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OZET

Giiniimiiz diinyasinda, klasik anlayislarin aksine, orgiit amaglari, performansi ve verimliligi agi-
sindan isgorenler daha da énem kazanmustir. Isgérenlerin motivasyonu, oOrgiitleri benimseme,
orgiit amaglart yoniinde ¢aba sarf etme, moral degerler, yiiksek performans giicii agisindan ¢ok
onemli bir unsurdur. Isgérenlerin motivasyonunu artirmak ve dolayisiyla isgérenleri, orgiite ve
orgiit amaglarina goniillii sekilde adapte etmek de liderlere diismektedir. Bu ¢alisma, Konya Em-
niyet Miidiirliigii orneginde, orgiitlerde isgoren motivasyonunun nasi saglanabilecegi, isgoren
motivasyonunun orgiite ve ¢alisanlara saglayacagr avantajlari, liderlerin motivasyon siirecindeki
etkilerini teorik ve uygulamall olarak ortaya koymayr amaglamaktadir.
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FOR EXAMPLE IN KONYA SAFETY DIRECTORATE WORKER’S MOTIVATION
AND LEADERSHIP RELATIONSHIP

ABSTRACT

Contrary to the classic understandings, workers in today’s world became more important in or-
ganization targets, performance and productivity. The motivations of the workers, adopting organ-
izations, making effort in organization targets and moral values are significant elements in high
performance. In order to increase the motivation of workers and to adapt them voluntarily to the
organization and organization targets hence is the concern of the leaders. This study aims to dis-
play in theory and in practice through the example of Konya Police Department, how the motiva-
tion of workers can be achieved in the organizations, the advantages worker motivation provides
to the organization and workers, effects of the leaders in motivation process.

Keywords: Motivation, leadership, leadership and motivation relationship

bilmektedirler. Liderlerin bu 6zellikleri dikkate
alindiginda, isgéren motivasyonu konusunda
harcadiklar1 ¢abanmn 6nemi de ortaya ¢ikacak-
tir.

GIRIS

Orgiitler icin asil unsur, isgorenlerdir. Ciinkii
orgiitlerin yiikiinii ¢eken, iretimi gerceklesti-
ren, Orgiitiin canli bir organizma gibi islemesini
saglayan, insan unsurudur. Isgéren motivasyo-
nu, ¢aliganlarm yaptiklari ise dort elle sarilma-
lar1, orgiit amaclarin1 benimsemeleri, bu amacg-
lar dogrultusunda g¢aba sarfetmeleri iizerinde
destekleyici bir giice sahiptir. Bu nedenle mo-

Bu ¢alisma, giiniimiiziin kizisan ve hizlanan
rekabet ortaminda orgiitlerin ayakta kalabilme-
leri i¢in iggdren motivasyonunun Onemini ve
iggéren motivasyonunu gelistirme konusunda
liderlerin etkisini arastirmak igin gerceklesti-

tivasyon seviyesi yiiksek isgorenler, bulunduk- rilmistir.
lar1 orgiitlerde yiiksek moral seviyeleri ile ge-
lismeye katkida bulunabileceklerdir. 1. KURAMSAL CERCEVE
1.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Isgoren motivasyonu iizerindeki en Onemli
gorev siiphesiz ki astlar1 iizerinde biiyiik bir
etkiye sahip olan liderlere diismektedir. Lider-
ler, benimsedikleri davranig sekli ile iggérenle-
rin kapasite, kabiliyet, moral ve beceri gibi
davraniglarint gelistirme konusunda etkili ola-

Bireyleri belirli durumlarda belirli davranislara
yonelten etkene motivasyon denir (Yalgin
2002: 191). Diger bir anlatimla, motivasyonu,
kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere
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kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 seklin-
de tanimlamak miimkiindiir (Kogel 1993: 368).
Motivasyon insanlara is yaptiran seydir. Bagka
bir deyisle yaptiklar1 ise daha fazla asilmalari-
ni, daha fazla enerji sarfetmelerini saglayan
seydir. Bununla birlikte motivasyon, yapilacak
olana ise kisileri, isteyerek ve iyl yapmaya
yoneltmek seklinde tanimlanabilir (Simpson
2001: 7). Kisaca motivasyon, giidiilerin etkisiy-
le eyleme gegme ve gerceklesme siirecidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz 1998: 98).

Motivasyon, isgoérenler agisindan son derece
onemlidir. Motivasyonun asil kullanilis nedeni
calisanlardir. Ciinkii, isgorenlerin basarisi,
orgiitiin igine yarayabilecegi gibi kendi iglerine
de yarayacaktir (Bingdl 1997: 263). Isgiiciiniin
etkili ve verimli kullaniminda motivasyonun
biiyiik 6nemi vardir (Kozak 1999: 28). Moti-
vasyon, bir igin en iyisinin yapilmasi amaclani-
yorsa O6nemlidir. Eger ¢alisana iyi performans
icin firsat verilmigse, gerekli becerilere sahipse,
o zaman etkin olabilmesi igin eksik olan sey
motivasyondur (Simpson 2001: 8).

Motivasyon ancak davraniglarin yorumlanmasi
ile hakkinda fikir ileri siiriilebilecek bir konu-
dur. Motivasyon, gozlenebilen bir olay veya
mikroskop altinda incelenebilen bir sey degil-
dir. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak
kisilerin davranislarinin yorumlanmasi ile anla-
silabilir. Kisinin davranis sekli motivasyonunu
gosterir (Kogel 1993: 369). Dolayisiyla moti-
vasyonun isaretleri su sekilde karsimiza ¢ika-
bilmektedir (Simpson 2001: 9-10):

= Basarili sonuglar ve yiiksek performans,
= Enerji, sevk ve basar1 i¢in kararlilik,

= Sorunlarda igbirligi icin goniilliiliik,

= Sorumluluk almada isteklilik,

= Gerekli degisiklikleri yapmada isteklilik.

Motive olmus calisanlar bu sekilde davranir-
ken, tersine motivasyon eksikligi yasayan isgo-
renlerin davranis bicimleri ise asagidaki gibi
olmaktadir (Simpson 2001: 10):

= Antipati ve ise kars1 ilgisizlik,
= Zaman israfi ve devamsizlik,

= Problemlerin ¢6ziimiiniin zorlugunun abar-
tilmasi, tartisma ve sikayetler,

= Problem ve zorluklarla bas etmek i¢in ge-
rekli igbirliginde eksiklik,

= Degisime kars1 anlamsiz direnme.

Motivasyon, kaliteye ulagmada ve o&zellikle
kalitede lider olmada ¢ok &nemli bir 6gedir.
Yapilan incelemeler, bir isletmedeki gergek ve
uzun vadeli basarmin oncelikle c¢alisanlarin
motive edilmesi ile elde edildigini gostermistir.
Miisteri tatmini, ¢alisanlarin tatmini ile baslar.
Ciinkii, calisanlara oncelik verilen ortamlarda,
calisanlar daha verimli olacagindan miisteriye
sunulan {rlinler de daha kusursuz olacaktir
(Tiirkel 1998: 100).

Calisanlarin motivasyonu, kalite ve verimliligi
artirdigma goére motivasyonun nasil saglanabi-
lecegi sorusu 6n plana cikmaktadir. Konuyu
bilimsel agidan inceleyen uzmanlar, bu sorunun
cevabint asagidaki gibi 6zetlemektedir (Tiirkel
1998: 101):

i. Insanlarin barmma, giyinme, saglik, egi-
tim ve gilivenlik gibi ¢esitli ihtiyaglar1
vardir. Karsilanan ihtiyaglar motivasyon
unsuru olmaktan ¢ikarken, beklentilerin
gerceklesmemesi motivasyon bozuklu-
guna neden olmaktadir.

ii. Dis etkiye dayali motivasyon gecerlidir.
Motivasyonun devam edebilmesi igin
motive edici unsurlarin degerlerinin arti-
rilmas1  gerekmektedir. Ornegin, para
odiilii verilecekse, her defasinda tutarin
yiikseltilmesi gerekir.

iii.  Kalict motivasyon kisinin i¢inden kay-
naklanandir.

Motivasyon yalnizca bireyle ilgili degildir.
Motivasyonun yakindan ilgili oldugu bir durum
ise Orgiitiin moral diizeyidir. Yeterince motive
edilmis g¢alisanlarin ¢abalarini ayni amag etra-
finda daha iyi yogunlastiracaklar1 bellidir.
Dolayisiyla motive olmus bireylerin ¢cogunluk-
ta oldugu bir kurum ortaminda, bireyler arasin-
daki iligkilerin, etkilesimin ve iletisimin, kisa-
cas1 oOrgiitsel havanin ve orgiitsel iklimin daha
destekleyici olmasi s6z konusudur (Findiker
2001: 377).

Motivasyon diizeyinde énemli bir rolii bulunan

diger bir konu da bireysel ihtiyaclardir. Orgiit-
lere dahil olup etkinlik gdsterme, belirli birey-
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sel ihtiyaglarmm uzantisidir (Findik¢t 2001:
378). Motivasyon, bireylerin ¢esitli ihtiyaclari-
n1 karsilamalar1 i¢in doyum saglayacak ya da
amaca gotiirecek davraniglarda bulunma siire-
cidir. Birey, doyuma ya da amacima ulagmadig1
stirece kendisinde bir boslugun varligmi duyar.
Bu da bireyde biiyiik bir istek ve dengesizlik
yaratir. Ancak, ihtiya¢ karsiliginda bu denge-
sizlik giderilir ve birey doyuma ulagsmanin
mutlulugunu yagar. Bununla birlikte bireyi
siirekli mutlu kilan bir doyum noktas1 da yok-
tur. Bir ihtiyacin bittigi yerde bir diger ihtiyag
baslar ve motivasyon siireci her defasinda ayni
yolu izler. Fakat her bireyin istedigi, umut,
istek ve 6zlemleri kendine 6zgii ¢izgide stirekli
degisir. O nedenle motivasyonun sonuncu
agamasinda yer alan doyum noktasinda bireyi
sirekli tutmak ¢ok zordur. Mutluluk kavrami
birey doyum noktasinda bulunduk¢a varligini
korur. Ancak belirli istek ve ihtiyaglar karsi-
sinda doyum noktasina ulasamayan bireylerin
ruhsal gerginlige ve mutsuzluga siiriikklendigi
toplumsal cevre iginde sik sik rastlanan olay-
lardir. Ihtiyaclar ile doyuma ulagma arasinda
goriilen denge bozukluklarinin giderilmesi,
sinirsel gerilimleri azaltir, bireyi yasama ve
calisma mutluluguna yoneltir (Sabuncuoglu ve
Tiiz 1998: 99).

Goriildiigi gibi motivasyon konusunda bireyle-
rin ihtiyaglar1 da son derece dnemlidir. Her ne
kadar ihtiyaclar ¢esitli bicimlerde tanimlanir ve
siiflandirilirsa da bunlart asgari fizyolojik ,
sosyolojik ve psikolojik gereksinmeler olmak
tizere Ui¢ genel baglik altinda incelemek miim-
kiindiir (Yalgm 2002: 192):

i. Fizyolojik Ihtiyaclar: Bunlar en temel ve ilkel
ihtiyaglardir. Insanlar ve hayvanlarda icgiidiisel
olarak tanimlanir ve kolayca gozlemlenir. Bun-
larm baslicalar1, yiyecek, giyecek, barinma,
hava, su gibi ihtiyaglardir.

ii. Sosyolojik Ihtiyaglar: Bu kategoride yer
alanlar, insanlarin hemcinsleriyle olan iligkile-
rinden dogan ihtiyaglardir. Bunlarin baglicalari,
sevgi, hiirmet gérme ve ait olma ihtiyaglar
olarak adlandirilir.

iii. Psikolojik ihtiyaglar: Bu kategoride yer alan
ihtiyaglar da genellikle insanlar arasimndaki
iligkilerin etkisi altinda olup gene bu iligkilere
dayanir. Fakat, bunlar sosyolojik ihtiyaglardan
tamamen ayrilir. Zira psikolojik ihtiyaglar
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insanlarin yalniz kendi kendini goriisii ile ilgi-
lidir. Bunlarin baglicalarin1 taninma, ortaya
eser ¢ikarma gibi ihtiyaglar olugturur.

Ihtiyaglar giin gectikce artmakta, yeni bulunan
veya gelistirilen araglar belirli bir siire sonra
reklam vb. gibi nedenlerle ihtiya¢ durumunu
almaktadir. Boylece ¢agdas insan, siirekli ola-
rak daha fazlasin1 beklemektedir. Orgiitte,
motivasyonel agidan uygun bir ortammn bulun-
masl, isgorenler i¢in ihtiyaglar1 gidermede ve
amaglara ulasmada son derece yararl olacaktir.
Giidiileme etmenlerinin ¢ekici olmadigi, hatta
bulunmadigi bir durumda ise, ihtiyaglara ve
amaglara ulasmak bir yana, isgorenler yetenek-
lerini ve ¢aligma kapasitelerini tam olarak kul-
lanamayacaklarindan, moral agisindan zayif,
tatmin konusunda yetersiz ve oOrgiite katkida
bulunma egiliminde olduk¢a kisir bir durum
alacaklardir (Bingol 1997: 263-264).

1.2. ISGOREN MOTIVASYONU
BAGLAMINDA MASLOW’UN
IHTIYACLAR HIYERARSISI KURAMI

Insan ihtiyaglar1 konusunda bugiin yazarlar
tarafindan genellikle en iyisi olarak kabul edi-
len simiflandirma Maslow tarafindan yapilmisg-
tir (Yalgm 2002: 192). Maslow, insan ihtiyagla-
rin1 temel biyolojik ihtiyaclardan baglayip,
daha karmagsik psikolojik ihtiyaglara dogru
yiikselen bir hiyerarsi ile siniflandirir (Kozak
1999: 28). Maslow ihtiyaglar1 bes ana grupta
toplamistir (Bingdl 1997: 260).

i. Fizyolojik Ihtiyaglar: Fizyolojik ihtiyac-
lar, kismen birbirinden bagimsizdir. Bu ih-
tiyaclar, diger biitiin ihtiyaglara istiin ve
hakimdir. Yasamda hicbir seye sahip olma-
yan insanda, digerlerine gore en giiclii ken-
dini hissettiren bu fizyolojik ihtiyaclardir.
Bunlarin, yasamm devami i¢in oncelikle
karsilanmas1 gerekir. Bu ihtiyaglar insan
viicudunun biyolojik bir organizma olarak
stirekliligini ve islemesini saglamak igin
tatmin edilmesi gereken ihtiyaglardir. Eger
biitlin  ihtiyaglar karsilanmamig, tatmin
edilmemisse ve organizmaya yalniz fizyo-
lojik ihtiyaglar egemen ise diger biitlin ihti-
yaglar yokmus gibi tamamen geri plana iti-
lir. Bu ihtiyaglarin baglicalarini; yiyecek,
giyecek ihtiyaclar ile barinmaya, havaya,
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suya ve digerlerine olan ihtiyaglar olusturur
(Yalgmn 2002: 192).

ii. Giivenlik ve Korunma Ihtiyaclari: Bu
grup, hem fiziksel hem de psikolojik an-
lamda giivenlik ve giivence ihtiyacini kap-
samaktadir. Bedenlerimizi ve kisiliklerimizi
dis tehlikelerden koruma ihtiyact bu gruba
girmektedir. Ornegin, gogu isgdrenler fizik-
sel ve psikolojik tehlikelerden soyutlanmis
ve kidem imtiyaz1 saglayan iglerde ¢alisma-
w1 isterler (Bingol 1997: 260). Birinci dere-
cede ihtiyaclar1 olusturan fizyolojik ihtiyac-
lar karsilandiktan sonra giivenlik ihtiyaclari
kendini gosterir. Birey artik fizyolojik ihti-
yaclarm tatmini ile ilgilenmemekte, beden-
sel ve ruhsal anlamda giivenligi ile ihtiyac-
larin karsilanmasini istemektedir (Yalgm
2002: 193).

iii. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Bireyin fizyo-
lojik ve giivenlik ihtiyaglar1 tatmin edildik-
ten sonra, ait olma ve sevgi ihtiyaglari orta-
ya ¢ikar. Bunlar, sosyal faaliyetler ve ilgiye
olan ihtiyaclardir. Her kisi ¢evresinde bulu-
nan insanlar tarafindan sevilmeyi ve top-
lumda bir mevkiye sahip olmay1 arzu eder.
Iscinin giiniiniin nemli bir kisnu is yerinde
istleri ve diger isci arkadaslariyla birlikte
gecer. Eger ig¢inin bu kisilerle olan iligkile-
ri kardesge, hos ve samimi olursa, bu kate-
gorideki ihtiyaglar bir dereceye kadar tat-
min edilmis sayilir. Yok, eger is¢inin gevre-
si ile iliskileri uyumsuz, diizensiz ve siirekli
anlagmazliklar iginde bulunursa, is¢inin igi-
ni terk ile bu ihtiyaclarinin bagka bir is ye-
rinde tatmini yoluna gittigi goriiliir (Yalgin
2002: 193).

iv. Sevgi Ihtiyaclar:: Bunlar, 6z saygi, kuv-
vet, basari, yeterli olma, ustalik, giiven, ba-
gimsizlik ve 6zgiirliikk arzularini igerir. Ayni
zamanda bu gruba prestij ve bagkalarindan
sayglt gorme ihtiyact da dahil edilebilir
(Bingol 1997: 261). Bu ihtiyag tipi, yiiksek
diizeyde bir ihtiyag tiiriidiir. Isinde tatmin
olmayan bir memur, bir is¢i, yaptigi iste
kendi kendini tatmin etmeyen bir kisi, sii-
rekli huzursuzluk iginde yasar (Yalgin
2002: 194).

v. Kendini Gergeklestirme Thtiyac1: Kisinin
amaglarini gergeklestirmek iizere potansiye-

lini ortaya ¢ikarmasi durumudur (Kozak
1999: 28). insan ihtiyaglarmm en iist kade-
mesini olusturur. Bu tip ihtiyaclar, bir kisi-
den digerine gore degisiklik gosterir. Orne-
gin, ¢ocugu olan bir kadinda ideal bir anne
olma arzusu seklinde belirir. Geng bir in-
sanda iyi bir atlet olma hevesi seklinde or-
taya cikabilir (Yalgin 2002: 194).

Insan ihtiyaglarinin analiz edilmis ve gruplan-
dirilmis olmasi, bizim insan davranislariyla
ilgili tam bir agiklamaya sahip oldugumuza
inanmamiza yol agmamalidir. Bir bireyin moti-
vasyonunu incelerken, digerleri disarida tutula-
rak bu ihtiyaglardan herhangi biri iizerine dik-
katler yogunlastirilamaz. Davranig ¢ok yonli
motive edilir; bu suretle birkag¢ ihtiyag ayni
zamanda tatmin gerektirir. Ek olarak, bir bire-
yin ihtiyaclarindan bazilari, onun farkinda
olmadig1 bilingsiz ihtiyaclaridir. Bu nedenle
bilingsiz ihtiyaclar, acik veya bilingli ihtiyag-
larla birlikte bulunurlar.

Yukarida belirtilenler ihtiya¢ tatmin edildikten
sonra motivasyon etmeni olmaktan c¢ikar ve
onun yerini bir sonraki ihtiya¢ alir. Alt kade-
medeki bir ihtiya¢ tatmin edilmeden, siralama-
da onun iizerinde yer alan bir diger ihtiyacin
motivasyon etmeni olmasi soz konusu degildir
(Bingdl 1997: 261).

1.3. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik konusunda bir¢ok tanim verilebilir.
Ornegin, klasik bir tanim sdyledir: “Lider,
mensup oldugu grubun amaglarmi belirleyen
ve bu amaglarmm ger¢eklesmesinde gruba en
etkili bicimde yon verebilen kisidir” (Dereli
1976: 188, Dalay 2001: 362). Lider, gii¢ ile
otorite arasindaki farka duyarh kisidir. Hakiki
liderlik, gii¢ ile otorite arasindaki dogru denge-
yi tutturabilmekte, dolayisiyla mesru bir konu-
ma sahip olmakta yatmaktadir. Mesruluk, siir-
tiismeleri yok eder, yonetilenleri verimli olma-
ya yoneltir (Ozel 1998: 60).

Gergek liderlik, vizyondan sonuglara ulagsmak-
tir. Borgtan kurtulmak, yeni is imkanlar1 {ret-
mek, iscileri daha mutlu kilmak, planladigimiz
isi kurmak, hep dileyip durdugumuz o hayali-
mizdeki seyahati gerceklestirmek... Yani iste-
digimizi, sdyledigimiz seyleri bizzat yapmak
liderliktir (Bender 2000: 22). Liderlik benligin,
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biitlin giiclii ve zayif yonleriyle, yaratici geli-
siminden ¢ikar. Ancak kendi kendiyle uyumlu
olan —ve bunu da ¢evresine yayan- kigiler lider
olabilir. Ust diizey liderler arasinda yapilan bir
arastirma, bu kisilerin gili¢lii yonlerini yogun-
lastirdiklarmi ve zayif yonlerini de kabullen-
diklerini ortaya g¢ikarmaktadir. Diger bir de-
yimle de 6zel ve meslek yasamlarindaki basari-
sizliklarm bir yasam boyu yasini tutmak yerine,
onlarla birlikte yagamakta, onlar1 yasamlarinin
bir parcasi olarak gormektedirler. Lider kisilik-
ler, fazla abartmadan kendi degerlerini 6zel ve
meslek yasamlarindaki ger¢eklere uygun olarak
olgebilmektedirler (Neubeiser 1999: 18).

Kurumsal amaglar dogrultusunda calisanlarin
kurumsal davraniglarin1  etkilemeye calisan
liderler resmi olabilecegi gibi, gayri resmi de
olabilir. Kurumun sevk ve idaresinden resmen
sorumlu olan yonetici, kurum c¢alisanlarinca
etkili bir kisi, lider olarak kabul edilir veya
edilmeyebilir. Ciinkii yoneticiye verilen bu
resmi otorite, liderlik icin gerekli giicii her
zaman beraberinde getirmeyebilir. Oysa ki
lider, kurumun sevk ve idaresinden resmen
sorumlu olsun ya da olmasin, kurumun amagla-
rin1 ve ideolojisini belirleyen ve bunlar dogrul-
tusunda calisanlar1 yonlendirip harekete gegi-
rebilen kisidir (Simsek ve Fidan 2005: 110).
Liderlik, kurumsal amaglara ulagsmak igin,
liderin astlarinin goniillii katilimmi saglamaya
calistig1 sosyal bir etki siirecidir. Konumunun
dar parametreleri i¢inde yol gostermekten faz-
lasmi yapamayan biri, gergek bir lider degildir.
Ciinkii insanlar programlart degil, onlara ilham
veren liderleri izlemektedir. Dolayisiyla lider-
ligi, bir etki siireci olarak gérmemiz gerekir.
Gergek lider, bagkalarmi kendisini izlemeleri
yoniinde etkileyebilen kisidir. Gergek lider,
grubun onsuz da birlesip harekete gegmesini
saglayabilir. Etrafindaki kisileri, kendi goriis,
hedef ve basarilarinin etrafinda zorlamadan
yiireklendirir. Ve onlara bagarmalar1 igin gii¢
verir (Akinci 1998: 76-77).

Yoneticiler personel giiglendirmesinde kritik
bir rol oynarlar. Yoneticinin galiganina giiveni,
¢alisanin grubun pargast olma algilartyla pozi-
tif ve anlamli bir sekilde iligkilidir (Ceylan ve
ark., 2005: 27). Lider, kurumun yap1 ve siireg-
lerini kendi amaglar1 dogrultusunda degistirme
ve belirleme giicli ile donanmis durumdadir.
Boylece lider, bilgi ve becerilerini belirli amag-
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lar1 gergeklestirme dogrultusunda uygulayacagi
bu ortamdan hem etkilenecek, hem de onu
etkileyecektir (Hampton 1977: 205).

Liderlik rolleri, oOrgiitiin islerinin basarilmasi
i¢in zorunludur (Kegecioglu 2000: 130). Lider-
ler, insanlarla vakit gecirmekten hoslanir, in-
sanlarin ¢aligmalarindan elde ettigi basarilart
stirdiirmeleri igin ¢aba sarfederler (Georgiades
ve McDonell 1998: 97). Boylece lider ile isgo-
ren arasinda kurulan sicak iliskiler isgorenlerin
motive olmasi i¢in yararli bir siireci olugturur.

1.4. MOTiVASYON VE LIDERLIK
ILiSKiSi

Motivasyon, is gruplart liderlerinin sorumlulu-
gu altindadir. Insanlarin gelisebilecegi ve per-
formanslarmi artirabilecegi ortamlar1 yaratabi-
lecek pozisyonda olan sadece liderlerdir. Su da
bilinmelidir ki, 6ddemeler, statii, sartlar gibi baz1
konular, liderlerin kontrolleri digindadir. Fakat
pratik tecriibeler gosteriyor ki bu insanlar tani-
ma, sorumluluk ve ¢alismayr c¢alisanlarma
saglayabilirler. Biitin sayilanlar motivasyon
icin en onemli faktorlerdendir (Simpson 2001:
8).

Calisanlar1 etkileme, liderin ustaligina baglidir
(Yukl ve Taber 1983: 154). Lider motivasyon
konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii lide-
rin basarisi, astlarinin orgiitsel amaglar dogrul-
tusunda c¢aligmalarna; bilgi, yetenek ve giigle-
rini tam olarak bu dogrultuda harcamalarma
baghdir. Baska bir deyisle, motivasyon ile
performans ¢ok yakindan iliskilidir. Motive
olmayan personelin performans gostermesi
beklenmemelidir. Kisiler ¢ok ¢esitli davraniglar
gosterirler. Bu davranislarin degisik nedenleri
olabilir. Lider agisindan 6nemli olan, persone-
lin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda
davranmalaridir (Kogel 1998: 368).

Genellikle yoneticiler, calisanlarindaki moti-
vasyon eksikligini ve ise karsi ilgisizliklerini
liziintiiyle karsilarlar. Bir¢ok insan gercek ener-
jilerini is diginda yaptiklari, hobi, spor gibi
aktivitelerine harcarlar ve islerini sadece ya-
samlarmi siirdiirebilmek i¢in para kazanma
kaynag1 olarak goriir, ona gore efor sarfederler.
Fakat is bir arayis olarak eglence degildir ve
zor, sikici bir sey de degildir.
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Siirekli tekrardan olusan, monoton ve ilgingli-
gini kaybetmis birgok is, yoneticinin ¢aliganla-
rin haklarmi tanimasiyla eglenceli bir hale
doniistiiriilebilir. i¢inde calisma hevesi ve istegi
olan sayisiz insanin bu hevesleri, liderlerin
insan ihtiyag ve motivasyonunu tanimaktaki
beceriksizlikleri yiiziinden sonmiistiir (Simpson
2001: 10-11).

Oysa ki liderler astlarini tanima kabiliyetine
sahip olmali, onlarm istek ve beklentilerin
kestirebilmelidir. Belki de liderligin en 6nemli
parcast insanlarin kendilerine inanmalarimi
saglamaktir (Bentley 2000: 147). Boylece li-
derler, isgorenleri orgiite faydali olabilecek bir
seviyeye getirebilirler. Bir lider, astlarmni 6rgiit-
sel amaglar1 gerceklestirecek sekilde davran-
maya sevk etmek zorundadir. Baska bir deyis-
le, bir liderin bagarisi, astlarini 6rgiit amaglarini
gerceklestirecek  sekilde davranmaya sevk
edebilmesine baglidir (Kogel 1993: 369).

Yonetim, calisanlarini uzun vadeli amaglarma
ulagsmada en biiyiik yardimeisi olarak gormeli,
onlart yakindan tanimali, onlara kisisel ilgi
gostermelidir. Yonetim c¢aligsanlarina  karsi
ilgisini ve olumlu diisiincelerini davranislariyla
acikca anlagilir bir sekilde ortaya koymalidir.
Ciinkii, ¢alisanlar i¢in almig olduklar1 ticretin
yani sira, yaptiklar is ile yoneticilerin begeni-
lerini kazanmak da ¢ok Gnemlidir. Yd&netimin
calisanlarma kisisel ilgi gostererek destek ver-
mesi, ¢alisanlarm istek ve performansini artira-
caktir (Turkel 1998: 100).

Isgorenlerin motivasyonunda cesitli teknikler
ve iletisim cabalar1 kullanilabilir. Motivasyon
tekniklerinin devreye sokulmasinda varilmak
istenen en dnemli amag, isgorenlerde daha ¢ok
¢alisma istek ve arzusu yaratabilecek faktorleri
bularak, onlarin ihtiya¢larint elverdigince do-
yurmak ve her giin isbasi yapilirken istekle
gelip, istekle galigmalarimi saglamaktir. Isgéren
davraniglarina yon veren giidiilerin nelerden
kaynaklandigini1 bilmek pek kolay bir is degil-
dir. Kaldi ki iggoren davraniglarini orgiitiin
amaglarina yonlendirmek i¢in birtakim kalip-
lagmug giidiileyici araglardan yararlanmay1
diisiinmek ve uygulamak da her zaman gecerli
degildir. Bu nedenle konuya bilimsel bir yakla-
simla, her igletmenin kendine 6zgii kosullart
g6z Oniine almarak ve iggoren davranislarini
etkileyen temel faktorleri aragtirarak esnek bir

motivasyon politikasinin uygulanmasi gerektigi
sOylenebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998: 96).

Isgorenleri daha verimli olmaya ve yiiksek bir
nitelikte tiretmeye dogru motive etme ¢ok kere,
yonetsel personel tarafindan tahmin edilebile-
cek bicimde degisen diizeylerde bir seri tegvik
aracinin kullanilmasini gerektirir. Thtiyag kalip-
larindaki farkliliklardan ve onlarm degisen
yapisindan dolayi, bir birey veya bir grup ya-
rarli olabilen tesvik araglari, belirli bir zamanda
bagka bir grup veya birey i¢in etkili olmayabi-
lir.

Diger taraftan, her hangi bir zamanda bir bire-
yin i¢inde birgok ihtiyacinin miicadele ettigini
veya yaristigini ve bu ihtiyaglarin tatmininin
bir anda mevcut olan birka¢ tesvik aracina
bagl olacagini kabul etmek gerekir. Isgéren
motivasyonunu artirmak i¢in kullanilabilecek
tegvik araclar1 da su sekilde siralanabilir (Bin-
g6l, 1997: 264-265):

i. Ekonomik tesvik Araglari: Hem igletmenin
hem de isgorenlerin ¢alisma nedenlerinin
ekonomik temele dayandigi bilinen bir ger-
cektir. Isgoren, ona gelir kaynagi olan isini
kaybetmemek icin yonetimin kendisinden
bekledigini vermeye ¢aligirken, yonetim de
iggérenden daha etkili bir bicimde yararla-
nabilmek i¢in birtakim ekonomik tesvik
araclar1 kullanacaktir. Bunlar1 ticret artisi,
primli icret, kara katilma, ekonomik 6diil
bi¢iminde saymak miimkiindiir.

ii. Psiko-Sosyal Tesvik Araclari: Yoneticiler,
isgorenleri 6zendirmede ekonomik araglar-
dan baska, psiko-sosyal araglardan da ya-
rarlanabilir. Bunlar; (1) Calismada Bagim-
sizlik, (2) Sosyal Katilma, (3) Deger ve Sta-
ti, (4) Gelisme ve Basari, (5) Cevreye
Uyum, (6) Oneri Sistemi, (7) Psikolojik
Giivence, (8) Sosyal Ugraslar, bigiminde
olabilir.

iii. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar: Amag birli-
§i, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve
yiikselme, haberlesme vs. gibi orgiitsel ve
yonetsel araglar kullanilarak da igsgdrenlerin
motivasyonu miimkiindiir. Bunlara ek ola-
rak, isgorenlere kisisel yetki ve siirekli bir
disiplin sistemi yaratmak da iggdrenleri mo-
tive etmede kullanilan 6nemli araglardir.
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Orgiitlerde isgdren motivasyonunu saglayabil-
mek i¢in lider veya yoneticilerin kullanacaklari
tesvik araglarmm yani sira bazi motivasyon
stratejileri de kullanilmaktadir. Bu motivasyon
stratejilerini su sekilde siralamak miimkiindiir
(White 1999: 62-65): Etkili geri bildirim, des-
tekleyici liderlik temin etmek, gorev dagilimi
yapmak, risk almaya izin vermek, egitmek ve
gelistirmek, hedefler saptamak, basarilar takdir
etmek.

Yapilan tiim ag¢iklamalar 1s18inda denilebilir ki,
liderler isgorenlerin motivasyonlarini artirict ya
da azaltic1 etkiye sahip olan kigilerdir. Liderle-
rin iggorenlerle arasinda var olan iletisim, etki-
lesim ve diyalog ortami, isgdéren motivasyonu-
nu gerceklestirmede biiyiik etkiye sahiptir.
Liderler, benimsedikleri davranis tarziyla isgo-
renleri yaptiklari ise motive etme kabiliyetine
sahiptirler. Bunun i¢in kullanilan motivasyon
teknikleri ve tesvik araglar1 da liderlerin islerini
kolaylastirict etkiye sahiptir.

Liderlerin, 6zellikleri arasinda yer alan digerle-
rini etkileme, izleyiciler olusturma, insanlari
pesinden siiriikleyebilme gibi 6zellikler saye-
sinde liderler, isgdren motivasyonunu yiikselt-
me konusunda uzman kisilerdir. Bu hususlar
dikkate alindiginda, orgiit amaglarinin iggdren-
ler tarafindan benimsenmesi, hedeflere ulasil-
mak icin gerekli ¢abanin sarfedilmesi, isgéren
motivasyonunun saglanarak performans ve
verimliligin artmasi gibi avantajlarin, liderlerin
isgorenler lizerinde biraktiklari olumlu etkiler
neticesinde iist noktalara dogru tirmanma o6zel-
ligi gosterdigi goriilmektedir.

2. YONTEM
2.1. Arastirma Modeli

Aragtirma, tarama modelinin kullanildigi be-
timsel bir galismadir. Konya il Emniyet Mii-
diirligi’nde calisanlarin is motivasyonlar1 ve
liderlerini nasil algiladiklar1 olgiilmeye ¢alisil-
mistir. Bu ¢aligmalar T.C. Konya Valiligi Em-
niyet Midirliigii'nden alinan “11.04.2007/
1577 sayil1 izin ile gergeklestirilmistir.

2.2. Evren ve Orneklem

Bu ¢alismanin evreni, Konya il Emniyet Mii-
diirligli ¢alisanlarinin tamamindan olusmakta-
dir. Orneklem olarak, Konya il Emniyet Mii-
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diirliigi’nde gorev yapan toplam 500 kisi se-
¢ilmistir. Calismanin daha saglikli olabilmesi
i¢in kurumda varolan tiim birimlerden gorevli
bireylerle anket yapilmistir. Orneklem iginde
yer alacak kisilerden belli 6zellikte olanlarmn
belli sayida olmasi diisiiniilmemistir. Bununla
birlikte ankete katilan c¢alisanlarin % 3,6’s1
midiir, % 13,4’ komiser, % 79,6’st polis
memuru, % 3,2’si de bek¢i kademesinde gorev
yapmaktadir. Ayrica ankete katilanlarin %
23,41 16 yil ve iizerinde, % 26,6’s1 12-15 yil
araliginda gérev yapmakta ve % 2,4’ lisansiis-
tii, % 66,2°si iiniversite, % 29’u da lise mezu-
nudur.

3. BULGULAR

Bu arastirma, Konya il Emniyet Miidiirlii-
gii'nde calisan personel arasindan, 500 kisi
iizerinde gerceklestirilmistir. Aragtirmada elde
edilen bulgular, tablolar ve yorumlariyla birlik-
te asagida yer almaktadir.

Tablo 1. Kurum Amaglarmin Belirlenmesi
Konusunda Tiim Boéliimlerden Goriis Alinmasi

Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplamh
% %

Her 53 10,6 10,7 10,7
zaman
Cogu 77 15,4 15,5 26,2
zaman
Zaman 134 26,8 27,0 53,2
zaman
Nadiren | 143 28,6 28,8 82,1
Higbir 89 17,8 17,9 100,0
zaman
Toplam | 496 99,2 100,0
Cevapsiz |4 ,8
Toplam | 500 100,0

Ankete katilan calisanlarin % 10,6’s1 her za-
man, %15,4’l ¢ogu zaman, % 26’8’1 ise zaman
zaman kurum hedefleri belirlenirken tim bo-
limlerin goriislerinin alindigin bildirmistir. Bu
sonuctan, amagclarin belirlenmesine tim boliim-
lerin katilmasi durumunun orta diizeyde oldugu
anlagilmaktadir.

Tablo 2. Amaglar Belirlenirken Astlarmn Tek-
liflerinin Kabul Gormesi
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Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml
% %

Her 32 6,4 6,4 6,4
zaman
Cogu 69 13,8 13,9 20,3
zaman
Zaman 152 30,4 30,6 50,9
zaman
Nadiren 155 31,0 31,2 82,1
Higbir 89 17,8 17,9 100,0
zaman
Toplam 497 99,4 100,0
Cevapsiz 3 ,6
Toplam 500 100,0

Kurumsal amaglar belirlenirken astlarin da
goriiglerinin alinmasi, ¢alisanlarin moral deger-
lerinin yiiksek olmasini ve amaglara ulagirken
daha fazla ¢aba sarfetmesini saglayacaktir.
Soruya verilen cevaplardan anlasildig1 iizere
kurumda, amaglar belirlenirken astlarin goriis-
lerine ¢ok dikkat edilmemektedir. Zira katilim-
cilarin yaklasik % 50°si hicbir zaman ve nadi-
ren cevaplarini vermistir. Bu sonuca gore ku-
rumda amaglar belirlenirken astlarin da 6nerile-
rinin dikkate alinmasi kurum adina yararli bir
uygulama olacaktir.

Tablo 3. Kurumda Aksaklik Goriilen Konulari
Dile Getirme Konusunda Alt Kademelere Fir-
sat Tantyacak Ortamlarin Olusturulmast

Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml

% %

Her 28 5,6 5,6 5,6

zaman

Cogu 60 12,0 12,0 17,6

zaman

Zaman 145 29,0 29,1 46,7

zaman

Nadiren 147 29,4 29,5 76,2

Higbir 119 23,8 23,8 100,0

zaman

Toplam 499 99,8 100,0

Cevapsiz 1 2

Toplam 500 100,0

Ankete katilanlarin % 5,6’s1 her zaman, %
12’si ¢ogu zaman yanitim1 vererek kurumda

aksaklik goriilen konular1 dile getirme konu-
sunda alt kademe calisanlara firsat taniyacak
ortamlarin olustugu goriigiinii savunmuslardir.
Ancak % 53,2’lik kesim de alt kademe ¢alisan-
lara gerekli elestiri ortaminin saglanmadigi
goriigiinde birlesmistir.

Gortiilen o ki, kurumda alt kademe calisanlara
goriilen aksakliklar1 dile getirme konusunda
gerekli ortam bulunmamaktadir. Fakat kurum-
larda, ¢alisanlarm kurum ¢atist altinda bir bii-
tiin olugturabilmeleri i¢in, kendilerine goriisle-
rini dile getirme konusunda yeterli firsatlarin
verilmesi yerinde olacaktir.

Tablo 4. Liderin Davranis Tarziyla Calisanlari
Motive Etmesi

Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml
% %

Her 109 21,8 21,9 21,9
zaman
Cogu 130 26,0 26,1 48,0
zaman
Zaman 115 23,0 23,1 71,1
zaman
Nadiren 75 15,0 15,1 86,1
Higbir 69 13,8 13,9 100,0
zaman
Toplam 498 99,6 100,0
Cevapsiz 2 4
Toplam 500 100,0

Liderlerin yine en 6nemli 6zelliklerinden biri
astlarin1 motive edebilmeleridir. Lider bu iste
basarili olduk¢a calisanlarmn ise ve kuruma
yaklasimlar1 da olumlu seviyelere dogru tir-
manma egilimi gosterecektir. Bu soruya yanit
verenlerin % 21,8’1 her zaman, % 26,11 ¢ogu
zaman, % 23’10 zaman zaman, % 15’1 nadiren,
% 13,8’1 ise hicbir zaman goriigiinii belirtmis-
lerdir.

Bu sonuglart dikkate alarak bir yorum yapila-
cak olursa, kurum c¢alisanlarinin, {istlerinin
davranis tarziyla kendilerini motive etme basa-
rismi1 olumlu goérdiikleri sonucuna ulasilabilir.

Tablo 5. Liderin Gosterdigi Tavirlarla Giiven
Duygusu Olusturmasi
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Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml
% %

Her 143 28,6 28,7 28,7
zaman
Cogu 140 28,0 28,1 56,7
zaman
Zaman 91 18,2 18,2 74,9
zaman
Nadiren 70 14,0 14,0 89,0
Higbir 55 11,0 11,0
zaman
Toplam 499 99,8 100,0 100,0
Cevapsiz 1 2
Toplam 500 100,0

Liderler, digerlerini pesinden siiriikleyen insan-
lardir. Insanlar ise giiven duyduklari kisilerin
pesinden giderler. Liderlerin giiven duygusu
olusturup calisanlar1 etkileyebildiklerini 06l¢-
meye calisan soruya katilimcilarin % 28,6’s1
her zaman, % 28’1 ¢ogu zaman, % 18,2°si za-
man zaman Yyanitint vererek liderin olumlu
sayilabilecek bir dl¢lide giiven duygusu uyan-
dirmada basaril1 oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 6. Yoneticilerin, Kurum Calisanlari
Arasinda Takim Ruhu Olusturmada Onciiliik
Yapmasi

Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml
% %

Her 93 18,6 18,8 18,8
zaman
Cogu 114 22,8 23,0 41,7
zaman
Zaman 130 26,0 26,2 67,9
zaman
Nadiren 85 17,0 17,1 85,1
Higbir 74 14,8 14,9 100,0
zaman
Toplam 496 99,2 100,0
Cevapsiz 4 8
Toplam 500 100,0

Kurum yoneticilerinin liderlik &zellikleri tagi-
yip tasimadigint Slgmeye calisan bu soruya
ankete katilan 496 kisinin % 18,6’s1 her zaman,
% 22,8’1 ¢ogu zaman, % 26’s1 zaman zaman,
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% 17’si nadiren, % 14,81 higbir zaman yanitini
vermistir. Dolayisiyla, kurum yoneticilerinin
tasidig1 liderlik ozelliklerinin ortanin {izerinde
olumlu oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 7. Liderin Caliganlara Kars1 Sicak Tavir-
lar Sergilemesi

Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml
% %
Evet 349 69.8 70,6 70,6
Hayir 145 29,0 29,4 100,0
Toplam 494 98,8 100,0
Cevapsiz 6 1,2
Toplam 500 100,0

Ankete katilanlarin yaklasik % 70’1 liderlerinin
kendilerine karsi sicak tavirlar sergiledigini
bildirmistir. Bu durum, liderlik 6zellikleri agi-
sindan olumlu bir nokta olarak degerlendirile-
bilir.

Tablo 8. Kararlar Alinirken Calisanlarm Istek-
lerine Ozen Gosterilmesi

Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplaml
% %

Her 33 6,6 6,6 6,6
zaman
Cogu 67 13,4 13,4 20,0
zaman
Zaman 140 28,0 28,1 48,1
zaman
Nadiren 142 28,4 28,5 76,6
Higbir 117 23,4 23,4 100,0
zaman
Toplam 499 99,8 100,0
Cevapsiz 1 2
Toplam 500 100,0

Calisanlarin isteklerinin dikkate alindig1 yo-
niindeki soruya caliganlarm % 6,6’st her za-
man, % 13,4’l ¢ogu zaman, % 28’1 de zaman
zaman yanitini vermistir. Bu sonugtan karar
alimirken ¢alisanlarin isteklerinin ¢ok fazla
dikkate alinmadig1 sonucu ¢ikmaktadir.

Tablo 9. Yoneticilerin Calisanlarin Problemleri
ve Coziimleriyle Yakindan ilgilenmeleri
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Frekans | Yiizde | Gegerli | Toplam
% %

Her 112 22,4 22,4 22,4
zaman

Cogu 137 27,4 27,4 49,8
zaman

Zaman 111 22,2 22,2 72,0
zaman

Nadiren 77 15,4 15,4 87,4
Hicbir 63 12,6 12,6 100,0
zaman

Toplam 500 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 49,8°1 liderin astlarmin
problemleriyle ilgilendigi, ¢6ziim bulma konu-
sunda destek sagladigi goriigiinii benimserken,
% 22,2°1ik bir kesim bu gorlise zaman zaman
katilmis, % 28’lik bir kesim de bu kaninin aksi
yonde goriis belirtmistir. Liderleri lider yapan
ozelliklerden biri de astlariyla arasinda kurdu-
gu sicak baglardir. Bu acgidan bakildiginda
kurumlarda liderlerin astlarin sorunlartyla ilgi-
lenmeleri, iizerlerine diisen onemli gorevler
arasinda yer almaktadir. Ortaya ¢ikan sonuca
gore, liderin caliganlarin problemleriyle ilgi-
lenme durumlar1 olumlu sayilabilecek durum-
dadir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiit acisindan isgdrenlerin yaptiklar1 ise
motive olmalart olumlu ve yararli bir durum-
dur. Motivasyon diizeyleri yiiksek olan isgo-
renler, mensubu bulunduklar1 6rgiit adina gaba
sarfetmede goniilli ve istekli bireyler olacak-
lardir. Bu sayede orgiit politika ve amaglarmin
basarilmasi, belirlenen hedeflere ulasilmasi
gerceklik kazanabilecektir.

Orgiitlerin isgéren motivasyonu iizerine egil-
meleri kendi yararlarina olacaktir. Motive ol-
mus isgorenlerden olusan Orgiitlerde moral
diizeyleri de yiiksek olacaktir. Isgéren moti-
vasyonu Orgiitlerin tepe yoneticisinden en alt
kademe ¢alisanina kadar devam eden kurumsal
biitiinlesmeyi de beraberinde getirme 6zelligine
de sahiptir. Kurumsal biitiinlesmesini saglamis
orgiitler, hem i¢c hem de dis hedef kitleler ve
¢evreye olumlu imajlar yansitabilecek, boylece
kamuoyunun goziinde iyi olarak bilinip, ¢ekici-
liklerini artirmis olacaklardir. Boylesine pozitif
sonuglar1 olan iggdren motivasyonu konusunda,

orgiitiin biinyesinde bulunan liderler de 6nemli
gorevlere sahiptir. Liderler, iggbren motivasyo-
nu lizerinde yapici etkiye sahip olan bireyler
olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Konya Emniyet Miidiirliigii 6rneginde arastiri-
lan iggdren motivasyonu ve liderlik iligkisi
konusunda asagidaki bulgulara ulasilmistir:
Kurum amaglarinin belirlenmesi konusunda
tim bdlimlerden goriis alinmast yoniindeki
soruya katilimcilarm % 10,6’s1 her zaman, %
15,410 ¢ogu zaman, % 26,8’i zaman zaman, %
28,6’s1 nadiren, % 17,81 de higbir zaman yani-
tin1 vermigtir. Bu yanitlara gore, kurum amacg-
lar1 belirlenirken tiim boliimlerinin goriislerinin
alinmasi orta seviyede oldugu anlasiimaktadir.
Bu durumun iyilestirilmesi, kurumsal amaglar
belirlenirken isgdrenlerin de amaglar {izerinde
s0z sahibi olabilmesi ve amaglar igin yogun
¢aba sarf etmesi agisindan yararlt bir davranis
olacaktir.

Isgorenlerin, kurumsal amaglar icin bazi 6neri
ve tekliflerinin olmasi, onlarin iiretkenliklerini
artiracaktir ve onlara degerli olduklar1 hissini
asilayarak motivasyonlar1 tizerinde olumlu etki
yaratabilecektir. Buna gore, astlarin teklifleri-
nin kabul gérmesi yoniindeki soruya deneklerin
% 6,410 her zaman, % 13,8’1 ¢cogu zaman, %
30,4’ zaman zaman, % 31’1 nadiren, % 17,8’1
higbir zaman cevabini vermistir. Yanitlardan
ulagabilecek sonug, kurumda astlarin tstlere
sundugu tekliflerin kabul gérme oranmin diistik
oldugu seklindedir. Astlarin tekliflerinin kabul
gormesi Orgiit acisindan diizeltilmesi gereken
bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu-
nunla birlikte katilimcilarin % 5,6’s1 her za-
man, % 12’si ¢ogu zaman, % 29’u zaman za-
man, % nadiren, % 23,8’i higbir zaman yanitini
vererek kurumda aksaklik goriilen konulari dile
getirmede alt kademe calisanlara firsat taniya-
cak ortamlarin olusturulmas: konusunda goriis-
lerini belirtmislerdir. Isi yapanlar, isgérenlerdir
ve ¢aligma esnasinda karsilagtiklar: aksakliklari
iistlerine iletip diizeltilmesini talep etmeleri
calisma esnasinda yasanan olumsuzluklarin
ortadan kaldirilmasi igin gerekli noktadir.

Isgoren motivasyonu iizerinde en énemli etki
giicii, insanlar1 etkileme kabiliyeti en yiiksek
olan liderlere aittir. Liderlerin davranis tarziyla
calisanlart motive etmesi yoniindeki soruya
calismaya katilanlarin % 21,8’i her zaman, %
26’s1 ¢ogu zaman, % 23’0 zaman zaman, %
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15’1 nadiren, % 13,8’1 hi¢bir zaman yanitini
vermistir. Bu sonuglara gore, kurum liderleri-
nin olumlu davranis tarziyla iggorenleri motive
etme kabiliyetlerinin iyi oldugu anlagiimakta-
dir. Bu durum, orgiit agisindan sevindirici bir
durumdur.

Yine liderin gosterdigi tavirlarla giiven duygu-
su olusturmasi seklindeki soruya katilimeilarm
% 28,6’s1 her zaman, % 28’1 her zaman, %
18,2°si zaman zaman, % 14’nadiren, % 11’1
hicbir zaman yanitin1 vererek liderlerin tavirla-
riyla iggorenler iizerinde giiven duygusu olus-
turduklarmi ifade etmislerdir. Giiven duygusu
insan iligkileri {izerinde ¢ok etkili olan bir hu-
sustur. Bu acidan degerlendirildiginde orgiitte
giiven ortaminin iyi diizeyde oldugu ve isgoren
motivasyonunu olumlu bi¢imde etkiledigi soy-
lenebilir.

Orgiitler acisindan, tiim calisanlarin  takim
ruhunu yakalayabilmesi 6énemli sonuglar dogu-
rur. Yoneticilerin, kurum ¢aliganlar1 arasinda
takim ruhu olusturmada onciiliik yapmast yo-
niindeki soruya, katilimcilarin % 18,6’s1 her
zaman, % 22,8’1 ¢ogu zaman, % 26’s1 zaman
zaman, % 17’si nadiren, % 14,8’1 hi¢bir zaman
cevabini vermistir. Sonuglarda gorildiigi iize-
re, Orgiit yoneticileri iggdrenler arasinda takim
ruhu olusturma konusunda olumlu sayilabile-
cek davranis tarzina sahiptirler. Isgorenler ile
liderler ve yoneticiler arasinda kurulan sicak
iligkiler, kurumsal kaynasma agisindan oldukga
onemlidir. Kurumsal kaynagmasini saglayabil-
mis kurumlarda tiim ¢alisanlarin motivasyonla-
1 da yiiksek diizeyde olacaktir. Liderlerin ¢ali-
sanlara kars1 sicak tavirlar sergilemesi yoniin-
deki soruya katilanlarmn, % 69,8’1 olumlu goriis
belirtirken, % 29’u olumsuz goriis belirtmistir.
Buradan anlasildigina gore orgiit liderleri cali-
sanlarma karsi sicak tavirlar sergilemektedir.
Ortaya ¢ikan bu sonug sevindiricidir.

Kararlar alinirken ¢alisanlarin isteklerine 6zen
gosterilmesi, % 6,6 her zaman, % 13,4 ¢ogu
zaman, % 28 zaman zaman, % 28,4 nadiren, %
23,4 hicbir zaman yanitiyla zayif olarak goriil-
mektedir. Yukarida da degindigimiz gibi, cali-
sanlarin istek ve beklentilerinin dikkate alin-
mas1 motivasyonlar1 {izerinde dogrudan etkili-
dir. Bu nedenle orgiitte, isgdren isteklerinin
daha fazla dikkate alinmasi yararli olacaktir.
Calisanlarin problemleri ve ¢oziimleriyle ya-
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kindan ilgilenilmesi yoniindeki soruya katilim-
cilarin % 24,40 her zaman, % 27,40 ¢ogu
zaman, % 22,2°si zaman zaman, % 15,40
nadiren, % 12,6’s1 hi¢bir zaman yanitin1 ver-
mistir. Buna gore c¢alisanlarn problemleriyle
liderlerin yakindan ilgilendigi anlagilmaktadir.
Bu durum kurum admna olumlu bir noktadir.

Calisma sonucu genel olarak incelendiginde
liderlerin, calisanlarla yakin iliskiler kurdugu,
sicak tavirlar sergiledigi, isgorenleri motive
etmede bagarili oldugu, takim ruhu olusturma-
da etkin olduklar1 anlagilmaktadir. Buna karsin,
orgiitte kararlarin alinmasi, astlarin tekliflerini
kabul gormesi, aksaklik goriilen konulari dile
getirme, iggorenlerin isteklerine 6zen gosteril-
mesi noktalarin zayif sayilabilecek durumda
oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda,
orgiitiin yapis1 geregi emir-komuta zincirine
riayet edildigi, hiyerarsik yapilanmanin gecerli
oldugu anlagilirken, bireysel iliskilerin sicak
bigimde igledigi de goriilmektedir.
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