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Oz

Giiniimiiz sirketlerinin amaci potansiyeli yiiksek ¢alisanlar: érgiitlerine cekmek, onlar1 en verimli ge-
kilde ¢caligir halde orgiitte tutmak, orgiitiin hedefleri dorultusunda en iist verimlilikte ve karlilikta ¢a-
lisarak pay sahiplerine ve paydaglarina siirdiiriilebilir sekilde katki sunmaktir. Bu nedenle sirketin amag
ve hedeflerine direkt etkisi oldugu belirlenmis motivasyon ve liderlik modelleri 6nemini korumakta ve
korumaya devam etmektedir. Bu anlamda kiiresel ortamlarda faaliyette bulunan isletmelerin dijitalles-
mesi hayati bir husus iken dijitallesme siireclerinde motivasyon ve liderlik modellerinin nasil sekillen-
digi de son derece 6nemlidir. Yiiz yili askin siiredir tiretim yapan, diinyanin farkli noktalarinda sadece
dagitim aglart ile degil iiretim tesisleriyle de 6nemli yatirimlart bulunan A, B ve C Firmalart da bu
yonleri itibariyle bu arastirmada yer almistir. Calismada dijitallesmenin firmalara getirdigi avantajlar
ve zorluklar, Endiistri 4.0 ve dijitallesme ile deZisen liderlik prensipleri ve bunlarin ¢calisan motivasyo-
nuna nasil yansidigr sirket calisanlarina yapilan anketlerle incelenerek ele almmustir. Bu ¢aligma giinii-
miiziin dijitallesen isletmelerinde yeni diinyamn gerektirdigi liderlik prensiplerini inceleyerek sirketin
benimsedigi ve diger modern liderlik davramslarimin calisanlarin motivasyonlarina etkisini ele almgtir.

Anahtar Kelimeler:  Dijitallesme, endiistri 4.0, liderlik, motivasyon
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A Comparative Research on New Leadership and
Motivation Models in Digitalized Companies

Abstract

The aim of today’s companies is to attract employees with high potential to their organizations, to keep
them working in the most efficient manner, to work in the highest efficiency and profitability in line
with the objectives of the organization and to contribute to the shareholders and stakeholders in a susta-
inable way. Therefore, the culture, motivation, employee engagement and leadership models that have a
direct impact on the company’s goals and objectives remain and maintain their importance. In this
sense, while digitalization of businesses operating in global environments is a vital issue, it is extremely
important how motivation and leadership models are shaped in digitalization processes. The companies
A, B and C, which have been manufacturing for more than a century, and have significant investments
in not only distribution networks but also in production facilities in different parts of the World is
included in this study. In this study, the advantages and challenges of the digitalization, the changing
principles of the industry and their reflections on motivation is examined through surveys conducted
through employees. This study examines the impact of the company’s adopted and other modern lea-
dership behaviors on the motivation of employees by examining digitalized companies and the leadership
principles required by the new world.

Keywords: Digitalization, Industry 4.0, leadership, motivation
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Giris

Gilintimiizde 6nemi giderek artan globallesme bireyleri etkiledigi gibi islet-
meleri de etkilemektedir. Degisen diinya, yeni ekonomi ve ozellikle dijital-
lesme ile birlikte sirketler farkl tilkelere yatirrm yapmakta, farkh iilkeler ige-
risinde farkli cografi bolgelerde satis-pazarlama aglari kurmakta ve hatta tire-
tim tesisleri inga etmekteler. Farkl1 lokasyonlarda faaliyet gosteren bu global
isletmeler bulunduklar ana tilkede sagladiklar1 basar1 oranlarimi diger lokas-
yonlarinda da ayr seviyede tutmaya gayret ederler. Sirketler, yoneticilerin
sergiledikleri liderlik modellerini, calisan motivasyon seviyelerini ve hatta ca-
lisan devir oranlarmi belirli bir seviyede tutarak global marka olarak her nok-
tada ayni karakteri gostermeye calisirlar.

Giintimiiziin yogun rekabet ortaminda artik sirketlerinin amaci sadece
iiretim veya satis yapmak degil ayn1 zamanda potansiyeli yiiksek calisanlar
orgiitlerine cekmek, onlar1 en verimli sekilde ¢alisir halde orgiitte tutmak, or-
giitiin hedefleri dogrultusunda en iist verimlilikte ve karlilikta calisarak pay
sahiplerine ve paydaslarma siirdiiriilebilir sekilde katki sunmak olmustur.
Bu nedenle sirketin amag ve hedeflerine direkt etkisi oldugu belirlenmis mo-
tivasyon ve liderlik modelleri 6nemini korumakta ve korumaya devam et-
mektedir. Artan rekabet ortaminin zorluklarina bir de siirekli devinim ha-
linde olan kiiresel pazarlar ve yeni iiretim sistemleri girmekte diinya topye-
kiin bir dontisiim iginde stirekli yeniliklere sahne olmaktadir. Siirekli is ha-
yat1 giindeminde yer alan dijitallesme de bu yeni diinya olusumlarinin en
biiyiik zeminlerinden biridir. Bildigimiz gibi 18. ytlizy1l sonlarinda su ve bu-
har giictintin kullanild1g1 mekanik tiretim sistemleri (Endiistri 1.0) 20. ytizyila
girerken yerini elektrik giictine ve onun yardimiyla gerceklesen seri tiretime
(Endiistri 2.0) birakti. 1970’lere geldigimizde ise bilgi teknolojilerinin gelis-
mesi ile daha otomatiklesmis tiretim siirecine gegilmistir (Endiistri 3.0).

21. ytizyil ise artik siber-fiziksel sistemlere dayali tiretimin yapilabildigi,
nesnelerin internet izerinden haberlesebildigi ve yonetilebildigi, otonom et-
kilesim ve sanallagtirmanin neredeyse her sektore uyarlanabildigi bambaska
bir sanayi devrimini getirdi. Endiistri 4.0 olarak adlandirilan bu yeni do-
nemde artik teknoloji giinliik hayatta ve is hayatinda geleneksel ¢alisma sis-
temlerini kokten degistirmekte. Degisen teknolojiye ve galisma sistemlerine
ayak uydurmak igin sirketlerde pek ¢ok ¢alismalar yiirtitiilmekte. Bu donii-
simtiin en biiytiik parcasi olan dijitallesmenin yani elle toplanan verilerin ve
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mesleki siireclerin bilgisayara ya da dijital ortama aktarilmasmin énemi de
giderek artirtyor. Bilgisayarlarin islev glicleri sayesinde stirecler hizlaniyor;
tiim verilere erisim ve kaynak yonetimi kolaylasiyor. Tiim bu dontistim fir-
malar i¢in sadece tiretim ve diger hizmetlerinde degil liderlik ve calisan mo-
tivasyonu konularinda da bambagka agilimlara imkan sagliyor. Bu degisimi
yasayan sirketlerdeki liderlik ve ¢alisan motivasyonu bu ¢alismada kapsamli
sekilde ele alinacaktir.

Sirketlerde Dijitallesme ve Yeni Liderlik

1800111 yillarda buharl makinalar icat edilmis ve boylece Birinci Sanayi Dev-
rimi baglamis ve o déonemde yapilan bilimsel ¢alismalarla teknolojide gelis-
meler yasanmustir. Bu durum ise 2000'lerde Endiistri Devrimlerinin sonun-
cusu olan 4. Endiistri Devrimi'ni baglatmustir. Endiistri 4.0 doneminde, yasa-
nan teknolojik gelismeler cok daha hizli ilerlemektedir. Bu gelisme, Endiistri
4.0'1 diger sanayi devrimlerinden ayiran en 6nemli ozelligidir. 4. Endtistri
Devrimi; devletlerde, firmalarda ve toplumun tiim alaninda 6nemli bir dizi
degisikliklerin olmasim saglamistir. Endiistri 4.0 kavramui, sanayideki tiretim
stirecinin dijital ortamla entegrasyonu ve entegrasyon sonrasimda akill tiriin-
ler gelistirme, verimliligi arttirilmus tiretim gergeklestirme, devamlili1 olan
miisterilere ulagma ve lojistik ag1 kuvvetli olan ¢ok boyutlu bir sistemi anlat-
maktadir (Ozkan, Al ve Yavuz, 2018, s.126). Endiistri 4.0 ile {iretilen teknolo-
jiler, firmalarin yonetim, ekip kurma ve finansman yontemlerini etkilemekte-
dir. Bunun yaninda dijital teknolojiler, firmalarin degisim hizinda ve boyu-
tunda degisikler yasatmaktadir (Schwab, 2017, s. 59). Endistri 4.0 donemi ile
birlikte calisan kesim de hizh ve kolay bir sekilde bilgiye ulasabilmis, biiyiik
miktarlardaki veriler kolaylikla bir yerden bir yere aktarilabilmistir.
Endiistri 4.0 donemindeki firmalarin degisim ve gelismeleri sunlardir
(Ozkan, Al ve Yavuz, 2018, s. 126): Yonetim, imaji iyilestirme, misyon ve viz-
yonu iyilestirme ve devam etme, organizasyonel yap1y1 iyilestirme ve ekip
calismasmi 6n plana ¢ikarma, galisanlarin memnuniyetini artirma, finansal
bir bakis agisiyla, biiytimeyi ve kar1 arttirmak, sermaye ¢ekmek ve yeni yati-
rimlar yapmak ve ortak ve hissedarlara daha fazla kar vermek, ayni zamanda
da sirket varligini ve 6deme giiciinii korumak, maliyet agisindan, tiim mali-
yetlerin kontrolii ve azaltilmasi ile daha diisiik maliyetli ama daha kaliteli ve
uygun fiyatlarin tiretimi, tiretimde insan-makine isbirligini saglamak ve seri
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tiretimi arttirmak, yani verimliligi ve tiretkenligi artirmak, optimum {iretimi
gerceklestirerek siirekliligi saglamak, satis ve pazarlama acisindan, iistiin re-
kabet gilicii elde ederek veya pazara hitkmederek pazar paymu arttirmak,
miisteri istek ve ihtiyaglarini hem kalite hem de fiyat, satis sonras: hizmetler
(servis, dagitim, yedek parca ve degisim hizmetleri) ve her tiirlii faaliyetlerin
gelistirilmesi, arastirma ve gelistirme faaliyetlerine, bilisim teknolojilerinden
daha ¢ok 6nem verilmektedir ve daha fazla yararlanmaktadir.

Calisma ortamindaki yaygm dijitallesme ve artan teknoloji kullanimu, fir-
malarda tiretkenligin artmasinda, maliyet tasarrufu yapilmasmda ve karma-
siklasan pazarda esneklik ve uyum kabiliyeti kazanilmasinda rol oynamak-
tadir. Firmalar boylelikle evrensel insan kaynag ile uluslararas: diizeyde is-
birlikleri yapabilmekte ve isgorenler internet erisiminin oldugu her yerde
diinyanin her noktasindan ¢alismayi siirdiirebilmektedir. Dijitallesmenin ka-
zandirdig: yeniliklerden biri de farkli zaman diliminde ve tilkelerdeki ¢ali-
sanlarin ve yoOneticilerin, Skype, e-posta ve bulut depolama teknolojileri ile
uzaktan calisabilmesidir. Bu sayede firmalar miisteri ziyaretleri veya farkh
calisma gruplariyla yapilan isler i¢in pahal1 yolculuklara biitce ayirma gerek-
sinimi duymamaktadirlar. Dijitallesmenin firmalara sagladig: firsatlar, isgo-
renler ve firmalarin fiziki bolgelere ve igbirligi icinde olunan pazarlara olan
zorunlu bagimliigini ortadan kaldirmaktadir. Firmalar kuruldugu yerde
kalma mecburiyeti hissetmeden calismak istedikleri ortamlara rahatlikla ula-
sabilmektedir. Akill telefonlar, tabletler ve diger mobil cihazlar ¢alisanlarin
herhangi bir yerden is yapabilmesini, isgorenlerin calistiklar, is yaptiklar: ki-
silerle baglantida kalabilmelerini, isbirliginde bulunabilmelerini saglamakta-
dir (Tar1yan, 2018, s. 71). Dijitallesme donemi ¢alisma ortaminda yeni liderlik
yaklagimlarimi da giindeme getirdi. Bir sonraki baslik altinda degerlendirile-
cek konu ile bu yeni yaklagimlar ele alinacaktir.

Dijitallesen is Ortaminda Yeni Liderlik Uygulamalar

Gelisen diinyada, bu gelismelerden olumsuz etkilenen insan iligkilerinin ol-
dugu diistintilmektedir. Halbuki tiim degisimler ve gelisimler de insanlar ta-
rafindan olmaktadir. Tarihte bazi insanlar isminden bahsettirebilirken bazi-
lariysa sadece kendilerine verilen gorevleri yaparak hayattan ayrilmiglardir.
Ayni zamanda insanlar birbirlerine kars: tistiinliik saglamak igin savagmuslar.
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Bu tistiinliik savasi siyasi, askeri ve ekonomik alanlarda kendisini gostermis-
tir. Bu savasta basarimin elde edilmesinde rolleri olan miicadele onderlerinin
liderlik basarisina baghdir. 21. yiizyil insanlarinin hayatinda etken rolii olan
bilgi ve teknoloji ¢ag1, her gegen giin degisen, gelisen ve bu durumun hizina
yetisilemeyen bir cagdir. Bu degisim ve gelisimler insanlarin kendilerini takip
eden liderlerin 6zelliklerini etkilemistir. Onceleri otokratik ve egemensel bir
liderlik anlayis1 varken iken Birinci Sanayi Devrimi dénemi (Buhar Giicii
Kesfi) ile baslayan ve Endiistri 4.0 doneminde kadar daha bilimsel bir liderlik
anlayisina gecilmistir. Bu dénemde liderlik tanimi ¢ok degisiklige ugrayarak,
modern yonetim tarzlariyla birlikte seffaf bir yapiya doniiserek daha demok-
ratik ve katilimcr olmaktadr.

Liderlik Teorileri
Degerlere Dayal Liderlik

Degerler, inanclarmn, olaylara kars1 gosterilen tutumlarin, hissedilen duygu-
larin ve cesitli olusumlara verilen yanitlarin bir araya gelmis halidir. Insanlar
acik veya gizli bir sekilde, olaylara, fikirlere veya nesnelere iyi veya kotii, uy-
gun veya uygunsuz, dogru veya yanlis gibi degerler yiikler. Is hayatiyla ilgili
bu tiir hisler ve diisiincelerse kurumsal degerleri ifade eder. Giintimiizde, de-
gerlerle yonetim tarzi, degerlere dayal liderlik gibi kavramlar giderek daha
fazla kullamilmaya baglamistir. Kisisel ve kurumsal degerler, insanlarin yetis-
tirilme tarzlari, yasam tecriibeleri, dini inanglari, calisma arkadaslar1 ve sos-
yal cevreleri ile sekillenir. Insanlar diinyaya neyin dogru neyin yanlis oldu-
gunu anliyor olarak gelmemektedir.

Degerlerin en 6nemli islevi, insanlara bireysel ve kurumsal gereksinimleri
karsilayacak standartlar saglamak, onlarin 6zgiiven ve motivasyon duygula-
rinu gelistirmektir. Belli degerlere baglilik, insanlarin giivenini ve kendilerine
olan saygisini arttirmaktadir. Ahlak ve beceriler igin sosyal ve kurumsal stan-
dartlara sahip olmak, bagkalarmin saygi duymasim da saglamaktadir. Deger-
lere dayali liderlik, insanlara degerlerini hatirlatmaktadir ve neyin gizlendi-
gini netlestirmektedir. Gerekirse 6nemli ve 6ncelikli degerlerin ortaya ¢ikaril-
masin: ve yeniden diizenlenmesini saglamaktadir. Boyle bir liderlik tarzina
sahip insanlar, inanglarmm ve degerlerini siralamaktadir ve oncelik sirasina

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalart Dergisi ¢ 4190



Giintimiiziin Dijitallesen Isletmelerinde Yeni Liderlik Ve Motivasyon Modelleri Uzerine
Karsilagtirmali Bir Arastirma

koymaktadir, davraniglarin1 ve varsayimlarmi yonlendiren degerler hak-
kinda tam, dogru ve tutarl bir biitiinliik saglamaktadir.

Taylor (2010, s. 7) deger temelli liderligi, “kisisel kazang odakli olmadan,
tedarikgilere, ortaklara, miisterilere ve firmaya deger getiren bir liderlik fel-
sefesi” olarak tanimlamustir. Bagka bir tanimsa degerlere dayali liderlik; lider-
iiye iliskisinde ortak degerlere odaklanan bir liderlik yaklasimidir (Maier ve
ark., 2015, s. 384). Yonetim kuramcilar1 tarafindan kurumsal liderlerin ahlak
ve etik gereksinimleri bir¢ok kez ele alinmistir. Deger merkezli liderlik ¢alis-
malar1 da bu gereksinimlerden hareketle, bir firmanin ve yoneticisinin deger-
lerini uyumlastiran bir liderlik tarzi igin gerceklestirilmistir (Fernandez ve
Hogan, 2002, s. 26). Yani degerlere dayali liderlik, bir liderin yoneticilik faali-
yetlerini yaparken, kararlar alirken degerleri, inanglari, tutumlari, normlar1
ne kadar dikkate alindigiyla ilgilidir.

Doniisiimsel Liderlik

James McGregor Burns 1978 yilinda yazdig1 ve sosyolojik bir ¢alisma olan
“dontisiimsel liderlik” adli galismasim kavram olarak gelistirmistir. Burns’e
gore dontistimcti liderler isgdrenlerini adalet ve esitlik gibi hususlarda ytik-
sek diizeyde motivasyon saglayan bireyler olarak gormektedir. Bass tarafin-
dan gelistirilen doniisiimcii liderlikse basit alisveris, degis-tokus metotlarmin
disina ¢ikilmakta alternatif diistince sistemleri gelistirilmektedir. Liderin
amaci isgorenlerin tutumlarinda farklilik yaratmak, ortak bir vizyon olustur-
mak, Orgiitsel amagclara ve hedeflere yonelik baglilik saglamak, kisisel geli-
simi olanakl1 kilan bir 6rgiit iklimi olusturmaktir (Bakan ve ark., 2015, s. 203).
Bass tarafindan gelistirilen liderlik yaklagimi firmalarmn geleneksel yonetim-
den modern yonetime gegiste siirecin yiiriitiilmesini saglayan bireylerin ye-
tistirilmesidir.

Dontistimsel liderlik, izleyenlere, firmamn miikemmel performansa ulas-
masin: saglayan daha yliksek heves, 6zveri, baglilik ve ekstra gayret goste-
rimlerine ilham verme hususunda giiglii bir potansiyel ortaya koymaktadir.
Isgorenlerin giiven, sadakat, adalet ve 6z-yeterlik, dzgiiven ve 6z-deger artig-
larina dayanmaktadir (Rua ve Araujo, 2016, s. 46). Donitisiimcii liderlik ge-
nellikle en etkili liderlik bi¢gimi olarak belirtilmektedir. Doniistimsel liderlik
tarzi, ortak degerlere ve gereksinimlere vurgu yapan ¢ok boyutlu bir liderlik
tarzini ifade etmektedir. Izleyenlerin kisisel gereksinim ve degerlerinden gok
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ortak degerlere ve gereksinimlere dayanmaktadir ve izleyenlerin beklentile-
rinin disinda performans sergilemelerini saglamaktadir. Degisime ve donii-
stime odaklanmasi ile dontisiimcti liderlik takipgilerin duygularma dokun-
maktadir (Giilltice ve ark., 2016, s. 264). Doniistimsel liderler, isgorenlerin
motivasyonlarmi arttirma ve gelecege yonelik bir vizyon olusturarak takipgi-
lerini bu vizyona inandirma beceri, kapasite ve enerjisine sahiptir (Gtil ve Sa-
hin, 2011, s. 242).

Doniistimsel liderlik, orgiit iiyelerini degistirme ve dontistiirme stirecidir.
Bu liderlik tarzin1 uygulayan liderler izleyenlerini becerilerinin 6tesinde ya-
pabildiklerinden veya istediklerinden daha fazlasini yapmaya ve ¢alismaya
tesvik etmektedir. Dontistimcti liderler adanmis ve doyumlu izleyenlere sa-
hip olma egilimindedir. Isgérenlerini yetkilendirir, gereksinimlerine ve geli-
simlerine dikkat etmektedir, kendi liderlik potansiyellerini arttirmalarina
yardimear olmaktadir (Mujkic ve ark., 2014, s. 259).

Otantik Liderlik

Yapilan pozitif 6rgiitsel davrams alanindaki arastirmalarda, geleneksel lider-
lik yaklagimlarimn yerine isgorenlerin pozitif taraflarma 6nem verilmesi ge-
rektigini vurgulayan pozitif liderlik tarzlarina agirhik verilmektedir (Ilies,
Morgeson ve Nahrgang, 2005'den aktaran Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013,
s. 334). Pozitif liderlik tarzlarmdan bir tanesi olan otantik liderlik, kiiresel re-
kabet kosullarinda orgiitlerin gereksinimlerine cevap verebilecek, is yasa-
minda giiven saglayabilecek, pozitif, etik ve seffaf davranislar sergileyebile-
cek, temeli pozitif orgiitsel davrarnuslara dayanan bir liderlik tarzidir (Wang
ve ark., 2014, s. 5). Otantik liderler geleneksel yonetim anlayismi modern yo-
netim anlayisi ile harmanlayarak daha pozitif bir yonetim anlayisim kabul
etmektedir.

Kesken ve Ayyildiz (2008, s. 736-738)'a gore; bu tarz liderler kendi karak-
terine, 6z degerlerine, duygularina ve tercihlerine bagh oldugu oranda otan-
tiktir. Otantik liderler orgiitii belirlenmis olan hedefleri gerceklestirmede bir-
cok ozelligi barindirir. Bu 6zelliklerden bazilar1 asagidadir: Akl ile beraber
tutku, merhamet gibi davraruslar kullanir. {zleyicilerini giiglendirir ve onlara
hizmet etmek isterler. Oncelikle kendilerine kars: diiriisttiir ve baskalarmn
ne dediginkinden ziyade kendi dogrularini dikkate alir ve dogrularindan
vazgecmezler. Otantik lider dogustan getirilen bir 6zellik degildir ancak
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otantik liderler bu 6zelliklerini devamli gelistirilebilir. Otantik liderler bagka-
larim taklit etmez. Otantik liderler sosyal menfaatleri, kisisel menfaatlerinin
tizerinde tutar.

Otantik liderlik yeni gelisen liderlik kuramlarindan birisi olup, liderlik li-
teratiirii igerisinde genis yer almus bir kavramdir. Otantik liderlik, liderlik ku-
ramu igerisinde halen emekleme siirecindedir (Billsberry ve North-Sa-
mardzic, 2016, s. 2). Firmalar otantik liderler sayesinde rekabet¢i pazar kosul-
larinda stirdiirtilebilirligi saglamaktadir (Zubair ve Kamal, 2015, s. 152).
Otantik liderler firma igerisinde lider iiye etkilesimini de artirmaktadir (Hirst
ve ark., 2016, s. 486). Otantik liderler; kendilerini izleyenlerine acarak ve giz-
lilerini azaltarak onlarla etkin is iliskileri kurmaktadir (Xiong ve Fang, 2014,
s. 923). Dijital diinyada ¢alisanlar1 elinde tutmak isteyen firmalar, onlar1 duy-
gusal ve ahlaki yonden oOrgiite baglamay1 amagladig1 goz oniinde bulundu-
ruldugunda bir sonraki béliimde bu eylemi nasil ve ne sekilde gerceklestir-
digi ele almacaktr.

Motivasyon Kavrami

Rekabet kogullarimin zorlasmasi organizasyonlar: daha kaliteli tirtin ve hiz-
meti daha az maliyetle {iretmeleri hususunda mecbur birakmaktadir. Bu
mecburiyet ise is glictintin verimli ¢alismasi icin gerekli olan motivasyonun
artmasi konusunda giin gectikge daha fazla hissettirmektedir. Bir calisanin
motive edilmesi bireysel ve orgiitsel yonden incelenmesi gereken bir konu-
dur. Orgiitsel yonden bakildiginda, “calisanin motive edilmesi; caliganin ih-
tiyaglarimin temin edilerek orgiit tarafindan tayin edilmis amaglar dogrultu-
sunda faaliyette bulunmasimn saglanmasi” olarak ifade edilirken, kisi yo-
niinden ise “kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek amaciyla kendi istek ve
arzulariile davranmalari ve ¢caba icinde olmalari” seklinde tanimlanmaktadir
(Turhan ve Cetinsoz, 2019, s. 272).

Motivasyon, bir kisiyi faaliyette bulunmaya tesvik eden igsel faktorler ile
faaliyete iten digsal faktorleri icermektedir. Bu nedenle motivasyona yonelik
teorik bilgilerin bir kism1 motivasyonun varolmasim ortaya ¢ikaran digsal ve
igsel faktorlerden bahsedilmektedir (Herzberg, 1966, Alderfer, 1972; McClel-
land, 1961 Maslow, 1943), diger kismi da bu faktorlerin olugsmasinin stirecini
anlatmaktadir (Bandura, 1977; Adams, 1963; Porter & Lawler, 1968; Locke,
1968; Vroom, 1964). Bu teoriler dogrultusunda yapilan ampirik ¢alismalarin
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is¢i motivasyonu ile ilgili 6nemli etkileri olmustur. Fakat, Gallupun yaptig
calismanin sonuglarina gore uygulamada faydali olacak isgdren motivasyo-
nuyla ilgili galismalarin alan yazinda az oldugu goriilmektedir (Tag ve Cetin-
kaya, 2019, s. 859).

is Motivasyonunun Anlami ve Onemi

Is motivasyonu, Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi yoniinde calisamin ¢aba
gosterme ve devamliligini saglama hususunda ne derece istekli oldugu ile
ilgilidir. Pinder (2014, s. 11) is motivasyonunu “is ile ilgili davranisi baslatma,
yoniine, sekline, siiresine ve yogunluga karar verme konusunda ¢alisanin i¢-
sel motivasyonunun yaninda dis cevre faktorlerinin tesvik ettigi bir dizi ener-
jik glicler” olarak tanimlamistir. Tanimda bahsedilen enerjik giicler; ihtiyag-
lar, giidiiler, itici faktorler ve digsal faktorlerin cok bilesenli yapisim belirt-
mektedir (Kose, 2019, s. 135).

Orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasmak adina isgdrenlerin motive edilmesi
konusu 6nem tasimaktadir. Motivasyon kavramini, isgorenin belirli hedef ve
ihtiyaglarim gergeklestirmek icin faaliyette bulunma, hedef belirleme ve so-
nuca ulagincaya degin gerekli cabay1 devam ettirme siireci olarak tanimlana-
bilir. Motivasyon siirecinde digsal ve i¢sel unsurlar etkili olmaktadir. Is haya-
tinda motivasyonun asil amaci, isgorenlerin bagar1 seviyelerini yiikselterek
verimlilik ve etkinlik gercevesinde orgiitsel hedeflere ulasilmasini saglamak-
tir. Yoneticinin de bagarili olma ihtimali biiyiik oranla orgiitiinii, orgtitsel he-
defler dogrultusunda motive edebilmesiyle baglantilidir. Hedeflenen basar1
seviyesine gelebilmek i¢in i gorenler maddi ve manevi motivasyon araglari
ile desteklenmelidir (Kose, 2019, s.132).

Isgorenler sorumlu olduklari gorevleri yapmaya motive olmadikga, 6rgiit
icinde verimlilik ve etkenlik saglanmasi s6z konusu olmaz. Orgiit icinde et-
kin bir motivasyon, verilen emirlerin kabuliinii kolaylastirdig1 gibi, gorevle-
rin daha hizli ve verimli olarak yerine getirilmesine de destek olur. Bir kisinin
fiziki varligl, emegi ve zamar finansal olarak satin alinabilir; ancak onun ya-
raticth @1, sadakati, girisimci ruhu, fiziken, zihnen ve ruhen kendisini 6rgtitiin
hedefleri dogrultusunda kullanilmas: parayla satin alimamaz bir durumdur.
Bunlar yalmizca orgiit icinde iyi bir motivasyonun varlig: ve tesvikiyle sagla-
nabilir (Giizel, 2010, s. 3416).
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Motivasyon Teorilerinin Baslica Katkilar

Motivasyon, bir bireyi belirli bir amag¢ dogrultusunda faaliyete gegiren giig
veya bir ya da birden fazla bireyi belirli bir dogrultu istikametinde devamh
olarak harekete gecirme ¢abasi olarak ifade edilebilir. Organizasyonun sahip
oldugu kisith kaynaklarla sinirsiz ihtiyaglar karsilanmaya calisilirken, smirsiz
olan biitiin ihtiyaglarin karsilanmasina dair mal ve hizmet sunmak basit bir
faaliyet olmay1p bazi teknik ve idari analizlerden gecmesi gereken bir siirectir
(Keser, 2012, s. 96). Motivasyon, bir kisiyi faaliyette bulunmaya tesvik eden
igsel faktorler ile faaliyete iten digsal faktorleri icermektedir. Bu nedenle mo-
tivasyona yonelik teorik bilgilerin bir kism1 motivasyonun varolmasmi or-
taya c¢ikaran dissal ve igsel faktorlerden bahsedilmektedir (Herzberg, 1966,
Alderfer, 1972; McClelland, 1961 Maslow, 1943), diger kismu da bu faktorlerin
olugsmasinin siirecini anlatmaktadir (Bandura, 1977, Adams, 1963; Porter ve
Lawler, 1968; Locke, 1968; Vroom, 1964). Bu teoriler dogrultusunda yapilan
ampirik ¢alismalarin is¢i motivasyonu ile ilgili 6nemli etkileri olmustur. Fa-
kat Gallup'un yaptig1 ¢alismanin sonuglarina gore uygulamada faydal ola-
cak isgoren motivasyonuyla ilgili calismalarin alan yazinda az oldugu goriil-
mektedir (Tag ve Cetinkaya, 2019, s. 859).

Thtiyaglar hiyerarsisi teorisinin baslica katkisy, kisiler belli bir siralama gos-
teren ihtiyaglara sahiptir ve onlar1 tatmin edecek sekilde davranmaktadir.
Cift faktor teorisinde ihtiyaclar temel motivasyon faktoriidiir ancak bazi fak-
torler motive etmez, motivasyonun varlig: i¢in gereklidir. Davranigsal sart-
landirma teorisinde, belirli 6diil ve ceza uygulamast ile aruz edilen davranis-
larin kuvvetlendirilebilecegi gibi arzu edilmeyen davramslarinda zayiflatila-
bilecegidir. Esitlik teorisinin baslca katkilari, bireylerin ¢aba sarfettikleriyle
sonucta elde ettiklerinin karsilastirilabilmesidir. Hedef teorisinde, ulasilmak
istenen hedeflerin ulagilabilirligi ile calisanlarin performanslar1 ve motivas-
yonlar1 arasinda iliski olmasidir. Basarma ihtiyaci teorisinde de bir ¢alisanin
performansi sahip oldugu basar1 ihtiyaciyla agiklanabilmektedir. Motivas-
yon teorilerini temel alarak gelistirilen sosyal motivasyon, farkl ihtiyaglar
olan calisanlarin ayr1 ayr1 tatmin etmek yerine tiyesi oldugu orgiitiin ihtiyac-
larim karsilayarak, orgiit hedefleriyle 6zdeslestirilebilecegini savunmustur.
Sonug olarak her teori 6rgiitiin verimlilik ve etkinligini arttirabilmek igin per-
soneli en ist diizeyde amaclara motive etmenin yollarmni aramaktadir, kendi
bakis a¢isindan ¢oziim yollari1 bulmaktadir. Yonetici basariy1 yakalayabilmek
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icin isgorenleri motive eden faktorleri iyi tahlil etmeli, hedefler dogrultu-
sunda davranmalidir.

Yontem

Bu calisma ile dijitallesme ortaminin firmalara getirdigi avantajlar ve zorluk-
lar, dijitallesme ile degisen liderlik prensipleri ve bunlarin ¢alisan motivasyo-
nuna nasil yansidig yapilan anketlerle incelenerek ele almmustir. Bu aragtir-
mada; X firmasmun (Firma A, Firma B, Firma C) ¢alisanlariyla anket gercek-
lestirilmistir. Bu baglamda ¢alisanlara, bagh bulunduklari firmanin hangi de-
partmaninda calistiklar: ile dogum yil araligy, cinsiyeti vb. profil sorularma
yart alinmustir. Profil sorularinin yaninda katilimailara Liderlik ve Motivas-
yon kapsamli toplam 59 ifade yoneltilerek olciilmiistiir. ifadelerin bagliklara
gore dagilimi su sekildedir; liderlik 6lgegi 33 ifade (5°1i likert 6lgek), motivas-
yon 6lcegi 26 ifade (51i likert 6lgek) dir.

Calisma kapsaminda Firma B'nin Istanbul’da yer alan genel miidiirliik,
pazarlama ve satis fonksiyonlari ile tiretim tesisleri, Firma C'nin Aksaray’da
yer alan tiretim tesislerinde ve ayrica Firma A'nin Almanya ofisinde ayri1 ayr1
gerceklestirilecek goriisme ve anketlerde su konularda bulgular elde edil-
meye calisilacaktir: Sirkette sergilenen liderlik davraruslari ile motivasyon
arasinda nasil bir iliski vardir? X, Y ve Z jenerasyonlar1 arasinda motivasyon
ve beklenen liderlik diizeyleri agisindan fark bulunmakta midir? Liderlik
tarzlar kisilerin motivasyon nasil etkilemektedir. Tiim bu degiskenler sirke-
tin farkli lokasyonlarinda farklilik gostermekte midir?

Verilerin analizinde SPSS 15.00 Istatistik Paket Programi kullarlmustir.
Ordinal ve Nominal 6lgekli sorularin ¢éziimlemesinde tanimlayici istatistik-
ler (Descriptive Statistics), likert 6lgekli sorularin analizinde ise Faktor analizi
kullanilmigtir. Faktorlerin ve degiskenlerin giivenilirligini 6lgmek icin yapi-
lan Giivenilirlik Analizi'nde (Reliability Analysis) ise Cronbach Alpha degeri
kullanilarak yorumlanmigtir. Hipotezler testi igin ise Basit Regresyon analizi
kullanilmustir.

Orneklem

Aragtirma tek firma tizerinden ytiriitiilmiis ve ayni firmanin farkli lokasyon-
larindaki ¢alisanlar tizerinden ¢alisilmistir. Bu ¢alismada X firmasimna bagh

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi ¢ 4196



Giintimiiziin Dijitallesen Isletmelerinde Yeni Liderlik Ve Motivasyon Modelleri Uzerine
Karsilagtirmali Bir Arastirma

toplam 150 ¢alisan ile goriismeler gerceklestirilmistir. Yapilan tiim analizler,
her bir goriismeci ayru firmayi temsil ettiginden, tek veri olarak degerlendi-
rilmek tizere toplam 150 baz iizerinden gergeklestirilmistir. Yapilan 6lgekle-
menin faktor ve giivenilirlik analizleri de 150 kisi tizerinden yapilmuistir.

Bulgular
Demografik bulgular

Anketi eksiksiz dolduran 150 ¢alisamin tanimlayici istatistikleri soyledir. Ka-
tithmalarin %90,7’si (n=136) Tiirkiye, %18,6’s1 (n=31) Almanya bolgesine bagl
calisanlardir. Lokasyonlarin dagilmina bakildiginda calisanlarm %58,7’si
Hadimkdy, %24,7’si Hosdere, %11,3'ti Aksaray ve %5,3"(i ise Almanya’da ca-
lismaktadir. Ayrica iilke ve lokasyon dagilimu gizelge 8'de gosterilmistir. Ka-
tilmailarin %35,3'1i kadin, %64,7’si erkeklerden olusurken, en ytiiksek mev-
cudu %52,7 ile Y jenerasyonu paylasmaktadir. Orneklemdeki X jenerasyonun
orani %8,0 Z jenerasyonunun orani ise %39,3'diir. Ankete katilanlarin bagh
bulunduklar1 departmanlar firmanin yapisina bagh olarak oldukga genis bir
dagilim gostermistir.

Aragtirmaya katilan goriismecilerin %52’si Memur, %27,3"i E4, %11,3'i
E5, %5,3"11 E3, %1,3"1i E2, %1,3"ti Mudir Yardimcis: ve %1,3 11 Uzman diize-
yinde calisanlardan olusmaktadir. Calisanlarin kidemlerine bakildiginda
uzun soluklu bir ¢alisma hayati oldugu sdylenebilir. Goriismecilerin %80'inin
tizerinde 5 y1l ve daha uzun siiredir galistiklari, %62 sinin ise 10 y1l ve tizeri
stiredir burada galistiklar1 gozlenmistir. PEP Stajyerinden gegenlerin oram
%15,6 iken, stajyerlikten gegmeyenlerin oram %84,4’diir. Gorlismecilerin top-
lam kidemine bakildiginda ortalama kidem yili 11 yildir. 10 y1l ve tizeri ki-
deme sahip ¢alisanlarin orani %76’dir. 5-10 y1l arasi ¢alisma hayati olanlarin
orasl ise %19,3’dr.

Jenerasyona gore farkliliklarin incelenmesi
Katilimcilara yoneltilen dogum yil arali1 gruplari iizerinden olusturulan X, Y
ve Z jenerasyonlarina gore liderlik, rekabet, motivasyon ve baghlik ifadele-

rinde anlaml bir farklilik olup olmadig: incelenecektir.
X Jenerasyonu = 1965-1979 yili dogumlu
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Y Jenerasyonu > 1980-1999 yili dogumlu
Z Jenerasyonu = 2000-.... yii dogumlu

Tablo 1. Jenerasyona Gore Ana Degiskenler Arasmdaki Farkliliklar

X Jenerasyonu Y Jenerasyonu Z Jenerasyonu
(A) (B) ©)
Baz 12 79 59
Liderlik 3,87 3,72 3,61
Motivasyon 4,13¢ 3,87 3,77

Tablo 1"de siitunda jenerasyonlar, satirda ise genel 6l¢tim basliklar: bulun-
maktadir. Tablonun i¢indeki rakamlar her bir 6l¢tim degiskeni i¢in hesapla-
nan ortalama puanlardan (Mean) olusmaktadir.

Tablo 1'de Baz olarak goriinen satir, her bir jenerasyonun ana datada kag
orneklemle temsil edildigini gosterirken, Jenerasyonlarm hemen altindaki A,
B, Charfleri ise kirthm degiskenlerini temsil eden basit harflerdir. Bu harflerle
hangi grubun hangi gruba gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugunun
hem okunmas1 hem de aktarilmasi daha kolay olmaktadir.

Sonuglara gore motivasyon puanlarinda jenerasyona gore anlaml farkli-
lik vardir. X Jenerasyonunun ortalamasinin (4,13) diger gruplara gore yiiksek
oldugu gortiliirken, Z Jenerasyonuna (C) gore bu fark %95 giiven diizeyinde
anlaml bir farkliliktir.

Pearson Korelasyon analizine iliskin bulgular

Korelasyon analizi iki veya daha fazla degisken arasinda bir iliski olup olma-
digin, sayet bir iliski varsa bu iliskinin siddetini ve yoniinii ortaya koyan bir
istatistiki analizdir. Korelasyon katsayist tizerinden 6l¢tiliir. Korelasyon kat-
say1st -1<r<+1 arasinda degismekle birlikte, sifira yaklastikca iliski zayiflar, 1’e
yaklastikca iligki kuvvetlenir. Korelasyon katsayismin isareti ise iligkinin yo-
niinii gosterir. (-) ters yonlii iligkiyi, (+) ise dogrusal bir iliski oldugunu goste-
rir. Korelasyon analizleri birden fazla bakis agisiyla incelenmistir. Tablo
2'deki korelasyon tablosu; Faktor analizi sonrasinda olusan 20 faktor boyutu-
nun birbirleriyle iliskisini gormek amagh gerceklestirilmistir. Bahse konu 20
faktor boyutu, faktorlestigi degiskenler tizerinden ortalama alinarak hesap-
lanmustir. Her bir 6l¢tim toplam 150 kisi tizerinden hesaplanmustir.
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Tablo 2. Pearson Korelasyon Analizi
Takdir ve Odiillendirme Yetkinlik Fiziksel Kogullar Motivasyon

Degisim Odakh Liderlik 0,651 0,531** 0,32** 0,357**
Tligki Odakli Liderlik 0,639** 0,431** 0,266** 0,263**
Gorev Odakl Liderlik 0,561** 0,352** 0,332** 0,211**

*p < 0,05 #xp < 0,01
Tablo 2’de faktor sonrasi olusan boyutlarin korelasyon katsayilari belirtil-
mistir. Tabloda her bir faktdr boyutu olan degisken ortalamalarmin birbirle-

riyle iliskisi gozlenmistir.

Tablo 3. Ana Degiskenler ile Faktor Boyutlari Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi

Liderlik Tarz1 Motivasyon
Degisim Odakh Liderlik 0,976(**) 0,672(**)
Tligki Odakli Liderlik 0,891(**) 0,604(**)
Gorev Odakh Liderlik 0,817(**) 0,534(**)
Takdir ve Odiillendirme 0,681(**) 0,905(**)
Yetkinlik 0,514(**) 0,832(**)
Fiziksel Kogullar 0,334(*) 0,503(**)
Motivasyon 0,334(*) 0,639(**)

*p < 0,05 #+p < 0,01

Tablo 3’de ana degiskenler ile faktor boyutlarina ait ortalamalarimn birbir-
leriyle korelasyonu incelenmistir. Tabloya gore tiim degiskenlerle (Liderlik
Tarz1 ve Motivasyon) p<0,01 diizeyinde anlamli bir iliskiye sahip olan boyut-
lar asagidaki gibidir;

e Degisim Odakl Liderlik
e Takdir ve Odiillendirme
e Motivasyon

1li§ki Odakl Liderlik, Gorev Odakli Liderlik, Takdir ve Odiillendirme,
Yetkinlik, Fiziksel Kosullar ve Motivasyon boyutlari ile Liderlik Tarzi ve Mo-
tivasyon degiskenleri p<0,01 diizeyinde anlaml1 bir iliskiye sahiptir.

Aslinda genel olarak Tablo 3’de degiskenler ile degiskenlerden dogan bo-
yutlar aralarmdaki iliski bakimindan incelenmis oldu. Degisim Odakl Lider-
lik, Tligki Odakh Liderlik ve Gérev Odakli Liderlik Liderlik degiskeninin al-
tinda; Takdir ve Odiillendirme, Yetkinlik, Fiziksel Kosullar ve Motivasyon
Motivasyon altinda faktorlesmisti. Korelasyon analizi ile degiskenlerin sa-
dece kendilerine ait boyutlari ile arasindaki iliski degil, bununla birlikte bir-
birleri arasindaki iligski de ¢oztimlenmistir.
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Boyutlar hem birbirleriyle hem de degiskenlerle gesitli diizeylerde iliski-
dedir. Bu iliskilerin anlamhihig1 yukarida agiklanmis olup iliskinin siddeti
hakkinda fikir sahibi olmak igin tablodaki r degerleri incelenmelidir.

Tablo 4. Ana Degiskenlerin Birbiriyle Kendi Icindeki Korelasyonu

Liderlik Rekabet Motivasyon Baghilik
Liderlik 1 0,513(**) 0,669(**) 0,350(**)
Motivasyon 0,669(**) 0,560(**) 1 0,452(**)

*p < 0,05 *xp <0,01

Tablo 4'de ana degiskenlerin birbirleriyle kendi iglerindeki korelasyonu
cift yonlii olarak incelenmistir.

Ana degiskenlerin birbirleriyle iliskisi incelendiginde en ytiksek iligkinin
r=0,669 ile Liderlik ile Motivasyon arasinda oldugu goriilmektedir.

Hipotezlere iliskin bulgular
Asagida yapilan Regresyon Analizinin bagiml, bagimsiz degiskenlerin, beta
katsayilarmin, diizeltilmis R?lerin, F degerlerinin, sonug ve hipotezlerin gos-

terildigi tablo yer almaktadir.

Tablo 5. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglar

Bagimsiz Bagimlh

Depiskenler Degiskenler 14 R? F Sonug Hipotezler
Degisim H4a: Degisim Odakl Li-
Odakli 0,324 0,000 Kabul derlik Motivasyonu pozi-
Liderlik tif yonde etkiler
Tliski H4b: iliski Odakl: Liderlik
Odakl Motivasyon 0,105 0,141 0,032 42,292 Red Motivasyonu pozitif yonde
Liderlik etkiler
Gorev H4c: Gorev Odakl Liderlik
Odakh 0,064 0,398 Red Motivasyonu pozitif yonde
Liderlik etkiler
Takdir Hi10a: Takdir ve Odiillen-
ve Qdiillen- 0,548 0,000 Kabul  dirme Liderligi pozitif
dirme yonde etkiler

.1 H10b: Yetkinlik Liderligi
Yetldnlik - ertik 0195 001 1o asea <At yonde etiiler
Fiziksel 0114 0,085 Red HlO_C:AFiZﬂ?S_el IfO§ullar .Li-
Kosullar derligi pozitif yonde etkiler
Motivasyon 0061 0,480 Red ~ [110d: Motivasyon Lider-

ligi pozitif yonde etkiler
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Yukaridaki tabloda degisim odakl liderligin motivasyonu, takdir ve
odiillendirme ve yetkinligin ise liderligi pozitif etkiledigi goriilmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Giintimtiizde giderek daha ¢ok artan rekabet, hiz ve dijitallesme tiim sirketleri
potansiyeli yliksek calisanlar orgiitlerine cekme ve 6zellikle degisen jeneras-
yon dinamikleri ile onlar1 orgiitte yiiksek performansla ¢alisir halde tutma
konusunda zorlamaktadir. Orgiitler hedefleri dogrultusunda yiiksek karli-
likta calisarak pay sahiplerine ve paydaslarina siirdiiriilebilir katki sagla-
makla yiikiimliidiir. Bu baglamda motivasyon ve liderlik modelleri sirketin
amag ve hedeflerine direkt etkili olarak gliniimiiziin is diinyasinda son de-
rece 6nemli hale gelmistir. Isletmelerin basarisi icin sahip oldugu finansal ve
fiziksel olanaklarinin yarisira ¢alisanlarimin yetenekleri, yoneticilerinin lider-
lik sekilleri de biiyiik 6nem tasir. Bu baglamda ¢alismamizda hem sirket ici
degiskenlere bakilmis hem de calisanlarin motivasyonlar: degerlendirilmis-
tir. Arastirma birbirlerini etkileyen degiskenlere baktigimizda; degisim
odakli liderlik boyutunun motivasyonu pozitif yonde etkiledigi goriilmiis-
tiir. Motivasyon boyutlarinin etkileme orani incelendiginde ise; takdir ve
odiillendirme ile yetkinligin liderligi pozitif yonde etkiledigi sonucu almmis-
tar.

Bu arastirmada gorev odakl ve iliski odakl liderlik davraniglar: degisim
odakli liderlik davranislarina gore daha fazla gikmistir. Davrarugsal liderlik
yaklagimlarindan Ohio Universitesi Liderlik Yaklagimi bu arastirma sonu-
cunu desteklemektedir. Kisiyi dikkate alma ve insiyatif kullanma davranis-
lar1 gorev ve iliski odakl liderlik 6zelliklerini ifade etmektedir.

Aragtirmamiza konu olan sirketlerde her ne kadar farkli cografi lokasyon-
lar bulunsa da ayru sirketin kiiltiirel 6zelliklerini tagidiklar1 ancak bunun je-
nerasyonlar nezdinde farklilastig1 sdylenebilir. Bu yonii ile gliniimiiziin diji-
tallesen ortaminda sirketler i¢in cok 6nemli bulunan geng ve yetenekli jene-
rasyonlarin Orgtitlere gekilebilmesi ve orgiitte tutundurulabilmesi i¢in orgiit-
lerin son derece dikkatli olmasi gerekiyor. Zira yillardir basaril sekilde faali-
yetinde bulunan bu gibi orgiitlerde farkli jenerasyonlarin bir arada uyum ige-
risinde ¢alismasi son derece 6nemlidir. Ancak motivasyon boyutunda jene-
rasyonlar arasi farkli anlayis ve beklentiler dikkatli sekilde ele almarak uygu-
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lamalar hayata gecirilmelidir. Orgiitiin yiiksek karhlikta calisarak pay sahip-
lerine ve paydaslarina siirdiiriilebilir katki saglamaya devam etmesi, rakip-
lerine fark yaratan hamlelerde bulunabilmesi, gelecek i¢in saglam adimlar
atarak hizla degisen diinya dinamiklerine gevik sekilde uyumlanabilmesi an-
cak tiim bu farkliliklar1 tespit ederek ve uygun hamleleri hayata gecirmesi ile
miimkiin olabilecektir. Bu anlamda 6rgiitte ytiriitiilebilecek odak grup calis-
malari ile Orgiitiin gelecegi adina son derece faydali 6ngorii ve tespitlerde bu-
lunularak gelecege hazirlanmasi miimkiin kilinabilinir.

Bu arastirma sonucu ile Endiistri 4.0 déneminde firmalarmn yeni liderlik
tarzlarmin, ¢alisanlarin motivasyonlarinin belirlenmesi hem isletme literatii-
riine hem de faaliyet gosteren firmalara yol gosterici olacag: ve rekabet avan-
taji saglamada katki saglayacag diistiniilmektedir. Dijital diinyada firmalar
rekabet avantaji saglayabilmek icin yeni teknolojilerden faydalanmali ve yo6-
netim tarzlarimi da degistirmelidir. Bu sebeple firmalara verilebilecek 6neri-
lerden en 6nemlisi degisim odakl liderlik anlay1si ile hareket etmeleridir. Fir-
malarin basarili olmasinda etkisi olan insan kaynagimin motivasyonunu da
saglamasi 6nemlidir. Bu yiizden motivasyon araci olarak firmalar objektif
performans degerlendirme sistemini kullanmal1 ve bagarili calismalar gercek-
lestiren ¢aligsanlarina terfi olanaklart sunmalidir.
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EXTENDED ABSTRACT

A Comparative Research on New Leadership and
Motivation Models in Digitalized Companies

Basak Demiryumruk Dikici
Istanbul Aydin University

Globalization, which is becoming more and more important today, affects in-
dividuals as well as businesses. With the changing world, new economy, and
especially digitalization, companies are investing in different countries, es-
tablishing sales-marketing networks in different geographic areas and even
building production facilities in different countries. These global enterprises
operating in different locations try to keep their success rates at the same level
in other locations in their home country. Companies try to show the same
character at every point as a global brand by keeping the leadership models,
employee motivation levels and even employee turnover rates at a certain
level.

In today's intense competitive environment, the purpose of their com-
panies is not only to produce or sell, but also to attract high-potential em-
ployees to their organizations, to keep them in the organization in the
most efficient way, to work in the highest efficiency and profitability in
line with the goals of the organization and to contribute to the sharehold-
ers and stakeholders in a sustainable manner. has been to present. For this
reason, the motivation and leadership models, which have been deter-
mined to have a direct effect on the company's goals and objectives, main-
tain and continue to stand out. The global markets and new production
systems, which are constantly in motion, are entering the challenges of the
increasing competition environment, and the world is constantly witness-
ing innovations in a total transformation. Digitalization, which is con-
stantly on the business agenda, is one of the biggest grounds of these new
world formations. As we know, in the late 18th century, mechanical pro-
duction systems using water and steam power (Industry 1.0) left its place
to electrical power and its mass production (Industry 2.0) when it entered
the 20th century. In the 1970s, a more automated production process was
initiated with the development of information technologies (Industry 3.0).

4203 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Bagsak Demiryumruk Dikici

The 21st century brought a completely different industrial revolution,
where production based on cyber-physical systems can be made, objects
can be communicated and managed over the internet, and autonomous
interaction and virtualization can be adapted to almost any industry. In
this new period called Industry 4.0, technology is radically changing the
traditional working systems in daily life and business life. Many studies
are carried out in companies to keep up with changing technology and
working systems. Digitalization, which is the biggest part of this transfor-
mation, increases the importance of transferring hand-collected data and
professional processes to computers or digital media. Thanks to the func-
tional power of computers, processes are accelerating; Access to all data
and resource management becomes easier. All this transformation allows
for companies to have completely different initiatives not only in produc-
tion and other services but also in leadership and employee motivation.
Leadership and employee motivation in companies experiencing this
change have been extensively discussed in this study.

Nowadays, increasing competition, speed and digitalization force all
companies to attract high-potential employees to their organizations and
to keep them working with high performance in the organization, especi-
ally with the changing generation dynamics. Organizations are obliged to
make a sustainable contribution to their shareholders and stakeholders by
working with high profitability in line with their goals. In this context,
motivation and leadership models have become extremely important in
today's business world, directly influencing the company's goals and ob-
jectives. In addition to the financial and physical possibilities for the suc-
cess of the enterprises, the talents of the employees and the leadership sty-
les of their managers are of great importance. In this context, in our study,
both the internal variables were subjected and the motivations of the emp-
loyees were evaluated. When we look at the variables that affect each ot-
her in the research; change-oriented leadership dimension has been
shown to affect motivation positively. When the influence rate of motiva-
tion dimensions is examined; appraisal and rewarding and competence
have been concluded that positively affect leadership.

In this research, task-oriented and relationship-oriented leadership be-
haviors were more common than change-oriented leadership behaviors.
Ohio University Leadership Approach, one of the behavioral leadership
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approaches, supports this research result. Person-taking and initiative be-
haviors represent task- and relationship-oriented leadership characteris-
tics.

Although there are different geographic locations in the companies
that are the subject of our research, it can be said that they have the cultu-
ral characteristics of the same company, but this differs in terms of gene-
rations. With this aspect, organizations should be extremely careful in or-
der to attract young and talented generations that are very important for
companies in today's digital environment, and to be promoted in organi-
zations. Because in such organizations that have been operating success-
fully for years, it is extremely important that different generations work
together in harmony. However, practices should be put into practice by
carefully considering different understandings and expectations between
generations in terms of motivation. The organization continues to make
sustainable contributions to its shareholders and stakeholders by working
at high profitability, to make moves that make a difference to its competi-
tors, to be able to adapt to the rapidly changing world dynamics by taking
solid steps for the future, only by identifying all these differences and re-
alizing appropriate moves. . In this sense, it can be made possible to pre-
pare for the future by making highly useful foresights and determinations
for the future of the organization with the focus group works that can be
carried out in the organization.

As a result of this research, it is thought that determining the new li-
berty styles and motivation of the firms in Industry 4.0 period will contri-
bute to both the business literature and the companies that operate and
provide a competitive advantage. In the digital world, companies must
take advantage of new technologies and change their management styles
in order to gain competitive advantage. For this reason, the most impor-
tant of the suggestions that can be given to companies is to act with a
change-oriented leadership approach. It is also important to ensure the
motivation of the human resource, which has an impact on the success of
companies. Therefore, companies should use the objective performance
evaluation system as a motivation tool and offer promotion opportunities
to their employees who perform successful studies.
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