2008

T.C
ARDAHAN UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SIYASET BILIMi VE KAMU YONETIMi ANABILIM DALI

TURKIYE’DE YEREL YONETIMLERDE DONUSTURUCU LIDERLIK
ALGISI UZERINE BiR UYGULAMA: KARS BELEDiYESiI ORNEGI

YUKSEK LISANS TEZI

Murat INCE

ARDAHAN, 2018



2008

T.C
ARDAHAN UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SIYASET BILIMi VE KAMU YONETIMI ANABILIM DALI

TURKIYE’DE YEREL YONETIMLERDE DONUSTURUCU LIDERLIK
ALGISI UZERINE BiR UYGULAMA: KARS BELEDIiYESi ORNEGI

YUKSEK LISANS TEZI

Murat INCE

Danigman: Dr. Ogretim Uyesi Tayfun YILDIZ

ARDAHAN, 2018



KABUL VE ONAY

Murat INCE tarafindan hazirlanan “Tiirkiye’de Yerel Yénetimlerde Déniistiiriicii Liderlik Algist
Uzerine Bir Uygulama: Kars Belediyesi Ornegi” baslikli bu galisma, 11.04.2018 tarihinde yapilan
savunma smavi sonucunda OY BIRLIGI / OWU ile basarili bulunarak jiirimiz tarafindan

Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri Baskani

Prof. Dr. Zerrin TOPRAK KARAMAN

-

Danisman

Dr. Ogr. Uyesi Tayfun YILDIZ

Jiiri Uyesi
Dog. Dr. Sakir ESITTI

_ﬁﬁm.(\

~
Yukaridaki imzalarin, adi gegen &gretim iiyelerine ait olduklarini onaylanm.(gr./ .kd!f'..2018

Dr. Ogr. Uyesi Zafer AYKAN

Enstitii Miidiirii



BILDIRIM

Hazirladigim tezin tamamen kendi c¢alismam oldugunu ve her alintiya kaynak
gosterdigimi taahhiit eder, tezimin/raporumun kagit ve elektronik kopyalarinin Ardahan
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii arsivlerinde saklanmasma izin verdigimi

onaylarim.

Murat INCE

iii



OZET

INCE, Murat. Tiirkiye’de Yerel Yonetimlerde Déniistiiriicii Liderlik Algis1 Uzerine Bir
Uygulama: Kars Belediyesi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ardahan, 2018.

20. yy’ m ikinci yarisindan itibaren yasanan gelismeler ve bu gelismelere
kiiresellesmenin de etkisi ile ortaya ¢ikan degisim her alanda oldugu gibi yonetim
alaninda da belirli degisikliklere neden olmustur. Bu donemden itibaren kente yapilan
gbcler nedeni ile yerel yonetimlerin sunduklart hizmetler ¢esitlenmis bu durum ise yerel
yonetimlerin is yiikiinii ve dolayis1 ile &nemini arttirmustir. Is yiikii artan yerel

yonetimlerin liderlerinin tutumu yerel yonetim i¢in dnemlidir.

Déniistiiriicti liderlik anlayisi, cagimiza yon veren degisimleri (hatta koklii degisimleri)
ifade eden doniisiimleri gerceklestirerek, basariyr yakalamaya calisan bir anlayistir.
Gelisimin ve degisimin ¢ok hizli gerceklestigi zamanlarda bu doniisiime ayak

uydurabilecek yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir.

Bu calismanin amaci belediye c¢alisanlarin algisina gore belediye Orgiitii {ist
yoneticilerinin (doniistiiriicii liderlik modelinin gerektirdigi) tutum ve davranislari
sergileme diizeyini belirlemektir. Bu kapsamda birinci boliimiinde; yerel yonetim
konusuyla birlikte Tiirkiye’de yerel yonetimlerin tarihine, hiyerarsik yapisina ve
yonetim kademelerine yer verilmistir. Ikinci boliimde de yerel ydnetimlerde
doniistiiriicii liderlik konusunun kavramsal gercevesi ¢izilmistir. Uciincii boliimde ise,
doniistiirticii liderlik algis1 tizerine Kars Belediyesi’nde bir ¢alisma yapilarak onerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler: yerel yonetim, liderlik, dontistiiriicti liderlik



ABSTRACT

INCE, Murat. An Application on the Transformational Leadership Perception in Local
Governments and Local Governments in Turkish Public Administration: Case of Kars

Municipality M.Sc., Ardahan, 2018.

The developments that have taken place since the second half of the 20th century and
the changes that have occurred with the impacts of globalization have caused some
changes in the field of administration as well as every field. From this period onwards,
due to immigration made to the city, the services provided by the local governments
have been diversified, and this situation has increased the work load and hence the
importance of the local administrations. The attitude of the leaders of local

governments, which are increasingly burdened, is important for local government.

Transformational leadership is an understanding that tries to achieve success by
actualizing transformations that express changes (even radical changes), diverting our
age. When development and change take place very quickly; managers, who can keep

pace with this transformation, are needed.

The aim of this study is to determine the level of attitude and behavior of municipal
organizers (as required by transformative leadership model), according to the perception
of municipal employees. In this context, in the first part; with subject of local
government, history, hierarchical structure and administrative level of local
governments in Turkey was featured. In the second part, conceptual framework of
transformative leadership in local governments was drawn. In the third part, suggestions
were made by carriying out a study in Kars Municipality about the perception of

transformative leadership.

Keywords: local government, liedership, transformative leadership
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ON SOZ

Ulkelerin kalkinmasinda biiyiikk 6neme sahip olan yerel ydnetimlerin ydneticilerinin
etkin ve etkili olmasi olduk¢a 6nemli bir konudur. Yerel yonetimlerin gelismesi ve
degisime ayak uydurmasi igin yoneticilerin birden ¢ok Ozellie sahip olmasi
gerekmektedir. Bu ozelliklerin en Onemlilerinden biriside yoneticinin sahip oldugu
liderlik vasfidir bu nedenle yerel yoneticiler lizerinde yapilan calismada doniistiiriicii
liderlik diizeylerinin bazi kisisel degiskenlerin doniistiiricii liderlik {izerine etkisi
belirlenmeye calisilmistir, arastirma sonucunda ise yerel yoneticilerin doniistiiriicii

liderlik diizeylerinin artmasi i¢in 6nerilerde bulunmustur.

Yiiksek lisans tezi olarak sunulan bu ¢alisma; Kars belediyesinin doniistiiriicti liderlik

ve liderlik algisin1 6lgme amaci ile yazilmistir.

Tez caligmast siiresince daima her tlirlii destegini saglayan,Kendilerini tanimaktan
biiyiik gurur duydugum tez danismanim Sayin hocam Dr. Ogr. Uyesi Tayfun YILDIZ’ a

cok sey bor¢luyum, dolayistyla kendilerine siikranlarimi sunarim.

Ayrica tez yazim donemimde engin ufkuyla yolumu aydinlatan benden destegini
esirgemeyen Miidiiriim Sayin Dr. Ogr. Uyesi Ugur AKBABA’ ya, Miidiir Yardimcim
Ogr. Gor. Erkan GUNERHAN’a Ars. Gor. Caglar SAMSA’ ya kendisinden ders alma
sans1 yakaladigim igin mutlu oldugum Sayimn Dr. Ogr. Uyesi Zafer AYKANAT hocama
ve Enstitli sekreteri Sayin Selma Simsek AKYOL hanimefendiye yardimlarindan dolay1

buradan tesekkiirlerimi sunarim.

Murat INCE

Ardahan, Nisan 2018
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GIRIS

Yerel yonetimler, merkezi yonetimin tagradaki hizmetlerini kaliteli bir sekilde sunmak
icin ihtiya¢ duydugu hizmet birimleridir. Bu birimler bolge halkinin giinliik ihtiyaglarini
karsilamak i¢in yerel hizmetler iiretirken, diger taraftan da egitim, saglik gibi makro
konularda mikro ¢oziimler bularak biitiine katki saglamaktadirlar. Bu cer¢evede yerel
yonetimler, gelismis ve gelismekte olan iilkelerin kalkinmalar i¢in 6nemli yapilanmalar
olarak kabul edilmektedir. Ozellikle son otuz yillik siirecte merkezi yonetimlere ait
hizmet ylikiimliiliikklerinin daha minimal bir 6l¢ekte tanimlanmaya calisilmasi ve bu
dogrultuda merkezi devlet sorumluluklarinin yerele aktarilma ¢abalar1 dogrultusundaki
devletin neo-liberal yeniden yapilanma siireci refah ve kalkinma alanlarinda yerel
yonetimleri daha bir 6n plana ¢ikarmistir. Yalnizca politik siire¢ ve egilimler degil,
ozellikle azgelismis ve gelismekte olan iilkelerdeki sosyolojik siiregler de iyi isleyen
yerel yonetimlere olan talebi artirmaktadir. Kdyden kente yapilan gocler, niifus artis hizi
gibi etkenlerin kentlerdeki hizmet talebini ve dolayisiyla yerel yonetimlerin is yiikiinii

bir hayli artirdig1 goriilmektedir.

Hizmetlerin merkezi yonetimden ziyade yerel yonetimler eliyle yiiriitiilmesi gerektigine
iligkin glinimiizdeki yaygin kanaat, bu yonetim birimlerinin yerel talep ve ihtiyaclar
daha yerinde tespit edebilecekleri, merkeziyet¢iligin beraberinde getirdigi asir1
maliyetleri ve biirokratik engelleri ortadan kaldirabilecekleri ve dolayisiyla hizmet
sunumu agisindan daha efektif olabilecekleri fikrine dayanir. Dolayisiyla yerel
yonetimlerin sundugu bu avantajlar, Vali’'nin Belediye bagkaninin Muhtarin yani st
yonetiminin etkili ve kararli doniisiimlere agik birer liderlik vasfina sahip olmalar ile

mumkindiir.

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarm gerceklestirmek
tizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanabilir. Liderler, 6zellikle izleyenlerine gelecek i¢in yonlendirici bir vizyon
saglamak, karizmatik bir rol modeli olarak faaliyette bulunmak, ortak amaclarin

kabuliinii saglamak, yiiksek performans beklentilerini ortaya koymak, bireysel destek ve



entelektiiel destek saglamak gibi doniistiiriicii liderlik davranislarinda bulundugu zaman
etkilidirler.

Doniistiirticti liderlik anlayisi, ¢agimiza yon veren, degisimleri hatta koklii degisimleri
ifade eden doniigiimleri gerceklestirerek basartyr yakalamaya caligan bir anlayistir.
Modern liderlikte karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, stratejik liderlik gibi liderlik
tiirleri mevcuttur. Yerel yonetimlerin gorev alanlar1 sabit degildir, anlik degisim
gosterebilmektedir, bu sebeple bu degisime ve doniisiime en uygun liderlik tiiri
dondistiirticii liderliktir.

Gliniimiizde rekabetin artmasiyla birlikte orgiitlerde insan kaynagina verilen deger de
artmaktadir. Orgiit yonetimleri calisanlarin verimliliklerini ve c¢alisma hayatinin
kalitesini olumsuz yonde etkileyebilecek biitiin faktorlerin ortadan kaldirilmasina
caligmaktadirlar. Yerel yonetimler faaliyet gosterdigi alanlarda yerel kalkinmaya katki
saglayarak uluslarin kalkinmasini gergeklestiren 6nemli yapilardir. Bu ¢alisma buradan
yola ¢ikarak yerel yonetimlerin basarisinda en 6nemli etkenlerden biri olan liderlik
konusunu ele almaktadir, literatiir incelendiginde modern liderlik tiirleri ile kamu
yonetimi alaninda yapilan calismalar mevcuttur, fakat yerel yonetimler ile modern
liderlik tiirleri arasinda yapilan ¢alismalar kisitlidir. Iste bu calismanin birinci ve ikinci
boliimlerinde, son zamanlarin yazarlari ve bilim adamlar tarafindan ele alinan modern
liderlik teorilerinden doniistiiriicti liderlik anlayisi ve yerel yonetimler incelenmistir.
Birinci boliimde yerel yonetimler ilizerinde durularak belediye baskaninin lider olma
durumu {izerine durulmus. Ikinci bslimde modern liderlik tiirlerinden doniistiiriicii
liderlik anlatilmis ve tiglincii boliimde ise Kars belediyesi lizerine bir uygulama yapilmis
ve Kars belediyesinin doniistiiriicii liderlik algisi dl¢iilmiis ve bu arastirma ile ilgili

bulgulara ve sonuglara yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

Calismanin bu bolimiinde Tiirk Kamu ydnetiminde yerel yonetimlerin tarih¢esinden,

kanuni dayanaklarindan ve iilkemizde var olduklari durumdan soz edilecektir.

1.TURKIYE’DE YEREL YONETIMLER

Tiirkiye tarihinde yerel yonetim kavrami 1921 anayasasi ile giindeme gelmistir, yerel
yonetimlerin sahip olduklart tiizel kisilik bu anayasa ile kazandirilmistir. 1921
Anayasas1 ile yerel yonetimlere kendi yoOnetim birimlerini segcme ve kendi {ist
yonetimlerini olusturma yetkisi verilmistir. 1923’de Cumbhuriyet’in ilanindan sonra
kabul edilerek yiiriirliige giren 1924 Anayasasi yerel yonetimleri merkezi yonetimlerin
etkisinde birakmistir ve bu durum 1946’ a yani ¢ok partili hayata gegise kadar devam
etmistir (Giiler, 1998: 14).

Merkezi yonetimin yerel yonetimlere biitce dagilimi yapilirken yetersiz biitce vermesi
ve yapilmasi planlanan caligmalarin merkezi biit¢e tarafindan yapilmasi yerel yonetim
birimlerini yonetim sahnesinde devre dist birakmistir. 1960 darbesinin ardindan
olusturulan 1961 Anayasasinda yerel yonetimlere gorevleri ile orantili gelir saglanmasi

hiikmii yerel yonetimlerin tarihinde 6nemli bir yere sahiptir (Celik, 2013: 327).

Yerel yonetimler yukarida belirtildigi lizere anayasalarimizla giivence altina alinmistir.
Tirkiye Cumbhuriyetinin dort anayasasinda yerel yonetimlere asagida sirasiyla yer

verilmistir.

1.1.YEREL YONETIMLER TARIHCESI

1982 Anayasasi’nin 126. maddesi yerinden yonetimlerin idari yapilanmasini ve 127.
madde’si de yerel yonetimlerin Ozelliklerini  “Mahalli idareler, il, belediye veya kéy
halkimin mahalli miisterek ihtiyaclarint karsilamak tizere kurulus esaslari kanunla
belirtilen ve karar organlari, gene kanunda gosterilen, secmenler tarafindan segilerek

olusturulan kamu tiizelkigileridir. "Seklinde tanimlanmaktadir”



1.1.1.1921 Anayasasi’da Yerel Yonetim Kavramm

1921 Anayasasiyla iilke; il, ilge ve bucaklara ayrilmais, il ile bucaklarin tiizel kisilige ve
Ozerklige sahip olduklar1 belirtilmistir, ancak belediye ve koylere tiizel kisilik
taninmamistir. 1921 Anayasasi'nin belediyelere tiizel kisilik tanimamasi yerinden
yonetim ilkesi agisindan bir eksiklik olarak goriilmektedir. Bu yerlerde yonetim
meclislere verilmistir. Vakif, egitim, okul, saglik, ekonomi, tarim, bayindirlik ve
toplumsal yardimlagma islerinin yonetimi meclislere verilmis, iki yil gorev yapacak
olan il meclislerinin kendi i¢inden yiirlitmenin basi olacak bir bagkan ile sube
yoneticilerinden olusacak bir yiirlitme heyeti se¢mesi Ongoriilmiistir. TBMM
hiikiimetinin temsilcisi olan vali, ilde yalnizca genel devlet islerinden sorumlu tutulmus,

yerel isler meclislere birakilmistir (Gtiler, 1998: 154).

Cumhuriyet Donemi icin ise, 1921 yilinda Biiyiilk Millet Meclisi’ nin kabul ettigi
Teskilat-1 Esasiye ile bagimsiz bir il 6zel idare sistemi hazirlanmak istenmistir. Iller ve
bucaklar Teskilat-1 Esasiye kanunu ile birlikte, 1876 Kanun-i Esasi’den farkli olarak
illere ve bucaklara 6zerk bir statii ve tiizel kisilik tanmmistir. 1921 tarihli Teskilat-1
Esasiye Kanunu’nun 11. maddesine gore; il, “mahalli islerde tiizel kisilige ve 6zerklige
sahip” bir kurulus olarak tarif edilmis, madde 16-21’e gore bucak idareleri de “6zerklige
sahip bir tiizel kisi” ve bir yerel yonetim birimi olarak belirtilmistir. 1921 Anayasasi'na
gore her ilde halk tarafindan 2 yil icin secgilen iiyelerden olusan bir il meclisi
bulunacaktir. Meclis toplant: siiresi yilda iki ay olarak belirlenmistir. Yerel halk kendi
yerel yoneticilerini segme hakkina sahip olmustur. Il meclisi iiyelerinin halk tarafindan

secileceginin belirlenmesi demokrasi adina 6nemli bir gelismedir (Dal, 2016: 7).

1921 Anayasast diginda higbir anayasamiz Ozerk yerel yonetim kavramina yer
vermemistir. 1921 Anayasasi ¢ok kisa bir siire yiiriirlilkte kalmis ve {i¢ y1l sonra 1924

Anayasas1 yiiriirliige girmis, 1921 Anayasasi'nin gegerliligi kalmamstir (Ozer, 2015: 1).



1.1.2.1924 Anayasasi’nda Yerel Yonetim Kavram

1921 Anayasasi’ndan sonra yiiriirlige giren 1924 anayasasinda yerel yonetimlere
iliskin; madde 89°da yer alan “Tiirkiye cografi durum ve ekonomik iliskiler yoniinden
illere, ilgelere ve bucaklara boliinmiistiir. Bucaklar da koy ve kasabalardan olusur.” Ve
yine ayni kanunun 90. maddesinde yer alan “iller, sehirler, kasaba ve koylerin tiizel
kisiligi vardir.” 1le 91. Maddede yer alan “iller, yetki genisligi ve yerinden yonetim

ilkelerine gore yonetilir.”

Yukaridaki adi gecen maddeler yerel yonetimlerin 1924 Anayasasi’ndaki yerini
belirmetmektedir. llerin, sehir, kasaba ve kdylerin tiizel kisilige sahip olduklarim1 ve
yetki genisligi ve gorev ayrimi ilkelerine gore yonetileceklerini gostermektedir. 1924
Anayasas illerin yam sira belediye ve kdylere de ilk kez tiizel kisilik tanimustir. Ilge ve

bucaklara ise tiizel kisilik taninmamustir.

18 Mart 1924 tarih ve 442 sayili Koy Kanunu ¢ikartilarak yerel yonetimlerde kdylerin
statiisii daha belirgin hale getirilmistir. Bu kanunun 1. maddesi ile niifusu 2000°den
asag1 yerlesim yerlerine kdy denilecegini ve 2. maddesinde cami, mektep, otlak, yaylak
gibi orta mallar1 bulunan ve toplu veya daginik evlerde oturan insanlar bag, bahce ve
tarlalariyla birlikte bir kdy teskil ederler hiikiimleri getirerek kdyiin tanimini ve yapisini
vermektedir. Bir yerde kdy kurma yetkisi Igisleri Bakanligi’na aittir (Ulusoy ve

Akdemir, 2010: 173).

1930 yilinda 1580 sayili Belediye Kanunu c¢ikarilmistir. 1580 sayili Belediye
Kanunu'nda demokrasiyi yayginlagtirmaya yonelik diizenlemeler getirilmistir. 1930
yilinda yiiriirliige giren 1580 sayili Belediye Kanunu Istanbul i¢in dzel yonetim bigimi
getirmistir. Buna gore Istanbul Belediyesi ile Istanbul 6zel idaresi birlestirilmis, basina
da merkezi idare tarafindan atanan vali getirilmistir. Ayrica bu yontemin halkin oyuyla
secilen meclisi ve se¢ilmis lyelerle, atanmis iiyelerden meydana gelen enclimeni
bulunmaktaydi. Uygulama 1956 yilina kadar devam etmis, bu tarihten sonra belediye ve
il 6zel idare ayrilip 1580 sayili kanundaki diizene gegilmistir (Y1ildiz 2009: 18).



Tanzimat’tan sonra yonetim sisteminde yapilan reformlar g¢ergevesinde Fransa’dan
alman il sistemi, Osmanli imparatorlugundan devir aldigimiz bir yonetim seklidir. il
genel yOnetimi, bagka deyisle merkezi yonetimin tasra birimi olarak il yonetimi, 10

Haziran 1949 tarih ve 5442 sayili Il Ozel Kanunu ile diizenlenmistir (Selguk, 2014: 9).

1.1.3.1961 Anayasasi’nda Yerel Yonetim Kavrami

1961 Anayasasi’nin 112. maddesinde yer alan “/darenin kurulus ve gérevleri merkezden
yonetim ve yerinden yonetim esaslarina dayamr. Idare, kurulus ve gérevleriyle bir
biitiindiir ve kanunla diizenlenir. Kamu tiizel kisiligi, ancak kanunla veya kanunun
actk¢a verdigi yetkive dayamlarak kurulur.”” ifadeleri ile idarenin kurulus ve
gorevlerinin merkezden yonetim ve yerinden yonetim esaslarina dayanacagi
Oongoriilmiis, 116. maddesi ise “Mahalli idareler, il, belediye veya koy halkinin miisterek
mahalli ihtiyaglarim karsilayan ve genel karar organlart halk tarafindan segilen kamu
tiizel kisileridir. Mahalli idarelerin seg¢imleri, kanunun gosterdigi zamanlarda ve 55'inci
maddede yazili esaslara gore yapilir. Mahalli idarelerin segilmis organlarinin organlik
sifatimi kazanma ve kaybetmeleri konusundaki denetim, ancak yargi yolu ile olur.
Mahalli idarelerin kuruluglari, kendi aralarinda birlik kurmalari, gorevleri, yetkileri,
maliye ve kolluk igleri ve merkezi idare ile karsilikli bag ve ilgileri kanunla diizenlenir.
Bu idarelere, gorevieri ile orantili gelir kaynaklar: saglanir.” yerel yonetimlerin genel

karar organlarinin se¢imle isbasina gelmesini ongoriimiistiir (Al, 2008: 54).

Sonug olarak 116. madde ile yerel yonetimler anayasal kurulus halini almis, yerel
yonetimlerin birer kamu tiizel kisisi oldugu belirlenmis, secilmis organlarinin organlik
sifatin1 kazanip kaybetme konusundaki denetimin ancak yargi yoluyla olacagi esasi
getirilmis ve yerel yonetim birimlerine giderleri ile orantili gelir saglanmasi ilkesi

belirlenmistir (Esmer, 2008: 159).

1.1.4.1982 Anayasas1’ da Yerel Yonetim Kavram

1982 Anayasasi ile 1980 darbesinin ardindan yapilan diizenlemeler demokratik

Ozgirliikleri smirlayan ve kisitlayan bir anlayisla yapildigi goriilmektedir. 1982



Anayasas1 da 127. maddede sayilan il, belediye ve kdy yerel yonetimlerine tiizel kisilik
tanmmstir. {lgili diizenlemelerin ise kanun yoluyla yapilmasin1 6ngdrmiistiir (Parla.

2007: 9).

1982 Anayasas1 127. maddeside yerel yonetimi tanimlamakta karar organlar icin de,
yine kanunda gosterilen, se¢menler tarafindan secilerek olusturulan kamu tiizel
kisileridir, denilmektedir. Bu ifade ile 1982 Anayasasi, 1961 Anayasasi 116.
maddesindeki genel karar organlar1 halk tarafindan se¢ilen kamu tiizel kisileridir,

seklindeki ifadeden ayrilmaktadir.

1.2.BELEDIYE ORGUTLENMESI

1982 Anayasaminiz 123. maddesinde “Idare, kurulus ve gérevleriyle bir biitiindiir ve
kanunla diizenlenir.Idarenin kurulus ve gérevleri, merkezden yonetim ve yerinden
yonetim esaslarina dayanmr.Kamu tiizelkisiligi, ancak kanunla veya kanunun acik¢a
verdigi yetkiye dayanilarak kurulur.” yerel yonetim birimlerinden s6z etmektedir. Yerel
yonetimlerin yonetimi iilke yonetiminde basarili olmanin 6nemli bir aktoriidiir, bu

sebeple yerel yoneticiler 6nemli bir konuma sahiptir (Toprak, 2011: 7).

Liderlerin sahip oldugu liderlik tarzi hem 6zel ve hemde kamu kurumlarinin sahip
oldugu kaynaklar1 verimli ve etkin bir bicimde. kullanmasin’da ¢ok O6nemli bir rol
oynamaktadir. Ozellikle yerinden yonetimin is yiikiiniin ve dolayis1 ile sorumlulugunun

arttig1 giinlimiiz kosullarinda, belediyelere ¢ok dnemli gorevler diismektedir.

Belediyelerin iist yoneticisi olan belediye baskanlar1 sahip olduklar: liderlik modeli ile
belediye hizmetlerinin etkin ve verimli bir sekilde sunulmasini saglayarak kendilerinin
sorumlu oldugu alanda yasayan kisilerin giivenini ve takdirini kazanacak dolayis1 ile bir

sonraki se¢im doneminde se¢ilme sanslari yliksek olacaktir.

Belediyeler sorumlu olduklar1 alanda topluma hizmet gdtiirme amaci ile yapilanmis
kamu hizmet birimleri olarak varligini siirdiirmektedirler. Anayasa ile giivence altina
alinmis bu durum secilmis organlara. sahip bu yapilarin temsili demokrasi icerinde

merkezi yiiriitme giiciine oranla farkli bir misyon. iistlendikleri kabul edilmektedir. Bu
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farklilik; kamusal hizmet tiretme agamasinda halkla daha ¢ok etkilesimde bulunabilme
ve katilimci demokrasi anlayisini yasatabilme noktalarinda kendini gostermektedir
(Uckan, 2003, 295). Belediye bagkanlarinin liderlikleri ile belediyelerin verimliligi
arasinda bir bag oldugu ortaya konmaktadir (Yoriik, 2011: 5).

Belediye bagkanlar1 5 yil ara ile yapilan yerel yonetim se¢imleri ile goreve gelmekte ve
bir sonraki se¢im donemine kadar gorevde kalmaktadirlar (!). Belediye bagkani
secilirken segmenleri tarafindan ¢esitli yeterlilikleri dikkate alinarak tercih edilmektedir.
Belediye bagkanini taraftar1 oldugu siyasi partinin etkisi inkar edilemez. Fakat adayin
halki etkileyebilme ve giiven yaratma giicii de baskan secilmesinde onemlidir. Bu
sebeple belediye baskan adayimnin liderlik vasfi tasimasi gérevde oldugu stirecte oldugu

kadar goreve gelmesi i¢inde dnemlidir.

Daha once sOylendigi gibi belediye bagkanlari goreve 5 yil gorevde kalmak {iizere
getirirler, fakat belediye bagkaninin 6liimii ya da istifasi halinde belediye baskanligi
kendiliginden sona ermektedir (5393 madde 44). Oliim ve istifanmn yani sira yine ayni
kanun maddesinde belediye baskaninin secilme kriterlerini kaybetmesi, mazeretsiz ve
kesintisiz olarak gorevini 20 giin terk etmesi, gorevini yiirlitemeyecek kadar
hastalanmasi, meclisin fesih edilmesine sebep olabilecek durumlara yol agmasi gibi
durumlardan dolay1 belediye baskanlig1 i¢ isleri bagskanliginin teklifi ve danistay onay1
ile gérevden aliabilir. Belediye baskan1 gorevden alindiktan sonra ise en ge¢ 10 giin
igerisinde vali tarafindan belediye meclisi toplar. Belediye meclis toplantisina birinci
bagkan vekilinin onun bulunmamasi halinde ikinci vekilin ikisininde bulunmamasi
halinde ise mecliste bulunan en yash meclis tiyesi baskanlik eder. 5393 sayili kanunda
aciklandig: iizere belediye baskaninin terdr orgiitiine yakinlik yardim ve yataklik gibi
suglardan dolay1 ile gorevden alinmasi durumunda ise biiyliksehir belediyelerinde i¢

isleri bakanlig1 diger belediyeler de ise vali tarafindan bir vekil (Kayyum) atanmaktadir.

Her iki durumdada belediye baskanligina vekalet edecek olan kisinin belediye bagkani
secilme yetkinligine sahip olmasi gerekmektedir. 5393 sayili kanun da belediye
baskaninin belirtilen durumlarda gorevden nasil alinacag: ve yerine kimin nasil vekalet

edecegi aciklanmistir. Ancak s6z konusu kanunda belediye bagkaninin nasil



denetlenecegi ve / veya basarisiz olmasi durumunda kriterleri belirleyecek ya da
basarisiz olma durumunda goérevden alinma durumu yer almamaktadir. Basarisiz olan
belediye baskaninin partisinden ilisiginin kesilmesi haalen uygulamada olan bir
durumdur fakat belediye baskanligi gorevinden ilisiginin kesilmesi resmi olarak sz
konusu degildir. Bu durumun farkinda olan belediye baskani resmi olarak basarisiz olsa

bile gorevine devam edebilmektedir.

Belediye baskaninin kontroliinde olan belediyenin biiyliimesi dogal olarak belediye
baskanmin is yiikiinii artiracaktir, is yiikii artan belediye bagkani sayet lider vasfina
sahipse kendi sorumlu oldugu alanda basarili olacak ve halkin giivenini kazanacaktir.
Halkin giivenini kazanan bagkan ise bir sonraki dénem secimlerinde diger adaylara gore
daha sanslh olacaktir. Tiirkiye’ de belediye baskanini ¢aligmaya iten belki de en biiyiik
faktor baskanin ya da bagli oldugu siyasi partinin gelecek donemlerde se¢im kazanma

istegidir (Toprak, 2011: 6).

Belediye baskanlarinin gorevlerini siirdiiriirken alacagi kararlar ve yapacagi yatirimlar
dikkate alindiginda mali anlamda merkezden bagimsiz olmasi da etkin liderliginin
yaninda dnemli bir unsurdur, ¢iinkii bir belediye bagskani ne kadar iyi olursa olsun mali
yonden sinirhiliklar1 olan bir belediye baskani gorevini yiiriitiirken sorun yasayacaktir.
Literatiirde “mali 6zerklik” olarak ifade edilen bu kavram baskanin basarili olmasinda
onemli bir etkendir. Yerel yoneticilere tanmman mali Ozgiirlik kisilerin sahsi
tasarruflarina bagli olmamali bu harcamalar denetlenmelidir; yani bu harcama hakki
bireysel cikar ve kisisel fayda iliskisinden uzak tutulabilmelidir. Bunun i¢in de bu
konular yasalarla gilivence altina alinmali ve yoneticilerin bu kaynaklar1 kotiiye
kullanmasina engel olunmalidir. Mali 6zerklik kavraminin bir diger unsuru ise kendi
harcamalarin1 yapabilme konusu diginda kendi biitcesini hazirlayabilme ve bu biitgesini

kullanabilme hakkidir (Cagdas, 2011: 79).

Mali 6zerklik, yerel yonetimlerin kendi mal varliklarinin ve kendi gelirlerinin olmasini
ve ilgili kanunlarin 6ngdrdiigli esaslar cergevesinde kendi karar alma ve uygulama
birimlerinin kararlarina dayanarak harcama yapabilmelerini éngoriir. Yerel Ozerkligin

varligt mali 6zerklikle anlam bulmaktadir. Herhangi bir yerel yonetimin lstlendigi



hizmet / hizmetler i¢in yeterli gelir kaynaklarina sahip olmasi bu yerel yonetimin basari
saglamasinda Onemlidir (Ozer, 2015: 11). Yerel yonetimlerin gelirleri arasinda 6z

gelirlerin orani arttikga mali 6zerklik derecesi de artmaktadir (Ulusoy, 2013: 19).

Mali agidan 6zerk olan bir yerel yonetim icin ana kaynak Ozgelirler; tamamlayici
kaynak ise merkezi yonetimden ayrilan genel kamu gelirleri icerisindeki paylardir.

Belediyelerde durum il 6zel idarelerine gore daha iyidir (Kaya, 2010: 97).

Belediye baskanina mali 6zerklik taninmasi onun liderlik vasfina olumlu katkilar
sunacaktir, mali yonden bagimsiz olamayan bir bagkan tabi ki yapacag: tiim iglerde
bagimli olacaktir. Tiirkiye’ de Belediye baskanlar1 segimle goreve gelmektedir, segimle
goreve gelen bir kisi aslinda bu asamalar1 gegmis olmasi kendisinin liderlik 6zellikleri

tagidigini gergegini kendi icerisinde barindiriyor denilebilir.

1.2.1.Tiirkiye’ de Belediye Orgiitlenmesi

Belediye kelimesinin kokenine bakildiginda Arapgada kullanilan “belde” ifadesine
karsilik geldigi goriilmektedir (Deveci, 2013: 1). 5393 sayili kanunun 3. Maddesi ise
belediyeyi “Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaclarint karsilamak
tizere kurulan ve karar organi secmenler tarafindan segilerek olusturulan, idari ve mali

ozerklige sahip kamu tiizel kisisidir” seklinde tanimlamaktadir.

Ulkemizde belediyeler; Belediyeler ve Biiyiiksehir Belediyeleri olmak iizere iki sekilde
simiflandirilmaktadir. Bu belediyeler 5393 sayili belediyeler kanunu ve 5216 sayili
biiyiiksehir belediye kanununa tabidirler. Tabi olduklar1 kanunlar farkli olsada biitlin
belediyelerin Belediye Meclisi, Belediye Enciimeni ve Belediye Bagkani olmak {izere 3

organi vardir (Eryilmaz, 2011:166).

Iki belediyede karar organi belediye meclisi Belediye baskan ve enciimen ise yiiriitme
organidir.  Biiyliksehir belediyelerinde, 5216 sayili kanunun 12. Maddesine gore
bliyliksehir belediye bagkani ve biiyliksehir i¢indeki diger belediyelerin baskanlari,
biiyliksehir belediye meclislerinin dogal iiyesidir. Aym1 kanun maddesine gore,

Biiyiiksehir belediye meclisi, biiyiiksehir belediyesinin karar organidir ve ilgili kanunda
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gosterilen esas ve usullere gore secilen iiyelerden olusur. 5216 sayili kanunun 16.
Maddesine gore Enciimen ise bliyliksehir belediye meclisinin kendi {liyeleri arasindan
bir y1l icin gizli oyla sececegi bes iiye ile biri genel sekreter, biri mali hizmetler birim
amiri olmak tizere biiyiiksehir belediye baskaninin birim amirleri arasindan her yil
sececegi bes iliye ve biiyiiksehir belediye baskanindan olugmaktadir. Belediye
organlarinin sonuncusu ise belediye bagkanindir. 5216 sayili kanunun 17. Maddesine
gore Belediye baskani, belediyenin basi ve tiizel kisiliginin temsilcisidir (Emini, 2009:
3).

1.2.1.1.Belediye Baskam

Belediyenin en iist amiri, temsilcisi ve yiirlitme orgami secimle is basina gelen
baskandir. Baskan iilkemizde 1963 yilina kadar atama ya da goérevlendirme esasina
dayanarak atansa da. 19.07.1963 tarihinde kabul edilen 307 sayili kanun ile halk
tarafindan secilmesi esas alinmistir Belediye Baskaninin gorevleri arasinda

(Ekici1,2005: 5).

o “Belediye teskildtinin en iist amiri olarak belediye teskildtini sevk ve idare
etmek,

e Belediyenin hak ve menfaatlerini korumak

e Belediyeyi stratejik plana uygun olarak yonetmek, belediye idaresinin kurumsal
Stratejilerini  olusturmak, bu stratejilere uygun olarak biitceyi, belediye
Faaliyetlerinin ve personelinin performans olgiitlerini  hazirlamak ve
uygulamak, Izlemek ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlari meclise sunmak

e Belediyenin taginir ve tasinmaz mallarint idare etmek

e Belediyenin gelir ve alacaklarini takip ve tahsil etmek

o Sartsiz bagislari kabul etmek,

o Temsil ve agirlama giderleri i¢in ayrilan odenegi kullanmak,

e Biitceyi uygulamak, biit¢cede meclis ve enciimenin yetkisi disindaki aktarmalara

onay vermek,
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Biitcede yoksul ve muhtaglar i¢in ayrilan odenegi kullanmak, Ooziirliilere yonelik

hizmetleri yiiriitmek ve oziirliiler merkezini olusturmak” (Derdiman, 2005: 53-54).

1.2.1.2. Belediye Meclisi

Yerel yonetimler secimlerinde Bagkanla beraber dogrudan dogruya halk tarafindan
secilirler ve belediyenin en iist karar organidir. Belediye meclisi iiyelikleri bes yilda bir
yapilan yerel yonetimler se¢imlerinde; son genel niifus sayimi sonuglaria gore niifusu
10.000’e kadar olan yerlesim yerlerinde 9, niifusu 10.001-20.000 arasinda olan yerlesim
yerlerinde 11, niifusu 20.001-50.000 arasinda olan yerlesim yerlerinde 15, niifusu
50.001-100.000 arasindaki yerlesim yerlerinde 25, niifusu 100.001-250.000 arasinda
olan yerlesim yerlerinde 31, niifusu 250.001-500.000 olan yerlesim yerlerinde 37,
niifusu 500.001-1.000.000 arasindaki yerlesim yerlerinde 45, niifusu 1.000.000°dan
fazla olan yerlesim yerlerinde ise 55 asil ve ayni sayida yedek iiye secilir. Belediye
meclisi belediyenin karar organidir ve belediyenin is alanina giren tiim konularda goriis
bildirebilir, aksini ifade eden hicbir kanun hiikkmii hukuk literatlirimiiz de yer

almamaktadir (Demir, 2013: 831-876).

1.2.1.3. Belediye Enciimeni

Belediye Enciimeni iiyelerinin yaris1 Belediye Meclisi igerisinden kalan yarist ise
Belediyede gorev yapan memurlar arasindan segilir, Karar organi olmakla beraber ayni
zamanda belediyenin danigsma organidir Mali hizmetler biriminin amiri enciimenin

daimi liyesidir ve enciimenin gorev siiresi 1 yildir (Keles, 1998: 233).

1.2.1.4. Belediyenin Gorevleri

Biitiin diinya iilkelerinde oldugu gibi iilkemizde de uygulanan baglica ii¢c ilke
belediyelerimizin gérev ve sorumluluklarint agiklamaktadir. Bu ilkeleri genellik ilkesi

yetki ilkesi ve liste yetkisidir (Keles,1998: 212).
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Genellik Tlkesi: Sorumlu oldugu alanlarda bir is eger baska bir idareye birakilmamis ise
ya da isin yapilmasi kanunlara aykir1 degilse o isi belediye iistlenebilir. Ornekle
aciklamak gerekir ise belediye okul yapabilir, yalniz bu gorev il milli egitim miidiirliigii
yetkisinde oldugundan genellikle okul yapim isleri il miidirliikleri tarafindan yapilir

(Parlak, 2005: 31).

Yetki Ilkesi: Belediyeler daha dnce yapmadiklart yani ilk kez yapacaklar isler igin
merkezi idareden izin almak zorundadirlar bu izin belediyenin merkezi idareden

bagimsiz olma 6zelliginin istisnasidir (Cetinkaya, 2010: 18).

Liste Yetkisi: Belediyelerin yiiritmek istedikleri hizmetler listede belirlenir buna liste
yetkisi denir, Ulkemizde 5393 sayili belediye kanunu bu liste yetkisinin olmadigmi ve
genellik ilkesinin gecerli oldugunu vurgular (Eryilmaz, 2010: 2). Belediyelerin
yirtittiikleri bu iglemler asagidaki tablo 1. de karsilastirilarak gosterilmistir.
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Tablo 1. Belediyede Yiiriitiilen Isler

Zorunlu Hizmetler

Istege Bagh Hizmetler

Imar, su ve kanalizasyon gibi kentsel alt
yap1; cografi ve kent bilgi sistemleri;
cevre ve cevre sagligl, temizlik ve kati
atik; zabita, itfaiye, acil yardim,
kurtarma ve ambulans; schir i¢i trafik;
defin ve mezarliklar; agaclandirma, park
ve yesil alan; konut; kiiltiir ve sanat,
turizm, tanitim, genclik ve spor; sosyal
hizmet ve yardim, nikdh, meslek ve
beceri kazandirma; ekonomi ve ticaretin

gelistirilmesini yapmak

Devlete okul binalarimin insaati ile
bakim ve Onarimini iistlenmek, her tiirli
arag, gere¢ ve malzeme ihtiyaglarini
karsilayabilir; saglikla ilgili her tiirli
tesisi acabilir ve isletebilir; kiiltiir ve
tabiat varliklart ile tarihi dokunun ve
kent tarihi bakimindan Onem tasiyan
mekanlarin ve islevlerinin korunmasini
saglayabilir;, bu amagla bakim ve
onarimini yapabilir, Korunmasi miimkiin
olmayanlar1 aslina uygun olarak yeniden
insa edebilir. Gerektiginde, dgrencilere,
amator spor kuliiplerine malzeme verir
ve gerekli destegi saglar, her tiirli
amator spor karsilagsmalar1 diizenler, yurt
ici ve yurt disi miisabakalarda {istiin
basar1 goOsteren veya derece alan
sporculara belediye meclisi karariyla
odil  Verebilir. Gida  bankaciligi
yapabilir. Belediye, kanunlarla baska bir
kamu kurum ve Kurulusuna verilmeyen
mahalll miisterek nitelikteki diger gorev

ve hizmetleri de yapar veya yaptirir

Kaynak: (Al, 2010:45)
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IKiINCi BOLUM

Calismanin bu boliimiinde liderlik kavrami ve liderligin gelisimi siireci {izerinde
durulmustur. Daha sonra dontistiiriicii liderlik kavrami tanimlanarak gelisimine iligkin
temel kavramlara yer verilmistir. Donistiiricti liderligin 6zellikleri siralanmis ve

dontistiirticii liderligin bireysel olarak ayrintili olarak a¢iklanmistir.

2.LIDERLIK

Bu boliimde liderlik kavrami agiklanacak ve dontstiiriicii liderligin, liderlik

teorilerindeki yerini belirtmek amaciyla liderlik teorileri hakkinda bilgiler verilecektir.

2.1.LIDERLIiK KAVRAMI

Insanlar, yasadiklar1 toplumda ihtiyaglarni karsilamak igin bir grubun mensubu
olmaktadirlar. Bir grubun mensubu olan kisiler kendi ihtiyaclarin1 daha kolay
giderebilmektedirler, bu ihtiya¢larin giderilmesi ayni toplumda yasayan bilgi, beceri ve
tecriibesi ile 6n plana ¢ikan kisilere baglidir ve bu yoniiyle 6n plana ¢ikan kisilere
“lider” denebilir. Liderlik kavrami literatlir de farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Bu
tanimlar; Davis(1988) liderligi, organizasyondaki insanlari daha dnceden belirlenmis
hedefler dogrultusunda yoneltme cabasidir. Rost(1991)’a gore lider ile takipgileri
arasinda karsilikli amagclara dayali etkilesim siirecidir. Werner (1993) e gore ise
Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup iizerindeki;
insanlarin Orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in goniillii olarak cabalamasini tesvik eden,
ortak hedeflere ulagsmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik
tiriinden hosnut olmalarmi saglayan etkileme siireci olarak tarif edilebilir (Kizildas,

2017: 45).

Liderlik kelimesi, diinya bilim tarihine 14. Yiizyil'da girmis olmasia ragmen son iki
yiizyllda daha siklikla kullanilmaktadir (Stogdill, 1981:3). 1950'lerde yogunlagsmaya
baslayan liderlik arastirmalariyla birlikte bircok tanim yapilmaya baslanmistir (Zel,

2001: 90-91).
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Sozliiklerde ise liderlik kavrami; “bir organizasyonun iist diizeyde yonetimiyle gorevli

kimse, onder, sef” anlamlarinda kullanilmaktadir (TDK,2015).

Yapilmis olan bu tanimlamalar1 artirmak olasidir. Goriildiigii tizere bu tanimlarin ortak
yonleri, belli bir amaca sahip olmas1 ve takipgisini ya da takipgilerini belli bir grup
insanin olmasi ve bu grubu yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir. Buradan ¢ikan
anlam ise sudur liderlik; takipgilerini, belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglan gerceklestirmek icin onlart harekete gecirme, etkileyebilme bilgi ve

yeteneklerinin toplamidir (Zel, 2001: 91).

Liderlik kavramini olusturan lider ise takipgilerini grup amaglar1 dogrultusunda
calismaya grup iiyelerini etkileyen ve takip edilen kisi olma 6zelligine sahip olan kisidir

(Usal 1995: 268).

Lider bir amaca ulasmak i¢in gerekli faaliyetleri gosteren grubun sorumlulugunu alan
kisi olarak grup tiyeleri arasindaki iletisimi kolaylastiran onlar1 harekete gegirmek i¢in
giidiileyen (harekete gegiren) kisidir. Lider grup iiyelerini yonlendirirken bir bilirkisi
tinvani iistlenmeli ve grup iiyelerinin eksik yonlerini tamamlamalidir (Thomson, 2000;

17).

Liderlik sadece sosyal ya da sadece islevsel bir igerik degil hem sosyal hem islevsel bir
igerik tagimaktadir bu durumu agiklamak i¢in 4 madde iizerinde durmakta fayda vardir,
bunlardan birincisi; liderligin belirli gruplara ait olmadigidir, belirli bir amaca hizmet
eden tiim grup iyelerinin belirli bir liderin pesinden gitmesi liderlik siirecini
olusturmaktadir. Ikinci husus ise; liderlik vasfinm bir kisiye verilmesi gerekmemektedir,
yani liderlik resmi bir siire¢ degildir. Bir diger 6nemli husus ise lider ile yoneticinin
ginliik kullanimda ayni kavramlarmis gibi kullaniliyor olsa da aslinda aymi sey
olmadiklaridir. Dordiincii husus ise liderlik hiyerarside en iistte olan kisi degildir, belirli

bir orgilitte her kademede yer alan kisi lider olabilir (Kogel, 2001: 466).

Lider dogustan tasidig1 fiziksel, diisiinsel, sosyal ve kisisel ozellikler agisindan diger
insanlardan farklidir. Ornek olarak, kendine giiven duyma, disa aciklik, duygusal
olgunluk ve enerji seviyesi gosterilebilir (Aykanat, 2010: 3).
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Liderlik, bir kisinin bagkasi iizerinde sahip oldugu etkileme giiclinii veya bir ya da
birkag kisinin genis kitleleri etkilemesidir. Liderlik, insanlarin hareket ve davraniglarini
etkileme sanatidir. Liderlik 6zelliklerinin 6nemli bir kismi dogustan gelir; ancak bu

ozellikleri egitimle gelistirmek miimkiindiir
Bir liderin baglica 6zellikleri ise su sekildedir; (Bakir vd, 2013: 21)

* Lider etkileyendir,

* Esnekligi ve segenegi en iist noktaya ¢ikarandir,
* Motive edicidir,

* Sorgulayandir,

* Aktif dinleyendir,

* Lider ekip kurandir,

* Lider degisimin Onciistidiir

2.2.YONETICILIK ILE LIDERLIK ARASINDAKI ILISKI

Yerel yonetimler, belirli bir amaci1 gerceklestirmek iizere ve belirli kurallara bagh
olarak bir araya gelmis olan bireylerden olugmaktadir. Bunun sonucunda olusum
nedeni ne olursa olsun ortaya c¢ikan her tiirlii 6rgiit yapisinda “ydneten ve yonetilen”
kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Yonetici, bir organizasyonun basinda bulunan,
emrinde personel calistiran, emir ve kumanda eden kisidir. Bir baska deyimle, yonetici

list seviyede ¢alisan idarecisidir (Ozer, 2006: 59).

Yoneticilik ve liderlik, daha 6nce soz edildigi iizere giinliik kullanimda birbirlerinin
yerine kullaniyor olsa da literatiir de iizerinde ¢ok konusulan ve tartigilan farkli iki
kavramdirlar. Pek c¢ok kez yonetici kavramimin liderligi de icine alacak sekilde
kullanilmasma karsin, bu iki kavram hizmet ettikleri ama¢ nedeniyle birbirinden
farkliliklar gostermektedir. Her iki kavraminda bazi ortak ozellikleri vardir. Ik olarak,
her iki kavram takipcilerinin belirli hedeflere ulasabilmek i¢in yoneltilmesi ile ilgilidir.
Ikinci bir durum ise, her iki kavramda da yonlendirme ve etkileme yaparken bir giic
kullanim1 gergeklesmektedir. Ugiinciisii, yonetici ve lider takipgileri ile yakin bir iliski
kurarlar. Ddérdiinciisii, her iki kavramda da orgiitsel amaglar1 etkin bir bigcimde

gerceklestirme ve bagkalarini yonetme ¢abasi bulunmaktadir (Ulutas, 2015: 12).
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Bu benzerliklere ragmen iki kavram arasinda onemli farkliliklar vardir. Her yonetici
lider olamayacagi gibi, her lider de yoneticilik gorevini etkili sekilde
gerceklestiremeyebilir. Bazilar1 iyi bir yonetici ve ayni zamanda iyi bir lider olabilir.

Ideal olan1 da yéneticilerin ayn1 zamanda iyi birer lider olmalaridir (Ibin, 2015: 11).

Bu durumda iizerinde durulmasi gereken husus, yonetim ve yOneticilik
kavramlarinin isaret ettigi uygulamalarin, liderlik ve lider kavramlarinin isaret ettigi

uygulamalar1 kapsadigi hususudur (Akkas, 2013: 23).

Kisacast liderlik Ile yonetici arasindaki fark soyle siralanabilir.

Tablo-2: Lider ve YOnetici Arasindaki Farklar

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

Yoneticidir Yenilik¢idir

Diizeni siirdiiriir Farklilik yaratir

Koruyucudur Gelistiricidir

Sistem ve yap1 merkezlidir Birey merkezlidir

Kontrol egilimlidir Giiveni 6zendiricidir

Kisa bakis acisina sahiptir Uzun bakis acisina sahiptir

Nasil ve ne zaman sorularina 6nem Ne ve ne i¢in sorularina énem verir
Verir

Alt yonetsel kademelere bakis Cevreye bakis

Mevcut dununu kabul etme egilimi Mevcut dununu sorgulama egilimi
Yerlesik normlara uygun 1§ goren Kendisinin elemanlar

Isi dogru yapan Dogru isi yapan

(Kaynak: Semra ARIKAN v.d. (2001): Yoénetim Ve Organizasyon. Ankara: Nobel

Yayincilik.)
Her isletmenin bir amaci vardir ve yonetici isletmenin amacina ulagsmasi i¢in ¢alisan ve
takipcilerinin kendisini takip etmesi gereken kisidir. Lider ise takipgilerinin ihtiyag¢larini
bilen ve bu ihtiyaglar1 gideren kisidir (Erdogan, 1996:332). Tablo-3 de goriilecegi lizere
liderler ile yoneticiler baz1 ortak noktalarda kesisseler bile biitiin yoneticiler tam anlami
ile lider, tiim liderlerde tam anlamu ile yonetici degildir. Yoneticilik bir orgiitte belirli
kisilere verilen bir gérev olmasi itibari ile ona verilen resmi haklar takipgilerine etkin

bir liderlik yapacagi anlamina gelmemelidir (Arikan v.d. 2001: 287).
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Orgiitlerde gorev alan lider ve ydnetici arasindaki farklardan bir digeride “yenilik”
kavramidir, kendisine verilen gorevi yerine getiren yoneticiler yenilige kapalidir ve
sadece kendilerine verilen isleri yerine getirmektedirler kendileri ve kurumlar icin
vizyon yaratmaktansa lider tarafindan olusturulan vizyonu uygulamaya ge¢irmek igin

caligmaktadirlar (Greenberg and Baron, 2003: 471-472).

Kamu kurumlarinda yoneticilerin almis olduklar1 iicretler mesleki performanslar ile
dogru orantili olarak verilmemektedir. Isini iyi yapan bir bireyde normal standartlarda
calisan bir bireyde ayni licret karsiliginda gorev yapmaktadir, bunun farkinda olan
yoneticiler herhangi bir performans artisindan kaginabilirler, fakat liderler i¢in onemli
olan yaptiklar1 is sonucunda alacaklari iicret degil gorev yaptigi kurumu etkin ve basarili

bir sekilde yonetmek i¢in stratejiler gelismektir (Erkis, 2014: 36).

Somut bir 6rnek vermek gerekirse; yoneticinin yaptigi is fotografcinin yaptigi is gibidir,
var olam1 goriir ve onunla yetinir. Lider ise ressam gibidir kendi hayal giiciinii vizyon
yaratmak icin kullanarak gelecegi gorlip kendisini ve takipgilerini bir adim ileriye ve
degisime gotiiren kisidir. Degisim tanimi geregi yeni bir sistem olusturmay1 gerektirir,

var olan sistemi ¢aligir tutmak niyetinde olan yoneticiler bu riski alamazlar.

Sekil-1: Lider Yonetici Gli¢ farklilasmasi

OTORITE (Gii¢ Kaynag)

YONETICI LIDER

GRUP (Izleyenler) GRUP (izleyici)-(Gii¢ Kaynag)

Kaynak: KILINC T. (1997): “Liderlikte Durumsalligin Otesi (II) Karizmatik Liderlik
Yaklasimi”, 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitabi, Cilt: 2, Istanbul: Deniz Harp
Okulu
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Lider ve yonetici kavramlarinin farklilagma yonleri Sekil-1°’de ayrintili olarak
gosterilmistir Sekil-1’den de goriildiigii gibi lider, hareketlilik, etkilesim, canlilik ve

karizma ile ilgili iken; yonetici, hiyerarsi denge ve kontrol ile ilgilidir.

2.3.0RGUTLERDE LIiDERE iHTiYAC DUYULMA SEBEPLERI

Katz ve Kahn, liderligi ihtiya¢ duyulmasini asagidaki nedenlere baglamislardir (Arikan
v.d. 2001:288).

+ Orgiitsel Tasarim Eksikligi: Mevzuat tim isletme ile ilgili tim sorunlar
kapsamayabilir belirli durumlarda inisiyatif alarak boslugu doldurmak gerekir bu gibi

durumlarda lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.

* Degisen Cevresel Kosullar: isletmelerde degismeyen tek bir sey varsa oda degisimin
kendisidir, var olan1 degistirmek gelisen cag a uyum saglamak i¢in lidere ihtiyag

duyulmaktadir.

« Orgiitiin I¢sel Dinamigi: Isletmeler ister kamu isletmesi olsun ister 6zel isletme olsun
zamanla biiylimekte ve is yiikleri artmaktadir isletme biiylidiikge gorev alanmi ve is yiikii
de artmaktadir bu durumda gelisen duruma gore hareket edebilecek kisi / kisilere ihtiyag
duyulmaktadir.

Liderlik, bu agiklamalardan da anlasilacag: tizere liderin takipgilerini "etkilemesi sanat1”
olarak ifade edilmektedir. Ister kamu kurumu olsun ister 6zel sektdr olsun faaliyeti
geregi ortada yapilmasi gereken isler ve bu isleri yapmak i¢in gerekli iggiicii yani insan
vardir, isgilicii (calisan) ile yapilacak olan is arasinda yapilan isi denetleyerek ayni
zamanda calisan1 motive edebilecek bir lidere ihtiyag duyulmaktadir (Baloglu, 2009:
58).

Herhangi bir orgiitte orgiitiin amaclarini yerine getirmek isteyen lider takipgilerinin istek
ve ihtiyaglarim1 yerine getirmeli ve eksiklikleri gidermelidir bu durum yonetim
literatiirtinde “liderligin celiskisi” olarak ifade edilmektedir, lider hem liderlik yaptig:
organizasyonun hem de takipgilerinin ihtiyaglarin1 giderebilecek bir yol bulmak

zorundadir (Kouzes, 1987: 26).
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2.4.LIDERDE BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

Insan1 birlikte yasadig1 diger canli varliklardan ayiran en 6nemli dzellik hi¢ kuskusuz
sosyal bir varlik olmasidir. Insanlar bir arada bulunup ve birbirine yardim ederek
hayatlarin1 devam ettirirler. Birbirine yardim etme 6zelligi yiiksek olan kimseler ise bir
organizasyon i¢ine girdikleri takdirde inandirma ve etkileme yetenekleri lider diizeyine
cikarlar (Giirsoy, 2005: 12).

Liderler takipgilerini dncelikle kisilik 6zellikleri ile etkilemektedirler, kisisel 6zellikleri
insanlarin ¢evrelerinde bulunan diger insanlarlar olan iliskisini etkileyen onemli bir
faktordiir. insanlarla iliskiliri yiiksek olan kimseler herhangi bir topluluga girdiklerinde
arkadaglarini etkileme ve inandirma giicleri sayesinde lider vasfina erisirler (Giirsoy,

2005:12):

2.4.1.Bireyler Arasi Iliskiler ve Haberlesme Yetenegi

Liderler amaglarin1 ve diistindiiklerini rahatca ifade etme ve kavratma yetenegine sahip
olan kisilerdir. Aksi diisliniilemez ¢iinkii bu yetenege sahip olmayan kisilerin
yarattiklar1 misyonu takipgilerine iletmeleri miimkiin degildir. Lider; sorunu ¢6zmek
icin tavsiyelerde bulunan yeniliklere acik, sunan, a¢ik konusan, konuya kendisini veren,
sorunlart aciga ¢ikaran, samimi duygularla tartisan ve sonug yaratict ¢oziimler bulan

kisidir (Aydogdu, 2015: 163).

2.4.2.Kesinlik, Kararhlik ve insanlar1 idare Etme Yetenegi

Lider okuyan, arastiran kararlar alan ve aldig1 kararlar1 kararlilikla uygulayan bunlar
yaparken de takipeilerinin ihtiyaclarimi eksiklerini gorerek onlara emir vererek degil

aslinda yardim ederek takipgilerini ydnlendiren kisidir (Ozkaya, 2000: 190).

2.4.3.Yaraticihk

Yaraticilik biitiin bilimdallarinda kullanilan bir sodzciiktiir, sosyal bilimlerde birseyi

yoktan var etmek anlaminda degil liderin hafizasinda var olan ve daha dnce baskalarinin
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kuramadigi bir bag kurarak yenilik yapmayi tanimlamaktadir. Orgiite yaraticihig
yerlestirebilecek olan kisiler liderlerdir, yaraticilik zaten dogasi geregi biitlin insanlarda
vardir ve bireyseldir, lider ise bunu ortaya ¢ikarmakla sorumlu olan kisidir (Ayhan,

2007: 3).

v Is iizerinde duyarlilik kontrolii: ¢alisana hangi isi nasil yapacagi konusunda tam
yetki verme ve sadece isi bitirmesini bekleme,

v Miicadele: organizasyonun basarmakla zorlanacagi islerde miicadele ederek
bitirilmesini saglamak,

v' Yeterli kaynaklar: istlenilen isin bitirilmesi i¢in gerekli maddi ve manevi
ihtiyaglarin temin etme

v’ Yonetici tegviki: ¢alisanlar1 bagar1 konusunda tesvik etme

Calisan personelin daha etkili ve aktif ¢alismasini saglamak i¢in 6diil politikalarindan
faydalanmak, bir Orgiitte yer alan iki birim arasindaki iliskileri canli tutmak
gerekmektedir. Calisanlar1 yaraticilik konusunda tesvik etmek, degisime direnci
iistlinden gelebilmekte de kullanilabilecek etkili bir yoldur. Unutulmamasi gereken bir
gercek, astlarin kendi yarattiklart diigsiince ve uygulamalarla ¢ok daha fazla baglilik

gosterecektir (Eroglu, 2010: 13).

2.4.4.Saghk ve Ding¢lik

Degisimin Onciisii olup takipgilerini etkilemek isteyen bir lider gerek dis goriiniisii gerek
fiziki durumu ile takipgcilerine hem 6rnek olurken ayni zamanda takipgilerine gerekli
destekte bulunmak i¢in yeteri giicii kendinde barindirmalidir. Liderlerin fiziksel ve
ruhsal dingligi kendi performanslarinin 6tesinde anlam tasir. Liderlerin kararlar
orgiitlerin etkinligini, saglhigm ve giivenligini etkileyeceginden, kendi formuna dikkat

etmelidirler (Demiray ve Berberoglu, 2002: 29-31).

2.4.5.Hizmet Yonelimli Olmak

Lider; takipcilerinin ihtiyaclarini 6nceden tahmin etmek, fark etmek ve onlan

karsilamak zorunda olan kisidir. Orgiitlerde calisan kisiler, beraber ¢alistiklar kisilerin
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ve miisterilerin ihtiyaglarini anlar ve bu ihtiyaclar1 hizmet veya firiinlerle eslestirir.
Yoneticiler i¢ ve dis miisterilerin memnuniyetini ve sadakatini arttirmak i¢in yeni yollar

arar. Onlarin bakis agilarin1 yakalar ve glivenilir sekilde tavsiyelerde bulunurlar (Alkin,

2006: 32).

2.5.LIDERLIiK TEORILERI

2.5.1.Geleneksel liderlik teorileri

Geleneksel liderlik teorileri adi altinda Ozellikler teorisi ve davranissal

liderlik teorileri vardir.

2.5.1.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, etkili bir lideri belirleyici faktorlerin kisisel ozellikler dizisi oldugu
varsayimma dayalidir. Ozellikler yaklasimi kapsaminda liderin zihinsel, sosyal,
duygusal, fiziksel ve kisisel yapisi incelenmis ve bu incelemeler sonucunda evrensel
sayilabilecek niteliklerin bulunup bulunmadigi sorusuna cevap aranmustir. Ozellikler
yaklasimi, liderlikle ilgili siurli ve tanimlanabilir niteliklerin var oldugunu, bazi
bireylerin sahip oldugu ve diger bireylerin sahip olmadigi yaratilistan sahip olunan

niteliklerin, lideri lider olmayandan ayirdigini ileri siirmektedir (Kaygin, 2011: 66-67).

2.5.1.2.Davramissal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik yaklasimlart i¢cinde en c¢ok bilinen ve 6zellikle orgiit gelistirme
calismalarinda kullanilan, R. Blake ve J. Mouton tarafindan gelistirilmis
yonetim tarzlart matrisidir Bu modelde boyutlar farkli isimler ile adlandirilarak
kullanilmis ve olusturulan matrisin dikey ve yatay eksenlerine yerlestirilmistir. Dikey
eksende “insana yonelik olma” davranis degiskeni, yatay eksende ise “iliretime yonelik

olma” davranis degiskeni kullanilmistir (Yasemin, 2015:115).
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Davranigsal liderlik yaklagimlarindan bir digeri Douglas McGregor tarafindan
1957 yilinda gelistirilmis olan X ve Y teorileridir. McGregor tarafindan tartismaya
acilan bu goriise gore liderlerin davraniglarin1 belirleyen en 6nemli faktorlerden biri
bu kisilerin insan davranisi hakkindaki varsayimlaridir. McGregor, yoneticileri X tipi
ve Y tipi olmak tizere iki farkli grup altinda simiflandirmistir. Yazarin X ve Y
teorileri, insanlar ve is hakkinda birbirinden ¢ok uzak iki kutup olabilecek bazi

varsayimlari teskil etmektedir (Artan, 1999:196):

X teorisinin varsayimlari:

e Insanlar nitelikleri geregi ¢aligmay1 sevmez,

e Insanlar, amaglarm gerceklestirilebilmesi icin gereken cabayi gdstermek iizere
zorlanmal1 ve denetlenmelidir,

e Insanlar yonlendirilmeyi tercih ederler.

Y teorisinin varsayimlart:

e Insanlar calismay: dogal bir aktivite olarak goriir,

e Insanlar adandiklar1 amaglar1 gerceklestirmek iizere kendi kendini yonetme ve
denetim yollarini kullanirlar,

e Uygun kosullar altinda siradan bir kisi sorumlulugu sadece kabul etmeyi degil,

aramay1 da ogrenir.

McGregor’a gore insan dogasiyla ilgili olarak X teorisi anlayisinda olan bir
lider, insan1 maddi Orgiitiin gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul edecek ve
buna bagl olarak orgiit i¢inde otoriter bir davranig sergileyecektir. Diger taraftan Y
teorisi anlayisinda olan bir lider ise insani onemli bir unsur olarak kabul ederek

demokratik ve katilimc1 bir davranis gosterecektir (Deniz, 2014: 27).

Davranigsal liderlik yaklasimlart iginde yer alan bir diger liderlik yaklasimi
ise  Likert’in ~ Sistem-4 modelidir.  Likert, Michigan ve Ohio Devlet
Universitelerindeki ¢alismalarinin  devami olarak 6zel sanayi isletmeleri, kamu
isletmeleri, saglik ve egitim kurumlarinda uzun yillar yirittigi g¢alismalar
sonucunda bu modeli gelistirmistir. S6z konusu bu modelde, yoneticilerin farkli
liderlik tarzlar1 arastirilmistir. Orgiitii birbirini etkileyen sistemler biitiinii olarak goren

Likert’e gore Sistem-4 modelinde, her grup belirli varsayimlar1 ve davranislar
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icermek tizere dort farkli teori gelistirmistir. Bu dort grup asagidaki gibi aciklanabilir
(Aykanat, 2010:197):

Sistem 1 — Istismarc1 Otokratik: Yoneticiler otokratik bir davranis sergiler, astlara
giiven yoktur, astlar1 motive etmek i¢in cezayr kullanir, kararlar {ist yonetim
tarafindan alinir, calisanlar katilmaz (Hunsaker, 2005: 423).
Sistem 2 — Yardimsever Otokratik: Yoneticilerin astlarina giiveni biraz daha
fazladir, ceza sisteminin yaninda 06diil sistemini de kullanarak c¢alisanlari motive
eder, astlarindan bir dereceye kadar kararlara katilimini bekler, kontrol yine {ist

kademededir (Aydogdu, 2015: 7).

Sistem 3 — Katimer: Yoneticilerin astlarina tamamen olmasa da biiyiik 6l¢iide
giiveni vardir, astlardan gelen fikir ve ¢oziim Onerileri bliyiik 6l¢iide kullanilmaya
calisilir, calisanlari motive edebilmek icin bazen ceza sistemini kullanmakla birlikte
biiylik ¢ogunlukla 6diil sistemini kullanir, genel politikalar iist kademe tarafindan
belirlenir, diger diizeylerde danismanlik diizeyinde destek verilerek c¢alisanlarin

kararlara katilim1 saglanir (Bulut, 2010: 13).

Sistem 4 — Demokratik: Likert’in en etkili oldugunu gordiigii sistem bu modeldir.
Her durumda astlara tam giiven vardir, astlarin fikirleri alinir ve kararlara katilimi
saglanir, asagidan yukar1 ve yukaridan asagi olmak iizere tam ve agik iletisim vardir,
maddi odiiller kullanilir, astlar ile bir grup olarak hareket edilir ve tiim birimlerin

kararlara katilmasi gereklidir (Yasemin, 2015: 2).

2.5.2. Modern Liderlik Teorileri

Yonetim alaninda gerceklesen degismeler, liderlik tarzlarindaki geleneksel
modellerin yeterli olmadigi sonucunu ortaya ¢ikarmis ve yeni liderlik teorileri
gelistirilmistir. Modern liderlik teorileri igerisinde durumsal liderlik yaklasimlari,
vizyoner liderlik, karizmatik liderlik, stratejik liderlik, etkilesimei liderlik ve
dontstiiriicti liderlik yaklagimlari vardir. Modern liderlik olarak ifade edilen ve
giiniimiiz ¢agina daha uygun olan bu teoriler, durumsal liderlik teorisinin varsayimlarini

temel almaktadir (Kaygin, 2011: 66).
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2.5.2.1.Stratejik Liderlik

Bir orgiitte meydana gelen basarida orgiitiin liderinin basaris1 ¢ok biiyliktiir, orgiitiin
icinde bulundugu ortami giizel anlayip yorumlamak basinda oldugu oOrgiitiin gelecek
donemlerde nerede olacagini bilmek ve bunlara uygun olarak kararlar almak ve
takipgilerininde inanacagi bir basart plant ¢izmek liderlerin gorevidir (Simsek, 2000:

235).

Gelecegin yaninda getirdigi degisim ve donilisiim biitiin alanlarda kendini géstermistir,
orgiitiin var olus sebebini bilip ve yeniden sekillendirmeye dayali liderlik stratejik lider
olarak tanimlanmaktadir (Erdogruca, 2011: 58). Stratejik liderlik farkli bir deyimle
liderin olaylar1 takipcilerinden 6nce sezebilme ve isletmeye rehber olabilmek icin

gerekli ongoriiye ve dzgiivene sahip olmasidir.

Etkin stratejik liderler, olusturduklari strateji ve cevre arasinda, rekabet edebilirlik
acisindan, bir uyum olusturmak amaciyla g¢evreyi siirekli bir bicimde gozleyen ve
denetleyen kisilerdir. Stratejik liderlik kavrami yazarlar ve akademisyenler tarafindan
isletmenin biitiinlinii etkileyen liderlik olarak tanimlanmaktadir. Bu yonii ile stratejik
liderlige makro liderlik, isletmenin belirli alt boliimleri igerisindeki liderlige ise mikro
liderlik ismi verilmekte ve bu iki kavram birbiriyle kiyaslanarak ele alinmaktadir

(Karadag, 2001: 45).

2.5.2.2.Karizmatik Liderlik

Takipeileri tarafindan karizmatik bulunan ve takipgilerini kendi istedigini yaptirmaya bu
yoniiyle zevk eden liderlere karizmatik lider denilmektedir. Karizmatik liderlerin
izleyicileri iizerindeki giiglii etkisi neticesinde takipgilerin performanslari beklenenin
tizerinde gerceklesir. Karizmatik liderler sahip olduklart otoriteleri kendi
karizmalarindan almaktadirlar. Sahip olduklari Bu karizma ile takipgilerini etkilerler ve

takipcilerinde hayranlik uyandirirlar (Kogel, 2001: 121).
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Karizmatik liderlerin sahip olmasi gereken beceriler sunlardir (Kiling, 2000: 11).

1. Karmagik fikirleri basit mesajlara indirgeme becerisi,

2. Metaforlar ve hikayeleri kullanarak iletisim kurma becerisi,

3. Riski elverigli hale getirme ve risk olmadan kendini boslukta hissetme,
4. Statiiye meydan okuma becerisi,

5. Empati becerisi,

6. Tesvik etme ve miicadele becerisi.

Karizmatik liderlerin temel 6zellikleri Tablo 3: de gosterilmektedir.

Tablo 3: Karizmatik Liderlerin Temel Ozellikleri

1. Kisisel Giiven: Yargilama ve yetenek seviyeleri konusunda tam bir glivene
sahiptirler.

2. Vizyon: Bu, mevcut durumun (statiiko) korunmasi ile elde edilecekten daha 1yi bir gelecek i¢in,
ideal olarak benimsenmis amactir. Bu amagla mevcut durum arasindaki farklilik ne derece yiiksek
olursa, isleyenlerin lidere atfettikleri vizyon da o derece giiclii olacaktir.

3. Vizyonu Acik Ifadelerle Paylasabilme Yetenegi: Digerlerinin anlayabilecegi ifadelerle
vizyonu agiktir ve izleyenleri ile onu paylasirlar bu paylasma, gayreti liderin izleyicilerin
ihtiyaclarimi dikkate aldigin1 gosterir; bu da motive edici bir unsur islevi gortir.

4. Vizyona doniik Giiclii Inan¢: Hedef olarak koyduklari vizyona ulasma amacina kendilerini
adamis bilgiler olarak algilanirlar. Onlar bu yolda biiyiik riskler almaya, yiiksek bedeller 6demeye
hazirdirlar.

5. Sira Dis1 Davrams: Alisilmamis, basmakalip olmayan davranislar gésterir ve normlara karsi
cikarlar. Dig davraniglar bagarili olarsa bu durum izleyicilerde sagkinlik ve hayranlik uyandirir.

6. Degisim Unsuru Olarak Algilanma: Mevcut durumun koruyucusu olarak degil, radikal
degisiklerin yaraticisi olarak kabul edilirler.

7. Cevre Duyarhhgi: Cevresel engellere ve degisimi meydana getirmek i¢in gerekli kaynaklara
doniik gercekci degerlendirmeler yapabilirler.

Kaynak: AYDAR, 2000: s. 29.

2.5.2.3.Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik vasfina sahip olan olan bir lider i¢cinde bulundugu durumun fotografini
cekerek gelecek konusunda gercekei ve giivenilir bir plan hazirlayip basinda bulundugu
orgiitli belirledigi bu vizyon sayesinde gelece§e daha emin adimlarla tagiyan kisidir

Vizyon ge¢misi yok saymaz gecmisin verdigi deneyim iizerinden gelecege gitmenin
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yolunu olusturan bir kavramdir. Sayet vizyoner lider, kendi olusturdugu vizyon
etrafinda takipcilerini toplar ve onlar1 vizyona inandirir ise liderin Vizyonu yasanir hale
getirir. Vizyoner liderin, sahip oldugu vizyonu takipg¢ilerine aciklama ve vizyonu cesitli
durumlara uygulayabilmek icin faaliyetleri siralama yetenegi yani Oncelik sirasi

belirleme yetenegi vardir.
En etkin vizyonlar dort dnemli niteligi paylagsmaktadir (Kiling, 2001: 18).

1. Vizyon, orgiitii gelistirmek icin gerekli amaclar1 ve istekleri agik, anlasilir hale
getirmek icin yon belirten bir kavramdir ve kurum igin son derece gereklidir.
2. Vizyon orgiitii gelistirmek i¢in bir ¢erceve belirlemektedir s6z konusu gergeve ile
hem liderin hemde yoneticilerin alanlarini belirlemekte ve bu planin disina ¢ikmalarini

engellemektedir

3.Vizyon ge¢misi ve gegmisten edinilen tecriibelerden yola ¢ikarak gelecege ait bir plan
yapma ve bu plan ¢ergevesinde hayal etmeyi konu almaktadir.
4.Vizyon takipeileri motive ederi onlarin ise olan olan bagliliklarini artirir bu yonii ile

calisanlarin ise olan bagliliklarini giiclendirir.

2.5.2.4.Doniistiiriicii Liderlik

1978 yilinda Burns tarafindan ortaya koyulan doniistiiricii liderlik gelecek zamanda
grup Uyeleri arasinda paylasilan bir vizyon yaratmak, c¢alisanlari zihinsel anlamda
harekete gecirmek ve calisanlarda bireysel farkliliklara 6nem vermede bir liderin

yetenegi olarak belirtilmektedir (Burns, 1978: 45).

Dontistiiriicti lider olarak nitelendirilen kisiler diger lider tiirlerinin 6zelikle karizmatik
liderlerin sahip olduklar1 tiim 6zelliklere sahiptirler. Dontistiirticii liderlik liderle diger
grup Uyeleri arasinda giiven duygusunu da barindirir bu yoniiyle dontstiiriicii liderlik

iliski odakl1 liderlik olarak da adlandirilir (Kaygin, 2011: 83).

Dontistiirtici liderlik yeniliklere kapali kalmamay:r ve grupta en iyiyi meydana
getirmeyi amaglar, bu yoniiyle doniistiiriicii liderlik degisimi kabul etmekte baska bir
deyisle degisim odakli olmaktadir. Doniistliriicii lider var olandan daha farkli bir seyler

yapmak ya da kendisinden beklenenden daha fazlasini yapmak icin grup tyeleri ile
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arasinda giiclii bir giiven bag1 kurarak onlar1 bir amag etrafinda birlestirmektedir (Iscan,

2006 : 11).

Doniistiirticti lider, calisanlar arasinda yiliksek seviyede bir isteklendirme saglar ve
organizasyonel baglilig1 gelistirir. Doniistiirticii liderler bunu ¢alisanlariyla bir vizyon,
hayaller ve degerler yaratarak ve paylasarak yaparlar. Doniistiirlicti liderler bu yolla
bireylerinin yiiksek diizeydeki ihtiyaclarini karsilarlar ve potansiyellerinin tamamini

gelistirirler (Eryesil, 2012: 83).

Dontistiirticti liderlik ayn1 zamanda grup tiyelerinin ilgilerini organizasyonel amaglara
yonlendiren o takim lyelerinin ¢evrelerine duyarli olmalarin1 saglayan, onlarin sahip
olduklar1 bilgileri tecriibeleri organizasyona aktaran liderlik anlayisidir bu lider
calismalar1 sonucunda ¢alisanlarin organizasyona olan bagimliliklart artar ve ¢alisanlar
ise kendi isleriymis gibi sahip ¢ikarak yaparlar. Bir doniistiirticii lider takim anlayigini
gelistirmek icin (Giil, 2003: 9)

. Yiiksek bir 6zgiliven duygusuna sahip olmalidirlar

. Her seyden once kendi davranislari ile 6rnek olmalidirlar
. Calisanlarinin refahlarina saygi duyarlar

. Takim calismas1 kavramini ve is birligini gelistirirler

Déniistiirticii liderlik diger liderlik tarzlari ile kiyaslandiginda etkililik siralamasinda
istlerde yer almaktadir bu yoniliyle c¢alisanlarin potansiyellerini  tamamen
gelistirmelerini bireysel performanslarini dolayis: ile organizasyonel performanslarini

en lste ¢ikarmay1 amaclamaktadir.

2.5.2.4.1. Doniistiiriicii Liderlik Kavraminin Gelisimi

Déoniistiiriicti liderlik; ¢agin gereklerine uygun olarak degisim odakli bir liderlik tipidir.
Bireysel ilgi, entelektiiel uyarim, ilham verme ve ideallestirerek etkileme gibi dort temel
yonetim tarzin1 kullanan dontstiiriicti lider kafasinda tasarladig1 gelecege ulagsmak i¢in
calisanlar1 ile birlikte hareket edebilen kisidir. Bir organizsayonda gorev yapan

bireylerin sahsi c¢ikarlar1 grubun ¢ikarlari ile 6zdesledigi diizeyde grup amaclarina
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ulagsmak daha kolay olacaktir bu durumda bunu yapabilen lider doniistiiriicii liderdir

denilebilir (Eraslan, 2006: 1).

Doniistiirticii liderlik kavrami insan yasamina anlam veren bir kavramdir. Doniistiiriicii
lider bireyleri bir araya getiren, kendilerini agsmalar1 i¢in onlar1 cesaretlendiren ve bu
yolda 6rnek olan kisidir. Calisanlara ilham vererek ve onlara inang asilayarak onlarin
calisma isteklerini motive eder ve orijinal fikirlerin ortaya c¢ikmasini saglar. Burns
dondtistiirticti liderligi, hem lider hem de ¢alisanlarin birbirlerini moral ve motivasyon
acisindan daha yiiksek bir seviyeye ¢ikartma siireci olarak agiklamaktadir (Demir, 2008:
6).

2.5.2.4.2.Déniistiiriicii Liderlik ve isletme

Bir igletmede bulunan lider eger “ doniistiiriicii lider” vasfina sahip ise bu lider

isletmeye

Kurum imajina etkisi
Ise alma etkisi
Gelisime etkisi
Egitime etkisi

[s tasarimina ve gérevlendirmeye etkisi

A S A S e

Orgiitsel yapiya etkisi, Olmak iizere alti ydnde katki saglayacag
distiniilmektedir(Derin,2016: 8).

Monopol piyasalar yani tek saticili piyasalarin gegerli oldugu donemlerde tiiketiciler
ithtiya¢ duyduklarin1 almaktadirlar, fakat giintimiizde bu piyasa tiirii nerde ise kalmamis
ve tiiketiciler satin alacag iiriinii secerken birden fazla etmeni g6z oniine alarak hareket
etmektedirler. Bu sebepten dolayr doniistiiriicii lider vasfina sahip olan liderler
yonettikleri isletmelerin kaliteli mal ve hizmetlerle elde ettikleri siirdiiriilebilir rekabet
avantajinin bir sonucu olarak igletmede c¢alisanlarin da kendilerine giiven duymalarina
ve ortak hedefi yakalayabilmek i¢in performanslarini daha yiiksek bir seviyeye
cikarmalarina sebep olmaktadir (Keviik, 2006: 319-350).
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2.5.2.4.3.Déniistiiriicii Liderligin Temel Ozellikleri

Dontistiirticli liderlerin bir takim karakteristikleri onlar1 doniistiiriicti lider olarak 6ne
cikarmaktadir. Bunlar Ahlakilik, ekip olusturma ve yenilik yapma diye li¢ alt basliga
ayrilmaktadir.

2.5.2.4.3.1.Ahlakilik Ozelligi

Ahlak kurallar1 bir toplumda yasayan insanlarin ortak degerlerini ortaya koymaktadir.
Ortaya koyulan bu degerler liderin onciiliiglinde birleserek takipgilerin davranislarina
yon vermektedir. Doniistiiriicii liderlik vasfina sahip bir lider karar alirken ya da alinmis
bir karar1 uygularken ahlak kurallarin1 da dikkate almali ve fevri, kisisel diisincelerden

sakinmalidir (Akbas, 2008: 7).

Burs’e gore, Doniistiiriicii Lider olunabilmesi i¢in liderin ahlaki bakimdan destekleyici
bir tavir sergilemesi gerekmektedir. Ayrica lider kendi ahlaki seviyesini ytikselttigi gibi;
takipgilerinin de ahlaki seviyelerini yiikseltmek konusunda onlara yardimci olacaktir.
Liderin ahlak konsepti 1ii¢ esas oOge ile desteklenmektedir. Bunlar sdyle

siralandirilmaktadir (Ozder, 2006: 7):
* Liderin ahlaki sahsiyeti,

» Takipgilerin kabul ettigi ya da etmedigi, liderin miitalaa, net ifade kabiliyeti ve

projesinin iceriginde odaklanan ahlaki kanunlara uygunlugu,

* Burns dontstiiriicii liderligin tabiati geregi ahlaki oldugunu savunurken, Bass ise bu
gOriisiin tam aksini ifade etmektedir. Hatta bu konuda Hitler’in liderlik yapisinin kotii
amaglar tasimasina ragmen, doniistiiriici lider olarak tanimlanabilecegini One

surmektedir.

2.5.2.4.3.2.Ekip Olusturma Ozelligi

Vizyonu olan grup liderleri ihtiya¢ duyulmasi halinde bir grupla calisma takipgileri

grupla yonlendirme 6zelligine sahip olmalidir. Doniistiiriicti liderler kendi gruplarinda
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biitiin sorumlulugu iistiine alan kisiler degildir, yeri geldiginde kendi gorevlerinden bir
kismini aslaria devreden doniistiiriicii lider boylelikle kendi is yiikiinii hafifletmis gibi
goziikse de aslinda ekip ekibine yetki ve sorumluluk vererek onlarin grup ig¢inde daha

aktif olmalarin1 saglamaktadirlar (Kirmizi, 2010: 9).

Bir lider vizyonunu gergeklestirmesi basinda bulundugu orgiitiin basarisina baghdir,
lider gerektigi zaman kendi yetkilerinin bir kismini assina devir etti§i zaman daha
oncede soylendigi iizere kendi is yiikiinii hafifletmis sayllmamakla birlikte aslinda kendi
sorumlulugunu ikiye katlamaktadir Bireysel destek yonetim tarzina sahip doniisiimcii
liderler, temelde ekip elemanlarinin kisisel ihtiyaglarina egilirler. Bu tarz liderler
astlartyla birebir iligkiler kuran ve onlarin kisisel gelismelerine 6nem veren empati

kurma becerileri gelismis liderlerdir (Yavuz, 2002: 1).

2.5.2.4.3.3. Yenilik Yapma Ozelligi

Yenilik¢i ve yaratict fikirler olusturulacak konular olarak yeni bir hizmet cesidi
ya da yeni bir davranis modeli bigciminde olabilir. Ornek olarak, kalite ¢emberleri
merkezi yonetim bi¢iminden yerel yonetim bigimine gegisi saglamaya yonelik bir
yenilik seklidir. Diislinceler rahatca sdylenebilir fakat bunlarin pratige ge¢mesi icin
belirli kosullarm saglanmis olmasi gerekmektedir. Ornegin; bir {iriin gelistirme fikrinin
uygulamaya gegmesi i¢in tiretimi gerceklestirecek siireclerin isletmeye maddi yiikii agir
olmamas1 gerekmektedir. Doniistiirici Lider, yeniliklere agik, takipgilerine de bu
hususta cesaret veren ve onlar1 destekleyen bir pozisyondadir. Doniistiiriicti liderin
yenilik algis1 sahip oldugu miispet degerlerle ayni istikamette olmayabilir. Aksi halde
sahip oldugu olumlu degerlerle uyumsuz oldugu durumlarda yenilik anlayis1 arzulanan

seviyede olmamaktadir (Arslantas, 2007: 7).

2.5.2.4.3.4. Takipgilerini Giiclendirme Ozelligi

Emporwerment ya da giiclendirme kavrami yonetim literatiirline “Toplam Kalite
Yonetimi” anlayisi sayesinde girmistir. Japon yonetim anlayisindan gelen ekip
caligmasinin  yonetim literatiirlinde 1islerlik kazanmasinin ardindan, bir takim

mesuliyetler ekip tiyeleri arasinda dagitilmaya baglanmistir. Gii¢lendirme ile gii¢ lider
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merkezli olmaktan ¢ikip, takipgilerin de igerisinde yer aldig1 daha genis perspektifli bir
bakis agis1 ortaya konmustur (Akgakaya, 2010: 145).

Giiclendirme kavrami Orgiitsel anlamda c¢alisanlara tam yetki ve mesuliyet
vermeyi ifade etmektedir. Bircok yonetici giicli elinde bulundurma isteginden dolay1
astlarina tam bir yetki ve sorumluluk vermek istememektedir. Fakat yoOnetici veya
liderler astlarin1 gii¢clendirdiklerinde kendi giiglerinden 6diin vermezler. Yalnizca is
yapma usullerinde bir takim degisikliler olacaktir. Lider giiclendirme sayesinde
calisanlarin ¢abalarini esglidiimleyici bir rol oynayarak stratejik planlama faaliyetlerine

daha fazla zaman ayirma imkani bulacaktir (Yiicel, 2012: 9).

2.5.2.4.3.5. Takipgileri I¢cin Misyon ve Vizyon Belirleme Ozelligi

Bir orgiitiin yoniiniin belirlenmesi o orgiitiin uzun dénemli vizyonunun gelistirilmesi
manasini tagimaktadir. Bu agidan bakildiginda vizyon Orgiitiin umumiyetle onar yillik
periyotlarda pazar ve rekabet pozisyonlarina dair adapte olma siirecini iceren planlari
ifade etmektedir. Orgiitlerin gelecege dair vizyonlarmin olmasi stratejik faaliyetlerin
cesitli amaglari arasinda se¢im yapma konusunda fayda saglamaktadir. Liderlerin elinde
cok genis selahiyetler bulunsa bile orgiitiin hareket alaninda mevcut olanlarin, orgiitiin
bizzat kendi yoneticilerinin veya calisanlarinin tesahup ettikleri bir uzak amacin hali
hazirda mevcudiyeti hem stratejinin belirlenmesini, hem de istikrar kazanmasina katki

saglamaktadir (Glglii, 2003: 23).

Dontistliriici  Liderligin, izleyenler arasinda kendi kendini oOdiillendirmeyi,
anlamay1 ve gelismeyi saglayici, esinleyici bir vizyondan yararlanir ve bu vizyonu
takipgilerinin amaglarina katarak onlarin yonlerini ¢izme konusunda doniistiiriicii
liderlerin biiyiik bir 6nemi vardir. Liderin takipeileriyle miisterek bir vizyon ¢izgisi
saptamasi ve bu sayede takipcilerini giidiilemesi, liderin takipgiler ve Orgiit {initeleri
arasinda esgiidiimii temin etmek bakimindan avantaj yaratmaktadir. Miisterek gayeleri
bilmeyen farkli {initelerin orgiitsel sorunlarin masaya yatirildig bir ortamda fikir beyan
etmeleri ve degisim siirecine katki saglamalar1 olanaksizdir. Bu baglamda liderlerin

dontisiimii yonetebilecek yetenek ve kapasitelerinin ortaya ¢ikmasinda vizyon paylagimi
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lidere biiyiik kolayliklar saglayacaktir (Arslantas, 2007: 7). Doniistiirticii liderligin algt

tiirleri tablo 4’ te verilmistir.

Tablo 4. Dontstiiriicti Liderligin Alg: Tiirleri

1.1deallestirilmis Etki/ Karizma Vizyon, Giiven, Saygi, Risk Paylagimi,
2.1lham Verici Motivasyon Dogruluk, Formallestirme, Hedefler
3.Entelektiiel Uyarim Katilim, Tletisim, Istek, Rasyonalite, Sorun
4. Bireysel Ilgi Cozme, Calisanlarla Ilgilenme, Mentorliik,

Calisan1 Dinleme, Personel Gliglendirme

Karip, 1998; 445

2.5.2.4.4.Déniistiiriicii Liderlerin Ortak Ozellikleri

1. Déniistiiriicii liderligin ortak 6zelliklerinden bazilarini soyle siralanabilir(Ozcan,
2012: 15).
1-Kendilerini degisim ajan1 olarak tanimlar
2-Cesaretleri vardir
3-Insanlara inanirlar
4-ilke merkezlidirler
5-Yasam boyu 6grenmeye Onem verirler
6-Karmagiklik, belirsizlik ve bilinmeyenlerle birlikte yasama yetenegine
sahiptirler.
7-Vizyon sahibidirler
8-Degerler tarafindan yonlendirilir

9-Kolay pes etmezler

Doniistiirticti lider etrafindaki kisilerin, kendilerini agsma diirtiistinii 6ne ¢ikarmakta rol
oynar. Her ayrinti onu yakindan ilgilendirir ve her diisiince onun i¢in 6nemlidir.
Dontistiiriicti liderligin manevi bir etki tagimasi nedeniyle, hem lider hem de takipgiler
tizerinde doniistiiriicii bir etkisi vardir. Bu tiir liderler ¢alisanlarin deger yargilarini,
heyecanlarin1 ve isteklerini kullanarak, yiliksek ve genel igerikli degerlerini
etkileyerek harekete gegcirirler. Bu noktada lider devamli suretle calisanlarinin deger
yargilarina dikkat eder. Izleyiciler lidere giiven duymakta, hayran olmakta ve sadakat

gostermektedirler. Bunun sonucu doniistiiriicii bir liderin izleyicileri, kendilerinden
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beklenenden daha fazlasini yapma egilimini benimsemektedirler. Doniistiiriicii liderlik
yaklagimi, kavram olarak liderin ve izleyicilerin ortak bir amag i¢in birlesmeleri, istek
diizeylerini yiikseltmeleri ve beklenenden daha fazlasini yapabilmelerini igerir (Ergetin,

2000: 26).

Doniistiirticii  lider, olaylar1 bireysel olarak diisiinmeyen, elestiriler karsisinda
yilmayan ve basarisiz olmaktan korkmayan bir kisiliktir. Risk alma, liderin geri adim
atamayacagl bir yola girme cesaretini ifade eder. Oniine cikan firsatlar iyi
degerlendirir. Ortamin ve gelecegin belirsizligine ragmen firsatlar1 degerlendiren bir
yapidadir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki riske giren liderler, girmeyenlere

gore daha ikna edici, etkileyici ve daha giliven vericidirler.

Doniistiirtiicti lider insani1 organizasyonun en degerli unsuru olarak kabul eden,
yenilik¢ilige yaraticilifa 6nem veren, degisimlere kars1 proaktif ve vizyon sahibi olan
bir lider tipidir. Tiim bu 06zellikleriyle doniistiiriicii lider, bilgi ve iletisim c¢aginin
biiylik degisim dalgalarina ve kaosuna meydan okuyabilecek, bu durumlar firsata
cevirebilecek, bdylece cagin gerektirdigi yeni organizasyonu dizayn edebilecektir

(Erdogruca, 2011: 7).

2.5.2.4.5.Doniistiiriicii Lider Ve Organizasyonun Performansi

Dontistiiriicti lider takipgilerini degisime ikna ederek onlar1 bir arada tutacak projelerini
anlatarak yeni bir organizasyon kiiltiirlinlin ortaya ¢ikmasini saglar ve liderin yapacagi
donlisim i¢in organizasyonun temelini olusturan oradaki c¢alisanlarla miimkiin
olacagina bilir. Onlarin ihtiyaclarmi bilmek ve amaglart buna gore belirlemek
durumundadir. Bunun i¢in izleyicilerin yonetime katilmalarini saglamalidir. Yonetime
katilim hem calisanlarin bilgilerini paylasarak kendilerini gelistirmelerine ortam hazirlar
ve hem de isletmenin sorunlarinin ¢éziimiine yardimci olur. Calisan katilimive buna
bagl olarak yetkilendirilmesi onlarin yeni ve yaratici fikirler liretmelerine, buna baglh
olarak performanslarinin gelisimine, isletme agisindan yeni ufuklar ve firsatlar

yaratmalarina sebep olur. Bunun i¢in doniistiiriicii lider ¢alisanlara (Boyaci, 2017: 9);

“I-Gorevlerini iyi bir performansla basarmalarinin éneminin ¢ok daha fazla farkina

varmalarimi saglamak,”
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“2-Isletmenin amaglarini gercgeklestirirken kendilerine, gelismelerine, basarilarina

iliskin algilarini; ilgilerini ¢cok daha olumlu kilmak,”

“3-Cok daha iist diizeyde gereksinimlerini karsilamanin ancak isletmenin amaclarina
ulasarak miimkiin olacagina inanmalarmm saglayarak, c¢alisanlart degistirmek ve

giidiilemek ag¢ilarindan yol gosterir ve destek olur.”

Doniistiirticii  lider calisanlarin  ihtiyag ve taleplerinin degisimini yapabilmeyi
hissettirebilmek ve ikna edebilmek ic¢in onlarin kendisine giivenini, inancini,
saygilarii ve bagliliklart kullanir. Bu o6zelliklerin karizmatik liderde olmasindan
dolay1 bazi yazarlarin doniistiiriicti liderligin karizmatik liderligi de kapsadigini ama
karizmatik liderlikten farkli bir liderlik siireci oldugu goriisiinii ileri siirmektedirler.

Bu farkl1 liderlik siirecinde doniistiiriicii lider sunlar1 yapar (Basar, 2009: 9).

1-Yetki devrini kolaylastirir.

2-Gereksiz biirokratik diizenlemeler ortadan kaldirir.

3-Calisanlarin bilgi ve becerilerini artirmak amaciyla yetismelerini, gelismeleri saglar.
4-Degisimi kurumsallagtirmak i¢in isletmenin yapisini, yonetim sistemini ve kiiltiiriini

degistirerek, karizmatik liderden farklilasir.

Doniistiiriici  lider doniisiimii  benimseyecek ve uygulayabilecek bir ¢aba
icinde olmalar1 i¢in calisanlarina ilham kaynagi olur ve onlara doniisiimiin kendi
ithtiyaglarimi gidermek i¢in yapildiginin inancini asilar, onlar1 bu sekilde motive
ederek isletmeye sahiplenme duygularimi gelistirir. Eger lider, isletme kiiltiiriinii
olusturan calisanlarin deger, inang ve ihtiyacglarini doniisiimiin 6niinde bir engel olarak
gorliyorsa bunlar1 da degistirecek stratejiler uygular. Bu modelin temelini, doniistiiriicii
liderlerin, “izleyicilerini, kendi beklentilerinin sinirlarini asan Olgiide performans
gostermeleri i¢in ikna etmeleri ve basarili sonuglart dnemsemelerini saglayarak motive

etmeleri” fikri olusturmaktadir (Erdogruca, 2011: 16).

2.5.2.4.6. Doniistiiriicii Liderlik Bireysel Siirecleri

Déniistiiriicti lider vasfina sahip yoneticiler, sorumlu olduklar1 alan icerisinde ortaya

cikabilecek biitiin durumlarda diisiinmeden olaya miidahale edebilen ve ilgili olay ile
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ilgili, ¢ozlim yollar1 arayan girisimci bir yapiya sahip kisilerdir. Doniistiiriicti lider,
diger liderler gibi risk almadan ¢ekinmeyen onlarin aksine krizleri firsat bilen kisidir.
Doniistiirticii  liderler, krizler karsisinda c¢ekinmeden hareket edip ¢6ziim yollari
aradiklar1 gibi yontemleri de kendilerine aittir bu yonleriyle diger lider tiplerinden
ayrilmaktadirlar. Dontistiirticti liderler ekip ruhuna ihtiya¢ duyan liderlerdir bu nedenle
ekip tiyelerinin yardimina her zaman agiktirlar. Doniistiiriicii liderler bir diger 6zelligi
ise sabirli olmalaridir yasanilan olaylar karsisinda vermis olduklar1 kararlar ve
gosterdikleri sabir ileriyi gorebilme yeteneklerinin giicli oldugunu gostermektedir

(Yilmaz, 2011: 277).

Bilgisayar alaninda yasanilan gelismelere kars1 yoneticiler agik olmalidirlar yeni gelisen
bir teknolojiyi dnce kendileri 6grenip sonra takipgilerine onlarin bilgi ve seviyelerini
artirict  sekilde liderlik etmeleri de gerekmektedir. Doniistiiriicii liderler asagida

belirtilen 6zelliklere de sahip olmalidirlar (Ergetin, 1998: 65).

2.5.2.4.7.Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Ozellikleri

Doniistiirticii liderligin bilesenlerini karizma, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi, ilham

verme olarak ifade edilmektedir.

2.5.2.4.7.1. Karizma

Bireylerin sahip olduklart kisilikleri ile cevlerinde biiylik bir ilgi olusturma ve
takipgilerini etkilemeleri sahip olduklar1 karizmanin sonucudur Doniistiirticii lider sahip
oldugu bu boyut ile takipgilerinin kendilerine sempati duymalarini kendisi ile ¢aligirken
haz almalarini saglamaktadir, bu sekilde takipgiler kendisine saygi duyar. Ozgiiveni
yiiksek olan doniistiiriicii lider ise bu yoniiyle gilivenilir ve takip edilebilir bir insan

goriintiisii vermektedir (Iscan, 2002).

Karizma kavrami, doniistiiriicii liderligi kapsayan calismalarda c¢ogunlukla degisik
acilardan agiklanan niteliklerden birisi olma Ozelligini tasir. Kuramcilarin bazilar
karizmay1, donustiiriicii liderligin esas Ogesi saymis, bazilari ise takipgilerin lidere

yiikledigi bir nitelik oldugunu belirtmislerdir (A¢ikalin, 2000).
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Karizma boyutu Liderin degerlere, inanglara ve misyon duygusuna yonelik karizmatik
islevlerini  anlatir. Karizma liderlerin, takipgilerinin  gereksinimlerini  sahsi
gereksinimlerinden Onde tutup, tiim izleyicilerini riske ortak ettiginde, onlar i¢in 6nem
arz eden kurallariyla, prensipleriyle ve degerleriyle uyum sagladiginda ortaya ¢ikmis
olur. Doniistiiriicii liderler takdir edilen, kendilerine saygi duyulan ve giivenilir
kisilerdir. Doniistiirticii liderler izleyicilerine model olarak 6rnek isler yaparlar. Bu

liderlerle 6zdeslesen izleyiciler onlara benzemek isterler (Kaygin ve Giilliice, 2012).

“Karizma” ¢agimizda, hayatimizin i¢inde sik¢a kullanilan fakat pek ¢ok bireyin tam
olarak manasini agiklayamadigi bir 6zelliktir. Eski Yunan medeniyetlerine degin giden
bir tarihi vardir. Karizma kavrami, karsisindaki kisiyi rahatga tesiri altina alan, ikna
yetenegi list seviyede olan ve bireylerde giiven hissi olusturan seklinde de agiklanabilir

(Damatlar, 2000).

2.5.2.4.7.2.Entelektiiel Tesvik

Doniistiirtici Liderlerin takipgilerini yaratici, gelisime agik ve sorunlarla iyi bir sekilde
bas edebilmek i¢in faaliyete gecirdigi durumu belirtir (Ergetin, 1988). Lider
takipgilerinin karsilasilan sorunlarla alakali yeni ¢oziim yollar1 olusturmalara katki
sunan, alisilagelmis goriisler ve ¢6ziim yollar1 hakkinda yeni diisiincelere yoneltme
vazifesi gorir (Lievens ve dig., 1997; Akt: Arslan,2014). Bagka bir anlatimla yeni
yollari, yeni diisiinceleri i¢inde bulunduran gelisim evresidir. Ortaya yeni bir seyler
koyma, orgiit faaliyetlerini devamli gelistiren, is gérenlerin verimlerini arttiran, orgiite
imkanlar sunarak yeni imkanlar ac¢ilmasini saglayan bir faktordiir. Dogru ve etkin bir
sekilde islevsel hale getirildiginde basarili bir gelisimin kapisini acar. Bu firsatlar etkili
bir sekilde islevsel hale getirebilmek i¢in kisilerin 6ziinde bulunan, belki de uzun
siiredir gizli kalmig bu yaraticilik faktoriiniin bulunmasi ve etkili bir bigimde

faydalanilmasi lazimdir (Karadag, 2001).

Dontistiirticti liderler, takipgilerinin ortaya ¢ikmamis kabiliyetlerini ve yaraticiliklarini
belirlemek i¢in imkanlar saglarlar. Doniisiimsel bir bakis acisina haiz olan bir grupta
takipgiler, zihin diizeylerini ve yapabileceklerini fark ederek yaraticiliklarini gelistirici

bir ortamda bulunurlar. Dontstliriici  lider, takipcilerinin  yaraticiliklarini
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kullanmalarinin doniisiimii hizlandiracaginin ve bu doniisiimiin kalic1 olacaginin
farkindadir. Bu durumun olusumunda doniistiiriicti liderler bazi risklerle karsilasirlar.
Doniistiirticti liderler, risk alirlar. Bu riskleri takipgileri ile birlikte 1yi bir analiz
strecinden gegirerek alirlar. Bu risklere Orgiitii ve yapilan organizasyonlar
degistirmeleri sebebiyle girilir. Doniistiiriicli liderler, sahip olduklarini, verilen hizmeti
ve kendilerini gelistirmek i¢in devamli olarak degisik yontemler ararlar ve takipgilerini
boyle yonlendirirler. Yeni bilgi, yeterlik ve bakis agis1 saglayacak yasam tiirlerine karsi
isteklidirler. Is tanimi smirlarini asarak, kurallar1 ve diger orgiitleri irdeleyerek 6zgiin
yontemler ortaya ¢ikarmaya gayret ederler (Brestrich, 1999, Akt: Eraslan, 2004). Lider
sorgulanmaktan rahatsizlik duymaz. Bu nedenle astlarim1 Orgiitte islerin isleyis
sekillerini, yapilan islemleri, sahsi diisiince ve degerlerini, orgiitiin ve liderin
diisiincelerini yonlendiren evreleri irdelemeleri i¢in firsatlar sunar. Lider, zorluklarla 25
basa c¢ikabilmek icin calisanlarin Oteden beri siiregelen diisiince ve eylem tiirlerini
sorgulamalarim1 ve karsilagilan sorunlarla alakali 6zglin ¢6zlim yolar1 {iretmelerini
saglar. Bu sebeple ¢alisanlar alisilagelmis yenilgileri ve ¢ziim yollarini irdeleyebilirler.
Lider calisanlarin yenilikler hakkindaki fikirlerini rahat bir sekilde beyan etmeleri i¢in
lazzim olan ortamlart ve sartlar1 olusturur ve problemlerin ¢oziimiinde farkli
yaklasimlarini tesvik eder. Boylece lider orgiitiin yenilige ve gelisime agik olabilmesi
i¢cin doniislimcii islevselligini pasif olmaktan ¢ikartir ve bu durumlara ilgi duymasin

saglar (Demiray, 1998).

2.5.2.4.7.3.Bireysel Ilgi

Liderlerin izleyicilerin istek ve ihtiyaclarina o6zel ilgi gostermelerine dayanmaktadir.
Liderlerin izleyicilerini cesaretlendiren, destekleyen, onlara insan olarak saygi duyan ve
giivenen, firsatlar vererek gelismelerini saglayan davraniglart bireysel ilgi kapsamina
girmektedir. Bu tiir liderler her bir izleyiciyi bireysel olarak egitirken kisisel dikkat
gostermektedir (Giil, 2003: 16- 17).

Bireysel ilgi yOnetim tarzina sahip doniistiiriicii lider, esas olarak ekibin kisisel
ihtiyacglarina egilirler, ¢alisanlar ile bire bir iliski kurup onlarin kisisel gelisimlerine

Onem verirler.

39



Bu boyutta Lider, takipgilerini sadece lideri oldugu grubun bir elamani olarak degil,
ayni zamanda onlar1 bir birey olarak goriir. Takipgilerinin sorunlarini dinler ve onlara
ilgi gosterir. Takipgilerinin kendilerini gelistirmesi igin Onerilerde bulunur ve

ogrenmeleri i¢in onlara zaman ayirir (Demiray, 1998:6).

2.5.2.4.7.4.ilham Verme

Doniistiirtici liderler, takipgilerine Orgiit amaclarini, bu amaglara ulasma yolunda
karsilasacaklar1 zorluklar1 belirterek takipgilerini motive ederler ve onlara 6rnek
olabilecek hal ve hareketler sergilerler. Takipgilerine 6rnek olmak i¢in onlar1 giidiileyici
bir vizyon ortaya koyarlar. Takipgilerinin belirtilen yonde faaliyete gecmelerini

saglarlar (Celep, 2004: 74).

Lider, astlarinin veya takip¢ilerinin morallerini yiiksek tutmak i¢in gerekli ortami saglar
ve bu yonde davraniglarda bulunur. Sembolleri, sloganlar1 ve basit duygusal dgeleri
kullanarak orgiit i¢erisinde saglam bir ortak hedef ve birliktelik hissi meydana getirirler.
Lider oOrgiitiin/grubun amaglar1 dogrultusunda bir grup bilinci ortaya ¢ikmasini saglar.
Astlart icin devamli tesvik edici tutum ve davranis sergilerler ve gelecek hakkinda

konusurken pozitif bir tutum i¢inde olurlar.

Lider astlarin amagclara ulasacagindan emin olarak tam bir giiven i¢indedir ve onlara da
bu icinde bulundugu giivenme halini hissettirerek amacglar1 gerceklestirmek i¢in
giidiileyici, orgiite enerji kazandiran bir gosterim olusturur. Bu vizyona tam anlamiyla
ulasma yolunda yilmadan ve kararli bir sekilde gayret gosterir. Liderin bu tavirlart ve

yaptiklar takipgileri i¢in igsel bir giidiilenme sebebidir (Demiray,1998).

2.5.2.4.8. Déniistiiriicii Liderligin Diger Liderlik Kuramlan ile Iliskisi

Liderlik kavramlar1 ile ilgili birden fazla liderlik tiirli vardir bu liderlik tiirlerini
karsilastirarak anlatmak bu tez ¢aligmasinin kapsami disindadir, fakat konuyu 6zellikle
doniistiirticii liderlik ile baglantili olanlar1 6zetlemekte fayda vardir. Bu bdliimde
dondistiirticii liderligin Etkilesimei Liderlik, Karizmatik Liderlik, Stratejik Liderlik ve

Vizyoner Liderlik ile karsilastirmasini yapilacaktir.
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2.5.2.4.8.1.Déniistiiriicii ve Karizmatik Liderlik Arasindaki iliski

Yonetim anabilim dali literatiiriinde doniistiiriicti liderlikle ayni temellere sahip
oldugundan karistirilan liderlik tiirii karizmatik liderliktir. Donistiirticii liderlik ile
karizmatik liderlik arasindaki en Onemli fark liderin sahip oldugu karizma disinda
takipgilerini idealize edebilme giicline sahip olmasidir. Bass’a gore ise doniistiiriicii
liderlik kavraminin boyutlarinda birinci sirada yer alan “karizma” liderlik i¢in gerekli

bir kavramdir fakat tek basina yeterli degildir (Carton, 2008: 26).

Karizmatik liderlerin takipgileri liderlerini kelimenin tam anlamiyla birer kahraman
olarak goriir ve onlara itaat etmelerini bekleyebilirler. Takipgilerinin lidere duyduklari
hayranlik onlarin kendilerine degil yaptiklari is ile alakalidir. Dontistiirticii liderlikte ise
bu durum karizmatik liderlikten farkli bir hal almaktadir. Doniistiiriicii lider vasfina
sahip olan liderler takipcilerine de kendilerinde var olan giicii onlar1 etkileyerek ve
onlarda kuvvetli hisler uyandirarak ve bu kabiliyeti onlara da gegirerek onlar1 basariya

ulastirirlar (Celep,2004:12).

2.5.2.4.8.2.Déniistiiriicii ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki liski

Etkilesimci liderlik “orgiit veya sistemler icindeki i¢ dinamikleri iyi dengeleyerek
orgiitiin 6nceden belirlenmis amaglarina etkili bir sekilde ulagsmasini saglama”™ seklinde
tanimlamaktadir (Carton, 2008: 28). Etkilesimci Liderlik, hali hazirda var olan sistemi
en etkin bir sekilde calistirmay1 amaclayan liderlik tiirii iken, Dontistiirticii Liderlik var
olan sistemi cagin gereklerine uygun olarak gelistirmeyi amacglamaktadir. Bu agidan
bakildiginda etkilesimci lider vasfina sahip olanlar hali hazirda var olan sistemde
basariy1 hedeflerken doniistiiriicii liderler ise kendilerine verilen ile yetinmeyip mevcut

kaliplart asarak yenilik pesindedirler (Eren, 2007; 78).

Etkilesimci liderler daha 6nce imza atmis olduklar1 basarili isleri gelecekte de devam
ettirme egilimi i¢indedirler, doniistiiriicii liderler ise sorumlu olduklar1 6rgiitlerin gorev
kapsamlar1 dahilinde daha aktif ve daha basarilt olmalar1 i¢in yeni basarilara adim

atmak isteyen degiseme Onciiliik eden liderlerdir. Etkilesimci liderlikle dontstiiriicii
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liderligin belki de arasindaki en Onemli fark Koklii degisimleri baglatma giiciidiir

(Ozkaya, 2000: 168).

Tablo.5’de etkilesimci lider ile doniistiiriicii lider arasindaki farklar 6zet sekilde

verilmektedir.
[Etkilesimci Lider IDontstiiriicti Lider
Giiciinii Aldig1 IResmi. Formel, ihtisas. Egitim IBegeniye Dayali, Karizma, ihtisas.
Kaynik [Egitim, Kendisi ile Barisik,
IKalitsal
Takipgiler INizamlara. Diizenlemelere. icsellestirme, Hissi Baglilik, itimat
IProsediirlere ve
Standartlara Entegre olmak
IDurumsa 1 Statik. Bagdasik IDinamik, Ayrisik, Karmagik
[Etkenler
Kontrol Eylemleri [Nizamlardan, “tanrfocri orHgn Sapma Kisiye Ehemmiyet Verme
Motivasyon Odiil, iltifat Ceza vermek. Gozdag1 Odiil, iltifat. Kendini
|Vermek. Diiriistliik ve Baglilik Gergeklestirme, Denk Davranma
Hedefler Giinliik, Haftalik, Aylik, Y 1llik \Vizyon. Misyon, Stratejik
Pro gramlara Uyma, Isleri Bitirme Hedefler, Amaglar,
IHadefleri IPlan ve Pro gramlara Uyma
Hedefleri
Fonksiyonu Idareci Lider, Degilim Ajani
Tablo 5 Etkilesimci Liderlik ile Doniistimcii Lider Karsilagtirmasi

(Kaynak : Seher Armagan Oren, “Giiniimiiz Liderlik Profili: Transformasyonel (Déniistiiriicii) Liderlik Antalya
Bélgesinde Bulunan Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz
Universitesi S.B.E., Antalya, 2006, s.63.’den uyarlanmustir).

2.5.2.4.8.3.Déniistiiriicii ve Stratejik Liderlik Arasindaki Tliski

Stratejik lider, lideri oldugu orgiitiin gevresel kosullara olan uyum siirecini ve lideri
oldugu orgiite kars1 olan sorunlara stratejik politikalar gelistirerek orgiitli yonetmeyi
amaglamaktadir. Doniistiirticii liderler ise sahip olduklar1 vizyonlar1 ve karar alip
yiiriirliige koyduklart stratejilerle orgiitlerini ve takipgilerini biligsel ve sosyal anlamda
doniisiim siirecine sokan ve bu durumdan orta ve uzun vadelerde olumlu geri doniisiim

saglayan liderlerdir (Bulut, 2010:13)

Dontistiirticti liderlik ile stratejik liderlik birbirleri ile birden fazla ortak ydne sahip
oldugundan dolay1 karistirilmaktadir. Her iki liderlik tipinde de olan gelecek yonelimi,
degisimi yakalama istekleri ve vizyon yaratma istekleri birbirleri ile ortak yonleridir.
Stratejik lider vasfina sahip olanlar oOrgiitleri ile alakali strateji liretmeye calisirken

doniistiiriicii lider vasfina sahip olan yoneticiler doniislimii gerceklestirmeye yonelik
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hareket ederler. Farkli bir ifade strateji gelistirmek doniisiimii gergeklestirmek i¢in bir
aragtir doniistiiriicii liderler bunu amaglarina ulasmak i¢in bir amag¢ olarak kullanirlar
stratejik liderler i¢in ise strateji gelistirmek bir amactir. Stratejik liderler gelistirdikleri
stratejiler ile kisa vadede yarabandi gorevi goriip Orgiitii kisa vadede basariya
ulastirirken, doniistiiriicii liderler basariytr daha uzun vadede orgiite tasimaktadirlar

(Ergetin, 1998: 69).

2.5.2.4.8.4.Doniistiiriicii ve Vizyoner Liderlik Arasindaki Iliski

Vizyoner liderlik liderin bir vizyona sahip olmas1 ve bu vizyonu takipgilerine aktarmasi
yoniinden doniistiirticii liderlik ile ortak olan yoniidiir. Doniistiiriici liderligin tatbik
edilmesi i¢in gerekli standartlar arasinda net ve cazip bir vizyon gelistirme ve bu
vizyonu duyurma, vizyonu gerceklestirmek i¢in stratejiler gelistirmenin Onemine
deginmektedir. doniistiiriicti liderlerin temsilcisi bulundugu grubu hedeflere yoneltmek
icin orijinal bir vizyon ortaya koymalari ve bu vizyonu gruba benimsetmeleri Vizyoner

Liderlik ile aynidir (Akbaba, 2003; 5)

Bir lider basinda bulundugu birimi bir adim daha ileriye gotiirmekle yiikiimlii olan
kisidir buda liderin gelecegi goriip gelecekte karsilasabilecegi sorunlar diisiinerek karar
almasina ve uygulamasina baghdir, bu 6zelligi ile vizyoner lider doniistiiriicti liderin

sadece bir 0zelligini olusturmaktadir (Ercetin, 2000, 93).

2.6.DONUSTURUCU LIDERLIK VE YEREL YONETIMLER

Yerel yonetimlerin kamusal mal ve hizmet arz1 genellik tagimayip tiiketici tercihlerine
gore sekillenmekte ve kamu finansmaninda etkin kaynak kullanimi saglamakta ayrica,
tretimin demokratiklesmesi ve iiretilen hizmetlerde halkin da yonetime katilmasim
saglamaktadir. Yerel yonetimlerin varolus sebeplerinden birisi de siyasi sebeplerdir, bu
yonetimlerin halkin oylar ile géreve gelmesi ve basarisiz olan yonetimin yine halkin
istegiyle gorevden alinmasi esasi vardir. Yerel yonetimlerin basarili olmasinin en
onemli etmenleri arasinda 6zerklik, etkinlik ve katilim yer almaktadir. Bu etmenler, tabi
ki biitlin siyasi sistemlerde ayni derecede meydana gelmeyebilir ama varliklar

tartisilamazdir (Ulusoy ve Akdemir, 2006: 39). Merkezi yonetim ile yerel yonetim
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arasinda gorev paylasimi yapilarak; demokrasinin daha verimli islemesi, halkin bizzat
yerel yoOnetime katilimi ve kamu kaynaklarimin daha verimli kullanilmasi

amaglanmaktadir (Ekici, 2005: 14).

Merkezi idare tarafindan tretilen mal ve hizmetler her bolgede ayni derecede talep
edilmeyebilir. Esitlik ilkesi geregi yapilacak olan dagitim israfa ya da hizmet ve mal
yetersizligine yol agabilmektedir. Yerel yonetimler yetkili olduklar1 alanin 6zelliklerini
yakindan takip ettikleri i¢in kamu kaynaklar1 verimsiz kullanilmaz ve bu sayede etkin

bir kullanim saglanmis olur (Urhan, 2008: 85).

Yerel yonetimlerin varolus nedenlerinden olan idari nedenlere bakildiginda gelismis ve
gelismekte olan lilkelerde’ki problem tiim hizmetlerin merkez tarafindan tiretilmesi ve
tim Dbirimlere ayni anda ulastirnlmasi gii¢liigiidiir. Gelismekte olan iilkeler
kalkinmalarin1 tamamlamak icin sanayi’ye dayali iiretime gecmeli teknoloji ithal etmeyi
birakip teknoloji iiretimine ge¢melidirler. Sayilan bu sebeplerden dolayr devletin
yiiklenmesi gereken yiikiimliiliikklerin artmasi ve merkezi yonetimin tasrayi ilgilendiren
islerle ugrasmak zorunda kalmasi merkezin is yiikiinii artirmis ve buna mukabil yerel

yonetimlere duyulan ihtiya¢ zaman igerisinde artmistir (Atik, 2014: 9).

Yerel yonetimler merkezi idarenin tasradaki faaliyetlerini slirdiiren hizmet birimleridir
caligmanin birinci boliimiinde de s6z edildigi ilizere etkili oldugu alanin sorunlarini
yakindan bilen ve bu sorunlara hizli ve etkin ¢oziimler {liretebilen birimler ¢agin

gereklerine gore kararlar alabilmeli ve aldiklar1 bu kararlar1 uygulayabilmelidirler.

Ulke kalkinmasinin énemli bir faktdrii olan yerel yonetimler kendi alanlarinda basarili
olduklar takdirde iilke kalkinmasi i¢cinde onemli birer oyuncu olacaklardir. Bu sebeble
yerel yoneticilerin degisime, doniisiime ayak uydurmalar gerekmektedir. Ulkemizde
yerel yOnetim yoneticilerini; Gilinii kurtarmaya c¢alisan siradan ve “’edilgen
yoneticilik’’,Kasaba kiiltiirii odakli, degerleri, ilkeleri, kurallar1 olmayan her seyi kendi

3

algilar1 cergevesinde yorumlayan ¢ sah kurnazi yoneticilik’>, Uretken ama gelenek
taassubunu asamayip kendini anlatmaktan sakiman yoneticilik anlayisidir, Iletisim

cambazlari, Ortak deger, ortak irade, ortak yarar, ortak proje ve ortak kurumlarin
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kapsayiciligina inanan kapsayici anlayisla, yonetimi igsellestiren liderler olmak iizere 5

kategori altinda siniflandirilmaktadir (Gozliikaya, 2007, 12).

Yerel yoneticilerin basarili sayilabilmeleri, halk odakli bir yonetim anlayisina sahip
olmalarina, yaraticilik ve girisimcilik becerilerine, birlikte mesai yaptig1 c¢alisma
arkadaslarina verdigi Oonemle i¢inde yasadiglr toplumun deger yargilarina verdigi
onemle, birimine koydugu hedeflerlerle ve diger yerel yonetimlerle olan siyasi

iligkilerinin saglikli olmasi ile ilgilidir (Sahinyan, 2011; 45).

Degisen ve gelisen sartlara bagh olarak yerel yonetim kuruluslarinin faaliyet alanlarida
artmaktadir, bu durumda yerel yoneticilerin bu alanlara hizli adapte olabilmeleri,
sorunlara ¢6ziim lretebilmeli ve en 6nemlisi ise halka yakin olmanin vermis oldugu
samimiyetle halkin sorunlarmni ¢ézebilmeli faaliyet gosterdigi alanda yasayan halkin

kalkinmasi i¢in ¢aligmalidirlar.

Genelde yerel yonetimlerin 6zelde belediyelerin yoneticileri atama ile degil se¢im ile
yani yerel yonetimin faaliyet alaninda yasayan se¢cmenlerin oylar1 ile gorevbasina
gelmektedirler. Se¢menler boylelikle kendi talep ettikleri kisi / kisileri yOnetime
getirmektedir, yonetime gelen kisi / kisilerin sahip oldugu yoneticilik vasfi kendisinin
basarili ya da basarisiz olmasima dogal olarak bir sonraki donemde goérevde kalip
kalmayacagini belirleyen 6nemli faktorlerden birisidir. Goreve geldigi donem itibari ile
basarisiz olan bir kisi diger secim donemlerinde oy kaybina ugrayacaktir. Burada se¢im
kazanarak yonetime gelen kisinin liderlik vasiflarina sahip olmasi énemli bir konudur.
Yonetime gelen kisinin liderlik vasiflarina sahip olmasi kadar hangi lider tipine
girdigide onemlidir. Yerel yonetimleri gérev alanlar1 kdyden kente yapilan gocler ya da
yatay go¢ den dolayr giin gectikge artmakta ve gelisen diinya gereksinimlerine gore
sekillenmektedir, yerel yoOnetimlerin gorev kapsamlar1 incelendiginde bir yerel
yOnetimin tiim is yiikiinii olusturan bir etkinligin baska bir yerel yonetimin giindeminde

bile olmayabilir.

Sayilan bu sebeplerden dolayr yerel yonetimlerin iist yoneticlerinin etkili, verimli ve
olaylara gore sekillenebilen yonetim anlayisina ihtiyact vardir, yerel yoneticiler

ekiplerinde takip edilen Ornek alinan, takipgileri ile etkilesimde olan ve onlarin
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sorunlarin1 yakindan takip edebilen, belli bir vizyona sahip olan kisilerden olugmasi

gerekmektedir, buda doniistiiriicii lider vasfina sahip kisiler ile miimkiin olabilmektedir.

Beldiye yoneticileri yani se¢imle is basina gelmekte yani halkin giivenini kazanarak
yonetime gelmektedirler belediye baskanlarin liderlik vasiflar1 se¢im kazanmalarinda
ve gorevde kalmalarinda ve en Onemlisi bir sonraki se¢im ddneminde gorevde
kalmalarinda 6nemlidir. Sayilan bu sebeplerden dolay1r Kars belediyesinde bir ¢alisma

yapilmis ti¢lincii boliimde ise buna yer verilmistir.
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UCUNCU BOLUM

Bu boliimde arastirmanin amacit ve alt amaglar1 agiklanmis bu amaglara bagh
olarak hipotezler gelistirilmistir. Daha sonra bu arastirmanin yontemi, Orneklemi,
teknikleri, varsayimlart ve kisitlar1 detayli olarak anlatilmistir. Elde edilen veriler analiz
edilmis, bulgulara ve yorumlara yer verilmistir. Analiz sonucunda hipotezlerin red ve

kabul durumlari1 degerlendirilerek sonug ve dneriler sunulmustur

3.KARS BELEDIYESIi UZERINE BiR UYGULAMA

3.1.ARASTIRMANIN AMACI

Doniistiirticii liderlik anlayist giinlimiiz ¢agina yon veren, degisimleri hatta kokli
degisimleri ifade eden doniigiimleri gergeklestirerek basariyr yakalamaya calisan bir
anlayistir. Doniistiiriicii liderlik ile birlikte insan kaynaklarina verilen 6nem artmaktadir.
Orgiit yonetimleri, calisanlarin verimliligini azaltacak ve calisma hayatinin kalitesini
diisiirecek biitlin faktorlerin ortadan kalkmasi igin gesitli ¢alismalar yapmaktadirlar.
Fakat yine de orgiitlerde insan odakli bir¢ok sorun ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda
orgiitler takim c¢alismasi, kendi kendini yoneten gruplar, orgiitsel demokrasinin tabana
yayilmasi, giiclendirme gibi yontem ve uygulamalara daha fazla 6nem vermektedirler.
Bu ¢agdas yonetim uygulamalar1 sonucunda ¢alisanlar arasinda daha fazla diizeyde bilgi
paylasimmin ve uyumun gerceklesmesi beklenirken, cesitli nedenlerden (calisanlar
tizerinde ortaya cikan kisisel ve kurumsal nedenler) dolay1 calisanlarin 6rgiitlerine karsi
kayitsiz ve sessiz kaldiklar1 gozlemlenmektedir. Bu sessiz kalma davraniglart orgiitte
yeni fikirlerin, sinerjinin ve yaraticith@in ortaya ¢ikmasmi engellemektedir (Ozcan,
2011: 80). Bu calismada yasanilan bolgenin biiyiiksehir kapsaminda olmamasi ve
cesitli kisitlardan dolayr Kars Belediyesi ¢alisanlarinin doniistiiriicti liderlik vasiflar

incelenmistir.

Kamu kurumlarinda bir olaganlik, doniisiime ve gelecege kapalilik s6z konusudur,
calisanlarin uzun yillar aym1 kurumda gorev yapmas: bilgi deneyim kazanilmasi

konusunda faydali olabilir fakat taze bilginin kuruma girmesine ve yeniliklere acgik
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olunmasina engel olabilmektedir. Bunu agsmanin yolu ise liderlerin doniistiiriicii lider
vasfina sahip olmasina baglidir, bu ¢alismanin yapilmasinda vizyoner liderlik, stratejik
liderlik ve karizmatik liderlik ile doniistiiriici liderlik arasindan doniistiiriicti liderlik
secilmesinin sebebi doniistlirlicii lider vasfina sahip olan bir liderin ayni zamanda
stratejik lider, karizmatik lider ve vizyoner lider 6zelliklerine sahip olmasi ve 6zellikle

kamu kurumlari i¢in gerekli doniistimii gergeklestirebilecek olmalarindandir.

Bu arastirmanin temel amaci Kars belediyesi calisanlariin doniistiiriici liderlik
algisinin Olg¢lilmesidir. Literatiir incelendiginde doniistiiriicti liderlik ile ilgili yapilan
birgok caligma mevcutken bunun yerel yoOnetimler {iizerinde yapilan Orneklerine
rastlamak pek miinkiin degildir. Bu c¢alismada kamu kurumlarinda o6zellikle yerel
yonetimlerde doniistiiriicii liderlik algisinin Slgiilmesine ve alana katki yapmasi

beklenmektedir.

Bu ana ama¢ dogrultusunda ayni zamanda c¢aligsma aragtirmaya konu olan belediye tist
yoneticisinin (Belediye baskani) doniistiiriicti liderlik algisina sahip olup olmadiginin
Olciilmesini ve yine arastirmaya konu olan belediye iist yoneticilerinin, astlarina vizyon
olusturup olusturmadigini, astlarina bireysel ilgi ve entelliiktel tesvigin kabuliinii
saglayip saglamadigini ve astlarina yiiksek basari agisindan rol model olup olmadigi

ortaya koymak gibi alt amaclar1 vardir.

3.2.ARASTIRMA HiPOTEZLERIi VE MODELI

Arastirma hipotezleri ve modelinin hazirlanmasinda, nicel verilere dayali arastirma ve
O0lcme yontemi kullanilmistir. Nitekim ¢aligmalarda yaygin olarak kullanilan Likert
Olgegi, benimsenmistir. 1932 yilinda Likert*in “Tutumlarin Olg¢iimii I¢in Bir Teknik”
baglikli makalesi ile ortaya atilan ve Spearman“in Faktor Teorisinden beslenen bu
Olcekle, konuyla ilgili olarak hazirlanan bir dizi Onermeye bireylerin tepkide
bulunmalar1 ve her biri 6nermeyi kabul etme derecesini gostermeleri beklenmistir. Bu
Olcekte yer alan ifadeler, besli bir 6lcege gore degerlendirilmeye tabii tutulmaktadir.
Her ifadenin yaninda, “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”,

“katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” bi¢iminde olgekler yer almaktadir. Bu tiir
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6l¢eklerde maddelerin karsisindaki seceneklerin puanlama sistemi degisim gosterebilir

(Iscan, 2002: 184).

Yerel yonetimler kendi sinirli olduklar1 bélgelerde mikro ¢oziimler bularak iilke
kalkinmalarinda 6nemli birer rol oynayan 6nemli yapilanmalardir. Yerel yonetimlerde
calisan tist yoneticilerinin sahip olduklar1 liderlik vasfi dogrudan yerel yonetimlerin

dolayli yoldan ise iilkelerin kalkinmasi i¢in 6nemli birer rol iistlenmektedirler.

Yerel yonetimlerde ¢alisan bireylerde kendilerine verilen kendi ilgi alanlar ile ilgili
isleri en 1yi sekilde yapmak i¢in orgiitlerinde hazir bulunmaktadirlar. Fakat baz1 etkenler
vardir ki ¢alisanlarun ellerinde olmadan meydana gelirler ve c¢alisanlarinin gorevlerini

en iyi sekilde yapmalarini etkilemektedirler (Ayhan, 2007: 77).

Kamu kurumlarida 6zel kurumlar gibi degisime ve yenilige ihtiya¢ duymaktadir, bu
degisim ve doniisiim biiylik oranda kurum {ist yoneticilerine ve bu yoneticilerin sahip
olduklar1 liderlik algisina gore degisiklik gostermektedir bu liderlik algilar1 ise
demografik 6zelliklere gore degisiklik gostermektedir (Tetik, 2013: 6).

Bu konuda akla gelen ilk varsayim; yasin artmasi tecriibenin de artacag: yoniindedir. Is
hayatina erken baglayan bireylerin is yasami konusunda bilgisiz olmasi yada yeni
mezun durumunda olduklarindan bilgilerinin sadece teori ile sinirli olmasi calisan
bireylerin yas ortalamasinin diisilk olmasi Orgiitiin basarisin1 olumsuz etkileyecektir.

Bazi kavramsal eksiklikler bu varsayimi yetersiz kilmaktadir (Boyaci, 2017: 64).

Ikinci varsayim ise; calisanlarin cinsiyetlerinin doniistiiriici liderlik algis1 algilarma
gore farklilik gostermedigi yoniindedir. Literatiir incelendiginde kadin ve erkeklerin
yonetim alaninda benzer 6zellik gdsterdikleri ve hemen hemen ayn olaylarda yaklasik

kararlar aldiklar1 goriilmiistiir. Ancak istisnalar mevcuttur (Arslantas, 2007: 57).

Ugiincii varsayim; ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik algilarnin egitim durumuna gore
farklilik gosterdigidir. Calisma hayatinda c¢alisanlarin etkinliklerini belirleyen iki
kavram vardir “deneyim” ve “egitim diizeyi” literatiirde egitim diizeyinin artmasi
calisan isgiiclinlin kalitesini artirmakta ve bununla iligkili olarak ¢alisanlarin
doniistiirticii  liderlik algilarinin  artmasini  belirlemektedir. Yine bazi kavramsal

eksiklikler bu varsayimi yetersiz kilabilmektedir (Condur, 2014: 47).
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Dordiincii varsayim; calisanlarin medeni durumlari doniistiiriicii liderlik algilarina gore
farklilik gosterip gostermedigi yoniindedir, bekar ¢alisanlarin 6zel hayatlarinda
sorumluluklarinin evli olanlara goére daha az olmasi bu ¢alisanlarin daha fazla isleriyle
alakali olmalarina ve buna bagli olarak doniistiirticii liderlik algilarinin yiliksek oldugunu

gostermektedir (Balay, 2014: 229).

Son varsayim ise; deneyim siirelerinin doniistiiriicii liderlik algisi lizerine etkisinin olup
olmadigidir. Caligsanin ister kurumda yeni olsun ister yillarca orada ¢alistyor olsun sahip
oldugu deneyim is hayatinda 6nemlidir, alaninda deneyim sahibi kisiler farkli birimlere
gittiklerinde deneyimi diisiik ¢alisanlara gore daha etkili olabilmektedirler literatiirde bu

varsayimi gegersiz kilan ¢alismalar meveuttur (Oztay, 2006: 45).

Morgin 2012 yilinda demografik 6zelliklerin dontistiiriicti liderlik algisi {izerine etkisini
ortaya koymak amaciyla yapmis oldugu calismay1r Adana ilinde faaliyet gosteren “A
Grubu seyahat acentalar1” {izerine yapmus oldugu “Déniigtiiriicii Liderlik ve Orgiitsel
Adaletin Orgiitsel Baghlik ve Iy tatminine Etkisi: Adana Ilindeki A Grubu Seyahat
Acenteleri Ornegi” isimli ¢alisma uygulamistir. ilgili ¢alismada Déoniistiiriicii liderligin
alt boyutlar1 ile demografik oOzellikler arasinda yalnizca donistiiriicii liderlik
degiskeniyle cinsiyet faktorii arasinda p=0,032 diizeyinde anlamli bir farklilik ortaya
cikmustir.

Kurtulus 2007 yilinda “Calisanlarin yoneticilerine iliskin doniisiimsel liderlik algilama
diizeyi onlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gdstermekte midir?” arastirma
sorusuna cevap aramak i¢in 188 kisi lizerinde yapmis oldugu “Déniistiiriicii Liderlik —
Bir Uygulama” isimli c¢alismada yapmustir. Arastirmada kullanilan Olgekte
odaklandigimiz doniistimsel liderlik faktdr puanlarinin aritmetik ortalamalarindan da
calisanlarin yoneticilerine iligkin yoneticilerine iliskin doniistimsel liderlik algilama

diizeylerinin yliksek oldugu teyit edilmistir.

Banka calisanlariin doniistiiriicii liderlik algilarin1  belirlemek amaciyla Kaygin
tarafindan 2012 yilinda yapilan “Calisanlarin Déniistiiriicii Liderlik Algilarini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” isimli ¢calisma demografik degiskenler agisindan
dontistiiriici liderlik ve alt boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilarinda farkliliklarin

belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Ilgili ¢alismada déniistiiriicii liderlik Slgegi ve alt
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boyutlar1 bakimindan cinsiyet, yas gruplari, medeni durum, kidem bakimindan herhangi

bir farklilik gériilmemistir.

Tetik tarafindan 2014 yilinda yapilmis olan “Yerel Yonetimler A¢isindan Déniistiiriicii
Liderlik: Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Arastirma” yerel yonetimlerde
dontstiiriicti liderlik algisin1 6lgmek i¢in yapilmistir. Calisanlardan 61 kisi segilerek
anket uygulanmis ¢aligmada bir belediye kurumunda ¢alisanlarin algisina gore belediye
ist yoneticisinin ne Ol¢iide dontstiiriicii liderlik modeline uygun tutum ve davranis
sergiledigini belirlemek amaclanmistir. Calismanin Anova analizi sonuglarina gore,
katilimcilarin - demografik 6zellikleri ile dontstiiriicii liderlik boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Arastirma modelinde Kars Belediyesi'nde donustiiriicii liderlik algist demografik
ozelliklere ve belediyedeki iist yoneticilerine gore degerlendirilmistir. Arastirma modeli
sekil 1°de gosterilmistir. Elde edilen bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotezler

gelistirilmistir.

Sekil 2. Arastirma Modeli

Demografik ozellikler Doniistiiriicii Liderlik
Hla Yas .
Vizyon Grup Amag
H1b Cinsiyet \
Hlc Egitim durumu Entelektiiel Tesvik
H1d Medeni durum
. / Yiiksek Basgart
Hle Deneyim

HI: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik
gosterir

Hla: Calisanlarin donustiiriicii liderlik algilar1 ve alt boyutlar1 yasa gore farklilik
gosterir
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H1b: Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilar1 ve alt boyutlar cinsiyete gore farklilik
gosterir

Hlc: Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilart ve alt boyutlar1 egitim durumuna gore
farklilik gosterir

HId: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar1 ve alt boyutlart medeni duruma gore
farklilik gosterir

Hle: Calisanlarin ¢alisma siiresi ile deneyim stiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
3.3.ONKOSULLAR VE SINIRLILIK

Kars belediyesi ¢alisanlarmin donistiiriicii liderlik algisinin ve alt boyutlarinin
6l¢iilmesini amaglayan bu ¢alismada sosyal bilimler alaninda yapilan diger ¢aligmalarda
oldugu gibi bir takim simirliliklar dahilinde yapilmistir, bu smirliliklar ise; Calisma
maddi kisit ve il merkezindeki tek belediye olmasi sebebi ile Kars il belediyesinde
yaptlmistir. Calisma Kars belediyesindeki daimi ¢alisanlar ile yapilarak birden fazla
yonetici ile ¢alisma firsati yakalamis kisilerin doniistiiriicti liderlik algisi1 6l¢iilmiistiir.
Literatiir incelendiginde doniistiiriicii liderlik ile ilgili yapilan bircok calisma mevcutken
bunun yerel yonetimler {izerinde yapilan 6rneklerine rastlanmak pek miimkiin degildir.
Bu calismada kamu kurumlarinda ve yerel yonetimlerde doniistiiriicti liderlik algisinin

Olciilmesinde katki yapmas1 beklenmektedir.

3.4.ARASTIRMANIN YONTEMIi

Katilimcilara anketler uygulanmadan once, veri toplama 6l¢eginde yoneltilen sorularin
yerel yOnetim sirr1 tasiyan bilgilerin sorulmadigr agiklanmis ve sorulara verilecek
cevaplarin sadece istatistiksel analiz amaci ile kullanilacagi belirtilmistir. Ayrica bu
analizlerde herhangi bir sekilde isim agiklanmayacagi ve alinan bilgilerin bir biitiin
olarak degerlendirilecegi vurgulanmistir. Bu sebeple, calisanlarin kaygilarinin
giderildigi, ankette yer alan sorular1 dogru bi¢cimde algilayip yorumladiklari, ictenlikle
ve dogru bilgiler verdikleri varsayilmaktadir. Arastirmada kullanilan anket sorulari
analizlere konu olacak degiskenleri 6lgmek igin gereken tiim Ozelliklere sahiptir.

Olgeklerin giivenirlilik testleri yapilmis olup, giivenirlilik diizeylerinin yeterince yiiksek
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oldugu bulunmustur. Bu nedenle katilimcilarin verdikleri cevaplarin var olan durumu
yeterli Ol¢lide yansittigi varsayilmaktadir. Arastirma Kars belediyesinde calisanlardan
alinan verilerle sinirlidir. Yine her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da zaman ve

mekan bakimindan smirliliklar mevcuttur.

3.4.1.Arastirmanin Teori Orneklem Kitlesi

Bu caligmanin ana kiitlesini, Kars belediyesi olusturmustur. Belediyeler, yerel yonetim
alaninda sorumlu olduklar1 alanlarda yerel kalkinmaya mikro ¢éziimler bularak ulusal
kalkinmanin bir pargasini olusturan 6énemli yapilanmalardir. Bu diisiince dogrultusunda
arastirma evreni belediye ¢alisanlarindan se¢ilmis ve arastirma evreni igin;
B NPQZ?

(N —1)d? + PQZ?

n

Bu formiildeki n= Orneklem biiytikliigiinii, N = ana kiitle hacmini, P = olaymn
gerceklesme olasiligini, Q olayin ger¢ceklesmeme oranini, Z = % (1-a) diizeyinde Z test
degerini, o = 6nem diizeyini ve d = hata payini temsil etmektedir (Oktay vd., 2015: 25;
Yamane, 1967: 250).

N= 150, P=0,5,Q=0,5,Z= 1,96 , a = 0,05, d= 0.05

150(0,5)(0,5)(1,96)2

= 150 = 1)(0,05)2 + (0,5)(0.5)(1,06)2 — 108

n

Bu tez calismasinda hedeflenen minimum o6rnek biytikliigi 108 olarak belirlenmistir.
Aragtirmanin daha giivenilir olmasi i¢in ¢alisan 140 kisiye anket uygulanmis, eksik ve
hatali anketler ¢ikartildiginda bu say1 111°e diigmiistiir.

3.4.2.Soru Formunun Olusturulmasi

Belirlenen arastirma konusu kapsaminda literatiir taramasi yapilarak kullanilacak
degiskenleri en iyi bigimde ortaya koyacak oOlgekler tespit edilmeye calisilmistir.
Sorularin dlgiilmesinde 5’11 Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢ek;

1. Kesinlikle Katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3. Kararsizim (Ne Katiliyorum Ne de Katilmiyorum)
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4. Katiliyorum

5. Kesinlikle Katilityorum; ifadelerinden olusmaktadir.

Bu 6l¢egin amaci, kisilerin belediye {ist yoneticilerine kars1 tutumlarini olan tutumlarini
belirlemektir. Bu arastirmada, temelde nicel verilere dayali arastirma ve 6lgme yontemi
benimsenmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir.
Anketin hazirlanmasinda literatiirde en sik kullanilan, gecerli ve giivenilir oldugu
bilinen ve iilkemizde de gecerlilik ve giivenilirligi test edilmis dlgeklerin segilmesine

0zen gosterilmistir.

Anket 2 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini
ortaya koyan, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kurumda g¢aligma siiresi, gibi kapali uglu
sorulara yer verilmistir. Anket sorular1 kapali u¢lu hazirlanarak hem sorularin yanitsiz
birakilmasmin hem de asir1 zaman yiikiine neden olmasinin Oniine gecilmesi
hedeflenmistir. Anket sorularinin sikici olmaktan kurtarilmasi ve kolay anlasilabilir

olmasi amaciyla basit, anlagilir ve kisa ciimlelerden olugmasina dikkat edilmistir

Anketin ikinci boliimiinde ise ¢alisanlarin belediye iist yoneticisi algilarin1 6lgme amaci
ile yapilmis calisanlarin yiiksek basar1 ve ilgi, vizyon grup amaglari, bireysel ilgi algisi
O0lcmek amaci ile hazirlanmis ve 23 sorudan yararlanilmistir. Anket Podsakoffun
doniistiirtici liderligi 6lgmek tizere gelistirdigi ve faktor analizi yapilmis dontstiiriicti
liderlik &lgeginin Tiirkgelestirerek sanayi sektoriine uygulayan Iscan™mn “Kiiresel
Isletmecilikte Déniistiiriicii Liderlik Anlayis1” ¢alismasindan elde edilmistir (Iscan,

2002: 266-267).

3.4.3.0I¢ege Iliskin Faktor Analizi

Kullanilan doniistiiriicii liderlik algis1 6l¢egine gore faktor analizi yapilmis ve yapilan
Barlet testi sonucuna gore (p=0.000< 0.05) faktor analizine dahil edilen degiskenler
arasinda istatistiki bakimdan anlamli bir iligki bulunmustur. Yapilan KMO testi
sonucunda ( KMO= 0.938> 0.60) ornek biyiikliigliniin faktér analizinin
uygulanabilmesi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Uygulanan faktor analizi sonuglar

asagida Tablo 6’deki gibidir
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Tablo 6: Déniistiiriicii Liderlik Algisina iliskin Faktdr Analizi

Dondiiriilmemis Sonuclar

Doéndiirme Yapilmis Sonuglar

Birikimli Birikimli
Varyans Varyans Varyans Varyans
Aciklama Aciklama Topla Aciklama  Aciklama
Faktor Toplam Oram Oram m Oram Oram
Yiiksek Basar1
ve ilgi 14,338 62,340 62,340 14,338 62,340 62,340
Vizyon Grup
Amaclari 997 4,333 66,673 997 4,333 66,673
Bireysel Ilgi
Algist ,895 3,890 70,563 ,895 3,890 70,563

Uygulanan faktor analizi sonucunda, donistiiriicti liderlik algis1 3 boyutta agiklandigi

tespit edilmistir. 3 boyutlu yap: toplamda %70,563 oraninda yiiksek diizeyde agiklama

giiciine sahiptir. Yiksek basar1 ve ilgi %62,340, vizyon grup amaglart %4,333 ve

bireysel ilgi algis1 %3,890 oraninda agiklama giicene sahip oldugu sonucuna varilmaistir.

Yapilan faktor analizine ait faktor yiik degerleri Tablo 7°deki gibidir.
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Tablo 7: Déniistiiriicii Liderlik Algisina iliskin Faktdr Yiik Degerleri

Viz- ilh.Kayn- Bir.llgi-
Grup-Amag Ent.Tesvikj Yiiksek Basari

s20 ,789

s23 , 765

sl4 ,154

s22 , 7152

s19 , 724

s15 ,692

s13 ,657

s3 ,560

s18 483

s12 ,801

s17 ,709

sl ,647

s16 ,637

s5 ,619

s21 ,605

s4 , 739
s2 ,667
s6 ,583

Tablo 7 deki tigfaktér su sekilde sunulmustur; ankette bulunan doniistiiriicti liderlik
algist ile 1lgili 23 ifade yukaridaki faktorleri temsil eden 3 gruba ayilmistir. Fakat bu 23
ifadeden 1, 7, 8, 9 ve 10 numarali olan ifadeler yapilan analiz sonucunda, faktor yiik
degeri diisiik ¢iktigindan dolayr analiz kapsamimna dahil edilmemistir. Faktor yiik
degerleri tablosunda vizyon grup amagclar ile ilgili ifadelerin numaralar1 su sekildedir:
3,13,14,15,18,19,20,22,23; bireysel ilgi algis1 ile ilgili ifadeler; 5,11,12,16,17,21;
yiiksek basar1 ve ilgi ile ilgili ifadeler; 2,4,6 dir.
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3.4.4.Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi bir Ol¢limiin hatadan arinma derecesini ifade etmektedir. Bu
arastirmada, Ol¢eklerin glivenilirliginin saptanmasinda yapilmis benzer ¢alismalar da
dikkate alinarak en yaygin giivenilirlik 6l¢iimii olarak kabul edilen Cronbach alfa degeri
kullanilmistir. Cronbach Alfa (i¢ tutarlilik) katsayisi, Ol¢ekte yer alan n sorunun
varyanslar1 toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart
degisim ortalamasidir. Yapilan bu ¢alismada sorulan sorularin kendi aralarinda ig
tutarlilig1 olup olmadigini anlamak i¢in croncbach alpha analizi ile asagidaki degerler
bulunmustur. Sorularin birbirleri ile korelasyonu olup olmadigina bakilarak yorumlama
yapilmistir. Sorulan sorular da farkli degiskenleri 6l¢mek i¢in 23 soru sorulmustur.
Cikan sonuglarin yiiksek veya diisiik olmasi sorularin sorulus bicimleri i¢in Gnem
tasimaktadir. Deger diisiiren sorulart deger 0,70'in {istliine ¢ikana kadar elenerek kabul
edilebilir degerler elde edilmistir. Yapilan analiz sonucunda Ol¢egin i¢ tutarlilik

katsayilari tablo 8’ te verilmistir ( Nakip, 2006: 146).

Tablo 8. Olgeklerin i¢ Tutarlilik Katsayilari

Degiskenler Soru sayisi I¢ tutarlilik katsayis1
Vizyon ITham Kayn 9 954
Bir ilgi Ent Tesvik 6 913
Yiiksek Basari 3 ,849

Tablo 6’ de goriilecegi iizere vizyon ilham kaynagi, bir ilgi envanterine tesvik ve yliksek
basar1 ayr1 ayr1 SPSS’de i¢ tutarlilik analizleri yapilmis ve giivenirlilikleri 0,95, 0,91 ve
0,84 olarak bulunmustur. Dolayisiyla tiim degiskenlerin giivenilirlikleri kabul edilebilir
0,70’lik 1¢ tutarhilik diizeyinin iizerinde degerlere sahiptir. Alfa kat sayinin giivenirlik

derecesi tablo 5’ te verilmistir.
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Tablo 9. Alfa katsayisinin glivenilirligi

Katsay1 Giivenilirlik derecesi
0.01-0,20 Hig gilivenilmez
0,21-0,40 Giivenilmez
0,41-0,60 Nispeten giivenilir
0,61-0,80 Guvenilir
0,81-1,00 Cok giivenilir

Kaynak:( Nakip, 2006: 146)

Giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde; Vizyon Grup Amag (0,954), Yiiksek
basar1 (0,913) ve entellektiiel tesvik (0,849) boyutlarinin giivenilirlik degerlerinin

oldukea giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

Bu bolimde yapilan ¢alismada elde edilen verilerin istatistiksel analizleri yapilmaistir.
Bolimiin ik kisminda arastirmaya katilan kisilerin demografik  6zellikleri
tanimlanirken, ikinci kisimda arastirma problemlerine iliskin sorularin yanitlarini

olusturan bulgulara yer verilmistir.

3.4.4.Arastirmada Kullamilan Tamimlayic Istatislikler

Yapilan arastirmaya katilan Belediye calisanlarina ait demografik verilerin istatistiksel

¢oziimlemesi yapilmis ve elde edilen bulgular asagidaki tablolarda verilmistir.
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Tablo 10. Arastirma Kapsamindaki Calisanlarin Cesitli Demografik Ozellikleri
Ac¢isindan Dagilimi

Demografik Degisken Frekans Yiizde Demografik Degisken Frekans Yiizde

® (%) . ® (%)
1 yildanaz 6 5,4 [kogretim 11 9,9
1-5 y1l 67 60,4 Lise 30 27,0
6-10 yil 19 17,1 On Lisans 34 30,6
11-15 y1l 5 4.5 . Lisans 30 27.0
Calisma Ogrenim - —
16-20 y1l 9 8,1 Lisansiisti 6 5.4
Siiresi 21 yil ve 5 45 Durumu TQPLAM 111 100
lizeri
TOPLAM 111 100 Bekar 34 30,6
21-25 Yas 20 18,0 Medeni Evli 73 65,8
26-30 Yas 27 243 B Bosanmis 4 3,6
31-35 Yas 24 216 ol
v 36-40 Yas 20 18,0 TOPLAM 111 100
a3 41 ve Uzeri 20 18,0 Erkek 68 61,3
Gruplan Kadin 43 38,7

TOPLAM 111 100 Cinsiyet

TOPLAM 111 100

Aragtirma kapsamindaki calisanlarin %43’ 1 kadin, %68’ 1 erkek c¢alisanlardan
olugmakta, calisanlarin %181, 6s1, 21-25 yas araliginda, %24,3’ ii 26-30 yas araliginda,
%21,6° s1 31-35 yas araliginda, %18’ 136-40 yas araliginda, %18’ i 41 ve iizeri yas
araliginda, calisanlarin %30,6’s1 bekar, %65,8’1 evli, %9’ u dul, %2,7 bosanmis
katilimcidan olugmakta, ¢alisanlarin %5,4’1 lyildan az, %60,4° i 1 ile 5 yil arasinda,
%17,1 6 ile 10 y1l arasinda, %4,5’1 11 ile 15 yil arasinda, %8.1° 1 16-20 yil arasinda,
%4,5” 1 21 yil ve lizeri ¢alisma yilina sahip olmasi, ¢alisanlarin %9,9’u ilkdgretim, %
27 st lise, %30,6” s1 On lisans, %27’s1 lisans egitimi alirken, % 5,41 ise lisansiistii

egitimi almakta olup Tablo 6’te demografik bulgular 6zetlenmistir.

59



3.5.BULGULAR VE YORUM

3.5.1. Arastirma Kapsaminda Cahsanlarin Demografik Degiskenlerine iliskin
Bulgular:

Tablo 11. Demografik Bulgular

N %
Erkek 68 61,3
Cinsiyet Kadin 43 38,7
Toplam 111 100
21-25 Yas 20 13
Arasi
26-30 Yas 7 243
Arasi
31-35 Yas
Yasiniz Arasi 24 21,6
36-40 Yas 20 13
Arasi
41 ve Uzeri 20 18
Toplam 111 100
Bekar 34 30,6
MedeniDurum Evli 73 65,8
Bosanmis 4 3.6
Toplam 111 100
[k gretim 11 9.9
Lise 30 27
On Lisans 34 30,6
Egitimdiizeyi Lisans 30 27
Lisansiistii 6 54
Toplam 111 100
1 yildan az 6 54
1-5 yil 67 60,4
6-10 y1l 19 17,1
Calismastiresi 1-15 yil > 4,5
16-20 y1l 9 8,1
21 yilve 5 45
lizeri
Toplam 111 100
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Tablo 10’de ¢alisma siiresi degiskeni ve medeni durum degiskenleri agisindan
karsilastirilma yapilarak calisanlarin Yiiksek Basari, ilgi Envanteri Testi ve Vizyon
Grup Amag iligskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 10 dan da
gorlilece8i lizere calisanlarin cinsiyet, yas,0grenim diizeyi,medeni durum,galisma
stiresi bilgilerine iliskin degiskenleri hakkinda genel ¢ergeve icerisinde bilgi verilmistir
Arastirmaya katilan 111 personelin 68’1 (%61.3) erkek iken, 43’1 (%38.7)’si kadindir.
20 personel (%18) i 21-25 yas araliginda,27 personel (%24,3)’li 26-30 yas araliginda,
24 personel (%21.6)’si 31-35 yas araliginda, 20 personel (%18)’1 36-40 yas araliginda
ve son olarak 20 personel ise (%18)’1 41 yas ve iizeridir. Calismaya katilan
personellerden 34’1 (%30,6)s1 bekar, 73’1 (%65.8) evli, 4 kisi (3,6) ise boganmustir.
Caligmaya katilan personellerin egitim diizeyleri incelendiginde ise; 11 personel
(%9.9) u ilkégretim mezunu, 30 personel (%27) si lise mezunu, 34 personel (%30.6),s1
onlisans mezunu, 30 personel (%27) lisans mezunu, ve yine son olarak 6 personel ise
(%5.4) lisaniisti mezunudur. Caligmaya katilan personellerin ¢aligma siireleri
incelendiginde; 6 personel (%5,4) 1 yildan az gorev yapmakta, 1-5 yil arasi gorev
yapan 67 personel (%60.4) personel , 6-10 yil aras1 gorev yapan 19 personel (%17.1),
11-15 il aras1 gorev yapan 5 personel (%4.5),16-20 yil aras1 gorev yapan 9 personel
(%8.1) 21 y1l iizeri gorev yapan ise 5 personel (%4.5) bulunmaktadir.

Tablo 12. Calisma Siiresi ifadesi ve Medeni Durum Degiskeni A¢isindan Tek Yonlii

Varyans Analizi

Medeni Ortalama Standart F Onem
Durum Sapma Diizeyi (p)
Calisma Evli 2,26 1,03
Stiresi Bekar 2,59 0,92 2,485 ,065

Ifadesi

Tablo 12’da calisma siiresi ile medeni durum arasinda tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Medeni durumlari evli olanlarin katilma diizeyi (x=2,26), bekar olanlarin

katilma diizeyi (x=2,84) ve bosanmis olanlarin katilma diizeyi (x=2,35) dir. Yapilan tek
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yonlii ANOVA sonucunda, ¢alisma siiresi ifadesi ile medeni durum arasinda %5 6nem
diizeyinde istatistiki olarak anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (f:2,489,
p>0,05).

3.5.1.1.Cahsanlarin Cinsiyet Degiskeni Acisindan Yiiksek Basari, Ilgi Envanteri
Testi ve Vizyon Grup Amag Arasidaki Iliskinin Karsilastirilmasi

Tablo 13°de cinsiyet degiskeni acisindan ¢alisanlarn Yiiksek Basari, Ilgi Envanteri
Testi ve Vizyon Grup Amag Arasindaki Iliskinin tek yonlii varyans analizi sonuglari

verilmigtir.

Tablo 13. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Tek Yonlii Varyans Analizi

OLCEKLER
Cinsiyet
Degiskeni Yiiksek llgi Vizyon
(n) Basari Envanter Grup
Ortalama (X) 3,40 3,39 3,62
Standart
Erkek 68 970 1,02 ,99
Sapma
Ortalama (X) 3,33 3,03 3,33
Kadm 43 Standart 3 81 88
Sapma
F 0,136 3,956 2,463
Onem Diizeyi (p) 0,713 0,049 0,119

Tablo 13’den bulunan sonuglardan hareketle ytliksek basar1 boyutuna erkeklerin katilim
diizeyi (x=3,40) ve kadinlarin katilim diizeyi (x=0,97) dir. Uygulanan tek yonlii
varyans analizi sonucunda, cinsiyet ile yiiksek basar1 arasinda %5 onem diizeyinde

istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir (£:0,136, p>0,05).

Bireysel ilgi ve entellektiile boyutuna erkeklerin katilim diizeyi (x=3,39) ve kadinlarim
katilim diizeyi (x=3,03) diir. Yapilan tek yonlii varyans analizinden hareketle cinsiyet

ile bireysel ilgi ve entellektiiel boyutu arasinda %35 onem diizeyinde istatistiki olarak
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anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (f:3,956, p<0,05).

Kadin yoneticiler lizerinde yapilan arastirmalar, erkeklerin otoriter tarzlarinin
karsisinda kadinlarin insan odakli ve destekleyici bir yonetim tarzina sahip olduklarini
meydana c¢ikarmaktadir. Kadinlar erkeklere gore sadakat ve yakinlasma duygularini
erkeklere gore daha ortaya ¢ikaran ydnetim tarzina sahiptirler (Konrad, 1997; 50).
Kadin yoéneticiler erkek yoneticilere gore Orgilit calisanlarin  potansiyelini
organizasyonun amaglarina yonelik kullanmalarin1 saglayarak erkeklerden daha fazla
dontistiiricii  (transformasyonel) liderlik sergilemektedirler(Rosener, 1990: 125).
Celikten ve Yeni (2004) kadin okul yoneticilerinin erkeklere kiyasla masa basinda
daha az vakit gegirdiklerini, daha ¢ok derslik ziyaretlerinde bulunduklarini, programla
ilgili yenilikleri izlediklerini, meslektaslarina daha ¢ok wvakit ayirdiklarini, &teki
kadinlara destek verdiklerini, daha duraksamali ve deneme yanilmaya yer veren bir dil

kullandiklarini saptamistir (Celikten, 2004: 305

Vizyon grup amag algisi boyutuna erkeklerin katilim diizeyi (x=3,62) ve kadinlarin
katilma diizeyi (x=3,33) diir. Tek yonlii varyans analizi sonucunda cinsiyet ile vizyon
grup amag algisi arasinda %5 Onem diizeyinde istatistiki olarak anlamli bir farklilik

bulunamamustir (f:2,463, p>0,05).

H1b: Calisanlarin doniistiirticii liderlik algilar1 ve alt boyutlar1 cinsiyete gore farklilik

gosterir hipotezi kismen gecerlidir

3.5.1.2.Calsanlarin Yas Degiskeni Acisindan Yiiksek Basar, Ilgi Envanteri Testi

ve Vizyon Grup Amac¢ Karsilastirilmasi

Tablo 14’te yas degiskeni agisindan ¢alisanlarin Yiiksek Basari, Ilgi Envanteri Testi ve

Vizyon Grup Amag iliskisinin tek yonlii varyans analizi sonuglart verilmistir.
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Tablo 14. Yas Degiskeni Acisindan Tek Yonlii Varyans Analizi

OLCEKLR
Yas (n) Yiiksek Basari Igi Vizyon Grup
Degiskeni Envanteri Amag
21-25 Yas Ortalama (X) 2,97 2,68 2,94
20

Arasi Standart Sapma 1,14 1,08 1,17
26-30 Yas . Ortalama (X) 3,54 3,30 3,56
Arasi Standart Sapma 0,76 0,82 0,89
31-35 Yas o4 Ortalama (X) 3,18 3,19 3,50
Arasi Standart Sapma 0,88 1,01 0,99
36-40 Yas 20 Ortalama (X) 3,42 3,54 3,62
Arasi Standart Sapma 0,96 0,79 0,75
41 ve Uzeri Ortalama (X) 3,75 3,53 3,84
Standart Sapma 0,94 0,89 0,82

F 2,274 2,960 2,601

Onem Diizeyi (p) 0,06 0,23 0,40

Tablo 14°den elde edilen sonuglara gore yiiksek basar1 boyutuna yaglar1 21-25 arasinda
olanlarin katilim diizeyi (x=2,97), 26-30 yas arasinda olanlarin katilim diizeyi
(x=3,54), 31-35 yas arasinda olanlarin katilhm diizeyr (x=3,18), 36-40 arasinda
olanlarin katilim diizeyi (x=3,42) ve 41 yas ve lizerinde olanlarin katilim diizeyi ise
(x=3,75) dir. Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda yas degiskeni ile yiiksek
basar1 boyutu arasinda %35 6nem seviyesinde istatistiki olarak anlamli bir farklilik elde
edilememistir (f:2,274, p>0,05).

Bireysel ilgi ve entellektiiel boyutuna yaslar1 21-25 arasinda olanlarin katilim diizeyi
(x=2,68), 26-30 yas arasinda olanlarin katilm diizeyi (x=3,30), 31-35 yas arasinda
olanlarin katilim diizeyi (x=3,19), 36-40 arasinda olanlarin katilim diizeyi (x=3,54) ve
41 yas ve lizerinde olanlarin katilm diizeyi ise (x=3,53) diir. Uygulanan tek yonlii
varyans analizi sonucunda yas degiskeni ile yliksek basar1 boyutu arasinda %5 6nem
seviyesinde istatistiki olarak anlamli bir farkliligin olmadig1 gozlemlenmistir (f: 2,960,

p>0,05).
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Vizyon grup amacg algisi boyutuna yaslari 21-25 arasinda olanlarin katilim diizeyi
(x=2,94), 26-30 yas arasinda olanlarin katilim diizeyi (x=3,56), 31-35 yas arasinda
olanlarin katilim diizeyi (x=3,50), 36-40 arasinda olanlarin katilim diizeyi (x=3,62) ve
41 yas ve lizerinde olanlarin katilim diizeyi ise (x=3,84) diir. Yapilan tek yonlii varyans
analizi sonucunda yas degiskeni ile yiiksek basar1 boyutu arasinda %35 Onem
seviyesinde istatistiki olarak anlamli bir farkliligin olmadigr goézlemlenmektedir

(f: 2,601, p>0,05).

Hla: Calisanlarin donistiiriicii liderlik algilar1 ve alt boyutlar yasa gore farklilik

gosterir hipotezi rededilmistir

3.5.1.3.Calisanlarin Medeni Durum Degiskeni Ac¢isindan Yiiksek Basari, ilgi

Envanteri Testi ve Vizyon Grup Amac¢ Karsilastirilmasi

Tablo 16°de medeni durum degiskeni agisindan Yiiksek Basari, Ilgi Envanteri Testi ve

Vizyon Grup Amag iliskisinin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 15. Medeni Durum Degiskeni A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi

Medeni OLCEKLER
Durum @) Yiiksek Bagar Ilgi Envanteri Vizyon  Grup
Degisk Testi Amag
Ortalama (X) 3,00 2,93 3,06
Bekar 34 Standart sapma 0,91 1,03 1,09
Ortalama (X) 3,53 3,38 3,66
Evli 73 Standart Sapma 0,94 0,89 0,84
Ortalama (X) 3,56 3,56 4,33
Bosanmis 4 Standart Sapma 0,77 1,17 0,29
F 2,754 2,058 4,309
Onem Diizeyi (p) 0,046 0,110 0,007

Tablo 15’dan hareketle elde edilen sonuglara gore, yiiksek basari boyutuna medeni
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durumu bekar olanlarin katilim diizeyi (x=3,00), evli olanlarin katilim diizeyi (x=3,53)
ve bosanmis olanlarin katilim diizeyi (x=3,56) dir. Yapilan tek yonlii varyans analizi
sonucuna gére medeni durum ile yliksek basar1 boyutu arasinda %5 6nem seviyesinde

istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir (£:2,754, p<0,05).

Bireysel ilgi ve entellektiiel boyutuna, medeni durumu bekar olanlarin katilim diizeyi
(x=2,93), evli olanlarin katilim diizeyi (x=3,38) ve bosanmis olanlarin katilim diizeyi
(x=3,56) dir. Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore medeni durum ile
yiikksek basari boyutu arasinda %5 Onem seviyesinde istatistiki olarak anlamli bir

farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir (f: 2,058, p>0,05).

Vizyon grup amag algisi boyutuna, medeni durumu bekar olanlarin katilim diizeyi
(x=3,06), evli olanlarin katilim diizeyi (x=3,66) ve bosanmis olanlarin katilim diizeyi
(x=4,33) diir. Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna goére medeni durum ile
yiikksek basari boyutu arasinda %5 Onem seviyesinde istatistiki olarak anlamli bir

farklilik oldugu goézlemlenmistir (f: 4,309, p<0,05).

H1d: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar1 ve alt boyutlart medeni duruma gore
farklilik gosterir hipotezi kismen kabul edilmistir

Varyans analizi toplu olarak farkliligin olup olmadig: ile ilgilenmektedir. Farkliliga
sebep olan kaynagin hangi etmenlerden kaynaklandigint 6grenmek i¢in Post Hoc
testleri kullanilmaktadir. Bu ¢alismada da yukarida farklilik bulunan yiiksek basari
boyutu ve vizyon grup amag algis1 boyutundaki farkliliklarin kaynagini tespit etmek

icin Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmig ve Tablo 16’da gosterilmistir.
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Tablo 16: Tablo 11°den Elde Edilen Post Hoc Test Sonuglar1

Faktorler (I) Medeni (J) Medeni Ortalamalar ~ Onem
Durum Durum Farki (I-J) Diizeyi
(p)
Bek Evli -,53425" 017
eKar
Bosanmis -,66667 ,364
Vuk Basari Ul Bekar ,53425" 017
basari 1
" v Bosanmis 13242 958
Bosanm Bekar ,66667 ,364
O3anmly Evii 13242 958
Evli -,60502" 005
Bekar =
Bosanmis -1,19444 ,040
Bekar ,60502" ,005
VizGrupA Evli
H#ITUPAMAC Vi Bosanmis 58942 425
Bekar 1,19444" ,040
Bosanmis X
Evli ,58942 425

Yukarida yapilan Tukey testi sonuglarindan hareketle yiiksek basar1 boyutundaki
fakliligin kaynagini, bekar ve evli calisanlarin olusturdugu tespit edilmistir. Vizyon
grup amac¢ algist boyutundaki farklilik ise bekdr ve bosanmis calisanlardan
kaynaklandig gortiilmektedir.

3.5.1.4.Cahsanlarin Egitim Durumu Degiskeni Yiiksek Basari, flgi Envanteri Testi

ve Vizyon Grup Amag¢ Karsilastirilmasi

Tablo 17°de medeni durum degiskeni agisindan ¢alisanlarin Yiiksek Basari, Ilgi
Envanteri Testi ve Vizyon Grup Amag iligkin tek yonlii varyans analizi sonuglari

verilmistir.

67



Tablo 17. Egitim Durumu Degiskeni A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi

N OLCEKLER
Egitim
Durum o Igi Vizyon
Degiskeni Yiiksek Basari Envanteri Grup
Testi Amag
Ortalama (X) 3,67 3,52 3,93
[kogretim 11 Standart Sapma 0,477 0,49 0,43
Ortalama (X) 3,43 3,17 3,63
Lise
30  Standart Sapma 0,97 0,95 0,90
Ortalama (X) 3,27 3,18 3,30
On Lisans 34 Standart Sapma 1,06 1,01 1,04
Standart Sapma 3,19 3,13 3,30
Lisans 30
Ortalama (X) 0,93 1,03 1,03
Standart Sapma 4,17 4,17 4,09
Lisanstistii 6
Ortalama (X) 0,697 0,42 0,61
F 1,768 1,870 1,974
Onem Diizeyi (p) 0,141 0,121 0,104

Yukaridaki Tablo 17°den elde edilen bulgulardan hareketle, yiiksek basari boyutuna

egitim durumu ilkogretim olan sahislarin katilma diizeyi (x=3,67), egitim durumu lise

olanlarin katilma diizeyi (x=3,43), egitim durumu 6n lisans olanlarin katilma diizeyi

(x=3,27), egitim durumu lisans olanlarin katilma diizeyr (x=3,19) ve lisansiistl

olanlarin katilma diizeyi ise (x=4,17) dir. Uygulanan Tek yonlii Anova sonuglarindan

hareketle egitim durumu ile yiiksek basar1 arasinda %5 Onem seviyesinde istatistiki

olarak herhangi bir farklilik bulunmamaktadir (f:1,768, p>0,05).

Bireysel ilgi ve entellektiiel boyutuna, egitim durumu ilkdgretim olan sahislarin

katilma diizeyi (x=3,52), egitim durumu lise olanlarin katilma diizeyi (x=3,17), egitim

durumu 6n lisans olanlarin katilma diizeyi (x=3,18), egitim durumu lisans olanlarin

katilma diizeyi (x=3,13) ve lisansiistii olanlarin katilma diizeyi ise (x=4,17) dir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarindan hareketle egitim durumu ile bireysel
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ilgi ve entellektiiel boyutu arasinda %5 6nem seviyesinde istatistiki olarak herhangi bir

farklilik tespit edilememistir (f: 1,870, p>0,05).

Vizyon grup amag algist boyutuna, egitim durumu ilkdgretim olan kisilerin katilma
diizeyi (x=3,93), egitim durumu lise olanlarin katilma diizeyi (x=3,63), egitim durumu
On lisans olanlarin katilma diizeyi (x=3,30), egitim durumu lisans olanlarin katilma
diizeyi (x=3,30) ve lisansiistii olanlarin katilma diizeyi ise (x=4,09) dur. Yapilan tek
yonlii varyans analizi sonuglarindan hareketle egitim durumu ile vizyon grup amag
algis1 arasinda %S5 Onem seviyesinde istatistiki olarak herhangi bir farklilik

bulunamamustir (f: 1,974, p>0,05).

Hlec: Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilar1 ve alt boyutlar egitim durumuna gore

farklilik gosterir hipotezi red edilmistir.

3.5.1.5.Cahsanlarin Calisma Siiresi Degiskeni A¢isindan Yiiksek Basari, ilgi

Envanteri Testi ve Vizyon Grup Amac Karsilastirilmasi

Tablo 18’da calisma siiresi degiskeni acisindan calisanlarin Yiiksek Basari, Ilgi
Envanteri Testi ve Vizyon Grup Amag iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari

verilmistir.
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Tablo 18. Calisma Siiresi Degiskeni A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi

OLCEKLER
Calisma
) Vizyon
Siiresi - ) Yiiksek
(n) Ilgi Envanteri Grup
Degiskeni . Basan
Testi Amag
Ortalama (X) 2,94 3,00 3,33
lyildan az
6  Standart Sapma 1,18 1,25 1,26
Ortalama (X) 3,16 3,38 3,27
1-5 yil 67  Standart Sapma 0,96 0,98 0,96
Ortalama (X) 3,18 3,67 3,53
6-10 yil 19  Standart Sapma 0,86 0,86 0,78
Ortalama (X) 4,27 4,29 3,33
11-15 y1l 5 Standart Sapma 0,57 0,72 0,82
Ortalama (X) 3,52 3,74 3,56
16-20 y1l
9  Standart Sapma 1,06 0,96 1,26
21 yil ve Ortalama (X) 3,53 3,71 4,00
5
tizeri Standart Sapma 0,55 0,38 0,24
F 1,663 1,503 0,757
Onem Diizeyi (p) 0,150 0,195 0,583

Yukarida Tablo 18’den elde edilen sonuglardan hareketle, yliksek basari boyutuna

calisma stiresi 1 yildan az olanlarin katilma diizeyi (x=3,33), 1-5 yil arasinda olanlarin

katilma diizeyi (x=3,27), 6-10 y1l arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=3,53), 11-15 yil

arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=3,33), 16-20 yil arasinda olanlarin katilma diizeyi

(x=3,56) ve calisma siiresi 21 yil ve lizerinde olanlarin katilma diizeyi (x=4,00) dir. Tek

yonlii varyans analizinden elde edilen sonuglardan hareketle ¢alisma siiresi ile yiiksek

basar1 arasinda %5 Onem seviyesinde istatistiki olarak herhangi bir farklilik yoktur

(£:0,757, p>0,05).
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Bireysel ilgi ve entellektiiel boyutuna, ¢alisma siiresi 1 yildan az olanlarin katilma
diizeyi (x=2,94), 1-5 y1l arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=3,16), 6-10 yil arasinda
olanlarin katilma diizeyi (x=3,18), 11-15 yil arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=4,27),
16-20 yil arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=3,52) ve g¢alisma siiresi 21 yil ve
tizerinde olanlarin katilma diizeyi (x=3,53) diir. Tek yonlii varyans analizinden elde
edilen sonucglardan hareketle ¢alisma siiresi ile bireysel ilgi ve entellektiiel boyutu
arasinda %5 Onem seviyesinde istatistiki olarak herhangi bir farkliligin olmadig:

gozlemlenmistir (f:1,663, p>0,05).

Vizyon grup amag algis1 boyutuna, calisma siiresi 1 yildan az olanlarin katilma diizeyi
(x=3,00), 1-5 y1l arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=3,38), 6-10 yil arasinda olanlarin
katilma diizeyi (x=3,67), 11-15 yil arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=4,29), 16-20 y1l
arasinda olanlarin katilma diizeyi (x=3,74) ve ¢alisma siiresi 21 yil ve {izerinde olanlarin
katilma diizeyi (x=3,71) dir. Uygulanan tek yonlii varyans analizinden hareketle ¢alisma
stiresi ile vizyon grup amag algis1 arasinda %35 Onem seviyesinde istatistiki olarak

herhangi bir farkliligin olmadig tespit edilmistir (f:1,503, p>0,05).

Hle: Calisanlarin ¢alisma siiresi ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir

hipotezi red edilmistir
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3.5.2. Cahisanlarin Vizyon-grup-amag Algilari

Tablo 19. Belediye calisanlarinin vizyon grup amag algilari ile ilgili tamamlayici bulgular

Vizyon grup amag Kesinlikle Katilmiyorum  Fikrim yok Katiliyorum Kesinlikle

Katilmiyorum katiliyorum

1 2 3 4 5

X ss F % f % f % f % f %
3 Kurum amaglarinin olusturulmasina galisanlarin katilimini saglar 3,55 1,093 7 6,31 15 13,51 15 13,51 58 52,25 16 14,41
13 Kurum igin daima yeni firsatlar arar 3,49 1,135 10 9,01 11 9,91 21 18,92 53 47,75 16 14,41
14 Basarilara ve amaglara ulasmayi sembollestirir 3,48 1,094 9 8,11 10 9,01 26 23,42 51 45,95 15 13,51
15 Galisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya galisir 3,52 1,127 8 7,21 13 11,71 22 19,82 49 44,14 19 17,12
18 isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gézden gecirmem iscin beni uyarir 3,48 1,052 7 6,31 14 12,61 21 18,92 57 51,35 12 10,81
19 Calisanlara, gelecege iligkin planlariyla ilham vermeye ¢aligir 3,37 1,213 13 11,71 13 11,71 21 18,92 48 43,24 16 14,41
20 Calisanlari ayni amaca dénik olarak ¢alismaya sevk eder 3,56 1,05 6 5,41 14 12,61 18 16,22 58 52,25 15 13,51
22 Calisanlari belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem verir 3,41 1,178 12 10,81 12 10,81 21 18,92 51 45,95 15 13,51
23 Galisanlarda takim distincesinin ve ruhunun olusmasini saglamaya galisir 3,62 1,16 10 9,01 9 8,11 19 17,12 54 48,65 22 19,82
Genel 3,49 1,12 82 8,21 111 11,11 184 18,4 479 47,94 146 14,61
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Tablo 19°dan hareketle tiim sorularin 3’iin {stliindeki degerlere sahip olmasi
calisanlarin yiiksek basari ile ilgili algilarinin olumlu yonde oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin vizyon grup amagc algilarina yonelik bulgulara bakildiginda, genel olarak
alg1 oranlarinin orta derece oldugu (3,40-4,19 araliginda) goriilmiistiir 23. Soruda ise
ortalamanin bu soru grubu agisindan en yiiksek degere (3,62) sahip oldugu
goriilmektedir. Bu soru ise “Calisanlarda takim diislincesinin ve ruhunun olusmasini

2

saglamaya caligir ifadesidir. Bu durum istenilen bir sonu¢ olan belediye
yoneticilerinin vizyon grup amag algisinin yiiksek olmasi agisindan da 6nemli oldugu

sekil 2° de goriilmektedir.

Sekil 3. Vizyon Grup Amag Algisi

Vizyon Grup Amag Algisi

Vizyon grup amag algist agisindan degerlendirme yapildiginda %63°1 olumlu yonde

goriis bildirmis %18’1’si kararsiz kalmis ve %19 liolumsuz yonde goriis bildirmistir.

3.5.3. Cahisanlarin bireysel ilgi ve Entelektiiel tesvik algilar:

Tablo 20’ de arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarin {ist yoneticilerine yonelik yiiksek
basar1 algilarina ait yer almaktadir. Tablo 20 da, yiiksek basar1 dlgeginde yer alan 3
soruya iligkin katilimcilarin degerlendirmeleri yer almaktadir. Sorular incelendiginde;

5’in “kesinlikle katilmiyorum”u, 3’iin kararsizligi ve 1’in “kesinlikle katiliyorum™u
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temsil ettigi, 3’iin altindaki degerlerin olumsuz degerlendirmelere, 3’iin kararsizliga ve

3’lin istiindeki degerlerin olumlu durumlara isaret ettigi esas alinmistir.

Tablo 20. Belediye calisanlarinin bireysel ilgi ve Entelektiiel tegvik algilart ile ilgili

tamamlayici bulgular

ENT.TESVIK Kesinlikle Katilmiyorum  Fikrim yok Katibyorum Kesinlikle
Katilmiyorum katillyorum
1 2 3 4 5
X ss F % f %o f % f %o f %

5 Benim duygularimi 3,19 1,083 9 8,11 12 10,81 32 2883 41 3694 9 8,11
dikkate alarak
davranir

11 Benim kisisel 34 1,13 10 9,01 16 14,41 16 14,41 58 52,25 11 9,91
duygularima saygi
gosterir

12 Beni diisiinmeye 3,16 1,132 10 9,01 24 21,62 24 21,62 44 39,64 9 8,11
sevk eden sorular
sorar

16  Faaliyetlerimizi 3,28 1,146 11 991 13 11,71 36 3243 36 3243 15 13,51
degerlendirirken
ikinci en iyiyi bagar1
olarak gérmez

17 Benim kisisel 3,16 1,225 17 15,32 13 11,71 27 2432 43 38,74 11 9,91
ihtiyaglarimi goz
oniine alarak
davranir

21 Isime ve kariyerime 3,32 1,136 10 9,01 15 13,51 30 27,03 42 37,84 14 12,61

iliskin beklentilerimi
yiikseltmemi

saglamaya caligir

Genel 3,25 1,14 67 10,06 93 13,96 165 24,77 264 39,64 69 10,36

11. Soruda ise ortalamanin bu soru grubu agisindan en yiiksek degree (3,40) sahip
oldugu goriilmektedir. Bu soru ise “Benim kisisel duygularima saygi gosterir”
ifadesidir. Bu durum istenilen bir sonu¢ olan belediye yoneticilerinin bireysel ilgi

algisinin yiiksek olmasi agisindan da 6nemli oldugu sekil 3* de de goriilmektedir.
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Sekil 4. Bireysel ilgi ve Entellektiiel Tesvik

Bireysel ilgi ve Entelliiktiiel Tesvik

Wolumsuz MKkararsiz ®olumlu

Sekil 3° de de goriildiigii gibi bireysel ilgi ve Entellektiiel tesvik bireysel ilgi ve
Entellektiiel tesvik algis1 agisindan degerlendirme yapildiginda %51°1 olumlu yonde

goriis bildirmis %25°1’si kararsiz kalmis ve %24 liolumsuz yonde goriis bildirmistir.

3.5.4. Calisanlarin yiiksek basar1 algilan

Tablo 21°da arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarin iist yoneticilerine yonelik yliksek
basar1 algilarina ait yer almaktadir. Tablo 21 de, yiiksek basar1 6lgeginde yer alan 3
soruya iligkin katilimcilarin degerlendirmeleri yer almaktadir. Sorular incelendiginde;
5’in “kesinlikle katilmiyorum”u, 3’iin kararsizligi ve 1’in “kesinlikle katiliyorum™u
temsil ettigi, 3’iin altindaki degerlerin olumsuz degerlendirmelere, 3’iin kararsizliga ve

37ln Ustlindeki degerlerin olumlu durumlara isaret ettigi esas alinmistir.

75



Tablo 21. Belediye ¢alisanlarinin yiiksek basari algilar ile ilgili tamamlayici bulgular

Sorular  Yiiksek basar1 Kesinlikle Katilmiyorum  Fikrim yok  Katiliyorum kesinlikle
Katilmiyorum katiliyorum
1 5
X ss F % f %o f % f % f %
2 Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek olur 3,56 1,255 13 11,71 11 9,91 11 9,91 53 47,7 23 20,72
5
4 Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a sdyler ve belli eder 3,4 1,073 8 7,21 14 12,61 27 243 50 45,0 12 10,81
2 5
6 Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agisi ile ¢ézmeye tesvik eder 3,17 1,159 12 10,81 20 18,02 26 234 43 38,7 10 9,01
2 4
Genel 3,37 1,16 33 9,91 45 13,51 64 19,2 146 43,8 45 13,51
| 4
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Tablo 21°den hareketle tiim sorularin  3’tin  dstliindeki degerlere  sahip
olmas1 calisanlarin yiiksek basar1 ile ilgili algilarinin olumlu ydénde oldugunu
gostermektedir. 2. Soruda ise ortalamanin bu soru grubu agisindan en yiiksek degere
(3,56) sahip oldugu goriilmektedir. Bu soru ise “Calisanlara sozlerinden ¢ok

2

davraniglariyla 6rnek olur ” ifadesidir. Bu durum istenilen bir sonu¢ olan belediye
yoneticilerinin yiiksek basar1 algisinin yiiksek olmasi agisindan da énemli oldugu sekil

4’ te de goriilmektedir

Sekil 5. Yiiksek Bagar1 Algisi

Yiiksek Basari

Yiiksek basart algist agisindan degerlendirme yapildiginda %357°s1 olumlu yonde goriis

bildirmis %19’u’si kararsiz kalmis ve %24 tiolumsuz yonde goriis bildirmistir

3.5.5. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgular ise asagida
sunulmustur.
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Tablo 22. Doniistiiriicti Liderlik ve alt boyutlar1 arasinda korelasyon analizi

Yiiksek flgi Ent. Viz. Grup
Basar Test. Amag
Yiiksek Basari 1
Ilgi Ent. Test. 7417 1
0,000
Viz. Grup Amag 792" ,855™ 1
0,000 0,000

Not: *,%* sirastyla %5 ve %1 onem diizeyini gostermektedirler.

Tablo 22’den elde edilen bulgulardan hareketle yiliksek basari ile bireysel ilgi ve

entelektiiel tesvik arasinda %1 O6nem seviyesinde istatistiki olarak pozitif yonlii anlamlt

bir iligki tespit edilmistir(r=0,741, p<0,000). Yiiksek basari ile vizyon grup amag algisi

arasinda %1 Onem seviyesinde seviyesinde istatistiki olarak pozitif yonlii anlamli bir

iligki tespit edilmistir(r=0,792, p<0,000). Vizyon grup amag algis1 ile bireysel ilgi ve

entelektiiel tesvik arasinda ise %1 Onem seviyesinde istatistiksel olarak pozitif yonlii

anlamli bir ligki tespit edilmistir (r=0,855, p<0,000).
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Tablo 23: Arastirma Sonuglari

Arastirmanmin Amaci: Kars belediyesi ¢alisanlarinin doniistiiriicii liderlik algisinin

Olgiilmesidir.
Hipotez 1: Calisanlarin doniistiirticii BOYUTLAR KISMEN KABUL
liderlik algilar1 demografik degiskenlere
gore farklilik gosterir
Hla: Calisanlarin doniistiiriicii  liderlik Vizyon Grup RED
algilar1 ve alt boyutlar1 yasa gore farklilik Amag
gOsterir Bireysel llgi ve RED
Entellektiiel Tegvik
Yiiksek Basari RED
Algisi
HIb: Calisanlarin dontstiiriicii  liderlik Vizyon Grup RED
algilar1 ve alt boyutlar1 cinsiyete gore Amag
farklilik gosterir Bireysel Ilgi ve KABUL
Entellektiiel Tesvik
Yiiksek Basari RED
Algisi
Hlc: Calisanlarin  doniistiiriicii  liderlik Vizyon Grup RED
algilar1 ve alt boyutlar1 egitim durumuna Amag
gore farklilik gosterir Bireysel lgi ve RED
Entellektiiel Tesvik
Yiiksek Basari RED
Algisi
Hld: Calisanlarin doniistiiriicii  liderlik VizyonGrup KABUL
algilar1 ve alt boyutlar1 medeni duruma Amag
gore farklilik gosterir Bireysel Ilgi ve RED
Entellektiiel Tesvik
Yiiksek Basar1 KABUL
Algisi
Hle: Calisanlarin ¢alisma siiresi ile Vizyon Grup RED
deneyim siiresi arasinda anlamli bir Amag
farklilik vardir. Bireysel Ilgi ve RED
Entellektiiel Tesvik
Yiiksek Basari RED
Algisi
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SONUC

Bu caligma iilkelerde onem arz eden yerel yonetimler iizerine yapilmis ve yerel
yonetimlerde giiniimiiz kosullarina 6nem arz eden bir liderlik tarzi olan doniistiiriicti
liderlik anlayisi aragtirilmistir. Yerel Yonetimler merkezi idarenin tasra ilizerindeki
faaliyetlerini kaliteli bir bigimde siirdlirmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 hizmet birimleridir.
Bu hizmet birimleri sorumlu oldugu bolgede yasayan segme sartin1 saglayan kisilerce
belli bir siire icin secilerek gorev basma gelirler, bolgede yasayan halk tarafindan
secilen bu birimler bu 6zelliklerinden dolay1 halka yakin, bolgenin ihtiyaglarini bilen ve
bu ihtiyaglara gore hizmet iireten birimlerdir. Thtiyaca gore hizmet iiretme verimliligi

artirmak ve hizmet sunma siiresini kisaltmaktadir.

Yerel yonetimler kendilerine birakilan gorevleri yerine getirirken bdlgenin ihtiyaglarini
ve taleplerini géz oniine getirirler, boylelikle yerel hizmetleri tiretirken gereksiz kaynak

tikketime yol agmazlar.

Yerel kamu hizmetlerinin etkin, verimli ve seffaf bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in; devlet

tiizel kisiliginden ayr1 olarak yerel yonetimlere tiizel kisilik taninmistir.

Kars belediyesinde doniistiiriicli liderlik algisim1 6lgmek i¢in yapilan bu ¢alismanin ilk
iki boliimiinde yerel yonetimler ve doniistiiriicii liderlik konularin teorik cergeveleri
olusturulmustur. Tez calismasinin son bdliimiiniinde ise yerel yonetimler olan il 6zel
idaresi belediye ve kdy arasindan halka daha yakin oldugu diisiiniilen belediye “kars

belediyesi” lizerinde doniistiiriicli liderlik agisindan bir algi ¢calismasi yapilmistir.

Dontistiiriicti liderlik anlayist diger liderlik tarzlariyla karsilastirildigi zaman takipgilere
farkli tutum ve davranislar sayesinde 1990°I1 yillarda 6nemli bir liderlik tarzi haline
gelmistir. Doniistiiriicii liderler, 6zellikle karizmatik liderler olmak iizere, diger etkili
liderlerin kisisel Ozelliklerine sahiptirler. Doniistiiriicii liderlik davranisi gelecekteki
gelisimlere odaklanir. Giliniimiizden gelecege, oOrgiitsel etkililigin saglanmas1 ve
orgiitlerin zorlu rekabet sartlar1 iginde ayakta kalabilmeleri agisindan en temel dinamik

“stirekli degisim” olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, orgiitlerin degisimin yarattigi
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sartlarla basa ¢ikabilmesi ve ayakta kalabilmesi, onlarin uyum yetenegine bagli olmakta

buda doniistiiriicii liderlik anlayisin1 gelistirebilmektedir

Orgiitlerin  uyum yetenegini ise bilyilk olciide, sahip olduklar1 insan
kaynaklarmin niteligi belirleyemektedir. Ancak, insan kaynaklarinin niteligi her ne
olursa olsun, bu kaynaklar1 harekete gecirme ve Orgiitiin amaglarini gerceklestirmek
dogrultusunda yonlendirme becerisi, Orgiitiin yoOneticilerinin veya liderlerinin sahip
olduklar1 yeteneklere ve bu yetenekleri nasil kullandiklarina baglidir. Ydneticilerin,
orgiitsel etkililigi saglama ve oOrgiitii basarili kilma sorumlulugunu gerektigi gibi
yerine getirebilmeleri onlarin kendi basarilarinin belirleyicisi olacaktir. Degisim
dinamiginin yarattig1 ortamda, yoneticiler eskisinden farkli bir liderlik etme suuruyla

hareket ederek modern metotlardan yararlanmalar1 gerekmektedir.

Bunun i¢in, giiniimiiz yoneticileri kendilerini gelecege, farkli roller iistlenmek {izere
hazirlamalidir.  Yoneticiler, bugiin oldugu gibi, gelecekte de oOrgiitlerinin rekabet
ortamindaki basarisi ile degerlendirileceklerdir. Bu nedenle, yoneticiler sadece orgiitiin

i¢ isleyisinin degil, dis ¢cevresinin degerlendirmesini de yapmak zorunda kalacaklardir.

Degisimin dogurdugu sartlar igerisinde, c¢alismada belirtilen konular bir arada
degerlendirildiginde, gelecegin yoneticisinin profili su sekilde ortaya konulabilir:
Gelecegin yoneticisi, anlamli, kabul edilebilir ve astlarca paylasilan bir vizyon
gelistirebilen; vizyonunu yasayan, yasatan ve dogru ifade edebilen; iletisim yetenegi
geligmis; astlarini, onlarn kabul edip benimsedikleri, vizyonuna uygun bir misyonla
yonlendirebilen; siirekli gelece§e bakan ve gelecegi stratejik bigimde diisiinen;
yenilik yaratan ve yeniliklerin ortaya ¢ikmasimi tesvik eden; yenilikleri uygulamaya
aktarabilme becerisine sahip; Orgiitte giiven ortamui yaratarak bu ortam igerisinde
astlarina giivenen ve onlar yetkilendiren; risk alabilen ve risk almay: tesvik eden;
astlarinin gelismesini tesvik eden ve onlara kendilerini gelistirmeleri i¢in ortam yaratan
yonetici olacaktir. Biitlin bunlarin yaninda, bir yoneticinin gerekli yonetim
becerileriyle donanmis olmasi ve kendisini siirekli gelistirme sorumluluguna sahip

olmasi da aranan 6zellikler olacaktir.
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Seher (2010) ile Kiigiikaltan ve Karalarin (2014) yaptigi calismalarda; arastirmaya
katilan yoneticilerin demografik oOzellikleri (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kurumda
calisma yil1) ile liderlik tarzlar ve etkileme taktikleri arasinda iligkilerin olup olmadigi
sorgulanmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgulara gore; yoneticilerin demografik
ozellikler olan yas, cinsiyet ve egitim durumuna gore liderlerin davraniglarinin

farklilastig1 bulunmustur.

Eroglu tarafindan 2010 yilinda yapilan “Orgiitlerde Yoneticilerin Déniistiiriicii Liderlik
Davraniglarinin Problem C6zme Becerilerine Etkisi: Kamu Sektoriinde Bir Aragtirma”
isimli ¢alisma Saglik Bakanlig1 bilinyesinde gorevli yoneticilerin doniistiiriicii liderlik
davraniglarinin problem ¢dzme beceri algilamalarini nasil etkiledigini ortaya koymak
amactyla yapilmistir. S6z konusu calismada kamu kurumlarinda doniistiiriicti liderlik
algis1 dlgiilmek amaciyla 415 kisiye anket uygulanmis ve doniistiiriicti liderlik ve alt
boyutlart arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismada ise kismen

kabul edildigi sdylenebilir.

Sahin (2005) de Tiirk Kamu Yd6netiminde yonetim anlayisini; “merkeziyetci bir yapt,
otoriter yonetim, bilimsellikten ve bilgi edinmekten yoksun yonetim, hizmet sunumunda
es-dost iligkisinin on plana c¢ikmasi, degisikliklere direnme, stratejik planlama
yapmaktan ve gelistirmekten uzak olma, yetki devrine sicak bakmama, bireysel
sorumluluk, sorumluluktan ka¢ma, big¢imsel denetim, gizlilik, uzmanlasmaya
dayanmayan kariyer, statii sembollerine onem verme, arasinda etkili bir iletisim
sisteminin olmamasi, genel olarak bireysel basariya dayali bireysel odiil sistemi, hizl
degerlendirme ve terfi, iist yonetimin rutin iglerle ugrasmasi” seklinde ozetlemistir. Bu
tez calismasindan elde edilen sonuglara bakildiginda ¢alismanin ikinci boliimiinde ele
aliman liderin / yOneticinin doniistliriicii liderlik vasiflarina, ilgili kamu kurumunda

rastlanmadig1 gortilmektedir.

Celik ve Eryillmaz tarafindan 2006 da yayimlanan ¢aligmada doniistiiriicii liderlik ile
demografik oOzellikler arasindaki iliski incelenmis iligki sonucuna goére demografik
ozelliklerin doniistiiriicii liderlik 6zellikleri izerinde anlamli bir farklilik olmadig: tespit

edilmistir.
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Sahin’in 2005’de yapmis oldugu “llkégretim .Okulu Miidiirlerinin Doniisiimcii ve
Stirdiiriimcii Liderlik Stilleri (Izmir Ili Ornegi)” isimli ¢alismasinda demografik 6zellikler

ile doniistiiriicii liderlik vasiflar1 arasinda anlamli bir iliski saptayamamuistir.

Belediye yoneticilerinin demografik 6zellikleri incelendiginde demografik 6zellikler ile
doniistiiriicii liderlik arasinda bir iliski olmadig1 kismen saptanmustir, ince, Giil, oktay
ve Candan (2015)’de yapilan arastirmada ise saglik ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore

dontstiiriicii liderlik algilarinda bir anlamli fark bulunamamuistir.

Egitim seviyesi ile donistiiriicii liderlik arasindaki iliski Yolsal, Bilgiseven ve
Muradoglu (2005) tarafindan yapilan ¢alismada ortaya konulmak istenmis ve lisans,
yiiksek lisans ve doktora Ogrencilerine uygulama yapilmistir. Yapilan uygulamada
18,23 yas arasi lisans Ogrencilerinin doniistiiriici liderlik algis1 diisiik c¢ikarkan 23+
lizeri lisansiistii egitim 0grencilerinin doniistiiriicii liderlik algilart yiiksek ¢ikmistir. Bu
calismada ise yasin doniistiiriicii liderlik algisi iizerinde anlamli bir etki yaratmadig

goriilmiistir.

Tez calismamizin ti¢lincli boliimii uygulamaya ayrilmis olup, bu boliimde elde edilen

bulgular ile ulasilan genel sonuglar asagida sunulmustur:

1- Arastirmaya katilanlarin %32 si kadin iken %68,'1 erkektir. Katilanlarin biiytik
cogunlugunun egitim seviyesinin dnlisans ve lisans ve mezunlardan olustugu
saptanmistir. Arastirma yapilan kurumun ¢alisanlarinin egitim seviyesine 6nem
verdikleri sdylenebilir.

2- Donistiirticti liderlik 6lgegi alt boyutlar1 ve orgiitsel liderlik 6lgegi alt boyutlari
arasindaki iligkiler su sekildedir: Alt Boyutlar Bakimindan Cinsiyet, Yas,
Ogrenim Seviyeleri, Caligma Siireleri, Arasinda Farklilik Olup Olmadiginin
Incelenmesinde ulasilan sonuclar su sekildedir: Vizyon-ilham Saglama,
Entelektiiel Tesvikte Bulunma, Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma, alt
boyutlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmadigi saptanmastir.

3- Alt Boyutlar Bakimindan Farklilk Olup Olmadiginin  incelenmesi su
sekildedir: Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma alt boyutu igin

Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda, arasinda Vizyon-ilham
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Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma alt boyutu bakimindan anlamli farklilik
bulunmamaktadir (t:-0,952, p>0,05).

Sadece Vizyon-ilham Saglama, Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama,
Entelektiiel Tesvikte Bulunma ve Bireysel ilgi Gostermenin yéneticilik gorevi
olan bireylerin ortalamalari, olmayanlara gore anlamli derecede daha yiiksektir.
Boyle bir bulgunun ortaya ¢ikmasi yoneticilik gorevinin bir geregi olmasindan
kaynakl1 olabilir.

Yoneticilere su Onerilerde bulunabilir: 21. Yiizyilda karmasik is iliskileri
ve problemler karsisinda geleneksel liderlik tarzlari ve yoOnetim anlayisi
gecerliligini yitirmis ve modern liderlik tarzlarindan olan Doniistiiriict
Liderlik yaklasimi 6n plana ¢ikmistir. Lider ya da yonetici, doniistiiriicti
liderligin gerektirdigi vasiflara sahip oldugu ve bunlart uyguladigi oranda
basarili olmaktadir. Doniistiiriicii liderler ve igletme yoneticileri takipgilerine
sirf insan olmalar1 ve orgiitiin bir mensubu olmalarindan dolay1 deger vermeli
ayn1 zamanda vermis olduklar1 bu degeri calisanlara bariz bir sekilde
hissettirmelidirler.

Doniistiiriicii liderler ve igletme yoneticileri, degisen sosyolojik realiteler
cergevesinde insanoglunun bireysellesme egilimini dikkate alarak takipgilerin
kisisel ihtiyaclarina oncelik vermeli ve gerekli goriilen durumlarda onlarla bire
bir iliski kurmalidirlar. Dontistiiriicii lider, takipgilerin hem ruhuna hem kalbine
hem de beynine, aym anda hitap edebilmenin yolunu bulabilmelidir. Orgiit
amaclarinin basarilmasi hususunda, iimitli ve inan¢h oldugunu davranislarina
ve sozlerine yansitmak suretiyle takipgileri i¢in ilham kaynagi olmali, mantikli
degerlendirmelerle gelecekteki vizyon’a onlar1 inandirip ikna etmelidir.
Belediye yoneticileri daha fazla donistiiricii  liderlik  6zellikleri
gosterebilmelidir. Bunun i¢in egitimlere katilmali fakli illerdeki belediye
yoneticileri ile aragtirmali ve onlar1 rol model almalidirlar belediye
yoneticilerinin basarist yaptiklar1 hizmetlerle 6lciilmektedir. Temel hizmetleri
yerine getirmede sorunlar yasayan gorevini yerine getiremeyen yoneticiler
daha basarili olabilecek bireylere yer degistirmelidirler bunun i¢in {ist yonetime
onemli sorumluluklar diismektedir. Yoneticiler siirekli kendilerini gelistirecek

bir kiiltiir icerisinde calisacak bir ortama kavusturulmalidirlar, vizyon sahibi
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kendini yetistirmis farkli Ozelliklere sahip bireyler belediyede yonetsellik
saglamalidirlar. Kanunlarla yiiriitilen kurumlar olan belediyelerde mevzuata
uygun bireyler ¢alismalidir. Belediye hizmetlerinde tecriibe sahibi bireylerden
destek alinmalidir ozellikle diger illerde basarili olmus bireylerden alinan
destekler oneriler uygulamaya konmalidir.

Arastirma, degisimlerle ilgili bir liderlik modeli olan doniistiiriicii liderlik
anlayist konu almaktadir. Bu konular yoneticilerin ilgilendikleri konulara

arasindadir ve Onem arz etmektedir.

Dolayisiyla yoneticilere ve gelecekte calisma yapacak arastirmacilara katki
saglayacagi diistinilmektedir.

Gelecekte yapilacak c¢aligmalara Onerilerimiz su sekildedir; Bu konu farkl
sektorlerde, farkli bolge ve sehirlerde faaliyette bulunan isletmeler {izerinde

aragtirma yapmak yararl olabilir.
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EKLER

Arastirmada Kullanilan Ol¢ek

TURK KAMU YONETIMINDE YEREL YONETIMLER VE YEREL YONETIMLERDE
DONUSTURUCU LIDERLIK ALGISI UZERINE BiR UYGULAMA ANKET FORMU

Degerli galisan, hazirlanan bu anket, yerel yonetimlerde doniistiiriicii liderlik algisin1 Slgmeye

yonelik bir aragtirma i¢in kullanilacaktir. Bu anketteki veriler sadece bilimsel amagli kullanilacaktir.

Dolayistyla anketimizi doldurmanizda bir sakinca yoktur. Bu anketimizin biitiin maddelerini dikkatlice

okuyup cevaplandirmaniz arastirmamiza kolaylik saglayacaktir. Ayrica isminizi yazmaniza gerek yoktur.

Simdiden katkilariniz igin tesekkiir ederim.

MURAT iINCE
I. BOLUM
KiSiSEL BIiLiGILERINiZ
Cinsiyetiniz Erkek () Kadin()
Yasimiz 21-25() 26-30( ) 31-35() 36-40 () 41 ve iizeri ()

Medeni Durumunuz

Bekar ( ) Evli( ) Bosanms ( )

Egitim Diizeyiniz

ilkogretim ( ) Lise () On Lisans ( ) Lisans ()
Lisans Ustii ( ) Doktora ()

Kurumdaki

Pozisyonunuz

Kurumda Calisma

Siireniz

1YldanAz () 1-5Yd () 6-10Yl () 11-15Y1l () 16-20 Yil ()
21 Y1l ve iizeri ( )
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II. BOLUM

DONUSTURUCU LIDERLIK OLCEGI (DLO)

Déniistiiriicii Liderligin Anket Olgegi Sorulart

Asagida calistigimiz kurumun yoneticisiyle ilgili olabilecek bazi ifadeler yer almaktadir.

E g

Sizden istenilen, bu ifadeleri okuyarak s6z konusu ibarenin sizin goriisiiniize ne derecede g £ §

uydugunu degerlendirmenizdir. Olgekler “Kesinlikle Katilmiyorum” seceneginden é E :? E :?

“Tamamen Katiliyorum” secenegine dogru siralanmistir E E E E‘ %
| g
$ =

1 2 3 4 5
SORULAR

1 Kurumun gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir

2 Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek olur

3 Kurum amaglarmin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimini saglar

4 Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a sdyler ve belli eder

5 Benim duygularimi dikkate alarak davranir

6 Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agist ile ¢ozmeye tesvik eder

7 Kurumun gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya caligir

8 Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir

9 Kurum igi takim ¢aligsmalarinda isbirligini siirekli hale getirir

10 | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler

11 | Benim kisisel duygularima saygi gosterir

12 | Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar

13 | Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar

14 | Basarilara ve amaglara ulasmay1 sembollestirir

15 | Calisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya caligir

16 | Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak gérmez

17 | Benim kisisel ihtiya¢larimi g6z 6niine alarak davranir

18 | Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli gozden gegirmem is¢in beni uyarir

19 | Calisanlara, gelecege iliskin planlartyla ilham vermeye ¢alisir

20 | Calisanlar1 ayn1 amaca doniik olarak ¢aligmaya sevk eder

21 | Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya ¢alisir

22 | Calisanlar1 belirlenen amaglara baglilik duymalarina énem verir

23 | Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olugmasini saglamaya ¢aligir
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05395883675
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