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OZET

Giiniimiizde ¢aliganlarin ve orgiitlerin bagarisini etkileyen onemli faktorlerden iki tanesi yoneticilerin
“liderlik” yaklasimlari ve g¢alisanlarin “motivasyonu” dur. Bu c¢ergevede ¢alismamizin amaci;
karizmatik, paternalist, islemsel ve doniisiimcii liderlik yaklasimlar: ile hiyerarsik yapisi yiiksek olan
bir kamu kurumundaki calisanlarin motivasyonu arasindaki iligkiyi incelemektir. Arastirmada farki
statiideki toplam 122 c¢alisana anket wygulamasi yapilarak analize tabi tutulmustu elde edilen
bulgular sonucunda islemsel liderlik ile motivasyon arasinda negatif, doniisiimcii liderlik ile
motivasyon arasinda pozitif bir iliski oldugu; c¢alisanlarin kurumda iistlenmis olduklar: gorevler ile
islemsel liderlik ve motivasyon algist arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hiyerarsik Yapi, Liderlik Yaklasimlari, Motivasyon,
Jel Kodlari: M12, M14, M19
ABSTRACT

Today, it is possible to mention two important factors that affecting the success of employees and the
organizations. These factors are manager’s “leadership” approachs and employees’ “motivation”.
The purpose of this study is to examine the relationship between; transactional, paternalist,
transformational, charismatic leadership approachs and motivation of high hierarchical structure
public institution’s employees. In this study 122 employees participated in the survey. Survey method
was used in study. After the obtaining datas were analyzed, some solutions were offered to
researchers. As a result of these tests we found a negative relationship between transactional
leadership with motivation and positive relationship between transformational leadership with
motivation.
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1.GIRIS

Liderlik kavrami en genel anlamuyla; insanlari sevk ve idare edebilme becerisi olarak
tanimlanabilir. Bu kavram ge¢misten giiniimiize kadar var olmustur. Birden fazla kisinin
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olusturdugu gruplardan, topluluklari, &rgiitleri, iilkeleri olusturan insan gruplarina kadar her
toplulugun bir liderinin oldugundan bahsetmek miimkiindiir. Bu beceri 6zellikle orgiitlerin
vizyon ve misyonlari ¢ergevesinde hedeflerinin gergeklestirilebilmesinde biiyiik bir 6neme
sahiptir. Liderligin dogustan geldigini savunan ilk yaklagimlardan karizmatik, otokratik,
doniistimcii vb. modern liderlik yaklagimlarina kadar tiim liderlik yaklasimlari ait olduklart
orgiitlerin basarisina katki yapmaktadirlar.

Liderlik yaklagimlari, farkli organizasyon yapisina sahip orgiitlerde, farkli etkilere neden
olabilir. Dikey hiyerarsik yapiya sahip olan orgiitlerde otokratik veya islemsel liderlik
yaklagimlar1 daha etkili olmasi beklenirken, yatay hiyerarsik yapisi yiiksek olan
organizasyonlarda daha demokratik liderlik yaklagimlarinin basarili olmasi beklenen bir
sonugtur.

Yoneticilerin dogustan sahip olduklar1 veya bulunduklar statii geregi sergiledikleri liderlik
yaklagimlar1 &rgiitlerin basarisim arttirmadaki en &nemli faktdrlerden biridir. Orgiitsel
basariy1 saglayacak olan da motivasyon diizeyleri yiiksek, iyi organize olmus ¢alisanlardir.
Motivasyon diizeyi diisiik olan bireylerin orgiite katkilari da sinirlt diizeyde olacaktir. Bir
organizasyonda liderin en 6nemli gorevlerinden birisi de, orgiitsel amaglarla ¢alisanlarin
bireysel amaclarini bir araya getirmek ve boylece motivasyon diizeyi yiiksek olan
calisanlardan olusan bir organizasyon yapisi kurmaktir.

Hiyerarsik yapist yiiksek olan, emir komuta =zincirinin daha belirgin oldugu
organizasyonlarda liderlik yaklasimlarinin motivasyon iizerine etkilerini arastirmayi
amaclayan bu c¢alismada oncelikle farkli organizasyon yapilari, liderlik yaklagimlari ve
motivasyon konularinda kavramsal ¢ergeve olusturulmaya c¢alisilmistir. Daha sonra
caligmanin amaci dogrultusunda yapilan arastirmaya ve elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Sonuglar ve Oneriler kisminda bulgular ve bu konuda gegmis arastirma
sonuglarindan yararlanarak hiyerarsik yapisi yiiksek kurumlar i¢in liderlik yaklagimlari ve
motivasyon konularinda 6nerilerde bulunulmustur.

2.LITERATUR TARAMASI
2.1.Hiyerarsik Organizasyon Yapilari

Organizasyon yapilari; yoneticilerin kararlari, isletmenin biiyiimesi\kii¢iilmesi, rekabet
cevresinin yogunlagsmasi ve miisterilerin artmasi\azalmasi durumlarina ve daha birgok
faktore gore c¢esitlenmektedir (Percin, 2008:82). Genel hatlartyla organizasyon yapilari,
gereksiz asamalarin ortadan kaldirildig1 yalin organizasyon, iyi tanimlanmis prosediirler ve
bunlarin uygulanmast i¢in kurallarin belirlendigi biirokratik organizasyon; orgiitsel
yapimin, fonksiyonel ayrisimi ve emir komuta iliskilerinin iyi tanimladigr karmasik bir
goriiniime sahip olan mekanik organizasyon; is bolimi ve uzmanlagmanin yaygin oldugu
endiistrilerde kullanilan, dikey orgiit yapilarina kurmaylarin eklendigi kurmay organizasyon
yapilaridir (Kogel, 2007:160-200).

Hiyerarsik organizasyon yapilarina ise, dikey veya hat tipi orgiitlenme de denilmektedir.
Bu yap1, tiim yapilar i¢inde en basit olanidir ve temel olarak emir-komuta zincirini temsil
etmektedir. Yetki kavranmi bu Orgiit yapisiyla daha ¢ok 6zdeslesmektedir. Emir-komuta
zinciri Orgiitiin basinda bulunan kisiden en alttaki ¢alisanlara kadar uzanmaktadir. Bu
zincirde yetki kanallar1 kesintiye ugramaz. Yani iistlerin astlar1 tizerinde dogrudan kumanda
yetkisi mevcuttur. Her bir ast bir tek ilistiine boyun egmek ve emirlerini yerine getirmek
durumundadir (Can, 1997: 130).
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Hiyerarsik organizasyonlarda sorumluluklar kesin olarak saptanmis durumdadir. Asagidan
yukartya sorumluluk séz konusudur. Gorevler yukaridan asagiya dogru dagilmustir. Ust
kademelere ¢ikildik¢a, otorite ve sorumluluk artmaktadir. Alt kademelere dogru bu otorite
ve sorumluluk azalir. Alt ve {ist kademeler arasindaki iliskiler dikeydir. Her ¢alisan, bir iist
kademeden emir alir. Bu tip orgiitte ¢alisanlar, orgiit icerisinde bir birimin yonetilmesiyle
veya bir igin yapilmasiyla gérevlidirler (Tortop vd. 2012: 75).

Hiyerarsik organizasyonlar haberlesme akisini da agik bir sekilde gosterir. Bu orgiitlenme
en az karistk olan ve kiiciik isletmelerde kullanilan bir yapi olmakla birlikte, biiyiik
isletmelerde bu orgiitlenmenin zayifligi kolaylikla goriilebilir (Olali ve Korzay, 1993: 325).
Ancak kontroliin yiiksek olmasi gerektigi, giivenlik kurumlari (ordular, askeri kurumlari,
polis teskilati vb.) gibi yapilarin kendilerine has 6zelliklerinden dolay1 hiyerarsik
organizasyon yapisimi benimsemektedirler.

2.2. Liderlik ve Liderlik Yaklasimlar:

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar olusturduklart
gruplar1 yonetecek ve hedeflere gotiirecek lider ve yoneticiler ile aralarinda hiyerarsik
bagliliga ihtiyag¢ duyan varliklardir (Eren, 1996:387). Bu yoniiyle liderlik kavraminin tanim
olarak olmasa da kavram olarak insanlik tarihi kadar eski oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir.

Onceleri askeri, politik ve dini alanlar1 ilgilendirilen liderlik olgusu, ondokuzuncu yiizyil
sanayi devrimi ile birlikte Orgiitsel alanda da 6nem kazanmaya baglamis, Orgiitlerin
ihtiyaglart degistikge liderlik kavrami da gelismistir (Uzun, 2005:4).

Literatiirde farkli yazarlar tarafindan, farkli disiplinler ¢ergevesinde yapilmis bircok tanim
bulunmaktadir. Bunlardan birkag¢1 soyledir;

Altmistan fazla iilkenin katildigi bir 6rneklem kullanilarak yapilan GLOBE ¢aligmast
liderligi; “bireylerin etkileme, motive etme ve {iyesi olduklari organizasyonun basarisina ve
etkinligine katkida bulunmay1 saglama kabiliyeti’ olarak (Oztop, 2008: 5); Fiedler ve
Garcia (2004:187) tarafindan “grubun diger iiyelerinden karizma, zeka, yetenek gibi
zellikler agisindan sahip olunan iistiinliik” olarak; Ibicioglu vd. (2009:3) tarafindan ise
“sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 6n plana ¢ikmasidir.”
seklinde tanimlanmaktadir.

Liderlikle ilgili gerek kavramsal gerekse de uygulamaya yonelik bir¢ok ¢aligma yapilmistir.
Baslangigta liderligin, liderlerin kendi kisisel 6zelliklerinden meydana geldigini savunan
“Ozellikler Yaklasimi” ortaya konulmustur. Daha sonra meydana gelen cesitli durumlar
neticesinde liderlik i¢in yalnizca kisisel 6zelliklerin yeterli olmadigi goriilmiis ve liderlerin,
yonetimleri esnasindaki davramiglar1 lizerine gesitli arastirmalar yapilarak “Davranissal
Yaklagim” ortaya ¢ikmustir. Ancak bir siire sonra yonetim i¢in liderlerin sahip oldugu bu
Ozelliklerin de yetersiz kaldig1 anlagilmis ve liderlerin davraniglarinda durumlarin 6nemli
oldugu tespit edilmis ve “Durumsallik Yaklasimi” ortaya konulmustur. (Begeg, 1999: 18).

Yukarida agiklanan; Ozellikler Yaklasimi, Davramgsal Yaklasim ve Durumsallik
Yaklagimlarina ek olarak giiniimiizdeki gelismelere paralel olarak ortaya ¢ikan Alternatif
Yaklagimlar da literatiirde karsimiza ¢ikmaktadir.

Alternatif Yaklasimlar: Liderlik kavramina iligkin herkes tarafindan kabul gérmiis tek bir
tanim olmadig1 gibi her drgiite ve gruba uygun tek tip liderlik tarzi da bulunmamaktadir.
Giintimiize kadar yapilan ve halen de yapilmaya devam edilen liderlikle ilgili ¢alismalar, (a)
icinde bulunulan ortamsal kosullari, (b) liderligin yasandigi siire¢ ve (c) liderin kisisel
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ozelliklerini dikkate alan farkli liderlik tarzlarini ortaya koymustur (Celik ve Siinbiil, 2008:
50-51).

a. Karizmatik Liderlik: Bir¢ok bilim dalinda karizmatik liderligin yaygin olarak Max
Weber tarafindan ortaya konuldugu kabul edilir. Karizmatik liderlik 1980’lere kadar
politik, sosyal ya da dini liderlik etkilemelerini agiklamaya yonelik incelemeye tabi
tutulmustur. Ancak 1980’lerden sonra oOrgilitsel liderlik baglaminda acgiklanmaya
baglanmistir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010:135).

Karizmatik liderlik, daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan, kurtarici ve sira dis1 niteliklere
ve giicli kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde goriilen bir liderlik tarzidir. Bu tarz liderlerde
rastlanan giiclii ortak kisilik 6zellikleri, 6zgiiven, cesaret, izleyenleri iizerinde hayranlik
uyandirma, ikna ve motive etmedir (Celik ve Siinbiil, 2008:52).

Karizmatik giiciin, kitle tizerindeki etkileri, bir zorlamadan ziyade iknaya, uyandirdiklari
giiven diizeyine, kitlelerin goniillii rizasina, insanlarla kurduklari iligki ve iletisim bi¢imine
bagh goriilmektedir (Bayrak, 2001:27). Karizmatik giig, organizasyon i¢inde diger kisiler
(astlar ve tistler) tarafindan begenilme, takdir edilme, hatta 6zenme davranmiglarma yol
acmast ve bunu yaparken de higbir baski ve zorlama olmadan sevgi, saygi ve giiven
temeline dayanilarak bagimlilik iliskisi yaratmasi nedeniyle oldukga etkili bir liderlik tipidir
(Bayrak, 2001:28).

b. Paternalist Liderlik: Paternalist liderlik essiz bir Cin liderlik yaklagimidir. Bu babacan
liderlik yaklasimi ataerkil bir ortamda ahlakin, iyi niyetin ve otoritenin 6n planda oldugu bir
yapiya sahiptir  (Liang vd. 2007:128). Orgiitlerde paternalizm yani babacanlik ve
pedersahilik, bat1 yazininda ve kiiltiirler arasi ¢aligmalarda fazla ele alinmamis olmakla
birlikte, ortaklasa davranis¢i kiiltiirlerde sik¢a rastlanan bir olgudur. Paternalizm kavrami,
ikili iliskilerin niteligini (6zellikle gili¢ araligini) ve bu iligkide taraflarin tavirlarini ortaya
koymaktadir. Paternalist 6zellik tasiyan toplumlarda, st ile ast arasindaki iligki, baba ile
cocugu arasindaki iliskiye benzemektedir. Baba figirii kurumsal giicten daha ¢ok kisisel
glic tagimakta, hem rol modeli hem de mentor olarak hizmet edici didaktik (6gretici)
liderligi temsil etmektedir (Karkin, 2004:65).

c. Islemsel (Transaksiyonel) Liderlik: islemsel liderlik tarzinda; liderler, organizasyon
icerisinde astlarinin amagclarini, gorevlerini ve statiilerini belirleyerek motivasyonlarin
arttirir ve performanslarimi yiikseltirler (Robbins, 1998: 372). Islemsel liderlik en basit
tanimryla lider ile takipgileri arasindaki bir degis tokus ya da bir takas olarak tanimlanabilir
(Schriberg vd., 2002: 59). islemsel liderlik organizasyondaki yap1 ve sistemin islemesini
saglar. Islemsel liderlik yaklasimi calisanlarin performansinin attirilmast igin cezalandirma
ve odillendirme yoluyla lider ve takipgileri arasinda ekonomi temelli bir disiplin
saglamaktadir (Bryant, 2003).

Islemsel liderlik tarzi; karsilhikhi goriismeler, miizakereler gerektirir. Islemsel liderler,
tizerinde uzlasilmig ve fikir birligine varilmig gorevleri bagarmasi sonucunda astlarin elde
edecegi faydalar1 vurgular (Ardichvili, 2001:367). Bu liderler, isin yapilmasi i¢in gerekli
olan kaynaklara caliganlarin sahip olmasin1 saglayarak ve deger bigilen odiillere is
performansin1 baglantilandirarak, organizasyonun o andaki amaglarini daha etkili bir
sekilde bagarmalarina yardim ederler (Zhu, Chew ve Spangler, 2005:41). Bu gibi liderlerin
astlar1; kendilerinden beklenileni yaptiklar1 ve hedefleri gerceklestirdikleri zaman hakli
olarak liderleri tarafindan Odiillendireceklerini bilirler (Hoogh, Hartog ve Koopman,
2005:847).

d. Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik: Doniistimeii liderlik kavramu ilk olarak 1978
yilinda Burns tarafindan literatiire kazandirildi ve doniistimci liderligi, itaat temelli
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islemsel liderlik tipinden ayirdi (Brown, 2002:17). Dondstiiriicti liderler, orgiit iiyelerine
Orgiitiin vizyonlarin1 agiklayarak, oOrgiitte degisim siirecini baslatan kisiler olarak
tanimlamigtir. Bu siire¢ iginde lider, orgiitte kokli degisiklikleri gergeklestirmek igin,
yeniden canlanmanin gerekliligi konusunda o6rgiit iiyelerini ikna ederek, degisime karsi
diren¢ olusumunu engeller ve sorunlarin belirlenmesinde, ¢6ziim onerileri gelistirilmesinde
izleyicilere destek olur (Gordon, 1993 akt. Ozalp ve Ocal, 2000:217).

Donitistimceii lider, izleyicileri i¢in bir rol modeli olusturacak davranislar sergiler. Lider
takdir edilen, saygi duyulan ve giivenilen kisidir. Doniisimcii lider, kendi Gnemli
degerlerini ortaya koyarak bu degerlerin hakliligin1 6n plana ¢ikarir. Ayn1 zamanda zor
faktorlerin iistesinden gelerek izleyicilerine gliven duygusunu asilayan lider, amaclarin,
bagliligin 6nemini ve kararlarin etik sonuglarini da izleyicilerine vurgular. Bu durumda
izleyiciler lidere benzemeye c¢alisacaklar ve kendilerini ortak amacglar veya vizyon
cergevesinde onunla 6zdeslestireceklerdir (Demir ve Okan, 2008:76).

Yukarida agiklanmaya galisilan alternatif liderlik yaklagimlarinin yaninda, tiim yetkileri
kendinde toplayan Otokratik Liderlik; liderin yonetim ile ilgili yetkilerini takipgileriyle
paylastigi Demokratik Liderlik; liderin yonetim yetkilerini en az diizeyde kullandigi ve
takipgilerini kendi haline biraktigi Tam Serbesti Liderlik yaygin olarak literatiirde agiklanan
diger liderlik yaklagimlaridir.

2.3. Motivasyon Kavram

Motivasyon ya da giidii kavrami, ilk olarak 1918 yilinda Woodworth tarafindan “bir
organizmayr cesitli sekillerde harekete gegiren enerji birikimi” olarak tanimlanmstir
(Ertan, 2008:23). Motivasyon, bir kisinin ya da grubun g¢abalarinin harekete gegirilmesi,
yonetilmesi, O6nem kazanmasi ve siirdiiriilmesi igin sevk edilmesi  olarak kabul
edilmektedir. Orgiitler igin motivasyon; kiiltiirel ve bireysel egilimlerle ilgili olan
baglamsal unsurlarla iligkilendirilerek, orgiitsel amaglara ulagsmak icin yiiksek diizeyde ¢aba
sarf etmeye isteklilik olarak da tanimlanabilir (Latham ve Pinder, 2005:486).

Motivasyon latince “movere” kelimesinden tiiremistir. Bu kelime kisaca “harekete gegiren”
anlamindadir. Ydneticinin sorumlulugu ve ilgilenmek zorunda oldugu ¢alisanlarin harekete
gecirilmesi yani motive edilmesidir. Calisanlar1 motive etmek kolay bir sorumluluk degildir
ve motive etme kiiltiire, orgiite ve kisilere gore farklilik gdstermektedir. Bunun i¢in yonetici
motivasyon ile ilgili kapsamli bilgi sahibi olmalidir (Sahin, 2004:11).

Gerek calisanlarin, gerekse de yonetici ve isletme sahiplerinin karsilikli olarak bir takim
beklentileri bulunmaktadir. Yoneticilere diisen 6nemli gorevlerden birisi de, bu beklentiler
arasinda iyi bir denge kurmaktir. Bu dengeyi kurarken, orgiitiin amaglarini oldugu kadar
calisan amaclarini da tanimak gerekir. Bu amagla da, Oncelikli olarak calisanlarin ise
yonelten giidiilerin ve bunlarin kaynaklandigi gereksinimlerin daha sonra ise ne tiir
araglarla daha etkin ve verimli olabileceginin incelenmesi gerekir (Tarak¢ioglu, Sokmen ve
Boylu, 2010:4).

Motivasyonda kullanilan &zendirme araglari, her yerde ve her zaman ayni etkiyi
gosteremeyebilir. Her seyden Once, insanlar arasindaki kisisel farkliliklar nedeniyle bir
birey i¢in 6zendirici olan bir arag, bir bagka birey i¢in ayni sekilde etkili olmayabilir.
Ornegin, bir calisam is ortaminda etkili kilabilmek icin iicret artis1 gibi ekonomik araglar
yeterli olurken, baska bir ¢aligan igin ticretin etkisi diger 6zendirme araglarindan sonra
gelebilir. Benzer bi¢imde, bir igsletmede ihtiyaglar dizisi ve dzendirme araglarimin doyum
saglama dereceleri diger bir igletmenin aynisi olmayabilir (Eren, 2001:507). Bununla
birlikte gegerliligi genelde kabul edilen ve bir¢ok arastirma ile saptanan, fakat dnem sirasi
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degisen motivasyonu Ozendirici araglar; ekonomik araglar, sosyo-psikolojik araglar ve
orgiitsel-yonetsel araglar olarak incelenebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:147).

Ekonomik araglara: ticret artisi, primli iicret, ekonomik ve diger maddi 6diiller, sosyal
faydalar, kar’a katilma vb.; psiko-sosyal araglara: statii ve deger, bagimsiz ¢alisabilme, kisi
ve Orgiit uyumu, psikolojik giivence, dneri sistemi, yiilkselme ve gelisme olanaklari, sosyo-
kiiltiirel etkinlikler, agik rekabet, baska kisilerden yararlanma, danismanlik hizmeti, gekici
cevre vb.; orgiitsel-yonetsel araglara: kararlara katilim, yetki devri, amag birligi saglama,
egitim ve yiikselme olanaklari, iletisim, is glivencesi, katilimci ve demokratik yonetim vb.
(Tarakg¢toglu, S6kmen ve Boylu, 2010:4) 6rnek olarak gosterilebilir.

2.4. Liderlik Yaklasimlarimin Motivasyon Uzerine Etkisi

Motivasyon, giiniimiiz drgiitlerinde goz ardi edilemez bir liderlik 6zelligi haline gelmistir.
Her lider, yonetimin temel islevlerinden olan c¢alisanlari motive etme islevini yerine
getirirken degisik yontemleri kullanabilir. Se¢mis oldugu motivasyon araglari, bunlari
uygulama sekli, sergiledigi liderlik yaklagimi, motivasyon saglama siirecinde liderin ne
derece basarili olacagini belirleyen unsurlardir (Baykal, 1978:36).

Gokee (2005:46)’ye gore, isgorenleri Orgiit yararina hareket etmeleri i¢in motive etmek,
uzun vadede iste tutmak zor bir istir. Isgdrenlerin verimliligini arttiracak ve sorumluluk
almalarin1 saglayacak motivasyonlar1 saglamak liderligin 6nemli gorevlerindendir. Orgiit
icerisinde yaratici ¢oziimler iireten, gerekli diizenlemelerle iyilestirmeleri yaparak orgiitiin
politikalarin1 belirleyen de liderdir. Bu nedenle orgiit politikalarinin belirleyicisi olan
liderlerin, ¢alisanlarin motivasyonuna 6nem vermeleri gerekir. (Y1lmaz, 2011:88).

Tezcan (2006:67)’a gore, liderlik, potansiyel izleyicilerin giidiilerine o kadar duyarhdir ki,
lider ve izleyici rolleri birbirine baghdir. Lider ve g¢aliganlar motivasyonun iki yoniinii
olustururlar. Lider motivasyon aracini kullanarak, ¢alisanlarin yaptiklari iglere konsantre
olmalarini, islerini daha iyi yapmalarim1 ve dolayisiyla kaynaklarin en verimli sekilde
kullamlmasim saglamaya ¢alisirken, ¢alisanlar da liderin pozisyon veya faaliyetlerinden
etkilenerek motive olurlar. Ayrica c¢alisgan motivasyonu ayrilmaz bir sekilde liderlige
baghdir. Liderin calisan motivasyonu iizerindeki etkisi sadece kullandigi motivasyon
araglart ile gerceklesmemektedir. Liderin sahip oldugu ozellikler, gii¢ kaynaklar1 ve en
Oonemlisi uyguladigi davrams bi¢imine bagh liderlik yaklagimi, ¢alisan motivasyonu
tizerinde etkili olmaktadir (Y1ilmaz, 2011:88-97).

Tezcan (2006:84-85)’a gore, liderlik tipleri, yani liderlik davranis bi¢imi, 6rgiitiin ¢aligma
ortami {izerinde essiz bir etkiye sahiptir. Liderlik tipi, lider ve calisan arasindaki iligkiyi
etkilemekle kalmaz, calisanin performans, motivasyon, moral ve baghlhigmi da etkiler.
Isgdrenlerin liderlik yaklagimlara gosterdikleri tepkiler de, degisen kosullar ile beraber
degiskenlik gosterecektir. Stresli ve zor bir gorevin oldugu bir durumda, ¢alisanlar gérevsel
davranig gosteren lider ile daha etkili olabilecekken; bunun aksi durumunda ise g¢alisanlar
iligkisel davranis gosteren lider ile etkili olabilecektir. Bu yiizden, degisen kosullara
uyumlu davranis bigimi gosteren lider ¢alisanlar iizerinde biiyiik bir etkileme giiciine sahip
olabilecektir. Lider bu etkileme giiciinii kullanarak, orgiit amaglarinin ger¢eklesmesi igin
caliganlarin kolaylikla motive edebilecektir. Uygun lider tipi ¢aliganlari motive edecegi
gibi, uygun olmayan da demotive edecektir. Bu nedenle lider, davranig bigimini segerken
icinde bulundugu ortamin kosullarina dikkat etmelidir. Kendi kisisel 6zelliklerini, orgiitiin
yapisini ve galisanlarin 6zellik, bilgi ve becerilerinin géz ardi ederek liderin sergiledigi
liderlik tipi gereken etkiyi gosteremeyecektir. Bunun da otesinde galisanlara hitap etmeyen
bir davrams bi¢imi, lider ve ¢aligsan arasinda dogru ve etkili bir iliski olugsmasina engel
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olabilecektir. Bunu sonucu olarak da, lider ¢aliganlarini motive edemeyecektir (Yilmaz,
2011:100).

Literatiirde liderlik ve motivasyonla ilgili daha 6nce yapilmig ¢aligmalar incelendiginde;
Brooks (2009:146-147) tarafindan yapilan “saglik personeli arasinda motivasyon ve liderlik
yaklagimlar1” konulu ¢alismada, saglik personelinin kendi ¢aligma alanlarinda daha fazla
ozerklik istedigi, liderleri ile daha fazla sinerji icinde ¢alismak istedi ve kendilerine rehber
olarak doniistimcii liderleri tercih ettikleri sonucuna varilmistir. Wagner (2010:59-61)
tarafinda yapilan “lisans mezunu yoneticilerin kendi liderlik algilar1 ve motivasyon
kaynaklar1” konulu calismada i¢sel motivasyon ile doniisiimcii liderlik arasinda; digsal
motivasyon ile islemsel liderlik arasinda pozitif bir iligki oldugu ortaya konulmustur.
Elzahiri (2010:99) tarafindan yapilan “liderlik yaklagimlarinin 6gretmenlerin motivasyonu
lizerine etkisi” konulu ¢aligmada odak grup ve miilakat yontemiyle elde edilen sonuglarda,
farkli liderlik yaklagimlarimi entegre edebilen liderlerin okulu daha etkin yonetebilecegi,
doniigiimeili ve durumsallik yaklagimimi benimseyen liderlerin 6gretmenleri daha fazla
motive edebildigi ortaya konulmustur. Cooke ve Massi (2000:16) tarafindan yapilan
“doniistimcii  liderlik yaklasimmin c¢alisanlarin  motivasyonu, yetkilendirilmesi ve
organizasyonun verimliligine etkisi” konulu ¢alismada doéniisiimcii liderlik ve ¢alisan
motivasyonu arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu belirlenmistir.

Borii ve Giineser (2005:135) tarafindan yapilan “liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatmini ile
iligkisi ve lidere olan giivenin bu iliskideki rolii” konulu ¢alismada doniisiimeii liderligin
caliganlarin lidere olan giivenlerinin ve is tatminlerinin etkiledigi gosterilmistir. Ayrica,
dontisiimeii liderlikle ¢aliganlarin is tatmini arasindaki iliskide, lidere olan giivenin bir ara
degisken rolii oynadigi ortaya konulmustur. Tiryaki (2008:146-152) tarafindan yapilan
“isletmelerde modern liderlik yaklagimlari ve ¢alisan motivasyonu iliskisine yonelik bir
uygulama” konulu ¢alismada liderlik yaklasimi ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki
oldugu ve bu iligkinin doniisiimcii liderlik ile pozitif oldugu belirtilmistir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Yontemi

Bu arastirma modern liderlik yaklagimlarindan olan karizmatik, paternalist, iglemsel ve
doniistimcii liderlik yaklagimlar ile galisanlarin motivasyonlari arasindaki iligkiyi 6lgmek
amaciyla yapilmigtir. Ayrica ¢alisanlarin kurumda istlendikleri gorevler ile liderlik
yaklagimlar1 ve motivasyon algilarmin farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi de
¢alismanin amaglarindandir.

Caligmada, veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmigtir. Anket formunda
liderlik yaklagimlar1 ile ilgili sorularin hazirlanmasinda Oztop (2008:135-136) ve
motivasyon ile ilgili sorularin hazirlanmasinda Tiryaki (2008:176-177)’nin ¢alismalarindan
yararlanilmigtir. Anketteki sorularin cevaplari 1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 5 (kesinlikle
katiliyorum) arasinda degisen besli Likert 6l¢eginde diizenlenmistir. Anket formu 3 bolim
ve toplam 50 sorudan olugmaktadir. ilk 4 soru katilimcilarin demografik ozelliklerini,
sonraki 19 soru motivasyon beklentileri ile algilarin1 ve son 27 soru yoneticilerin liderlik
yaklagimlarini belirlemek amaciyla sorulmustur.

Motivasyon ile ilgili sorular tek bir boyut olarak degerlendirilmistir ve her bir soru
calisanlarin beklentilerini ve algilarint 6lgmek amaciyla “...sizin i¢in ne kadar énemli” ve
“...5u an ki iginizde ne derece tatminkar” seklinde sorulmustur. Yapilan faktor analizi
neticesine liderlik ile ilgili sorularin 4 alt boyuttan olustugu belirlenmistir. Bunlar; Islemsel
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Liderlik (1-4 arasindaki sorular), Paternalist Liderlik (5-9 arasindaki sorular), Doniigiimcii
Liderlik (10-16 arasindaki sorular) ve Karizmatik Liderlik (17-27 arasindaki sorular)tir.

Arastirmanin kapsamini1 Balikesir il sinirlart igerisinde faaliyet gosteren hiyerarsik yapisi
yiiksek olan bir kamu kurumunun farkl: statiideki 400 c¢alisani olusturmaktadir.

Orneklemin belirlenmesinde Tesadiifi Olmayan Ornekleme Yontemlerinden “Kolayda
Ornekleme” tekniginden yararlamlms olup, kurumun tepe yoneticisinden anketin
dagitilmasi i¢in izin alinmistir. Ankete katilmay1 kabul eden toplan 275 calisandan 200’tine
anket daha sonra toplanmak {izere dagitilmis, 75 anket ise yiiz yilize goriisme teknigi ile
uygulanmistir. Dagitilan 200 anketten 47 tanesi doldurularak geri donmiistiir. Sonugta
kurumda ¢aligan toplam 400 calisanin 122’°sine anket uygulanmistir.

Altunisik ve arkadaglar1 (2007:127) tarafindan, 400 evren biiyiikligii i¢in Srneklem
biiytikliigiiniin 196 olmas1 gerektigi ancak 30’dan biiyiik 500’den kiigiik orneklem
biyiikliiklerinin bir ¢ok arastirma igin yeterli oldugu belirtilmigtir. Bu kapsamda 122
caliganin  olusturdugu orneklem biyiikliginin  ¢alismamiz  igin  yeterli oldugu
degerlendirilebilir.

3.2. Arastirmanin Smirhhklar

Verilerin tek bir kamu kurumundan toplanmig olmasi arastirmanin en 6nemli kisitlarindan
birisidir. Arastirmaya kaynaklik eden ¢alisanlarin, anket sorularini dogru olarak
algiladiklar1 ve dogru yanitlar verdikleri varsayimi da arastirmanin bir diger kisitlamasi
olarak belirtilebilir.

3.3. Hipotezler ve Arastirma Verilerinin Analizi

Yukarida belirtilen arastirma amaci ¢ercevesinde gelistirilen hipotezleri su sekilde
belirtmek miimkiindiir;

H1: Kurumdaki yoneticilerin liderlik yaklasimlart (islemsel, paternalist, donisimcii ve
karizmatik) ile galiganlarin motivasyon algisi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin kurumda istlendikleri gorevler ile liderlik yaklagimlari algilar arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3: Calisanlarin kurumda tstlendikleri gorevler ile motivasyon algilari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Orneklemi olusturan 122 calisanin gorev, egitim durumu, yas ve calisma yili durumuna
gore dagilimlar1 Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1: Demografik Faktorler

GOREV/UNVAN Kisi YUZDE (%) | EGITIiM DUZEYi KiSi YUZDE (%)
Miidiir 32 26.2 Lise 18 14.8
Midiir Yardimcist 33 27 On Lisans 41 33.6
Sef 27 22.1 Lisans 47 385
Memur 30 24.6 Lisansiistii 16 13.1

TOPLAM 122 100 TOPLAM 122 100
KIDEM KiSi YUZDE (%) YAS KiSi YUZDE (%)
1-5 Y1l 25 20.5 20-25 18 14.8
6-10 Y1l 21 17.2 26-31 30 24.6
11-15 Y1l 26 21.3 32-37 25 20.5
16-20 Y1 25 20.5 38-43 32 26.2
21 Yil ve Uzeri 25 20.5 44 ve Uzeri 17 16.9
TOPLAM 122 100 TOPLAM 122 100
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Demografik faktorler tablosu incelendiginde ankete katilanlarin esit agirlikta dagildig:
goriilmektedir. Anket uygulamasina katilanlar en yiiksek oranla (%26.2) midiirlerdir.
Egitim diizeyleri incelendiginde lisans mezunlarinin ¢ogunlukta (%38.5) oldugu, kidem
dagiliminda ise biyiik bir esitlik gorilmekle birlikte 11-15 yil ¢alisanlarin ¢ogunlugu
(%21.3) olusturdugu goriilmektedir. Yas dagiliminda ise 26-31 yas araliginin 6ne ¢iktigi
(%24.6) goriilmektedir.

Tablo 2’de Kurum ¢alisanlarinin motivasyon beklenti ve algi ortalamalari ile ortalamalar
arasindaki farklar verilmektedir.

Tablo 2: Motivasyon Beklenti ve Algis1 Arasinda Farklar

MOTIVASYON
SORU N -
BEKLENTI ALGI FARK
Isinizdeki iicret seviyesi ve prim sisteminin adil olmas1. 122 4.48 2.98 15
I§letmenlzdek1 ticret d1_$1. ir_nkanlarln ( yemek, saglik 129 441 298 143
hizmetler... vb.) yeterliligi.
gallsmalgrlnlzdan dolay1 takdir edilme, maddi ve manevi 122 439 302 137
odiillendirme.
Isinizle ilgili metod ve islemlerin belirlenmesine katkida
bulunabilme olanaklar1 ve kendi isiyle ilgili inisiyatif 122 451 3.11 14
kullanma yetkisinin olmasi
Isletme zflmaglarlmn belirlenmesi ve kararlara katkida 122 4.40 293 147
bulunabilme olanaklari.
I§_let_men1_n genel politikas1 hakkinda calisanlarin 122 451 290 161
bilgilendirme durumu.
Isinizde kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari ve 122 451 203 158
uygulamalari.
Is basarmizi etkileyebilecek yetisme ve gelisme olanaklari. 122 4.52 3.27 1.25
Goreviniz nedeniyle hakettiginiz yetki diizeyi. 122 4.52 3.14 1.38
Caligma veriminizi etkileyecek arag ve gereglerin etkin 122 462 339 123

kullaniminin saglanmasi.

Is yerinizdeki fiziksel ¢aligma kosullarmin uygun olmast. 122 4.54 3.29 1.25

Bagli oldugunuz yonetici ile rahat ve etkin iletisim kurma

. 122 4.85 3.72 1.13
imkanlarinin olmasi.

Yoneticinizin ¢alisanlar arasindaki ¢atigmalarda uzlagtiricilik 122 451 3.60 091
durumu.

Callsme} grubumuzdaki kisiler arasinda igbirliginde bulunma 122 458 357 101
derecesi.

Isggrgnl;{ 'arasmda gorev, yetki ve sorumluluklarinin 122 465 356 1.0
belirginligi.

Ca}lstlglnl_z .blm_nde islerin 1§gorer}ler arasindaki adil olarak 129 456 329 197
dagilimu sizin i¢in ne kadar 6nemli.

Terfi sisteminin isleyisinin a1k ve net olmasi ve adil 122 457 288 1.69
olarak uygulanmasi.

Perfo'rm?ms d'egerlen'dlrme. krlte.rl.ermm acik ve net olmasi 122 4.66 208 168
ve adil bir degerlendirme sisteminin olmasi.

Kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve hedeflere ulasmamda 122 457 284 173

yol gosterilmesi, destek verilmesi

Tablo 2 incelendiginde “Isletmenin genel politikast hakkinda calhsanlarin bilgilendirme
durumu.”, “Isinizde kisisel ilerleme ve gelisme olanaklart ve uygulamalari.”, “Terfi
sisteminin igleyisinin acgik ve net olmast ve adil olarak uygulanmasi.”, “Performans
degerlendirme kriterlerinin agik ve net olmast ve adil bir degerlendirme sisteminin
olmasi.” ve “Kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve hedeflere ulasmamda yol gosterilmesi,
destek verilmesi.” sorularinda beklenti ve algi ortalamalar arasindaki farkin diger sorulara
oranla daha fazla oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3: Liderlik Yaklagimlarimin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

2 | o
<2 |8
q:> P
52 | 2

FAKTOR FAKTOR YUKU =z g
35 | =
> T r
\./_< vl
> T
z >
w

Islemsel

Liderlik 704 | 668 | .702| 677 130 | .955

Paternalist

Liderlik 833 | 858 | .881| .869 | .831 153 | .945

Doniisimeii | g7 | 915 | goo | .885| .868 | .897 | .879 229 | .975

Liderlik

Eﬁjréﬂ?ka“k 856 | 869 | .902 | .793| .860| .784| .801| .832| .881| .895| .858| 30.1 | .964

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii=0,874 ve p<0,0001; Bartlett’s Test of Sphericity; Approx. Chi-Square: 4018.682 ve
df: 351

Yapilan faktor analizi sonucunda, ilgili literatiir paralelinde 4 faktorlii bir yap1 ortaya
cikmistir (Tablo 3). Ankette “Islemsel Liderlik” 4 madde, “Paternalist Liderlik” 5 madde ve
“Doniigiimceii Liderlik” 7 madde ve “Karizmatik Liderlik” 11 madde olmak tizere 27 madde
bulunmaktadir. Yapilan ¢aligma sonucunda 6l¢egin agikladigi toplam varyansin % 81,33
oldugu belirlenmistir.

Motivasyon beklentisi tizerinde yapilan giivenilirlik analizi sonucunda ise Cronbach’s
Alpha 0,928; motivasyon algisi tizerinde yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s
Alpha degeri 0,898 ¢ikmustir.

Kalayc1 (2005:405)’ya gore Alpha degeri (0.80< a <1.00) ise Ol¢ek yiiksek derecede
giivenilir bir dlgektir. Buna gore Islemsel Liderlik (0,955), Paternalist Liderlik (0,945),
Déniigtimeii Liderlik (0,975) ve Karizmatik Liderlik (0,964) ile motivasyon 6l¢eklerinin
yiiksek giivenilirlik diizeyinde oldugunu belirlenmistir.

3.4. Bulgular

Hipotezlere konu olan olgekler ve degiskenler One — Sample Kolmogorov — Smirnov
analizi ile incelenip, sigma degerlerine bakilmigtir. Tiim sorularin sigma degerleri 0,05’ten
kiigiik oldugu icin Olgceklerin ve degiskenlerin normal dagilim gostermedigi sonucuna
varilmig bu kapsamda; iligkilerin ortaya konulmasi i¢in non-parametrik testlerden
Spearman’s Korelasyon Analizi ve farkliliklarin ortaya konulmasi i¢in yine non-parametrik
testlerden olan Kruskal-Wallis Testinden yararlanilmigtir.

H1: “Kurumdaki yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 ile ¢alisanlarin motivasyon algisi
arasinda anlaml bir iligki vardir.”

H1 hipotezini test etmek amaciyla Spearman Korelasyon Analizi yapilmistir. Analiz
sonuclar1 agagidaki tabloda 6zetlenmektedir.
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Tablo 4: HIPOTEZ 1 Spearman’s Korelasyon Analizi

z g 2| £
g I 3 £
3 :
z B H 5
a = <
Spearman'’s rho Motivasyon Correlation -.454%* .004 .044 .345%*
Algist Coefficient
Sig. (2-tailed) .000 .963 629 .000
N 122 122 122 122

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Aragtirmada ¢alisanlarin motivasyon algisi ile yoneticilerin liderlik yaklagimlar: arasindaki
iligkinin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmada yer alan
“motivasyon algis1” ve “liderlik yaklagimlar1” degiskenlerinin Spearman Korelasyon
katsayilar1 Tablo 4’te verilmistir. Yapilan Spearman Korelasyon Analizi sonucunda,
caliganlarin motivasyon algisi ile islemsel liderlik yaklagimi arasinda r= - 0,454 (p<0,05)
onem diizeyinde negatif; caligsanlarin motivasyon algist ile doniisiimcii liderlik yaklagimi
arasinda ise r=0,345 (p<0,05) 6nem diizeyinde pozitif bir iligski oldugu belirlenmistir. Bu
iliski H1 hipotezini desteklemektedir.

H2: “Calisanlarin kurumda iistlendikleri gorevler ile motivasyona algilari arasinda anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.”

H2 hipotezini test etmek amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmistir. Test sonuglari asagidaki
tabloda 6zetlenmektedir.

Yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda sadece islemsel liderlik yaklasimi i¢in p degeri
0,05’ten kiigiik cikmustir. Islemsel liderlik yaklagimi icin p=0,002 ¢ikmustir; p= 0,002<0,05
oldugundan; c¢alisanlarin  kurumdaki gorevleri ile yoneticilerin islemsel liderlik
yaklagimlarina iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5: HIPOTEZ 2 Kruskal-Wallis Testi

Test istatistikleri Siralamalar
Gorev-islemsel Liderlik Gorev N Ortalama
Chi-Square 14.713 | Islemsel | Miidiir 32 58.53
Df 3 | Liderilk Miidiir Yardimcist 33 54.80
Asymp. Sig. .002 Sef 27 50.09
Memur 30 82.30
TOPLAM 122
Gorev-Paternalist Liderlik Gorev N Ortalama
Chi-Square 4,009 | Islemsel | Midiir 32 52.13
Df 3 | Liderilk Miidiir Yardimcisi 33 69.33
Asymp. Sig. .260 Sef 27 60.69
Memur 30 63.62
TOPLAM 122
Gorev-Déniisiimcii Liderlik Gorev N Ortalama
Chi-Square 6.875 | Islemsel | Miidiir 32 71.80
Df 3 | Liderilk Miidiir Yardimeisi 33 62.97
Asymp. Sig. 076 Sef 27 61.98
Memur 30 48.47
TOPLAM 122
Gorev-Karizmatik Liderlik Gorev N Ortalama
Chi-Square 2.787 | islemsel Miidiir 32 56.44
Df 3 | Liderilk Miidiir Yardimcisi 33 60.71
Asymp. Sig. 426 Sef 27 71.07
Memur 30 59.15
TOPLAM 122
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Tablo 5’teki siralamalar incelendiginde islemsel liderlik Glgegi ortalamasi sonucu elde
edilmis islemsel liderlik algi diizeyinin sef gorevini istlenmis olan g¢alisanlarda disiik
olustugu; en yiiksek islemsel liderlik algi diizeyinin ise memur pozisyonunda bulunan
caliganlarda olustugu tespit edilmisti. Bu nedenle H2 hipotezi kismen
desteklenmektedir.

H3: “Calisanlarin kurumda tistlendikleri gorevler ile motivasyon algilari arasinda anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.”

H3 hipotezini test etmek amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmistir. Test sonuglar1 asagidaki
tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo 6’da yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda p=0,002 c¢ikmistir; p= 0,002<0,05
oldugundan; ¢alisanlarin kurumdaki gorevleri ile motivasyon algilarina iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 6: HIPOTEZ 3 Kruskal-Wallis Testi

Test Istatistikleri Siralamalar
e BT T Gorev N Ortalama
Algisi

Chi-Square 18.301 | Motivasyon Miidiir 32 60.05

Df 3 | Algst Miidiir Yardimcist 33 61.74

Asymp. Sig. .000 Sef 27 83.24
Memur 30 43.22
TOPLAM 122

Tablo 6°daki siralamalar incelendiginde motivasyon algis1 6lgegi ortalamasi sonucu elde
edilmis motivasyon algi diizeyinin memur goérevini istlenmis olan ¢alisanlarda diisiik
olustugu; en yiiksek motivasyon alg1 diizeyinin ise sef pozisyonunda bulunan galiganlarda
olustugu tespit edilmistir. Bu nedenle H3 hipotezi desteklenmektedir.

SONUC VE ONERILER

Giintimiizde de “iyi bir lider” yonetimindeki organizasyonlarin karliliklarinin/faydalarinin
yiiksek olacag1 ve krizlerden basarili bir sekilde ¢ikabilecegi sdylenebilir.

“Iyi bir lider” kavramu; farkli toplumlar, farkl iilkeler ve hatta farkli organizasyonlar icin
farkli tanimlamalara sahiptir. Ancak giiniimiiz modern yonetim anlayis: icerisinde genel
kabul goren, yonetenleri ve yonetilenleri tatmin eden, baska bir deyisle “motive” eden
liderlik yaklagimlar1 vardir.

Bu caligmada; karizmatik, paternalist, islemsel ve donisiimcii liderlik yaklagimlari ile
hiyerarsik yapist yiiksek olan bir kamu kurumundaki ¢alisanlarin motivasyonu arasindaki
iliski belirlemek ve kurumda {istlenilen gorev ile motivasyon ve liderlik yaklagimlari
arasindaki farkliliklar1 ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu amagla asagida belirlenen
hipotezler gelistirilmis ve su sonuglara ulagilmistir.

Birinci hipotezde, kurumdaki yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile ¢alisanlarin motivasyon
algist arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini tespit etmek amaciyla Spearman’s
Korelasyon Analizi yapilmis ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki goérilmistiir.
Ortalamalar incelendiginde yoneticilerin sahip oldugu islemsel liderlik yaklagimi ile
calisanlarin motivasyon algilar1 arasinda negatif yonde ve zayif; dondsiimcii liderlik
yaklagimi ile galiganlarin motivasyon algilar arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde bir
iligki oldugu sonucuna varilmistir. Buradan ¢ikarilabilecek sonug, islemsel liderlik
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yaklagimina sahip yoneticiler altinda bulunan g¢alisanlarin motivasyon algilarin diisiik;
doniistimcii liderlige sahip yoneticilerin altinda bulunan ¢aliganlarin motivasyon algilarinin
diisiik oldugudur.

Ulasilan bu sonug literatiirde daha 6nce yapilmis olan ¢alismalar [Wagner (2010:59-61);
Cooke ve Massi (2000:16); Borii ve Glineser (2005:135); Tiryaki (2008:146-152)]da ortaya
konulan dontigiimeii liderlik ile motivasyon algist arasindaki pozitif iliskiyi destekler
niteliktedir.

Ikinci hipotezde, calisanlarin kurumda iistlendikleri gorevler ile liderlik yaklasimlart
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla Kruskal-Wallis
testi yapilmis ve istatiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Ortalamalar
incelendiginde kurumda memur gorevini iistlenmis olan ¢alisanlarin diger calisanlara oranla
Islemsel liderlik 6lgegine katilim oranlarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buradan
¢ikarilabilecek sonu¢, memurluk gorevini {istlenmis olan ¢aliganlarin islemsel liderlik
yaklagimina sahip yoneticilerinden daha ¢ok etkilendikleri ve dolayisiyla birinci hipotezin
¢ikarimlar1 dogrultusunda motivasyonlarinin daha diisiik oldugu seklinde yorumlanabilir.

Ugiincii  hipotezde, calisanlarin kurumda iistlendikleri gdrevler ile motivasyon algi
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginmi tespit etmek amaciyla Kruskal-
Wallis testi yapilmisg ve istatiksel agidan anlamli bir farklihik oldugu gorilmistiir.
Ortalamalar incelendiginde kurumda memur gorevini iistlenmis olan g¢alisanlarin diger
caliganlara oranla motivasyon algi dl¢egine katilim oranlarmin daha disiik; sef gorevini
iistlenmis olan ¢alisanlarin motivasyona algi 6l¢egine katilim oranlarinin ise daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Buradan ¢ikacak sonug¢ ise ikinci hipotezin bulgularina paralel
olarak memur gorevini listlenmis olanlarin motivasyonlarimin diger ¢alisanlara oranla daha
diisiik; sef gorevini iistlenmis olanlarin motivasyonlarinin ise diger ¢alisanlara oranla daha
yiiksek oldugudur.

Calisanlarin motivasyon beklenti ve algi ortalamalari incelendiginde 6zellikle bes sorudaki
farkin diger sorulardan daha fazla oldugu belirlenmistir. Bu farklarin en aza indirilebilmesi
igin;

Kurumun hangi amagla faaliyet gosterdiginin, vizyon ve misyonlarinin ¢alisanlara daha iyi
anlatilmasinin; kisisel ilerleme ve gelisim olanaklarinin daha adil ve olabildigince daha esit
dagitilmasinin; genel olarak tiim kamu kurumlarinin ortak sorunu olan terfi sisteminin
liyakat temelli, sinav, sicil, performans vb. gibi kriterler ile gerceklestirmesinin; performans
degerlendirme sonuglarinin gizlenmeyip c¢alisanlara teblig edilmesinin; calisanlarin bes
yillik, on yillik, yirmi yillik vb. kariyer geleceklerini bilmelerinin, ¢alisanlar1 daha fazla
motive edecegi belirtilebilir.

Sonug olarak bu kurumda gorev yapan yoneticiler, kendi degerlerini ¢aliganlara anlatarak
ve gostererek bu degerlerin hakliligini 6n plana ¢ikarmalar;; aym1 zamanda kriz
durumlarimin {stesinden gelerek kendi altindaki c¢alisanlarina giiven duygusunu
hissettirmeleri; seklinde ortaya koyacaklari doniisiimcii liderlik yaklagimi ile yukarida
motivasyon beklenti ve algi ortalamalar1 arasindaki farklarin en aza indirilmesi neticesinde
caliganlar daha fazla motive edilmis, organizasyonun hedefleri gergeklesirken calisan
hedefleri de gerceklesmis ve boylelikle ¢ift tarafli fayda ve tatmin saglanmis olacaktir.
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