T.C.
MUSTAFA KEMAL UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
KAMU YONETIMi ANABILIiM DALI

KAMU KURUMLARINDA ETKIN BiR YONETIM ICIN VIiZYONER
LIiDERLIGIN ONEMIi: HATAY’DA BiR UYGULAMA

Serdar Vural UYGUN

YUKSEK LiSANS TEZi

HATAY/2008



T.C.
MUSTAFA KEMAL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
KAMU YONETIMI ANABILIM DALI

KAMU KURUMLARINDA ETKIN BiR YONETIM ICIN VIiZYONER
LIiDERLIGIN ONEMIi: HATAY’DA BiR UYGULAMA

Serdar Vural UYGUN

YUKSEK LISANS TEZi

HATAY/2008



T.C.
MUSTAFA KEMAL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
KAMU YONETIMI ANA BILIM DALI

KAMU KURUMLARINDA ETKIN BiR YONETIM iGiN ViZYONER
LIDERLIGIN ONEMI: HATAY’DA BiR UYGULAMA

Serdar Vural UYGUN

YUKSEK LISANS TEZI

Tez Danigsmani
Dog¢. Dr. Yakup BULUT

HATAY/2008



MUSTAFA KEMAL UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGUNE

Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali 6grencisi Serdar Vural UYGUN tarafindan
hazirlanan “KAMU KURUMLARINDA ETKIN BIR YONETIM ICIN VIZYONER
LIDERLIGIN ONEMI: HATAY DA BIR UYGULAMA” baslikli ¢alisma, 25/07/2008
tarithinde yapilan savunma smavi sonucunda basarili bulunarak jiirimiz tarafindan

YUKSEK LISANS TEZI olarak kabul edilmistir

Tez Danigmani Dog¢.Dr.Yakup BULUT
(Bagkan)

Uye Yrd.Dog.Dr.Saban TANIYICI

Uye Yrd.Dog.Dr.Adnan OZYILMAZ

ONAY

Yukaridaki imzalarin,ad1 gegen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim

o

Prof.Dr.Ertugrul BALTACIOGLU
Enstitii Miidiir V.



ONSOZ

Diinyada ve ililkemizde artan bir hizla devam eden teknolojik, ekonomik ve sosyal
gelismeler, birgok alanda oldugu gibi, gerek 6zel sektorde ve gerekse devlet kurumlarinda
yonetim anlayisinda koklii degisimlerin yapilmasini zorunlu kilmistir. Bu degisimlerin en
onemli olanlarindan biri de liderlik konusudur. Devlet politikalarina gittikge daha fazla etki
eden liberalizm ve insan (vatandas) merkezli anlayis, 6zel sektorde oldugu gibi, kamu kurum

ve kuruluslarinda da liderlik kavraminin yeniden sorgulanmasina neden olmustur.

Bu baglamda 6zellikle son on yilda liderlik konusunda bir¢ok ¢alisma yapilmis ve
yeni yaklagimlar ortaya atilmistir. Bu yaklasimlarin en dikkat g¢ekenlerinden birisi de,
“vizyoner liderlik” anlayisidir. Bu anlayisa gore hareket eden bir lider, yonettigi kurumun
gelecegini, konjonktiirel gelismeleri géz Oniline alarak mantiksal bir sekilde ©Ongoriir,
calisanlarin1 insan merkezli bir yoOnetim tarziyla yonlendirmek suretiyle kurumun

faaliyetlerini sekillendirir.

Bir kamu yoneticisi tarafindan bu anlayismm uygulanmasi, hizmet kalitesinin
ylikselmesine ve devlet kurumlarmin hizli ve kesintisiz bir degisim icinde olan Tirk

toplumunun beklenti ve ihtiyaglarina rahatlikla cevap verebilmesine imkan saglayabilecektir.

Calismam boyunca bana yardimci olan hocalarima ve arkadaslarima, anlayiglarini
eksiltmeyen komutanlarima, destegini her zaman siirdiirerek katkilariyla calismama siirekli
151k tutan ¢ok degerli hocam Doc¢.Dr.Yakup BULUT’a ve manen yanimdan hi¢ ayrilmayan

aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Serdar Vural UYGUN
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KAMU KURUMLARINDA ETKIN BiR YONETIM ICIN VIiZYONER
LIiDERLIGIN ONEMIi: HATAY’DA BiR UYGULAMA

Yiiksek Lisans Tezi, Serdar Vural UYGUN
Kamu Yonetimi Anabilim Dal, Yiiksek Lisans

Damisman: Dog¢. Dr. Yakup BULUT

OZET

Liderlik, insanhk tarihi kadar eski bir kavram olmasinin yaninda, tarihsel
siirecte siirekli anlami ve icerigi degisen bir olgudur. 18. yiizylldaki sanayi devrimi
sonrasinda liderlik iizerine yapilan ¢ahismalar hizla cogalmistir. Bir¢cok arastirmalar
yapilmis, ulasilan bulgular yorumlanmis ve kavramla ilgili cesitli teoriler ortaya

atilmastir.

Ortaya konus sirasiyla, “Ozellikler Teorisi”, “Davrams Teorisi” ve “Durumlara
Gore Liderlik Teorisi” olarak smiflandirilan ve birbirlerinin eksik yonlerini
tamamlamaya c¢alisan bu teoriler, yirminci yiizyihn sonlarmma kadar gelistirilerek

uygulanmislardir.

2000’li yillara girilirken, kiiresellesmenin etkileri ile tiim diinyada biiyiik bir
ivme kazanan teknolojik, ekonomik ve sosyal gelismelere paralel olarak, gerek ozel
sektorde gerekse kamu kurumlarinda yonetsel anlayis degisiklikleri kacinilmaz
olmustur. Bu baglamda bircok yeni yonetim anlayis1 ortaya konmus ve bu anlayislar
kendisini benimseyen yonetici/liderler tarafindan bircok firma ve kurumda pratige

doniistiiriillmeye cahsilmistir.

Iste vizyoner liderlik, diger yonetim teorileri 1s13inda gelistirilerek bu son
donemde ortaya c¢ikan yeni yonetim anlayislarindan biridir. Bu anlayis, liderin, basinda

oldugu kurumu, proaktif (6ngoriisel) ve insancil bir yaklasim ile 6ngoriilen gercekci bir
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hedef dogrultusunda, hizmet verdigi kimselerin (miisteriler, vatandaslar) beklentilerini

temel alarak idare etmesine ve siirekli gelisme icinde tutmasina dayanmaktadir.
Devletin giinden giine “vatandas merkezli” bir yapiya biiriindiigii giiniimiizde,
vizyoner liderligin kamu yoneticileri tarafindan uygulanma gerekliliginin, liderligin

tarihsel gelisimi ile bu gelisme siirecinde vizyoner liderligin yeri ve o6zellikleri

cercevesinde ortaya konmasi, bu ¢alismanin 6zetini olusturmaktadir.

ANAHTAR SOZCUKLER

Yonetim, Liderlik, Vizyon, Vizyoner Liderlik, Kamu Yonetimi
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ABSTRACT

Leadership is a phenomenon whose meaning and content has been changing
continuously in historical period, apart from being a concept as old as human history.
After the industrial revolution in 18th century, studies on the leadership have increased.
Many researches were brought up a matter, results were interpreted and theories about

the leadership were claimed.

In terms order of “Trait Theory”, “Behavioral Theory” and “Situational
Leadership Theory” are clasified and they were applied by improving until the end of

20th century. These theories try to complete their deficient parts of each other.

Changes of administrative perception improving fast parellelly to technological,
economic, and social developments in both public and private sector by the effects of the
globalization by begining of the 2000’s. In these respect, new administration
understanding occurs, and these understandings are practiced by the leaders or

administrators who adopt in principle in the firms and organizations.

That is, visionair leadership is one of the new emerging administration
understandings which is improved in the light of other administration theories. This
understanding is based on basicly administrating and holding continuously in
improvement, the expectations of served people (customers, citizens) in the way of

foreseen realistic target by foreseenable and humanistic approach.
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Nowadays the state is becoming “citizen center” day by day. The necessity of
practice of visionair leadership by public administrator is brought up a matter in terms
of the historical improvement of leadership with in this improvement period, in the
framework of the place and features of visionary leadership is the summary of this

study.

KEY WORDS

Administration, Leadership, Vision, Visionary Leadership, Public Administration
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BiRINCI KESIM

1. GIRIS

Genel olarak, herhangi bir grup ya da orgiitiin hedeflerini basarmasina yonelik olarak
bu grup ya da oOrgiitten bir kisinin diger kisiler iizerinde etki kurmasi olarak tanimlanan
liderlik, diinyanin en eski olgularindan biridir. Liderlik konusundaki ¢aligmalar, liderligin
sekillendirdigi medeniyetlerin ortaya c¢ikmasi kadar eskidir. Ilk¢ag’da Platon ve Aristo;
Ortagag’da Machiavelli gibi diisiiniirler, calismalarinda lider ve liderlik olgularindan
bahsetmislerdir. Giiniimiizde liderlik olgusunun ¢ok 6nemli oldugu acik olmakla beraber,
aslinda tarihin her asamasimda bu 6nemi gormek miimkiindiir. Bu anlamda s6ylenebilir ki, ilk

caglardan beri tarih arastirmalar1 ya da ¢aligmalari, ayn1 zamanda da liderlik arastirmalaridir.

Yunan filozofu Platon, “Devlet” adli eserinde, ideal devletin ideal liderinin vasiflarini
siralarken, lideri, “hiikiimetin en 6nemli unsuru” olarak belirtmektedir. Aristo ise, ‘“Politika”
adli eserinde “gengleri liderlik icin egitmek gerektigi” nden bahsetmektedir. Machiavelli,
“Prens” adl1 kitabinda, “zor bir is olsa da lider ya da yoneticilerin yenilikleri insanlara tanitma
gibi bir gorevi oldugu” na dikkat cekmekte, Onderlerin halklariyla arkadasg¢a bir iliski
kurmalar1 gerektigine vurgu yapmaktadir (Machiavelli, 1997: 34-37).

Liderlik, hemen her toplumda goriilmekle beraber, tarihsel siirecte yeni boyutlar
kazanmistir. Sosyal hayatlarinin herhangi bir boyutunda liderligin olmadig1 hicbir toplum
yoktur. Oxford Ingilizce Sézliikte, lider kelimesinin varhginin 1300’lere kadar dayandig1 ama
liderlik kavrammin yeni bir kavram olup, 19.yy.’in ilk yarisinda ortaya ¢ikmaya basladigi

belirtilmektedir.

Gilinlimiizde 1se liderlik kavrami, modern ¢agin bir iiriinii olarak goriilmektedir. Daha
onceki caglarda toplumu yonlendiren kisiler, “devlet baskani”, “sef’, “kral”, “askeri
komutan”, “padisah”, “kayzer” gibi kavramlarla ifade edilirken, giiniimiizde, “yonetici”,

99 ¢

’lider”, “katilimct lider”, “vizyoner lider” gibi kavramlarla ifade edilmektedirler.



Bugiin liderlik konusu yeni anlam ve boyutlar kazandig1 ve bu konuda yeni ¢calismalar

yapildik¢a liderligin ve 6zellikle vizyoner liderligin daha 1yi anlasilacagi soylenebilir.

Dolayisiyla calisma, vizyoner liderlik konusunda yoneticilerin yaklasimlarinin ne
oldugunu tespite yonelik olup bu konuda yeni ¢alismalara 151k tutabilecegi diisiiniilmektedir.
Bu baglamda bes kesimden olusan calismanin ilk kesiminde genel olarak calismanm amaci,
konusu ve kapsami konusunda bilgi verirken, ikinci kesiminde liderlik ve vizyoner liderlik
konusunda kavramsal ve kuramsal c¢ergeve iizerinde durulmaktadir. Calismanin iiciincii
kesiminde vizyon, vizyoner liderlik ve 6zellikleri, liderin kurumu vizyoner hale getirmesi gibi
konular {iizerinde durulmustur. Ddérdiincii kesimde Hatay Ol¢eginde kamu kurum ve
kuruluslarinda goérev yapan yoOneticilere uygulanan anketin bir analizi yapilarak, Son kesim
olan besinci kesimde teorik bilgiler ve uygulama sonuglar1 birlikte dikkate almarak genel

degerlendirme yapilmaktadir.

2. CALISMANIN KONUSU, AMACI, YONTEMIi VE PLANI
2.1. Calismanin Konusu ve Amaci

Baginda bulundugu kurumu en i1yi yapmak, personelinin giiven ve sevgisini kazanmak
ve hizmet verdigi insanlar tarafindan takdir edilmek, atanmig ya da secilmis olsun her kamu
yoneticisinin arzu edece8i bir durumdur. Bu itibarla yoneticiler, kendi karakterleri

cergevesinde, bu olumlu durumlar1 saglamak amaciyla ¢esitli yonetim tarzlari uygularlar.

Yonetim iizerinde ¢alisma yapan hemen tiim arastirmacilar da “iyi yonetici nasil

olmal1?”, “iy1 bir lider olmak i¢in neler yapilmali?” sorularmi cevaplamaya calismislardir.

Iste bu calisma, liderlik iizerine yapilan bu arastirmalarin en ¢ok kabul gorenlerini
ortaya koymakta, bunlardan “vizyoner liderlik” anlayisini benimseyerek, bu anlayisin kamu
yoneticileri tarafindan uygulanabilirligini ve uygulama neden ve sonuglarini ortaya koymaya

calismaktadir.

Calisma, son yillarda biiylik bir uygulama alanmi1 bulan vizyoner liderlik anlayisinin,
kamu kesimindeki yoneticiler tarafindan uygulanmasinin getirilerini ortaya koymaya

calismaktadir.



Vizyoner liderligin 6nemini konu alan ¢aligma, Hatay ili 6rneginde, Hatay ilinde gorev
yapan kamu yoneticilerinin, “liderlik”, “yonetim”, “degisim” kavramlarina bakis agilarini
belirlemeyi, ozellikle “vizyoner liderlik” anlayisini nasil algiladiklarini ortaya koymayi

hedeflemektedir.

2.2. Calismanin Yontemi

Calismada “liderlik ve tarihsel gelisim siireci” ile “vizyoner liderlik anlayist”
konularinda literatiir arastirmasi yapilmig, konu kavramsal bir ¢er¢eveye oturtulduktan sonra
ornek olarak secilen Hatay ilinde gorev yapan kamu yoneticileri (kaymakamlar, il miidiirleri,
belediye baskanlar1 ve yardimcilari, daire baskanlar1 ve sefler) ile anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Bu yoneticilerden onemli bir kismi ile yiiz yiize goriismek suretiyle anket

yapilirken ayn1 zamanda miilakat yontemine de basvurulmustur.

2.3. Calismanin Plam

Calismanin ilk kesiminde, ¢alismanin konusu, amac1 ve yontemi belirtilmistir. Ikinci
kesimde liderlik ve vizyoner liderlik kavramlar1 ile liderlik teorileri agiklanmis ve tarihsel
siirecte liderlik anlayisinin gelisimi incelenerek, ¢alismanin kavramsal ve kurumsal ¢ergevesi
¢izilmistir. Ugiincii kesimde, nasil vizyoner lider olunabilecegi ve vizyoner bir liderin basinda
bulundugu oOrgiit iizerindeki etkileri ortaya konmaya ¢alisilmig, dordiincii kesimde, kamu
kurumlarinda gorevli yoneticiler iizerinde gergeklestirilen anket calismasinin sonuglar1 ortaya
konarak bu sonuglar yorumlandiktan sonra, besinci ve son boliimde ise ¢alismanin ana fikrini

ve Onerileri iceren degerlendirmeler yapilmastir.



IKINCI KESIiM

KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

3. LIDERLIK VE VIZYONER LiDERLIK TANIMLARI VE BOYUTLARI

3.1. Liderlik

Liderlik konusu {izerinde calisan ¢ok sayida arastirmacidan her biri farkl bir liderlik
tanimlamas1 yapmakla beraber, Pfeffer’e gére bu tanimlarin ¢ogu, net ve tam anlasilir
degildir. Liderligin ¢esitli boyutlarin1 anlatan bu tanimlar, c¢akistiklar1 noktalarda bile kafa
karisiklig1 yapabilmektedirler. Bunun temel nedeni, liderligin her ortam ve her kisi i¢in farkli
ozellikler tasimasidir (Pfeffer, 2002: 27). Nitekim Stogdill, liderlik teorileri konusunda yaptigi
arastrmasinda, liderlik kavraminin neredeyse bu kavrami tanimlayan kisi sayisina denk

olacak sekilde farkli tanimlandigini ifade etmistir (Bass, 1990:7; Bakan ve Bulut, 2004: 153).

Bununla birlikte, liderlik tanimlamalarindan ve yorumlarindan birkag tanesini vererek

liderlik ve lider kavramlarinin genel niteliklerine bir bakis yapmak miimkiindiir:

Liderlik, bireylerin ortaklasa olusturulan vizyona doniik olarak bir araya gelmelerini,
istekli ve coskulu olarak ortak hedefleri benimsemelerini ve bu hedeflerin gergeklesebilmesi
icin gliclenerek biitiin varliklar1 ile katkida bulunmalarini saglayan enerjik bir siire¢ olarak
aciklanabilir iken, lider; insanlara deger veren, onlar1 dinleyen, onlarmm sorun ve
beklentileriyle ilgilenen, ayn1 zamanda sorunlara ¢oziim iiretebilecek kapasitede oldugunu
gosteren kisi olarak ifade edilebilir. Bir iletisim ustasi olan liderin, insanlarla iliskilerinde
kulland1g1 ana yontem, "empati" yani kendisini bagkalarmmin yerine koyarak diisiinebilme

becerisidir (Ergetin, 2000 :15).

Liderlik, yalnizca "dogustan sahip olanlarin" kabul edildigi bir kuliipp degildir.
Liderlerin sahip olmasi1 gereken Ozellikler vardir. Eger bir kisi bu 6zelliklere istekle sahip

olmaya caligirsa onun lider olamamasi i¢in hi¢ bir neden yoktur (Bloch, 2003: 38).

Lider, liderlik yapan, izleyenlerin kendisini idare etme yetkisi verdikleri kisidir. Lider,

kendisini izleyenleri belirli bir ama¢ dogrultusunda hareket etmeye sevk eder. Liderlik



karsilikl1 etkilesimin var oldugu sosyal bir siirectir. Bu siire¢ esnasinda bir¢ok faktor (lider,
izleyenler, durum) karsilikli etkilesim igerisindedir. Diger bir ifade ile liderlik siireci; lider,

izleyiciler ve durum arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir stirectir (Maxwell, 1999: 21).

Lider, etkileyici bir vizyon sahibidir. Vizyonu, gelecekte elde edilmesi imkansiz
olmayan, buna karsilik kolaylikla da elde edilemeyen ortak ve cazip bir hedeften olusur. S6z
konusu bu vizyon, kararlara yon gosterebilecek kadar hedefe odakli, diger yandan inisiyatif

kullanmay1 tesvik edecek kadar esnek olmalidir (Arat, 1999: 121).

Genel olarak liderlik tanimlarinin ortak 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

1- Liderlik ve yoneticilik birbirinden farklidir.

2- Liderlik, formal konuma bagli degildir.

3- Liderlik, politiktir.

4- Liderlik, kiiltiireldir..

5- Liderlik genetik degildir.

6- Liderlik aristokratik ( soylu kimselere mahsus olma anlaminda) degildir.

7- Liderlik, “vizyon sahibi olabilmek™ ile birebir iligkilidir.

3.2. Vizyoner Liderlik

Vizyon, koken olarak eski bir kavramdir. Latince’de birden fazla anlam yiiklenen
“videre” fiilinden tiiretilen “visio” sOzclgiiniin, “uyanik olmak, anlamak, kavramak”

karsiliklarinda kullanildig: belirlenmistir

Vizyon kavraminin baglangicta daha ¢ok mistik anlamlar yiiklenerek kullanildig: anla-
silmaktadir. Kavramin yOnetim alanina ilk kez ne zaman, nasil girdigi tam olarak
saptanamamakla birlikte, 1990’1 yillardan itibaren “vizyon” (vision) olarak ydnetime giren
sozcik, liderleri ve 1yi yoOneticileri birbirlerinden aywran oOzellikler biitiinii olarak

degerlendirilebilir (Snyder, 1999: 13).

Liderlik acisindan vizyon, bir orgiitiin gelecege yonelik resmidir. Bazen vizyon,
amagcla karistirilmaktadir. Vizyon, arzulanan gelece§in resmidir. Amag soyuttur. Vizyon ise

somuttur.



Vizyon; bir kurumun degerini, i¢ginde bulundugu durumu, ulagmak istedigi hedefleri
belirleyen ve calisanlar1 ortak bir amag etrafinda biitiinlestirerek kurumu arzulanan gelecege

dogru yonlendiren bir siirectir (Ertiirk, 1999: 75)

Gilinlimiiz orgiitlerinde meydana gelen yOnetimsel, sosyal, siyasal ve teknolojik
degismeler ve gelismeler, klasik yonetim anlayisinin ve uygulamalarinin, iki binli yillarin
cagdas yonetim ilke ve gereksinimlerine cevap vermede yetersiz ve etkisiz kaldiginin
anlagilmasina neden olmustur. Klasik yonetim anlayis1 ve anlayis igerisinde ele alinan liderlik,

tarihsel siire¢ icerisinde yerini yeni liderlik kuramlarina birakmistir.

Bu siirecte liderlik konusunda o6zellikle iki binli yillar, liderlikle ilgili yeni
yaklasimlarin ortaya c¢iktig1 bir dénem olmustur. Ogretimsel liderlik, kiiltiirel liderlik,
doniisimeii  liderlik ve vizyoner liderlik, liderlik alanindaki yeni yaklasimlar:

olusturmugslardir.

Bu yaklagimlardan vizyoner liderligin onemi, orgiit i¢in gelecege yonelik bir vizyon
gelistirilmesinden ileri gelmektedir. Gegmisteki gelismeler, acikca belgelendirilemezse, bu
durum orgiitsel agidan ciddi bir sorun olusturur. Iste vizyoner lider, bu sorunu ¢dzme

basarisini gosterir (Heintel, 1995: 42).

Bu baglamda, vizyoner lider, vizyonu, orgiitiin biitiin kademelerine basariyla iletebilir
ve kurumsallastirabilir bir liderdir. Bu lider, sadece giice sahip degildir, diisiinceleriyle,

kendini izleyenleri etkileyebilir (Ergetin, 2000: 29).

Ileride detaylariyla incelenecek olan vizyoner liderlik, kisaca, orgiit icin gercekei,
giivenilir ve etkileyici bir gelecek olusturma ve bu gelecege Orgiitii inandiryp hazirlama

yetenegi olarak tanimlanabilir.
3.3. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar
Yonetmek, organizasyonun program ve konularinin tam olarak islediginden emin

olmak demektir. Oysa liderligin, vizyon belirleme ve insanlar1 motive etmekle dogrudan ilgisi

vardir. Insanlar yonetilmek degil yonlendirilmek isterler.



Y oneticilik, degisimle ilgili olan liderlikten farklhidir. Yoneticiler, kurum ve kuruluslar:
yoneten ve varolan diizenin kurallarim1 devam ettirmek i¢in ¢alisan, kisacasi "status quo"

(statiiko)’ yu koruyan kisilerdir.

Yoneticilik bir meslektir ve isletmelerin kurulmasiyla ortaya ¢ikmistir. Liderlik ise bir
davranis bi¢imidir. Belli bir ama¢ dogrultusunda bir araya gelen insanlarin var oldugu her

ortamda liderlikten s6z edilebilir.

Liderlik, en kisa tanimiyla insanlari etkileme sanatidir. Gliniimiizde her yodnetici
basarili olabilmek i¢in liderlik 6zelliklerine sahip olmalidir. Giinlimiizde lider tek adam
degildir. Ekibi olan bir takim oyuncusudur. Lider insan odakli, katilimci, paylasimci, yaratici,
yalin, agik, esnek ve Oncii kisidir. Misyon ve vizyon sahibidir. Dolayisiyla 6rnek kisidir

(Drucker, 2000: 40).

Her yonetici liderlik 6zelliklerini tagimayabilir. Yani, her yonetici bir lider degildir.
Ancak son yillarda isletmeler, “lider yonetici” 6zelligine sahip kisileri blinyelerinde gérmek
istemektedirler. Yonetici hak ve yetki sahibidir ancak gii¢ ve yetenek sadece liderde var olan

dzelliklerdir (Ozgen, 2003: 7).

Bu konuda 6rnegin John Kotter, liderligin yoneticilikten farkli oldugunu, yoneticiligin,
karmasa ile bas edebilme, liderligin ise, degisim ile bas edebilme oldugunu belirtmektedir

(Kotter, 1999: 46).

Kotter’e gore, “bir yonetici; diizen, resmi plan, orgiit yapisinin sekillenmesi, planda
bulunmayan sonucglarin ¢ikmasit durumunda miidahale isleri ile ugrasirken, bir lider;
gelecegin vizyonunu olusturarak o yone yonelmeyi, vizyonu insanlara anlatmay1 ve insanlara
o vizyonu yakalamada olusabilecek giicliikklerle bas edebilme giiciinii ve enerjisini

asilayabilmektedir.”

Yine Kotter’a gore;

Yonetici, planlama ve biitceleme ile istenen zaman da ulasabilmek i¢in ayrmntili
adimlar olusturur. Bu adimlar i¢in gerekli kaynaklar1 bulur.

Lider, gelecegin vizyonunu olusturur. Vizyona gidecek yonii ve adimlar1 stratejik bir

sekilde belirler.



Yonetici, orgiitler ve gerekli insanlar1 secer, planin gerektirdigini yerine getirebilmek
icin baz1 yapilar1 olusturur, bu yapilar1 kisilerle doldurur ve sorumluluklar dagitir. insanlara
rehberlik edecek politikalar, programlar, metotlar ve sistemler olusturur.

Lider, vizyonun kabulii i¢in insanlarla konusur, onlar1 sdzleri ve davranislar ile ikna
eder, takimlarin olusmasmi saglar ve orgiit iiyelerinin takimlar halinde vizyonun basarilmasi

icin ¢aligmalarin1 saglar.

Warren G. Bennis ise lider ve yonetici arasindaki ayrimi asagidaki tablodaki gibi

siniflandirmistir (Bennis, 1997: 51).

Tablo 1: Bennis’e Gore Lider ve Yonetici Ozellikleri

YONETICI LIDER
Y Onetir Yenilik yapar
Bir kopyadir Orijinaldir
Muhafaza eder Gelistirir
Sistem ve yapiya odaklanmistir Insanlara odaklanmistir
Kisa gortsliidiir Uzun gortslidiir
Nasil ve ne zaman olacagini sorar Ne ve neden oldugunu sorar
Gozi alt ¢izgidedir GOzl ufuktadir
Taklit eder Orijinallestirir
Statiikoyu kabul eder Statiikoya meydan okur
Klasik iyi askerdir Sahsiyetli, kendi kendisidir
Islerin dogru gitmesini saglar Dogru isleri yapar

4. LIDERLIK YAKLASIMLARI (TEORILERI)

Lider ve liderlik kavramlari, tarihsel gelisim igerisinde asagidaki dort yaklasimla

irdelenebilir:

1-  Ogzellikler Yaklagimi (Teorisi)
2- Davranis Yaklasimi (Teorisi)



3- Durumlara Gore Liderlik Yaklagimi (Teorisi)

4- Yeni Liderlik Yaklagimlar1 (Bu yaklasimlar yukarida belirtilen ii¢
yaklagimdan farkli olarak belirli bir disiinsel akim g¢ergevesinde ve bashgi altinda
degerlendirilmemistir. Bu yaklasimlar, 1990 sonrasi donemde ortaya ¢ikan ve “harekete
gecirici (veya doniistiiriicti) liderlik™; “karizmatik liderlik”; “etkilesimei, etkici, tepkici ve
aktif olmayan liderlik”; “toplam kalite yonetimi liderligi”; “simbiyotik liderlik”; “siiper
liderlik” ve “vizyoner liderlik” olarak siralanabilecek olan liderlik yontemleridir. Bu nedenle
calisma dahilinde, “Tarihsel Siirecte Liderlik Anlayismin  Gelisimi”  boliimiinde

incelenmiglerdir.

Liderlik yaklasimlarini gelisim seyrine bakildiginda asagidaki tablo yol gdsterici bir
nitelik tastyabilir.

Tablo 2: Liderlik Yaklasimlarimin Gelisim Siireci

Zaman Yaklagim Ana fikir
1940’lara kadar Ozellikler yaklasimi Liderlik dogustan gelen bir
ozelliktir
1940—1960 Davranis yaklagimi Liderin etkinligi, liderin nasil
davrandig: ile iliskilidir
1960—1980 Durumlara gore yaklasim | Etkin lider durumlardan etkilenir
1980’lerden sonra Yeni liderlik yaklagimi Liderin vizyona ihtiyac1 vardir

4.1. Ozellikler Yaklasim (Teorisi)
Bu yaklasimin dayandigi temel nokta, liderligin dogustan geldigi goriistidiir.
Ozellikler Yaklasimi, “hangi kisilerin lider olabilecegini” ve “liderde olmas1 gereken

ozelikleri” tespit etmeye c¢alismistir. Buna gore, lider Ozelliklerine sahip kisiler, diger

kisilerden; basarilari, ihtiraslari, enerjileri, bir ise baslama gii¢leri, yonetme arzulari,
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dirtistliikleri, diger insanlarla kaynasabilme yetenekleri, kendine giivenleri, kavrama

yetenekleri ve konularindaki tistiin bilgileri ile farkliliklar gostermislerdir (Saglam, 1995: 71).

Bu yaklasim, sadece en iist diizey liderler i¢in degil orta ve alt diizey liderler i¢in de bu

ozelliklerin gerekliligini belirtmektedir.

Yaklasimin 6ngordiigii lider ozelliklerini ve liderlik becerilerini bir tablo halinde

vermek de mumkiindir:

Tablo 3: Lider Ozelikleri ve Becerileri

Ozellikler Beceriler
Duruma uyum saglayabilme Zeki olma
Sosyal ¢evreyi degistirebilme Yaratici olma
Hirsli ve basar1 merkezli olma Diplomatik olma ve taktik uygulayabilme
Isbirligi yapabilme Diizgiin ve etkili konusabilme
Insanlar1 yonlendirebilme Grup gorevleri konusunda bilgi sahibi olma
Hedefleri net olarak koyabilme Orgiitleme yetenegine sahip olma
Giivenilir olabilme Sosyal olma
Baskin olma Kavrama yetenegine sahip olma
Enerjik olma Inandigin1 diger insanlara da inandirabilme
Israrci olma
Kendine giivenme
Strese dayanikli olma
Sorumluluk almaya hazirlikli olma

Glinlimiizde de bir lider tiplemesi ya da tanmmi yapildiginda, bu o6zelliklerden

birka¢inin mutlaka kullanildig1 goriilmektedir.

Bununla beraber, bu yaklasimin bazi 6nemli zayif noktalar1 da vardir. Yaklagimm en
zaylf noktasi, biitiin diger modern teoriler gibi genellemeler yapip, bu 6zelliklerin biitiin
liderlerde bulundugunu iddia etmesidir. Ama mesela, yukarda sdylenen, genelde basarili

liderlerde bulunan 6zelliklerden bazilarinin, Abraham Lincoln ve Mahatma Ghandi gibi biitiin
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diinya tarafindan tanman ve takdir edilen liderlerde olmadigi soylenebilir. Nitekim her iki
lider de disa doniik degil, utangag insanlardir (Saglam, 1995: 75). Ozellikler Yaklagiminm,
genelleme yapip, bu Ozelliklerin biitiin liderlerde bulundugunu sdylemesi bakimindan

basarisizliga ugradigi sdylenebilir.

Ozellikler Yaklagimi’na ait bir diger zayif nokta da kadin ve erkek liderler arasinda
ozellik bakimindan farklilik oldugunu goz ardi etmesidir. Daha dogrusu biitiin 6zellikleri
erkeklere yonelik olarak belirlemesidir. Daha fazla kadmin is hayatina yonetici olarak katilimi
ile, yapilan arastirmalar kadin ve erkeklerin degisik liderlik rolleri sergilediklerini
gostermistir. Ornegin erkekler yapisal olarak ¢ok fazla direktif vermeye yatkin iken, kadinlar
yapisal olarak daha ¢cok demokratiktirler. Yine kadin liderler, yenilik kabul etme agisindan ve
kabul ettikten sonra da yoOnetimleri belirleme acisindan erkeklere gore daha basarili

olmuslardir (Tortop ve Aykag, 1999: 61).

Yine Ozellikler Yaklasimi, liderlerin ozelliklerini basarili bir sekilde tespit etmis
olmasina ragmen sebep sonug iliskisini gz ardi etmesi bakimindan da yetersiz kaldigi
sOylenebilir. Mesela liderin kendine giivenli olmas1 6zelligi, acaba kisinin kendine has bir

Ozellik mi yoksa lider olduktan sonra gelismis bir 6zellik midir? Bunlar1 agiklayamamaktadir.

Iste Ozellikler yaklasimmimn bu eksiklikleri, arastirmacilar1 daha degisik yonlere sevk
etmistir. Bu yiizden 1940’11 yillardan itibaren 6zellikle 1950 ve 1960’1 yillarda liderlerin
davranislar1 arastirilmaya baslanmistir (Tortop ve Aykag, 1999: 63).

4.2. Davranis Yaklasim (Teorisi)

Bu yaklasimda, liderin ne yaptig1 tanimlanip, baskalarinin belirli amaglar
dogrultusunda yonlendirilmesi i¢in gosterilmesi gereken davranislarin tespiti yapilmaktadir.
Buna gore, liderlik davranmiglar1 belirlenmekte, kisinin bu davraniglar1 elde etmek {izere
egitilebilecegi tezi savunulmaktadir. Boylece Ozellikler Yaklasiminmn tezini ciiriitmeye
calismistir (Peker, 2003: 51). Bu ¢ercevede yapilan 6nemli ¢alismalara deginmekte yarar

vardir.
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4.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Calismalar

Bu yaklasimla ilgili yapilan diger arastirmalara da temel teskil eden bu ¢aligma, 1940
yilmin sonunda baglatilmistir. Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi bdliimlerinden arastirmacilar
bir araya gelerek lider davranmiglar1 tanimlar1 (Leader Behaviour Description Questionaire
LBDQ) adli anket ile liderin cesitli grup ve durumlardaki davranislarini analiz etmek

istemiglerdir.

Calisma, hava kuvvetleri komutanlar1 bombalama timleri, askeri memurlar, deniz
kuvvetlerinde c¢alisgan sivil memurlar, fabrikalardaki miidiirler, bolgesel kooperatif
yoneticileri, fakiilte yoneticileri, 6gretmenler, okul miidiirleri, milli egitim miidiirleri, 6§renci
liderleri ve sivil gruplar gibi olduk¢a genis bir kesim iizerinde uygulanmistir (Robbins, 2000:

69).

Calismanin hipotezi, “tatmin edici bir liderlik tanimmin bulunmadigr” tezi iizerine
kurulu idi. Ohio grubu, liderlik ¢aligmalarini, tanimdan veya liderin etkili ya da etkisiz olma
durumundan bagimsiz olarak belirlemistir. Bu calisma ile lider davranislarin bagimsiz
boyutlar1 tespit edilmeye g¢alisilmistir. 1000 degisik boyutun arastirilmasi ile baslayan bu
calisma daraltila daraltila en son iki boyuta diisiiriilmiistiir (Robbins, 2000: 71). Bunlar;

- Yapiy1 harekete gegirme.

- Caliganlara gosterilen ilgi olarak belirlenmislerdir.

Yapuyr Harekete Gegirme: Liderin, isin yapilip yapilmadigi ve g¢alisanlarin islerini
makul bir sekilde yerine getirip getirmedikleri ile mesgul olmas1 “yapiy1 harekete gecirme”
davranis1 olarak adlandirilmaktadir. Lider, ¢alisanlara ferdi gorevler vermek, ileriye dogru
planlar yapmak, hedefler belirlemek, isin nasil yapilmasi gerektigine dair kararlar vermek ve
calisanlar1 islerini yapmak icin tesvik etmek gibi “yapiy1 harekete ge¢irme” davraniglari

icindedir. Bu tiir liderler, “iirtin odakli” liderlerdir.

Calisanlara Gosterilen Ilgi: Liderin calisanlara giiveni, saygi duymasi ve onlarla iyi
iligkiler kurmasi, ilgilenme davranisi olarak adlandirilmaktadir. Bu davranisi gosteren liderler,
calisanlarin rahathgi, iyiligi, statiileri ve is tatminleri ile ilgilenir. Bu liderler ¢calisanlarin sahsi
sorunlart ile ilgilenerek onlara arkadasga yaklasirlar ve biitiin ¢alisanlara esit davranirlar. Bu

tir liderler ise “insan odakli” liderlerdir.
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Bu caligma, arastirma boyutu acgisindan iki boyutla sinirli goriinse de liderlik
calismalarina yontem olarak temel teskil etmesi ve liderlik kavrammi bilimsel boyutta
incelemeye almis olmasi bakimindan, liderlik tizerindeki c¢alismalara O6nemli bir katki

saglamigstir (Peker, 2003: 57).

4.2.2. Michigan Universitesi Calismasi

Michigan Universitesi’ndeki liderlik ¢alismalari, Ohio Eyalet Universitesi’ndeki
calismalar ile hemen hemen ayni zamanda baslamistir ve benzer arastirma objeleri tespit
edilmistir. Ilk ¢alisma, bir sigorta sirketine uygulanmis ve 12 tane yiiksek ve diisiik randimanl
lider, arastirma i¢in se¢ilmistir. Bunlar iki grup halinde (yiiksek randiman gdsteren ve algak
randiman gosteren) boliinmiislerdir. Her iki grup da is cesidi ve is metotlar1 bakimimdan
dengeli olacak sekilde ayarlanmistir. Bunlardan ayr1 ikinci bir calisma olarak, 24 sef ve 419

calisanla da onlar1 yonlendirmeden miilakat yapilmistir (Robbins, 2000: 80).

Genel olarak bakildiginda, yiiksek randiman gosteren liderlerin ¢alisanlarla daha yakin
olduklari, kisaca “calisgan merkezli” oldugu tespit edilirken, diisiik randimanl liderlerin ise,
birinci gruptaki liderlerin tam tersi sekilde davranig ve teknik uyguladigi tespit edilmistir.
Diisiik randimanlilar “iretim merkezli” olarak davranig sergilemislerdir. Bu ¢aligmanin bir
diger Onemli vurgusu da calisanlarmm is tatminlerinin, {iretkenlikle direkt alakasmin
olmadigidir. Bu c¢alismalar daha sonra yiizlerce sanayi, hastane, devlet kuruluslarinda

uygulanmistir.

Biitiin bu ¢aligmalar sonunda Michigan grubu da Ohio grubunda oldugu gibi 6z olarak
iki tiir liderlik davranis1 belirlemistir. Bunlar; ‘“calisan merkezli” ve “liretim merkezli”
davraniglardir. “Calisan merkezli liderler”, kisiler arasi iligkilere 6nem veren, ¢alisanlarin
sahsi ihtiyaclari ile ilgilenen ve kisisel farkliliklar1 dikkate alan liderler olarak tanimlanirken;
“tiretim merkezli liderler” ise, isin gorev ve teknik tarafinin {izerinde duran liderler olarak
tanimlanmuglardir. Uretim merkezli liderlerin asil ilgi alani, grup gorevlerini yerine
getirmektir. Michigan grubu, ¢alismalarmi, “calisgan merkezli” liderlerin daha basarili oldugu

seklinde sonuclandirmistir (Robbins, 2000: 86).
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4.2.3. Yonetim Izgaras1 Calismasi

Robert Black ve John Mouton, Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan Universitesi’nin
calismalarini kendileri temel alip, “insan iliskilerine 6nem veren” ve “ise 6nem veren ” olarak

iki boyutlu liderlik stili belirlemiglerdir.

Bunu grafiksel olarak hazirlayarak, dikey siituna ige verilen 6nem derecelerini, yatay
siituna ise insan iligkilerine verilen 6nem derecelerini yerlestirmis ve bu grafik icinde noktalar
olusturarak bunlar1 bir 1zgara seklinde belirleyip, yoOnetici tiplerini bu 1zgaraya

yerlestirmislerdir (Ergiin, 2000: 31).

C.C C.

cd

c.a c.b

c.a) Ciliz Liderlik: Orgiitte kalabilmek igin gerekli isin yerine getirilmesinde en alt diizeyde
¢aba harcanmaktadir.

c.b) Sehir Kuliibii Liderligi: Y 6netici, dislinceli, rahat ve arkadasca iliskilere agirlik verirken
iiretime ilgisi en alt diizeyde kalmaktadir.

c.c) Gorev liderligi: Yonetici otoritesini kullanarak verimliligi saglarken insan iliskilerine
onem en alt diizeyde ger¢eklesmektedir.

c.d) Orta Yolcu Lider: Yapilacak isin miktar1 ile ¢alisanlarin moralini dengede tutmaya

calisan uzlastirmaci liderlik tipini yansitir.
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c.e) Ekip Calismas: Liderligi: Orgiit iiyelerinin karsilikl1 giiven, saygi, danisma ve dzgiiven
yoluyla yliksek performans gosterdikleri ve yoneticinin sorun ¢ozme disinda astlara miidahale

etmedigi liderlik tarzidir.

Bu c¢alismanin sonucunda en iyi lider tipi, “ekip calismasi lideri” veya ‘“en iyi
randimani gosteren lider” olarak belirlenmistir. Calisma, liderligin bir ¢ergeve i¢inde yeniden

kavranmasini saglamis ama liderligi tanimlayip yeni herhangi bir bilgi sunmamuistir.

4.2.4. iskandinav Cahsmalar

Yukarida bahsettigimiz liderlige yonelik davranis yaklasimi ¢aligmalari, 1940’lardan
1960’larin basina kadar yapilan caligmalardir. Bu calismalarin 1980°lerin ¢ok daha dinamik
gerceklerini yakalamakta basarili olduklar1 sdylenemez. Bu yiizden Finlandiya ve Isve¢’te
liderlik davraniglar1 iizerinde yeniden c¢alismalar baglatilmistir. Bu arastirmalarin temel
hipotezi, degisen diinyada etkili liderin “gelisme merkezli” davraniginin da olmasi {izerine
kurulu idi. Buna gore liderler, arastirma ve deneylere 6nem veren, yeni fikirler arastiran ve

degisimi olusturup uygulayan liderlerdir (Robbins, 2000: 88).

Iskandinav ¢alismalari, liderli§e yeni bir boyut, yeni bir 6zellik kazandirmaya calismis
ve 2000’11 yillarin liderlik modellerinden biri olan “6grenen liderlik” modelinin diisiinsel

baslangicini teskil etmistir (Ergtin, 2000: 37).

Yukarida belirtilen ¢alismalar dogrultusunda séyleyebiliriz ki, “Ozellikler yaklasimi”
ve “Davranis yaklasimi1”, birbirlerinden farkli olmalarina ragmen, birisi liderin “6zellikleri”
hakkinda genellemeler yapmaya c¢alisirken, digeri liderin “davranislar’” konusunda
genellemeler yapmaya c¢aligmistir. Ancak her iki teori de liderin i¢inde bulundugu o6zel

durumlar1 goz ardi etmiglerdir.

Halbuki belirli liderlik 6zellikleri ancak belirli durumlarda basarili olmaktadir. Bir
Ozellik bir durumda basarili olurken diger bir durumda basarisizliga yol agabilmektedir.
Mesela “baskinlik” 6zelligi futbol yoneticiligi i¢in 1yi olurken, ayni 6zellik, bir arastirmaci

grubun liderliginde basarili olmamaktadir (Peker, 2003: 71).
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Yine bir bina insaatinda, ”gdérev merkezli” liderlik daha basarili olurken, gdrevlerin
onceden belirlendigi fabrika is¢iligi gibi islerde “calisan merkezli” lider olmak daha etkili

olacaktir.

4.3. Durumlara Gore Liderlik Teorileri

“Ozellikler” ve “Davranis” yaklagimlari, liderligin hangi &zellikler ve davranslarla
oldugunu belirterek, liderlik siniflandirmasini yapmasma ragmen, liderligin tam manasi ile
anlagilmasina yardim edememektedir. Bu yiizden liderligi daha iyi anlayabilmek i¢in liderlik

anlayigina “durumlara gore bakmak gerektigi” goriisii ortaya atilmistir.

Durumlara gore yaklagim, her duruma uygun liderlik 6lciileri olmayip bir durum igin

uygun olan dlgiilerin bir bagka durum i¢in uygun olmayacagi hipotezi iizerine oturmaktadir.

Bu teori ¢ercevesinde her durum i¢in ayr1 liderlik modelleri gelistirilmek tizere cesitli

calismalar yapilmistir.

4.3.1. Fiedler’in Modeli

Liderlik i¢in durumsal ilk model Fiedler tarafindan ortaya konulmustur. Fiedler, cesitli
durumlara uyan liderlik tipini belirlemek i¢in “En Az Tercih Edilen Meslektas Anketi” (Least
Preferred Co-Woker (LPC) Questionnare) adli bir 6l¢ek gelistirmistir (Anderson, 2001: 82).

Bu 6lgekle, kisinin “gorev merkezli” mi? yoksa “iliski merkezli” mi? oldugunu tespit
etmeyi amaglamis, daha sonra ti¢c durumsal kriter gelistirmistir.

Bunlar; “lider tye iliskisi”, “gorevin yapis1” ve “gdérevden gelen gii¢ tiir. Fiedler’in
amaci, LPC anketi ile liderin davranismni tespit ettikten sonra o liderleri yine kendinin
belirledigi asagida aciklanan bu ii¢ durumdan uygun olana ¢akistirarak en etkili liderligi elde

etmektir:

1. Lider - Uye Iliskisi: Bir lider ¢alismalar1 boyunca takipgileri ile belirli bir iliski
olusturmaktadir. Iyi bir yonetsel iliski, sadakat, giiven, saygi ve liderlere sevgi ile

belirlenmektedir. Kotii bir yonetsel iliski ise diisiik gilidiiye ve diisiik oranda kendini ise
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vermeye neden olacaktir. Iste bu faktorler liderin grup iiyeleri tarafindan sevilmesi ile
giivenilmesinin derecesi ve liderin liyeler tarafindan takip edilme istekliligini gosteren

faktorlerdir.

2. Gorevin Yapist: Bazi gorevler ¢ok 1iyi bir sekilde yapilandirilmistir. Bu gorevler ¢cok
belirgin siireglere ve belirli sonuglara sahiptirler (masa bas1 memurlugu gibi). Bu ylizden bu
tir gorevlerde liderlik yapmak daha kolaydir. Bazi gorevler ise daha ¢ok inisiyatif

gerektirmektedir (6zel bir sirket yonetimi gibi).

Gorevin yapisi; ¢alisanlarin gorevlerinin agik bir sekilde ifade edilip edilmedigini
yani, isin tanimi, yapilacak is icin gereken zaman, fiziki tehlike orani, izin verilen hata
miktari, dig baskilar, 6zerklik derecesi, gorevin faaliyet alani, gérevin anlam ve Onemi,
gorevdeki belirsizlikler, standartlar ve ayrintilarla belirlenmis yol gostericilerin bulunup

bulunmadigini gosteren faktordiir.

3. Gorevden Gelen Gili¢: Liderler grup veya orgiit i¢indeki konumlarindan dolay1
belirli bir gii¢ edinmektedirler. Bu gii¢, lidere, ¢alisanlar1 6diillendirmek veya cezalandirmak
imkan1 saglamaktadir. Iste bu faktér, orgiitte liderin durumunun oturmuslugu ile liderin 6diil

ve cezalandirmayi veya yiikseltmeyi kullanip kullanmadigini gosteren faktordiir.

Fiedler, arastirmalarinda uygun liderlik tiiriinii tespit edebilmek i¢in kisilere LPC
anketini vererek kisinin isinin durumsal degiskenini tespit etmeye calismis ve kisiye ayrica bir
grup kisa alternatifli sorular yoneltmistir. Biitiin bu sonuglarin birbiri ile karsilastirilip

ayristirilmasi sonucu, o is i¢in en 1iy1 liderlik tiirii belirlenmeye calisilmistir.

4.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Paul Hersey ve Ken Blanchard’m gelistirdigi model, yOnetim gelistirme
uzmanlarindan ¢ok taraftar toplamistir (Anderson, 2001: 86). Bu model “Durumsal Liderlik
Teorisi” (stuational leadership) olarak adlandirilmigs ve liderin takipgileri yani g¢alisanlar

iizerine odaklanmistir.
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Teori, “Basarili liderlik; dogru liderlik stilinin secimi, takipgilerin hazir olusu veya
olgunlugu ile gergeklesir.” hipotezini ileri siirmektedir. Asil merkez olan takipgilerin liderin

etkinligi lizerinde 6nemli etkisinin oldugunun belirtilmesi bu teorinin temel ifadesidir.

Bu, bir¢ok liderlik teorisinde g6z ardi edilen ¢ok 6nemli bir unsurdur. Calisanlarin
“hazir olusu” terimi Hersey ve Blanchard tarafindan takipgilerin belirli gorevi yerine
getirmedeki istek ve kabiliyetleri olarak aciklanmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin istekleri
yiiksek olabilir fakat bagsarilabilir hedefler tespit edebilme kapasiteleri ile bu konuda

sorumluluk almadaki isteklilikleri, kendilerinin egitim ve tecriibeleri ile ilgilidir.

4.3.3. Lider - Uye Alis Veris Teorisi

Teorilerin onemli bir kismi, liderin ¢alisanlar1 ile esit iliskiler kurdugu varsayimi
iizerine oturmustur. Oysa liderler farkli kisilere, farkli davramslar sergilemektedirler. Iste
George Graen ve arkadaslar1 da teorilerini bu varsayim iizerine oturtmuslardir. Lider-Uye Al
Veris Teorisi (Leader-Member Exchange (LMX) Theory) olarak adlandirilan bu teori,
zamanin darlig1 yiiziinden liderlerin ¢alisanlardan kii¢lik bir grupla 6zel iligkiler kurdugunu

1ddia etmektedir.

Lider tarafindan en ¢ok bu kisilere giivenilmekte, arkadas¢ca davranilmakta, bu kisiler
liderin biiyiik ilgisini ¢ekmekte ve 6zel menfaatler saglamaktadirlar. Digerleri ise grup disi
birakilmakta, lider bunlara daha az zaman harcamakta, daha az ddiillendirmekte ve bunlarla

iligkisi resmi-otoriter bir sekilde olmaktadir ( Anderson, 2001: 88).

Bu teoriye gore ilk devirlerden beri lider ve takipgileri arasindaki iligki, takipgilerin
grup i¢ci veya grup dis1 olarak siniflandirilmasi iizerine oturtmustur. Fakat kimlerin hangi

gruba nasil secildigi tam net degildir.

Ama genelde lider, grup i¢ine aldigi liyeleri, kendi sahsiyeti ile ¢akisan belirli sahsi
ozellikleri (yas, cinsiyet, tavir) gostermelerinden dolay1 almaktadir. Yine bu teori, s6z konusu
grup i¢ine giren takipgilerin daha yiiksek randiman gosterip, daha yiliksek is tatmini

sagladiklarini ileri stirmektedir.
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4.3.4. Yol-Amag Teorisi

Onemli liderlik yaklasimlardan bir digeri olan bu liderlik yaklasimi, Robert House
tarafindan Ohio Eyalet Universitesi’ndeki arastrmada tespit edilen iki faktdr olan “yapiy1
harekete ge¢irme” ve “calisanlarla ilgilenme” ye ilave olarak, “Gldiilenen Beklentiler
Teorisi” lizerine de oturmaktadir. Teorinin ana noktasi, liderin ana gorevinin, grup ve orgiit
amaclarinin basarilmasinda, calisanlarin kendi kisisel hedefleri ile orgiit hedeflerini
cakistirabilmeleri i¢in gerekli yonlendirme ve desteklemeyi yapabilmesi oldugu {izerine
kuruludur. Yol-Amag¢ (Path-Goal) terimi, etkili liderin, ¢alisanlara is amaclarmi
basarabilmeleri i¢in gerekli yollar1 gostermesi gerektigi diisiincesinden {iretilmistir. Yani

amaca gidecek yollar1 lider agar diistincesi hakimdir (Anderson, 2001: 90).

Bu baglamda, “Giidiilenen Beklentiler Teorisi” de ana hatlariyla anlatilacak olursa,

teoriye gore:

Motive etme siireci ciddi ve kesintisiz olmas1 gereken bir siirectir.

Kisiler, davraniglarinin istenen sonucu verecegi inancinda olduklar1 zaman hareket ederler.

Giidiileme siirecinde gergegin bireyler tarafindan nasil algilandigina dikkat edilmelidir.

Is tatmini, etkili is randimanina baglidir.

Cesitlilik ve bagimsizligin gorevle biitlinlesmesi ile geri beslemeyi getirecek sekilde isin

yeniden diizenlenmesi gerekmektedir.

Fiedler’in belirli lider davramislari goriisliniin aksine (Fiedler, liderlik stilinin
degistirilemez oldugunu kabul ediyordu) House, bu davranislarn esnek oldugunu
varsaymaktadir. Bu ylizden yol-amag teorisine gére aym lider, durumlara bagl olarak degisik

davranislar gosterebilecektir.

Yine bu teoriye gore hangi liderlik davranismin secilmesi gerektigi, durumun dogru
tespiti ile belirlenecektir. Nitekim uygun liderlik davranisi, Once “calisanlarin 6zelligi”

faktoriinden etkilenir, sonra da “cevre” faktoriinden etkilenir.
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4.3.5. Vroom ve Yetton’un Teorisi

Teoriye gore liderin Orgiit icerisinde yaptigi en 6nemli islerden birisi karar almaktir.
Iyi kararlar &rgiitiin hedefini basarmasmi saglarken, kotii kararlar orgiitii basarisizliga

gotiirecektir (Peker, 2003: 79).

1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton, 1973 yilinda yaymladiklar1 “Liderlik ve
Karar Verme” ( Leadership And Decision Making) adli kitapta belirttikleri gibi, liderin karar
almas1 ve ondaki farkli yollari tarif eden ve liderlere hangi noktalara kadar calisanlarin karara

katilmas1 konularida rehberlik eden bir “Lider Katilim Modeli” gelistirmislerdir.

Lider katilim modeli (Leader - Participation Model) farkli durumlarda ¢aligsanlarin
nasil ve ne oranda kararlara katilmas1 gerektigi konusundaki kurallar1 belirleyen bir teoridir.

Bu teoriye gore ii¢ temel lider tipi vardir:

Otokratik Lider: Bu yOnetim seklinde lider, sorunlar1 ¢o6zmek ya da karar almak i¢in kendi

elinde var olan bilgiyi kullanir, kimseye bir sey sormaz.

Danismact Lider: Lider, sorunu ¢alisan ilgili kisilerle bireysel olarak paylasir ve daha sonra
lider ya ¢alisanlarin kararmi yansitarak ya da sirf kendi kararmma baglh olarak sorunu ¢ozer

veya kararmi alir. Buradaki paylagim, calisanlarla grup olarak degil kisisel bazda yapilir.

Grup Lideri: Bu tip lider, sorunu calisan kisilerle grup olarak paylasir. Lider grubu
etkilemeye calismaz, ¢alisanlar birlikte her seyi degerlendirir ve ¢6ziime grubun ortak karari

ile varilir.

5. TARIHSEL SURECTE LiDERLIK ANLAYISININ GELISIiMi

Daha once belirtildigi lizere liderlik, tarihsel bir siire¢ iginde, bir kisilik meselesi,
baska kisiler1 etkisi altina alma, belirli davranislar, belirli formdaki israrcilik, bir poz iligkisi,
hedefleri basarma araci, bir etkilesim araci, degisik bir rol, bir yapiy1 harekete gecirme veya

bunlarin birgok farkli kombinasyonu olarak belirtilmistir.
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Bununla birlikte liderlik algilamasma iliskin gelisim siirecini, 1950’ye kadar, 1950-

1990 arasi ve 1990°dan sonrasi olarak incelemek miimkiindiir.

5.1. 1950’ye Kadar Olan Déonem

1900-1930 aras1 yillarda, liderlik tanimlarinda sadece kontrol ve merkezilesme

kavramlar1 géze carpmakta ve farkl diisliniislere yer verilmemektedir.

1930’larin ortalarinda baslayip 1950’ye kadarki donemde ise 6zellikle Bogardus ve

Pigors’ un calismalar1 goze ¢arpmaktadir..

Bogardus’gore; liderlik sadece kisilik ve grup olaylar1 degil ayn1 zamanda bir¢ok
kisinin zihinsel kontagi ve bu kontak i¢inde bazi kisilerin diger kisiler lizerinde etkin oldugu
varsayilan bir siirectir. Bu siire¢ birgok kisinin faaliyetlerini bir kisi tarafindan belirli bir
hedefe kanalize etmekte, bircok kisinin davranig ve anlayislarini degistirmektedir. Bu siireg
icinde takipgilerin davranislarini degistiren her etki tersine etki ile lideri de degistirmektedir

(Bennis, 2001: 33).

Pigors ise liderligi, “ortak sebepler dairesinde insan enerjisini kontrol ederek, ilgili
kisilerin farklilig1 ¢ercevesinde ortaklasa etkilenme siireci” olarak tanimlamaktadir (Bennis,

2001: 34).

5.2. 1950 — 1990 Arasi Donem

1950° i yillarin arastirmacilarindan Browne ve Cohn, kitaplarinda liderligin sadece bir
kisiy1 ilgilendiren bir kavram degil, kisi ve grup arasindaki iligkiler biitiinii oldugunu, bir
baska deyisle liderligin genel bir takim degiskenler grubu degil grup tiiyeleri arasindaki
iletisimi i¢ine alan grup degiskenleri oldugunu ifade etmektedirler (Saglam, 1995: 31).

1960’larin tanimlarinda ise liderlik, genel olarak, ortak amaglar dogrultusunda kisileri
etkileme davraniglar1 olarak ifade edilmektedir. Bu devrin tanimlarinin biiyiik bir boliimii bu

anlayis1 yansitmaktadir.
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Bu yillarda artik liderlik tanimlari i¢cine “davranis” kavrami girmeye baglamistir.
Liderlik teorisyenleri i¢cinde en tinliilerinden biri olan Fiedler, 1967°de, liderlik davranigindan
kastin, liderin, grup iiyelerinin islerini esgiidiilleme ve yOnlendirme isi ile mesgul olmasi
oldugunu aciklamistir. Bu tanimlama temel olarak 1980’lere kadar degismeden kalmistir.
Fakat bu tanimlama, liderligi, grup iyelerinin ¢aligmalarmi koordine eden diger insan

iletisimlerinden c¢ok fazla ayirt edici bir 6zellige sahip degildir (Simsek, 2000: 37).

1970’lere gelindiginde ise liderlik konusunda yazilmis kitap ve arastirma konusunda
sagliklt bir artis oldugu gorilmektedir. Hunt ve Larson, 1975, 1977 ve 1979 yillarinda
yapilan sempozyumlar1 ii¢ kitapta toplayarak 1970’lerin liderlik ¢aligsmalarma Onemli
katkilarda bulunmuslardir. Bu sempozyumlar ve liderlik konusundaki artan c¢alismalar,
liderligin yonetim konusunda 6nemli bir konu haline geldigini gostermektedir. Donemin
calismalar1 ve gelistirilen sosyal-psikolojik yaklasimlar, yonetimde orgiitsel davranislara

dogru bir kayis1 gostermektedir (Simsek, 2000: 44).

Ornegin Stogdill, Ohio State Universitesi ¢alismasinim iiriinii olan yapiy1 harekete
gecirme ve caliganlara ilgi gosterme boyutlarini temel alarak davranisct bir tanim yapmustir.
Stogdill’e gore liderlik; beklentiler ve iliskiler cercevesinde yapiyr harekete gecirme ve

muhafaza etme davranisidir (Fisek, 2005: 61).

Bu devrin arastirmalarinin genel liderlik tanimi; grup ya da 6rgiit amaglarini basariya

ulastirmak i¢in grup ya da Orgiitii baglatmak veya muhafaza etmek seklinde 6zetlenebilir.

1980’ler, liderlik tanimlamalarmin “biiyiik insan” kavrami iizerine dayanmakta oldugu
yillardir. Lider biiyiik insan oldugu i¢in liderin arzularmin yerine getirilmesi esasit kabul

edilmekte, tanimlara da bu anlayis yansimaktadir (Fisek, 2005: 63).

Ornegin dénem arastirmacilarindan olan Bass, calismasinda, genelde cok basarili olan
baskanlar1 inceledigi i¢in bu “biiylik insan” kavramindan etkilenmis ve c¢alismasi “liderin
istedigini yap” modelini yansitmistir. Ayrica karizmatik lider kavramindan da bahsetmekle bu
modelden etkilendigini iyice belli etmekte ve liderlik tanimin1 da o dogrultuda vermektedir.
Bass, “Stogdill’s Handbook of Leadership” kitabinda liderligi; “kisi ve grup iiyeleri arasinda
bir etkilesim ve aligveris” olarak tanimlayip, lideri ise, “bagkalarinin kendini etkilediginden

cok kendisi bagkalarini etkileyen bir degisim ajani olarak™ tanimlamaktadir (Bass, 1997: 22).
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1980’lerin ortalarina dogru Burns, liderlik anlayisini yeniden formiile etme ¢aligmalar1
baslatmis ve liderlik ¢aligmalar1 akademik disiplin igerisinde bir paradigma degisimine
ugramaya baslamistir. Burns’un bu c¢aligmasi, “’Doniisiimcti Liderlik’” adi altinda ortaya
cikmis ve bir¢cok liderlik arastirmacilar1 bu dogrultuda yeni anlayisa kayis gostermislerdir

(Zel, 1997: 4).

Bu yillarda liderlik konusunda kayda de§er bir baska yaklasim da McGregor
tarafindan gelistirilmistir. McGregor geleneksel lider davranislarmin, ¢alisanlar konusunda
iizerinde disiiniilmesi gereken birtakim varsayimlar {izerine oturdugunu belirtmistir.
Geleneksel liderlerin ¢aliganlar konusundaki bu varsayimlarmi da “Teori X” bashg: altinda
toplanmistir. Bu varsayimlar kisileri hatta liderlerin kendilerini insanlik kavrami diginda sayan
bir felsefeye sahiptir. Bu yiizden bir siire sonra McGregor, Teori X varsayimlarinin
modalarinin gectigini ve ¢alisanlarin iyi davranmig gormeleri durumunda daha iyi basari
gostereceklerini belirtmis ve bu dogrultuda “Teori Y adin1 verdigi yeni bir varsayimlar grubu

gelistirmistir (McGregor, 1980: 103).

McGregor’un bu calismalarindan sonra buna benzer ¢alismalar giindeme gelmistir. Bu
calismalarda biri de Ouchi tarafindan ortaya atilan ve “Kisilere uzun vadeli caligma garantisi,
aile havasi i¢inde is ortami ve is arkadaslari, basarmaya calisacaklar1 acik hedefler ve is
basarilmasinin gururu vaat edilmelidir” varsayimini getiren “Teori Z” olmustur (Aktan, 2000:

112).

Teori Z, kisilerin bireyselliklerinden cok, icinde yasadiklari takimi, Orgiitii ya da
toplum i¢indeki durumlarmi vurgulamaktadir. Bu anlayis kisiye, biitiin orgiitiin basarisi
temelinde bir degere sahip oldugu hissini vermekte ve kisiyi her seyi tek basina bagarmak

zorunda olmanin verecegi psikolojik baskidan kurtarmaktadir.

1985 yilinda da W.Alderson, liderlik alanina yeni varsayimlar sunmus ve “Herkesin
sadece evde ve kendi 6zel cevrelerinde degil, is ortaminda da sevgiye, taktir edilmeye, saygi
gormeye ve ¢cok 6zel degerlere sahip oldugunun farkina varilmasina ihtiyaci vardir.” goriisiinii

savunarak, varsayimlari “Teori R” olarak adlandirmistir (Aktan, 2000: 114).
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5.3. 1990 Sonras1 Donem: Giiniimiizde Lider Tiplemeleri

Calismanin bu boliimiinde, liderlik tarzi konusunda diisiinsel temelleri 1980’11 yillarda
atilarak gelistirilmeye c¢alisilan ve 1990°li yillarla birlikte de uygulanmaya baglayan
yaklagimlar olan, harekete gecirici (veya doniistiiriicii) liderlik; ise yonelik liderlik; karizmatik
liderlik; etkilesimci, etkici, tepkici ve aktif olmayan liderlik; 6grenen liderlik; toplam kalite

yonetimi liderligi; simbiyotik liderlik; siiper liderlik ve vizyona dayali liderlige deginilecektir.

5.3.1. ise Yonelik Liderlik

Calisanlarla yoneticiler arasindaki is iligkisine dayanan liderlik, “ise yonelik liderlik
(transactional leadership)” olarak adlandirilmaktadir. Eger lider, agirlikli olarak pasif bir
istisnalarla yonetime inaniyorsa (yani yonetici, gruba ancak siirecler ve standartlarin yerine
getirilme gorevi aksadigi zaman miidahale etmelidir fikrine sahipse) bu tip liderlik ortaya
cikabilecektir. Boyle bir lider, ”bir sey kirilmadiktan sonra onu tamir etme” sdziine

inanmaktadir (Bastiirk, 2005: 87).

Geleneksel olarak, liderlik etme fonksiyonu, ise yonelik liderlik olarak gdriilmektedir.
Bu liderlik tarzi, yoneticilerin ¢caliganlarini agik bir sekilde belirlenmis gérev tanimlamalari ile
motive ettigi ve calisanlarin amaglar1 basarmadaki gayretlerine gore odiillendirdigi bir

yaklasima isaret etmektedir.

Ise yonelik liderlikte yoneticiler, resmi otoritelerini kullanmaktadirlar. Odiilleri

calisanlarin gosterdikleri gayretlere gore vermektedirler (Wright,1997: 67).

Ise yonelik liderler, isletmenin misyonunda, yapisinda ve insan kaynaklar:
yonetiminde ¢ok kiiciik diizenlemeler yapmaktadirlar. Onlar Orgiit sinirlamalart iginde

calismay1 yeglemektedirler (Tichy ve Ulrich, 1995: 54).

Kisaca soylenebilir ki, ise yonelik liderler, aslinda daha ¢ok “otokratik liderlik™ tarzini
benimseyen, c¢alisanlarini kurum ile ilgili konulara ¢ok az karistiran tipik yonetici 6zellikleri

gostermektedirler.
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5.3.2. Harekete Gegirici (Doniistiiriicii veya Yenilik¢i) Liderlik

Harekete gegirici liderlikte yoneticiler, c¢alisanlarina bir misyon ve bir amag
gostererek, buna katilmaya onlar1 tesvik etmektedirler (Wright,1997: 71). Bdylece, harekete
gecirici liderler, calisanlarmi kendilerine giiven ve yeteneklerini kullanmak konularinda
motive etmektedirler. Calisanlar gorevlerini yerine getirmenin kurum i¢in ne kadar dnemli
oldugunu bilmekte ve bunu basarmanm kurumun amacmi gerceklestirmedeki etkisinin de

bilincindedirler.

Harekete gecirici liderler, izleyicilerin ortak beklentilerini karsilamanm Gtesinde
onlara ilham kaynagi olmaktadirlar. Onlar, sadece zorunlu olarak cevresel olaylara tepkide
bulunan insanlar degil, ayn1 zamanda yeni bir ¢evre olusturan kisilerdir. Bu tiir bir lider, ortak

bir amag olusturmaktadir ve yliksek bir performans beklentisine sahiptir (Wright,1997: 72).

Harekete gecirici liderler biinyelerinde tek bir Ozellik degil, birden fazla 6zellik
tasimaktadirlar. Herseyden once bir amaca, bir fikre sahiptirler. Bu tip liderler insanlara
inanirlar. Onlar diktator degildirler, gii¢lii insanlardir ve digerlerini giiclendirmek sureti ile
calisirlar. Onlar, kontrol etmekten c¢ok, ileriyi diisiinerek calisirlar. Bu liderler, korku,
kiskancglik veya hirs gibi hisleri asarak, dogruluk ve 6zgiirliik gibi idealler ve ahlaki degerleri

aciga c¢ikarirlar.

Kisacasi, harekete gecirici liderlerin 6zellikleri; Amag belirleme ve yon ¢izme, ekip ile
calisabilme, yetkin ekipler olusturma, derinligine bilgili olmak, yetki ve sorumluluklar:
devretmek, yaraticilik, sorun ¢6zme yetenegi, hayal giicii yetenegi, pozitif bakis agisi, cesaret

ve korkuyla yiizlesmektedir.

5.3.3. Karizmatik Liderlik

Karizma (charisma) kelimesi, modern sozliiklere Max Weber tarafindan 1947 yilinda
eklenen bir kavramdir ve orgiitsel liderlik arastirmalarinda son zamanlarda genis bir sekilde

ele alinmaktadir (Akin, 2001: 23).

Max Weber’'e gore karizmanin bes Onemli unsuru vardir. Bunlar: Olaganiistii

kabiliyete sahip bir kisi; bir kriz ortami; krizlere koklii ¢oziimler iiretebilme yetenegi;
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izleyicilerin sira dis1 ve iistiin giiclere sahip olduguna inandiklar1 kisi tarafindan cezbedilmesi
ve basarilarin tekrarlanmasi sayesinde kisinin yeteneklerinin ve Ustiinliiklerinin onaylanmasi

(Weber, 2005: 75-81).

Karizmatik liderler, olaylar1 basitlestirici, tartigmalar1 ve c¢ekismeleri giderici ve
¢ozlim getiricidirler. Bu tip liderler, ellerindeki giicii nasil kullanacaklarini bilirler. Karizma,

iiyelerin liderde gordiikleri sihirli bir gii¢ olarak bilinmektedir (Akimn, 2001: 25).

Karizmatik bir lider, izleyicileri lizerinde olduk¢a 6nemli bir duygusal giice sahiptir.
Ozellikle kriz zamanlarinda, giiglii emirler vermenin gerekli oldugu durumlarda izleyicilerini
bir araya getiren kisidir ve bu iliski yiiksek derecede duygusal bir iliskidir. Karizmatik lider,

bu giiciin izleyicilerin hareketlerini etkiledigine inanmaktadir (Luke, 2001: 32).

Karizmatik liderler zaman ve kosullara gére ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, dikkat
edilmesi gereken nokta, bu liderlerden ¢ok, onlarin ortaya c¢iktigi zaman ve kosullardir.
Karizmatik liderler; ekonomik, sosyal, politik ya da dinsel gerilim anlarinda One
cikmaktadirlar. Cezbedici bir ¢ekicilik ve asir1 bir kendine giiven duygusu, karizmatik liderler
icin baslica kosuldur. Bu giiven, kendisini izleyenleri kelimenin ger¢ek anlami ile biiylileme
olanag1 vermektedir; 6yle ki, 6nerdigi belirli bir diisiince ve davranisla ilgili kuskular1 olsa da,
izleyenler ona tutku ile baglanmakta, korii koriine itaat etmekte ve muazzam bir cosku

duymaktadirlar.

Bu anlatilanlar dogrultusunda, bir kurumdaki karizmatik liderligi genel olarak

tanimlayabilecek davranislar sdyle siralanabilir (Luke, 2001: 33) :

Ulasilmak istenen, ideallestirilen bir hedef; riskleri goéze alabilme ve hedefleri
basarmada geleneksel olmayan alismadik yontemler kullanma; statiikonun gecerligini kabul
etmeyerek daha uygun alternatifler Onermek; izleyicilerini etkilemede ve onlara yol
gostermede pozisyondan kaynaklanan giicii degil de kisisel gilicii kullanmak; stratejik

firsatlarin avantajlarindan yararlanmak.
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5.3.4. Etkilesimci, Etkici, Tepkici ve Aktif Olmayan Liderlik

Bu liderlik tipleri, cagdas orgiit kuramlarindan olan “Sistem Yaklagimi’nin 6ngordiigii
liderlik tipleridir. Bu yaklasima gore, her orgiit i¢in gegerli tek bir yap1 ve iletisim sistemi
olamayacag i¢in, biitiin Orgiitler icin gegerli bir lider tipi de olamaz. Yoneticiler, i¢ ve dis
cevre sistemleri ile karsilikli bir etkilesim, bir anlamda kaynak aligverisi, girdi-¢ikt1 i¢inde
bulunarak yoneticilik gorevlerini yapmaktadirlar. Dolayisiyla, yoneticilerin kendilerini ve
iligkide bulunduklari i¢ ve dig ¢evrenin kaynaklarii algilamasi ve bu cevrelerle iligki kurma

bicimlerine gore lider tipleri ortaya ¢ikmaktadir.

Sistem yaklagimma goére olusabilecek ve belirtilen bu liderlik tipleri ise sunlardir

(Gtirgen, 1997: 80-85) :

Etkilesimci ( Interaktif ) Liderlik:

Burada lider, hem kendisinin, hem de i¢ ve dis ¢evrenin degerli kaynaklara sahip
oldugunu diisiinecegi i¢in etkilesimci bir strateji gelistirecektir. Karsilikli giiven ve igbirligi
ilkeleri cercevesinde gelisecek bu iliski, demokratik ve katilimci bir ydnetim anlayisi

dogrultusunda bir lider/y0netici tipi ortaya ¢ikacaktir.

Etkici (Proaktif) Liderlik:

Proaktivite sozciigii, yonetim literatiiriinde oldukca sik rastlanan, ancak bircok
sozliikte yer almayan bir kelimedir. S6zciigiin inisiyatifi ele almaktan ¢ok daha 6te bir anlami
vardr: Insan olarak, kendi yasamlarimizdan sorumlu oldugumuzu ifade etmektedir. Yiiksek
diizeyde proaktif insanlar, sorumluluklarmi kabul etmektedirler. Davraniglarindan o6tiirii
olaylar1 ya da kosullar1 suclu bulmamaktadirlar. Bu tiir liderlerin davranislari, duygulara
dayanan kosullardan ¢ok, bilingli bir bigimde yaptiklari, degerlere dayali kendi se¢imlerinin

urunudir.

Tepkici (Reaktif) Liderlik:

Burada, proaktifin tam tersi bir durum s6z konusudur. Cevre O6nemli kaynaklara
sahiptir; ama sistem degildir. Bu nedenle sistem, ¢evreye uyum saglayici yonde, baska bir
ifade ile ¢evreden etkilenmeye agik bir stratejiyi zorunlu olarak uygulamak durumundadir.

Sistemin c¢evreye uyma, onunla uzlagsma ¢abasi, beraberinde lider tipinin de bu ydnde



28

olusmasini saglayacaktir. Kisaca, bu sistemin lider tipi pasif, kars1 tarafin isteklerine boyun

egen bir kisilik 6zelligi sergileyecektir.

Aktif Olmayan (Inaktif) Liderlik:

Burada sistemin de, ¢evrenin de yeterli ve uygun kaynaklara sahip olmamasi1 nedeni
ile iliski kurmama yoniinde bir strateji sz konusudur. Bunun i¢in de lider, sorundan
uzaklasarak kendi kabuguna ¢ekilme, bunu beceremediginde ise catisma ya da kavgact bir

tutum icine girme egilimindedir.

5.3.5. Ogrenen Liderlik

Cagdas liderlik rolleri, 6grenme ve kendini gelistirme {lizerinde odaklanmistir. Bu yeni
rol beklentisi, yoOneticilerin liderlik rollerini temelden etkilemistir. Bilgi toplumunun temel
degerlerinin kabul gordigl gilinlimiizde, yoneticilerden daha ¢ok Ogrenen lider rolii
beklenmektedir. Iste Ogrenen liderlik, kurumsal ve toplumsal degerlere hakim, bilgi
toplumunun yapisma uygun stratejiler gelistirebilen ve birinci derecede is gorenin

ogrenmesinden sorumlu olan liderliktir (Celik, 1998: 113).

Ogrenen lider, 6grenen orgiit kiiltiirii kurabilmelidir. Bir orgiit 6grenemiyor yani
degisen kosullar1 takip ederek kendini bu dogrultuda gelistiremiyorsa, lider yetersiz demektir.
Ogrenmeyen orgiitlerde, liderin 6grenmeye iliskin liderlik rolii yetersiz kalmaktadir. Ogrenen
lider, kendisinin ve ¢evresindekilerin dgrenmesinden sorumlu olan liderdir. Ogrenen liderler,

herkes i¢in 6grenmeye destek olusturmalariyla 6§renen liderlerdir (Simmons, 2000: 124).

5.3.6. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) Liderligi

Toplam Kalite Yonetimi’nin en oOnemli 6g8elerinden bir tanesi liderliktir. TKY
anlayisinda liderlik, sahip oldugu oOzellikleri bir vizyona, hedefe doniistiirerek,
cevresindekileri bu vizyona ve hedefe gore heyecanlandirma, etkileme ve motive etme olarak

tanimlanabilmektedir.

TKY’de yoOneticinin lider olmak gibi bir zorunlulugu bulunmaktadir. Caligsanlarin
yenilikgilikte ve katilimcilikta motive edilmesi zorunlulugu, liderligi gerektirmektedir (Geng,

2006: 54).
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Yoneticiler, bu tarz bir motivasyonu, gelistirecegi vizyonla gerceklestirebileceklerdir.
Bu yargidan ¢ikan sudur: TKY felsefesinde tepe yoneticisinin lider olmasi ve bunun i¢in de
vizyon gelistirmesi gerekmektedir. Lider formasyonuna sahip yonetici, rutin islerle zaman
yitirmeyecek, vizyon gelistirme ve gelistirilen vizyonun uygulamaya tasinmasi ile

ilgilenecektir (Kavrakoglu, 1998: 65).

Toplam Kalite YOnetimini benimsemis Orgiitlerde, liderin amir degil, bir antrendr
olmas1 gerekmektedir. Lider, calisanlarin sorunlarimi ¢6zmede onlara yardimci olacak,
onerilerde bulunacak, faaliyetin disinda da daima onlarin yakininda olacaktir. Liderler, is
gorenlere hedefi gosterdikten sonra, onlara yeteneklerini kullanarak islerini tamamlamalari
icin destek veren kisilerdir. Bu nedenle, liderlerin sempatik iletisim becerisine sahip olmalar1

gerekmektedir (Giirgen, 1997: 87).

5.3.7. Simbiyotik Liderlik

Simbiyotik iligki, benzer olmayanlarin veya farkli bulunanlarin birlikte yasamasi,
ellerinde olanlar1 olmayanlarla paylasmasi ve bu durumun devamli olmasi halinde her iki

tarafin da yasamini devam ettirebilmesidir.

Sosyal seviyede insanlarmm hayati devam ettirme ¢abasi i¢ginde ortaya koyduklari
davranislar bagi, tamamen simbiyotik iliskiye benzetilebilir. Insanlar arasindaki simbiyotik
olaylar, insanlar1 ekonomik ve endiistriyel iliskiler icinde bir arada tutar vaziyettedir

(Edwards, 1992: 148).

Simbiyotik liderlik, organizasyon {iiyelerinin tiimiiniin kurulusa olan katkilarini

artirmalarini tesvik ederek, orgiitsel performansi artirmaktir.

Giiven, simbiyotik liderligin anahtaridir. Lider/yoneticiler ve calisanlar birbirlerine
bagl ortaklardir ve birbirlerinin kariyer ve basarilarmin devamina katkida bulunurlar. Boyle
bir iligki ise, her iki tarafa katki saglamakta ve ayni zamanda kurulusu da basariya

gotlirmektedir (Edwards, 1992: 149).
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5.3.8. Siiper Liderlik

Stiper liderlik veya bagka bir ifade ile kendi kendinin lideri olma, Charles Manz ve

Henry Sims tarafindan ortaya atilmistir (James, 1997: 47).

“Kahraman liderler”, giinlimiizin orgiitsel liderlik modeline uygun mudur, yoksa
baska bir model var midir?” sorusuna Manz ve Sims “vardir” cevabini vermisler ve bu yeni
modeli “Stiper Liderlik (Super leadership)” olarak agiklamislardir. Onlar, pek ¢cok durum i¢in
en uygun olabilecek liderlik modelini “bagkalarmmin kendi kendilerine liderlik etmelerini
saglamak icin onlara liderlik eden liderlik modeli” olarak yani yeni bir ¢esit giiclii lider, siiper

lider olarak ifade etmislerdir (Manz and Sims, 1991: 23).

Bu yeni liderlik tarzmin vurgulamak istegi esas konu, liderin her insanin i¢inde var
olan kendine liderlik etme enerjisini ortaya ¢ikarmasini kolaylastrmaktir. Boyle bir goriis
acisy, liderin giiciine yeni bir 6l¢ii getirmektedir. Liderin izleyicilerini bir yone yonlendirmesi
veya onlar1 yola getirme yetenegine sahip olmasindan ¢ok, izleyicilerin veya calisanlarinin
kendi kaderlerini kendilerinin yonlendirilmesi hakkini1 onlara vererek, katkilarmi maksimum

diizeye cikarabilmesi 6nemlidir (Manz and Sims, 1991: 24).

5.3.9. Vizyona Dayal Liderlik ( Vizyoner Liderlik )

Vizyona dayali liderlik, ¢alismanin ana konusunu olusturdugu ve bu nedenle de bir
sonraki bolimde ayrintili olarak yer verilecegi i¢in, burada kisaca kavramin ne olduguna

deginilmekle yetinilmistir.

Bu liderlik goriisii, liderligin yeni bir tarzini ki belki de giinlimiiziin en popiiler
goriigiini temsil etmektedir. Bircok liderlik goriisiiniin bir sentezi sayilabilecek bu goriiste
dikkatler, liderin yiiksek derecede motive edici olma ve kendine c¢ekici bir vizyon

gelistirebilme yetenegine cevrilmistir.

Liderin giicii, izleyicilerinin (¢aliganlarinin), onu ve onun gelistirdigi vizyonu isteme
ve kabul etme diizeylerine baglanmistir. Bu modelde lider, akil ve yetkinin kaynagini temsil
etmektedir. Izleyiciler (calisanlar) lidere ve onun vizyonuna baglanmay: {imit etmektedirler

(Heintel, 1995: 71).
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Vizyon, gelece§in resminin ¢izilmesi olarak ifade edebilir. Vizyoner liderlik
(visionary leadership) ise, gelecegi kestirmeye yonelik bir liderlik bi¢cimi olarak tanimlanabilir

(Celik, 1998: 119).

Vizyoner liderler, etkili olmak i¢in belirsiz verileri basarili bir sekilde analiz
edebilmeye ve O6ziimsemeye imkan veren bir diisiinme giicline sahip ve problemleri yenerek
firsatlar1 artirabilecek fikirler viicuda getirebilen kisilerdir. Ayni zamanda vizyoner liderin,
tutarl olarak cevresinde alternatif aciklamalar arayan kisi olmasi1 da beklenmektedir; o, yeni

bilgiler ve yontemlerin arayicisidir (Drucker, 2000: 73).
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UCUNCU KESIiM

ViZYONER LIiDERLIK: VIZYON SAHIBi LIDER NASIL OLUR?

6. VIZYON KAVRAMI

Pek cok arastirmaci tarafindan tartigilmasina ragmen, vizyon kavramina iliskin,
literatlirde ¢ok az tanim bulunmaktadir. Arastirmalarda genellikle, vizyonun nasil
gelistirebilecegi ve igerigi hakkinda bilgiler verilmektedir. Ancak, vizyonun nasil ifade
edildigi, nasil gelistirildigi ve uzun siireler nasil uygulanabilecegine iligkin yazili kaynaklarin

da fazla olmadig: goriilmektedir.

Kavramin kokiine inildiginde, Latince “vidire” kokiinden geldigi ve “gdérmek”,
“bilmek” anlaminda kullanildig1 goériilmektedir. Ancak, vizyon sOziliniin biitiin bunlarin da
iizerinde bir 6zelligi vardir; o da gergeklerin ona higbir sinir ¢izmemesidir. Vizyon, biitiin
girisimlerin, amag¢ ve hedeflerin toplamimdan daha fazlasini igermektedir. Uyarict etkiler

yapan, yogun verilerin ve araglarin sezgili dnciisii ve kurucusudur (Heinze, 1995: 80-81).

“Vizyon”un sozlik anlami ise, “mevcut gergekler, umutlar, hayaller, tehlike ve
firsatlarin bir araya gelmesi ile olusan gelecegin tanimlanmasi i¢in bilinmeyene dogru bir

bakis” olarak goriilmektedir.

Vizyon, uzun donemde gerceklestirilmesi hedeflenen sonuglar1 ifade etmek, gelecekte
ulasilmak istenen bir durumun, varilmak istenilen noktanin bir resmini ¢izmek, gelecekle ilgili
tahminler yapmak, kararlar almaktir. Bilinen bir olayla ilgili c¢evre ve sartlar1 tekrar
sekillendirmek, acikta olan seyleri tekrar kavramsallastirmak, daha 6nce baglantisiz goriilen
olaylar arasinda baglant1 kurmaktir. Bu baglamda vizyon, kurumun uygulamalarin1 gelecege
yonelik olarak sekillendirmekte ve yonlendirmektedir (Handy, 2002: 30; Yildirim, 1998: 166;
Stoner, 1997: 14).

Dolayisiyla, toplumumuzdaki yerlesik diislinceler, babadan gérme yontemler, “bdyle
gelmis boyle gider” diisiincesi vizyonun diismanidir. Insanlar gelecege dair elbette planlama
yapmali ama bunu yaparken de, zihinlerinde yol ayrimlarina, siirprizlere ve akla hayale

gelmeyecek olasiliklara da yer vermelidirler. Boylece, sahip olunan bir vizyon, baskalarina
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ulagilmaz gelen amaclari, bazilarina ulasabilir olarak gosterecektir. Bu da, basariya bir adim

daha yaklagsmaya yardimc1 olacaktir (Zel, 1997: 73).

7. ViZYONER LIiDER VE OZELLIKLERI

Vizyon sahibi liderlerin diger yoneticilerden farkli 6zellikleri oldugu agiktir. Vizyoner
liderler, olaylar1 digerlerinden daha farkli algilarlar. Onlar digerlerinden farkli inancglara
sahiptirler. Her zaman kendilerini gelistirmek i¢in bir neden oldugunu diisiiniirler ve hig
kimsenin daha Once yapamadigi kadar iyi seyler yapabileceklerine goniilden inanirlar.
Basarisizlik korkusuna diismezler. Kisisel, orgiitsel ve ¢evresel zorluklar ve direnmelere (ki
bunlar, basarisizlik korkusu, siiphecilik, alay veya iistler, esler veya astlarin gelen sabotaj
hareketleri olabilir; rakiplerin ataklari, hiikiimet engelleri, ekonomik engeller ve diger pek ¢ok

cevresel olaylar olabilir) ragmen hep ileriye dogru hareket ederler (Snyder,1994:75).

Bu kisiler ayn1 zamanda, biiyiik miktarlardaki bilgileri toplayarak onlar1 anlamli bir
vizyon i¢inde birlestirerek ve vizyonu aktararak, onu gergeklestirmede calisanlarm goniillii
katilimmi saglayarak, insanlar i¢in yiiksek amaclar meydana getirirler. Boylece c¢alisanlari
sirradan bir diinyanin monotonlugundan uzaklastirip ve onlar1 firsatlarin ve miicadelenin

yogun oldugu yeni bir diinyanin i¢ine girmeye tesvik ederler (White, 2006: 72).

Genel olarak degerlendirildiginde, vizyon sahibi liderlerin temel 6zellikleri olarak
sunlar1 siralayabiliriz: Muhakeme ve analiz yapabilme ayrilacagi; etkili stratejik diisiinebilme
yetenegi; olasiliklardan haberdar olmak ve yasanilan zamani yapilandirabilmek; i¢giidiili,
sezgili, diirist ve adaletli olma; zaman yOnetimini ¢ok iyi yaparak hizli ¢alisma; hirsh ve
miicadeleci olmak; yenilik¢i olmak; fikir yliriitebilme ve sentez yetenegine sahip olabilmek;
stirekli 6grenme egilimi icerisinde olmak, olaylar1 digerlerinden farkli ve ¢ok yonlii algilama;
iyl bir iletisim kurma becerisine sahip olmak; kendine giivenmek ve kendini siirekli
gelistirmek; basarisizliktan asla korkmamak ve riskleri gbéze alabilmek; degisimden
korkmamak ve her degisim firsatin1 bir 6grenme araci olarak gérmek ve son olarak da tiim

bunlar1 yaparken miitevazi olmak. Bu 6zellikler elbette daha da artirilabilir.
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8. VIZYONER LIiDERLIGIN UYGULANMA ASAMALARI

Vizyona dayali liderligin saglanabilmesi ve fikirlerin uygulamaya aktarilmasinda bes
temel asamadan soz edilebilir (Heintel, 1995: 46): Bunlar: Bir noktaya odaklanmak ve yon
vermek, o anki gercekleri tanimlayabilmek, engelleri teshis etmek ve ortadan kaldirmak,
sahiplik hissini gelistiren bir ortam olusturmak, kisilerin kendi kendilerini yonetmelerini

tesvik etmektir ki, bu agamalar1 genel itibariyle aciklamakta fayda vardir.

8.1. Bir Noktaya Odaklanmak ve Yon Vermek

Yapilmasi istenilen bir is varsa bunun agik ve kuskuya mahal vermeyecek sekilde isi
yapacak olanlara tanimlanmasinin, isin istendigi bicim ve siirede yapilmasini saglayacagi
aciktir. Cogu insanlar bu tanimlamayi yapacak nitelikte degillerdir ve kendileri i¢in bu

tanimlamay1 yapacak birine ihtiya¢ duyarlar.

Iste vizyoner lider, vizyoner anlayism kurumda uygulanmasi igin, &ncelikle,
calisanlardan istenen ana hususlarin, bu dogrultudaki emirlerin ag¢ik¢a belirtilmesinin geregini
ve calisanlara, nereye gideceklerinin, enerjilerini hangi emirler dogrultusunda

harcayacaklarmin gosterilmesinin 6nemini bilir ve bu dogrultuda hareket eder.

8.2. O Anki Gergekleri Tanimlayabilmek

Su anki performansimiz nedir? Yiiksek performans nedir? Bu ikisi arasindaki fark
nedir? Basarinin neresindeyiz? Nereye gitmek ihtiyacindayiz?

Bu sorularin cevaplarimi arayip bulmak ve calisanlar1 da ayni sorular ile muhatap
ederek cevaplarmi bulmalarin1 saglamak, sonucta da herkesin uzlastigr ve ikna oldugu

cevaplar1 ortaya koyarak bu dogrultuda ilerlemek gerekmektedir.
8.3. Engelleri Teshis Etmek ve Ortadan Kaldirmak
Insanlarin  yiiksek performans gostermelerine yardimci olabilecek bir ortam

olusturulmalidir. Liderin gorevi, yiiksek performansa ulagsmaya mani olan her seyi tespit

etmek ve onlar1 ortadan kaldirmak veya en azindan ortadan kaldirmaya yardimci olmaktir.
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Lider, ¢alisanlarina bu engellerin neler oldugunu sormali, kendisi arastirip bulmali ve
sonra bu dogrultuda c¢alismaya baglamalidir. Takim iyelerine isleri ve nasil basarili
olabilecekleri hakkinda sorular sormalidir. Ne tiir gelismeler onlarin islerini yapma sekillerini
degistirebilecektir? Onlarin en 6nemli problemi nedir? Lider onlara nasil yardimei olabilir?

sorularina cevap bulunmadan bu faaliyet yiiriitiilemez.

8.4. Sahiplik Hissini Gelistiren Bir Ortam Olusturmak

Lider, calisanlarda sahiplik hissi olusturacak bir ortam saglarsa, vizyon daha degerli
olabilecektir. Eger lider calisanlardan “ bu benim igim degil” veya “onlar bana bunun i¢in
O0deme yapmuyorlar” gibi sozler isitiyorsa, calisanlarin kuruma sahiplik hissi ile bagli
olduklar1 s6ylenemez. Calisanlar, vizyon gelistirme siirecine dahil edildikleri oranda, daha
uzun sire basarili olabilecekler ve vizyonu sahiplendikleri icin onu daha 1iyi

koruyabileceklerdir.

8.5. Kisilerin Kendi Kendilerini Yonetmelerini Tesvik Etmek

Basarili bir lider, ¢alisanlarin kendi kendilerini yonetmelerini tesvik etmek sureti ile
onlarin bir dnceki maddede belirtildigi gibi kuruma baglilik hislerini gelistirebilecektir.
Calisanlarin kendi faaliyetlerini kendileri idare etmesinde ise bes asama s6z konusudur. Bu

unsurlar ¢ahisanlara ydnelik ciimleler ile birlikte su sekilde belirtilebilir (Ozgen, 2003:9):

a. Anlatmak, ifade etmek (Telling): Bu, liderin, calisanlarina isleri yaptirma ve nereye
dogru yonleneceklerini anlatma yontemidir.

b. Satmak, begendirmek (Selling): “Biz en iyi ¢Oziime sahibiz, eger bu ¢Oziimii satin
alacaksmiz birlikte gérelim!”

c. Test etmek, Denemek (Testing): “Bu vizyon hakkinda calisanlar1 ne heyecanlandiriyor?
Ne heyecanlandirmiyor?*

d. Danismak (Consulting): “Hangi vizyonu kabul etmemizi onerirsiniz?”

e. Beraberlik - Grup Olusturmak(Co-Creating): “Gelin hep birlikte istedigimiz gelecegi

olusturalim.”
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9. LIDERIN KURUMU “ViZYONER” HALE GETIiRMESI

Vizyoner liderin en onemli hedefi, elbette ki sorumlu oldugu kurumu kendi diislince
yapist dogrultusunda sekillendirerek siirekli kendini gelistiren ve tiim ¢alisanlarin katilimiyla
olmak iizere, kurumunu kendisi gibi “vizyon sahibi” bir duruma getirmektir. Asagida, bu

hedefe ulasmak icin vizyoner liderin takip etmesi gereken yontem anlatilmaya caligilmaktadir.

9.1. Vizyon Olusturma ve Gelistirme

Vizyon, bir fikirden bir diisiinceden ¢ok daha fazla anlami olan bir kelimedir. Adeta
orgiit i¢in bir resimdir. Vizyon ilk olarak belirlendiginde, 6nce akla hitap eder, daha sonra
yavas yavas hislere yerlesir. Once anlamli bulunur daha sonra ilham vermeye baslar.
Insanlarin umut kaynag1 olup, onu gergeklestirmek, insanlarda bir gurur meselesi haline gelir.
Orgiit calisanlarmi dzgiirlestirir. Ciinkii ¢aliganlar yapacaklar1 herhangi bir faaliyetin vizyona
uyup uymadigini sorgulayarak, zararl olabilecek adimlar1 kendiliklerinden ortadan kaldirir ve

siirekli daha 1yi seyler yapabilmek adina gesitli diisiinceler tiretirler.

Herhangi bir kurulus, orgiit, takim ve hatta kisiler i¢in vizyon olusturmak ve
cercevesini ¢izebilmek i¢in, Once su iki basit soruya cevap aranmalidir. “Gelecekte nasil
olmak istiyoruz?” ve “Oraya nasil ulasacagiz?”’. Bu sorular, basit fakat cevaplandiginda

bir¢ok islevi olan sorulardir.

Nitekim bir liderin vizyonunun olmasi demek, simdiyi ve gelecegi iyi degerlendirmesi
demektir. Vizyon sahibi liderler, ¢ok hayalci olmadan, isabetli tahminlerle gelecegi
degerlendirebilir ve dar goriislii olmadan da, halihazirdaki durumlar1 degerlendirebilirler.
Insanlik tarihine, partilerin, dinlerin, sosyal hareketlerin tarihlerine bakildiginda, liderlerin
gliciiniin aslinda vizyonlarindan geldigi anlasilmaktadir. Vizyoner liderler, 6rgiit iiyelerinin
ortak enerjilerini ortak bir vizyon dogrultusunda kanalize edebilen kisilerdir. Bu liderler,
gozlerini vizyonlarindan ayirmadan, kisisel, orgiitsel ve ¢evreden gelen direnmelere aldirig

etmeden Orgiitlerini vizyonlarma dogru tasirlar (Quigley, 1998: 42).

Elbette sorun sadece vizyonu tanimlamak degildir. Nitekim vizyoner bir lider, ¢cok
biiyiik boyutlu bilgileri bir araya getirip, ondan, kisiler icin bir anlam olusturarak, biitiin

bunlardan da gelecek i¢in anlamli bir vizyon olusturan kisidir. Lider beraber g¢alistigi
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arkadaslarinin vizyonu birakmalarina, bikkilik gdstermelerine izin vermemelidir, her an

basar1 i¢in ¢calismalarini saglamalidir.

Baz1 kisiler i¢in bir ise baslamadan ondan vazgegmek gayet normaldir, ama yeni
fikirleri denemek ic¢in 1srarli olan kisiler karsisinda da oOrgiit icindeki direnme zamanla
kirillacaktir. Bir¢ok kurum ve kiside statiikoyu korumak ftizere bir egilim vardir. Hatta

kurumdaki kisilerin birgogu asil gérevlerinin statiikoyu korumak oldugunu diisiiniirler.

Bu kisiler ve diisiince tarzlari, kurumun yeni vizyonunu basarmasindaki onemli
engellerdir. Bu kisiler i¢in degisim, yeni isler ve yeni ¢abalar demek oldugundan ve fazla
gayret, degisim ve doniisiimlere karsi direnirler. Bu kisiler, liderin, basladigi isten geri
donmemesi durumunda ¢ok komik durumlara diisecegi konusunda da dedikodular iiretirler.

Lider bu gibi durumlarla bas edebilmeyi de 6grenmelidir (Starrat, 1995: 18).

9.2. Vizyon I¢in Kisilerle iletisim Kurmak

Lider, belirledigi vizyonu, ancak diger kisilerle tartisarak, onlarin da kabullenmesini
ve paylasmasini saglayabilir. Kabullenmeyi saglayabilmek i¢in de, belirledigi vizyona paralel
davranislar i¢inde olmalidir. Ciinkii s6zli ve davranisi farkl birinin sdyledigi seyleri kimse

ciddiye almayacaktir (Quigley, 1998: 50).

Vizyon hakkinda calisanlarla konusmaya bagslandiginda atilacak ilk adim, onun
onemini carpict sekilde vurgulamaktir. O zaman kisiler vizyon ile ilgilenmeye baslayacaklar
ve eger vizyonun gercekten onemli olduguna kendileri de inanirlarsa, onu ¢ok ayrintili bir

sekilde anlamamis olsalar bile gerceklestirilmesi faaliyetine katilacaklardir.

Vizyonu kisilere anlatirken, ¢ok acik ve net bir dil kullanarak, sadece fikri igeren ve
insanlar dinlediginde kulak verecekleri mesajlar verilmelidir. Boylece, insanlarm hedefi
anlayabilmeleri daha rahat saglanacaktir. Bu mesajlar ¢ok siklikla ve gerektiginde konusarak,

gerektiginde yazili olarak verilmelidir.

Lider, vizyonun kabulii ve paylasilmasi i¢in acik ve net bir sekilde asagidaki hususlara

dikkat etmelidir ( El Namaki, 1997/12) :
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Vizyonun mesaj1 1yi verilmeli,

Kurumun i¢inde vizyona gereksinim olduguna insanlari inandirmal,

Vizyonun kurumdaki her bir ¢alisan i¢in uygun olmasi saglanmali,

Vizyonun gerceklesmesi i¢in herkesin 6nemli olmasi dolayisi ile katilimi saglanmalidir.

Kisiler vizyonun olusmasi siiresince katildiklarinda kendi kendilerine bakis agilar1 da
degisecektir. Kendilerini kurum ic¢in daha oOnemli hissedecek ve vizyonu paylasimlari
giliclenecektir. Bu yiizden oOrgiitteki her seviyedeki vizyon olusumuna kisilerin katilimi
saglanmalidir. Kisilerin katilimmi saglamak i¢cin de her faaliyet kismi igerisinde bir ¢calisma

grubu olusturularak tiim ¢alisanlarin goriislerinin alimmasi saglanmalidir.

Yillar igerisinde vizyon ifadesine katilan kisi sayist arttirilarak vizyon olusumuna
hemen herkesin katilimi saglanir. Nitekim liderligin en 6nemli taraflarindan biri, kisilere
kendi vizyonlarini olusturmalarinda yardim etmektir. Bunu, kisilere “eger, kendi derin deger
ve inanglarmizla ¢evrenizdeki olay ve faaliyetler ¢akissaydi nasil olurdu?” gibi, vizyonlarini
olusturmada onlara yardim edecek sorular sorarak yapacaktir. Boylece lider, ¢alisanlarin

biiytiik diistinmelerine yardim edecek ve basariya ulastiklarinda da onlar1 cesaretlendirecektir.

Kisilerin kendi vizyonlarin1 gelistirmeleri, ortak vizyonun gelisimine yardim edecegi
icin onemlidir. Ciinkii kisileri kendi vizyonlar1 giidiileyecektir. Eger paylasilan ortak vizyon
da kendi vizyonlarmin bir pargasi olursa bu onlarin ortak en biiyiik vizyona baglanmalarinda

en bliyiik etken olacaktir.

Ortak vizyon gelistirmede elbette ki ¢calisanlarin anlagsamadiklar1 taraflar olacaktir. O
ylizden vizyoner anlayishh bir lider, vizyon gelistirme asamasinda calisanlar1 disardan

gozleyebilecek, olumlu miidahaleler yapacak ve anlasmazliklar1 ortadan kaldirabilecektir.

Dolayisiyla kisilerle vizyon hakkinda iletisim kurmak, onlarin giidiilerini yiikselterek

ana meselelere odaklanmalarini ve vizyonu desteklemelerini saglayacaktir.
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9.3. Vizyonun Kaynagini Ortaya Koyma

Vizyonun asil kaynagi, Orgiitiin kendisi, calisanlari, gecmisi ve su anda icinde
bulundugu yakin ve uzak c¢evresidir. Bu yiizden vizyonu sekillendirmek i¢in hem 6rgiit igine

hem de orgiit disina bakilmalidir (Quigley, 1998: 62).

Orgiitiin icine bakilmasi, liderin, orgiitin gercek deger yargilarmi ve durumunu
anlamasimi saglayip, herkesin kendi haklar1 ve diinyasi i¢inde kutsal bir kisilige sahip oldugu,
insanlarmm nesne degil, 6zne oldugu, bu yiizden de kendi i¢inde bir hedef olarak
degerlendirilmesi gerektigini anlamasini saglar. Boylece lider, orgiit calisanlarii potansiyel
olarak dopdolu, daha iyi bir insan olmaya istekli, yeteneklerini gelistirmek isteyen kisiler

olarak goriip, onlara 6yle muamele etmeye baglar.

Orgiitiin icinde bulundugu dis diinyaya bakmakla ise lider, orgiitiin bulundugu
toplumdaki gercekleri belirler. Bu sayede calisanlari, iginde yasanilan toplumun o6zellikleri
1s18inda degerlendirme ve vizyonunu toplumsal etkileri goz Oniine alarak olusturabilme

imkani kazanir.

9.4. Vizyon Dogrultusunda Bir Misyon Belirleme

Misyon, bir kurulusun varlik sebebidir. Orgiitteki biitiin c¢alisanlarin, ugrunda

mucadele edecekleri bir amacin somut ifadesidir.

Kurumun misyonu olusturulurken Oncelikle, “Bu kurulus neden wvar?*“ sorusu
cevaplanmali, ardindan kazan¢ ve biliylime hedefleri ile ¢evreye ve topluma karsi olan

sorumluluklar bir arada diisiiniilmelidir.

Bunun yaninda, misyonun belirlenmesi ve devamlilig1 i¢in su hususlara da dikkat

edilmelidir (Ercetin, 2000: 78) :

- Misyon, acik olarak belirlenmeli
- Bu misyon, orgiitteki biitiin tiyeler tarafindan paylasilmali
- Orgiit iiyeleri bu misyonun yapisini tanimali ve bilmeli

- Misyon, orgiit i¢indeki liyelerin davraniglarini etkilemeli
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9.5. Calisanlari, Kendi Menfaatlerinden ilerisine Bakmalarina ikna Etme

(Takim Ruhu Olusturma)

Modernizm, insanlar1 cemaat duygusundan kopararak bireyciligi getirmistir. Modern
diinyada kisiler sadece kendileri i¢in yasayip miicadele etmektedirler. Bununla birlikte, is
hayatinda orgiitsel yasamla kars1 karsiya kalan bireyler, ayn1 zamanda bir 6rgiit insan1 ve

takim elemant da olmak zorundadirlar.

Bencillik duygulari, kisiler1 giidiilleme araci olarak sadece maddi imkanlari
getirmisken, takim calismasi ve takim ruhunun olugmasi ile kisiler, maddi imkanlarinin

disinda ahlaki kavramlarla da giidiilenmeye baslamigslardir.

Takim calismasi kavrami, yonetim giindemine Japon yonetim gelenegi ile girmis
olmasmna ragmen, aslinda hayatin her sathasinda insanlar, cesitli takimlarin icinde
bulunmaktadirlar. Eski yonetim gelene§inde de takimlar bulunuyor olmasma ragmen adi
konmadigi icin fazla dikkat cekmemistir. Fakat Japon gelenegi ile takim calismas1 yonetim
glindemine ¢ok yogun ve teknik bir sekilde girmistir. Daha sonralar1 da bu konuda yogun

arastirmalar yapilarak takimlarin verimlilikleri daha da arttirilmistir (Aktan, 1998: 29).

Yonetim hayatmin vazgecilmez unsurlari haline gelen takimlar, orgiitlerin de en
onemli parcalar1 olmaya baslamiglardir. Bir kisi bir isi tek basma yaptiginda daha fazla zaman
ve emek harcadigi halde takim icerisinde daha az zamanda ¢ok fazla igler yapabilmektedir.
Takim g¢alismalari ile bireysel is randimani takim randimanina gevrilerek sinerji olugsmaktadir.
Iki kisinin enerjisinin ve veriminin toplammin ayr1 ayri1 her birininkinin toplammndan daha
fazla olmasi (2+2=4) anlamina gelen sinerji, takim c¢alismasinin ana dinamigini

olusturmaktadir (Aktan, 1998: 31).

Bununla birlikte, takim, bir grup insandan meydana gelmis olmasina ragmen, bir araya
gelen her insan grubu, takim olarak adlandirilamaz. Bir grubun takim olmasi i¢in onlarm ortak
bir hedefi basarmak icin bir araya gelmis olmalary, ortak bir vizyonlarinin olmasi,

misyonlarinin belirlenmis olmasi ve bu amacla da giidiilenmeleri gereklidir.

Kisileri giidiileme, ¢aligma hayatinda uygulandiginda, ¢alisanin kendisinin ve iginde

bulundugu 6rgiitiin amaglarinin birlesmesini ve harekete gecirilmesini saglar.
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Biiylik bir vizyonu basarmak, ancak g¢alisanlar ve liderin olusturduklar1 bir enerji
biitiinlesmesiyle gerceklesir. Iste vizyon, kisileri kontrol mekanizmas ile degil, giidiileme ve
ilham verme ile harekete gecirebilmelidir. yi bir lider, kisileri ¢ok ¢esitli yollarla ikna eder,
sik sik Orgiit degerlerini vurgulayarak vizyon hakkinda insanlarla konusur. Bu, kisilere yaptigi
is1 anlamh kilacaktir. Mesela duvar yapan iki ustadan birine ne yaptig1 soruldugunda duvar
ordiigii cevabmi verecekken vizyon sahibi bir liderle calisan usta ise bir ev yaptigini

sOyleyecek ve isini benimsedigini belirtecektir (Heintel, 1995: 71).

Bununla birlikte birlik ruhu olusturma konusunda giidiilemeyi saglayabilmek icin de

asagidaki kurallara dikkat etmek gerekli goriilmiistiir (Werner, 1997: 47) :

Iyi bir is yaptiklarinda galisanlara kisisel olarak tesekkiir edilmelidir. Tesekkiir sozlii ya da
yazili olabilir.

Calisanlarla goriismek ve onlar1 dinlemek i¢in zaman ayrilmalidir. Kendi randimanlari

hakkindaki goriisler tiyelere iletilmelidir.

Rahat, giivenli ve eglenceli bir is ortami1 olusturulmalidir. Yeni fikirler tiretilmesi ve
inisiyatif kullanilmasi tesvik edilmelidir.

Kurumun gelir kaynaklari, kazang ve kayip yollar1 calisanlara anlatilmalidir.

- Calisanlar karar alma siirecine katilmalidir.
- Calisanlara orgiitiin sahibi olduklar1 duygusu verilmelidir.
- Upyelerin yeteneklerini ve bilgilerini gelistirilmelerine firsatlar verilmeli ve bu durum tesvik

edilmelidir.

9.6. Vizyona Uygun Bir Orgiit Kiiltiirii Olusturma

Bir orgiitiin, kurumun Kkiiltiiriinii, icinde bulundugu toplumdan ¢ok, yaptig1 is
belirlemektedir. Her kurulusun degerler sistemini yaptigi is belirler. Diinyanin neresinde
olursa olsun her bir isletme ve kamu kurulusu kendi yaptig1 isin, toplum i¢in ¢ok Onemli
olduguna inanmak durumundadir. Bu katkilar1 yapabilmek i¢in yOnetimini ve Orgiitlenme
seklini ona gore ayarlamalidir. Bu ylizden de Orgiitiin kiiltiirii daima icinde bulundugu
toplumun kiiltiiriinii asmalidir. Bir Orgiitiin kiltiiri, i¢inde bulundugu toplumun deger
yargilari ile ¢atistiginda, galip ¢ikan, kurulusun kiiltiirti olmalidir. Yoksa 6rgiit topluma olan

sosyal katkilarin1 gerceklestiremez.
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Daha once ifade edildigi gibi, yonetim konusunda simdiye kadar bir¢ok teknikler
gelistirilmis ve uygulanmistir. Ancak tiim bu yaklasim ve teknikler incelendiginde, yonetim
acisindan lizerinde durulan ortak ve temel unsurun, insan ve kurum i¢i kiltiir oldugu
rahatlikla goriilebilir. Bu baglamda kurum i¢i Kkiiltiirii olusturma ve bunu vizyona
yonlendirecek sekilde gelistirmek, kurumdaki liderin en temel gorevlerinden biri olarak ortaya

cikmaktadir.

Bu dogrultuda kurumda yapilacak faaliyetler ise asagidaki gibi swralanabilir (EI
Namaki, 1997: 12) :

- Hizmet i¢i egitim uygulanarak, ¢alisanlarin doniisiim diislince ve mantigini kavramasini
saglayip, yeni Orgiit sekillenmesi i¢in gerekli olan takimlar1 olusturma, kendi ferdi
potansiyellerini gelistirme yoniinde imkanlar saglamak, yeni elemanlarin se¢iminde ¢ok

dikkatli olmak.

- Calisan-calisan ve caligsan-igveren arasindaki iliskinin daha uzun siireli, tatmin edici ve

karsilikli fayda {izerine kurulu olmasi i¢in gayret gostermek.

- Kurum calisanlarina kendilerini kurum i¢inde degerli olduklarmi hissettirmek i¢in onlarla
stirekli ilgili olmak ( periyodik olarak birebir goriismeler planlamak, dogum giinti, evlilik

yildoniimii vb. gibi 6zel giinlerini hatirlamak ve kurumca paylagilmasini saglamak gibi)

- Insanlara yeteneklerini géstermek, yeni fikir ve iiriinler gelistirmek ve tahmin edilemeyen

yeni gelismeleri arastirmak iizere giiven verip gii¢lendirerek onlar1 cesaretlendirmek.

- Kurumda calisan herkes arasinda iletisimi gelistirerek, orgiitteki herkesin sorumluluklarmin,

merkezi bir ara¢ etrafinda siralanarak, vizyonu ve misyonu anladiklarindan emin olmak.

- Calisanlari, vizyon dogrultusunda ¢aligmakla bir sey kaybetmeyip bir seyler 6grenerek

kendilerini gelistirebileceklerine ve daha 1yi bir gelecekle karsilasacaklarma inandirmak.

- Hata yaptiginda liderinin ona kizma ya da cezalandirma yolunu se¢meyip, o hatadan, yeni
o0grenme imkanlar1 sunacagindan ve i¢inde bulundugu kurum iiyelerinin hep beraber hareket

edip, biitiin bu islemlerden kendisinin kazan¢h ¢ikacagindan emin oldurmak.
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Tim bu faaliyetleri gerceklestirmek suretiyle lider, caliganlarinin yaptiklari isler
acisindan kendilerini gelistirmelerini, de§isim ve yeniliklere acik olmalarmi saglamak icin
gereken faaliyetleri gerceklestirmeli ve calisanlar1 tesvik etmelidir. Biitiin c¢alisanlarin bu
siirece katilmalar1 ve ayak uydurmalari, onlarin, gerceklestirilmesine ¢alisilan vizyonu daha

1yl anlamalarin1 ve bu dogrultuda daha “bilerek” ve “isteyerek” ¢aligmalarini saglayacaktir.
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DORDUNCU KESIiM

KAMU KURUMLARINDA GOREV YAPAN YONETICILERIN VIiZYONER
LIiDERLIGE ILIiSKIiN GORUS VE YAKLASIMLARINA YONELIK BiR ALAN
ARASTIRMASI

Alan arastirmasi, simdiye kadar anlatilan liderlik ve vizyoner liderlik kavramlari
hakkinda, kamu ydneticilerinin bilgi diizeylerini, yoneticilik yaptiklar1 kurumlardaki liderlik
uygulamalar1 ve karsilastiklar1 sorunlar ile vizyoner liderlik anlayisi hakkindaki goriislerini
ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Ornek alan olarak Hatay’in secilmesinde bir ¢cok faktor
etkin olmakla beraber, temel neden; 6zellikle Hatay’in farkli ve ¢esitli bir sosyal profile sahip
olmasi, buna bagli olarak yoneticilerin yaklasimlarinin da buna paralel olarak farkl ve g¢esitli

olabilecegi olasiligmin géz o6niinde bulundurulmasi gerektigi diisiincesidir.
10. ARASTIRMANIN YONTEMI VE KAPSAMI

Arastirmada anket yontemi kullanilmakla beraber imkan dahilinde yiiz yiize goriisme
yontemi de uygulanmistir. Hatay ili merkez ve il¢elerinde, miilki idare amirligi, merkezi idare
tagra oOrgiitli kuruluslar1 ve yerinden yonetim kurumlarinda, kaymakam, belediye bagkant,
belediye baskan yardimcisi, daire baskani gibi kamu kurumlarinda gorev yapan st diizey
yoneticiler ile yapilan goriismeler ve uygulanan anketler, kamu yoneticilerinin liderlik
konusundaki yaklasimlarmi ve vizyoner liderlik kavrami hakkindaki goriis ve diisiincelerini

ortaya koymak agisindan dnem tasimaktadir.

11. ANKETIN GERi DONUS ORANI

Arastirma alani olan Hatay merkez ve ilgelerinde gorev yapan (100) kamu yoneticisine
anket uygulanmistir. Anketlerin 6nemli bir kismi uygulanan kisi ile yiliz yiize goriisiilerek
yapilirken (58 anket), bir kisim anketin de doldurulup gonderilmesi istenmistir (35 anket). (7)
uygulamac ile istekleri lizerine sadece sozlii miilakat yapilmistir. Doldurulup gonderilmesi
istenen anketlerin (17) tanesi doldurularak geri gonderilmis, boylece toplam (75) tane anket
degerlendirmeye alinmistir. Degerlendirmeye alinan anketlerin oran1 %75 olup, bu oran, salt
cogunlugun iizerinde olmasi ve yoOneticilerle yapilan miilakatlarda elde edilen verilerin de

eklenmesi nedeni ile arastirmanin degerlendirilmesi i¢in yeterli gérilmiistiir.
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12. ANKET SONUCLARININ DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde anket sonuglarindan elde edilen verilerin degerlendirilmesi yapilmaktadir.

12.1. Ankete Katilanlarin Kisisel Ozellikleri

Anketin bu ilk boliimiinde ankete katilan yoneticilerin; yas, cinsiyet, medeni durum ve
dogum yeri gibi temel kisisel bilgileri ile ¢alistiklar1 kurumlar, gelir diizeyleri, sivil toplum
kuruluslarma tiiyelik ve bilgisayar-internet kullanim durumlar1 belirlenmeye caligilmig, son
olarak ta yoOneticilere, alman egitim, meslek ve yoneticilik deneyimi agisindan belirleyici

nitelikte sorular yoneltilmistir.

Bu boliimde soru sayisi on ii¢ olup, yoneticilerin bu sorulara verdikleri cevaplar

dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglar, asagida tablolar yardimi ile yorumlanmastir.

Tablo 4: Ankete Katilanlarin Yas, Cinsiyet, Medeni Durumu ve Dogum Yerleri

YAS CINSIYET MEDENi DURUM Do(gglr(}\g:m

Say1| % Say1| % Say1| % Say1 %

25-35 10 | 13.3 | Erkek 65 | 87 |Evli 69 | 92 | Akdeniz 38 50.7

36-45 39 52 | Kadin 10 13 | Bekar 6 8 | D.Anadolu 10 13.3
46-50 21 28 Ege 3 4
51 ve tizeri 5 6.7 G.D.Anadolu 9 12
I¢ Anadolu 12 16

Karadeniz 1 1.3

Marmara 2 2.7

Toplam 75 | 100 | Toplam 75 | 100 | Toplam 75 | 100 | Toplam 75 100

Anket cevaplayicist kamu yoOneticilerinin, genel 6zellikleri itibari ile; 36-50 yaslar1
arasinda (%80), erkek (%87) ve evli (%92) olduklar1 goriilmektedir. Bu durum, yoneticilerin
genellikle orta yas grubunda oldugunu, evlilerden se¢ildigi ve erkek odakli oldugunu
gostermektedir. Diger bir ifade ile kadin yoneticilerin olduk¢a az olmasi ve yoOneticilerin

genellikle erkek olmalari, ataerkil bir yapmnin 6nemli 6l¢iide varligin1 gostermektedir. Anketin
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yapildig1 il (Hatay) itibari ile 6zellikle belediye yoneticilerinin biiyiik etkisi ile ildeki kamu
yoneticilerinin - ¢ogunlugunun (%50.7), Akdeniz Bdlgesi illeri dogumlu olduklar
goriilmektedir. Buna karsin Marmara bdlgesi kokenli olan (2) yonetici mevcutken, Karadeniz
kokenli sadece (1) yonetici mevcuttur. Nitekim bu yoneticiler de atama ile gelen
yoneticilerdir. Tabloda dikkat ¢eken diger bir konu da Dogu Anadolu ( %13.3), Giineydogu
Anadolu (%12) ve i¢ Anadolu (%16) bdlgelerinden de yoneticilerin dnemli diizeyde
oldugudur. Bunlardan 06zellikle Dogu Anadolu bolgesi kokenli yoneticilerin onemli bir

kismmin Hatay yada il¢elerinde yerlestikleri sdylenebilir.

Tablo 5: Ankete Katilanlarin Kurumlan, Gelir Diizeyleri, Sivil Toplum Kuruluslar

(STK)’na I"Jyelikleri ve Internet Kullanim Diizeyleri

CALISILAN GELIR DUZEYi STK UYELIK BILGISAYAR INTERNET
KURUM (bin YTL) DURUMU KULLANIMI KULLANIMI
Say1| % Say1| % Say1 | % Say1 | % Say1 | %
Kaymakamlik | 9 12 | 10-15 5 6.7 | Vakif 3 4 | Evet 69 | 92 | Evet 63 | 84
Belediye 31 |41.3|16-20 15 | 20 | Sendika 7 9.3 | Hayir 6 8 | Hayir 12 | 16
Bakanlik 35 | 4672125 35 | 47 | Dernck 4 |53
26-30 - - | Oda 5 6.7
31-35 10 | 13.4| Uye Degil | 56 |74.7
36-40 7 8.9
41 velizeri| 3 4
Toplam 75 | 100 | Toplam 75 | 100 | Toplam 75 | 100 | Toplam| 75 |100|Toplam| 75 | 100

Ankete katilan yoneticilerin; (%41.3) 1 yerel yonetim mensubu ( belediye baskani
veya yardimcisi, daire miidiirii) iken, (%12) si miilki idare amiri (kaymakam), (% 46.7) si de
merkezi yoOnetim tasra teskilatlarnda (miidiir, daire bagkani) gorev yapmakta olup,
yoneticilerin biiyiilk kismimin (%47) gelir diizeylerinin (21.000-25.000 YTL) oldugu
goriilmektedir. Gelir konusunda en yiiksek dilimi (41.000 YTL ve {izeri) olusturan (%4) liik
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kesimin ise bazi belediye baskanlarinin oldugu, kendileri ile yapilan goériismelerden

anlasilmaktadir.

Yine yoneticilerin sivil toplum kuruluslarina tiyelikleri, (%25.3) ile smirlanmisken bu
oranin da en biiyiik kisimlarmi memur sendikalarma iiye olan yoneticiler (%9.3) ve meslek
odalarma (6zellikle mithendisler) iiye olanlar (%6.7) meydana getirmektedirler. Dolayisiyla

yoneticilerin sivil toplum iiyeliklerinin oldukca sinirlt oldugu goériilmektedir.
Yoneticiler bilgisayar kullanabilmekte (%92) ve internet ile islem ve arastirma

yapabilmektedirler (%84). Bu yiliksek oranlarin, yoOneticilerin teknolojik gelisimlerle
ilgilendiklerini ortaya koydugu sdylenebilir.

Tablo 6: Katihmcilarin Egitim ve Meslek Bilgileri ile Yoneticilik Siireleri

EGITIM DUZEY1 EGITIM GORULEN MESLEK YOEI'E'JEE%LIK
ALAN (Y1)
Say1| % Say1| % Say1 | % Say1 %
Lise 6 8 | Halkla iliskiler | 2 2.7 |Bld.Bsk. 15 20 |13 6 8
Onlisans 13 | 17.7 | Hukuk 8 10.7 | Bld.Bsk.Yrd. 10 13.3 |4-7 11 14.7
Lisans 52 | 69.3 | Iktisat 6 8 | Daire Bsk. 8 10.7 | 8-12 19 25.3
Y. Lisans 4 5.4 | lletisim 2 2.7 | Kaymakam 9 12 | 13-17 22 293
fsletme 10 | 13.3 | Miidiir 14 | 186 lllftze 17 22.7
Kamu Yon. 12 16 | Midiir Yrd. 11 14.7
Maliye 7 9.3 | Sef 8 10.7
Miihendislik 12 16
Siyasal Bil. 8 10.7
Sosyal Bil. 1 1.3
Ticari ilm. Ak. 5 6.6
Ulusl. Tliskiler 2 2.7
Toplam ‘ 75 ‘ 100 | Toplam 75 100 | Toplam 75 1100 | Toplam 75 100

Anket katilimcist yoneticiler, biiylik oranda (%69.3) lisans mezunu olup, bunlarin
agirlikli kismi da (%60), yonetim-idare agirlikli ders programi uygulanan I.1.B.F ( Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi) ve Siyasal Bilgiler Fakiiltesi mezunudur. Bu itibarla ydneticilerin
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aldiklar1 egitim ile meslekleri arasinda paralellik oldugu goriilmektedir. Ancak bu egitimin
yoneticilik alaninda ne kadar yeterli oldugu tartigilabilir. Diger bir ifade ile alinan derslerin
yoneticilik meslegine hazirlayici olup olmadigi da dikkate alinmalidir. Nitekim bu konuda
yapilan bir arastirma da (Bakan ve Bulut, 2002: 105-106), iilkemiz iiniversitelerinde yonetime
iliskin okutulan derslerin, o6grencileri yoneticilik meslegine yeterince hazirlamadigmi

gostermektedir.

Tablo 6 dikkate alindiginda lise ve 6n lisans mezunlarini olusturan oranimn (%25.7) en
biiylik kismini, belediye yoneticileri olduklar1 goriilmektedir.. Bu da belediye yonetiminin

heniiz tamamiyla profesyonellesmemis oldugunu gosterebilir.

Meslek tecriibesi acisindan bakildiginda, yoneticilerin (%54.6) s1, meslekte 8-17 yil
arasinda bir yonetim tecriibesine sahip goriinmektedir. Bununla birlikte, (%22.7)’lik 6nemli
bir kismin da 18 yildan fazla bir mesleki tecriibesi oldugu goéz Oniine alinirsa, kamu

yoneticilerinin islerinde dnemli bir diizeyde deneyimli olduklar1 sdylenebilir.

12.2. Liderlik Tanimlamalan

Anketin bu boliimii, yoneticilerin, lider ve yonetici kavramlarina bakis agilarini ortaya
koyma amacgh olmak iizere ikisi ¢oktan se¢meli ve biri acik u¢lu olmak iizere hazirlanmais {ic
adet sorudan olugmustur. Asagida, bu sorulara verilen cevaplar, yine tablolar yardimi ile

yorumlanmustir.

Tablo 7: Kendinizi Nasil Bir Yonetici Olarak Goriiyorsunuz?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Otoriter 21 28
Demokratik 34 45.3
Katilimci 12 16
Degisimci 8 10.7
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Tablo 7’de gorildiigii gibi otoriter oldugunu belirten yoneticilerin hi¢ de
azimsanamayacak (%28) orandadir. 1993 yilinda cesitli diizeylerdeki yoneticiler iizerinde
yapilan bir tutum arastirmasinda (Emre, 2003:485) yoneticiler arasinda otoritecilik ve giice
egilimin %28.6 oraninda ¢ikmasma karsm, %62.1°inde otorite egilimi diisiik ¢ikmustir.
Arastrmada tutumlarda beliren demokratiklesmenin davranisa doniismedigine dikkat

cekilmektedir.

Tabloda dikkat ¢eken bir diger nokta, degisimci bir yonetici oldugunu ifade edenlerin
oranindaki (%10.7) dustikliiktiir. Bu durum, kamu yoneticilerinin ancak mevcut kurallar
cercevesinde rutin bir yOnetim yaptiklarint gostermektedir. Buna gore yoOneticilerin,
cogunlukla, “mevcut olam1 korumak™ seklinde bir yonetim uygulamakta olduklari ortaya

cikmaktadir.

Bununla birlikte, yoneticilerin yariya yakm bir kismi da (%45.3), kendini demokratik
bir yonetici olarak tanimlamaktadir. Bu oran ise, kamu yonetiminde, astlarin da fikirlerinin

alindig1 bir anlayism agirlikta oldugunu bize sdyletebilir.

Nitekim anket katilimcis1 kamu yoneticilerinin yonetici tanimlari, bu anlayis tarzinin
izlerini agik¢a gostermektedir. Sizce yonetici kimdir? sorusuna yanit veren yOneticiler, pek
cok farkli ciimleler kurmuslardir. Bu ifadelere birka¢ 6rnek verilecek olursa;

“Bagli bulundugu herhangi bir kurumun biitiin alanlarina hakim olabilen, karar verip
kararlarin1 onaylayan, denetleyen ve biitlin bunlar1 hayata gecirilmesi i¢cin 6zveride bulunan

kisi liderdir.”

“Cevresindeki insanlar1 yonlendirebilecek, onlar tarafindan bilgi ve gorgiisiiyle takdir edilen

kisidir.”

“Kendine saygili, alt ve iistleriyle basarili bir vizyon dogrultusunda ilerlemeyi bilen kisidir”

“Hedef gosteren, organize eden, sorun ¢ézen ¢alisanlar1 motive eden kisidir.”

“Bilgili, gorgii sahibi, iilke gerceklerini bilen, konusmaktan ¢ok tavsiyeleri dikkate alan

kisidir.”
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“Isini bilen, gdrev ve sorumluluklarin1 bilen, ahlaki degerleri olan, insan psikolojisinden

anlayan ve sevilen kisilere yonetici denir.”

“Gorevlerini, kanun ve nizamlar ¢ercevesinde, personeli ve halki ile kaynasarak yerine getiren

kisidir.”

“Ast ve istlerin smirlarint koyan gorevinin bilincinde olan basarili olabilmek i¢in her tiirlii

bilgiyle donanimli, insan sevgisi ile dolu olan kisidir.”
Tanimlardan da goriilecegi lizere kamu yOneticileri, ortak ifadelerle belirtilecek olursa,

yoneticiyi, “insan merkezli, yenilik¢i ve katilimei bir anlayis ile hareket eden bir kisi” olarak

tanimlamaktadirlar.

Tablo 8: Yoneticilik/ Liderlik Konusunda Alinan Egitim Seviyesi

Goriigler Say1 Yiizde(%)
Hemen hig 9 12
Biraz 16 21.3
Onemli diizeyde 35 46.7
Oldukc¢a fazla 15 20

Tabloda da goriildiigii gibi yoneticiler, yoOneticilik konusunda aldiklar1 egitimi,
agirhikli olarak (%46.7) “Onemli diizeyde” gormektedir. Aldigi egitimi “oldukca fazla”
gorenlerin orani1 olan (%20) de eklenecek olursa, (%66.7) lik bir oran ortaya ¢ikar ki, bu
durum, ders programlari i¢inde “ydnetim” ve “yoneticilik” dersleri agirhkli olan I.I.B.F ile
Siyasal Bilgiler Fakiiltesinden mezuniyet orant olan (%60) ile de bir paralellik

gostermektedir.

Bu fakiilteler disindaki okullardan mezun olup da yoneticilik/liderlik egitimi aldigini

beyan eden kamu yoneticileri, miihendisler ve konuyla ilgili seminer ya da konferanslara
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katilanlar da vardwr. Miihendislik fakiiltelerinin ders miifredatlarinda “igletme yonetimi” ve
“insan kaynaklar1 yonetimi” gibi derslerin bulunmasi, ankete katilan miihendislerin bu

konudaki beyanlarini desteklemektedir.

12.3. Liderlik Ozellikleri
Bu boliim, anket cevaplayicilarinin lider 6zellikleri konusundaki goriislerini ve bu

konudaki 6nem siralamalarini ortaya koymak ve kendilerine yonetimleri sirasinda olumsuz

etki eden faktorleri belirtmeleri i¢in hazirlanmis iki sorudan olusmaktadir.

Tablo 9: Sizce Bir Yoneticiyi/ Lideri Giiclii Ve Basarih Kilacak Unsurlar Nelerdir?

Goriisl * 0.D. 5 4 3 2 1 *%%().§
oriisler . .
} *AK. | 1 2 TP
C.S 1 2 11 | 42
Ekonomik yonden gii¢lii olmasi 10
P 1 4 33 | 168 | 45 251
- ‘ C.S 1 6 | 30 | 38 3
stlarina gliven duymasi
s P - | 218 |20][190] 330
Takim ¢alismasina ve katilimciliga 6nem CS 1 13 36 25 8
vermest P - 2 39 | 144 | 125 310
Karizmasi olmasi €S 6 12 | 20 | 37 6
P - 12 | 36 | 80 | 185 313
) C.S 3 11 | 35 | 26
Insan psikolojisinden iyi anlamasi 9
P - 6 | 33 | 140|130 309
C.S 3 11 | 37 | 24
Otoriter ve disiplinli olmasi 7
P - 10 | 33 | 148 | 120 311
C.S 2 | 28 | 45
Ahlaki degerlere Snem vermesi 2
P - - 6 | 112225 343
Yoneticilik konusunda iyi bir egitim CS 8 39 28 4
almas1 ve deneyime sahip olmasi P _ _ 24 | 156 | 140 320
Astlarini ve personelini C.S 5 48 22
odiillendirebilecek (terfi,maas,prim) 5
yetkiye sahip olmast P - - 15 | 192 | 110 317
C.S 1 13 | 61
Giivenilir ve sevilir olmast 1
P - - 3 52 | 305 360

* OI\IEM DERECESI  :1 en énemli, 5 en dnemsiz olarak siralanmistir.
** AGIRLIK KATSAYISI : Biiyiikten kiiciige dogru 5 ile 1 arasinda sayilardir.
*#*ONEM SIRASI
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Tablo 9 incelendiginde, yoneticilerin “giiclii ve basarili bir yonetici” olabilmek i¢in
ilk sartin, “glivenilir ve sevilir olmak™ oldugunu diisiindiikleri goriilmektedir. Bunun ardindan,
“ahlaki degerlere 6nem vermek”, yoneticilerin olmazsa olmazlar1 arasinda ikinci derecede

oneme sahip gorilmiistiir.

Ayrica “astlara gliven duyulmasi” (3. derecede) ve “yoneticilik konusunda iyi bir
egitim almas1” da (4.derecede) 6nemli bir yere sahiptir. Nitekim belediye yoneticileri iizerinde
yapilan bir arastirmada (Bozlagan, 2005: 96-97), konusuna hakim yoOneticiler tarafindan
hazirlanan amag¢ ve hedeflerin astlar1 cesaretlendirdigi ve tesvik ettigi, diger bir ifade ile

misyon duygusuna sahip olmalarmni sagladig belirtilmistir.

Yine Kahramanmaras’taki yoneticiler iizerinde yapilan bir ¢aligmada (Bulut ve Bakan,
2002: 93-117) ankete katilanlarm %50.8’1 iyi bir yoneticilik egitiminin kisiye vizyon ve
kendine gliven kazandirdigmi orta koymustur. Egitimde oncelikle yonetim bilimi ve halkla

iligkilerin cok daha 6nemli oldugu ifade edilmektedir.

Tabloda goriilen 6nem siralamasinda ilging bir nokta, Tablo 7 de ortaya konuldugu
iizere, kendini demokratik olarak gdren yonetici oraninin (%45.3) olmasmna ragmen, “Takim
calismasma ve katilimciliga 6nem vermek” unsurunun, “Otoriter ve disiplinli olmak”

unsurundan daha 6nemsiz bir sirada belirtilmis olmasidir.

Boylece disiplin ve otorite, hangi yonetim anlayisina sahip olursa olsun, ¢ogunluk

yoneticinin vazgeg¢ilmez sart olarak gordiigli bir unsur olarak belirlenmektedir.

Yine yoneticilerin, yonetim konusunda egitim almis olmayi, ancak besinci siwrada

onemli gormesi de dikkat ¢eken bir diger noktadir.

Tablonun genel bir yorumu yapildiginda ise, yoneticilerimizin, astlarma 6dnem veren
ancak otoriteyl de paylasmak istemeyen bir tarzda olmak tizere, modern yonetim anlayisi ile

devletin klasik otoriter anlayis1 arasinda bocaladigini sdylemek miimkiin olabilir.

Nitekim alinan yoneticilik/liderlik egitiminin, yoneticilerce iyi bir yonetici olmak icin

ist sirada gereklilik olarak goriilmemesi, “okul” ile “gercegin” farkli oldugunu ve egitim
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sirasinda belirtilmeyen birgok unsurun kamudaki yonetim tarzi {lizerindeki etkisini ortaya

koymaktadir.

Tablo 10: Yoneticinin/ Liderin Basarisina Olumsuz Etki Eden Faktorler Nelerdir?

Goriisler Say1 Yiizde(%)

Siyasi Bask1 ve Engellemeler 41 54.7
Astlarin Tecriibesiz ve Yetersiz Olusu 9 12
Inisiyatif Kullanma Yetkisinin Smirl 19 253
Olusu
Ekonomik Nedenler Yiiziinden Istenen

. . 5 6.7
Girisimlerin Yapilamamasi
Diger 1 1.3

Tablo-10 da ise kamu y0Oneticilerinin, basarilarina engel olarak agirlikla, siyasi baski
ve engellemeleri belirtmeleri (%54.7), bu unsurun kamu yonetimi iizerindeki olumsuz etkisini
acikca gostermektedir. Nitekim, bu unsurla dolayli baglantisi olan “inisiyatif kullanma
yetkisinin sinirlt olmas1” unsuru da, yoneticilerce ikinci agirlikli oranda (%25.3) engelleyici

nitelikte belirtilmistir.
Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olmasmi sadece (%12) lik bir oran olumsuz etken
olarak nitelendirmistir. Sonugta bu oranda yOneticinin, basarisizlik durumunu sadece astlarina

yansittiklar1 ve onlar1 sorumlu tuttuklar: rahatlikla sdylenebilir.

“Diger” yanitini veren (1) kisi ise, basarisizligin nedenini “hiikiimetlerin uyguladiklar

basarisiz politikalar” olarak cevaplandirmistir.

12.4. Liderlik Siireci

Bu boliimdeki ii¢ adet soru, kamudaki yonetim siirecinin ilk sirada muhatap unsuru

olan “astlar” ile ilgili yoneticilerin goriislerini ortaya ¢ikarmak amaciyla hazirlanmistir
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Tablo 11: Astlarimiza Kars1 Ne Kadar Giiven Duyuyorsunuz?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Hemen hig 2 2.7
Biraz 21 28
Onemli diizeyde 35 46.7
Oldukc¢a fazla 17 22.6

Tabloda gorildiigii gibi yoneticiler, astlarina giiven konusunda olumlu bir profil
cizmektedirler. Nitekim, Tablo1 ‘de goriildiigii iizere, astlarma “6nemli diizeyde” glivenenler
(%46.7) oraninda iken, “oldukca fazla giivenenler” de (%22.6) lik bir orandadir. Bu rakamlar,
toplamda (%69.3) liik yiiksek bir “gliven durumunu” gostermektedir.

Bununla beraber astlarina sadece “biraz” giivenenlerin orani da hi¢ kiiglimsenmeyecek
bir oranda (%28) ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, kamu yoneticilerinin astlarina heniiz tam

anlamiyla “sirtin1 ddnemedigini” gdstermesi agisindan ilgingtir.

Yoneticilerle yapilan sozlii miilakatlar esnasinda bu durumun baslica nedenleri; siyasi
etkiler, hiikiimet politikalar1 ve hiyerarsik {stlerin dolayli etkileri olarak belirtilmistir. Bu

etkilere karsin yine de astlarina “hi¢” giivenmeyenlerin oran1 sadece %2.7’dir.

Astlarma giiven konusunda en olumlu olanlar yerel idare yoneticileri iken, olumsuz
goriis bildirenler genellikle atanmis yoneticilerdir. Bu durum, yerel yoneticilerin se¢imi
kazandiktan sonra biiyiik oranda kendi kadrolarini, giivendikleri kisileri igsbasma getirdiklerini
de gostermektedir. Atanmis yOneticilerin ise bu imkanlar1 olmadigindan astlarini

tantyamamakta ve dolayisiyla onlara rahatlikla giivenememektedirler
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Tablo 12: Sizce Astlarimzla Konusurken Kendilerini Ne Kadar Ozgiir Hissediyorlar?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Hemen hig 6 8
Biraz 19 25.3
Yeterince 41 54.7
Cok 9 12

Tabloda goriildiigii gibi astlarin kendilerini 6zgiirce ifade edebilmesi konusunda ise
yoneticiler, astlariyla iyi bir diyalog icinde olduklarini diisiinmektedirler. Nitekim, soruya

“yeterince” ve “cok” seklinde cevap verenlerin orani, toplamda (%66.7) dir.

Bununla birlikte soruya “biraz” yanitin1 verenlerin oranmin (%25.3) olmas1 ve bir
onceki soruya “biraz” cevabini verenlerin oranmin da bu rakama c¢ok yakin (%28) olmasi,
yoneticilerin yaklasik %25 ‘inin, astlarma (yapilan sézlii miilakatlarda ortaya konan ve bir
onceki tablo yorumunda belirtilen nedenler dolayisiyla) yeterince giiven duymadiklari i¢cin bu

giivensizligi astlariyla diyaloglarina da yansittiklar: goriintiisiinii vermektedir.

Tablo 13: Gorevle ilgili Astlarimizin Gériislerini Aliyor musunuz?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Her zaman 9 12
Higbir zaman 5 6.7
Bazen 41 54.7
Sik sik 20 26.6

Tabloda goriildiigii gibi ilk iki soruyla baglantili olarak, “astlarin fikirlerinden

faydalaniyor musunuz?” sorusuna da ilk iki soruya benzer sekilde (%25) civarinda “bazen” ve
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cogunlugun da “sik sik” cevaplarmi vermesi beklenirken, soruya ‘bazen’ cevabi verenlerin
oranmin (%54.7) olmasi, buna karsin “sik sik” (%26.6) ve “her zaman” (%12) olarak cevap
verenlerin, toplamda sadece (%38.6) da kalmis olmasi, astlarina ne kadar giivenirse giivensin
ve astlariyla diyalogu ne kadar gelismis olursa olsun, kamu yoneticilerimizin inisiyatifi
ellerinde tutma ve her zaman “en 1y1yi bilme” konularinda hala yeterince esnek ve paylasimci

olmadiklarmi gostermektedir.

Astlarina hi¢ danisma geregi duymayan yoneticilerin orani ise (%6.7) de kalmistir. Bu
cevabi verenlerin tamaminin atanmis kamu yoneticisi olmasi dikkat ¢ceken bir 6zelliktir ki bu

durum, astlara yaklagimi sorgulayan tiim sorulara verilen cevaplara paralellik gdstermektedir.

12.5. Motive Edici Unsurlar

Bu boéliimdeki sorular, yoneticilerin kurumlarinda performans: artirmak i¢in yaptiklari
calismalar ile basariyr paylasma konusundaki goriislerini ortaya ¢ikarmak amaciyla

yoneltilmistir.

Tablo 14: Astlarimizin Performansim1 Arttirmak Icin Hangi Yontemi Kullaniyorsunuz?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Korkutma/Tehdit etme 4 53
Cezalandirma 16 213
Odiillendirme 31 41.3
Kararlara katilimi saglama 24 32

Tabloda gorildigi gibi kamu yoneticileri, kurumlarinda performansi artirmak igin
”odillendirme”yi ilk sirada kullanirken (%41.3), ayn1 amacla, “karar vermede katilimciligi
saglama” unsurunu da 6nemli bir oranda (%32) kullandiklarmi ifade etmislerdir. Bu oran,
ticlincli grup sorular icindeki “gorevle ilgili astlarin goriislerini alma oran1” sorusuna verilen
“sik s1k” (%26.6) ve “her zaman” (%]12) cevaplarmin toplami olan (%38.6) oranma anlamli

bir yakinlik gostermektedir.
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Yoneticilerin en az kullandiklar1 (%5.3) motivasyon unsuru da “korkutma/tehdit etme”
(ceza verme, baska bir yere tayin ettirme, isten c¢ikarma vb. gibi sozler ile) olarak
belirlenmistir. Bu durum yoneticilerin giderek daha yapici, demokratik, katilimc1, hosgoriilii

ve insan psikolojisini dnde tutan bir yaklasima sahip olduklar1 izlenimi vermektedir.

Tablo 15: Suana Kadar Astlarinmzla Grup Cahsmasi Yaptiniz m?

Goriigler Say1 Yiizde(%)
Hemen hig 4 5.3
Nadiren 12 16
Yeterince 35 46.7
Cok 24 32

Tablo 15 incelendiginde, yoneticiler, astlariyla “yeterince” (%46.7) ve “cok” (%32)
grup calismasi yaptiklarin1 da belirtmislerdir. Bu oran toplamda (%78.7)’lik  bir dilimi

olusturmaktadir.

Ancak yoneticilerin, Tablo-9 da ortaya kondugu fizere, takim calismasi ve
katilimeiligi, basarili bir yonetim icin oldukca alt siralarda (8.sirada) bir 6nemde gordiikleri
dikkate alinirsa bu yiiksek oran sasirtic1 goriilebilir. Ancak oranin bu kadar yiliksek olmasimin
nedeni, yoneticilerle yapilan s6zIii miilakatlarda belirlendigi iizere, bir¢ok yoneticinin, kanuni
olarak ast birimlerle yaptiklar1 mutat toplantilar1 da grup ¢aligmasi olarak goriip bu sekilde

adlandirmalaridir.

Bununla beraber yoneticilerin astlar1 ile sik sik bir araya gelmeleri ve zaman zaman
goriis aligverisinde bulunmalar1 grup caligmalari i¢in bir alt yap1 hazirlamaktadir. Ciinkii bu
tiir toplantilarda benzer uzmanlik alanlarinin ve birlikte is yapmanin geregi daha fazla ortaya

cikmaktadir.
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Goriisler Say1 Yiizde(%)
Y Onetici olarak benim 45 60
Astlarimin 0 0
Cogunlugun 12 16
Bazen benim bazen ¢cogunlugun 18 24

Tabloda goriildiigii gibi karar verme konusunda mutlak bir baskinlik (%60) kuran

yoneticilerden, ancak (%24) oraninda bir kesimin “bazen ¢ogunlugun da fikrini uygulama”

yolunu sectikleri goriilmektedir.

Cogunlugun fikri uygulanan kurumlarin ise ¢ogunlukla belediyeler oldugu belirlenmis

olup, tabloyla ilgili en géze carpan husus ise tek baslarma astlarin fikirlerinin kesinlikle

uygulanmadigmin(%0) ortaya konmus olmasidir. Bu oran, kamu yonetimimizdeki mutlak

otorite anlayisin1 yansitmasi agisindan ilgi ¢ekici ve dnemli bir saptamadir.

Tablo 17: Astlar Kendi Yaptiklan fslerle flgili Kararlara Katihrlar m?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Hemen hig katilmazlar 12 16
Ara sira fikirleri sorulur 48 64
Genellikle fikirleri sorulur 10 13.3
Karar alimina tamamen katilirlar 5 6.7

Tabloda goriildiigii gibi astlar kendi yaptiklari islerle ilgili kararlara ise ara sira da olsa

(%64) katilabilmektedirler. Hatta, “genellikle” cevabma karsilik gelen (%13.3) orani ile

“tamamen” oranimi (%6.7) da goz Oniine alacak olursak, toplamda %384 liik biiyilik bir katilim

orani ¢ikmaktadir.
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Bu katilim, s6zIii miilakatlar ve astlarla yapilan goriismelerde belirlendigi {izere,
genellikle, uzmanlik gerektiren ve detaylarini sadece hizmeti gorenin bilebilecegi teknik vb.
isler ile kurum i¢i yonetmeliklerinin hazirlanmasi veya tadil edilmesi, maas alinacak bankanin

secilmesi gibi konularda olmaktadir.

Tablo 18: Kurumun Basarisinda En Biiyiik Sorumluluk Kime Aittir?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Ust Diizey Yonetimde 5 6.7
Ust-Orta Diizey Yonetimde 38 50.7
Kurumun Tiimiinde 24 32
Astlarda 8 10.6

Tabloda goriildiigii gibi yoneticiler, kurumun basarisindaki en biiyiik payn kime ait
oldugu konusunda ise bliyiik ¢ogunlukla (%50.7) “lst-orta diizey yonetimde” yani baska bir
deyisle kendilerinde oldugu goriisiindedirler. Ancak azimsanamayacak oranda yoOnetici de

(%32) basar1 sorumlulugunu “kurumun tiimiinde” bulmaktadir.

Bu oranlar da elbette, kamu yonetimimizde yonetici merkezli yaklagimin her seye

ragmen yiiksek seviyedeki baskinlik durumunu ortaya koymaktadir.

12.6. Vizyoner Liderlik Yaklasimlari

Yoneticilerin, vizyonerlik ve vizyoner liderlik konularindaki bilgi durumlarmin

incelendigi bu soru boliimiinde, yoneticilere konu ile ilgili yedi adet soru sorulmustur.
Kamu yoneticilerinin, kendilerinden “liderin vizyon sahibi olmasinin” ne anlama
geldigini belirtmeleri istendigi zaman, ortak olarak vurguladiklar1 kavramlar; 6ngori,

yenilikgilik, bilgili olma ve programli ¢calisma olmustur.

Nitekim bu tanimlamalardan birka¢ 6rnek verilecek olursa;



60

“Glivenilir, diiriist, toplumun ihtiya¢ ve yararlarin1 6n gérmeli, adaletli olmali.”

“Ongorii sahibi, ¢dziim iiretici, belirli prensipleri olan ve bunu is hayatinda uygulayan.”

“Lider gelecegi gorilip simdiden gelecegi planlamali, kurumun goérev ve islevini o yone dogru

hazirlamalidir.”

“Kendini siirekli yenileyen yasal degisiklikleri takip eden lider anlamina gelmektedir.”

“Liderin sevilmesi, bilgi birikimini etrafina yaymasi, esit olup ve ayrimci olmamasidir.”

“Vizyon sahibi olan yoOneticiler basarili olmak i¢in isi sansa birakmazlar planli programl

cahisirlar.”

“Bilgili, karakterli, diiriist ve ¢aligkan”

“Vizyon sahibi yoneticiler daha etkili ve azimli olurlar.”

“Gelecek bir zamanda kurumun ne derecede ilerleyecegini gorebilmektir.”

Yapilan tanimlamalar incelendiginde, yoneticilerin dolayli da olsa biiyilk oranda
vizyon ve vizyoner liderlik konusunda belli dl¢giilerde bilgiye sahip olduklarini sdylemek
miimkiin goriinmektedir. Clinkii yoneticilerimizin belirttikleri kavramlar, gercekten de

vizyoner liderligin temel kavramlar1 durumundadirlar.
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Tablo 19: Vizyoner Liderlik Hakkinda Ne Kadar Bilgi Sahibisiniz?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Hemen hemen hig 6 8
Cok az 19 25.4
Yeterince 40 533
Oldukga fazla 10 13.3

Tabloda 19’da goriildiigii gibi Yoneticiler, “vizyoner liderlik” konusundaki bilgi
diizeylerini, “yeterince” (%53.3) ve “olduke¢a fazla” (9%13.3) olarak belirtmis olup, bu oran
toplamda (%66.6) lik bir rakama karsilik gelerek, konu hakkindaki bilgisi yiiksek olanlarin
oldukea biiyiik bir kesim oldugunu gostermektedir.

Yine yoneticilerden (%?25.4) lik grup, konu hakkindaki bilgisini “¢cok az” olarak
belirtilmiglerdir. Hi¢ bilgisi olmayanlarmin oraninm (%8) oldugu da goz Oniine alinacak
olursa, (%33.4) oranindaki kamu yOneticimizin vizyoner liderlik kavramina tam anlamiyla

vakif olmadigini s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 20: Kurumun Basansi ile Liderin Vizyon Sahibi Olmas1 Arasinda Baglant:

Var mdir?
Goriisler Say1 Yiizde(%)
Hemen hemen hi¢ yok 10 13.3
Az da olsa var 22 29.3
Onemli lciide 32 42.7
Son derece baglantili 11 14.7
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Tabloda goriildiigii gibi kurumun basarisi ile liderin vizyon sahibi olmas1 arasindaki
baglant1 konusunda biiylik bir ¢ogunluk (%42.7), “Onemli Olgliide” baglant1 oldugunu
belirtilmistir. “Son derece baglantili” diyen (%14.7) lik kesim de bu rakama eklenecek olursa,
(%57.4) lik yiiksek bir oran ortaya ¢ikmaktadir. Bu oran, yoneticilerin vizyon kavramina ve

vizyoner olmaya 6nem verdigini gostermektedir.

Tablo 21: Vizyoner Lider Orgiit Basarsi icin En Cok Neye Dikkat Etmelidir?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Mevzuata 14 18.7
Hiyerarsiye 10 13.3
Astlarm Yaklagim ve Gortislerine 14 18.7
Hizmet Alanlara 12 16
Inisiyatif Kullanmaya 20 26.6
Durumun Geregine 5 6.7

Tablo 21°de gorildiigii gibi vizyoner liderin en ¢ok neye dikkat etmesi gerektigi
sorusuna verilen cevaplar ise hemen hemen esit bir dagilima sahip goriinse de, mevzuata bagl
kalinmas1 gerektigini belirten kesim ile, astlarin goriislerinin dikkate almmasi gerektigini
diisiinenlerin oraninin ayni olmasi (%16), bu konudaki iki kutuplu yaklagimi gdstermesi

bakimindan ilging bir tespit olarak goriilebilir.

Ancak en biiylik orana (%26.6) sahip olan “inisiyatif kullanma” gerekliligi,
yoneticilerin, vizyoner bir liderin en cok, kendi inisiyatifini kullanabilme konusunda etkin
olmas1 gerektigini diisiindiiklerini ortaya koymaktadir. Bu da zaten vizyoner liderligin temel

kavramlarindan biridir.
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Tablo 22: Sizce Astlarin Vizyon Sahibi Liderlere Karsi Tutumlar1 Nasildir?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Sayg1 duyarlar 25 333
Cekinirler 15 20
Otoriter bulurlar 20 26.7
Katilimci bulurlar 15 20

Tabloda goriildiigii gibi yoneticiler, vizyon sahibi liderlerin, astlarin {izerinde saygi
uyandirdigint  (%33.3) ve astlarm  bu yOneticileri otoriter bulduklarint  (%26.7)
disiinmektedirler. Bu soruya verilen cevaplarim en dikkat ¢ceken sonucu, vizyoner liderin
temel Ozelliklerinden olan “katilimec1 olma”nin, ancak (%20) lik bir kesimce belirtilmis
olmasidir. Bu durum ydneticilerin vizyoner liderlik kavrami hakkindaki bilgi eksikligini

gostermesi acisindan 6nemli goriilmektedir.

Tablo 23: Hiyerarsik Ustlerinizin Ne Derece Vizyoner Oldugunu Diisiiniiyorsunuz?

Goriisler Say1 Yiizde(%)
Hemen hemen hig 15 20
Cok az 30 40
Yeterince 20 26.7
Oldukga fazla 10 13.3

Tabloda 23’te goriildiigii gibi kamu yoneticilerinin bir ast goziiyle vizyoner liderlik
olgusuna bakmalarini amaglayan bu sorunun sonucu, yoneticilerin, hiyararsik iistlerini
“yeterince” (%26.7) ve “oldukca fazla” (9%13.3) vizyoner bir lider olarak gordiiklerini ortaya

¢ikarmig durumdadir.
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Bununla birlikte “hemen hemen hi¢” (%20) ve “cok az” cevaplarini verenlerin
oraninin da (%40) oldugu g6z Oniine alminca, (%60) lik bir oranda yOneticinin, iistlerinin
vizyoner anlayisa ¢ok yakin olmayan bir tarzda hareket ettigini belirttigi goriilmektedir. Bu
durum, vizyoner bir yaklasimla yonetimin, ankete katilan yoneticilerce de istenen bir durum

oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 24: Yonetici/Liderin Etkinlik Derecesini Belirleyen Faktorler Nelerdir?

Lo *0.D. 4 3 2 1 .
GORUSLER T.P ***0.S
**AK.| 1 2 3 4
Yonetici kendine giivenmeli, pozitif olmal S - - 26 49 1
P - - 78 | 196 274
. . . . |C.S 6 13 30 26
Telkin ya da tavsiye ederek cesaret [lham vermeli P 6 26 90 | 104 276 9
Dinamik, ¢ok Tlgil jik ve hevesli olmal €5 - 8 39 28 6
inamik, ¢ok Ilgilenen, enerjik ve hevesli olmali P i 6 117 112 245
Ongoriide bulunabilmeli, olasi gelecek olaylari CS 10 25 40 4
tahmin edebilmeli ve planlamali P - 20 75 160 255
Bilgili olmali, birikimli ve gelismelerden haberi C.S - 6 24 45 )
olan P - 12 72 | 180 264
Iletisim i¢inde olmali, astlari ile sik olarak iletisime CS 14 34 27 7
gegmeli P - 28 | 102 | 108 238
Takim kurabilmeli, grup tiyelerinin birlikte C.S 4 18 35 19 10
¢alismalarini saglayabilmeli P 4 36 105 76 221
Zeki, Parlak, Kolayca Ogrenip, Anlayabilen olmal €3 ST 2 8
eki, Parlak, Kolayca Ogrenip, Anlayabilen olmali [ 5 23 93 100 226
Kararli, kararlari ciddi buk alabilen olmal €S - 8 27 20 3
ararli, kararlari ciddi ve gabuk alabilen olmali P _ 16 31 160 257
Miikemmeliyetci, kendi ve altinda ¢alisanlar igin CS 10 18 24 23 1
performansta milkemmeli arayabilmeli P 10 36 72 92 210
Degisimci olmali ve degisim kiiltiiriinil CS 4 7 25 39 5
yerlestirmeli P 4 14 75 156 249

* OI\IEM DERECESI  :1 en énemli, 4 en dnemsiz olarak siralanmistir.
** AGIRLIK KATSAYISI : Biiyiikten kiiciige dogru 4 ile 1 arasinda sayilardir.
*#*ONEM SIRASI

Genel olarak tablo incelendiginde kamu yoneticileri, liderin genel Ozelliklerini
belirttikleri tabloda ise, bu ozellikleri verdikleri dneme gore siralamislardir. Buna gore bir
liderin sahip olmas1 gereken en 6nemli 6zellik, “kendine gliven ve pozitif olma” olarak ortaya

=29

konmustur. Yoneticiler, son sirada ise “miikemmeliyetc¢iligi” belirtmislerdir.
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Tablo ve sonuglari genel bir bakis agisiyla incelendiginde, yoneticilerin, aslinda
vizyoner liderligin Ozelliklerinin, her yoneticide ‘“olmasi gereken” 0Ozellikler olarak

gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Bu dogrultuda su sdylenebilir ki, kamu yoneticilerinin ¢cogunlugu, “vizyoner liderlik”
kavramiyla ilgili dogrudan bilgi sahibidirler ve yetkileri dahilinde bu ydnetim anlayisini

kurumlarinda uygulamaya caligmaktadirlar.

Bir kisim yoneticiler ise vizyoner liderlik hakkinda genis bir bilgi sahibi olmamalarina
ragmen, aslinda bu liderlik tarzinin 6zelliklerini, her liderin tagimasi ve bu tarzi uygulamasi
gerektigini diistinmekte ve boylece de vizyoner liderligi dolayl olarak, birebir kavramin adini

bilip kullanmadan da olsa, yonetimlerine yansitmaya caligmaktadirlar.
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BESINCI KESIM

GENEL DEGERLENDIRME

Bu kisimda g¢alismanin teorik bilgileri ile uygulamadan elde edilen veri sonuglari

dikkate alinarak genel bir degerlendirme yapilmaktadir.

13. SONUC VE DEGERLENDIRME

Diinyada ve tabi iilkemizde koklii ve siirekli olarak yasanan yonetimsel, sosyal, siyasal
ve teknolojik degismeler ve gelismeler, klasik yonetim anlayigini ve uygulamalarini, 6rgiit ve
kurumlarin yonetimi konusundaki gereksinimlere cevap vermede yetersiz ve etkisiz
brrakmustir. Nitekim klasik yonetim anlayisi icerisinde de ele alinan yoneticilik ve liderlik
kavramlari, tarihsel siire¢ icerisinde ve 6zellikle son yillarda her gegen giin daha da gelisip
cesitlenen yeni liderlik kuramlarinin da temel inceleme konusunu teskil etmis ve yeniden

yorumlanmiglardir.

Liderlikle ilgili yapilan arastirmalar, genel olarak incelendiginde, ortaya konulan tiim
liderlik ve yoneticilik tanimlarinda agikca ya da dolayli olarak belirtilen ortak bir nokta

oldugu goriilmektedir ki, o da sudur: “Lider, vizyonerdir”.

Gilinlimiizde liderin temel 6zellikleri arasinda sayilan “Ongdrii sahipligi, yenilik¢i ve
gelisime agik olma” Ozellikleri, ancak etkili bir vizyon belirleme ve uygulama ile kendini

gosterebilir ki, o da ancak vizyoner bir liderin isidir.

Vizyon belirleme ve uygulama, oldukca kapsamli bir siirectir. Vizyon, kendiliginden
ortaya c¢ikan bir gelecek goriintiisii degildir. Lider, kendini gelistirir, toplumsal gelismelere
acik olur, deneyim ve birikimi sayesinde sezgi ve diisiince diinyasini gelistirir, boylece
diinyaya yeni bir bakis agis1 vererek vizyonunun olusmasimi saglar. Diisiinsel ve sezgisel
vizyonun bireysel diizeyden orgiitsel diizeye ¢ikarilmasi ise, her iki vizyonun calisanlarca
paylasilmasi ile gerceklesir ki, bu da liderin, astlariyla olusturacagi diyalog ortami ve ikna

ediciligi sayesinde basarilabilir.
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Iste bu nedenle vizyon sahibi lider, yeni yaklasimlar dener, girisimci ve ikna edicidir.
Problemlerin ¢6zliimiinde yeni ve farkli yollar olusturur, gerektigi zaman kabul edilen
normlarin disinda disiinlip hareket edebilir. Diger yoOneticilerden farkli olarak degisik

gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme yetenegine sahiptir.

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

yonetir ve hep bir adim 6nde hareket ettirir.

So6zi edilen ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeler, giiniimiizde devletin iistlendigi
rolii ve kapsamini da degistirmektedir. Bu gelismeler incelendiginde, devletin “etkinlesmesi”
gerekliligi acikga ortaya c¢ikmaktadir. Nitekim c¢agimizda devletin en Onemli

fonksiyonlarindan birisi, etkinligidir.

Bu etkinligi saglamada en biiyiik gorev ise, hi¢ siiphesiz, devletin somutlastig1 yerler

olan kamu kurumlarinda c¢alisan kamu y6neticilerine diismektedir.

Hizli niifus artis1, dogal olarak kamu kurumlarindan hizmet alanlarin sayisinda da
artisa neden olmaktadir. Egitim, saglik, bayindirlik gibi makro politikalarin uygulandig: temel
konularda daha mikro o6lgekli, yerele uyumlu politikalarin uygulanmasi gerekliligi ortaya
cikmakta, vatandas haklar1 ve bilincinin artmasi ile birlikte, “hizmet kalitesi” temel bir
etkinlik 6lgiisii halini almaktadir. Iste bu etkinligi saglamada en énemli arag ise lider ve lider

yaklagimlaridir.

Bununla beraber su ii¢ noktaya da dikkat cekmekte fayda vardiwr. Birincisi, st
diizeyde ve karar verme konumunda olan pek ¢ok yoneticinin klasik, biirokratik, hizmet
merkezli bir egitimle yetismis olmasidir. Dolayisiyla vatandas merkezli diisiinme egilimleri
daha azdir. Ikincisi, vatandas dnceliklerindeki degisimin griilmemesi ya da geg fark edilmesi,

tictinciisii ise, yoneticilerin vatandastan uzak kalmasi durumudur.

Iste, yoneticilerde vizyoner anlayism bulunmasmin dnemi burada kendini gdsterir. Bu
iic noktanin agilmasini saglayacak olan kisiler, kamu yoneticileri, bu kisilerin uygulamalar1

gereken yonetim tarzi da vizyoner liderliktir.
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Kamu y6netimi i¢in 6zellik arz eden en dnemli nokta, halkin, devletle olan iliskilerini
her kademedeki gorevlilerle ve 6zellikle kamu yoneticileri ile yiliz ylize gelmek sureti ile
kuruyor olmalaridir. Halkin goziinde bu gorevliler devletin kendisidir. Bu gorevlilerin tutum
ve davranislar1 karsisinda halkin duygular1 dogrudan devlete yonelik olusmaktadir. Bu itibarla
kamu yoneticileri, sadece kendi kurumlarinda degil, hizmet verdikleri ve sorumlu olduklar1

tiim insanlara yani vatandaslara da 6rnek teskil etmek durumundadirlar.

Bu noktada yoOneticinin en biiylik destegi ve goOstergesi, hi¢ sliphesiz uyguladigi
yonetim anlayisidir. Vizyoner bir lider olmak, bu noktada yonetici i¢in vazgecilmez bir
uygulama tarzi olarak ortaya ¢ikar. Ciinkii vizyoner lider, ongoriilii, degisimi takip eden ve
uygulayan, en Onemlisi de ikna eden bir liderdir. Nitekim kamu yoneticisi, sorumlulugu
geregi, bilmek ve gormekle yetinemez. Bilip gordiiklerini, 6grendiklerini, kurumuna ve
vatandaglara anlatmak, ag¢iklamak, onlarin da siirekli bir gelisme dogrultusunda hareket

etmelerini saglamak durumundadir.

Ozellikle yerel yonetimlerde calisanlar, vatandasm ve sorumlu olduklar1 kesimin,
hizmette merkez oldugunu, onlarin isteklerini belirlemek i¢in arastrma yapmanin onemini

bilmeli, her zaman hizmet i¢in istekli ve kararl olmalidir.

Kamu yoneticisi, bu biling ile, sorumlulugu altindaki kurum c¢alisanlarmi etkili bir
vizyoner lider olarak yonetmelidir. Olusturacagr hizmete yonelik vizyonu astlariyla
paylagsmali, onlarla iletisimini siirekli ve saglikli tutmalidir. Calisanin kendini kuruma ait
hissetmesi i¢in saglam bir orgiit kiiltlirii olusturmalidir. Vizyonu dogrultusunda belirleyecegi

misyonlar1 astlarina aktarmali ve onlarin da bunu sahiplenmesini saglamaya c¢alismalidir.

Gorev yaptiklar1 yerlerdeki vatandaslarin sosyo-ekonomik durumlarindaki degisikligi
g0z Oniline almali, bu sayede vatandaslarca da kabul edilebilecek bir vizyon olusturabilmeli,
vizyoner bir yoOnetici olarak, degisik gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme yetenegini

gelistirmelidirler.

Bu sayede, kamu yoneticisi, vizyonerligi sadece kurum icine degil, disma da
yansitarak hem kurum caliganlari hem de vatandas goziinde etkin bir yOnetici oldugunu
gosterebilecektir. Devletin somut yansimasi oldugunun bilinciyle, olusturdugu vizyonun
hizmet kalitesindeki artis1 saglayarak boylece devletin giivenilirliginin halkin gdziinde artmasi

sonucunu doguracagint unutmamalidir.
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Genel olarak goriilmektedir ki vizyoner bir anlayisla uygulanan kamu yoneticiligi,
hem devletin kendi kurumlar1 i¢inde verimliligi ve etkinligi artirmakta hem de kamu
calisanlarinin, kendilerini kuruma ve topluma daha faydali hissetmelerini, kendilerini
gelistirme zorunlulugu duyarak gelecege doniik bir sekilde hizmet kalitesi artis1 icin

calismalarini saglayabilmektedir.

Hizmet alanlar yani vatandaglar da kamu yoneticisini devletle 6zdeslestirdikleri i¢in
onun uyguladigr etkin yonetimi, devletin etkin yonetimi olarak algilayacaklar ve kamu
yoneticisinin kendilerini ikna ettigi vizyon dogrultusunda diisiinerek, devletin kendilerine

hizmet i¢in varoldugu bilinci ile kendilerini devletleriyle biitlinlesmis olarak hissedeceklerdir.

Bu arastirmanmin uygulama kismu dikkate alindiginda yéneticilerin vizyonerlige bakig

agtlarinin ne oldugu ile liderlik algilamalarinin nasil oldugu konusunda sunlar séylenebilir:

* Genellikle orta yas gurubunda, evli ve erkek agirlikta olan liderlerin sadece dortte
birinin herhangi bir sivil toplum kurumuna iiye oldugu gorilmektedir. Teknolojiyi
kullanabilmektedirler, almis olduklar1 egitim ile yaptiklar1 ig arasinda bir paralellik goriilse de
1yl bir yoneticilik egitimi aldiklar1 sdylenemez. Ancak uygulamada mesleki tecriibeye sahip

olduklari ileri stirtulebilir.

* Farkli liderlik anlayislari ileri siiriilmekle beraber bu arastirmada ortaya cikan
liderlik algilamalarinin ortak yonleri: “Mevcut olani korumak, kurumun biitiin alanlarma
hakim olabilmek, ¢evresindeki insanlar1 yonlendirebilmek, kendine saygili, ast ve iistleriyle
birlikte basarili bir vizyon dogrultusunda ilerlemek, hedef gostermek, organize etmek, sorun
cozen c¢aliganlart motive etmek, bilgili ve gorgiilii olmak, kanunlara saygili olmak, ekip

calismasina 6nem vermek” seklindedir.

* Yoneticileri giiclii kilan bazi1 faktorler olmakla beraber bunlardan en 6nemlileri:
Glivenilir ve sevilir olmalari, ahlaki degerlere 6nem vermeleri, yoneticilik konusunda 1yi bir

egitim almalari, takim ¢caligmasina ve katilimciliga 6nem vermeleridir.

* Bununla beraber bir liderin basarisin1 engelleyen faktorler de vardir ki, bunlardan
ozellikle siyasi baski ve engellemeler ile inisiyatif kullanma yetkisinin smirli olmas1 konusu

on plana ¢ikmaktadir.
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* Liderler astlarma genellikle giiven duymakla beraber tam bir giivenden bahsetmek
zordur. Burada astlarin da kendilerine giiven duymadiklar: ileri siirtilmektedir. Y6neticilerin,
astlarin goriiglerine ancak bazen basvurmalar1 ve onlar1 yeterince dikkate almamalar1 da bu
giivensizligi besleyen bir etmen olabilir. Dolayisiyla yoneticilerin “ben merkezli” olmaktan
uzak durmalar1 gerekir. Ayrica ast-iist iliskisinde “Odiillendirme sistemi” ne énem vermeleri
gerekmektedir. Nitekim arastirmada ddiillendirmenin performansi artirmada 6nemli bir unsur

olarak goriildiigii dikkati cekmektedir.

* Yoneticiler, vizyoner lider dendiginde; giivenilir, diiriist, adaletli, 6ngorii sahibi,
¢cOziim iireten, gelecegi goriip planlama yapan, kendini siirekli yenileyen, ayrimc1 olmayan,
vizyon sahibi olan, gelecek bir zamanda kurumun ne derecede ilerleyecegini gorebilen kisileri
akillarma getirmektedir. Ancak yoneticilerin vizyoner lider hakkinda tam bir bilgi sahibi
olduklar1 soylenemez. Oysa ki, kurumun basarisi ile liderin vizyoner olmasi arasinda yakin bir
iliski vardir. Ozellikle inisiyatif kullanmaya énem veren vizyoner liderler, bunun daha etkin
olmasini istemektedirler ki, astlar da bu tiir liderlere saygi duymaktadir. Ancak bunun i¢in de
astlarin, liderin vizyoner lider olduguna inanmalar1 gerekir. Bu arastirmada astlarin,
liderlerini vizyoner gormedikleri ya da ¢ok az vizyon sahibi olduklarmni belirtmeleri dikkat

cekicidir.

Genel olarak degerlendirilecek olursa, kamu yonetimimizde liderin énemli oldugu,
ozellikle giiniimiizde vizyoner liderlik anlayisinin 6n plana ¢iktig1 ancak bu konuda tam bir
gelisimin ve egitimin saglandigr sdylenememekle birlikte, her derece kamu yoneticisi
tarafindan uygulanacak vizyoner liderlik anlayismmin, hem kamu c¢alisanlarmin hem de
vatandaslarin kendilerini gelece§e yoOnelik bilingli hissetmelerini ve devlete giiven

duymalarini saglayacag ifade edilebilir.
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ANKET FORMU

Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Ana Bilim
Dali’nda yiiksek lisans 6grenimi gormekte ve Dog¢. Dr. Yakup BULUT danismanliginda
yiiksek lisans tez calismami ylriitmekteyim. Tez calismamda, “vizyoner liderlik ve kamu

=

yonetiminde uygulanabilirligi” incelenmektedir.

Bu anket, tez calismamin temelini teskil etmekte ve kamu yonetiminde halihazirdaki
liderlik ve yonetim diizeyini belirleme amacmi giitmektedir. Ankette toplanilacak veriler,
sadece akademik amacli olarak tarafimdan kullanilacaktir. Anket kapali zarf ile tarafiniza
teslim edilecektir ve ayn1 sekilde iade edilmesi rica edilmektedir. Anketin kimin tarafindan
dolduruldugu (anketi dolduranin kimligi) sahsim dahil olmak iizere hi¢bir sahis ve kurum
tarafindan bilinmeyecektir. Dolayisiyla ankette size sorulan sorulara litfen dogru bildiginiz
secenek veya secenekleri isaretleyerek cevap veriniz. Sizden alinan bilgilerin dogruluk
derecesi yapilan arastirmada elde edilen bulgularin giivenirligine biiyiik oranda etki edecektir.
Bu bir smav kagidi degildir ve hi¢ bir sorunun dogru ve yanlis cevap olarak
nitelendirilebilecek cevabi yoktur. Size en uygun gelen cevap en dogru olan cevaptir. Bu
sebepten dolay1 litfen her soruya cevap vermeye ¢alisiniz. Calismama yapacaginiz ¢ok

degerli katkilardan dolay1 tesekkiir ederim. Saygilarimla

Serdar Vural UYGUN
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HATAY’DA KAMU KURUMLARINDA YONETICILIK GOREViI YAPANLARIN
VIZYONER LIDERLIK KONUSUNDAKi YAKLASIMLARINA ILISKIN ANKET
UYGULAMASI

Mustafa Kemal Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu Y®&netimi
Boliimiinde Do¢ Dr. Yakup BULUT denetiminde “Kamu Kurumlarinda Etkin Bir Yonetim
Igin Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay’da Bir Uygulama” konulu Yiiksek Lisans Tez
calismasina iliskin bir anket uygulanmaktadir. Saglikli ve verimli bir ¢alisma olabilmesi i¢in
katkilarmiza ihtiya¢ vardir. Anketi cevaplayanin kimligi kesinlikle belirtilmeyecektir. Bu
anketi cevaplayip goriislerinizi belirterek gerekli katkiyr saglamis olacaksimiz. Degerli
katkilarmizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Serdar Vural UYGUN Do¢ Dr. Yakup BULUT
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danmismani

Anket Uygulanan Kisiye Iliskin Genel Bilgiler

1- Cinsiyetiniz

() Erkek ( ) Kadin

2- Dogum yeriniz................... ?

3- Yasmizi Belirtir misiniz?
()25-35 ()36-45 ()46-50 () 50’den Biiylik
4- Egitim Diizeyinizi Belirtir misiniz ?

() Ilkdgretim ( ) Lise ( ) On Lisans ( )Lisans () Lisans Ustii



9- Ne kadar siiredir yoneticilik yaptryorsunuz?

()1-3Yd ()4-7Y1d ()812Yd ()13-17Yd () 18 yildan fazla

10- Bilgisayar kullanabiliyor musunuz? ........................

11- Internet kullanabiliyor musunuz? ...........................

12- Bagli Bulundugunuz Sivil Toplum Kuruluslar1 Var mi?

() Evet ( ) Hayrr

13- Cevabiniz “evet” ise tiruni belirtir misiniz?

() Vakif ( ) Sendika ( ) Dernek () Oda () Diger...........

Liderlik Tanimlamalarn

1-Kendinizi nasil bir yonetici /lider olarak goériiyorsunuz?

( )Otoriter ( )Demokratik ()Katilimcr  ( )Degisimci

2-Sizce yonetici kimdir? Kime yonetici denir?
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3- Yoneticilik /liderlik  konusunda herhangi bir egitim aldiniz mi1?

a) Hemen hemen hig
b) Biraz

¢) Onemli diizeyde
d) Oldukca Fazla

Liderlik Ozellikleri

1- Sizce bir yoneticiyi gili¢lii ve basarili kilan en 6nemli unsur(lar) nelerdir?
(Litfen her bir maddenin karsisina sizin i¢in dnem derecesini isaretleyiniz)
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Goriisler

Cok

onemsiz

Onemsiz

Kismen
Onemli

Onemli

. Cok
Onemli

Ekonomik yonden giiclii olmasi

Astlarina gliven duymasi

Takim ¢aligmasina ve katilimciliga 6nem
vermesi

Karizmasi olmasi

Insan psikolojisinden iyi anlamasi

Otoriter ve disiplinli olmas1

Ahlaki degerlere dnem vermesi.

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

Astlarim ve personelini 6diillendirebilecek
(terfi, maas, pirim) yetkiye sahip olmasi.

Givenilir ve sevilir olmasi.

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

a) Siyasi baski1 ve engellemeler

b) Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olusu

¢) Inisiyatif kullanima yetkisinin smirl olusu
d) Ekonomik nedenlerden dolayi istenen girisimlerin yapilamamasi

e) Diger (liitfen belirtiniz)................
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Liderlik Siireci

1- Astlarimiza karsi ne kadar giiven duyuyorsunuz?

a) Hemen hemen hig
b) Biraz

¢) Onemli diizeyde
d) Oldukca Fazla

2- Astlar sizinle bir konuda konusurken sizce kendilerini ne kadar 6zgiir hissedebiliyorlar?

a) Hemen hig
b) Biraz

¢) Yeterince
d) Cok

3- Astlarin fikirlerinden yararlanmak amaciyla onlarm goriislerini aliyor musunuz?

a) Evet, her zaman

b) Hayir, hi¢cbir zaman
¢) Bazen

d) Sik sik

Motive Edici Unsurlar

1- Astlarimizin ve ¢alisanlarmizin performansini artirmak i¢in hangi yontemi kullantyorsunuz?

a) Korkutma ve tehdit etme

b) Cezalandirma

¢) Odiillendirme

d) Karar vermede katilimcilig1 saglama

2- Simdiye kadar astlarinizla grup ¢alismalar1 yaptiniz mi?

a) Hemen hemen hig
b) Nadiren

¢) Yeterince

d) Cok

3- Karar verme asamasinda kimin anlayis1 daha ¢ok 6n plana ¢ikiyor?

a) Yonetici olarak benim

b) Astlarin

¢) Ast-list ayrim1 yapmadan ¢cogunlugun
d) Bazen benim bazen ¢cogunlugun



4- Astlar kendi yaptiklar islerle ilgili kararlarin verilmesine katilirlar mi?

a) Hemen hemen hig katilmazlar

b) Ara sira kendilerine danisilir (fikirleri sorulur)
¢) Genellikle onlara da danigilir

d) Tamamen katilirlar.

5- Sizce kurumun amaglarmin basarili olmasinda en biiyiik sorumluluk nereye aittir?

a) Ust diizey yonetim

b) Ust orta diizen yonetimde

¢) Kurumun tiimiinde

d) Astlarda

e) Diger ( liitfen belirtiniz) ...,

Vizyoner Liderlik Yaklasimlar

1- Liderin vizyon sahibi olmasi sizce ne anlama gelmektedir?

2- Vizyoner liderlik hakkinda ne kadar bilgi sahibisiniz?

a) Hemen hemen hig
b) Cok az

¢) Yeterince

d) Oldukca fazla

3- Kurumun basarisi ile liderin vizyon sahibi olmasi arasinda baglant1 var midir?

a) Hemen hemen hi¢ yok
b) Az da olsa var

¢) Onemli 6lciide

d) Son derece baglantil

4- Vizyoner Lider 6rgiit basarisini saglamaya calisirken sizce en ¢ok neye dikkat etmelidir?

a) Mevzuata

b) Hiyerarsiye

¢) Astlarin yaklagim ve goriislerine

d) Hizmet alanlara

e) Inisiyatif kullanmaya

f) Durumun geregine

g) Diger ( Litfen belirtiniz ) ..........cooooiiiiiiiiiii
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5- Sizce astlarin vizyon sahibi liderlere karsi tutumlar1 nasildir?

a) Sayg1 duyarlar

b) Cekinirler

¢) Otoriter bulurlar
d) Katilimc1 bulurlar

6- Hiyerarsik iistlerinizin ne derece vizyoner bir lider oldugunu diisiiniiyorsunuz?

a) Hemen hemen hig
b) Kismen

¢) Yeterince

d) Olduk¢a

7- Asagidaki gortsleri dikkate alarak bir kurumda liderin etkinlik derecesini belirtiniz?
(Liitfen her bir maddenin karsisina sizin i¢in 6nem derecesini belirten kutucugu isaretleyiniz)

Goriisler Onemsiz Kismen Onemli | Cok
Onemli Onemli

Y 6netici kendine giivenmeli ve pozitif olmali.

Telkin ya da tavsiye ederek cesaret ilham
vermeli

Dinamik, ¢ok ilgilenen, enerjik ve hevesli
olmal1

Ongoriide bulunabilmeli, olas1 gelecek olaylar
tahmin edebilmeli ve planlamali

Bilgili olmali, birikimli ve gelismelerden
haberi olmal

Iletisim i¢inde olmali, aslariyla sik olarak
iletisime gegmeli

Takim kurabilmeli, grup tliyelerinin birlikte
caligmalarini saglayabilmeli

Zeki, parlak, kolayca 0Ogrenip, anlayabilen
olmali

Kararli, kararlar1 ciddi ve ¢abuk alabilen olmali

Miikemmeliyet¢i. Kendi ve altinda g¢alisanlar
icin performansta miikemmeli arayabilmeli.
Degisimci  olmali  ve degisim kiiltiirlinii
yerlestirmeli

8- Bu konuda bagka goriis ve diisiinceleriniz varsa litfen ekleyiniz.
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