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oz
Bu ¢aliymada, yerel yonetim birimlerinde gorev yapmakta olan kamu personelinin doniistiiriicii liderlik
algilarmmin i¢sel motivasyonlart iizerindeki etkisi belirlenmeye ¢algilmistir. Arastirma Kirikkale ilinde
gerceklestivilmis olup Kwrikkale Belediyesi ve Kirikkale Il Ozel Idaresinde gorev yapmakta olan 438
personele anket uygulanarak yapilmistir. Elde edilen verilerle gerceklestirilen korelasyon, regresyon
vetek yonlii anova analizleri ile test edilen hipotez sonuclarina gére; ¢calisanlarin déniistiiriicii liderlik
ve igsel motivasyon algilart arasinda pozitif yonli orta derecede bir iliski oldugu, déniistiiriicii liderlik
algilarinin igsel motivasyonlart iizerinde etkisi oldugu, Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale Il Ozel Idaresi
calisanlarimin  kendi liderlerine dair doniistiiviicii liderlik algilarmda anlamh  bir farkhihik
bulunmamakla beraber kurum bazinda élcek ortalamalar: degerlendirildiginde, doniistiiriicii liderlik
algisimin ¢ok az bir oranda Kirikkale Belediyesinde daha yiiksek oldugu ve son olarak Kirikkale
Belediyesi ile Kirikkale Il Ozel Idaresi calisanlarinin icsel motivasyon algilart arasinda anlaml bir
farklilik oldugu, icsel motivasyonun Kirikkale Belediyesi cahsanlarmda Kwikkale Il Ozel Idaresi
calisanlarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Jel Kodlarni: H79, M19.

ABSTRACT

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

Yoneticilerin Orgiite ve ¢ahsanlara yonelik tutum ve davraniglan orgiitlerin amaglarma
ulasmasinda belirleyici degiskenlerden birisidir. Ozellikle giiniimiiziin hizla degisen rekabet
ortaminda bilgiye ve dolayisiyla bilginin kullanimu ile 6ne ¢ikan yenilik, yaraticilik gibi
unsurlara ve yine modemn yonetimde seffaflik, hesap verilebilirlik, miisteri odaklilik, katilim
gibi dinamiklere yiiklenen deger neticesinde yoneticilerin 6rgiitler icin dnemi her gegen giin
daha da artmaktadir.

Yoneticilikten liderlige ge¢meyi gerektiren bu toplumsal ve yonetsel gelismeler, orgiitlerde
sadece ¢ahsanlarin faaliyetlerini etkileme ve ydnlendirme seklindeki liderlik becerilerini
degil “mevcut sistemleri siirekli sorgulayan, 6rgiitiin amaglar1 ve vizyonu ile ¢alsanlarm
inan¢ ve degerlerini uyumlandimaya odaklanan, bununla da yetinmeyip, c¢aliganlarm
kendilerinde var oldugunu diisiindiikleriilgi alanlarmm Gtesine gegmelerini ve kendi islerinin
Otesinde Orgiit vizyonu dogrultusunda sorumluluk hissetmelerini saglayan, karar
olustururken calisanlarn bu siirece katan ve iglerin yapilma siirecinde ¢aliganlara 6zgiirliik
veren, yol gdsteren ama yakin kontrolde bulunmayan, yapici geribildirim veren, model teskil
eden, esinsel motivasyon saglayan ve giiven gergevesinde takimlar olusturan (Tetik,
2014:277-278)” doniistiiriicii liderligi zorunlu hale getirmektedir.

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi belirsizliklerin - ve zorluklarin asilmasinda en etkili
¢Oziimiin “donistiirici liderlik” oldugu genel kabul gérmektedir (Akgakaya, 2010:116).
Doniistiiriicii liderler, orgiitte yeniligi ve degisimi baslatacak ortamu ve Orgiit vizyonunu
hazrlarlarken ayni zamanda ¢aliganlarm tiim yeteneklerini ortaya g¢ikararak, normalde
beklenenden daha fazla sonugalmak igin ¢aliganlari motive ederek (Sabuncuoglu, 2012:72)
etkili olmakta, Orgiit amaglarma ulasilmasma ve siirdiiriilebilir rekabet {stiinlkigi
saglanmasina katki saglamaktadirlar.

Bahsi gecen doniistiiriicii liderlik becerileri giiniimiizde sadece 6zel sektorde degil kamu
idaresinde de onemli hale gelmistir. Ozellikle yerel yonetim birimleri, vatandasa yonelik
oncelikli yerel hizmetleri karsilamakla gorevli yerel idari birimler olduklar igin, hizmet
sunumlarindaki basarilart ¢ok daha fazla 6nem arz etmektedir. Hizmet Onceligi ve hizmet
kalitesi boyutuile 6n plandaolan yerel yonetimler personeli ayni zamanda vatandagla siirekli
iletigim halinde bulunmalarmni1 gerektiren zor bir gorevi yerine getirmektedirler. Yerel
yonetimler personelinin goérevlerini yerine getiritken yasadiklart giigliikler, c¢alisanlara
yonelik motivasyonun saglanmasmi, yerel idareler tarafindan tizerinde dnemle durulmas:
gereken bir konu haline getirmistir. Yerel yonetimler, personelinin motivasyonunu saglamak
icin modern motivasyon yontem ve araglarindan faydalanarak ve etkili liderlik becerileri
sergileyerek vatandaglaranitelikli hizmet sunmaya ¢ahgmahdirlar.

Yerel yonetim birimlerinde gorev yapan doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip liderlerin,
calisanlarm igsel motivasyonlarmi etkileyerek yerel yonetimlerin hizmet kalitesini
artirabilecegi diistiniilebilir. Bu baglamda ¢ahsmanin amaci, Kirikkale Belediyesi ve
Kirikkale 11 Ozel Idaresinde ¢ahsmakta olan kamu personelinin algiladiklart “déniistiiriicii
liderlik” ozelliklerinin  igsel motivasyonlart {izerindeki etkisini karsilastwmali olarak
belirlemektir. Arastrma sonucunda elde edilecek bulgularin, yerel yonetimlerde yonetim
kademeleri tarafindan yonetim uygulamalann boyutu ile degerlendirilerek yerel hizmet
kalitesini artrma noktasmnda etkili olmas1 ve konu ile ilgili yapilacak bilimsel ¢aligmalara
katki saglamas1 beklenmektedir.
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2. DONUSTURUCU LIDERLIK

Déniistiiriicii liderlik kavram ilk kez 1973 yilinda J.V. Dowston tarafindan “Isyan Liderligi”
(Rebel Leadership) adli galismasinda giindeme getirilmistir. Ancak sosyolojik bir tez olan
dontstiiriici liderlik kavrammin sistematize edilerek bir teori olarak literatiire kazandirilmas1
J. McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda gerceklestirilmistir (Giiney, 2012:404; Eraslan,
2004:3).

Bumns lideri, takimdakiler {izerinde yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve performans
yaratan kisi olarak tanmmlams (Eraslan, 2004:4), liderligi ise etkilesimsel liderlik
(transactional leadership) ve doniistiiriicii liderlik (transformational leadership) olarak ikiye
aymrmistir; “etkilesimsel liderlik’te lider ve izleyenler arasinda ekonomik yada po litik temele
dayali bir aligveris vardwr. “Doniistiiriicii liderlik’te ise, taraflarm birbirine uzun stireli ve
psikolojik olarak baglanmast, liderin izleyenlerinin inanc, deger ve ihtiyaclarmi degistirmesi
ve belli bir vizyonu gerceklestirmek {izere birlikte hareket etmeleri s6z konusudur
(Gimiisliioglu, 2009:38).

Bernard Bass, Burns’un “dontistiiriicii liderlik” modelini temel alarak duygusal faktorlere
daha fazla 6nem veren, daha gelismis ve armdmwilmis bir model ortaya koymustur (Giiney,
2011:395). Bass’in doniistiiriicii liderlik kuraminda lider, gérevlerinin ve gorevlerini iyi bir
performansla basarmalarmm Oneminin ¢ok daha fazla farkina varmalarini saglayarak,
Orgiitiin veya grubun amaglarmi gergeklestirirken kendilerine bakisi, kendi gelismelerini,
basgkalarmma iligkin algilarini; ilgilerini ¢ok daha olumlu kilarak ve ¢ok daha iist diizeyde
gereksinimlerini  karsilamanmn ancak Orgiitsel amaglara ulagarak miimkiin olacagmna
inandrarak, izleyenleri degistirir ve giidiiler (Ergetin, 2000:58.).

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

Bagskalart Tarafindan Yiiklenen Ideal Etki (Idealized Influence Attributed); Astlarmm
liderlerini sahip oldugu degerler ile 6rnek alinacak bir kisi olarak gdérmesi, ona giivenmesive
saygiduymasidir.

Ideal Etki Davramgi (Idealized Influence Behavior); Liderin sahip oldugu deger ve
Ozelliklerle astlarma 6mek olmasidir. Bu baglamda lider astlarma diiriistlik, sevgi, giiven,
fedakarlik gibiideal degerleri sadece aktaran degil bu degerleri tiim yasantisinda i¢sellestiren
ve boylece astlarma 6mek olan bir kigidir.

Itham Verici Motivasyon (Inspirational Motivation); Liderin her durumda gelecege umudunu
yitirmeden bakmasmi, astlarma ilham veren enerjisiyle onlar1 heyecanlandirmasmi ve herkes
tarafindan paylasilan vizyonu ile astlarmi yeni firsatlar yaratma konusunda
cesaretlendirmesini kapsamaktadir.

Entellektiiel Gii¢lendirme (Intellectual Stimulation); Liderin, astlari bir problemle
kargilastiklarmda onlarn problemin ¢dziimiinde klasik problem ¢dzme sistematigi yerine
yaratici problem ¢6zme teknikleri konusunda tesvik etmesi ve daha da onemlisi liderin
astlarin bu ¢oziimleri iiretirken uygulanmakta olan kural ve prosediirleri de sorgulamalarma
izin vermesini kapsamaktadir.

Bireysel Iigi (Individual Consideration); Liderin astlarmm bireysel gelisim ve ihtiyaglarm1
kocluk veyamentorluk gibi siireglerle ortaya ¢ikarmasmi ve gelistirmesini kapsamaktadir.

Aubrey ve Chelladurai (2001), dontistiiriicii liderligi 6rgiit iiyelerinin tutum ve kabullerinde
birtakim degisiklikler meydana getirerek Orgiitiin misyon ve hedeflerini gergeklestirme
yoniinde bir baghhk olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir (Cetin vd., 2012:14).
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Doniistiiriicii liderler, astlarin kisisel amaglar ile orgiitsel amaglart bir araya getiren, astlari
tizerinde siradigt etkileri olan liderlerdir (Robbins ve Judge, 2013:390), degisen ¢evrede
orgiti tstan bir performansa ulastirmak i¢in degisimin gergeklestiriimesinde izleyenlerine
ornek olurlar, problemlerin dstesinden gelmek igin cesaretlendirir, kisisel gelisimlerine
destekolur ve farkh bakis agilar kazanmalarin1 saglarlar (Acar, 2013:9).

Bu tip liderler, ko¢ ve mentor olarak hareket ederler, astlarinin yetenek ve becerileri {izerinde
yogunlasarak, kendilerine olan giivenlerini artrmaya ve bu sekilde beklenenin iizerinde
performans elde ederek olaganiistii ve orijinal fikir ve ¢aligmalar ortaya ¢ikarmaya caligirlar
(Eren, 2000:441; Simsek vd., 2008:248; Munirvd., 2010:235), astlarinin deger ve inanglarma
odaklanirlar, davranislarmi onlara gore diizenler ve onlara bu anlamda model olmaya
cabalarlar (Taskiran, 2011:51), entelektiiel tesvik etme Ozelliklerini iistiin teknik yetenek ve
kisisel zekalarmdan alrlar (Akdemir, 2008:96), ayni zamanda grup ve organizasyon
vizyonlarmi1 temsil eden imaj ve sembolleri yaratwlar ve izleyenlerini gelecek durum ve her
izleyenin gelecekte elde edecegi durumda oynayacagi roller hakkinda bilingli olmalarini
gelistirirler (Akdemir, 2008:96; Kogel, 2013:592), grubun ve organizasyonun kendini
anlamas1 ve giiven duygusunu artirmasma 6nem verme yolu ile, astlari, sadece var olma
amact giitmekten uzaklastirarak, basarn ve bliylimeye dogru yoénlendirirler (Francis ve
Dubinsky, 1994:789).

Doniigtiiriicii  liderler, astlarmm amaglarnda, inanglarinda, degerlerinde, hedef ve
beklentilerinde degisiklik ve farkindalik yaratarak onlarm degigimini saglamaya ¢aligirlarken
3 sathadan olusan bir yolizlerler (Eren, 2013:520-523);

Degisim ihtiyacinin fark edilmesi; Orgiitin degisim ihtiyacin1 fark ederek, orgiitiin kilit
yoneticilerine boyle bir ihtiyacin gerekliligini agiklayip onlart ikna etmeye ¢ahgirlar. Vizyon
degigiklikleri orgiitiin hala basarih oldugu zamanlarda gergeklestirilmelidir. Degisim
ihtiyaci, ekonomik kistaslar yaninda miigteri tatmini, {iriin kalitesi, yenilik gibi alanlarda da
kendini hissettirebilir.

Paylasilan vizyon olusturma; “Doniistiiriicli lider” orgiit liyelerine bir vizyon vererek
degigimin yoniini belitmelidir. Liderin vizyon olusturma g¢abasmi mutlaka tek basna
yapmas1 gerekmez, ekip ruhu olusturarak vizyon yaratiimasinda grup iiyelerinin fikirlerinden
de yararlanabilir. Onemli olan vizyon yaratimasinda onciiliik etmek ve vizyon olusturma
islemini stirekli kilmaktir. Doniistiiriicii liderlerden beklenen en dnemli husus, ¢calisanlarmn
basarn standartlarini arttrmalaridir.

Degisime kurumsal bir hiivivet kazandirma; Istenilen degisimlerin planlandig1 gibi
gitmesinden emin olmak i¢in geri besleme mekanizmasmi olusturarak istenen degisikliklerin
ne Olgiide gergeklestigini, degisimi tam saglamak i¢in neler yapilmasi gerektigini tespit
etmek ve zamanmda miidahale ile kargilasilan giicliiklerin yenilmesini saglamak gerekir.
Dontistiiriicii lider, kurumsallagmanin davranigsal boyutu oldugunu da diigiinerek yeni
davranig bicimlerinin hemen yerlesip zaman alacagmi bilmelidir. Bu davranis degisikligini
6zendirecek bir 6diillendirme sistemi kurmalidir.

3. MOTiVAS YON

Motivasyon, bireyleri belirli yonlerde davranmaya yonelten bir enerji giicii (Simsek vd.,
2008:177; Eren, 2000:474), kigilerin belirli bir amaci gergeklestirmek tizere kendi arzu ve
istekleri ile harekete gegmeleri ve ¢aba gostermeleri (Kogel, 2013:619), calisanlan orgiit
amaglarna yaklastiric, inandirict ve 6zendirici nitelikte yapian tim eylem ve ugraslar
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(Geng, 2004:26), c¢ahsanm, orgiitsel amaglan gergeklestirmek i¢in eyleme gegecek diizeyde
isteklenmesi (Basaran, 2008:90) olarak tanimlanabilir.

Motivasyon i¢sel ve digsal olarak ortaya cikabilir (Akbaba, 2006:344-345); Dissal
motivasyon, etkinligin kendisi ile ilgili degildir; digsal motivasyonda sadece ne
kazanilacagma dikkat edilir. Digsal motivasyon, 6diil, ceza, baski, rica gibi digardan verilen
pekistireclerin etkisi sonucu ortaya gikar. Icsel motivasyon ise, bireyin kendi istegiile hareket
edip ¢alsmasidir. flgi, merak, ihtiyag gibi kisinin icinden gelen etkilerle ortaya cikar ve
bireyin i¢sel ihtiyaglara karsi gelistirdigi tepkilerdir. Yeterli olma, bilme, anlama ihtiyaci
buna 6rnek verilebilir.

Mottaz (1985), i¢sel motivasyon araclarmm; ilgi ¢ekici ve zorlayict is, iste bagimsizhik, igin
calisan agisindan Onemi, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini
ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi
faktorleri icerdigini ifade etmektedir (Agca ve Ertan, 2008:140).

Liderlerin calisanlart nasil motive edeceklerini anlamaya yonelik ¢esitli teoriler gelistirilmis
ve bu teoriler “kapsam teorileri” ve “siireg teorileri” olarak adlandirilmigtir. Kapsam teorileri,
kisinin i¢inde bulunan ve kigiyi belirli yonlerde davraniga yonelten faktorleri anlamaya 6nem
verirken (Asan, 2001:226), siire¢ teorileri ise kisinin i¢inde bulundugu dissal faktorlere
agirhk vermektedir (Kogel, 2013:622).

Icsel motivasyon, is yapilirken, gerceklestirilen isin disnda herhangi bir goriinen ddiille
motivasyon saglanmadig1 durumlarda sdzkonusu olmaktadir (Ozdash ve Akman, 2012:75).
Digsal motivasyon araglarn siireli bir motivasyonu miimkiin kilarken, igsel motivasyonu
saglayacakuygulamalar dahauzun siireli etki yaratmaktadir. Calisanlarm sosyalortamlarmimn
yeterli olmasi, yonetime katilim imkanlarmm artirilmast ve kurum ig¢i iliskilere ydnelik
olumlu hisleri; bireyin igsel motivasyonunu siirdiirmesini ve digsal motive edici unsurlara
kiyasla hayatinda daha c¢ok kendisinin belirleyici konumda oldugunu hissetmesini
saglayabilmektedir (Ibicioglu vd., 2013:95-97).

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

Ekonomik araglar, cret artigi, primli {icrete katilma ve ekonomik 6diil verme olarak
sayilabilir. Ekonomik 6zendirme araglarmin c¢alisanlarm motivasyonunu artirmasinda; bir
orgiit iyesinin, kendi amaglarina basarili bir bigimde ulagsmasinmn drgiitsel amaca ulagmakla
ayrilmaz bir biitlin oldugunu anladig1 zaman etkili oldugu goériilmektedir.

Psiko-sosyal araglar; orgiitlerde yoneticiler, kendi kurum yapisina, ¢alisanlarm sosyal
kiiltiirel ve psikolojik 6zelliklerine gore; giivenlik, statii, yetki devri, sosyalkatilim, rekabet
araglarmi kullanmaldilar. Bu g¢ercevede ¢alisanlarin is giivenliginin saglanmasi, kurulus
icinde statii artiracak politikalarm artirilmasi, yapilmaya deger is verilmesi, zaman zaman
yetkilerin devredilmesi, sosyal gruplara katim imkanlarmmn genisletilmesi gibi hususlar
verimliligi artiric1 6nemli motivasyon araglandir.

Orgiitsel ve yénetsel araglar; egitim imkanlarmin yaygmlastiriimas1 ve yiikselme agisindan
calisanlarm Oniiniin agilmasi, orgiit bazinda alman kararlara ¢alisanlarm da dahil edilmesi,
orgiit icinde iyi bir iletisim agmm kurulmasi, caligma ortammnm fiziksel kosullarinin
iyilestirilmesi ve ¢alisanlara danigmanlik yapilmasi verimliligi artirict onemli faktorlerdir.

4. DONUSTURUCU LIDERLIK VE iCSEL MOTIVAS YON iLiSKiSi

Liderlerin en onemli gorevlerinden birisi, ¢calisanlarin motive edilmesidir. Hem orgiitlerin
hem de yoneticilerin bagarisi biiylik dlgiide ¢aliganlarin gorevlerine yonelik olusturmus
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olduklart istek, gayret, baghlik gibi unsurlarla ilgili iken; ¢ahsanlarin motivasyonlar bu
noktada dnemli bir arag¢ olarak karsmmiza ¢ikmaktadir. Liderler bu dogrultuda 6rgiit amaglari
ile ¢alisanlarm amacglarmi ortak bir paydada birlestirerek g¢ahsanlarda Orgiitiin bagaril
olmasnm kendileri i¢in de kigisel hedeflerine ulagsmalart noktasmnda bir takim faydalar
saglayacagi yoniinde bir algry1 olusturmali ayrica buna imkan verecek orgiitsel yapiy1 ve
Orgiitiklimini de yaratmaldirlar.

Liderlerin basarsiigin, motive olmus ve 6rgiit hedeflerine inanan ¢alisanlarm varhg: sarttir.
Motivasyon, beraberinde personelin drgiite baghhfmni, yaratict ve yenilik¢i diisiincelerin
kurumsal yapiigerisinde etkin bir hal almasin1 getirecegi gibi; performansm artmasi, personel
devir hizmm diigmesi, isten ayrilma niyetinin azalmasi gibi orgiit i¢in olumlu katkilar da
saglayacaktir.

“Donitistiirici liderler, astlarini ya da izleyicileri, onlarn tiim yetenek ve becerilerini ortaya
cikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha
fazla sonu¢ almay:r hedefleyerek motive ederler (Bass, 1990:31; Eren, 2000:441)”,
izleyenlerinin bireysel katiimlarma, entelektiiel gelisimlerine, karizma ve motivasyonlarma
onem verirler. Orgiitsel beklentileri gerceklestirme yoniinde ¢ahsanlarm gérevlerini daha
anlagilir duruma getirirler ve bunu 6diillerle desteklerler (Demir vd., 2010:137). Vizyon
yaratan, ilham kaynagi olan, onlarin ihtiyaglarma ve arzularma Onem veren, amaglara
ulasmada yiiksek diizeyde motivasyon saglayan doniistiiriicii liderlerin takipgileri ile
arasmdaki iligki, 6diil vermekten ziyade duygusalbir iliskiye dayanmaktadir. (Kaygmn ve
Kaygin, 2012:31).

Donitistiiriicii  liderler, oOrgiitsel degisim ve bu degisimi gergeklestirecek Orgiitsel
motivasyonun saglanmasmda etkili liderlik &zellikleri sergilerlerken Judge ve Piccola
(2004:758), 87 gahgma (68 makale, 18 tez ve 1 yaymlanmanus veri seti) izerinde yaptiklari
inceleme sonucunda, doniistiiriicii liderligin, destekgilerin motivasyonu ve tatminine bagl
oldugunu ortaya koymuslardir. Doniigtiiriicii liderler, izleyenlerine ilham kaynagi olarak,
izleyicilerin ~ davranig seklini etkilemekte ve motivasyon diizeylerinin yiikselmesini
saglayarak (Yavuz, 2009:55), onlan biiyiik ortak amacglarda birlestirmek suretiyle degisimi
ortaya koymaktadirlar (Hitt vd., 1989:368).

Doniistiiriicii Liderler, izleyenlerini kisa vadeli kigisel ¢ikar ve giivenlik ihtiyaci yerine, 6rgiit
amagclar,, basari ve kendini gerceklestirme ihtiyaci ile giidiilerken ddiilleri digsal olmaktan
cok icseldir. icsel Motivasyon saglanirken 6diilve cezalara degil calisanlarm ihtiyaglarma ve
isin kendisine odaklanmak gerekir. Bu amagla ¢ahsanlara sorumluluk ve yetki verilmesi,
calisanlarm takdir edilmeleri ve karar mekanizmalarma katilmmlarmm saglanmasi gibi
orgiitseluygulamalar i¢sel motivasyonun saglanmasmda yardimcr olacaktir.

5. DONUSTURUCU LIDERLIGIN CALISANLARIN iCSEL MOTIVAS YONUNA
ETKiSi UZERINE KARSILAS TIRMALI BiR ALAN ARASTIRMAS I

5.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasmnda liderlik becerileri ve ¢ahsanlarm motivasyonu dnemli
degiskenler olarak karsmuza ¢ikmaktadw. Liderlik becerileri sayesinde orgiitler hem i¢c hem
de dis faktorleri kontrol altina alarak basaril olabilmektedirler. Giinlimiizde 6n plana ¢ikan
dontstiriici liderler, 6zellikle Orgiitiin i¢c degisimi ve calisan motivasyonu noktasinda
farklilik yaratmaktadirlar. Duygusal faktorlere daha fazla 6nem veren bu liderler, ¢aliganlarin
is performanslan iizerine odaklanarak, 6rgiitiin amaglarin1 gergeklestiritken ¢ahiganlarni st
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diizeyde gereksinimlerini kargilamanin ancak orgiitselamaglara ulagarak miimkiin olacagma
inandrrarak, izleyenleri degistirir ve giidiilerler (Ergetin, 2000:58).

Bu cahgmada, yerel yonetim birimlerinde gorev yapmakta olan kamu personelinin
dontistiiriicii liderlik algilarnm  igsel motivasyonlart iizerindeki etkisi belirlenmeye
cahgilmistr. Ayrica arastirma ile Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale 1l Ozel Idaresi personeli
arasmdaki doniistiiriicii liderlik algis1 ve igsel motivasyon iizerindeki etkisi karsilagtiriimali
olarak incelenerek degerlendirilmistir.

5.2. Arastirmamin Yontemi

Aragtirma, birincil elden veri toplama tekniklerinden yiiz yiize anket teknigi kullanilarak
gergeklestirilmistir.  Olusturulan anket metninde ilk olarak Kirkkale Belediyesinde ve
Kirikkale 11 Ozel idaresinde gorevli personelin doniistiiriicii liderlik algilar, ikinci olarak ise
icsel motivasyon algilann  Olgiilmeye c¢ahgimuistir.  Bireysel degerlerin  dl¢limiinde
Podsakoff’'un (1990), dontstiiriicii liderlik 6lgegi, ¢ahganlarin i¢sel motivasyon algilarmin
belirlenmesinde ise Kuvaas’m (2006) ¢ahsmasinda kullandig1 dlgekte yer alan calisanlarm
icsel motivasyon algismi Olgmeye yonelik ifadelerin Tiitkgeye ¢evrilerek uyarlanmasi ile
olusturulan 6l¢ek kullanilmustir.

Arastirmanm evrenini, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale i1 Ozel idaresinde gérevli olan
personelolugturmaktadir. Aragtima, zaman ve ekonomik kisitlar nedeniyle kii¢iik tutulmakla
birlikte, benzer ¢aligmalarn birlesmesi ile elde edilecek sonuglara katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Omeklem biiyiikligiiniin belirlenmesinde basit tesadiifi 6mekleme
yontemi kullanilnugtir.

Orneklem biiyiikligii,. %95 giiven arahgmda 0,05’lik sapma oraniile asagidaki formiile gore
hesaplanmugtir (Yiikselen, 2006:62).

n=N.t2p.q/d2.(N-1)+t2p.q

N=evren bliyukligii,

n=6meklem biiyikligii,

p= gerceklesme orani,

g=ger¢eklesmeme orani,

d=hata pay,

t= giiven araligina gore t degerini gdstermektedir.

Bu formiile gore Kirikkale Belediyesiicin orneklem biiyiik liigii;
n=680.(1,96)2.0,5.0,5/(0,05)2.679+(1,96)2.0,5.0,5
n=653,072/2,6579

n=246

Kirikkale Il Ozel Idaresi igin drneklem biiyiikligii;
n=352.(1,96)2.0,5.0,5/(0,05)2.351+(1,96)?.0,5.0,5
n=338,0608/1,8379

n=184

Kirikkale Belediyesinde uygulanan 249 anketile Kirikkale il Ozel idaresinde uygulanan 189
anket aragtirma kapsammda degerlendirilmistir.
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Arastirma modeli asagida yer almaktadir.

Daéniistiiriich Liderlik igsel Motivasyon

Aragtirma modeline gore gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir;
H1: Doniistiiriicii liderlik algis1 ile igsel motivasyon algis1 arasmda anlaml bir iligki vardir.
H2: Déniistiiriicii liderlik algismm ig¢sel motivasyon algis1 lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Déniistiiriicii liderlik algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 11 Ozel idaresiarasinda
anlamh bir farklilik bulunmaktadir.

H4: igsel motivasyon algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale il Ozel Idaresi arasinda
anlamh bir farklilk bulunmaktadir.

5.3. Arastirma Bulgulari

Anket formu toplamda 34 sorudan olugsmaktadir. Bu sorulardan 5 tanesi demografik bilgiler
ile ilgili iken, geri kalan 29 tanesiise ¢alisanlarin doniistiiriict liderlik ve icsel motivasyon
algilarm1 6lgmeye yonelik 5°1i likert tipi 6lgek sorularidir. Sorularin analizi i¢in SPSS (Sosyal
Bilimler igin Istatistik Paket Programi) kullanilmustir. Tablo 1’de déniistiiriicii liderlik ve
icsel motivasyon dlgeklerinin giivenilirlik analizleri gergeklestirilmis, giivenirlilik katsayilart
olan Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0,942 ve 0,783 olarak hesaplanmugtir. Bu degerler
her iki 6lgegin de giivenilir oldugunu géstermektedir.

Tablo 1: Olgek Sorularmm Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik Katsayisi Madde S ayis1
Déniistiiriicti Liderlik ,942 23
I¢sel Motivasyon ,783 5

Tablo 2’de 6lgeklerin faktor analizine uygunlugu KMO-Bartlett’s Testiile kontrol edilmigtir.
Doniistiiriicii liderlik 6lgegi icin KMO degeri 0,952 Bartlett’s degeri p<0,05 ve igsel
motivasyon Olgegi icin KMO degeri 0,809 Bartlett degeri p<0,05 olarak hesaplanmgtir. Bu
degerler iki 6lgegin de faktor analizine uygun oldugunu goéstermektedir.

Tablo 2: Olgek Sorularmm Faktér Analizine Uygunlugu

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik ,952
Olgiimii.
Yaklasik KiK 7,202
Déniistiiriicii | Bartlett Kiiresellik 2 asll_k [ AT - 203720
Liderlik Testi Serbestlik derecesi (df) 253
Anlamhlik (sig) (p) 0
Kaiser-M ey er-Olkin Ornekleme Yeterlilik ,809
Olgiimil.
Igsel Bartlett Kiiresellik Yaklaslk_ Ki Kare_ 980,013
Motivasyon | Testi Serbestlik derecesi (df) 15
Anlamlilik (sig) (p) 0

Tablo 3’de gosterilen faktér analizi sonucunda motivasyon dlgegindeki bir soru ¢ikartilarak
faktor yapismm uygunlugu saglannmustir. Buna gore faktorlerin toplam varyansi agiklama
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orant doniistiiriicii liderlik Olgegi igin %44,327 ve igsel motivasyon dlgegi igin %53,327
olarak hesaplanmustir.

Tablo 3: Faktor Analizleri

Doniis tiiriicii Liderlik

Bilesen
(Component)
1 213
15. Caliganlarin, “takim oyuncusu” olmalarmni saglamaya calisir. ,736
6. Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agis1 ile ¢ozmeye tesvik eder. 125
8. Benim i¢in izlenecek, drnek alinacak bir liderdir. 122
11. Benim kisisel duygularima say g gosterir. ,719
14. Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir. 714
13. Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar. ,706
9. Kurum i¢i takim galismalarinda igbirligini siirekli hale getirir. ,696
20. Calisanlar1 ayni amaca doniik olarak galismaya sevk eder. ,694
7. Kurumun gelecekteki durumunu ¢aliganlara anlatmaya caligir. ,692
21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya ¢alisir. ,683
3. Kurum amaglarmin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimmni saglar. ,679
23. Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olusmasini saglamaya g¢ahsir. ,674
19. Calisanlara, gelecege iligkin planlariyla ilham vermeye galigir. ,668
22. Caliganlar1 belirlenen amaglara baglilik duymalarma 6nem verir. ,661
5. Benim duygularimui dikkate alarak davranir. ,654
12. Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. ,653
2. Calisanlara s6zlerinden ¢ok davranislartyla 6rnek olur. ,640
17. Benim kigisel ihtiyaglarim g6z oniine alarak davranir. ,617
18. Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gdzden gegirmem is¢in beni uyarir. ,612
1. Kurumun gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir. ,606
4. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikga sdyler ve belli eder. ,584
16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyibasari olarak gbrmez. 575
10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. ,559
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icsel Motivasyon
Bilesen

(Component)
1 2

3. Isyerinde ¢aligirken yerine getirdigim gorevler daha ¢ok ¢alismam i¢in beni motive | ,820

eder.

1. Isyerinde galigirken yerine getirdigim gorevler beni mutlu eder. ,783

2. Yaptigim isin bir anlami oldugunu diigiiniiriim. ,760

6. Sevdigim bir iste calistigim igin kendimi sansh hissediy orum. 735

4. Yaptigmm is oyle ilgi ¢ekicidir ki kendisi bir motivasyon kaynagidir. ,709

5. Yaptigim isi bir hobi gibi goriiriim. ,681

Tablo 4’de diizenlenen demografik verilere gore, arastirmaya katilan calisanlarin %33,6’s1
36-45 yas arahgindayken bu orani %31,7 ile 46-55 yas araligi izlemektedir. Ankete
katilanlarm c¢ahsma tecriibelerinin  %42,70’lik oranla 16-25 yil araliinda yogunlasti
gorilmektedir. Arastirmaya katilan calisanlarm %774%0 erkek %22,6’s1 ise kadmnlardan
olusmustur. Katilimeilarin egitim durumlarna bakildiginda dnemli kisminin lise (%41,3) ve

Onlisans (23,7) mezunu oldugu goriilmektedir. Kurumlar arasinda katihimeci

sayilarma

bakildiginda ise Kirikkale Belediyesinde 249 personelden yantt almabilirken bu sayi
Kirikkale 11 Ozel idaresine 189 olmustur. Bu durumun ortaya ¢ikmasmnda her iki kurumdaki
evren biiylikligiiniin farkli olmasinin bir etken oldugu sdylenebilir. Demo grafik sorulardan
elde edilen bilgiler, hedef kitlenin dogru olarak se¢ilmesi amaci ile toplanmus olup, model
icerisinde farkli bir analizde kullaniimanugtir.

Tablo 4: Demografik Bilgiler

Frekans Yiizde Kiimiilatif %
18-25 6 1,4 14
£ 26-35 115 26,3 27,7
Eﬂ 36-45 147 33,6 61,3
S 46-55 139 31,7 93,0
P 56-65 30 6,8 99,8
> 66 ve lizeri 1 0,2 100
Toplam 438 100
0-5 yil 57 13,0 13,0
6-10 y1l 59 13,5 26,5
2 11-15y1l 83 18,9 45,4
£ [16-20y1 101 231 68,5
= 21-25 yil 86 19,6 88,1
25 yil ve tizeri 52 11,9 100
Toplam 438 100
‘g Erkek 339 77,4 77,4
‘3 Kadmn 99 22,6 100
O Toplam 438 100
Ilkokul 24 55 55
Ortaokul 41 9,4 14,9
s Lise 181 41,3 56,2
;*;:'D Onlisans 104 23,7 79,9
= Lisans 78 17,8 97,7
Yiiksek Lisans 10 2,3 100
Toplam 438 100
I Kirikkale Belediyesi 249 56,84 56,84
~ Kirikkale 11 Ozel Idaresi 189 43,16 100
g  [Toplam 438 100
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Tablo 5°’de yer alan 6lgek ortalamalarma bakildiginda doniistiiriicii liderlik algist ve igsel
motivasyon algis1 degerlerinin, i¢sel motivasyon algist bir miktar daha yiiksek olmakla
birlikte her ikisinin de seviyelerinin orta seviyede olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 5: Olgek Ortalamalar

Madde Sayis1 Ortalama Standart Sapma
Doniistiiriicti Liderlik 438 3,3685 ,70443
Igsel Motivasyon 438 3,6420 , 78596
Gegerli M adde say1s1 438

Tablo 6’da paylasilan kurum bazmnda olgek ortalamalarma bakildiginda “Doniistiiriicii
liderlik” algismm Kirikkale 1l Ozel Idaresinden ¢ok az bir oranda Kirikkale Belediyesinde
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Icsel motivasyon algis1icin de degerlerin yine Kirikkale
Belediyesinde Kirikkale il Ozel idaresinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Kurum Bazmda Olgek Ortalamalar

Madde Standart | Standart hata
Kurum Ortalama
Sayis1 Sapma ortalamasi
Doéntstiirticii Kirikkale Belediyesi 249 3,4138 , 77400 ,04905
Liderlik Kirikkale Il Ozel Idaresi 189 3,3087 ,59738 ,04345
fesel Motivasyon Kirikkale Belediyesi 249 3,7920 ,80679 ,05113
¢ M Kirikkale i1 Ozel idaresi 189 3,4444 71290 ,05186

“Donitistiiriicii liderlik algist ile igsel motivasyon algisi arasnda anlamh bir iliski vardur”
seklindeki H1 hipotezinin test edilmesinde korelasyon hesaplamasi kullanilmigtir. Pearson
korelasyon degeri 0,501 olmak {izere doniistiiriicii liderlik ve igsel motivasyon algilari
arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski oldugu gérillmektedir ( 0,5 <r <0,8). Bu
degerlere gore “Doniistiiriicii liderlik algis1 ile i¢sel motivasyon algis1 arasinda anlamh bir
iliski vardir” seklindeki H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 7: Korelasyon Analizi

Déoniistiiriicii Liderlik Motivasyon

Doniistiiriicti Liderlik Pearson Korelasyonu (r) 1 ,501

Anlamllik. (Cift kuyruk) ,000

M adde Sayis1 438 438

Icsel Motivasyon Pearson Korelasyonu (r) 5017 1
Anlamlilik. (Cift kuyruk) ,000

M adde Sayis1 438 438

Tablo 8’de doniistiiriicii liderlik algismmm i¢sel motivasyon algisi lizerinde anlamli bir etkisi

olup olmadig:

Dontistiiriicti liderlik

hipotezinin test edilmesinde
algismm (p<0,05 B=0,559)

bulunmaktadir. Bu sonuca gére H2 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 8: Regresyon Analizi

Standardize edilmemis | Standardize edilmis
katsayilar katsayilar
M odel B Standart Hata Beta t Anlamhlik(p)
1| (Sabit) 1,759 ,159 11,056 ,000
Doniistiiriicii ,559 ,046 ,501] 12,085 ,000
Liderlik

“Déniistiiriicii liderlik algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 1l Ozel Idaresi arasinda
anlamh bir farkhlik bulunmaktadir” seklinde ifade edilen H3 hipotezinin analizinde tek yonlii
Anovatestiuygulanmig ve sonuglar Tablo 9°da verilmigtir. Yine aynitabloya gore Levene
varyanslarn homojenli§i testine gdére varyanslar homojen dagimanustr. Ayrica Anova
testine gore p>0,05 oldugundan gruplar arasinda anlamu bir farklilk bulunmadig:
gorilmektedir. Bu sonu¢lara gore H3 hipotezi reddedilmistir.

Ayni Tablo incelendiginde “Igsel motivasyon algisinda, Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 1l
Ozel Idaresi arasmda anlaml bir farklihk bulunmaktadir.” seklinde ifade edilen H4
hipotezinin analizinde tek yonli Anova testi uygulanmstir. Yine uygulanan Levene
varyanslarm homojenligi testine gore varyanslarhomojen dagilmaktadir. Ayrica aynitabloda
ki Anova testi sonuglarma gore p<0,05 oldugundan grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulundugu séylenebilir. Bu verilere gore i¢csel motivasyon algisinda, Kirikkale
Belediyesi ve Kirikkale 11 Ozel Idaresi arasmda anlaml bir farkhlik bulundugu goriilmiistiir.
H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9: Tek Yonli Anova Analizi

Kareler | Serbestlik | Karelerin
Toplami | Derecesi (Df) | Ortalamasi F Anlamhilik (p)
Gruplar aras1 1,187 1 1,187 | 2,400 122
Doniistiiriicti —
Liderlik Grup ici 215,662 436 ,495
Toplam 216,849 437
. Gruplar aras1 12,976 1 12,976 | 22,017 ,000
Igsel Grup ici 256,971 436 589
Motivasyon
Toplam 269,947 437
Levene istatistigi| dfl [ df2 | Anlamlilik (p)
Dontigtiiriicii Liderlik 14,722 | 1 | 436 ,000
Igsel Motivasyon 2,129 1 |[436 ,145
6. SONUC

Giiniimiiziin hizla degigen piyasa ve rekabet sartlarma uyum gostererek siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglamak, orgiitlerin en 6nemli amaglarindan birisi haline gelmigtir. Bu durum, 6zel
sektor isletmelerinde kendini daha yogun hissettirmekle beraber, ozellikle 1980 sonrasi
yasanan siyasal gelismeler, diinya genelinde liberal politikalarm yaygmlagmasi ve bu
dogrultuda kamu yonetimini piyasa sartlarina gore sekillendirmek amaciyla ortaya g¢ikan
“yeni kamu yoOnetimi” yaklasim neticesinde, kamu idareleri de kendilerini piyasa etkisi
altinda, rekabet odakli bir ortamuin iginde bulmuslardir.
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Siiphesiz bu rekabet ortamunda orgiitleri rakiplerinden aywan temel unsur olarak “insan
kaynagr” on plana ¢ikmustir. Her ne kadar insan, yonetim diisiincesi igerisinde her zaman
onemli olmugsa da, gliniimiizde sadece isi yaptiran “lider” ve igi yapan “galisan” boyutunun
diginda bilgi toplumu ile birlikte dnem kazanan “yenilik¢ilik” ve “yaraticihk” kavramlan ile
de vazgecilmez, ikame edilemez temel unsur haline gelmistir. Bu asamada, insan
kaynaklarmm Orgiit hedefleri dogrultusunda yonetilmesinde, liderlere Onemli gorevler
diigsmektedir. Dontistiiriicii liderlik 6zelliklerinin, genelde insan kaynaklarn, 6zelde ise ¢alisan
motivasyonu tizerindeki etkisi, bu ¢ahsmanin ¢ikis noktasi olmustur.

Orgiitlerin i¢ ve dis degisimlere uyum saglayabilmeleri, ¢ahsanlarm degisim karsismdaki
tepkilerini en az seviyeye indirebilmeyi gerekli kilmaktadir. Orgiitlerde galisanlarin drgiit
hedefleri ile kendihedeflerini ortak bir noktada birlestirerek degisime direng gdstermemeleri
onlar1 bunoktada ikna ve motive edecek liderlerin bagarisma baghdir. Donitistiiriicii liderlik,
degisime veyenilige agik bir liderlik tarzidir. Doniistiirlicii liderler, caliganlar 6rgiit hedefleri
dogrultusunda motive ederek, Orgiitsel degisim noktasinda etkiler ve performanslarmi
artirirlar.

Bu ¢aligmada, yerel yonetim birimlerinde personellerin algiladiklar1 doniistiiriicti liderlik
algismm i¢sel motivasyonlart lizerindeki etkisi belirlenmeye ¢ahsilnustir. Bu amagla,
Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 1l Ozel idaresinde gorevli personele uygulanan anketler
neticesinde, hem ayri ayn yerel yonetim birimlerindeki doniistiiriicii liderlik ve igsel
motivasyon algilart arasindaki iliski hem de karsilagtrmali olarak kurumlar arasindaki algi
farkliliklar1 tespit edilmeye caligilmustir.

Aragtirma bulgularina gore; doniistiiriicii liderlik ve icsel motivasyon algilar arasinda pozitif
yonlii orta derecede bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu sonug, literatiirii desteklemekte
Kirikkale Belediyesi ve Kirikkale 11 Ozel Idaresi ¢ahsanlarmm déniistiiriicii liderlik
algilarmm igsel motivasyon algilarn ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirma
sonuglarma gore, bahsi gecen kamu idarelerinde doniistiiriicii liderlik algismm ig¢sel
motivasyon tizerinde etkili oldugu da goriilmektedir. Doniistiiriicii liderlerin, orgiit amaglari
ile kigisel amaglart ortak noktalarda birlestirerek ¢ahsanlarm o6rgiit amaglart dogrultusunda
kendilerini geligtirme, yeterli gorme ihtiyacini hissetmeleri yoniinde igsel motivasyonlarmin
artirlmasmda etkili liderlik becerilerine sahip oldugu sdylenebilir.

Doniistiiriicii liderligin ¢ahsan motivasyonu tizerindeki etkisi daha once yapilan farkli
aragtrmalarda daincelenmis ve ¢calismamizdaki bulgulan destekleyecek sekilde doniistiiriicii
liderligin ¢ahsan motivasyonu iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Deinert vd., (2015: 1107),
gerceklestirdikleri arastimada lider performansiyla motivasyon arasinda giiclii bir baglanti
oldugu sonucuna ulagmuglardwr. Doniistiiriicii liderlik, astlarm motivasyonlarn  ve
verimlilikleri iizerinde etkili olmaktadir (Masi ve Cooke, 2000’den akt. Sahin, 2009: 110).
Akbolat vd. (2013: 46), arastwrmalarnda dontstiiriict liderlik davranigmm motivasyon
lizerinde anlamli bir etkisi bulundugunu tespit etmislerdir. Universite ©grencilerinin
motivasyon egilimini 6lgmeye yonelik bir diger aragtirmada, katihmcilarm tamamma yakmn
kismmnin (%90), modern yonetim anlayisina uygun liderlik tarzmm, Kklasik ve neo-klasik
liderlik tarzlarma gore galisan motivasyonunda daha etkili oldugunu diistindiiklerini ortaya
koymustur (Demir vd., 2010: 145). Yine Tezcan’m (2006: 147) c¢ahgmas1 ile de doniistiiricii
liderlik davranis bigiminin, ¢alisanlarm goriinen gaba ve motivasyonlan {izerinde olumlu
etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Yerel yonetim birimlerinde, doniistiiriicii liderlik algis1 ve motivasyon algis1 degerlerine
bakildiginda, igsel motivasyon algis1 bir miktar daha yiiksek olmakla birlikte orta seviyede
oldugu goriilmektedir.
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Aragtirmada Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale 11 Ozel idaresi cahsanlarmm kendi liderlerine
dair doniistiiriicti liderlik algilarni da degerlendirilmis ve anlamh bir farklilik olmadigi
saptanmakla beraber kurum bazinda dlgek ortalamalart degerlendirildiginde doniistiirici
liderlik algisimin ¢ok az bir oranda Kirikkale Belediyesinde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu farkhlik se¢ilmis bir lidere sahip olan belediye idaresinde, belediye
baskanin, oy kaygis1 ile de olsa yerel hizmet kalitesini yiikseltmek i¢in degisim odakh
davranislar sergilemesi; personel katihmini, egitimini ve motivasyonunu énemsemesi gibi
faktorler ile agiklanabilir.

Arastirma sonuglarna gore; Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale 11 Ozel Idaresi calisanlarmm
icsel motivasyon algilart arasmnda anlamh farkhhk tespit edilmistir. Buna gore igsel
motivasyonun Kirikkale Belediyesi ¢ahsanlarmda Kirikkale 1l Ozel Idaresi calisanlarma gore
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulguyu etkileyen farkh degiskenler olmakla beraber
doniistiiriicii liderlik algismin ¢ok az bir oranda da olsa Kirikkale Belediyesinde daha yiiksek
olmasindan Otiirii doniistiiriicii liderligin ¢ahisan motivasyonuiizerindeki pozitif etkisinin de
etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Sonug olarak, doniistiiriicii liderligin c¢alisanlarin igsel motivasyonu lizerindeki etkisini
Olgmek tizere Kirikkale ilindeki yerel yonetim birimleri olan Kirikkale Belediyesi ve
Kirikkale 11 Ozel Idaresinde karsilastrmah olarak yapilan bu arastma ile doniistiiricii
liderlik ve igsel motivasyon algilar1 arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski oldugu,
calisanlarin donistiiriicii liderlik algilarmmn igsel motivasyonlar {izerinde etkisi oldugu,
Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale 11 Ozel Idaresi calisanlarmm kendi liderlerine dair
doniistiiriicii liderlik algilarmda anlamh bir farklilik olmamakla beraber, kurum bazinda
Olgek ortalamalari degerlendirildiginde, doniistiiriicii liderlik algismm ¢ok az bir oranda
Kirikkale Belediyesinde daha yiiksekoldugu ve son olarak Kirikkale Belediyesi ile Kirikkale
11 Ozel Idaresi galisanlarmm i¢sel motivasyon algilar1 arasinda anlamh bir farkhlik oldugu
ve igsel motivasyonun Kirikkale Belediyesi calisanlarmda Kirikkale 11 Ozel Idaresi
calisanlarima goére dahayiiksek oldugu tespit edilmistir.
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