Siileyman Demirel Universitesi Suleyman Demirel University

iktisadi ve idari Bilimler The Journal of Faculty of Economics
Fakultesi Dergisi and Administrative Sciences
Y.2016, C.21, S.2, s.477-492. Y.2016, Vol.21, No.2, pp.477-492.

DONUSTURUCU LIDERLIGIN CALISANLARIN iCSEL MOTIVASYONU
UZERINDEKI ETKIiSi: YEREL YONETIMLERDE KARSILASTIRMALI
BiR ARASTIRMA

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON INTRINSIC
MOTIVATION OF PERSONNEL: A COMPARATIVE RESEARCH IN
LOCAL MANAGEMENTS

Yrd. Do¢. Dr. Nazh YUCEL BATMAZ!
Ogr. Gor. Alper GURER?

oz
Bu ¢alismada, yerel yonetim birimlerinde gorev yapmakta olan kamu personelinin doniistiiriicii liderlik
algilarvin igsel motivasyonlari iizerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisilmigtir. Arastirma Kirtkkale ilinde
gerceklestirilmis olup Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale Il Ozel Idaresinde gorev yapmakta olan 438
personele anket uygulanarak yapimstir. Elde edilen verilerle gerceklestirilen korelasyon, regresyon
ve tek yonlii anova analizleri ile test edilen hipotez sonuglarina gére; ¢alisanlarin dontistiiriicii liderlik
ve igsel motivasyon algilari arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski oldugu, doniistiiriicii liderlik
algilarimin i¢sel motivasyonlart iizerinde etkisi oldugu, Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale Il Ozel Idaresi
calisanlarmmin - kendi liderlerine dair doniistiiriicii liderlik algilarinda anlamli  bir farkhilik
bulunmamakla beraber kurum bazinda olgek ortalamalar: degerlendirildiginde, doniistiiriicii liderlik
algisimin ¢ok az bir oranda Kiwrikkale Belediyesinde daha yiiksek oldugu ve son olarak Kirikkale
Belediyesi ile Kirtkkale Il Ozel Idaresi ¢calisanlarimin i¢sel motivasyon algilart arasinda anlamli bir
farklilik oldugu, igsel motivasyonun Kirikkale Belediyesi ¢alisanlarinda Kirikkale Il Ozel Idaresi
calisanlarima gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii liderlik, motivasyon, yerel yonetimler, Kirikkale.
Jel Kodlari: H79, M19.

ABSTRACT

In this study, the effect of transformational leadership on intrinsic motivation of public personnel in
local management units has been discussed. The research was conducted as a sample in Kirikkale, and
questionnaires were made for 438 personnel from municipality and special provincial administration
of Kirikkale. According to the results of hypothesis tested by correlation, regression and one-way Anova
tests; there is a positive middle level relationship between transformational leadership and intrinsic
Motivation perceptions of the personnel and there isn’t a significant difference on transformational
leadership perceptions of municipality and special provincial administration personnel in respect of
their leaders. Also it was concluded that when the scale averages were evaluated, the perception of
transformational leadership in municipality is higher, there is a significant difference between intrinsic
motivation perceptions of municipality and special provincial administration personnel, and the
intrinsic motivation of municipality personnel is higher than the special provincial administration
personnel.
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1. GiRiS

Yoneticilerin orgiite ve c¢alisanlara yonelik tutum ve davraniglart orgiitlerin amaclarina
ulagsmasinda belirleyici degiskenlerden birisidir. Ozellikle giiniimiiziin hizla degisen rekabet
ortaminda bilgiye ve dolayisiyla bilginin kullanimi ile 6ne ¢ikan yenilik, yaraticilik gibi
unsurlara ve yine modern yonetimde seffaflik, hesap verilebilirlik, miisteri odaklilik, katilim
gibi dinamiklere yiiklenen deger neticesinde yoneticilerin orgiitler icin 6nemi her gecen giin
daha da artmaktadir.

Yoneticilikten liderlige gecmeyi gerektiren bu toplumsal ve yonetsel gelismeler, orgiitlerde
sadece c¢alisanlarin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme seklindeki liderlik becerilerini
degil “mevcut sistemleri siirekli sorgulayan, orgiitiin amaclar1 ve vizyonu ile ¢alisanlarin
inang ve degerlerini uyumlandirmaya odaklanan, bununla da yetinmeyip, calisanlarin
kendilerinde var oldugunu diistindiikleri ilgi alanlarinin 6tesine gegmelerini ve kendi islerinin
Otesinde orgiit vizyonu dogrultusunda sorumluluk hissetmelerini saglayan, karar
olustururken calisanlar1 bu siirece katan ve islerin yapilma siirecinde ¢alisanlara 6zgiirlik
veren, yol gosteren ama yakin kontrolde bulunmayan, yapici geribildirim veren, model teskil
eden, esinsel motivasyon saglayan ve giiven ¢er¢evesinde takimlar olusturan (Tetik,
2014:277-278)” donistiiriict liderligi zorunlu hale getirmektedir.

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigt belirsizliklerin ve zorluklarin asilmasinda en etkili
¢cOziimiin “donistiiriicti liderlik” oldugu genel kabul gérmektedir (Akgakaya, 2010:116).
Dontistiiriicti liderler, orgiitte yeniligi ve degisimi baglatacak ortami ve orgiit vizyonunu
hazirlarlarken ayni zamanda calisanlarin tiim yeteneklerini ortaya ¢ikararak, normalde
beklenenden daha fazla sonug almak i¢in ¢aliganlart motive ederek (Sabuncuoglu, 2012:72)
etkili olmakta, Orgiit amaclarina ulagilmasina ve siirdirilebilir rekabet ustiinliigi
saglanmasina katki saglamaktadirlar.

Bahsi gecen doniistiiriicii liderlik becerileri giinimiizde sadece 6zel sektorde degil kamu
idaresinde de dnemli hale gelmistir. Ozellikle yerel ydnetim birimleri, vatandasa yonelik
oncelikli yerel hizmetleri karsilamakla gorevli yerel idari birimler olduklari igin, hizmet
sunumlarindaki basarilar1 ¢ok daha fazla 6nem arz etmektedir. Hizmet 6nceligi ve hizmet
kalitesi boyutu ile 6n planda olan yerel yonetimler personeli ayn1 zamanda vatandasla siirekli
iletisim halinde bulunmalarin1 gerektiren zor bir goérevi yerine getirmektedirler. Yerel
yonetimler personelinin gorevlerini yerine getirirken yagadiklari giicliikler, calisanlara
yonelik motivasyonun saglanmasini, yerel idareler tarafindan iizerinde énemle durulmasi
gereken bir konu haline getirmistir. Yerel yonetimler, personelinin motivasyonunu saglamak
icin modern motivasyon yontem ve araglarindan faydalanarak ve etkili liderlik becerileri
sergileyerek vatandaslara nitelikli hizmet sunmaya ¢aligmalidirlar.

Yerel yonetim birimlerinde gorev yapan doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip liderlerin,
calisanlarin igsel motivasyonlarint etkileyerek yerel yonetimlerin hizmet kalitesini
artirabilecegi diisiiniilebilir. Bu baglamda calismanin amaci, Kirikkale Belediyesi ve
Kirikkale 11 Ozel Idaresinde ¢alismakta olan kamu personelinin algiladiklar1 “déniistiiriicii
liderlik” o6zelliklerinin i¢sel motivasyonlar1 iizerindeki etkisini karsilagtirmali olarak
belirlemektir. Arastirma sonucunda elde edilecek bulgularin, yerel yonetimlerde yonetim
kademeleri tarafindan yonetim uygulamalari boyutu ile degerlendirilerek yerel hizmet
kalitesini artirma noktasinda etkili olmasi ve konu ile ilgili yapilacak bilimsel ¢aligmalara
katk1 saglamasi beklenmektedir.
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2. DONUSTURUCU LIiDERLIK

Déniistiiriicii liderlik kavram ilk kez 1973 yilinda J.V. Dowston tarafindan “Isyan Liderligi”
(Rebel Leadership) adli ¢alismasinda giindeme getirilmistir. Ancak sosyolojik bir tez olan
doniistiiriicii liderlik kavraminin sistematize edilerek bir teori olarak literatiire kazandirilmasi
J. McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda gergeklestirilmistir (Giiney, 2012:404; Eraslan,
2004:3).

Burns lideri, takimdakiler iizerinde yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve performans
yaratan Kisi olarak tamimlamis (Eraslan, 2004:4), liderligi ise etkilesimsel liderlik
(transactional leadership) ve doniistiiriicii liderlik (transformational leadership) olarak ikiye
ayirmustir; “etkilesimsel liderlik”te lider ve izleyenler arasinda ekonomik ya da politik temele
dayali bir aligveris vardir. “Déniistiiriicii liderlik™te ise, taraflarin birbirine uzun siireli ve
psikolojik olarak baglanmasi, liderin izleyenlerinin inang, deger ve ihtiyaglarini degistirmesi
ve belli bir vizyonu gergeklestirmek ftizere birlikte hareket etmeleri s6z konusudur
(Giimiisliioglu, 2009:38).

Bernard Bass, Burns’un “doniistiiriicii liderlik” modelini temel alarak duygusal faktorlere
daha fazla 6nem veren, daha gelismis ve arindirtlmig bir model ortaya koymustur (Giiney,
2011:395). Bass’in doniistiiriicli liderlik kuraminda lider, gérevlerinin ve goérevlerini iyi bir
performansla basarmalarinin 6neminin ¢ok daha fazla farkina varmalarini saglayarak,
Orgiitiin veya grubun amaglarint gergeklestirirken kendilerine bakisi, kendi gelismelerini,
bagkalarina iligkin algilarini; ilgilerini ¢ok daha olumlu kilarak ve ¢ok daha iist diizeyde
gereksinimlerini kargilamanin ancak oOrgiitsel amaglara ulasarak miimkiin olacagina
inandirarak, izleyenleri degistirir ve giidiiler (Ergetin, 2000:58.).

Bass (1985) tarafindan gelistirilen ¢ok faktorlii liderlik modeline gore; doniistiiriicii liderlik
kavrami bes alt faktérden meydana gelmektedir (Tabak vd., 2009:390);

Baskalart Tarafindan Yiiklenen Ideal Etki (Idealized Influence Attributed); Astlarinin
liderlerini sahip oldugu degerler ile 6rnek alinacak bir kisi olarak gérmesi, ona giivenmesi ve
saygl duymasidir.

Ideal Etki Davramisi (Idealized Influence Behavior); Liderin sahip oldugu deger ve
ozelliklerle astlarina drnek olmasidir. Bu baglamda lider astlarina diiriistliik, sevgi, giiven,
fedakarlik gibi ideal degerleri sadece aktaran degil bu degerleri tiim yasantisinda i¢sellestiren
ve bdylece astlarina 6rnek olan bir kisidir.

Ilham Verici Motivasyon (Inspirational Motivation); Liderin her durumda gelecege umudunu
yitirmeden bakmasini, astlarina ilham veren enerjisiyle onlart heyecanlandirmasini ve herkes
tarafindan paylasilan vizyonu ile astlarii yeni firsatlar yaratma konusunda
cesaretlendirmesini kapsamaktadir.

Entellektiiel Giiglendirme (Intellectual Stimulation); Liderin, astlart bir problemle
karsilagtiklarinda onlarin problemin ¢éziimiinde klasik problem ¢dzme sistematigi yerine
yaratic1 problem ¢6zme teknikleri konusunda tesvik etmesi ve daha da Oonemlisi liderin
astlarin bu ¢ozlimleri liretirken uygulanmakta olan kural ve prosediirleri de sorgulamalarina
izin vermesini kapsamaktadir.

Bireysel Ilgi (Individual Consideration); Liderin astlarmnin bireysel gelisim ve ihtiyaglarin
kocluk veya mentorluk gibi siireclerle ortaya ¢ikarmasini ve gelistirmesini kapsamaktadir.

Aubrey ve Chelladurai (2001), donistiiriicii liderligi 6rgiit tiyelerinin tutum ve kabullerinde
birtakim degisiklikler meydana getirerek Orgiitin misyon ve hedeflerini gerceklestirme
yoniinde bir baglilik olusturma siireci olarak tamimlanmaktadir (Cetin vd., 2012:14).
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Déniistiiriicii liderler, astlarin kisisel amaglari ile orgiitsel amaglar: bir araya getiren, astlari
tizerinde siradisi etkileri olan liderlerdir (Robbins ve Judge, 2013:390), degisen cevrede
orgiti ustin bir performansa ulastirmak icin degisimin gerceklestirilmesinde izleyenlerine
ornek olurlar, problemlerin iistesinden gelmek icin cesaretlendirir, kisisel gelisimlerine
destek olur ve farkli bakis agilart kazanmalarini saglarlar (Acar, 2013:9).

Bu tip liderler, kog ve mentor olarak hareket ederler, astlarinin yetenek ve becerileri iizerinde
yogunlagarak, kendilerine olan giivenlerini artirmaya ve bu sekilde beklenenin iizerinde
performans elde ederek olaganiistii ve orijinal fikir ve calismalar ortaya ¢ikarmaya ¢aligirlar
(Eren, 2000:441; Simsek vd., 2008:248; Munir vd., 2010:235), astlarinin deger ve inanglarina
odaklanirlar, davraniglarini onlara gore diizenler ve onlara bu anlamda model olmaya
cabalarlar (Taskiran, 2011:51), entelektiiel tesvik etme 6zelliklerini iistiin teknik yetenek ve
kisisel zekalarindan alirlar (Akdemir, 2008:96), ayni zamanda grup ve organizasyon
vizyonlarini temsil eden imaj ve sembolleri yaratirlar ve izleyenlerini gelecek durum ve her
izleyenin gelecekte elde edecegi durumda oynayacagi roller hakkinda bilingli olmalarini
gelistirirler (Akdemir, 2008:96; Kogel, 2013:592), grubun ve organizasyonun kendini
anlamas1 ve giiven duygusunu artirmasina dnem verme yolu ile, astlari, sadece var olma
amact giitmekten uzaklagtirarak, basari ve biyiimeye dogru yonlendirirler (Francis ve
Dubinsky, 1994:789).

Dontistiirtici  liderler, astlarinin  amaglarinda, inanglarinda, degerlerinde, hedef ve
beklentilerinde degisiklik ve farkindalik yaratarak onlarin degisimini saglamaya calisirlarken
3 sathadan olusan bir yol izlerler (Eren, 2013:520-523);

Degisim ihtivacimn fark edilmesi; Orgiitiin degisim ihtiyacim fark ederek, orgiitiin kilit
yoneticilerine bdyle bir ihtiyacin gerekliligini agiklayip onlari ikna etmeye ¢alisirlar. Vizyon
degisiklikleri Orgiitiin hala basarili oldugu zamanlarda gergeklestirilmelidir. Degisim
ihtiyaci, ekonomik kistaslar yaninda miisteri tatmini, {iriin kalitesi, yenilik gibi alanlarda da
kendini hissettirebilir.

Paylasilan vizyon olusturma,; “Doniistiiriicii lider” orgiit iiyelerine bir vizyon vererek
degisimin yoniini belirtmelidir. Liderin vizyon olusturma ¢abasini mutlaka tek basina
yapmasi gerekmez, ekip ruhu olusturarak vizyon yaratilmasinda grup tiyelerinin fikirlerinden
de yararlanabilir. Onemli olan vizyon yaratilmasinda onciilikk etmek ve vizyon olusturma
islemini stirekli kilmaktir. Dontistiirticii liderlerden beklenen en énemli husus, ¢alisanlarin
bagar1 standartlarini arttirmalaridir.

Degisime kurumsal bir hiivivet kazandirma; Istenilen degisimlerin planlandig1 gibi
gitmesinden emin olmak i¢in geri besleme mekanizmasini olugturarak istenen degisikliklerin
ne Olglide gerceklestigini, degisimi tam saglamak i¢in neler yapilmasi gerektigini tespit
etmek ve zamaninda miidahale ile karsilasilan giigliiklerin yenilmesini saglamak gerekir.
Doniistiiriicti lider, kurumsallagsmanin davranigsal boyutu oldugunu da disiinerek yeni
davranis bigimlerinin hemen yerlesip zaman alacagini bilmelidir. Bu davranis degisikligini
Ozendirecek bir ddiillendirme sistemi kurmalidir.

3. MOTIVASYON

Motivasyon, bireyleri belirli yonlerde davranmaya yonelten bir enerji giicii (Simsek vd.,
2008:177; Eren, 2000:474), kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile harekete gecmeleri ve gaba gostermeleri (Kogel, 2013:619), calisanlart orgiit
amagclarina yaklastirici, inandirict ve 6zendirici nitelikte yapilan tiim eylem ve ugraslar
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(Geng, 2004:26), galisanin, orgiitsel amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in eyleme gegecek diizeyde
isteklenmesi (Basaran, 2008:90) olarak tanimlanabilir.

Motivasyon igsel ve digsal olarak ortaya c¢ikabilir (Akbaba, 2006:344-345); Dissal
motivasyon, etkinligin kendisi ile ilgili degildir; digsal motivasyonda sadece ne
kazanilacagina dikkat edilir. Digsal motivasyon, 6diil, ceza, baski, rica gibi disardan verilen
pekistireclerin etkisi sonucu ortaya ¢ikar. I¢sel motivasyon ise, bireyin kendi istegi ile hareket
edip calismasidir. flgi, merak, ihtiyag gibi kisinin icinden gelen etkilerle ortaya ¢ikar ve
bireyin igsel ihtiyaclara kars1 gelistirdigi tepkilerdir. Yeterli olma, bilme, anlama ihtiyaci
buna 6rnek verilebilir.

Mottaz (1985), i¢sel motivasyon araglarinin; ilgi ¢ekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin
calisan agisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini
ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi
faktorleri igerdigini ifade etmektedir (Agca ve Ertan, 2008:140).

Liderlerin ¢alisanlar1 nasil motive edeceklerini anlamaya yonelik ¢esitli teoriler gelistirilmis
ve bu teoriler “kapsam teorileri” ve “siireg teorileri” olarak adlandirilmistir. Kapsam teorileri,
kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa yonelten faktorleri anlamaya 6nem
verirken (Asan, 2001:226), siire¢ teorileri ise kisinin i¢inde bulundugu digsal faktérlere
agirlik vermektedir (Kogel, 2013:622).

Igsel motivasyon, is yapilirken, gerceklestirilen isin disinda herhangi bir gériinen ddiille
motivasyon saglanmadig1 durumlarda s6z konusu olmaktadir (Ozdasli ve Akman, 2012:75).
Digsal motivasyon araglari siireli bir motivasyonu miimkiin kilarken, i¢sel motivasyonu
saglayacak uygulamalar daha uzun siireli etki yaratmaktadir. Calisanlarin sosyal ortamlarinin
yeterli olmasi, yonetime katilim imkanlarinin artirilmasi ve kurum igi iliskilere yonelik
olumlu hisleri; bireyin i¢sel motivasyonunu siirdiirmesini ve digsal motive edici unsurlara
kiyasla hayatinda daha c¢ok kendisinin belirleyici konumda oldugunu hissetmesini
saglayabilmektedir (Ibicioglu vd., 2013:95-97).

Motivasyon araglari su sekilde siniflandirilabilir (Akgakaya, 2004:211-212);

Ekonomik araglar; {icret artigi, primli licrete katilma ve ekonomik 6diill verme olarak
sayilabilir. Ekonomik 6zendirme araglarinin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmasinda; bir
orgiit liyesinin, kendi amaglarina basarili bir bicimde ulagmasinin 6rgiitsel amaca ulagmakla
ayrilmaz bir biitiin oldugunu anladig1 zaman etkili oldugu goriilmektedir.

Psiko-sosyal araglar, orgiitlerde yoneticiler, kendi kurum yapisina, ¢alisanlarin sosyal,
kiiltiirel ve psikolojik dzelliklerine gore; giivenlik, statii, yetki devri, sosyal katilim, rekabet
araglarint kullanmalidirlar. Bu g¢ercevede calisanlarin is giivenliginin saglanmasi, kurulus
icinde statii artiracak politikalarin artirilmasi, yapilmaya deger is verilmesi, zaman zaman
yetkilerin devredilmesi, sosyal gruplara katilim imkanlarinin genigletilmesi gibi hususlar
verimliligi artirict nemli motivasyon araglaridir.

Orgiitsel ve yonetsel araclar; egitim imkanlarinin yayginlastirilmasi ve yiikselme agisindan
calisanlarin Oniiniin agilmasi, orgiit bazinda alinan kararlara ¢alisanlarin da dahil edilmesi,
orglit icinde iyi bir iletisim agmin kurulmasi, ¢alisma ortaminin fiziksel kosullarinin
iyilestirilmesi ve ¢alisanlara danigmanlik yapilmasi verimliligi artiric1 dnemli faktorlerdir.

4. DONUSTURUCU LIiDERLIK VE iCSEL MOTiVASYON iLiSKiSi

Liderlerin en 6nemli gorevlerinden birisi, ¢alisanlarin motive edilmesidir. Hem orgiitlerin
hem de yoneticilerin basaris1 biiyiik Olclide ¢alisanlarin gorevlerine yonelik olusturmus
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olduklar istek, gayret, baglilik gibi unsurlarla ilgili iken; ¢alisanlarin motivasyonlar1 bu
noktada 6nemli bir arag olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Liderler bu dogrultuda 6rgiit amaglari
ile calisanlarin amaglarim1 ortak bir paydada birlestirerek calisanlarda orgiitiin bagarilt
olmasmin kendileri i¢in de kisisel hedeflerine ulagsmalari noktasinda bir takim faydalar
saglayacagi yoniinde bir algiy1 olusturmali ayrica buna imkan verecek orgiitsel yapiy1 ve
orgiit iklimini de yaratmalidirlar.

Liderlerin basarisi i¢in, motive olmus ve orgiit hedeflerine inanan ¢alisanlarin varlig: sarttir.
Motivasyon, beraberinde personelin orgilite bagliligini, yaratici ve yenilik¢i diisiincelerin
kurumsal yap1 i¢erisinde etkin bir hal almasini getirecegi gibi; performansin artmasi, personel
devir hizinin diismesi, isten ayrilma niyetinin azalmasi gibi orgiit i¢in olumlu katkilar da
saglayacaktir.

“Dontstirici liderler, astlarini ya da izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya
cikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha
fazla sonug almayi hedefleyerek motive ederler (Bass, 1990:31; Eren, 2000:441)”,
izleyenlerinin bireysel katilimlarina, entelektiiel gelisimlerine, karizma ve motivasyonlarina
énem verirler. Orgiitsel beklentileri gergeklestirme ydniinde ¢alisanlarin gérevlerini daha
anlagilir duruma getirirler ve bunu 6diillerle desteklerler (Demir vd., 2010:137). Vizyon
yaratan, ilham kaynagi olan, onlarin ihtiyaclarina ve arzularma onem veren, amaglara
ulasmada yiiksek diizeyde motivasyon saglayan doniistiiriici liderlerin takipgileri ile
arasindaki iliski, 6diil vermekten ziyade duygusal bir iliskiye dayanmaktadir. (Kaygin ve
Kaygin, 2012:31).

Dontistiirtici  liderler, orgiitsel degisim ve bu degisimi gergeklestirecek oOrgiitsel
motivasyonun saglanmasinda etkili liderlik ozellikleri sergilerlerken Judge ve Piccola
(2004:758), 87 ¢aligma (68 makale, 18 tez ve 1 yayinlanmamis veri seti) tizerinde yaptiklart
inceleme sonucunda, doniistiiriicii liderligin, destekgilerin motivasyonu ve tatminine baglt
oldugunu ortaya koymuslardir. Doniistiiriicti liderler, izleyenlerine ilham kaynagi olarak,
izleyicilerin davramig seklini etkilemekte ve motivasyon diizeylerinin yiikselmesini
saglayarak (Yavuz, 2009:55), onlar1 biiyiik ortak amaglarda birlestirmek suretiyle degisimi
ortaya koymaktadirlar (Hitt vd., 1989:368).

Doniistiiriicti Liderler, izleyenlerini kisa vadeli kisisel ¢ikar ve giivenlik ihtiyaci yerine, orgiit
amaglari, basar1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaci ile giidiilerken odiilleri dissal olmaktan
cok i¢seldir. Igsel Motivasyon saglanirken &diil ve cezalara degil calisanlari ihtiyaglarma ve
isin kendisine odaklanmak gerekir. Bu amagla ¢aliganlara sorumluluk ve yetki verilmesi,
calisanlarin takdir edilmeleri ve karar mekanizmalarina katilimlarinin saglanmast gibi
orgiitsel uygulamalar i¢sel motivasyonun saglanmasinda yardimci olacaktir.

5. DONUSTURUCU LiDERLiIGIN CALISANLARIN iCSEL MOTiVASYONUNA
ETKIiSi UZERINE KARSILASTIRMALI BiR ALAN ARASTIRMASI

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda liderlik becerileri ve galisanlarin motivasyonu énemli
degiskenler olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Liderlik becerileri sayesinde orgiitler hem i¢ hem
de dis faktorleri kontrol altina alarak basarilt olabilmektedirler. Giiniimiizde 6n plana ¢ikan
doniistiirticii liderler, 6zellikle orgiitin i¢ degisimi ve calisan motivasyonu noktasinda
farklilik yaratmaktadirlar. Duygusal faktorlere daha fazla 6nem veren bu liderler, ¢aliganlarin
is performanslari lizerine odaklanarak, orgiitiin amaglarin1 gergeklestirirken ¢alisanlarini iist
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diizeyde gereksinimlerini karsilamanin ancak orgiitsel amaglara ulagsarak miimkiin olacagina
inandirarak, izleyenleri degistirir ve giidiilerler (Ergetin, 2000:58).

Bu caligmada, yerel yonetim birimlerinde goérev yapmakta olan kamu personelinin
dontstiirticii  liderlik algilarimin igsel motivasyonlar1 iizerindeki etkisi belirlenmeye
caligilmistir. Ayrica arastirma ile Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale il Ozel idaresi personeli
arasindaki doniistiiriicti liderlik algis1 ve igsel motivasyon tizerindeki etkisi karsilastirilmalt
olarak incelenerek degerlendirilmistir.

5.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, birincil elden veri toplama tekniklerinden yiiz ylize anket teknigi kullanilarak
gerceklestirilmigtir. Olugturulan anket metninde ilk olarak Kirikkale Belediyesinde ve
Kirikkale 11 Ozel idaresinde gorevli personelin déniistiiriicii liderlik algilari, ikinci olarak ise
icsel motivasyon algilar1 Olgiilmeye c¢alisilmistir. Bireysel degerlerin  6lgiimiinde
Podsakoff’un (1990), doéniistiiriicti liderlik 6l¢egi, ¢alisanlarin igsel motivasyon algilarinin
belirlenmesinde ise Kuvaas’in (2006) ¢alismasinda kullandig1 6lgekte yer alan ¢alisanlarin
i¢csel motivasyon algisin1 dlgmeye yonelik ifadelerin Tiirkgeye gevrilerek uyarlanmasi ile
olusturulan 6lgek kullanilmistir.

Aragtirmanin evrenini, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale i1 Ozel Idaresinde gérevli olan
personel olusturmaktadir. Arastirma, zaman ve ekonomik kisitlar nedeniyle kii¢iik tutulmakla
birlikte, benzer calismalarin birlesmesi ile elde edilecek sonuglara katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde basit tesadiifi &rnekleme
yontemi kullanilmistir.

Orneklem biiyiikliigii,. %95 giiven araliginda 0,05°lik sapma orani ile asagidaki formiile gére
hesaplanmigtir (Yiikselen, 2006:62).

n=N.t2.p.q/d®..(N-1)+tp.q

N=evren biiyiikligi,

n=06rneklem biiytkligi,

p= ger¢eklesme orant,

gq=gerceklesmeme orani,

d=hata pay,

t= giiven araligina gore t degerini gostermektedir.

Bu formiile gére Kirikkale Belediyesi icin orneklem biiyiikliigii;
n=680.(1,96)2.0,5.0,5/(0,05)%.679+(1,96)2.0,5.0,5
n=653,072/2,6579

n=246

Kirikkale Il Ozel Idaresi icin 6rneklem biiyiikliigii;
n=352.(1,96)2.0,5.0,5/(0,05)%.351+(1,96)2.0,5.0,5
n=338,0608/1,8379

n=184

Kirikkale Belediyesinde uygulanan 249 anket ile Kirikkale i1 Ozel idaresinde uygulanan 189
anket aragtirma kapsaminda degerlendirilmistir.
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Arastirma modeli asagida yer almaktadir.

Dénligtiiriicii Liderlik igsel Motivasyon

Arastirma modeline gore gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir;
H1: Dontistiirticii liderlik algisi ile i¢csel motivasyon algisi arasinda anlamli bir iligki vardir.
H2: Doniistiiriicii liderlik algisinin igsel motivasyon algisi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Déniistiiriicii liderlik algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 11 Ozel idaresi arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4: Igsel motivasyon algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale Il Ozel idaresi arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

5.3. Arastirma Bulgulan

Anket formu toplamda 34 sorudan olusmaktadir. Bu sorulardan 5 tanesi demografik bilgiler
ile ilgili iken, geri kalan 29 tanesi ise ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik ve igsel motivasyon
algilarin1 6lgmeye yonelik 5°1i likert tipi 6l¢ek sorularidir. Sorularin analizi igin SPSS (Sosyal
Bilimler icin Istatistik Paket Programi) kullanilmistir. Tablo 1°de doniistiiriicii liderlik ve
i¢csel motivasyon 6lgeklerinin giivenilirlik analizleri ger¢eklestirilmis, giivenirlilik katsayilar
olan Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0,942 ve 0,783 olarak hesaplanmistir. Bu degerler
her iki 6l¢egin de giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 1: Olgek Sorularmin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik Katsayisi Madde Sayisi
Déniistiiriicti Liderlik ,942 23
Igsel Motivasyon ,783 5

Tablo 2’de 6l¢eklerin faktdr analizine uygunlugu KMO-Bartlett’s Testi ile kontrol edilmistir.
Doniistiiriicti liderlik 6lgegi icin KMO degeri 0,952 Bartlett’s degeri p<0,05 ve igsel
motivasyon 6l¢egi icin KMO degeri 0,809 Bartlett degeri p<0,05 olarak hesaplanmistir. Bu
degerler iki 6l¢egin de faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Olgek Sorularmin Faktdr Analizine Uygunlugu

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik ,952
Olgiimii.

Dénistiiriicii | Bartlett Kiiresellik Yalgaslllfklﬂ Kare 5 2037,202

Liderlik Testi Serbestlik derecesi (df) 253
Anlamlilik (sig) (p) 0
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik ,809
Olgiimii.

Tgsel Bartlett Kiiresellik Yaklale kKl Kare - 980,013

Motivasyon | Testi Serbestlik derecesi (df) 15
Anlamlilik (sig) (p) 0

Tablo 3’de gosterilen faktor analizi sonucunda motivasyon 6lgegindeki bir soru ¢ikartilarak
faktor yapisinin uygunlugu saglanmistir. Buna gore faktorlerin toplam varyansi agiklama
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orani doniistiiriicti liderlik dlgegi igin %44,327 ve igsel motivasyon 6lgegi igin %53,327
olarak hesaplanmistir.

Tablo 3: Faktor Analizleri

Doniistiiriicii Liderlik

Bilesen
(Component)
1 2 |3
15. Caliganlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya calisir. ,7136
6. Benli, rutin sorunlari, yeni bakis acis1 ile ¢ozmeye tesvik eder. 725
8. Benim i¢in izlenecek, érnek alinacak bir liderdir. 122
11. Benim kigisel duygularima sayg1 gosterir. ,719
14. Basarilara ve amagclara ulagmay1 sembollestirir. 714
13. Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar. , 706
9. Kurum i¢i takim ¢aligmalarinda isbirligini siirekli hale getirir. ,696
20. Caliganlar1 ayn1 amaca doniik olarak ¢aligmaya sevk eder. ,694
7. Kurumun gelecekteki durumunu ¢aliganlara anlatmaya calisir. ,692
21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya calisir. ,683
3. Kurum amaglarinin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimini saglar. ,679
23. Caliganlarda takim diigiincesinin ve ruhunun olugmasini saglamaya calisir. ,674
19. Caliganlara, gelecege iliskin planlartyla ilham vermeye ¢aligir. ,668
22. Caliganlar1 belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem verir. ,661
5. Benim duygularimu dikkate alarak davranir. ,654
12. Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. ,653
2. Caliganlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek olur. ,640
17. Benim kisisel ihtiyaglarimi goz 6niine alarak davranir. ,617
18. Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli gézden gegirmem is¢in beni uyarir. ,612
1. Kurumun gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir. ,606
4. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikga sdyler ve belli eder. ,584
16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak gormez. ,575
10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. ,559
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I¢csel Motivasyon
Bilesen

(Component)
1 2

3. Isyerinde calisirken yerine getirdigim gorevler daha ok ¢alismam icin beni motive | ,820

eder.

1. Isyerinde ¢alisirken yerine getirdigim gorevler beni mutlu eder. ,783

2. Yaptigim isin bir anlami oldugunu diisiiniiriim. ,760

6. Sevdigim bir igte caligtiim i¢in kendimi sansli hissediyorum. ,735

4. Yaptigim is Oyle ilgi cekicidir ki kendisi bir motivasyon kaynagidir. ,709

5. Yaptigim isi bir hobi gibi goriiriim. ,681

Tablo 4’de diizenlenen demografik verilere gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %33,6°s1
36-45 yas araligindayken bu orami %31,7 ile 46-55 yas araligi izlemektedir. Ankete
katilanlarin ¢alisma tecriibelerinin %42,70’lik oranla 16-25 yil araliginda yogunlastig
goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %77,4’1 erkek %22,6’s1 ise kadinlardan
olusmustur. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda 6nemli kisminin lise (%41,3) ve
Onlisans (23,7) mezunu oldugu gorilmektedir. Kurumlar arasinda katilimci sayilarina
bakildiginda ise Kirikkale Belediyesinde 249 personelden yanit alinabilirken bu say1
Kirikkale 11 Ozel Idaresine 189 olmustur. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda her iki kurumdaki
evren bilyiikliigiiniin farkli olmasinin bir etken oldugu sdylenebilir. Demografik sorulardan
elde edilen bilgiler, hedef kitlenin dogru olarak se¢ilmesi amaci ile toplanmis olup, model
igerisinde farkl1 bir analizde kullanilmamustir.

Tablo 4: Demografik Bilgiler

Frekans Yiizde Kiimiilatif %
18-25 6 14 14
g 26-35 115 26,3 27,7
Eb 36-45 147 33,6 61,3
S 46-55 139 31,7 93,0
z 56-65 30 6,8 99,8
> 66 ve lizeri 1 0,2 100
Toplam 438 100
0-5 y1l 57 13,0 13,0
6-10 yil 59 13,5 26,5
2 11-15 y1l 83 18,9 454
g 16-20 yil 101 23,1 68,5
= 21-25 yil 86 19,6 88,1
25 y1l ve lizeri 52 11,9 100
Toplam 438 100
T |Erkek 339 774 774
@ Kadin 99 22,6 100
[ Toplam 438 100
[1kokul 24 5,5 5,5
Ortaokul 41 9,4 14,9
g Lise 181 41,3 56,2
£ [ Onlisans 104 23,7 79,9
= Lisans 78 17,8 97,7
Yiksek Lisans 10 2,3 100
Toplam 438 100
= Kirikkale Belediyesi 249 56,84 56,84
g Kirikkale 11 Ozel Idaresi 189 43,16 100
X Toplam 438 100
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Tablo 5°de yer alan Slgek ortalamalarina bakildiginda doniistiiriicii liderlik algisi ve igsel
motivasyon algis1 degerlerinin, igsel motivasyon algist bir miktar daha yiiksek olmakla
birlikte her ikisinin de seviyelerinin orta seviyede olduklar goriilmektedir.

Tablo 5: Olcek Ortalamalart

Madde Sayisi Ortalama Standart Sapma
Doniigtiiriici Liderlik 438 3,3685 ,70443
Igsel Motivasyon 438 3,6420 , 78596
Gegerli Madde sayist 438

Tablo 6’da paylasilan kurum bazinda Glgek ortalamalarina bakildiginda “Doniistiiriicii
liderlik” algisinin Kirikkale 11 Ozel Idaresinden gok az bir oranda Kirikkale Belediyesinde
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. igsel motivasyon algisi i¢in de degerlerin yine Kirikkale
Belediyesinde Kirikkale Il Ozel idaresinden daha yiiksek oldugu gériilmektedir.

Tablo 6: Kurum Bazinda Olgek Ortalamalari

Kurum Madde Ortalama Standart | Standart hata

Sayisi Sapma ortalamasi
Déniistiirticii Kirikkale Belediyesi 249 3,4138 , 77400 ,04905
Liderlik Kirikkale 11 Ozel Idaresi 189 3,3087 ,59738 ,04345
fgsel Motivasyon Kirikkale Be}ediyf:si 249 3,7920 ,80679 ,05113
Kirikkale 11 Ozel Idaresi 189 3,4444 , 71290 ,05186

“Doniistiiriicii liderlik algist ile igsel motivasyon algisi arasinda anlamli bir iliski vardir”
seklindeki H1 hipotezinin test edilmesinde korelasyon hesaplamasi kullanilmigtir. Pearson
korelasyon degeri 0,501 olmak iizere doniistiiriicii liderlik ve i¢sel motivasyon algilart
arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski oldugu goriilmektedir ( 0,5 <r < 0,8). Bu
degerlere gore “Doniistiiriicii liderlik algisi ile igsel motivasyon algisi arasinda anlamli bir
iliski vardir” seklindeki H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 7: Korelasyon Analizi

Doniistiiriicii Liderlik Motivasyon
Déniistiiriicii Liderlik | Pearson Korelasyonu (r) 1 ,501™"
Anlamlilik. (Cift kuyruk) ,000
Madde Sayis1 438 438
Igsel Motivasyon Pearson Korelasyonu (r) ,501"" 1
Anlamlilik. (Cift kuyruk) ,000
Madde Sayisi 438 438

Tablo 8’de doniistiiriicii liderlik algisinin igsel motivasyon algisi iizerinde anlamli bir etkisi
olup olmadigt hipotezinin test edilmesinde regresyon analizinden yararlanilmistir.
Dontistiiriicii  liderlik algisinin  (p<0,05 B=0,559) igsel motivasyon {izerine etkisi
bulunmaktadir. Bu sonuca gére H2 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 8: Regresyon Analizi

Standardize edilmemis | Standardize edilmis
katsayilar katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Anlamlilik(p)
1| (Sabit) 1,759 ,159 11,056 ,000
Dontistiirticti ,559 ,046 ,501( 12,085 ,000
Liderlik

“Déniistiiriicii liderlik algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale i1 Ozel Idaresi arasinda
anlaml bir farklilik bulunmaktadir” seklinde ifade edilen H3 hipotezinin analizinde tek yonli
Anova testi uygulanmis ve sonuglart Tablo 9°da verilmistir. Yine ayni tabloya gore Levene
varyanslarin homojenligi testine gore varyanslar homojen dagilmamistir. Ayrica Anova
testine gore p>0,05 oldugundan gruplar arasinda anlami bir farklilik bulunmadigi
goriilmektedir. Bu sonuclara gore H3 hipotezi reddedilmistir.

Ayni Tablo incelendiginde “I¢sel motivasyon algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale i1
Ozel Idaresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” seklinde ifade edilen H4
hipotezinin analizinde tek yonli Anova testi uygulanmistir. Yine uygulanan Levene
varyanslarin homojenligi testine gore varyanslar homojen dagilmaktadir. Ayrica ayni tabloda
ki Anova testi sonuglarma gore p<0,05 oldugundan grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulundugu sdylenebilir. Bu verilere gore igsel motivasyon algisinda, Kirikkale
Belediyesi ve Kirikkale 11 Ozel Idaresi arasinda anlamli bir farklilik bulundugu gériilmiistiir.
H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9: Tek Yonli Anova Analizi

Kareler Serbestlik Karelerin
Toplamu | Derecesi (Df) | Ortalamasi F Anlamhilik(p)
Gruplar arasi 1,187 1 1,187 | 2,400 ,122
Dontistiiriicli —
Liderlik Grup igi 215,662 436 ,495
Toplam 216,849 437
. Gruplar arast 12,976 1 12,976 | 22,017 ,000
I(;sel_ Grup igi 256,971 436 ,589
Motivasyon
Toplam 269,947 437
Levene istatistigi | dfl | df2 | Anlamhlik (p)
Doniistiirticii Liderlik 14,722 1 |436 ,000
Tgsel Motivasyon 2,129 1 436 ,145
6. SONUC

Giintimiiziin hizla degisen piyasa ve rekabet sartlarina uyum gostererek siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 saglamak, orgiitlerin en 6nemli amaglarindan birisi haline gelmistir. Bu durum, 6zel
sektor isletmelerinde kendini daha yogun hissettirmekle beraber, 6zellikle 1980 sonrasi
yasanan siyasal gelismeler, diinya genelinde liberal politikalarin yayginlasmasi ve bu
dogrultuda kamu yonetimini piyasa sartlarina gore sekillendirmek amaciyla ortaya g¢ikan
“yeni kamu yonetimi” yaklasimi neticesinde, kamu idareleri de kendilerini piyasa etkisi
altinda, rekabet odakl1 bir ortamin i¢inde bulmuslardir.
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Siiphesiz bu rekabet ortaminda orgiitleri rakiplerinden ayiran temel unsur olarak “insan
kaynag1” 6n plana ¢ikmistir. Her ne kadar insan, yonetim diisiincesi igerisinde her zaman
6nemli olmussa da, giiniimiizde sadece isi yaptiran “lider” ve isi yapan “galisan” boyutunun
disinda bilgi toplumu ile birlikte 6nem kazanan “yenilik¢ilik” ve “yaraticilik” kavramlar ile
de vazgecilmez, ikame edilemez temel unsur haline gelmistir. Bu asamada, insan
kaynaklarmin o6rgiit hedefleri dogrultusunda yonetilmesinde, liderlere onemli gorevler
diismektedir. Doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin, genelde insan kaynaklari, 6zelde ise ¢alisan
motivasyonu lizerindeki etkisi, bu ¢aligsmanin ¢ikis noktasi olmustur.

Orgiitlerin i¢c ve dis degisimlere uyum saglayabilmeleri, calisanlarin degisim karsisindaki
tepkilerini en az seviyeye indirebilmeyi gerekli kilmaktadir. Orgiitlerde calisanlarin drgiit
hedefleri ile kendi hedeflerini ortak bir noktada birlestirerek degisime direng géstermemeleri
onlar1 bu noktada ikna ve motive edecek liderlerin basarisina baglidir. Doniistiiriicti liderlik,
degisime ve yenilige acik bir liderlik tarzidir. Doniistiirticii liderler, ¢aligsanlari 6rgiit hedefleri
dogrultusunda motive ederek, orgiitsel degisim noktasinda etkiler ve performanslarini
artirirlar.

Bu galigsmada, yerel yonetim birimlerinde personellerin algiladiklart déniistiiriicti liderlik
algisinin i¢sel motivasyonlar1 {izerindeki etkisi belirlenmeye caligilmigtir. Bu amagla,
Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 11 Ozel idaresinde gérevli personele uygulanan anketler
neticesinde, hem ayr1 ayr1 yerel yonetim birimlerindeki doniistiiriicii liderlik ve igsel
motivasyon algilart arasindaki iliski hem de karsilastirmali olarak kurumlar arasindaki algi
farkliliklar: tespit edilmeye calisiimistir.

Arastirma bulgularina gore; doniistiiriicii liderlik ve i¢sel motivasyon algilari arasinda pozitif
yonlii orta derecede bir iliski oldugu goériilmektedir. Bu sonug, literatiirii desteklemekte
Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale i1 Ozel idaresi calisanlarmin doniistiiriicii liderlik
algilarinin i¢sel motivasyon algilari ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma
sonuglarina gore, bahsi gegen kamu idarelerinde doniistiriicii liderlik algisinin igsel
motivasyon lizerinde etkili oldugu da goériilmektedir. Doniistiiriicii liderlerin, orgiit amaglari
ile kisisel amaglar1 ortak noktalarda birlestirerek ¢alisanlarin 6rgiit amaglari dogrultusunda
kendilerini gelistirme, yeterli gorme ihtiyacini hissetmeleri yoniinde i¢sel motivasyonlarinin
artirtlmasinda etkili liderlik becerilerine sahip oldugu sdylenebilir.

Dontistiirticti liderligin calisgan motivasyonu {izerindeki etkisi daha 6nce yapilan farkli
arastirmalarda da incelenmis ve ¢alismamizdaki bulgular1 destekleyecek sekilde doniistiiriict
liderligin ¢alisan motivasyonu iizerinde etkili oldugu goriilmustiir. Deinert vd., (2015: 1107),
gerceklestirdikleri aragtirmada lider performansiyla motivasyon arasinda giiglii bir baglanti
oldugu sonucuna ulasmislardir. Doniistiiriici  liderlik, astlarin  motivasyonlart  ve
verimlilikleri tizerinde etkili olmaktadir (Masi ve Cooke, 2000°den akt. Sahin, 2009: 110).
Akbolat vd. (2013: 46), arastirmalarinda dondstiiriicii liderlik davraniginin motivasyon
iizerinde anlamli bir etkisi bulundugunu tespit etmislerdir. Universite ogrencilerinin
motivasyon egilimini 6l¢gmeye yonelik bir diger arastirmada, Katilimeilarin tamamina yakin
kisminin (%90), modern yonetim anlayisina uygun liderlik tarzinin, klasik ve neo-klasik
liderlik tarzlarina gore ¢alisan motivasyonunda daha etkili oldugunu diisiindiiklerini ortaya
koymustur (Demir vd., 2010: 145). Yine Tezcan’in (2006: 147) ¢aligmasi ile de doniistiiriicii
liderlik davranig bigiminin, ¢alisanlarin gériinen ¢aba ve motivasyonlari {izerinde olumlu
etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Yerel yonetim birimlerinde, donistiiriicii liderlik algis1 ve motivasyon algis1 degerlerine
bakildiginda, i¢sel motivasyon algist bir miktar daha yiiksek olmakla birlikte orta seviyede
oldugu goériilmektedir.
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Arastirmada Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale 11 Ozel Idaresi calisanlariin kendi liderlerine
dair doniistiiriicii liderlik algilar1 da degerlendirilmis ve anlamli bir farklilik olmadig:
saptanmakla beraber kurum bazinda 6l¢ek ortalamalar1 degerlendirildiginde doniistiiriici
liderlik algisinin ¢ok az bir oranda Kirikkale Belediyesinde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu farklilik secilmis bir lidere sahip olan belediye idaresinde, belediye
bagkanin, oy kaygisi ile de olsa yerel hizmet kalitesini yiikseltmek icin degisim odakl
davraniglar sergilemesi; personel katilimini, egitimini ve motivasyonunu énemsemesi gibi
faktorler ile agiklanabilir.

Arastirma sonuglarina gore; Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale 11 Ozel Idaresi ¢alisanlarinin
icsel motivasyon algilar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Buna gore igsel
motivasyonun Kirikkale Belediyesi calisanlarinda Kirikkale 11 Ozel Idaresi ¢alisanlarina gore
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulguyu etkileyen farkli degiskenler olmakla beraber
donistiiriicii liderlik algisinin ¢ok az bir oranda da olsa Kirikkale Belediyesinde daha yiiksek
olmasindan &tiirii doniistiiriicti liderligin ¢alisan motivasyonu iizerindeki pozitif etkisinin de
etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Sonug olarak, doniistiiriicii liderligin calisanlarin igsel motivasyonu iizerindeki etkisini
Olgmek tizere Kirikkale ilindeki yerel ydnetim birimleri olan Kirikkale Belediyesi ve
Kirikkale 11 Ozel Idaresinde karsilagtirmali olarak yapilan bu arastirma ile doniistiiriicii
liderlik ve igsel motivasyon algilari arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iligki oldugu,
calisanlarin dondistiiriicii liderlik algilarinin igsel motivasyonlar iizerinde etkisi oldugu,
Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale i1 Ozel idaresi calisanlarinin kendi liderlerine dair
doniistiirticii liderlik algilarinda anlamli bir farklilik olmamakla beraber, kurum bazinda
Olcek ortalamalart degerlendirildiginde, doniistiiriicti liderlik algisinin ¢ok az bir oranda
Kirikkale Belediyesinde daha yiiksek oldugu ve son olarak Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale
11 Ozel 1daresi galisanlarinin i¢sel motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
ve igsel motivasyonun Kirikkale Belediyesi calisanlarinda Kirikkale Il Ozel Idaresi
calisanlarina gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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