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Oz: Liderlik, amaclara ve hedeflere ulasmada diizenli, bilingli bir sekilde insanlar1 yonlendirme
- etkileme yetenegi olarak da kabul edilmektedir. Iyi bir liderin 6zelliklerinden biri; orgiit
tiyelerine profesyonel basariya ulagsmalarinda rehberlik etmenin yaninda onlara giiven telkin
etmek, ikna kabiliyetini kullanmak ve ¢ogunlukla onlar1 motive eden bir kimse olmasidir. Bu
acidan cagdas liderin; ileriyi gorebilmenin yaninda etkili ve verimli olmasi, etik kurallarina
uygun davranarak, her zaman gii¢lii bir uyum ile kendine olan giiven duygusunu artirarak
orgiitte iletisim acik tutmasi gerekmektedir. Buradan hareketle ¢alismanin amaci, orgiitteki
“liderlik”, “motivasyon” ve “performans” kavramlarini kuramsal agidan incelemek ve bu ii¢
kavram arasindaki iliskiyi belli 6l¢iide irdelemektir. Calismada; once liderligin tanimu, tiirleri
ve yaklasimlari olarak “Liderlik” bagligi ile; sonra motivasyonun tanimi, tiirleri ve teorileri
olarak ise “Motivasyon” bashgt ile, “Performans” bashigi ile performans kavrami ve performans
6l¢iilmesi konulari agiklanmustir.
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Jel Kodu: M10, M12

THE EFFECTS OF THE LEADER EXECUTIVES ON THE
EMPLOYEES’ MOTIVATION AND PERFORMANCE: A
STUDY IN PUBLIC ORGANIZATIONS

Abstract: Leadership is also recognized as the ability to guide and influence people on a
regular, conscious basis in achieving goals and objectives. One of the characteristics of a good
leader; as well as guiding members of the organization to reach professional success, inspiring
confidence in them, using persuasiveness, and often motivating them. In this respect, it is
necessary for the contemporary leader to keep communication open to the organization by being
effective and productive besides being able to see the future, by increasing his self-confidence
by always complying with ethical rules. From this point of view, the aim of the study is to
examine the concepts of "leadership”, "motivation" and "performance” in the organization from
a theoretical point of view and examine the relation between these three concepts to a certain
extent. In this study firstly, the definition, types and approaches of the leadership with the title
of "Leadership™, then the definition of motivation with its types and theories are explained
under "Motivation” title and also performance concept and performance measurement
explained under "Performance" title
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1.GIRIS

Orgiitlerde ortak politikalarla ¢alisan — 6rgiit amaglarinin uyumlastirilmasi ¢abalari
liderligi 6n plana ¢ikarmaktadir. Liderin orgiitteki uyumlastirma g¢abalarinin yaninda asli
gorevlerinden biri de oOrgiit ile c¢alisan arasindaki dengeyi saglarken calisanlarin
isteklendirilerek performanslarinin artmasini saglamaktir. Liderin iiyelerinin performansini
arttirmasinda en dnemli unsurlardan biri olarak motivasyon karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitiin
basarist ¢alisan basarisi ile gergekleseceginden calisanlarin performansi ve motivasyonu goz
ard1 edilemez. Lider; oOrgiitteki bireyleri motive ederek verimliligin yiiksek tutulmasini
saglamanin yaninda izleyicileri Orgiit amaglart ig¢in yonlendirmektedir. Calisanlarin istekli
olmasi, islerini benimsemeleri, ¢aba gostermeleri ve performanslarinin yiiksek olmasi liderin
onlar1 motive etmesi ile miimkiin olacaktir. Liderin temel gorevleri, ¢alisanlarin isteklerini ve
canli tutmak; Orgitteki iletisim kanallarini siirekli acik tutmak, bireylerin kendilerini
gerceklestirmesine imkan taniyarak ve giiven duygusu asilamaktir. Bu agidan liderin, orgiitte
bireylerin motive olmasi i¢in bir gorevi vardir. Bu noktadan hareketle ¢alismanin amaci,
liderlik, motivasyon ve performans konularini kuramsal agidan incelemek; bu ii¢ kavram
arasindaki iligkiyi belirli 0Olglide irdelemektir. Liderlik, motivasyon ve performans
kavramlarinin agiklanmasindan sonra ¢alisma, liderlik, motivasyon ve performans arasindaki
iligkilerin degerlendirilmesi konusu ile tamamlanmaistir.

2.LIDERLIK

Literatiirdeki liderlik teorileri cergevesinde, liderlerin sahip olduklar1 o&zellikler,
davranis 6zellikleri, karar verme siiregleri, liderin orgiitsel siireg asamalarindaki etkinlikleri gibi
konularda pek ¢ok arastirma yapildig1 goriilmektedir. Grup iiyelerini yonetebilen ve ulasmak
istedikleri noktaya gelmek i¢in miicadele eden toplum i¢inde sosyallesme gosterebilen kisilere
lider denilmektedir. Lider bireylerin amaglarinin ve gereksinimlerinin gergeklesebilmesi i¢in
caba sarf ederken, bireyler de kendilerini yonlendirebilecek ve bir parcasi hissedecekleri orgiite
ihtiyag duymaktadirlar (Eren, 2001: 427). Bireyleri bu ihtiyaclarini1 karsilamalar1 ve
belirledikleri hedeflere ulasmasi i¢in yonlendirecek olan kisi de liderdir.

2.1.Liderlik Davranis Tipleri

Liderin sergiledigi davranisa gore smiflandirilmas: yapilacaktir. Liderlik davranis
tiplerine gore bes baslik altinda incelenecektir.

2.1.1.Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami, g¢ekiciligi (attractiveness) ifade etmektedir. Karizma kisinin
bagkalarini etkilemesinde onemli bir gii¢ kaynagidir. Karizma, resmi otoritenin kayboldugu
ciddi krizlerde ve geleneksel degerlerin kaybedilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Karizmatik lider,
kaynak olarak karizmasindan aldigi giic ile bagkalarini kendi istedigi yone yonlendiren,
izleyicilerini istiin performansa sevk eden kisidir. Karizmatik liderlik, liderin izleyicilere
Orgiitin yeni vizyonunu benimsetirken kullandigi yetenekler iizerine odaklanmaktadir.
Karizmatik lider, 6rgiit vizyonunun 6neminin izleyicilere aktarilmasiyla orgiitsel performansin
yiikselecegine inanmaktadir (Ozkaya, 2000:164).

2.1.2 Etkilesimci Liderlik

Liderlik i¢in giinlimiize kadar lider — iiye arasindaki takasin temel alindigi, izleyenlerin
ve liderin kazanimlar edindigi, ¢ikara dayali bir diisiince mevcuttu. Etkilesimci liderlik de ise,
liderin izleyicileri ile bulanan iligkisinde karsilikli optimize yoktur. Etkilesimci liderligin temeli
sartlarla verilen ddiiller ve istisnalara dayalidir. Etkilesimeci lider belli basli islerin ve gorevlerin
yerine getirilmesi igin tyeleri etkilemeye calisirken merkezi otoritesini ve yasal giiciinii
kullanarak iiyeleri motive eder (Ruiz vd. 2010). Etkilesimci liderin 6nceligi is standartlarinin
ve diizenlemelerin yapilmasidir. Amaglarin gergeklestirilmesi i¢in sorumluluk alirken, ¢alisan
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memnuniyetinin ve sorumlulugun tam olmasina dzen gdstermektedir. (Serinkan ve Ipekei,
2005: 285).

2.1.3.Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeti  liderlik, etkilesimci liderlikte agikta kalan, izleyenlerin gergek
ihtiyaglarmin lider tarafindan tatmin edilmesini i¢eren bir liderlik tirtidiir (Ruiz vd. 2010).
Dontistimeii liderler izleyenlerinin amaglarint yiicelterek, onlarin beklentilerinin 6tesinde
giiven duygusu ile izleyenlerini etkilediklerinden degisim egilimlidirler. Entelektiiel uyarim,
esinlendirici motivasyon, ideallestirilmis etki ve kisisellestirilmis diisiincelilik doniistimcii
liderligin unsurlaridir (Liu vd. 2010). Doniisiimcti lider, orgiitii doniistime hizli adapte ederken
izleyenleri ile arasinda giiven duygusu kurmus liderdir. Doniisiimcii liderlik, calisanlar
degisime ve yenilige tesvik eden, ¢alisanlara degisimi ve yeniligi sevdiren liderlik stilidir
(Geng, 2007: 50).

2.1.4.Durumsal Liderlik

Durumsallik yaklasimi, uygun liderlik davranisinin iizerinde mevcut durumlarin etkili
olacagini savunmaktadir. Durumsallik yaklasiminin genel varsayimi degisik ortam ve
kosullarda liderlik tarzinin degistigi tizerinedir. Lider, mevcut ortamin o6zellikleriyle ve
ihtiyaglariyla sekillenerek ortaya ¢ikmaktadir. Durumsal liderlikte bireysel 6zellikler goz ardi
edilerek mevcut ortamin Ozellikleri dikkate alinmaktadir. Durumsal liderlikte liderligin
etkinligi tizerinde etkili olan faktorler; ulasilacak amacin niteligi, grup tiyelerinin nitelikleri,
yetenekleri ve bekleyisleri, liderin bulundugu organizasyonun ozellikleri, lider ve iiyelerin
tecriibeleri. Bu kurama gore lider, is durumu ile beraber davranis bicimleri ile ¢alisanlari
giidiilemeye ¢alismanin yaninda onlari basariya yoneltmektedir. (Kogel 2007; 209).

3.MOTiVASYON

Tiirkge’de giidii ve glidiilenme anlamina gelen motivasyon, Latince de hareket anlamina
gelen “movere” kelimesinden tiiremistir. Bagka bir tanima gére motivasyon, kisiyi belirli bir
amaca dogru harekete geciren, bireyi calismaya yoOnlendiren giic anlamina gelmektedir

(Robbins, 2001: 161). Insanlarin ihtiyaglar kisiden kisiye degistigi gibi onlar1 da harekete
geciren gii¢ kaynag farklilik gostermektedir.

Motivasyon kavrami i¢in 3 faktorden s6z edilebilir. Bunlardan birincisi insani tetikleme;
insan davranisin1 harekete gegirme, insani yonlendiren gili¢ kaynaklar1 ve kaynaklari
sekillendiren cevresel faktorlerle alakalidir. Ikinci faktor, belirlenen bir hedefe dogru harekete
geeme ile ilgili olan davramisi yonlendirme. Ugiincii faktdr yonlendirilen bu davramisin
stirdiiriilmesidir.

3.1.Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olmak tizere 2’ye ayrilmaktadir. Siire¢
teorisi motivasyonu bir siire¢ olarak incelerken, kapsam teorileri motivasyonun nedenlerini ve
gruplamasini1 yapmaktadir.

3.1.1.Kapsam Teorileri

Kapsam kuramlari, insan giidiileri ve bu giidiilerin kaynaklar1 ile ilgilidir.
Gereksinimlerin nelerden olustugunu ve insanlarin neyle giidiiledigini arastirmaktadir. Bu
kuramlar insanin i¢inde bulundugu durum ve insanlar1 harekete geciren faktorler iizerinde
durmaktadir (Topaloglu ve Ozer 2008;1).

3.1.1.1.Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi
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Kapsam teorilerinden biri olan Ihtiyaglar Hiyerarsi Abraham Maslow tarafindan ortaya
atilmustir. Thtiyaglar Hiyerarsisi’ne gore smirsiz olan insan ihtiyaglarii 5 grup altinda
toplamaktadir. Bu gruplar fizyolojik ihtiyaglar; yeme, igme gibi temel ihtiyaclar, giivenlik
ihtiyaci; sosyallesme ihtiyaci; sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyacidir.

Maslow’a gore ilk iki kategoriyi olusturan ihtiyac¢lar diisiik seviyedeki, sonraki {i¢
kategoride bulunan ihtiyaclar ise yiiksek seviyedeki ihtiyaclart olusturmaktadir. Teori, bu
hiyerarsinin alt basamaginda bulunan ihtiyaglarin yeteri kadar tatmin edilmediginde, bir tist
kademedeki ihtiya¢ tatminine gegilemeyecegini varsaymaktadir (Hersey, Blanchar 1982;29).

3.1.1.2. Herzberg Cift Faktor Kuram

Herzberg de Maslow gibi giidillenmenin temelinde gereksinimler oldugundan
bahsetmistir (Abraham, 1978;161). Herzberg’e gore bu gereksinimler 2’ye ayrilmaktadir.
Bunlar hijyen faktorler ve motive edici faktorlerdir. Hijyen faktorler ise insani tek basina
giidiilemeye yetmeyen maddi unsurlarken, giidiileyici faktorler bir isi basarma arzusu, takdir
edilme gibi maddi olmayan unsurlardir.

3.1.2. Siire¢ Teorileri

Kapsam teorileri giidiileyici faktorleri incelerken siireg teorileri giidiilemeyi bir siireg
olarak gorerek, giidiileyici faktorlerin kendi aralarinda nasil etkilesimde bulundugu ile
ilgilenmektedir.

3.1.2.1. Vroom Beklenti Kuram

Vroom’a gore; bireyi giidiileyebilmek igin, belirli seviyede ¢aba gosterdigi zaman belirli
bir basartya ulasacagini bilmesi (beklenti), bu basariyr daha yiiksek diizeyde basarilarin
gerceklesmesi icin gerekli gormesi (aragsallik) ve tlim seviyedeki oOdiilleri arzu etmesi
(¢ekicilik) gerekmektedir. Ancak, ¢ekicilik, aragsallik ve beklenti ile olusan bilesim bireyden
bireye gore degisebilmektedir. Vroom beklenti modeline gore, bireyi giidiileyenler iizerinde
degil, giidillemeyi olusturan kavramsal belirleyiciler tizerinde durulmaktadir (Yiiksel,
1997;130)

3.1.2.2. Adams Esitlik Teorisi

Adams Esitlik Kuramina gore; insanlar ¢abalar1 sonucu elde ettiklerini, benzer durumda
bulunan diger bireylerin ¢abalar1 ve sonuglari ile karsilastirarak degerlendirmektedir. Eger kisi
is iliskilerinde aymi kazanca sahip oldugunu diisiiniiyorsa motivasyonu olumlu yodnde
olmaktadir. Adams’1n &diil adaleti i¢in gelistirdigi formiile gore; birey igin bir esitsizlik durumu
varsa bu durum ile gesitli huzursuzluklar meydana getirmektedir. Bu konuda yoneticinin 6nemli
gorevleri vardir. Yoneticinin  Ozellikle degerlendirme konusunda objektif olmasi
gerekmektedir. Her seyden Once esit ¢abalara esit odiillendirme yapilmasi gerekmektedir
(Luthans; 1981;197).

4. PERFORMANS

Performans kavrami yapilan faaliyetlere gore farkli anlamlar alabilir. Performans birden
fazla boyutu olan ve birden ¢ok faktérden etkilenen bir unsurdur (Calik, 2003: 7- 8). Is
performansi, yapma kapasitesi yapma firsat1 ve yapma isteginin bir fonksiyonudur. Yapma
kapasitesi; isin gerekleri igin uygun yetenekleri, tecriibeyi ve bilgiyi kapsar. Yapma imkan ise,
bir igin gergeklesmesi ihtiya¢ duyulan ekipmandir, ihtiyaglarin temin edilememesi durumunda,
yiiksek performans gorebilmek miimkiin degildir. Uciincii 6nemli faktor olan yapma istegi;
calisanin is geregi olan ¢abay1 gostermek istegidir. Performansin i¢in pek ¢ok tanim olmasina
karsin birey — orgiit hedeflerinin etkilesimi olarak tanimlanabilmektedir. Bu nedenle 6rgiit
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tirtine bakilmaksizin, orgiit yoneticisinin en onemli gorevlerinde biri, orgiitte bulunan is
gorenlerin performansini yiiksek tutmaktir. (Mercanlioglu 2012;42).

4.1.Performans Degerlendirme

Findik¢1 performans degerlendirmeyi (2003), “Orgiitteki gérevi ne olursa olsun is
gorenin ¢aligmalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini
kisacasi bir biitlin olarak tiim yonleriyle gzden gecirmektir” seklinde tanimlarken, Barutgugil
(2002) performans degerlendirmeyi, “bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve ¢alisanin 6rgiitiin basarisina olan
katkilarin1 degerlendiren planli bir ara¢” olarak tanimlamaktadir.

4.2.Performans Olciimii

Performans 6l¢iimii iki etap ile incelenebilir. Birincisi, yatirimin geri doniisii ve kar gibi
finansal Olciitler agirlikliyken; ikincisi, liretim alanindaki teknolojik gelismeler ile miisteri
ihtiyaglarindaki degisimleri karsilama agirliklidir.

Ikinci etapta meydana gelen yenilik ve degisimler geleneksel performans &lgiim
siirlarint asmistir. Performans Ol¢iitleri siirekli tekrar eden faaliyetlerle ilgili karar almalarda,
stireclerin planlanmasinda ve kontroliinde, isletme faaliyetlerini belirleyenlerin stratejik planlar
yapmasinda yoneticilere yardimci olurlar. Performans olgiitlerinin temelde 2 amaci vardir.
Birincisi, varolan durum hakkinda kisilere bilgi saglar. Ikincisi yapilan isler icin karsilik
verilmesini saglar ( Dhavale, 1996:59-70).

4.3.Performans Degerlendirmenin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan Onemi

Performans degerlendirmeleri; hedeflerin belirlenmesi, performans problemlerinin
coziimlenmesi, disiplin yaptirimlarinin uygulanmasi, 6diil dagitiminin yapilmasi ve isten
atilmalar gibi kritik fonksiyonlari i¢inde bulundurdugundan organizasyonlarin onemli bir
pargasidir (Holbrook, 2002: 101-102). Akademisyenler ve yoneticiler agisindan performans
degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi stratejisinin etkili olabilmesi i¢in en dnemli bilesen
(Waite ve Stites-Doe, 2000: 188) olmasiyla beraber organizasyonun hedeflerine ulasabilmesini
saglayan en temel unsurlardan biridir (Deadrik ve Gardner, 1999: 225).

Performans degerlendirme, ¢alisan1 ise Ozendiren, ydnelten, motivasyonunu ve
organizasyona giiveninin artmasini saglayan bir arag olarak degerlendirilmelidir. Isletmelerde
gorevini yerine getirerek basar1 gosteren c¢alisanlar vermis olduklari performansin karsiligini
manevi ya da maddi olarak almak isterler. Biitiin performansini igsine adayan bir kisinin,
kendisiyle ayni seviyede caligmayan birinin aynm1 seviyede degerlendirildigini gordiigiinde
motivasyonu diisecek ve orgiitte ¢alisma istegi diisecektir. Yine, degerlendirmeler neticesinde
calisanlar eksikliklerini gorebilecek ve eksikliklerini gidererek yeteneklerini gelistirme sansina
sahip olacaklardir. (Barutgugil, 2002: 427).

5.PERFORMANS, MOTIVASYON VE LIDERLIK

Motivasyon, orgiitlerde liderlerinin sorumlulugunda olan bir kavramdir. insanlarin
kendilerini gelisebilecegi ve performanslarint artirabilecekleri ortamlart olusturabilecek
konumda olan kisiler liderlerdir. Ucret ddemeleri, kadrolar gibi bazi konular, liderlerin kontrolii
disinda olabilir. Pratik tecriibeler gostermektedir ki liderler tanima, sorumluluk ve ¢aligmay1
calisanlarina saglayabilirler. Biitiin bu sayilanlar motivasyon i¢in en Onemli faktorleri
olusturmaktadirlar (Simpson 2001:8).
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Motivasyon ve performans ¢ok yakindan iligkili kavramlardir. Motive olmayan
personelden yiiksek performans beklenmesi hayal gormektir. Kisiler ¢ok farkli davranislar
sergilemektedir. Bu davranislar degisik nedenlerden kaynaklanabilir. Lider i¢in esas olan,
personelin organizasyon amaglar1 dogrultusunda hareket etmelerini saglayarak yiiksek is
tatmini saglamaktir (Kogel 2015: 368).

Calisanlarin davraniglarint Orgilit amaglarina uygun hale getirmek icin belli basl
giidiileme araglarini kullanmak her zaman gegerli degildir. Bu nedenle her isletmenin kendine
has kosullar dikkate alarak calisanlarin davraniglarinda etkili olan faktorleri belirleyerek esnek

bir motivasyon politikasi uygulanmasi gerektiginden bahsedilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998:
96).

Performans bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin amaglanan hedefe yonelik olarak
nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi basarabildiginin nicel ve nitel yolla anlatim1 seklinde
tanimlanabilmektedir. (Tinaz, 1999:389). Kisinin ¢aligma ortaminda davranislarini belirleyen
degiskenlerin temel alindigi modellerden birine gore ¢alisan performansini belirleyen
degiskenler sunlardir; ise ilgi, is ile beraber gelen gelisme olanagi, yetenek, terfi olanaklart, iyi
tanimlanmis hedefler, faaliyetlere iliskin geri bildirim alma, basari i¢in 6diil, basarisizlik igin
ceza, is i¢in gerekli olan kaynaklara ulasabilme yetkisidir (Bastiirk, 2003:70).

Liderligin, iletisimin performansi iizerindeki etkisini belirleyen en 6nemli Kriter
bireylerin motivasyon diizeyi olarak belirtilebilir. Diger taraftan motivasyonun giiniimiizde
kuruluslarin basarisi agisindan da biiyiik 6nemi vardir (Akdemir, 2004: 77).

Calisanlan orgiit yarar1 dogrultusunda hareket etmeleri icin motive ederek, caligsan devir
hizin1 disik tutmak zor bir eylemdir. Calisanlarin verimliligini arttirmak, sorumluluk
almalarini saglamak, motivasyonlarin arttirmak liderligin en énemli gorevlerindendir. Orgiitte
sorunlara kars1 yaratict ¢Oziimler bulan, yapilmasi gereken diizenlemelerle Orgiitiin
politikalarini belirleyen kisi liderdir. Bu nedenle orgiitteki politikalar1 belirleyen liderlerin,
calisanlarin motivasyonuna ve performansina 6nem vermeleri gerekir (Yilmaz, 2011:88).

Calisanlarin isi bitirme siireleri, tam belli olmayan gorevleri baski altinda hissetmelerine
neden olabilmektedir. Bu nedenle lider ¢alisanlarin {izerindeki baskiy1 azaltarak yapiy1 harekete
gecirmeyi, tatmini ve performansi arttirir (Johns ve Saks, 2005:278).

6. METODOLOJI

6.1.Arastirmanin Onemi ve Amaci

Motivasyon ve performans c¢ok yakindan iligkili kavramlardir. Motive olmayan
personelden yiiksek performans beklenmesi imkansizdir. Kisiler ¢ok farkli davranislar
sergileyebilmektedir. Bu davranislar degisik nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Lider igin
esas olan, personelin organizasyon amaglari dogrultusunda hareket etmelerini saglayarak
yiiksek is tatmini saglamaktir. Bu nedenle oOrgiitte calisanlardan yiliksek verim bekleyen
liderlerin performans ve motivasyon konularma agirlik vermelidirler. Orgiitlerde liderlerin
performans arttirmak i¢in kullanmasi gereken araglarin basinda motivasyon gelmektedir. Bu
acidan liderlik, performans ve motivasyon orgiitlerde incelenmesi gereken kavramlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calisma, yoneticinin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonu ve performansi
tizerindeki etkisini ampirik bir sekilde incelemeyi amaglamaktadir. Calisma ortaminda
calisanlarin algiladiklar liderlik 6zelliklerinin ¢aligan motivasyonunu ve performansini ne
diizeyde etkiledigi arastirilacaktir. Calismanin amaci dogrultusunda, literatiire dayali olarak
asagidaki aragtirma sorularina cevaplar aranmaya ¢aligilmistir:
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Hi: Sergilenen liderlik diizeyi motivasyon ve performans iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H1a: Liderlik boyutlar1 olan etkilesimli ve doniisiimcii liderligin igsel motivasyon ve performans
tizerinde etkisi vardir.

Hip: Liderlik boyutlar1i olan etkilesimli ve doniisiimcii liderligin digsal motivasyon ve
performans iizerinde etkisi vardir.

Arastirma hipotezleri tanimlayici istatistiksel analizlerden yiizde, frekans, ortalama ve
regresyon analizi ile degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.

Sekil 1: Calismanin Modeli

Hen -
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6.2. Arastirmanin Kisitlar

Motivasyon tizerinde liderligin etkisinin incelendigi bu arastirma bir kisita sahiptir. Bu
aragtirmada Samsun ilinde Terme Belediyesi ¢alisanlari iizerinde firmada yapilmistir.

6.3. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirma verileri, Samsun ilinde Terme Belediyesi’nde calisanlar {izerinde yapilmigstir.
Firma calisanlar1 iizerinde kolayda 6rnekleme yontemi ile veri toplama araci olarak anket
calismas1 yapilmustir. Elde edilen anketlerden 111 tanesi calismaya dahil edilmistir. Olgegin
yapilandirilmasinda 2002’de Akdogan tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan Bass ve Avolio
(1990) Cok Faktorlii Liderlik Olgeginde yararlanilmistir. Motivasyon i¢in Amabile vd. (1994)
Diindar vd. gelistirdigi Motivasyon Olgegi kullanilmistir. Performans icin Sigler ve Pearson
(2000)’1n, Kirkman ve Rosen (1999)’dan aldig1 4 ifade ile 6l¢iilmiistiir. Calismada, liderlik i¢in
dontisiimcii ve etkilesimci; motivasyon igin igsel ve digsal motivasyon boyutlar1 yer almaktadir.

6.4. Arastirma Bulgular

Liderligin ¢calisan motivasyonu iizerindeki etkisini aragtirmay1 amag edinen tanimlayici
arastirma modelindeki bu calismada veriler iki sekilde incelenmektedir. Oncelikle
katilimeilari 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla frekans analizleri gerceklestirilmistir. Tkinci
asamada ise, boyutlarin agiklanmasi amaciyla faktor analizi yapilmistir. Son olarak ise, elde
edilen faktor ¢coziimleri ile liderligin motivasyon iizerindeki etkisini belirlemek i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analizlere iligskin bulgular asagida gosterilmektedir.

6.4.1. Demografik Bulgular
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Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla frekans ve yiizde analizleri
kullanilmistir. Elde edilen degerler Tablo 1°de gdsterilmektedir.

Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Frekans | Yiizde (%) Deger Ki Kare Analizi
Anlamlilik
I Erkek 85 76,6
Cinsiyet Kadin 6 23.4 31,36 0
30 ve alti 35 31,5
31 - 40 arasi 38 34,2
Yas 41 - 50 aras| 28 25,2 17,04 0
51 ve Uzeri 10 9
Lise 64 57,7
- On lisans 14 12,6
Egitim Lisans 29 26,1 74,55 0
Lisans ustu 4 3,6
Bekar 26 23,4
Medeni Durum Evli 78 70,3 73,03 0
Bosanmis 7 6,3
1-3Yi 51 45,9
4-6YIl 15 13,5
. 7-9Yil 14 12,6
Tecribe 10-12 YI 6 54 79 0
13-15Yil 4 3,6
16 Yil ve Uzeri 21 18,9
1300 TL ve alti 6 5,4
. 1301 ve 2000 arasi 62 55,9
Gelir 2001 - 3000 arasi 21 18.9 62,15 0
3001 ve Uzeri 22 19,8
- Kadrolu 41 36,9
Istihdam Tageron 70 63.1 7,58 0,006

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri su sekildedir; % 85 ‘i erkek, %23’i
kadin; % 31,51 30 yasin altinda, %34,2’s1 31 — 40 yas arasinda, % 25,2°s1 41 — 50 yas arasinda,
% 9’u 51 yas ve tizerindedir; % 57,7’si lise, % 12,6’s1 6nlisans, %26,1°1 lisans, % 3,6’si lisans
diizeyinde egitime sahiptir; % 23,4’1 bekar, % 70,3’1 evli; % 6,371 bosanmistir. % 45,9’u 1 -3
yil arasi, % 13,5’14 — 6 yil arasi, % 12,6’s1 7 — 9 yil aras1, % 5,4 10 — 12 yil aras1, % 3,6’s1 13
— 15 y1l aras1, % 16 yil ve iizeri tecriibeye sahiptir. % 5,4’ 1300 TL ve alt1, % 55,9°u 1301 ve
2000 aras1, % 18,9°u 2001 — 3000 aras1, %19,8’1 3001 TL ve iizeri aylik gelire sahiptir; %36,9’u
kadrolu, %63,1°1 tagseron ¢alisan olarak istthdam edilmektedir.

6.4.2. Calisanlarin Algilarina Yonelik Bulgular

Arastirmada, calisanlarin is motivasyonu {izerinde yoneticinin liderlik 6zelliklerinin
etkisi aragtirllmaktadir. S6z konusu amag dogrultusunda 36 ifadeden olusan Tiirk¢e uyarlamasi
2002’de Akdogan tarafindan yapilan Bass ve Avolio (1990) Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin
calisanlarin motivasyonuna yonelik olarak da 22 ifadeden olusan (Lee & Tai, 2006)
motivasyon Ol¢eginin faktdr yapisinin incelenmesi i¢in Oncelikle faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizi ile ¢alisan algilarina yonelik Cok Faktérlii Liderlik Olgegi igin 2, motivasyon
Olcegi icin 2 faktor belirlenmistir. Liderlik i¢in etkilesimli liderlik ve doniistimcii liderlik;
motivasyon i¢in i¢sel motivasyon, dissal motivasyon faktorleri belirlenmistir. Faktor analizi ve
elde edilen istatistiksel ¢oziim degerleri Tablo 2 ve Tablo 3’te gosterilmektedir.
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Tablo 2: Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari
Boyutlar ifadeler FY [AV ]| ©
Bagh bulundugum yonetici isletmenin veya bolumun amaglara ulasacagina

. 9 . e 0,74 1,05
inandigini ve glvendigini ifade eder.
Bagli bulundugum ydnetici zorluklar karsisinda yilmaz 0,82 1,04
Bdyle bir yéneticiye sahip oldugum igin gurur duyuyorum 0,71 1,06
Bagli bulundugum yéneticinin ahlaki standartlar yoniinden iyi bir model

o - 0,67 1,00
oldugunu disuniyorum.
Bagli bulundugum ydnetici mesleki dederlerden sik sik s6z eder. 0,64 1,00
Bagli bulundugum ydneticinin saygi duyulan biri olduguna inaniyorum. 0,74 0,97
Yéneticimin iligkilerinde kendine guivenen, guglu bir kisiligi olduguna 0.83 0.99
inaniyorum. ' '
Ydneticim “ ben gidiyorum var mi gelen” dediginde tim astlarin onu 0.75 110
izleyecegine inaniyorum. ' '
Astlarini 6nemli konular hakkinda bilingli olmaya tesvik eder 0,79 0,93
Bagh bulundugum yoénetici olumlu ve pozitif konusmayi tercih eder. 0,83 0,89
Yoéneticim astlarina given telkin eder, onlari cesaretlendirir 0,79 1,02
Yoéneticim problemleri ¢bzerken tiim alternatifleri defalarca gdzden gegirir. 0,78 0,98
Bagh bulundugum yoénetici glinliik sorunlarla ilgili olarak, isgérene farkl 074 091
g6ris acilari dnerir. ' '
Bagh bulundugum yonetici astlarinin mesleki konularla ilgili farkli bakis

- AR - 0,73 0,90

acllari gelistirmelerini yoninde tesvik eder.
Bagli bulundugum yénetici kendini gelistirmek yéniinde ilgi duydugu alanlarin 0.76 1.00

. . . . |disindaki konulara da zaman ayirmaktadir.
Donustimel "Bagiy bulundugum yénetici calistign Kisilerin glicli taraflarina odaklanir ve 45,

Liderlik | kendilerine destek olur. 0771 1 | 093
Bagl bulundugum yonetici astlarinin hepsini birlikte ele almaz, her birine ayri
: ST 0,72 1,11
bir davranis sekli belirler.
Bagli bulundugum yénetici astlarini gelistirmek icin onlara yol gésterir ve 076 102
onlari egitir. ' '
Bagli bulundugum yénetici astlarina islerini yapmak igin yeni yollar énerir. 0,72 1,02
Bagl bulundugum yonetici astlarinin kigisel arzu, ihtiyag ve yeteneklerini,
T e 0,77 1,13
astlariyla olan iligkilerinde hep géz 6ninde bulundurur.
Bagli bulundugum yénetici astlarinin hangi davranisinin ne sekilde
oo L S - . 0,72 1,12
ddullendirilecegini 6nceden belirler ve net sekilde ortaya koyar.
Bagl bulundugum yénetici astlarinin géreve yonelik cabalarini destekler. 0,83 1,03
Bagl bulundugum yénetici astlarinin bagarilarini édullendirir. 0,71 1,20
Astlarinin basarilari sonucunda neler elde edeceklerine, astlarinin dikkatini
ceker. 0,75 1,05
Astlarinin hata yapmamasi igin kurallari uygular. 0,79 1,12
Astlarinin énceden belirlenmis standartlara uymasini temin eder. 0,81 1,01
Astlarinin hatalarini yakin takibe alir. 0,6 1,32
Astlarinin gorev performanslarini denetler ve standartlardan sapmalar
2 0,66 1,25
oldukga midahale eder.
Boliimdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona midahale eder. 0,6 1,18
Bagl bulundugum yonetici faaliyetlerin aksamasi durumunda, kendisi 0.41 163
haberdar edildigi takdirde midahale eder. ' '
Bagh bulundugum yénetici sorumluluk almaktan kaginir. 0,45 1,58
YOneticim mecbur kalmadikga karar vermekten kaginir. 0,61 1,68
... | Bir sey tamamen bozulmadik¢a ona miidahale etmez. 0,87 1,57
Etkilesimei "B ojimdeki bir probl k kronik bir hal aldikt blemi 10,
Liderlik oltimdeki bir problem, ancak kronik bir hal aldiktan sonra, problemi 085 | 74 | 1,68
¢bzmeye calisir.
Bagl bulundugum yénetici katiimciliktan kacinir. 0,85 1,72
Bir kisiye gérev verilecegini duydugunda fazla g6z éniinde dolagsmaz. 0,84 1,29

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.

Calisanlarin liderlik algilari belirlemeye yonelik yapilan faktor analizi sonucunda 2
faktor elde edilmistir. Faktorlestirme teknigi olarak temel bilesenler analizi ve dondiirme
yontemi (varimax rotasyon) kullanilmustir. Olgekte yer alan 36 madde analize dahil edilmis
olup faktor yiikii 0,40’1n altinda olan ve ¢apraz yiik degeri olan degiskene rastlanmamuistir.
Toplam agiklanan varyans %55,798, KMO 0,908 ve Bartlett degeri 3423,788 (p<0,001) olarak
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belirlenmistir. Elde edilen verilere gore verilerin faktér analizine uygun oldugu ifade
edilebilmektedir. Faktor coziimleri agikladiklar1 varyans oranlarmma gore siralandiginda,
Doniisiimcti liderlik % 45°lik, Etkilesimci liderlik %11°lik agiklanan varyans oranina sahiptir.

Tablo 3: Motivasyon Olgegi Faktdr Analizi Sonuglari

Boyutlar Ifadeler FY.| o | AV.
Isimi tam olarak yapabilecek yetki ve giice sahip olmak 0,68 | 1,01
Isimi iyi yapmak ve isimde basarili olmak 0,83 /0,82
Isimi gerektiginde genisleterek sirketime katma deger katabilmek 0,7 10,82
. Yaptigim isin kisisel yetenek ve becerilerime uygun olmasi 0,74 (1,04
I¢sel Yaptigim isin saygin bir ig olduguna inanmak 0,83 | 0,86 27,68
Motivasyon | Yaptigim isle ilgili sorumluluk sahibi olmak 0,77 | 0,94 ’
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inanmak 0,84 | 0,72
Meslegimin gereklerini bagimsiz bir sekildeyerine getirebilmek 0,63 1,01
Meslegimle ilgili konularda miisterilerimin sorunlarina ¢6ziim iiretebilmek 0,72 10,82
Kendimi dnemli bir sahsiyet olarak gdrdiigiim bir is ortamina sahip olmak 0,51 1,08
Basarili ¢aligmalarimdan dolayi 6diillendirilmem 0,63 1,35
Basarili caligmalarimdan dolay prim 6denmesi 0,71 11,56
Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklagma imkAnimin olmas1 | 0,59 | 1,38
Meslegimde kariyer yapma imkénimin olmast 0,72 1,36
Dissal Meslektaslarimdan daha iyi oldugum zaman {iistlerim tarafindan farklilagtirilmak 0,69 [1,44
. Kendi isimin patronu olmak 0,72 11,67 25,72
Motivasyon Esnek caligma saatlerinin olmasi 0,67 | 1,59
Modern fiziksel kosullara sahip bir igyerimin olmasi 0,7 |1,35
Isyerimde ihtiyag duydugum teknolojik arag ve gereglerin bulunmasi 0,63 (1,19
Yaptigim isten aldigim iicret miktart 0,63 1,39
Meslegimde, mesleki dayanigsmanin olmasi 0,63 | 1,23

Calisanlarin motivasyon diizeylerini belirlemek i¢in uygulanan faktor analizi sonucunda
2 faktor ¢oziimi elde edilmistir. Faktorlestirme teknigi olarak temel bilesenler analizi ve
dondiirme yontemi (varimax rotasyon) kullanilmistir. Toplam agiklanan varyans %53,404,
KMO 0,862 ve Bartlett degeri 1502,622 (p<0,001) olarak belirlenmistir. Olgekte yer alan 22
madde analize dahil edilmis olup faktor yiikii 0,50°nin altinda olanlar ve ¢apraz yiik degerine
sahip olan 1 degisken analiz disinda tutulmustur. Elde edilen verilere gore verilerin faktor
analizine uygun oldugu ifade edilebilmektedir. Faktor c¢oziimleri acikladiklari varyans
oranlarina gore siralandiginda, igsel motivasyon % 27,684, digsal motivasyon % 25,72’lik
aciklanan varyans oranina sahiptir.

Tablo 4: Performans Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

Boyutlar ifadeler FY.|AV.| o©
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,86 | 0,83

Performans is hedeflerime fazlasiyla ulagirm. 0,88| 0,9 7559
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim 0,92 0,85 '
Bir problem gindeme geldiginde en hizli sekilde ¢bzim uretirim 0,81 0,76

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek i¢in uygulanan faktor analizi sonucunda
1 faktor ¢oziimii elde edilmistir. Faktorlestirme teknigi olarak temel bilesenler analizi ve
dondiirme yontemi (varimax rotasyon) kullanilmistir. Toplam agiklanan varyans %53,404,
KMO 0,882 ve Bartlett degeri 1602,622 (p<0,001) olarak belirlenmistir. Olgekte yer alan 4
madde analize dahil edilmis olup faktor yiikii 0,50’ nin altinda olanlar ve ¢apraz yiik degerine
sahip olan degiskenler analiz disinda tutulmustur. Elde edilen verilere gore verilerin faktor
analizine uygun oldugu ifade edilebilmektedir. Faktor ¢oziimlerinin agikladiklar1 varyans orant
% 75,59 varyans oranina sahiptir.
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6.4.3. Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Tablo 5 ile liderlik Ol¢egine ve alt boyutlarina ait gilivenilirlik analizi sonuglari
verilmigtir.

Tablo 5: Guvenilirlik Analizleri

Olgek Boyut ifade | Giivenilirlik
— Dénisimcli | 30 0,9
Liderlk  —Fiilesimai | 6 |°° | 0,85 | 0%
. Digsal 11 0,89
Motivasyon igsel 10 21 091 0,92
Performans 4 0,89

Liderlik 6lgeginin giivenilirligi 0,94, alt boyutlar1 olan Doniisiimceii liderligin 0,9,
Etkilesimci liderligin 0,85; Motivasyon dlgeginin 0,92, alt boyutlar1 olan I¢sel motivasyonun
0,91, dissal motivasyonun 0,89 olarak hesaplanmistir.

6.4.4. Calisanlarin Motivasyonu ve Performans1 Uzerinde Liderligin
Etkisinin Belirlenmesi

Hipotezlerin test edilmesi i¢in motivasyonun bagimli, liderlik boyutlarinin bagimsiz
degisken olarak kullanildig1 regresyon modeli kurulmustur.

Tablo 6: Motivasyon I¢in Regresyon Modeli

Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,59 0,33 485 | 0,0
etkilesimci_liderlik 0,19 0,05 0,32 4,2 0,0
donusumcu_liderlik 0,48 0,07 0,5 6,52 0,0
a. Dependent Variable: motivasyon R Square=0,36, R=0,6

Kurulan regresyon modeli (p=0 <0,05 anlamlilik diizeyinde) kabul edilmistir.
Etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderligin bagimsiz degisken oldugu regresyon modeli

motivasyonun 0,36’simm1 agiklamaktadir. Motivasyon = 1,59 + 0,48donistimciliderlik +
0,19etkilesimciliderlik

Tablo 7: I¢sel Motivasyon Igin Regresyon Modeli

Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,241 0,32 7,09 | 0,0
etkilesimci_liderlik 0,07 0,04 0,13 1,68 | 0,09
donusumcu_liderlik 0,49 0,07 0,55 6,91 | 0,0
a. Dependent Variable: igsel_motivasyon R Square=0,32 R=0,56

Kurulan regresyon modeli (p=0 <0,05 anlamlilik diizeyinde) kabul edilmistir. Tablo 7
‘deki regresyon modeline gore Etkilesimci liderligin motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi

yoktur. Déniisiimcii liderligin bagimsiz degisken oldugu regresyon modeli I¢sel motivasyonun
0,32’sini ile agiklamaktadir. i¢sel Motivasyon = 2,24 + 0,49déniisiimciiliderlik
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Tablo 8: Digsal Motivasyon I¢in Regresyon Modeli
Coefficients?

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0,98 0,47 2,11 | 0,04
etkilesimci_liderlik 0,3 0,06 0,39 4,74 | 0,0
donusumcu liderlik 0,47 0,1 0,36 446 | 0,0

a. Dependent Variable: digsal_motivasyon R square=0,53 R=0,28

Kurulan regresyon modeli (p=0 <0,05 anlamlilik diizeyinde) kabul edilmistir.
Etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderligin bagimsiz degisken oldugu regresyon modeli digsal
motivasyonun 0,28’ini a¢iklamaktadir. Digsal Motivasyon = 0,98 + 0,47d0niisiimciiliderlik +
0,3etkilesimciliderlik

Tablo 9: Digsal Motivasyon Icin Regresyon Modeli

Unstandardized
Model Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) 2,680 0,37 7,3 0,0
etkilesimci_liderlik 0,01 0,05 0,02 0,3 0,8
donusumcu_liderlik 0,43 ,08 0,45 5,2 0,0
a. Dependent Variable: Performans R square=0,2 R=0,45

Kurulan regresyon modeli (p=0 <0,05 anlamlilik diizeyinde) kabul
edilmistir. Doniistimcti  liderlik performans iizerinde etkiliyken Etkilesimei liderligin
istatistiksel agidan anlamli etkisi yoktur. Doniisiimcii liderligin bagimsiz degisken oldugu
regresyon modeli digsal motivasyonun 0,20°sini agiklamaktadir.

Performans = 2,68 + 0,43d0niistimciiliderlik

SONUC

Liderlerin temel gorevlerinden biri, personelin organizasyon amaglari dogrultusunda
yiiksek is tatminine sahip olmalarini saglamaktir. Bu nedenle orgiitte yiiksek verim beklenirken
calisanlarin performansin1 etkileyen ana unsurlardan biri olan motivasyon goz ardi
edilmemelidir. Orgiitlerde liderlerin performans arttirmak igin kullanmasi gereken araglarin
basinda motivasyon gelmektedir. Giiniimiiz ¢alisma sartlarinda g¢alisanlarin performansini
olumsuz olarak etkileyecek psikolojik ve sosyolojik bir ¢cok soruna karsi liderlerin en etkili
silahlar1 stiphesiz motivasyon olacaktir. Liderlerin kullandig: liderlik tarzinin motivasyonu ve
bununla beraber performans: etkileyecektir.

Regresyon analizleri sonucunda Hi hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin
motivasyonunun yiiksek olmasinin % 36°s1 yoneticinin sergiledigi liderlik tarziyla ilgili olarak
bulunmustur. Liderin ¢alisanlarin kararlarii aldikca motivasyonunun artmasi beklenen bir
sonugtur. Almnan kararlarda kendilerinden bir parga goérmek en etkili motivasyon
kaynaklarindan biridir. Hia hipotezi kismen kabul edilmistir. Calisanlarin igsel motivasyonunun
yiiksek olmasinin %32’°si yoneticinin sergiledigi doniistimcii liderlik tarziyla ilgili olarak
belirlenmistir. Lider yeniliklere agik biri oldukca ¢alisanlar i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagi
olmaktadir. Calisanin performansinin %20’si liderin doniigiimcii liderlik ile yaklagmasina
baghdir. Izleyicilerin yiiksek performans yakalamasi icin liderlerin degisimlere agik kisiler
olmasi olduk¢a énemli olmaktadir. Iyi bir liderlik anlayisiyla beraber 6rgiitte motivasyonun
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artirtlmasi, ¢alisanlarin yaptiklari is i¢in 6nemli oldugu diistincesini ortaya ¢ikarir. Calisanlar,
takdir edilmek, giiven ve saygi duyulmak, sorumluluk yiiklenilmesi, kendine yiiklenen
gorevleri basarmak ihtiyaglari olan psikolojiye sahiptir. Fizyolojik ve psikolojik gereksinimler,
orgiit calisanlarini harekete gegirerek doyuma ulagsmak igin siirekli cabalamaya zorlar. Calisma
ortami, ¢alisanlarin hem fizyolojik hem de psikolojik agidan doyuma ulagsmak istedigi en
Oonemli yeri olusturur.

Giliniimiiz orgiitlerinde gerek performansin siirekli artirimina yonelik ¢abalarin, gerekse
catigmalarin ortaya ¢ikmasinin dogal bir siire¢ oldugu; ancak bu dogal siirecin lider yonetim
tarafindan iyi analiz edilip yonetilmesi gerektigi ve siirekli olarak gozlenmesi gerektigi bir
gercektir. Kuruluslar vizyonlari ve misyonlari basta olmak tiizere tiim degerlerini, tiim
calisanlarla paylasarak, orgiitlerde yasatarak gelistirdiklerinde kendiliginden performans
artisinin en ist diizeye, ¢atismasinin ise en alt seviyeye cekilecegi agiktir.
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