektedir.

Tablo 21. Aylik Gelir Durumlarina Gore Anova Testi

aylik gelir durumuna gére farkhilik

Aylik Gelir N X 59 F Sig.

500TL ve alt1 309 3,7314 0,737

501TL - 1000TL 62 3,7742 0,839

1001TL - 1500TL 20 3,8100 0,972

Cevresel duyarhlik
1501TL - 2000TL 13 3,9385 0,465 1,212 0,299
gosterme

2001TL - 2500TL 5 4,2400 0,261

2501TL - 3000TL 6 4,3000 0,576

3001TL ve iizeri 24 3,9083 0,700

500TL ve alt1 309 3,3714 0,781

501TL - 1000TL 62 3,4476 0,871

Sira dis1 1001 TL - 1500 TL 20 3,2875 0,690
Davramslar 1501TL - 2000TL 13 3,5577 0,772 0,637 0,700

Sergileme 2001TL - 2500TL 5 3,5000 0,177

2501TL - 3000TL 6 3,7083 0,368

3001TL ve iizeri 24 3,2083 0,666

500TL ve alt1 309 3,0324 0,948

501TL - 1000TL 62 3,2863 0,930

1001TL - 1500TL 20 3,1625 0,943

Kisisel Risk
. 1501TL - 2000TL 13 3,5577 0,985 2,854 0,010
Ustlenme

2001TL - 2500TL 5 3,0000 0,612

2501TL - 3000TL 6 4,2917 0,621

3001TL ve iizeri 24 2,9896 0,996
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Tablo 21’in devamu

500TL ve alt1 309 | 3,8047 | 0,760
501TL - 1000TL 62 3,7473 | 0,868
Uye ihtiyaclarma | 1001TL - 1500TL 20 3,6333 | 0,911
Duyarhlik 1501TL - 2000TL 13 3,8462 | 0,443 | 0,643 | 0,696
Gosterme 2001TL - 2500TL 5 4,3333 0,707
2501TL - 3000TL 6 3,8889 | 0,344
3001TL ve iizeri 24 3,8472 | 0,695
500TL ve alt1 309 | 39373 | 0,533
501TL - 1000TL 62 3,9728 | 0,622
1001TL - 1500TL 20 3,8974 | 0,669
Motivasyon 1501TL - 2000TL 13 41984 | 0,353 | 0,874 | 0,514
2001TL - 2500TL 5 4,0632 | 0,269
2501TL - 3000TL 6 4,1930 | 0,339
3001TL ve iizeri 24 | 4,0482 | 0513

Vizyon belirleme algilarinin varyanslari homojen olmadigi i¢in Kruskal Wallis

H testi ile farklilik olup olmadigi incelenmistir (Tablo 22). Buna gére 6grencilerin

aylik gelir durumlar ile vizyon belirleme algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu

goriilmektedir (Sig=0,003<0,05).

Tablo 22. Aylik Gelir Durumlarima Gore Kruskal Wallis H Testi

Sira
Aylik Gelir N Ki-kare df Sig.
Ortalamalan

500TL ve alt1 309 205,91

501TL - 1000TL 62 262,63

1001TL - 1500TL 20 211,50

Vizyon
) 1501TL - 2000TL 13 209,73 19,46 6 0,003
Belirleme

2001TL - 2500TL 5 332,60

2501TL - 3000TL 6 272,33

3001TL ve tizeri 24 267,40
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Kruskal Wallis H testi ile 6grencilerin aylik gelir durumlarina gore vizyon
belirleme algilar1 arasindaki anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
gorebilmek i¢in Tamhane’s analizi yapilmaktadir. Post Hoc testinin Tamhane’s
analizine gore aylik geliri 500TL ve daha az olan 6grencilerin vizyon belirleme algilari
ile aylik geliri 3001 TL ve lizerinde olan &grencilerin vizyon belirleme algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore gelir durumu diisiik olan
ogrencilerin karizmatik liderlikte vizyon belirleme algilarinin, gelir durumu yiiksek
olan o&grencilere gore farklilik gosterdigi istatistiksel olarak acik bir sekilde

goriilmektedir.
5.6. KORELASYON ANALIiZi

Hia. Karizmatik liderin vizyon belirleme diizeyi ile 6grencilerin motivasyonu arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Hib. Karizmatik liderin cevresel duyarlilik gosterme diizeyi ile Ogrencilerin
motivasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hic. Karizmatik liderin sira dist davraniglar sergileme diizeyi ile Ogrencilerin
motivasyonu arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hid. Karizmatik liderin kisisel risk istlenme diizeyi ile 6grencilerin motivasyonu
arasinda anlaml bir iligki vardir.

Haie. Karizmatik liderin {iye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme diizeyi ile 6grencilerin

motivasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan ¢iktilar
Tablo 23’te sunulmustur. Arastirmaya katilanlarin karizmatik liderlikte vizyon
belirleme, gevresel duyarlilik gosterme, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk
iistlenme, iiye ihtiyaglarina duyarlhilik gosterme algilar1 ile motivasyon algilar
arasindaki iligkiler belirlenmistir. Buna gore Karizmatik liderlikte vizyon belirleme
algis1 ile motivasyon arasindaki iligkiyi belirten r=0,457 korelasyon katsayist 0,00
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,01).
Dolayisiyla arastirmaya katilan kisilerin vizyon belirleme algilari ile motivasyon

algilar1 arasinda pozitif yonlii zay1f bir iligki olup, karizmatik liderin vizyon belirleme
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diizeyi arttikga dgrencilerin motivasyonu da ayni oranda artmasa da yine de belirgin

bir artig gosterecektir. Bu durumda Hia hipotezi kabul edilmistir.

Karizmatik liderlikte gevresel duyarlilik gosterme algisi ile motivasyon
arasindaki iligkiyi belirten r=0,428 korelasyon katsayis1 0,00 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Dolayisiyla arastirmaya
katilan kisilerin ¢evresel duyarlilik gosterme algilari ile motivasyon algilar1 arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski olup, karizmatik liderin ¢evresel duyarlilik gosterme
diizeyi arttikca katilimcilarin motivasyonu da ayni oranda artmasa da yine de belirgin

bir artig gosterecektir. Bu durumda Hip hipotezi kabul edilmistir.

Karizmatik liderlikte sira dis1 davraniglar sergileme algisi ile motivasyon
arasindaki iligkiyi belirten r=0,332 korelasyon katsayisi1 0,00 onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Dolayisiyla aragtirmaya
katilan kisilerin sira dig1 davranislar sergileme algilari ile motivasyon algilar1 arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski olup, karizmatik liderin sira dis1 davraniglar sergileme
diizeyi arttik¢a katilimcilarin motivasyonu da ayni oranda artmasa da yine de belirgin

bir artis gosterecektir. Bu durumda Hic hipotezi kabul edilmistir.

Karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algisi ile motivasyon arasindaki
iliskiyi belirten r=0,184 korelasyon katsayis1 0,00 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Dolayisiyla aragtirmaya katilan kisilerin
kisisel risk tistlenme algilar1 ile motivasyon algilar1 arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif
bir iliski olup, karizmatik liderin kisisel risk iistlenme diizeyi arttik¢a katilimcilarin
motivasyonu ¢ok degismemekle birlikte ¢cok az bir artig gosterecektir. Bu durumda Hag

hipotezi kabul edilmistir.

Karizmatik liderlikte tiye ihtiyaglarina duyarlilblk gosterme algist ile
motivasyon arasindaki iliskiyi belirten r=0,428 korelasyon katsayis1 0,00 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Dolayisiyla
arastirmaya katilan kisilerin iiye ihtiyaclarina duyarlilhik gdsterme algilart ile
motivasyon algilar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski olup, karizmatik liderin iiye

ihtiyaclarma duyarlilik gosterme diizeyi arttik¢a katilimcilarin motivasyonu da ayni
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oranda artmasa da yine de belirgin bir artis gosterecektir. Bu durumda Hze hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 23. Karizmatik Liderlik ile Motivasyon Arasindaki Kolerasyon Analizi

i
. Cevresel Sira dis1 5 ye
Vizyon Kisisel Risk | Ihtiyaclarina .
. duyarhhk Davramslar . Motivasyon
Belirleme . Ustlenme Duyarhhk
gosterme Sergileme
Gosterme
Pearson
1 0,647** 0,326** 0,225** 0,495** 0,457**
Vizyon Korelasyon
Belirleme | Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 439 439 439 439 439 439
Pearson
Cevresel 0,647** 1 0,414** 0,303** 0,515** 0,428**
Korelasyon
duyarhhk _
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
gosterme
N 439 439 439 439 439 439
Pearson
Sira dis1 0,326** 0,414** 1 0,455** 0,438** 0,332**
Korelasyon
Davramslar |
. Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Sergileme
N 439 439 439 439 439 439
Pearson
0,225** 0,303** 0,455** 1 0,344** 0,184**
Kisisel Risk | Korelasyon
Ustlenme | Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 439 439 439 439 439 439
Uye Pearson
. 0,495** 0,515** 0,438** 0,344** 1 0,421**
Ihtiyaglarin | Korelasyon
a Duyarhhk | Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Gosterme | N 439 439 439 439 439 439
Pearson
0,457** 0,428** 0,332** 0,184** 0,421** 1
: Korelasyon
Motivasyon _
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 439 439 439 439 439 439
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0,000< r <0,250 (iliski ¢ok zayif)
0,260< r <0,490 (iliski zay1f)
0,500<r <0,690 (iliski orta derecede)
0,700< r <0,890 (iliski yiiksek)

0,900< r <1,000 (iligki ¢ok yiiksek)
5.7. REGRESYON ANALIiZi

Tablo 24’teki regresyon analizi model Ozetine bakildiginda karizmatik
liderlikte vizyon belirlemenin motivasyon {izerindeki etkisini gosteren regresyon orant
0,457 olup vizyon belirleme ile motivasyondaki degisimin %21’ini agiklamaktadir.
Dolayisi ile motivasyonun %21’inin vizyon belirlemeye bagli oldugunu soylemek
miimkiindiir. Karizmatik liderin vizyon belirleme diizeyinin motivasyon iizerindeki

etkisi istatistiki agidan anlamlidir.

Karizmatik liderlikte ¢evresel duyarlilik gosterme algisinin motivasyon
tizerindeki etkisini gosteren regresyon orani 0,428 olup ¢evresel duyarlilik gdsterme
ile motivasyondaki degisimin %18’ini agiklamaktadir. Dolayist ile motivasyonun
%18’inin g¢evresel duyarliliga bagl oldugunu sdylemek miimkiindiir. Karizmatik
liderin ¢evresel duyarlilik gosterme diizeyinin motivasyon tizerindeki etkisi istatistiki

acgidan anlamlidir.

Karizmatik liderlikte sira dis1 davraniglar sergileme algisinin motivasyon
tizerindeki etkisini gosteren regresyon orani 0,332 olup sira dis1 davranislar sergileme
ile motivasyondaki degisimin %11’ini agiklamaktadir. Dolayist ile motivasyonun
%]11’inin karizmatik liderin sira dis1 davranislar sergilemesine bagli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Karizmatik liderin sira dis1 davranislar sergileme diizeyinin

motivasyon tizerindeki etkisi istatistiki acidan anlamlhidir.

Karizmatik liderlikte kisisel risk iistlenme algisinin motivasyon iizerindeki
etkisini gosteren regresyon orani 0,184 olup kisisel risk iistlenme ile motivasyondaki

degisimin %3’linii agiklamaktadir. Dolayisi ile motivasyonun %3 iiniin kisisel risk
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iistlenmeye baglt oldugunu sdylemek miimkiindiir. Karizmatik liderin kisisel risk

istlenme diizeyinin motivasyon {lizerindeki etkisi istatistiki agidan anlamlidir.

Karizmatik liderlikte tiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algisinin
motivasyon lizerindeki etkisini gésteren regresyon orani 0,421 olup iiye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme ile motivasyondaki degisimin %18’ini agiklamaktadir. Dolayist ile
motivasyonun %18’inin iye ihtiyaglarina duyarlilik gdstermeye bagli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Karizmatik liderin {iye ihtiya¢larina duyarlilik gdsterme

diizeyinin motivasyon lizerindeki etkisi istatistiki agidan anlamlidir.

Tablo 24. Karizmatik Liderlik ile Motivasyon Arasindaki Regresyon Analizi

(Model Ozeti)
Standart
Diizeltilmis .
Model R R? R? Hatalar Sig.
Tahmini
Vizyon Belirleme 0,457 0,209 0,207 0,484 0,00°
Cevresel duyarhihik
0,428 0,183 0,181 0,492 0,00°
gosterme
Sira dis1 Davramislar
. 1 0,332 0,111 0,109 0,513 0,00°
Sergileme
Kisisel Risk Ustlenme 0,184 0,034 0,032 0,535 0,00°
Uye ihtiyaglarina Duyarhhk
0,421 0,178 0,176 0,494 0,00°
Gosterme

Tablo 25°teki regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin anova testinin
sonuclarina bakildiginda, karizmatik liderin vizyon belirleme, cevresel duyarlilik
gosterme, sira dig1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme ve iiye ihtiyaclaria
duyarlilik gdsterme diizeyinin 6grencilerin motivasyonu iizerinde istatistiki agidan
anlamli oldugu sig. degerinin 0.05’ten kiiciik olmas1 sonucunda (0,000°>0,05) elde
edilmistir. Dolayisiyla, karizmatik liderin vizyon belirleme, c¢evresel duyarlilik
gosterme, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme ve {iye ihtiyaclaria
duyarlilik gosterme diizeyinin motivasyon algist iizerinde anlamli etkisi

bulunmaktadir.
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Tablo 25. Karizmatik Liderlik ile Motivasyon Arasindaki Anova Testi

Kareler Kareler )
df F Sig.
Toplami Ortalamasi

Regresyon 27,053 1 27,053 115,490 0,000°
Vizyon Belirleme

Artan 102,367 437 0,234

Toplam 129,420 438
Cevresel duyarhihk | Regresyon 23,688 1 23,688 97,903 0,000P
gosterme Artan 105,732 437 0,242

Toplam 129,420 438
Sira dis1 Regresyon 14,306 1 14,306 54,309 0,000°
Davramslar Artan 115,114 437 0,263
Sergileme Toplam 129,420 438

Regresyon 4,395 1 4,395 15,362 0,000°
Kisisel Risk
. Artan 125,025 437 0,286
Ustlenme

Toplam 129,420 438
Uye Ihtiyaglarina Regresyon 22,986 1 22,986 94,374 0,000P
Duyarhhik Artan 106,435 437 0,244
Gosterme Toplam 129,420 438

Tablo 26°da goriilen ifadeler de ise “B” (beta) bagliginin altindaki sabit ve
vizyon belirleme degerleri yorumlanmasi uygun olan degerlerdir. “B” (beta) kesitinin
altinda yer alan sabit degeri olan 2,566, vizyon belirleme olmasa bile motivasyonun
en az 2,566’dan baslayip devam edecegini ifade etmektedir. Karizmatik liderin vizyon
belirleme diizeyi her arttiginda 6grencilerin motivasyon degerinin de 0,338 artisa
ugrayacagin1 gostermektedir. Significance (sig.) degerinin ayni sekilde 0,000<0,05
olmasindan dolay1 karizmatik liderin vizyon belirlemesinin, motivasyon lizerinde

anlamli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Cevresel duyarlilik gdsterme olmasa bile motivasyonun en az 2,795°den
baslaylp devam edecegini ifade etmektedir. Karizmatik liderin c¢evresel duyarlilik
gosterme diizeyi her arttiginda 6grencilerin motivasyon degerinin de 0,309 artiga
ugrayacagini gostermektedir. Significance (sig.) degerinin ayni sekilde 0,000<0,05
olmasindan dolayr karizmatik liderin g¢evresel duyarliliginin, motivasyon iizerinde

anlaml bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
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Sira dis1 davranislar sergileme olmasa bile motivasyonun en az 3,172’den
baslayip devam edecegini ifade etmektedir. Karizmatik liderin sira dis1 davraniglar
sergileme diizeyi her arttiginda 6grencilerin motivasyon degerinin de 0,233 artisa
ugrayacaginmi gostermektedir. Significance (sig.) degerinin ayni sekilde 0,000<0,05
olmasindan dolay1 karizmatik liderin sira dis1 davranislar sergilemesinin, motivasyon

tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sOylenebilir.

Kisisel risk iistlenme olmasa bile motivasyonun en az 3,634’den baslayip
devam edecegini ifade etmektedir. Karizmatik liderin kisisel risk iistlenme diizeyi her
artiginda  Ogrencilerin motivasyon degerinin de 0,105 artisga ugrayacagini
gostermektedir. Significance (sig.) degerinin ayni sekilde 0,000<0,05 olmasindan
dolay1 karizmatik liderin kisisel risk iistlenmesinin, motivasyon iizerinde anlamli bir

etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Uye ihtiyaglarma duyarlilik gosterme olmasa bile motivasyonun en az
2,826’dan baslayip devam edecegini ifade etmektedir. Karizmatik liderin iiye
ihtiyaglarina duyarlhilik gosterme diizeyi her arttiginda ogrencilerin motivasyon
degerinin de 0,298 artisa ugrayacagini gostermektedir. Significance (sig.) degerinin
aynt sekilde 0,000<0,05 olmasindan dolayr karizmatik liderin iiye ihtiyaglarina
duyarlhilik gdstermesinin, motivasyon iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

sOylenebilir.

Tablo 26. Karizmatik Liderlik ile Motivasyon Arasindaki Katsayilar

Standartlagtirlmams Standartlagtirilmis ‘ i
ig.
Katsayilar Katsayilar
B Standart Hata Beta
. ) Sabit 2,566 0,132 19,492 0,000
Vizyon Belirleme
Degeri 0,338 0,031 0,457 10,747 0,000
Cevresel Sabit 2,795 0,120 23,286 0,000
duyarhhk
gosterme Degeri 0,309 0,031 0,428 9,895 0,000
Sira dis1 Sabit 3,172 0,110 28,932 0,000
Davramslar
. Degeri 0,233 0,032 0,332 7,369 0,000
Sergileme
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Tablo 26’nin devam

Kisisel Risk Sabit 3,634 0,087 41,801 0,000
Ustlenme Degeri 0,105 0,027 0,184 3,919 0,000
I"Jye Sabit 2,826 0,119 23,745 0,000
ihtiyaclarma
Duyarhhk Degeri 0,298 0,031 0,421 9,715 0,000
Gosterme
Regresyon analizi verilere gore regresyon model denklemlerini belirleyecek
olursak;

Motivasyon=2,566+0,338*vizyon belirleme

Motivasyon=2,795+0,309*¢evresel duyarlilik gésterme

Motivasyon=3,172+0,233*sira dis1 davranislar sergileme

Motivasyon=3,634 +0,105*kisisel risk iistlenme

Motivasyon=2,826+0,119*{iye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme seklindedir.
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ALTINCI BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Bu arastirmada, Ogrenci topluluklarinda yer alan Ogrencilerin karizmatik
liderlik ve alt boyutlar1 ve motivasyona yonelik algilart incelenmistir. Ayrica
cevaplayicilarin yaslarina, cinsiyetlerine, egitim gordiikleri fakiiltelere, egitim
gordiikleri siiflara ve aylik gelir durumlarina karizmatik liderlik ve alt boyutlar1 ve

motivasyon diizeylerine gore farklilik olup olmadigi arastirilmistir.

Arastirma, bir Vakif Universitesi dgrenci topluluklarinda bulunan grenciler
arasindan kolayda Ornekleme yontemi ile arastirmaya dahil edilen 439 6grenci
lizerinde yiiz yiize anket yontemiyle gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar SPSS
20.0 (Statistical Package for the Social Science) paket programi kullanilarak analiz
edilmis ve bulgular onceki bolimde sunulmustur. Bu program ile demografik
Ozelliklerin frekans dagilimlart ve bu dagilimlardan faydalanilarak olusturulan
tanimlayict istatistikler sunulmustur. Veriler faktor analizi, gilivenilirlik analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizi, tek yonlii varyans analizleri, tek 6rneklem t-testi,

tukey testi ve anova testleri ile analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan demografik oOzelliklerle ilgili sonuglar su

sekildedir:

Aragtirmaya katilan katilimcilarin yaslaria yonelik frekans analiz sonuglarina
gore katilimcilar arasinda en fazla 20-22 yas grubunun oldugu tespit edilmistir. Bu da,
arastirma kapsaminda analizi yapilan verilerin {iniversite Ogrencileri lizerinde
gerceklestirilmis olmasidir. Arastirmaya katilan 6grenci topluluklarinda bulunan

ogrencilerin cinsiyet dagilimlari incelendiginde %57,9°1 kadin ve %42,1°1 erkektir.

Arastirmaya katilanlarin egitim aldiklar1 fakiiltelere bakildiginda, en fazla
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ve en az Tip Fakiiltesinde egitim alan dgrenci
topluluklarinin  oldugu saptanmistir. Bununla birlikte egitim alan 6grenci

topluluklarmin 1, 2, 3 ve 4. Siif olarak egitim almalar1 incelendiginde en fazla 2. Sinif
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ve en az 4. Smif oldugu tespit edilmistir. Son olarak 6grenci topluluklarinda bulunan
ogrencilerin aylik gelirlerine bakildiginda en fazla S00TL ve alti, en az ise 2001TL-
2500TL aylik gelire sahip olduklar1 belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerlilik ve giivenilirliginin elde edilmesi
icin aciklayicr faktor analizi ve giivenilirlik analizleri uygulanmistir. Verilerin gecerli
ve giivenilir olduguna yonelik yeterli kanitlara ulasildiktan sonra arastirmanin

hipotezleri test edilmistir.

Arastirmanin hipotezlerine yonelik gergeklestirilen analizler neticesinde;
aragtirmaya katilan katilimcilarin karizmatik liderlik ve alt boyutlar1 ve motivasyon
algilarinin farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore
karizmatik liderlik alt boyutlarindan vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik gésterme ve
sira dis1 davraniglar sergileme ve motivasyon algilarinda varyanslarin homojen
dagildig tespit edilmistir. Buna gore Anova degerleri incelendiginde yas gruplarinin
vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik gosterme, sira disi davraniglar sergileme ve
motivasyon algisina gore anlaml bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Kisisel risk
iistlenme ve iiye ihtiyaclarina duyarlilik gésterme algilarinda ise varyanslarin homojen

dagilmadig tespit edildigi i¢in varyans analizi uygulamasi yapilmamaistir.

Aragtirmada cinsiyet dagilimlari, egitim gordiikleri fakiilteler, egitim aldiklar
smif ve aylik gelir durumlariin karizmatik liderlik ve alt boyutlar1 ve motivasyon
algilarinin gore farklilik olup olmadigi incelendiginde; kadin-erkek dagilimlari, egitim
gordiikleri fakiilteler ve egitim aldiklar1 siniflarin vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik
gosterme, sira dis1 davraniglar sergilemesi ve liye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme ve
motivasyon algilarinin farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bununla birlikte, kadin-
erkek dagilimlar1 ve egitim gordiikleri fakiiltelerin kisisel risk tistlenme algilarina gore
anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilan cevaplayicilarin aylik
gelirlerinin cevresel duyarlilik gosterme, sira disi davranislar sergilemesi ve iye
ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme ve motivasyon algilariin farklilik gdstermedigi
saptanmistir. Ayrica arastirma sonuglari arasinda cevaplayicilarin aylik gelirlerinin
vizyon belirleme ve kisisel risk iistlenme algilarma gore farklilik gosterdigi yer

almaktadir.
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Aragtirmanin karizmatik liderlik alt boyutlar1 vizyon belirleme, cevresel
duyarlilik gosterme, sira disi davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme ve iiye
ihtiyaclarina duyarlilik gésterme algisinin motivasyon iizerindeki etkilerini incelemek
amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi uygulamasi sonucunda,
karizmatik liderin vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik gésterme, sira dis1 davraniglar
sergileme, kisisel risk iistlenme ve iiye ihtiyaglarma duyarlilik gésterme diizeyinin
ogrenci topluluklarinda bulunan 6grencilerin motivasyonu tizerinde istatistiki olarak

anlamlr ve pozitif oldugu tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulardan ulasilan sonuglar dogrultusunda

asagidaki Oneriler sunulmustur.

Uygulayicilara yonelik oneriler:

Egitim kurumlar1 igerisinde O6grenci topluluklarinda bulunan liderlerin
farkindalik ve biling kazanilmasi ve 6grenci topluluklarinda bulunan 6grencilerin
motivasyonlarini arttirict yontemler uygulamasi agisindan 6nem arz etmektedir. Lider
ve 0grenci topluluklar1 arasindaki 6grenciler ile saglanan iletisimin kuvvetli ve i1yi
olmasi islevselligi arttiracaktir. Bununla birlikte, bu liderlerin kendi liderlik tarzlarim
O0grenmesi adina ek calismalar yapmalar1 onerilmektedir. Dolayisiyla bu liderlerin
karizmatik liderlik boyutlari olan vizyon belirleme, gevresel duyarlilik gosterme, sira
dis1 davraniglar sergileme, kisisel risk tistlenme ve lye ihtiyaclarina duyarlilik
gostermeleri niteliklerine dnem vermeleri gerekmektedir. Ogrenci topluluklarinda yer
alan Ogrencilerin motivasyon diizeylerini arttiran ya da azaltan faktorlerin neler
oldugunu tespit edilerek, bunlar i¢in gerekli ¢calismalarin gergeklestirilmesi liderlerin
dikkat etmesi gereken hususlardan biridir. Ayrica bu arastirma sonuglari liderler
tarafindan dikkatli incelenerek, 6grenci topluluklarinin da bulunan 6grencilerin veya

tiyelerinin motivasyon diizeyini arttiracak girisimlerde bulunulmalidir.
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Arastirmacilara yonelik oneriler:

Ogrenci topluluk liderlerinin  karizmatik lider sifatlariyla  dgrenci
topluluklariin motivasyonu arasindaki iliskiyi irdeleyen arastirma sayisi son derece
sinirlt oldugu literatiir aragtirmasi sonucunda belirlenmistir. Bu konuda daha cok
bilimsel arastirmanin yapilmasiyla bulgular elde edilecektir. Ayrica bu arastirmalarin
sonuclar1 karsilagtirilabilir ve daha saglikli yorumlar yapilabilir. Farkli sektorler ve
farkli degiskenler ile karizmatik lider davranislar1 ol¢iilebilir. Elde edilen sonuglar
daha sonraki arastirmalar i¢in 6nem arz etmektedir ve bu iki bagimli degiskene

oncilik verilmesi Onerilmektedir.

Benzer bir ¢alisma farkli il ve ilgelerde iiniversitelerde gérev alan liderlerin
Ogrencilerle birlikte akademisyenleri de kapsayarak sonuclarin karsilagtirmasi
acisindan yararh olacag: diisiiniilmektedir. Karizmatik liderlik algisinin motivasyon
tizerinde etkisi nitel arastirma, gozlem gibi aragtirma yontem ve teknikleri kullanilarak
yapilabilir. Boylece literatiire katki saglayabilecek yeni ve degerli aragtirmalar ortaya

cikarilabilecektir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket formu, tiniversite dgrenci topluluklarinda karizmatik liderligin (kendi yetenek ve kisiliklerinin giiciiyle
izleyicilerinin veya orgiit iiyelerinin iizerinde etki meydana getiren, onlarin ihtiyaclarina duyarlilik gésteren, hedef
Kitlesi i¢in vizyon olusturan, 6z giiveni yiiksek olan kisiler) 6grenci motivasyonuna etkilerini ortaya ¢ikarmaya ve
incelemeye yonelik olarak yiiriitiilmektedir. Sorulara vereceginiz yanitlarda dogru ya da yanlis sekilde bir
degerlendirme yapilmayacaktir. Vereceginiz yanitlar sadece bilimsel amagh olarak kullanilacak ve iigiincii kisilerle
paylasilmayacaktir. Calismamiza yapacaginiz destek ve katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Cagatay UNUSAN Taner BOZKIR
) KTO Karatay Universitesi KTO Karatay Universitesi
Isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltes Sosyal Bilimler Enstitiisii
A DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Yasiniz: I:] 17 - 19 arasi I:] 20 - 22 aras1 I:l 23 - 25 aras1
2. Cinsiyetiniz: D Kadin D Erkek
3. Hangi Fakiiltede okuyorsunuz: D Tip D IYBF I:l SBBF I:l Miihendislik I:l Hukuk DGSTF
4, Kaciner simftamz: I:] 1 I:] 2 I:l 3 D 4 I:l Hazirhik
5. Aylik geliriniz: I:l 500 TL ve alt1 I:l 501 TL - 1000 TL I:l 1001 TL - 1500 TL I:l 1501

TL-2000 TL I:l 2001 TL - 2500 TL I:] 2501 TL - 3000 TL I:l 3001 TL ve tizeri

B. KARIZMATIK LIDERLIK
«E|E| e |8 |ect
£5|2|5 |5 |88
EE|E| 2| 2|2
No Asagidaki yargilara ne derece katiliyorsunuz? 83 | & = = =
Y B = v Q X Q
M| M
6.  VIZYON BELIRLEME
6.1 Topluluk lideri, topluluga kars1 heyecan verici bir konugsmacidir. 1 2 3 4 5
6.2 Topluluk lideri, bir gruba kars1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli 1 3 4 5
goriinmelidir.
6.3 Topluluk lideri, ilham vericidir ve 6grencilerin yaptiklarinin
. . . o 1 2 3 4 5
onemini agikea belirterek motive etmelidir.
6.4 Topluluk lideri, vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda

fikirler ortaya koyabilir.

6.5 Topluluk lideri, iham verici stratejik ve orgiitsel amaglar ortaya
L 1 2 3 4 5
koyabilir.
6.6 Topluluk lideri, grubun ihtiyag ve duygularina karsi olduk¢a 1 2 3 4 5

hassasiyet gosterir.
s CEVRESEL DUYARLILIK
7.1 Topluluk lideri, toplulugun gelecegi hakkinda siirekli olarak yeni 1 2 3 4 5

fikirler Uretir.

7.2 Topluluk lideri, toplulugun amaglarini ger¢eklestirmesinde 1 2 3 4 5
karsisina ¢ikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel ¢evredeki engelleri
onceden gorebilir.

7.3 Topluluk lideri, grubu amaglarimi gergeklestirmesinde karsilarina
¢ikabilecek olan fiziksel ¢evredeki engelleri onceden gorebilir 1 2 3 4 5
(teknolojik sinirlamalar, kaynak eksikligi vb).
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7.4 Topluluk lideri, topluluktaki diger tiyelerin limitlerini 1 2 3 4 5
(kapasitelerini) gorebilir.

75 Topluluk lideri, toplulugun amaglarini ger¢eklestirmesine destek 1 2 3 4 5
olacak yeni ¢evresel firsatlar1 onceden gorebilir.

8.  SIRADISI DAVRANISLAR SERGILEME

8.1 Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulasmasinda, alisilmigin 1 2 3 4 5
diginda davraniglar gosterir.
8.2 Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasinda, geleneksel
N 1 2 3 4 5
olmayan yontemler kullanir.
8.3 Topluluk lideri, sik sik, toplulugun diger iiyelerini de sasirtan
o 1 2 3 4 5
kendine 6zgii davranislarda bulunur.
8.4 Topluluk lideri, amaglara ulagmak i¢in yeni firsatlar yaratir. 1 2 3 4 5
9. KISISEL RiSK USTLENME
9.1 Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasi igin, dnemli 1 2 3 4 5
derecede kisisel riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunur.
9.2 Topluluk lideri, toplulugun amaglarina ulagmasi i¢in, dnemli
derecede kisisel fedakarlik gosterecek sekilde faaliyetlerde 1 2 3 4 5
bulunur.
9.3 Topluluk lideri, topluluk ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir. 1 2 3 4 5
9.4 Topluluk lideri, grubu ugruna yiiksek kisisel zararlara katlanir. 1 2 3 4 5

10. UYE iHTiYACLARINA DUYARLILIK GOSTERME

10.1 Topluluk lideri, topluluktaki diger iiyelerin ihtiyaglarina ve
duygularina kars1 oldukca hassasiyet gosterir.

10.2 Topluluk lideri, karsilikli hoslanma ve saygi duygularini
gelistirerek digerlerini etkiler.

10.3 Topluluk lideri, sik sik, topluluktaki diger liyelerin ihtiyaglar1 ve
duygulari i¢in kisisel ilgisini ifade eder.

C. MOTIVASYON
5 =

$E|2|E|E 8¢

EZ|Z|E|&|E2
11. Asagidaki yargilara ne derece katiliyorsunuz? S = | = 5 = =

Y = = v Q X Q

M M

111 Takim ¢alismalarindan hoglanirim. 1 2 3 4 5
11.2 Tek bagima caligmaktan hoglanirim. 1 2 3 4 5
11.3 Sayginliga (prestije) deger veririm. 1 2 3 4 5
114 Yaratici grup ¢alismasindan hoslanirim. 1 2 3 4 5
115 Her zaman bagkalarina yardim etmeye hazirim. 1 2 3 4 5
11.6 Organize ¢alismayi severim. 1 2 3 4 5
11.7 Kendimi bir birlegtirici gibi goriiriim. 1 2 3 4 5
11.8 Bagkalari tarafindan takdir edilmeyi beklerim. 1 2 3 4 5
11.9 Onemli projelere katilmaktan hoglanirim. 1 2 3 4 5
11.10 Her zaman performansimi yiikseltmeye caligirim. 1 2 3 4 5
11.11 Kendimi bir girisimei gibi hissederim. 1 2 3 4 5
11.12 Isbirligine 6nem veririm. 1 2 3 4 5
11.13 Kendi ¢aligma hedeflerimi se¢mek isterim. 1 2 3 4 5
11.14 Yaraticryimdir. 1 2 3 4 5
11.15 Yenilik¢iyimdir. 1 2 3 4 5
11.16 Bagkalarina §giit vermeyi severim. 1 2 3 4 5
11.17 Bagkalarinin ihtiyag ve beklentilerine saygi duyarim. 1 2 3 4 5
11.18 Zor gorevlerden hoslanirim. 1 2 3 4 5
11.19 Bagkalariyla calisirken iletisime 6nem veririm. 1 2 3 4 5
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