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Yerel yonetimlerin tarihi gegmisine bakildiginda, yerel yoneticilerin liderlik ve
yoneticilik agisindan genelin disinda bir 6zellik arz etmedikleri goriilecektir. Birey ya da
kurum basarisinin pek ¢ok faktére bagli olabilecegi gercegini géz ardi etmeksizin,
liderlik tarzinin O6nemli bir faktor olabilecegini rahatlikla sOyleyebiliriz. Calismada,
yoneticilik ve liderlik kavramlar1 ve teorik temeller, yonetim ve organizasyon literatiirii
tizerinde durulmustur. Liderlik tarzlarinin ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesinde

demografik 6zelliklerin rolii arastirilmaya ¢alisilmstir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde yonetim, yerel yonetim ve liderlikle ilgili temel
kavramlar ele almmustir. ikinci béliimde liderlikte gii¢ kaynaklari, liderlik teorileri ve
liderlik tarzlar1 degerlendirilmistir. Ugiincii boliimde ise belediyelerde yoneticilerin
liderlik tarzlarina iliskin c¢alisan diisiincelerinde demografik 6zelliklerin farklilastirici
etkileri arastirilmistir. Hazirlanan anket sorulari Istanbul’un cesitli belediyelerindeki
calisanlara uygulanmistir. Anket sonuglarina gore liderlik tarzlarinin calisanlar
tarafindan degerlendirilmesinde erkek calisanlarin kadinlara oranla daha etkin oldugu,
calisanlarin yaslarinin liderlik tarzlarini degerlendirmede etkili olmadigi, ortadgrenim
diizeyindeki ¢alisanlarin liderlik tarzlarini degerlendirmede daha etkin oldugu sonuglari
ortaya ¢ikmistir. Kurumdaki hizmet siiresine gore ise yeni baslayanlarin Demokratik ve
Doniistimcii Liderlik tarzlarinin degerlendirilmesinde daha etkin oldugu ve buna karsilik
Karizmatik Liderlik davraniglarinin degerlendirilmesinde ise kurumdaki hizmet siiresi

19-24 il arasi olan ¢alisanlarin daha etkin oldugu da ulasilan sonuglar arasindadir.

Anahtar Kelimeler: yonetim, liderlik, belediyelerde liderlik
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Nigantag1 University Institute of Social Sciences Business Management Abstract of
Master’s Thesis

Title of the Thesis: In Municipalities, The Differentiating Effects of Demographic
Characteristics of The Employees On Thought of Themselves With Regard to
Leadership Style of Managers: An Application on The Istanbul Municipalities

Author: Emre ONAL Supervisor: Asst. Prof. Dr. Burcu Inci
Date: Nu. of pages: viii (pre text) + 85 (main body) + 4 (App.)
Department: Management Subfield: Business Administration

Looking through historical background of local governments, it is noticed that local
authorities do not have any particular characteristics apart from common ones in terms of
leadership and management. Keeping in mind that individual and corporate success can be
achieved based on many factors, it can be clearly stated that a way of leadership is an important
factor leading to success. In this study, it is focused on the management and leadership concept,
theoretic foundations and management and organization literature. It 1s endeavored to explore
the role of demographic features in the formation of employees’ thoughts during evaluation of

leadership styles by employees.

In the first section of the study, the basic terms related to management, local
government and leadership are discussed. In the second section, the power sources available in
leadership, leadership theories and leadership styles are evaluated. In the last section, it is
investigated the influence of demographic factors on the formation of different thoughts in the
employees with regard to leadership styles of authorities in municipalities. It has been
conducted a survey with the municipal employees in several districts of Istanbul. The result of
the survey has shown that male employees have higher appetite than female employees to take
the survey in order to evaluate the leadership styles, age of employees is not influential on the
evaluation of leadership styles, employees who received secondary education are more eager to
take the survey. It is found out that employees that have started to work recently in the
institution have been more active in the evaluation of Democratic and Transformational
Leadership while former employees that have served in the institutions for app. 19-24 years

have been more eager to assess Charismatic Leadership.

Key Words: management, leadership, leadership in municipalities
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GIRIiS

Calismanin kavramsal cercevesini yerel yonetim ve liderlik kavramlarinin ana
temalar1 olusturmaktadir. Bu iki kavramin degerlendirilmesi ve aralarindaki iliskinin
ortaya konulmasi, aslinda basarinin hedeflendigi her durumda birbirlerinden ne kadar
ayrilmast veya ayr1 dislniilmesi miimkiin goriinmeyen kavramlar olduklarini
gostermektedir. Yerel yonetim kavraminin ¢agrisimlar: arasinda zaten var olan yonetim
eyleminin, liderlik teamiillerine ve tarzlarina gére yerine getirilmesi hedeflere ulagmak
acisindan son derece dnemlidir. Bu noktada liderlik kuram ve yaklagimlarinin dikkate

deger bir etki alani olusturdugu sdylenebilir.

Liderlik acgisindan dogustan bu yetenege sahip olmak ve sonradan elde edilen
bilgilerle de onu gelistirmek ne kadar gerekli ise, basarili bir yonetici olmak ig¢in
gereken teknikleri uygulamak da benzer Olclide gereklidir. Yerel bir yonetim
faaliyetinde, basarili sonuclara ulagmak icin hem yonetim tekniklerinin uygulanmasi
zaruridir; hem de yoneticilerin ¢alisanlara liderlik etmeleri biiyiik 6nem arz eder. Lider
yonetici olmayr basarabilen yerel yoneticilerin, yonettikleri belediyelerde biiyiik

basarilar gergeklestirerek kalici izler birakmalart miimkiindiir.

Yerel yonetimlerde yoneticilerin egilim gosterecekleri liderlik anlayislarinin,
onlarin yonetim becerilerini kullanma ve liderlik basarisi gésterme acisindan basari
diizeylerini belirleyecegi aciktir. Bu nedenle, diinyada ve iilkemizde yaygin bir
yonetme-yonetilme alani olan yerel yoOnetimler i¢in liderlik acisindan yapilacak
degerlendirmelerin ne Olciide Onemli olacagi {zerinde dikkatle durulmasi

gerekmektedir.



BOLUM 1: YONETIM, YEREL YONETIM ve LIDERLIKLE
ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

Bu boélimde yonetim kavrami, yerel yonetim kavrami ve liderlik ile ilgili
konulara deginilmistir. Ilgili alt bashklar dogrultusunda ydnetim, yerel yonetim ve

liderlik konular1 alanyazinda yer alan bilgiler dogrultusunda incelenmistir.
1.1. Yonetim Kavrami

Yonetim tanim itibariyle, birbiriyle benzer 0Ozellik gosteren hedeflere
ulagabilmek adina Orgiitlerin etkili bir yontem gelistirme c¢abasidir. Para, insan,
demirbas ve donanim birimlerinin birbirine uyumlu hale getirilmesi olarak ifade edilir.
Bu yiizden yonetim kavrami insanlarin birbirileriyle etkilesim igerisinde olmalarina
dayanmaktadir. Orgiitlerin var olmalar1 ve belirledikleri amagclarma ulasabilmeleri i¢in
yonetilmeleri gerekmektedir. Bu ifadelerden anlasilacagi {izere orgilitlerde calisan

faaliyetleri disinda birgok faaliyet mevcuttur.

Bu ifadelerden anlasilacagi iizere yoOnetim bir Orgiit i¢in en Onemli
fonksiyonlardan biridir. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmek adina bir isbirligi sistemi
kurmalar1 ve bunu yonetmeleri gerekmektedir. Bu isbirligi neticesinde belirlenen

hedeflere ulagmak isletmeler i¢in daha hizli ve kolaylagmig olmaktadir.

Kurumlarin hedef ve amaglarmi gerceklestirebilmek icin degisen g¢esitli
faktorlere ve teknolojik gelismelere ayak uydurarak, hali hazirda olan insan kaynagini
ve maddi kaynaklarimi azami diizeyde kullanan, islerini insanlar1 kullanarak yapan
kisiye yonetici denilmektedir. Ayn1 zamanda ydnetici, yapabilecegi bu isler i¢in kaynak
ayirmakta, kararlar vermekte ve hedeflenen amaglar 1s18inda ¢alisanlarin etkinliklerine

yon vermektedir. 2

! Tevfik Gemici, Stratejik Yonetim, Gazi Kitapevi Yaynlar1, Ankara, 2007, s. 13-14.

2 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s. 44-45.
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1.2. Yerel Yonetim ve Belediyecilik Kavramlari

Yerel yonetim kavrami, koy, kasaba, kent ve bolge yoOnetimini ifade etmek
amach kullanilmaktadir. Cogu iilkede bu birimlerin tamami yerel yonetim birimi olarak
bulunmaktadir. > Yerel yonetim, yerel halkin, kendi eliyle sectigi organlarca
yonetilmesidir. * Yerel yonetimler, yerel grup mensuplarmin ortak gereksinimlerini
yerine getirmek, iktisadi, sosyal ve kiiltiirel varligina iliskin yerel gorevleri yapmak igin
kurulmus yoOnetim birimidir. Bir bagka tanima gore yerel yonetim iginde agiklik,
seffaflik, demokrasi ve insan haklari gibi ilkeler bulunan, yetkilerin halka en yakin grup

tarafindan kullanildigy, tiizel kisiligi bulunan, demokratik ve 6zerk ydnetimdir. °

Yerel yonetim, yonetim biliminde “adem-i merkeziyet” olarak bilinen bir
ifadedir. Baslica iki cesidi bulunan adem-i merkeziyetin birinci ¢esidi merkezdeki
birimlerden uzakta bulunan bir teskilata, bazi goérevleri yapmalarina yetecek kadar
yetkiyi aktarma manasina gelen yetki genisligidir. Ikinci gesit adem-i merkeziyetcilik
ise, kanunlar tarafindan belirlenmis yonetim organlarinin, yine kanunlarin tespit ettigi
gorevleri yerine getirebilmeleri igin siyasal ve ekonomik bazi yetkiler verilmis olan

yerel yonetimdir. ©

Yerel yonetimler, koy, kent ve il¢e diizeyindeki yerel ve ortak nitelikteki kamu

hizmetlerini yiiriitmek amaciyla olusturulan yonetim kuruluslaridir.’

Yerinden yonetim diye ifade edilen yerel yonetimi Keles (2012) su sekilde

tanmimlamaktadir;

“yerel halkin kendi eliyle sectigi organlarca yonetilmesini anlatan bir dizgenin adi,

baska bir deyisle bir yonetim bigimidir. Yerel yonetim birimi ise; merkezi

3 Mehmet Akif Cukurcayir, Yerel Yonetimler Kuram Kurum ve Yeni Yaklasimlar, Konya: Cizgi Kitabevi, 2013,
s. 97

4 Rusen Keles, Yerinden Yonetim ve Siyaset, Ankara: Cem Yaymevi, 2012, s. 24
5 Omer Kose, “Yerel Yonetim Olgusu ve Kiiresellesme Siirecindeki Yiikselisi”, Sayistay Dergisi, 2004, S. 52, s. 9
6 Keles, s. 23

" Mustafa Dénmez, Belediye Yonetimi, Belediye Dergisi Yaymi, No: 3, Ankara 1999, s. 3
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yonetimce belli sinirlar i¢inde kurallar koymaya ve hiikiimliiliikler getirmeye yetkili

kilinmus bir yerel meclisin denetimi altindaki bir yonetim biriminin adidir” 2

Yerel yonetimler, yerel bir bolgeyi belirli sinirlar dahilinde kontrol altinda tutan,
bu bolgede yasayan insanlar1 temsil edebilecek nitelikteki bireylerden olusan siyasal
yapilar olarak da tanimlanabilmektedir. Yerel yonetimlerde etkinligin arttirtlmasi igin

birtakim yontemler gelistirilmistir. Bu yontemler asagidaki gibi siralanmaktadr; °

e Hizmet alan1 sinir1 en uygun olacak sekilde gdzden gecirilmesi,
e Mevcut yerel yonetim birimlerinin sayisinda minimum seviye olarak revizyon
yapilmasi ve bu yontemle kaynak ve para giderlerinin minimuma indirgenmesi,

e Yerel yonetimlere en 1yi yaptiklar islerin birakilmasidir.

Adem-i merkeziyet, merkezsizlik yani merkezin yoklugu anlamina gelmektedir.
Desantralizasyon, devolasyon, dekosantrasyon gibi alanyazinda kullanilan karsiliklar
bulunmaktadir. ° Yerel yonetimler, Kamu Yénetimi Sozliigiinde su sekilde
tanimlanmistir; “merkezi idareler otesinde, yerel gruplarin hepsinde tanimlanan
ihtiyaglart karsilamak adina ortaya c¢ikarilan, kararlarin dogrudan vatandagslar
tarafindan verildigi, ozerk ve demokratik bir yonetim birimidir.”** Uluslararas1 Sosyal
Bilimler Ansiklopedisi’nde ise yerel yonetimler sdyle ifade edilmistir; “bir dilkenin ya
da bolgesel idarenin alt birimi olan, kamusal politikalarin fkisith olarak

belirlenmesinden ve uygulanmasindan sorumiu bir gorevli kamu kurulusudur”. 12

1982 Anayasasi’na gore, yerel yonetimler, il 6zel idaresi, belediye ve kdy
halkinin yerel ve ortak gereksinimlerini gidermek i¢in olusturulan, 6zerkligi bulunan ve

karar mercileri segimle belirlenen kamu tiizel kisiligidir. ©® Genel tamimiyla yerel

8 Keles, s. 15-16
9Keles, s. 15-16
10 Cengiz Aktar, Adem-i Merkeziyet El Kitab, Istanbul: {letisim Yaymlari, 2014, s. 10

11 Omer Bozkurt ve Turgay Ergun, Seriye Sezen (Ed.). Kamu Yénetimi Sozliigii, Yerinden Yonetim, Ankara:
TODAIE yayinlari, 1998, s. 258

12 Ahmet Ulusoy ve Tekin Akdemir, Mahalli idareler, Ankara: Seckin Yayincilik, 2010, s. 20

13 R. Cengiz Derdiman, Yeni Diizenlemelere Gore Yerel Yonetimler, Istanbul: Aktiiel Yaymlari, 2005, s. 10
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yonetimler, “belli bir cografi bélgede bulunan topluluga, toplulugu ilgilendiren
hususlarda hizmet amaciyla kurulan, karar organlart yerel halk¢a segilen, kanunlarla
tespit edilmis gorev ve yetkilere, kendi gelir, biitce ve kadrosuna sahip, merkezi idare ile

iliskilerinde ézerk bir sekilde davranabilen kamu tiizel kisileridir.” **

Kisaca, yerel yonetim kavrami, yerel ihtiyaclarin karsilandigi, karar birimlerinin
halk tarafindan belirlendigi, baz1 yetki ve gorevlere sahip, biitcesi kendine 6zel ve kendi

personelini barindiran kamu tiizel kisileri olarak tanimlanmistir.®

Belediyelerde hizmetler, se¢ilmis organlar tarafindan yiiriitiilmektedir. Ayrica
yetkiyi devletten almaktadirlar. Devletten aldiklari bu yetkiyi secilmis organlar
tarafindan kullanmaktadirlar. Yerinden yonetim otoriterleri bireysel bagimsizlig itinali
yapist devletten alinan yetki dahilinde ayr1 bir 6nem teskil etmektedir. Devlet yerel
yonetim teskilatlar1 sayesinde merkezi yonetim olarak belirledigi amaglari
gerceklestirme c¢abasi icerisinde olmaktadir. Bu nedenle, yerel yonetimler iilkelerin

yonetim sistemiyle yakinen ilgili kuruluslardir.'®

Yerel yonetimde halkin yonetimde séz sahibi oldugunu ispatlayan en 6nemli
unsur yerel yonetim organlarinin se¢imle isbasi yapiyor olmasidir. Se¢im sonucu isbast
yapan organlar, bolgede yasayan halkin sorunlarina da ¢oziim olabilme konusunda
onemli bir yere sahiptirler. Kent olgusunun gelismesi ve yeniden yapilanmasi yerel

yonetimlerin etkinligiyle ortaya ¢ikmaktadir.

Sonug olarak devletin merkezi yonetimin yerel yonetimlere devrettigi yetki ve
sorumluluklart se¢im sonucu isbast yapan organlar vasitasiyla kullanilmasi halklarin
yerel yoOnetimler araciligiyla etkinliklerinden s6z etmesi gerekir. Yerel yonetimler
demokratik ve kamu hizmetlerini halka sunma konusunda oynadiklar1 roller itibariyle

halkin yonetime katilma durumunun ilk asamasi olarak nitelendirilmektedir. 1/

14 TODAIE, KAYA (Kamu Yénetimi Arastirmasi Genel Rapor), 1991, s. 1
15 Yiiksel Kogak, Karsilastirmali Yerel Yonetimler, Ankara: Orion Kitabevi, 2008, s. 14
16 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi 2007, s. 56-57.

17 Erdal Sen vd., Kurumsal Yonetim flkeleri ve Finansal Yonetim, istanbul: Beta Yaymevi, 2013, s. 54-55.
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Yerel yonetim birimlerin en 6nemlisi kuskusuz belediyelerdir. Tiirkiye’de
niifusun yaklasik %80’i belediye sinirlari igerisinde hayatlarini devam ettirmektedir.'8
Belediyelerin Tiirkiye’de yonetim sistemi dahilinde aldiklar1 rolle yaklasik 150 yil
oncesine dayanmaktadir. Osmanli Devletinden Tiirkiye Cumhuriyeti devletine il 6zel
idaresi, belediye gibi kurumlar intikal etmistir. Tiirkiye’de yonetim agisindan iki farkl
belediye yer almaktadir. Bunlardan birincisi, tamamiyla Belediye Kanununa gore
kurulmug ve faaliyetini siirdiiren belediyeler, ikincisi ise sadece biiyiik sehirlerde

faaliyetlerini siirdiiren ve statiiko agisinda farkli olan Biiyiiksehir Belediyeleridir.

Belediyelerin yonetim birimlerinde, “belediye baskani”, “belediye meclisi” ve

“belediye enciimeni” olmak iizere ii¢ organ yer almaktadir.*®
1.2.1. Belediyelerin Yonetsel Sorunlar:

Tirk kamu yoOnetimi sistemini betimleyen vazgegilmez sozciikler, asirt
biirokratiklik, merkeziyetcilik, siyasallasma, nepotizm (akraba kayirmaciligl) ve
kuralcilik olarak ifade edilmektedir. Ayrica, devlet yonetiminde yolsuzluklarin ulastigi
dramatik boyut konusunda hemen hemen herkesin goriis birligi s6z konusudur. Bunlarin
yani sira, demokrasinin tam anlamiyla oturmamis olmasi da yonetsel sistem i¢in biiyiik
bir handikap olarak degerlendirilmektedir.?® Ayrica, kamu yonetiminde saydamlik ve
hesap vermekten kacinma egilimi bulundugu da yapilan aragtirmalar neticesinde elde
edilen sonuglar dahilindedir. Son dénemlerde atilan bazi adimlarla yavas da olsa iimit
verici gelismeler yasanmaktadir. Ancak bu gelisme ve degisim dinamikleri ¢ok yavas

islemekte ve oldukca yogun engellerden dolay1 sancili olmaktadir. 2

18 Sen vd., 5.55

19 Sener Goniilagar, (MEB i¢ Denetim Birimi Baskani), 09-20 Subat 2009 Tarihleri Arasinda Hizmet i¢i Egitim
Dairesi Bagkanlhiginca Planlanan Merkezi ve Mahalli Gorevde Yiikselme Egitimi “Devlet Teskilati ile ilgili
Mevzuat” Ders Notlari, Ankara, 2009.

20 paul Kubiecek, The Earthquake, the European Union and Political Reforms in Turkey, Mediterranean
Politics, ¢.7(1), 2002, s.1-8

21 Selguk Ari ve Nevzat Saygilioglu, Etkin Devlet: Kurumsal Bir Tasar: ve Politika Onerisi, Sabanc1 Universitesi,
Istanbul, 2002, 5.223
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1.2.1.1. Kamu Yonetiminin Genel Yapisindan Kaynaklanan Sorunlar

Kamu yonetim sistemimizin yapisindan kaynaklanan pek c¢ok sorun, yerel
yonetimlerde de boy gostermektedir. Hatta bu sorunlara, kendine has birtakim &zel

sorunlar da ilave edilince yerel yonetimlerde artan sorunlar yumag ortaya ¢ikmaktadir.

Halen yiiriirliikte bulunan “Devlet Memurlar1 Kanunu” ??> 15. maddesinde;
“memurlarin devletin gorevleri ile ilgili olarak basina, haber ajanslarina, radyo ve
televizyon kuruluglarina bakan ya da valinin izni olmadan deme¢ ya da bilgi vermesini
yasaktir” ibaresi yer almaktadir. Ozetle, biirokraside “yasak¢ilik” ve “gizlilik” ciddi bir
sorun durumundadir. Biirokrasinin drgiitsel sorunlar1 diginda fonksiyonel sorunlari da
bulunmaktadir. Kirtasiyecilik, gereksiz formaliteler ve kuralcilik, sorumluluktan kagma,
islerin siiriincemede birakilmasi, kayirmacilik, hizmetsiz memuriyetlik vb. sorunlar bu

konuda 6rnek olabilecek sorunlardir.?®

Asirnt  merkeziyetcilik kavrami da Onem teskil eden bir sorun olarak
belirmektedir. Merkezi yonetimde kararlarin alinmasi, uygulanmasi tamamen merkeze
veya ona bagli birimlere aittir. Gelirlerin tamami da merkezde toplanir ve merkezin
belirledigi ihtiyaca gore dagitilir. Atama, gorev degisikligi gibi birim i¢indeki islerde
merkezin onayimin alimmasi zorunludur. Tiirkiye’de de yoOnetimde s6z sahibi olan
kesim, yetkilerini halkin sectigi yoOnetimlere devredip, niifuz alanimi daraltmak
istememistir. Bunun sonucunda yerel yonetimler siirekli edilgen durumda kalmis ve

hizmetlerini yiiriitebilmesi i¢in merkezin destek ve liitfuna ihtiya¢ duymuslardir. 2

Bugiin, idarenin yetersizliginin, etkinsizliginin, verimsizliginin hatta
hantalliginin asil sebebi, iilkemizdeki idari sistemin karigikligidir. Yapilan hizmetlerde
halka danisilmamast israf sorununu da giindeme getirmektedir. Halkin birincil
ihtiyaglarinin yerine, oncelik sirast agisindan daha geride olan ya da ihtiyaglarin disinda

olan birtakim isler yapilmaktadir. Boylece kaynak israfi s6z konusu olmaktadir.

22 http://mevzuat.meb.gov.tr/html/dmk.html

23 Cogkun Can Aktan, Miidaheleci Devletten Simirh Devlete, Yeni Tiirkiye Yaynlari, 3. Basim, Ankara: Semih
Ofset, 1999, s. 113

24 Hasan Hiiseyin Cevik, Tiirkiye ’de Kamu Yoénetimi Sorunlari, Ankara: Birey Yayincilik, 2004, 5.108

15



Merkeziyet¢i yap1 ve yonetim anlayisinda kapalilik, ayn1 zamanda degisime direnci de
beraberinde getirmektedir. Yerel topluluklarin = “dehas: ve dinamizminden”
yararlanamayan merkezi yonetimler, bilim ve teknolojinin aktif olarak hayatimiza
girdigi bu donemde hala birgok isi el yordamu ile eski ve alisilmig usullerle yapmaya
calismaktadir.?® Eskiden alismis olduklar1 usul ve yontemleri degistirmek igin bir ¢aba
harcamadiklar1 gibi, yeni usullere de direng ve uyum sorunlar1 gostermektedirler. Eski,
koklesmis usullere siki sikiya sarilan statiikoyu korumaya calisan biirokratik elitler,
gerekge olarak milli birtakim hassasiyetleri siiratle One siirerek, cogu zaman da

kamuoyunda yandas bulmakta zorlanmamaktadirlar.

Devletin (merkezi yonetimin) liizumsuz pek ¢ok isle ugrasmasi yaninda
yonetimdeki asir1 merkeziyetcilik neticesinde iilke yonetimi ile halk arasinda kopukluk
meydana getirmistir. Kamu yonetimi etkinligini kaybetmis, iilke ve toplum gelisiminin

oniinii kapatarak, toplumca tasmamayan ¢ok agir bir yiik haline gelmistir.%

Merkez yonetimi, yerel yonetimleri yonetsel vesayet ve kaynak dagitimi yoluyla
yonlendirebilmektedir. Bdylece merkezi yonetimin yerel hizmetlerin yOnetimine
miidahale etmesi yolu acilmaktadir. Sonugta, bu iliski yerel hizmetlerdeki basarisizliklar
ve Oteki aksakliklarda kimin, neden sorumlu ve hatali oldugu agisindan saglikli
degerlendirmeler yapilmasini 6nlemektedir. Yonetsel acgilardan merkeze bagimlilik,
yerel politikacilara da, is yapmanin risklerinden kagmak ve 1is yapmanin
sorumlulugundan kurtulmak icin kolay mazeretler yaratabilmektedir. Merkezden
aktarilan kaynaklari istedigi gibi (veya sartl) kullanan yerel yonetici, ne merkeze ne de
secmenine hesap verme liizum ve mecburiyetini hissetmemektedir. Bu kit kaynaklarin
verimli ve uygun kullanildigin1 denetleyici etkin mekanizma bulunmamaktadir.
Kaynaklarin dogru proje, acil ihtiyaglar ya da oOncelikli isler i¢in kullanilip

kullanilmadig1 sorusu cogu zaman cevapsiz kalmaktadir.?’

25 Musa Eken, 21. Yiizyila Girerken Tiirkiye ‘de Kamu biirokrasisi, Teni Tiirkiye Dergisi, Yonetimde Yeniden
Yapilanma Ozel Sayisi, Yil:1, Say1:4 Ankara, 1995, 5.36

2% Kadir Ozal, “Tiirk Siyasi-idari Sisteminin Sorunlari, Devletin Yeniden Yapilanma ihtiyaci ve Baskanhk
Sistemi”, (Ed.) D. Dursun, H. Al, Tiirkiye’de Yénetim Gelenegi, istanbul: Calig Ofset 1998, 5.27

27 Ozal, .27
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Yerel diizeyde merkezin tagra kuruluglari ile yerel yonetimler agisindan yetki ve
gorev karmasast ¢ok belirgin durumdadir. Bunun sonucu, hizmetlerde gerekli
planlamanin yapilamamasi, biitiinciil bir yonetim yaklasimi i¢inde kaynaklarin rasyonel
bicimde kullanilamamasi, dolayisi ile yerel topluluklara gereksinimleri olan yeterli ve
kaliteli hizmetlerin tiretilememesi sonucunu dogurmaktadir. Bir konu ile ilgili birden
¢ok kurum ve kurulus bulunmaktadir. Bu da kisaca kaynak, is giicii, zaman israfina yol
acmakta ve planlama, uygulama biitiinliigiiniin bozulmasi ile islerin siirlincemede

kalmas1 sonucunu da dogurmaktadir.?®

Asirt merkeziyet¢i ve biirokratik yOnetim sistemimiz yerel diizeyde kamu
hizmetlerinin etkili ve verimli bi¢cimde yiiriitiilmesini 6nlemenin yaninda yerel diizeyde
ve merkezde yonetimin ve siyasal sistem ile demokrasinin islemesine de olumsuz etki
yaratmakta ve siyasette kalitenin gerceklesmesini engellemektedir. Yerel diizeyde
hizmetlerin yiiriitiilisiine miidahale edenler, yalniz yerel politikacilarla da sinirh
kalmamaktadir. Siyasal sistemimizin isleyis Ozelligi olarak yerel hizmetlerle ilgili
kararlarin alinmasi, genis 6l¢iide merkez politikacilarinin ugras alanlarina girmistir. Her
giin TBMM’ye akin eden binlerce kisinin merkeze yansittiklar1 bireysel ya da kamusal
islerin izlenmesi, gliniimiizde parlamenterlerin zamanlarini en ¢ok alan ugraslar arasinda
olmaktadir. Ayn1 nedenle merkezdeki biirokrasi de yine neredeyse tasranin isgali

altindadir.?®

Bu durum, merkezde ve yerel diizeyde hem politikacilarin hem de biirokrasinin
asil islevlerini saglikli bir bigimde yerine getirmelerini Onledigi gibi, yasama ile
yiirlitme, politikac1 ile biirokrasi arasindaki iliskilerde de kural disi uygulamalara
basvurulmasi ve yanlis aktorlerin yanlis yerlerde roller oynamalari sonucunu

yaratmaktadir.

28 ¢
Ogzal, s.27
2 Selguk Yalgindag, Yerel yonetimler de Etkinlik, Cagdas Yerel Yonetimler, Cilt 6, Say1 1, 1997, 5.14
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1.2.1.2. Ozerklik Sorunu

Tirkiye’de yerel yonetimler, 6zellikle de belediyeler, halktan gelen baskiyla
meydana getirilen kurumlar olmak yerine Tanzimat doneminde baslayan ve
Cumhuriyetin ilk yillarina kadar gecen siirede, donemin Avrupa devletlerinden adapte
edilerek olusturulan yonetim birimleri olmustur. Yerel yonetimler, halkin talebi
olmadan kuruldugu ve Osmanli Devleti’nden miras olarak gelen giiclii merkezi yonetim
geleneginden etkilendigi icin zayif ve merkezin gilidimiinde kalmistir. Mevcut
yapilariyla yerel yOnetimler, yerel hizmetlerin yerinden karsilanmasi ilkesine cevap
verememekte,  toplumun  yerel  hizmetlerle ilgili  taleplerini  yeterince
karsilayamamaktadir. *° Geleneklerin de etkisiyle merkezi idare yerel ydnetimlere bir
tirlii gerektigi kadar ozerklik vermedigi gibi cesitli yontemlerle de yerel yonetimler
lizerinde himayesini devam ettirmistir. Ozellikle Tiirkiye’de, merkezi idare yerel
yonetimlere kaynak ve yetki devrinde oldukca cimri davranmistir. Merkezin yerel
yonetimlere karst kiskang ve giivensiz tavrinda, Tanzimat’tan beri devam eden
biirokratik yonetim geleneginin hakimiyetini siirdiirmesi yatmaktadir. Cilinkii bu anlay1s

yerel yonetimleri dislayici bir tutum izlemektedir. 3

Tiirkiye’de, merkeziyetci ve ademi merkeziyet¢i bir yapilanma bir arada
bulunmakla birlikte, ademi merkeziyet¢ci kurumlarin, kendinden beklenen islevleri
yerine getirmelerine pek imkan taninmamistir. Yonetim yapisi incelendiginde, kati bir
yapillanma agik olarak dikkat ¢ekmektedir. Kamusal yetkiler, biiyiik ol¢lide merkezi
yonetim kurumlar tarafindan yerine getirilmektedir. Nitekim kamu harcamalarinin %
17’sinin, adem-1 merkezi yonetim kurumlar1 tarafindan yerine getiriliyor olmasi,

merkeziyetci yapiy1 ortaya koymas: bakimindan ilgi cekicidir.%2

Tirkiye’de yonetimin yerellesmesini engelleyen hususlarin basinda, agir idari

vesayet uygulamalar1 gelmektedir. Tirkiye’de uygulanan idari vesayet seklinde,

30 Azim Oztiirk, Tiirkiye’de Kamu Hizmetlerinin Karsilanmasi Siirecinde Karsilasilan Yénetim Sorunlar: ve
Coziim Onerileri, Tiirk idare Dergisi, Y11 68, S.411,S. 153, 1996, .12

31 Omer Torlak ve Cevahir Uzkurt, Belediyelerde Hizmet Anlayis1 ve Stratejik Yonetime Gecis, Kamu
Yonetiminde Kalite, 2. Ulusal Kongresi, 1999, s.22

32 Fatih Yiiksel, Cagdas Kent Yonetimi ve Yonetici Vizyonu, Ankara: Detay Yayincilik 2004, s.64
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merkezi yonetim kuruluslarina, yerel yonetimler {izerinde hem “hukuka uygunluk” hem
de “yerindelik denetimi” imkan1 taninmistir. Yerindelik denetimi objektif olmayip keyfi
olabildigi i¢in yerel yOnetimlerin en temel ilkelerinden olan “ézerklik ve demokrasi”
ilkeleriyle ¢elismektedir.®® Merkezi yonetim, yerel yonetimleri kendi ayaklar iizerinde
duramayan, korunmaya muhta¢ kurumlar olarak degerlendirmektedir. Bunun sonucu
olarak da yerel yonetimlerin idari ve mali yonden bir¢cok konuda yetkileri kisitlanmistir.
Yerel yonetim organlarinin segimle isbasina gelmesi konusunda kisitlayici uygulamalar
goriilmektedir. Belediye Baskaninin gérevden alinmasi, atanmasi gibi konular, gegici
gorevden alma uygulamalari merkezi yonetimce yapilmakta ve bu da idari 6zerkligi

zayiflatmaktadir.3*

Yerel yonetim organlarinin serbestce karar alip uygulayabilmesi konusu da
¢cozlilmesi gereken bir problemdir. Personelin atanmasi, kaynaklarin olusumu ve
harcanmasina kadar bircok konuda merkezi yonetimin bir¢ok ajanindan onay alma
geregi, belediyelerin i¢inde bulundugu temel zorluklarin nedenlerini teskil etmektedir.
Idari dzerkligin diger kosulu olan halk katilimma da imkan veren diizenlemeler yeterli
goriilmemektedir. Halkin tiim karar ve uygulamalarda aktif katilimi1 s6z konusu degildir.
Tiirkiye, mali 6zerklik konusunda da yerel yonetim gelirlerinin 6z kaynaklardan (6z
gelir) olusmasi hususunda gelismis Avrupa iilkelerinden olduk¢a geridedir. Avrupa
tilkelerinde %75’e varan bu rakamlar Tiirkiye’de ancak %30 civarindadir. Belediyelerin
0z gelir oranlarini serbestge belirleyebilmeleri, merkezi yonetim yardimlarinin sartsiz ve
objektif kriterler géz oniinde bulundurularak verilmesi, gelirlerini serbestge kendi
hizmet Onceliklerine gore harcayabilmeleri konularinda da Tirkiye’de halen yeterli

diizeyde mali dzerklikten s6z etmek miimkiin goriinmemektedir.®®

Tiirkiye’de, son zamanlardaki yerel yonetimler, kamu yonetimi reform
yasalarina kadar olan dénemde, 6nemli 6lgiide merkezi yonetimin bir tiir “idari” ya da

“icraci temsilcileri”, “uzantilart” ya da belli ol¢iide “fasra teskilatinin unsurlart” olma

33 Selguk Yalgindag, Yerel Yonetimler: Sorunlar, Coziimler, Istanbul: TUSIAD Yayinlari, 1995, 5.6
34 Yiiksel, s. 66

35 Yiiksel, s. 54
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Ozelligini gostermistir. Son c¢ikan yasalarla yerel yoOnetimlerin 6zerkliklerinin
giiclendirilmeye calisildigr goriilmektedir. Bu degisikliklerin  olumlu sonuglarinin

onlimiizdeki siiregte ortaya ¢ikacagi umulmaktadir.
1.2.1.3. Degisime Direng

Yeniliklere ve degisime kars1 direng gosterilmesi, toplumsal hayatin her alaninda
oldugu gibi kamu yoOnetiminin yeniden yapilandirilmasi alaninda da kac¢imilmaz bir
sonug¢ olarak ortaya c¢ikmaktadir. Toplumsal alandaki diger tiim gelismelere ya da
yeniliklere karst gosterilen direnglerde oldugu gibi, kamu ydnetiminin yeniden
diizenlenmesi alanindaki girisimlere kars1 yoneltilen tepki ve elestirilerde de olumlu ya
da olumsuz yonler bulunabilmektedir. Cesitli kesimlerin reforma bakis agilari, iki sivri

ucu olusturan “toptan kabul” noktast ile “toptan ret” noktasi arasinda yer almaktadir.%

Biirokratik ~ oOrgiitlenme  yapisinin, ¢aliganlarin  bireysel inisiyatiflerini
gelistirmelerine pek izin vermemesi ve yiikselmelerin daha ¢ok kidem dogrultusunda
gerceklesmesi gibi nedenlerle, ozellikle kamu yoneticileri ve calisanlar1 arasinda
degisim, genellikle gereksiz ve bosa katlanilmak zorunda olan bir durum olarak
degerlendirilmektedir. Hatta degisim, iirkiitiicii olarak algilanabilir. Ozellikle biirokratik
orgiitlenme yapisina sahip kamu yonetimi sistemi i¢inde degisim, yonetici diizeyinden
en alt calisana kadar herkesin, alisilagelmis ve adeta ezbere yaptiklar1 is gorme
usullerinin, yontemlerin degismesinin ve yabanci olduklar1 yeni usul ve yontemlerin bir
anda uygulanmasmin istenmesi, c¢ogunlukla tepki toplamaktadir. Tiirkiye’de bu

yaklasimi gzlemek miimkiindiir.%’

Gelenekg¢i kamu yonetimi diisiincesi Tiirkiye’de, inisiyatif kullanmaktan ¢ekinen
siipheci ve dogal olarak degisime kapali belediye ¢alisanlart meydana getirmistir. Bu
duruma ilave olarak yatay ve capraz iletisim kanallarinin yeterince gelismemis olmasi,

modern teknolojik imkanlardan yeterince yararlanilmamasi sonucu, degisime Kkarsi

3 Ulvi Saran, Tiirk kamu yénetiminde Degisimin Genel Cizgisi: Reform arayislarinin Karsisindaki Beklentiler
ve Giicliikler, Bilgi Caginda Tiirk kamu yonetiminin Yeniden Yapilandirilmasi (Ed.) A. Nohutgu, A. Balci, Beta
Basim A. S. Istanbul, 2005, s.21

87 Yiiksel, s.60
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olusan direncin ortadan kaldirilmasinin c¢ok kolay olmadigi agiktir. 3 Tiirkiye deki
bigimsel yonetim yapisi, reform veya yeniden yapilanma kavramlar siirekli giindemde
oldugu halde degismemektedir. Osmanli Doéneminden kalma merkeziyetci,

patrimonyal®®, tepeden bakici mantik ve kadro direnmektedir.*

Kamu yonetiminde en sik goriinen direnis sekilleri, oyalamak (geciktirmek) ve
bilgi sizdirmaktir.* Oyalamak, aktif direnis tiirii olarak hemen hemen is yavaslatmaya
benzer bir ozellik gostermektedir. Degisime direnen kamu yoneticileri, genellikle
degisim olgusu iizerinde daha fazla diisiinmek gerektigi ve onemli kararlarin acele
verilemeyecegi argiimaniyla degisim siirecini oyalama yoluna giderler. Bu oyalama
sonucunda, konunun soguyacagi ve tekrar giindeme getirilmesinin zor olacagi diisiincesi
hakimdir. Bilgi sizdirmak ise, oyalama taktiginden daha ileri diizeyde gergeklesen bir
direnis taktigidir. Degisime direnis gosteren kamu yoneticileri, direnislerinin
basarisizlikla sonuglanacagini anladiklarinda gevreye (kamuoyuna) degisime Kkarsi
cikmalar1 igin bazi bilgiler sizdirirlar. #? Orgiitsel degisimler, bireysel degisimlerin
sonucunda ortaya c¢ikar. Diger bir deyisle, degisim, orgiit icerisindeki bireylerin
baslattig1 ve yiiriittigli bir harekettir. Benzer sekilde, birey, degisimin olumlu sonuglari
olacagin1 diisiinse de bazen direnis gosterebilmektedir. Diger bir deyisle, bireyin
degisim sonucunda daha olumlu seylerin gergeklesecegini anlamasi bile bireyin
degisime direng gostermesine engel olmayabilir. Bunun nedenleri arasinda, bireyin

degisim i¢in gerekli zaman ve c¢abayr ayirmaktan kac¢inmasi, bilinen yontemlerden

38 Bozlagan, s.32

39 * "babadan ogula yetki" ile yiiriitiilen sistemler i¢in kullamlan kavramdir.

40 Mustafa Okmen, Serhat Bastan, Abdullah Yilmaz, Kamu Yénetiminde Yeni Yaklasimlar ve Bir Yonetisim
Faktorii Olarak Yerel Yonetimler, Kamu Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara: Fersa Matbaacilik, 2004, 5.74

41 David Spiteri Gingell, Administrative Reform and Resistance to Change, Institute of Public Policy and
Administration Newsletter, No.7, Agust/September, 1991, s.16.

42 Mehmet Yagc1 ve Selim Coskun, Nihat Kayar, Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma, Degisime Direnc¢ ve

Coziim Onerileri, (Ed.) F. Kartal vd., Kalite 3. Ulusal Kongresi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii
Yayin No:319, Ankara, 2003, 5.78
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vazgeemenin riski, ilk adimi atmanin zorlugu ve bireyin egosu ile ilgili etkenler

bulunmaktadir.*®

Baz1 sendikalar yonetimden ne tiir bir 6neri gelirse gelsin miicadeleci bir tutumu
benimsemislerdir. Sendikaya kayitli ¢alisanlar, sendikaya uyarak degisime direng
gosterebilirler. Ozellikle is¢i sendikalar1 agisindan belediyeler 6nemlidir. Bu tiir
sendikalar genellikle iyilestirme programlarini toplu pazarliga ve sendikalarin giliciine

kars1 bir tehdit olarak gérmektedir.

Her diizeydeki yeniden yapilanma ve degisim siirecinde tepe yonetiminin kesin
destegi ve kararlilig1 basarili bir uygulama icin gerekli bir 6nkosuldur. Makro diizeydeki
reform girisimlerinde gii¢lii bir siyasi irade ve kararlilik degisimin gerceklesmesi i¢in
bir 6n sarttir. Bu diizeyde degisimin biirokrasiye birakilmasi esyanin tabiatina aykiridir.
Ozellikle tiim yetki ve kaynaklarin toplandig1 merkezi biirokrasinin kendi istekleriyle

iktidardan vazgegcmelerini istemek/ beklemek gercekei goriinmemektedir.**
1.2.1.4. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisi

Tiirkiye, tarihsel olarak kokleri Osmanli’ya dayanan, devlet-toplum iliskilerinde
devletin egemen ve ezici otoriteye sahip oldugu ve bu anlamda patrimonyalist bir devlet
geleneginin hiikiim siirdiigii kati ve hiyerarsik bir biirokratik yapimnin mirasiyla

yasamaktadir.*®

Bu cercevede merkezilik ve kirtasiyecilik, orgiitsel biiylime ve hantallagma,
gizlilik ve digartya kapalilik, kurallara odaklilik ve sorumluluktan kagma egilimi,
siyasal yozlagma, statiikoya derin bagllik, personel planlamasinin olmayisi, asir1 sayida
ve liyakatsiz personel istthdami, dengesiz licret dagilimi, iletisim ve katilim yapilarinin

eksikligi, atama, i bitirme ve ylikseltmelerde nepotizm-kayirmacilik ve hemsehricilik

8 Yager vd., 5.79
4 Yagci vd., 5.85
45 Cahit Emre, Cultural Values, Morality and Public Administration in Turkey, in Emerging Changes in

Turkish Politics and Socicty, (Ed.) S. Mutlu, C. Emre, Y. Hazama, Institute of Developing Economies, Japan, 2000,
s.7
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(clientelism) gibi 6znel ve cag dis1 uygulamalarin varligi Tiirk kamu yonetiminin

karakteristik 6zellikleri/sorunlar1 olarak sayilabilmektedir.4®

Tirkiye’de gliclii merkeziyetci yapi, biirokratik bir toplum meydana getirirken,
kapalilik genel kural, aciklik ise istisna olarak benimsenmistir. Bu anlayis belediyelere
de yansimistir. “Ben yaptim oldu” seklindeki irrasyonel bir yaklasim, artik giiniimiizde
basarisiz, hantal ve verimsiz kamu kurumlarinin ortaya c¢ikisinda temel neden olarak

kabul edilmektedir.

Oysa  giinlimiizde, kamu  yOnetiminin  verimli  kilinmasinda  ve
etkinlestirilmesinde, halka yakin kamu birimlerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Kamu
hizmetlerinin, biiyiik 6l¢lide halka en yakin birimler tarafindan karsilanmasi, her seyden
once gergek ihtiyaclarin tespitine daha ¢ok imkén tanidigir ve bdylece savurganligin
Oniine gegmede ciddi anlamda olumlu katki sagladigi kabul edilmektedir. Ayrica kamu
politikasi olusturma siirecine halkin ortak edilmesi, yoOnetim sorumlulugunun,
yonetilenler tarafindan paylasilmasi ve politikalarin uygulanmasinda kolaylik

saglayabilecegi de unutulmamalidir.*’
1.2.2. Belediyelerde Is Tatmininden Kaynaklanan Sorunlar

Belediyelerde is tatmininden kaynaklanan sorunlar1 ifade etmek adina
alanyazinda bir¢ok c¢alisma mevcuttur. Bu sorunlari ortaya koyabilmek adina asagida

ifade edilen nicelikler ayr1 ayr1 incelenmistir.
1.2.2.1. Belediye Personel Sisteminden Kaynaklanan Sorunlar

Bir orgiitiin sahip oldugu isgiicliniin niteligi, bir kurulus olarak onun giiciinii ve
basarisin1 simgelemektedir. Bir igletmenin kamuoyundaki imaji ve tarzi, onun cezp

edebilecegi isgdrenlerin yetenekleri ve basarilariyla yakindan ilgilidir.*®

46 Ahmet Nohutcu, Asim Balci, Kamu Yonetiminin Yeni Perspektif ve Dinamizmi: Kamunun Yoénetilmesinden
Kamunun Yénetmesi Anlayisina Dogru, Kamu Yoénetiminde Cagdas Yaklasimlar (Ed.) A. Balc1 vd., Seckin
Yayincilik, Ankara, 2003, 5.9

47 Yiiksel, s. 65

48 Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, Istanbul: Beta Yaymevi, 1996, 5.92
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Orgiitlerin sahip olduklar1 personel disindaki tiim kaynaklar, satmn almabilir,
ikame edilebilir veya ¢esitli yollardan saglanabilir bir 6zellik tasimaktadir. Orgiitler igin
en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir. Cagimizda kamu ve 6zel ayrimi
yapilmaksizin biitiin kurum ve kuruluslarin miisteri, rekabet, degisim ve yenilige ayak
uydurmalar1 zorunludur. Bunu saglayabilmenin tek yolu ise insan kaynaginin liyakat
sahibi ve yetismis olmasidir. Insan kaynag1 ydnetimi ve sisteminin drgiit i¢in ne kadar
onemli oldugu giin gectik¢e daha iyi anlagilmaktadir. Gerekli nitelikleri tagiyan personel
ve yOnetimine sahip olmayan kuruluslarin nitelikli hizmet sunmalari, rekabet etmeleri,

toplumsal degisim hizina ayak uydurmalari miimkiin degildir.*

Belediyelerde uygulanan personel sistemi ve bu sistemin sonucunda olusan insan
kaynagi, siiphesiz belediye hizmetlerinin yiriitiilmesini dogrudan etkilemektedir. Halka
sunulan hizmetin kalitesini u¢ noktada belirleyen yine calisanlardir. Maalesef
tilkemizdeki mevcut durum hakkinda olumlu ve ¢ok parlak sozler sdylemek miimkiin
goriinmemektedir. Personel seciminde isin niteligine gore calisan yerine, olmasi
gereken kriterleri bos vererek baska usullerle ise alinan personel, kurumun hizmet ve

{iriin kalitesini dogrudan olumsuz etkilemektedir.>

Belediyeler personel yoniinden de adeta merkeze baghdir. Tiirk kamu
yonetiminin en belirgin &zelliklerinden biri olarak kabul edilen “merkeziyetgilik” !
kamu personel sistemini de 6nemli 6lgiide etkilemektedir. Bu yiizden Tiirkiye’de kamu
personeli inisiyatif kullanan, sorumluluk alan ve gerektiginde karar alan bir personel
olma yerine; sorumluluktan kagan, kendi yetki alanina giren konularda bile fist
makamlardan onay alma, kararlar1 kendi verme yerine baskalarinin verdikleri kararlar
uygulama egilimindedir. Ust kademe kamu y&neticilerinin, teknik bilgi ve yetenekleri
olsa bile yetkisizlikleri ve maruz kaldiklar1 miidahaleler iyi bir yonetici olmalarinm

engellemektedir. Onemli kararlar1 verme yetkileri yoktur. %2

49 Burhan Aykac, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Nobel Yayinevi, 1999, s.22

0 Aykag, 5.177
5L A. Seref Goziibiiyiik, Yonetim Hukuku, 3 Basim, Ankara: Kaynak Yayin, 1989, s.31

52 Aykag, s.177
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Tiirkiye’de uygulanan personel rejimi incelendiginde, uygulanan rejimin
birtakim sikintilar1 beraberinde getirdigi goriilmektedir. Kamu personel rejimi 1926-
1965 yillar1 arasinda 788 sayili Memurlar Kanunu seti ile 1965’ten gilinlimiize 657
Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu seti ile belirlenmistir. Her iki donemin ortak 6zelligi,
kalkinma stirecinde Oncii gii¢ rolii verilen biirokrasinin genisleme yoniindeki degisimini
ilkelere baglamak olmustur. Giliniimiizde, kamu personel sistemini yeniden
diizenleyecek iiclincli nesil yasalar seti hazirlama g¢alismalar1 siirdiirilmektedir. Bu
hazirligm, ilk iki donemden koklii bir bicimde farkliliklar tastyacagi agiktir. Ugiincii
donemin hazirhigi, kalkinma siirecine oncelik gorevine son verilmis, iktidarin1 baska
toplumsal giiclerle paylasan, yonetim sisteminde 06zel sektoriin hareketlerini
kolaylastirict  sistemler gelistirmekle gorevlendirilmis bir biirokrasi yaratmaya

doniiktiir.>®

Mevcut personel rejiminde personele saglanan mali haklar yetersiz oldugu gibi,
mali haklarda kurumlar arasinda uyumsuzluk da yaygindir. Mevzuat hiikiimleri
sinirlayict oldugu gibi, sosyal hak ve yardimlardaki dagilim dengesiz olup kadro derece
ve sayisinda tikanmalar vardir. Tiim bu nedenlerle nitelikli personelin kamu hizmetine
alinmasi ve alinanlarin tutulmasi giiclesmektedir. Kadro, calisanlari ise baglayan,
yaptiklar1 hizmetle biitiinlestiren, hizmetle personel arasindaki organik iliskiyi ortaya
koyan bir kavram olmasina ragmen uygulamada kadrolar hizmetten kopuk durumdadir.
Kamu hizmeti personelinin degerlendirilmesinde temel ilke kapali ve gizli sicil
sistemidir. Ama bu sistem objektif kriterlerle desteklenememistir. Degerlendirme

tamamen ydneticilerin inisiyatifine birakilmustir.>

Biirokratik orgiitlenme i¢inde yoneticiler, hem iistlerinin emirlerine uymak hem
de yaptiklar1 islerden sorumlu tutulmak durumundadirlar. Itaatkar ve disiplinli olmak,
yoneticilerin sosyallestirilmesindeki temel amaclar arasinda yer almaktadir. Kamu
gorevlilerinin caligtig1 sistemin tek bir yonelim noktasi vardir. Bu yonelim noktasi

“yiikselmek”™ olarak ifade edilebilmektedir. Kurallara siki sikiya uymanin temel nedeni

53 Gencay Saylan, Kamu Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecis, TESEV Yayni, Istanbul,
2000, s.30

54 Saylan, s.30
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ylkselme arzusudur. Daha yiiksek iicret ve bunun yaninda yoneticilik rolii ve kazanilan
statii temel hedeftir. Ucret, motivasyon bakimindan yoneticilik pozisyonu ve oynadigi
rol kadar etkili degildir. Memur kendisine verilen rolii kolayca oynar ve roliiyle birlikte

kisilik sergiler.*

Kamu kurumlarinda yoneticilerin islevi kontrol iken 6zel sektorde destek’tir.
Kamuda gorevli yoneticileri 6zel sektdrde oldugu gibi eleman alma eleman ¢ikarma gibi
islerde gorev almazlar. OSYM tarafindan gergeklestirilen memuriyet simavini basariyla
tamamlayanlar kamu kurumlarinda gorev alirlar. Bu ylizden kamu kurumlarinda sinavda
basarili olan herkes basladig1 goreve uygun insanlar olmayabilirler. Memurlar sinavdaki
basarilarina gére kurumlara yerlestirilir. Maaglar1 ve terfileri performans olgiimlerine

gore degil kidemlerine gore belirlenir. Isten ¢ikarilmalar1 zordur.%

Memurluga giriste genel 6grenim esastir: Tiirkiye’de personel somut bir is veya
kadro i¢in degil, genis bir hizmet alani i¢in ise alinmaktadir. Bu nedenle hizmete giris
smavlari, spesifik uzmanlik bilgisinden daha c¢ok genel kiiltiire ve okul bilgisine
dayanmaktadir. Tiirkiye’de memurluk kapali bir kariyer diisiincesine dayanir. Burada
kapalilik, 6zel kesimle kamu kesimi arasindaki personel gegislerinin kisitlanmasi anlami
tasimaktadir. Kapali kariyer sisteminde, kisi memurluga geng yasta girmekte, emekli
oluncaya kadar da calismaktadir. Tiirkiye’de hizmete giriste merkezi sinav
uygulanmaktadir. Kamu kurumlar1 ihtiya¢ duydugu personelin say1 ve unvanlarini
Devlet Personel Baskanligi’na bildirmekte, sinav ve yerlestirme islemleri OSYM

tarafindan yapilmaktadir.

Kamu personelinin hizmete alinmasindan ayrilmasina kadar gecen zaman icinde,
kisisel durumu, g¢aligmasi, mesleki ve moral degerleri sicil amirlerince tutulan sicil
dosyalarinda belirtilir ve saklanir. Memurlarin ehliyet ve liyakatlerinin tespitinde,

kademe ilerlemesinde, derece ylikselmelerinde, yer degistirmelerde, hizmet ici egitimde,

5 Namik Kemal Oztiirk, itaatkar Kamu Gérevlilerinin Etik Sorunlari, Etik Sempozyumu Bildirileri, Sakarya
Universitesi, Sakarya, 2005, 5.17

% Ramazan Gokbunar, Kayali Kamu Yénetiminde Toplam Kalite Yénetimi Uygulamasimin Olanaklari, 2002,
s.77
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emekliye cikarma veya ilisiginin kesilmesinde ozliik ve sicil dosyalar1 baslica

dayanaktir.

Memurluk gelenekei ve sekilci bir yapidir: iilkemizde memurluk anlayisi, biiyiik
Ol¢iide, hizmetlerde verimlilik, etkinlik ve hizlilik gibi cagdas yonetim degerlerinden

¢ok, islemleri yazili normlara ve biirokratik degerlere uydurmaya dayanmaktadir.®’

Memur ve isci kadrolari {izerinde merkezi yonetimin denetimi bulunmaktadir.
Kadro iptal-ihdas islemleri uzun yazigmalar1 gerektirmekte ve merkezi sinav sisteminin
disinda memur ve is¢i atamasi yapilamamaktadir. Ote yandan, memur ve isci statiileri
giivenceli oldugundan personelin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir.
Calistig1 iste emekli oluncaya kadar kalmasi garanti olan ve kurum ig¢in verimli
olmadig1 zaman isinden olma endisesi tasimayan personel, kendisini isine vermemekte,

dolay1siyla verimli olamamaktadir.®®

Ulkemiz belediyelerinde, stratejik insan giicii planlamasi yeterince
yapilmamaktadir. Bu durum ise siyasal iktidarlarin, popiilist personel politikalari
uygulamalarina zemin hazirlamakta ve devlet kadrolarinin, issizlige bir ¢oziim yeri
olarak goriilmesine neden olmaktadir. Norm kadro c¢alismalar1 ve is analizleri
cogunlukla yapilmadig1 icin, gergek ihtiyacin ve gerekli niteliklerin tespitinde,
gerceklerden uzaklagilabilmekte ve sonucta personel seciminde, ger¢ek anlamda

kriterler tespit edilememektedir.*

Tiirkiye’de devlet yonetiminde meritokrasi (liyakat esasina dayanan) degil,
kayirmacilik hakim oldugundan kamu hizmetlerini sunan “insan kalitesi” nin yiiksek
oldugunu sdyleme imkéni1 yoktur. Kamu gorevlilerinin ise alinmasinda, atanmasinda,
bir yerden bagka bir yere tayininde nepotizm (akraba kayirmaciligi), kronizm (es-dost

kayirmaciligl) ve patronaj (siyasal kayirmacilik) adi verilen yozlagsmalar yayginlik

57 Musa Eken ve Mustafa Lutfi Sen, Belediye Personel Sistemi ve Son Gelismeler, Yerel Yonetimler Uzerine
Giincel Yazlar, (Ed.) Ozgiir H. Ve Késecik M.,Nobel Yaynlari, Ankara,2005, s.112

% Eken ve Sen, s.114

%9 Saylan, s.27
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gostermektedir. Bu tiir yozlasmalar, kamuda istihdam edilen personelin kalitesini

diisiirmektedir.®°
1.2.2.2. Belediye Personeli Is Tatminsizligi

Personel, is tatminine, isiyle ilgili beklentilerinin gerceklesmesi veya
ihtiyaglarinin karsilanmasiyla ulasabilmektedir. Ancak, is tatmininde etkili olabilecek
ihtiyaclarin =~ kesin ~ olarak  belirlenip  herkese  uygulanabilmesi  miimkiin
goziikmemektedir. Ciinkii personelin ihtiya¢ diizeyleri birbirinde farklidir. Kimi zaman
para kazanma Once gelirken, kimi giliven ihtiyacin1 karsilamaya yonelmekte, kimi de
toplumda sayginlik saglamaya c¢alismaktadir. Beklentileri karsilanamayan kisilerin
hayal kirikligma ugramasi ve yaptigi isten sogumasi kagimilmazdir. Is tatminsizligi
sonucunda pek ¢ok bedensel ve psikosomatik rahatsizliklarin ortaya ¢iktig
bilinmektedir.®! Yani, tatminsizlik bireyin ruhsal saglig1 yaninda, bedensel sagligim da
olumsuz yonde etkileyip, bir¢ok hastaliklara yol acabilmektedir. Buna gore, genel hayat
tatmini ile calisma hayatindan saglanan tatmin birlikte yiiriimektedir. Islerinden tatmin
olmayan bireyler 6zel yasamlarinda da mutsuz olacaklar ya da bireyin genel hayatindaki
mutsuzluk isinden tatmin saglamasima engel olacaktir. Isinde mutlu olmayan bir kisi

ailesine de bu mutsuzlugu az ya da ¢ok yansitir. 2

Stirekli toplumla i¢ ice olup, insanlarin giinliik ihtiyaclarini karsilama isini yapan
belediye ¢alisanlari, stiphesiz ki yaptiklar igler ve trettikleri hizmet kalitesiyle toplum
hayatina dogrudan miidahale etmektedirler. Giiniimiizde belediyelerin gordiikleri
hizmetler nitelik ve nicelik olarak arttigi gibi gilinlik hayati daha da yakindan
kapsamaktadir. Calisanlarin, yaptiklari isten zevk almalari toplumun memnuniyet
duygularint ve huzurlarin1 yakindan etkilemektedir. Giliniimiizde sadece calisanlarin
kotlii hizmet iiretimlerinden kaynaklanan pek c¢ok hosnutsuzluklar1 vatandaslardan
duymak ve gézlemlemek olasidir. Tiirkiye’de var olan alisilmis yonetim anlayislarini ve

personel sorunlarini ilgili yonetim kademeleri siiratle ¢6zmek i¢in ¢aba sarf etmelidir.

60 Aktan, s.235
61 Jbrahim Ethem Basaran, Yonetimde insan lliskileri Yonetsel Davrams, Ankara: Kadioglu Matbaasi, 1992, 5.207

62 Bingdl, s.46
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1.3. Liderlik Kavram

Liderlik, sosyal bilimlerin farkli alanlarinda, ortak bir inceleme alanidir.
Liderlik, Tirk Dil Kurumunun (TDK) sozliigiinde 6nderlik olarak karsilik bulmaktadir.
Liderlik, Ingilizce bir kelime olan ‘Lead’ fiilinden tiiremistir. ‘Lead’ s6zciigii, Redhouse
sozliigiinde, 6nde bulunma, rehberlik, kilavuzluk gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Bu
sozclk, insanlar1 yolculuga ¢ikarmak ve onlara bu yolculukta rehberlik etme
anlamindadir. Ingilizcede ‘Lead’ kelimesi ile es anlamli olarak kullanilan ‘head’ ve
‘headship’ kelimeleri de bulunmaktadir. % Tiirkgede ‘Onderlik’ ve ‘yederlik’ gibi

kelimelerin kullamldig1 gériilmektedir.®*

Lider, baskalarini motive etmeye ya da onlarin ihtiyaglarini gidermeye
odaklanirken, birey ya da grup tlizerinde ¢alismaktadir. Liderlik, kisileri yetenek, amag
ve isteklerine gore, ulagmak istedikleri yere gore yonlendirmedir. Liderlik, orgiite uyum
saglamay1 saglarken, bireylerin daha fazla seyler yapmasini gerektirir. Liderin grup igi
caligmalarda, bir gorevi yliriitme ve yoOnlendirmede 6nemli bir sorumluluk aldigini
belirtilmektedir. Lider, ileriyi goren, karar verme becerisine sahip, yonlendirme

yapabilen kisidir.%®

Gegmisten giliniimiize degisik kategorilerde ele almman liderlik, karizmatik,
hizmetkar, vizyoner, kogluk gibi kavramlarla kullanilmistir. 1930’lu yilarda Lova
Universitesi etkili liderligin ortak ozellikleri ile ¢alisma yapip, Ozellikler (Mizag)
Teorisi’ni olusturmus ve liderlik o6zelliklerinin ¢ogunluklu kisminin egitim ve
deneyimle zaman igerisinde gelistirilebilir oldugunu ortaya koymustur. 1940’11 yillarda
fiziksel, zihinsel, kisisel, sosyal 6zellikler ve yeteneklerin gelistirilebilir oldugu ortaya

cikarmuslardir. ® 1940’11 yillarda otoriter, demokratik, liberal gibi Davramis Tarzlari

63 Fatih Bektas, ve Selahattin Turan, Liderlik, S. Turan (Ed.), Egitim ydnetimi, teori, arastirma ve uygulama, Ankara,
2014, s. 297

8 Mehmet Sisman, Ogretim Liderligi, Ankara: Pegema Yayinlari, 2011, s. 2

85 Abraham Zaleznik, Managers and leaders are they different? United States: Harvard Business Review.
Retrieved from https://hbr.org/2004/01/managers-and-leadersare-they-different, 2004

8 {smet Barutgugil, Stratejik Yonetim, Kariyer Yaymcilik, Istanbul, 2014, s. 17
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Teorisi ortaya ¢ikmustir. 1970’1i yillardan sonra P. Hersey ve K. Blanchard Durumsal

Liderlik kavramni ¢ikarmistir.®’

Dini, politik, askeri vb. olaylarda insanlarin bu konularda bir yolu takip
etmelerini ve bu yolda onlara dnderlik etmelerini saglayan bireylere lider denmektedir.%®
Cevresindeki topluluklar1 etki altina alan, nasil ve nereye gideceklerini belirleyen
kisidir.% Liderlik 6zelliginin dogustan gelen bir 6zellik olarak ifade edilmesine ragmen,
iyl egitim alinmasi yada birtakim konularda edinilen tecriibe insanlara lider 6zelligi
kazandirabilmektedir. "° Degisik sartlarda birey ya da gruplarm hedeflerini ortaya

koyabilmek adina yapilan aksiyonlar1 etkileyip yonlendirmesidir.”

Liderlik, genel olarak ¢ok farkli tanimlarla ifade edilmeye calisiimakla birlikte,
bu caligmalarin ortak olarak belirli noktalarda birlestigi goriilmektedir. Thomas (2004)
liderligin su kavramlarin etrafinda yogunlastigini belirtmektedir; “liderin kisilik ve
karakter ozellikleri, degisebilen duruma gore, takipgilerin istekleri, degerleri ve takim

ve bireylerin ortak ihtiyaglaridir.”

Northouse'a (2010) goére dort tane ortak boyut dnem kazanmaktadir. Bunlar
‘stire¢’, ‘etki’, ‘izleyici’ ve ‘amag’tir. Siireg, liderin etkisi ve etkilenmesini, etki, liderin
takipgileri nasil etkiledigini, izleyiciler, grup iiyelerini, amag¢ ise, hedeflenen gorevi
ifade etmektedir. Biitiin sosyal bilimciler, liderligin 6znel durum, ise ve izleyenlerin
ozelliklerine bagli oldugu noktasinda birlesmektedirler. > Liderlikle ilgili yapilan

tanimlarda ortak noktalar, kisisel Ozelliklerden kaynaklan gii¢, karar alma ve

67 Barutcugil, s. 28

8 flhami Findik¢1, Hizmetkar Liderlik, Istanbul: Alfa Basim Yaymm, 2013, s. 41

69 Mesud Unal, Stratejik Yonetim ve Liderlik, Istanbul: Beta Bastm Yayim, 2012, s. 19
0 Recep Sertoglu, Stratejik Liderlik, istanbul: Etap Yaymevi, 2010, s. 87

™t Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Basim Yayim, 2003, s. 583

2 Yiiksel Ozden, Egitimde Doniisiim, Egitimde Yeni Degerler, Ankara: PegemA, 2010, s. 90
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uygulayabilme, yon verme, ortak amaclar i¢in etki olusturma, grup ve bireyler arasi

etkilesime girme, degisim yapabilme yetenegidir. "

Liderlik ve lider kavramlar1 hala tartisilmakta ve liderlik, farkli yonleri ile ele
almmaktadir. Liderlik, bir¢ok alanda bilimsel olarak incelenmektedir. Bu ¢aligmalarin
ortak yonleri ele alindiginda, liderlikle ilgili olarak yapilan genellemelerin 6zeti su

sekildedir: "

e Liderlik konum ya da statiiniin tirtinii degildir.

e Yapisi daha dnceden belirlenemez.

e Herhangi bir durumda liderlik vasfi gosteren bir bireyin her durumda bu 6zelligi
gostermesi miimkiin degildir.

e Bireyin grup icerisindeki liderlik davranisi, bu gurubun lidere iligkin algisiyla
degerlendirilir.

e Liderlerin faaliyetleri, liderin kendisini nasil algiladigiyla baglantilidir.

e Bazi gruplarda birden ¢ok lider davranis1 gosteren bireyler olabilir.

e Liderler, grubunu olusturan bireylere olumlu duygular beslemektedir.

¢ Gurubun 6nemli olan normlarini koruyucu 6zellikler gosterir.

e Demokratik ya da otoriter olabilmektedir.

Liderlik, farkli acilardan bakildiginda bir potansiyel ve nitelik igermektedir. Bu
nitelik ve 6zellikler bazi becerilere gore degismektedir. Lider, sahip oldugu nitelikler ile
farkli ortamlarda insanlara yon vermekte, onlarin isteklerine ulagsmasini saglamaktadir.
Lider i¢in 6nemli olan takipgilerin 6nceligidir. Lider bunu yaparken, kendi ruhunu isin
icine katmaktadir. Liderler ile takipgiler beraber yol almakta ve ilerlemektedirler.
Sorunlarina beraber ¢ozliim ararlar. Liderlik, tek basina anlam tagimaz, ancak insanlari

etkileyerek sosyal olarak degisimi ve dontisiimii gergeklestirme gorevini tistlenir.

3 Sisman, s. 3

"4 Mustafa Aydm, Egitim Yonetimi. Ankara: Hatipoglu Yayinlar, 2007, s. 288
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1.4. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar
Lider ve yonetici arasindaki farklar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir;

e Liderler, zor durumlarda ani ve zor kararlar verir ve verdigi kararin sonuglarina
katlanir.

e Yonetici ise belirli bir ama¢ dogrultusunda emrinde ¢alisan insanlar1 ¢alistiran
kisidir.

e Lider, her daim gelecege yonelik kurumun hedeflerini diisiiniir.

e Yonetici, kurulan sistemin kontrollii bir sekilde ilerlemesini saglamaktadir.

e Liderler yenilik¢i yonetim seklini kabullenir.

e Yoneticiler kontrollii yonetim seklini kabullenmektedir.”
1.5. Lider Vasifli Yoneticilerin Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Lider vasfi biitiin yoneticilerde olan bir 6zellik degildir. Her yoneticinin ayni
zamanda bir lider oldugunu séylemek yanlis olur. Lider vasifli yoneticiler ¢alisanlar
tizerinde daha etkin bir yonetim anlayis1 sergileyebilmektedir. Bu da 6rgiit ve ¢alisanlar
acisinda pozitif sonuglar ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Lider vasifli yoneticilerin
calisanlar iizerindeki etkileri bir¢cok farkli sekilde ifade edilebilmektedir. Asagidaki alt
basliklarda lider vasifli yoneticilerin ¢alisanlar {lizerindeki etkileri basliklandirilarak

degerlendirilmistir.

1.5.1. Cahsanlarn Orgiitsel Baghhga Etkisi

Kurumda calisan bireylerin kurum amag¢ ve hedefleri dogrultusunda oOrgiit
degerlerine baghlik diizeyi, kuruma kars1 besledikleri giiven diizeyi ile yakindan
iligkilidir. Bireylerin calistiklar1 kuruma olan giiven seviyelerindeki artisin kurum icin

gosterdikleri cabay1 da pozitif yonde etkiledigi varsayilmaktadir.’

75 Erol Eren, Yoénetim ve Organizasyon, Istanbul: Beta Basim, 1993, s35-36.

76 Selen Dogan ve Selguk Kilig, Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiclendirmenin Yeri ve Onemi,
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Orgiitsel baglilik kavramu, birey ile kurum arasinda giiclii bir iletisimin olmasina
dayanmaktadir. Tek bir 0Olglit olarak degerlendirilmez. Bir bagka ac¢idan
degerlendirilmesi gerekirse orgiitsel baglilik, kurumun maksimum fayday1 saglamasi ve
calisanlarin odiillendirilmesi ile kurum ile birey arasinda etkilesimin karsilikli olarak

degistigi durum olarak degerlendirilmektedir.
1.5.2. Calsanlarin Verimliligine Etkisi

Bir kurumda ¢alisan bireylerin verimliliginin artmasi, yaptiklar: isten memnun
olmalartyla saglanabilmektedir. Bu duruma alanyazinda “is tatmini” ifadesi uygun
diismektedir.”” Verimlilik, bir kurumda girdi-gikt1 arasindaki iliskinin ortaya koydugu
durum olarak ifade edilir. Bir bagka tanimda ise verimlilik kurumun gelirlerinde artis
saglayarak kurumun refah diizeyinin artiritlmasidir. Kurumlarda verimliligin maksimum

diizeyde olmasi ¢aligsanlarin yeteneklerinin bilinmesiyle de orantilidir.
1.5.3. Calisan Performansinin Yiikseltilmesine Etkisi

Performans yoOnetiminin temel amaci kurum calisanlarinin = verimliligini
yiikseltmektir. Yani bir kurumda ¢aligan bireylerin performansini direk olarak etkileyen

kavram “calisan motivasyonu” dur.’®

Bir kurumun kurumsal amaglarini yerine getirmesi ve hedeflerine ulagabilmesi
icin yiiksek bir ¢aba ve istek sarf edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin c¢alistiklar:
ortamdan ve yaptiklar1 isten memnun olmalar1 ayn1 zamanda mutlu olmalar1 demektir.
Bu yiizden kurum biinyesinde bulunan yoneticiler ¢alisanlarin psikolojik durumlariyla

da yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir.

Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 29, Temmuz-Aralik 2007, ss.37-61

7 Sule Soyer, Genel Ekonomi hakkinda is Hayatinda Motivasyonun Verimlilize Etkisi,
http://www.nuveforum.net/88-genel-ekonomi/30154-is-hayatinda-motivasyonun-verimlilige-etkisi

78 Serhat Sefa Tor, Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler Ve Verimlilik: Karaman Gida
Sektoriinde Bir Uygulama, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Karaman, 2011, s.39
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1.5.4. ise Ge¢ Gelmemeye Etkisi

Kurumda calisanlarin fiziksel, kisisel, psikolojik, bedensel agidan tiikenme
durumuna gelmeleri ise mesai saatlerinde gelmemeleri ve devamsizlik yapmalar: gibi

davranislar1 ortaya ¢ikarabilmektedir.”

Kurumlarina ve yaptiklar1 ise bagl olma davranis1 gosteren kisiler ge¢ kalma
konusunda hassas davranmaktadirlar. Kurum igerisinde c¢alisanlarin performansinin
yuksek olmasi, verimli isler yapmalar1 ve devamsizlik yapmamalar1 isten aldiklari

tatmin seviyesinin yiiksekligi ile yakindan iliskilidir.
1.5.5. lsgiicii Devri Azhgina Etkisi

Is giicii devri kavrami, bir kurumda calisanlarin cesitli sebeplerden &tiirii isten
ayrilmalar1 olarak tanimlanmaktadir. Bir kurumda is gilicii devrinin yiiksek olmasi

kurumda calisanlarin performanslarini ve verimliligini negatif yonde etkilemektedir.®
1.5.6. Cahisan Motivasyonuna Etkisi

Calisanin etkinligi ve verimliligini saglamak icin ¢alisan motivasyonun yiiksek
olmasi1 gerekmektedir. Calisanin tatmin edici sekilde maddi beklentilerinin karsilanmasi
calisan1 motive edebilmek icin son derece 6nemli olmaktadir.8* Ancak maddi olanaklar

motivasyonu arttirmada tek ara¢ degildir ve yarattig1 etki kisiden kisiye degismektedir.

Calisanin motivasyonunda takim lideri 6nemli bir role sahiptir. Yoneticilerin
gostermis oldugu davranis bicimleri ve yonetim becerileri de ¢alisanlarin yaptiklar isi
severek yapmalarini etkilemektedir. Yoneticilerin sosyal becerileri orgiit ¢alisanlari
tizerinde olumlu etki yapmaktadir. Ayrica baz1 ¢alisanlar i¢in kararlara katilimlarinin
saglanmasi, takdir edilme, esnek calisma saatleri gibi uygulamalar da motivasyonu

arttirmada ¢ok 6nemli rol oynamaktadir.

9 http://www.tcmb.gov.tr/

8 Nezih Metin Ozmutaf, Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 ve Catisma, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilt 8, Say1 2, 2007, s.41

81 Dogan ve Kilig, s.45
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1.5.7. Duygusal Baghhk

Is tecriibelerinde olumlu gelisen durumlar duygusal baghligs ortaya
cikarmaktadir. Calisanlarin kurumlarinin misyon ve vizyon degerleri dogrultusunda

benimsedikleri diizeyde bagliliktir.8?

Calisan personel duygusal baglilik neticesinde kendini drgiitten biri olarak goriir
ve bu Orgilitiin bir parcasi olarak kalmayi ister. Boylece bu ¢alisan kurum igin ekstra bir
caba sarf eder. Bu da calisanin Orgiite olan baglilik diizeyinin maksimum seviyede
olmasina biiyiikk katki saglamaktadir. Duygusal baglilik ¢alisanin zorunluluk ya da

minnettarlik gibi sebeplerle degil, gercekten orgiite bagli oldugunu gostermektedir.
1.5.8. Temel Ihtiyaclarin Karsilanmasi

Isletmeler ¢alistirdiklart personele belirli bir maas iicretleri 6demektedirler.
Verilen bu iicret karsiliinda personelin motivasyon diizeyi isletme tarafindan
kaygilanilacak bir konu olarak degerlendirilmemektedir. Calisanlara ddenen iicretler
onlar1t motive eder seviyede oldugu takdirde iste ayrilma durumlari ya da bu diisiinceleri

ortadan kalkacaktir ve sebepsiz isten ayrimlalar gerceklesmeyecektir.®
1.5.9. Ego Tatminin Saglanmasi

Ego, bireyin sayginlik duymak, takdir edilme arzusu ve kendini gergeklestirme
ihtiyaglarinin belirginlesmesidir. Bu 6zellikler ¢alisanlart motive etme konusunda iyi

degerlendirildiginde faydal1 olabilmektedir.%*

Is yasaminda calisanlarin is performanslar1 belirli seviyeye ulastigi anda ego
kavrami olugmaya baglayacaktir. Calisanlarin is performanslarinin yiiksek olmasinin

getirdigi terfi durumlar1 ego kavramini tetiklemektedir.

82 Tor, s.7

8 Tor, s.7

84 Eren, s. 56-58
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1.5.10. Uriin ve Hizmet Kalitesinin Yiiksek Tutulmasi

Isletmedeki iiretim faaliyetlerinin ve isletmenin diger ¢alisanlarinin
performanslarinin  fazla olmasi1 {irlin ve hizmet kalitesinin yiiksek tutulmasiyla

esdegerdir.®®

Son zamanlarda teknolojinin de bas dondiiriicti bir sekilde gelismesi iirlin ve
hizmet Kalitesinin artis1 yoniindeki beklentileri arttirmistir. Uriin ve hizmet kalitesi
aslinda alicinin ihtiyag ve beklentilerine gore sekillenmektedir. Bu beklentiler
dogrultusunda orgiitler sunduklar1 {irtin ve hizmetlerin kalitesini belirlemeye yonelik

calisma igerisinde olmaktadir.
1.5.11. Cahsan Kapasitesinin Tam Kullanimina Etkisi

Orgiitte is gorenlerin biitiin yeteneklerini gdstermelerinin isletmeye &nemli bir
katki saglayacagi agiktir. Personelin motivasyonun diisiik olmas1 kapasitesinin de tam

kullanimina engel olabilmektedir.®

Kapasiteyi isletmenin iiretim yeteneginin bir Olclisii olarak tanimlamak
miimkiindiir. Bundan dolay1 takim liderleri ¢alisanin kapasitesinin artirtlmasi konusuyla
yakindan ilgilenmektedir. Orgiitlerde insan giicii kapasitesinin planlamasinda sistemli

bir yaklagimla birgok kavramin géz oniine alinmasi gerekmektedir.
1.5.12. Cahsanlarin Amaclarimin Gerc¢eklesmesine Etkisi

Kurumun yeniden yapilanmasi, yonetim siireclerinin yeniden diizenlenmesi
liderlik kavramina dayanan bir olgudur. Bundan dolay1 kurumun amag ve riskleri ile

dogrudan ilgilidir. &

Baska bir agidan baktigimiz zaman verimlilik artiginin zorunlu amaglar arasinda

yer almasi1 gerekmektedir. Diger bir ifade ile liderin destegini alan calisan amag ve

8 Eren, s. 56-58
8 Bingol, 5.12

8 Tor, s.7
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hedefleri sahiplenmis kurumun amaglarin1 kendi amaglar1 ile biitiinlestirebilen
calisanlarin olmasi gerekmektedir. Aslinda bu durum kurumsal yapiya ge¢cmenin bir

adimi olarak da degerlendirebilmektedir.
1.5.13. Cahsanlarin Kararlara Katihmina Etkisi

Calisanlarin  kararlara katilimmi tesvik eden unsurlarin  olusturulmasi
gerekmektedir. Lideri bir orgiitteki yasami yonlendiren ve kontrol eden kisi olarak

tamimladigimiz zaman astlarin da kararlara katilimi kaginilmaz olmaktadir.8®

Liderin karar verme siirecinin daha nitelikli hale getirilmesi amaciyla yapilan
calismalar ve faaliyetler, calisanlarin da kararlara katilmasi kavramini ortaya
cikarmaktadir. Calisanin alinan kararlara katilmasinin hem calisana hem de igletmeye

bircok faydasi vardir.

8 Bingol, s.12-13
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BOLUM 2: LIDERLIKTE GUC KAYNAKLARI, LIDERLIK
TEORILERI VE LIDERLIK TARZLARI

Bu boliimde genel olarak alanyazinda yapilan arastirmalar neticesinde elde
edilen bilgiler degerlendirilerek liderlikte gilic kaynaklari, liderlik teorileri ve tarzlar

ayrintili olarak ele alinmigtir.
2.1. Liderlikte Gii¢ Kaynaklari

Gig, orgiitte birine amag¢ dogrultusunda bir sey yaptirma, ondan bir sey isteme ya
da o isin nasil olacagi konusunda yol gosterme kabiliyetidir. Giiciin temeli bagkalarinin
davraniglarint kontrol edebilmektir. Gii¢, olacak seylerin yapilmasina karar verme
hakkidir. 8 Bagka bir ifade ile gii¢, hedeflere ulasabilme Kkabiliyetidir. Psikolojik
anlamda bu ulagsma azmin giicii ile fiziksel anlamda ise enerji sarf edilerek

gerceklestirilmektedir.®

Liderler fonksiyonlarini yerine getirirken bazi unsurlardan beslenirler. Bunlarin
bazilar1 liderin yaradilisinda bulunurken, bazilari da bulundugu makamdan alinir.
Bunlara liderin gii¢ kaynaklar1 denmektedir. Liderlik bu giigleri etkili kullanma
stirecidir. Glig ise bagkalarini etkileyebilmektir. Diger bir deyisle baskalarini kendi
istekleri dogrultusunda yonlendirebilmesidir. Bagkalarini etkileyebilmek kisinin giiciinii
arttirmakta, bu giic arttitkga da baskalarin1 etkileyebilmek kolaylasmaktadir. Bir
organizasyonda liderin, lider yoneticinin takipgilerini ve astlarimi etkileyebilmek i¢in
ihtiyag duydugu ve bu maksatla kullanacagi bes farkli gii¢ kaynagi mevcuttur. Bu

giicler;
e Zorlayic giig,

e Kanuni giig,

8 Hasan Tutar ve Cumhur Erdonmez, isletme Becerileri Grup Calismasi, 5. Baski, Ankara: Detay Yayincilik,
2008, s. 98.

% Christopher Hodgkinson, Yénetim Felsefesi, Cev Ed. ibrahim Anil ve Binali Dogan, Istanbul: Beta, 2008, s 85.

9 Abdiilkadir Akgiindiiz, Lider Yéneticinin El Kitabi, istanbul: Geng Beyin Yaynlari, 2001, s.80.
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e (diillendirme giicii,

e Karizmatik giic,

e Uzmanlik giiciidiir.

Her grubun bir lideri bulunmaktadir, gii¢ ise o liderin baglangi¢c noktasidir. Grup

tiyeleri lider tarafindan yonlendirilirken liderin sahip oldugu gii¢ de liderin konumunu

desteklemektedir. Liderin grup iiyeleri tarafindan kabul goren kisisel ozellikleri ve

organizasyon i¢indeki konumuna bagl olan geleneksel gii¢ kaynaklar1 liderin giiciiniin

lizerinde temellendigi iki biiyiik faktordiir.%

Tablo 1: Liderin Gii¢ Kaynaklari

Gii¢ Kaynaklart | Anlam Ornek

Odiillendirme Calisanlara ¢esitli odiiller verme | Terfi etmek icin ¢ok calisma

Zorlayici1 Giig Calisanlara cezalar verme EQ giinliik galigma ficretini
esme

Yasal Giig¢ Yasalara dayanma Polisin emirlerine uyma

Uzmanlik Giici | Genis bilgi ve tecriibeye sahip Bilgisayar

Karizmatik Gli¢ | Dinamik kisilige sahip olma Toplumsal lider

Organizasyonunun amaglarina ulasmasi, kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi ve

iligkilerin yonetilmesi i¢in, giiclin kazanilmas1 ve kullanilmasit zorunludur. Liderler

tarafindan sahip olunan giiciin kullamlis bi¢imi de ¢ok dnemlidir.®® Gii¢ kullanilirken

uygulanan tarz ve yetenek, iyelerin veya calisanlarin motivasyonunu ve azmini

gelistirip, zenginlestirebilecegi gibi, kaybolmasina da neden olabilmektedir.**

92 Brad Lee Thombson, Yeni Yéneticinin El Kitab1, Hayat Yaymlari, Cev: Vedat. D. Diker, Istanbul, 2002, s.133.

9 Celil Koparal, Yonetim Organizasyon, T.C. Anadolu Universitesi Yayni, No.:1457, Eskisehir, 2009, s. 146

% Barutcugil, s. 300.
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2.1.1. Yasal Gii¢

Yasal gii¢; astlarin, liderin ya da yoneticinin kendilerini etkileme hakkina sahip
oldugunu kabul etmeleri ile yakindan iliskili olan gii¢ tiiriidiir.*> Bu gii¢, yetkili bir
konuma ya da role sahip olan kisilerin bagkalarini etkilemek ve yonetmek i¢in sahip
oldugu resmi hakkin getirdigi kurallar, degerler ve inanglara dayanmaktadir.®® Yasal
glic, bir orgiitte calisan veya Orgiit icinde faaliyette bulunan gruplarin o orgiitiin
yOneticisine uygulamadan gelen yasal ilke ve kurallar ile mevzuat nedeniyle itaat

etmeleri hakkini vermektedir.®’

Yonetim kademesinde yasal giic, temelini daha ¢ok statiiden ve yetkiden
almaktadir. Bu sayede yoneticiler de mevkilerinin saglamis oldugu yetki ve statiiyii
kullandiklar1 diizeyde mevki giiciinii  kullanmis olacaklardir. Ciinkii resmi
hiyerarsilerde, her pozisyonun ydneticisi bu giicii temsil eder. Yasal gilic tamamen
organizasyonun varligi ile ilgilidir. Organizasyon yoksa bu giicten bahsetmek de
olanaksizdir. Liderler organizasyonda yonetim kademesinde en iist konuma sahip

olduklar1 i¢in bu gii¢ dogal olarak onlara verilmistir.%
2.1.2. Odiillendirme Giicii

Odiillendirici gii¢, ddiillerin elde tutulmasi yada iiye olan bireylere birtakim
odiiller verilmesi giicli olarak ifade edilmektedir. Bu gii¢, liye bireylerin 6diil alma,
kazanglar elde etme, taninma gibi beklentileri ile liderin beklentilerinin uyusmasi olarak
ifade edilir. Liderler iiyeleri odiillendirmek icin gerekli kaynaklara sahip ise astlarini
etkilemek ve onlar istekleri dogrultusunda hareket ettirmek icin 6nemli bir giice
sahiptir.®® Organizasyonlarda bu gii¢ tiirii farkli sekillerde kullanilabilir. Ucret artist

saglama, sorumluluk verme, terfi ettirme, statliyli degistirme, yaptiklar ise oranla daha

% Salih Giiney, Davrams Bilimleri, Nobel, istanbul, 2013, s. 374.

% Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davrams Bilimleri, Sakarya Yayncilik, Sakarya, 2012, s.129.
9 Eren, s. 391

9 Kenan Mehmet EKici, Yonetim Becerileri, Savas Kitap ve Yaymnevi, Ankara 2013, s.25

9 Unal, s. 74
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iyi sayilabilecek bir is verme, onlari 6vme gibi Odiillerin tamami bu unsurun bir
0gesidir. Eger yonetici astlar1 hakkinda bu konularda karar verebiliyorsa, grup tiyelerini

etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahip demektir.1®

2.1.3. Zorlayia Gii¢

Zorlayici gii¢, organizasyon ¢alisanlarinin kendilerine verilen gorevleri yaparken
basarisiz olmalar1 halinde baski ve korku gibi olumsuz etkiler yapmaya dayanan
cezalandirici nitelikteki giictiir. Grup iiyelerine korku veren her sey zorlayici bir gii¢
kaynagidir.2! Bu gii¢, ddiillendirme giiciiniin tam tersi olan giictiir. Bu gii¢ astlarin,
liderlerinin emirlerine kars1 itaat etmemeleri halinde onlar1 kontrol edebilme ve onlara
kars1 ceza uygulama giiciinii ifade etmektedir. Liderin ceza yetkisini kullanmasi, onun
otoritesini ifade eder. Organizasyon c¢alisanlar1 kendilerine verilen gorevleri ifa
etmedikleri durumlarda cezalandirma ile karsi karsiya kalirlar. 12 Zorlayici giiciin
kullanilmast gereken en uygun durumlara 6rnek olarak yasal olmayan eylemler ve

kurallarin bozulmasi verilebilir.1%®

Bu giic aym zamanda fiziksel ve psikolojik yaralanmay: igermektedir. Is
hayatinda bu giiciin kullanilmas: genellikle fiziksel saldirt seklinde olmamakta, en
yaygin bi¢imleri sozlii ya da sozsliz hakaret, asagilama, kiiclimseme ve sembolik jestler
seklinde gerceklesmektedir. 1% Bu gii¢, insanlar {izerinde c¢ok sik kullanildiginda,
rahatsizlik yaratir, incitir ve bir insanin ¢ok sik kinanmasi da onun kontroliinii

gii¢lestirir.1%®

100 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Arikan, 10.Bas1, Istanbul, 2005, s. 569
101 Eren, s. 391

102 (Jnal, s. 74

103 Emel Bahar, isletme Yonetimi, Beta, [stanbul, 2011, s. 181.

104 Barutgugil, s. 392.

105 Kutanis, s. 171.
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2.1.4. Karizmatik Gii¢

Karizma c¢ekiciligi ifade eder ve yoneticinin kisiligiyle ilgilidir. Astlara ilham
verebilmesi ve onlarinda istek ve iimitlerini dile getirebilmesi karizmatik giiciin temelini
olusturmaktadir. Grup fyelerinden bazilari, kisilik ozellikleri sebebiyle digerleri
tizerinde ¢ekici bir etki yaratabilirler. Liderin bu 6zellige sahip olmasi, astlar1 lidere
benzetmeye itecek ve astlar liderden daha kolay etkilenebilir duruma getirecektir.1%
Astlar, saygi duyup begendikleri liderlerin emirlerini daha kolay yerine getirirler.
Burada bir konumdan veya sekil olarak bir unvandan ¢ok, liderin kisisel nitelikleri
onem kazanmaktadir. Bu gii¢ sayesinde astlar liderlerinin tutum ve davranislarini daha

kolay benimserler.17
2.1.5. Uzmanlik Giicii

Bilgi is¢isinin organizasyonlarda biiylik Oneme sahip oldugu giliniimiizde,
otoriteye kimin sahip oldugundan ¢ok, kimin gerekli uzmanliga sahip oldugu sorusu
kilit soru haline gelmistir. Gerekli uzmanhk bilgisine sahip calisanlar,
organizasyonlarda, amirleri ile aralarinda maas ve yetki farki olmasina ragmen, amirleri

kadar agirliga sahip olabilmektedirler.1%®

Liderde var olan &zel bilgi, liderin uzmanlk yetenek ve deneyimlerinden
dogmaktadir. Bilginin 6énemi ne kadar biiylikse ve daha az insan tarafindan bu bilgilere
ulagilabiliyorsa, liderde bulunan uzmanlik giicii de o kadar fazladir. Bacon’un “bilgi
glictiir” 6zdeyisi de bu manada yerini bulmaktadir. Astlar, liderin engin bilgiye ve 6zel
yeteneklere sahip olduguna inanirlar. Astlar iizerinde kurulan bu etkide, onlarin

kendisinden diisiik bilgi ve yetenege olduklar diisiincesi etkilidir.1%°

Uzmanlik etkilemede ¢ok giiclii bir kaynak olarak kullamlir. Ozellikle teknolojiye

106 Goksel Ataman, isletme Yonetimi, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2001, s. 13.
107 Giiney, s. 386.
108 |sabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Rota Yaym, Ceviren, Vedat Uner, Istanbul 1993, s.17.

109 (Jpal, s. 76.
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uyum bu konuda biiylik 6nem tagimaktadir. Cilinkii teknoloji ile birlikte uzmanliga olan
ihtiya¢ son yillarda gittikce artmaktadir. Uzman yoneticiler analiz etme, degerleme,

astlarin gérevlerini kontrol etme giiciine de sahiptirler.1°

Lider, yukarida sayilan bu giiclerden birini ya da birkagint kullanarak grubun
davranislarini belli 6l¢iide etkilemektedir. Grubu olusturan tiyelerin kisisel niteliklerine
bagl olmasina ragmen uzmanlik ve begeni gii¢lerine genelde; bicimsel, bilgilendirme
ve Odillendirme giiglerine gerekceli ve uygun big¢imde yapildiginda uyulurken;

cezalandirma giiciine ise, tepkiyle karsilandiginda ¢ogu kez uyulmaz.t!!
2.2. Liderlik Teorileri

Hentliz genel geger bir liderlik teorisi olmamakla birlikte tek bir profil olarak
belirlenen lider ya da lider olmak i¢in herkesce kabul edilmis bir gosterge de

bulunmamaktadir. 112

Liderlik kavrami, Geleneksel Liderlik Teorilerinde lider kisinin fiziksel
kabiliyetlerinin yaninda, kisilik 6zelliklerinin de bahsedildigi Ozellikler Teorisi ve
davraniglarinin degerlendirildigi Davranigsal Liderlik Teorileri olarak literatiirde yer

almaktadir. 113

Literatiirde yaygin olarak karsimiza Ozellikler, Davranissal ve Durumsallik

Teorileri gikmaktadir. Alt basliklarinda bu teorilere deginilecektir.
2.2.1. Ogzellikler Teorisi

Liderlik konusunda ilk bulunan teoridir. Bu teoride liderin dogustan sahip oldugu

Ozellikleri sayesinde lider oldugu savunulmaktadir. Dogal liderlerin kendilerini

110 Kytanis, s.173.

11 «T jderlik Nedir, Lider Bir Kiside Bulunmasi Gereken Vasiflar”, http://www.ekodialog.com/Konular/liderlik-
nedir-onderlik-ozellikleri.html

112 Neil W. Hamilton, Ethical Leadership in Professional Life. University of St. Thomas Law Journal.6 (2) , s. 371

113 Ertan Beceren ve G. Nesrin Cetin, Lider Kisilik Gandhi. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi. 3 (5), 2007, s. 125
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digerlerinden ayiran fiziksel 6zelliklere ve yeteneklere sahip olduguna inanilmaktadir.

Liderlik “dogustandir, sonradan kazanilmaz” bu teorinin temelini olusturmaktadir.1*

Teorinin temeli psikolojiye dayanmakta olup teori 1920 ve 1930’larda
gelistirilmigstir. Teorinin altinda lideri digerlerinden ayiran 6zelliklerin dogustan miras
alindig1 ve bunlarin lideri digerlerinden farkli kildig1 yatmaktadir. Ayrica literatiirde bu
teori kapsaminda liderin etkili olabilmesi i¢in hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigi
konusunda da ¢aligmalar yapilmustir. *® Yapilan psikolojik testler &zelliklerin
belirlenmesinde yardimer olmustur. Genel olarak beklenen 6zelliklerde; liderin fiziksel
olarak enerjik yapiya sahip olmasi, zekasal yetenek olarak bilgili ve akict konusabilme
yetenegine sahip olmasi, kisilik 6zelligi olarak agik sozlii, etik, adaletli davranmasi,
diiriist olmasi, sorumluluk sahibi olmasi, amacina hedeflenmis olmasi ve sosyal

ozellikler olarak popiiler nazik, zarif ve sosyal olmas1 gelmektedir.*'®

Ozellikler teorisindeki calismalar basarili bir lider olmak igin sahip olunmasi
gereken Ozellikler arasinda gegerli bir bag olusturamadig i¢in basarisizliga ugramstir.
Genellikle kabul edilmis olmasina ragmen farkli kisilik ve stillerinde ozellikle de
cinsiyet ve kusaklar aras1 farklar goz ardi edildigi icin literatlirdeki ¢alismalar kisilik

ozelliklerinden gok davranis ve durumlari incelemeye ydnelmistir.t!’
2.2.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Liderlik konusu iizerindeki arastirmalar ¢ogaldik¢a, Ozellikler Kuraminda ifade
edilen 6zelliklerin etkili bir liderlik igin yeterli olamayacagi anlasilmis ve arastirmacilar,
liderin kisisel oOzelliklerinden ¢ok, “nasi/” davrandiklari ve “ne” yaptiklar1 ile
ilgilenmeye baslamiglardir. Davranissal teorilerin gelismesi sirasinda pek ¢ok arastirma

ve inceleme yapilmis ve etkili liderlik davraniglarinin belirlenmesine g¢alisiimistir.

14 Miinevver Y. Akyiiz, Cagdas Okulda Etkili Liderlik. Ege Egitim Dergisi. (2), ss.109-119, 2002, s.112
115 Hamilton, s. 372-373

116 Jsmail Bakan, Liderlik Tiirleri ve Gii¢ kaynaklarina lliskin Mevcut Gelecek Durum Karsilastirmasi: Egitim
Kurumu Yéneticilerinin Algilarma Dayali Bir Alan Arastirmasi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi.
12(19), 2010, s.74

117 Hamilton, s. 372- 373
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Burada odak nokta; liderin davranig bi¢imleridir. Amag liderlik tarzinin, diger bir

deyisle, liderin neyi nasil yaptiginin incelenmesidir.*®

Liderlik tarzlart1 konusunda yapilan aragtirmalar sonucunda liderin davranis
bicimlerine iliskin degisik kavramlar ileri siiriilmiistiir. Davranigsal teoriler; bireylere,
gruplara ve organizasyonlara bir¢ok hedeflerini basarmalarinda yardim eden liderlik
davranislarini belirlemeye calismislardir. Yapilan calismalar1t su sekilde ozetlemek
miimkiindiir: Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi
Liderlik Caligmalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi, McGregor’un X ve
Y Kurami ve Likert’in Sistem 4 Modeli. ' Asagidaki basliklarda bu calismalar

acgiklanmaktadir.
2.2.2.1. Ohio State Liderlik Calismalari

Ohio State Universitesi arastirmacilar;, 1940 ve 1950°li yillarda davramgsal
yaklagimlara onciiliik etmis ve lider etkinligine katkida bulunan belirli davranislari
incelemistir.  Yaptiklar1 kapsamli incelemeler sonunda arastirmacilar, lider

davranislarima iliskin iki temel faktor tanimlamislardir.*?

Bu iki faktor kisiyi dikkate alma ve inisiyatiftir. Kisiyi dikkate alma faktorti,
liderin izleyicileri iizerinde giiven ve saygi yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik
gelistirmesi yoniindeki davramiglarimi ifade etmektedir. Yani izleyiciler, lideri kendi
istek ve ihtiyaglarinin temsilcisi olarak gormektedir. Kisaca bu faktdr, liderin,

davranislarinda izleyicilerine agirlik vermesini gdstermektedir.!?:

Inisiyatif faktorii ise liderin, islerin zamaninda tamamlandigina ve astlarin islerini

dogru bir sekilde gerceklestirdigine emin olmak yoniindeki davranislarini ifade

118 Erdal Tekarslan ve dig., Davramsin Sosyal Psikolojisi, (Istanbul: Dénence Basim Yayin, 2000), 123

119 Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior, 5. bs. (Londra:
Pearson International Edition, 2008), 393

120 3alih Giiney, Yonetim ve Organizasyon, ed. Salih Giiney, 2. bs. (istanbul: Nobel Yayinlari, 2007), 33

121 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 13. bs. (istanbul: Beta Basim, 2011, s. 579
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etmektedir. 1?2 Baska bir ifadeyle, inisiyatif faktorii, liderin is ve gorevleri planlayip
orgiitlemesini icermektedir. Lider, 6nce kendi roliinii acik bicimde gdsterir ve is gérme
yontemlerini olusturur ve izleyicileri istenen amaglart gerceklestirmeleri igin

yonlendirmede 6nemli bir rol oynayarak gerekli performansa ulagsmalarini saglar.?

Sekil 1, bes ayr1 liderin davraniglar ile ilgili teorik bir 6rnegi gostermektedir. Bu
ornege gore Lider 1, hem grubun basarmaya calistigi ise hem de grup tyelerine kisi
olarak 6nem veren bir davranis gosterirken; Lider 4, grup iiyelerinin ihtiya¢ ve
arzularina 6nem vermeyen fakat grubun amacgladigi ise de fazla agirlik vermeyen bir

davranis gostermektedir.'?*

insiyatif (Yiiksek)

a

Kisiyi Dikkate Alma > Kisivi Dikkate Alma
(Diisiik) (Yiiksek)

v

insiyvatif (Diisiik)

Sekil 1: Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Kaynak: Hasan Tagraf, iskender Calman, “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gére
Olusan Liderlik Bigimlerinin Isletmelerin Ihracat Performansi Uzerine Etkisi: Gaziantep
Ilinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C. 23, s. 2
(2009): 137

122 Kocel, 578.

123 Hasan Tagraf, iskender Calman, “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gore Olusan Liderlik Bicimlerinin
Isletmelerin ihracat Performans1 Uzerine Etkisi: Gaziantep ilinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Dergisi, c. 23, s. 2 (2009): 137.

124 Kogel, s. 579
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2.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalari

Davranigsal liderlik ile ilgili Ohio Universitesi'nde yapilan calismalarla es
zamanl olarak Michigan Universitesi’ndeki arastirmacilar tarafindan da insana yénelik
davranis (people-oriented behaviour) ve ise yonelik davranis (task-oriented behaviour)
olmak tizere iki liderlik davranigi tanimlanmistir. Bu c¢alismalar insan ve is boyutunda
basariy1 elde etmede 6nem tasimaktadir. Ancak bu caligmalarin lider davranislarini

yeterince tanimlamadig1 yoniinde hemfikir kalinmustir.

Ormnegin, bu calismalar kapsaminda hazirlanan soru formlarma katilimeilar,
gercekte aslinda hangi davranis1  yansittiklarindan ¢ok, nasil davrandiklarini
diisiindiiklerine (veya davranmak istedikleri) gore cevap vermislerdir. Tiim bunlara
ragmen bu caligmalar ilerideki kisimlarda detayli olarak agiklanacak olan doniisiimcii
liderlige esas olan degisiklige yonelik davranisin (change-oriented behaviour) temelini

olusturmustur.*?®
2.2.2.3. Blake ve Mouton’un Modeli (Managerial Grid)

Yukarida s6zii gecen arastirmalarin ardindan 1968 yilinda Robert Blake ve Jane
Mouton’un Teksas Universitesi’nde yaptiklar1 ¢alismalari sonucu grid modeli ortaya
cikmistir. Asagida goriilen bu modelde insana (kisiler arasi iligkiler) yonelik davranis
ozelligi ve ise (lretime) yonelik davramig Ozelligi ortaya atilmis olup Sekilde de
goriildiigii tizere bu ozelliklerden ilki diisey eksende, ikincisi ise yatay eksende

modellenmisgtir.

125 John Martin ve Martin Fellenz, Organizational Behavior & Management, South Western Cengage Learning
EMAE, England, 2010, s. 201
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Sekil 2: Blake ve Mounton modeli

Kaynak: A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, 4. Avciol Basim
Yayin, 4. Bask, Istanbul, 2004, s. 257

Sekil 2” de goriilmekte olan yonetim tipleri ve 6zellikleri siralanmistir:

Basarisiz yonetim olarak tabir edilen durumda, lider hem insan iliskilerindeki
davraniglarinda hem de is yapis davranis bicimlerinde iyi degildir, dolayisiyla
normal bir bireyden ayirt edici bir 6zelligi bulunmamaktadir. Calisanlarina karsi

uzaktir ve ig anlaminda biiylik basar1 hedefleri yoktur.

Otorite — itaat yonetim bigiminde lider tamamuiyla is odaklidir, ¢alisanlarin talep
ve istekleri arka plandadir. Bu liderlik stilinde, lider standart isleyislerin

uygulanmasina insani iligskilerden daha ¢ok énem verir.

Kliip yonetimi stilinde, lider isleri iyi planlayip organize edemez ancak insan

iliskilerinde astlarina kars1 tutumu arkadasgadir. Bu liderlik stilinde, lider uyum
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igerisinde bir ¢alisma ortamina ve astlarla iyi ge¢inmeye odaklidir. Ancak astlar

tarafindan saygi duyulmama durumuna meyilli bir ortam da vardir.

Takim yonetimi, liderin insan iligkileri ve isleri planlaylp organize etme
becerilerinin en yiiksek oldugu durumdur. Bu liderlik stilinde hem arastirmanin
hem de ekibin taleplerini esit oranda karsilayacak takimlar olusturma yoluna

gidilir.

Orta yol yonetimi stilinde ise liderin, insana ve ise olan ilgisi esit seviyededir.
Insan iliskilerinde tatminkar ancak is yapis yoniiyle vasat seviyede olan

liderlerin tercih ettigi davranis seklidir. 12

2.2.2.4. Rensis Likert’in sistem 4 modeli

Likert’in Michigan Universitesi ¢aligmalarinin devami olarak gelistirdigi bu

modelde lider yoneticinin davranis bigimleri 4 grup altinda incelenmektedir.

Sistem 1 (Istismarc1 Otokratik): Bu modelde lider astlara giivenmez, astlar is
ile 1lgili konular1 tartismak konusunda kendilerini serbest hissetmezler ve isle

ilgili sorularin ¢6ziimiinde astlarin fikri nadiren alinir.

Sistem 2 (Yardimsever otokratik): Bu modelde, lider ile astlar arasinda
hizmetgi-efendisi arasindaki gibi bir giiven anlayis1 vardir, astlar kendilerini

fazla serbest hissetmezler ve isle ilgili konularda astlarin fikirleri bazen alinir.

Sistem 3 (Katihmer): Bu modelde lider kismen astlara giivenir ancak kararlarla
ilgili kontrole kendi sahip olmak ister, astlar kendilerini olduk¢a serbest
hissederler ve genel olarak lider astlarin fikrini alir ve onlar1 kullanmaya gayret

gosterir.

Sistem 4 (Demokratik): Bu modelde ise lider biitiin konularda astlarina
glivenir, astlar kendilerini oldukga serbest hisseder ve liderler astlarin fikirlerini

daima alir ve o fikirleri kullanir.

126 Martin ve Fellenz, s. 201
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Likert’in yaptig1 arastirmalarin sonucuna gore verimin en yiiksek oldugu gruplar
sistem ti¢ ve dort modelleri olup en diisiik oldugu gruplar da sistem bir ve iki

modelleridir. 1?7
2.2.2.5. Mc Gregor’un X ve Y teorileri

Douglas Mc Gregor tarafindan 1950’1i yillarin sonuna dogru ortaya atilmis olan
bu teoride liderlerin insana davranislar1 hakkindaki inancglar1 ve varsayimlari, liderlerin
insanlara kars1 davranigini etkiledigi one siiriilmektedir. Bu teori kapsaminda insan

davraniglar1 X ve Y olarak ikiye ayrilmistir:

e X davranisina gore; insan sorumluluk almayi sevmez, ¢aligmaktan ve isten
kacar, kendini daima gilivence altina alir, dolayisiyla insanin isini yapip

yapmadig siirekli kontrol edilmeli ve insan ¢alismaya zorlanmalidir.

e Y davranigina gore ise insan dogustan tembel degildir, tecriibeleri onu bu forma
sokmustur, insan i¢in is en az dinlenme kadar gereklidir, her insan i¢in belli bir
potansiyel vardir uygun sartlar altinda bu potansiyel gelistirilebilir dolayisiyla
uygun sartlar yoneticiler tarafindan saglandigindan insanin ¢alismasi icin de

gerekli ortam saglanacaktir.

X teorisindeki davranislar1 benimsemis olan liderler daha otokratik bir davranis
sergilerken, Y teorisindeki davranislari benimseyen liderler daha katilimci davranis

ozellikleri sergilemektedirler. 128
2.2.3. Durumsal Liderlik Teorisi

1970’11 yillarda isletme alaninda boy gosteren bilim adamlarinin iizerinde
durduklar: liderlik teorisidir. *?® Bu teori, liderlik kavramini ortamda mevcut olan

kosullart da géz onilinde bulundurarak agiklamaktadir. Durumsal liderlik teorisine gore

127 Kogel, s. 596
128 K ogel, s. 594

129 fnan Ozalp, Yonetim ve Organizasyon, Cilt. I, Birlik Ofset, Yayncilik, Eskisehir, 1994, s. 343.
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ortam kosullar1 liderin etkinligini belirlemektedir.®

Bu liderlik teorisi konusunda arastirmacilarin ifade ettigi duruma gore liderlik,
sonradan ortaya c¢ikan bir nicelik degildir. Cevre ve ¢evre kosullarinin ortaya cikardigi
bir durum olarak ifade edilmektedir. belli konularda ve ortamlarda liderlik vasfina sahip
olabilen bir kisi, kosullarin farkli ve ortamin farkli olmasi durumunda bu o6zelligini
gosteremeyebilmektedir. Buna hitaben farkli ¢evresel kosullarda ayni birey etkin
liderlik davranisini gosteremeyebilir.’3! Bu teoriye gore en iyi lider, davrams seklini
kosullara, bireysel niteliklere ve ortamda bulunan gruba gore sekillendirebilen

liderdir.132

Bu teoriye gore liderin ortaya ¢ikmasi esas itibariyle liderin is-grup etkilesimi
acisindan egilimi, organizasyonda listlenecegi roliin geregi sahip oldugu gii¢ ve yetkiye,
isin Ozelligine, lider-liye iligkisine ve sartlarin elverisliligine baglidir. Yapilan
arastirmalarin ¢ogu bu modelin belirli sartlarda gecerli oldugunu vurgulamis ve bazi
yetersizliklerinin oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Teorik bir yonlendirmeden eksik olmasi,
bu model icin gelistirilen 6l¢egin ne oldugunu konusunun tam olarak anlagilamamasi
gibi bazi eksikliklerin giderilmesi i¢in yapilan g¢alismalar bir yandan durumsallik
yaklagimini1 daha da zenginlestirmis diger yandan liderlik olgusunun ag¢iklanmasina yeni

kuramlar getirmesine sebep olmustur.®®

2.2.3.1. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi

Bu yaklasim Hersey ve Blanchard adli arastirmacilar tarafindan Blake ve
Mouton’un iki boyutlu liderlik yaklasimi baz alinarak gelistirilmistir. Hersey ve

Blanchard’in dikkat ¢ektikleri nokta, iiyelerin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal

130 Dilaver Tengilimlioglu, isletme Yénetimi, Segkin, Ankara, 2008, s. 116.
131 Giiney, s. 400-401.
182 Kutanis, s.130.

133 {lhan Erdogan, isletmelerde Davrams, Istanbul Universitesi, isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Yay1n,
Istanbul, 1991, s. 344-346.
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degiskenliktir.’** Bu yaklasima gore lider, destekleyici ve otoriter davranislarinin en iyi
bilesimine karar vermek i¢in, izleyenlerin durumunu ve olgunlugunu siirekli takip
etmelidir. Astlar az yetenekli, egitim diizeyleri diisiik ve kendilerine olan giivenleri
zayifsa yani diisiik gorev olgunluguna sahiplerse, liderlerinden gérmeyi arzu ettikleri
davranislar, daha olgun olan astlarin gérmeyi arzu ettikleri davranislardan farkl
olacaktir. Yiiksek olgunluk seviyesindeki iiyeler, yetenekli ve kendine giivenen
kisilerdir. Uyeler ve lider arasindaki iliski gelistikge iiyeler, daha fazla sorumluluk
iistlenmek isteyecek ve katilimer bir sekilde ortaya cikacaktir. Bir siire sonra iligki

ilerledikge iiye ile lider arasindaki iliski serbestlik taniyan bir tarza doniisebilecektir.'*®
2.2.3.2. House’un Amag- Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen teoride ydnlendirici,
destekleyici, katilime1 ve basart merkezli olmak {izere dort liderlik tipi ele alinmistir.
“Liderlerin drgiitsel amaclara erismek, is yerinde is tatminini gerceklestirmek ve astlari
giidiilemek bakimindan etkinlikleri oldugu varsayimindan hareket eder. Bu teoriye gore bir
insamn davramglarin etkileyen iki faktor vardu”.**® Kisinin, belirli davranislarin belirli
sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci (bekleyis), ve bu sonuglara kiginin verdigi

deger (valens). Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami sudur: ¥
e lzleyiciler lider tarafindan iki hususta motive edilebilir,
e Liderin izleyicilerin bekleyislerini etkileme derecesi (yol),
e Liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag).
2.2.3.3. Fred Friedler'in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik teorisi konusunda en cok bilinen bu modele gore liderlerin

134 Eren, s. 457.
135 Metin Saltiirk, Yonetim Basaris1 ve Kisilik, Toplumsal Déniisiim Yayinlari, Istanbul 2008, s. 68.
136 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Yaymevi, 2014, s. 691

137 Azize Ergeneli, Orgiit ve insan, istanbul: Beta Basim Yaym, 2006, s. 225
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davranislarinin etkinligini belirleyen {ic 6nemli durumsal degisken vardir. Bunlar:

e Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler

e Basarilacak isin niteligi

e Liderlerin mevkiine dayanan otoritesinin derecesi. Bu ti¢ faktor lider i¢in olumlu

veya olumsuz bir ortam yaratarak, gosterilmesi gereken liderlik davranigini

etkilemektedir. Bu li¢c durumsal faktoriin alacagi degerlere gbre olusan her

durumda degisik bir liderlik davranisi etkin olacaktir. 138

Fiedler modelindeki bu ii¢ degiskenin anlami1 sudur:

e Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler: Bu degisken liderin izleyiciler tarafindan

sevilip begenildigini, lidere olan giiven ve baglliklarini ifade etmektedir.

Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler, liderin izleyicileri

etkileme derecesini belirleyecektir.

e Basarilacak isin niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya calistig1 isin yapilmasi

ile 1lgili olarak ©nceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup

bulunmamasi ile ilgilidir. Baz1 gorevler oldukc¢a kesin yontemlere bagl iken,

bazilar1 ise, tamamen isi yapacak olanlarin kararina baglidir.

e Liderin mevkiine dayanan otoritesinin derecesi: Liderin bulunmus oldugu

pozisyonu geregi grup lUyelerini, emirleri kabul etmeye zorlama derecesidir.

Liderin odiillendirme, cezalandirma, isine son verme, terfi ettirme gibi konularda

sahip oldugu yetkinin derecesini ifade etmektedir.t*

2.2.3.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasimi

Reddin yapmis oldugu c¢aligmasinda, Ohio State Modelinin ve Yonetsel

Diyagramin (Managerial Grid) iki temel davranis tipini temel almistir. Daha sonra bu

138 Kogel, s. 585

139 Giiney, s. 534-535
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iki boyut iizerinde 4 temel yaklasim belirlemistir. Ancak daha sonra bu iki boyutun her
yerde ve daima olmayacagi varsayimindan yola ¢ikmis ve bu iki boyuta {i¢iincii boyut
olan etkinlik boyutunu da eklemistir. 1*° Buradaki etkinlik, yoneticinin gorevinin
gerektirdigi islerin basarilma derecesidir. Bu boyut, liderlik yaklagimlarinin durumlara
uygunlugunun bir odl¢iisii sayilabilir. ! Baska bir ifadeyle etkinlik, y®neticinin
davranisinin ortama uygunluguna baglidir.}*? Reddin, dért liderlik davranisi oldugunu

one stirmiistiir. 143

Tablo 2: Reddin’in Temel Tipleri

Mgili Biitiinlesmis

Kopuk Adanmus

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, 6, Baski, Ankara,
2002, s. 215

2.2.3.5. Vroom ve Yetton Karar Verme Modeli

Bu teori belli bir durumda en uygun liderlik stilini belirlemeyi amaglar.
Model karar agaci seklindedir ve 7 olasilik ile 5 liderlik stilini kapsar. Bunlar; tek
basma karar verme, astlarin bilgilerini alip karar1 kendi basina verme, astlarin
bilgi ve degerlendirmelerini alip karar1 kendi basina verme, astlari ile durumu

tartisip karar1 kendi basia verme ve grup olarak tartisip karar vermedir”. 144

Bu bes liderlik tarzindan hangisinin kullanilacag: bir¢ok faktore baglidir. Vroom
ve Yetton, bu konuda karar verebilmek i¢in “kalite, liderin bilgisi, yapi, astlarin

kabuliiniin onemi, astlarin kabulii, ortak hedef, ast ¢alismasi ve astin bilgisi’ni igeren 7

140 Mehmet Serif Simsek vd., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, Nobel, Konya, 1998. s. 144
141 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, 6, Baski, Ankara, 2002, s. 215.

142 Kutanis, s. 133.

143 Eren, s. 456

144 Ergeneli, s. 226
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soru hazirlamiglardir.

A n ¢ D K ¥ -

Delbmibn Yiksek nitetikli  Sorun yapilanmig Karsrn astlar Kamn kondim Astlar, bu soru- l‘cn‘»h edllon
.r|r|r1rn daha bir karee vermek  gu? tarafindan ka- veritsem, bunu nun .;nzum.n e gOziimier -Iu
>nel olmuas igin yeterti bilgiye buldl etkin bir untlarvn kabul ede wlaginonk Orgot sindan, axtler
bir kalite sahip miyim? yuritme igin cokler kesin mi? sel hedeflerl pay- nrnsinda (nllgn:u
ckainimi var m kritik mi? tagiyorlar au? ihtimall var o

1SVINES SV 1DFH0S ¥VEVY ITSAON NOLLIA-KOO¥A

Kaynak: V. VROOM, A New Look., Op Ci, 8 103,

Sekil 3: Vroom ve Yetton modeli karar siireci akis semasi

Kaynak: Tanil Kiling, "Durumsal Liderlik Anlayisinda Gelismeler: Liderlige Tkameler
Yaklagimi (Substitutes For Leadership)." C.18, S.1, 2014, s.9

2.2.3.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Tannenbaum ve Schimidt liderlik davranisini lider ve tiyeler arasindaki yetki
iliskileri agisindan incelemislerdir.}*® Arastirmacilar, bir yoneticinin belli bir liderlik
tarzint segmeden Once durumun gerekleri ile kendisinin ve astlarinin 6zelliklerini
dikkatle incelemeleri gerektigini sdylemislerdir. Burada liderligin yedi tarzin1 gézlemek
miimkiindiir. Bu astlarin alinan kararlara kayitsiz sartsiz uymalarindan, karar almaya

katilmalar1 ydniinde bir dogru ile ifade edilmisgtir.'4®

Tannenbaum ve Schimdt, tarafindan liderlik tarzlari, liderlik davranisinin

145 Eren, s. 442

146 {smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa, 7. Baski, Istanbul, 2002, s. 168.
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niteligini gosteren bir dogru iizerinde ifade edilmistir. Bu dogrunun bir yonii otoriter
liderlik tipini, diger ucu da demokratik liderlik tipini gostermektedir. Otoriterlik yonii,
patron davranislarima agirlik  vermekteyken, demokratiklik yonii ise astlarin

davranislarina agirlik vermektedir. 14
2.3. Liderlik Tarzlan

Liderlik tarzlar1 ile ilgili literatiirde birgok calisma yapilmistir. Asagida

literatiirde yer alan liderlik tarzlar1 agiklanmaktadir.
2.3.1. Otokratik Liderlik Davranisi

Geleneksel yaklasim olarak da bilinen otokratik liderlik davranisi, liderin biitiin
faaliyetleri kendisi yetkisinde yuriittiigli davranis tarzidir. S6z konusu yaklasimda lider
biitiin yasal ve mevkii giiciinii kendisinde toplayarak tek otorite olarak kendisini ifade
etmektedir. Otokratik liderlik davranisinda iletisim tek yonlii olarak islemektedir.
Otokratik liderlik davranisinda hedefler lider tarafindan ortaya konulur ve yliriitme

talimatlar biciminde ¢alisanlara aktarilir.14®

S6z konusu liderlik davranisinin hakim oldugu Orgiitlerde, Orgiitsel yapilar
hiyerarsik olarak olusturulmustur. Asil odak nokta yapilan is ve elde edilecek
sonuglardir. Orgiitteki insan kaynagi yalnizca ¢alisanlar olarak goriilmektedir. Klasik
orgiit yapilanmasinda oldugu gibi ¢atismadan kac¢inilir, is iliskileri isler ile ilgilidir ve
Otesine gitmemektedir. Kullanilan yetki yasal yetki cer¢evesindedir ve pozisyon giicii

agir basmaktadir,4°

Otokratik liderler otorite ve yetkilerini tam olarak kullanmak durumundadirlar.
Zira liderin takipgileri iizerinde gosterecegi soz konusu ‘“sert” yonetim tarzinin

calisanlar agisindan benimsenmesi, otoritenin c¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi ile

147 Simgek vd., 5.146.

148 \vvan Vugt, Jepson Mark, F. Hart Sarah, M. Claire ve David Cremer, Autocratic Leadership in Social Dilemmas:
A Threat to Group Stability, Journal of Experimental Social Psychology,C: 4, 2004, s. 1-3

149 Stale Einarse, Schanke Aasland ve Anders Skogstad, Leadership Styles, Academy of General Dentitry Journal,
C: 56, No: 4,s.176-177, 2011, s. 177
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miimkiin olacaktir. Bu tip liderlik davranisi genelde kriz donemlerinde ya da c¢alkantili
cevre igerisinde faaliyet gosterildiginde etkin olacaktir. Burada biitiin kararlarin liderler
tarafindan verilmesi etkindir. S6z konusu liderlik davraniginin hakim oldugu orgiitlerde
iklim ve kiiltiir de benzer sekilde etkilenecektir. Bu ise otokratik havanin biitiin orgiit

calisanlar1 ve liyeleri tarafindan hissedilmesi sonucunu doguracaktir.
2.3.2. Demokratik Liderlik

Demokratik yoneticiler, izleyici iizerinde baski kurmadan faaliyetlerin
devamliligint benimsemis bireylerdir. Katilimcilarin katilimini1 saglayarak kararlar
alimmasimi tercih ederler. Demokratik yoneticiler giiglerini izleyiciler ve yetkilerinden
almaktadir. Bu tarz yoneticiler, otoriter yonetimi benimseyen ydneticilere nazaran is
tatmini yliksek, is giicli devri diisiik ve ise devamsizlik durumu minimum olan bir ortam

yaratirlar. Gérev aldiklar1 kurumlarda basar1 kaginilmazdir. *°

Demokratik liderlikte topluluklarinda yer alan bireylerin fikirleri daima
onemlidir. Biitiin teklifleri dinlerler ve degerlendirirler. Karar siirecinde karara iliskin
bilgilerden biitiin {iyeler haberdar olacaklardir. Cevrelerini ve gorev aldiklar1 orgiitleri
her zaman g6z Oniine alirlar. Elestiriden rahatsiz olmazlar. Kurumda bulunan sorunlari
ve kararlar1 acik bir sekilde ortaya koyarlar. insanlarla iletisim bu tarz liderlerin en ¢ok

onem verdigi bir niteliktir. Her zaman ¢alisanlarin tarafinda olurlar.'®
2.3.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Bu tiir liderler, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine
birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve

programlarini yapmalarina imkan taniyan davranislar sergilerler. Diger bir ifadeyle, tam

150 Salih Giiney, Demet Varoglu, A. Mavili Aktas, Ozel ve Kamu Bankalarinda Is Tatminine Yonelik bir
Arastirma, Verimlilik Dergisi, C. 2, S.3, Ankara, 1996, s. 213

151 Oguz Onaran, Orgiitlerde Karar Verme, AUSBF Yayim, Ankara 6gretmen goriislerinin incelenmesi.
Yaymlanmis yiiksek lisans tezi. Maltepe, 1975, s. 185
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serbesti tanityan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini

tamamiyla astlara birakmaktadirlar.*?

Bu liderlik sekli, grup tyelerinin amag, plan ve politikalarin1 kendilerinin
belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip uygulamasi, her iiyenin
bireysel egilim ve aktivitesini harekete gegirmesi nedeniyle yararlidir. Caliganlar
kendilerini  yetistirip problemlere en 1iyi ¢O6ziim sekli bulma konusunda
glidilenmiglerdir. Gerekli gordiigii zaman isteyen kisi istedigiyle grup olusturarak
sorunlar1 ¢ozmekte, yeni fikirlerini test etmekte, en uygun kararlar1 almaktadir. Burada
liderin gorevi ise malzeme ve kaynak saglayarak, bunlarla ilgili sinirlar1 ¢izmektir. Bu
tiir liderlik bi¢imi, mesleki uzmanlik hallerinde, bilim adamlarinin c¢alismalarinda,
Orgiitlerin  arastirma-gelistirme boliimlerinde, sorumluluk duygusuna sahip ve
sorumluluktan kagmayan kisilerin oldugu durumlarda uygulanabilir. Aksine egitim
diizeyi diisiik, iyi bir is bolimiiniin ve sorumluluk duygusuna sahip olmayan kisilerin
bulundugu gruplarda bu tiir bir liderlik bi¢iminin yiirimeyecegi ise kesin bir

sonu(;tur.153
2.3.4. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci lider; belirli bir programi uygulayan, mevcut durumu koruyan ve de
dontisimcii liderligin dinamik yapisinin aksine daha duragan bir yapiya sahip olan bir
liderlik tarzidir. Etkilesimci liderlik {ic boyuttan olusmaktadir. ilk boyut sarth
pekistirme veya sarta bagl ddiillendirmedir. ikinci ve iiglincii boyut ise ydnetim ve
istisnadir. Eski yontemlerle iglerin yapilmast miimkiin oldugu miiddet¢e lider ayni
sekilde islemlere yon vermeye devam etmektedir. Burada yonetim-istisnanin iki boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlar aktif ve pasif olarak tamimlanmaktadir. Aktif formu
standartlardan sapmalar olmasini ve alisilmis formlarin disina ¢ikilmasini istemekte

ancak diizensizlik olmasi durumunda miidahale etmektedir. Pasif formunda ise sadece

152 Erol EREN, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin, 11.Basim, Istanbul, 2008, s. 457

153 Ali SAHIN, Handan TEMIZEL ve Erhan ORSELLI, Bankacilik Sektériinde Calisan Yoneticilerin Kendi
Liderlik Tarzlarim Algilayis Bicimleri ile Calisanlarin Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarim Algilayis
Bicimlerine Yonelik Uygulamah Bir Calisma, 3. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yo6netim Kongresi Bildiri Kitabi,
Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Eskisehir, 2004, s.657-665
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diizensizlikten sonra harekete gegmekte ve durumu karakterize etmektedir. Etkilesimci
ve doniistimcii liderlik arasindaki farkliliklar, dort baslik altinda boliimlendirilmistir;
ideal etki veya karizmaya sahip olma, motivasyon artisin1 saglama, kisisel katkida

bulunma, entelektiiel benzetim egilimi yaratmadir. 1>

Etkilesimci liderligin diger 6zellikleri su sekilde ifade edilmektedir: Baskalarimni
motive edebilir, uzun dénemde vizyonlariyla ilham vermesi miimkiindiir. Calisanin
gelismesini saglayabilir. Ciinkii onlara gore c¢alisanin gelistirilmesi organizasyonel
misyona ulagma basarisin1 getirmektedir. Yiiksek organizasyon basarisi ¢alisanlarin
lidere inancini arttirarak, giiven veren davranislarin yerlestirilmesini ve motive edilmis
davraniglar1 ortaya cikarabilir. Ayrica etkilesimci liderler geri bildirim saglayarak,
calisanlarin performanslarini degerlendirmelerini ve yenilemelerini saglarlar, boylelikle
calisanlar kendilerinden neler beklendigi konusunda 6z degerlendirme yaparak,
kendilerini yenileme imkani1 bulmaktadirlar. Bu nedenle etkilesimci liderlik i¢in, bir tiir
uyarim-tepki modelidir de denebilir. Ciinkii izleyici, liderinden gelen tepkiye (6diil,

ceza) gore kendi performansini iyilestirme ¢abasinda olmaktadir.*>®
2.3.5. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii liderler, orgiitlerde degisim ajani olarak goriilmekte ve oOrgiitlerin
degisen kosullara uyum saglayacak bigimde doniisiimlerini gergeklestirerek orgiitiin

yasam siiresini uzatmakta ve drgiitiin basarisini en iist diizeye ¢ikarmaktadirlar. °

Dontistimceii liderlik, orgilit amaglarina bagliligi olusturma ve izleyenlerin bu

amaglara ulagsmalarini saglamak igin onlara gii¢ verme siirecini ifade eder. 1’

154 Bernard M. Bass, Bruce J. Avolio, Dong |. Jung, Yair Berson, Predicting Unit Performance by Assessing
Transformational and Transactional Leadership; Journal of Applied Psychology Copyright 2003 by the American
Psychological Association, Inc. Vol. 88, No. 2, 2003, s. 207

155 Zoharah Omar, Fatimah Omar, Rozainee Khairudin, The influence of leadership behaviour on organisational
citizenship behaviour in selfmanaged work teams in Malaysia. SA Journal of Human Resource Management,

2009

156 Soner DOGAN, Egitim yonetiminde liderlik: Teori arastirma ve uygulama, Pegem Akademi Yayncilik,
Ankara, 2014
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2.3.6. Sistem Liderligi

Alanyazinda heniiz yeni yer bulmaya baslayan liderlik tarzidir. Hedeflenen
sonuglar dikkate alinarak, pratik, hizli ve dogru uygulamalar yapilmasi baz alinarak
olusturulmus bir liderlik tarzidir. Mevcut olan sistemi, yonetici niteligine sahip bireyler
devam ettirebilmektedir. Lider ise kendini izleyen topluluklari ortaya ¢ikarir. Lider

olmazsa grup ta dagilacaktir.

Bir sistem liderinin olusturulmasi i¢in asagidaki ifadelere sahip olunmasi

gerekmektedir;

e Yaratict Ozellikler, giiven, agiklik, miicadeleci bir ruha sahip olma, karizma,

nitelik ve bilgi faktorlerini barindiran giiclii kisilik 6zellikleri,

e Yetki devri, ortaklik yaratmak, hedef olusturma, insan ve bilgi odakli olma,

organizasyonu biitliniiyle goérebilme, ileriyi gorebilme yetenegi,

e Durumsal liderlik uygulamasi, motivasyon yaratma, yetenekleri ortaya ¢ikarma,
catisma ve iletisim ydnetimi, takim olusturabilme asamalarinin uygun bir sekilde

tamamlanmas1 gerekmektedir.%®

2.3.7. Karizmatik Liderlik

Bu teoriye gore karizma, liderin bireysel karakteristiklerinden birisidir. Max
Weber karizma kavramini soyle ifade etmistir; “liderin takipgileri tizerindeki etkisinin

olagan disi 6zel bir etkilesim bicimidir” **°

Gergekten de karizmatik bir liderde insanlari normal olarak beklenenden daha

fazla motive etme kapasitesi bulunmaktadir. Karizmatik liderler astlarina istiin bir

157 James O’TOOLE, Leadership A To Z : A Guide For The Appropriately Ambitious, Jossey-Bass Publishers,
San Francisco, 1999

158 Unal, s. 85.

159 flhami Findikg1, Bir Géniil Yolculugu: Hizmetkar Liderlik, Alfa Basim Yayim Dagitim, 1.Basim, Yayin No:

10905, Istanbul, 2009, s.75
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performans icin ilham veren, onlarda giiven, sadakat ve inan¢ duygusu olusturan etkin

liderler olarak kabul edilmektedirler.160

Karizmatik liderlerin kisisel 6zelliklerini pek ¢ok yazar tanimlamaya ¢aligmistir.
Karizma kavrami her ne kadar Max Weber tarafindan ilk olarak ortaya atilmis olsa da
literatiirde karizmatik liderlik anlayisinin vazgegilmez bir yer tutuyor olmast R. House’
un katkilarindan kaynaklanmaktadir. Robert House karizmatik liderin ii¢ 6zeligini 6n

plana ¢ikarmistir. Bu 6zellikler agagidaki gibi siralanmistir;
e Yiiksek diizeyde kendine giiven,
e Hakimiyet,
e Kendi inanglarina yiiksek baglilik.

Warren Bennis Amerika’daki en etkili ve basarili doksan lider iizerinde yapmis

oldugu calismasinda dort ortak 6zelik tespit etmistir. Bunlar;
e Karizmatik liderler zorlayici bir vizyona ve amag¢ duygusuna sahiptirler.
e Karizmatik lider bu vizyon sayesinde astlariyla daha iyi sartlarda iletisim kurar.
e Karizmatik liderler vizyonun takip edilmesi hususunda tutarlilik gosterirler.

e Karizmatik liderler gii¢lii yonlerini bilirler ve bu gii¢lii yonlerini 6n plana

cikarmaya caligirlar.

Karizmatik liderlik ile ilgili en kapsamli arastirma McGill iiniversitesinden Jay
Conger ve Rabindra Kanungo tarafindan gerceklestirilmistir. Karizmatik liderleri

digerlerinden ayiran 6zelikleri su sekilde ifade etmislerdir:
e Kendine Giiven: Yeteneklerine ve yargilarina tam bir giiven duyarlar.

e Vizyon: Mevcut durumdan daha iyi bir gelecek hayal ederler. Bu mevcut durum

160 Giiney, s. 374
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ile gelecek hayali ne kadar birbirinden uzaksa takipcilerin de lidere olaganiistii

bir vizyon atfetme diizeyleri o kadar fazla olur.

e Vizyonu ifade etme yetenegi: Karizmatik liderler vizyonu, digerlerinin agikga

anlayacagi sekilde ifade etme yetenegine sahiptirler.

o Vizyona giiglii  bir bicimde inanma: Karizmatik liderler vizyonu
gerceklestirmek icin, yiiksek diizeyde riski ve yiiksek maliyetleri géze alirlar.

Ayrica fedakarliktan kaginmazlar.

e Sira disi davranma: Normlarin disinda, geleneklere aykir1 olarak davranislar
gosterebilirler. Eger bu davraniglar beraberinde basariy1 getirirse takipgilerin

hayranliklar artar.

e Bir degisim ajanmi olarak gériinme. Karizmatik liderler statiikoyu korumak

yerine radikal degisiklikler yapmay1 tercih ederler.

o Cevreye duyarhlik: Karizmatik liderler degisim i¢in g¢evresel kisitlamalara ve

gerekli kaynaklara iliskin gercek¢i degerlendirmeler yaparlar.

2001 yilinda Collins ve arkadaslar1 “Diizey 5 Onderligi” modeliyle bes tip
liderlik 6zeliginden bahsetmislerdir. Bunlar; bireysel kapasite, ekip becerileri, yonetsel
yeterlilik, digerlerini yiiksek is basarimina yoneltme ve kisisel yumusak baghlik ile
mesleksel istekliligi birlestirebilme yetenegidir. Biitlin bu arastirmalar sonucunda
karizmatik liderligin yiiksek is basarimi ve yiiksek doyum sagladigr ortaya cikarilmig
olsa da son yillarda yapilan c¢aligmalar sonucunda karizmatik liderligin

genellestirilemeyecegi ve etkisinin durumsal oldugu belirtilmektedir.62

161 Conger ve Rabindra’dan aktaran: Stephen P. Robbins, Organizatoional Behaviour, Upper Saddle River, Pearson
Prentice Hall, 11th ed., New Jersey, 2005, s. 438-439

162 Halil Can, Orgiitsel Davrams, Arikan Yayinlari, Yayin No: 130, Istanbul, 2006, s. 325
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2.3.8. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, sahip olunan fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyelin
kullanilmas1 esnasinda insanlarin faydasina odaklanma, insanlari etkileme konusunda
0zel bir donanima sahip olma ve kendini sifir noktasinda goérme olarak
tanimlanmaktadir. ® Bu yaklasim, personelin pozitif yonlerini meydana getiren
bilesenleri ortaya ¢ikarmaya yonelik bir temel olusturmaktadir. Bu yaklasimda lider;
personeli ile yakindan ilgilenerek onlarin kabiliyetlerini, ihtiyaglarini, amaglarini, arzu
ve isteklerini belirlemeye odaklanir ve potansiyellerinin farkina varabilmeleri i¢in

personeline destek olarak kendilerine olan giivenlerini yiikseltmektedir. 164

Hizmetkar liderlik 5 alt boyuttan olusmaktadir:

e Kisiler Arast Destek: Ust diizey yoneticilerin sagladigi kisiler aras1 destek ile
personel sadece kendini gelistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda oOrgiit iklimini de

besler.

o Topluluk Olusturma: Bireysel farkliligin yarattigi degerleri géz Onilinde

bulundurma, beraberlik ruhunu ve orgiitsel baglilig1 tesvik etme yer almaktadir.

o Fedakarlik: Baskalarina karst kendi ¢ikarlarimi gozetmeksizin hizmet etmek
demektir. Bagka hicbir beklentiye girmeden, personelin ihtiyaclar1 i¢in kisisel
maddi ve manevi menfaatlerden vazge¢me, personelin ¢ikarlarini kendi

¢ikarlarinin 6niinde gérme vardir.

e Esit Olma: Kendini baskalarindan {istiin gérmeme ve Orgiit kiiltiiriini
gelistirmenin ¢ift tarafli bir siire¢ oldugunu anlama demektir. Bu anlayisa gore
hizmetkar lider; makamin verdigi cazibeye kapilmadan orgiitteki her kademeden

katki alabilmeli ve onlarin diisiincelerine deger verebilmelidir.

163 Findike, 5.783.

164 Emin Cihan Duyan ve Dirk Van Dierendonck, Hizmetkar Liderligi Anlamak: Teoriden Ampirik Arastirmaya
Dogru, Sosyoloji Konferanslar1 No:49 (2014-1)
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e Ahlaksal Biitiinlitk: Orgiit faaliyetleri yiiriitiilliitken ayn1 zamanda ahlaki
normlara ve etik kurallara da uyulmalidir. Personele giiven verme, seffafligi ve
diirtistligli tesvik etme, kisisel amaglar ugruna insanlari kandirmama ve orgiit

birlikteligini kisisel kar ve cikarlara tercih etme vardir. 1%

165 Necdet Konan ve Hiisameddin Demir, Mehmet Karakus, Yonetici Hizmetkar Liderlik Olceginin Tiirkceye
Uyarlama Calismasi, Electronic International Journal of Education, Arts, and Science, Ohio/USA
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BOLUM 3: BELEDIYELERDE YONETICILERIN LIDERLIK
TARZLARINA ILIiSKIN CALISAN DUSUNCELERINDE
CALISANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERININ
FARKLILASTIRICI ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Gliniimiiziin rekabet¢i ve dinamik is ortaminda Orgiitlerin faaliyetlerini
yluriitmelerinde, maksimum gelir elde etmelerinde ve varliklarini devam ettirmelerinde
insan faktorii cok onemli bir yere sahiptir. Orgiitlerde lider konumdaki kisilerin
sergiledikleri davranislar, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini ve performansini 6nemli
Olciide etkilemektedir. Bu aragtirmanin amaci; ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin,
belediyelerdeki yoneticilerin liderlik vasiflarina iliskin diistinceleri iizerindeki etkilerini

(varsa) 6lgmek ve bu etkilerin siddetini belirlemektir.
3.2. Arastirmamm Onemi

Belediyelerde yoneticilerin liderlik 6zellikleri basar1 elde etmede onemli bir
faktordiir. Liderlik o6zellikleri bir liderde bulunmasi gereken ozelliklerin neler
oldugunun belirlenmesi ile ilgilidir. Liderin zayif ve giiclii yonlerinin tespit edilmesi,
buna gore eksik yonlerinin diizeltilmesine yardimeci olur. Iyi bir lider calisanlarin
motivasyonunu artirarak c¢alisan performansini en st diizeye ¢ikartabilir. Bu durumda

da iiretilen mal ve hizmetlerin kalitesinin artmasinda 6nem teskil etmektedir.

Belediyelerde liderligin avantajlarini kuruma kazandirmalarina yon verebilecek
bilimsel caligmalar belli oranlarda; demokratik, iiretici, yaratici, elestiriye agik,
yenilikleri benimseyen, ¢ok yonli diisiinebilen, 6grenmeyi 6grenen, ¢oziim odakli,

insan odakli, hosgoriilii ve teknolojiye acik yoneticilerin artmasina sebep olabilecektir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarmin ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesinde
calisanlarin demografik ozelliklerinin tespit edilmesi, yoneticilerin farkli demografik
Ozelliklerdeki calisanlar {izerinde uygulayacaklart en wuygun liderlik tarzlarinin

secilebilmesine olanak verecektir.
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3.3. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmaya katilan belediye calisanlarinin uygulanan anket sorularimi kendi
gercek goriislerini yansitacak bigimde samimi ve tarafsiz olarak cevaplandirdiklar:

varsayilmistir.
3.4. Arastirmanin Simirhhklar

Calismanin konusu, “Belediyelerde Yéneticilerin Liderlik Tarzlarmna iliskin
Calisan Diisiincelerinde Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Farklilastirict Etkileri’’
kapsaminda olup, arastirma evrenini Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 39 belediye
olusturmaktadir. Ancak belediyelerin bir¢ogundan gerekli izinlerin alinamamasi,
arastirmanin kisitli olarak devam etmesine ve 6rneklem biiyiikliigiiniin azalmasina yol
acmustir.  Ayrica arastirma siiresince yapilan anket caligmasina katilmasina ragmen
yeterli cevap vermeyen 6rneklem grubundaki belediye ¢alisanlart da aragtirmanin kisiti

olarak ifade edilmistir.
3.5. Arastirmaya Konu Olan Evren ve Orneklem Kiimesinin Secilmesi

Arastirmanin evrenini Istanbul ili biinyesinde faaliyet gosteren 39 belediye
olusturmaktadir. Belediyelerde ¢alisan sayisi olarak evren biiyiikliigii, tiim belediyelerde
calisan sayisina ulasilamadigl i¢in ¢alisan sayisina ulasilabilen belediyeler arasindan
Umraniye Belediyesi calisan sayisi ortalama olarak baz alinarak 400 kisi olarak

belirlenmistir. Buna gore evren bilyikligii 15600 kisi olarak hesaplanmustir.

Arastirmanin 6rneklemi asagida belirtilen orneklem biyiikligli hesaplamast
sonucunda yiizde 95 giiven seviyesi yiizde 5 hata payinda 375 kisi olarak belirlenmistir.
Ancak arastirmanin sinirliliklar baghginda ifade edilen durumlardan &tiirti 6rneklem

sayist 180 kiside sinirli kalmistir. Aragtirmanin 6rneklem hesabi asagidaki gibidir;

Orneklem hesaplamak i¢in n = — = = formiili kullamlmustir.

Iad
%]

Yukaridaki formiilde;

n: 6rneklem sayisi
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N: evren biiyiikligi

t: giiven diizeyine karsilik gelen tablo degeri (%95) (1,96),
s: evren i¢in tahmin edilen standart sapma (0,5)

d: tahmini tolerans (sapma) miktaridir (0,05) (% 5 hata pay1)

Veriler yukaridaki formiilde yerine yazildiginda;

(1,96X0,5)2
0,05 -
n=——>———-=375
(1,96XO,5)
0,05
15600

1+

375 kisi olarak belirlenen 6rneklem grubunda gerekli izinlerin alinamamasi ve
45 kisinin anketlere yeterli seviyede cevap vermemis olmasindan dolay1 arastirmanin

orneklem sayis1 180 kisi olarak belirlenmek durumunda kalinmistir.
3.6. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak “calisanlarin kendilerine iligkin algilar1 ve
calisanlarin liderlere iligkin algilar” 6lgekleri kullanilmistir. Veri toplama araci olarak
kullanilan anket ii¢ kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda, uygulamaya katilan
denekler arasindaki bireysel farkliliklar1 ortaya ¢ikartacak olan cinsiyet, yas, egitim
durumu, ¢alisilan kurum, c¢alisilan pozisyon, calisilan kurumdaki hizmet siiresi

durumlarina yonelik sorular bulunmaktadir.

Anketin ikinci kisminda, katilimcilarin kendilerine iligkin algilarini etkileyen
faktorleri belirlemeye yonelik hazirlanmis olan 12 soru bulunmaktadir. Besli Likert tipi
bir dlgek olan Slgegin ikinci kisminda deneklerin, hi¢ katilmiyorum (1), katilmiyorum
(2), kararsizim (3), katiliyorum (4), tamamen katiliyorum (5) segenekleri arasinda bir

degerlendirme yapmalari istenmistir. Kullanilan 6l¢egin 6rnegi EK-1’de sunulmaktadir.

Anketin tigiincii kisminda, katilimcilarin yoneticilerine iligkin algilarini etkileyen
faktorleri belirlemeye yonelik hazirlanmis olan 40 soru bulunmaktadir. Besli Likert tipi
bir dlgek olan Slgegin ikinci kisminda deneklerin, hi¢ katilmiyorum (1), katilmiyorum

(2), kararsizim (3), katiliyorum (4), tamamen katiliyorum (5) secenekleri arasinda bir
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degerlendirme yapmalar1 istenmistir. Kullanilan 6lgegin 6rnegi EK-2’de sunulmaktadir.
Ayrica; veri toplamak i¢in olusturulan bu 6l¢eklerdeki;

- Hizmetkar liderlik anket sorularinin olusturulmasinda; Necdet KONAN,
Hiisameddin DEMIR ve MEHMET KARAKUS’un 2015 yilinda Electronic
International Journal of Education, Arts, and Science’da yayinlamis olduklar
“Yonetici Hizmetkar Liderlik Olgeginin Tiirkgeye Uyarlama Calismas1” adli galisma ve
Emin Cihan DUYAN ile Dirk Van DIERENDONCK’un 2014 yilinda Sosyoloji
Konferanslar’’nda yaymlamis olduklari “Hizmetkar Liderligi Anlamak: Teoriden

Ampirik Arastirmaya Dogru” adli ¢alismasindan,

- Doniisiimcii  ve etkilesimei liderlik  anket sorularinin  olusturulmasinda;
Yrd.Dog.Dr. Semra TETIK’in 2014 yilinda Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi’ndeki Yonetim ve Ekonomi dergisinde yaymlamis oldugu “Yerel
Yonetimler Acisindan Doniistliriicti  Liderlik: Belediye Calisanlarina Yonelik Bir
Arastirma” adli calisma ile Yrd. Dog. Dr. Halis DEMIR ve Tarhan OKAN’in 2008
yilinda Yonetim isimli dergide yayimladiklar1 “Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik:

Bir Olcek Gelistirme Denemesi” adli ¢alismasindan,

- Otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan liderlik anket sorularmin
olusturulmasinda; Ismail BAKAN, Tuba BUYUKBESE, Burcu ERSAHAN ve ilker
KEFE’nin 2013 yilinda Cankir1 Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi’nde yaymlamis olduklar1 “Kadin Calisanlarin Yéneticilere liskin

Algilart: Bir Alan Calismasi1” adli caligmasindan,

- Karizmatik liderlik anket sorularmin olusturulmasinda; Zafer AYKANAT in
2010 yilinda Karamanoglu Mehmetbey Universitesi'nde yaynlamis oldugu
“Karizmatik Liderlik Ve Orgiit Kiiltiirii Iliskisi Uzerine Bir Uygulama” adli tez

calismasindan yararlanilmistir.
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3.7. Arastirmanin Problemi

“Istanbul belediyelerinde calisan personelin, yoneticilerinin liderlik tarzlarina
iligkin diisiincelerinde calisanlarin demografik 6zelliklerinin etkisi var midir?” sorusu

aragtirmanin problem ciimlesini olugturmaktadir.
3.8. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi siralanmistir:
H1: Liderlik tarzlarmna iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik vardir.

e HIl(a): Otokratik Liderlige iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik

vardir.

e HI(b): Demokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir.

e HI(c): Tam Serbesti Taniyan Liderlige iligskin c¢alisan algilarinda cinsiyete gore

farklilik vardir.
e HIi(c): Etkilesimci Liderlige iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik

vardir.

e HI(d): Doniisiimcii Liderlige iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik

vardir.

e Hi(e): Sistem Liderligine iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik

vardir.

o HI(f): Karizmatik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete goére farklilik

vardir.

e H1(g): Hizmetkar Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik

vardir.
H2: Liderlik tarzlarina iligskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.

e H2(a): Otokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.
e H2(b): Demokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.

e H2(c): Tam Serbesti Taniyan Liderlige iliskin calisan algilarinda yasa gore
farklilik vardir.
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H2(¢): Etkilesimci Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.
H2(d): Dontisiimeii Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.
H2(e): Sistem Liderligine iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.
H2(f): Karizmatik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.
H2(g): Hizmetkar Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.

H3: Liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore farklilik

vardir.

H3(a): Otokratik Liderlige iligskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir.

H3(b): Demokratik Liderlige iligskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir.

H3(c): Tam Serbesti Taniyan Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim
durumuna gore farklilik vardir.

H3(¢): Etkilesimci Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna goére
farklilik vardir.

H3(d): Dontisiimcii Liderlige iliskin galisan algilarinda 6grenim durumuna goére
farklilik vardir.

H3(e): Sistem Liderligine iliskin c¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir.

H3(f): Karizmatik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna goére
farklilik vardir.

H3(g): Hizmetkar Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna goére

farklilik vardir.

H3: Liderlik tarzlarina iligskin calisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki hizmet siiresine

gore farklilik vardir.

H3(a): Otokratik Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki hizmet
stiresine gore farklilik vardir.
H3(b): Demokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda g¢alisilan kurumdaki

hizmet siiresine gore farklilik vardir.
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e H3(c): Tam Serbesti Taniyan Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda ¢aligilan
kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik vardir.

e H3(¢): Etkilesimci Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir.

e H3(d): Doniisimcti Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda calisilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir.

e H3(e): Sistem Liderligine iliskin c¢alisan algilarinda g¢alisilan kurumdaki hizmet
stiresine gore farklilik vardir.

e H3(f): Karizmatik Liderlige iliskin calisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir.

e H3(g): Hizmetkar Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda calisilan kurumdaki

hizmet siiresine gore farklilik vardir.
3.9. Arastirmanin Yontemi

Tanimsal ve kantitatif olan bu arastirmada verilerin analizi SPSS 23 programu ile

yapilmis ve % 95 giiven diizeyi ile ¢alisilmistir. Calismada test se¢imi normallik testi ile

belirlenmistir.
Tablo 3: Normallik Testi
Shapiro-Wilk
Istatistik sd P

Otokratik Liderlik ,982 180 ,020
Demokratik Liderlik ,945 180 ,000
Tam Serbesti Tamyan Liderlik ,963 180 ,000
Etkilesimci Liderlik ,961 180 ,000
Déniisiimcii Liderlik ,933 180 ,000
Sistem Liderligi ,943 180 ,000
Karizmatik Liderlik 975 180 ,002
Hizmetkar Liderlik ,948 180 ,000

Otokratik Liderlik; Demokratik Liderlik; Tam Serbesti Taniyan Liderlik;
Etkilesimei Liderlik; Doniistimeii Liderlik; Sistem Liderligi; Karizmatik Liderlik ve
Hizmetkar Liderlik puani ortalamasi Olgekleri i¢in yapilan Shapiro-Wilk normallik

analizi sonucu s6z konusu Ol¢ek puanin normal dagilim gdstermedigi belirlenmistir.
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Otokratik Liderlik; Demokratik Liderlik; Tam Serbesti Taniyan Liderlik; Etkilesimci
Liderlik; Dontisiimcii Liderlik; Sistem Liderligi; Karizmatik Liderlik ve Hizmetkar
Liderlik puanmi1 ortalamasi olgekleri icin yapilmis olan gruplar arasi karsilastirma
testlerinde parametrik olmayan test teknikleri kullanilmistir. Calismada Liderlik
Ozelliklerinin iligkisi Spearman korelasyon testi ile; Otokratik Liderlik; Demokratik
Liderlik; Tam Serbesti Taniyan Liderlik; Etkilesimci Liderlik; Dontistimcii Liderlik;
Sistem Liderligi; Karizmatik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik puanlarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterme durumu ise Mann Whitney ve Kruskal Wallis
testleri ile analiz edilmistir. Spearman korelasyon testi bagimsiz iki nicel degisken
arasindaki dogrusal iliskinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesinde kullanilan test
teknigidir. Mann Whitney bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilagtirllmasinda, Kruskal Wallis bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken

acisindan karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir.
3.10. Arastirmanin Bulgular
3.10.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Secilen 6rneklemin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, ¢alistiklart kurumdaki hizmet

siiresi durumlarina gore dagilimlari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4: Kisisel Bilgiler

n %
Cinsiyet Kadin 76 422
Erkek 104 57,8
20-25 30 16,7
Yagmiz 26-35 95 52,8
36-45 39 21,7
46 yas ve Ustil 16 8,9
Ortadgretim 34 18,9
(")grenim Durumu On Lisans/Lisans 136 75,6
Lisansusti 10 5,6
1 yildan az 40 22,2
1-6 yil 60 33,3
Calisilan Kurumdaki 7-12 y1l 48 26,7
Hizmet Siiresi 13-18 yil 16 8,9
19-24 yil 8 4,4
25 yil ve Ustii 8 4.4
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Ankete cevap veren katilimcilardan cinsiyeti kadin olanlarin oran1 % 42,2; erkek
olanlarin oranm1 % 57,8; 20-25 yas arasi olanlarin oran1 % 16,7; 26-35 yas aras1 olanlarin
orant % 52,8; 36-45 yas arasi olanlarin oram1 % 21,7; 46 yas ve lstii olanlarin orani
%8,9; 6grenim durumu ortadgretim olanlarin oran1 % 18,9; 6n lisans/lisans olanlarin

oran1 % 75,6; lisansiistii olanlarin oran1 % 5,6 dir.

Katilimcilardan calistigt kurumdaki hizmet siiresi 1 yildan az olanlarin oran1 %
22,2; 1-6 yil aras1 olanlarin orant % 33,3; 7-12 yil aras1 olanlarin oran1 % 26,7; 13-18 yil
arasi olanlarin oran1 % 8,9; 19-24 yi1l aras1 olanlarin orant % 4,4; 25 yil ve {istii olanlarin

oranm1 % 4,4 tir.
3.10.2. Katihmeilarin Liderlik Ozelliklerine fliskin Bulgular

Asagidaki tabloda arastirmaya katilanlarin liderlik ozellikleri betimsel

istatistiksel sonug olarak ifade edilmistir.

Tablo 5: Liderlik Ozelliklerinin Betimsel istatistikleri

n Minimum  Maximum Ortalama SS

Otokratik Liderlik 180 5,00 25,00 13,86 3,76
Demokratik Liderlik 180 5,00 25,00 18,51 4,44
Tam Serbesti Taniyan Liderlik 180 5,00 25,00 18,18 414
Etkilesimci Liderlik 180 7,00 25,00 15,09 2,89
Déniisiimcii Liderlik 180 5,00 25,00 18,66 4,80
Sistem Liderligi 180 6,00 25,00 19,33 4,17
Karizmatik Liderlik 180 6,00 25,00 17,37 4,42
Hizmetkar Liderlik 180 5,00 25,00 18,23 4,79

Ankete cevap veren katilimcilarin Otokratik Liderlik puani ortalamasi
13,86+3,76; Demokratik Liderlik puani ortalamas1 18,51+4,44; Tam Serbesti Taniyan
Liderlik puani ortalamasi 18,18+4,14 Etkilesimci Liderlik puani ortalamasi1 15,09+2,89;
Doniistimcii Liderlik puani ortalamasi 18,66+4,80; Sistem Liderligi puani ortalamasi
19,33+4,17; Karizmatik Liderlik puani ortalamasi 17,37+4,42; Hizmetkar Liderlik puan
ortalamasi 18,23+4,79 dur.
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3.10.3. Arastirmanin Hipotezlerine Iliskin Bulgular

3.10.3.1.Liderlik Ozelliklerinin Cinsiyete Gore Farkllasma Durumuna iliskin
Bulgular

Asagidaki tabloda arastirmaya katilanlarin liderlik o6zelliklerinin cinsiyet

degiskenine gore farklilasma durumu ifade edilmistir.

Tablo 6: Liderlik Ozelliklerinin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumunun

incelenmesi
Cinsiyet n Sira Ort. U p
o . Kadin 76 93,30
Otokratik Liderlik 3739,000 ,536
Erkek 104 88,45
. . Kadin 76 80,87
Demokratik Liderlik 3220,000 ,033
Erkek 104 97,54
Kadin 76 78,44
Tam Serbesti Tamyan Liderlik 3035,500 ,008
Erkek 104 99,31
Kadin 76 87,43
Etkilesimci Liderlik 3719,000 497
Erkek 104 92,74
Kadin 76 80,80
Doniisiimcii Liderlik 3214,500 ,032
Erkek 104 97,59
Kadin 76 85,89
Sistem Liderligi 3602,000 ,308
Erkek 104 93,87
. o . Kadin 76 82,87
Karizmatik Liderlik 3372,000 ,092
Erkek 104 96,08
. . . Kadin 76 81,38
Hizmetkar Liderlik 3258,500 ,044
Erkek 104 97,17

Kadin ile Erkek Gruplari I¢in Yapilan Mann Whitney Testine Gore:

Kadin ile erkek gruplari arasinda Demokratik Liderlik 06lcegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin s6z konusu
Olcek icin puan sira ortalamalar1 80,87; erkeklerin ortalamalar1 97,54’tlir. Buna gore
erkeklerin Demokratik Liderlik 6l¢egi puan sira ortalamalar1 daha ytiksektir. Bu sonuca
gore erkek katilimcilar demokratik liderlik davranisi agisindan daha etkili olduklar

sOylenebilir.
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Kadim ile erkek gruplari arasinda Tam Serbesti Taniyan Liderlik 6lgegi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin s6z konusu
Olcek icin puan sira ortalamalar1 78,44; erkeklerin ortalamalar1 99,31°dir. Buna gore
erkeklerin Tam Serbesti Tantyan Liderlik 6l¢egi puan sira ortalamalar1 daha yiiksektir.
Bu sonuca gore erkek katilimcilar Tam Serbesti Taniyan liderlik davranisi agisinda daha

etkili olduklar1 s6ylenebilir.

Kadin ile erkek gruplart arasinda Doniisiimeii Liderlik 0Olgegi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin s6z konusu
Olcek i¢in puan sira ortalamalar1 80,80; erkeklerin ortalamalar1 97,59°dur. Buna gore
erkeklerin Doniigtimcii Liderlik 6l¢egi puan sira ortalamalar1 daha yiiksektir. Bu sonuca
gore erkek katilimcilar doniisiimcii liderlik davranisi acisindan daha etkili olduklari

sOylenebilir.

Kadin ile erkek gruplar1 arasinda Hizmetkar Liderlik Olgegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin s6z konusu
Olcek icin puan sira ortalamalar1 81,38; erkeklerin ortalamalart 91,17°dir. Buna gore
erkeklerin Hizmetkar Liderlik 6lgegi puan sira ortalamalar1 daha yiiksektir. Bu sonuca
gore erkek katilimcilar hizmetkar liderlik davranisi agisindan daha etkili olduklari

sOylenebilir.

Kadin ile erkek gruplari arasinda Otokratik Liderlik; Etkilesimei Liderlik;
Sistem Liderligi ve Karizmatik Liderlik 6l¢ekleri agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu sonuca gore erkek katilimcilar ve kadin

katilimcilarin bu liderlik tarazlarinda bir iistiinliik gostermedigi sdylenebilir.
3.10.3.2.Liderlik Ozelliklerinin Yasa Gore Farklilasma Durumuna Iliskin Bulgular

Asagidaki tabloda arastirmaya katilanlarin liderlik 6zelliklerinin yas degiskenine

gore farklilasma durumlari ifade edilmistir.
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Tablo 7: Liderlik Ozelliklerinin Yasa Gore Farklilasma Durumunun Incelenmesi

Yaginiz n Sira Ort. X2 p
20-25 30 85,03
o . 26-35 95 91,89
Otokratik Liderlik 0,484 ,922
36-45 39 89,85
46 yas ve Usti 16 94,09
20-25 30 106,07
o . 26-35 95 89,17
Demokratik Liderlik 3,576 311
36-45 39 84,63
46 yas ve ustii 16 83,50
20-25 30 99,55
i 26-35 95 89,08
Tgm S_erbestl Taniyan 1,599 660
Liderlik 36-45 39 84,88
46 yas ve istii 16 95,63
20-25 30 80,92
26-35 95 89,48
Etkilesimci Liderlik 2,350 ,503
36-45 39 99,85
46 yas ve Usti 16 91,72
20-25 30 109,23
26-35 95 86,01
Doéniisiimcii Liderlik 4,829 ,185
36-45 39 89,31
46 yas ve ustii 16 84,97
20-25 30 112,83
. 26-35 95 87,16
Sistem Liderligi 6,830 ,078
36-45 39 83,49
46 yas ve Ustii 16 85,53
20-25 30 107,28
. . . 26-35 95 87,22
Karizmatik Liderlik 4,609 ,203
36-45 39 91,15
46 yas ve Usti 16 76,94
20-25 30 103,57
. . . 26-35 95 86,71
Hizmetkar Liderlik 2,463 ,482
36-45 39 90,85
46 yas ve ustii 16 87,66

Farkl1 Yas Gruplari I¢in Yapilan Kruskal Wallis Testine Gore:

Farkli yas gruplari arasinda Otokratik Liderlik; Demokratik Liderlik; Tam
Serbesti Tantyan Liderlik; Etkilesimci Liderlik; Dontistimcii Liderlik; Sistem Liderligi;

Karizmatik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Olcekleri agisindan istatistiksel olarak
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anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu sonuca gore farkli yas gruplarinin bu

liderlik tarazlarinda bir iistiinliik gostermedigi sdylenebilir.

3.10.3.3.Liderlik Ozelliklerinin Ogrenim Durumuna Gére Farkhlasma Duruma

Iliskin Bulgular

Asagidaki tabloda arastirmaya katilanlarin liderlik o6zelliklerinin  6grenim

durumu degiskenine gore farklilasma durumlari ifade edilmistir.

Tablo 8: Liderlik Ozelliklerinin Ogrenim Durumuna Gére Farklilasma

Durumunun Incelenmesi

Ogrenim Durumu n Sira Ort. X2 p
Ortadgretim 34 89,31

Otokratik Liderlik On Lisans/Lisans 136 90,83 0,025 ,988
Lisanstuisti 10 90,00
Ortadgretim 34 112,59

Demokratik Liderlik On Lisans/Lisans 136 84,43 8,281 ,016
Lisansustu 10 97,95
Ortadgretim 34 122,60

Tam Serbesti Tanmiyan Liderlik On Lisans/Lisans 136 83,52 16,254 ,000
Lisansiistii 10 76,25
Ortadgretim 34 96,04

Etkilesimci Liderlik On Lisans/Lisans 136 89,83 0,773  ,680
Lisansiistii 10 80,70
Ortadgretim 34 127,34

Déniisiimcii Liderlik On Lisans/Lisans 136 83,74 23,592 ,000
Lisansustii 10 57,15
Ortadgretim 34 125,94

Sistem Liderligi On Lisans/Lisans 136 84,12 22,214 ,000
Lisansustu 10 56,75
Ortadgretim 34 121,03

Karizmatik Liderlik On Lisans/Lisans 136 84,63 15,615 ,000
Lisansiistii 10 66,50
Ortadgretim 34 116,84

Hizmetkar Liderlik On Lisans/Lisans 136 84,47 10,826 ,004
Lisansiistii 10 82,90
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Ogrenim Durumu Farkli Olan Gruplar i¢in Yapilan Kruskal Wallis Testine

Gore:

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Demokratik Liderlik &lgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ogrenim durumu
ortadgretim olanlarin s6z konusu oOl¢ek i¢in puan sira ortalamalart 112,59; 6n
lisans/lisans olanlarin ortalamalar1 84,43; lisansiistii olanlarin ortalamalar1 97,95tir.
Buna gore 6grenim durumu ortadgretim olanlarin Demokratik Liderlik dl¢egi puan sira
ortalamalar1 en yiiksektir. Bu sonuca gore ortadgretim mezunu olan katilimcilar

demokratik liderlik davranisi agisindan daha etkili olduklar1 sGylenebilir.

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Tam Serbesti Taniyan Liderlik
dlgegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ogrenim
durumu ortadgretim olanlarin s6z konusu 6lgek icin puan sira ortalamalar1 122,60; 6n
lisans/lisans olanlarin ortalamalar1 83,52; lisansiistii olanlarin ortalamalar1 76,25tir.
Buna gore 6grenim durumu ortadgretim olanlarin Tam Serbesti Tantyan Liderlik 6lgegi
puan sira ortalamalart en yiiksektir. Bu sonuca gore ortadgretim mezunu olan
katilimcilar tam serbesti taniyan liderlik davranisi agisinda daha etkili olduklari

sOylenebilir.

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Déniisiimcii Liderlik olgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ogrenim durumu
ortaggretim olanlarin s6z konusu oOlgek icin puan sira ortalamalart 127,34; 6n
lisans/lisans olanlarin ortalamalar1 83,74; lisansiistii olanlarin ortalamalar1 57,15°tir.
Buna gore 6grenim durumu ortadgretim olanlarin Doniisiimcii Liderlik dl¢egi puan sira
ortalamalar1 en yiiksektir. Bu sonuca gore ortadgretim mezunu olan katilimcilar

doniistimcii liderlik davranist agisinda daha etkili olduklart sGylenebilir.

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Sistem Liderligi 6lgegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilk bulunmaktadir (p<0,05). Ogrenim durumu
ortadgretim olanlarin s6z konusu oOlgek icin puan sira ortalamalart 125,94; 6n
lisans/lisans olanlarin ortalamalar1 84,12; lisansiistii olanlarin ortalamalar1 56,75’tir.
Buna goére 6grenim durumu ortadgretim olanlarin Sistem Liderligi 6l¢e§i puan sira

ortalamalar1 en yliksektir. Bu sonuca gore ortadgretim mezunu olan katilimcilar sistem
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liderligi davranis1 agisinda daha etkili olduklar1 sdylenebilir.

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Karizmatik Liderlik olcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ogrenim durumu
ortadgretim olanlarin s6z konusu Olgek i¢in puan sira ortalamalart 121,03; 6n
lisans/lisans olanlarin ortalamalar1 84,63; lisansistii olanlarin ortalamalar1 66,50°dir.
Buna gore 6grenim durumu ortadgretim olanlarin Karizmatik Liderlik dlgegi puan sira
ortalamalar1 en yiiksektir. Bu sonuca gore ortadgretim mezunu olan katilimcilar

karizmatik liderlik davranisi a¢isindan daha etkili olduklari sGylenebilir.

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Hizmetkar Liderlik olgegi
agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ogrenim durumu
ortadgretim olanlarin s6z konusu oOlgek icin puan sira ortalamalart 116,84; 6n
lisans/lisans olanlarin ortalamalar1 84,47; lisansistii olanlarin ortalamalar1 82,90°dir.
Buna gore 6grenim durumu ortadgretim olanlarin Hizmetkar Liderlik 6l¢egi puan sira
ortalamalar1 en yiiksektir. Bu sonuca gore ortadgretim mezunu olan katilimcilar

hizmetkar liderlik davranisi agisinda daha etkili olduklar1 sGylenebilir.

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Otokratik Liderlik ve Etkilesimci
Liderlik o©lgekleri agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
(p>0,05). Bu sonuca gore 6grenim durumu degiskeni bu liderlik tarzlarinda bir iistiinliik

gostermedigi sOylenebilir.

3.10.3.4.Liderlik Ozelliklerinin Calstizn Kurumdaki Hizmet Siiresine Gére

Farklilasma Durumuna liskin Bulgular

Asagidaki tabloda arastirmaya katilanlarin liderlik 6zelliklerinin ¢alistigi

kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore farklilagma durumu ifade edilmistir.
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Tablo 9: Liderlik Ozelliklerinin Cahstigi Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore

Farkhlasma Durumunun incelenmesi

Cahisilan Kurumdaki

2
Hizmet Siiresi n Sira Ort. X P
1 yildan az 40 76,24
1-6 yil 60 94,94
o . 7-12 yil 48 99,39
Otokratik Liderlik 7,396 ,193
13-18 yil 16 91,44
19-24 yil 63,19
25 yil ve lstii 100,63
1 yildan az 40 112,81
1-6 y1l 60 85,19
. . 7-12 y1l 48 89,51
Demokratik Liderlik 12,297 ,031
13-18 yil 16 65,25
19-24 yil 85,44
25 yil ve tistii 80,25
1 yildan az 40 97,91
1-6 y1l 60 82,79
i 7-12 y1l 48 96,57
Tgm S.erbestl Tamyan y 3,909 563
Liderlik 13-18 yil 16 77,91
19-24 yil 93,06
25 yil ve Ustii 97,44
1 yildan az 40 77,84
1-6 yil 60 83,94
7-12 y1l 48 99,59
Etkilesimci Liderlik 1,774 ,169
13-18 yil 16 107,19
19-24 vl 110,50
25 yil ve tstii 95,06
1 yildan az 40 111,43
1-6 y1l 60 77,88
7-12 yil 48 92,34
Doéniisiimcii Liderlik 12,035 ,034
13-18 yil 16 76,41
19-24 yil 104,56
25 yil ve Ustii 83,63
1 yildan az 40 108,81
1-6 yil 60 79,30
Sistem Liderligi 9,713 ,084
7-12 y1l 48 88,01
13-18 yil 16 80,22

80




19-24 yil 8 105,63

25 yil ve listil 8 103,31

1 yildan az 40 110,03

1-6 yil 60 78,67

. o . 7-12 y1l 48 94,05
Karizmatik Liderlik 13,960 ,016

13-18 yil 16 70,47

19-24 yil 8 115,75

25 yil ve listii 8 75,13

1 yildan az 40 100,51

1-6 yil 60 83,33

. . . 7-12 yil 48 93,82
Hizmetkar Liderlik 6,190 ,288

13-18 yil 16 76,50

19-24 yil 8 114,63

25 yil ve listii 8 78,13

Calistigt Kurumdaki Hizmet Siiresi Farkli Olan Gruplar i¢in Yapilan Kruskal
Wallis Testine Gore:

Calistigr kurumdaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Demokratik
Liderlik olcegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Hizmet siiresi 1 yildan az olanlarin s6z konusu 6l¢ek icin puan sira ortalamalar1 112,81;
1-6 y1l aras1 olanlarin ortalamalar1 85,19; 7-12 yil aras1 olanlarin ortalamalar1 89,51; 13-
18 yil aras1 olanlarin ortalamalar1 65,25; 19-24 yil aras1 olanlarin ortalamalar1 85,44; 25
yil ve Ustli olanlarin ortalamalar1 80,25°tir. Buna gore ¢alistigi kurumdaki hizmet siiresi
1 yildan az olanlarin Demokratik Liderlik 6l¢cegi puan sira ortalamalari en yiiksektir. Bu
sonuca gore ¢alistigi kurumda 1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin demokratik

liderlik davranisini en ¢ok algilayanlar oldugu sdylenebilir.

Calistigi kurumdaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Doniistimcii
Liderlik 6lcegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Hizmet siiresi 1 yi1ldan az olanlarin s6z konusu 6l¢ek i¢in puan sira ortalamalar1 111,43;
1-6 yil aras1 olanlarin ortalamalar1 77,88; 7-12 yil arasi1 olanlarin ortalamalar1 92,34; 13-
18 yil arasi olanlarin ortalamalar1 76,41; 19-24 yil arasi1 olanlarin ortalamalar1 104,56;
25 yil ve istii olanlarin ortalamalar1 83,63 tlir. Buna gore ¢alistigi kurumdaki hizmet
siiresi 1 yildan az olanlarin Dontisiimcti Liderlik 6lcegi puan sira ortalamalari en
yiiksektir. Bu sonuca gore ¢alistigi kurumda bir yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin

dontisiimcii liderlik davranisini en olumlu algilayanlar oldugu sdylenebilir.
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Calistigt kurumdaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Karizmatik
Liderlik 6lcegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Hizmet siiresi bir yildan az olanlarin s6z konusu dlgek i¢cin puan sira ortalamalari
110,03; 1-6 yil arasi olanlarin ortalamalart 78,67; 7-12 yil arasi olanlarin ortalamalari
94,05; 13-18 yil arasi1 olanlarin ortalamalar1 70,47; 19-24 yil aras1 olanlarin ortalamalari
115,75; 25 yil ve iistii olanlarin ortalamalar1 75,13 tlir. Buna gore ¢alistigi kurumdaki
hizmet siiresi 19-24 yil aras1 olanlarin Karizmatik Liderlik 6lgegi puan sira ortalamalari
en yiiksektir. Bu sonuca gore calistigi kurumda bir yildan az siiredir galisan

katilimcilarin karizmatik liderlik davranigini en olumlu algilayanlar oldugu sdylenebilir.

Calistig1 kurumdaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Otokratik Liderlik;
Tam Serbesti Taniyan Liderlik; Etkilesimci Liderlik; Sistem Liderligi ve Hizmetkar
Liderlik olgekleri agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
(p>0,05). Bu sonuca gore c¢alistigt kurumdaki hizmet siiresi degiskeni bu liderlik

tarazlarinda bir tUstiinliik géstermedigi sdylenebilir.
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SONUC

Belediye c¢alisanlarinin  demografik = 6zelliklerinin, yoneticilerinin liderlik
tarzlarma iligkin diislinceleri tizerindeki farklilagtirict etkilerinin arastirildigi bu
calismada, literatiir agisindan yapilan incelemelerde, arastirmaya konu olan iliskiyi 6n
plana ¢ikaran ¢ok sayida ¢alisma olmamasina karsin, teorik temel agisindan her iki

baslik i¢in de yerli ve yabanci ¢ok sayida calismaya rastlamak miimkiindiir.

Tiirkiye’de ¢ok eski bir gelenege sahip olmayan yerel yonetimlerde ozellikle
cumhuriyetin kurulusundan sonra siire¢ Tek Parti Donemi, 1945-1960 arasi donem,
1960-1980 aras1 donem ve 1980 sonrasi seklinde gelismistir. Bu gelisim, bi¢im
acisindan bir takim farkliliklar meydana getirse de, yonetim tarzi ve gelenegi agisindan
degisim Oyle cok kolay olmamustir. Ozellikle tek adam anlayisini 6n plana ¢ikaran
merkeziyet¢i yonetim kiiltiiri yerel yonetimleri de etkileyerek, yillar boyu yerel
yonetimlerde yerel yoneticilerin tek adam olmalar1 ve ¢alisanlar ve halk tarafindan buna
gore muamele goérmeleri beklentisi ve tavrini dogurmustur. Katilim ve istisare yoluyla
sorun ¢ozme ve karar alma uygulamalarina gegilebilse, s6z konusu merkeziyetci yapinin
bir siire sonra degismesi miimkiin olacak ve gergek bir yerinden yonetim uygulamasi
ortaya ¢ikacaktir. Karar almada etkili yerel yonetim organlart bunu kismen saglamis
olsalar bile, yine de ydneticilerin liderlik tarzlarinin 6nemli bir etken olarak yasamaya

devam ettigi sOylenebilir.

Yerel yonetimlerde ve onlarin en bilineni olan belediyelerde yoneticilerin
liderlik tarzlarinin ¢alisan basarisina etki edecegi de agiktir. Ozellikle alinan kararlarin
uygulamasinda birinci derecede etkili olan ydneticilerin bu agidan sergileyecekleri
tutum son derece énemlidir. Ciinkii onlar sergileyecekleri her tiirlii davranis ile astlarim
basarili kilma hususunda olumlu ya da olumsuz bir motivasyonun sebebi olacaklardir.
Bu durum ¢aligsanlarda giiven veya giivensizlik meydana getirecek, giivenin 6n plana
¢iktigt durumlarda takim ruhu kendisini gosterirken, gilivensizligin belirginlestigi
durumlarda ise takim ruhunun gergeklesmedigi, yardimlagsma ve ortak hedef algisinin
ortak bir eksene donlismedigi bir calisma ortami olusacaktir. Bu ortamin ortadan
kaldirilmasina yonelik alinacak tedbirlerin belirlenmesinde demografik 6zelliklerin nasil

bir rol oynadiginin tespit edilmesi, uygulanacak en uygun yonetim anlayisinin segilip
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uygulanmasinda oldukga biiylik bir 6neme olacaktir.

Bu noktada bir soru ¢ok 6nemli hale gelmektedir: ’Calisanlarin yoneticilerinin
liderlik tarzlarina iligkin olumlu ve olumsuz diislincelerinde; calisanlarin cinsiyet, yas,
o6grenim durumu ve calisilan kurumdaki hizmet siiresi gibi demografik ozelliklerin
etkisi var midir?” Bu duruma hitaben yapilan arastirma neticesinde asagidaki sonuglara

ulasilmustir.
Liderlik 6zelliklerinin cinsiyete gore farklilagsma durumuna baktigimizda,

Kadin ile erkek gruplar1 arasinda; Demokratik Liderlik, Tam Serbesti Taniyan
Liderlik, Dontisiimcii Liderlik ve Hizmetkar Liderlik olgekleri agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu dort liderlik tarzinda da erkeklerin puan sira
ortalamalar1 kadinlardan daha yiiksektir. Bu sonuca gore bu dort liderlik tarzinin
uygulandigr yonetimlerde erkeklerin bu davraniglara yonelik algilar1 daha yiiksek
olmaktadir diyebiliriz. Erkek ¢alisan sayisinin fazla oldugu orgiitlerde bu dort liderlik
tarzinin uygulanmasi yonetim anlayis1 agisindan daha uygun olacaktir. Kadin ile erkek
gruplar1 arasinda; Otokratik Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Sistem Liderligi ve
Karizmatik Liderlik 6lg¢ekleri agisindan ise herhangi bir {istlinliik s6z konusu degildir.

Bu durumda:
H1: Liderlik tarzlarmna iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik vardir.

e Hil(a): Otokratik Liderlige iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (RED)

e HI(b): Demokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (KABUL)

e HI(c): Tam Serbesti Taniyan Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda cinsiyete gore
farklilik vardir. (KABUL)

e HI(¢): Etkilesimci Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (RED)

e HI(d): Doniisiimcii Liderlige iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (KABUL)
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e Hil(e): Sistem Liderligine iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (RED)

e HI(f): Karizmatik Liderlige iliskin calisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (RED)

e HIl(g): Hizmetkar Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda cinsiyete gore farklilik
vardir. (KABUL)

Liderlik 6zelliklerinin yasa gore farklilasma durumuna baktigimizda;

Yas gruplar1 arasinda higbir liderlik 6l¢egi acisindan istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmamaktadir. Yani ¢alisanlarin liderlik tarzlarina iliskin
degerlendirmelerini yas faktorii etkilememektedir. Bu durumda yas ile yonetim
tarzlarma iligkin hi¢bir yorum yapilamamaktadir. Yonetim anlayisinin belirlenmesinde

demografik 6zellik agisindan yas goz ard1 edilebilir. Bu durumda:

H2: Liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinda yasa gore farklilik vardir.
(RED)

Liderlik  6zelliklerinin  6grenim durumuna gore farklilasma durumuna

baktigimizda;

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Demokratik Liderlik, Tam Serbesti
Taniyan Liderlik, Dontisiimcti Liderlik, Sistem Liderligi, Karizmatik Liderlik ve
Hizmetkar Liderligi agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir. S6z konusu liderlik
tarzlarmin hepsinde ortadgrenim diizeyindeki g¢alisanlarin puan sira ortalamalari en
yiiksektir. Bu sonucun bu sekilde ¢ikmasinda ortadgrenim diizeyinin, anket sorularinin
bilingli bir sekilde degerlendirilmesine elverisli olmayist etkili olmus olabilir. Bu

durumda:

H3: Liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore farklilik

vardir.
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e H3(a): Otokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir. (RED)

e H3(b): Demokratik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir. (KABUL)

e H3(c): Tam Serbesti Taniyan Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda 6grenim
durumuna gore farklilik vardir. (KABUL)

e H3(¢): Etkilesimci Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir. (RED)

e H3(d): Doniisiimcii Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir. (KABUL)

e H3(e): Sistem Liderligine iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir. (KABUL)

o H3(f): Karizmatik Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda 6grenim durumuna gore
farklilik vardir. (KABUL)

e H3(g): Hizmetkar Liderlige iligkin calisan algilarinda 6grenim durumuna gore

farklilik vardir. (KABUL)

Liderlik ozelliklerinin  6grenim durumuna gdre farklilagma durumuna

baktigimizda;

Calisilan kurumdaki hizmet siiresi farkli olan gruplar arasinda Demokratik
Liderlik, Dontisimcti Liderlik ve Karizmatik Liderlik agisindan anlamli bir farklilik
vardir. Bakildiginda Karizmatik Liderlik hari¢ diger iki liderlik tarzi i¢in kurumdaki
hizmet siiresi 1 yildan az olanlarin puan sira ortalamalar1 en yiliksek oldugunu
goriiyoruz. Karizmatik Liderlik i¢in bu siire 19-24 yil olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Sonuglara gore ise yeni baslayan personelin, yoneticilerini demokratik ve doniisiimcii
olarak gormeleri ve karizmatik olarak degerlendirmemeleri, karizmatik liderlik
davraniginin ¢alisanlar tizerindeki etki siiresinin uzun oldugunu, diger iki liderlik
tarzinin etki stiresinin ise kisa oldugunu gostermektedir. Bu {i¢ liderlik tarzinin disindaki

diger liderlik tarzlari igin zaten anlamli bir farklilik mevcut degildir. Bu durumda:
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H3: Liderlik tarzlarina iligskin calisan algilarinda c¢alisilan kurumdaki hizmet siiresine

gore farklilik vardir.

e H3(a): Otokratik Liderlige iligskin ¢alisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki hizmet
stiresine gore farklilik vardir. (RED)

e H3(b): Demokratik Liderlige iliskin c¢alisan algilarinda ¢alisgilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir. (KABUL)

e H3(c): Tam Serbesti Tamyan Liderlige iliskin g¢alisan algilarinda ¢aligilan
kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik vardir. (RED)

e H3(¢): Etkilesimci Liderlige iliskin calisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir. (RED)

e H3(d): Doniisimcti Liderlige iliskin ¢alisan algilarinda calisilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir. (KABUL)

e H3(e): Sistem Liderligine iliskin c¢alisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki hizmet
stiresine gore farklilik vardir. (RED)

e H3(f): Karizmatik Liderlige iliskin calisan algilarinda ¢alisilan kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik vardir. (KABUL)

e H3(g): Hizmetkar Liderlige iliskin calisan algilarinda calisilan kurumdaki

hizmet siiresine gore farklilik vardir. (RED)

Genel olarak degerlendirecek olursak; anket uygulama esnasinda calisanlarin
anket doldurmaya c¢ok da egilimli olmadigin1 sdyleyebilirim. Yoneticilerini olumsuz
olarak degerlendirmek isteyen personelin anketi doldurmak istememesine, yoneticisinin
bu anketten haberi olmas1 durumunda karsilasacagi baskilara maruz olma korkusu sebep
olmaktadir. Bu durum, yoneticilerinin liderlik davraniglarindan pek de memnun
olmayan c¢aliganlarin, gerek isten atilma korkusu, gerek isyerinde karsilasacagi baskidan
cekinmesinden dolay1 ankete verdikleri cevaplarin saglikli olmadigi sonucunu
dogurmaktadir. Bu tiir arastirmalarda veri toplama teknigi olarak ’gbriisme’’ ve
“gozlem’ tekniZinin kullanilmasi daha saglikli sonuglar verebilir. Ayrica veri

toplanacak kitlenin de bu konuda bilingli olmas1 gerekmektedir.

Bir¢ok arastirmanin degisik kisitlar1 vardir.(Zaman, Maliyet vb.) Arastirmacilar

bu kisitlardan dolay1 veri toplama asamasinda cok fazla sikinti ¢ekmektedir. Bu
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aragtirmada dikkatimi ¢eken bir kisit da aragtirmaciya veri toplama asamasinda uygun
ortamin yaratilmast konusunda yardimci olunmasi. Kimi belediyeler anlayisla
karsilayarak hosgorii gosterdiyse de bir¢cok belediye de veri toplama icin anket
uygulamasina izin vermemistir. Bu durum arastirmacinin isini  daha da
zorlagtirmaktadir. Bu konuda yasal birtakim gelistirme ve iyilestirmelerin yapilmasinin

arastirmaciya biiyiik fayda saglayacagi kanaatindeyim.
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simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

\_

u galisma, , Nisantasi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii [sletme Yiiksek Lisans programinda yiiriitiilmekte olan

~N

bir tez ¢aligmasi igin yapilmaktadir. Cevaplama siiresi ortalama 7-8 dakikadir. Yaklagik 10 dakikaniz1 alacak bu ankette
sizden istenilen sorular1 kendi fikirleriniz ve yaklasimlariniz dogrultusunda yanitlamanizdir Toplanan bilgilerin gergegi
yansitma giicli, vereceginiz cevaplarin samimiyeti ile dogrudan iliskilidir. Dolayisiyla, anketi igtenlikle
cevaplandirmaniz konusunda hassasiyetinizi rica ediyorum. Sorularin dogru ya da yanlis cevabi bulunmamaktadir.

Vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel arastirma i¢in kullanilacaktir. Dolayisiyla isminizi veya kimliginizi agiga
cikartacak herhangi bir isareti anket formu {izerine yazmaniz gerekmemektedir. Bu arastirmaya vereceginiz katki i¢in

J

Ek 1: Anket Formu

EKLER

1- Cinsiyetiniz

[]Kadin [ ]Erkek

2- Yasiniz

[]20-25 []26-35 []36-45 []46+

3- Ogrenim durumu

[Jilkdgretim [ ] Ortadgretim [ ] Onlisans/lisans [ | Lisansiistii

4- Su an caligtiginiz kurum

5-Su an ¢alistiginiz pozisyon

6-Calistiginiz kurumdaki hizmet
siireniz

[]1 Yildan az []1-6 Y1l [17-12 Y1l [113-18 Y1l
[]19-24 Y1l []25+ Y1l
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z biri igin goriisliniizii belirten secenege “x” isareti koyunuz. é g 4 = g =
) = = 5 = < =
ie] = < <
3 e |2 | F 2|7
= T
1 Isyerinde, son kararlar alimirken y&neticim otoriteyi daima elinde
tutar.
2 Calisanlarin yaptiklart Onerileri dikkate almaz ve onlar igin
zaman ayirmaz.
3 Elestirilere agik degildir.
4 Kendi fikirlerinden daha iyi kabul edilen fikirlere kars1 kapalidir.
5 Yeni ige baglayanlar, herhangi bir karar alma siirecinde yer
almak i¢in 6ncelikle yoneticiden izin almalari gerekir.
6 Isyerinde neyin yapilacagi ve nasil yapilacagi konusundaki karar
alma siirecine bir veya birden fazla ¢alisanin dahil olmasina
caligir.
! Calisanlarin fikirlerini ve gelecekteki plan ve projelerini sorar.
8 Calisanlarin projelerini sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya
calisir.
9 Calisanlarin, yoneticileri rehberliginde onceliklerini
olusturmalarina izin verir.
1 r . -
0 Personelinin boliim igi kararlara katilmalarini saglar.
11 Calisanlarina ne yapmaya ihtiyaglar1 oldugunu ve nasil
yapmalari gerektigiyle ilgili karar almalarina izin verir.
12 Calisanlarin, isleriyle ilgili kendisinden daha fazla bilgiye sahip
olduklarini diigiiniir, bu ylizden de ¢alisanlarin islerini yaparken
kararlar verip uygulamalarina izin verir.
13 Yeni prosediir yada islemleri gergeklestirmek igin g¢alisanlara
gorev yetkisi verir.
14 Calisanlarin  kendi orgiitsel amagclar i¢in, dogru Kkararlar
alabilecegine inanir.
15 Calisanlarin kendi baglarina liderlik yapabileceklerine inanir.
16 . .
Problemler kroniklesmeden miidahale etmekten kaginir.
17 Bir iste diizensizlikler, hatalar ve standart prosediirlerden
sapmalar s6z konusu ise bunlar iizerine dikkatini yogunlastirir.
18 Hatalar, sikayetler ve basarisizliklar gibi olumsuzluklar: ortadan
kaldirmak i¢in, tiim dikkatini bu olumsuzluklar {izerinde
yogunlastirir.
19 Problemler ciddi hale gelinceye kadar onlara miidahale etmez,
uzak durur.
20 Herhangi bir is i¢in eyleme gegmeden 6nce, eylem gerektiren o
isin yanlis gitmesini bekler.
21 Kurumun gelecekteki durumuna iligkin net bir fikre sahiptir.
Calisanlara giiciinii gdsterir, onlar1 etkiler ve giiven verir.
23 Ileriyi goren bir lider olarak gelecekte her seyin cok daha giizel
olacagini personeline anlatir.
24 Bir lider olarak, gelecekte gerekli olacak vizyonu etrafindakilere

bugiinden agikca ifade eder.
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25

Bagkalarma bir seyler 6gretmek ve yol gdstermek i¢in zaman
aylrir.

26 Cok fazla liderlik ve yoneticilik vasiflarina sahip olmasa da,
kurdugu sistemle is ortamini rahatlatir.

27 Yapacagimiz isleri siraya koyar ve bizim ne zaman ne
yapacagimizi planlar.

28 Personelinin prosediirlere ve planlamalara uymasi konusunda
¢ok titizdir.

29 Kendisi olmadigi zamanlarda bile, kurdugu sistem sayesinde
isler tikir-tikur yiiriir.

30 Islerin yapilmasi igin saatin diglileri gibi sistemli caligmay1
tesvik eder.

31 - L
Topluluga kars1 heyecan verici bir konusmacidir.

32 . s
Sik sik personeli sasirtan kendine 6zgii davranislarda bulunur.

33 Karsiliklt hoslanma ve saygi duygularini gelistirerek digerlerini
etkiler.

34 Caligsanina is yaptirmak i¢in ikna edici gegerli sebepler sunar ve
0 igin ni¢in olmasini izah ederek is yaptirir.

35 Amirimin s6ylediklerini pozisyonu nedeniyle degil kisiligi
nedeniyle yaparim.

36 Isyerinde ¢alisan personelinin morali diisiik ise bunu sormadan
fark eder.

37 S S I
Personelinin liderlik potansiyelini destekler.

38 PO _ :
Orgiit ici adanmisligr tesvik eder.

39 .
Karsilik beklemeden personeline yardim eder.

40

Kendi ¢ikarlarindan 6nce personelinin ¢ikarlarini gozetir.
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