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LIDERLIK TARZLARININ CALISANLARIN MOTIVASYONU UZERINDEKIi
ETKIiSI VE BUNA YONELIK BIR ARASTIRMA

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON EMPLOYEES' MOTIVATION
OZET

Liderler ve yoneticiler, calisanlar arasinda yapmalar1 gereken seyi yapmalarina yardimet olan bir cogku ve iiretkenlik
ortam1 ve kiiltiirli yaratmada 6nemli bir rol oynarlar. Giiniimiizdeki biiyiik sirketlerin ¢ogu her yil milyonlarca
calisanlar1 motivasyon kurslari, egitimi, artirma toplantilar1 ve giiglendirmek igin tesvikler, isgiicii motivasyonundaki
sorunlari analiz etmek i¢in toplantilar, motivasyonu dlgmek icin araglar, misyon beyani vb. i¢cin zaman harcamaktadir.
Bu arastirmada, tekstil sektoriindeki sirketlerin kendi biinyesinde ¢alisanlarinin motivasyon faktorleri hakkindaki
algilar ve bunun liderlik stilleri ile nasil iliskisi oldugu incelenmistir. “Farkli liderlik tarzlarmin Istanbul'un Fatih
bolgesindeki tekstil sektorii sirketleri calisanlarin motivasyon diizeyini nasil etkiledigini” belirlenmistir ve asagidaki
ana sorulara bir cevap bulmay1 amaglanmistir:

Calisanlar motivasyon ve liderlik arasindaki iligkiyi nasil algiltyor?

Calisanlar icsel mi yoksa digsal olarak m1 motive?

Tekstil sektoériinde ¢aliganlart motive eden sey nedir?

Liderler, ¢aliganlarin1 motive etmek icin su anda ne yapiyor ve gelecekte ne yapmalari gerekiyor?

Arastirmanin biinyesinde liderlik tarzlari bazinda ele alinan ve motivasyon ile iliskisi irdelenen tekstil sektoriiniin,
hangi liderlik tarz1 ile iliskili olarak motivasyonu arttirdig1 ve hangi liderlik tarzi ile motivasyonun diismesine neden
oldugunu aragtirmak hedeflenmistir.

Anahtar Kelimler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Calisan Motivasyonu.

ABSTRACT

Leaders and managers play an important role in creating an atmosphere and culture of enthusiasm and productivity
among employees that help them do what they need to do. Most of today's large companies offer motivation courses,
training, boost meetings and incentives to empower millions of employees every year, meetings to analyze problems
in workforce motivation, tools to measure motivation, mission statement, etc. spends time on it.

In this study, the perceptions of the employees of the companies in the textile sector about the motivation factors and
how this is related to their leadership styles were examined. It has been determined that “how different leadership
styles affect the motivation level of the employees of the textile sector companies in the Fatih region of Istanbul” and
it is aimed to find an answer to the following main questions:

How do employees perceive the relationship between motivation and leadership?

Are employees internally or externally motivated?

What motivates employees in the textile industry?

What are leaders doing now and what should they do in the future to motivate their employees?

The research is aimed to investigate the relationship of the textile industry with motivation, which is considered on the basis of
leadership styles, about which leadership style increases motivation and which leadership style decreases motivation.
Keywords: Leadership, Leadership Styles, Employee Motivation.
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1. GIRIS

Bu ¢agda sirketlerin karsilastig1 zorluklar, gecmiste yasanan zorluklarla karsilastirilamaz. "Kurulusun
boyutu veya tiirli ne olursa olsun, yenilik¢i sekillerde davranmali, firsat aramali, sorunlari ¢ézmeli ve
yeni yonler benimsemelidir", her tiir kurulus (kar veya kar amaci giitmeyen) bu tiir bir inovasyona ve
yaraticiliga ihtiya¢ duymaktadir. Bu gibi kuruluslar, yoneticileri ve galigsanlari igin inisiyatif, esneklik
ve yaratic1 problem ¢dzme gibi 6zellikleri igeren genel bir dizi gereksinim ortaya ¢ikmaktadir. (Hiam,
2003:12). Bu o6zellikler her kurulusun siirdiiriilebilirlik oraninin artmasini saglar.

Gilinlimiiz organizasyonlariin karsilastigi bir bagka zorluk da rekabetci bir pazarda insan sermayesini
nasil koruyacagidir. Pek ¢ok sirket ¢ekici yan haklar, maaglar ve tesvikler sunmakta zorlanmaktadir
(Davis, 2004:16). Kiiciik isletmeler, ¢alisanlari motive etmenin etkili yontemlerini benimseyerek yine
de rekabetci kalabilirler. Rekabetci kalmak yaraticilikta ve gelismede isletmelerin Oniinii agar.

Motivasyon ve basar1 arasinda giiglii bir bag vardir (Lock, 2001:7). Motive olmus ¢alisanlarin neredeyse
her zaman yliksek basarilar oldugunu savundu. Pek ¢ok lider, materyalist 6diillerin ¢aliganlarini motive
etmek icin yeterli oldugunu ve tek basina paranin ¢alisanlarinizi motive etmede etkisi olmayacagini
diistiniir.

2.  LIDER VE LIiDERLIK KAVRAMI

Bir "lider", grup faaliyetlerinin entegrasyonunu saglayan, tiim ekibin eylemlerini birlestiren ve
yonlendiren bir kisi olarak anlagilmalidir. Bir lider tarafindan yonetilen ve birgok farkli kisiden olusan
bir organizasyon, tam da liderin belirledigi hedef ¢ergevesinde isledigi igin bir organizasyondur ve
burada liderin rolii ¢ok spesifik hale gelir: bu tiir baglantilarin var olmasini saglamak. Belirli sorunlarin
tek bir hedef i¢inde ¢oziilmesine en iyi katkida bulunacak sistem (Vikhansky, Naumova, 2006:14).
Sonug olarak lider, sistemin diizeninin bir unsurudur.

Liderlik, insanlar1 yonetme yeteneklerine ikna etme yetenegidir. Liderlik, bir kisinin bagkalarinin
¢ikarlarini anlama ve onlar1 bu ¢ikarlara gore yonetme yeteneginin goniillii olarak taninmasi iizerine
kuruludur; saygi ve otoriteye sahip bir kisiye goniillii olarak boyun egmek; bir yonetici i¢in gerekli olan
insan niteliklerini yonetme yeteneginin taninmasi tizerine (Vorobiev vd., 2008:18).

3. LIDERLIK TARZLARI

Modern yaklasimlar, son yillarin arastirma ve arastirma sonuglarindan olusmaktadir. Bu modern
yaklagimlarin temeli giiven duygusudur. Liderlik olgusu giiven duygusunun olup olmamasindan ortaya
¢ikmis olup ortaya ¢ikan liderlik bigimleri zaman iginde degismis ve yenileri ortaya ¢ikmistir. Bu
boélimde Modern Yaklasimlar kapsamina giren liderlik tiirlerini inceleyecegiz (Erdogan, 2007:7)

Glinlimiiziin degisen ekonomik rekabet diinyasinda "etkilesimli liderlik" ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle
yoneticiler, ¢alisan destegini olusturmak ve yeteneklerinin en iyi sekilde performans gosterme diirtiisii
ve motivasyonunu onlara asilamak i¢in iyi liderler olmalidir. Bu, organizasyonlarinda ekip ¢aligmasini
olusturacaktir. Kaliteli iiriin ve hizmetlerle ilgilenen organizasyonlarda ekip calismasi artik daha 6nemli
hale geliyor. Isciler ve onlarin amirleri arasindaki isbirligi, giiniimiizde kuruluslarin cogunun basarmaya
calistig1 6nemli bir faktordiir (Rowold 2011:628) Etkilesimli liderler, vizyonlarini agiklamak ve onlari
degerine ikna etmek i¢in takipgileriyle bulusma firsatin1 kullanir. Bu karsilasma davranis degisikligini
kolaylastirir; Insanlar kendilerinden ne beklendigini ne kadar iyi anlarsa, nasil davranacaklarimni o kadar
cok degistirebilirler. Etkilesimli liderler bilgi paylasmak i¢in teknolojiden yararlanirken, ayni zamanda
yliz yiize iletisimin izin verdigi daha zengin alisverisleri de ararlar.

Biirokratik liderlik tarzinda amaclar ve hedeflere ulasilma yollar1 belirlenir. Calisanlara hedeflerine
ulasmalari i¢in gorevler tahsis edilir. Isin nasil yapilacagi ve kimin ne yapacag belirlenir. Arastirmaya
gore bu tiir liderlikte ¢alisanlar memur psikolojisine giriyor ve kararlarini ona gore veriyor. Lider ile
calisan arasinda ikili iletisim yoktur. Lider, ¢aliganlarin diisiincelerini nemsemez (Michael, 2010:7).
Biirokratik liderlik, 1947'de Max Weber tarafindan 6ne siiriilen liderlik tarzlarindan biridir. Calisanlarin,
iistler tarafindan olusturulan belirli kurallara ve yetki hatlarina uymalari i¢in yonlendirilen bir yonetim
sistemidir. Bagka bir deyisle, bu liderler grubu, organizasyon icindeki yiiksek otoriteler tarafindan
belirlenen resmi diizenlemelere dayali olarak islev goriir.

Islemsel Liderlik Tarzinda lider sirketteki isleri belirler, gorevler atar, rolleri belirler. Calisanlar isin
sonunda hedeflerine ulastiklarinda kazanacaklari ddiilleri goriirler. Bdylece calisanlart motive ederek
onlara olan giiveni arttirir. Bu 6diiller genellikle promosyon veya parasal odiillerdir. Aksi takdirde
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calisanlar amaglanan performansi elde edemezlerse cezalar s6z konusu olabilir (Bass, 1985:29). Islemsel
liderlikte liderler, calisanlara ne ve ne zaman yapacaklari konusunda rehberlik ederler. Bu liderlik tarzi,
gecmisin olumlu ve faydali geleneklerini gelecege tasidigi igin geleneksel bir yapiya sahiptir. Islemsel
bir liderlik tarzinda liderler, ¢alisanlarin ¢aligma ve yasam kosullarini iyilestirir ve etkili ¢aligmalarini
saglar. Bunu saglarken ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratict yonlerini arka plana koyarlar (Eren, 2010:5)

Dontigiimceii Liderlik Tarzinda liderler, ¢alisanlarin yeteneklerini ve yaraticiliklarini ortaya ¢ikarir ve
Ozgiivenlerini arttirir. Calisanin kendine giiveni arttiginda, ¢alisan beklentilerden daha iyi sonuglar
vermeye odaklanir ve ¢alisanin motivasyonu artar. Boylelikle ¢alisanlar islerine daha fazla nem verirler
ve sirketin gorevlerini bireysel ¢ikarlarinin listiinde tutarlar ve degisime acik davranirlar. Caliganlari
degisime agik hale getiren ve bu sekilde sirket ortamini degistiren lider doniisiimcii liderdir (Bass,
1990:78). Uzun vadeli bir yaklasim olan Doniisiimcii Liderlik Tarzi, ¢alisanlarin potansiyelini ortaya
cikarmakta ve beklenenden daha fazlasini hedeflemektedir (Tabak, 2001:18). Doniigiimcii Liderlik
Tarzinda calisanlarin misyon ve vizyonlar1 yeniden olusturulur, sorumlu olduklari alanlar yeniden
belirlenir, hedefe ulagsmak i¢in mevcut yapida degisiklikler yapilir.

Karizma kavrami once E. Troelsch, ardindan Max Weber tarafindan kullanilmigtir. Katoliklere gore,
Tanr tarafindan verilen bir armagan veya manevi bir gii¢ kullanilir. Yunanca bir kelime olarak ilham
verme yetenegi anlamina gelir (Troeltsch, 1956:12). Max Weber'e gore, 1947'de karizmatik liderler
diger insanlardan farklidir. Ciinkii dogaiistii, olaganiistii giiclere ve 6zelliklere sahiptirler.

Etik liderlik, belirsiz goriinen ve ¢esitli bilesenleri igeren bir kavramdir. Yazarlar, etik liderligi insanlarin
uygunsuz davraniglarda bulunmalarimi engelledigini diisiinmek yerine, bunu insanlarin dogru olani
yapmalarini saglama olarak gérmesi gerektigini 6ne siiriiyorlar. Etik lider, kendisi i¢in ¢ok 6nemli olan
davranis ilkelerine uyan kisidir. Etik bir lider olmak igin, kisinin daha evrensel bir ahlaki davranig
standardina uymasi gerekir. Etik a¢idan onciiliik etmenin bir arastirma siireci olduguna inanilir; kisi
neyin uygun, neyin uygunsuz ve davranis tarzinin farkinda olmalidir. Etik liderlik, belirli eylemlerin
dogrulugu veya adaletsizligi konusunda takipciler ve digerleri icin bir 6rnek olusturur. lyilestirici ve
enerji verici adanmiglik gii¢leri ve liderligin takipgilerle karsilikli bir iliski oldugunun kabul edilmesi
acisindan goriilebilir. Liderin misyonu, liderlik islevini uygun bir sekilde yerine getirme arzusuna
yardimci olmak ve onu desteklemektir. Mevcut varolusta dikkate alinmaya basliyor ve 6nem kazaniyor
(Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic, 2010).

Etik Liderler Baskalarina Saygi Duyarlar- Baskalarina saygi duyan liderler de bagimsizlik saglarlar ve
herhangi bir agir kisitlama uygulamazlar. Bagkalarna saygi, yaratici ihtiyaglar ve gereksinimler
oldugunu gosterir. Kategorik degerleri ve degerli bireysel farkliliklart duygusu ile diger bireylerle
iletisim kurarlar. Saygi, baskalarinin fikirlerine inamilirlik vermeyi ve bunlar1 etkin bir sekilde
kullanmay1 igerir. Bazen liderlerin bagkalariyla riza gostermesini gerektirebilir. Liderler, takipcileri
kendi ihtiyaglarinin, ahlaklarinin, ilkelerinin ve tespitlerinin farkina varmalar igin tegvik etmeli ve
takipgilerine bunlar1 liderin ihtiyaclar1, degerleri ve amaclariyla biitiinlestirmede yardimci olmalidir.
Baskalarina saygi, ebeveynlerin ¢ocuklarina 6grettigi tiirden saygiya benzeyen ancak daha derinlere
inen ¢ok yonlii bir etiktir. Saygi, liderin karsit bakis agilarini dikkatle dinlemesi anlamina gelir. Astlara
inanclarini, yaklagimlarini, normlarini ve degerlerini onaylayan sekillerde vermek anlamina gelir. Bir
lider astlarina saygi gosterdiginde, sirayla isleri konusunda yetkin hissederler. Kisacasi saygi gosteren
liderler, baskalarina degerli bireyler olarak davranirlar.

Etik Liderler Bagkalarina Hizmet Eder- Bir dizi etik teori, bagkalarinin ¢ikarlarina yonelik bir endiseye
isaret eder, buna etik fedakarlik denir. Hizmet ilkesi agikc¢a fedakarligin bir 6rnegidir. Hizmet veren
liderler 6zgecildir, takipgilerinin refahim esas olarak planlarina yerlestirirler. Isyerinde, rehberlik,
mentorluk, yetkilendirme davranislari, takim kurma ve vatandaslik davranislar1 gibi faaliyetlerde
Ozgecil hizmet davranigi tespit edilebilir. Liderin bagkalarmma hizmet etme konusundaki etik
sorumlulugu, yardimseverlik saglik bakimindaki etik ilkeye benzer. Etik liderlere nezaket, merhamet,
comertlik ve yardimseverlik duygular1 asilanir. Genel olarak iyilikseverlik, saglayicilarin kendi mesru
menfaatlerini, refahlarin1 ve hedeflerini takip etmelerine yardimci olma gorevi oldugunu beyan eder.
Etik liderlerin baskalarina ilgi gosterme, onlara hizmet etme ve onlarla ilgili yararli olan ve refahlar
iizerinde herhangi bir zararli etki olusturmayan kararlar verme sorumlulugu vardir.

Otokratik liderler, astlarini yonetimin disinda tutar, sirket hedeflerini belirlerken astlarina danismaz ve
astlarina konugma hakk: vermez. Astlarin gorevi, emirleri otokratik liderden geri vermektir. Bu liderlik
tarzinda, yonetim tamamen liderlik i¢indedir. Bir girkette calisanlarin motivasyonu diisiikse, lider
caligsanlarin tembel oldugunu diisiiniiyorsa, kurulusta isbirligi yoksa otokratik liderlik tarzi hakimdir.
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Kisa vadede etkili gibi goriinse de uzun vadede etkisini kaybederek ¢aligsanlarda is tatminsizligi yarattigi
icin basarili bir ¢alisma ortami olusturamaz (Schwartz, 1987:98). Otoriter liderlik olarak da bilinen
otokratik liderlik, tiim kararlar {izerinde bireysel kontrol ve grup liyelerinden ¢ok az girdi ile karakterize
edilen bir liderlik tarzidir. Otokratik liderler genellikle fikirlerine ve yargilarina gére se¢imler yaparlar
ve nadiren takipgilerinden tavsiye alirlar. Otokratik liderlik, bir grup iizerinde mutlak, otoriter kontrolii
igerir.

Demokratik-katilimet liderler, yonetim yetkilerini caliganlarla paylasir. Bu liderligin en 6nemli 6zelligi,
karar alirken calisanlarinin goriislerini almasidir. Boylece calisanlart hedeflerine ulagmalart igin
destekler ve tesvik ederler (White ve Lippitt, 1960:7). Katilime1 liderlik veya paylasilan liderlik olarak
da bilinen demokratik liderlik, grup iiyelerinin karar verme siirecinde daha katilimci bir rol Ustlendigi
bir liderlik tarzidir. Bu tiir liderlik, 6zel sektorden herhangi bir kuruluga uygulanabilir.

Laissez-faire liderlik tarzina gore ¢alisanlar kendilerine birakilmistir. Kendi hedeflerini, planlarini ve
programlarini yapmalarini saglar. Bdylece ¢alisanlara sorumluluk vererek her ¢alisan hareket etmeye
baglar (Bass ve Avolio, 1997:181). Liderler gii¢ ve sorumluluktan kaginirlar. Bu nedenle calisanlar
kendilerini egitir ve motive eder. Bu liderler, ¢alisanlara tam 6zgiirliik verir ve yetkilerini ¢aligsanlarina
devreder. Laissez-Faire Liderlik tipinin avantaji, bireyin kendi kendini motive ederek gelismesi ve
sorumluluk almasi iken dezavantaji, liderin otoritesinin ortadan kalkmasiyla grup icinde isyan
olasiligidir (Bass ve Avolio, 1997:182)

4.  MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon, arzulanan veya istekli bir hedef veya davranisi baglatan ve yonlendiren en 6nemli
hareketlerden biridir. Bir insanin bir seyi basarmasini saglayan igsel veya digsal bir enerji kaynagidir.
Ogrenmede veya is diinyasinda basariy1 etkileyen en dnemli bireysel farkliliklar arasindadir. Bu nedenle
egitim, psikoloji, sosyoloji, bilim ve ekonomi gibi gesitli alanlarda birgok farkli sekilde tanimlanmuistir.
Tanim geregi motivasyon, davranigin biiyiikliigiinii ve yoniini ifade eder. Bagka bir deyisle, insanlarin
hangi deneyimlere veya hedeflere yaklasacaklari veya kaginacaklari konusunda yaptiklari se¢imleri ve
bu yonde gosterecekleri ¢abanin derecesini ifade eder. Bu nedenle, motivasyon sayisiz ve dis dzellikten
etkilenir.

“Motivasyon, bilissel bir siiregtir” (Osborn, Irwin ve Feltz, 2012:243). Williams ve Burden (1997:7)
motivasyonu istenen davranislarda asirt rol oynayan bir kavram olarak tanimlamaktadir; bireyin
uygulamaya koyacagi davranis siirecine karar verirken zihni ve vicdani kontrol eder.

Gardner (2010:8), motivasyonun tanimlanmast zor bir kavram oldugunu ancak yine de yiiksek
motivasyonlu bir bireyin temel 6zelliklerini tanimlamistir. Ona gére motive olmus birey cabalayicidir,
1srarct ve katilimer bir kisilige sahiptir, hedeflerine ulasmak i¢in faaliyetlerinde elinden gelenin en iyisini
yapmaya calisir. Bunlar1 yaparken kisi, hedeflere ulasmak i¢in giiclii bir istek gosterir ve etkinliklerden
hoslanir, isteklidir. Birey ayrica basarilara ve basarisizliklara karsi beklenti ve tepkilere sahiptir,
duygusal olarak hazirdir.

4.1. Cahsma Yasaminda Gegerli Olan Motivasyon Teknikleri

Motivasyon (bir siire¢ olarak), kisinin ihtiya¢ imgesi ile digsal bir nesnenin (ihtiya¢ konusu ig¢in
bagvuran) imgesinin duygusal olarak duygusal olarak karsilastirilmasi siirecidir veya motivasyon (bir
mekanizma olarak), bir kisinin, karsilik gelen ihtiyacin nesnesinin tanimlanmasim saglayan ve bu
nesneye el konulmasiyla (ihtiyaca karsilik geliyorsa) yonlendirilen davranisi tetikleyen igsel bir zihinsel
mekanizmasidir. Temel motivasyon yontemleri asagidaki gibi olabilir: (Ertanto ve Suharnomo,
2011:75)

e (Qdiillendirmenin nedeni, ¢alisanin para ve diger menfaatler icin ¢aligmasidir.

e Sosyal giidii- ¢calisanin yonetim ve ekip tarafindan onaylanmasi1 énemlidir.

e Siirec giidiisii- ¢calisan, is siirecinin keyfi i¢in ¢aligir.

e Basarmin nedeni, ¢alisanin kendini onaylama ve kendini gerceklestirme ¢abasidir.

e Ideolojik neden- bir ¢alisanin sirketle ortak olarak yiiksek hedeflere ulasmasi dnemlidir.

Isgiicii motivasyon sistemi, ¢alisanin organizasyonda calismas1 ve mesleki gdrevlerinin kapsami igin
yeterli motivasyonunu saglamak iizere tasarlanmistir. Motivasyon sistemi, organizasyon i¢in degerli
olan calisanin bu tiir ¢aligmalarini tesvik eder. Bu baglamda su hedefler hedeflenmelidir: gerekli
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performansin siirdiirilmesi; verimlilik artigi; organizasyonun normlarini korumak; organizasyonun
normlarini iyilestirmek. (Umar, 2012:407)

4.2. Cahsanlar1 Motive Edici Faktorler

Calisan motivasyonu, ¢alisan motivasyonuna katkida bulunacak gesitli faktorlerle saglanabilir. Caligan
motivasyonu daha sonra calisan performansini etkileyecektir. Flynn (2011:11), yoneticilerin ve
isverenlerin igyerinde motivasyon oyununda oldugunu vurgulamiglardir. Para, ¢aliganlarin igyerinde is
performansini artirmalari i¢in en 6nemli motivasyon faktoriidiir ve diger faktorler arasinda baskalariyla
iletisim, ¢evre, calisan hedefleri, giivenlik, esitlik, kullanilan beceriler, pozisyon, kariyer firsati ve
destekleyici denetim yer alir. Tiim bu faktorler ¢alisanlart motive edecek ve performanslarini
artiracaktir.

Islam ve Ismail (2008:344) tarafindan yapilan bir arastirma, Malezyali ¢aliganlar1 motive eden en 6nemli
on faktor oldugunu ortaya koymustur; bunlar arasinda yiiksek iicretler, iyi calisma kosullari, terfi, is
giivenligi, ilging isler, yapilan isi tam olarak takdir etme, biliylime firsatlar1 sunma, is sorumlulugu,
makul kurallar ve diizenlemeler ve yonetim, kisisel sorunlarin ¢éziilmesine yardimci olur. Caligan
motivasyon faktorleri ile ilgili olarak da Cruz ve ark. (2009:480) igsel ve digsal motivasyon gelistirerek
calisan motivasyon faktdrlerini tiiretmistir. I¢sel motivasyon &diilleri, bir ¢alisanin kendi pozisyonundan
aldigr memnuniyeti igerirken, digsal motivasyon o6diilleri, isyerinde g¢alisanlar tarafindan her zaman
beklenen yaygin ve rutin bir faktdrdiir. Cruz ve ark. (2009:481) kendine giiven, 6zerklik, diiriistliik ve
tiyeliktir ve digsal motivasyon faktorleri yiiksek giiclii tesvikler, taninma, terfi ve istikrardir.

5. ARASTIRMA
5.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Algilanan liderlik tarzlarinin tekstil ¢alisanlarinin motivasyonlari lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak
nedeniyle gergeklestirilen bu galisma iligkisel tarama modeli ile gergeklestirilmistir. Calisma modelinde
iki tiir bagimsiz (katilimeilarin demografik 6zellikleri ve tekstil firmasi yoneticilerinin liderlik tarzlari)
ve bir bagimli (¢alisanlarin motivasyon diizeyleri) olarak ii¢ degisken kullanilmistir. Modern bilim
adamlari, belirli durumlar i¢in hangi davranislarin ve kisilik ozelliklerinin en uygun oldugunu
belirlemeye calisiyorlar. Aragtirmalari, farkli durumlarin farkli organizasyon yapilar gerektirdigi gibi,
belirli durumun dogasina bagli olarak farkli liderlik yollarinin segilmesi gerektigini gostermektedir.
Kisilik 6zellikleri teorilerinde liderin kendisi liderligin baskin unsuruysa, durumsal teorilerde bu rolii
durumun kendisi oynar. Bu durumda liderlik, durumun bir fonksiyonu olarak goriiliir, yani kosullarin
liderleri yarattiginin tersinden daha fazla oldugu bir aksiyom olarak kabul edilir. Su veya bu lidere
duyulan ihtiyag, sosyal siirecin zamani, yeri ve kosullarindan kaynaklanir. Bir grupta liderlik, grubun
dogasina ve ¢cozmesi gereken gorevlere gore gelisir.

5.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, farkli liderlik tarzlarinin tekstil ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini nasil
etkiledigini 6lcerek arastirma yapilmistir. Ayrica, tam potansiyellerine ulasma arayisinda karsilasilan
zorluklara katkida bulunan daha az iiretken liderlik tarzlarini belirlemelerine yardimer olacak firma
yOnetimi i¢in bir tiir yol haritas1 saglamak amaclanmaktadir. Ayrica, nispeten daha az iiretken olan bu
liderlik tarzlar1 hakkinda farkindalig1 arttirmay1 amaglamastir.

Belirlenen amag¢ dogrultusunda ilk asamada tekstil sektoriiniin satig alaninda liderlerin uyguladiklar
liderlik tarzlarinin, ¢aliganlarin motivasyonu iizerindeki etkisi konusunda aciklamalar yapilmistir. Lider,
liderlik, motivasyon ve benzeri kavramlar {izerinde literatiir taramasi yapilmistir. Ayni zamanda konu
ile alakal1 yazilmis olan yabanci eserlerin arastirilmasi s6z konusu olmaktadir. Literatiir taramasu, kitap,
dergi, makale, tez ve bildiriler gibi kaynaklara bagvurularak gerceklestirilmistir.

Yapilan literatiir taramasinin ardindan, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is verimliligi ve motivasyonuna
olan etkisi ile ilgili calisanlarin degerlendirilmesine yer verilecektir. Yapilan arastirmanin amact, tekstil
sektoriinde calisanlar {izerinde uygulanan liderlik tarzlar1 konusunda calisanlarin diigiincelerini
saptamaktir.

5.3. Arastirmanin Hipotezleri
H1: Tekstil ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri ile kisisel 6zellikleri arasinda anlamli farklilik vardir.

H2: Tekstil ¢alisanlarinin liderlik tarzi algilar ile kisisel 6zellikleri arasinda anlamli farklilik vardir.
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H3: Tekstil calisanlarmin biirokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlaml
pozitif yonli iligki vardir.

H4: Tekstil calisanlarinin demokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli
pozitif yonli iligki vardir.

HS5: Tekstil ¢alisanlarinin otoriter liderlik tarzi algis1 ile motivasyon diizeyleri arasinda anlaml negatif
yonlii iligki vardir.

Hé6: Tekstil ¢alisanlarinin serbest birakici liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlaml
negatif yonlii iligki vardir.

H7: Tekstil ¢aliganlarinin biirokratik liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri iizerinde anlamli
etkisi vardir.

HS: Tekstil ¢aliganlariin demokratik liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri iizerinde anlamli
etkisi vardir.

HO: Tekstil ¢alisanlarinin otoriter liderlik tarzi algilarimin motivasyon diizeyleri {izerinde anlaml1 etkisi
vardir.

H10: Tekstil galisanlarinin serbest birakici liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri {izerinde
anlamli etkisi vardir.

5.4.  Arastirmanin Metodolojisi

Personel yonetiminde 6nemli konulardan biri liderlik tarzlari ile ¢alisan motivasyonu arasindaki
iligkidir. Liderlerin 6nemi ve liderlik kavrami is diinyasinda 6zel bir ilgi gérmektedir. Liderlik, liderlik
etmeyi segenler ile takip etmeyi segenler arasindaki iligkiyi ifade eder. Motive olmus calisanlarin
neredeyse her zaman yiiksek basarili olduklar belirtilmektedir.

Liderlik, insanlar1 belirli hedeflere ulagsmalar1 i¢in yonlendirme yetenegidir. Liderler, daha yiiksek
diizeydeki insan ihtiyag¢larini ele alarak, takipciler i¢in gelecegin zorlayici bir vizyonunu yaratirlar. Giig
ve zorlama daha sonra diirtli ve ilham ile degistirilir. Liderlik, siirekli olarak ortalamanin 6nemli 6lglide
iizerinde sonuglar elde eden takipgilerin olaganiistii davranislartyla sonuglanir. Liderlik yaklasiminin bir
sonucu olarak etki, agik veya dogrudan gii¢ uygulamasi olmaksizin, insanlarin liderin taleplerini kabul
etmesine dayanir. Bir liderin insanlari etkileme yetenegi, onun takipgilerinin giic ve otoritesini
kullanmasini saglar. Hi¢ kimse ve higbir sey, insanlari taninmis bir liderin 6rnegi ve davranisindan daha
fazla motive edemez. Ancak motivasyonun ger¢eklesmesi igin, bir kisinin ger¢ekten baskalarmin
zihinlerinde ve kalplerinde liderlik pozisyonu kazanmasi gerekir. Ve bunu yapmak kolay degil. Farkli
liderlik teorileri, liderlik olgusunun ortaya ¢ikisini farkli konumlardan yorumlamaktadir.

Motivasyon, kisilik yapisinda oncii bir yer tutar ve davranisin itici giiclerini agiklamak i¢in kullanilan
temel kavramlardan biridir. En genel anlamda motivasyon, davranisin enerji tarafini ve yOniinii
belirleyen bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu igsel stireg, bir kiginin davranisini1 yonlendirir ve olas1 bir
dizi davranissal alternatif arasindan yaptig1 secimleri belirler. Baska bir deyisle, bu siire¢ onun belirli
bir durumda belirli bir sekilde davranmasini saglar. Bir liderin hayatinda, bir kisinin diger insanlar
iizerinde giice sahip olmak igin istikrarli ve belirgin bir sekilde ifade edilen arzusu olarak
tanimlanabilecek gii¢ giidiisii 6nemlidir. Bu giidii, ya kendileriyle iliskili prestij ve giic duygusu ugruna
ya da kendilerine sunulduklarinda eylemde bulunmayacak olan diger insanlarin davranis ve
deneyimlerini etkileme adina kaynaklarini elde etmeyi ve korumay1 amagclar.

5.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin alani, genel olarak tekstil sektorii, 6zel olarak da tekstil sektoriinde calisanlar {izerinde
yapilmigtir. Yapilan arastirmanin amaci; isletmelerdeki lider veya yoneticilerin uyguladiklart liderlik
tarzlarinin caliganlarin motivasyonu iizerindeki etkisini arastirma amagli ¢evrimigi olarak anket
uygulamasi yapilmistir. Bu arastirma Istanbul’daki tekstil sektoriinde ¢alisanlar ile yapilmustir.
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5.6. Smmrhliklar
Yapilan aragtirma yoniinde asagidaki sinirliliklar belirlenmistir:

1. Calismada elde edilen veriler 2021 yili verileridir.

2. Arastirmanin rneklemi Istanbul Fatih ilgesi tekstil firmalari ile sinirhidr.

3. Arastirmanin yonetim tarzi 6lgegi yoniinde tekstil firma yoneticileri segilmistir.
5.7.  Arastirmanin Yontemi

Arastirmada kullanilan baglica yontemler sunlardir: sistemik ve karsilastirmali analiz ve ankettir. Kural
olarak, yonetim hakkindaki goriisler, olusumlarinin sosyo-politik ortamina baghdir. Kurulus
yonetiminin yeri ve rolil, yonetim faaliyetlerinin icerigi ve uygulama yontemleri hakkindaki fikirler,
Ozellikle yonetim kuruluslarda 6zel bir faaliyet tiirli olarak goriilmeye basladiginda, ciddi ve bazen
celiskili degisikliklere ugramistir. Bununla birlikte, yonetim diiglincesi, yonetim pratiginin arkasinda
pasif bir sekilde hareket etmedi. Ayrica, bu alandaki yeni fikirler ve yonetim diislincesinin 6nde gelen
zihinleri tarafindan ortaya konan yeni yonetim yaklasimlari, genellikle yonetim pratiginde genis
doniisiimlerin meydana geldigi kilometre taglarina damgasini vurmustur.

5.8. Veri Toplama Araclar

Veri toplamak amaciyla olusturulan anket formu ii¢ kistmdan olusmaktadir. ilk béliimde calismaya dahil
olan tekstil ¢alisanlarinin kisisel 6zelliklerini belirlemeye yonelik kisisel bilgi boliimii, ikinci boliimde
tekstil ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerini ortaya ¢ikarmak igin is motivasyonu ol¢egi ve liclincii
bolimde ise tekstil firma yoneticilerinin liderlik algilarini 6l¢iimlemek igin yOnetim tarzlari 6lgegi
kullanilmigtir.

Ankete katilanlara anket uygulanmasindan daha 6nce c¢alismanin amacina yonelik bilgi verilerek,
anketlere anket verilerinin sadece arastirmanin amaci yoniinde kullanilacagi, elde edilecek bilgilerin
farkli kisilerce kullanilmayacagi vurgulayarak, katilimcilarin anket sorularma daha kolay ve dogru
cevap vermesi hedeflenmistir.

Anket tekstil sektoriindeki ¢alisma yoniinde yer alan firmalarda bulunan katilimcilara online olarak
teslim edilmistir. Online olarak anket formlar1 katilimcilara gonderilmistir ve katilimcilar anket formlari
cevaplayarak geri gondermistir. Arastirma Nisan ile Haziran 2021 tarihleri arasinda uygulanmaistir.

5.9. Veri Coziimlenme Yonetimi

Calisma verilerini analiz etmek i¢in SPSS IBM 24 paket veri programi kullanilmistir. Elde edilen
sonuclara ait tanimlayici istatistikler, frekans ve yiizde dagilimlar1 verilmistir. Giivenirlik analizi ile
Cronbach Alpha katsayisi, Faktor analizi ile 6lgek icindeki faktor yiikleri, anlamlilik diizeyleri KMO
and Bartlett test sonuclar1 verilmistir. %95 giiven diizeyinde ¢alisilmistir. Yonetim Tarzlar1 Olgegi’ne
yapilan faktor analizinin sonucunda ayni karakteristik 6zelliklere sahip sorular ayni faktorler altinda
toplanmistir. Arastirmada kullanilan uygulanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testleri ile
Olceklerin i¢ giivenirlikleri analiz edilmistir. Daha sonra belirlenen 6lceklerin i¢ giivenirligini analiz
etmek icin 6lg¢eklerin Croanbach Alpha degerleri analiz edilmistir.

Iki degiskenden olusan maddelerin is motivasyonu ve ydnetim tarzlar algis1 yoniindeki etkisi analiz
edilirken bagimsiz 6rneklem T- testi, {i¢ ya da daha fazla degiskenden olusan maddelerin is motivasyonu
ve yoOnetim tarzlar1 algis1 iizerindeki etkisi analiz edilirken tek yonlii varyans (ANOVA) analizi
kullanilmustr.

Bagimsiz degisken olarak belirlenen yonetim tarzlari algisi ve alt faktorlerinin bagimli degisken is
motivasyonu ile arasinda iliski olup olmadigi, aralarinda iliski varsa bu iligkinin yoniiniin belirlenmesi
icin sade korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Yoneticilerin gerceklestirdikleri yonetim tarzlarinin
katilimcilarin motivasyonu tizerindeki etkisi incelemek icin ise ¢oklu dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir.

6. ARASTIRMA BULGULARI ve DEGERLENDIRME

Arastirmanin bu kisminda toplanan verilerin testleri sonucunda elde edilen bulgular sunulacaktir. Tlk
olarak katilimeilarin  kisisel ~ozelliklerinin - ve  sorulara verdikleri cevaplarin  analizlerinin
gerceklestirildigi betimsel analizlerden elde edilen bulgular, daha sonra 6l¢iim yapmakta kullanilan “Is
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Motivasyonu” ve “Yonetim Tarzlar™ olgeklerine yonelik test sonuglart ve son olarak da aragtirmanin
hipotezlerini analiz etmek sebebiyle gerceklestirilen testlerin sonuglari vurgulanacaktir.

6.1. Katihmcilarin Demografik Verileri

Calismaya katilan katilimcilara yonelik sosyo-demografik 6zelikler belirlenen ¢izelgeda dzetlenmistir.

Cizelge 1. Yas Degiskenine Ait Bulgular

Cizelge incelendiginde katilimcilarin yogun oldugu yas araliginin 26-35 (36,4%) oldugu goriilmektedir.

n Yiizde Kiimiilatif Yiizde
25 Yas ve alt1 63 23,9% 23,9
26-35 96 36,4% 60,2
36-45 69 26,1% 86,4
46-55 33 12,5% 98,9
55 ve lizeri 3 1,1% 100
Total 264 100

En diisiik katilim gosterilen yas araligi ise 55 ve lizeri yas (1,1%) araligidir.

Katilimeilarin cinsiyet degiskenine gore bilgileri asagidaki ¢izelgeda yer verilmistir.

Cizelge 2. Cinsiyet Degiskenine Ait Bulgular

n Yiizde Kimiilatif Yiizde
Kadin 93 35,2% 35,2
Erkek 171 64,8% 100
Total 264 100

Belirtilen Cizelgeden yola ¢ikarak katilimcilarin yogun olarak erkek (64.8%) oldugu goriilmektedir.
Kadin katilimcilar ise daha diisiik (%35,2) oldugu goriilmiistiir. Bu durum kiiglik bir yiizde ile olsa da
erkek tekstil ¢alisanlarinin arastirmaya katilmak igin kadin calisanlardan daha istekli oldugunu
gostermektedir.

Ankete katilanlarin medeni durumlaria gore degiskinleri asagidaki gibi belirlenmistir.

Cizelge 3. Medeni Duruma Y 6nelik Bulgular

Cizelgeye gore arastirmaya katilanlarin 155 kisi evli, 109 ise bekardir. Katilimcilarin %58,7 ‘i evli
katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin egitim durumuna gore degiskenler asagidaki gibi

n Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bekar 109 41,3% 41,3
Evli 155 58,7% 100
Total 264 100

belirlenmistir.
Cizelge 4. Egitim Durumuna Yonelik Degiskenler
n Yiizde Kiimiilatif Yiizde
On Lisans 151 57,2% 57,2
Lisans 81 30,7% 87,9
Yiiksek Lisans 24 9,1% 97
Doktora 6 2,3% 99,3
Total 262 99,3%
Total 264 100

Katilicilarin is Motivasyonu Olgegi’ne verdikleri cevaplar asagidaki gibi analiz edilmistir ve ¢izelgede

belirtilmistir.
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Cizelge 5. Is Motivasyonu Olcegi’'ne Ait Bulgular

Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Soru 1 Hi¢ Memnun degilim 19 % Soru 10 Hi¢ Memnun degilim 13 5%
Memnun Degilim 23 9% Memnun Degilim 26 10%
Kararsizim 9 3% Kararsizim 5 2%
Memnunum 89 34% Memnunum 84 32%
Cok Memnunum 124 47% Cok Memnunum 134 51%
Soru 2 Hi¢ Memnun degilim 21 8% Soru 11 Hi¢ Memnun degilim 23 9%
Memnun Degilim 39 15% Memnun Degilim 31 12%
Kararsizim 6 2% Kararsizim 6 2%
Memnunum 79 30% Memnunum 75 28%
Cok Memnunum 119 45% Cok Memnunum 127 48%
Soru 3 Hi¢ Memnun degilim 13 5% Soru 12 Hi¢ Memnun degilim 19 7%
Memnun Degilim 18 7% Memnun Degilim 12 5%
Kararsizim 8 3% Kararsizim 22 8%
Memnunum 69 26% Memnunum 66 25%
Cok Memnunum 155 59% Cok Memnunum 144 55%
Soru 4 Hi¢ Memnun degilim 18 7% Soru 13 Hi¢ Memnun degilim 26 10%
Memnun Degilim 29 11% Memnun Degilim 19 7%
Kararsizim 7 3% Kararsizim 11 1%
Memnunum 91 34% Memnunum 67 25%
Cok Memnunum 119 45% Cok Memnunum 137 52%
Soru 5 Hi¢ Memnun degilim 10 4% Soru 14 Hi¢ Memnun degilim 34 13%
Memnun Degilim 11 4% Memnun Degilim 41 16%
Kararsizim 7 3% Kararsizim 9 3%
Memnunum 56 21% Memnunum 85 32%
Cok Memnunum 180 68% Cok Memnunum 92 35%
Soru 6 Hi¢ Memnun degilim 36 14% Soru 15 Hi¢ Memnun degilim 18 7%
Memnun Degilim 35 13% Memnun Degilim 18 7%
Kararsizim 10 4% Kararsizim 15 6%
Memnunum 78 30% Memnunum 73 28%
Cok Memnunum 105 40% Cok Memnunum 140 53%
Soru 7 Hi¢ Memnun degilim 18 7% Soru 16 Hi¢ Memnun degilim 13 5%
Memnun Degilim 24 9% Memnun Degilim 18 7%
Kararsizim 14 5% Kararsizim 7 3%
Memnunum 65 25% Memnunum 60 23%
Cok Memnunum 143 54% Cok Memnunum 165 63%
Soru 8 Hi¢ Memnun degilim 21 8% Soru 17 Hi¢ Memnun degilim 17 6%
Memnun Degilim 23 9% Memnun Degilim 26 10%
Kararsizim 17 6% Kararsizim 17 6%
Memnunum 71 27% Memnunum 78 30%
Cok Memnunum 130 49% Cok Memnunum 126 48%
Soru 9 Hi¢ Memnun degilim 14 5% Soru 18 Hi¢ Memnun degilim 22 8%
Memnun Degilim 26 10% Memnun Degilim 20 8%
Kararsizim 19 7% Kararsizim 14 5%
Memnunum 87 33% Memnunum 55 21%
Cok Memnunum 118 45% Cok Memnunum 151 57%
Item Statistics Mean Std. Deviation Item Statistics Mean Std. Dev.
Soru 1 4,05 1,23 Soru 10 4,16 1,16
Soru 2 3,88 1,32 Soru 11 3,96 1,33
Soru 3 4,25 1,14 Soru 12 4,13 1,21
Soru 4 3,99 1,22 Soru 13 4,03 1,33
Soru 5 4,46 1,00 Soru 14 3,61 1,43
Soru 6 3,67 1,45 Soru 15 4,14 1,20
Soru 7 4,10 1,24 Soru 16 4,31 1,12
Soru 8 4,02 1,27 Soru 17 4,02 1,24
Soru 9 4,02 1,18 Soru 18 4,10 1,31

Is Motivasyonu Olgegi ‘ne ait veriler incelendiginde tekstil ¢alisanlarinin lcege ait tiim ortalamalarinin
iic ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Olgcek maddelerinden ortalamas: 4,25 ile “Gérevim nedeniyle
toplumda duydugum sayginliktan” maddesi en olumlu madde olurken onu 4,05 ortalama ile “Bu
kurumda c¢alistyor olmaktan” maddesi izlemistir. Tekstil ¢alisanlarindan 3,61 ortalama ile “Calisma
saatlerinden.” sorusu en diisiik ortalamali madde olmustur. Bu maddenin standart sapmasinin da en
biiylik degeri aldig1 goriilmektedir. Dolayistyla kimi tekstil aliganlar1 bu soruya en diisiik degerlendirme
gostergesi olan “hi¢c memnun degilim” yanitin1 verirken, kimi tekstil calisanlar1 de en yiiksek
degerlendirme ile “g¢ok memnunum” yanitin1 vermistir. Caligma gerceklestirilen tekstil ¢aligan1 grubu
gorevleri farkli oldugu icin, branglarina gore is dagilim yiikleri dolaysi ile ek iicret pay1 da degisken
olmaktadir. Bu degiskenligin bu durumdan kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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Is motivasyonuna gergeklestirilen analiz sonucunda is motivasyonuna verilen cevaplarin ortalamasi 3,5
ve standart sapmasi ise 0,6 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla ankete katilan ¢alisanlarin motivasyon
ortalamalar iyi diizeydedir.

Yonetim Tarzlart Olgegi ‘ne yonelik gergeklestirilen betimleyici testlerin sonucunda 6lgegin her bir
sorusuna yonelik ortalama degerler ve maddelerin standart sapmalari analiz edilmistir. Analiz sonuglari
asagidaki ¢izelgede gosterilmistir.

Cizelge 6. Yonetici Tarzlar Olgegi ‘ne Ait Bulgular

Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Soru 1l Kesinlikle Katilmiyorum | 24 9% Soru 13 Kesinlikle Katilmiyorum | 166 63%
Katilmiyorum 29 11% Katilmiyorum 55 21%
Kararsizim 10 4% Kararsizim 5 2%
Katiliyorum 82 31% Katiliyorum 25 9%
Kesinlikle Katiliyorum 118 45% Kesinlikle Katiliyorum 12 5%
Soru 2 Kesinlikle Katilmiyorum | 21 8% Soru 14 Kesinlikle Katilmiyorum | 145 55%
Katilmiyorum 22 8% Katilmiyorum 48 18%
Kararsizim 10 4% Kararsizim 7 3%
Katiliyorum 65 25% Katiliyorum 42 16%
Kesinlikle Katiliyorum 145 55% Kesinlikle Katiliyorum 21 8%
Soru 3 Kesinlikle Katilmiyorum | 22 8% Soru 15 Kesinlikle Katilmiyorum | 81 31%
Katilmiyorum 24 9% Katilmiyorum 97 37%
Kararsizim 9 3% Kararsizim 15 6%
Katiliyorum 93 35% Katiliyorum 27 10%
Kesinlikle Katiliyorum 115 44% Kesinlikle Katiliyorum 43 16%
Soru 4 Kesinlikle Katilmiyorum | 15 6% Soru 16 Kesinlikle Katilmiyorum | 158 60%
Katilmiyorum 30 11% Katilmiyorum 53 20%
Kararsizim 7 3% Kararsizim 14 5%
Katiliyorum 69 26% Katiliyorum 20 8%
Kesinlikle Katiliyorum 141 53% Kesinlikle Katiltyorum 18 7%
Soru 5 Kesinlikle Katilmiyorum | 25 9% Soru 17 Kesinlikle Katilmiyorum | 166 63%
Katilmiyorum 25 9% Katilmiyorum 49 19%
Kararsizim 14 5% Kararsizim 6 2%
Katiliyorum 89 34% Katiliyorum 21 8%
Kesinlikle Katiliyorum 107 41% Kesinlikle Katiliyorum 21 8%
Soru 6 Kesinlikle Katilmiyorum | 20 8% Soru 18 Kesinlikle Katilmiyorum | 16 6%
Katilmiyorum 32 12% Katilmiyorum 19 7%
Kararsizim 6 2% Kararsizim 11 4%
Katiliyorum 80 30% Katiliyorum 86 33%
Kesinlikle Katiliyorum 123 47% Kesinlikle Katiliyorum 131 50%
Soru 7 Kesinlikle Katilmiyorum | 31 12% Soru 19 Kesinlikle Katilmiyorum | 24 9%
Katilmiyorum 29 11% Katilmiyorum 19 7%
Kararsizim 11 4% Kararsizim 11 4%
Katiliyorum 84 32% Katiliyorum 94 36%
Kesinlikle Katiliyorum 108 41% Kesinlikle Katiliyorum 114 43%
Soru 8 Kesinlikle Katilmiyorum | 24 9% Soru 20 Kesinlikle Katilmiyorum | 35 13%
Katilmiyorum 25 9% Katilmiyorum 46 17%
Kararsizim 12 5% Kararsizim 28 11%
Katiliyorum 90 34% Katiliyorum 60 23%
Kesinlikle Katiliyorum 112 42% Kesinlikle Katiliyorum 92 35%
Soru 9 Kesinlikle Katilmiyorum | 77 29% Soru 21 Kesinlikle Katilmiyorum | 27 10%
Katilmiyorum 58 22% Katilmiyorum 74 28%
Kararsizim 16 6% Kararsizim 10 4%
Katiltyorum 88 33% Katiliyorum 63 24%
Kesinlikle Katiliyorum 23 9% Kesinlikle Katiliyorum 87 33%
Soru Kesinlikle Katilmiyorum | 118 45% Soru 22 Kesinlikle Katilmiyorum | 16 6%
10 Katilmiyorum 63 24% Katilmiyorum 25 9%
Kararsizim 13 5% Kararsizim 13 5%
Katiltyorum 49 19% Katiliyorum 95 36%
Kesinlikle Katiliyorum 20 8% Kesinlikle Katiliyorum 111 42%
Soru Kesinlikle Katilmiyorum | 156 59% Soru 23 Kesinlikle Katilmiyorum | 25 9%
11 Katilmiyorum 64 24% Katilmiyorum 16 6%
Kararsizim 9 3% Kararsizim 14 5%
Katiliyorum 20 8% Katiliyorum 64 24%
Kesinlikle Katiliyorum 14 5% Kesinlikle Katiliyorum 144 55%
Soru Kesinlikle Katilmiyorum | 99 38%
12 Katilmiyorum 68 26%
Kararsizim 8 3%
Katiliyorum 57 22%
Kesinlikle Katiliyorum 30 11%
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Cizelge 6. Yonetici Tarzlar Olgegi ‘ne Ait Bulgular (Devamz)

Item Statistics Mean Std. Deviation Item Statistics Mean Std. Dev.
Soru 1 3,92 1,34 Soru 13 1,71 1,16
Soru 2 4,08 1,30 Soru 14 2,02 1,38
Soru 3 3,96 1,28 Soru 15 2,46 1,44
Soru 4 4,09 1,25 Soru 16 1,80 1,24
Soru 5 3,85 1,32 Soru 17 1,79 1,29
Soru 6 3,97 1,30 Soru 18 4,14 1,17
Soru 7 3,78 1,38 Soru 19 3,97 1,28
Soru 8 3,91 1,29 Soru 20 3,47 1,46
Soru 9 2,69 1,41 Soru 21 3,40 1,46
Soru 10 2,19 1,37 Soru 22 4,00 1,20
Soru 11 1,74 1,15 Soru 23 4,08 1,30
Soru 12 2,44 1,46

Cizelgeye gore 6lgegin biirokratik liderlik algisini analiz etmeye yonelik olusturulan ilk sekiz sorusunun
her birinin ortalamasinin 2,0 tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu sorulardan “Yoneticimiz galisanlara bir
aile biiytigii (baba/anne/abla vb.) gibi davranir.” Sorusu ortalama 4,09 ile en yiiksek degerlendirmeyi
almistir. Ikinci olarak 4,08 ortalama ile “Yoneticimiz is yerinde bir aile ortami olusturur” ve
“Yoneticimiz kurumda ¢aligan herkese esit davranir” sorular1 oldugu goriilmektedir. Biirokratik liderlik
algisini analiz eden anket sorularindan “Y&neticimiz goérevlerimizi yerine getirmedigimiz zaman bizi
azarlar” sorusu 1,71 ortalama ile en diisiik ortalamali madde olmustur.

Paternalizm, yaslilarin (koguslarin) himayesine, vesayetine ve kontroliine ve ayrica genglerin yaslilara
tabi kilinmasina dayanan bir iligkiler sistemidir. Kurum igi iligskilerde kurumun galisanlar tizerindeki
kontrolii imajinda insa edilen kamu ydnetiminin ilkeleri ve uygulamasi babanin ataerkil bir ailede
cocuklar iizerindeki kontroliine benzemektedir. Ast, muhtemelen goniillii olarak biirokratik olana
kaynak bagimlidir. Kaynak ¢ikarmayla ilgili risklerin ¢ogu biirokratik tarafindan kargilandigindan, ast
icin faydali olabilir. Biirokratik genellikle bir bireydir, astlar1 ise kolektif olarak goriiliir. Biirokratikin
yetkilerinin bir kismin1 devrettigi hiyerarsik yapilarin ortaya ¢ikmasi da miimkiindiir. Paternalizmin
ideolojik yoni, birokratikin sefkatli roliinii vurgulayarak, boyun egmenin mesrulastirilmasiyla
iligkilidir. Astlarin, eylemlerinin ve Kararlarmin olas1 sonuglarmi degerlendirmek igin yeterli
bagimsizliga sahip olmadiklar1 vurgulanmaktadir. Boylece kendilerine geri doniisii olmayan zararlar
verebilirler ve kendi iyilikleri i¢in izlenmeleri gerekir. Ayn1 zamanda, bunun sorumlulugunun bir kismi
astlardan kaldirilir.

Paternalizm, genellikle, astlarin yasaminin tiim yo6nlerini kapsayan ve belirli bireysel faaliyet tiirleri ile
sinirli olmayan, bir biitiin olarak bireyi etkileyen yaygin bir iligkidir.

Faktor analizi, belirlenen degiskenler arasindaki iliskiyi test etmek, verileri anlamli bir sekilde
sunabilmek yoniinde hayata gegirilen ¢cok degiskenli bir test yontemidir. Faktor analizi ile ortak
ozelliklere sahip degiskenler bir faktor altinda toplanilarak, daha 6z degiskenle gerceklestirme olanagi
saglanir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:309). Acimlayici faktor analizi gerceklestirildigi zaman ilk once dlgege
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett analizi yapilmistir. KMO testi belirlenen bir 6rneklemden
belirlenen degiskenlerin olusturdugu veri yapismin faktér analizi yoniinde yeterli olup olmadigini
belirlemektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:311).

Faktor analizine ait sonu¢ degerleri ve anlamlilig1 asagidaki cizelgedaki gibidir.

Cizelge 7. Motivasyon Olgegi i¢in Faktor Analizi Sonuglart

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure Bartlett's Test of Sphericity p
0,965 5283,028 0,000

Istatistiksel olarak anlaml1 ¢ikmusitr. (p<0,001)
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Total Variance Explained | | |

Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative % | Total % of Cumulative %

Variance

1 13,009 72,273 72,273 12,732 70,734 70,734

2 0,863 4,796 77,069

3 0,675 3,748 80,817

4 0,461 2,561 83,378

5 0,399 2,219 85,597

6 0,368 2,042 87,639

7 0,294 1,633 89,271

8 0,266 1,48 90,752

9 0,256 1,422 92,174

10 0,246 1,368 93,542

11 0,218 1,209 94,75

12 0,19 1,054 95,805

13 0,176 0,976 96,781

14 0,166 0,923 97,704

15 0,13 0,725 98,429

16 0,117 0,653 99,081

17 0,1 0,553 99,634

18 0,066 0,366 100

Agiklayict faktor analizi sonuglarina gore yandaki ifadelerde 1 tane faktor olusmustur. (Eigenvalues
degeri 1’den biiyiik olanlar faktor olusturabilir.) Bu faktor de toplam varyansin %70'ini olusturmaktadir
(Bu degerin %50'den biiyiik olmasi istenir, burada elde edilen sonug anlamlili1 yiiksek bir sonugtur).

Yonetim tarzi ile ilgili yapilan faktor analizi sonuglari asagidaki gibi belirlenmistir. Cizelge 8. Yonetim
tarzi 6lgegi faktor analizi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure Bartlett's Test of Sphericity p
0,933 4845,457 0,000

Faktor analizine ait sonu¢ degerleri ve anlamlilig: yandaki ¢izelgedeki gibidir. Istatistiksel olarak
anlamli ¢ikmustir (p<0,001).

Total Variance Explained | | | |

Factor | Initial Extraction Sums of Squared Rotation Sums of
Eigenvalues Loadings Squared Loadingsa
Total | % of Cumulative | Total % of Cumulative | Total

Variance | % Variance | %

1 11,7 | 50,869 50,869 11,338 | 49,296 49,296 10,877

2 2,428 | 10,555 61,424 2,066 | 8,984 58,28 7,28

3 1,673 | 7,273 68,697 1,249 | 543 63,71 1,794

4 0,924 | 4,019 72,716

5 0,716 | 3,113 75,83

6 0,659 | 2,866 78,696

7 0,559 | 2,432 81,128

8 0,529 | 2,301 83,43

9 0,509 | 2,212 85,641

10 0,417 | 1,813 87,454

11 0,368 | 1,6 89,054

12 0,355 | 1,543 90,597
13 0,295 | 1,281 91,878
14 0,274 | 1,192 93,069
15 0,261 | 1,136 94,205
16 0,25 | 1,085 95,29
17 0,205 | 0,892 96,182
18 0,191 | 0,831 97,013
19 0,181 | 0,787 97,799
20 0,168 | 0,729 98,528
21 0,129 | 0,562 99,09
22 0,11 | 0,477 99,567
23 0,1 0,433 100

Anketteki 23 tane ifadeden 3 tane faktor olusturabilmis. (Eigenvalues degeri 1 den biiyiik olanlar faktor
olusturabilir.) Bu 3 faktor toplam varyansin %63"inii agiklamaktadir. Bu da yeterli bir sonugtur.
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6.2. Hipotez Testleri

Ankete katilanlarin liderlik tarzlar1 algilarinin hangi diizeyde oldugunu belirlemek i¢in gergeklestirilen
test sonuglari asagidaki cizelgede gdsterilmistir.

Cizelge 9. Liderlik Tarzlar1 Olgeginin Ortalama Deger Testleri

Liderlik Tarzi Ort.(x) Standart sapma (S.S)
Patenalist 3,6357 0,95726
Otoriter 2,1081 0,86911
Serbest Birakici 2,1524 0,73771
Demokratik 3,7671 0,82420

Cizelgeye gore arastirmaya katilan tekstil caliganlari, liderlerini daha azla demokratik oldugunu
vurgulamaktadirlar (X = 3,77). ikinci sirada ise biirokratik liderlik tarzi bulunmaktadir (¥ = 3,64).
Otoriter liderlik tarzi ise tekstil calisanlar1 tarafindan en diisiik algilanan liderlik tarzi olarak
vurgulanmaktadir (X' = 2,11)

Anket calismasinda yapilan analizler sonucunda olusturulan verilerin analizi yoniinde gergeklestirilmis
test yontemlerini belirlemek yoniinde kullanilan farkli bir analiz yontemi ise normallik testidir. Bu
yontem, parametrik test yontemlerinin kullanilabilirliginin 6nemli sarti olan “verilerin normal bir
dagilima sahip olmas1” sartin1 olusturan bir yontemdir. Normallik analizinde verilerin normal dagilim
gosterdiginin belirtilerinden birisi de Skewness ve Kurtosis degerlerinin +1 ile -1 arasinda goriilmesidir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016:218). ‘Is Motivasyonu Olgegi’ne normallik testi uygulanarak sonugclari
asagidaki ¢izelgeda gosterilmistir.

Cizelge 10. is Motivasyonu Olgek Sorularinin Normal Dagilim Test Sonuglari

Istatistik Standart Hata
Ort. 3.6475 0.04609
%5 olarak kirpilmig ortalamasi 3.6885
Varyans 0.616
Medyan 3.5896
Std. Spm. 0.71201
Min. 1.52
Max. 5.00
Skewness -0.586 0.120
Kurtosis 0.425 0.238

Ankete katilanlarin liderlik tarz1 algilarinin motivasyon diizeyleri arasinda belirli iliski olup olmadigi ve
varsa siddetinin, yoniiniin ne diizeyde oldugunu belirlemek i¢in korelasyon analizi gergeklestirilmistir.
Analiz sonuglar asagideki Cizelge 11°de gosterilmistir.

Bir sirketin faaliyeti, personelin is goérevlerini ne kadar iyi yerine getirdigine baglidir. Calisanlarin iyi
performansa olan ilgisi, basarili is gelistirmenin anahtaridir. Personeli gorevlerini tam olarak yerine
getirmeleri i¢in motive etmek, ayn1 zamanda ek caba gostererek de kalite yonetiminin gérevlerinden
biridir. Emek verimliligini artirmanin bir yolu olarak motivasyonun temeli, konunun psikolojisidir.
Motivasyon sisteminin altinda yatan tiim psikolojik teoriler ve yontemler, bir ¢aligsanin iyi bir is yapma
niyetini olusturmay1 amagclar. Emek iiretkenligini artirma arzusunun, dis baskinin degil, bireyin kendi i¢
caligmasinin sonucu olmas1 dénemlidir. Liderler ve IK uzmanlari, calisan davranislarini sirketin istedigi
yonde degistirmek ve yonlendirmek icin psikolojik teknikler kullanir. Ekonomik alanda, motivasyon i¢
veya dis olarak anlasilir, ancak icsel olani harekete gecirmeyi, ekonomik bir varlig1 (¢alisan, yonetici,
kars1 taraf, miisteri) belirli bir amaca yonelik faaliyetler gergeklestirmeye tesvik etmeyi amaglar. Bu
durumda, aktiviteye ilgi baslangicta var olmali ve bilimsel olarak dogru psikolojik dnciillere dayanan
inisiyasyon yontemlerini uygulamak gerekir.
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Cizelge 11. Tekstil Calisanlarimin Liderlik Tarzi Algilarinin Motivasyon Diizeyleri Uzerindeki Arasindaki

[liskinin Korelasyon Analizi Sonuglari

Motivasyon | Liderlik | Biirokratik | Demokratik | Serbest | Otoriter
tarzi Liderlik Liderlik Birakict | Liderlik
algist Tarz1 Tarz1 Liderlik | Tarz

Tarz1 Algisi
Motivasyon derecesi r 1
Liderlik Tarz1 Algist r .593 1
Serbest Birakici Liderlik Algist r -,520 -,467 1
Paternalis algi r -,408 -,509 ,A84** 1
Otoriter alg1 r 528** 609** -,563** -,345** 1
Demokratik algi r ,995** ,925%* | [783** ,640** ,865** 1
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.
Calismayla ilgili hipotezler analiz edilerek asagidaki ¢izelgede 6zetlenmistir.
Cizelge 12. Hipotezlerin Testi
HiPOTEZLER KABUL | RED
H1: Tekstil calisanlarinin motivasyon diizeyleri ile kisisel 6zellikleri arasinda anlamli farklilik vardir. Red
H2: Tekstil calisanlarinin liderlik tarzi algilari ile kisisel 6zellikleri arasinda anlamli farklilik vardir. Kabul
H3: Tekstil ¢alisanlarinin biirokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli | Kabul
pozitif yonlii iliski vardir.
H4: Tekstil caliganlarinin demokratik liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli | Kabul
pozitif yonlii iliski vardir.
H5: Tekstil ¢aliganlarinin otoriter liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli negatif | Kabul
yonlii iligki vardir.
H6: Tekstil galiganlarinin serbest birakic liderlik tarzi algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli | Kabul
negatif yonlii iliski vardir.
H7: Tekstil ¢aliganlarinin biirokratik liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri iizerinde anlamli | Kabul
etkisi vardir.
H8: Tekstil ¢aliganlarinin demokratik liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri tizerinde anlamh | Kabul
etkisi vardir.
H9: Tekstil ¢alisanlarinin otoriter liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri {izerinde anlamli etkisi Red
vardir.
H10: Tekstil calisanlarinin serbest birakici liderlik tarzi algilarinin motivasyon diizeyleri iizerinde Red
anlaml etkisi vardir.

Arastirmaya katilan tekstil ¢alisanlarinin kisisel 6zellikleri ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir
farlilik belirlenmedigi i¢in olusturulan H1 hipotezi reddedilmistir. Ankete katilanlarin kisisel 6zellikleri
(mevcut firmadaki hizmet siiresi) ile liderlik tarz1 algilar1 arasinda anlamli farklilik goériildiigii igin H2
hipotezi kabul edilmis sayilmaktadir. Tekstil calisanlarinin biirokratik ve demokratik liderlik tarzi
algilart yikselirken is motivasyon algilar1 da yiikselmektedir. Gergeklestirilen testler sonucunda
belirlenen iligkilerin orta diizeyde goriildiigii tespit edilmistir. Belirlendigi gibi belirtilen hipotezlerinden
H3 ve H4 kabul edilmis hipotezlerdir. Ankete katilanlarin serbest birakici ve otoriter liderlik tarzi algilari
yiikselirken, is motivasyon diizeyleri azaldig1 goriilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin serbest birakici
ve otoriter liderlik algilart ile is motivasyon diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Gergeklestirilen testler sonucunda belirtilen iliskilerin orta diizeyde goriildiigii tespit edilmistir.
Dolayisiyla H5 ve H6 hipotezleri kabul edilmis sayilmaktadir. Ankete katilanlarin liderlik algilarinin is
motivasyonlari yoniinde bir etkisinin bulunup bulunmadig1 belirlemek amaciyla gergeklestirilen ¢oklu
regresyon testleri sonucunda, tekstil ¢alisanlarinin demokratik ve biirokratik liderlik tarzi algilarinin
yiikselmesinin is motivasyon diizeylerini yiikselttigi belirtilirken, serbest birakici ve otoriter liderlik
tarzi algilariin yiikselmesinin is motivasyon diizeyleri yoniinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir
ve H7 ve H8 hipotezleri kabul edilmis, H9 ve H10 hipotezleri ise reddedilmistir.

Pratik olarak, motivasyon uygulamasinin altinda yatan tiim teoriler ve teorik yapilar, psikolojik "ihtiyag"
ve "beklenti" kavramlarina dayanmaktadir. Thtiyac, 6znenin yasamini belirleyen énemli faktorlerin
eksikligini yasadig1 boyle bir psikofiziksel durumdur. fhtiyag duyma durumu, herhangi bir malin
yokluguna veya yetersizligine iligkin fizyolojik veya psikolojik bir i¢sel duyum ile karakterize edilir.
Bir ihtiyacin varligi, eylemi, etkinligi harekete gegiren ana faktordiir. Tek bir ihtiyag¢ hiyerarsisi yoktur
ve siralama arastirmacinin yaklagimina baghdir.

7.  SONUC ve ONERILER

Ekonomik ve sosyal ¢evredeki hizli ve siirekli degisiklikler, yeni piyasa kosullara hizli ve stirekli bir
uyum gerektirir. Bu nedenle, daha yiiksek rekabet giicii, miisteri ihtiyaglarinin daha iyi karsilanmasi ve
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is ortaminda hayatta kalabilmek i¢in kuruluslar is siireglerini siirekli izlemeli ve yenilerini tanitmalidir.
Bunu yaparken kuruluslar farkli kavramlar, yontemler ve araglar kullanmalidir. Hayatta kalma
desteginin, orgiitsel gelisimin ve miisteri memnuniyetinin en énemli unsurlarindan biri, 6rgiitsel yonetim
ile calisanlarin 6diil sistemi arasinda yeterli bir baglantidir. Calisanlarin motivasyonu, édiillendirilmesi,
egitimi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi ve bdylece yeni ve mevcut bilgi ve becerilerin kazanilmas,
caligsanlarin etkinligi ve verimliligi icin liderlik eylemlerinin en 6nemli alanlaridir. Calisanlar, yeni
teknik, teknolojik ve organizasyonel ¢dziimlerin yaraticilarini temsil eder.

Belirli kosullara bagli olarak, insan dogasimin karmagikligmi anlayarak, calisanlarin arzu edilen
davraniglarini ve hedeflerine ulagmalarini saglayacak uygun 6diil sistemlerini, motivasyon tekniklerini
secmek ve uygulamak yoneticinin gorevidir. Yeterli modelleri uygularken ise baglilig1 iyilestirmede
etkili olabilmesi i¢in, liderligin her bir igyerindeki ¢aligsanlarin motivasyon ve memnuniyet diizeylerinin
yani sira igyeri agisindan beklentilerini bilmesi 6zellikle 6nemlidir. Bu baglamda yonetim, calisanlarin
cinsiyet yapisi ile birlikte ¢alisanlarin yas ve mesleki niteliklerine de dikkat etmelidir. Ciinkii bu
kategorilerde galisanlar1 ayirt etmek ve bu kategoriler arasinda biiyiik bir ugurum olusturmamak esastir.

Liderler 6zellikle takdirin boyutlar1 (segme 6zgiirliigii, faaliyetlerin ne, ne zaman ve nasil yuriitiildigii),
is talepleri ve ayrica beceri ve yetkinliklerin uygun kullanimi gibi motive edici unsurlara odaklanmalidir.
Calisgmanin gosterdigi gibi, liderlerin gliniimiiziin hizli degisen ve dinamik is ortaminda basarili
olabilmeleri igin, ¢aligan motivasyonunu tutarlt ve verimli bir sekilde artirmak igin iglemsel veya
birakiniz yapsin tarzlarindan ziyade doniisiimcii liderlik yaklasimi benimsemeleri; bu da caligan
tarafinda daha yiiksek kaliteli performans iiretecek ve kurumsal basari icin is performansini artiracaktir.
Liderler her tiirlii laissez-faire davranisindan kaginmali ve bunun yerine kogluk yapmak, ¢alisanlarin
yetenek ve ihtiyaclarina dikkat etmek, yeteneklerini gelistirmelerine yardimer olmak ve organizasyon
icinde performans standardi saglamak i¢in zaman harcamalidir. Ayrica liderlik tarzlarinin ¢aliganlarini
nasil etkiledigi konusundaki bilgilerini de gelistirmelidirler. Calisan performansinin daha yiiksek olmasi
icin etik rol model olarak hareket etmeli ve Oyle kabul edilmelidirler. Anketin giindeme getirdigi bir
diger konu da liderlerin, ¢alisanlar1 tiim potansiyellerini, yeteneklerini ve yaraticiliklarini kullanan
rollerle zorluklari kendileri asmaya tesvik etmesi gerektigiydi. Bu, ¢alisanlar1 kurumsal vizyona uygun
hale getirecek ve kendilerine verilen gorevleri yerine getirme konusunda daha 6zglivenli ve istekli
olmalarini saglayacaktir. Liderlerin gelistirmeye devam etmesi gereken yonetsel beceriler yaraticilik,
takim odaklilik, saygi, dinleme becerileri, paylasilan hedeflere uyum saglama, kogluk ve galisan
tanimadir. Liderler, 6diil ve takdir sisteminin giivenilir, giivenilir ve zamana gore test edilmis olmasini
saglamal1 ve 6nemli ve anlamli ¢alisan performansini vurgular. Sonug olarak, bu anketin gosterdigi gibi,
ideal liderlik yaklasimi, ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon ve entelektiiel tesvik,
bireysellestirilmis ilgi ve yaraticilik gibi diger bilesenler gibi doniisiimsel unsurlarin yeterli bir sekilde
dahil edilmesiyle etkilesimci liderlik yeteneklerinin entegrasyonu olmalidir.

Bu arastirmanin amact, Istanbul Fatih ilcesinde bulunan tekstil firmalari ¢alisanlarinin liderlik tarzlarma
iligkin algilarin1 ve bunun ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisini incelemektir. Bu ¢calismada nitel ve
nicel yontemlerin bir kombinasyonu kullanilmistir. Toplanan verilerden elde edilen sonuglar, katilime1
ve doniisiimcii liderligi benimseyen liderlerin ¢alisanlar1 arasinda bir motivasyon atmosferi yaratma
olasiligimin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Genel olarak, doniisiimeii liderlik, bu ¢alismanin
calisanlar icin etkilesimci liderlikten daha fazla tercih edilebilir. Bu ¢aligmanin anlami, daha etkili
olmak isteyen yoOneticilerin daha ilham verici, destekleyici, becerikli olmalar1 ve astlarinin yeteneklerini
gelistirmek i¢in calismalar1 gerekebilecegidir.

Tekstil ¢calisanlarini daha fazla algiladiklari liderlik tarzi demokratik liderlik tarzi oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarina ve onlarin haklarina saygili, calisanlarina yonelik duyarli, caligsanlartyla is birligi i¢inde
bulunarak kararlara ortak katilim saglayan yonetim tarzi olarak bilinen demokratik liderlik tarzinin 6n
sirada bulunmasi, tekstil firmasi yoneticilerinin tekstil calisanlarina karsi demokratik davraniglar
gosterdigini gostermektedir. Yani alinan kararlarin uygulanmasinda s6z sahibi liderler degildir hem de
tekstil calisanlari da s6z sahibidir. Aragtirmanin gerceklestirildigi tekstil firmalarinda esasen calisanlarin
etkilesimi ve isbirligi yoniinde olusturulan isleyis s6z konusudur. Arastirmada diisiik ortalamaya sahip
liderlik tarz1 “otoriter liderlik tarz1” olmustur.

Klasik liderlik anlayisinda firmalarin hedefi verimliligi yiikseltmektir. Verimliligi yiikseltmek yoniinde
tekstil calisanlarinin - motivasyonunun yiikselmesi gerekmektedir. Bu goriise gore calisan
motivasyonunun yiikselmesinde “para” en Onemli kaynaktir. Bagka yapilan ¢alismalar yoniinde ise
maddi acidan sunulan 6diillerin yetersiz oldugu, ¢alisanlarin kurum igindeki donanimdan bagka sosyal
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birer varlik oldugu, bu g¢ercevede elemanlarin motivasyonunu yiikseltmeye yonelik olarak sosyal
ihtiya¢larinin saglanmasi gerektigi diisiincesi 6nemli olmustur.

Arastirmadaki tekstil ¢alisanlarinin ig motivasyonlari olumlu diizeydedir. Bu, tekstil ¢alisanlarinin ¢ok
fazla ihtiyacinin olumlu diizeyde karsilandiginin gostergesi olabilir. Calisanlarin performansinin is
motivasyonunun sonucu olarak belirtildigi zaman, ¢alisan motivasyonu firmalarin basarisi yoniinde
onemli bir duruma gelmektedir. Tekstil firmalarinda galisan performansini yiikseltmek isteyen liderler
belirtilen durumu dikkate alarak c¢alisanlarinin kigisel istek ve taleplerini dikkate almali, onlarin
ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢alisma ortamlart ve ona uygun yonetim tarzlari gergeklestirmelidir. Cesitli
durumlarda ¢esitli yonetim tarzlart uygun olabilecegi gibi gesitli kiiltiirel gruplarda da kabul edilen
yonetim tarzi degismektedir.

Sonug olarak tekstil ¢alisanlar1 degisen kiiresel degerlerden uzak kalmadan, demokratik davraniglar
gostererek firmasindaki tekstil calisanlarina paydas olma sansimi verip, biz olma diislincesini
yerlestirirken bir taraftan da bir aile ortam1 olusturmali, zamani gelince tekstil ¢alisanlarina degerli,
Ozgiir, katilimer bir birey oldugunu gostermeli, her tiirlii ihtiyaci ile ilgilenilecek degerli bir aile ferdi
gibi davranmalidir. Bu yonde tekstil firmasindaki olumlu ve olumsuz degisimin ve geligimin sonucunu
tekstil ¢aliganlar ile kutlama zevkini tadacak, hem de onlar1 bekledikleri sekilde yonlendirmek amaci
ile kendisini ¢ok daha fazla yormasina ihtiya¢ kalmayacaktir. Firma basarisinin yiiksek olmasini
bekleyen bir liderlik yapmak isteyen tekstil firmasi yoneticileri, tekstil calisanlarmin ihtiyag ve
beklentilerine duyarsiz kalmamalidir.
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