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ONSOZ

Diinyada ve lilkemizde artan bir hizla devam eden teknolojik, ekonomik ve
sosyal gelismeler birgok alanda oldugu gibi o6zellikle kamu kurumlarinda yonetim
anlayisinda koklii degisimler yapilmasini zorunlu hale getirmistir. Bu degisimlerin en
onemli olanlarindan biri de liderlik konusudur. Devlet politikalarina gittik¢e daha fazla etki
eden liberalizm ve insan (vatandas) merkezli anlayis, kamu kurum ve kuruluslarinda da
liderlik kavraminin yeniden sorgulanmasina neden olmustur.

Bu baglamda 6zellikle son yillarda liderlik konusunda birgok ¢alisma yapilmis
ve yeni yaklagimlar ortaya atilmigtir. Bu yaklasimlarin en dikkat c¢ekenlerinden birisi
de,“vizyoner liderlik” anlayisidir. Bu anlayisa gore hareket eden bir lider, yoOnettigi
kurumun gelecegini, konjonktiirel gelismeleri goz Oniine alarak mantiksal bir sekilde
Ongoriir, calisanlarini insan merkezli bir yonetim tarziyla yonlendirmek suretiyle kurumun
faaliyetlerini sekillendirir. Bir kamu yoneticisi tarafindan bu anlayisin uygulanmasi, hizmet
kalitesinin yiikselmesine ve devlet kurumlarinin hizli ve kesintisiz bir degisim i¢inde olan
Tirk toplumunun beklenti ve ihtiyaglarina rahatlikla cevap verebilmesine imkan
saglayabilecektir.

Lisans ve lisansiistii akademik egitimim boyunca sabir gostererek maddi ve
manevi desteklerini hi¢cbir zaman sahsimdan esirgemeyen, saymn hocam ve danismanim
Dog. Dr. Mehmet INCE’ ye, bu tezin konusunun belirlenmesinde ve hazirlanmasinda bana
gostermis oldugu ilgi ve yardimlarindan dolayi tesekkiir etmeyi bir borg bilirim.

Son olarak bu ¢alisma, degerli esimin destekleri, ev ve is arkadaslarimin bana kars1
gostermis olduklar1 fedakar davraniglar1 sayesinde miimkiin olmustur. Calisma siiresinde
en onemli motivasyon kaynagim olduklarindan dolay1 hepsine ayr1 ayri tesekkiir eder ve

siikranlarim1 sunarim.



OZET

Gegmisten giiniimiize insanlar toplu halde yasayip hayatlarini devam
ettirmislerdir. Birlikte yasamin gereklerinden biri de saygin, sozii dinlenen ve toplum
tizerinde etkisi herkesce kabul edilmis birinin o toplumu sevk ve idaresi ile ugrasmasidir.
Dolayistyla ilk caglardan beri topluluklar kaliteli liderlerin pesinden yiiriimiislerdir.
Liderlik, bu denli 6nemli olmasindan dolay1 bilimin bir konusu haline gelmistir. Nitekim
liderlik bu ¢alisma dahil bir ¢ok ¢aligmanin konusu olmustur.

Bu ¢alismanin genel amaci kamu kurumlarinda yoneticilik gorevi yapanlarin
liderlik konusundaki yaklagimlarint incelemektir. Yapilan arastirmadan elde edilen
bulgular yorumlanarak sunulmustur. Bu ¢er¢evede ilk olarak katilimcr liderlik ve vizyoner
liderlik kavramlar: incelenerek aralarindaki iliskiler tespit edilmistir. Daha sonra bu iki
kavram hakkinda kamu idarecilerin goriisleri agiklanmaya ¢alisilmistir.

Arastirma bulgularinda, elde edilen sonuglara bakildiginda kamu idarecilerinin,
kendilerini demokratik lider olarak gordiikleri ve liderlik konusunda ¢ok az egitim aldiklari
goriilmektedir. Kendilerini gii¢lii olarak gorebilmek i¢in giivenilir ve sevilir olmak
gerektigine inanmaktadirlar. En biiyiik sikintilarini siyasi baskilar olarak ifade etmislerdir.

Yine kamu idarecilerinin astlarina 6nemli diizeyde giivendikleri, astlari ile fikir
alis verisinde bulunduklar1 ve astlarina giiven verdikleri tespit edilmistir. Kamu
idarecilerinin karar verme noktasinda katilimciliga 6nem verdikleri, astlari ile grup
calismas1 yapmay1 tercih ettikleri ve kurumun basarist i¢in tiim g¢alisanlarin 6zveriyle
caligmalar1 gerektigine inanmaktadirlar.

Caligmaya katilan yoneticilerin vizyoner liderlik hakkinda kismen de olsa bilgi
sahibi olduklar1 tespit edilmistir. Kurumun basarisi i¢in liderin vizyon sahibi olmasi ve

vizyoner liderin dikkat etmesi gereken konularin basinda astlarin yaklagim ve goriislerine



deger vermesi gerektigini belirtmislerdir. Astlarin vizyoner liderlere karsi saygi duymalari
gerektigine inanmaktadirlar. Bir kurumda liderin etkinlik derecesini, dngériide bulunmaya,
olas1 gelecek olaylar1 tahmin edebilmeye ve planlama yapabilmeye bagladiklarini
belirtmislerdir. Sonug olarak orgiitlerin yonetiminde, vizyoner liderlik anlayisinin yasamsal
bir role sahip oldugu unutulmamalidir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Vizyon, Vizyoner Liderlik, Kamu Kurumlari



ABSTRACT

Humankind lived in communities from past to the present. One of the
necessities of living together is that one person, who is respected, reputable and effective
on the society, administrate the people. For this reason, people followed qualified leaders
since the ancient times. Because of having such importance, leadership has become a
matter of science. Therefore, leadership has become the subject of a lot studies including
this one.

The aim of this study is to examine the approaches of managers in public
enterprises about leadership. The findings of the research were presented with comments.
Within this context, firstly, participatory leadership and visionary leadership were analysed
and the relations between them were identified. Then, the opinions of the government
executives were represented.

The findings of the study show that government executives see themselves as
democratic leaders and they have very little training about leadership. In order to be a
strong manager, they believe that it is necessary to be reliable and beloved. They mention
political pressure as their biggest problem.

In addition to this, it was found out that government executives trust on their
subordinates, they Exchange ideas with them and give confidence to them. Government
executives give importance to participatory while giving a decision, prefer group work
with their subordinates and believe that all the members should work selflessly for the
success of the organisation.

The executives involved in this study have little knowledge about visionary

leadership. In order fort he success of the organisation, they stated that leaders should



VI

have a vision and they should approach their subordinates positively and value their
opinions. They also believe that the subordinates should have respert to visionary leaders.
They indicated that the effectiveness level of a leader in an organisation depends on
forecasting, predicting the possible events and being able to make planning. In conclusion,
it should not be forgotten that visionary leadership perception is vital for the organizational
management.

Key Words: Leadership, Vision, Visionary Leadership, Public Enterprises.
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GIRIS

Genel olarak, herhangi bir grup ya da orgiitiin hedeflerini basarmasina yonelik
olarak bu grup ya da orgiitten bir kisinin diger kisiler iizerinde etki kurmasi olarak
tanimlanan liderlik, diinyanin en eski olgularindan biridir. Liderlik konusundaki ¢aligmalar,
liderligin sekillendirdigi medeniyetlerin ortaya ¢cikmasi kadar eskidir. Ilk¢ag *da Platon ve
Aristo; Ortagag’da Machiavelli gibi disiiniirler, calismalarinda lider ve liderlik
olgularindan bahsetmislerdir. Glinlimiizde liderlik olgusunun ¢ok Onemli oldugu agik
olmakla beraber, aslinda tarihin her asamasinda bu 6nemi gormek miimkiindiir. Bu
anlamda soylenebilir ki, ilk caglardan beri tarih arastirmalari ya da calismalari, ayn
zamanda da liderlik arastirmalaridir (Uygun, 2008).

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar
olusturduklar1 gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de gereksinim duyan
varliklardir. Birey kendi arzu ve ihtiyaclarindan bir kismini gergeklestirmek, kisisel
hedeflerine erisebilmek i¢in bir gruba gereksinim duyar ve grup halinde hareket etme
zorunlulugunu hisseder. Su halde belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin
olusturulmasi ve harekete gegirilmesi her insanda kolay kolay bulunmayan ayr1 bir beceri
ve ikna etme yeteneklerini gerektirmektedir.

Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢cok tanimlar incelendigi ve bir sentez
olusturulmaya calisildig1 takdirde bu kavrami; bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlari harekete gecirme yetenek ve
bilgilerinin toplamidir diye tanimlayabiliriz. Liderlik tarihin her devrinde vardi, hiyerarsik
bir dogas1 olan insanin gelecekte de liderden vazgegmeyecegini sdylemek yanlis

olmayacaktir. Insan her zaman kisisel olarak gerceklestiremeyecegi gereksinim ve



cikarlarin benzer gereksinim ve ¢ikarlarin baskisi altinda bulunan insanlarla bir araya gelip
bir grup olusturarak gergeklestirmeye ¢alismaktadir (Eren, 2000: 41).

Giliniimiizde, liderlik tarih boyunca hi¢ olmadig: kadar orgiitlerde yaygin hale
gelmis ve ¢ok daha fazla insan tarafindan gegerliligi kabul edilmis bir olgudur. insanlarmn
cogu “sliregte” bir etki istemektedir ve etki de liderligin bir pargasi oldugu i¢in liderlik
kamu kurumlarinda, isletmelerde ve toplumsal orgiitlerde daha yaygin hale gelmektedir
(Avolio,2013).

21.yiizyilla girilmesine, Avrupa Birligi’ne(AB) giris i¢cin kamu personel
yonetimi (KPY) yonlii miiktesebat plan, programlar1 ve yasal diizenlemeleri ig¢in
calismalara girisilmesine karsin, {ilkemiz kamu yonetimi isleyisi i¢inde liderlik kavramina
verilen 6nem ve ¢agin getirdigi yeni kavramlardan birisi olan lider yoneticilige yonelme
yok denecek kadar azdir. Diger yandan uzun yillarin birikintisi olan biirokratik yapilanma
ve isleyis sorunlarmmin, merkeziyet¢ilik olgusunun ve siyaset-yonetim iliskilerinde
siyasilerin sistemi deforme edici uygulamalarinin sonucu Tiirkiye kamu personel yonetimi
sistemi; i¢inden ¢ikilmaz ve reform ¢abalariyla zor diizeltilebilir bir yapiya doniistiigi
sOylenebilir.

Tiirkiye kamu yOnetimi sistemi; motivasyon, is tatmini, stresle basa ¢ikma
yollari, kalite gelistirme, bilgi teknolojilerini kamu ydnetiminde uygulama becerileri ve
tatbiki, esglidiim, takim ¢alismasi yapmalk, iletisime dnem vermek, toplantilara ve kararlara
her diizeyden personelin katilimi vb. agilardan, gelismis iilkelerin hatta tilkemizdeki 6zel
sektor kuruluslarinin gerisinde bir yerde kalmistir. Kiiresellesme siirecinde enformasyon
ve bilgi teknolojilerinden ¢ok daha artan oranda yararlanilarak; gelismis tilkeler diizeyinde
bir kamu personel sistemine ve kamu yonetimi Orgiit yapisina sahip olabilmek artik ¢ok

onemli bir gereklilik durumundadir.



Ayrica bilinmektedir ki orgiitlerde baz1 degisiklikler fazla rahatsizlik vermez,
clinkii orgiitsel biliylime, gelisme ve yenilik siirecinin bir gostergesi olarak ortaya cikarlar.
Baz1 degisimler ise orgiitsel yasami dolayisiyla personelin yasamini etkileyebilir ve kalici
degisiklikler olusturabilir. Yeni rakipler, teknolojik degisme, liderlik tarzindaki
degisiklikler, orgiit yasaminda koklii yenilikleri getirirler. Bu durumda o6rgiit bir takim
calismalar yapmak zorunda kalabilir. (Artan, 1997).

Alan yazin incelendiginde liderlik temali birgok ¢alismanin yapildigi
goriilmektedir (Uygun, 2008; Yildiz, 2012; Karcioglu ve Kaygin, 2013; Karahan, 2008;
Ceylan, 2009; Cetin, 2009; Kirhan, 2009). Bu calismalarin ortak 6zelliklerine bakildiginda
genel olarak liderlik anlayis1 ve yeni liderlik yonelimlerinden bahsettikleri sdylenebilir.
S6z konusu bu caligmada ise 6zellikle kamu kurumlarinda yonetici olarak gorev yapanlarin
kendi liderlik algilarin1 ve liderlik yaklasimlarini ortaya ¢ikarmayi amaclamaktadir.

Sonug olarak, yonetme ve Ozellikle nasil yonetecegini fark etme yetenegi
insanogluna verilmistir. Var olan bu potansiyeli iyi bir planlamayla ortaya c¢ikarmak
bireyin kendi cabasini gerektiren bir gorevdir. Farkli yonetim big¢imlerini sadece kagit
tizerinde okumakla yetinilmemesi ve buna yonelik uygulamalarin yapilmasi gerektigi
soylenebilir. Iyi bir uygulama igin ise ydneticilerin kendi potansiyellerinin farkinda olmasi

yetmemektedir. Bu potansiyeli nasil kullanacagini da bilmesi gerekmektedir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK KAVRAMININ TANIMI, ONEMI, OZELLIKLERIi VE TiPLERIi

1.1. Liderlik

Liderlik konusu, yonetim alaninda arastirma yapan bilim adamlarinin ¢ok
yogun olarak c¢aligtiklar1 bir konu olmustur. Liderlik konusunda 3000’den fazla ampirik
aragtirma yapilmistir (Celik,2007: 1). Liderlik konusunda ¢ok degisik tanimlar yapilmigtir
ve bu konuda 6nemli goriilen tanimlar asagidaki gibi sinirlandirilabilir.

Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gegirebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir. Lider
ise ¢alisanin temel ihtiyaglarini karsilayarak hedefe motive eder (Asgin, 2008).

Lider kiimenin bir {iyesi olarak, oteki tiyeler lizerinde etkide bulunan kisidir. Baska bir
deyisle lider, kiime {iyelerinin kendine yaptigt olumlu etkiden daha fazlasini onlara
yapabilen kiime tiyesidir (Basaran, 1992, 53).

Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulagsma dogrultusunda etkileme siirecidir
(Bass,1985).

Liderlik, giiclii bir etkidir (Argyris,1976: 227).

Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir (Graen, 1976:
116).

Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda giic kullanmadir
(Zaleznik, 1977: 267 ).Liderlikle ilgili olarak yapilan tanimlamalar, liderligin farkli
yonlerini ele almistir. Liderlik bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir makamin niteligi,
bazen de bir davranis tiirii olarak kullanilmistir (Can,1991).

Liderlik ile ilgili yapilan tanimlarda genellikle liderlikle lider arasinda kesin bir ayrim

yapilmamistir.  Oysaki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranis olarak



goriilmektedir (Aydin,1994). Liderlik, belirli amaglar dogrultusunda insanlarin hareket ve
davraniglarini etkileme sanati olarak kabul edilmektedir (Giil ve Sahin, 2011).
Hamedoglu (2001), liderligi su sekilde tamimlamaktadir: Liderlik formal konuma bagh
degildir: Liderlikte yetki, kazanilmis yetkidir. Onemli olan nokta yoneticilerin verilmis
yetkilerini kazanilmis yetkiye cevirebilmeleridir. Liderlik politiktir: “politikanin amaci
orgiitiin islemesinde kararlilik, tutarlilik, biitiinliik ve siireklilik saglamaktir. Ozellikle
catisma ve siirtismelerden kagimmak yoluyla buglinkii kestirmelerden yararlanarak
gelecekteki eylemleri basarmak politikanin gergek amaci olmalidir. Politika; olanla, olmasi
gereken arasinda olabileni yapma sanatidir. Liderlik kiiltiireldir: Kiiltlirii olusturan
ogelerin, liderligin, psikolojik, sosyolojik kosullarimi hazirladigi sdylenebilir. Ciinkii bu
Ogeler, toplumda, Grgiitte, grupta bir kisinin lider olarak kabullenilmesini, benimsenmesini
saglayan algilarin ve yargilarin temel belirleyicisidir. Bir toplumda, lider olarak algilanan
kisi, bir bagka toplumda, hatta toplumu olusturan alt topluluklarda, gruplarda, orgiitlerde
lider olarak algilanmayabilir.
Yapilan tanimlara bakildiginda ortak 6zellikleri su sekildedir:

1. Liderlik ve yoneticilik birbirinden farkli iki kavramdir.

2. Liderlik, resmi konuma bagl degildir.

3. Liderlik, politiktir.

4. Liderlik, kiiltiireldir.

5. Liderlik, genetik degildir.

6. Liderlik, soylu kimselere ait degildir.

7. Liderlik, vizyon sahibi olabilmek ile iliskilidir.

8. Liderlik, makamla ortaya ¢ikan bir durum degildir.



1.2.Liderlik Ozellikleri

Yukarida liderlikle ilgili yapilan tanimlar incelendiginde her yoneticinin lider
olamayacagi goriilmektedir. Dolayisiyla lider olan kisinin ¢esitli vasiflar tasimasi gerektigi
sOylenebilir. Bu ozellikler kisiden kisiye degismekle birlikte ozellikle Akis (2003),
tarafindan yapilan ¢calismanin sonuglar1 dogrultusunda 53 iilke ¢alisanlar1 tarafindan takdir
edilen liderlik 6zellikleri dikkate degerdir. Bunlar;

1. Pozitif olmak. Genelde optimist ve kendine giivenen.

2. Yireklendiren. Telkin ya da tavsiye ederek cesaret, giiven ya da umut veren.

3. Motive eden. Takip edenlerini harekete geciren, aktive eden.

4. Giiven yaratan. Kisilere inanarak onlardan giiven kazanan.

5. Dinamik. Cok ilgilenen, enerjik, hevesli.

6. Motive eden. Digerlerini, isin gerektirdiginden fazla ve {izerinde efor harcayarak,
kisisel 0zveri gosterimleri i¢in harekete geciren.

7. Ongoriide bulunan. Olas1 gelecek olaylar1 tahmin edebilen.

8. Onceden planlayan. Onceden tahmin eden ve hazirlanan.

9. Bilgili, birikimli ve konulardan haberi olan.

10. iletisim i¢inde olan. Digerleri ile sik olarak iletisime gecen.

11. Takim kuran. Grup lyelerinin birlikte ¢calismalarini saglayabilen.

12. Koordinator. Altinda ¢alisanlarin islerini yonetip, diizenleyebilen.

13. Giivene layik. Verdigi sozleri tutacagina inanilan.

14. Adil. Dogru ve adaletli davranan.

15. Diiriist. Dogru bir sekilde konusan ve davranan.



16. Yonetimsel becerikli. Cok sayida (75 iistii) calisanin igini planlayabilen, organize,
koordine ve kontrol edebilen.
17. Kazan-kazan anlayisi ile problem ¢oziicii. Farkli ve ¢atisan menfaati olan bireyleri
memnun edecek ¢oziimler lireten.
18. Etkili pazarlik eden. Digerleri ile etkin bir sekilde miizakere eden ve lehte sonug
alabilen.
19. Zeki. Parlak, kolayca 6grenip, anlayabilen.
20. Kararli. Kararlar1 ciddi ve ¢abuk alabilen.
21. Mikkemmeliyetci. Kendi ve altinda calisanlar i¢in performansta miikemmeli arayan.
22. Giivenilir.
Tim bu 6zellikler goz onlinde bulunduruldugunda her seyden once iyi bir
liderin, elemanlarinin saygisin1 kazanmis ve sezgileri giiglii olmasi gerektigi soylenebilir.
Bununla birlikte liderligin dogustan (genetik) gelen bir 6zellik olmadig1 sonradan cesitli

caligmalarla kazanilan bir beceri oldugu da sdylenebilir.

1.3. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik genel olarak birbirine karistirilan, hatta zaman zaman es
anlamli olarak kullanilan, genelde birbirlerine yakin, fakat temelde birbirlerinden farkli
kavramlardir. Lider ve yOneticinin yaptiklar: iglerin farkli olmasindan dolay: sahip olmasi
gereken vasiflarda farklidir (Cirpan, 1999).

Lider, yoneticiden farkli olur Ki yalnizca yasal yonetme giiciinii elinde
bulunduran veya bulundugu pozisyonun ona yiikledigi yonetim gorevlerini yerine getiren

yoneticiden farkli olarak, bir grup insan1 yonlendirme yetenek ve kabiliyetine de sahiptir.



Yonetici, bugiinkii kurulu ¢arki dondiirmekle gorevli kisi iken, lider ayn1 zamanda gelecegi
ongorerek, liderlik ettigi gruba yon verebilen kimsedir (Asgin, 2008).Lider kavramin
tanimlamaya ¢alisirken, lider ile yonetici arasindaki farklilik belirlenmistir. Yonetici
politikay1 siirdiirmeye ¢alisir, lider ise politika belirler. Yo6netici agaci diistiniir; liderin ise
bakis agis1 ¢ok genistir. Lider ormanla ilgilenir (Lunenburg ve Ornstein, 1991°den Akt;
Celik, 2007: 119).Yonetici, mevcut kosullar altinda organizasyonun en iyi sonucu
iiretebilmesine calisirken; lider, isletmenin de§ismelere uyabilmesi i¢in gerekli yenilik ve
dontisimleri yapmak, organizasyona yeni bir vizyon vermekle ilgilenir. Bu noktada da
hemen her degisim liderlik yetenegi gerektirmektedir (Uslu, 2011).Yo6netici ve liderin
ortak ozelligi, ikisinin de baskalarini ydnlendirme cabasinda bulunmasidir. Iki kavramin
birbirinden ayrildig1 nokta ise kullandiklar1 araglardir. Yonetici yetkisini, astlarin1 amaglara
dogru yonlendirmek igin kullanir. Lider ise giiciinii / izleyicilerini yonetme yetenegini
kullanir (Ozsalmanli, 2005).

Liderlik becerilerinin etkin yoneticilerin kullandigr becerilerle ayni oldugu
sOylenebilir. Yoneticilik ve liderlik birbirini tamamlayan ve genellikle Ortlisen
faaliyetlerdir. Aradaki en 6nemli fark yonetmenin karmasiklikla basa ¢ikmayi, liderligin
ise degisimle basa ¢ikmayi icermesidir. Ote yandan ydnetmek liderlik becerileri, liderlik de
yoneticilik becerileri gerektirir. Yoneticilik becerileri her zaman vazgegilmez kalacaktir,
ama glniimiiz pazarlarinin degismekte olan sosyoekonomik kosullarina uyum
saglayabilmek i¢in artik orta kademe yoneticilerin bile giderek liderlik roliinii iistlenmeyi
ogrenmesi gerekmektedir (Hill,2007). Yonetici, orgiitler ve gerekli insanlar1 seger, planin
gerektirdigini yerine getirebilmek icin bazi yapilar1 olusturur, bu yapilari kisilerle doldurur
ve sorumluluklar dagitir. Insanlara rehberlik edecek politikalar, programlar, metotlar ve

sistemler olusturur. Lider ise vizyonun kabulii i¢in insanlarla konusur, onlar1 sézleri ve



davraniglari ile ikna eder, takimlarin olusmasini saglar ve orgiit liyelerinin takimlar halinde
vizyonun basarilmasi i¢in ¢alismalarini saglar (Uygun, 2008).

Starratt (1995), lider ile yonetici arasindaki farkliligi 10 temel 6zelligi dikkate alarak
belirlemeye c¢alismustir. Lider ile yonetici arasindaki farkliliklar Tablo 1.1°de yer

almaktadir.

Tablo 1.1. Lider ile Yonetici Arasindaki Farkliliklar

Lider Y Onetici

Degismeyle ilgilenir. Yapiy1 korumayla ilgilenir.

Yonlendiricidir. Y Oneticidir.

Konusma metnini kendisi yazar.

Yazilan konusma metnini okur.

Moral motiveye dayanir.

Biirokratik otoriteye dayanir.

Izleyenlere miicadele ruhu asilar.

Mutlu toplulugu korur.

Vizyon sahibidir.

Liste ve biit¢e sahibidir.

Paylasilmis amaca dayal1 giicli vardir.

Odiil ve cezaya dayali giicii vardir.

Gudiiler. Denetler.
[lham verir. Diizenler.
Aydinlatir. Esgiidiimler.

Kaynak: (Starratt,1995’den Akt; Celik, 2007).

Tablo incelendiginde genel olarak liderin degisime agik, sezgileri giicli,
gelecegi Ongoren ve etrafindaki bireyleri yoOnlendiren bir kisilige sahip oldugu
goriilmektedir. Yonetici ise var olan durumu korumakla sorumlu oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla yoneticilik bir meslektir ve isletmelerin kurulmasiyla ortaya ¢ikmustir; liderlik

ise bir davranis bi¢imidir.
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1.4.Liderlik Tipleri

Liderlik tipleri bir silire¢ olarak tanimladiginda; lider, belirlenen amaglar
etrafinda toplanmis grup iiyelerinin (Orgiit calisanlar1 vb.) cabalarin1 kontrol etmek ve
yonetmek i¢in diizenleyici ve yol gosterici bir davranis sergilemek durumunda kalabilir.
Dolayisiyla liderlerin, izleyicileri belirlenen amaglar dogrultusunda siiriikleyebilmesi i¢in
cesitli yetenek ve yetkinliklere sahip olmasi gerektigi soylenebilir (Toksoz, 2010).

Liderlik tipleri ile ilgili bircok ¢alisma yapilmis, bu g¢alismalar sonucunda

degisik liderlik tipleri konu edinilmistir. Asagida bu liderlik tipleri agiklanmistir.

1.4.1. Kiiltiirel Liderlik

Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde yaratilan biitlin maddi ve manevi
degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve
toplumsal ¢evresine egemenliginin 6l¢iisiinii gdsteren araglarin biitiinii (TDK, 2011).
Kiiltiir kavraminin bakmak, yetistirmek anlamina gelen Latince colere veya culture
kelimesinden geldiginin kabul edildigi, fen bilimlerindeki kullanimin bu anlama uygun
distiigli ifade edilmektedir. Sosyal bilimlerle ilgili calismalarda kiiltiir, insan grubu ile
ilgili olarak ele alinmaktadir (Sisman,2002).

Kiiltiirel liderlik, 1980°1i yillarda oOrgiitsel kiiltiirle ilgili arastirmalarin
neticesinde ortaya konulan bir liderlik yaklagimidir. Kiltiirel liderlik, orgiitiin giicli
kiltiirel yapisinin olusturulmas1 ve gelistirilmesine yonelik stireglerle sekillenir. Bu

baglamda “kiiltiirel lider” Orgiitiin degerlerinin big¢imlendirilmesi, somutlastirilmasi,
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normlari astlar ve tiim Orgiit paydaslarinca igsellestirilmesini saglayan kisidir (Geylani,
2013).Kiiltiirel liderlik; 1) Var olan kiiltiirii koruma ve siirdiirme, 2) Yeni bir kiiltiir
olusturma olarak, iki boyutta irdelendigi sdylenebilir. Kiiltiirel liderligin yeni bir kiiltiir
olusturma bigiminin iki farkli gériiniimii; yaratma ve degistirmedir (Kirhan, 2009).Orgiit
yonetiminde ¢ok yeni olarak kabul edilen ve iizerinde agirlikli olarak durulan kiiltiirel
liderlik ise kiiltiir kavraminin 6nem kazanmasiyla giindeme gelmistir. Bir orgiitte giiclii bir
orgiit kiltliriinlin olusturulmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda bu kiiltiiriin yonetimi de en
azindan olusturulmasi kadar onem tasimaktadir (Celik, 2007). Kiiltiirel liderlik kurum
misyonunu yerine getirebilmesi i¢in kurum yoneticisinin kullandig bir liderlik bi¢imidir
(Sergiovanni ve Starratt, 1988: 197).Kiiltiirel liderlik, kurumun misyonunu, degerlerini,
normlarint ve inanglarin1 yorumlama yetenegidir. Diger bir deyisle yonetici, kurumun
kiiltiirel gorevini yerine getirmesi i¢in, bazi sloganlar ve semboller gelistirebilmelidir.
Yonetici, personelini degisik sportif ve sosyal aktivitelere yonelterek oOrgiitsel kiiltiiriin
gelisimine katki saglamalidir. Bunlara ek olarak kurum yoneticisi, yerel arsiv olugturma
veya tarihi bir roportaj yaptirma gibi yollarla bir kurum tarihi ve kiiltiirii olusturmalidir

(Yoriik ve Sagban, 2012).

1.4.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik giinlimiizde daha elestirilen bir liderlik olarak goze
carpmaktadir. Bu tarz liderler genelde g¢evrelerinde cok iyi anilmazlar. Dolayisiyla bu
liderlikte grubun amaglarini, neyin nasil yapilacagini, liderin kendisi belirler. Bu tip
liderler tek basina karar verdikleri igin astlarin liderlik ozelliklerini gelistirme imkani
oldukca azdir. Her sey lidere bagli oldugu i¢in is gorenler i¢in bir belirsizlik so6z

konusudur. Bu tip liderlikte liderin siirekli olarak isin basinda bulunmasi gereklidir. Lider
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isin baginda bulunmadiginda islerin yiliriimemesi sorunu dogabilir. Kat1 bir denetim mevcut
oldugundan lider herhangi bir konuda itiraz veya oneri kabul etmeyebildigi gibi tartisma
geregi de duymayabilir (Toksoz, 2010). Otoriter veya otokratik lider olarak adlandirilan bu
liderlik tipinde, otorite liderde toplanmistir. Olumsuz bir liderlik tipi olabilir, ¢ilinkii astlarla
lider arasinda iletisim tek yonlii olup, sadece liderin emirlerini iletmesi bi¢imindedir ve
izleyiciler isler hakkinda haberdar olmazlar. Grup, liderin otoritesinden korkmaktadir.
Otoriter liderligin en Onemli yararlari, lider i¢in giiclii bir motivasyon olusturmasidir.
Ayrica grupta tiim kararlar1 veren yalnizca lider oldugu icin, karar alma siireci ¢ok hizhdir.
Lider, gerekli yonlendirmeleri yaptigindan, bu tip liderlerin izleyicilerinin herhangi bir
becerisinin olmamasi1 sorun yaratmaz. Otoriter liderligin en 6nemli sakincasi, liderin ¢ok
kat1 olmas1 nedeniyle motivasyon diisiikliigii yasanmasidir. Izleyiciler arasinda genelde
psikolojik doyumsuzluk, diisik moral ve c¢atisma goriilebilir. Yine bu liderlerin
izleyicilerinin verimi diisiik olabilir (Kiling, 2013).Otokratik liderlik tarzi, kararlarin
yalnizca yonetici tarafindan alindigi bir ortami ifade eder. Burada yonetici kararlari alir ve
astlarina bildirir. Yonetici kararlar1 agiklar. Yonetici kararlart bildirir ve sorulari dinler
(Ozsalmanli, 2005). Otokratik liderin baskici ve saldirgan bir niteligi vardir. Kesin emri
olmaksizin kimse bir sey yapamaz. Tek karar alicidir. Emirler verir, orgiit tiyeleri itaat
eder. Daha ¢ok korku, tehdit ve ceza sistemi vardir. Yukaridan asagiya dogru bilgi akisina
giiven duyar, tersini kuskuyla karsilar. Siirekli isin basinda olmasi1 gerekir. Bu liderlik
modeli; otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim gormiis izleyicilerin

beklentilerine uygundur (Siit¢ii, 2008).
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1.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma, idealleri belirleyen, baskalarini etkileme konusunda istiin
yeteneklere sahip kisilik Ozelliklerinden olusmaktadir. Karizma doniisiimeii liderlik
kavrammm en onemli unsurudur. izleyicilerin liderlerine olan giiven, saygi ve
hayranliklarina dayanir. Karizmatik davraniglari, yol gosterme, ilham ve giiven verme,
misyon duygusu asilama ve izleyenleri motive etme seklinde belirtmek miimkiindiir
(Aykanat, 2010).

Karizmatik iktidar tipinde iktidarin mesrulugu bir kisinin olaganiistii sayilan
istlin niteliklerine dayanir. Otoritenin kaynagi bir kurum ya da kurumsal yapi degil,
dogrudan dogruya lider ya da onun kisiligidir (Uslu, 2011).

Karizmatik liderlik, 6zellikle 1980°1i yillardan sonra daha ¢ok giindeme gelmis,
liderlik tarzlarinda karizmatik liderligin 6nemine daha ¢ok dikkat c¢ekilmistir. 1980’li
yillardan once yapilan arastirma ve c¢aligmalarda karizma kavrami daha ¢ok politik veya
siyasal liderligi, sosyal faaliyetleri ya da dini liderligi kapsayacak sekilde
degerlendirilmistir (Aykanat, 2010). Bu baglamda karizmatik liderler kisilik o6zellikleri
itibariyle izleyicilerini normal beklenenden daha fazla motive etme yetenegine sahiptirler.
Karizmatik liderler zaman ve kosullara gore ortaya c¢ikmaktadir. Bu nedenle, dikkat
edilmesi gereken nokta, bu liderlerden ¢ok, onlarin ortaya ¢iktigi zaman ve kosullardir.
Karizmatik liderler; ekonomik, sosyal, politik ya da dinsel gerilim anlarinda o6ne
cikmaktadirlar. Cezbedici bir g¢ekicilik ve asir1 bir kendine giiven duygusu, karizmatik
liderler i¢in baglica kosuldur. Bu giiven, kendisini izleyenleri kelimenin ger¢ek anlami ile
biiylileme olanagi vermektedir; Oyle ki, onerdigi belirli bir diisiince ve davranisla ilgili
kuskular1 olsa da, izleyenler ona tutku ile baglanmakta, korii koriine itaat etmekte ve

muazzam bir cosku duymaktadirlar (Uygun, 2008).



14

Karizmatik lider sahip oldugu yeteneklerle, baskalarini kendi istegi yoniinde
davranmaya sevk eden kisidir. En onemli 6zellikleri her zaman bir vizyona ve amag
duygusuna sahip olmalaridir (Babil, 2009). Karizmatik liderlerin grup iiyelerini pesinden
stiriikleyen biiyiileyici bir yapisi vardir. Bu nedenle etkinligi yiiksektir. Kararlar1 kendisi
verir ve her s6zlii emir kabul edilir. Elemanlar1 ile mesafeli olmasimna ragmen emirleri
kolaylikla yerine getirilir. Karizmatik liderler vizyon sahibidirler, bunu izleyenlerine
aktarma becerileri gelismistir, kendi giiglii yanlar1 hakkinda fikir sahibidirler ve vizyonlari

dogrultusunda hareket etme konusunda son derece tutarlidirlar (Siitcii, 2008).

1.4.4. Stratejik Liderlik

Stratejiyi bilen, stratejik diisiinen ve gelecegi gorebilen degisimi de gorecek ve
yonetecektir. Bu siirecte, stratejik yonetim ve stratejik liderlik olgusunun onemi agikga
ortaya ¢ikmaktadir (Unal, 2012).Stratejik liderlik, ¢agdas yonetim diinyasinda yadsinamaz
bir olgu olarak giindem olusturmaya baglamistir. Giiniimiizde, stratejik liderler tarafindan
yonetilen Orgiitlerin, amaclarina daha kolaylikla ulasabilecekleri kabul gormektedir. Bu
tarz yonetim uygulamalar sergileyen liderlerin, orgiit ici ve Orgiit disi cevre ile
sirdurtlebilir iligkiler i¢inde olmalar1 Orgiitsel basarinin temel kaynagi olarak
algilanmaktadir. Stratejik liderlik stratejik yonetim siirecinin 6nemli bilesenlerinden
birisidir. (Stitgti, 2008). Stratejik liderlik, oOrgiit icin gergeklestirilebilir bir gelecek
yaratacak degisiklikleri baglatmak i¢in gelecegi gorme, vizyon olusturma, esnekligi
saglama, stratejik olarak diisinme ve digerleri ile c¢alisabilme becerileri olarak
tanimlanmaktadir.

Sullivan ve Harper, (1997)’¢ gore stratejik liderlik, organizasyonlara bir

gelecek hazirlama siireci ve izleyiciler ve organizasyonun degerleri arasindaki olumlu
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etkilesime Oonem veren bir liderlik bi¢imidir. Bu anlamda paylasilan degerlerin giiclii bir
sekilde yasama gegirilmesi c¢alisanlarin oOrgilite olan baglhiliklarin1  olumlu yonde
etkileyecektir (Akt. Karahan, 2008).

Stratejik bir lider ile ¢alisan kurumlar, giindelik sorunlarin {istesinden kolayca
gelebilmekte, diinya ve iilke egilimlerini dogru ve zamaninda okuyabilmekte, gerekli tercih
ve oncelikleri ortaya koymakta, gelecege dair vizyon ve hedefler formiile edebilmektedir.
Sonug olarak, degisimi yonetebilmektedir (Dinger ve Yilmaz, 2003).Stratejik lider,
yenilenme boyutuyla var olan sartlarin, amaglarin degismesine paralel olarak faaliyetlerini
yeniden gozden gegirerek, stratejilerini yenileyerek, yeniden yapilanarak, sartlara ve
amaglara uygun bir organizasyonel doniisiim gerceklestirerek faaliyetlerini daha saglikli
bir sekilde stirdiirtir (Karcioglu ve Kaygin, 2013).

Stratejik lider, etkili diisiinme yetenegine sahip olan, bu diisiinme yetenegini sartlarin,
kurumun ve rakiplerinin iyi analiz edilmesinde kullanan kisidir (Asgin, 2008).
Adair (2004: 93-94) stratejik liderlik uygulamalarini yedi boyutta ele almigtir. Bunlar:
1. Teskilatin tamamai i¢in bir yon belirleme.
2. Basarili bir strateji ve politika izleme.
3. Stratejileri uygulama.
4. Orgiitlenme ve yeniden 6rgiitienme.
5. Orgiit ruhunu ortaya ¢ikarma.
6. Orgiitii diger orgiitlere ve topluma baglama.
7. Bugiiniin liderlerini se¢gme ve yarimin liderlerini yetistirmedir.
Sonug olarak stratejik liderlik orgiitii iy1 yoneten, yonetim igin etkili yollar gelistiren ve

yeni liderlerin yetismesine katkida bulunan bir liderlik tiirii oldugu s6ylenebilir.
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1.4.5. Doniisiimcii Liderlik

Hizli bir sekilde degisen diinyaya adapte olmada geleneksel liderlik
yaklagimlarinin yeterli olamamasi sonucu degisime ve doniisiime yonelik bir yaklagimin
gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Orgiitler ve ¢alisanlar1 degisim ve doniisiim siirecini bizzat
yagsamaktayken ve bu siiregten olumsuz etkilenmemeleri, degisime ayak uydurabilmeleri
icin degisimin gereklerini ¢ok iyi gorerek doniisiimii gerceklestirebilecek liderlere ihtiyag
duyarlar. Doniistimcii liderligin temel amaci insan ve degisimdir (Elma, 2010).

Dontistimeii liderlik, degisim ve insan odakli bir yaklasimdir. Amaci, insanda doniisiimii
elde ederek Orgiiti doniistiirmektir. Dontisiimcii liderler, ¢alisanlar1 ydnlendirici, ortak
amaglar dogrultusunda birlestirici, motive edici bir tutum sergilerler (Toksoz, 2010).
Doniistimeii ya da degisimci (transformasyonel) liderler, kendilerine bagimli astlar
yaratmak degil; bagimsiz, elestirisel diisiinebilen ve boylece isletmeye onemli katkilar
olabilecek yenilik¢i astlar yaratmay1 hedeflemektedirler (Ozbek, 2008).

Alan yazin tarandiginda donidstimcii  liderligin - temellerinin - Bass’in
caligmalarma dayandigi soylenebilir. Bu baglamda Bass (1997)’a goére doénisiimci
liderligin boyutlar1 karizma veya ideallestirilmis etki, esinlenmis motivasyon, entelektiiel
uyarim ve bireysel ilgidir (Akt. Altun, 2003).

1. Karizma veya ideallestirilmis etki: Liderlere hayranlik, saygi ve giiven duyulur.
[zleyenler kendilerini liderleriyle 6zdeslestirir. Lider, kendine giivenir, kararlidir,
tutarhidir ve risk almaya isteklidir. Karizma liderin ideallestirilmis etki davranisina
bagl ikinci etkidir. Liderler izleyenlerin goziinde olaganiistii niteliklere sahip

kisilerdir.
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2. Esinlenmis motivasyon: Lider anlamlardan esinlenir ve izleyenleri igin basit dil,
sembol ve resimler kullanir. Izleyenler i¢in iyimser bir hava yaratir ve heyecan
uyandirir. Izleyenler igin yiiksek beklentiler ve ¢ekici gelecek sunar.

3. Entelektiiel uyarim: Liderler sayiltilar1 ve problemleri sorgular ve yaratici
diisiinceyi cesaretlendirir. Eski problemlere yeni farkli bakis agisiyla bakar.

4. Bireysel ilgi: Lider her izleyenin bireysel ihtiyaclarma duyarhidir. Izleyenler igin

O0grenme ve gelisme firsatlar1 yaratilir. Cift yonlii ve bire bir iletisim cesaretlendirir.

1.4.6. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, otoriteyi baskalarina devretme konusunda goniilli
davranan, katilimi tesvik eden ve calisanlart etkilemek igin bilgi ve iletisim giiclini
kullanan bir liderlik tipi oldugu sdylenebilir.

Bu liderler; plan ve politikalarin belirlenmesinde, kararlarin alinmasinda daima
astlariin fikirlerini alirlar, onlar karara ortak ederler. Demokratik liderler, astlarinin goriis
ve Onerilerine deger veren ve bilgiyi onlarla paylasan ve onlar1 karar siireclerine katan tavri
ile olumlu bir ¢aligma atmosferi olustururlar. Bu olumlu calisma atmosferi i¢cinde grup
iyeleri doyumlu ve yiiksek morallidir ayrica is tatmini bakimindan olumlu degerlere
sahiptirler (Cetin, 2009). Demokratik Liderlik: Liderin astlarina gliveni tamdir. Bu nedenle
kararlarin ortaklasa alinmasi s6z konusudur. Asagidan yukariya iletisim egemen olup, grup
katilim1 ve basarisina dayali ddiillendirme gecerlidir (Aykanat, 2010).

Ozsalmanli (2005) ise demokratik liderligi, ise ve kisiye maksimum diizeyde &nem
verilmesini savunan lider tipi olarak tanimlamaktadir.
Bununla birlikte Siitcii (2008), demokratik liderin 6zelliklerini su sekilde ifade etmistir;

1. Astlarina danisarak karar alir.
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2. Kriz donemleri harig, 6rgiit amaclar1 grubun kararlarina gore yonlenir.
3. Astlarin planlama, karar alma ve Orgiitleme faaliyetlerine katilmalarini tesvik eder.
4. Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini tasirlar.
5. Kararlar daha saglikli olur.
6. Elemanlara daha nazik muamelede bulunur ve onlara deger verir.
7. Cezadan daha c¢ok, 6diil sistemi uygulanmaktadir.
8. Bu tarz kisilerde, her tiirlii iletisim yolu agiktir.
9. Dogal durumlarda, demokratik lider ve grup iiyeleri bir toplumsal birim halinde ve
yapici bir gelisim i¢inde bulunurlar.
10. Demokratik lider, grubun zeka ve yaratici giiciinii ¢ogaltmis, buna daha etkili bir
nitelik kazandirmis olur.
Yukarida liderlik tipleri ile ilgili verilen bilgiler 1s18inda bu liderlerin en belirgin 6zellikleri
tablo halinde 6zetlenmistir.

Tablo 1.2.Liderlik tipleri ve ozellikleri

Liderlik Tipi Ozellik

Vizyoner Yeni bir bakis agisiyla gelecege bakabilen bir yapiya sahiptir.
Kiiltiirel Kurum i¢in var olan kiiltiirii koruma ve yeni bir kiiltiir olugturma.
Otokratik Karar alma siireci sadece kendisine aittir.

Karizmatik Grup liyelerini pesinden siiriikkleyen biiyiileyici bir yapiya sahiptir.

- Stratejiyi bilen, stratejik diisiinen ve gelecegi on goren Ozelliklere
Stratejik sahiptir.

Dontigiimeti | Gelismelere ¢ok cabuk uyum saglayabilen bir yapiya sahiptir.

Calisma arkadaslarinin goriis ve onerilerine deger veren, bilgiyi onlarla

Demokratik | paylasan ve onlar1 karar alma siireglerine katan &zelliklere sahip bir
liderdir.
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IKiNCi BOLUM

LIiDERLIK KURAMLARI

Liderlik yonetim bilimleri ve sosyal bilimlerin tiimiinde giincelligini
yitirmeyen bir arastirma alanidir. Bu yiizden degisimin hakim oldugu siiregte liderlik
kuramlar1 farklilagsmistir. Giiniimiizde liderlik konusunda kronolojik gelismeyi de ifade
eden bu kuramlar genel olarak; Ozellik Kuramlari, Davramgsal Kuramlar, Durumsallik

Kuramlar1 ve Doniisiimsel Liderlik Kuramlari seklinde gruplandiriimaktadir.

2.1. Ozellik Kuramlari

Liderlik konusundaki ilk caligsmalar, 6zellikle zamanin askeri ve biirokratik
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini incelenmesiyle baslamistir. Yasadiklari donemlere
damgasini vuran liderlerin kisisel 6zellikleri arastirilarak, liderlik i¢in gerekli olan bireysel
ve toplumsal 6zellikler saptanmaya ¢alisilmigtir. Napolen, Gandhi, Lincoln, Martin Luther
ve Atatliirk gibi unutulmaz ve karizmatik liderlerin yasadiklari donem iginde ortaya
cikislar1 ve etkileri uzun yillar aragtirma konusu olmus ve bu kisilerin liderlik 6zellikleri
arastirilmistir (Erdogan,1991: 334).

Lunenburg ve Ornstein (1991) o&zellik kuramlarinda basarili ve basarisiz
liderlerin oOzelliklerini karsilagtirmaya calismistir. Yapilan bu karsilastirmalarda liderin
belirgin 6zellikleri ortaya konulmustur. Etkili liderlerin ilgi, yetenek ve kisilik dzellikleri
acisindan etkisiz liderlerden farkli oldugu disiiniilmiistiir. Ralph Stogdill 1904 ve 1947
yillart arasinda yapilan 124 ampirik c¢aligmayr analiz etmistir. Bu g¢aligmalarda lider
Ozellikleri arasinda 09 ve 26 arasinda degisken bir iliski saptanmistir. Stogdill, liderin

izleyicilerden farkli olan bes temel 6zelligini belirtmistir (Akt; Celik, 2007);
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1. Kapasite (Zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargilama).

2. Basar1 (Egitim, bilgi ve atletik basar1).

3. Sorumluluk ( Bagimlilik, Girisim, Direnme, Saldirganlik ve kendine giiven ve
iistiin olma istegi).

4. Katilma (Etkinlik, Sosyallik, isbirligi, Uyum saglama ve niiktedanlik).

5. Konum( Sosyo-Ekonomik konum ve popiilarite).

Liderlerin ozelliklerini belirtmeye yonelik olarak gelistirilen Olgiitler, soyut
dlgiitlerdir. Ozellikle lider dzelliklerini saptamak amaciyla gelistirilen anketlerin gecerlilik
ve glivenirliligi de tartisilmaktadir. Bunun yaninda liderlik 6zellikleri bir iilkenin kiiltiirel
yapist ile de yakindan ilgilidir. Belli liderlik 6zelliklerine sahip olan kisilerin yasadiklari
toplumun disinda baska bir toplumda etkili bir lider olmalari miimkiin degildir
(Celik,2007).

Bir liderde bulunmasi gereken 6zellikleri arastirma sonuglarina dayanarak belli
bir siralama yapmak miimkiindiir. Bir liderin izleyenlerden su yonlerden farkli olmasi
gerekir (Basaran,1992: 57):

1. Daha zeki olmalidir.

2. Kendini izleyenlerle daha iyi iletisim ve is birligi kurabilmelidir.

3. Gergeklestirebilecek gorevlerde daha yeterli olmalidir.

4. Amaglara daha ¢ok ilgi duymali, daha ¢ok giidiilenmelidir.

5. Izleyenlerin giiciinii daha iyi degerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmelidir.

Robbins(1994) yaptigi ¢alismada oOzellik kuramina iliskin  yapilan
arastirmalarin ortaya koydugu smirhiliklar ve bu kuramin etkili lider davranisini
aciklamadaki yetersizligi, arastirmacilari liderlik konusunda baska boyutlar1 arastirmaya

yoneltmistir. Ozellik Kurammmn izleyenlerin ihtiyaglarim1 gdz ardi etmesi, gesitli
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Ozelliklerin goreli Onemini acgiklia kavusturmamasi ve durumsal faktorleri dikkate
almamasi, onemli sinirliliklarini olusturur. 1940’larin sonunda 1960’larin ortasina kadar
olan donemdeki liderlik arastirmalari, liderlerin tercih ettikleri davranis bicimleri lizerinde
yogunlasmistir (Akt; Celik, 2007).Ancak son yillarda tekrar liderlik 6zelliklerine yonelik
ilginin arttig1 goriilmektedir. Doniisiimcii ve vizyoner liderlik gibi yeni gelistirilen

kuramlarin, 6zellik kuramiyla yakin ilgisi vardir (Celik, 2007: 9).

2. 2. Davramssal Kuramlar

Ozellik kuramlarinin liderligi agiklamada yetersiz kalmasi, arastirmacilari
liderin davranislarini aragtirmaya yoneltmistir.

Tablo 2. 1.Basarili Liderlerin Ozellik ve Yetenekleri

Ozellikler Yetenekler

Duruma uyum saglama Zeki

Sosyal ¢evreye uymada ¢evik Kavramsal yetenek
Hirsli ve basar1 yonelimli Yaratici

Iddiact Diplomatik ve anlayish
Isbirlikci Etkileyici konugma
Karar verici Grubun gorevlerine iliskin bilgi sahibi olma
Baglilik Orgiitleme

Giiglii etki olusturma Ikna edebilme

Enerjik Sosyal beceriler
Direncli

Kendine giliven

Stres hosgoriist

Sorumluluk {istlenme goniillii

Kaynak : (Yukl, 1989°dan Akt; Celik, 2007).
Davranisgt kuramlar, liderin davraniglarimi analiz etmis, lider davranislarinin

temel yonelimini belirlemeye c¢alismistir. Davranigsal kuramlar, lider davranisinin iki
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onemli boyutu iizerinde durmustur. Bunlar gérev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik
davraniglaridir (Celik,2007: 11).

Hellriegel, Slocum ve Woodman (1986)’ gore Davranis¢1 kuramlar lider
davranigin1 analiz ederken, grubun yapi1 ve islevini de arastirmislardir. Davranisgi
kuramlara gore etkili lider, bireysel ya da grupsal hedeflere ulasmay:1 saglamada iki yol
izler:

1. Gorev yonelimli liderlik davranisi sergileyerek is gorenleri daha kaliteli is yapmaya
yoneltir.

2. Grup flyelerine destek saglayarak is gorenlerin bireysel hedeflerine ulagsmalarina
yardimet olur (Akt; Celik, 2007).

Robbins (1994) ‘e gore davranigsal kuram, sadece liderligin yapisi hakkinda
aragtirma yapmayi amacglamamistir. Eger Ozellik yaklasimi basarili olsaydi, liderlik
gerektiren orgiitlerde ve gruplarda formal makamlar1 dolduracak dogru kisilerin segilmesi
icin bir temel saglayacakti. Aksine davramigsal kuramlar liderligin 6nemli davranigsal
belirleyicilerini ortaya ¢ikarirsa, insanlari lider olarak egitebiliriz. Uygulama agisindan
ozellik kurami ile davranigsal kuram arasindaki fark, kuramlarin varsayimlarindan
dogmaktadir. Davranigsal kurami yonlendiren iki 6nemli ¢alisma vardir: Bunlar: Ohio
State Universitesi ve Michigan Universitesi calismalar1 (Akt; Celik, 2007), Blake ve

Mouton’un Yénetim Bigim Olgegi’ dir.

2.2.1. Ohio State ve Michigan State Universitesi Calismalar

Liderligi davramsgsal acidan inceleyen Ohio State Universitesinin calismalari
2.diinya savasindan hemen sonra baglamistir. Savas doneminin de etkisiyle bu ¢aligmalarda
askeri organizasyonlarda liderlik konusu arastirilmistir. Lider davranisinin grup iiyelerinin

is doyumu ve basarisi lizerinde etkili oldugu belirlenmistir (Erdogan,1991).
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Hoy ve Miskel (1991) Ohio Universitesinin ¢alismalarinda LBDQ anketi
(Leader Behavior Description Questionnaier) gelistirilmistir. LBDQ anketi daha sonra
Halpin ve Winer tarafindan yeniden diizenlenmistir. Bu anket yoluyla lider davranisinin
gorev yonelimli ve iligski yonelimli boyutlar 6l¢iilmeye ¢alisilmistir (Akt; Celik, 2007).

Gorev yonelimli liderlik davranisi dogrudan orgiitsel amaglarla ilgilidir. Bu
boyut, orgiitleme, gorev analizi yapma, iletisim kanallarin1 kurma, is gérenler arasindaki
iliskileri belirleme ve grup performansini degerlendirme gibi davraniglar1 kapsamaktadir.
Gorev yonelimli liderlik davranmisi gosteren kisiler, Ozellikle iiyelerin gorevini yerine
getirmesine, belirlenen performans standartlarinin siirdiiriilmesine ve tek bigim kurallara
uymaya onem verir (Celik, 2007: 12).

Hoy ve Miskel (1991), Halpin, Ohio State Universitesinde LBDQ konusunda
yaptiklar1 ¢calismalardan elde edilen sonuglar1 s6yle 6zetlemistir (Akt; Celik, 2007):

1. Liderlik Davranist Betimleme Anketi (LBDQ) tarafindan gorev ve iliski yonelimli
olmak iizere liderin iki temel davranis boyutu belirlenmistir.

2. Etkili lider davranisi, gorev ve iliski yonelimli davranisa yiiksek diizeyde onem
vererek yiiksek performans saglayan lider davranisi olarak belirlenmistir.

3. Lider ile izleyenler arasinda lider davranisini etkililik agisindan degerlendirmede
bir karsithk vardir. Liderler daha cok gorev yonelimli liderlik davranisim
vurgularken, izleyenler ise iliski yonelimli liderlik davranigini vurgulamaktadir.

4. Hem gorev hem de iliski yonelimli davranigin yiiksek oldugu orgiitlerde uyum ve
yakin dostluk gibi grup o6zellikleri yaninda, kurallarda ag¢iklik ve grup iiyelerinin
tutumlarinda degisiklik goriilmektedir.

5. Liderin gosterdigi davraniglarla, izleyenlerin liderin yaptigi davraniglara iliskin

betimlemesi arasinda zayif bir iligki vardir.
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6. Farkli liderlik bigimlerini giiglendiren farkli 6rgiitsel yapilar vardir.

Michigan Universitesinin liderlik konusunda yapti§1 arastirmalar, Ohio
Universitesi tarafindan yapilan arastirmalarla aym déneme rastlamistir. Michigan
Universitesinin arastirmalar1 da liderin davranissal &zelliklerini arastirmaya yonelmistir
(Celik, 2007: 3).

Robbins (1994), Michigan Universitesi ¢alisma grubu Ohio Universitesi gibi
lider davranisinin iki boyutunu belirledi: Is gdrene yonelik liderler, insanlar arasi iliskilere
Onem veren, astlariin ihtiyaglarina kisisel ilgi gosteren ve tiiyeler arasindaki kisisel
farkliliklar1 kabul eden liderler olarak tanimlanmustir. Uretime yonelik liderler ise tam tersi
olarak isin teknik ya da gorev yoniine agirlik vermektedirler. Uretim yonelimli liderlere
gore grup tyeleri orgiitsel amaglarin gergeklesmesinde bir arag olarak goriilmektedir (Akt;
Celik, 2007: 174).

Hoy ve Miskel, (1991),Michigan Universitesi arastirmalarinda is goren
yonelimli liderlerin iiretim yonelimli liderlere gore daha verimli ¢alisma gruplari
olusturduklar1 saptanmustir. Is gorene yonelik liderler daha yiiksek verimlilik ve is doyumu
olusturmaktadir. Michigan arastirmalarinin genelde tutarli bulgular ortaya koymadig:
goriilmektedir. Ohio Arastirmalarinin en azindan egitim alaninda daha {inlii oldugu ileri
stiriilebilir. Clink{i Ohio aragtirma sonuglar1 bazi okul orgiitlerinde arastirma konusu olmus
ve okul yoneticilerinin liderlik davramiglarini  belirlemede LBDQ anketinden

yararlanilmistir (Akt; Celik, 2007).
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2.2.2. Blake ve Mouton’un Yoénetim Bicim Olcegi

Crena (1974), Robert Blake ve Jane Mouton isimli iki arastirmaci konseptlerini
“yonetim Ol¢egi” (The Manegerial Matrix) olarak aciklamiglardir. Birgok davranis tarzini
gelistirdikleri bu 6l¢ekle agiklamaya ¢alismislardir. Bu arastirmacilara gore orgiitlerde tig
onemli unsur mutlaka gereklidir.

1. Maksat-Her orgiitiin bir maksadi vardir.

2. Insanlar- Her sosyal organizasyonda insanlar mevcuttur ve bunlar belirli bir amac1
gerceklestirmek i¢i bir arada bulunurlar.

3. Hiyerarsi- Her organizasyon ¢esitli kademelerdeki yoneticiler ve grup iiyelerinden
olusur.

Bu diisiiniirler aynt zamanda yonetici ile izleyicileri arasindaki iliskileri
baglantilarla aragtirmislardir. Gelistirmis olduklar1 konsept de oncelikli {iretimi, daha sonra
insan iliskilerini dikkate almuslardir. Uretimi gerceklestirebilmek icin hiyerarsiyi
kullanmislardir (Akt; Begeg, 1999).

Henry ve Williams (1982)’1n gelistirdikleri temel liderlik boyutlar1 Sekil 2.1’
de gosterilmektedir. Yonetim 6l¢eginde de goriildiigii gibi iiretimi dikkate alan lider yatay
kolonda, kisiyi dikey kolunda incelenmis ve 1’den 9’a kadar numaralanmistir. Bu dlgege
gore ¢esitli yonetici tipleri asagida da izah edildigi gibi rahatlikla belirlenebilmektedir
(Akt; Begeg, 1999).

1 1 tarzindaki lider, ne iiretime ne de insana yoneliktir. Lider ne {iiretimi
artirmaya yonelik planlama ve orgiitlenmeye ne de astlarinin ihtiyaglari ile ilgilenmektedir.
Yalnizca yapilmasi gereken kadar is yapar. Uretimdeki diisiikliige, iliskilerdeki bozukluga

bir mazeret bulur.



Kisivi Dikkate Alma

1 9 tarzindaki lider, astlarinin istek ve ihtiyaglarin1 dikkate almakta, ancak

iiretime yonelik planlama ve Orgiitlenmeyi yeterince gergeklestirmemektedir. Lider iligki

ve duygularin yonetim i¢in en dnemli faktor oldugunu diisiinmektedir.

9 1 tarzindaki lider, iiretime yonelik planlama ve Orgiitlenmeyi ¢ok iyi
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yapmakta ancak astlarinin arzu ve istekleri ile pek ilgilenmemektedir. Ydnetim, glictinii

sahip oldugu mevkiden almaktadir. Lider devamli is ile ilgilenir ve detaylarla ugrasir.

Astlarii gorevlerini yaparken devamli kontrol altinda tutar.

Yiiksek

1.9 yonetim insan
ihtiyaglarini

9.9 y6netim

karsilamaya azami
dikkat. rahat ve

is basarma konusunda
arzulu kisiler orgiitsel

amaglar etrafinda

arkadasga bir orgiit
havasi ve ig temposuna

birlestirilerek karsilikl
sevgi saygi ve giiven

5.5 Yonetim
Caliganlarin moralini

tatminkar bir diizeyde
tutarak yapilmasi
gereken islerde

beklenen verimlilige

1.1 Yonetim

Siradan bir orgiit iyesi olarak
is yapma konusunda asgari

] olgiide ¢aba harcamak.

9.1 Yonetim

Is konularim diizenleyerek
etkili faaliyet sonuglarina
ulagma. Insan 6gesini asgari

Olciide dikkate alma.

1 2 3 4 5 6 7
Diisiik Uretimi Dikkate Alan

Sekil 2.1.Y&netim (The Managerial Matrix ) Olgegi

8 9

Yiksek

9 9 tarzindaki lider astlarinin istek ve ihtiyaclarini dikkate almakta iiretime

yonelik planlama ve orgiitlenmeyi son derece iyi yapmaktadir. Ekip ¢aligmasini her zaman

On planda tutar. Lider basarisin1 yardimlasma ve oncelik kullanarak saglar. Amaglarini ve

hedeflerinin gerceklestirirken igbirligine 6nem verir.
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5 5 tarzindaki lider ise, iiretime ve astlarina yonelik davranislarinda orta
Olclidedir. Liderin {iiretimle ilgili planlamas1 ve orgiitlenmesi vasat, izleyicilerle iliskileri
ise tatminkar diizeydedir. Motivasyonlar1 gruptaki diger iiyelerden daha fazladir. Kisa

vadeli planlarda olumlu ve aktif rol oynar.

2.2.3. D. McGregor’un X ve Y Kuramlari

Douglas McGregor, insan kaynaklarindan en yiiksek diizeyde ve en iyi bigimde
yararlanmanin nasil gerceklesebilecegi konusunda caligmalar yapmistir
(Sabuncuoglu,1984: 18).

McGregor’a gore, yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktorlerden
birisi, onlarin insan davranist hakkindaki varsayimlaridir (Kogel, 1998: 268).

Douglas McGregor, X kurami ve Y kurami bi¢iminde ortaya ¢ikan iki tiir
liderlik 6ngérmiistiir (Baysal ve Tekarslan, 1970).

McGregor’un yaptigi sey geleneksel, otoriter liderlik ile demokratik, isbirligi
ile karar verici, kendi kendini kontrol eden tipteki liderligi, performansi arttirma agisindan
karsilastirmakta ve sonucunun tipteki liderligin aragtirma bulgularina daha uygun oldugu
sonucuna varmaktadir (Korman,1978: 130).

X kurami, insanlarin edilgin olduklar1 ve orgilitsel gereksinmelere direndikleri
varsayimina dayanir. X kuramina gore, insanlar emir almaktan hoslanir, sorumluluktan
kacar, gilivenlik ararlar. “Basarimi belirleyen etkenler para, yan o6demeler ve ceza
korkusudur. X teorisi anlayisinda olan bir yonetici, klasik teorinin 6ngordiigi sekilde
insani, maddi organizasyonun gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul edecek ve

otoriter bir davranis gosterecektir. Ayrintili is tanimlari, siki kontrol, pek az yetki devri,
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izlenecek ilkelerin ayrintili olarak belirlenmesi, detayli ceza uygulamalari X Teorisi
Ozelligini tasiyan yoneticilerin, tipik uygulamalar1 olacaktir (Baykal,1994).

Y kuramina gore, insan kendi kendini yonetebilir, yaraticidir, sorumludur,
genellikle calisma istenmeyen bir sey degildir. Basarmin olmasi ig¢in, kisiye giidiilen
etkenler sevgi, saygi, prestij ve kendi kendini gergeklestirme etkenleridir (Baykal, 1994). Y
teorisi insancil bir yaklasimi, insanda var olan potansiyelin, gerekli ortamin yaratilarak
gelistirilmesi, esasina dayanir. Bu varsayimlar1 benimseyen bir yonetici, danismaci bir
yOnetim tarzi ve davranis1 gosterecek, siki denetim yerine astlarimi gelistirmeyi
amagclayacak ve kisinin motive olmasi igin sartlar1 yaratacaktir (Kogel, 1998. 87). Teori
Y’nin ana ilkesine gore, Kosullar 6yle yaratilmalidir ki, ¢alisanlar kendi kisisel amaglarina,
cabalarimi en iyi sekilde isletmenin basarisi dogrultusunda yonlendirdikleri zaman,
ulasabilmelidirler (Baykal, 1994: 33).

Sabuncuoglu (1984)’e gore Y kurami, Orgiitsel biitiinlesmeyi 6rgiit ve birey
amagclarinin birlestirilmesi olarak tanimlarken, bunun nasil saglanacagi konusunda agiklik
getirmemektedir. Isletme yonetimi, daha iyisini buldugu zaman, izledigi amaglari ve
kullandig1 yontemleri terk edebilir. Bu durumda, yeni amaglara ¢alisanlar1 yeniden
uyarlamak, ayr1 bir sorun yaratacaktir. Ayrica c¢alisanlara gerektigi zaman
sorumluluklarini yiikleme ve kendi kendilerini denetleme” ilkesinin uygulanmasi, kolay
degildir. Otorite zayifladigi zaman, Orgiitsel diizen ve Orgiitsel kaynasma yerine,
diizensizlik ve kargasalik olacaktir (Akt: Baykal, 1994).

Iste, Y kuraminin ydnetim siirecinde uygulanabilirligi, tartisilabilir. Ancak,
sucu yalniz sanilarin irrasyonelliginde degil, yonetici ve i goren olarak bireyin, sosyal ve
kiltirel acidan, beseri iliskilerinin amagladigr diizeye ulasamamis olmasinda da

arayabiliriz (Kaynak, 1990: 42).



29

2.2.4. Likert ‘in Sistem 4 Sistem Modeli

Likert liderlerin davramslarini dort grup altinda birlestirmektedir. ilk grup
liderlik tipinde belirleyici kriter yoneticinin astlarina olan giivenidir. Buna bagli olarak
yOnetici siki otoriterden, esnek otoriter, danigmali ve katilimci lider tipine uzanan bir ¢izgi
tizerinde tanimlanabilir. Likert’ in ikinci grup liderlik tipi i¢in belirledigi astlarin
algilamakta oldugu serbesti seviyesidir. Uciincii ve dérdiincii grup igin iistiin astlarla olan
iliskisi ve goriislerini alma egilimi belirleyici olmaktadir. Likert aragtirmalar sonunda lider-
performans iligkisini etkileyen {i¢ temel degisken saptamistir. Bunlar sirasiyla;
organizasyon yapisi, politikalari, bireysel oOzellikler ve benzerlerini iceren ‘durumsal
degiskenler’; ikincisi, performans hedeflerini, tutumlari, algilamalari, motivasyon
tedbirlerini kapsayan ‘ana degiskenler’; ve son olarak da verimlilik, hizmet, maliyet, kalite
ve kazang gibi ‘bagimli/sonug degiskenler’ dir (Zel, 1996).

Sistem 4 yonetim bi¢imini uygulayan yoneticiler, iistlere karsi olumlu tutumlar,
yiiksek Olciide giiven, arkadas gruplarinda yiliksek baglilik gibi ara degiskenlerinin ortaya
c¢ikmasina neden olmakta, bu degiskenlerde diisiik devamsizlik ve personel devir orant,
diisiik maliyet ve yiiksek kazang gibi sonu¢ degiskenlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Sistem 1
veya 2’deki yonetim bi¢imini uygulayan yoneticiler: astlarinda yiiksek basari elde etmek
icin korkuya dayali boyun egmeye neden olmakta bu ise degiskende organizasyonunu
yiiksek devamsizlik ve yiiksek personel devir orani olan sonug degiskenine gotiirmektedir.
Bu da organizasyon i¢in kisa donemde yiiksek verim uzun doénemde disiik verim ve
kazanca neden olmaktadir (Baykal,1994).

Likert arastirmalar1 sonucunda, Sistem 3 ve Sistem 4 tarzlari altinda
calisanlarin performanslarmin yiiksek seviyede oldugunu, Sistem 1 ve Sistem 2 tarzlar

altinda calisanlarin ise diisiik seviyede oldugunu tespit etmistir. Likert, bu sonuclarin
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yoneticilerin is alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu kaydetmektedir

(Zel,1997).

2.3. Durumsallik Kuramlari

Durumsallik yaklasimi, birbirinden farkli durumlarin standart yontemlerden
cok, degisik yontemlerle karsilanabilecegini, yoneticilerin hareketlerinin biiyiik Olclide
cevre tarafindan kisitlanmis bulundugunu, i¢inde yer alinan durumlara uygun olacak birden
¢ok yontemin var oldugunu 6ne stirmektedir (Sucu,1995).

Her ne kadar arastirmacilar her durumda bagar1 gosteren liderlerin 6zelliklerini
tanimaya gayret etmislerse de pek c¢ok arastirmaci aym oOzellikteki liderlerin kimi
durumlarda basarili olurken, kimi benzer durumlarda bu basariya ulasamamalariyla
ilgilenmeye baslamistir. Bu ekol i¢inde degerlendirilen arastirmacilarin ilgilendigi ve
cevap bulmaya calistig iki 6nemli konu “Belirli bir durumda benzer, hatta hemen hemen,
ayn1 Ozelliklere sahip liderlerden biri etkiliyken nigin bir digerinin etkisiz kalmas1” ve
Belirli bir durumda etkili olan liderin, bir durum degisikligi yasadiginda neden aym
etkinlige ulasamamasidir (Ergetin, 1996: 36).

Sonug olarak buna insani iligkilerle ilgili dnemli yapisal yaklasimlar sebebiyle
“Durumsal Yaklasim Teorileri” denmistir. Bu teorilere ayn1 zamanda liderlere mal edilen
tarz ve davranislardaki olasiliklar, cesitli faktorlere dayali degisiklikler ve konu ile ilgili
yapisal karakterde dogabilecek degisiklikler sebebiyle “Olasilik Teorileri” de denmistir.
Bunlardan Fiedler’in Olasilik Teorisi, Kuralc1 Liderlik Modeli, Hersey ve Blanchard’in

Yapisal Teorisi ve Path-Goal (Yol-Amag) Teorisi ele alinacaktir (Aydogmus,2004).
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2.3.1. Fiedler’in Durumsallik Kuram

Durumsal liderlik modellerinden ilkini 1963°te Illinois ve Washington
Universitelerinde yaptigi calismalariyla Fiedler gelistirmisti. Bu calismalarda grup
verimliliginde liderin etkenliginin Olgiilmesi amaclanmistir. Fiedler, basarili liderligin
liderlik bicimi ve ortamin istemleri arasindaki uygunluga bagh oldugunu iddia etmistir
(Zel, 1996).

Fiedler liderligin i¢inde bulunulan ortamin etkisi altinda kalabilecegi fikriyle
liderlik bigimlerinin hangi durumlara uyabilecegini arastirarak iizerinde c¢alistig1 gruplar
smiflandirmistir. Bunun sonucunda liderligi belirleyici ii¢ degisken oldugunu ileri
stirmiistiir (Zel,1996).

Lider ile takipgileri arasindaki iliskiler: Liderin grup iyeleri tarafindan
sevildiginin lidere olan giivenin ve bagliliklarinin olup olmadiklarini ifade etmektedir.
Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler, liderin takipgilerini etkileme
derecesini de belirleyeceklerdir. Eger iliskiler iyi niteleniyorsa liderlik i¢in iyi ortam var
demektir (Toksoz, 2010: 16).

Gorevin yapisal nitelikleri: Bu degisken gorevin ne 6l¢iide tanimlanmis ve
ayrintili ¢aligma standartlarina gore belirlenmis olup olmadigiyla ilgilidir (Toksoz, 2010).

Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi: Bu degisken, liderin sahip
oldugu kisisel otoriteden ayri olarak isgal edilen makama bagli resmi otoriteyi ifade
etmektedir. Bu otorite ddiillendirme, cezalandirma, géreve son verme, terfi ettirme gibi

konularda sahip oldugu yetkinin derecesini belirtmektedir (Toksoz, 2010).
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2.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami

Ohio State liderlik ¢alismalari ile Blake ve Mouton’un liderlik ¢alismalarindan
biiyiik 6l¢iide yararlanilarak Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen bu
modele yasam egrisi yaklasimi da denilmektedir. Bu model pratikte olduk¢a kabul gormiis
ve bir¢ok bliyiik firmada yonetici gelistirme/yetistirmede araci olarak kullanilmistir. Bu
modelin en 6nemli 6zelligi gorev ve iliski davranisi olarak ele alinan liderlik tarzlarinin,
astlarin “olgunluk” ya da “hazir olma” derecesine bagl olarak incelenmesidir (Oren,
2006). Bu tip liderler iki tiir davranig boyutuna sahiptir: (Ataman, 2001)

Otoriter Davramslar: Lider tek yonlii iletisim kullanir. Astlarina gorev hakkinda bilgi
verir, neyi, ne zaman, nasil ve nerede yapacaklarini soyler. Otoriter lider, astlarin1 kontrol
eder ve denetler.

Destekleyici Davramslar: Iki yonlii iletisim kullanilir. Lider astlarini dinler, destek olur
ve kararlarin alinma siirecinde onlarinda katilmini saglar. Bu model, otoriter ve
destekleyici liderlik tarzlarinin farkli bilesimlerine gore, astlarin farkli seviyelerdeki hazir
olma durumlarimi belirlemistir. Astlarin isi ve gorevlerini 6grenme siirecinde de otoriter
liderlik 6n plandadir. Ciinkii ¢alisanlar hala isle ilgili tiim sorumlulugu {izerlerine almaya
hazir degildirler. Bu noktada, lider destekleyici davraniglarimi kullanmaya ihtiyag
duymaktadir ya da yol gosterici tarzi On plana cikarabilmektedir. Lider, otoriter ve
destekleyici davraniglarinin en iyi bilesimine karar vermek i¢in izleyenlerin durumunu,
olgunlugunu siirekli takip etmek zorundadir. Kisilerin o andaki seviyelerine gore bir tarz
belirlenirse; deneyimsiz ¢alisanlar da deneyimli olanlar kadar performans gosterebilir. Eger
liderlik tarzi uygunsa, izleyenlerin tecriibe kazanmasi ve kabiliyetlerini arttirmasi saglanir.

Lider calisanlarinin gelisimine destek verirse, liderlik tarzi da gelismis olacaktir

(Ataman,2001).
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Hersey ve Blanchard durumsallik modelinde, yoneticinin tek tip bir tarz veya
davranig kalib1 benimsemektense daha esnek bir davranis yelpazesine sahip olmasi
gerekmektedir. Bu esneklikte yani bir tarzdan diger bir tarza gecis sirasinda, lider astlarin
olgunluk diizeyini dikkate almalidir. Dolayisiyla liderin uygun davranis tarzini segmesi,

astlarin1 iyi analiz etmesi ve onlar1 iyi tanimasi basarisiyla yakindan iliskilidir (Dindar,

2001: 59).

2.3.3. Yol-Ama¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans tarafindan beklenti kuramindan faydalanilarak
gelistirilmistir. Yol-Amag¢ kuraminda grubun ve orgiitiin amaglarint gergeklestirmek igin
liderlerin astlarini nasil ve hangi davraniglarla giidiileyecekleri sorularina cevap aranmistir
(Ergetin, 1997: 46; Tahaoglu, 2007: 28). Kurama gore liderlerin benimsemesi gereken ti¢
temel ilke sOyledir (Ergetin, 1997: 46-47):

1. Orgiitte astlarin ulasmaya ¢alistiklar1 bireysel amaglar1 belirlemek.

2. Astlarin ulasmaya calistiklar1 bireysel amaglar1 sagladiktan sonra; orglitsel amaglarda tist
diizeyde performans gostermelerini saglama, bunu basarmalar1 icin de onlar
odiillendirmek.

3. Astlarin bireysel ve oOrgiitsel amaglar1 gergeklestirmek igin, st diizey performans
gosterebileceklerine inanmalarini saglamak.

Bu kurama gore orgiit amaclarim1 gerceklestirmenin yolu, bireysel amaglar
gerceklestirme ve astlar1 veya izleyenleri giidelemeden gecer. Kendi bireysel amaglarini
gerceklestirmis bireyler orgiitsel amaglart gerceklestirmede daha etkili olurlar. Bireysel
amaclarin1 gergeklestirememis, zihninde g¢esitli problemler olan bireyleri de orgiitsel

amaclarn gerceklestirmeye motive etmek olduk¢a zordur. O halde bireyler; bireysel ve
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orglitsel amaglar1 gergeklestirebileceklerine inandirilmali, bu konuda iist diizey performans
sergilemeleri saglanmali ve gerekli ddiillendirmelerde yapilmalidir. Ayrica bu kurama gore
lider, amaca giden yolu ¢ok iyi agiklar ve amaglarla odiilleri iliskilendirir (Sentiirk, 2010).
Griffin (1996)’e gore diger durumsal kuramlar gibi Yol-Amag¢ Kurami da etkili
liderlik ig¢in durumsal faktorleri dikkate almamizi Oonermektedir. Bu kuram; personelin
kisisel Ozellikleri, ¢cevrenin ya da bulunulan ortamin 6zellikleri gibi durumsal faktorleri
merkeze almaktadir. Fiedler’in durumsallik kuramina kars1 Yol-Amag¢ kuramina gore lider,
0zel bir durumla karsilastigi zaman davraniglarini ya da liderlik stilini degistirebilir (Akt;
Sentiirk, 2010).Yol-Amag¢ kuraminda lider, durumun niteligine gore su dort liderlik tarzini
sergileyebilir (Celep, 2004: 20-21):
Destekleyici Liderlik: Bu liderlik, is gorenlerle samimi iliskiler kurma, onlarla yakindan
ilgilenme, onlarin kisisel ihtiyaglarmi karsilama gibi olumlu oOrgiit iklimi olusturma
cabalarini igerir.
Yonlendirici Liderlik: Yonlendirici  liderlik, liderin izleyenlere beklentilerini
aciklamasidir. Yani onlardan tam olarak neler bekledigini agik¢a ifade etme durumudur.
Buna gore lider, planlama, program hazirlama, performans standartlar1 olusturma, kurallar
ve diizenlemeler lizerinde durur.
Basar1 Yonelimli Liderlik: Liderler, amaglar1 6niindeki engelleri kaldirma, performans
gelistirme, is gorenlere giiven verme, onlarin yiiksek standartlar kazanmalarini saglama
gibi davranislar gelistirirler.
Katimer Liderlik: Lider, personelin karar verme siireclerine katilimlarimi saglar.
Orgiitsel amaglara ulasmada onlarin diisiincelerine de basvurur. Ayrica onlari, karar verme

siireclerine katilmalar1 hususunda cesaretlendirir, tesvik eder.
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2.3.4. Vroom ve Yetto’nun Normatif Kuram

Durumsal liderlik kuramlari arasinda Vroom ve Yetton’un gelistirdigi liderlik
modeli de yer almaktadir. Ilk olarak 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton
tarafindan gelistirilen bu yaklasim daha sonra Vroom ve Arthur G.Jago’ nun yaptid
katkilarla da olgunluga ulasmistir. Bu yaklasim da Yol-Amag teorisinde oldugu gibi,
liderlik bi¢iminin liderin organizasyon i¢indeki yerine bagli oldugunu, bu nedenle de farkli
liderlik tiirlerinin ortaya ¢iktigini ileri siirmistiir. Astlar tarafindan kabul edilen kararlarin
daha iyi sonuclar verdigini agiklamak bu modelin amaglart arasindadir (Erdogan, 1991:
351).

Bu kuramda liderlik davranisi, karar siireci ile iliskilendirilmekte ve astlarin
karar siireclerine katilimini vurgulanmaktadir. Ayrica liderlik tarzinin degisebilecegi one
stiriilerek asagidaki sekilde siralanan varsayimlar kabul edilmektedir ( Can, Akgiin ve
Kavuncubagi, 1995):

1. Tek bir liderlik davranisi her ¢esit organizasyonda gecerli degildir.
2. Sorunun ¢dziilebilmesi i¢in, sorunun ortaya ¢iktig1 durum belirlenmelidir.
3. Bir durumda kullanilan liderlik sekli, baska bir durumda uygulanacak liderlik
sekline sinirlama getiremez.
4. Karar siireclerine astlarin katilimi derecesini etkileyen ¢ok sayida sosyal siireg
vardir.
Buna gore yoneticilerin iginde bulunduklari duruma adapte olabilmek adina benimsedikleri
liderlik tarzlarin1 degistirebilecekleri, boylece duruma uygun bir sekilde daha etkin liderler

olabilecekleri soylenebilir.
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2.4. Doniisiimsel Liderlik Yaklasimi

Giliniimiizde gittik¢e artan rekabet kosullarinda transformasyonel liderligin ¢ok
onemli bir yeri vardir. Gelecege, yenilige, degisime ve reforma yonelik bir liderlik tarzidir.
Vizyon sahibi olmay1 ve kabul ettirmeyi One siirer. Bu yaklasimi uygulayan liderler
kisilerin inanglarini, ihtiyaglarini ve deger yargilarini degistirip onlarin tiim kabiliyetlerini
aciga cikarir ve kendilerine giivenmelerine saglar. Boylece ilham kaynagi olup onlari
motive ederler. Bu tiir davranis sekli bir¢ok liderin ve takipgilerinin karsilikli olarak
birbirlerini giidiileme seviyelerine yiikseltmeye ¢alistiklar1 bir siiregtir. Bu yaklasima goére
liderlerin stratejik yonetim gorevleri iic kademelidir. Bu Kademeler (Coroglu, 2003: 152 ):

1.  Degisim gereksiniminin fark edilmesi.
2.  Degisimi kurumsallastirma.
3. Ortak vizyon olusturmadir.

Lider, bu ii¢ kademede dogru bilgiye sahip olursa orgiit i¢in degisimi aktif
kilabilir. Transformasyonel liderlik davraniginin dort temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar
karizma veya ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel diizeyde ilgi ve ilham verici
motivasyon olarak belirlenmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Jantzi ve Leitwood(1996)’e gore bu boyutlar su sekilde ele alinabilir (Akt; Celik, 2007):
1. Karizma

2. Entelektiiel Uyarim

w

Bireysel Diizeyde Ilgi
4. Tlham Verici Motivasyon
Leitwood (1992), gore doniisiimcii liderlik, insanlarin misyonunu ve vizyonunu

yeniden tanimlayan, baghiliklarin1 yenileyen ve amaglar1 gergeklestirmek igin sistemlerin
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yeniden yapilandirilmasini kolaylastiran liderliktir. Doniistimcii liderlige sahip okul
miidiirleri ti¢ temel 6zellige sahiptir (Akt; Celik, 2008):
1. Ogretmenlerin gelisimine yardimec1 olur, okul kiiltiiriiniin ve is birliginin
profesyonel siirdiiriilmesini saglar.
2. Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini tesvik eder.
3. Ogretmenlerin daha etkili olarak sorun ¢ézmelerine yardimei olur.

Celik (1998)’e gore donlstimcii liderlik, izleyicilerini, baslangicta
beklenilenden daha fazlasini1 yapmalar1 konusunda isteklendirmektir. Doniisiimcii liderlik
anlayisi, gliniimiizde cagdas yonetim teorileri ve arastirmalarinda biiyiik 6nem kazanan ve
ilgi ¢eken bir yaklagimdir. Doniistimcii liderin en temel 6zelligi diisiinmedir. Yapilmasi
gereken, diyalog, tartisma ve mantiksal analizler yoluyla egitimdeki yeni degerleri
yorumlamaktir. Entelektiiel liderlik okulun entelektiieller tarafindan yonetilmesi degil, okul
yOneticisinin  diislinceye deger vermesi, mevcut sorunlara analitik yaklasimlarda
bulunabilmesi ve bu tiir ¢oziimlemelerin yolunu agmasidir. Entelektiiel kapasite tek basina
okul yoneticisinin ve yardimcilarinin yaratabilecegi sey degildir. Bu ekip ¢alismasini
zorunlu kilar. Okul yoneticisi, basta kendisi olmak {izere okuldaki herkesin egitimin ¢agdas
yorumunu yapmasini, okulun tyilestirilmesi i¢in diisiince liretmesini isteyecek.

Doniistimcii liderin {i¢ temel 6zelligi:
1. Doniisiimiin gerekli olduguna iliskin sarsilmaz inang,
2. Bu inanci agik¢a ve tutarl bir sekilde ifade edebilme becerisi,
3. Insanlar cesaretlendirerek vizyonu gerceklestirmeye ikna etmek (Akt; Karaman,

2008).
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UCUNCU BOLUM

ViZYONER LIiDERLIK

Liderlik konusunda olduk¢a fazla arastirma yapilmis, cesitli liderlik tanimlari
ve liderlik cesitleri arastirmacilarin ilgi odagir olmus ve oldukg¢a degisik bulgular elde
edilmistir. Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda, ozellikle 19901 yillardan sonra
vizyoner liderlik konusuna biiyiikk Onem verilmeye baslandigi sOylenebilir. Burada
“vizyoner liderlik” kavramindan once Oncelikle “vizyon” kavraminin iizerinde

durulacaktir.

3.1. Vizyon

Vizyon, Latince “videre” kelimesinden gelmekte, anlamak, uyanik olmak
anlamlarinda kullanildigr gibi; diis goérme, sezme, fark etme anlamlarinda da
kullanilmaktadir (Yiiksel, Cevik ve Ardig, 2005). Vizyon; halen i¢inde bulundugumuz
durumla, gelecekte ulasmayr istedigimiz durumun eklemlenmesidir. Vizyon, gelecekte
olabilmeyi gormek ve oraya varabilmek i¢in gerekli hazirliklarla planlamay1 yapabilecek
nitelikli bir hedef belirleme siirecidir. Vizyon, hangi gelecege nasil ulasilacaginin bilingli
olarak se¢cimi ve hazirligi demektir. Vizyon, tahmin yapmak degildir. Vizyon, yasamin
akigina teslim olmak degildir. Vizyon, imkansiz hayaller kurmak ve bu hayallere dalmak
degildir (Banger, 2013). Vizyon; kisilerin veya kurumlarin, kendilerinin veya
isletmelerinin gelecekte olmasini arzu ettikleri durumu ifade eder (Akoglu, 2011). Vizyon
kavram ilerleyen gorme giiclinli ifade eder. Ancak bu gorme, gbzle goriilen bir gorme

olay1 degildir. Zihin giicliyle ve sezgiyle ilgili bir gormedir. Her organizasyonda liderler bir
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vizyona sahip olmak ve bu vizyonu organizasyonun biitiinii i¢inde paylasilan bir vizyon
haline getirmek durumundadir. Organizasyonun biitiinii i¢inde derinden paylasilan amac,
deger ve gorev duygular1 olmadan belli bir biiyliklilk diizeyini koruyabilmis isletme
diistinebilmek miimkiin  degildir (Kirhan, 2009). Vizyon, gelecekte olmasini
istediklerimizin bugiinden diisiinii kurmaktir. Vizyon bireyin ya da kurumun gelecekle
ilgili yol haritasidir. Vizyon, i¢inde bulundugumuz kosullarin ¢ikis noktasi olarak yeni bir
ufuk ag¢maktir (Durukan, 2006). Cheng (2001), vizyon kavramini, sahip oldugumuz
degerlerin anlam ve yansimasiyla zihnimizde ¢izdigimiz bir tablo olarak tanimlamaktadir

(Akt. Aksu, 2009).

3.2.Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, yeni bir gozle gelecege bakabilen liderdir. Bununla birlikte
vizyoner lider, gelecege yeni bir bakis agisiyla bakabilir ve bu yeni bakis agisini {istiin bir
yetenekle analiz ve sentez edebilir. Vizyoner lider, ayn1 zamanda vizyonu orgiitiin biitiin
kademelerine basariyla iletebilir ve kurumsallastirabilir (Durukan, 2006). Vizyoner lider
olarak gliniimiiz yoneticilerinin gelecegi dnceden tahmin ederek katilmali yonetim anlayisi
icinde calisanlariyla birlikte isletmeyi basariya gotiirecek bir vizyon olusturmali, vizyona
gidecek yolda giiglii stratejiler gelistirerek, tehditleri firsatlara doniistiiren proaktif bir
yaklagimla basar1 yolunda hizla ilerlemelidirler. Yenilik ve degisimleri yakindan takip
ederek, egitimin gerekliligine inanmalari, siirekli 6grenme giiciiniin getirecegi faydanin
bilinciyle 6grenen bir organizasyon olusturmalar1 gerekmektedir. Calisanlarina ilham
vermeli, yetki devrederek onlar siireg¢lere dahil etmelidirler (Tekin ve Ehtiyar, 2011).

Bennis’e (1996) gore vizyoner lider, gelecege yeni bir bakis acisiyla bakabilir ve bu yeni



40

bakis agisini iistiin bir yetenekle analiz ve sentez yapabilir ve kurumsallastirabilir. Bu lider
sadece giice sahip degildir, diisiinceleriyle, kendini izleyenleri etkileyebilir. Bir vizyonun
orglitsel yasamda kurumsallagsmasi, emirlerle ya da baskiyla gerceklesmez. Vizyon daha
acik ikna sozlesmesidir, is gorenler ve oOrgiit tarafindan dogru algilanan ve zamanlanmasi
dogru olan, is gorenlerde cosku ve baglilik olusturan bir s6zlesmedir (Akt, Yatkin, 2007)

Vizyoner lider, vizyonu Orgiitiin biitlin kademelerine basariyla iletebilir
Vizyoner liderlik, diger yonetim tiplemelerinden farkli olarak, son donemde ortaya ¢ikan
yeni bir anlayistir. Bu anlayis, liderin, basinda oldugu kurumu, proaktif (6ngoriisel) ve
insancil bir yaklagim ile ongoriilen gergek¢i bir hedef dogrultusunda, hizmet verdigi
kimselerin (miisteriler, vatandaslar) beklentilerini temel alarak idare etmesine ve siirekli
gelisme iginde tutmasina dayanmaktadir (Uygun ve Bulut, 2010). Durukan (2006),
vizyoner liderligi, yeni bir gozle gelecege bakabilen lider olarak tanimlamistir. Vizyoner
lider yeni bir bakis agisina sahip bir yonetici, diger yoneticilerden farkli olarak degisik
gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme yetenegine sahip kisidir (Babil, 2009).

Vizyoner liderin Onemi, Orglitlerin gelecegine yonelik belirsizlikleri
gidermesinde gosterdigi basariya dayanmaktadir. Orgiitlerde meydana gelen hizli degisim,
orgiitlerin gelecege yonelik kararlarini etkilemektedir. Bu hizli degisim siirecinde orgiitleri
paylasilan bir vizyonla gelecege tasiyan ve oOrgiitsel korliikkten kurtaran vizyoner liderler,
gelecegin liderleri olarak goriilmektedir (Celik, 1997).

Schein’e (1997) gore vizyoner liderligin Onemi, Orgiitiin gelecege yonelik bir vizyon
gelistirilmesinden ileri gelmektedir. Gegmisteki gelismeler, agikca belgelendirilemezse, bu
durum orgiitsel a¢idan ciddi bir sorun olusturur. Vizyoner lider, bu sorunu ¢6zme basarisini

gosterir (Akt. Yatkin, 2007).
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3.3.Vizyoner Liderlik Rolleri

Vizyoner liderligin ti¢ temel rolii vardir. Bu roller, yolu gormek, yolda yiiriimek

ve yol olmaktir (Celik, 1997).

3.3.1. Yolu Gormek

Vizyoner liderlik acisindan oncelikle yolu gormek biiyiik 6nem tasimaktadir.
Yol, vizyonun gelecekteki goriintiisiidiir. Ulasilmas1 gereken hedeftir. Vizyoner lider,
degisik yollardan en uygun olan yolu gorebilmelidir. Gelecege yonelik projesi ve tasarimi
olan yoneticilerin yolu gorme kaygisi ve arayisi olabilir. Aksi takdirde gelecegi
diislemeyen projesiz ve plansiz bir yonetici i¢in yolu gérmek bir yana "bir arpa boyu
ilerisini gérmesi" dahi miimkiin degildir. Ciinkii vizyoner liderlik gelecek adina duygusal
ve entelektiiel bir sanciy1 gerektirir. Vizyoner lider, entelektiiel ve duygusal yonden
gelecegin ufkunu agan liderdir. Yolu gormek sezgisel bir giicii gerektirir. Vizyoner lider
diisiince ve sezgi giiciiyle gelecegin gizemli diinyasinin perdesini aralar ve gelecege 1s1k
tutar. Bu liderler gelecegin haritasini ¢izerler. Cizilen bu haritay1 vizyon olarak gorebiliriz.

Harita izlenecek yolu belirginlestirmektedir.

3.3.2. Yolda Yiirimek

Vizyoner liderin bagaris1 sadece yolu gérmeyle smirli degildir. Yolu goren,

ancak yolda yiirlimeyen cok lider vardir. Vizyoner lider, yolu gérmenin yaninda gordiigii

yolda yiiriimesini bagaran liderdir. Vizyoner liderlikte yolu gormek ¢ok dnemlidir. Ancak
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yolda yiirlimek de en az yolu gérmek kadar 6nem tagimaktadir. Yolda yiirimek, vizyoner
liderin kararliligin1 géstermektedir. Yolda yiirimeyle vizyona ulasilabilir. Goriilen yol ve
yiiriinen yol ayr1 ise vizyona ulasilamaz. Bazi liderler vardir ki, kendilerine hedef ¢izerler.
Cizdikleri hedefte de yliriimeye calisirlar. Ancak belli bir siire sonra yiiriidiikleri yoldan
ayrilirlar ya da hedefe bir tiirlii ulasamazlar.

Vizyoner hedeflilik bir zirve yasantiy1 gerektirir. Vizyonu gerceklestirme her
zaman kolay olmayabilir. Liseli 68renci, ben tip fakiiltesinde okumak istiyorum diyebilir.
Bu, onun vizyonudur. Ancak bu 6grenci siirekli olarak atari salonlarinda zaman harciyorsa,
yol ayrimina gelmistir. Yani yiiriidiigli yol, gordiigii yolun sonuna gotiirmez.

Vizyonlariyla alasagi edilen bircok yonetici oldugu gibi, vizyonlariyla

yiirlidiigii yolda yiikselen bir¢ok lider de vardir.

3.3.3. Yol Olmak

Vizyoner lider, vizyonuyla insanlari arkasindan siiriikleyen kisilerdir. Bu
liderler {irettikleri vizyonlarla yeni yollar agan kisilerdir. Vizyoner liderin tiglincii 6nemli
rolii yol olmaktir. Yol olmak, yol agmak demektir. Izleyenler, vizyoner liderin actig1 yolda
yiirlimeye c¢alisirlar. Yol olmak, ciddi bir fedakarlig1 gerektirir. Vizyoner lider hayatin1 da
ortaya koyarak bir riske girebilir, vizyonu gergeklestirebilmek i¢in hayatini kaybedebilir.
Ancak vizyoner lider, vizyona ulagabilmek i¢in giivenilir bir yol bulmaya calisir. Vizyoner
lider, diisiince ve sezgisiyle yol olur. Diisiince ve sezginin biitiinlesmesiyle olusan yol,
vizyona ulagsmayi saglar. Vizyoner liderin agtigi bu yoldan, izleyenler giliven icinde

yiiriiyebilir ve yolun sonundaki hedefe ulasabilir.
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Vizyonun 6nemini kaybetmesiyle birlikte yeni bir yol arayisi da goriilebilir.
Boylece yollar degisebilir. Vizyoner lider, yolu gérme, yolda yiiriime ve yol olma roliinii,
gelistirdigi yeni vizyona dayali olarak olusturmaya calisir. Dolayisiyla diisiince ve sezgi
kaynagindan beslenen vizyon, derin olaylar ve ortamlar karsisinda gelistirecedi yeni

vizyonlarla degisim gosterir.

3.4.Vizyoner Liderin Ozellikleri

Vizyoner lider su oOzelliklere sahiptir: Otantik, isbirligine acgik ve istekli,
farkinda ve bilingli, yaratic1 ve yenilik¢i, dinamik ve atilgan, esin verici, etkin ve nasila
odakli. Vizyoner liderler, yaptiklar1 her seyde otantik sozciigiinii gergek anlamda
Oziimsemis kisilerdir. Kisitlar1 yoktur ve risk alirlar. Hatalarini kabul etmekten korkmazlar;
fakat 6grendikleri sayesinde kazandiklarindan memnun olurlar. Sadece bilgilerinden dolay1
degil, muhtemel zayifliklarina ragmen giicli olmak i¢in gosterdikleri dayaniklilik ve
isteklilik i¢in de onlara saygi duyulur (Banger, 2013).

Erengil (2013), Vizyoner bir liderin sahip olmasi gereken ozellikleri 15 adimda

aciklamaktadir. Bu adimlar asagidaki gibidir:

3.4.1.Empati Kurmak

Empati ya da 'Duygu Sezisi', psikolojik bir terim olarak insanin, diger
insanlarin 'gercekligi' nasil algiladiklarin1 ve yorumladiklarini, bu gerceklige iliskin kendi
gorlslerinden vazgegmeksizin anlama yetisidir. Duygudasliktan daha Onemli bir

yetenektir. Duygudaslik sizin kendinizi bagka bir kisinin durumuna koymaniz ve boylelikle
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onun yerinde oldugunuzda nasil davranacaginizi belirlemenizdir. Insanlarla 'Empati'
tizerine kurulu bir iliski kurdugumuzda, onlarin 'Motivasyonlarini', gegmis deneyimlerini,
duygu ve diisiincelerini, tutumlarini, diinyaya bakis agilarini, umutlarin1 ve beklentilerini
daha iyi anlayabiliriz. Bu yiizden, Vizyoner Liderlik uygulamalarinin en onemli temeli

empati' dir.

3.4.2.Basariya Odaklanmak

Basariya odaklanmak, basariy1 6nceden programlamaktir. 'Basardiginiz an1' bir
'Resim' olarak gdormeye calisin. Onceleri bu resim biraz silik olabilir, zamanla iizerinde
calisarak onu renklendirin. NLP ¢aligmalarinda gecen 'Alt Sistemleri' kullanmay1 6grenin.
Sonra bu resmi seslendirin. Bu sizin yasam tutkunuzla, amacinizla, yasama yapmay1

diisiindiigiiniiz katkiyla ve derin degerlerinizle uyumlu ise basar1 oraniniz artacaktir.

3.4.3.Destek Saglamak

Vizyonunuzu yaziya dokerek Misyonunuzu belirleyin. Sonra bu
misyonunuzdan etkilenecek kisilerin bir listesini ¢ikarin. Misyonunuzun ekolojisini
belirleyin. Yasaminizdaki onemli kisilerle bu konu flizerinde 'Toplanti' yapin. Onlara
amacinizi, vizyonunuzu ve misyonunuzu 'Sunus Konusmasi' yapin. Yasaminizda bu 'Yeni
Yone' dogru cikacagmiz yolculugunuzda size destek vermelerini isteyin. O kisilerin
planlart1 ve hedefleri ile sizinkiler arasindaki 'Sinerjiyi' ortaya ¢ikarin. Size yikici

elestirilerde, konusmalarda, tutumlarda bulunanlardan uzak durun.
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3.4.4.Vizyonun Izleyenleri Giiclendirmesi

Vizyonun inanilmaz bir giicii vardir. Arastirmalar, 'Gelecege Odaklanmis Rol
Tasarimlar1' olan ¢ocuklarin hem okulda daha basarili olduklarin1 hem de okul sonrasi is
hayatina atildiklarinda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmada daha yeterli olduklarini
gostermistir. Vizyonunuzu ekibinizle paylastiginizda onlarin ¢ok daha giiclii bir sekilde

islerini yaptiklarini gorebilirsiniz.

3.4.5.Tutkular1 Harekete Gecirmek ve Motive Etmek

Misyonu yazili olarak belirlenmemis hedeflerde 'Tutku', 'Motivasyon' ve 'Derin
Anlamlar' eksiktir. O zaman yasaminizin tutkusuyla ve derin degerlerinizle uyumlu olan
amacinizin vizyonunu ya da resmini olusturun. Sonra bununla ilgili misyon bildiriminizi
yazin. Bu yazili hedefleri ekibinizle paylastiginizda onlarin c¢aligmalarinin anlam, sevk,
eglence, enerji ve tutkuyla doldugunu goézlemleyebilirsiniz. Vizyonun gerceklesmesi

ekibinizin bu gerceklesmeyi ne kadar arzu ettigine baghdir.

3.4.6.Biitiinliik Saglamak

Kendinizi amacinizla, vizyonunuzla ve misyonunuzla biitiinlestirin. Attiginiz
her adim bu dogrultuda olsun. O zaman ikna becerinizin, vizyonunuzu baskalarina
aktarma, iletisim kurma ve motivasyon verme giciiniiziin arttigint goreceksiniz. Bu

caligmalar1 yaparken yon ve islev uygunluguna dikkat edin.
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3.4.7 iliskilere Odaklanmak

Iyi iletisim ile giiclendirilmis olumlu iliskiler, olumlu bir 'Sinerji' yaratarak,

vizyonunuzun gerceklesmesi i¢in gereken enerjiye katkida bulunacaktir.

3.4.8.Ekip Kurucu Olmak

Vizyonunuzun gerceklestirilmesi ekibinizin basarisina bagh ise, yetki ve
sorumluluk sahibi, 6zgiir ve kaliteli, azimli ve tutkulu insanlara ihtiyaciniz var demektir.
Boyle bir ekibin stirekli gelisim programlar1 olmali ve performanslart 'Giiglii bir Nehir' gibi

akmalidir.

3.4.9.Arzulanan Gelecegin imgesini Olusturmak

Vizyon bir imgedir ve sizin arzuladiginiz gelecekteki bir durumla, bir basariyla

ilgilidir. Bu imgeyi ne kadar giiclendirirseniz, basari sansiniz o kadar artacaktir. Geleneksel

yontemlerde meditasyon (disiinlip tefekkiir etmek, dua), kontamplasyon (sessizlikte

temasa etmek) ve vizyon (gérmek) uygulamasi yapilirdi.

3.4.10.Vizyonu iletisime Sokmak

Hayal giicii (imgelem giicli) ve bilingdisi inanilmaz derecede giicliidiir.

Vizyonu paylasmak ekibinizdeki kisilerin hayal giiclerini ve bilingdis1 gili¢lerini de
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sinerjiye ekleyecektir. Hayalleriniz ekibinizin eylemlerini, eylemler ekibinizin hayallerini

ve dolayisiyla da vizyonu giiglendirecektir.

3.4.11.Vizyonun Gerceklestirilmesiyle Tlgili Dinamik Siireci Kavramak

Vizyonunuz sinirlayict ise (smirlayici bir inang gibiyse) ya da ilkelerinize ve
derin degerlerinize degil de 'yanilsamalariniza' dayaliysa, basarisiz olma olasiliginiz
yiikselecektir. O zaman size tavsiyem, bu 'Vizyonunuzu' ya da 'Gelecek Resminizi'
degistirin. Medyanin yansittig1 'Imajlar' {izerine vizyon kurmaymn! Yoksa hayal kirikligina
ugramis, kurban ya da katil oldugunu diisiinen, iyilige inanmayan, ahlaki hor goren,
saygisiz, her seyi alaya alan, kuskucu biri olup ¢ikarsiniz. Bunun yerine ‘Meditasyon’
yapin. Trans uygulamalariyla bilingdisinizdaki erdem hazinelerinize ulasin. Iletisim kurun.
Yonlendirilmis imgelem giicli calismalariyla kendinizi bir kelebek gibi doniistiiriin. Derin

degerlerinizle ve temel ilkelerle baglantili bir amag, vizyon ve misyon olusturun.

3.4.12. Kar Amaci Giitmeyen Organizasyonlar Ve Vizyoner Liderlik

Bir ornek olarak asagida size 'The Center for Visionary Leadership'in
kuruculart olan Corinne McLaughlin ve Gordon Davidson'un 'Misyon Bildirimlerini'
sunuyorum:"Amacimiz, insan yasaminin biitiin alanlarinda 'Degerler' iizerine temellenen
Vizyoner Liderlik caligmalarin1 gelistirmek ve desteklemektir. Biz bunun i¢in sunlar
yapiyoruz: Temel Degerler ve net bir vizyon lizerine temellenen liderlik egitimleri,
danmismanlik ve kogluk hizmetleri sagliyoruz. Evrensel ruhsal degerlerin is ve siyaset

diinyasinda uygulanmasini sagliyoruz. Sag sol gibi c¢atismalarin 6tesine gecerek, yeni bir
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siyasal siirecin gelismesine yardimci oluyoruz. Dogunun ve Batinin zaman Otesi
bilgeligiyle ilgili ruhsal gelisim kurslar1 sagliyoruz. Diinyanin her yaninda toplumsal
yenilikgiler i¢in bir platform kuruyoruz. 'Is diinyasinda ruhsallik' ve "Yonetimde degerler'
gibi konularda konferanslar diizenliyoruz. Sehirlerin saglik, tedavi ve ¢evre sorunlariyla
ilgili diyalog ortamlar1 sagliyoruz. 'Fakirlik' ve 'siddet' gibi toplumsal sorunlarla ilgili

olarak uygulamalar ve biitiinsel ¢oziimler iizerine arastirmalar yapiyoruz.

3.4.13.Stratejik Planlama Yapmak

Vizyon 'goriilen' ve 'gergeklestirilebilecek' bir seydir! Misyon, yapmak

istediginiz bir seyin 'yazili hale getirilmis' seklidir. Stratejik plan ise sizin oraya nasil

ulasabileceginizi gosterir.

3.4.14 Doniistiiriicii Olmak

Liderlik, deger yaratan bir 'Vizyon' yaratmakla baslar. Kendisini ve ekibini

'dontistiirme giiciiyle' hedefine dogru ilerler. Bu doniisiimiin bedelini 6demek gerekir. Ya

da vizyonun gerceklesebilmesi i¢in 6denecek bedel, liderin ve ekibinin doniigtimiidiir.

3.4.15.Toplumsal Sorumlulugu Ustlenmek

Vizyoner liderler ekiplerinde ve ¢evrelerinde yaptiklar etkinin sorumlulugunu

istlenirler. Bazen bu etkinin alani ulusal sinirlarin 6tesine gecer.
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Genel olarak degerlendirildiginde, vizyon sahibi liderlerin temel 6zellikleri
olarak sunlar1 siralayabiliriz. Muhakeme ve analiz yapabilme ayrilacagi; etkili stratejik
diisiinebilme  yetenegi; olasiliklardan haberdar olmak ve yasanilan zamani
yapilandirabilmek; icgiidiilii, sezgili, diiriist ve adaletli olma; zaman yonetimini ¢ok iyi
yaparak hizli ¢aligma; hirsli ve miicadeleci olmak; yenilik¢i olmak; fikir yiirtitebilme ve
sentez yetenegine sahip olabilmek; siirekli 6grenme egilimi igerisinde olmak, olaylari
digerlerinden farkli ve ¢ok yonlii algilama; iyi bir iletisim kurma becerisine sahip olmak;
kendine glivenmek ve kendini siirekli gelistirmek; basarisizliktan asla korkmamak ve
riskleri géze alabilmek; degisimden korkmamak ve her degisim firsatini bir 6grenme araci
olarak gérmek ve son olarak da tiim bunlar1 yaparken miitevazi olmak. Bu ozellikler

elbette daha da artirilabilir (Uygun, 2008).

3.5.Vizyon Gelistirmek

Lider, vizyon belirleyebilen kisidir. Etkili lider, vizyon sahibi olmalidir.
Vizyon bir ihtiyagtir; ancak orgiitsel amaglara ulasmayi saglamada yeterli degildir. Vizyon,
karar verme siirecine katilma, iletisim kurma, yenilesme ve eylem i¢in model olusturmada
yoneticinin kalbidir (Covey, 1990). Vizyon, tamamen felsefi bir esinti ya da uzun vadeli
bir plan degildir. Vizyon, bir proje gelistirme de degildir, o daha ¢ok sembolik bir
pusuladir ve bir ideale dogru yonelmenin hareket noktasidir. Vizyon belirleme, gilinliik
etkinliklerin yonlendirilmesinde degerlere dayali temel bir gergeve olusturur; moral
biitiinliik, katilma, kimlik ve ait olma duygularin1 besler (Starratt, 1995).

Orgiitlerin gelecegini tayin etmede vizyonun énemli bir rolii vardir. Orgiitlerin

vizyon ihtiyaci bazi belirtilerle ortaya ¢ikar (Giiven, 2000: 54):
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a) Calisanlarin gelecekten timitli ve icinde bulunduklar1 durumdan hosnut olmamalari.

b) Organizasyonun O6viing kaynaklarin1 yitirmeye baslamasi, ¢alisanlarin organizasyonun
bir pargasi olduklarin1 unutup, sadece licret i¢in ise gelmeye baslamalari.

¢) Calisanlarin sinirli is tanimlart i¢ginde kalmalari, risk almaktan kagimmalari, degisime
kars1 ¢ikmalari, yeni projelerde sorumluluk almaktan kaginmalari.

d) Birlikte hareket etme yeteneginin azalmasi, yoneticilerin rapor edecek yenilik, degisim
bulamamaya baslamasi, ¢ekici bir gelecegi daha fazla diisleyememeleri.

e) Calisanlar arasinda dedikoducularin artmasi, iist yonetime olan giivenin azalmasi.
Vizyonu 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi de planl bir siire¢c olmasidir.

Diinya’daki tiim degisim cabalarini izlendiginde basarili olanlarda liderin
yarattigt bir vizyon goriilmektedir. Ciinkii basarili liderin ilk 1isi insanlarin
benimseyecekleri bir vizyon yaratmaktir. Liderlikle, yonetmek arasindaki en onemli fark
bir vizyon yaratmak veya bir vizyonun olmasi olabilir (Izgéren 2001: 31). Vizyon
gelistirme ¢ok genis agidan bakarak orgiitiin hedef ve stratejilerini belirlemektir (Simsek
1998: 366). Vizyon gelistirebilmek i¢in, belli bir konuda belli gelismenin ilerisini de
gorebilen, daha biiyiik hedeflere kendisini odaklayabilen, diinyada neler olup bittigini
izleyen ve bu gelismeleri degerlendiren, birgok alandaki gelismeleri birbirine baglayabilen
ve bunlari bir adim ileri gotiirebilen liderlere gerek vardir (Turan 1999: 53).

Vizyon gelistirme, oldukca karmasik bir siirectir. Vizyon, birden bire ortaya
cikan gelecegin goriintiisii degildir. Sezgi ve diisiince diinyasinin gelistirilmesi, diinyaya
yeni bir bakis acisinin olugsmasini saglar. Diisiinsel ve sezgisel vizyonun bireysel diizeyden
orgilitsel diizeye ¢ikarilmasi, her iki vizyonun paylastirilmasi ile miimkiin olabilir. Sezgisel

ve diisiinsel vizyonun biitiinlesmesiyle harekete ge¢ilebilir (Celik, 2011).
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Vizyonun gelistirilmesinde de bir takim noktalarin dikkate alinmas1 énemlidir.
Vizyon gelisiminde 6nemli noktalar gézden kagirilirsa orgiit istemedigi bir gelecekle karsi
karsiya kalabilir (Oztiirk, 2008: 16). Papatya (1998: 17) vizyon gelistirme ve uygulama
asamasinda karsilasilabilecek durumlar1 soyle siralamaktadir:

e Yanlis ve hata yapma korkusu

e Belirsizlige toleransta yetersizlik

e Yeni bir sey yaratmaktansa eski fikirlerin yargilanmasini tercih etme

e Plan yapma veya tasarlama yeteneginin olmayist

e Oluruna birakmada yetersizlik

e Zorlama eksikligi veya pozitif ilgi uyandiran sorunlarin bulunmamasi

e Kisa siireli basari i¢in asir1 istek ve heves

e Hayal giicii eksikligi

e Hayal giiciiniin kontrol edilmesindeki eksiklik ve bir fikir iizerinde
yogunlagamamak

e Gergek ve hayali birbirinden ayirt edememek.

Herhangi bir kurulus, orgiit, takim ve hatta kisiler i¢cin vizyon olusturmak ve
cercevesini ¢izebilmek i¢in, once su iki basit soruya cevap aranmalidir. “Gelecekte nasil
olmak istiyoruz?” ve “Oraya nasil ulasacagiz?”. Bu sorular, basit fakat cevaplandiginda
bircok islevi olan sorulardir (Uygun, 2008: 36). Vizyon, kavram olarak goriis, vizyon
gelistirme ise; ileriyl gorebilmek, gelecege ait tahminler yapmak ve bu tahminlere gore
orgiitin ana hedeflerini ve stratejilerini belirlemektir (Cetin, 1997: 173). Vizyon
gelistirmek, bir anlamda, sorunlara uzun vadeli ve ¢cok genis acidan bakarak hem mevcut
durumu hem de gelecekte olabilecekleri kavramaktir. Dolayisiyla bu gelismelerin orgiitii

nasil etkileyecegini tayin edecek uygun hedef ve stratejileri belirlemektir. Bilindigi gibi bu
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tahminler ne kadar tutarli ne kadar gergekei ise vizyon gelistirilmesi, planlama ve strateji
gelistirilmesi de o kadar saglikli olur (Simsek, 1998: 366).
Karsli (2004: 96)’ya gore vizyon gelistirme 5 temel asamadan olusur:

a) Bireysel fikir taslaklari: ilk adim olarak bireyler kendi hayal giiclerine ve
degerlerine gore fikirleri taslak olarak hazirlar. Bu, orgiitiin varlik nedeninin ve bireylere
diisen rollerin sorgulandigi asamadir. Vizyon gelistirme, bu asamada fantezilerin diis
kurma yoluyla ortaya cikarilmasi olarak goriilebilir. Bu bir tiir gonliinde yatan aslanin
resmini ¢izmektir.

b) Grup ig¢inde fikir aligverisi: Bu asamada, zihinlerde olusan fikir taslaklari
gruptaki diger iliyelerle paylasilir ve ortak beklentiler, olasiliklar, 6zlemler ortaya cikar.
Boylece, insanlar iistiin, sira dis1, metafizik bir ufuk yaratma siirecine katilmis olur. Bu ise,
ortak bir deger yaratmak, degisiklik icin giicler ve sinerji kullanimi i¢in yol ve yontemleri
aramaya neden olur.

¢) Uzlagma: Tek tek her diisiincenin ele alindig1 ve ortaklaga ufuklar {izerinde
calisildigi, grup ic¢i karar ve paylagsma isleminin yerlestirildigi bir asamadir. Boylece,
bireysel vizyonlar genel anlam kazanir ve orgiitsel vizyon olusur. Vizyon, bu anlamda bir
formiil degil, bir goriintii olarak algilanir. Bu bireye sonsuz bir yorum olanagi ve
malzemesi sunar.

d) Duyu kaybinin dengesi: Vizyon, insanlardaki duyu kaybina denge olarak
gelismistir. Duyular, insan varligin1 anlamli kilan ve eylemlerinde itici gii¢ olusturan
degerlerdir. Vizyon arayisinin temelinde, siirekli degisen yerde bir tiirlii doldurulamayan
duyu boslugu yatmaktadir.

e) Yapilanma: Bu asama, bir tiir stratejik planlama asamasidir. Burada ortaya

cikan goriislerin, cizilen tablolarin dogurdugu yeniden yapilanma gere§i gelisme ve
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yonlendirme iizerinde durulur. Stratejik planlama belirlendiginde, vizyonun hala goriinti
olarak kalmasi saglanmalidir. Aksi takdirde izlenene yol hakkinda yeni goriis ve fikirlerin
dogmasinin yolu ve 6nii kapanmis olur.

Sollman ve Heinze (1995)'e¢ gore vizyon olusturmanin iki asamasi vardir.
Genel olarak vizyon, bireyden orgiite dogru yonelip zenginleserek gelisir. Liderler once
kendilerine iliskin algilamalar1 dogrultusunda kisisel vizyonlarini ¢izerler, daha sonra bunu
orglite yansitirlar (Giiven 2000: 48).
Grieco (1997: 18-19) ise vizyon gelistirmeyi bes basamakta ele almaktadir:
1. Ust yonetim inanci: Vizyon kurulusun stratejik plani ile uyumlu olmalidir ve tepeden
tabana dogru dayatilmamalidir.
2. Yonetimin tam katilmi: Vizyon gelistirme siirecine ¢alisanlarin istekli olarak katilmasi
icin yoneticilerin mutlaka katilmas1 gerekir.
3. Cabsanlarin katihm: Orgiitte calisanlarin hepsi ayni zamanda yéneticiler kadar
onemlidir. Bu sebeple ¢alisanlarin tamaminin katilimi saglanmali ve dinlenmelidir.
4. Bireyin katihmi: Calisanlarin grup olarak katiliminin yani sira, bireysel olarak da
katilim saglanmalidir.
5. Siirekli gelisme takimlari: Siirekli gelisme takimlar1 olusturularak bireyler
gidilenmelidir. Genellikle bireysel diizeyde vizyon gelistirme {izerinde duran Yildirim ise
vizyon gelistirmeyi dort basamakta ele almaktadir (Yildirim, 1998: 128-129):
1) Vizyon belirlemek.
- Mevcut durumum nedir?
- Gelecekte ulagmak istedigim durum nedir?

- Bu ikisi arasindaki fark nedir?
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2) Aradaki farki kapatacak en uygun yolu bulmak.
- Giiglii ve zay1f yonlerim nelerdir?
- Vizyonumu gerceklestirmemi olumlu veya olumsuz yonde etkileyecek cevresel kosullar
nelerdir?
- Kimleri 6rnek alabilirim?
- I¢inde bulundugum kosullarda amacimi gerceklestirmemi saglayacak secenekler nelerdir?
- Bu seceneklerin avantaj veya dezavantajlar1 nelerdir?
- Bu segeneklerin iginden en uygun olani hangisidir?
- Beni destekleyebilecek kisiler kimlerdir veya kosullar nelerdir?
3) Vizyonu yasama gecirmek.
- Neyi, nasil ve ne zaman yapacagim?
- Zaaflarimi nasil giderecek, gii¢lii yonlerimden nasil yararlanacagim?
-Cevremdeki olumlu kosullar1 nasil degerlendirecegim, olumsuzlarla nasil basa ¢ikacagim?
- Kimlerle igbirligi yapacagim?
- Gelismemi hangi araliklarla, nasil ve hangi 6lciitleri kullanarak izleyecegim?
4) Degerlendirme ve 6grenme.
- Amacladigim ve ulastigim sonuglar farkli mi1?
- Bu farkin nedenleri nelerdir?
- Ulastigim sonuglar gelecekle ilgili olarak planlarimda degisiklik yapmami gerektiriyor
mu?
- Bu zamana kadarki ¢abalarim ne 6gretiyor, bunlari nasil kullanabilirim?
Sonu¢ olarak vizyon gelistirmede ideal bir yol yoktur; fakat ilke olarak
vizyonun paylasilmast esas oldugu i¢in, calisanlarla birlikte olusturulmast kabul

gormektedir. Bazen calisan bir kisinin sezgisel olarak kavradig: diisiincesi ya da vizyonu,
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paylasilan bir vizyona doniisebilir. Ancak {ist yonetimin bu konuda birtakim kosullar
saglamasi; Oncelikle, vizyona temel olusturan gerekgelerin acik ve net olmasi gerekir.
Bunun sonrasinda ise uzlasmadan ¢ok tamamlayic1 ve yaratici bir yonelim gozetilmesi
gerekir. Bunun i¢in vizyonu dayatarak kabul ettirmeye degil, vizyon yaratmaya olanak

saglayacak ortamlar diizenlemeye 6zen gosterilmelidir (Papatya, 1998: 18).

3.6.Vizyoner Liderlik ve Orgiit Yonetimi

Vizyoner liderlik, her alandaki yonetimde olduk¢ca oOnemlidir. Yonetimle
ugrasan bir¢ok kisinin zihninde degisik vizyonlar vardir, ancak Celik (2000: 52) bu
vizyonlarin ¢ogunun bina, arag-gere¢ gibi fiziksel faktorlerle ilgili oldugunu ve temel
ihtiyaclarin yeteri kadar karsilandiktan sonra yoneticilerin ufuklarini derinlestirmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Yoneticiler sadece biirokratik islerle ugrasma yerine,
orgiitlerini gelecege tasityacak eylemlerde bulunmali, bunun i¢in de genis ve ileriye doniik
bir vizyona sahip olmalidir. Orgiitler ancak bu yolla cevredeki ve diinyadaki degisime
uyum saglayabilir.

Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda, 6zellikle 1990’1 yillarda vizyoner
liderlik konusuna biiyiik 6nem verilmistir. Vizyoner liderin 6nemi, orglitlerin gelecegine
yonelik belirsizlikleri gidermesinde gosterdigi basariya dayanmaktadir. Orgiitlerde
meydana gelen hizli degisim, orgiitlerin gelecege yonelik kararlarini etkilemektedir. Bu
hizli degisim siirecinde Orgiitleri paylasilan bir vizyonla gelecege tasiyan ve oOrgiitsel
korliikten kurtaran vizyoner liderler, gelecegin lideri olarak goriilmektedir (Celik, 2011).

Orgiitlerde meydana gelen hizli degisim, onlarin gelecege yonelik kararlarim

etkilemektedir. Bu hizli degisim siirecinde, orgiitleri paylasilan bir vizyonla gelecege
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tasityan ve Orgilitsel korliikten kurtaran vizyoner liderler, gelecegin liderleri olarak
gorilmektedir (Yesilbag, 2008). Vizyoner liderlikte gelecek yonelimli davranis biiyiik
Oonem tasimaktadir, vizyoner liderler, vizyonlariyla kendini izleyenleri gelecege tasimaya
calisirlar (Durukan, 2006: 284). Giinlimiizde, sadece rutin giinliikk islerle ugrasan,
problemleri ¢dzen yoOnetici tipi yerini, Orgiitii gelecege tasiyabilecek, vizyonuyla
izleyenleri yonlendirebilecek, degisimden korkmayan vizyoner liderlik 6zelliklerine sahip
olan yonetici tipine birakmaktadir.

Kog¢man’a (2005: 8) gore vizyoner liderlik, tiim yasam ve insanlik i¢in
sirdiiriilebilir bir gelecek yaratmak ve insanligin karst karsiya bulundugu karmasik
problemlere ¢6ziim bulmak amaciyla ortaya ¢ikan bir liderlik bigimidir. Vizyoner liderler
sadece eylemde bulunmaz, yaptiklarinin Onemini, simdiyi ve sonrasimi diisiiniirler
(Lashway, 1997: 140). Bugiin kars1 karsiya kaldigimiz durumlar diin alinan kararlarin ve
eylemlerin sonucudur. Herhangi bir kurulusta yoneticilik yapmanin asil 6zii bugiiniin
kaynaklarini gelecege tasimaktir. Her yoOnetici hilkmettigi zamani, enerjisini ve hiinerini
simdiki zamanla ele almamalidir (Drucker 1992: 129). Gelecegin vizyonu ge¢misi
yansitmaz. Zaman tekrari olabilir. Ancak, vizyon Orgiitiin kiiltiiriiyle iligkilidir ve karar
verme siirecine katkida bulunabilir. Vizyon, yeni olaylarin aydinlatilmasina ve stirekli
olarak degerlendirilmesine yardimci olabilir. Yeni paradigma yoneticiler, nasil bir vizyon
gergeklestirebileceklerini ve vizyonu uygulamaya nasil ¢evirebileceklerini belirlemelidirler
(Bennis, 1996).

Parikh (1996)’e gore vizyoner bir yonetici, diger yoneticilerden farkli olarak
degisik gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme yetenegine sahip olmalidir. Vizyon olusturma

ile ilgili olarak Fransiz yazar Marchel Proust sdyle diyor: “Bir bulusa dogru yolculuk
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yapabilmek icin, yeni manzaralara degil yeni gozlere ihtiyag¢ vardir”. Vizyoner lider, yeni
bir gozle gelecege bakabilen liderdir (Akt. Celik, 2011: 21).

Robbins (2000)’e gore vizyoner liderlik, organizasyonun tamami veya bir
boliimii i¢in gergekei, giivenilir, ¢ekici bir gelecek vizyonu yaratabilme ve ifade edebilme
yetenegidir. Bu vizyon uygun bir sekilde secilir ve yiiriitiiliirse ¢alisanlarin beceri ve
yeteneklerine, vizyonun gerc¢eklesmesi igin tiim kaynaklara gii¢ verir. Vizyoner bir lider
vizyonu olusturabilmenin yaninda bu vizyonu ¢alisanlara agiklayabilme yetenegine sahip
olan kisidir. Gidilecek yol, varilacak hedefler tanimlanmali ve bunlar ¢alisanlara agik,
sOzlii ve yazili bir iletisim yoluyla aktarilmalidir. Son olarak vizyonu farkli kosullarda da
uygulanabilir hale getirmek i¢in faaliyetleri iyi tanimlamali ve Onceliklerine gore
siralamalidir. Vizyoner bir lider, vizyonu sadece sozlii olarak aktarmakla kalmaz, bu
vizyonu ayni zamanda davranislariyla da calisanlara yansitir (Akt. Tekin, 2007: 44).

Etkili bir vizyoner lider, orgiitsel ortamda is gorenler i¢in bir ilham kaynagi
olur; orgiitiin disinda bireylerle ¢ok iyi ilgilenip, orgiitiin egilimlerini belirler ve orgiitsel
degismeyi gergeklestirir. Vizyoner liderin énemli rolleri; yon belirleme, de§isme ajani
olma, sozciiliik ve 6gretmenliktir. Vizyoner bir lider olarak orgiit yoneticisi, miilkemmele
ulasmay1 saglayacak bir vizyon olusturabilmek i¢in Orgiitiin gelecegine yonelik temel
egilimlerini belirler. Degigsme ajan1 olarak Orgiit yOneticisi, vizyonun paylasiimasin
kolaylastiracak girisimlere destek olmak i¢in, degisme siirecine aciklik getirir. Boylece
orglit yoneticisi milkemmel bir giindem olusturmaya caligir. S6zcii olarak 6rgiit yoneticisi,
orgilit ve toplum i¢in giindemler olusturur ve bu glindemleri olusturmak icin sozciiliik
yapar. Son olarak Ogretmen roliindeki yonetici, profesyonel rehberligi ve yardimi
sayesinde daha miikemmel bir giindemin uygulanmaya konmasi i¢in gerekli kosullar

olusturur (Wallace, 1996).
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Ileri diizeyde isbirligi saglayabilmek igin, bireysel vizyonun ortak bir vizyon
haline getirilmesi gerekir (Celik, 2011). Bir kurum yoneticisi, ¢alisanlartyla birlikte bir
biitiin olarak, gelecekle ilgili bir vizyonu kalben ve kafaca paylasabiliyorsa, o kurumun

irlin veya hizmetinin kalitesi de o 6l¢iide artacaktir (Kalyoncu, 2008: 36).
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DORDUNCU BOLUM
KAMU KURUMLARINDA GOREYV YAPAN YONETICILERIN ViZYONER

LIiDERLIK GORUSLERININ AMPIRIK OLARAK INCELENMESI

4.1.Arastirmanin Yontemi

Kamu kurumlarinda yoneticilik yapanlarin liderlik anlayislarinin incelendigi bu
calisma tarama modeline dayali olarak diizenlenmistir. Arastirmaya konu olan durum,
kendi kosullar1 iginde ve oldugu durumun tanimlamaya calisildigi ve herhangi bir
degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmedigi i¢in tarama ydntemi kullanilmig, bu amacla
yapilan etkinlikler bir durum saptamasi niteliginde ve arastirmada betimsel caligsma
yapilmistir (Karasar, 2010).

Aragtirmanin katilimcilar1 2013 yilinda Karaman’da kamu kurumlarinda gorev
yapan yoneticiler arasindan secilmistir. Ilk etapta yoneticilere Uygun (2008), tarafindan

gelistirilen anket uygulanmustir. Ikinci etapta bu anketler toplanip analizleri yapilmistir.

4.2 Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin genel amaci kamu kurumlarinda yoneticilik gorevi yapanlarin
liderlik konusundaki yaklasimlarini incelemektir. Bu amag ¢ergevesinde asagidaki sorulara
yanit aranmistir.

1. Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik tanimlama yaklagimlari
nelerdir?

2. Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik 6zellik yaklagimlart nelerdir?



60

3. Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik siiregleri nasildir?

4. Kamu kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin ¢alisanlarin1 motive etmede hangi
unsurlar kullanmaktadirlar?

5. Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin vizyoner liderlik yaklasimlari

nelerdir?

4.3.Arastirmanin Onemi

Kurumunda bulunan calisanlar1 ikna eden, onlarla etkin iletisim igerisinde
bulunan, onlar1 motive eden ve degisime hazirlayan liderler, kendi kurumlarinda etkinligi
saglayarak bir bakima kurumlarini yonetmede anahtar bir rol oynamaktadirlar. Dolayisiyla
liderlik anlayisi ile calisanlarin motive diizeyleri, etkin calismalar1 ve islerini eksiksiz
yapmalar1 arasinda paralellik gosterdigi soylenebilir. Calisma, kamu kurumlarinda
yoneticilik yapanlarin liderlik tanimlarini, liderlik stireglerini, vizyoner liderlik
yaklagimlarim1  ve 0Ozellikle calisanlart motive etmede kullandiklar1  unsurlar

betimleyeceginden dolay1 alana 6nemli katkilar getirecegi umulmaktadir.

4.4 Simirhiliklar

1.  Arastirma 2013-2014 yilinda Karaman ilinde bulunan ve kamu kurumlarinda

yoneticilik yapanlarla sinirlidir.

2. Calisma kullanilan 6l¢gme araglari ile siirlidir.
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4.5.Veri Toplama Araci

Uygun (2008), tarafindan gelistirilen anket, liderlik tanimlamalari, liderlik
Ozellikleri, liderlik siireci, motive edici unsurlar ve vizyoner liderlik yaklagimlar1 olmak
tizere yedi boliimden olugsmaktadir. Anket 37 madde ve 3 tane agik uglu soru olmak iizere
toplamda 40 maddeden olusmaktadir. Ankette yer alan ¢oktan se¢meli maddeler ise farkli
likert tipine sahiptir. Ornegin baz1 sorular 8’1i likert tipi iken baz1 sorular 4°lii likert tipine
sahiptir. Anketin gegerlilik ve giivenirligi ile ilgili herhangi bir bilgi bulunmamaktadir. Bu
caligmada anketin kapsam ve gegerliligi i¢in uzman goriisiine bagvurulmustur. Toplanan
veriler SPSS paket programina tabi tutularak analiz olarak ylizde frekans degerlerine
bakilmistir. Bununla birlikte katilimcilarin tanimlamalara yonelik ifade ettikleri goriisleri
de bulgular1 desteklemek amaciyla calismada yer verilmistir. Bu goriislerin kime ait

oldugunu ifade etmek i¢in katilimeilar (Y-1, Y-2) seklinde kodlanmastir.

Tablo 4.1. Arastirma Sorularina Yonelik Toplanan Verilerin Analizinde Kullanilan
Teknikler

Kullanilan
Istatistiksel Teknik

Arastirma Sorulari - -
Betimsel | Yiizde

Analizi |Frekans

1- Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik tanimlama v v
yaklasimlar1 nelerdir?

2- Kamu kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin liderlik 6zellik v
yaklasimlar1 nelerdir?

3- Kamu kurumlarinda goérev yapan yoneticilerin liderlik siiregleri v
nasildir?

4- Kamu kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin ¢alisanlarini motive v

etmede hangi unsurlar kullanmaktadirlar?

5- Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin vizyoner liderlik v v
yaklasimlari nelerdir?
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4.6.Demografik Analizler

Ankete katilanlarin demografik ozelliklerine ait bilgiler frekans tablolar1 ve
yiizdelik dagilim sekilleri araciligiyla asagida gosterilmistir.

Tablo 4.2. Cinsiyetle Ilgili Frekans Tablosu

Cinsiyet n %
Erkek 44 73,3
Kadin 16 26,7

Toplam 60 100

Tablo 4.2°de gorildiigi gibi arastirmaya katilan bireylerin 44’ erkek ve 16’°s1
ise kadin calisanlardan olusmaktadir. Bunlarin toplam icerisindeki yiizdelik dagilimlar:

sirastyla % 73,3 ve % 26,7’dir. Dolayisiyla katilimeilarin iigte ikisi erkek yoneticilerden

olusmaktadir.

Tablo 4.3. Yasla Ilgili Frekans Tablosu

Yas n %
25_35 28| 46,7
36 — 45 25| 417
46 — 50 S 8,3

50’den Bilyik | 2| 33
Toplam 60| 100,0

Tablo 4.3’te gorildigi tizere anketi cevaplayan bireylerin % 46,7’si 25-65 yas
grubuna girerken, % 41,7’si 36-45 yas grubuna, % 8,31 46-50 yas grubuna ve % 3,31 de
50 ve daha yukar1 yas grubuna girmektedir. Katilimcilarin genel olarak geng olduklari

goriilmektedir.



Tablo 4. 4. Egitim Durumu ile ilgili Frekans Tablosu

Egitim Diizeyi n %

On Lisans 3 5,0
Lisans 48 80,0
Lisans Ustii 9 15,0
Toplam 60 100,0
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Tablo 4.4’te goriildiigii iizere bireylerin % 5’1 6n lisans, % 80’1 lisans ve % 15’1

ise lisansiistii egitim diizeyine sahiptir. Ilkdgretim ve ortadgretim mezunu hi¢ kimse

yoktur.

Tablo 4.5. Kidem Durumu Ile Ilgili Frekans Tablosu

Kidem Durumu n %
1-3Y1 19 31,7
4-7 Y1l 14 23,3
8-12 Yil 12 20,0
13-17 Yil 12 20,0

18 yildan fazla 3 5,0
Toplam 60 100,0

Tablo 4.5’ten anlasilacag tizere arastirmaya katilan bireylerin % 31,7’si 1-3 yil

arasinda bir mesleki gegmise sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlarin % 23,3t 4-7 yillik

bir mesleki tecriibeye, % 20’si 8-12 yillik, % 13,7’si 13-17 yillik ve % 5’1 ise 18 yildan

daha uzun bir gorev siiresine sahiptir. Tablodan da anlasilacag iizere arastirmaya katilan

yoneticilerin ¢ok gen¢ oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 6. Gelir Durumu ile Ilgili Frekans Tablosu

Gelir Durumu n %
1500-2000 TL 8 13,3
2000-2500 TL 15 25,0
2500-3000 TL 22 36,7
3000-3500 TL 12 20,0
3500 TL ve Ustii 3 5,0
Toplam 60 100
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Tablo 4.6’da goruldugi gibi bireylerin % 13,31 gelir diizeylerini ¢ok diisiik
(1500-2000 TL) olarak degerlendirirken, % 25’1 disik (2000-2500 TL) olarak
degerlendirmektedir. Dolayisiyla % 38,3’liik bir grup ticret diizeylerini begenmemektedir.
Buna karsin calisanlarin % 36,7’si orta (2500-3000 TL), % 20’si ise gelir dizeylerini iyi

(3000-5500 TL) ve % 5’ ise ¢ok iyi (3500 TL ve iistii) olarak degerlendirmektedir.

4.7.Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, ¢alismanin amaci dogrultusunda yoneticilerden
toplanan bilgilerin istatistiksel ¢ozlimlemeleri sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmigtir.

Bu bolimde, arastirmada kullanilan veri toplama araci aracilifiyla
yoneticilerden elde edilen verilerin analiz sonuglarina yer verilmistir. Bulgularin ele
almiginda aragtirmanin alt problemlerinin sirasi izlenmistir. Buna gore, bulgular bes ana
baslik altinda toplanmgtir:

1. Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik tanimlama yaklagimlari,
2. Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik 6zellik yaklagimlari,

3. Kamu kurumlarinda goérev yapan yoneticilerin liderlik siiregleri,

4. Kamu kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin ¢alisanlarint motive etmede
kullandiklar1 unsurlar,

5. Kamu kurumlarinda goérev yapan yoneticilerin vizyoner liderlik yaklagimlari

seklindedir.
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4.8 Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin birinci alt problemi “Kamu kurumlarinda gorev yapan
yoneticilerin  liderlik tanimlama yaklasimlart nelerdir?” seklinde sunulmustur.
Arastirmanin  bu sorusu ¢erc¢evesinde yoneticilerin, ‘Kamu Yonetiminde Liderlik
Anlayisina iliskin Anket’ ine verdikleri cevaplar dogrultusunda, katilimcilarin kendilerini
nasil bir yonetici / lider olarak gordiikleri ve katilimeilarin yoneticilik / liderlik konusunda
aldiklar1 egitime iliskin yiizde ve frekans degerlerine iliskin bulgular asagidaki tablolarda
verilmigtir.

Tablo 4. 7. Katilimcilarin Kendilerini Nasil Bir Yonetici / Lider Olarak Gordiikleri ile
lgili Yiizde ve Frekans Degerleri

Goriisler n %
Otoriter 9 15
Demokratik 22 36,7
Katilimci 21 35,0
Degisimci 8 13,3

Tablo 4.7°de goriildiigii gibi otoriter oldugunu belirten yoneticilerin hi¢ de
azimsanamayacak (% 15) orandadir. Tabloda dikkat ¢eken bir diger nokta, degisimci bir
yonetici oldugunu ifade edenlerin oranindaki (% 13,3) diisiikliiktiir. Bu durum, kamu
yoneticilerinin ancak mevcut kurallar c¢ercevesinde rutin bir yonetim yaptiklarim
gostermektedir. Buna gore yoneticilerin, ¢ogunlukla, “mevcut olan1 korumak” seklinde bir
yonetim uygulamakta olduklari ortaya ¢ikmaktadir.

Bununla birlikte, yoneticilerin biiyikk bir bolimii de (% 36,7), kendini
demokratik ve (% 35)’i ise kendini katilimci bir yonetici olarak tanimlamaktadir. Bu
soruyla baglantili olarak ‘sizce yonetici kimdir?” Sorusuna da yanit veren yoneticiler, pek
cok farkli ciimleler kurmuslardir. Bu ifadelere birka¢ 6rnek verilecek olursa;

Ileriyi gorebilme kestirebilme, tahmin edebilme, agik fikirli 6zellikleri olan kisi anlamina
gelmektedir. (Y-1)



66

Hedefi oldugu ve bu hedefe ulasmak icin takimi ile birlikte hareket eden kisidir. (Y-3)
Yonetici, girisimci, iletisimci, empatik, sempatik gibi 6zellikleri tasiyan kisidir. (Y-17)

Lider, idareci yonlendirici, girisimci, cesur, yol gosterici, problemlere ¢oziim bulabilen
veya ¢oziim yollarint arastiran, personeli ve halkla barisik olan kisidir. (Y-16)

Lider olarak tanimlanamaz bu bilinir. Vizyon, misyona sahip kendini, etrafini ve sonra da
diinyayr etkileyen, ufuk sahibi, gelecegi goren vb. yonmetici yiik olan degil, yiik alan
olmalidir. (Y-19)

Orgiitiinii ¢ok iyi tamyp analiz eden, érgiitiin amaclarim gerceklestirme hususunda
vonetilenleri ¢ok iyi motive eden ve cevre faktorlerini de orgiitiin verimliligini artirmada
kullanabilen, vizyon sahibi, ahlaki sermayesi iyi olandir. (Y-26)

Yetki ve sorumlulugu yakinindaki personele dagitan kimseyi vazgecilmez kilmayan, her yer
ve sartta ¢alismaya hazir, herkesle samimi ama hi¢ kimseye minneti olmayan, ekibini
otoriteyle degil demokratik ve katilimc bir anlayisia sevk ve idare edebilen kisidir. (Y-35)

Bulundugu konumda sevilen, saygi duyulan herkes tarafindan emin olunan, sorunlari
sogukkanlilikla en dogru sekilde ¢ozerek neticelendiren ileri goriislii kisidir. (Y-46)

Tablo 4. 8. Katilimcilarin Yéneticilik / Liderlik Konusunda Aldiklar1 Egitimi iliskin
Bulgular

Gortsler n|{ %
Hemen hemen hig 18 | 30
Biraz 25 (41,7
Onemli diizeyde 13 | 21,7
Oldukga Fazla 4 |67

Tablo 4.8’ de gorildigi gibi yoneticiler, yoneticilik konusunda aldiklari
egitimi, agirlikl olarak (% 41,7) “biraz” gormektedir. Bu duruma (% 30) orani ile “hemen
hemen hi¢” egitim almadik goriisii de eklenirse ¢alismaya katilanlarin % 71,7 si
yoneticilik ile 1ilgili herhangi bir egitim almadiklarini gostermektedir. Bu durum
yoneticilerin yonetimde yaptiklar: isleri tamamen tecriibe veya keyfilige gore yaptiklar

anlamina gelmektedir. Aldig1 egitimi “olduk¢a fazla” gorenlerin orani olan (% 6,7) oranda
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oldugu goriilmektedir. Bu oran yoneticilerin kendilerini daha iyi gelistirebilmeleri i¢in bu

konuda egitim almalar1 gerektigini gostermektedir.

4.9.1kinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin  ikinci

alt problemi

“Kamu kurumlarinda gorev yapan

yoneticilerin liderlik 6zellik yaklasimlar1 nelerdir?” seklinde sunulmustur. Arastirmanin bu

sorusu gergevesinde yoneticilerin, “Kamu Yoénetiminde Liderlik Anlayisma iliskin Anket’

ine verdikleri cevaplar dogrultusunda, katilimcilarin bir yoneticiyi gii¢lii ve basarili kilan

en 6nemli unsurlara iliskin goriigleri ve katilimcilarin yoneticinin basarisina engel olan en

onemli sikint1 ile ilgili goriislerine yonelik yiizde ve frekans degerlerine iligkin bulgular

asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 4. 9. Katilimeilarin Bir Yéneticiyi Giiglii ve Basarili Kilan En Onemli Unsurlara

[liskin Gériisleri
N =

£ B 2 = =

- 2 g = 5 < 5

Gortsler ') o £ 2 O 8

d Y,
% % N % n % %
Ekonomik yonden gii¢lii olmas1 13 31 52 | 13 | 22 8 13
Astlarina giiven duymasi 0 4 7 27 | 45| 29 | 48
Takim ¢aligmasina ve kgtlhmcﬂlga Onem 0 1 2 oa |a0| 35 |58
vermesi
Karizmas1 olmasi 3 15 25| 22 | 37| 19 |32
Insan psikolojisinden iyi anlamas1 0 1 2 23 | 38| 36 |60
Otoriter ve disiplinli olmasi 7 8 13| 29 | 48| 18 | 30
Ahlaki degerlere 6nem vermesi. 0 2 3 18 | 30| 40 | 67
Yéne_tlc-lllk kor!usunda_lyl bir ggltlm almast 0 8 131 27 la5| 25 | 42
(bilgi, beceri, deneyime sahip olmasi)
Astlarini ve per'spnellnl Qdﬁllenc.hrebllecek(terﬁ, 3 4 7 29 | 48| 25 | 42
maas, pirim) yetkiye sahip olmasi

Giivenilir ve sevilir olmasi 0 1 2 11 | 18| 48 | 80
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Tablo 4.9 incelendiginde katilimcilarin bir yoneticinin giiglii ve basarili
olabilmesi i¢in “Astlarina gliven duymas1” (% 48), “takim g¢aligmasina ve katilimciliga
onem vermesi” (%58), “insan psikolojisinden iyi anlamasi” (% 60), “ahlaki degerlere
onem vermesi” (% 67), ve “gilivenilir ve sevilir olmast” (% 80), goriislerini cok dnemli
gormektedirler.  “Karizmast  olmasi” (%  37), “astlarint  ve  personelini
odiillendirebilecek(terfi, maas, pirim) yetkiye sahip olmasi” (%48), “otoriter ve disiplinli
olmas1” (% 48) ve “yoneticilik konusunda iyi bir egitim almas1 (bilgi, beceri, deneyime
sahip olmasi1)” (% 45) goriislerini 6nemli gérmektedirler. Buna karsin katilimcilar bir
yoneticinin gli¢lii ve basarili olabilmesi i¢in “ekonomik yonden giiclii olmasi” goriisiinii
kismen 6nemli (% 52) gormektedirler.

Tablo 4. 10. Katilimcilarin Yéneticinin Basarisina Engel Olan En Onemli Sikint1 le Tlgili
Gortsleri

Goriigler n |%
Siyasi baski ve engellemeler 25 |41,67
Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olusu 9 (15,0
Inisiyatif kullanima yetkisinin sinirh 20 33,3
olusu

Ekonomik nedenlerden dolay1 istenen 6 1100
girigimlerin yapilamamasi '

Tablo 4.10 incelendiginde kamu yoneticilerinin, basarilarina engel olarak
agirlikla, siyasi baski ve engellemeleri belirtmeleri (% 41,67), bu unsurun kamu yonetimi
tizerindeki olumsuz etkisini agik¢a gdstermektedir. Nitekim, bu unsurla dolayli baglantis
olan “inisiyatif kullanma yetkisinin sinirli olmas1” unsuru da, yoneticilerce ikinci agirlikli
oranda (% 33,3) engelleyici nitelikte belirtilmistir.

Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olmasini sadece (%15)’ lik bir oran olumsuz
etken olarak nitelendirmistir. Sonugta bu oranda ydneticinin, basarisizlik durumunu sadece

astlaria yansittiklar1 ve onlar1 sorumlu tuttuklari rahatlikla sdylenebilir. % 10 ‘luk bir
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kesim ise basarisizligin nedenini “Ekonomik nedenlerden dolay1 istenen girisimlerin
yapilamamas1” olarak cevaplandirmistir. Diger secenegi belirten katilimcilarin goriisleri su
yonde olmustur:

Basaruy en biiyiik engel bireyin kendisidir. (Y-19)

Basary en biiyiik engel stirekli yiikselme ve beklenti icinde olma hirsidir. (Y-26)

4.10.Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin  i¢lincli alt problemi “Kamu kurumlarinda gorev yapan
yoneticilerin liderlik siirecleri nasildir? Seklinde sunulmustur. Arastirmanin bu sorusu
cercevesinde yoneticilerin, “Kamu Yonetiminde Liderlik Anlayisina Iliskin Anket’ ine
verdikleri cevaplar dogrultusunda, yoneticilerin astlarina kars1 duyduklari giliven ile ilgili
goriisleri, astlar yoneticilerle bir konuda konusurken kendilerini 6zgiir hissetme konusunda
katilimcilarin goriisleri ve yoneticilerin astlarin goriislerini almaya yonelik goriisleri ile
ilgili yiizde ve frekans degerlerine iligskin bulgular asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 4. 11. Yoneticilerin Astlarina Karst Duyduklar1 Giiven ile Tlgili Goriisleri

Gortisler n %
Hemen hemen hig 1| 1,7
Biraz 17 | 28
Onemli diizeyde 37| 62
Oldukga Fazla 51| 83

Tablo 4.11°de gorildigi gibi yoneticiler, astlarina giiven konusunda olumlu
bir profil ¢izmektedirler. Nitekim Tabloda goriildiigii iizere, astlarina “onemli diizeyde”
giivenenler (% 62) oraninda iken, “olduk¢a fazla glivenenler” de (% 8,3)’ liik bir orandadir.

Bu rakamlar, toplamda (% 70.3)’ liik yiiksek bir “giiven durumunu” gostermektedir.
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Bununla beraber astlarina sadece ‘“biraz” giivenenlerin oran1 da hig
kiigimsenmeyecek bir oranda (% 28) olarak ortaya c¢ikmaktadir. Hemen hemen hig
giivenmeyenlerin orani ise sadece (% 1,7) oldugu gorilmektedir. Bu durum, kamu

yoneticilerinin astlarina kismen giivendiklerini géstermesi agisindan ilgingtir.

Tablo 4. 12. Astlarin Yéneticilerle Bir Konuda Konusurken Kendilerini Ozgiir Hissetme
Konusunda Katilimeilarin Goriisleri

Goriisler N %

Hemen hig 1 1,6
Biraz 10 16,66
Yeterince 35 58,33
Cok 14 23,33

Tablo 4.12°de goriildiigii gibi astlarin kendilerini 6zgiirce ifade edebilmesi
konusunda yoneticilerin astlariyla iyi bir diyalog i¢inde olduklarini diistinmektedirler.
Nitekim soruya “yeterince” (% 58,33) ve “¢ok” (% 23,33) seklinde cevap verenlerin orant,
% 80’nin lizerindedir. Bununla birlikte soruya “biraz yanitin1 verenlerin oraninin (% 16.66)
olmas1 yoneticilerin astlarina yeterince giiven duymadiklari i¢in bu giivensizligi astlariyla
diyaloglarina da yansittiklar1 goriintiisiinii vermektedir.

Tablo 4.13. Yoneticilerin Astlarin Goriislerini Almaya Yonelik Goriisleri

Gortisler N %
Evet, her zaman 20 33
Hayir, higbir zaman 2 3,3
Bazen 19 31,6
Sik sik 19 31,6

Tablo 4.13’te goriildiigii gibi katilimcilara, astlarin fikirlerinden faydalaniyor
musunuz?” sorusuna “evet her zaman” (% 33)“bazen” (% 31,6) ve “sik sik” (% 31,6)
cevaplart vermislerdir. Bu durum c¢aligmaya katilan yoneticilerin, astlarina ne kadar
giivendikleri ve astlariyla diyaloga ne kadar énem verdiklerini gdstermektedir. Astlarina
hi¢ danigma geregi duymayan yoneticilerin orant ise (% 3,3) de kalmistir. Dolayisiyla

katilimcilarin diyaloga agik olduklart ve astlarinin fikirlerine deger verdikleri sdylenebilir.



71

4.11.Dérdiincii Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin  dordiincii alt problemi “Kamu kurumlarinda gorev yapan
yoneticilerin ¢alisanlarini motive etmede hangi unsurlari kullanmaktadirlar? “seklinde
sunulmustur. Aragtirmanin bu sorusu cercevesinde yoneticilerin, “Kamu Yonetiminde
Liderlik Anlayisma iliskin Anket’ ine verdikleri cevaplar dogrultusunda, ydneticilerin
astlarinizin ve ¢alisanlarinin performansini artirmak i¢in kullandiklar1 yontemlere iliskin
goriigleri, karar verme asamasinda 6n plana ¢ikan anlayisa iliskin goriigler, yoneticilerin
astlartyla yaptiklar1 grup ¢aligmalarina yonelik goriisleri, astlarin kendi yaptiklar islerle
ilgili kararlarin verilmesinde katilimlarina iligkin goriigsler ve kurumun amaglarinin basarili
olmasindaki sorumluluga yonelik yoneticilerin goriislerinin yilizde ve frekans degerlerine

iligkin bulgular agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 4.14. Yéneticilerin Astlarinin Ve Calisanlarmin Performansini Artirmak igin
Kullandiklar1 Y&ntemlere liskin Gériisleri

Gortlisler n %
Korkutma ve tehdit etme 2 3,3
Cezalandirma 1 1,7
Odiillendirme 15 25,0
Karar vermede katilimciligt

saglama 42 70,0

Tabloda goriildiigii gibi kamu ydneticileri, kurumlarinda performansi artirmak
icin “karar vermede katilimcilig1 saglama” ilk sirada kullanirken (% 70), aym1 amagla,
“ddiillendirme” unsurunu da énemli bir oranda (% 25) kullandiklarini ifade etmislerdir. Bu
oran, Ui¢iincii grup sorular i¢indeki “gorevle ilgili astlarin goriislerini alma oran1” sorusuna
verilen “sik sik” (% 31,6) ve “her zaman” (% 33) cevaplariyla anlamli bir yakinlik

gostermektedir.
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Yoneticilerin en az kullandiklar1 (% 1.7) motivasyon unsuru da “cezalandirma”
(ceza verme, bagka bir yere tayin ettirme, isten c¢ikarma vb. gibi sozler ile) olarak

belirlenmistir.

Tablo 4. 15. Yoneticilerin Astlartyla Yaptiklart Grup Calismalarina Yo6nelik Frekans ve
Yiizde Degerleri

Gortisler n %

Hemen hemen hig 0 0
Nadiren 9 15,0
Yeterince 38 63,3
Cok 13 21,7

Tablo 4.15 incelendiginde, yoneticiler, astlariyla “yeterince” (% 63,3) ve “gok”
(% 21,7) grup ¢alismasi yaptiklarii da belirtmislerdir. Bu oran toplamda (% 85)’lik bir
dilimi olusturmaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin tamamina yakini astlariyla grup ¢aligmasi
yaptiklar goriilmektedir.

Tablo 4. 16. Karar Verme Asamasinda On Plana Cikan Anlayisa iliskin Goriisler

Goriigler n %
Y Onetici olarak benim 11 18,3
Astlarin 2 3,3
Ast-iist ayrimi Yapmadan 27 45,0
cogunlugun
Bazen benim bazen ¢ogunlugun 20 33,3

Tablo 4.16’da goriildiigi gibi karar verme konusunda yoneticilerin g¢ok
demokratik davrandiklar1 (% 45) bununla birlikte (% 33) oraninda bir kesimin “bazen
cogunlugun da fikrini uygulama” yolunu segtikleri goriilmektedir. Halihazirda ¢alismaya
katilan yOneticilerin karar verirken istisareler yaptiklart ve cogunlugun goriistini

benimsedikleri sdylenebilir.
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Tablo 4.17. Astlarin Kendi Yaptiklari Islerle Ilgili Kararlarm Verilmesinde Katilimlarma
[liskin Gériisler

Goriisler N %
Hemen hemen hig katilmazlar 1 1,7
Ara sira kendilerine danisilir (fikirleri 13 217
sorulur)
Genellikle onlara da danisilir 39 65,0
Tamamen katilirlar. 7 11,7

Tablo 4. 17 incelendiginde gibi yoneticiler astlarin kendi yaptiklart islerle ilgili
kararlara “genellikle onlara da damisilir” sikkint (% 65) oraninda katildiklart
goriilmektedir. Hatta “ara sira” cevabina karsilik gelen (% 21,7) orani ile “tamamen”
oranini (% 11,7) da goz oniine alacak olursak, toplamda % 92’ lik biiylik bir katilim orani
cikmaktadir.

Tablo 4.18. Kurumun Amaglariin Basarili Olmasindaki Sorumluluga Y 6nelik
Yoneticilerin Goriigleri

Gortigler n %
Ust diizey yonetim 9 |15,0
Ust orta diizey yonetimde 8 13,3
Kurumun tiimiinde 38 63,3
Astlarda 2 |33

Tablo 4.18°de goriildiigi gibi yoneticiler, kurumun basarisindaki en biiyiik
payin kime ait oldugu konusunda ise biiyiik ¢ogunlukla (% 63,3) “kurumun tiimiinde” yani
baska bir deyisle el birligiyle yapilan islerde basarinin gelecegi goriisiindedirler. Ancak
azimsanamayacak oranda yonetici de (% 15) basar1 sorumlulugunu “iist diizey yonetim”
oldugu goriisiindedirler.

Bu oranlar da elbette, kamu yonetimimizde yonetici merkezli yaklagimin her seye ragmen
yiiksek seviyedeki baskinlik durumunu ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte formdaki siklar1 isaretlemelerinin yaninda bazi katilimecilar goriis

bildirmislerdir:
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Kurumun basarist liderine baghdur, Tiirk toplumunda lider ¢cok onemlidir. (Y-19)

Kurumun basarist i¢in ast-iist koordineli bir takim ¢alismasit yapmalidur. (Y-52)

4.12.Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin  besinci alt problemi “Kamu kurumlarinda gorev yapan
yoneticilerin vizyoner liderlik yaklagimlari nelerdir? “’seklinde sunulmustur. Arastirmanin
bu sorusu cercevesinde yéneticilerin, “Kamu Yonetiminde Liderlik Anlayisina Iliskin
Anket’ ine verdikleri cevaplar dogrultusunda, yoneticilerin vizyoner liderlik hakkindaki
goriigleri, kurumun basarist ile liderin vizyon sahibi olmasi arasinda baglant1 ile ilgili
yoneticilerin goriisleri, vizyoner liderin 6rgiit basarisini saglamaya c¢alisirken dikkat etmesi
gereken konulara yonelik yoneticilerin goriisleri, astlarin vizyon sahibi liderlere karsi
tutumlarina yonelik katilimeilarin goriisleri, hiyerarsik iistlerin, vizyoner lider olmalar ile
ilgili katilimcilarin  goriisleri ve bir kurumda liderin etkinlik derecesine yonelik
yoneticilerin goriisleri yiizde ve frekans degerlerine iliskin bulgular asagidaki tablolarda
verilmistir.

Yoneticilerin, vizyonerlik ve vizyoner liderlik konularindaki bilgi durumlarinin
incelendigi bu soru béliimiinde, yoneticilere konu ile ilgili yedi adet soru sorulmustur.
Kamu yoéneticilerinin, kendilerinden “liderin vizyon sahibi olmasinin” ne anlama geldigini
belirtmeleri istendigi zaman, ortak olarak vurguladiklar1 kavramlar; basiret sahibi olmasi,
Ongoriilii, bilgili olma, ileri goriislii olma ve programli calisma olmustur.

Nitekim bu tanimlamalardan birka¢ 6rnek verilecek olursa;
Basiret sahibi olmasi gerekir. (Y-T)

Liderin gelecegi ongdrebilmesi, bu ongoriiye gore pozisyon alabilmesi, ekibini de bu
ongoriilen gelecege tasiyabilmesi...(Y-14)
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Ileri goriislii olmalr. (Y-29)
Dogacak olan sorunlari énceden kestirip ona gére tedbir almaktir. (Y-32)
Ileri goriislii olup bu konuda yeterince bilgi, donanim ve kabiliyete sahip olmasidir. (Y-43)

Yaptiklar: ve yapacaklart igler konusunda planli ve etki edecek, ses getirecek projeler
uygulamasidur. (Y-57)

Yapilan tanimlamalar incelendiginde, yoneticilerin biiyiik bir orani vizyon ve
vizyoner liderlik konusunda belli 6lgiilerde bilgiye sahip olduklarin1 sdylemek miimkiin
goriinmektedir. Ciinkii yoneticilerimizin belirttikleri kavramlar, gercekten de vizyoner
liderligin temel kavramlart durumundadirlar.

Tablo 4.19. Yoneticilerin Vizyoner Liderlik Hakkindaki Goriisleri

Gortigler n %
Hemen hemen hig 8 13,3
Cok az 10 16,7
Yeterince 37 61,7
Oldukga fazla 5 8,3

Tablo 4.19°da goriildiigi gibi yoneticiler, “vizyoner liderlik” konusundaki bilgi
diizeylerini, “yeterince” (% 67,7) ve “oldukca fazla” (% 8,6) olarak belirtmis olup, bu oran
toplamda (% 76,3) lik bir rakama karsilik gelerek, konu hakkindaki bilgisi yiiksek
olanlarin oldukga biiyiik bir kesim oldugunu gdstermektedir.

Yine yoneticilerden (% 16,7) lik bir grup, konu hakkindaki bilgisini “cok az”
olarak belirtmislerdir. Hig bilgisi olmayanlarinin oraninin (% 13,3) oldugu da goz Oniine
alinacak olursa, (% 30) oranindaki kamu yoneticilerin vizyoner liderlik kavramina tam

anlamiyla vakif olmadigin1 sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 4. 20. Kurumun Basarisi Ile Liderin Vizyon Sahibi Olmas1 Arasinda Baglant ile
Ilgili Yéneticilerin Goriisleri

Goriisler N %
Hemen hemen hi¢ yok 1 1,7
Az da olsa var 8 13,3
Onemli dl¢iide 35 58,3
Son derece baglantili 17 28,3

Tablo 4.20°de gorildigi gibi kurumun basarisi ile liderin vizyon sahibi olmasi
arasindaki baglanti konusunda biiyiik bir cogunluk (% 58,3), “Onemli Olciide” baglanti
oldugu goriisiinii belirtmislerdir. “Son derece baglantili” diyen (% 28,3) lik kesim de bu
rakama eklenecek olursa, (% 86,6) lik yiiksek bir oran ortaya c¢ikmaktadir. Bu oran,

yoneticilerin vizyon kavramina ve vizyoner olmaya 6nem verdiklerini gostermektedir.

Tablo 4. 21. Vizyoner Lider Orgiit Basarisin1 Saglamaya Calisirken Dikkat Etmesi
Gereken Konulara Yonelik Yoneticilerin Goriigleri

Gortigler n %
Mevzuata 4 6,5
Hiyerarsiye 3 50
Astlar}.rl..}/aklgslm ve 18 30,0

goriiglerine

Hizmet alanlara 10 16,5
Inisiyatif kullanmaya 12 20,0
Durumun geregine 12 20,0
Diger ( Liitfen belirtiniz ) 1 1,3

Tablo 4.21°degoriildiigi gibi vizyoner liderin en ¢ok neye dikkat etmesi
gerektigi sorusuna verilen cevaplar arasinda en fazla (% 30) ile “astlarin yaklasim ve
gortigleri” olarak belirtmiglerdir. Bununla birlikte (% 20) oraninda “inisiyatif kullanmaya”
ve “durumun geregine” gibi konulara dikkat edilmesi gerektigi goriisiinde birlesmislerdir.
En az dikkat edilmesi gereken konular ise “hiyerarsiye” ve “mevzuata” konular1 oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4. 22. Astlarin Vizyon Sahibi Liderlere Kars1 Tutumlarina Yo6nelik Katilimeilarin
Gortisleri

Gortisler N %
Sayg1 duyarlar 24| 40,0
Cekinirler 2 3,3

Otoriter bulurlar 13| 21,7

Katilimer bulurlar 21| 35,0

Tablo 4.22’de goriildigii gibi yoneticiler, vizyon sahibi liderlerin, astlarin
tizerinde saygi uyandirdigini (% 40) ve astlarin bu ydneticileri otoriter bulduklarini (%
21,7) disiinmektedirler. Bu soruya verilen cevaplarin en dikkat ¢eken sonucu, vizyoner
liderin temel Ozelliklerinden olan “katilimci olmanin”, ancak (% 35) lik bir kesimce

belirtilmis olmasidir.

Tablo 4. 23. Hiyerarsik Ustlerin, Vizyoner Lider Olmalari Ile ilgili Katilimcilarin Gériisler

Gortigler N %
HemeEiSemen 5 8.3
Kismen 31 51,7
Yeterince 20 33,3
Oldukca 4 6,7

Tablo 4.23’te goriildiigii gibi kamu yoneticilerinin bir ast géziiyle vizyoner
liderlik olgusuna bakmalarin1 amaglayan bu sorunun sonucu, yoneticilerin, hiyararsik
uistlerini “kismen” (% 51,7) ve “yeterince” (% 33,3) vizyoner bir lider olarak gordiiklerini
ortaya ¢ikarmis durumdadir. Yiiksek bir oran ile yoneticinin, iistlerinin vizyoner anlayisa
cok yakin olduklarini belirtmislerdir.

Bununla birlikte bir ast goziiyle vizyoner liderlik olgusuna katilimcilarin bakis
acis1 “hemen hemen hi¢” (% 8,3) ve “oldukg¢a” cevaplarini verenlerin kii¢iik bir oranda

(6,7) kaldig1 goriilmektedir.
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Tablo 4. 24. Bir Kurumda Liderin Etkinlik Derecesine Yonelik Yo6neticilerin Goriisleri

é N s o = =
y 5| E| EE| 5| ZE
Goriisler :2 : 5 Z 5 5 3
S
n [%|n [%]|n % |n % |n %
Yonetici kendine giivenmeli ve pozitif olmali. 0 |4 7 119 |[32]37 |62
Telkin ya da tavsiye ederek cesaret ilham vermeli 0|1 2 121 135|138 |63
Dinamik, ¢ok ilgilenen, enerjik ve hevesli olmali 1 (2|2 3 |15 |25(42 |70
Ongoriide bulunabilmeli, olas gelecek olaylari tahmin
edebilmeli ve planlamali 1 (2|1 2 |14 |23)|44 |73
Bilgili olmali, birikimli ve gelismelerden haberi olmali 1 |2 0 |16 |27]43 |72
Tletisim icinde olmali, aslartyla sik olarak iletisime
gecmeli 1 12 |2 3 |23 |38|34 |57
Takim kurabilmeli, grup iiyelerinin birlikte ¢aligmalarini
saglayabilmeli 0|1 2 |21 |35]38 |63
Zeki, parlak, kolayca 6grenip, anlayabilen olmali 0|5 8 |17 |28 |38 |63
Kararli, kararlar1 ciddi ve ¢abuk alabilen olmali 0|3 5 |23 |38 (34 |57
Miikemmeliyetg¢i. Kendi ve altinda galisanlar igin
performansta mitkkemmeli arayabilmeli. 3 |58 13131 |52]18 |30
Degisimci olmal1 ve degisim kiiltiirlinii yerlestirmeli 0|3 5 |25 |42 |32 |53

Genel olarak tablo 4.24 incelendiginde kamu yoneticileri, liderin genel
ozelliklerini belirttikleri tabloda ise, bu 6zellikleri verdikleri 6neme goére siralamiglardir.
Buna gore bir liderin etkinlik derecesi “Ongoriide bulunabilmeli, olas1 gelecek olaylar
tahmin edebilmeli ve planlamali” (% 73), “bilgili olmali, birikimli ve gelismelerden haberi
olmali” (% 72), “dinamik, ¢ok ilgilenen, enerjik ve hevesli olmali” (% 70) ¢cok &nemli
goriilmektedir. Bununla birlikte “miikemmeliyet¢i kendi ve altinda c¢alisanlar igin

performansta mitkkemmeli arayabilmeli” goriisii ise (% 52), 6nemli goriilmektedir.
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SONUC

Bu boliimde arastirmanin bulgularima dayali olarak ulasilan sonuglar ve bu
sonuglara iligkin yorumlara yer verilmistir.

Liderlikle ilgili yapilan aragtirmalar, genel olarak incelendiginde, ortaya
konulan tiim liderlik ve yoneticilik tanimlarinda acik¢a ya da dolayli olarak belirtilen ortak
bir nokta oldugu goriilmektedir ki, o da sudur: “Lider, vizyonerdir” Giiniimiizde liderin
temel Ozellikleri arasinda sayilan “Ongorii sahipligi, yenilik¢i ve gelisime agik olma”
ozellikleri, ancak etkili bir vizyon belirleme ve uygulama ile kendini gosterebilir ki, o da
ancak vizyoner bir liderin isidir. Vizyon belirleme ve uygulama, oldukc¢a kapsamli bir
stirectir. Vizyon, kendiliginden ortaya ¢ikan bir gelecek goriintiisti degildir. Lider, kendini
gelistirir, toplumsal gelismelere acik olur, deneyim ve birikimi sayesinde sezgi ve diisiince
diinyasini1 gelistirir, bdylece diinyaya yeni bir bakis acist vererek vizyonunun olusmasini
saglar. Diislinsel ve sezgisel vizyonun bireysel diizeyden orgiitsel diizeye ¢ikarilmasi ise,
her iki vizyonun calisanlarca paylasilmasi ile gergeklesir ki, bu da liderin, astlariyla
olusturacag diyalog ortami ve ikna ediciligi sayesinde basarilabilir. Iste bu nedenle vizyon
sahibi lider, yeni yaklasimlar dener, girisimci ve ikna edicidir.

Problemlerin ¢oziimiinde yeni ve farkli yollar olusturur, gerektigi zaman kabul
edilen normlarin disinda diistiniip hareket edebilir. Diger yoneticilerden farkli olarak
degisik gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme yetenegine sahiptir.

Bu 6zellikleri sayesinde vizyoner lider, sorumlu oldugu orgiitii veya kurumu,
bulundugu toplumda yasanan sosyal, ekonomik ve teknolojik gelismelere paralel bir

sekilde yonetir ve hep bir adim 6nde hareket ettirir.
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Calismaya katilan yoneticilerin biliyilk bir boliimii kendini demokratik bir
yonetici olarak tanimlamaktadir. Bu oran ise, kamu yonetiminde, astlarin da fikirlerinin
alindigr bir anlayisin agirlikta oldugu sOylenebilir. Nitekim anket katilimcist kamu
yoneticilerinin yOnetici tanimlari, bu anlayis tarzinin izlerini agik¢a gostermektedir.
Katilimcilarin yonetici tanimina yonelik goriislerine bakildiginda genellikle yoneticiyi,
ileriyi gorebilen, tahmin edebilen, acik fikirli olan, takimi ile birlikte hareket eden,
girisimci, iletisimci, empatik, sempatik gibi 6zellikler ile tanimladig goriilmektedir. Bu
calismaya katilan yoneticilerin profilleri hakkinda genel bir bilgi vermektedir.

Katilimcilarin yoneticilik konusunda aldiklar1 egitim konusuna bakildiginda
agirlikli olarak “biraz” ve “hemen hemen hi¢” segenekleri lizerinde yogunlasan cevaplar
verdikleri tespit edilmistir. Dolayisiyla halihazirda ¢aligmaya katilan yoneticilerin biiyiik
bir oraninin yonetim konusunda egitim almadiklar1 goriilmektedir. Bu durum gercekten
cok diisiindiiriictidiir. Ciinkii yonetim konusunda her hangi bir egitim almayan bireylerin
yoneticilik yapiyor olmasi drgiitler agisindan ciddi sakincalar doguracagi sdylenebilir.

Katilimcilarin bir yoneticinin giiglii ve basarili olabilmesi icin dikkat etmesi
gereken hususlar sorusuna yonelik cevaplarin sonuclar1 degerlendirildiginde “Astlarina
giiven duymast”, “takim c¢aligmasina ve katilimcilifa Onem vermesi”, “insan
psikolojisinden iyi anlamasi1”, “ahlaki degerlere 6nem vermesi” ve “giivenilir ve sevilir
olmas1t” sonuglarmin 6n plana ¢iktigr gorilmektedir ve bu goriisleri ¢ok Onemli
gormektedirler. Buna karsin katilimcilarin bir yoneticinin giiglii ve basarili olabilmesi igin
“ekonomik yonden giiclii olmas1” goriisiine ¢cok katilmadiklar tespit edilmistir.

Kamu yoneticilerinin, basarilarina engel olarak agirlikla, siyasi baski ve

engellemeleri belirtmiglerdir. Nitekim, bu unsurla dolayli baglantisi olan “inisiyatif
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kullanma yetkisinin smirli olmas1” unsuru da, yoneticilerce ikinci agirlikli oranda
engelleyici nitelikte belirtilmistir.

Katilimcilar astlarinin tecriibesiz ve yetersiz olmasini olumsuz etken olarak
nitelendirmistir. Sonugta bu oranda yoneticinin, basarisizlik durumunu sadece astlarina
yansittiklart ve onlart sorumlu tuttuklar1 rahatlikla soylenebilir. Cok az bir kesim ise
basarisizligin nedenini “Ekonomik nedenlerden dolay1 istenen girisimlerin yapilamamasi”
olarak cevaplandirmistir. Katilimcilar bununla birlikte basarisizligin nedenleri arasinda
bireyin kendisi ve siirekli yiikselme ve beklenti i¢inde olma hirs1 oldugunu belirtmislerdir.

Yoneticiler, astlarina giiven konusunda olumlu bir profil ¢izmektedirler.
Nitekim astlarma “O6nemli diizeyde” gilivenenlerin yogunlukta oldugu sonucu tespit
edilmistir. Bununla beraber astlarina sadece “biraz” giivenenlerin oran1 da hig
kiigliimsenmeyecek bir oranda oldugu tespit edilmistir. Bu durum, kamu yoneticilerinin
astlarina heniiz tam anlamiyla “sirtin1 donemedigini” géstermesi acisindan ilgingtir.

Yoneticilerle yapilan sozlii miilakatlar esnasinda bu durumun baslica nedenleri;
siyasi etkiler, hiikiimet politikalar1 ve hiyerarsik dstlerin dolayli etkileri olarak
belirtilmistir. Bu etkilere karsin yine de astlarina “hi¢” giivenmeyenlerin orani ¢ok diisiik
oldugu tespit edilmistir. Astlarina giiven konusunda katilimcilarin biiylik bir cogunlugu
olumlu egilimde goriis bildirmislerdir.

Katilimcilara, “astlarin fikirlerinden faydalaniyor musunuz?” sorusuna
katilimcilarin tamamina yakini olumlu cevaplar vermislerdir. Bu durum c¢alismaya katilan
yoneticilerin, astlarina ne kadar giivendikleri ve astlariyla diyaloga ne kadar 6nem
verdiklerini gostermektedir. Astlarina hi¢ danisma geregi duymayan yoneticilerin orani ise
cok diisiiktiir. Dolayisiyla yoneticilerin diyaloga acik olduklar1 ve astlarmin fikirlerine

deger verdikleri sonucuna varilabilir.
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Kamu yoneticileri, kurumlarinda performansi artirmak ic¢in “’karar vermede
katilimecilig1r saglama” ve “odiillendirme” unsuruna onemli bir oranda 6nem verdikleri
tespit edilmistir. Yoneticilerin en az kullandiklar1 motivasyon unsurunun “cezalandirma”
(ceza verme, baska bir yere tayin ettirme, isten g¢ikarma vb. gibi sozler ile) oldugu
gorilmektedir. Bu durum yoneticilerin giderek daha yapici, demokratik, katilimci,
hosgoriilii ve insan psikolojisini 6nde tutan bir yaklasima sahip olduklar1 izlenimi
vermektedirler.

Yoneticilerin astlariyla grup calismast yapma durumu incelendiginde
“yeterince” ve “cok” grup calismasi yaptiklari tespit edilmistir. Bununla beraber
yoneticilerin astlar1 ile sik sik bir araya gelmeleri ve zaman zaman goriis alisverisinde
bulunmalar1 grup c¢aligsmalari icin bir alt yap1 hazirlamaktadir. Ciinkii bu tiir toplantilarda
benzer uzmanlik alanlarinin ve birlikte is yapmanin geregi daha fazla ortaya ¢cikmaktadir.

Elde edilen sonuglar ¢ercevesinde yoneticilerin karar verme konusunda ¢ok
demokratik davrandiklar1 goriillmektedir. Halihazirda ¢alismaya katilan yoneticilerin karar
verirken istisareler yaptiklari ve gogunlugun goriisiinii benimsedikleri soylenebilir.

Yoneticiler astlarin kendi yaptiklar islerle ilgili kararlara “genellikle onlara da
danisilir” secenegi lizerinde yogunlastiklar: tespit edilmistir. Bu katilim, sozlii miilakatlar
ve astlarla yapilan goriismelerde belirlendigi iizere, genellikle, uzmanlik gerektiren ve
detaylarin1 sadece hizmeti gorenin bilebilecegi teknik vb. isler ile kurum g1
yonetmeliklerinin hazirlanmasi veya tadil edilmesi, maas alinacak bankanin secilmesi gibi
konularda yoneticilerin astlarla 1ilgili konularda onlarin goriislerini dikkate aldigi
sOylenebilir. Dolayisiyla bu c¢alismaya katilan yoneticilerin ¢ok demokratik liderler

olduklar1 sdylenebilir.
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Yoneticiler, kurumun basarisindaki en biiyiik payin kime ait oldugu konusunda
ise biiylik ¢ogunlukla “kurumun tiimiinde” yani baska bir deyisle el birligiyle yapilan
islerde basarinin  gelecegi goriisinde yogunlastiklar1  tespit edilmistir.  Ancak
azimsanamayacak oranda yonetici de basar1 sorumlulugunu “iist diizey yonetim” oldugu
gorlsiindedirler. Bununla birlikte katilimcilarin yazili goriislerinden ve miilakatlarda elde
edilen goriislere bakildiginda, kurumun basarisini liderine ve takim galismasi baglayan
kimi yoneticilerin oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin, vizyonerlik ve vizyoner liderlik konularindaki bilgi durumlar
incelendiginde, yoneticilerin bu kavramlari; basiret sahibi olmasi, 6ngériilii, bilgili olma,
ileri goriislii olma ve programli ¢alisma olarak tanimladiklar1 goriilmektedir. Y oneticiler,
“vizyoner liderlik” konusundaki bilgi diizeylerini, “yeterince” ve “oldukg¢a fazla” olarak
belirtmis olup, konu hakkindaki bilgisi yliksek olanlarin oldukga biiyiik bir kesim oldugunu
gostermektedir. Yine yoneticilerden sayisi hi¢ azzimsanmayacak bir grup, konu hakkindaki
bilgisini “cok az” olarak belirtilmislerdir. Dolayisiyla kamu yoneticilerin vizyoner liderlik
kavramina tam anlamiyla vakif olmadigim1 sdylemek miimkiindiir. Kurumun basarisi ile
liderin vizyon sahibi olmasi arasindaki baglanti konusunda biiyiikk bir ¢ogunluk “6nemli
Olclide” baglant1 oldugu goriisiinii belirtmislerdir. Bu oran, yoneticilerin vizyon kavramina
ve vizyoner olmaya 6nem verdiklerini gostermektedir. Vizyoner liderin en ¢ok neye dikkat
etmesi gerektigi sorusuna verilen cevaplar arasinda en fazla “astlarin yaklagim ve
goriigleri” olarak belirtmislerdir. Bununla birlikte “inisiyatif kullanmaya” ve “durumun
geregine” gibi konulara dikkat edilmesi gerektigi goriisiinii de belirtmislerdir. En az dikkat
edilmesi gereken konular ise “hiyerarsiye” ve “mevzuata” konular1 oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla yoneticilerin astlarin yaklasim ve goriislerine onem vererek isbirligiyle

sorunlara ¢oziimciil arayislar i¢inde olduklar1 sdylenebilir.
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Yoneticilerin, vizyon sahibi liderlerin, astlarin tizerinde saygi uyandirdigini ve
astlarin bu yoneticileri otoriter bulduklarin1 diistinmektedirler. Bu soruya verilen cevaplarin
en dikkat ¢eken sonucu, vizyoner liderin temel 6zelliklerinden olan “katilimci olmanin®,
ancak ¢ok az bir grup tarafindan belirtilmis olmasidir. Bu durum yoneticilerin vizyoner
liderlik kavrami1 hakkindaki bilgi eksikligini géstermesi agisindan 6nemli goriilmektedir.

Kamu yoneticilerinin bir ast goziiyle vizyoner liderlik olgusuna bakmalarini
amaclayan bu sorunun sonucu, yoneticilerin, hiyerarsik iistlerini “kismen” ve “yeterince”
vizyoner bir lider olarak gordiiklerini ortaya ¢ikarmistir. Yiiksek bir oran ile yoneticinin,
tistlerinin vizyoner anlayisa ¢ok yakin olduklarini belirtmislerdir. Bu durum, vizyoner bir
yaklagimli yonetimin, ankete katilan yoneticilerce de belirlenen bir durum oldugunu ortaya
koymaktadir.

Kamu yoneticileri, liderin genel 6zelliklerini ise, “Ongoriide bulunabilmel,
olast gelecek olaylar1 tahmin edebilmeli ve planlamali”, “bilgili olmali, birikimli ve
gelismelerden haberi olmali”, “dinamik, cok ilgilenen, enerjik ve hevesli olmali”
konularinda yogunlastiklar1 goriilmektedir. Yoneticilerin bliylikk c¢ogunlugu aslinda
vizyoner liderligin &zelliklerinin, her yoneticide olmasi gereken Ozellikler olarak
gordiiklerini belirtmektedirler. Bu dogrultuda kamu yoneticilerinin ¢ogunlugu, vizyoner
liderlik kavramiyla ilgili dolayli olarak bilgi sahibi olduklar1 ve yetkileri dahilinde bu
yonetim anlayisin1  kurumlarinda uygulamaya calistiklar1 sdylenebilir.  Bir kisim
yoneticiler ise vizyoner liderlik hakkinda genis bir bilgi sahibi olmamalarina ragmen,
aslinda bu liderlik tarzinin 6zelliklerini, her liderin tasimasi ve bu tarzi uygulamasi
gerektigini diistinmekte ve boylece de vizyoner liderligi dolayli olarak, birebir kavramin

adin bilip kullanmadan da olsa, yonetimlerine yansitmaya calistiklar1 soylenebilir.
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EKLER
Ek-1.

KAMU YONETIMINDE LIDERLIK ANLAYISINA ILISKIN ANKET
UYGULAMASI
Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu
Yonetimi Boliimiinde Dog. Dr. Mehmet INCE denetiminde “Kamu Yénetiminde Liderlik
Anlayis1” konulu Yiiksek Lisans Tez caligmasina iliskin bir anket uygulanmaktadir.
Saglikli ve verimli bir calisma olabilmesi i¢in katkilariniza ihtiya¢ vardir. Anketi
cevaplayanin kimligi kesinlikle belirtilmeyecektir. Bu anketi cevaplayip goriislerinizi
belirterek gerekli katkiyr saglamis olacaksimiz. Degerli katkilarinizdan dolay1 simdiden

tesekkiir ederiz.

Murat DENiZ Dog. Dr. Mehmet INCE
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismani

Kisisel bilgiler

1- Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadin

2- Yasiniz1 Belirtir misiniz?

()25-35 ()36-45 ()46 -50 () 50°den
Biiyiik

3- Egitim Diizeyinizi Belirtir misiniz?
() Ik gretim () Lise () On Lisans () Lisans () Lisans
Ustii

4- Ne kadar siiredir yoneticilik yaptyorsunuz?

()1-3Y1l ()4-7 Y1 ()8-12 Y1l ()13-17 Y1l ()
18 yildan fazla

5-Aylik gelirinizi belirtir misiniz?

() 1500-2000 TL () 2000-2500 TL () 2500-3000 TL () 3000-3500TL( ) 3500
TL ve Ustii TL



Liderlik Tanimlamalari

1-Kendinizi nasil bir yonetici /lider olarak goriiyorsunuz?

()Otoriter ( )Demokratik

2-Sizce yonetici kimdir? Kime yonetici denir?

()Katilimci

( )Degisimci
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3- Yoneticilik /liderlik konusunda herhangi bir egitim aldiniz mi1?

a) Hemen hemen hig
b) Biraz

¢) Onemli diizeyde
d) Oldukga Fazla

Liderlik Ozellikleri

1- Sizce bir yoneticiyi giiclii ve basarili kilan en 6nemli unsur(lar) nelerdir?
(Liitfen her bir maddenin karsisina sizin i¢in 6nem derecesini isaretleyiniz).

Goriisler Cok Onemsiz Kismen Onemli Cok
Onemsiz Onemli Onemli
Ekonomik y6nden giiclii olmasi 1 2 3 4 5

Astlarina gliven duymasi

Takim caligmasina ve katilimciliga Onem
vermesi

Karizmasi olmasi

Insan psikolojisinden iyi anlamas1

Otoriter ve disiplinli olmasi

Ahlaki degerlere 6nem vermesi

Yoneticilik konusunda iyi bir egitim almasi
(bilgi, beceri, deneyime sahip olmasi)

Astlarini ve personelini ddiillendirebilecek
(terfi, maas, pirim) yetkiye sahip olmas1

Givenilir ve sevilir olmasi.

2-Sizce yoneticinin basarisina engel olan en 6nemli sikintis1 nedir?

a) Siyasi bask1 ve engellemeler
b) Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olusu
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¢) Inisiyatif kullanima yetkisinin siirl olusu
d) Ekonomik nedenlerden dolayi istenen girisimlerin yapilamamasi
e) Diger (liitfen belirtiniz)..........................

Liderlik Siireci

1- Astlariniza karsi ne kadar giiven duyuyorsunuz?
a) Hemen hemen hig

b) Biraz

¢) Onemli diizeyde

d) Oldukga Fazla

2- Astlar sizinle bir konuda konusurken sizce kendilerini ne kadar 6zgiir hissedebiliyorlar?
a) Hemen hig

b) Biraz

c) Yeterince

d) Cok

3- Astlarin fikirlerinden yararlanmak amactyla onlarin goriislerini aliyor musunuz?
a) Evet, her zaman

b) Hayir, hi¢bir zaman

c) Bazen

d) Sik sik

Motive Edici Unsurlar

1-Astlarimizin - ve ¢alisanlarimizin - performansimni  artirmak i¢in  hangi  yOntemi
kullantyorsunuz?

a) Korkutma ve tehdit etme

b) Cezalandirma

¢) Odiillendirme

d) Karar vermede katilimciligi saglama

2- Simdiye kadar astlarmizla grup ¢aligmalar1 yaptiniz m1?
a) Hemen hemen hig

b) Nadiren

C) Yeterince

d) Cok

3- Karar verme asamasinda kimin anlayisi daha ¢ok 6n plana ¢ikiyor?
a) Yonetici olarak benim

b) Astlarin

¢) Ast-iist ayrim1 yapmadan ¢ogunlugun

d) Bazen benim bazen ¢ogunlugun

4- Astlar kendi yaptiklar islerle ilgili kararlarin verilmesine katilirlar m1?
a) Hemen hemen hig katilmazlar
b) Ara sira kendilerine danisilir (fikirleri sorulur)
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¢) Genellikle onlara da danisilir
d) Tamamen katilirlar.

5- Sizce kurumun amaglarinin basarili olmasinda en biiyiik sorumluluk nereye aittir?
a) Ust diizey ydnetim

b) Ust orta diizen ydnetimde

¢) Kurumun tiimiinde

d) Astlarda

e) Diger ( litfen belirtiniz) ...............cocoviiiiiiiiinn,

Vizyoner Liderlik Yaklasimlar:

1- Liderin vizyon sahibi olmasi sizce ne anlama gelmektedir?

2- Vizyoner liderlik hakkinda ne kadar bilgi sahibisiniz?
a) Hemen hemen hig

b) Cok az

C) Yeterince

d) Oldukga fazla

3- Kurumun basarisi ile liderin vizyon sahibi olmasi arasinda baglant1 var midir?
a) Hemen hemen hig yok

b) Az da olsa var

¢) Onemli dlgiide

d) Son derece baglantili

4- Vizyoner Lider orgiit basarisin1 saglamaya calisirken sizce en ¢ok neye dikkat etmelidir?
a) Mevzuata

b) Hiyerarsiye

C) Astlarin yaklagim ve goriislerine

d) Hizmet alanlara

e) Inisiyatif kullanmaya

f) Durumun geregine

g) Diger ( Liitfen belirtiniz ) ...........cooevveriiiiiiniiiiiinannn.

5- Sizce astlarin vizyon sahibi liderlere kars1 tutumlart nasildir?
a) Saygi duyarlar

b) Cekinirler

c) Otoriter bulurlar

d) Katilime1 bulurlar

6- Hiyerarsik iistlerinizin ne derece vizyoner bir lider oldugunu diistiniiyorsunuz?
a) Hemen hemen hig
b) Kismen



c) Yeterince
d) Oldukga

7- Asagidaki gortsleri dikkate alarak bir kurumda liderin etkinlik derecesini belirtiniz?
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(Liitfen her bir maddenin karsisina sizin i¢in Onem derecesini belirten kutucugu

isaretleyiniz)

Goriisler

(niok
Onemsiz

Onemsiz

Kismen
Onemli

Onemli

Cok

Onemli

Yonetici kendine giivenmeli ve pozitif
olmali.

Telkin ya da tavsiye ederek cesaret ilham
vermeli

Dinamik, ¢ok ilgilenen, enerjik ve hevesli
olmali

Ongoriide  bulunabilmeli, olas1 gelecek
olaylar1 tahmin edebilmeli ve planlamali

Bilgili olmali, birikimli ve gelismelerden
haberi olmali

Iletisim icinde olmali, aslariyla sik olarak
iletisime gecmeli

Takim kurabilmeli, grup iiyelerinin birlikte
caligmalarim saglayabilmeli

Zeki, parlak, kolayca Ogrenip, anlayabilen
olmali

Kararli, kararlart ciddi ve cabuk alabilen
olmali

Miikemmeliyetg¢i. Kendi ve altinda galisanlar
icin performansta miikemmeli arayabilmeli.

Degisimci olmali ve degisim kiiltiiriinii
yerlestirmeli

8- Bu konuda baska goriis ve diistinceleriniz varsa liitfen ekleyiniz.






