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Oz

Calisma ile orgiit ¢alisanlarinin algiladiklar liderlik tiirlerinin igsel/digsal motivasyon
ve performans tizerinde etkisini ve bu etkinin derecesini ortaya koymak amaclamaktadir.
Bu amag¢ dogrultusunda lider, liderlik, ig¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve
performans kavramlar1 arastirilmistir. Calisma ile doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderlik ve serbest birakici liderlik tiirlerinin motivasyon ve performansa etkisi
incelenistir. Calismamizin evrenini Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketinde
calisan 1472 kisi olusturmaktadir. 328 kisiden yiizylize anket yontemi ile veriler
toplanmustir. Elde edilen verilerle giivenilirlik ve gegerlilik analizleri, faktor analizi,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Faktor analizi ile kuramsal olarak ortaya
konulan modelin, istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmistiir. Korelasyon analizi
sonuglaria gore igsel motivasyon ile doniisimcii ve etkilesimei liderlik arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. Digsal motivasyon ile ele alinan ti¢ liderlik tiirii arasinda
anlamli bir iligkisi oldugu goriilmiistiir. Performans ile doniisiimcii liderlik arasinda orta
diizeyde iligki tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik ile performans arasinda diigiik
diizeyde ve negatif yonli bir iligki tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore
doniisimeii ve etkilesimei liderlik tiiriiniin i¢sel ve digsal motivasyon lizerinde anlamli
bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Hem igsel hem de digsal motivasyonun performans
tizerinde etkili oldugu goriilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Serbest
Birakici Liderlik, Motivasyon, Performans

Abstract

The aim of the study is to reveal the effect of leadership types perceived by organization
employees on intrinsic / extrinsic motivation and performance and the degree of this
effect. For this purpose, the concepts of leader, leadership, intrinsic motivation, extrinsic
motivation and performance were investigated. In this study, the effects of
transformational leadership, interactive leadership and liberating leadership on
motivation and performance were examined. The universe of our study consists of 1472
people working in Akdeniz Electricity Distribution Company. Data were collected from
328 people using face to face survey method. Reliability and validity analyzes, factor
analysis, correlation and regression analyzes were performed. The model, which was
put forward theoretically by factor analysis, was found to be statistically significant.
According to the results of correlation analysis, a significant relationship was found
between intrinsic motivation and transformational and interactive leadership. There was
a significant relationship between extrinsic motivation and three types of leadership. A
moderate relationship was found between performance and transformational leadership.
A low-level and negative relationship was found between interactive leadership and
performance. According to the results of the regression analysis, transformational and
interactive leadership types have significant effect on internal and external motivation.

Keywords:  Transformational Leadership, Interactive

Liberating Leadership, Motivation, Performance

Leadership,
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EXTENDED SUMMARY

Research Problem

This study aims to determine whether the types of leadership that organizational employees
think for their leaders have an impact on internal, external motivation and performance, and the degree
of this impact, if any.

Research Questions

Does transformational, interactive and liberating leadership have a significant impact on
intrinsic motivation, extrinsic motivation, and performance? Does internal and external motivation also
have a significant effect on performance? The research seeks to answers these research questions.

Literature Review

Leadership can be defined as the process by which a person influences and directs the activities
of others to achieve certain personal or group goals under certain circumstances (Deitzer vd., 1979: 196).
Werner (1993) considers leadership as a process of transferring experiences and satisfying people in
order to achieve organizational goals in a group within a certain period of time under certain conditions
(Werner, 1993: 17). In short, leadership is the process of influencing and directing other individuals to
achieve their goals (Kogel, 2005: 593). Studies on leadership that have been conducted from past to
present have revealed different types of leaderships that take into account the environmental conditions,
the process of leadership and the personal characteristics of the leader (Celik ve Siinbiil, 2008: 50-51).
In this study, the transformational and interactive types of leadership that we think are appropriate for
the organization among the many types of leadership, and the types of liberating leadership, which
makes employees freer to make comparisons, are discussed. Transformational leader is the person who
changes the needs, beliefs, and value judgments of employees (Luthans, 1995:357). Transformational
leaders are the ones who bring change and renewal to the highest performance in organizations (Snyder
ve Graves, 1994; 2). Interactive leadership refers to the exchange between the leader and his employees.
This exchange is based on the fact that the leader and the employees come together to determine the
work that needs to be done, and to understand the reward or punishment that will be given to them
according to whether or not they are done as desired (Bass, 1990: 20). Liberating leadership is
considered a passive and ineffective leadership type. In other words, this type of leadership expresses a
passive indifference to viewers and tasks and the absence of effective leadership (Bogler vd., 2013: 374).
Type of leadership is one of the important factors that affect the motivation and performance. Martin
and Briggs (1986) describe motivation as a broad structure that includes all of the internal and external
conditions that influence the awakening, maintenance, and control of behavior (Martin and Briggs,
1986: 51). According to intrinsic motivation, the motivation source of the employees is the work itself.
This motivation can be expressed as an individual's experience of demonstrating his abilities (Brief and
Aldag, 1976:468). Intrinsic motivation is that people behave and strive with their own desires (Kogel,

2018: 639). External motivation is a type of motivation that does not directly motivate employees but
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creates the conditions for them to be motivated (Mottaz, 1985: 366). The concept of performance,
another variable of our study, is expressed as the total result of the qualitative and quantitative
contributions of the employee to the objectives of the organization within a certain period of time (Ozgen
ve Yalg¢in, 2010: 213).

Methodology

Questionnaire technique, one of the quantitative research methods, was used in the research.
The data required for this research was obtained from the employees of Akdeniz Electricity Distribution
Company. The sample of the study consisted of 328 employees randomly selected among 1472
employees. Three different scales, Leadership Type Scale, Motivation Scale and Performance Scale
were used in the study. In this study, three sub-dimensions were examined within the scope of the scale
developed by Akan et al. (2014) among leadership types. These are transformational leadership,
interactive leadership and liberating leadership. Based on the conceptual framework and empirical
research, hypotheses have been developed for the relationship between leadership and employee
performance and motivation. The data collected by survey technique were analyzed by the researcher.
In order to define the demographic characteristics of the participants, frequency and percentage
distributions were examined. Reliability and validity analyze, factor analysis, correlation and regression
analyze were performed.

Results and Conclusions

While there was a moderate relationship between performance scale and transformational
leadership, no significant relationship was found for liberating leadership. A low-level and negative
relationship was found between interactive leadership and performance. According to the results of
regression analysis, transformational and interactive leadership types have significant effects on internal

and external motivation. Internal and external motivation was found to have an effect on performance.
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1. GIRIS

Toplumun sosyal ve bilimsel gelisimi, bireysel girisimden ziyade birlikte ve ortak bir amacin
paylasilmasi ile yapilan faaliyetlerle miimkiindiir. Caliganlarin toplumun gelisimine katkist motivasyon
ve performans ile yakindan iligkilidir. Zira ¢alisan motivasyonu, is tatmini, kisisel ve orgiitsel amaglara
ulagsmay1 saglar, orgiit ve calisan arasi bagliligi arttirir. Bu sayede de bireyler orgiitlere, orgiitlerde
toplumlara katkida bulunarak gelisimi siirdiiriilebilir kilar. Calisan performansi ve motivasyonu, orgiit
icerisinde yer alan temel dinamiklerden birisidir. Caligsanlarin yiliksek performans sergileyebilmesindeki
ve motivasyonunun saglanmasindaki en énemli arag ise etkin liderlik uygulamalaridir. Orgiitlerde her
kademede calisan yoneticilerin liderlik vasiflarina sahip olmalari, orgiitlerin Orgiitsel ve toplumsal
hedeflere ulagsmalarina olumlu katki yapacaktir. Ayrica liderler ¢alisanlarin yiliksek performansta
calismalarina olanak saglamali ve motivasyonlarina 6nem vermelidir. Glinliimiizde liderlerin, degisen
durumsal sartlara uyum saglayabilecek liderlik tiirlerini benimseyebilecek esnek bir tutum ortaya
koymalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel amaglarmn nitelikleri, orgiitlerin 6zellikleri, ¢alisanlarin nitelikleri ile kisilik ve
beklentileri gibi bir¢cok degisken liderlik tiiriinii etkilemektedir. Bu unsurlara gore farkl tiirlerde liderlik
davranis1 sergileyebilen liderler basarili olurken, bu esneklige sahip olmayan ve sadece kendi liderlik
tiirline uyan liderler ise birgok kosulda basar1 saglama konusunda zorluk ¢ekebilmektedirler. “Liderlik
Tiirlerinin Calisan Performansi ve Motivasyonuna Etkisi” adli ¢aligmanin amaci, liderlik tiirlerinin orgiit
calisanlarinin performans ve icsel, digsal motivasyonu iizerindeki etkilerini arastirmaya yoneliktir. Bu
amagla liderlik kavrami ve liderlik tiirleri ele alinmistir. Calisanlarin i¢sel, dissal motivasyonu ve ¢aligan
performansi incelenerek bu kavramlarin teorik gerceveleri hakkinda detayli bilgi verilmistir. Ayrica
teorik g¢ergeve dogrultusunda calisanlarin sosyo-demografik o6zellikleri, performans ve igsel, digsal
motivasyon diizeyleri ile liderlik tiirleri arasi iliskiyi ortaya koymak i¢in uygulamali bir arastirma

yapilmstir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Insan arzu ve istek yoniinden sonsuz olmasinin yaninda gii¢ yoniinden sinirh bir varliktir. Istek
ve arzularii gergeklestirebilmek icin insanlar diger insanlara ihtiya¢ duyarlar, bu nedenle de gruplar
halinde yasamlarini1 devam ettirirler. Dini, askeri, politik, ekonomik alani ne olursa olsun grup olustugu
andan itibaren hiyerarsik yap1 sebebiyle kendi aralarinda bir diizen saglanmasi, belirlenen amag ve
hedefleri yerine getirebilmesi igin grup icinden birinin dncii olmasi gerekmektedir. ilkel toplumlarda
heniiz ortada kurumsal olarak se¢ilmis birileri yokken bile grupta 6ne ¢ikan, liderlik yapan biri mutlaka
olmustur (Sayli ve Baytok, 2014: 5).

2.1. Liderlik Kavram ve Liderlik Tiirleri

Liderlik kavramlari insanlik tarihi kadar eski olmasina ragmen, bilimsel olarak son yiizyilda

incelenmeye baglanmis olup tanimlar incelendiginde donemin liderlik anlayisi ile paralellik gosterdigi
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goriilmektedir (Erkutlu, 2014: 1). Lider farkli kaynaklardan aldiklar1 gii¢ ile insanlar1 belirli yonde
davranisa sevk edebilen kisidir (Kocel, 2018:589). Werner (1993: 17) liderligi belirli bir zaman
diliminde, durumda ve belirli sartlarda, bir grup iizerinde, Orgiitsel hedeflere ulasabilmek icin,
deneyimlerin aktarilmasi ve kisilerin memnun edilmesi siireci olarak ele alir. Kogel (2005: 593)’e gore
liderlik kisilerin veya gruplarin hedeflerine ulasabilmesi i¢in diger bireyleri etkileme ve yonlendirme
stirecidir.

Orgiit basarisinin elde edilmesinde, ydneticilerin ve liderlerin sartlara uygun olabilecek sekilde
bir liderlik tiirii segmeleri gerekmektedir. Zira liderlik tiirleri mevcut duruma gore sekil degistirdiginde
ve sartlara uyum sagladiginda daha basarili olacaktir. Liderlik tiirlerinin sartlara 6nem verilmeden
secilmesi, orgiit icerisinde motivasyonu azaltabilir. Orgiitsel amaclara ulasilmasinda zorluklarla bas
etme konusunda basar1 oranini diigiirebilir ve is ortaminin sihhatini tehlikeye atarak ¢atisma ortamina
zemin hazirlayabilir (Hicks ve Gullert, 1981: 234). Ge¢misten giliniimiize kadar yapilan ve devam edilen
liderlikle ilgili ¢aligmalar, yasanilan ortam kosullari, liderligin yasandigi siireci ve liderin kisisel
ozelliklerini dikkate alan farkli liderlik tiirlerini ortaya ¢gikarmistir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50-51).
Litaretiirde doniisiimeii liderlik, etkilesimei liderlik, serbest birakici liderlik, karizmatik liderlik,
vizyoner liderlik, stratejik liderlik, hizmetkar liderlik, kiiltiirel liderlik, demokratik liderlik ve etik
liderlik gibi liderlik tiirleri yer almaktadir. Caligmanin uygulama kisminda test edilen; doniisiimcii
liderlik, etkilesimei liderlik ve serbest birakici liderlik tiirleri teorik olarak bu kisimda tanimlanmustir.

Liderlik tiirlerinden biri olan Déniisiimcii liderlik, ingilizce kaynaklarda “transformational
leadership” olarak tanimlanmaktadir. Dilimizde kimi kaynaklarda bu kavram “vizyoner liderlik”,
“karizmatik liderlik”, “yeni liderlik” gibi sekillerde kavramsallastirilmistir. Bu kavram Tiirk¢e yazinda
ise doniisiimcii, doniigiimsel, degisimci, reformcu, donistiiriicii gibi kavramlarla ifade edilmektedir
(Bolat, 2008: 52). Northouse (2001: 131) doniisiimcii liderligi tim kiiltiir ve oOrgiitiin etkisinin
genisledigi, takipgilerin etkilerini de 6zel olarak degerlendiren genis bir acidan ele alir. Northouse’a
gore doniislimcii liderler degisime imkan saglayarak oncii bir rol iistlenirler. Bu yilizden doniisiim
siirecinde c¢alisanlar ve lider igin i¢inden ¢ikilamayacak sekilde i¢ igedir. Ergetin (2000: 60)’e gore ise
doniisiimeii  liderligin 6geleri, iletisim, kararlilik, vizyon, baglilik, yogunlasma, giiclendirme,
yetkilendirme ve orgiitsel 6grenme imkanlar1 saglama olarak siniflandirilabilir.

Klasik yonetici bi¢imi olarak degerlendirilen etkilesimci liderlik ise, genel olarak doniisimcii
liderligi tanimlamak i¢in bir yardimci unsur olarak ele alimir. Etkilesimci liderlik birgok kaynakta;
transaksiyonel; eylemsel, edimsel, 6rgiitsel, ise doniik, islemci veya islemsel liderlik gibi birgok sekilde
kavramsallagtirilmaktadir. Etkilesimei liderlik, lider-izleyici iliskilerinin temelinin degis-tokus veya
lider ve izleyiciler aras1 bir gizli anlasma oldugu fikrine dayanmaktadir. Bu liderlik tipi geleneklere daha
bagl bir liderlik tipi olarak degerlendirilir. Bu liderlik tiiriinde liderler, izleyicilerinin gegmisten gelen
calisma faaliyetlerini daha etkin bir hale getiren is yaptirma yontemlerini kullanmaktadirlar (Catir, 2009:
25). Bass (1985: 12), liderlikle ilgili literatiirde yer alan birgok tanimlama ve siniflamanin kendi dénemi

icin yeterli olmadigim ve giliniin kosullarina cevap vermedigini savunmustur. Bass etkilesimci lideri
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“astlarindan ne bekledigi konusunda oldukga net bir sekilde bilgilendiren ve kendilerinden beklenilen
performansi gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil alacaklarini sdyleyen kisi” seklinde tanimlamistir.

Serbest birakici liderlik, liderligin olmadig1 veya liderin izleyenleriyle etkilesimde bulunmadig:
bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1990: 20). Serbest birakici liderlik ¢alisanlari kendi
hallerine birakan ve her calisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde, plan ve program yapmalarina
olanak taniyan bu sebeple de yonetim yetkisine neredeyse ihtiya¢ duymayan liderlik tiiriidiir. Bagka bir
ifadeyle, serbest birakici liderler, sahip oldugu yetkiyi kullanmamakta bu hakki astlarma birakmaktadir
(Eren, 2003: 488; Arun, 2008: 11). Serbest birakici liderlik genellikle oldukga pasif ve etkisiz liderlik
tiirii olarak da kabul edilir. Yani tam serbesti tantyan liderlik, ¢alisanlar ve gorevlerle ilgili “pasif bir
kayitsizlig1” yansitir ve “etkili bir liderligin yoklugu” olarak ifade edilir. Bu liderlik tiiriiniin olumsuz
tarafi liderin otoritesi yeterince saglanamadigi i¢in orgiit icerisinde diizenin yeterince saglanamamasi
ihtimalidir (Bogler vd., 2013: 374).

2.2. Motivasyon ve Performans

Motivasyon c¢alisma hayatin1 etkileyen en Onemli etkenlerden biridir. Bentley’e gore
motivasyon kavrami “insanin i¢inde olan ve insanin olumsuz ya da olumlu bazi eylemlerde bulunmasini
ve belirli bireysel isteklerine ulasmasini1 ve boylece tatmin olmasini saglayan giictiir” (Bentley, 2006:
180; Seving, 2015: 944). Motivasyon “bireylerin belli bir amaci1 gerceklestirmek i¢in kendi istek ve
arzulari ile davranmalarina verilen genel bir addir”. Bir giidii olarak motivasyon, bireyi beklenen ve
istenen yonlerde hareket ettirir, beklenen ve istenen sekilde davranmalarini tegvik eder. Motivasyon;
bireylerin ve orgiitlerin ihtiyaclarim karsilayacak bir kiiltlir ortam1 meydana getirmek i¢in bireylerin
harekete gecmelerini etkileme, tesvik etme siirecidir. Bir hareketin yoniinii, siddetini ve devamliliginin
iizerine ani yapilan etkidir (Kiigiitkahmet, 2001: 160).

Motivasyonun amaci, Orgiit ¢alisanlarinin amaglara ulasmak adina miimkiin oldugunca gereken
cabay1 gostermelerini saglamaktir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 290). Orgiit icerisinde liderler orgiitsel
basarinin saglanabilmesi ve artmasi i¢in motivasyon kavramini iyi anlamali ve bu konuda gereken
Olciide agirlik vermelidirler. Liderlerin 6rgiit igerisinde ¢alisanlarin amaglar dogrultusunda yonlendirip
oOrgiit liyelerini yaratilmak istenen hedefler etrafinda bir araya getirebilmelidirler. Bu yiizden motivasyon
ve performans birbiri ile yakindan iligkili iki kavramdir (Kogel, 2005: 633; Eren, 2015: 164).

Performans ise bir etkinligin sonucunda ortaya ¢ikan ¢iktiy1 nicel ve/veya nitel olarak belirleyen
kavrami ifade etmektedir. Etkinlikte rol alan kisilerin ayr1 ayr1 performanslari, biitiin olarak etkinligin
sorumlulugunu tastyan kurumun g¢iktilarina yansir (Aydin ve Demir, 2007: 5). Orgiitlerde “yoneticiler
agisindan 6nemli bir konu olan performans, calisanin ¢alisma davraniginin bir sonucu olarak ifade
edilebilmekte; calisanin ya da grubun birim ve Orgiit amaglarina niceliksel ve niteliksel katkilarinin
toplam 0Olg¢iisii olarak tanimlanabilmektedir” (Bayram, 2006: 48).

Gilinlimiizde yiiksek performans gosteren orgiitlerde; liderlik, miisteri odaklilik, siirekli 6grenme

ve gelisim, bireysel yeteneklerin degerlendirilmesi, esneklik ve degisim, takim caligmasi, sosyal
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sorumluluk gibi 6zellikler bulunmakta ve bu durum, s6z konusu orgiitlerin rekabet ortaminda 6ne

cikmasini saglamaktadir (Akyol, 2011: 76).

3. METODOLOJi

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’nde c¢alisanlarin algilarina
gore sirket yoneticilerinin hangi liderlik tiirlerini gosterdikleri, sirket yoneticilerinin liderlik tiirlerinin
calisanlarin performans ve motivasyonlarini nasil etkiledigi ve aralarinda nasil bir iligski oldugu ortaya

koymaktir.

3.2. Evren ve Orneklem

Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketi’'nde c¢alisanlar bu arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Orneklem secimi basit tesadiifi 5rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi
ile yapilmigtir. Sirkette calisan toplam 1472 c¢alisan arasindan ankete doniis yapan 328 calisan
aragtirmanin Orneklemini olusturmaktadir. %95 giiven araliginda ve %S5 hata pay:r ile hesaplanan
orneklem biiytlikliigii 305 kisi olarak bulunmustur. Arastirmada orneklem biiyiikliiglinlin asilmasi
hedeflenmis ve 328 kisi ile ¢aligma yapilarak belirlenen 6rnek biiyiikliigliniin tizerine ¢ikilmistir.

3.3. Yontem

Arastirma tanimlayici aragtirma yontemi ile gergeklestirilmistir. Tanimlayict arastirmanin
amaci ele alinan konunun gergekei bir portresini ¢izmektir. Veri toplanmadan once, hakkinda veri
toplanmak istenen konunun dogru bir taniminin yapilmasi gereklidir. Ele alinan konuyla ilgili olarak
incelenen degiskenlerin gecmisteki veya bugiinkii durumunun ne oldugu belirlenmeye caligilir
(Karabey, 2020; 97). Uygulamada sik kullanilan bir yontemdir. Arastirma verileri nicel aragtirma

tekniklerinden anket yontemi ile toplanmistir.

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirma igin gerekli verilerin toplanmasi amaciyla Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim
Sirketi’nde c¢alisanlara uygulanmak amaciyla ili¢ 6l¢gme araci kullanilmistir. Bunlar (1) Liderlik Stili
Olgegi, (2) Motivasyon Olgegi ve (3) Performans Olcegidir.

Yéneticilerin Liderlik Stili Olgegi: Akan, Yildimm ve Yalgmn (2014)in calismalarinda
gelistirdikleri dlgek toplamda ii¢ alt boyuttan meydana gelmektedir. Olgek toplam otuz bes maddeden
olusmaktadir.

Motivasyon Olgegi: Cetin, Giderler ve Giiler (2017) tarafindan gelistirilen motivasyon 6lcegi
ornek alinmustir. iki boyuttan olusmaktadir ve dlgegin on ii¢ maddesi kullanilmustur.

Performans Olgegi: Calisanlarin performans algilarmin Slgiilmesi i¢in Sigler ve Pearson
(2000)’mn g¢alismalarinda yer alan performans Ol¢iim anketinden faydalanilmistir. Bu oOlcegin alti

maddesi aragtirmamizda kullanilmistir.
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3.4. Arastirma Modeli

Literatiirli incelediginde liderlik tiirleri ile ilgili bir¢ok farkli siniflandirma karsilasilmaktadir
(Organ, 1988, 1990; Podsakoft vd., 2000; Ozkaya, 2000; Werner, 1993; Giirsoy, 2005; Bass, 1985). Bu
calismada liderlik tiirleri arasinda Akan vd., (2014)’nin ¢alismalarinda gelistirdikleri 6l¢cek kapsaminda
ele alinan toplamda ii¢ alt boyut incelenmistir. Bunlar doniistimeii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest
birakici liderlik tiirleridir. Arastirmada bu liderlik tiirlerinin se¢ilmesindeki ana neden elde edilen
Olcekler arasindan giivenirlik diizeyi en yiiksek olan Slgegin bu ii¢ liderlik tiiriine dayandirilmis
olmasindan kaynaklanmaktadir. Liderligin performans ve motivasyon tizerindeki en énemli etkisinin
takim igi i birligi ve uyumunu arttirmasi yoluyla gergeklestigi diisiiniilmektedir (Bateman ve Organ,
1983; Nielsen vd., 2010: 2).

Kuramsal gerceve ve yapilan gorgiil aragtirmalara dayanilarak liderlik ile is performansi ve
motivasyon arasindaki iliskiye yonelik agsagidaki hipotezler ortaya konulmustur:

Ha

Hai: Doniisiimeii liderlik tiiriiniin igsel motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hay: Doniisiimeii liderlik tiirtiniin digsal motivasyon {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Has: Doniisiimcii liderlik tiiriiniin performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hb

Hb:: Etkilesimci liderlik tiiriiniin i¢sel motivasyon tlizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hb,: Etkilesimci liderlik tiiriiniin digsal motivasyon tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hbs: Etkilesimci liderlik tiiriiniin performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hc

Hc1: Serbest birakici liderlik tiirtiniin igsel motivasyon tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hcz: Serbest birakici liderlik tiirtiniin digsal motivasyon tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Hca: Serbest birakici liderlik tiirtiniin performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hd

Hd:: I¢sel motivasyonun performans iizerinde anlaml bir etkisi vardir

Hd.: Digsal motivasyonun performans lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Kavramsal ¢ergeve ve yapilan gorgiil arastirmalara dayanilarak liderlik ile ¢alisan performansi
ve motivasyon arasindaki iliskiye yonelik hipotezler dogrultusunda arastirma modeli ortaya

konulmustur:
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Déniisiimci liderlik

Ha

Etkilegimei liderlik

Hb

Serbest birakic liderlile

' Igsel

Motivasvon

Digsal

Motivasvon

—— Performans

4. ANALIiZ, BULGULAR VE YORUM

Anket yontemi yardimiyla toplanan veriler uygun analiz programi yardimiyla analize tabi

tutulmustur. Katilmcilarin demografik 6zelliklerini tamimlayabilmek amaciyla frekans ve yiizde

dagilimlarina bakilmistir. Elde edilen verilerle giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, faktor analizi,

korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

4.1. Demografik ozelliklere iliskin bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla frekans ve ylizde analizleri

kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Birim n %
Cinsiyet Erkek 271 82,622
Kadin 57 17,478
ilkogretim 4 1,220
Lise 163 49,795
Egitim On lisans 92 28,049
Lisans 63 19,207
Yiksek lisans 6 1,829
Bekar 99 30,138
Medeni durum Bosanmig 9 2,744
Evli 220 67,073
18-25 Yas arast 29 8,841
Yas 26-40 Yas arast 239 72,866
40 Yas ve lstil 60 18,293
1600 TL' den az 6 1,829
1600-1999 TL 139 42,378
Gelir 2000-2999 TL 148 45,122
3000-3999 TL 21 6,402
4000 TL' den fazla 14 4,68
Mesleki ¢aligma stiresi (13:?0}; }1 1‘812 ig:gég
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11-15 yil 66 20,122

16-20 y1l 19 5,783

21 yil ve isti 15 4,573

1 yil 17 5,183

. 2yl 39 11,890
QS:;IIIE;IIII}; 1;35::? @ 3yl 51 15,549
4 yil 54 16,500

5yil 167 50,875

Antalya 91 27.744

Caligma bolgesi Burdur 103 31,402
Isparta 134 40,854

Toplam 328 100,0

Tablo 1’de belirtilen demografik degiskenler incelendiginde, ¢aliganlarin %82,6’sin1in erkek ve
%17,4liniin kadin oldugu goriilmektedir. Egitim seviyeleri incelendiginde ise ¢ogunlugunun lisans ve
on lisans mezunu oldugu ortaya ¢ikmistir, bunun yaninda sadece %1,8’lik kismi yiiksek lisans yapmuistir.
Calisanlarin %67,1°lik kism1 evlidir. Calisanlarin yas degiskeni incelendiginde biiyiik bir kismini yani
%72,9’unu 26-40 yas arasi insanlar olugturmaktadir. Aylik gelir dagilimi incelendiginde %45,1°lik
kismin 2000-2999 TL {icret aldig1 goriilmiistiir. Mesleki tecriibeleri degerlendirildiginde %74,4 tiniin 5
yildan fazla tecrilbeye sahip oldugu goriilmektedir. Katilmcilarin calistiklari ¢alisma bolgesi
degiskenine gore dagilimlar1 %27,7 Antalya, %31,4 Burdur ve %40,9 Isparta seklindedir.

4.2. Olgegin Giivenirligi ve Gegerliligine iliskin Bulgular

Gegerlilik 0lciilmek istenen oOzelligin amaca uygun olarak oOl¢iilme derecesi olarak
tanimlanmistir. Giivenilirlik ise bir 6lgegin 6lgmek istedigi 6zelligi ne dl¢iide dogru dletiigiinii, dlcegin
iiretkenligini ve siirekliligini gosterir (Ural ve Kilig, 2013: 66). Cronbach Alfa degerinin sosyal bilimler
alaninda yapilan ¢alismalarda 0.70 ve iizeri olmas1 gerekmektedir (Kayis, 2010: 405; Hair vd., 2014:
107). Tablo 2’de 6lgeklerin giivenirlik analizine iliskin sonuglar belirtilmistir.

Tablo 2. Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Diizeyleri (Cronbach’s Alfa)

Ol¢cek Soru sayisi Cronbach's Alpha
Liderlik Ol¢egi 35 ,808
Doniistimcii liderlik 20 ,920
Etkilesimci liderlik 7 733
Serbest birakici liderlik 8 ,866
Motivasyon 13 ,815
Igsel 6 , 766
Digsal 7 127
Performans 6 ,879

Yapilan calismada anket sorular1t KMO and Bartlett's Testi dogrultusunda incelenmis ve
degerler: Liderlik 6lgegi i¢in: 0,915, motivasyon dl¢egi i¢in 0,838 ve performans dlgegi i¢in 0,869 olarak
belirlenmistir. Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) and Bartlett's Test, degiskenler arasi iligkinin giiciinii
6l¢iimler. KMO, tatmin edici bir faktdr analizi yapilabilmesi i¢in drneklemin 0,05’den biiyiik olmasi
gerektigini 6ngorir. Sayet, 0,05’den diisiik degiskenler var ise bunlar analize dahil edilmez. Arastirmaci,

degisken basina en az 10-15 katilimciya sahip olmalidir.
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Tablo 3. KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Olgiisii 915

Liderlik Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 5131520
Df 595

Sig. ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Olgiisii ,838

. Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 1251,983
Motivasyon Df 78
Sig. ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Olgiisii ,869

Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 969,557

Performans Df 15
Sig. ,000

Tablo 3’te KMO and Bartlett's testi degeri acisindan incelendiginde ankette yer alan
degiskenlerin gecerlilik diizeyinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (KMO: >0,08; sig<0,001). Her ii¢ 6lgek
gegerlilik diizeyleri bakimindan yeterli ve faktor analizine uygundur. Bu durum, faktor analizine devam
etme agisindan herhangi bir sakinca olmadigini ortaya koymaktadir (Nakip, 2003: 409—-410).

Faktor analizi, degiskenler arasinda birbiri ile korelasyonlu olanlar1 bir kategoriye toplayarak,
daha az sayida faktor elde ederck ve degisken sayisini azaltarak yani bir boyut indirgeme ile analizi
gorsellestirme ve yorumlama kolaylig1 gibi avantajlar saglanmasidir (Kline, 1994: 3). Bir maddenin bir
yapiy1 ya da faktorii iyi 6l¢tiiglinii syleyebilmek i¢in bu faktor yiikiiniin degerinin 0.30 ya da bu degerin
iistiinde bir deger olmasi gerekir. 0.30-0.60 faktor yiikiine sahip olan bir madde i¢in yapiy1 orta derecede,
0.60’dan (pozitif ya da negatif) yiiksek faktor yiikiine sahip olan bir madde iginse yiiksek derecede
yapiy1 Olctiigii ¢ikarimi yapilabilir (Kline, 1994: 5). Faktorler arasi iliskinin incelendigi faktor analizi
sonuglar1 Tablo 4, Tablo 5 ve Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 4. Liderlik Olgegine Iliskin Faktér Analizi Sonuglari

Olcek boyuntlar
1 2 3
Calisanlara 6grenmeye elverisli ortamlar hazirlar. 132
Caliganlara giiven verir. ,684
Yaratici olma konusunda caliganlari cesaretlendirir. ,682
Hedefe ulagma yollarini kesfetmeye yardimci olur. ,673
Kaygilar1 dinler ve 6nemser. ,670
Bilimsellige gereken 6nemi verir. ,664
Cosku ve heyecani canli tutar. ,641
Gelecege yonelik planlar yapar. ,628
Degisimden ve yenilikten yana olunmasini ister. ,627
Yaratici fikirleri odiillendirir. 614
Davraniglari ile rehberlik eder. ,595
Enerjik bir yapiya sahiptir. ,582
Problemler i¢in orijinal bakis agilar1 olusturulmasini saglar. ,579
Hatalarin gelismek i¢in bir firsat oldugunun farkindadir. ,548
Uyum i¢ginde ¢alismay1 saglar. ,543
Ancak, verilen gorev yerine getirildiginde ddiillendirir. ,456
Ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. 743
Onemli konularda miidahale etmekten kacinir. ,700
Geri bildirim vermekten kaginir. ,694
Karar vermekten kaginir. ,664
Sorumluluklarini bagkalarina devreder. ,662
Onun i¢in eski yontemler ise yariyorsa yenisine gerek yoktur. ,658
Caliganlara yol ve yontem gdstermez. ,657
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Acil sorulara cevap vermekte gecikir. ,656

Sirket i¢inde ¢ok fazla goriinmez. ,594

Belirlenen hedeflere ulagilamadiginda, verdigi deger azalir. ,589

Sadece isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur. ,560

Kazanmaktan ¢cok kaybetmemek 6nemlidir. ,353

Sorunlara etkili ¢dziimler bulur. -,583
Beklentileri karsilamaya ¢aba gdsterir. -,550
Risk almaktan hoglanmaz.. ,527
Calisanlar1 temsil etme yetenegi giicliidiir. -,519
Siirekli olarak degisim ve yenilikten yanadir. -,508
Yarara olacak seyleri kendi ¢ikarindan iistiin tutar. -,445
Siirekli olarak sorumluluklara vurgu yapar. -,313
Aciklanan Varyans 28,486 12,405 5,069

Toplam Varyans

45,959

1: Déniisiimcii Liderlik 2: Etkilesimci Liderlik 3: Serbest Birakici Liderlik

Tablo 4’te belirtilen faktor analizi sonucuna gore aciklanan toplam varyans 45,959 olup liderlik

3 faktore yiliklenmistir. Faktor yiiklerinin genel olarak orta ve yiiksek diizeyde ¢ikmasi, sorularin diger

sorularla ortak bir varyansi paylastigini, diger bir ifadeyle soru gruplarinin birbirleriyle iliskili oldugunu

ve toplam varyansin %45,959’unu agikladigim gostermektedir.

Tablo 5. Motivasyon Olgegine Iliskin Faktdr Analizi Sonuglari

Olcek boyutlar
1 2

Isimi tam olarak yapabilecek temel yeteneklere sahibim. ,825
Yaptigim isin saygin bir is olduguna inantyorum. ,817
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inaniyorum. 167
Yaptigim isi kisisel yetenek ve becerilerime uygun buluyorum. ,758
Mevecut is ortaminda kendimi dnemli biri olarak gériiyorum. ,644
Calistigim ortamin fiziksel sartlari benim i¢in ¢ok 6nemlidir. ,583
Bagarili ¢aligmalardan dolay1 6diillendiriliriz. 187
Yaptigim isten aldigim iicret miktar: tatmin edicidir. ,707
Meslektaslarimdan daha iyi oldugum zaman iistlerim tarafindan takdir edilirim. ,696
Meslegimde kariyer yapma imkanimiz vardir. ,668
Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklagsma imkanim vardir. ,622
Esnek caligma saatlerine sahibiz. ,582
Meslegimde, mesleki dayanigma vardir. ,525
Aciklanan Varyans 32,304 18,279
Toplam Varyans 50,582

1: Igsel Motivasyon 2: Digsal Motivasyon

Tablo 5’te belirtilen faktor analizi sonucuna gore agiklanan toplam varyans 50,582 olup iki

faktore yiliklenmistir. Faktor yiklerinin genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmasi, sorularin diger sorularla

ortak bir varyansi paylastigini, diger bir ifadeyle soru gruplarinin birbirleriyle iligkili oldugunu ve

toplam varyansin %50,582’sini acikladiginmi gostermektedir.

Tablo 6. Performans Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglart

Sundugum is kalitesiyle standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. ,854
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,849
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,803
Yoneticilerim yaptigim islerden memnundur. ,760
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim. 744
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Genelde iglerimi beklenenden erken bitiririm. 137
Toplam Varyans 62,846

Tablo 6’da belirtilen faktdr analizi sonucuna gore agiklanan toplam varyans 62,846 olup tek
faktore yliklenmistir. Faktor yiiklerinin genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmasi, sorularin diger sorularla
ortak bir varyansi paylastigini, diger bir ifadeyle soru gruplarimin birbirleriyle iligkili oldugunu ve
toplam varyansin perfomans diizeylerinde %62,846’sim agikladigim gostermektedir.

4.3. Hipotez Testine iliskin Bulgular

Bu baglik altinda liderlik tiirleri ile ¢alisan performansi ve motivasyon arasindaki etkiye yonelik
hipotezlerin analizine iliskin bulgulara yer verilmistir. Calisma kapsaminda uygulanan anket sonucunda
olgeklerden ayr1 ayri elde edilen veriler ¢apraz tablolara ve hipotez testlerine tabi tutularak ilk olarak
aralarindaki iliski incelenmistir. Bu dogrultuda, ilk olarak degiskenler arasinda iligski olup olmadiginm
ortaya ¢ikarabilmek, iliski varsa bu iligkinin yoniinii ve giiciinii tespit etmek amaciyla korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Liderlik tiirlerine ait ii¢ boyut ile performans ve i¢sel, digsal motivasyon arasinda
¢oklu korelasyon uygulanarak degiskenlerin birbiri ile iligkisi incelenmis ve analize iligkin bulgular
Tablo 7 ve Tablo 8’de belirtilmistir.

Tablo 7. Liderlik Tirleri ile Diger Degiskenler Aras1 Korelasyon Sonuglari

Doniisiimcii Etkilesimci Serbest Birakici
Liderlik Liderlik Liderlik
I¢csel motivasyon Pearson Correlation ,509™ 270" -,038
Sig. ,000 ,000 ,519
N 328 328 328
Dissal motivasyon Pearson Correlation 482" 77 ,216™
Sig. ,000 ,002 ,000
N 328 328 328
Performans Pearson Correlation 372 -,156™ -,010
Sig. ,000 ,005 ,855
N 328 328 328

** Anlamlilik diizeyi 0.05

Tablo 7 incelendiginde i¢gsel motivasyon ile doniisiimcii liderlik aras1 pozitif, etkilesimci liderlik
ile negatif ve anlamli diizeyde bir iligki tespit edilirken serbest birakici liderlik ile igsel motivasyon arasi
negatif yonde diislik diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir iligki tespit edilmistir. Dissal
motivasyon ile doniisimci ve etkilesimei liderlik alt dlgekleri arasi pozitif yonde anlamli, serbest
birakici liderlik arasi pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir. Performans
Olcegi ile doniistimcii liderlik arasi orta diizeyde korelasyon bulunurken serbest birakici liderlik arasinda
anlaml bir iligki tespit edilememistir. Etkilesimci liderlik ile performans arasinda diisiik diizeyde ve

negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir.
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Tablo 8. Performans ile Motivasyon Arasi Korelasyon Sonuglari

i¢sel Motivasyon Digsal Motivasyon

Performans Pearson Correlation ,662" ,329™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 328 328

**_ Anlamlilik diizeyi 0.01

Tablo 8 incelendiginde motivasyon dl¢egi alt 6lgekleri ile performans 6l¢egi toplami arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda,
hipotezleri test etmek ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene olan etkisini belirlemek amaciyla
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo 9,
Tablo 10 ve Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 9. Liderlik Tiirlerinin Motivasyona Etkisi

B Std. Hata Beta t sig

i¢sel Motivasyon (Sabit) 2,052 327 6,272 ,000
Dontigtimeti Liderlik ,579 ,070 ,453 8,276 ,000

Etkilesimci Liderlik -,169 ,066 -,187 -2,555 ,011

Serbest Birakici Liderlik ,100 ,097 ,072 1,028 ,305

Bagimli Degisken: Motivasyon
R: 0,528 R?: 0,279 F: 37,315; p=0,000

Digsal Motivasyon (Sabit) ,105 ,298 ,352 725
Déniisiimcii Liderlik 726 ,064 ,595 11,383 ,000
Etkilesimci Liderlik ,335 ,060 ,388 5,554 ,000
Serbest Birakici Liderlik -,078 ,089 -,059 -,886 ,376

Bagimli Degisken: Motivasyon
R: 0,585 R?: 0,343 F: 50,359; p=0,000

Dontistimcti liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik degiskenlerinin motivasyonu
ne sekilde etkiledigine iligkin gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda; ii¢ liderlik tiiriiniin igsel
motivasyonu %27,9 oraninda acikladigini, digsal motivasyonu %34,3 oraninda agikladigini séylemek
miimkiindiir. Tablo 9’a gore doniisimcii liderlik ve serbest birakici liderlik degiskenleri igsel
motivasyon iizerinde pozitif yonlii, etkilesimci liderlik alt boyutunun ise negatif bir etki yaptigi
goriilmektedir. Ayrica serbest birakici liderligin i¢csel motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi olmadig
gorlilmustiir. (R: 0,528; R2: 0,279).

Tablo 10. Liderlik Tiirlerinin Performansa Etkisi

B Std. Hata Beta t sig
(Sabit) 2,745 ,294 9,350 ,000
Doéniisiimeti Liderlik ,364 ,060 ,350 6,088 ,000
Serbest Birakici Liderlik -,056 ,059 -,074 -,939 ,348
Etkilesimci Liderlik ,078 ,083 ,069 ,939 ,349
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Bagimli Degisken: Performans

R: 0,375 R?: 0,141 F: 17,696 p=0,000

Dontisiimeti liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik degiskenlerinin performansi
ne sekilde etkiledigine iligkin gergeklestirilen regresyon analizi sonucu Tablo 10’da belirtilmistir. Tablo
10’a gore ii¢ liderlik tiiriinin performanst %14,1 oraninda agikladigr goriilmektedir (R: 0,375; R2:
0,141). Doniigiimcii liderligin performansi anlaml sekilde agikladigi goriiliirken diger liderlik tiirlerinin
anlamli bir etkisi olmadig1 gézlemlenmistir.

Tablo 11. Motivasyonun Performansa Etkisi

B Std. Hata Beta t sig
(Sabit) 1,642 ,180 9,133 ,000
Icsel Motivasyon 541 ,040 ,623 13,440 ,000
Dissal Motivasyon ,103 ,042 114 2,454 ,015

Bagimli Degisken: Performans
R: 0,671 R?: 0,450 F: 118,942; p=0,000

Motivasyon degiskeninin performansi ne sekilde etkiledigine iliskin gergeklestirilen regresyon
analizi sonucunda; i¢sel motivasyon alt Ol¢eginin ve digssal motivasyon alt Slgeginin performans
iizerinde pozitif yonlii, anlaml bir etki (R: 0,671; R2: 0,450) gosterdigi belirlenmistir. S6z konusu
degisken calisan performansinin %45’ini anlamli bir sekilde agiklamigtir. Tablo 11°e gore anlamlilik
testleri incelendiginde motivasyon (pi¢sel=0,000; pdissal=0,015) degiskeni c¢alisanlarin performansini

anlaml1 bir sekilde acikladig1 goriilmektedir.

5. SONUC

Rekabetin yogunlastigi hatta yok edici hale doniistiigii gliniimiiz diinyasinda 6rgiitlerin rekabetgi
iistiinliik saglayabilmeleri oldukga zor bir siire¢ olarak goriilmektedir. Onemli teknolojik ve diisiinsel
gelismeler ile tarim toplumundan sanayi toplumuna, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis liderlik
olgusu adina bir doniisiimii de beraberinde getirmistir. Liderlik tiiriniin, motivasyonu etkileyen bir unsur
olarak oOrgiitsel sartlara uygun secilmesi 6nem arz etmektedir. Liderlik ¢alismalarinin gogu, liderlerin en
temel gorevlerinden biri olarak; calisanlarin 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda yiiksek is tatminine sahip
olmalarini saglamay1 6ngdrmektedir. Bu ylizden orgiitler ¢alisanlarindan yiiksek performans beklerken,
calisanlarin motivasyonlar1 géz oniinde bulundurulmalidir. Motivasyon, liderlerin o6rgiit {iyelerinin
performanslarini arttirmada 6nemli bir aragtir. Giiniimiizde motivasyon ve performans arasidaki siki
iligki bir¢ok ¢alismada vurgulanmaktadir.

Bu arastirma, ¢alisanlarin algilarina gore orgiit liderlerinin hangi liderlik tiirlerini gosterdikleri,
liderlik tiirlerinin ¢alisanlarin performans ve motivasyonlarini nasil etkiledigi, aralarinda nasil bir iliski
oldugunu ortaya koymay1 amacglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim
Sirketi calisanlarina yiiz ylize goriisiilerek anket uygulanmistir. Elde edilen verilerle giivenilirlik ve

gegerlilik analizleri, korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir.
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Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglara goére calismanin gegerlilik ve giivenilirlik
diizeylerinin yiiksek ve yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir. Tanimlayici istatistiklerin sonuglari
incelendiginde c¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu, deneyimli olduklari, genelinin
26-40 yas arasinda oldugu ve evli olduklar goriilmektedir.

Liderlik tiirleri, performans ve igsel, dissal motivasyon arasinda iliski olup olmadigini, iligki
varsa bunun biiyiikligiinii inceleyebilmek igin korelasyon analizi yapilmis; i¢csel motivasyon ile
doniisiimcii ve etkilesimci liderlik arasinda anlamli bir iliski bulunurken, serbest birakici liderlik ile
anlaml1 bir iligki tespit edilememistir. Digsal motivasyon da ise ele alinan ii¢ liderlik tiirii ile de anlamli
bir iligkisi oldugu goriilmiistiir. Performans 6lgegi ile doniistimcii liderlik arasi orta diizeyde korelasyon
bulunurken serbest birakic liderlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Etkilesimci liderlik
ile performans arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Hayati ve Caniago
(2012) ¢aligmalarinda motivasyon ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugunu tespit
etmislerdir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglar literatiirde yapilan bir¢ok ¢alisma ile (Bartol vd., 2001;
Soltani vd., 2003; Usta, 2006; Argon, 2010; Najafi, 2011; Selvarajan ve Cloninger, 2011; Onay ve
Ergiiden, 2011) benzerlik gostermektedir.

Liderlik tiirlerinin, performans ve i¢sel, dissal motivasyona etkilerini 6grenebilmek i¢in yapilan
regresyon analizi sonucuna gore; liderlik tiirlerinden doniisiimcii liderlik ve serbest birakici liderlik
tiirlerinin motivasyonu pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Liderlik tiirlerinden sadece doniisiimcii
liderligin performans iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Son olarak icsel ve dissal
motivasyonun performans iizerinde pozitif ve anlamli yonde bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Bouckenooghe, vd., (2015) liderlik tarzinin is performansina pozitif bir etkisi oldugunu belirlemislerdir.
Ayan (2015) ise ¢alismasinda yine ayni sekilde liderlik tarzinin is performansi ve motivasyon tlizerine
pozitif etkide bulundugunu tespit etmistir.

Rekabetin yogun oldugu bu dénemde stratejik liderlerin en temel 6zelligi olan orgiitiin isleyisini
¢ok iyi kavrayip potansiyelinin tiimiinii ortaya ¢ikarmasini saglamasi da orgiit agisindan ¢ok 6nemlidir.
Bunun yaninda yapilan goriismelerde liderlerin aidiyet kavraminin yiiksek olmasina da ¢ok 6nem
verildigi vurgusu yapilmigtir. Gerektiginde Orgiitii ailesi gibi goren c¢aliganlarin fazla olmasinin
performansi ¢ok yiikselttigini ve bunu saglamak i¢inde ¢alisan se¢imini bu yonde yaptiklarini ve gerekli

egitimi almalarini sagladiklarini belirtmiglerdir.
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