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YONETIM TARZLARI VE: CALISANLARIN MOTIVASYONU
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— BIR UYGULAMA DENEMESI —

Neriman ENER*

OZET

Bu makalede giiniimiiz igletmeleri agisindan biiyiik bir 6neme sahip olan mo-
dern yonetim felsefesi ve ¢aliganlarin motivasyonu iizerindeki etkileri iizerinde du-
rulmugtur. Teoriyi saglam bir temele oturtabilmek amaciyle Bursa Organize Sanayi
Bolgesindeki 15 irili ufakh igletmede ydnetim-yonetilen seviyesinde bir aragtirma
yapimagtir,

SUMMARY
Management Philosophy and Its Effects on Employee Motivation

In this article, emphasis is given upon modern mansgement philosophy and
its effects on employee motivation that have great importance in today's companies.

To place our theory on a concrete basis, g research was conducted at mana-
gement-employee level at 15 different-sized companies operating in the Organized
Industrial District of Bursa.

GiRiS

Ikinci Diinya Savagindan sonra sanayilesme ilerledikge igletmeler ihtisaslag-
may1 gerektirmig, buna bagh olarak iiretim teknikleri yaninda yonetim ve yonetici-
lik teknikleri biiyiik onem kazanmgtir. Ciinkii gelisen teknolojiyle birlikte, sosyal
yapida meydana gelen degigiklikler, uygulanan yonetim anlayigim her gegen giin
degisiklige ugratmmgtir, Caliganlar diizeyinde genel kiiltiir seviyesinin yiikselmesi,
pek cok is beklentilerini de beraberinde getirmekte ve idare edilenler arasindaki
iligki, igletmeler acgisindan hayati bir konu arzetmektedir. Bu nedenle yapilan arag-
tirmada yoneticilerin uyguladiklari yonetim felsefesiyle, isgorenlerin motivasyonu
arasindaki iligki aragtirilmig ve bunu saglam bir temele oturtabilmek amaciyla Bur-
sa Organize Sanayi Bolgesindeki 15 Orta ve biiyiik Olgekli igletmede yonetici-yo-
netilen seviyesinde bir aragtirma yapilmigtir,

* Arag. Gor.; U.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fak. Igletme Béliimii Asistani
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Bu makalede yonetimin gegirdigi eyrelerden zivade giinimiz isletmeleri

acisindan ozellikle biiyiik bir 6neme sahip olan modern yonetim felsefesi ve gahgan-

lanin motivasyonu iizerindeki etkisi iizerinde durulmustur.

I. YONETIMDE YENI SORUNLAR, YENI BAKI$ ACILARI

Eski yoneticilere kiyasla, glintimiiz yoneticileri ¢ok farkh sorunlarla miicadele
etmek zorundadirlar, Sosyal bilimlerin geligmesiyle birlikte "grup dinamigi" de
Snem kazanmayva bagladi, Yapilan aragiirmalar organizasyonlan bagariya gotiiren-
lerin yalmizea yoneticiler degil, onlarla birlikte calisan Kigiierin yarathg takim
ruhu oldugunu ortaya cikarmigtir' . Durum boyle olunca giiniimiiz yaneticileri astla-
rini ig yaptirilan kisiler olarak gormekten gok, onlari motive edecek yonetim tarzla-
nnin arayist icerisine girmislerdir. Giiniimiiz yoneticilerinin yonetim farzlarina
goz atilacak olursa asafidaki gerann herhangi bir yerinde yer alacaklan goriiliir? .

Odak Noktasi Y onetici Odak Noktasi Astiar

Y onetici Otoritesi

Astlarin S6z Hakki

1 2 3 4 5 6

Y onetici Davranig Ozellikleri

Rakam sirasina gore yonetim tarzlan birer ciimle ile soyle ozetlenebilir:

1) Yonetici karar alir ve agiklar,

2) Yonetici kararlarini kabul ettirir, j

3) Yonetici kendi fikirlerini agiklar ve sorulari bekler,

4) Yonetici kendi fikirlerini agiklar ancak bu degisime agikiir,

) Yonetici problemi sunar, fikirleri toplar ve karar verir,

6) Yonetici limitleri belirler ve grubun karar vermesini bekler,

7) A + G gruplarinda olduu gibi, yonetici kararlara hi¢ miidahale etmeden
grup kararlarini uygular, :

: Gorildiigii gibi diyagramun solundan safina dogru ilerlerken yonetici astlan-
nin goriis ve diigiincelerine daha fazla deger vermekte, onlann fikirleri kadar duygu-
larina da nem vermektedir. Burada Snemli olan konu yoneticinin bir takim sorula-
ra net cevaplar bulabilmesidir. Bu sorulardan birkacg: séyle 6zetlenebilir:

1 ’I.'ann(eMn?)ai:lml. 1l\iﬂobert‘.-H.;:'w To Chose Léadership pattern, Mana'gemént Clas-
sies ichae atteson-John Ivanchevich), California, Goodyear Publishi
Company, 1977, s. 3617. ia, Goodyear Publishing

2

Kenneth-Blanchard; Management of Organizatiorlxal Behaviour, New dJersey,
Prentice-Hall Inc., 1977, 5. 175, :
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— Bir yonetici yetkilerini astlarina devrederek, sorumluluktan kagabilir mi?
Genellikle kabul goren bir goriige gore yoneticiler, yetkilerini devrederken, sonug
ne olursa olsun yapilan igin sorumlulugu kendisine ait olacaktir,

— Yaonetici, astlarina yetki verdigi halde onlann gorii ve hareketlerine miida-
hale edebilir mi? Sik sik ihtilaf konusu olan bu soruya iki farkli acidan cevap verile-
bilir. Bunlar karar verilecek konunun 6nemi ve miidahalenin sekline gore degigim
gosterir,

Bir takim konularda karar verilirken yoneticinin fikir ve diisiincelerine ihtiyac
duyulmayabilir ama stratejik konular her zaman fikir birligini gerektirdiginden yo-
neticinin miidahalesine mutlaka ihtiyac vardir,

Yonetici boyle bir durumda otoriter bir miidahaleden ¢ok o grubun bir uye-
siymig gibi hareket etmeli ve fikirlerini belirtirken onlar1 empoze etmek yerine tav-
siye niteliginde belirtmelidir.

Astlar ve yoneticiler arasindaki bir¢ok siirtiigmenin nedeni ast-iist iligkilerinde-
ki yetki devrinden kaynaklanmaktadir, Astlarina bazi konularda yetki verdigi halde,
kullandirtmayan, bir takim kararlari oldu bittiye getirip tek basgina alan yoneticiler
siirekli olarak siirtiigmeye neden olurlar, Ancak astlara devredilen yetkilerin niceligi-
ne bakarak yoneticinin "demokratiklik" derecesi hakkinda karar vermek yaniltic
olur, Ciinkii bu kararlann niceliginden ziyade igerigi dnemlidir.

II. YONETICI, "YONETIM TARZINA" NASIL KARAR VERIR?

Bir konuda karar verirken yoneticiler ii¢ noktaya dikkat etmek zorundadir-
lar®,

1) Yoneticiyi etkileyen konular,

2) Astlan etkileyen konular,

3) i¢inde bulunulan durumu etkileyen konular,

Yoneticiyi etkileyen konular, onun deger yargilar, astlarina duydugu giiven,
benimsedigi- yonetim anlayigi ve belirsiz durumlar karsisinda kendine olan giiveni-
dir,

Yoneticiler astlarina karsi nasil bir yonetim gekli uygulayacaklarina karar
verirken, onlarin hareketlerini etkileyen unsurlar gozoniinde bulundurmak zorun-
dadirlar, Onlanin da yoneticilerden bir takim "davranig beklentileri'' oldugunu
unutmamalari gerekir.

Yoneticinin yonetim tarzim belirleyen ve yeni bir yonetim anlayiginin dog-
masinda biiyiikk bir etkisi olan bir diger unsur da "iginde bulunulan durum"dur?,
Bu husus ¢agimizda o denli 6nem kazanmugtir ki klasik ve davramig bilimcilerin
yetersizligi ortaya ¢ikmigtir, Durumsallik yaklagimi olarak adlandirilan bu yonetim,
yoneticinin igsel ve digsal faktorlere gore sonuca gitmesini gerektirir. Sadece ''Be-
nim karakterim boyle, ben bagka tiirlii hareket edemem" demekle veya ''Iscileri
motive edici her'faktore gereken dnemi verdik, arfik tatmin olmamalari i¢in higbir

3 John J. Gabarro; "When a new manager takes change', Harvard Business
Review, Mayis-Haziran 1985, s. 110.

4  Andrew, S. Grove; "How to make confrontation work for you", Fortune,
1984, July, 23, s. 65.
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engel kalmadi" demekle iyi bir yonetici olunamaz. Degisen diinyarmzin, hizla degi-
sen hayat sartlarinda organizasyonlarmn iginde bulunduklarn sosyal ve ekonomik
duruma paralel olarak yeni davramg bigimleri gelistirmek gerekmektedir, Organi- !
zasyonlari etkileyen sorunlara kars: hazilikh olmali ve aninda, gabuk ve etkili ka-
rarlar verebilmelidir. Bu nedenledir ki giiniimiiz isletmelerinde fazla bilgili degil ama
insiyatif sahibi, uzak goriislii ve kendinden emin yoneticilere her zamankinden daha
fazla ihtiyac duyulmaktadir®. Durumsallik yaklasim: igletmelerin yasam miicadele-
sinde en etkin silahlann baginda gelmektedir. Bu basanda rol oynayan fakiorler
belli bashklar altinda asag:daki gibi incelenebilir.

a) Organizasyonun yapisi: Geleneksel organizasyonlarda alinan bir takim karar-
lan degisgtirmek son derece glictiir,

b) Grup etkinligi: Elemanlarin uygun zamanda bir arada calistifi gru_plat ge-
nellikle sonuca ulagacaklari icin yoneticilerin bu gruplara demokratik davranmasi
dopaldir. Ancak kiiltiirleri tamamen farkh, gorii ve gorgli seviyeleri uyugmayan
gruplar aldiklari kararlarda celigkiler igine diigecek ve bu da organizasyon yipratan
bir unsur olacaktir. _

¢) Sorunun cinsi: Bir fakim igletme sorunlar feknik olup astlarin fikir yumie- -
meyecegi kadar karmasik olabilir, Bu nedenle sirf "Demokratik Yonetici" linvanim
almak i¢in her tiirli sorunu astlara ¢ozdiirmek hatali olur,

d) Zaman Darligy: Uzay ¢agm yasadifimz bu yiizyilda alinacak kararlar ¢a-
buk ve ani kararlar olabilir. Bu gibi durumlarda genellikle bagkalarmmn fikirlerini
sormaya firsat kalmayacag igin yoneticiler kendi insiyatifleri dogrultusunda karar
vermektedirler. )

Akilli bir yonetici tiim bu etmenleri gozoniinde bulundururken organizasyo-
nun bir vakum igerisinde olmadigim aklindan gikarmamalidir® . Giiniimiiz organizas-
yonlar: o denli karigik sosyo-ekonomik sorunlarla karsi karsiyadir ki, herhangi bir
durum igin gecerli olabilecek bir karar bagka bir konu icin gegerliligini kaybedebilir.
Kararlarda Onsezi ve esneklik biiyiik 6nem tasimakta, sadece organizasyonu ilgilen-
dirdigini sandifimiz pek ¢ok konulary: aslinda "'Sosyal Baskilara' maruz kaldigmna
gahit olmaktayiz, Bu baskilar giiniimiizde yeni bir yonetim felsefesinin geligmesine
neden olmuslardir. Acik Sistem Teorisi (Open Systems) olarak adlandirilan bu yeni
goriiy temelde "yoneticinin gevresiyle sirekli iliski icerisinde olmasi gerektigini"
savunmaktadur’, Organizasyonun gelisimi bu yeni davrams bicimi etiidiine gore tek
tek bireylerin, gruplarin ve organizasyonlar arasi performansa bagh olarak ele alm-
maya baglanmigtir. Cahiganlarin motivasyonuna daha degisgik acilardan bakilmaya

baglanmg, gin gectikce daha ok sayida yonetici sosyal sorumluluk kavraminn
onemine vakif olmustur® .

5 Robert Townsend "Chuckling one's way from theory X to theory Y, In-
ternational Management Eyliil, 1984,

6  William H. Peace; "I thought I knew what good management was", Harvard
Business Review, Mart Nisan, 1986, s. 60.

7 Iég,{s)t-Rozenwmg, "Orgamzat:on and Management”, Mc Graw Hill, 1974, 5.

8

Whickham Skinner: ; ""Managing Human Resources'', Harvard Business.Review,
Eylil—Ekim, 1981, s, 106,
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III. MODERN YONETIM FELSEFESi VE MOTIiVASYON
A.MODERN YONETIMDE KiSi VE ORGANIZASYON

Modern yonetim felsefesi grup kararlarina ihtiya¢ duyulan bir anlayis: benim-
semektedir. Giiniimiiziin isleyen organizasyonlarmda karmagiklagan sorunlann ¢ézii-
mii ancak degisik kademeden yonetici ve yonetilenlerin fikir birligiyle miimkiindiir.
Organizasyonun i¢ ve dig sorunlannda séz sahibi oldugunu bilen alt kademe, iist
kademeyi kendini hasim olarak deil, yol gosterici olarak girecektir,

B. MODERN YONETIMDE DEGISEN MOTIVASYON ANLAYISI

Faaliyet ¢ap: genigledikce is hayatinda basarisizlik riski artmakta, bu nedenle
gliniimiiz ydneticileri yonetim kararlarinda benzer sartlarda faaliyet gosterin organi-
zasyonlarin adimlanm yakindan takip etme geregini hissetmektedirler, Artik yoneti-
¢i kademesini motive eden faktorler Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisiyle agik-
lanamaz. Modern yonetici igin motivasyon bu ihtiyaglarin cok oGtesinde degerler -
ifade etmektedir. Onlar icin motivasyon, organizasyonu zorlayici dis etkenlere kars
direnmek, degisen sartlara ayak uydurabilmek ve varhgimn siirdiirebilmektir"'. Ciinkii
‘agik sistemde’ faaliyet gosteren organizasyonlar siirekli etkilegimlere maruz kalmak-
ta ve ahenk igerisinde galisamayanlar ekonomik ve sosyal yaralar almaktadirlar. Y-
netimde artik "tek dogru’ dan ziyade '‘duruma en uygun dogru''lar benimsenmistir.
"A gartlaninda X seklinde hareket uygunken sartlar B'ye doniigiirse A'da israr et-
mek anlamsizlagmaktadir’. Degisen motivasyon anlayigi insani tek bagina bir is-
goren olarak degil, is goren bir grubun liyesi olarak kabul etmektedir. Insan bir sos-
yal yapmn parcasidir ve kendisini onunla biitiinlestirebildigi 6l¢iide onunla birlikte
grubunda basan sansi yiikselecektir. Bireylerin motivasyonunu artirabilmek ig¢in
onlara daha fazla sosyal sorumluluk verilmelidir. Ciinkii modern yonetim anlayisi
organizasyonu sosyal toplumun bir alt linitesi olarak gormekte ve ona kars bir ta-
kim sosyal sorumluluklar tagidigim savunmaktadir' .

C.MODERN YONETIMDE KiSi VE ORGANIiZASYONUN HEDEFI

Hedef, organizasyonun nereye gitmek istedigine cevap vermeye ¢aligan soru-
lar toplulugudur. Modern yonetici i¢in Onemli noktalarin baginda ¢ahiganlarla orga-
nizasyonun hedeflerini aym dogrultuya yoéneltmek, bunu yaparken de sorunlar
miimkiin olan en diisiik diizeye indirebilmek gelir. Modern bir yOnetici organizasyo-
nun hedeflerini diigiiniirken, ¢ahsanlarin hedeflerini gozden uzak tulamaz. iste bu
noktadan sonra Grup davramglan biiyiik Onem kazanmaktadir' ', Ciinkii grubun
sinerjik etkisi nedeniyle organizasyonun basarnsi tek tek iyelerin basan toplamin-
dan daha 6nemli olup, basansizhk durumunda iiyelerin tek baglarina neden olacak-
lan basansizhktan daha ciddi sonuglar dogacaktir.

9  Myron Magnet; "Acquining Without Smothering'', Fortune, Kasim 12, 1984,
s. 54, :
10 Clelland, David 1.-King, William R.;" A Systems Approach, N.X. McGraw Hill,
1972,s. 22,
11 John Adair; "The special talents that set a leader apart", International Mana-
gement, Nisan 1985, s. 78,
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D.GRUP YONETIMINDE YONETICININ ROLU .

Grup ynetimi, insana énem veren hiimanistik yonetim tarzidir. Bu teori, yo-
neticinin planlama, organize etme, yoneltme ve kontrol fonksiyonlarinda grup iiye-
lerinin s6z hakk: oldugunu savunmaktadi.

Acik sistemin savundugu modern yonetici, gerek formel, gerekse informel yol-
lardan olusan bu gruplarin ana hedeflere ters diiymeyecek faaliyet sinirian icerisinde
kalmasim saglarlar, Ciinkii grup bireylerinin organizasyonunun gayeleriyle biitiinles-
mesi ve o dogrultuda kararlara katilmas: son derece onemlidir’ *, Yoneticiler bunu
saglayabilmek icin kigisel tecriibeleri, insanlik anlayisi, zekasi, sosyal olgunluk dere-
cesi gibi ozelliklerinden yararianirlar, Giiniimiizde LIBERO tip yoneticiler olarak ad-
landirilan bu kigiler her zaman dig etkenlere "'kars: girisim" igin hazirdirlar. Libero,
Italyaneca bir terim olup miidafaa eden insan anlamina gelmektedir, Bu insanlar bek-
lenmeyen sorunlara karsi hazizhiki: olan ve her durumda savagmaya hazir olan kisi-
lerdit, j 3

Geligmelere hizla agilan igletmelerde sozii edilen libero tip yoneticilere biiyiik
bir ihtiya¢ vardir. Is hayatinda uygulanan taktik ve stratejileri aninda kavrama ye-
tenegine sahip olabilen yoneticiler, giin gectikge biiyiiyen ve istikrarsizlagan ortam-
larda bagarinin anahtari durumuna gelmislerdir! °

Esnek politika ve aninda uyum giiniimiiziin libero yoneticisinin sahip olmas
gereken en onemli ozelliklerdir, Birlikte ¢ahgtigi grup tyeleri de her an onunla bir-
likte sorumluluklarini yerine getirmek i¢in hazirdirlar, Esnek durumlara ayak uydur-
maya calisiwken esas hedeflerini hi¢gbir zaman unutmazlar, Modern yonetici agisin-
dan en 6nemli husus esnekliktir. I¢inde bulundugu duruma uyabilen, birlikte calig-
tif1 kisi ve gruplarin sosyo-psikolojik ihtiyaclarini tatmin edebilen yoneticinin ba-
ganh olmamasi i¢in bir neden yoktur. Yeter ki grup dinamizmini ve psiko-sosyal
etkilegimleri gozden kagirmasin. Bir diisiiniiriin de belirttigi gibi, ''Uretim faaliyetle-
ri en uygun insanlan tedarik etmekte degil, siirekli 6grenmeye agik graplar ve yone-
ticiler sayesinde devam edebilir' * :

Bugiin diinya ekonomisine yon veren iilkelerden biri olan Japonya grup galis-
malarl sayesinde bagaridan basanya kosmaktadir. Yonetimde basarinin anahtar
durumuna gelen grup kavrami "'motivasyon araci haline gelmistir. Bir Japon yone-
ticisi grup kavraminin 6nemini §oyle ifade etmektedir, "Benim sahsi diigiinceme go-
re bir firma kader birligi yuvasidir. lyi is yapmak icin birlikte cahgmak zorundayiz.
Durgunluk zamanlarinda bile onlan kerumak bizim gorevimizdir, Su(;lu onlar degil-
ken cezasin niye onlar ceksin® *

12 Richard M. Steers; "'Organizational Effectiveness', California, Goodyear Pub-
lishing, Company, 1977, )

13  Daniel Seligman; "Beleive it or not top executive pay may make sense'’, Hazi-
ran 11, Fortune, 1984, s, 33.

14 International mgt, Dec. 1982, s, 17,
15  Hurriyet Gazetesi, 15 Nisan 1988, Sony Genel Miidiirii ile bir Soylesi.
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IV. BURSA ORGANIZE SANAYI BOLGESINDE YONETIM TARZLARI
VE MOTIVASYON UZERINE BIR ARASTIRMA

Yoneticilerin yonetim tarzi ve ¢alisan kisilerin onlara kars tutumlanm ince-
lemek gayesiyle Bursa Organize Sanayi Bolgesinde on bes igletmede iki ayri anket
calismasi yapilmistir. Bunlardan biri iist diizey y&neticileriyle birlikte, emrinde iki
kigiden fazla ¢ahsan ustabag: seviyesinde yapilinisi, _ :

Uygulanan ikinci anket ise hem yoneticilere ve hem de bunlann astlarina veril-
migtir, Amag¢ onlarin ¢aligma isteklerini, dolayisivla bu isteklerini etkileyen
motivasyonlar: belileyebilmekti, Bu iki anket karsilastirilarak vonetim tarzi ve ca-
iganlarin motivasyonu arasinda bir bagint: kurulmaya ¢abgilmistir,

A. YONETIM TARZ! ANALIZi

Yoneticilere sorulan ilk soru "Astlanyla ilgili en biiyiik endigelerinin ne oldu-
gudur. Bu sorulara yoneticilerin % '54'U iglerinden talinin olmayislani' dive cevap
verirken, % 20'si talimatlara riayet etmemeleri ve % 30'%u "'Diigitk verimli" oluglar

- geklinde cevap vermiglerdir. Bu sonueca bakarak yoneticilerimizin modern yonetim
anlayigini benimsemeye basladiklariny soyleyebiliriz,

Yoneticilerin astlanna karg) genel tutum ve davranislan ise daha ziyade "tat-
li-sert" bir havadadir. % 18'i sorunlan tartisip goriiserek goziimlerken % 25'1 komu- -
tay1 ele aiip siirekli direktiflerle yonetmek taraftas olduklarimi belirtmigler, geriye
kalan % 47'si ise kigilere insiyatif vermek taraftan olduklarin: ancak sorunlarin ¢o-

" ziimiine bizzat miidahale edebileceklerini belirtmiglerdir.

Yoneticilerin % 60" astlariyla Gneeden programlanmis toplaniiar sayesinde
bir araya gelip haberlesirken, % 72'si astlariyla dikey haberlegsme icerisinde oldukla-
rim belirtmislerdir. Bu durum igletmelerimizde yatay haberlesmenin heniiz yaygin-
lagtinlamadigini gostermektedir.

Anonim girkete dahil yoneticiler arasinda yapilan arastirma, bu ybneticilerin
kendilerini "'Ayni seviyedeki yoneticilerden kurulu bir yonetimin"' bir parcasi ola-
rak goriirken; oOzellikle patron firmalanndaki yoneticilerin % 68'i kendilerini rutin
bir is takipgisi olarak gordiiklerini belirtmiglerdir, X

"En ¢ok ¢alisan, ¢ok gayret sarfeden ast' yoneticilerin % 43'ii icin ideal ast
iken, % 26's1 kurallarin digina cikmadan verilen isi yapana "ideal ast” demektedir.
% 31'i ise ekip ¢alismasma yardim edip, is arkadaslanyla iyi uyum saglayabilenleri

" iyi ast olarak nitelendirmistir. '

Yoneticilerimiz astlarini ikna etmek i¢in mantik yoluyla onlan inandirmay: ‘
savunmaktadir. % 61'i iyl davramslarindan 6tiirii astlarimi odiillendirmekten yana
oldugunu belirtirken, sadece % 15'i cezalandirma yontemine bagvurduklarimi belirt-
migtir. Bu sonuglara bakarak Tiirk yoneticilerinin klasik zihniyetten kurtulma egili-
minde olduklarnm soyleyebiliriz, Astlarim cezalandirmayi savunan yoneticiler on-
larla uyusmak imkanini bulamadiklan takdirde, bu kisileri gozden ¢ikarmak yerine
kazanmak istediklerini belirtmiglerdir.

B. CALISANLARIN MOTIVASYONU

Ankete cevap verenlerin % 401 yliksek maasi en tnemli fakttir olarak nitelen-
dirirken, % 30'u anlagmig ekip ¢aligmasina biiyiikk 6nem verdiklerini belirtmislerdir,

— 139 -



Elde edilen sonuglara gore g¢aliganlar i¢in en Onemli motivasyon araglan
onem sirasina gore sovle siralanmaktadir,

1. derecede onemli faktor : Yilksek maag % 60

2. derecede dnemli faktor : Grup ¢aligmasi % 30

3. derecede Gnemli faktor : Isin giivenilirigi % 10

4, derecede onemli faktor : Isin sorumlulugu % 8

5. derecede onemli faktor : Bagan y % B
6. derecede Gnemli faktdr : Mevki % 3
7. derecede onemli faktor : Diger % 4

" Yukarida da agikea goriildiigii gibi bagimsiz ¢aligma ve yiikselme Tiirkiye'de
calisan kesim icin motive edici bir unsur degildir. Grup dinamizmi igerisinde cahs-
mak ve igin giivenilir bir gelecegi olmas yiikksek maastan sonra en onemli motivas-
yon araclaridir,

SONUC

Yeterli maddi olanaklara kavusturzlamayan calisan kesim igin en onemii fak-
tor licrettir. Burada Maslow'un ihtiyaclar teorisini somut bir bi¢imde gozlemleyebi-
liyoruz. Ucret konusunda tatmin edilen kisi dncelikle sosyal iligkilerinde tatmin ye-
lunu aramaktadir; I arkadaglanyla, ast ve Gistleriyle "anlagmug bir ekipte' ¢ahgmak
icin istek duymaktadiriar.

Tiirk Sanayi igletmelerinin ¢ogunlugu patron sistemine gore c¢aligan isletme-
ler olduklar igin, ¢ahiganlar sozii gegen iki faktorden sonra (yiiksek maag ve anlag-
mi§ ekip) oncelikle igin giivenilir obmasim arzulamaktadirlar.

Sonucu bir cimleyle ozetlemek gerekirse ''yoneticilerimiz arasinda yayginla-
san "modern zihniyet' ¢ahiganlarimiza da yansimakta ve kisir cekigsmelere neden
olacak klasik zihniyetli kigiler yerine, kendisini bir biitiiniin parcas: olarak goren bi-
reyler yetigtirmektedir,” (

KAYNAKLAR
KITAPLAR

Kast-Rozenzweig; "' Organization and Management"', Mc Graw Hill, 1974,

Kenneth-Blanchard; Management of Organizational Behaviour, New Jersey, Prentice-
Hall Inc., 1977.

Steers, Richard M.; "Organizational Effectiveness", California, Goodyear Publishing
Company, 1977.

Tannenbaum, Robert; How to choose a leadership pattern, Management Ciaasiﬁ

(Michael Matteson-John Ivanchevich) California, Goodyear Publishing Com-
pany, 1977. '

MAKALELER

Adair, John; "The Special talents that set a leader apart”, International Manage-
ment, Nisan 1985,

— 140 -



Gabarro, John ].; ''When a new manager takes charge', Harvard Business Review,
Mayis-Haziran 1985.

Grove, Andrew, S.; "How to make confrontation work for you", Fortune, 1984,
Temmuz 23.

Magnet, Myron; "'Acquiring Without Smothering"', Fortune, Kasim, 12, 1984,

Peace, William, H.; "I thought I knew what good management was", Harvard Busi-
ness Review, Mart-Nisan 1986.

- Seligman, Daniel; "Beleive it or not, Top executive pay may make sense'', Haziran

11, Fortune, 1984.

Skinner, Wickham; "Managing Human Resources'', Harvard Business Review'', Ey-
lil-Ekim 1981.

Townsend, Robert; '"Chuckling one's way from Theory X to theory Y', Interna-
tional Management, Eyliil 1984.

— 141 -



