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TESEKKUR

Yiiksek Lisans egitimine basladigim giinden beri ve 6zellikle de ¢alismamn
strdiiriildiigli zaman dilimleri boyunca, Onemli katkilar aldiZim hocalarnm ve
arkadaslanimdan bu noktada s6z etmemem disiniilemez elbette. Basta kiymetli
damsmamm Dog. Dr. Nihat Alayoglu’na siire¢ boyunca gosterdigi anlayis, verdigi
destek ve yaptig1 yonlendirmelerden dolay: en igten tesekkiirlerimi sunuyorum. Yine
¢ok kiymetli hocalarim Dog. Dr. Beliz Dereli ve Yard. Dog. Dr. Oyki Iyigin’e de
sagladiklan1 katkilardan dolayr ne kadar tesekkiir etsem azdir. Ayrica c¢alismamin
istatistiksel degerlendirmeleri agisindan ¢ok degerli uzmanlik desteklerini esirgemeyen
Ars. Gor. Mehmet Saglam’a da tesekkiir etmek istiyorum. Ve son olarak, ¢alisma
stiresince benden desteklerini esirgemeyen annem, babam ve kardeslerime de

stikranlarim arz ediyorum.




OZET

Yerel yonetimlerin tarihi gecmisine bakildiginda, yerel yoneticilerin liderlik ve
yoneticilik agisindan genelin disinda bir 6zellik arzetmedikleri ve liderlik tarzlarnyla
kurumsal basariya katkida bulunabilecekleri goriillecektir. Birey ya da kurum bagarisinin
pek ¢ok faktdre bagli olabilecegi gercegini géz ardi etmeksizin, liderlik tarz1 ve ¢aligsana
duyulan giivenin 6nemli iki fakt6r olabilecegini rahatlikla sdyleyebiliriz. Bu nedenle
liderlik tarzi ve calisana duyulan giiven arasindaki iliskinin s6z konusu basariy:

artiricag1 ya da azaltacagi da bir hakikat olarak oniimiizde durmaktadr.

Gerek yoneticilik ve liderlik kavramlart ve bu konuda ortaya konulmus teorik
temeller, gerekse giiven konusu ve boyutlari, yonetim ve organizasyon literatiirinde
tizerinde ¢okca durulmus ve farkli pek ¢ok arastima yapilmis kavramlardir. Ancak bu
noktada liderlik tarzinin giiven kavramuyla iliskisinin degisik liderlik tarzlarna gore
nasil olacag: da dnemli soru olarak akla gelebilmektedir. Bu ¢alisma, bu soruya cevap

aramak icin gergeklestirilmistir.

Arastrmamin evrenini Istanbul ilge belediyeleri igerisinden kolayda drneklem
yoluyla secilen AK Parti ve CHP’li belediyeler olusturmaktadir. Bu kapsamda 12
belediye ile gorisiilmiis, anket ¢alismasina izin veren 6’s1 AK Parti ve 4’0 CHP’li
olmak iizere 10 ilge belediyesinde sef ve tizeri statiide yer alan yonetici konumundaki
150 kisiye ulagilmistir. Dolayisiyla arastirma bu belediyeler ile smmrhdir. Yonetici
pozisyonundaki yoneticilere uygulanan anket verileri analizi sonucunda bulgular elde

edilmis, bulgulara dayah agiklama ve degerlendirme yapilmustir.

Arastirma sonucunda, Orneklem geneli yéneticilerin astina duydugu giiven
iizerinde liderlik tarzlarinin etkisini incelemeye yonelik analizler sonucunda ise,
demokratik ve serbesiyetci liderligin yoneticinin asta duydufu giiven itizerinde etkili
oldugu goriilmistir. Ayrica AK Parti ve CHP’li Belediye yoneticilerinin bazi
degiskenlere bagh olarak liderlik tarzlan ile astlara giiven iliskisi arasinda benzerliklerin
yaminda kismi farkliliklarin da oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kavramlar: Yerel yonetim, belediye, liderlik, liderlik tarz,

yoneticilik, giiven.




ABSTRACT

When looking at the historical background of the local governments, it can be
seen that local administrators did not have any other qualities other than the general
leadership and management skills and they were being able to contribute to the
corporate success with their style of leadership. Taking into consideration success of an
individual or an institution is based on several various factors, we may conveniently say
that the most important two factors are the style of the leadership and the confidence on
the employee. For this reason, it is the truth that the relationship between the style of the
leadership and the confidence on the employee will increase or decrease the aforesaid
success.

Both management and leadership concepts and theoretical foundations that are
established on this subject, as well as the subject of trust and its dimensions were put
excessive emphasis on literature of management and organization and several different
studies were conducted on these concepts. However, at this point, the important
question comes the mind how will the relationship between style of leadership and the
concept of trust will show difference with different styles of leadership. This focus of
this study is to discover the answer to this question.

The area of this study is consisting of AK Parti (Justice and Government Party)
and CHP (Republican People’s Party) municipalities chosen from the convenience
sampling method in the district municipalities of Istanbul. Within this context;
interviews with twelve different municipalities were being made, and in ten district
municipalities that are given their consents to questionnaire study, while six of being
from AK Parti and four them being from CHP, 150 people in the executive position
within municipalities as chief or higher status has been reached. Therefore, this research
is limited to these municipalities. As a result of the questionnaire data analysis that have
been applied for the executives on management positions; findings were acquired and
explanations and evaluations regarding these findings were being made.

As a result of the study, on the subject of trust of executives on their
subordinates as an overall sampling with the analysis on evaluating the style of
leadership effects; it has been found that democratic and liberty-oriented leadership is
effective on the trust of the executive on the subordinate. However, it has also been
determined that there are similarities on trust relationship between both AK PARTIand
CHP municipality executives and their subordinates depending on some variables and
their style of leadership as well as the partial differences.

Keywords: Local governance, municipality, leadership, style of leadership,
management, trust.
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1. GIRIS

Calismanin kavramsal c¢ergevesini yerel yonetim ve liderlik kavramlarmin ana
temalari olusturmaktadir. Bu iki kavramin analitik olarak degerlendirilmesi ve
aralanindaki iliskinin ortaya konulmas: bize, aslinda bagarmin hedeflendigi her durumda
birbirlerinden ne kadar aynlmasi veya ayn diisiiniilmesi mimkin gériinmeyen
kavramlar olduklanimi gosterecektir. Yerel yonetim kavraminin ¢agrisimlari arasinda
zaten var olan ydnetim eyleminin, liderlik teamiillerine ve tarzlarmma goére yerine
getirilmesi hedeflere ulasmak acisindan son derece onemlidir. Bu noktada liderlik

kuram ve yaklasimlarimn dikkate deger bir etki alan1 olusturdugusGylenebilir.

Liderlik agisindan dogustan bu yetenege sahip olmak ve sonradan elde edilen
bilgilerle de onu gelistirmek ne kadar gerekli ise, basarili bir yonetici olmak i¢in
gereken teknikleri uygulamak da benzer Olgiide gereklidir. Yerel bir yonetim
faaliyetinde, basartli sonuglara ulasmak igin hem ydnetim tekniklerinin uygulanmas:
zaruridir; hem de yonecilerin ¢alisanlara liderlik etmeleri biiylik 6nem arzeder. Yerine
gore lider, yerine gore de yonetici olmay1 basarabilecek yerel yoneticilerin, yonettikleri
belediye ve kurumlarinda biiyik basarlar gerceklestirerek kalici izler birakmalari
miimkiindir.

Yerel yonetimlerde yoneticilerin egilim gosterecekleri liderlik anlayislarmmn,
onlarin ydnetim becerilerini kullanma ve liderlik basarisi gésterrhe acisindan basar
diizeylerini  belirleyecegi aciktir. Bu nedenle, liderlik agisindan yapilacak
degerlendirmelerin, biitin diinyada ve ilkemizde yaygm bir yonetme-yonetilme alani
olan yerel yonetimler igin ne 6l¢iide 6nemli olacag: tizerinde dikkatle durulmasi gereken
bir konu olarak ifade edilebilir. Yérel ydnetimlerin basarisinin, kalkinma ve refah
diizeyinin yiikselmesi agisindan tasidign onem bilinmektedir. Basariya giden yol ise,

Oncelikle yerel yoneticilerin liderlik anlayiglan ve vizyonlanndan gececektir. Soz




konusu anlayis ve vizyonun g¢alisanlara giiven ile iliskisinin ne olacagt da uzerinde

durulmasi ve arastirilmas: da 6nemli bir husus olarak ifade edilebilir.

Yonetim kademeleri diigintildiigiinde, tst yonetimin hemen alt tabakasinda
bulunan orta kademe yoneticilerin, kurumsal hedef ve beklenen sonuglara ulagmak igin
kritik Oneme sahip olduklar1 sOylenebilir. Ciinkii orta kademe ydneticiler, alt
kademelerle iist kademeler arasinda koprii vazifesi goriirler. Bilginin noksansiz ve
gerektigi gibi dagitilip toplanmasi ve galiganlarin basan ve motivasyonu, orta tabaka
yonticilerin kendilerine bagh insan gruplannm nasil yonettiklerine ve onlara olan
giivenlerine fazlaca bagh olacaktir. Nasil yonettikleri sorusunun cevabim ise onlarin
liderlik egilimleri verebilir. Bu nedenle bu ¢alismada, yerel yonetimlerde orta kademe
yoneticilerin  liderlik egilimleri arastirilacak ve calisanlara giiven agisindan
degerlendirilecektir. Ortaya g¢ikacak sonuca g(")re‘ s6z konusu yoneticilere Onerilerde

bulunulacak ve is hayatina katki saglanmaya ¢alisilacaktir.

Calismamn birinci boliimiinde giris, amag ve yontem lizerinde durulurken, ikinci
boliimde ¢alismanin kavramsal cergevesi incelenmeye ¢alisilmistir. Bu boliimde genel
anlamda yerel yonetimlere dair degerlendirmeler yapilmis, Tirkiye ve diinyada yerel
yonetimlerin tarihsel gelisimine yer verilerek, bir yerel yOnetim orgami olarak
belediyeler konusuna deginilmistir. Ayrica, liderlik ve yoneticilik kavramlan iizerinde
durulmus, giiven kavrami farkli boyutlann ile incelenmistir. Calismanin {glincii
béliimiinde, Istanbul ilinden secilen ilge belediyelerinde ¢alisan orta kademe yerel
yoneticiler lizerinde ankete dayali nicel bir arastirma yapilmis ve sdz konusu
yoneticilerin liderlik tarzlant belirlenmeye ¢ahsilarak calisanlara gilven agisindan
incelenmistir. Likert 6lgegine dayali olarak gergeklestirilen anket sonuglart, istatistiksel
olarak degerlendirilmis ve ortaya ¢ikan sonucalara gore egilimler ve galisanlara giiven

iliskisi ortaya konmustur.

Calismamin son boliimiinde galismada ulasilan sonuglara yer verilmis ve yerel

yoneticiler igin yararh olabilecek dneriler siralanmustir.




1.1. Aragtirmanimn Amaci ve Onemi

Bu calisma belediyelerde yonetici pozisyonunda calisanlarin liderlik egilim
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Ayrica yine ydneticilerin astina
duydugu giivenin diizeyinin belirlenmesi ¢alismanin bir diger amacidir. 6 AK Parti, 4
CHP belediyeleri arasinda yapilmasiyla belediyeler arasinda yoneticilerin liderlik egilim
diizeylerinin karsilastirilmas: ve belediyelerin kendi iginde ve demografik sorular ile
calisma durumlanyla ilgili sorulara goére liderlik egilimi ve asta duyulan giiven
diizeylerinin farkliliginin belirlenmesi de ¢alismanin amaglan arasindadir. Arastirmanin,
benzer ¢alisma ve arastirmalara katki saglama yaninda; liderlik egilimlerinin ve astlara
duyulan gilivenin birlikte degerlendirilerek, daha lider davranabilen ve astalarina
glivenen lider yoneticiler ve yoneticilerine giivenen ve daha da bagarili olabilen astlar

yetismesine de katk: saglamayacagma inandigimiz i¢in 6nemli olduguna inaniyoruz.

1.2. Arastirma Kapsam ve Simrhliklari

Arastirma kapsaminda kolayda drneklem yoluyla secilen Istanbul’da AK Parti
ve CHP belediyeleri yer almaktadir. Sonuglar da bu kapsamda degerlendirilmistir.
Arastirma 6 AK Parti ve 6 CHP belediyesinde yapilmak istenmesine ragmen, 2 CHP
belediyesinden izin alinamamistir. Dolayisiyla arastirma smirlan da bu belediyeler ile

suurhidir ve bu nedenle sonuglar genele yorumlanmamalidir.




2. ALAN YAZIN

Bu bdlimde, arastrmaya konu olan yerel yonetimler, belediyeler, yonetici ve
yoneticilik, lider ve liderlik ile giiven konularinin kavramsal ¢ergevesi, daha dnce yapilmis olan

arastirmalar 1s18inda incelenmistir.

2.1. Yerel Yonetimler ve Yerel Yonetim Organi Olarak Belediyeler

Son yillarda iilkemizde de en fazla giindemde olan kavramlardan birisi olarak
yerel ydnetim, demokrasinin en 6n plana c¢ikmuis gdstergelerinden birisidir. Insan
topluluklarinin ortak ve yerel nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak amaciyla olusturnlan
yonetsel kurumlar olarak ifade edebilecegimiz yerel yonetimler, bu giin artik diinyanin
her yerinde en yaygin hale gelmis muesseseler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cigek,
2014, s.54). Se¢imlerle is basina gelen, yerel nitelikli kamusal hizmetleri yiiriiterek o
bolgenin insanlarina hizmet veren; genel anlamda ise merkezi yonetimin etki ve
denetimi altinda olan yerel yonetimler zaman igeresinde tiim diinyada evrim gegirerek
bu gin artik ikamet sahiplerinin en g¢ok ilgilendikleri bir uygulama alam haline
gelmislerdir. Yerel yonetimler denilince, bu kavram il 6zel idareleri ve koyleri de
ilgilendirmesine ragmen, daha ¢ok belediyeler akla gelmektedir (Aydin, 2011, s.11).
Calismanin bu kisminda genelde yerel yonetimler, 6zelde ise belediyeler arastirmanin

amaci ve kapsami ¢ercevesinde ele alinacaktir.

2.1.1. Yerel yonetimler

Tanimlanmug bir takim gérev ve yetkilerin belirli cografi bolgelerde kullanimim
ifade eden yerel yonetim, merkezi yonetimden farkhliklar arzettigi i¢in, béyle bir isimle

anilmaktadir.

Bir iilkenin koy, kasaba ve sehir benzeri yerlesim yerlerinde yasayan insan ve

diger tiim canlilarin ortak ve yerel nitelikteki ihtiyaclarim karsilamak i¢in olusturulmus




belli bir hukuk diizeni igindeki anayasal kuruluslar olarak yerel yonetimler, ait olduklar
bolgenin insanlarina en yakin birimler olmalan ve onlann ihtiyaglarim yerinde tespit
etme imkanlanna sahip olmalan sebebiyle hizmet tiretiminde 6nemli bir yere sahiptirler
(Varcan, Taraktas & Hacikoylii, 2013; s.av). Iyi degerlendirildikleri ve yonetildikleri
takdirde, merkezi anlamda kalkinmanin da en etkili faktorii olabilirler.

Yerel yonetim dendiginde genellikle akla, o yorede yasayan insanlar ac¢isindan
son derece avantajli bir uygulama bicimi gelir. Bu genellikle de dogrudur. Ancak
avantjlar1 yamnda, yerel yonetimlerin bir takim dezavantajlari da bulunmaktadir. Yerel
yonetimlerin dezavantajlart genellikle merkezi yOnetimin avantajlarindan, avantajlan
ise dezavantajlarindan kaynaklanmaktadir. Bu acgidan yerel yonetimlerin avantaj ve

dezeavantajlarim asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Akyol, 2012, ss. 8-11):

o Avantajlari;

- Yerel yonetimler demokratik anlayisin yerlesmesi agisindan 6nemli bir kiiltiir
olusumuna yol agarlar. Yore insanlar1 segme ve sec¢ilme agisindan yerel yonetim
yoluyla elinden alinmasina izin vermeyecegi bir demokratik ahiskanlik ve biling
kazanirlar. Kisacasi yerel yoOnetimler demokratik ilkelere daha uygun
diismektedir. Boylece halk yonetime katilabilmekte, kendini yonetecek organlar
secebilme 6zgirligi elde etmektedir.

- Yerel ihtiyaglarin bolgeden bolgeye farklilik gostermesi dolayisiyla, merkezi
yonetimlerin yorelerin yOnetilmesinde biitiiniiyle etkili olmalann miimkiin
degildir. Yerel yonetimler, merkezi yonetimin bu yiikiinii hafifletebilir hatta
ortadan kaldirabilir. Cinkii kamu hizmetlerinin, yerel yonetimlerle merkezi
idare arasinda nasil paylastirilacag: sosyal, siyasi, ckonomik vs pek agidan
farkliliklar gosterebilecektir.

- Merkezi yonetim kirtasiyeciligi ve dolayisiyla yonetim maliyetlerini artirir; yerel
yonetim memurlarimn dogrudan merkeze kars1 sorumlu olmalari da, hizmetlerin
gecikmesine ve kalitesinin diismesine neden olabilecektir. Memur kadrolarimm
artinca, yapilmamasi gereken faaliyetler organize edilecek, gizli igsizlik ortaya
¢ikacak ve dogal olarak da maliyetler artacaktir. Yerel yonetimler, merkezi
yonetimin yol agtig1 biirokrasi ve kirtasiyeciligi 6nleme imkan: saglayacag gibi,
kararlarin alinmasi ve uygulamasinda daha etkin ve verimli olunabilecektir.

- Yerel yonetimlerin, yore halkimin ihtiyaglarim daha kolay tespit edecegi gibi,
yapilacak olan hizmetler de daha saglikli sekilde gergeklestirilecektir.

- Merkezi yonetimin gittikge dikey bir hal alarak yetkilerini artirmas1 6zgurltigi
lasitlayict bir nitelik tasimaktadir. Yerel yonetimier bu yetkilerin bir boliimiini
devralarak 6zgiirliiklere yayilma alani birakacaktir.




Az gelismis llkeler basta olmak iizere pek ¢ok iilkenin kalkinmasinda yerel
yonetimlerin 6nemli rol oynadig bilinmektedir. Yerel yonetimler ¢ogu zaman
etkinligi ve verimliligi saglar, insan giicii kullanimin1 dogru bir sekilde planlayip
organize edecegi i¢in, haberlesme kanallarm ve sorun ¢ézme imkanlarim
gelistirir. Béylece yoresel kalkinma igin gerekli sartlarin hazirlanmasina imkan
olusturur.

e Dezavantajlar

- Asin1 bir yerinden yonetim anlayis1 ve ¢ok genis yetkilere sahip yerel yonetim
sistemi sebebiyle, lilkenin mili bitiinliigli zarar gorebilir ve millet birligini
zedeleyebilir. Bu nedenledir ki, merkezi anlamda yiiriitiilmek istenen politikalan
yerel anlamda tehdit eden bir ¢ekisme ve miicadele varsa, merkezi yonetim,
yerel yonetimlere bélinme ve pargalanma endisesiyle daha az yetki
verebilmektedir.

- Partizanca tutumlar dolayisiyla yerel diizeyde hizmetlerde asil amaclarin disina
¢ikabilmesi ihtimali her zaman vardir. Dolayisiyla yerel yonetimler, asil
amaclarindan saparak partizanca tutumlar igine girdiklerinde etkinlik ve
verimlilik saglayan muesseler olmaktan ziyade, ayristirict ve zararli miisesselere
doniisebilirler. Yeniden secilmek isteyen kisiler, kalici ve uzun vadede yarar
saglayic faaliyet ve yatirimlardan ziyade kisa vadeli ve etkinligi zayif faaliyet
ve eylemlere yonelirler. Bunun yoreye ve yOre insamna zarari uzun vadede

biiyiik olacaktir.

- Yerinden yonetim kuruluslann yeterli mali ve teknik imkénlara sahip
olamadiklarinda hizmetlerin yiritilmesinde aksakhklar dogabilir. Bu durumda
kamu hizmetlerinden beklenen yararlarin ortaya ¢ikmasi zorlasacak ve yore
insanlarinin yerel yonetime bakis acis1 negatif bir anlam kazanabilecektir.

- Farklhh yorelerde yeril yonetimlerin ortaya koyacaklarn farkli performans
diizeyleri, kalkinma ve refah agisindan bolgesel farkliliklar ortaya gikarabilecek
ve bu durum da iilke genelinde rahatsizliklara yol agabilecektir.

Goruldiigii gibi hem avantajlara hem de dezavantajlara sahip olan yerel yonetim
uygulamalari, avantajlan korunurken, dezavantajlar1 avantaja donustlirildiigi takdirde,
merkezi yonetimler agisindan da ¢ok biiyiik bir firsata doniisebilecektir. Yerel anlamda
kalkinmaya biyiik katk: saglarken, merkezi yonetimin daha rahat ¢alismasina imkan

verecek ve tlke kalkinmasi agisindan da en 6nemli hususlardan birisi haline gelecektir.




2.1.1.1. Yerel yonetimlerin diinyada ve Tiirkiye’de tarihsel gelisimi

Tarihsel gelisim agisindan diinyadaki olusum degerlendirildiginde yerel
yonetimlere farkli kavramlardan ve uygulamalardan ulasildigy m goriilmektedir.. Antik
¢agda, belli bir toprak parcasinda yasayarak kendi kendini yOneten en kiigik,
demokratik birim olarak “site”ler, Roma Imparatorlugunda kimi yerel ve siyasal
yetkileri yaminda belirli bir yonetim Ozglirliigiinii de kullanan “municipe”ler, Antik
Yunan“da siyasal diisiincenin temel kavramlarindan biri olan ve toplumsal yasamin en
gelismis Orgiitlenme bigimi olarak ifade edilebilecek “polis” denilen kent devletleri
yerel yonetimlerin ilk &rnekleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir Tiim bu olusumlarn
etkilerini yitirmeleri sonucunda, “komiin”lerin olusmasi, yerel yonetimlerin énemini
oldukga artirmistir. Tiim bu tiirlere, giiniimiizde halk katilimim tam anlamiyla saglamasi
ve siyasi ve sosyal acidan daha 6zerk birimler haline gelen yerel yonetimlerin belirli
Olgiilerde kurumsallastigy ilk ornekler olarak bakilabilir (Cigek, 2014, s.55). Tarihsel
gelisim agisindan bakildigindayerel yonetimlerin iilkemizde Batida oldu@u gibi eskiye
dayanan bir gelenege ve gecmise sahip oldugunu ileri slirmek miimkiin
gozikmemektedir. Sehirlerin veya kirsal topluluklarin yonetim ve finans agisindan
ozerk bir sekilde hareket etmeleri ve yonetim organlarinin yerel unsurlardan meydana
gelmesi  gibi  bir gerceklik, birgok {lkenin tarihinde oldugu gibi Osmanh
Imparatorlugu’nda modern anlamda yerel yonetimlerin ortaya ¢ikist Tanzimat
dénemine rastlamaktadir (Unal , 2011, s.241). Sanayi devrimi sonras1 Avrupa’dan geri
kalmig olan Osmanli Imparatorlugu’nda egitim ve askeri yapt basta olmak iizere Bati
sistemini iilkeye getirme ¢abalarindan belediyecilik de nasibini almus, Avrupa’daki
belediyecilik anlayis1 yavas yavas da olsa iilkemize yerlesmeye baslamustir. (Aydin,
2011, s.14).

Yenigeriligin kaldirilmasindan sonra kadilarnin ellerinden alinan belediye
gorevleri olaZaniistli yetkili 'thtisab nazirlari'na verilmis; ancak, bu donemde vakiflarin
mali giiciinii yitirmesi ve tiim kent diizeninin korunmas1 amaci ile kurulan Ihtisab
Nezareti'nin kent sorunlarini ¢ézmekte yetersiz kalmasi lizerine, 1854 wyilinda bu
Bakanlik lagvedilerek 'Istanbul Sehremaneti ve Sehir Meclisi' kurulmustur. Sehremini,
Babiali'nin segimi ve padisahin iradesiyle tayin ediliyordu. Sehir Meclisi Istanbul'da

oturan her sinif Osmanl uyruklulardan ve saygin, giivenilir esnaftan atanacak iiyelerden




gosteremediginden bir seneden az yasayabildi. 1857 yilinda Istanbul 14 belediye
dairesine ayrdmis, ancak uygulamamn simdilik Beyoglu-Galata bolgesi belediye
dairesinde baglatilmas: kararlastilmisti. Bu dairenin baskam ve meclisi, merkezi
hitkkiimet¢e atanmaktaydi. Meclis iiyelerinin ve meclise katilan ve 'miisavir' denilen
yabanci uyruklularin ighagima gelebilmeleri i¢in belirli bir sinirn iizerinde mal varlig
sart: aramyordu. 1869'da belediye teskilatimn tiim Istanbul'a yayilmas: kararlagtinldi ve
Dersaadet Idare-i Belediye Nizamnamesi ¢ikarildi. Buna gére 14 belediye dairesine
ayrilan Istanbul'da her belediye dairesinin bir baskam ile bir meclisi bulunacakti. Meclis
tyeleri yerel halk tarafindan iki yil siire ile se¢iliyor, daire baskam ise meclis iiyeleri
arasindan hiikiimet tarafindan atanmiyordu. Biitiin belediye dairelerinin iizerinde yeralan
Sehreminligi teskilatmn Sehremini ve Sehremaneti meclis Uyeleri de hikiimet
tarafindan tayin edilmekteydi, Osmanli Devletinde yerel yonetimler konusundaki en
onemli gelisme 1876 yilinda ¢ikarilan Vilayet Yasasidir. Bu kanunda belediye baskam
ve daire meclisleri belediyenin organlan olarak sayilmis ve belediyenin gorevlerinden
bazilar1 temizlik, emlak isleri, niifus, pazar ve alisveris kontrolii olarak sayilmustir. 1913
yilinda koylerle ilgili yapilan tiim diizenlemeler 1924 yilina kadar uygulamada kalmis,
sonra kaldinlmstir. Biitiin bu ¢abalarin eseri olarak ise, yerel yonetimler ortaya ¢iktigini
soylemek miimkiindiir (Ersoy, 1989, s.46; Yigit, 2008, s5.9-10). Ozetle, Cumhuriyet
Oncesi yapilan ¢alismalar koklii bir gegmise ve gelenege dayanmaktan ziyade, biitin
hatlariyla Osmanli’y1 etkisine alan Batililasma hareketinin bir uzantis1 olarak karsimza
¢ikmaktadir. Tiirkiye’de yerel yonetimlerin tarihsel gelisiminin daha ziyade tanzimat
uygulamalar1 doneminde gergeklestigini, Oncesinde var olan sistemin radikal
denilebilecek sekilde degismeye basladigini, cumhuriyetin kurulmasiyla birlikte
degisimin bu giinkii seviyesine ulastif anlasiimaktadir.

2.1.1.2. Merkezi yonetim - yerel yonetim iliskisi

Kurtulus Savasi zamaninda yapilan Teskilat-1 Esasiye Kanunu, glicler birligi ve
meclis hiikkimeti sistemini benimsemis, yonetim anlayis1 olarak yerinden ydnetim
ilkesini kabul etmistir. Kisa bir siire yiiriirlitkte kalan 1921 anayasast yerel yonetimlerin
gelismesini Ongdérmistiir ve bir ¢erceve anayasa niteligindedir. 24 maddeden olusan
1921 Anayasasi’nin ilk maddesi; “Idare usulii halkin mukadderatim bizzat ve bilfiil

idare etmesi esasina miistenittir” seklindedir. Yani bu maddeye gore, halk yonetime
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katilmayacak, bizzat ilkeyi yOnetecektir. Anayasamn 11-21 maddeleri yerel
yonetimlerle ilgili maddeleridir. 11. maddesinde il 6zel yOnetimlerinin saglik,
yardimlasma, vakif, tanm ve hayvancalik konusunda yetkili oldugundan
bahsedilmisken, 12. ve 13. maddesinde il 6zel yonetimlerine deginilmis, il enclimeni
kavranmi kullamimistir. 1921 Anayasas: kisa fakat merkezi idare, tasra teskilat: ve yerel
yOnetim konularina ¢ogu maddesinde deginerek 6nem vermis bir anayasadir. (Kirigik-

Sezer, 2006, s.12).

Tiirkiyede yerel yonetimlere genis imkanlar taniyan, bu anlamda en demokratik
diizenlemeyi O6ngoren 1921 Anayasasi, savasin bitmesi ve Cumhuriyet'in kurulmasi ile
1924'de hazirlanan yeni Anayasa ile yiiriirlikten kaldinlmustir. Cumhuriyet'in ilan ve
Ankara'min bagkent olmas: ile imar ve belediyecilik konularinda 6ncelik ve agirlik
Ankara kentine verildi. 1924'de ¢ikartilan bir yasa ile Ankara'da, Istanbul'dakine benzer
bir belediye diizeni olusturulmustur.Buna gére belediye baskam ve belediye meclisi
ityeleri merkezi yonetimece atanirken, belediye biitgesini onaylama, kadro ve maaslari
belirleme yetkisi Igisleri Bakanligi'na verilmisti. Belediye meclisi, kendilerine verilen

gorevleri astig: takdirde merkezi yonetimce feshedilebiliyordu (Ersoy, 1989, 5.47).

1924 anayasasinin 93. maddesi ile illere, kent, kasaba ve kdylere tiizel kisilik
verilmistir. Ayrica il yonetiminin yetki genisligi esasina dayanacag belirtilmistir. 1924
yilinda 442 Sayih K&y Kanunu yiiriirlige girmistir. Giiniimiizde halen uygulamada olan
bu yasa kdy halkina kdyiin hem parasal hem de bedeni islerine katilma zorunlulugu
getirmistir. Koy yasasi halen fiili anlamda da yiiriirliigiini koruyan modern bir yasadir.
Yasada bir koyiin ihtiyaca olabilecek her tiirlii konu disiniilmis ve kéy muhtarimn
verimli olarak ¢alisabilmesi i¢in gerekli diizenlemeler yapilmistir. 1930 yilinda, 2004
yilna kadar uygulanan belediye yasasi gikartibmistir. Bu yasa ile hizla kentlesen
iilkemizde belediyelerin sehirlesmeye, imara 6nem vermelerini saglamak amaclanmistir.
Yasa ile belediyelere halki katilhim, demokratiklesme ve yOnetim siirecine katithm
konusunda egitme gorevi verilmistir. 1930-1945 willan aras1 donemde belediye sayisi
hizla artmigtir. Kamu kaynaklarimin kirsal alandan kentsel alana aktariimasinin
amaglandi1 bu dénemde belediyeler bu amaci gergeklestirmek igin énemli araglardan

olmustur (Yigit, 2008, s.11).




Yerel yonetimlerin Cumhuriyet donemi siirecini, Tek parti donemi, 1945-1960
Dénemi, 1960-1980 ve 1980 sonras: olmak lizere dort doneme ayirarak degerlendiren
Akyol (2012) anayasa uygulamalanmn dénemleriyle de bir Grtiismenin oldugu tespitini
yapmaktadir. Buna gére Tek Parti Donemindel1921 ve 1924 anayasalarmin ama daha
¢ok 1924 anayasasinin hakimiyeti vardir. Bu donemde pek ¢ok kanun gikarilarak
yerinden ydnetim gelistirilmeye calisilmustir. 1945-1960 aras1 dénem, ¢ok partili hayata
gecisin getirdigi bir takim yenilikler agisindan Gnemlidir. 1946’da belediye secgimleri
usuliinde yapilan degisiklikle daha demokratik bir yerel yonetim anlayist gelistirilmesi
amaclanmistir. 1960-1980 arast dénem ise, 1961 darbe anayasasinin belediyeleri
yeniden ve daha etkili diizenleme ¢abasinin 6n plana gikardig daha planli dénemdir. Bu
donemde belediyelerin 6nii agilmaya ve daha ademi merkeziyetgi bir yaklasim ortaya
konulmaya caligilmistir. Sonraki dénem ise 1982 Anayasasi domemidir. Ozellikle
anayasamn 127. maddesinde yerel yonetim diizenlemeleriyle ilgili ayrintih bilgilere yer
verilmistir ve bu giinkii belediye teskilat ve yonetim anlayis1 giinimiize kadar yapilan
diger diizenlemelerle de bu giinkii seviyesine ulasmistir (Akyol, 2012, ss.43-52).

Genel anlamda degerlendirilecek olursa, merkezi yonetim, yasama, yiiriitme ve
denetleme faaliyetlerini ana islev olarak yerine getirir. Bunun yammnda yerel
yonetimlere kaynak saglayarak, harcama ve vergilendirme yetkilerine simir getirerek,
kurumsal hale gelmeleri igin standartlar koyarak onlarin ayakta kalmalarnim temin eder.
Biitiin bunlan yaparken de ulusal segmen destetigini arkasina alir. Buna karsin yerel
yonetimler ise kendi insan kaynaklari envanterini kullanarak yerel hizmetleri yerine
getirmeye ¢alisir. Yerel bilgi ve tecriibelerden yararlanarak bolgesel kalkinmaya katk:

saglama amaci giider. Bunlan yerine getirirken de, yerel se¢gmen destegini arkasina alir.

2.1.2. Yerel yonetim organi olarak belediyeler

Ulkemizde yerel yonetimler, 1982 Anayasasi’nin 127. maddesine gore il 6zel
idareleri, belediyeler ve kdy idareleri olmak tlizere ii¢ yerel yonetim biriminden
olusmaktadir. Bagka bir ifadeyle, s6z konusu Anayasa’min 127. maddesi ‘“Mahalli
idareler; (yerel yonetimler) il, belediye veya kdy halkinin mahalli miisterek ihtiyaglarm
karsilamak tizere, kurulus esaslari kanunla belirtilen ve karar organlari gene kanunda

gosterilen, segmenier tarafindan segilerek olusturuian kamu tiizel kisileridir™ sekiinde
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bir tamm getirerek, yerel yonetimlerin li¢ temel organindan s6z etmistir. Bu organlardan
birisi de belediyelerdir ve maddeden de anlasitdify gibi belediyeler anayasal
kurumlardir (Sahin, 2011, s.59). Yerel yonetim kavramindan s6z edildiginde
belediyelerin ilk akla gelmesinin sebebi, ait olduklar: ySrenin yonetimi agitmindan genig

bir kapsam alanina sahip olmalaridir.

Belediyelere ve baskanlarma ilgili kanun ve yonetmeliklere dayali olarak bir
takim yetkiler, gorev ve sorumlulukler verilmistir. Yapilan islemlerin 6zel ve kamu
hukukunu ilgilendirebilme 6zelligindan dolayi, belediyeler, ¢cok yonli hukuki kurumlar
olarak degerlendirilebilirler. Alim satim, kiralama veya kiraya verme ve sozlesme
yapma agisindan 6zel hukuka tabi olabilirken; vergi, harg, para cezasi, kumalastirma vs.
gibi islemlerden dolay1 da kamu hukukuna tabi olabilmektedir (Sahin, 2011, s.70).

Belediyeler, belediye ve biiyiiksehir belediyeleri olarak ayrilmaktadirlar. Her iki
belediye tiiril icin de ¢ikarilmig kanun bulunmaktadir. 3.7.2005 tarih ve 5393 sayili
kanun belediye ve organlarinin kurulus, gérev ve yetkilerini diizenlerken, 10.07.2004
tarih ve 5216 sayil1 kanun ise biiyiiksehir belediyeleri ve organlariin kurulus, gorev ve
yetkilerini diizenlemektedir. Hem belediye, hem de biiyiiksehir belediyelerinin ohi@umu
i¢in kanunen gegerli bir takim sartlarin olusumu gereklidir. Bunlar tesis edilmedikge
belediye ve biiyliksehir belediyesinden s6z etmek miimkiin olmayacaktir.

Her iki kanunda da belediye ve biiyiiksehir belediyelerinin gorev, yetki ve
sorumluluklart maddeler halinde uzun ve detayli olarak belirtilmistir. Belediyeler soz
konusu gorevleri yerine getirirken, belediye kanunlariyla iliskili diger kanun ve

uygulamalan da dikketa almak durumundadirlar.

Belediyelerin organizasyon yapilan da kendilerine hastir. Belediye kanunlarinda
norm kadrolarla ilgili hususlar da agik sekilde belirtilmistir. Dolayisiyla hazirlanan
organizasyon semalarnnin bu betimlemelere uygun olmasi gerekmektedir. Belediyelerin
sitelerinde yayinladiklart organizasyon gemalarma dikkat edildiginde, 6zellikle orta
kademe yoneticilerin aguhifimin bir hayli fazla oldugu gozlemlenecektir. Asagida
genellikle biitiin belediyeler tarafindan kullanilan bir belediye organizasyon semasi

ornegi gortilmektedir:
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Sekil 1. Umraniye Belediyesi Organizasyon Semas1

Kaynak: http://www.umraniye.bel.tr/tr/main/organizasyonsemasi, Erisim Tarihi: 17.10.2015

Semadan da anlasilacag tzere, Umra.ﬁiye Belediyesinde Bagkan ve diger {ist
yonetim kademeleri hari¢, orta kademe yoOnetici mevkileri olarak ifade ettifimiz
miudirliklerin bir hayli fazla oldugunu gormekteyiz. Diger tim belediyelerde
mudiirliikklerin sayisi buna benzerdir. Buda, yerel yonetim orgam olan belediyelerde orta
kademe yoneticilerin aguliginin  yiiksek oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla
midiirlerin liderlik tarzlari ve calisanlara duyduklart giiven arasindaki iligkinin

belirlenmesi belediyeler i¢in 6nemli ipuglar: ortaya koyabilir ve yararli olabilir.

2.2. Liderlik ve yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik uzun zamandir iizerinde fikir {iretilen ve analitik

degerlendirmeler yapilan iki 6nemli kavram olarak literatiirdeki yerlerini almistir.
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Aralarindaki farklar ve benzerlikler dolayisiyla zaman zaman birbirlerinin yerlerine
kullanilsalar da, bilingli her yaklasmun liderligin ve yoneticiligin acik bigimde farkh
cagrisimlar olusturdukiann anlayabilecegini s6yleyebiliriz. Liderlik kavrami daha derin
ve gizemli bir anlami sezmemizi saglarken, yoneticilik ise daha teknik ve somut bir
davramis silsilesini cagnistimaktadir. Yonetmek daha ¢ok organizasyonun fonksiyon,
plan, program ve faaliyetlerinin tam olarak yerine getirildiginden emin olmakla ilgili
iken, liderlik, vizyon belirleme ve insanlar1 motive etmeyi de i¢ine alan daha kapsaml

bir faaliyettir (Cetin, 2008, s.25).

Bu kisimda her iki kavram tizerinde degerlendirmelerde bulunulacaktir. Bunun
temel nedeni ise, liderlik ve yoneticiligin bilimsel farkliliklarim ortaya koyarak orgiitsel
given acisindan Onemli olamin hususlarin liderlik ckseni etrafinda toplandigimi

vurgulayabilmektir.

2.2.1. Liderlik

Ginimtizde, globallesme, bilgi toplumu, postmodernizm vs gibi sosyokiltirel
perspektiflerin  yorumuyla farklilasan birgok kavramun icerigi degismektedir. Bu
degisim daha ¢ok sosyal yapilari ve kurumlar etkilemektedir. Tipki gunlik
yasantimizda degisen swradan kavramlar gibi isletmeler ve isletmecilik anlayist da
kendisini tamimmlayan kavramlarla birlikte degisime maruz kalmaktadir. Insan
degiskenine bagh basar1 denkleminin en 6nemli boyutu olan olan lider ve liderlik
kavramlan da gelisim siireci i¢inde yeniden yorumlanmaktadir (Deliveli, 2010, s.3).

Liderlik bir statii olmaktan ziyade bir faaliyettir; bunun igin, lider yerine liderlik
etmeyi, isim yerine fiil, konum yerine siire¢ vurgulanmalidir. Liderlik etmek pazarlama
veya imalat ya da muhasebe gibi bir faaliyeti yerine getirmektir. Yaptig1 ise bir insan
grubunun ortak bir vizyon izlemesini ve olaganiistii sonuglar olusturmasim saglamaktir.
Lider insanlarin davramslarimi kendi istedigi sekilde etkileyen ve bu etkileme eylemini
gergeklestirirken yol gdsteren, aydinlatan, 6greten, ileriyi gbren, emir ve talimat veren,
birlikte ¢alistif1 kimselerin istek ve ihtiyaclarim1 zamaninda sezen yaratici bir kimsedir
(Bakan&Biiyiikbese, 2010, 5.74). Insan bir kurumun en degerli varligidir ve yaris atlar
gibi Ozen ister. Ashnda liderin giinlilk isi insanlar arast etkilesimdir. Liderligin 6z,
baskalaninin potansiyellerini gorebilmelerine ve harekete gecirebilmelerine yardimci

olmak ve onlara ilham verebilmektir (Ozgiir, 2011, 5.220).
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2.2.1.1. Lider ve liderlik kavramlarimin tanimi
Anglo-Sakson tarihine gére “Lider” kelimesine ilk olarak milattan sonra 1300

yilinda rastlanmaktadir. Bu sozciigiin anlamm onciiliik etmek, liderlik etmek fiili ile
ilgilidir. Liderlik kelimesi yaklastk bin yasindadir (Bolmann, 1933, s.56). Lider,
yonettigi insanlan en kisa yoldan saglikli ve emniyetli bir sekilde hedefe ulastiran kisi
seklinde tanimlanabilir. Liderlik ylizyillardir insanlart mesgul ettiginden bu konuda ¢ok
sayida ve farkli tammlar vardir ve bu tamumlarin hepsinin ortak noktas: sosyal
etkilesimdir. Ulasilacak bir amag¢ ya da yerine getirilecek bir gérev oldugunda ve bu
gorevin yapilabilmesi i¢in birden fazla kisiye ihtiya¢ duyuldugunda liderlik kavramiyla
yiiz yilize gelinir (Kogel 1999, s.54).

Liderlik tanumlan iizerine ilk temel ayrim, Kotter tarafindan yapilmistir. Kotter’a
gore liderlik sdzciigii iki farkh yolla agiklanabilir. Iikinde, liderlik kelimesi insanlart ve
de fikirlerini ydnetme ve organize olmalarma yardim etme anlamina gelmektedir. Ornek
olarak liderin bir projeyi yonlendirmesi gibi. Tkinci tanimda ise liderligin bekledigi
resmi pozisyonlara sahip bir grup insan anlatilmaktadir. Ornek olarak bir sirketin 10
kisiden olusan lider grubu gésterilmistir. Bu on kisilik yonetim kurulu o sirketin
kaderini tayin edecektir. Kotter’a gére kelimenin dogru anlamui birinci agiklamadir.
Ikinci tanimda, giic sahibi herhangi bir kimse liderlik yapabilir gibi bir sonug
¢ikmaktadir (Kotter, 1990, s.71). igte bu noktada liderlik ve yonetim arasimndaki ayrim

onem kazanmaktadir.

Karin Klenke (1996)’nin tespitine gore farkli arastirmacilar tarafindan yapilan
actklamalarda liderlik farkli birgok tanimla sonuglanmistir. Bu konuda arastirmacilarin
tanimlan ile siradan insanlanin tanimlan farkliliklar gosterir. Klenke’ye gore ne kadar
fazla insan liderligi tammlamaya kalkisirsa liderlik o kadar farkli tamumlara ulasir.
Bazilani i¢in liderler kahramanlar veya siipermenlerdir. Baskalan i¢in ise suglu,
istismarc1 ve zarar veren kigilerdir. Liderler biiyiileyici ve yol gosterici biiyik
insanlardir. Omegin Tirkiye icin Atatiirk, Ispanya igin Isabella, Fransizlar igin
Napolyon, Florance Nightingale gibi kurtaricilar veya Rahibe Teresa, Gandi gibi
kendini halkimin hizmetine adayanlar, Martin Lutter King, Jean D’ Arc gibi ileri goriislii
vizyoner liderler veya Rosa Luxemburg, Fidel Castro gibi devrimcilerdir (Klenke, 1996,
s. 25).
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Liderlik kavrami, en basit sekilde, Onciiliik edilen toplulugu bir hedefe dogru
yonlendirme, onlara bu agidan rehberlik etme veya yol gosterme olarak ifade edilebilir.
Lider ise bu eylemi yerine getiren kisiye denir (Erdal, 2007, s.5)

Bass (1960), Ott (1989), Peter Northouse, (1997), Dikici, (2004), Hemphill (1949)
ve Fiedler (1967) gibi yonetim yazarlarin liderlik kavramini tammlarken en g¢ok
vurguladiklart hususun, uyelerin amaglarim gergeklestirmede onlara rehberlik etme

seklinde ifade edildigini sdylenebilir (Uzun, 2005, s.6).

2.2.1.2. Liderligin temel dinamikleri

McGregor, “Human Side of Enterprise” adli kitabinda bircok arastirma adi
vermektedir. Bu tlir calismalarin sonucu olarak liderlik hakkinda belirli bir olasilikla
bir¢cok genellemeler yapilabilmektedir. Biitiin arastirmalarda vurgulandign gibi, tim
liderleri kapsayan tek bir yetenek ve 6zellik kalibi yoktur. Liderin kisilik 6zellikleri
onemlidir; ancak gerekli olan Gzellikler kosullara gore biyilk Slciide degismektedir.
Basanili siyasi liderligin gerekleri isletme yOnetimindeki, ordudaki ya da egitim
alamindaki liderlikten farklidir. Liderlerin bir ¢esit toplumsal kurumdan digerine
aktanilmalarinda basarisizlik, basan kadar sik goriiliir.

Bir kurumda bile ayr1 kosullar farkh liderlik 6zellikleri ve egilimleri gerektirir.
Tarihin farkh donemlerinde, farkli kiiltiirlerde, farkli endiistrilerde ve hatta farkli
isletmelerdeki basarili liderlerin karsilastiilmas: bu gergegi agikca ortaya koymustur.
Ornegin, yeni, gelismekte olan bir kurumun liderlik gerekleri biiyiik ve yerine oturmus
bir kurumunkinden ¢ok farklidir.

Lider i¢in vazgecilmez ve 6nemli oldugu 6ne siiriilen birgok 6zelligin basarili
lideri basarisizlardan ayirt etmeye yetmedigi ortaya ¢ikmustir. Aslinda, bu 6zelliklerin
bazilan (Omegin, diiristlik, karar verme, hirs gibi) yalmz liderde degil; fakat bir
6rgiitiin herhangi basaril1 bir {iyesinde de bulunabilir.

Herhangi bir alanda, ¢ok az sayida Ustiin basarili liderin olaganiistii yetenekli
oldugu stiphesiz dogrudur; fakat bu seckin liderler kuvvetli ve zayif yonleri bakimindan
birbirlerinden ¢ok aynlirlar ve ortak bir liderlik Ozellikleri modeli ortaya
koymamaktadirlar. Bugiline dek elde edilen bulgular liderlik i¢in kisisel 6zellikierin

evrensel bir modeli olmadigim gostermektedir. Ote taraftan, gegen yirminci yiizyildaki
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arastirmalar liderligin ne oldugunu anlamak istedigimizde liderin kisisel 6zelliklerinin
otesine bakilmas: gerektigini gostermistir. Goleman etkin liderlerde kilit nem tasiyan
bir benzerligi saptamistir. Liderlerin hepsi duygusal zeka denen seye bir olgiide sahiptir.
Goleman’m 200 kadar bilyilk ve kiiresel sirkette yiiriittiigli arastirmalar duygusal
zekanin — ozellikle bir sirketin en st kademelerinde — liderligin olmazsa olmaz sarti
oldugunu ortaya koymustur. Kisi birinci simf egitime, keskin bir zihne ve ¢ok iyi
fikirlere sahip ‘olsa bile, duygusal zekadan yoksunsa biiyiik bir lider olamaz (Goleman,
2000, ss.82-83 ).

Liderlik bir iliski kurma siireci olarak degerlendirilmekte ve bu baglamda
liderlikle ilgili olarak bugiin bilinen en az su dort degiskenden bahsedilmektedir:

e Liderin kisilik 6zellikleri,
e Astlann davranislan, gereksinmeleri ve kisilik 6zellikleri,
e Orgiitiin; amaglari, yapisi, yapacag gorevlerin nitelikleri gibi 6zellikleri,

e Toplumsal, ekonomik ve siyasal ortam.

Lider olarak etkili bir sekilde gorev yapmak i¢in gerekli olan kisisel ozellikler,
diger degiskenlerle bagintilidir ve onlara gore degisir. Bu Onemli bir arastirma
bulgusudur. Liderlik, kisinin bir miilkiyeti degil, ilgili degiskenler arasinda karmasik bir
bagmntidir. Liderin mi tarihi yoksa tarihin mi lideri yarattigi konusundaki eski
tartismalar bu kavramla ¢oziimlenmistir; ancak her iki sav da belirli sinirlar i¢inde
dogrudur. Unutmamak gerekir ki, liderlik siradan insanlarla bilyiik sonuglara ulasma
sanatidir (Nordstom ve Ridderstréle, 2000, s.31).

Lider ile durum arasindaki iliski esasinda bir dongii bigimindedir. Ornegin,
orgiitsel yap1 ve politikalar {ist yoneticiler tarafindan belirlenir. Bir kez belirlenince de,
orgiitte benimsenebilecek olan liderlik gesitlerini siirlar; ancak yonetim felsefesinde
degisiklik meydana getiren ve iist kademe yoneticileri arasinda bir degisime neden olan
iist etkiler, bir sendikamin taninmasi ve toplu pazarhiga uymas: gibi alt etkiler, ya da
toplumsal yasalardaki, pazarlardaki degisiklikler gibi dis ¢evreden kaynaklanan etkiler
orgiitsel ozelliklerde degisiklikler olusturur. Bunlarin bazilari, benimsenmis liderlik
omeklerini yeniden tanimlamaya yol agar (Kogel, 1999, ss.433 - 436). Aym sey daha
geni§ bir ortamun etkisi i¢in de dogrudur. 19. yiizyithn son yillarimn Ozellikleri olan
toplumsal degerler ekonomik ve siyasal kosullar, genel yasam standartlan, bireylerin
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egitim diizeyi ve benzeri etkenler bu donem icinde, endiistride basarili liderler olan
insan tiplerini ¢ok etkilemisti. Bu kisiler de, buna karsihk olarak, endistri ortamimn

niteliginin bi¢imlenmesine yardim etmisti.

Bugiine dek yapilan arastirmalarin sonuglari, liderligi belirli kisilerin sahip
oldugu evrensel bir 6zellikler kalibi olmaktan ¢ok lider ve durum arasindaki bir iligki
olarak dislinmenin daha dogru ve yararli olacagimi gdstermektedir. Degisik
durumlardaki basanli liderlik gereklerindeki ayriliklar benzerliklerden daha ¢ok goze
¢arpmaktadir. Bundan baska, arastirmalar bireylerin dogustan ozellikleri olmayip

sonradan edinilebilen liderlik hiinerleri ve davranislar lizerinde durmaktadiriar.

2.2.1.3. Liderligin temel ozellikleri

Liderin temel 6zellikleri konusunda ¢ok sayida galisma vardir ve her ¢alisma ile
ortaya konan 6zelliklerin sayis1 kabarik bir liste olusturmaktadir. Bu 6zelliklerin sayisi,
actk¢a tekrarlanan ve birbirine benzeyenler silindikten sonra bile yiiziin tizerindedir. Bu
tir arastirmalar halen devam etmektedir. Bazi toplum bilimciler liderlerin kisisel
ozelliklerini oldugu kadar davramslanm da incelemislerdir. Bunun sonucu olarak,
liderligin niteligi dstliinde tamamen farkli bazi disiinceler ortaya ¢ikmistir (Bedelan,
1989, 5.429; Kouzes ve Posner, 1995). Bu &zelliklerden en ¢ok ele alinanlart asagidaki

tabloda verilmektedir.

Tablo 1. Secilmis Baz1 Liderlik Ozellikleri
Boy Bilgililik Yas
Irk Heveslilik Zeka
Kilo Diiristliik Sadakat
Cinsiyet Dikkatlilik Olgunluk
Diizenlilik Hayal giicii Isteklilik
Girigkenlik Cesaretlilik Kararlilik
Bagimsizlik Hareketlilik i§birlikgilik
Acikgozliilitk Acgiksozlilik Yeteneklilik
Becerikli olma 1iski kurabilme Objektif olma
Destekleyicilik Mizah anlayis: Tesvik edicilik
Fiziki gériniim Kendine giiven Kisisel biitiinliik
Giizel konusma Heriyi gérebilme i§ basarma yetenegi
Gelecegi gormek Adil davranabilme Strese dayanikli olma
Duygusal olguniuk Baskasina gliven verme Kendini kontrol edebilme
Genis diisiincelilik Inisiyatif kullanabilme
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2.2.1.4. Liderligin teorik temelleri

Liderlik insanlik i¢in ¢ok eski zamanlardan beri biiyik deger tastyan, ilgi ve
heyecan uyandiran bir kavram olmustur. Karin Klenke’ye gore modern liderlik
olgusunun dogusu eski Misir’a dayanmaktadir. Misir hiyerogliflerinde lider kelimesi
icin “lider”, “liderlik” ve “izleyiciler” gibi kelimeler kullamildig1 gorilmektedir. Bu
yazilarda firavunlarda olmasi gereken U¢ belirgin nitelik su sekilde siralanmustir; oforite,

sezgi giicii ve adalet (Klenke, 1996, s5.65).

Liderlik her tarihsel siire¢ i¢inde farkli ozellikler tasiyarak kendini gostermistir.
Liderler toplumda bazen en gii¢lii bazen en akilli bazen en bilgili bazen de en
karizmatik kisiler olarak tammlanmustir. Ancak tamimlamalar farklihk gosterse de
sonucta liderler diger kisilerden farkli olan &zellikleri sayesinde takip edilmigler ve
toplumun ortak gereksinmelerini gidermeyi ve gerekli diizeni ve istikrari saglamaya
calismaglardar.

Insanlik tarihi kadar eski olmasmna ragmen liderlik, &zellikle 20. yiizyilda,
toplumsal orgiitlenmenin gelismesi baglaminda en fazla bilimsel arastirma yapilan
konulardan birisidir. Bu kadar ¢ok arastirmaya konu olmasina ragmen, liderlik diinya
tizerinde en fazla arastinlan ama az anlasilan konulardan biri olma ozelligini
korumaktadir (Bumns, 2003, s.21). Bugiine kadar liderligi farkli boyutlarda inceleyen
birgok kuram olusturulmus ve arastumalar gelistirilmistir. Liderlik konularinda yapilan
arastirmalar, incelemeler ve benzeri calismalarn kapsami, konuya verilen &nemin
somut gostergeleridir. Liderlik teorilerinin ortaya ¢ikisindan itibaren giiniimiize kadar,
liderlik olgusuna yonelik aragtirmalarin ¢ogunda temel konu Orgiit hedeflerinin
bagarilmasinda liderin ¢alisanlar tizerindeki etkisi olmustur. Teknolojik ilerlemeler,
cevresel kosullar, sosyokiiltiirel anlayis, ekonomik yapidaki degisimler liderligin gok
karmagik ve 6l¢iimiiniin de bir o kadar zor olmasi, lider-galisan iliskisinin goriinenden
fazlasim igerdiFine isaret etmektedir. Baslangigta, iilke yonetimi veya insanlan giicle
yonetme kavramlan ile iligkilendirilen liderlik, 20'inci yiizyildan itibaren kavram
degisimine ugrayarak, ¢alisanlari etkileme, bir siireci baglatma, art: deger yaratma, ortak
amaca yonlendirme ve yaratict olma gibi kavramlarla tammlanmaya calisilmistir.
Insanlarin i¢inde bulundugu ekonomik ve toplumsal yap: igindeki iliskilerinin gelismesi
ve karmagiklasmasi aymi 6lgiide ydnetim ve liderlik kavramlarim 6nemli bir aragtirma

konusu haline getirmistir. Liderlik teorilerinde yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina
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kaynaklik eden birgok nedenin oldugu fakat bunlardan ikisinin etkisinin biiyiik oldugu
sOylenebilir. Bunlardan ilki, diinyada bircok isletmenin ¢ok biiyiik 6lgekli ve genis

cografi alana yayllan yatinm yapmalandir, ikincisi ise, bundan onceki liderlik

teorilerinde liderin disinda bitiin degiskenler temel alinip liderlik olgusu agiklanmaya

calisilmasidir.

Liderlik teorilerine iligkin tartigmalar, 1800°ld yillarin ortalarinda tekrar

ateslenmis ve doniistiirlicii liderlik teorisinin olusumuna kadar, diizenli bir sira takip

etmistir. Tk yillardan itibaren, olusan her tiirlii liderlik teorisi, yeni sorularin ortaya

¢ikmasina, bu sorulara bulunan her yanit ise yeni liderlik teorilerinin olusmasina imkan

vermistir.

Tablo 2. Liderlik Teorilerinin Tarihsel Gelisim Siireci

Yakiasiun ve Donem Varsayumlar Elestiriler
Ozellikler o ik Silissiinis b Kosullar dikkate alinmamaktadir
Yaklagmn nitelikiir ’ ’ Kisisel ozellikler soyuttur ve dl¢iimi veya
e Bazi bireyler dogal bir Ehzlenlamment “ c.)rdur. e e ey s
1920-1950 PRS- Calismalar, kisisel o6zellikleri liderlik
¢ Iidade Kendilerini etkinligi ile kesin olarak
takip¢ilerinden aywran ligkilend irmeamigfis
kisisel dzelliklere sahiptir.
Davramssal e Liderligin tek bir yolu D,ummsal egiolens el jporp sthugle
dikkate abmmaz
Yaklasim vardir

1950-1960’lar

o Insanlara, iretime ve

yaprya  yiksek  alaka
gosteren  bireyler  etkin
lider olacaklardur.

Calismalar belirli tiir liderlik
davramuglarman  etkin - oldugu durumlan
saptamakta basarisiz olmuslardir

Kosul Bagimbhk
Yaklasim

1960-1974

e Kimin lider

e Liderler durumlara gore

farkli bigimde davranirlar
olacagim
kosullar belirler.

e Farkli durumlar igin farkl:

liderlik
gereklidir

ozellikleri

Kesin Olgiitler yoktur

Birgok duyumsallik teorisi muglak oldugu
igin sinanabilir dnermeler yapilmasmi
giiclestirmektedir

Sembolik roller

1975 -1980

e Liderlik bir etki veya

sosyal miibadele siirecidir

Lider-Takipgi etkilesiminde karizmanin
etkisi tzerine daha fazla arastrmaya
ihtiya¢ duyulmaktadr.
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. g e . | ® Karizmatik ve Doéniistiricii liderlik
Modern Teoriler Liderlik  iliskisel b :
* Sfir:;ﬁr Wasel O penzerlipi ve farkiilig hakkmda daha fazla
s 2 5 : tirma klidi
1978’den giintimiize | o Yiderlik bir paylasim g e o
siirecidir o Isbirlizgi, degisim ve yetkilendirme
. Taki ili.{;e Saem veriimesi stirecinin gergeklestirilmesi ve dlgiilmesi
S zordur.
gereklidir
Kiiltiirlerarasi e Degisime ayak uydurma * HIZh" deg-1§1m ve ku‘rcsel.lc§me ‘farkll Boyut
uyum teorileri —_— ve oOzelliklere sahip liderlerin varligim
=7 zorun.
1990 sonra hizh | ® Kurumsal sosyal L . .
grae ; : o Bilginin elde edilmesi hizli yayilmasi
defiinn ve sowmlviiiantystien liderlik siirecini etkilemektedir,
kiiregellesme * Bilginin yonetilmesi ‘

Kaynak: Halis, M.; Safak, B.; Coban, M. & Sahin, M. (2007). Stratejik Liderlik (Editér Muhsin Halis),
Istanbul: Alfa Yayinlari, s.98

1960’11 yillardan sonra liderlik tarzlarim agiklamaya calisan ve konuya farkli
perspektiflerden bakan cesitli liderlik kuramlart olusturulmaya baslanmustir. Tiim bu

calismalar, dort ana baslik altinda toplanabilir:

e Liderin kisisel 6zellikleri: Ozellikler Teorisi
e Liderin davramssal 6zellikleri: Davranmissal Teori
e Liderin calistifi ¢evre: Durumsal Teori

e Lider tarafindan benimsenen temel stratejiler: Modern Teoriler

%9.3 . 199¢
1931, 1881 .
1960 L]
o RLTY o 1971 i
Etkin s el : .
g earicil w .
Gegmig Teoriciler Teoriciler & > I Modem Teoriciter l

Bwak Acdam Ki?lSBl Durumsal insanmi
Teorisi Ouelik Toorisi - Gorey lligkileri islemsel
B Bekdertier Dontigtmsel
Gevress|
Teariler

Sekil 2. Liderlik Teorilerinin Zaman Cizelgesi

Kaynak: Levine, F.M. (2000). The Importance of Leadership: An Investigation of Presidential Style at
Fifty National Universities. University of North Texas, August , s.20.
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Baslangigtan giiniimiize Liderlik ile ilgili literatiirde yar alan teoriler asagidaki tabloda

Ozet olarak verilmistir.

Tablo 3. Liderlik Teorileri Literatiir Ozeti

Buyuk-Adam Knratm

Tarihi ve sosyal kurumlari bigimlendiren biiyiik kadin ve erkeklerin liderligi (Peygamberler, Atatiirk,
Cengizhan, Washington, Gandi, Churchill, vb). Kitlelerin liderligi diye bir gey yoktur. Her toplumdaki
bireyler farkli zeka, emerji ve ahlaki gii¢ diizeyindedirler. Ve kitleler hangi yéne gitmek iizere

etkilenirlerse etkllensmler daima daha ustiin olan azmllgl lzlerler

Ozelhkler Kuraml

Lidere onu takip¢ilerinden aywan tstiin 6zellikler ve huylar bah§ed11m1st1r Kisisel Ozellik Kurami
aragtirmalan su iki soruya odaklamir. Liderleri diger insanlardan ayiran kigisel dzellikler nelerdir? Onlari

farkh kilan zelliklerin etkisi ne diizeydedir?

Liderlik duruma bagh taleplerin {iriiniidiir: Kimin bir lider olarak ortaya ¢ikacagini kisinin kalitmindan

¢ok duruma bagll etkenler behr]er Buyuk bu' hderln ortaya q1km zaman, yer ve kosullarm blr sonucudu:

E.éKosul Baglmhhk Knnum

Durumsal bagh kuram "bityiikk adam’, k1§1sel ozellik ve duruma bagh liderlik kuraminin birlegimini temsil
eder. Arastirmalar liderlik ¢alismalarinin hem efektif, zihinsel ve eylem o6zelliklerini, hem de bireyin
i¢inde bulundugunu belirli kosullar1 kapsamas: gerektigini ileri sirmiistiir. Kosullar sunlan igerir: (1)
kmhk ozelllklen (2) grubun ve uyelermln dog351 ve (3) gmbun karsﬂashgn olaylar.

: Pslkanahz Kuraml

Lider bir baba figirii gibi ¢aligir: Bir sevgi ya da korku kaynagx stiper egoda somutlastl;:,l bu;:xmlyle

takipg¢ilerinin engellenmlsllk duygulan ve zarar verici saldu’ganhg1 i¢in duygusal bir ¢ikis yoludur.

HmnamanKuram“-':“ .

Hiimanist Kuram etkili ve tutarli kurumlarda bireyin gelisimiyle ilgilenir. Bu kuramsal baki agisim
benimseyenler, insanlarin dogalarmndan &tiirii motive olduklarim: ve kurumlanin dogalarindan &tiirii
yapilanmus ve kontrollii olduklarini varsayarlar. Onlara gore, liderlik bireylerin kendi tam potansiyellerini
gerceklestirerek kuruma katkida bulunmalari amaciyla, onlara 6zgirhik saglamak igin kurumsal
k151t]amalan duzenlemekur

leer—Rol Kurann

Bireyin 6zellikleri ve durumun talep ettikleri, ancak bir veya birkag kisinin lider olarak ortaya ¢ikmasina
olanak tamyacak bigimde etkilesir. Gruplar, iiyelerinin etkilesimleri temelinde yapilandirilir ve grup farkh
rol ve konumlara gére organize olur. Liderlik farklilasmis rollerden biridir ve o konumda bulunan kisiden
gruptakilerden farkhi davranmasi beklenir. Lider, kendi roliinii nasil algiladigina ve digerlerinin ondan
beklentilerine gbre davranir. Mintzberg asagidaki liderlik rollerini dile getiriyor: sézde mevki sahibi,
lider, irtibat kuran, denetleyen, dagitan, sozcii, girisimci, kargasay: idare eden, kaynak tahsis eden ve
miizakereci.
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" Yol Amm; Kuraml

Bireyin 6zellikleri ve durumun talep ettikleri, ancak bir veya birkag kLsmm lider olarak ortaya ¢ikmasinag
olanak taniyacak bigimde etkilesir. Gruplar, tiyelerinin etkilesimleri temelinde yapilandirilir ve grup farkl
rol ve konumlara gore organize olur. Liderlik farklilasmus rollerden biridir ve o konumda bulunan kisiden
gruptakilerden farkli davranmasi beklenir. Lider, kendi roliinii nasil algiladigna ve digerlerinin ondan
beklentilerine gore davranir. Mintzberg asagidaki liderlik rollerini dile getiriyor: s6zde mevki sahibi,
lider, irtibat kuran, denetleyen, dagitan, sozci, girisimei, kargasayr idare eden, kaynak tahsis eden ve
muzakerecx

Blh§sel Lidertik .

Liderler “sozciik ve/veya kisisel 6rnek yoluyla, insanlarin onemli bir boKimiiniin davramsg, diigiince
ve/veya duygularini 6nemli Slgiide etkileyen kisilerdir.” Hem lider hem de onu izleyenlerin, zihinlerinin
dogasma dair bir anlayis kazanmak, liderliin dogasina iliskin i¢gorii saglar. Collins arastrmalarinda,
stirekli ¢ok iyi sonuglar alan kurumlarla bdyle olmayanlar arasindaki farka, siirekli basan gosteren
kurumlarin ayni anda hem algakgoniillii hem de sert bir kararlilik sahibi olarak tanimladig1 paradoksal 5.
diizey liderligine sahip yoneticiler tarafindan yonetildikleri sonucuna varmistir.

Liderlik etkilesimli bir siirectir. Bazi omekler, liderlerin ise baglatma yapilari, liderin zekasiyla grubunun
performans: arasindaki iligki, liderle grubun degil, tek tek bireylerin 111$k1$1 ve bir degis tokus da
davramssal olasﬂlk bigimi olarak sosyal etkilesimle ilgili kuraml kapsar

Gu(;—etkl hderlik yaklas1m1 katilime: liderligi kapsar. Giig-etki arastirmalar: liderin ne kadar giice sa.h1p
oldugu ve ne kadarmm kullandifim inceler. Bu yaklagim aym zamanda tek yonlii nedenselligi varsayar.
Katiluncs liderlik giig paylagim: ve izleyenlerin yetkilendirilmesiyle ilgilenir. Vroom & Yetton liderlerin
yonlendirici ve altindakilerin pasif takipgiler oldugnnu varsayan kuralci bir liderlik kuramm ileri
siirmiistii. Bununla birlikte, liderlerin altindakiler daha fazla bilgiye sahip oldugunda, rolleri daha
katilimei olacaktir. Bu teoriye gore “Liderlik bir ikna ya da drnek olma siirecidir; bu yolla, grup liderin
benimsedigi ya da lider ve izleyenlerin paylastigi hedefleri gergeklestirmeye ¢ahsmaya ikna eder”.
Liderlik yerine getirilmesi gereken bir roldiir, bu nedenle de 6nderlik edilen sistemin ayrilmaz bir pargasi
olmak zarundlr

-Atlf Enformasyon I§!e e ve Ag:k Slstemler

Liderlik sosyal olarak yapilandirilmis bir gercekliktir. Gézlemciler ve grup iiyelerinin liderlik &zellikleri
kendi sosyal gergekliklerinden etkilenir. Ayrica, bireysel, siirece bagli, yapisal ve cevresel degiskenler
liderlik arastirmalarinda karsilikli nedensel olgulardir; yani, bu degiskenler arasinda sebep-sonucu
betlmlemek zordur

’ Butunley:cx. .nusturuc ger»Temelh

Déniistiiriicii liderlik “liderlerin ve izleyenlerin birbirlerini daha yiiksek bir ahlak ve motivasyon diizeyine
¢ikardigr” etkilesimli bir siiregtir. Izleyenlerin grubun iyiligi igin kisisel g1kart agtif1, uzun vadeli hedefleri
diistindiigi ve 6nemli olana iliskin bir farkindalik gelistirdigi varsayilir. Etkili lider ii¢ islevi yerine
getirir: Ortak ¢izgide olma, yaratma ve yetkilendirme. Liderler insanlar: ve diger kaynaklar1 ortak ¢izgiye
getirerek, fikirlerin dzgiirce ifade edilmesini destekleyen kurumsal bir kiltiir yaratarak ve insanlari
kuruma katkida bulunma konusunda yetkilendirerek kurumlan déniistiriirler. Bu yaklasim yénetim ve
liderlik arasmnda ayrimi esas alir: “Liderler dogru isi yapabilenler; yoneticiler ise verilen isleri dogru
yapanlar
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 Karizmatik Liderik

Karizmatik lider, astlan: tarafindan olaganiistii olarak algilanan niteliklere sahip olandir. Bir liderin etkisi
yetke ya da gelenege degil, onu izleyenlerin algilarina dayanir. Karizmatik liderligin agiklamalary, ona

atfedilen 6zellikler, Objektlf gozlemler benhk kavramt kuram1 pSlkaIldlltlk ve sosyal etk11emey1 kapsar
Yeterlilik Temelli Liderlik : b

Liderlik bireye 6ngérme egilimi kazandiran kritik yeterliliklerle ilgilidir. Ustiin performans gosterenler
(liderler) ve vasat performans gosterenler arasindaki farka neden kritik yeterliliklerle 6grenme yoluyla
ge]iqtiri]ebi]ir

Vizyoner leerhk

Lider astlarmm tutkularini “alevlendirir” ve izleyenlere rehberlik edecek bir pusula gdrevi yapar. Bu
yaklasima gore liderlik; bireylerde, ortak yiice amaglar dogrultusunda miicadele etme istegi uyandiracak
sekilde harekete gegirme sanatidir. Burada, izleyenlerin katkida bulunma isteginin ve liderlerin insanlart
harekete gegmeye motive etme yetenegi vurgulanmaktadir. Liderler miicadele ettii kosullara yamit
verirler, vizyon yaratirlar, ¢alisanlarin enerjik olmasii saglarlar ve “kaotik” gevrelerde hizli adimlarla
ilerlerler. Liderlik vizyonu dile getirme, degerleri somutlasturma ve islerin basarilabilecegi bir ¢evre
yaratmayla 11g111d1r

Stratejlk Lxderhk '

Liderlik dis ve i¢ paydaslar arasinda amag birligi meydana getirmeyi ve biitiinlestirmeyi temsil eder. Bu
biitiinlesmenin ii¢ bileseni vardir: Mali, performans odakli ve kisisel. Lider kendi kurumunun
performansindan ve bir biitiin olarak yakin ¢evresinden sorumludur. Liderler rollerinin geregini yapar ve
6zel vasiflara sahiptirler. Lider vizyonu ifade eder ve gidilecek yonil netlestirir, insanlan ortak ¢izgiye
amacgta bir araya getirir, izleyenleri motive eder, onlara ilham ve enerji verir. Ayrica, liderler
izleyenlerinin degisim unsurlan ve yetkilendiricilerdir. Liderlik kolektif ¢cabaya anlamh bir yon verme ve
amaca ula,s*mak igin harcanacak gonullu gabayl saglama suremdlr

Sonm;—’l‘emeih leerhk

Lider a¢ik ve farklh sonuglari tammlayan ve sonuglar: ulagilabilir ve kurumsal olgular haline getiren,
kurumsal basariy1 arttiran etkili davrans sergileyen kisidir. Lider teknik bilgi ve stratejik diisintisiin yam
sira ahlaki bir karakter, diiriistlik ve enerjiye sahiptirler. Buna gore, liderlifin sonuglan 6lgiilebilir
olduguna gore hderhk ogretlleblhr ve ogrenﬂeblhr bir yetenektlr

__gretmen Olarak L]derler

Liderler 6gretmendir. Liderler “Ogretilebilir bakis ags1” olustururlar. Liderlik insanlan oykiiler 6greterek

motive etmeyle ilgilidir. Etkili liderlik etkili ogretmeylc aymdar
| Bir Gisteri Sanati Olarak Liderlik i

Liderlerin liderlik eylemlerini goriiniir bigimde gerceklestirmemesi (Srnefin, motive etme, yetistirme, vb.
gibi), bir liderin yaptig1 her seyi kapsayan ve goriilmeyen eylemleri gergeklestirmesidir yani liderlik
gizlidir. Bir gosteri sanat1 olarak liderlik i¢in kullamlan yaygin bir mecaz, orkestra sefleri ya da caz
topluluk]arldtr

Kulturel ve Butu;ncul leerhk

Liderlik daha kolay uyum saglamak i¢in, evrimsel degisim siireglerini baslatmak tizere, kiiltiirtin disina
¢ikma yetenegidir. Liderlik 6nemli ¢ikar ortaklariyla isbirligi yapma, izleme duygusu uyandirma ve
insanlar1 yetkilendirme yetenegidir. Biitiinciil yaklagim, liderligin baglamsal ve sistemsel oldufunu
varsayar. Lider bireyler, kurumlar ve gevre arasinda sinerjik iligkiler yaratir.
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Hizmet eden liderlik liderlerin 6ncelikle bagkalarina, ¢aliganlara, miisterilere ve topluma hizmet ettigi

fikrini igerir. Hizmet eden bir liderin Ozellikleri, dinleme, empati, iyilestirme, farkndalk, ikna,

kavramsallastirma, ileriyi gorme, sorumluluk sahibi olma, digerlerinin gelisimine baglanma ve topluluk
olusturmayi igerir.

HeSeEE

Liderlik insanlarin eylemlerini kontrol etmekten ¢ok, rublarini, duygularint ve maneviyatlanm etkilemeyi
igerir bu anlamda liderlik baskalariyla bag kurmaktir. Yeni yizyilda liderler kendileri i¢in bu baglan
kurma ve izleyenlerinin bu baglar kurmalarina yardime: olma isini dikkate almali ve bu isle etkin olarak
ugrasmalidirlar. Bir liderin etkisi onun kurumsal kiiltiir, adet, deger ve gelenekleri hakkindaki bilgisinden

kaynaklanur.

Kaynak: www.sistem.com.tr/dosyalar/8incialiskanlik-ek2.pdf, Erigim Tarihi: 21.10.2015.

2.2.2. Liderlik tarzlar

Bu ¢ahsmada li¢ Onemli ve bilinen liderlik tarzi esas alinarak arastirma
yapilmistir. Bu liderlik tarzlarindan 6zellikle ilk ikisinin kurumsal degerlendirmelerde
geriye bilgi akisi olustururken muhataplarin meseleyi kavrayabilmeleri agisindan,
sozkonusu bilinirlikleri dolayisiyla daha fazla yarar saglayacagim distniiyoruz.
Demokratik liderlik tarzindan soz edildiginde otokratik, otokratik liderlik tarzindan s6z
edildiginde de demokratik liderlik tarzimn hemen akla geldigi bir gercektir. Bu
cergevede galismamin uygulamasmin yapilacag yonetici kitlesine Laissez-Fair veya

serbestiyetci liderlik kavrami da tasinmus olacaktir.

2.2.2.1.. Demokratik (Demokratic) liderlik

Demokratik liderlik tarzinda, lider yonetim yetkisini izleyiciler ile paylasma
egilimini tasir ve karar alirken onlan mutlaka bir basvuru noktasi olarak degerlendirir.
Calisanlar yaptiklar: isi etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilir ve fikirlerini
sOylemeleri ve Oneriler getirmeleri i¢in lider tarafindan cesaretlendirilirler (Demir vd.
2010, s.138). Demokratik liderlik, orgitte izleyicilerin daha fazla istek ve arzu ile
calismalara katilabilmeleri i¢in iletisim kanallarin acik bulunduran ve karsihkli bir

iletisim mantigiyla hareket eden liderlik anlayisidir.

Demokratik liderler, yonetim faaliyetini yerine getirirken kullandiklan yetkiyi
takipgileriyle paylasma hususunda bir beis gérmezler. Bu nedenle, isletme amaglarinin
belirlenmesinde, planlama ve Orgilitleme fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde,
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koordinasyon ve denetimde ve tiim yonlendirme eylemlerinde, izleyicilerinden aldiklar
fikir ve éneriler dogrultusunda liderlik davrams: gosterirler. Bu ise, liderin kendisine
bagh calisanlarla ile paylasmas: anlamina gelecektir. Demokratik liderler, izleyicileriyle
surekli iletisim kurabilen, etkin isgiicli destegi saglayan, onlara en ¢ok etki edecek
motivasyon yollarii bilip uygulayan, yeteneklerini agifa c¢ikaran, etkin takimlar
olusturabilen ve adil bir ddiillendirme sistemi kurarak giiven meydana getirebilen
liderlerdir. Demokratik liderler, izleyicilerden yiiksek verim elde edebilmek igin,
onlarin beklentilerine cevap verebilen, gerceklestirilebilen hedefler ortaya koyan ve
izleyicilerinin hedeflerini gerceklestirebilmelerine imkan tantyan ve yardimer olan,
,onlarda aidiyet duygusu olusturabilen, sayg: gosteren, elestiri ve geri besleme almaya
calisan, elverisli moral ortamlar1 hazirlayan, yeri geldiginde 6diin veren, itibar saglayan
v-e var olan yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglayan liderlerdir (Ince, 2013, s.3).
Bu nedenle buyik bir giiven iklimi meydana getirirler. Kendilerine giivenildigi gibi,

onlar da izleyicilerine giivenirler.

Demokratik liderlerin yonetim yetkisini grup iyeleriyle paylasarak yonetimin
her asamasinda is boliisimii yapmalarmin yant sira normal bir yOnetici veya lider
bazinda ele alacak olarsak, izleyenlerini daha az kontrol etme egilimi tasidiklarin
sOyleyebiliriz. Bu hem izleyenlerine daha fazla giivenmelerinin bir sonucudur, hem de
onlart daha fazla gilivenelir hale getirir. Aym zamanda takipgilerinin daha c¢ok i¢
unsurlar ile motive olduklarnina inandiklarindan bagarih igleri takdir etme davramisi
gosterirler (Deliveli, 2010, s.15). Bu agidan son olarak Bass’in bu konudaki tespitine
yer verebiliriz: Bass (1990)’mn yaptig tamima gore; demokratik liderlik iki ya da daha
fazla grup tyesi arasinda, grup {liyelerinin beklentilerini ve algilarim1 gevreleyen
durumlarla ilgili olarak yapmm siireglerinden olugan bir etkilesimdir. Bu etkilesimin
meydana getirecegi sonuglar izleyicilerin lidere olan giivenlerini, ya da &rgiitsel giiven
diizeylerini etkileyebilecektir (Uysal vd., 2012, s.31). Olumlu etkilenme sonucunda
basart daha fazla miimkiin hale gelecek ve izleyiciler bunu sonuca yansitma agisindan

daha istekli davranabileceklerdir.

2.2.2.2.. Otoriter (Authoritarian) liderlik

Bu ftiir liderler izleyicilerini yonetim disinda tutarak onlara herhangi bir karar
verme imkani tammayip vetkileri tamamen kendilerinde toplamaktadirlar. Yonetimin
hi¢bir asamasinda astlanmin goriislerine yer vermeyerek tamamen kendi goriis ve
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diistinceleri dogrultusunda bir yonetim tarzi ortaya koyarlar. Bu tip liderler, emir verme
ve hatalan elestirme gibi taktiklerle astlarim etkileme gayreti igine girerler (Deliveli,
2010, s.15). Cahsanlann iiretkenlik ve fikir gelistirme agisindan en fazla zorluk
yasayacaklan liderlik tarz1 otoktarik liderliktir. Bu liderlik tarzinin dogal sonucu olarak
isgoren, karsilasacag sorunlara ¢6ziim aramak yerine, yukardan gelecek ¢oziimleri
bekleyecektir. Boyle bir ortamda ¢alisanlarin fikir gelistirici olmalarinin imkam yoktur.
Fakat sunu da ifade etmekte yarar vardir: Otokratik liderlik higbir zaman yarar
saglamayacak bir liderlik tarz1 da degildir. Eger izleyicileri kisilik, egitim ve bakis agis1
itibariyle otokratik yaklagimlar gerektiriyorlarsa, liderin basarili olmas: igin otokratik
davranmas: kagimilmaz hale gelecektir. Otokratik liderlik, bu nedenle otokratik ve
biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim gormiis izleyicilerin yapilarina uygun bir
liderlik tarzadir. Eger toplum, aile ve okul hayatindan devlet felsefesine kadar asim
geleneksel bir anlayis hakim ise, biiylife asin saygi gosterme ve alinacak kararlari
yalmz biiytiklerden bekleme aliskanlifi var ise, bdyle bir toplumda izleyiciler de hig
kuskusuz liderlerinden yetkilerini tam olarak kullanmalarnni bekleyecek ve ancak
otokratik davranan liderin Uistiin ve daha bilgili olduguna ve kendilerine giiven ve tatmin
sagladigina inanacaklardir. Durum geregi otokratik davranan liderler i¢in bu husus
gegerli olmasa da, yapisal olarak otokratik davranan liderler ise kendilerini tam yetkili
olduklar1 zaman daha etkili ve rahat hissederler. Otokratik liderlikte karar siireci mzlanir
ve zaman kayrplan asgariye iner (Karahan, 2009, s.19). Eger isabetli karar verilebilirse,
bu agidan bir yarann ortaya ¢ikacagi sdylenebilir. Ancak tek basina verilen kararlarda
isabet ihtimalinin diisiik olacag: da son derece agiktir. Bu nedenle otokratik liderligin,
kriz ve kaos ortamlarinda ani karar verme zorunlulukian harig, calisanlarm belirli bir

kiiltiir diizeyinde olduklar1 ortamlarda pozitif sonu¢ vermesi beklenemez.

2.2.2.3. Serbesiyetci (Laissez-faire) liderlik

Serbeslige dayali liderlik olarak da ifade edilebelecek bu tiir liderlik tarzinda
lider, yetki kullanma agisindan en az istekli olan liderdir. Bu tiir liderler yonetim erkine
¢ok az ihtiya¢ duyarlar, ¢alisanlari kendi haline birakirlar ve herkesin kendisine verilen
gorevler dahilinde amag, plan ve programlarim: yapmalarina imkan tanyan davramslar

gosterirler. Diger bir deyisle izleyicilerine tam serbesti tamiyan Laissez-Faire liderler




Izleyicilerine sadece hedef gosterirler ve onlart kendi yetenekleriyle bunun
gergeklestirilmesi  hususunda tamamen serbest birakirlar. Bu liderlik tarzimin
calisanlarin bagimsizligim artirma ve onlarin bu sayede kendilerini tamamen serbest
hissedip daha iiretken davranmalarin saglama gibi yararlar: vardir. Gerekli gordiigiinde
isteyen isgoren istedigi isgérenlerle gurup olugturarak sorunlarini  ¢Szmekte, yeni
fikirlerini test etmekte ve bdylece en uygun kararlart alabilmektedir. Liderin ise esas
gorevi ise kaynak ve malzeme saglamaktir. Lider, ancak herhangi bir konuda fikri
soruldugunda gériis belirtir, fakat bu goriis gurup iyelerinin faaliyetlerini baglayici
nitelikte olmamaktadir. Mesleki uzmanlik gerektiren islerde ve bilim adamlarinin
¢alismalarinda, isletmelerin arastirma gelistirme departmanlarinda ¢alisan yiiksek bilgi,
beceri ve uzmanh@a sahip elemanlarin yonetiminde ve buna bagli olarak yenilikgi
fikirlerini gelistirmelerinde bu tip bir liderlik uygun olabilir. En biyik sakincasi ise,
izleyicilerinin liderin tamdig serbestiyeti anlayamadiklarinda ortaya ¢ikar. Suistimal
edilme ihtimali biyiiktiir. Guglii bir lider imaj1 ¢izilemedigi zaman, grubun amagsiz bir
toplulugu doniismesi ve kontrolsiiz kalabilmesi kagimlmaz hale gelebilir. Boyle bir
durum, c¢alisanlarin bunalima diismesine ve bunun sonucu orgiitsel bir kaos ortamimn

dogmasina yol agabilir (Kogmar, 2012, s.51).

Laissez-Faire Liderlik ya da serbestiyet¢i liderlik anlayisinda, izleyicilerin lidere
baghligindan ¢ok lider izleyicilere baghlhik gosterir. izleyicilerin kendi kendilerini
yetistirmek ve motive etmek gibi bir zorunluluktan vardir (Karahan, 2009, s.21). Bu
agilardan herhangi bir destek alamayacaklari i¢in, lider onlarin basarisina bagimlr olarak
varhgm siirdiiriir. Izleyiciler etkin kararlar ahp uygulayabildiklerinde lider de basarih

bir sonuca ulasacaktir.

2.2.3. Yoneticilik ve liderlik

Yasam alam i¢inde liderlikle en ¢ok karistirilan kavramlardan birisi yonetici ve
yoneticilik kavramlaridir. Daha teknik ve somut eylemler c¢agnistirmalarina ragmen
meydana gelen bu celiskinin kaynaginda iki kavramin birbirinden ayirt edilme
zorlugudur. Yonetici en ¢ok ifade edilen sekliyle, simrlan ve imkanlan belirlenmis ve

tarifi yapilmus bir isi dogru yapan kisidir. Yoneticilik ise bu gorevi getirme

- faaliyetlerinin genel olarak ifade edilme bigimidir. Bu nedenle yoneticiligi, herhangi bir ~ ~

birim veya Orgiitte, bir birimin sorumlusu olarak gérev yapan bir kiginin, yaptig gorevle
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ilgili rutin islemlerin disinda meydana gelebilecek durumlart yonetmesi ve ilgili
kararlan almasi, kontrol faaliyetlerini yerine getirmesi faaliyetinin genel adi seklinde
ifade edebiliriz. Yoneticilik ise bu faaliyetlerin bitiininden olusan bir siirectir.
Yoneticiyi emrine verilmig bir grup insani amaglara ulastirabilmek igin ahenkli bir
'$eki]de calistiran kisi, bu faaliyeti ise yoneticilik olarak tamimlayan bir yaklasimdan s6z
edilebilir (Kutanis & Alpaslan, 2006, s.142). Liderlik yiizyillardir insanlarn mesgul
ettiginden bu konuda ¢ok sayida ve farkli tammmlar vardir ve bu tanimlarin hepsinin
ortak noktast sosyal etkilesimdir. Ulagilacak bir amag ya da yerine getirilecek bir gérev
oldugunda ve bu gérevin yapilabilmesi i¢in birden fazla kisiye ihtiya¢ duyuldugunda
liderlik kavramiyla yiiz yiize gelinir (Kogel, 1999, s.54).

Yaoneticilik ve liderlik kavramlarinin ayriom konusunda her zaman bazi ¢abalar
6z konusudur. Ancak, bazen bu iki kavram yer degistirebilmektedir. Yonetim alanminda
taninmus arastirmacilar Orgiitleri aydinlik bir géllécege tastyacak acik bir yol ¢izerek
yoneticilik ve liderlik arasindaki ayrimi agikca sunmak ainac1yla, pek cok calisma
yapmuslardir. Iginde oldugumuz bilgi ¢cagmda diinyanin d‘aha-karmaglk bir hal almas: ve
gergek zamanh bilgi elde etme imkdmi dogmas: neticesinde, lider ve yonetici
kavramlarimi daha iyi anlama zorunlulugu da artmistir.

Aslinda bazi kavramsal kaymalar kullamlan dilden dogmaktadir. Farkh
kavramlan anlatmak i¢in kavramsal bir iskelet olusturmaktansa eski kelimelere yeni
anlamlar katilmakta ve yeni sozciiklerin eski teorileri agiklamakta kullanildig
goriilmektedir. Yonetim kitaplarindaki yer alan asafidaki tanmmlar dikkatlice
incelendiginde bu durum agik¢a goriilecektir: Ornegin y('inetim kitaplarinda yer alan su

tanimlar a dikkatle bakalim:

o Orgiitsel amaglara verimli ve etkili bir sekilde ulasmak igin Srgiitin
kaynaklarna (insan, finansal, fiziksel ve bilgi) yonelik hareketler butintidiir
(Griffin, 1999, 5.27).

¢ Bir orgiitin amaglanina ulasmas: icin gerekli insan, malzeme, teknoloji ve
finansal kaynaklarin koordinasyonudur (Hess ve Siciliano, 1995, s.39).

e Bagkalarinin gayretleri ile islerin yapilmas: siirecidir (Myers ve Briggs, 1980,

s:11): -
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e Belirlenmis amaglart verimli bir gekilde gerceklestirmek igin bireylerini
gruplar halinde ¢alisacag ortamm tasarlama ve koruma stirecidir (Weihrich ve
Koontz, 1993, s. 9).

Burada her ne kadar bu tammmlarin yazarlarina karsi giivensizlik yaratmak
amaglanmasa da bu alandaki uzmanlar arasinda var olan farkliliklara dikkat ¢ekilmesi

yararh olacaktir.

Hess ve Siciliano’nun taniminda yonetim tanimimn tamamen koordinasyona
dayandirilmas: yanhs gozikmektedir. Oysa koordinasyon sadece yonetim siirecinin bir
fonkstyonudur. Yonetime iliskin yapilan “islerin yaptinilmasi” tammi ise ¢ok basit

kalmakta ve yonetim alanini yeterince tantmlayamamaktadir.

Son olarak Weihrich ve Koontz’un siiregteki etkiden bahsetmeden once sadece
verimlilik lizerinde durmas1 da yaniltici goriinmektedir. Ayrica, tasarlama ve koruma
terimlerinin kullammm igerige gerekli olmayan bir yik getirmektedir (Weihrich ve
Koontz, 1993, 35). Yonetim alanindaki yeni &greniciler, yonetim kavramini, bu tiir
agiklamalardan dolayr belki de geleneksel olan planlama, érgiitleme, yiiriitme (liderlik
etme-etkileme) ve kontrol etme fonksiyonlan ile aym1 dogrultuda olmayan bu kavramlar
tizerine oturtacaklardir. Aym ikilemi, liderlik tammlarinda da bulmak miimkiindir:

e Orgitiin ¢ikarlan dogrultusunda oOrgiit Uyelerinin bir arada ¢alismasim
saglayacak siirecler toplulugudur (Griffin, 1999, s.32).

e Insan kaynag ve gabalanm orgiitsel direktifler dogrultusunda yonlendirme
stirecidir (Schermerhorn, 1996, s.7).

o Orgiitin hedef ve amaglan dogrultusunda digerlerini yonlendirme ve

destekleme siirecidir (Hess ve Siciliano, 1995, s.20).

® Yoneticilerin, insanlan Orgiite katilim ve grup hedeflerine katki saglamak
dogrultusunda etkileyebilme fonksiyonudur; yonetimin kisisel yonlerinden
biridir (Weihrich ve Koontz, 1993, s.6).

- Yonetim kavramanin tammlarinda oldugu gibi liderlik ile ilgili bu tanimlarda da

celigkiler goze carpmaktadir. Bir kavramm ¢esitli tammlarnda kiigiik farklihiklar
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anlasilabilir; fakat yukarida bahsedilen yonetim ve liderlik tamimlari arasindaki
farkliliklar kabul edilebilir limitlerin ¢ok Otesindedir. Uzmanlar arasindaki bu goézle
goriintir karisikliga bakildiginda uygulayicilar bu kavramlan ayirt ederken stiphesiz

sorun yasayacaklardir.

Yonetim kavramina iliskin tanimlar i¢inde , geleneksel yonetim kavramina en
yakm tamimi Griffin (1999) yapmgtir. Griffin yonetimi; “Orgiitsel amaglara verimli ve
etkili bir sekilde ulasmak igin Orgiitiin 6z kaynaklarma (insan, finansal, fiziksel, bilgi)
yonelik hareketler biitiinii” (1999, 5.60) seklinde tantmlamaktadir. Griffin tarafindan alt:
cizilen faaliyetlerler, Fayol’'un daba oOnceden vermeye c¢alistifi mesajin  Gziinii
igermektedir. Bu da amag veya kiiltiirden bagimsiz olarak tiim Orgiitlerin ortak bir amag
gergeklestirmesi i¢in enerjilerini odaklayan uluslararast bir yontemle birbirine bagh
olduklaridir (Fayol, 1949, s.74). Bu ¢er¢evede, Fayol’un iyi yonetim uygulamalarinin ve
yapmus oldugu calismalarin sonucunda genelde kabul goéren bir yOnetim siireci

gelismistir.

S ADESeRNde.
- ulastlabilecegine

Orgiitleme [2]
Faaliyetleri ve
kaynaklar (personel
dahil) en iyi sekilde
gruplandirma

Kontrol etme [5]
Amaglara ulasma
yolunda siiregelen
aktiviteleri izleme ve
diizelte

Eggi‘idﬁnu@ﬁ@[ﬂ ’ Yoneltme [3]

Cabsanlar arasinda (- Cahsanlarmn rgiite
G el S katkilarini artiracak
‘ koordinasyon \sekilde motive etme ve

yaratma o yoneltme

Sekil 3. Yonetim Siireci

Kaynak: Murphy, R. M. (2000). “Strategic Leadership vs. Strategic Management: Untying the Gordian
~ Knot.” Academy of Business and Administrative Sciences Conference Proceedings, 53:15.
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Yonetim alanmin giicliiginiin farkinda olmayan yonetici ve liderler sik sik 6rgit
igerisindeki bazi faktorlerin diger fonksiyonlart nasil etkileyecegini diisinmeden
degistirebilmektedirler. Bunun nedeni, yonetim kavrammin iyi anlasilmamis olmas: ve
liderlik kavramiyla kanstinlmasidir. Iki kavramda da benzer fonksiyonlar var olmasina
ragmen kavram yapilannin temelinde farkliliklar vardir ve uygulayicilarin beklenti ve

tekniklerini bu dogrultuda yonlendirmeleri gerekmektedir.

Calisanlar orgiitsel hedefleri kendi deger sistemlerine dahil ettiklerinde (kisisel

kabullenme) kendilerini bu yonde etkileyen biri onlarin lideri olur.

Karin Klenke liderlik ve yonetim arasindaki iliskiler iizerine ¢ teorik perspektif
sunmaktadir (1996, s.47):
e Liderlik ve yonetim temelde ayndirlar,

e Liderlik ve yonetim birbirini tamamlarlar,
¢ Liderlik ve yonetim esanlamhidirlar.

ITAAT KISISEL KABULLENME

Sekil 4. Yonetim ve Liderligin Karsilastirmalh Modeli

Kaynak: Murphy, R. M. (2000). “Strategic Leadership vs. Strategic Management: Untying the Gordian
Knot.” Academy of Business and Administrative Sciences Conference Proceedings, s.53:19.
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Liderler ve yoéneticiler arasindaki temel farkliliklar ise su sekilde ifade

edilmektedir (Bennis, 1993, 5.48):

e Yoneticiler uygular, liderler degistirir.

¢ Yoneticiler kopya, liderler oﬁjiﬂaldir.

e Yoneticiler stirdiiriir, liderler gelistirir.

e Yoneticiler sistem ve yapilara, liderler insanlara odaklantr.

* Yoneticiler kontrollere dayanur, liderler giiven agilar.

o Yoneticiler kisa donemli, liderler uzun dénemli vizyona sahiptirler.

e Yoneticiler “nasil” ve “ne zaman”, liderler “ne” ve “ni¢in” diye sorarlar.
e Yoneticiler karlara, liderler ufka bakarlar.
e Yoneticiler statiikoyu kabul ederler, liderler onunla miicadele ederler.

e Yoneticiler tipik olarak iyi askerlerdir, liderler sadece kendileridirler.

Bununla birlikte liderlik ve yOnetimin ayn siiregler oldugu fikrine katilmayan
yazarlar da vardir. Ornegin Liz Cook ve Brian Rotwell igin iki kavram tek bir siirece
atifta bulunmaktadir. Liderlik insanlar vasitasiyla is goriirken, yonetim diger kaynaklan
da kullanmaktadir (Cook ve Rotwell, 2000, s.54). Liderlik ¢a11§malannda bu iki terim
sik sik esanlamli olarak kullamlir. Bu yaygm kullanim ’198’0’1ere kadar siiren bir
gelenegi yansitir. Ik olarak Stodgill farkin isimden kaynaklanan b_ir farklihik olacagim
disinmistd. Yillar boyunca, liderlik ¢alismalan biitiin yoneticileri, “ilk bakigta” (prima
facie) liderler olarak degerlendirmislerdir (Stodgill, 1974, s.120).

Gardner etkili olmak i¢in, bir yoneticinin liderin motivasyona ve agik hedeflere
sahip olmasi gerektigini soyleyerek ayrimi reddetmektedir. Fakat Gardner da lider
yoneticiler ve rutin yoneticiler arasinda bir aynm yapmaktadir. Lider yoneticiler,
degerleri ve hareketi bize sembol gibi gostererek grup améglan belirlerler (Gardner,
1987, s.23). Peter F. Drucker (1954), ise “liderler {i¢ alanda iistiin olan basaril
yoneticilerdir”, demektedir. Bu ii¢ alan, “kaliteli personel secme ve egitme; amaclar,
focelicler ve st belrlane; kends Dardkellenpun bir somucd olumk guven

asilamadir.”
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Yoneticilik “baskalarina is gordiirme”, “bagkalan araciligiyla is basarma ve
amaglara ulasma”dir. Liderlik ise “bir grup insan: belirli amaglar etrafinda toplayabilme
ve bu amaclan gerceklestirmek igin onlari harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin
toplam1”dir. Yonetici, belirlenen goérevlere ve hazirlanan planlara uygun olarak
astlartmn davraniglarina rehber olmak ve bu davramslan gidiilemek, astlann planlart
eylemlere doniistiiriirken karsilastiklart sorunlart anlamak i¢in kisisel ve etkin bir
bigimde &nderlik eden kisi olarak tanimlanabilir.

Tanimlara bakildiginda liderlik ve yoneticilik arasindaki fark ¢ok agik olarak goze
carpmamaktadir. Sonugta grubun bir tiyesinin grubun diger lyelerini belli bir amag
dogrultusunda yonlendirmesi ve is yaptmast durumu séz konusudur; ancak burada
liderlik ve yoneticilik kavramlan arasindaki fark, grubu hedefe yénlendirmede
yararlanilan gii¢ kaynagimin ne oldugu konusunda ortaya ¢ikmaktadir. Yonetici, astlarin
hedeflere yonlendirmedeki etkileme yetenegini (giiciinii) biiyiik &lglide yasal giic
kaynagi olan “otorite”’den ahr; oysa lider, giiciniin kaynagim ydnlendirdigi
izleyicilerinden almaktadir. Ayrica yonetici, kendisine daha {iist ydnetimce verilen
hedefler dogrultusunda astlartm  yonlendirirken, liderin  yonlendirme hedefi

izleyicilerinin ulagmaya calistiklar1 hedeftir.

Baskalanim belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya yonelten bir odak noktasi
olarak lider, kullandig1 yetkiyi dogustan, yani geleneksel olarak kazanabilecegi gibi,
lyelerin yaminda son derece degerli bir takim kisisel Ozelliklerden kaynaklanan
karizmatik yonityle de sahip olabilir. Yetkinin yasal bi¢imde olmasi da miimkiindiir;
ancak bir insamn lider olabilmesi igin bu yetkiyle donatilmis olmas: sart degildir.
Bi¢imsel yetkiye sahip olmadigi hilde insan gruplarim motive ederek pesinden
striikleyen insanlara rastlanabildigi gibi, ¢ok fazla yetki tasidig halde bunlan yeterince
kullanamayrp insanlan belirli bir amag¢ dogrultusunda gerektigi gibi yOnetemeyen

insanlar da mevcuttur.

Isletmelerin uyumlu bir faaliyet gosterebilmeleri igin iyi bir sekilde yonetilmeleri
gerekir. Bu yonetim fonksiyonunu ise yonetici yerine getirir. En basit ifade ile yonetici,
kén ve riski bagkalarina ait olmak {izere mal veya hizmet liretmek igin liretim 6gelerinin
alimmi yapan veya yaptiran, bunlari belli ihtiyaclari doyurma amacma yonelten ve -

Orglitli girisimci adina calistirma sorumlulugu alan kimsedir. Genel olarak yonetici,
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belirlenen gorevlere ve hazirlanan planlara uygun olarak astlarin davranislarina rehber
olmak ve bu davramslann gudilemek ve astlarin duygularii ve planlart eylemlere
doniistiirirken karsilagtiklar: problemleri anlamak igin etkin bir sekilde liderlik eden
kisidir.

Her yoneticinin liderlik yeteneklerine sahip olamayacaZim ve yoneticilik roliine
sahip olmayan liderlerin de olabilecegi sdylenebilir, ancak iyi bir ydnetici olabilmek
igin aymt zamanda liderlik yetenegine de sahip olunmasi gerektigi aciktir. Etkin yonetici
liderlik niteligini tasiyan ve diger kisileri arkasindan siiriikkleyebilen ve onlarm, amaclar
dogrultusunda goniillii gaba harcamalarim saglayabilen kisidir. Liderlik olmadan etkili
bir yonetimin zemini yoktur ve faaliyetleri boslukta kalir. Liderlik, her kademedeki
yOnetimin 6zellikle iist kademe yonetiminin basarst igin énemli bir unsurdur. Kisacasi
liderlik yoneticilige alternatif degildir. Liderlik nitelikleri ve yoneticilik gorevi aym
kiside birlesirse olumlu bir bitiin olusturur. Liderde olmas1 gereken genel niteliklerin
bilinmesine ragmen, liderligin kesin bir regetesi yoktur. Ciinkii is hayatinda
karsilastigimiz sorunlarn g¢esitliligi, liderlik tavir ve stratejilerinde Ongorilemeyecek
diizeyde cesitlilik gerektirebilir. Ancak yapilan arastirmalar, keskin bir zihne ve yaratict
fikirlere sahip olsa bile, duygusal zekadan yoksun bir kisinin lider olamayacagim gozler

Oniine sermektedir (Goleman, 2000).

2.3. Giiven

Gilven kavrami, bireye dayali olarak olusan ve yine birey tarafindan anlaml hale
getirilen bir kavramdir. Giiven, bireyler arasi iliskilerin  olusturulmasinda,
stirdiiriilmesinde ve kalici hale getirilmesinde temel Olgiidiir. Bu bakis agistyla giiven, bir
tarafin diger tarafin gézetme ve kontrol yetenegini hesaba katmadan, kisinin kendisi i¢in
6nemli bir davramista bulunacagi beklentisine dayanarak, karsi tarafin sergileyecegi

hareketlere kars1 savunmasiz kalma istekliligidir (Mayer vd., 1995, 5.712).

Son yillarda, pek ¢ok psikolog, sosyolog, ekonomist ve yonetim kuramcilari tarafindan,
“gliven” konusunun insan iliskileri agisindan tasidigi 6nem vurgulanmakta ve Orgiitsel
- ~¢alismalarda—“giiven” -konusunagittikge-daha- fazla- 6nem—verildigi -gbézlenmektedir.

Ozellikle iletigim, liderlik, amaclara gére yonetim, basan degerleme, yonetime katilma
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gibi Orgiitsel konularda yapilan calismalarda yonetimde giivene dayali iliskiler
olusturmamn 6nemi belirtilmektedir (Kiiskii, 1999, s.1). Calismanin bu kisminda giliven

kavraminin tanimi, olusumu, énemi ve orgiitsel giiven boyutlan ile birlikte irdelenecektir.

2.3.1. Giiven kavrammin tanum

Giiven kavrarm psikoloji, siyaset, sosyoloji, ekonomi, antropoloji, tarih, yonetim
ve teoloji gibi pek ¢ok farkli sosyal disiplinlerin konusu olmustur (Gambetta, 1988;
Worchel, 1979) ve her literatiir kendi disiplinine gore giiven kavrammm agtklamaya
calismistir (Lewicki ve Bunker,1996, s.115; Kipnis, 1996, s.39; Malhotra & Murnighan,
2002, s.535; Popa, 2005, s.5; Dietz vd.,2010, 5.90: Denton, 2012, s.19). Giiven kavrami
toplumsal, sosyo-kiiltiirel, sosyo-politik ve sosyo-ekonomik ve bireysel farkliliklardan
ileri gelen ¢ok boyutluluga sahiptit. Bu ¢ok boyutluluk kavramin tanimlanmasini
olduk¢a zorlastirmustir. Ozellikle modern, sanayilesmis ve giin gegtikce globallesen
diinyada toplumlarin daha karmasik yapilarda olmasi bu kavramin tanimlanmasin daha
da gli¢ hale getirirmistir. Tanimlanmas: gii¢, kendisine duyulan ihtiyag ise fazla olan
gliven olgusu, zamanmmzda her tiir karsiikli sosyal ve iktisadi faaliyetlerin
yuritiilmesinde anahtar rol iistlenmektedir. Ciinkii, yogun bilgi ahsverisi i¢inde olan
tim toplumlar, devletler, isletmeler, gruplar, aileler ve tiim sosyal iliskiler i¢in karar
alma mekanizmalarinin daba dogru, etkin ve yerinde islev gosterebilmesi igin kargilikli
giiven zorunlu olmaktadir.

Giiven kavramu, “bir tarafin, kars: taraftan bireysel olarak fayda saglayacagina
ya da en azindan herhangi bir istismara veya zarara ugratilmayacagina iliskin olumlu
beklentiler icerisinde olunan karsilastirmali psikolojik bir durum” (Rousseau, Sitkin ve
Burt, 1998, 5.394), “riskli bir ortamda bir kisinin, baska bir kisinin davramsina kars:
duydugu itimat (Lee, 2004, s.3), “baglt oldugumuz bireylerin onlardan bekledigimiz
sekilde davranacaklarma ve olumlu anlamda beklentilerimizi karsilayacaklarina
duydugumuz inang(Tuziin, 2007, 5.96), “herhangi bir birey, olay, durum ve siirecin
mantiksal kabulli, giivenilirligi, tutarlilifi, pozitif etkisinin kisisel inanca yansimas1”
(Levin, 1999, 5.180) “bir grubun bireye veya gruba iliskin olarak her tiirlii agik ya da

kapah"-»veﬁlen“S(“)zl'ére~"giire -tyi niyetli-davramslar sergiledigine, anlasmazhklar verilen -

sozlerden 6nde gelse bile soziinde diiriist oldufuna ve firsatlar olussa dahi kendi
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ctkarlarina gore hareket etmedigine yonelik ortak inang” “taraflar arasindaki iliskilerde
ortaya konulan hareketlerin birbirlerini olumsuz yonde etkilemeyecegi veya riskli bir
duruma diistirmeyecegine iliskin inang¢”(Jones ve George, 1998, s.531), “bir kimsenin,
belirli bir iliski icerisine girdigi baska bir kimseyi gézlem ve kontrol altma almadan, bu
kimsenin kendisi i¢in anlaml: olan belli bir davramist sergileyecegi beklentisi ile o
kimsenin davramglarinin yol acabilecegi risk ve zararlara agik ve savunmasiz olma

istegi (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995, s.712) olarak tantmlanmaktadir.

2.3.2. Giiven’in olusumu

“Zucker Ozellikle ekonomik miibadele ile olan ilgisinden yola ¢ikarak giiven
unsurunun genellikle ti¢ kaynaga dayal: olarak ortaya ¢iktigini gostermektedir: 1) Siire¢
Temelli Giiven: Insanlar arasindaki giiven unsuru gegmise bagli deneyimlerle iliskili
olarak ortaya gikmaktadir. Williamson (1993) daha sonra gergeklestirdigi ¢alismasinda
bu tiir giiveni “tasarlanabilir” olarak simflandirmustir. i) Kisisel Temelli Giiven: Given
insanlar arasindaki benzerliklere bagli olarak olusmaktadir. Bir bagka deyisle, giiven
unsuru taraf olan kisilerin karakterlerine dayal: olarak ortaya ¢ikmaktadur. iit) Kurumsal
Temelli Giiven: Gliven unsuru kurumun cesitli Ozelliklerine dayali olarak meydana
gelmektedir. Zucker’in bu aragtirmasi daha sonraki arastirmalarda da temel alnarak
kullamImistie” (Kuskii, 1999, s.137).

Sorun sadece giiven olusturmak degildir. Onemli olan olusturulan giiveni devam
ettirmektir. Cinkii ancak bu sayede kalici bir giiven ortamn meydana getirilebilir.
Yonetim kademelerinde bulunanlarin, siirdiirilebilir bir giiven olusumuna duyacaklar
ihtiyag elbette tartisilabilir bir husus degildir. Ancak 6nemli olan siirdiiriilebilir bir giiven
¢izgisinin nasil ortaya ¢ikarilacagidir. Ustelik gliven kavramimin kimleri ilgilendirdigi de

iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir boyuttur.

Yonetim alaninda yapilan ¢alismalarda giiven kavrami genellikle ast ve st
(yoneten ve yonetilen) iliskileri acisindan vurgulanmaktadir. Bu nedenle astlarn
yetistirilip sonraki dénemler i¢in yonetici kadrolarina hazirlanabilmelerinin en énemli
gereklerinden birisi de siire giden bir gliven anlayisini hakim kilmaktir.. Bu diisiinceden
 yola gikilarak, ézellikle performans degerleme konusunda giiven unsurunun dnemini
ortaya koyan arastirmalar yapilmistir. Yapilan arastirmalarda varilan sonuglar ayrntili
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olarak degerlendirildiginde farkli pek ¢ok bakis agisinin ortaya konuldugunu
sOyleyebiliriz (Kiiskii, 1999, s.137).

Giiven kavramina iliskin farkli bakis agilariu Worchel (1979) ii¢ ayn grupta

biitiinlestirerek ele almistir (Tiiziin, 2007, ss.101-102):

1. Kisilik kuramctlarinin  gorisii, giivenin kisiligin koklerinden ve bireyin
onceki psiko-sosyal gelisiminden kaynaklandigi yéniindedir; giivenin inang
ve beklenti olarak kavramsallastinldig asamadir,

2. Sosyologlar ve ekonomistlerin goriisiine gére giiven kurumsal bir olgudur;
gliven kurumlar i¢i ve kurumlar arasi, kisinin kuruma yansittig1 giiven olarak
kavramsallagtirildigy asamadir,

3. Sosyal psikoloji kuramecilan ise, kisiler arast islemler iizerine yogunlasmus,
bireylerin kisiler arast ya da grup diizeyinde giiveni olusturduklar veya yok

ettikleri yoniinde bir gbriis savunmuslardir.

Giiven birbirini izleyen dort farkh diizeyde gergeklesir. Bunlar (Barutggil, 2002,

$5.98-99):

- Kayith, kosullu giiven, giivenmeye c¢alisma yoniinde bir istek veya egilimin
oldugunu gésterir. Ancak bu tiir giivende siiphecilik agir basmaktadir. “Eger
bunu yaparsan o zaman ne olacaguu gorirtz.” seklinde ifade
kullanilmaktadir.

- Gorerek giiven, yasanan deneyimlere bagh olarak olusmaktadir. “Ne
yaptigim kendi goézlerimle gordigim siirece...” ifadesi bu dlizeydeki bir
giiveni gosterir.

- Deneyerek giiven, belirli durumlarda belirli seyleri yaparak veya benzer
durumlar karsisinda benzer tutum ve davraniglar gdsterme sonucunda olugan
giivendir.

- Kayusiz, kosulsuz giiven, herhangi bir kosula bagh olmadan kisiye tiimiiyle

glivendir.

Giivenme davramsi; sonucunun iyi veya kot olabilecedi ve diger bireylerin

__ davramslarina bagl gelisen, belirsizlik igeren bir duruma maruz kalmdigimda ortaya

¢ikar (Ogiitveren, 2007, s.15). Lewicki, McAllister & Bies (1998), ise giliven oigusunun
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ortaya ¢ikabilmesi igin ii¢ temel durumun olusmasinin gerekliligini vurgulamustir: (i)
Gelecege iliskin geliskiler ve belirsizliklerin olmasi, (ii) gelecege yoOnelik kararlarin ve
sonuglarin basgkalarina baglt olmasi; (iii) olusabilecek zarar ihtimalinin, olumhu ve
faydali durum ihtimalinden daha kuvvetli olmas1 (Lewicki, McAllister & Bies,1998,
5.456).

Luhman (1988) ise giivenin olusabilmesi i¢in gereken kosullari su sekilde
belirtmektedir: “Giivenen ve giivenilen arasindaki karsilikli olusan bir giiven zemini,
aktérlerin glivenle iliskili duruma yonelik kuraldan haberdar olmalari.” Luhman ayrica
giivenin talep edilmeyen, sadece sunulabilen ve kabul edilebilen bir kavram oldugunu,
bu yoniiyle de giivene benzer bir kavram olan emin olma (confidence) kavramindan da

aynldigina dikkat cekmektedir (Holmstrom, 2007, s.239).

2.3.3. Giiven’in 6nemi

Giiven, insan topluluklarimin oldugu her ortam i¢in gerekli bir olgudur. Sosyal
iligkilerin yogun olarak yasandigi Orgiit ortamu i¢in de giiven kavrami Snem arz
etmektedir. Giiven is¢i, isveren ve igyeri tabanh iligkiler gibi sosyal ortamlar agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Zira biitiin basarili ekonomilerde bu topluluklar giiven duygusunun
etrafinda biitiinlesmislerdir (Fukuyama, 2005, s.25). En temel bakis agistyla giivenin
Onemi, insan davramislarimin tahmin edilemez ve kesin bir belirsizlik igerisinde
olmasindan kaynaklanmaktadir (Nooteboom vd., 1997, s.314). Bu agidan giiven, kisisel
iliskilerin ve orgiitsel yasamimn en Snemli unsurlarindan birisi olarak goriilmekte ve
orgitlerde iliskilerin saglikli yiirimesinde bir bag islevi gérmektedir. Bu kavram,
bilginin en dogru sekilde paylastlmasi, iletisimin etkin olmasi, sorunlarmn ¢6ziimi, yetki
verilmesi, sorumluluklarin paylasilmas: ve ortak amaglara ulasilmasi gibi taraflar
arasindaki birgok iliskide temel rol oynayan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ayrica giiven, cahisanlar agisindan gelecekle ilgili belirsizligin azalmasm, firsatct
davranislarin Onlenmesini, Orgiitte bilirokrasiyi azaltarak etkin ve uyumlu bir ¢alisma
ortami olusturulmasim saglayarak bireylerin kisisel ve orgiitsel amaglara uyumlu bir
sekilde ulagmasini da kolaylagtirmaktadir (Yiimaz & Kabadayi, 2002,5.101; Mishra &
- Spreitzer, 1998, 5.575; Solomon & Fiores, 2001,s.27-29..
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Giiven olgusu, oOrgitlerde uzun doénemli istikrart ve Orgiitsel isbirligini
saglamada, rekabetci basariya ulasmada, ¢alisanlarin mutlulugunu saglama ve yiiksek
performans goésterme noktasinda Orgiite katki saglayan Onemli bir faktoér olarak
goritllmektedir (Cook & Wall, 1980, s.39; Mayer vd., 1995, s.713; Kramer, 1999,
$8.583-584; Dirks & Ferrin, 2001, s.450; Lane & Bachmann, 1998, s.1, Kursunoglu,
2009, s. 915). Bu nedenlerle 6rgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan orgiitler, giiven diizeyi
daha diisiik olan Orgiitlere nazaran daha yenilikgi, Iigbirlikg:i ve cevreye uyumlu bir
ozellige sahiptir (Shockley-Zalabak vd., 2000, s. 37; Huff & Kelley, 2003, s. 82).

Ayrica orgiitsel biitiinlesmeyi gergeklestirecek olan ¢alisanlarin motivasyonunda
en Onemli faktorlerden olan giiven, kisileraras: iletisimin saghikh bir sekilde
yuritilmesinde, ast-iist iliskilerinin gelistirilmesinde ve bilgi paylasimmmn artmasinda
da etkin rol oynamaktadir (Sitkin ve Stickel, 1996, ss.196-197; Seppanen vd., 2007,
$.249).

2.3.4. Orgiitsel giiven

Glnimiizde orgiitlerde yasanan krizlerin gorimiirde ekonomik, sosyal veya
politik nedenleri, esasinda Orgiitlerde yasanan agir giiven krizinin yansimalan
durumunda iken; Orgiite gliven, lidere/yoneticiye giiven, kurumsal vizyona giiven gibi
kritik Ozelliklerin Orglitlerin basansinda onemli rol oynadigy goriilmektedir. Diger
yandan olduk¢a karmasik ve dinamik degisimler karsisinda ¢evreye ve degisime ayak
uydurmak zorunda olan Orgiitler i¢in giivenin kurumsallastinlmasi ve bu dogrultuda
neler yapilmas: gerektigi giiven olgusunu iyi analiz edip anlamakla yakindan iliskilidir
(Erdem, 2003, ss.154-155).

Giiven ile 6rgiitsel giiven birbirleri ile olduk¢a yakin ve i¢ ige kavramlardir.
Giiven bireye ozgii iken, Orgiitsel giiven Orgiitiin tamamim kapsamaktadir. (Demirel,
2008, s.180). Bu durumda Orgiitsel giiven, gliven kavramuun bir alt boyutunu teskil
etmekte ve Orgiite dayanan giiveni kapsamaktadir. Orgiitsel giiven, érgiitiin kimligine
veya kisiligine duyulan giiveni temsil etmektedir ve bir ¢alisanin, Orgiitsel destege

iliskin algilan, ydneticinin dogru s6zlii olacagina ve soziinil tutacagina yonelik inanci

~ olarak tammianmaktadir (Derin, 2011,5.101).
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Orgiitsel giiven bityiik 6lciide bireylerin organizasyon iiyelerinden yaygm
beklentileri ve genellestirilmis inanglarina iligkin ise, orgiite ait tim formal yap: ve
prosediirlerin herkesin bu giliveni artumas: gerekliligini, giivenilir bir sekilde

davranmasmm varsayan bir temel teskil etmesi gerekmektedir (Kramer, 2010, s. 92).

Nooderhaven (1992), érgiitsel giivenin, orgiitiin kimligine veya kisiligine olan
giiveni temsil ettigini ve bunun, kiiglik orglitler igin Orgilit sahibinin kisiliginden,
merkezilesmis yapidan veya Orgiit kiltirinden kaynaklanabilecegini belirtmigtir.
Zaheer vd. (1998) de kisileraras1 ve Orgiitler aras1 giivenin birbirleriyle ilgili fakat
birbirlerinden farkl: kavramlar olduguna deginmektedir. Bu da kisinin giiven diizeyinin,
liderine ve Orgiitiine gore farklilik tasidigimi ifade eder. Matthai (1989)’ye gore orgiitsel
gliven; isgorenlerin belirsiz veya riskli bir durumla karsilastiklarinda, Orgiitiin
taahhiitlerinin ve davramislarinin tutarli olduguna dair inanglarim ifade eder. Taylor’a
gore Orgitsel giiven, Orgiit dyelerinin iyiligi i¢in karsilikli saygiya ve nezakete dayal
uyumlu davramslarnin bir sonucu olarak, genellikle yavas kazamlan bir olgudur

(Demircan & Ceylan, 2003, s.142).

Orgiitsel giiven calisanlarin Orgiitteki goniillii eylemleriyle yararli olmalarim
istemelerini i¢ermektedir. Bu gonullulik, orgitin isgorenleriyle formal ve informal
kanallar araciligiyla agik bir orgiitsel iletisim halinde olmasinda ortaya ¢ikabilir (Tan ve
Lim, 2009, 5.50).

Literatiirde Orgiitsel giiven olusumunu ve diizeyini etkileyen birgok faktdr
bulunmaktadir. Orgiitsel yapidan orgiitsel kiiltiire, calisanlanin adalet algilamalarindan
yoneticilerin davramg tarzlarina kadar genis Olglide faktorler gesitli aragtirmacilar
tarafindan ortaya konulmustur. Bu faktérlere bakildiginda ¢ogunun birbirine benzer
kavramlar oldugu dikkat cekmektedir..

Chathoth vd. (2011, s.234), orgiitsel giiven olusumunu etkileyen ii¢ faktér One

sturmiislerdir. Bunlar;

® Adalet ve esitlik gibi unsurlari muhteva eden biitiinliik faktérii. Biitlinliik
Orgiitteki bireylere bir nevi rehberlik yaparak, orgiit ici iliskilerde agiklik,

— glivenilirlik ve diirlistlik olgularinin ortaya ¢ikmasing sagtar, — —
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o Baghlik faktorii. Bir birey ¢alistifi Orgiite ne kadar bagh ise ve bu bireyin
aidiyet hissi ne kadar yiiksek ise giiven diizeyi de buna bagh olarak yiiksek
olacaktr.

o Giivenilebilirlik faktorii. Glivenilebilirlik, o6rglit bireylerinin  Orgiitiin
kendilerine ne kadar sadik oldugunu algilamalari ve onlarin Orgiit

eylemlerine ne derecede bel baglayabilecedi ile ilgilidir.

Orgiitsel giiven diizeyi ile giiven olusum faktorlerinin belirlenmesine yonelik
Halis vd. (2007) tarafindan yapilan gallémada ise katilim, geribildirim, yetkilendirme ve
orgiitsel bagliligin orgiitsel giliveni etkileyen parametreler oldugu sonucuna ulasilmustir.
Katilim, olumlu geri bildirim ve yetkilendirme saglandik¢a, Orgiitsel baglilik olusacak
ve Orgiitsel giiven artacaktir (Halis vd., 2007, s.201).

Orgiit igindeki bireylerin giiven duymamalarim etkileyen bircok faktdr oldugunu
one siren La Porte vd. (1996, s.342), bunlardan bir kismina arastirmalarinda yer
vermistir. Bu faktérler, orgiit i¢i faydalarin ve maliyetlerin dagilim sekli, dogruluk ve
geribildirimin iz, diger kisilerin beklentilerini karsilayabilme yetenegi ve diger kisileri
anlayabilme ve uyum saglayabilme olarak ifade edilmistir. Elbette bu faktorler 6rgiit
verimliligi i¢in etkili faktorlerdir ve galisanlarin Srgiit icerisinde giiven duymamalarim

etkiledigi gibi gliven duymalanna da etki etmektedir.
Marshall (2000, s.6)’a gore orgiitsel gliven olusumunun saglanabilmesi igin,

¢ Orgiitiin vizyon ve hedefleri tespit edilmelidir,

e Insanlarm birbirlerinden neleri bekledikleri agik bir bigimde belirlenmeli ve
yaziyla belirtmek suretiyle bu beklentilerin herkes tarafindan bilinmesi

saglanmali,

o Orgiit igerisindeki calisma ortamlanmn nasil olmasi gerektigiyle ilgili

olarak hemfikir olunmali,

_o  Orgiit igi iletisim siireci iyilestirilmeli ve bilgi akist da hizlandirilmahidrr.
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Orgiite giiven diizeyinin yiiksek olabilmesi icin, isgorenler arasindaki iliskilerin
derinligi ve kalitesi yiiksek olmali, sorumluluklar ve gorev tamimlar1 agik olmali,
orgiitse] iletisim dogru, zamamnda ve sik olmali, islerin yapilmasiyla ilgili Orgiit ici
becerileri ve yeteneklerinin olduuna inamlmah, paylasilan 6rgiitsel amag ve hedefler
acik ve anlasilir olmali ve Orgiit bir vizyona sahip olmalidir. Bir Orgiitte orgiite giiven
diizeyinin yiiksek olmasi, bu faktorlerin saglanabilmesine baglhidir (Joseph ve Winston,
2005, s.8). Orgiit iiyeleri arasinda yasanan gecmisteki deneyimler ve iletisimin boyutu,
meveut iletisimin niteligi ve etkinligi, yonetici ve gahisanlarin yetenekleri, gahisanlara
yetki ve sorumluluk devrederek omlan gii¢lendirmesi, alinan Kkararlarda ve
gergeklestirilen uygulamalarda aciklik, seffaflik, Orgiitin tiim kademelerinde bilgi
paylasim, Grgiit Giyelerinin ve ozellikle yonetici ve liderlerin yeterlilik, yardimseverlik,
diiriistlilk, iyi niyet ve itimat edilirligi, liderin tutum ve davranislari, paylasimer Srgiit
kiltiirt, orgiit tiyelerinin adalet algis1 ve son olarak da orgiitsel kiiglilme gibi birgok
faktoriin yapilan arastirmalarda Orgiite olan giiveni ciddi anlamda etkiledigi ortaya
cikmistir (Demircan & Ceylan, 2003, s.144).

Orgiitsel giiven konusundaki arastirmalar genellikle @i¢ alanda incelenmistir
(Thzin, 2007, s.113). Literatiirde Orgiitsel giiven ile ilgili olarak gergeklestirilen
arastirmalarda, Orgiitsel giivenin “Orgiite gliven”, “yOneticiye giiven” ve “calisma
arkadaslarina giiven” olmak tizere ¢ alt boyutu ile karsilasiimaktadir (Tan & Tan,

2000, 5.242). Bunlara bir alt boyut olarak liderin astlarina giiveni de eklenebilir.

Aragtirmalara bakildiginda caligma arkadaglarma giiven ve ydneticiye giiven
tirlerinin, bireye giiven, bireyler aras1 giiven ya da kisiler aras1 giiven olarak, 6rgiite
gliven ise kuruma giiven veya isletmeye giiven olarak benzer ama farklt kelimeler ile
ifade edildigini goriilmektedir (Borii vd., 2007, s.50). Ornegin, Davis vd. (2000),
yaptiklan ¢alismada genel miidiire giiven kavramum kullanirlarken, McAllister (1995)
yoneticiye gliven kavramim kullanmistir. Bu kiiciik farkhliklar dikkat edildiginde diger
calismalarda da gozlenebilmektedir. Dolayistyla, yoneticiye giiven, Orgiite giiven ve
calisma arkadaslarina giivenin, Orgiitsel glivenin genel kabul gérmiis boyutlar oldegu

ileri siiriilebilir (Borii vd, 2007, 5.50; Ozen, 2003, 5.187).
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1) Orgiite Giiven: Orgiite giiven, orgiitin giivenilirliginin cahisan tarafindan
algilanmasidir. Orgiitiin, galisamnin menfaatlerini diisiinecegine, en azindan zararina
eylem gostermeyecegine yonelik giiven algilamasidir (Sayin, 2009, s. 48; Tan & Tan,
2000, s. 243). Orgiite giiven, calisanlarin bagl olduklan orgiitiin eylemlerine karst
savunmasiz kalma isteklilikleri olarak tanimlanmigtir ve bu isteklilifin ancak bir
oOrgiitlin resmi ve resmi olmayan aglar vasitastyla eylemlerini ¢alisanlarina agik bir

sekilde ilettiginde ortaya ¢ikar (Tan & Lim, 2009, 5.50).

Orgiite giiven, isgorenlerin belirsiz ya da riskli bir durumla karsi karsiya
gelmeleri  durumunda, Orgiitiin  taahhiitlerinin  ve davramslarmmn  tutarh  oldugu
yoniindeki inanglarim ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003, s.142). Bagka bir
tanima gore ise Orgiite giiven, bir isgorenin, Orgiit tarafindan saglanan destege iliskin
algisi, yoneticisinin dogru s6zlii olacagina ve verdigi sozlerin arkasinda duracagma olan
inancidir (Mishra & Morrissey, 1990, s.445). Orgiite giiven drgiitiin yapisina duyulan
gliven veya Orgiitin ne kadar gilvenilir oldugunun ¢ahsanlar tarafindan
degerlendirilmesi olarak da ifade edilmektedir (Derin, 2011, s.112). Orgiite duyulan
giiven kisilerden ¢ok kurumlara odaklidir (Durukan vd., 2010, s.415). Caliganlarin bagh
olduklari orgiite giiven duyabilmeleri igin Orgiitiin, yasa, tiiziikk ve yonetmeliklerle
galisanlarina sundugu vaatleri yerine getirmesinin gerekli oldugu savunulmustur
(McKnight vd., 1998, s.479).

2) Yoneticiye Giiven: Gliven Orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikmaz. Giiven
ortami olusturmada, ydpetimin given duygusunu tim Orgiit calisanlant {izerinde
yapilandirmast ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Sayin, 2009, 5.51). Ote
vandan bir calisanin yoneticisiyle kurdugu yakin arkadashik iliskisi yOneticisine
guvenmesini saglarken, ¢alisamin Orgiite glivenmesi i¢in yeterli olmayabilir (Polat,
2009, s.10). Bireyler aras1 anlaml iliskiler ve giiven duygusunu olusturmanin zorlugu,
giiven olusturmada yoOnetimin miidahalesinin Oneminin altimin ¢izilmesini gerekli

kilmaktadir (Heyns & Rothman, 20135, s.2).

Yoneticilerinin sozleri, davramsian ve kararlan ile ilgili olarak isgGrenlerin

herhangi bir kusku igerisinde girmemeleri, her iki taraf arasindaki etkilesimin kalitesine

- . baglida. Dolayisiyla isgdrenler, yoneticileriyle etkilesimlerinde aralanndaki iletisimi .. .. .

actk ve duriist buluyorlarsa, bu durumda yoneticilerine giiven duygusunu
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hissetmektedirler (Tschannen-Moran & Hoy, 2000, s.549). Eger giiven duzeyi diisiikse,
calisanlarin kaytarmaya yatkin, daha rekabetci, savunmaci ya da davramslannda daha
belirsiz olmalann muhtemeldir. Bilingli ya da bilingsizce olusabilecek yanlis anlasiimalar
organizasyonda kangikliga, hedeflerin ve bagliligin agik¢a belirlenememesine neden
olmaktadir (Denton, 2012, s.19). Isgorenler, yoneticilerine giivendikleri zaman islerinde
daha fazla performans diizeylerine ulasmaya istekli olurlar ve ikili iligkilerinde daha
olumlu davramslar sergileme yoluna giderler. Bu nedenle ydneticilerin, astlarinin bu
yondeki motivasyonlar saglamasi gerekmektedir. Eger yoneticiler, isgérenlerine yiiksek
beklentiler asilarsa, isgbrenler de yéneticilerine bu sekilde karsiliklar verme
yikiimliiliigiinii kendilerinde hissederler. Ancak yoneticilerine giivenmeyen isgorenler,
ilave bir gayret goOstermeyerek, resmi gorevlerinin disinda yoneticileriyle ikili
iligkilerini siirdiirmezler ve olumlu beklentileri azaldig: igin de yoOneticilerine karst
hicbir sorumluluk da hissetmezler (Brower vd. 2009, s.330). Simons (1999)
yoneticilerin  davramislarindaki giivenilirligin ve Orgit i¢i kurallarla yOnetici
eylemlerinin uyumlulugu sonucunda ¢alisanlarin yoneticilere olan giivenlerinin arttigm
belirtmektedir (Omarov, 2009, s.17). Dirks ve Ferrin’in 2002 yilinda dort boliimden
olusan givenin liderlik ve Orgiitsel performans tzerindeki olumlu etkilerinin
incelemesine iliskin yaptig1 caligsmasinda, liderlere olan giivenin; uygulayicilann liderin
kararlarina baghligim, oOrgitsel bagliigi, is performansi, is tatmini ve Orglitsel
vatandashg da igeren 6nemli ¢iktilarda artisa sebep oldugu goriilmistiir (Kramer, 2010,
s.91).

Whitener ve digerlerinin "Yonetsel Giivenilirlik Modeli" adin1 verdikleri
modellerinde, astlarin yoneticilerine giiven duymalarinda etkili olacak ydneticilerde

bulunmasi gereken bes faktor sunlardir (Whitener vd., 1998, 5.516):

e Davramslarda tutarliik: Yoneticinin gegmiste yasanan olaylara verdigi
tepkiler, gelecekte davramslarinin tahmin edilebilir olmasma yardimei
olacaktir. Tahmin edilebilir davramslar, iligkilerdeki gliven seviyesinin
artmasini saglar.

¢ Davramslarda diiriistliik ve saygi: Yoneticinin davramglan ile sOylemleri
arasindaki uyum, dogrulan sOylemesi, saygili olmasi ve sozlerini yerine

hissettirmek giiven olusumunun pif noktalarindan birisidir, adil ve etkin
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sekilde olacak denetimin paylasimi ve kararlara katilim yoneticiye giiven
duygusunun yerlesmesinde 6nemlidir.

® [FEtkin iletisim: Alinan kararlara iligkin dofru, zamaninda ve yeterli bilgi
verilmesi ile fikirlerin agik¢a beyan edilebilmesidir. Etkin iletisim, giivenin
yerlesmesinde &nemli rol oynamaktadir. Etkili olmayan agiklamalar orgiit
icinde giiveni zedeleyen ilk yollardan birisidir. Etkisiz agiklamalar uygun
olmayan etkinlikler sonucu ortaya g¢ikmaktadir. YOneticisi tarafindan ima
edilen talimatlar1 ya da ulasilacak amaci anlayamayan calisan mesaji yok
sayabilir, yikic1 tavirlara sebep olabilir (Denton, 2012, s.19).

o [lgili ve ozenli davranma: Calisanlarin istek ve ihtiyaglanna karsi duyarh ve
ilgili davranilmasi, ¢alisanlarin ¢ikarlarinin gozetilmesi ve galisanlarin higbir
sekilde istismara ugramasina izin verilmemesidir.

3) Cabsma Arkadaslarmma Giiven: Calisma arkadaslani, giin boyunca
etkilesime girilen ve kismen esit otorite diizeyine sahip olan &rgiit iiyeleri olarak
tammlanmaktadir. (Tan & Lim, 2009, s.46). Mayer vd. (1995)’nin giiven tammina
dayanarak calisma arkadasina giiveni, kisinin ¢alisma arkadaslarina iliskin kontrol
edemedigi davrams ve eylemlere karsi savunmasiz kalma istekliligi olarak

tanimlamislardar.

Giiven, orgiit igerisinde kendiliginden olusan bir kavram degil, ancak bireysel ve
birlikte 6grenme sonucunda olusan bir kavramdir. Given kavrami, bu siirece katilan
bireyler arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak meydana gelir ve karsihikl
beklentilerin yerine getirilip getirilmediginin de bir gostergesidir (Lazaric & Lorenz,
1998, s.2-3). Karar alma siirecinde ¢ahisanlarin katilimi, geribildirimi, yiiksek diizeyde
glven saglanmasina neden olmaktadir. Calisanlarin katilima tesvik edilmesi olumlu geri
bildirim saglarken yetkilendirme orgiitsel etkinligi ve tiim yonleriyle baglihgmm elde
edilmesine katki saglamaktadir (Hassan vd, 2012, 5.36).

Bir kimseye giivenilebilmesi i¢in, bu kimsenin 6ncelikle kendisini giivenilir bir
hale getirmesi gerekmektedir. Baska bir deyisle, kisi, giiven kazanmak i¢in birtakim

hamleler ¢abalar gostermeleri ve bu ¢abalarin sonucunu alana kadar da ugras vermelidir.

_Orgiitler, sosyokiiltiirel ve ekonomik bir sistem olarak ele alindiginda bu durum, mikro_ _

diizeydeki giiven olgusunun, drgiitsel gitvene olan etkilerini gostermektedir. Dolayisiyla
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isgorenlerin bir birey olarak yetistikleri kiiltiirel gevrelerinden, kisiliklerinden ve
geemiste yasadiklan tecriibelerden kaynaklh giivenme halleri ile davramslan, orgiit

ortamim dogrudan etkilemektedir (Kamer, 2001, s.45).

Isletme igerisinde calisanlarin tipki 6zel hayatlarinda oldugu gibi, etkilesim ve
iletisim iginde olduklan, birlikte hareket ettikleri, 6zel seyler paylastiklari, birlikte
sosyal aktivitelere katildiklari, ya da belirli bir isi yapmak i¢in bir araya geldikleri
bi¢imsel ya da bigimsel olmayan gruplar vardir. Calisanlar, fiziksel yakinhk, soysal
ihtiyaclar, ortak ilgiler, 6z saygi, giivenlik gibi ihtiyaglann nedeniyle gruplara iye
olurlar. Grup iiyesi olan calisanlar “biz ruhuyla” hareket eden bir yap1 meydana
getirirler. Grup uyeliginin ve grup iliskilerinin devam etmesinin en 6nemli kosulu ise
glivendir. Birbirine giivenmeyen ¢alisanlardan meydana gellen gruplarin ortak amaclar
dogrultusunda hareket etmesi beklenemez. Grup i¢i ve gruplar aras1 iliskilerde,
digerlerinde giivensizlik olusturan c¢ahisan gruptan soyutlamr ve bu da onu Orgiite
yabancilastirir. Yabancilasma ¢alisanin bireysel motivasyonu ve performansim diisiiriip,
orgite olan baghhigimi da olumsuz yonde etkiler (Topaloglu, 2010, ss.45-46). Bu
nedenle ¢ahisanlann yalnizca yoneticilerine degil, ¢calisma arkadagslarna da glivenmesi

Onemlidir.

Calisanlann ¢alisma arkadaslarina duyduklan giivenin Orgiitlerine duyduklan
giiveni etkiledigini belirtmek, ¢alisma arkadaglarina giiven duyan c¢alisanlarin ¢aligma
arkadaglanmn algilarint gecerli ve sosyal acidan kabul edilebilir oldugu diisiingesi
geregkesiyle dikkate alimabilir. Dolayistyla, giiven duyulan c¢alisma arkadaslar 6rgiitsel
eylemlerin yararli oldugu sonucuna vardiklarinda, diger c¢alisanlarin da bu inangtan
etkilenmeleri ve akabinde Srgiitiin glivenirliligine iliskin benzer algilar ortaya koymalari
muhtemeldir. Ancak, giivenilen ¢alisma arkadaslanmn Orgiite karsi  giiven
duymamalarmun da  calisanlarin  Orgiite  giivensizlikle bakmalari  sonucunu
dogurabilmektedir (Tan & Lim, 2009, s.50-51).
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Sekil 5. Calisma Arkadaglarina ve Orgiite Giivene Yénelik Giiven Modeli

Kaynak: Tan, H. H. ; A. K. H. Lim (2009). Trust in Coworkers and Trust in Organizations. The Journal
of Psychology. 143 (1), ss.45-66.

Tan ve Lim (2009, s.46)’in gelistirdigi modele gore, eger bir ¢alisan yetkin,
yardimsever ve davranis ve eylemlerinde biitiin ise ¢alisma arkadaslan tarafindan given
duyulan birisi olacaktir; ¢linkii yetkinlik, yardimseverlik ve biitinlik gibi ¢alisma
arkadaslarina giiven oOnciilleri, ¢alisma arkadaslarina giiven duymay: saglamaktadir ve
ayrica galisanlanin Orgite giiven duymalarim da etkileyerek, baghlik ve performans gibi
Orgiitsel c¢iktilarin elde edilmesini saglamaktadir. Arastumamn sonunda c¢alisma

arkadaslarma giiven ile érgiite giiven arasinda pozitif yonli iliski bulmuslardir.

4) Astlara Giiven: Orgiitsel giivenin bir alt boyutu olarak astlara giiven,
yoneticilerin kendileri vasitasiyla is yaptiklar astlarina olan giiven diizeyleriyle ilgilidir.
Liderlerin kendilerine bagh iiyelerle olan etkileslimlerinde, onlara giivenlerini
sorumluluk ve yetki aktararak gosterirler. Astlar bu davramsgtan yola ¢ikarak liderlerinin
kendilerine gilivendiklerine hitkkmedebilirler. Bu durumun sonucu olarak, astlarin daha
motive olmus bir duruma gelmeleri ve sdz konusu giiveni bosa ¢ikarmamak igin
liderlerinde giliven olusturacak davraniglarda bulunmalari miimkiin olabilir. Bu
davramslar da sonunda liderlerin astlarma daha fazla giivenmesine yol agacaktir (Unsal,
2004, s.37). Ancak buradaki temel husus, giivenin hangi davramslarla olusacagidir.
Guivenenler, giivenilenin hangi davranislarindan dolay: gliveni tesis ederler? Bu soruya

verilecek cevap, giiven olusumunun nelere bagh oldugunu da gosterecektir.
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Guivenle ilgili yapilan ¢alismalarda diriistlik, yetkinlik, tutarlilik, sadakat ve
agikhik olmak iizere bes giiven Ozelligi belirlenmistir. Bu nedenle liderler de astlarna,
onlarin diiriistlitkleri, yetkinliklerini uygulamaya koyup koymadiklar, tutarli davramp
davranmadiklan, sadakat gosterip gOstermedikleri ve agik olup olmadiklan
cargevesinde giiven duyacak ya da duymayacaklardir (Saglam, Ar1 & Tosunoglu, 2011,
$.90). Astlarna giivenen ve bunun karsilifim alabilen bir liderin basarili olma ihtimali
elbette gok yiiksektir. Bunun ziddi bir durumda ise lider, astlarmin kendesine ayak

uyduramamalari nedeniyle basariz olacaktir.
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3. YONTEMBILIM

Bu boliimde; arastirmanin Grneklemi, Olgiim araglari, veri toplama yontemi,
aragtirmanin hipotezlerine ve aragtirma verilerinin analizinde kullamlan tekniklere dair
bilgilere yer verilmistir. Bunlanin sonucunda yapilan anket galismasi ile elde edilen
bulgular paylasilmsticr ve genel bir degerlendirme yapilarak arastirma

sonug¢landinlmustir.

3.1. Orneklem

Arastirmada tesadiifi olmayan Ormeklem yontemlerinden kolayda Orneklem
tercih edilmistir. Secilen 6 AK Parti ve 4 CHP belediyelerinde toplamda 10-ilge
belediyesinde sef ve ilizeri statide yer alan yonetici konumundaki 150 kigiye

ulasimustar.

3.2. Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak yiiz ylize anket kullanilmistir. Segilen 6 AK
Parti ve 4 CHP belediyesine bizzat gidilip gerekli izinler dahilinde yoneticilere

uygulanmustir.

3.3. Anket Formunun Olusturuimasi

Anket formunun iic  bolimden olusturulmustur. Birinci bélimde liderlik

tarzlarin1 olgmeye yonelik ifadelerin yer aldigx Liderlik Tarzlan 6lgegine yer verilirken,
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ikinci bolimde yoneticinin astina glivenini Slgmeye yonelik ifadelerin yer aldig
Yonetici Astina Giiven Olcegine yer verilmistir. Calismanin liglincii bélimiinde ise
demografik sorularin ve ¢aligma durumlanyla ilgili sorulanin yer aldig: ifadelere yer
verilmistir. Anketin basinda partinin belirtilmesi ve hangi ilce partisi olduklarin: belirten
iki soruya da baslangicta yer verilmistir.

3.4. Kullanmilan (")lq:ekler

Cahismada Liderlik tarzlarnin belirlenmesine yonelik Peter G. Northouse (2009)
tarafindan olusturulan ve internet sitesinden indirilip kullanilmaya agik olan Leadership
Style Questionnaire formu kullanilmistir. Formda 18 ifade yer almakta ve 6’sar ifade
seklinde otokratik, demokratik ve serbesiyetci liderlik tarzina yonelik ifadelere yer
verilmektedir. 6’i Likert (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Biraz
Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 5: Cok Katiliyorum, 6: Tamamen Katiliyorum) seklindeki
degerlendirme sonucunda bu ii¢ liderlik tarzina yomelik toplam puan olugmakta ve
olusan toplam puanlara gore liderlik tarzimin ¢ok yiiksekten ¢ok diisiige seklinde 5°1i
derecelendirilmeye gidilmektedir. (26-30 Cok Yiiksek, 21-25 Yiiksek, 16-20 Ilimli, 11-
15 Diisiik, 6-10 Cok Diisiik)

Yoneticine astina duydugu giiven Slgegi icin ise Birsel, Islamoglu ve Borii
tarafindan 2009 yilinda gelistirilen ve 17.Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi
Eskisehir Osmangazi Universitesinde sunulan dlgek kullanilmistir. Olgek 9 ifadeden
olusmaktadr. Liderlik tarzi Olgeginde oldugu gibi 6’i  Likert seklindeki
degerlendirmeyle kullamlmistir. Olgek degerlendirme puanlan da 9x1=9 en az ve
9x6=54 en ¢ok seklinde soru sayist ve Likert puam carpimiyla olusan puana gore

degerlendirilmektedir.

3.5. Veri Analizi Teknikieri

Veri analizi araci olarak SPSS 21 istatistik programindan yararlanalmistir. Anket

araciliyla toplanan verilerin tammlayici istatistiklerinin hesaplanmasinda frekans
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analizi, kullamlan 6l¢ek formlannin faktor yapisinin ve yap: gegerliliginin bu ¢alismada
da aym olup olmadifimn belirlenmesine yonelik faktdr analizi, yine bu dlgeklerin
glivenilirliklerinin bu ¢alismada da yeterli oldugunun belirlenmesi i¢in gilivenilirlik
analizi, yonetici liderlik tarz: ile yOnetici astma duydugu giiven arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik korelasyon analizi, partiler arasinda ve partilerin kendi i¢lerinde,
tiglincli boliimde yer alan sorulara gore liderlik tarzlan ve asta duyulan giiven
noktasinda farkliliklarin testine iliskin olarak da t ve F fark testleri uygulanmistir. F ve t
testi uygulanabilmesi i¢in kosul olan ve bu testlerin varsayimlarindan normalligin

saglanmasinin testi i¢in Kolmogrov-Smirnov testine yer verilmistir.

3.6. Arastirma Bulgularmmm Degerlendirilmesi

Bu kisimda, arastirmaya katilan yoneticileriden anket yoluyla toplanan verilerin

analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.

3.6.1. Tanimlayici istatistikler

Table 4. Katilumc Partilerin Belediyelerine Gore Dagilim

Parti Frekans Yiizde
AK Parti Biiyiikschir Belediye 15 16,7
Esenyurt 15 16,7
Kagithane 15 16,7
Uskiidar 15 16,7
Umraniye 15 16,7
Pendik 15 16,7
Toplam 90 100,0
CHP Avcilar 15 25,0
Kartal 16 26,7
Kadikéy 15 25,0
Maltepe 14 23,3
Toplam 60 100,0

Katilimei parti belediyelerinin dagilimim gosteren Tablo 7 incelendiginde 90

katilmcmmin  AK  Parti belediyesi, 60 katilmcimn ise CHP belediyesi oldugu
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gozlenmigtir. Goruldugu gibi belediyeler arasinda katilimer dagilimlarn CHP de esite
vakinken genelde esit diizeydedir.

Tablo 5. Katilimcilarin Yaslara Gore Dagilimi

Parti Frekans Yiizde

AK Parti 20 - 25 yas aras1 - 13 14,6
26-35 yas arasi 44 49,4
36-45 yas aras1 19 21,3
46-55 yas arasi 10 11,2
56 yas ve ustii 4 34
Toplam 90 100,0

CHP 20 - 25 yas aras1 4 6,8
26-35 yas aras1 26 44,1
36-45 yas aras1 16 21,1
46-55 yas aras1 12 20,3
56 yas ve listii 2 e
Toplam 60 100,0

Katilimeilar yaslarma gore degerlendirildiginde hem AK Parti hem de CHP
belediyelerinde katilimcilarin  yarisina yakimmin  26-35 yas arast katilimcilardan

olustugu gozlenmistir.

-Tablo 6. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Parti Frekans Yiizde

AK Parti Kadin 30 33.3
Erkek 60 66,7
Toplam 90 100,0

CHP Kadin 32 53,3
Erkek 28 46,7
Toplam 60 100,0

Cinsiyete gore dagilimi gosteren Tablo 9 incelendiginde AK Parti
belediyelerinde erkek katthmeilarn biiyik cogunlukta oldugu gorilirken, CHP
belediyelerinde ise yakin oranlarla da olsa yandan fazlasinin kadin katilimeilardan

__olustugu goritlmistiir.

52




Tablo 7. Katilimcilarin Medeni Duruma Gore Dagilima

Parti Frekans Yiizde

AK Parti Evli 55 60,2
Bekar 35 39,8
Toplam 90 100,0

CHP Evli 38 63,3
Bekar 22 36,7
Toplam 60 100,0

Katihmcilar medeni durumlarina gére degerlendirildiginde her iki belediye

katihhmeilarinda biiyiik cogunlugun evli katilimceilardan olustugu gorillmektedir.

Tablo 8. Katitimcilarin Egitim Diizeyine Gére Dagilimi

Parti Frekans Yiizde

AK Parti Tlkokul 1 1,1
Ortaokul 2 2,2
Lise 21 23,3
On Lisans 7 7.8
Lisans 45 50,0
Yiiksek Lisans 12 13,3
Doktora 2 2.2
Toplam 90 100,0

CHP Lise 12 20,7
On Lisans 14 24.1
Lisans 26 448
Yiiksek Lisans 6 8,6
Doktora 2 1.7
Toplam 60 100,0

Katilimeilanin egitim diizeylerine gore degerlendirmesini gosteren Tablo 11
incelendiginde her iki belediye icinde lisans mezunu katilimcinin ¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 9. Katilimcilarn Toplam Is Deneyimi Siiresine Gore Dagilimi

Parti Frekans Yiizde

AK Parti 1 yildan az 2 2.2
1-3 ynl arasi 12 13,3
4- 6 y1l arasi 23 25,6
7-10 y1l aras1 17 18,9
11-15 yil aras1 23 25,6
16-20 yil aras1 6 6,7
20 yil ve iistii 7 7,8
Toplam 90 100,0

CHP 1-3 yil aras1 4 6,8
4- 6 y1l arast 18 30,5
7-10 vl arasi 8 13,6
11-15 y1l arast 5 8,5
16-20 y1l aras1 ) 10,2
20 y1l ve tistii 18 30,5
Toplam 60 100,0

Katihmeilar toplam is deneyimi siirelerine gére degerlendirildiginde AK Parti
belediyelerindeki katihimeilann is deneyimi siirelerinin 4-6 yil ve 11-15 yil arasinda
cogunlukta oldugu goriilirken, CHP belediyeleri icin 4-6 yil ve 20 wyil ve dsti
katithmalarn gogunlukta oldugu goriilmistiir. Partiler arasinda genel degerlendirme
yapilirsa CHP belediyelerindeki katitimeilarin ig deneyimi siiresinin daha fazla oldugu

soylenebilir.
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Table 10. Katilimcilarin Kurumda Calisma Siirelerine/Deneyimlerine Gore Dagihmi

Parti Frekans Yizde

AK Parti 1 yildan az 10 11,2
1-3 yil aras1 27 30,3
4- 6 yil arasi 22 24,7
7-10 y1l aras1 13 14,6
11-15 y1l aras1 9 10,1
16-20 yil aras1 5 5,6
20 yil ve st 3 34
Toplam 90 100,0

CHP 1 y1ldan az 2 3,3
1-3 yil aras1 16 26,7
4- 6 yil aras1 14 243
7-10 y1l aras1 7 11,7
11-15 yil arast 4 ’ 6,7
16-20 y1l aras1 3 5,0
20 yil ve tstii 14 213
Toplam 60 160,0

Katihmeilar kurumda galisma siirelerine gore degerlendirildiginde AK Parti’hi
katilimeilarm yanisindan fazlasinin 1-3 yil ile 4-6 yildir bu kurumda ¢alismakta oldugu,
CHP’li katilimcilarin yine varsindan fazlasmn 1-3 yil ile 4-6 yildir bu kurumda

calismakta oldugu belirlenmistir.

Tablo 11. Katilimcilarin Aylik Gelirlerine Gére Dagilim

Parti Frekans Yiizde

AK Parti 2000 T1.’den az 22 20,4
2000 - 3999 TL arasi 45 55.2
4000-5999 TL aras1 16 18,6
6000-7999 TL arast 5 4,7
10000 TL ve tzeri 2 1.2
Toplam 90 100,0

CHP 2000 TL’den az 5 8,3
2000 - 3999 TL aras1 41 68,3
4000-5999 TL arasi 14 233

o e =~ T oplam - 6|~~~ 100,01~ ~ —
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Katilimecilarin aylik gelirlerine gore dagilima bakilirsa hem AK Parti hem de
CHP belediyelerinde 2000 - 3999 TL aras1 aylik gelire sahip katilimcilann yaridan fazla
oldugu, AK Parti belediyelerinde bunu 2000 TL’den az katihmecilarin takip ettigi
gortilirken, CHP belediyelerinde ise 4000 - 5999 TL aylik gelire sahip katilimeilarin
izledigi gorilmektedir.

3.6.2. Normallik testi

Yapilacak olan analizlerde verilerin normal dagilin gosterip gostermedigine
yonelik yapilan test normallik testidir. Bunun yapilmasindaki amag¢ verilerin bu
dagilima uyup uymamasi durumuna gére ve gerekli varsayim varsa bunun saglanip
saglanmadifimin  belirlenmesinde nommallik testine bagvurulmaktadir. Normalligin
saglamp saglanamamasi durumuna gore de yapilacak testlere karar verilmektedir.
Normalligin saglanmas1 i¢in p anlamlilik degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi
gerekmektedir. Yapilan analiz sonucunda normalligin saglandig goriilmiistiir.

Tablo 12. Normallik Testi Sonuglan

Kolmogorov-Smirnov
Istatistik Ser.Der P
Liderlik Tarzlan ,138 122 ,091
Otokratik Liderlik 075 122 ,087
Demokratik Liderlik ,160 122 051
Serbesiyet¢i Liderlik ,082 122 062
Yonetici Asta Giiven ,131 122 ,071

Normalligin test edilmesinde kullanilan testlerden Kolmogorv Smirnov test
sonuglant p degerleri incelendiginde tim p degerlerinin 0,05’ten biyiik ¢ikmasi

orneklemin dagihmimin normal dagilima uygunluk gosterdiginin gostergesidir.

3.6.3. Giivenilirlik analizi

Kullantlan 6lgeklerin giivenilirlik testi Cronbach Alpha giivenilirlik degerinin

0,70 Uzerinde olmastin test edilmesi amaciyla yapilmaktadir. Ayrica liderlik tarzi
dleegi Ingilizce’den Tiirkge’ye cevirilerek kullamldigi igin ¢alisma uzmanlarca 6nce
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Tiirkge’ye sonra tekrar Ingilizce’ye cevrilip ifadelerin dogrulugu ve anlamlilig
agisindan  degerlendirilmistir. Yapilan givenilirlik analizlerinde liderlik tarzlan ve
yonetici astina duydugu giiven Slgegi igin givenilirlik degerlerinin 0,70 ve iizerinde

oldugu i¢in 6lgeklerin giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Tablo 13. Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Ifade Sayis1 Cronbach Alpha
Liderlik Tarz 18 0,87
Otokratik Liderlik 6 0,75
Demokratik Liderlik 6 0,81
Serbesiyet¢i Liderlik 6 0,79
Yonetici Astina Duydugu Giiven 9 0,89

Kullamlan o6lgeklerin giivenilirliginin ve i¢ tutarlhiimin belirlenmesi amaciyla
yapilan giivenilirlik test sonuglann Cronbach Alpha degerleri incelendiginde tiim
degerlerin gegerli kabul edilen 0,70 ve lizerinde deger elde edildiginden Olgeklerin
giivenilirliinin ve i¢ tutarlilignin kabul edildigi belirlenmistir.

3.6.4. Liderlik tarz1 ve yonetici astima duyulan giiven o6l¢egi faktor analizleri

Kullanilan Ol¢eklerin faktér yapilarinin belirlenmesine yonelik faktor analizi
uygulanmaktadir. Buradaki amag¢ daha ¢ok sayida ifadeden olusan yargilarin belli boyut
ya da boyutlar altinda i¢erdigi ifadelere gore birlestirilmesi ve degerlendirilme agisindan
kolaylik saglamasidir. Ayrica faktGr analizi altinda yapilan yapr gegerliligi ile
calismanm gecerliligi test edilmektedir. Faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in belli
varsaymmlari saglamas: gerekmektedir. Bu varsayimlardan biri yukanda belirtildigi gibi
normallik varsaymmidir. Calismada normallik testi kisminda da anlatildig: gibi her iki
Olgek i¢in yapilan normallik testlerinde Kolmogrov Smimov test sonmuglarindan p
degerinin  0,05’ten biiyllk olmas1 normalligin saglandifim1 gostermistir.  Ayrica
uygulamada faktor analizi igin 6rneklem yeterliliginin test edilmesi ve faktor analizi
uygulanmasimn dogru olup olmadigimn belirlenmesi i¢in KMO ve Bartlett Kiiresellik
testlerine yer verilmektedir. KMO test degerinin 0,50’den yiiksek olmasi ve Bartlett

testinde ise anlamlilik degerinin 0,05’ten kiigik olmas1 6meklemin fakior analizi icin =~

yeterli oldugunu, faktor analizi yapisinin uygun oldugunu gostermektedir. Liderlik tarzi
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ve yonetici astina duydugu giiven Olgekleri icin KMO ve Bartlett test sonuglari

asagidaki gibidir.
Table 14. Liderlik Tarzi KMO ve Bartlett Testi Sonuglan
Kaiser-Meyer-Olkin KMO Testi ,656
Bartlett Kiiresellik Testi 447,128
Ser. Der 153
P degeri ,000

Faktor analizi uygunlugu ve orneklem yeterliligi i¢in yapilan KMO ve Bartlett
testi liderlik tarzi 6lgegi sonuglarma bakildignda KMO test deBerinin 0,60 tzerinde
olmasi, Bartlett testi p degerinin ise 0,05’ten kiicik olmas: istenilen sonucun elde

edildigini gostermektedir.

Tablo 15. Yonetici Astina Duydugu Giiven KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin KMO Testi 910
Bartlett Kiiresellik Testi 981,914
Ser. Der. 36
P degeri ,000

Yonetici astina duydugu giiven Olgegi icin KMO ve Bartlett test sonuglan
incelendiginde burada da faktdr analizi yapilmas: igin gerekli kosullarin saglandig
goriilmektedir.

Liderlik tarzlar i¢in yapilan faktoér analizinde yihe orijinal formdaki gibi 6’sar
ifadeli 3 faktoriin olustugu goriilmustir. Burada faktor analizi yapilmasindaki amag yap1
gecerliliginin de test edilmesidir. Faktor yapilan incelehdiginde ifadelerin faktor
yiiklerinin 0,40’dan asag1 olmamasi ve aym ifadenin diger faktor boyutlarindaki faktor
yiikii arasindaki fark 0,10’dan az olmasi gerekmektedir. Bu durumda yap1 gegerliliginin
saglandigy séylenmektedir. Bu durum saglanmadiginda o ifadenin analizden ¢ikarilmasi
gerekmektedir. Sonuglar degerlendirildiginde bu durumlara rastlanmamus, faktor
yapian 3 boyut olarak elde edilmis ve yapr gegerliliginin saglandig goriilmiistir.
Formun orijinal halindeki ifadeler burada da yine aym faktSr yapilan altinda

__olusmustur. Faktor yiikleri de 0,44 ile 0,72 arasinda degismistir._

SN
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Yonetici astina duydugu giiven 6lgegi igin yapilan faktér analizinde de yine tek
faktor olustugu, herhangi bir ifadenin ¢ikanlmadigi ve faktér yapilanmn, yap
geeerliliginin saglandifi goriilmustir. Bu olgekte faktor yikleri ise 0,52 ile 0,81

arasinda degismistir.

3.6.5. Liderlik tarzlar ile yonetici astina duydugu giiven diizeyi arasmdaki
iliskiye yonelik korelasyon analizi

Korelasyon analizinin varsayimlarmdan biri de yine normalligin saglanmasidir.
Normallik saglandigy durumlarda Pearson korelasyon degeri kullamlmaktadir.
Caligmada da normallik saglandigl igin Pearson korelasyon analizi kullamimistir.

Korelasyon degerlerinde degerin;

e 0,20 ve alt1 Cok zay1if kuvvette iligkiyi

e 0-21-0,40 aras1 Zayif kuvvette iligkiyi

e 0,41-0,60 aras1 Orta kuvvette iliskiyi

e 0,61-0,80 aras: Iyi kuvvette iliskiyi

* 0,81 ve lizerinin ise Cok Iyi kuvvette iliskiyi

gostermektedir.

Korelasyon analizinde degiskenler arasinda iliski var m1 yok mu test edilmekte
ve varsa bu iliskinin hangi kuvvete ve yonde oldugu belirlenmektedir. Hesaplanan
korelasyon degeri -1 ile +1 arasinda degismektedir. Pozitif yonlii korelasyon,
degiskenlerden birinde pozitif artis varken digerinde de artis oldugunu gosterirken,
negatif yonlii korelasyon ise degiskenlerden birinde pozitif atis varken digerinde ise

azalis oldugunu gostermektedir.
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Tablo 16. Orneklem Geneli Liderlik Tarzi1 ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Arasi ili§ki Analizi

Otokratik Demokratik Serbesiyetgi Yonetici
Liderlik Liderlik Liderlik Asta Giiven
Otokratik Liderlik Pearson 1
Korelasyon
Demokratik Pearson 351" 1
Liderlik Korelasyon| ~’
Serbesiyetci Pearson - .
Liderlik Korelasyon P el !
Y?net1c1 Asta Pearson 160 469" 412" i
Guiven Korelasyon

** Korelasyon 0,01 istatistik 6nem degerinde anlaml

Katilimcilarin geneli lizerinden liderlik tarz: ve yoneticinin asta duydugu giiven

arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglari

incelendiginde anlamli olarak elde edilen iliskilerde demokratik liderlik ile otokratik

liderlik arasinda zayif kuvvette ve pozitif yonde iliski oldugu goriiliirken, serbesiyetei

liderlik ile otokratik liderlik arasinda zayif kuvvette ve pozitif yonlii,

demokratik

liderlik arasinda ise orta kuvvette ve pozitif yonlii iliski oldugu goriilmiistlir. Yonetici
asta duydugu giiven ile otokratik liderlik arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

goriilmezken, demokratik ve serbesiyetci liderlik arasinda orta kuvvette ve pozitif yonlii

iliski ortaya ¢iktigr gorilmiistiir.

Tablo 17. AK Parti Orneklemi Liderlik Tarz1 ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Arasi Iliski Analizi

Yonetici
) Otokratik Demokratik | Serbesiyet Asta

Parti Liderlik Liderlik ¢i Liderlik | Giiven
AK  Otokratik Pearson 1
Parti  Liderlik Korelasyon

Demokratik Pearson 315"

Liderlik Korelasyon | °

Serbesiyetci Pearson

Liderlik Korelasyon 430 e L

Y?netlm Asta Pearson 094 424" 304 1

Giliven Korelasyon

** Korelasyon 0,01 istatistik dnem degerinde anlaml:

AX Parti belediyeleri 6rneklemi tizerinden liderlik tarz:1 ve yonetici asta duydugu

gliven_arasindaki iliski incelendiginde istatistikse! olarak anlamh olarak elde edilen

iligskilerde demokratik liderlik ile otokratik liderlik arasinda zayif kuvvette ve pozitif
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yonli, serbesiyet¢i liderlik ile demokratik liderlik arasinda zayif kuvvette ve pozitif
yonlii, yonetici asta duydugu giiven ile demokratik liderlik arasinda orta kuvvette ve
pozitif yonlii, serbesiyet¢i liderlik ile ise zayif kuvvette ve pozitif yonli iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir. AK Parti 6rneklemi igin yonetici asta duydugu giiven ile liderlik
tarzlan arasi iligkiye bakildiginda demokratik liderlik ile yonetici asta duydugu giiven
tizerindeki iliskinin daha kuvvetli oldugu sGylenebilir.

Tablo 18. CHP Orneklemi Liderlik Tarz1 ve Yénetici Asta Duydugu Giiven Aras: iliski Analizi

Yonetici
Otokratik | Demokratik | Serbesiyetci Asta
Parti Liderlik Liderlik Liderlik Giliven
CHP  Otokratik Liderlik Pearson 1
Korelasyon

Demokratik Pearson 430" 1

Liderlik Korelasyon | °

Serbesiyetci Pearson * 2

Liderlik Korelasyon 2 ot !

Y?netlcl Asta Pearson 995 534" 564 1

Giiven Korelasyon 2

** Korelasyon 0,01 istatistik 5nem degerinde anlamlx
* Korelasyon 0,05 istatistik 6nem degerinde anlamli

CHP oOrneklemi i¢in liderlik tarzlan ve yonetici asta duydugu giiven iligkisi
incelendiginde Tablo 15°de goriildiigii gibi 0,01 ve 0,05 anlam diizeyinde iliskiler
oldugu goriilmiistiir. Demokratik lderlik ile otokratik liderlik arasinda orta kuvvette ve
pozitif yonlii, serbesiyetei liderlik ile otokratik liderlik arasinda zayif kuvvette ve pozitif
yonlii, demokratik liderlik arasinda ise orta kuvvette ve pozitif yonli iliski oldugu
belirlenmistir. Son olarak yonetici asta duydugu given ile demokratik liderlik arasinda
ve serbesiyetgi liderlik arasinda orta kuvvette ve pozitif yonki iliski oldugu
belirlenirken, otokratik liderlik arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski
bulunamamustir. Yonetici asta duydugu giiven ile liderlik tarzlari anlamli iliskilere
bakildiginda CHP 6rneklemi igin serbesiyetci liderlik ile yonetici asta duydugu giiven
arasindaki iligkinin daha fazla oldugu goériilmektedir.

3.6.6. Yoneticilerin astina daydugu giiven iizerinde liderlik tarzlarmm
etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi

Korelasyon analizinde ilgili degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve kuvveti

belirlenebilirken, birbirieri iizerindeki etki derecesi, biiyikiigi belirlenememektedir.

Bunun yapilabilmesi igin regresyon analizine yer verilmektedir. Regresyon analizinde
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regresyon modeli olusturulmakta ve modelin anlamhlifn Anova testi ile test
edilmektedir. Olusturulan modelde p degeri anlaml ise (p<0,05) bagimh degisken
olarak etkilenen {iizerinde bagmmsiz degisken olarak etkileyenin etki derecelerine
bakilmaktadir. Yapilan regresyon analizi sonuglari asagidaki gibi elde edilmistir.

Tablo 19. aneklem Geneli Yéneticilerin Astina Duydugu Giiven Uzerinde Liderlik Tarzlarinmn Etkisini
Incelemeye Yénelik Regresyon Analizi

Degisim Istatistikleri
Diizeltilmis F
Model R2 R? R? Degisimi | Degisimi P degisimi
1 ,223 ,203 2231 11,261 ,000
Standardize Olmayan | = Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata |.  Beta t P
1 (Sabit) 15,664 4,755 3,294 ,001
Otokratik Liderlik -,035 A5Z] | -,020 -,228 ,820
Demokratik Liderlik 644 171 342 3,767 ,000
Serbesiyetei Liderlik ,379 ,141 ,236 2,693 ,008

Tablodaki degerlerden R? degeri regresyon katsayisini gdstermektedir. Bu deger
etkinin bilytikliigiinii gdstermektedir. Diizeltilmis R? ise istatistiksel olarak anlamli olan
R? degeridir. Bu deger 6rneklem geneli icin yonetici asta duydugu giiven iizerinde
sergiledigi liderlik tarzlarmn iigiiniin birlikte etkisini gostermektedir. Liderlik tarzlan
yonetici asta duydugu giiven iizerinde % 20 oraninda etkili bulunmustur. P degisimi
degeri ve Anova degerinden elde edilen p degerleri 0,05’ten kii¢iik oldugundan
olusturulan model ve regresyon degeri anlamli bulunmustur. Liderlik tarzlarmmn ayn
ayr1 yonetici asta duydugu giiven lizerindeki etkilerine bakildiginda yine p degerlerine
bakilmakta ve p=0,05 anlam diizeyinde 0,05’ten kii¢iik p degerlerinde standardize beta
katsayilar1 degerlendirilerek yonetici asta duydugu giiven iizerinde liderlik tarzlar
etkisine bakilmistir. Tablodaki degerlerden demokratik ve serbesiyet¢i liderligin
(p<0,05) yonetici asta duydugu giiven lUzerinde etkili oldugu gOrilmiistiir. Beta

degerlerine bakildiginda demokratik liderlik yonetici asta duydugu giiven lizerinde %34

%23 oraninda etkili bulunmustur. Bu sonugla rneklem geneli degerlendirildiinde
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yonetici asta duydugu giiven Uzerinde demokratik liderlik tarzimin daha etkili oldugu

sOylenebilir.

Tablo 20. Partiler Arasmda Yoneticilerin Astina Duydugu Giiven Uzerinde Liderlik Tarzlarmm
Etkisini Incelemeye Yoénelik Regresyon Analizi

Degisim Istatistikleri
Parti R? Diizeltilmis R? | R?Degisimi | F Degisimi P degisimi
AK Parti 121 ,084 121 3,257 ,027
CHP ,386 ,343 ,386 8,998 ,000
Standardize Olmayan | Standardize
Katsayilar Katsayilar
Parti B Std. Hata Beta t
AK 1 (Sabeit) 21,115 6,793 3,108 ,003
Parti  Otokratik Liderlik ,003 205 002 013 990
Demokratik
e ,525 229 276] 2,298 ,024
Serbesiyetci
Liderlik ,249 ,186 1541 1,339 ,185
CHP 1 (Sabit) 10,255 6,708 1,529 134
Otokratik Liderlik -,106 ,239 -058 | -444 ,659
Demokratik
Liderlik ,761 273 406 2,784 ,008
Serbesiyetci
Liderlik ,538 226 ,333] 2,385 ,022

Regresyon analizinin AK Parti ve CHP her iki 6reklem i¢in ayr uygulandigim

gosteren sonuglar yukardaki tabloda gosterilmistir. P defisimi ve Anova p

degerlerinden her iki parti i¢in de regresyon degerleri ve olusturulan modeller anlamli

bulunmustur. AKX Parti i¢in yonetici asta duydugu giiven lizerinde liderlik tarzlarinin

%8 oraninda etkisi oldugu goriiliirken, CHP i¢in bu oramin %34 oldugu belirlenmistir.

Liderlik tarzlannmin ayri ayrt yonetici asta duydugu giiven Uzerinde etkilerinin

belirlenmesine yonelik yapilan beta katsayilarimn degerlendirildigi tablo incelendiginde

p degerleri anlamliligma bakildiinda AK Parti 6rneklemi i¢in sadece demokratik

liderligin, CHP 6meklemi igin ise demokratik liderlik ve serbesiyet¢i liderligin etkili

oldugu belirlenmistir. Beta katsayilan degerlendirildiginde AK Partili belediyelerde

igin demokratik liderlik tarzi asta duyulan giiven fizerinde %23 oraninda etkiliyken,

__CHP belediyelerinde demokratik liderligin yonetici asta duydugu giiven Gizerinde %27 |

oraninda, serbesiyetci liderligin ise %22 oraninda etkili oldugu belirlenmistir. CHP i¢in
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bu sonu¢ degerlendirildiginde demokratik liderligin yOnetici asta duydugu giiven
tizerinde daha etkili oldugu belirtilebilir.

3.6.7. Demografik bilgiler ve ¢alisma durumlanyla ilgili ifadelere gore
liderlik tarzi diizeyleri ve asta duyulan giiven diizeyleri farkhhk
testleri

Partilerin kendi icinde ve belediyeler i¢inde yonetici liderlik tarzlar ile yonetici
astina duydugu gilivenin fark gosterip goOstermediginin belirlenmesi ve lglinci
bolimdeki diger sorulara gére liderlik tarzi ve ydnetici astina giiven diizeyleri
farklih@nin belirlenmesi igin fark testlerine basvurulmustur. Yapilan normallik
testlerinde normallik saglandign i¢in farklilik testlerinden t ve F testlerine yer
verilmigtir. Uygulanan t testinde varyanslarin esitliginin sinanmas: i¢in Levene testine
yer verilmekte ve varyanslar esit ise (p>0,05 oldugu durum) birinci satir t degerine, esit
degilse (p<0,05 oldugu durum) ikinci satir t degerine bakilmaktadir. Calismada sonuglar
bu durumlara gore degerlendirilip t tablolarda ona gore t ve p degerine yer verilmistir.
Istatistik anlamliik degeri p’nin 0,05°ten kiiglik (p<0,05) olmasiyla farklihk olustugu
sdylenmektedir. Farklilign olustugunun gorildiigii durumlarda ise t testlerinde ortalama
ve anlamlilik degerlerine bakihirken, F testinde ise Post Hoc testlerine bagvurulmaktadar.
Post-Hoc test sonug tablolart ¢ok uzun oldugundan burada yer verilmemis, sadece Post
Hoc test sonucu p degeri istatistiksel olarak anlamli olan sonuglarin agiklamasina yer

verilmistir.

Tablo 21. Belediye Partisine Gore Liderlik Tarzlan ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farkhilik Testleri

Parti N Ortalama t p
Otokratik Liderlik AK Parti 83 2222 2,019 ,045
CHP 55 20,05 1,991 ,049
Demokratik Liderlik AK Parti 86 26,50 -1,271 ,206
CHP 55 27,45 -1,274 ,205
Serbesiyet¢i Liderlik AK Parti 88 23,10 426 ,670
CHp 55 22:75 417 ,677
Yonetici Asta Gliven AK Parti 86 40,62 -,066 ,948
CHP 55 40,71 -,064 ,949

farklihgmna iligkin t testi sonuglan incelendiginde p degerinin 0,05’ten kii¢liik olmasi
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nedeniyle sadece otokratik liderlikte partiye gore farklilifin oldugu belirlenmistir. AK
Parti 6rneklemi icin otokratik liderlik diizeyinin CHP’ye gore daha fazla diizeyde
oldugu ortalama sonuglara bakildiginda goriilmektedir. Liderlik tarzlan 6l¢eginde de
belirtildigi gibi, derecelendirme degerlerine bakildiginda AK Parti belediyelerinde
gorevli yoneticilerin otokratik liderlik diizeyinin yiiksek dﬁzéyde oldugu, CHP i¢in ise

tlimh diizeyde oldugu belirlenmistir.

Table 22. Parti Belediyesine Gore Liderlik Tarzlan ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farklhilik Testleri

Kareler Kareler
Parti Toplanm | Ser.Der|Ortalamasi| F P
AK  Otokratik Liderlik Gruplar
Vit Arn 64,445 5 12,889 ,674| ,644
Gruplar ici 1471,651 77 19,112
Toplam 1536,096 82
Demokratik Gruplar
Liderlik gy 108,421 5 21,684 1,148 342
Gruplar I¢i 1511,079 80 18,888
Toplam 1619,500 85
Serbesiyetgi Gruplar
Liderlik Jonzs 274,489 5 54,898 2,749| 024
Gruplar Ici 1637,590 82 19,971
Toplam 1912,080 87
Wnelclosk.  Gmplas 820,435 5| 164087| 2962 017
Giliven Arasi )
Gruplar Ici 4431,902 80 55,399
Toplam 5252337 85
CHE ‘Ondlaut Lidedik. Gnipls 214,129 3| 71376| 3855 015
Arasi
Gruplar I¢i 944,308 51 18,516
Toplam 1158,436 54
Demokratik Gruplar
Liderlik g 150,040 3 50,013| 2,967| 040
Gruplar I¢i 859,596 51 16,855
Toplam 1009,636 54
Serbesiyetgi Gruplar
Liderlik \ras: 148,822 3 49.607| 1,974 ,130
Gruplar Igi 1281,614 51| 25,130
Toplam 1430,436 54
Yonetici Asta Gruplar
Given iy 200,824 3 66,941 893| 451
Gruplar I¢i 3822,521 51 74,951
Toplam 4023,345 54
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Belediyelere gore liderlik tarzlan ve yonetici asta duyulan giiven diizeylerini
gosteren Tablo 19 incelendiginde Anova testi p degerlerine gore AK Parti igin
serbesiyet¢i liderlik ve yonetici asta duydugu giiven diizeyinde farkliik varken, CHP
igin ise otokratik liderlik ile demokratik liderlik tarzlan diizeylerinde istatistiksel olarak
anlamlh farkliliklar goriilmiistiir. Post hoc testlerinden Scheffe testine gore farklihk
diizeyleri ve anlamli olanlan asagidaki tablolarda gdsterilmistir.

Tablo 23. AK Partili Belediyelerde Liderlik Tarzlar1 ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Ortalama

Diizeyleri
N Ortalama
AK Serbesiyetci Biliyiiksehir Belediye 15 21,80
Parti  Liderlik Esenyurt 14 22,21
Kagithane 14 20,50
Uskiidar 15 23,40
Umraniye 15 24,80
Pendik 15 25,67
Yonetici Asta Biiyiikschir Belediye 15 3773
Gliven Esenyurt 15 37,53
Kagithane 14 40,57
Uskiidar 15 41,20
Umraniye 13 40,15
Pendik 14 46,86

AK Parti belediyeleri igin serbesiyetci liderlik diizeyleri incelendiginde Pendik
belediyesi ile Kagithane belediyeleri arasinda diizey olarak anlamli farkin oldugu
gorilmiistiir. Pendik belediyesi i¢in serbesiyet¢i liderlik diizeyi ¢ok yiksek diizeyde
elde edilirken, Kagithane belediyesi igin ihmh diizeyde elde edilmistir. Yonetici asta
duyulan giiven diizeylerine bakildiginda ise Esenyurt ile Pendik yoneticileri arasinda
asta duyulan giliven diizeylerinde anlaml farkliligin oldugu belirlenmistir. Pendik
belediyesinde asta duyulan giivenin daha st diizeyde oldugu soylenebilir.
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Tablo 24. CHP Belediyelerine Goére Liderlik Tarzlari ve Yonetici Asta Duydugn Giiven Ortalama

Diizeyleri
N Ortalama
CHP Otokratik Liderlik Avcilar 13 18,77
Kartal 15 23,80
Kadikdy 15 19.93
Maltepe 12 19,67
Demokratik Avcilar 11 23,73
Liderlik Kartal 16 28,44
Kadikoy 15 25,80
Maltepe 13 29,62

CHP belediyeleri icin otokratik liderlik ve demokratik liderlik diizeylerine
bakildiginda otokratik liderlik diizeyleri i¢in Kartal ile Avcilar belediyeleri arasinda
anlamli bir farkin ortaya ¢iktigi goriilmistir: Kartal belediyesinde otokratik liderlik
yuksek diizeydeyken, Avcilar da 1l diizeyde elde edilmistir. Demokratik liderlik
diizeylerine bakildiginda Maltepe ve Avclar belediyelerinde farkhhik oldugu
belirlenmistir. Maltepe belediyesinde demokratik liderlik ¢ok yitksek diizeydeyken
Avalar belediyesi i¢in ise demokratik liderlik diizeyleri yiiksek diizeyde elde edilmistir.

Table 25. Yasa Gore Liderlik Tarzlan ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farkhlik Testleri
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Kareler Kareler
Parti Toplamu | Ser.Der | Ortalamasi | F P
AK  Otokratik Gruplar Arasi 37,077 4 9269 ,477| ,752
Parti  Liderlik Gruplar ici 1495,801 77| 19,426
Toplam 1532,878 81
Demokratik Gruplar Arasi 18,554 4 4,639 ,233 ,919
Liderlik Gruplar fgi 1594,622 80f 19,933
Toplam 1613,176 84
Serbesiyet¢i Gruplar Arasi 161,059 4 40,265] 1,886 ,121
Liderlik Gruplar Igi 1751,010 82| 21,354
Toplam 1912,069 86
Yonetici Asta  Gruplar Arast 146,847 4 36,712 ,582| 676
Giiven Gruplar Igi 5105,491 81 63,031
Toplam 5252,337 85
CHP  Otokratik Gruplar Arasi 51,060 4 12.765 582|677
Rt Gruplar igi 1074,811 49| 21,935
Toplam 1125,870 53




Demokratik  Gruplar Arast | 205,284 4| s1321] 3152 022
Liderlik Gruplar i¢i 797,754| 49| 16281

Toplam 1003,037 53
Serbesiyetci  Gruplar Arasi 303,442 4 75,861| 3,300 ,018
Lidedik Gruplar I 1126428 49| 22,988

Toplam 1429.870 53
Yonetici Asta  Gruplar Arast 432173 4 108,043 | 1,486 ,221
Vel Gruplar ¢i 3562,660| 49| 72,707

Toplam 3994833 53|

Yas degiskenine gore liderlik tarzlan ve yonetici astina duydugu giiven
diizeyleri farkliligma iligkin Anova testi p degerleri incelendiginde sadece CHP
belediyeleri i¢in demokratik liderlik ve serbesiyet¢i liderlik diizeylerinde yoneticilerin
yaslarina gore farklihgin olustugu goriilmistiir. Farklilign belirlenmesi igin yapilan
Post hoc testlerinden Scheffe test sonuglan asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 26. CHP Belediyeleri Yasa Gore Liderlik Tarzlar1 ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Ortalama

Diizeyleri
N  |Ortalama
CHP _ Demokratik Liderlik 20-25yagarast | 3 27,00
26-35 yas aras1 25 29,36
36-45 yas arasi 14 28,21
46-55 yas aras1 11 23,82
56 yasvediisti =~ 1 33,00
Serbesiyetci Liderlik 20 - 25 yag aras1 4 : 21,25
26-35 yas arasi 1 23 24,65
36-45 yas arasi |1 15 23,47
46-55 yas arasi 11 18,45
56 yas ve listii 1 22,00

CHP belediyelerindeki yoneticilerin  yaslanna gore farkliigin  olustugu
demokratik liderlik ve serbesiyet¢i liderlik Scheffe testleri incelendiginde 56 yas ve
tizeri katthmcilardan bir katilimer olmasi nedeniyle sonuglarda sapma olmamasi
amactyla bu degerlendirme yapilmamstir. Diger yas diizeylerinde demokratik liderlik

diizeylerine bakildiginda 26-35 yag arasi katilumcilaria 46-55 yas arast katilmcilarda

demokratik liderlik diizeylerinde anlamii farkiihik gOrlilmiistir. 26-35 yas arasi - . -

yoneticilerde demokratik liderlik diizeyleri ¢ok yiiksek diizeyde iken, 46-55 yas arasi
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yoneticilerde demokratik liderlik diizeyleri yiiksek diizeyde elde edilmistir. Serbesiyetgi
liderlige bakildiginda yine 56 yas ve iizeri katthmecilar az olmas: nedeniyle
degerlendirme disinda tutulmustur. Demokratik liderlikte oldugu gibi serbesiyetgi
liderlikte de 26-35 yas arasi yoneticilerle 46-55 yas arasi yoneticiler arasinda anlaml
farklibk goriilmiistiir. 26-35 yas arasi yoneticilerde serbesiyet¢i liderlik diizeyleri
yiksek diizeyde iken, 46-55 yas arasi yoneticilerde 1luml diizeyde serbesiyetci liderlik
diizeyinin goriildiigi belirlenmistir.

Tablo 27. Cinsiyete Gore Liderlik Tarzlar1 ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farklilik Testleri ve

Ortalama Diizeyleri

Parti N Ortalama t p
AK Otokratik Liderlik Kadin 28 21,54 -1,006 | ,317
Parti Erkek 54 22,56 -980 | ,332
Demokratik Liderlik Kadm 30 26,73 369 | ,713
Erkek 55 26,36 380 | ,705
Serbesiyetei Liderlik Kadin 28 2271 -,605 ,508
Erkek 59 23,42 -,653 | 517
Yonetici Asta Giiven Kadin 29 42,07 1,292 | ,200
Erkek 56 39,75 1,343 | ,184
CHP  Otokratik Liderlik Kadmn 27 20,44 =328 | 744
Erkek 28 20,86 -328 | ,744
Demokratik Liderlik Kadin 29 28,03 1,052 | ,298
Erkek 26 26,81 1,054 | 297
Serbesiyet¢i Liderlik Kadin 28 22,54 -,305 | ,761
Erkek 27 22,96 -304 | ,762
Yonetici Asta Giiven Kadin 28 40,82 097 | ,923
Erkek 27 40,59 097 | 923

Cinsiyet degiskenine gore liderlik tarzlan ve yonetici asta duydugu giiven
duzeyleri farkliligina iliskin t testi sonuglar incelendiginde tiim p degerlerinin 0,05°ten
biiylik olmast her iki parti belediyeleri i¢in de liderlik tarzlan ve yonetici asta duyulan

guven tizerinde anlamh farklih@in olmadiginin gostergesidir.
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Table 28. Medeni Duruma Gore Liderlik Tarzlan ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farkhilik Testleri ve

Ortalama Diizeyleri

Parti | Ortalama t p
AK Parti Otokratik Liderlik Evli 48 22,58 719 AT5
Bekar 32 21,88 ,720 474
Demokratik Evli 51 26,65 ,398 ,691
Liderlik Bekar 32 26,25 A24 ,673
Serbesiyetci Evli 52 23,65 1,584 117
Liderlik Bekar 33 22,03 1,555 ,125
Yonetici Asta Evli 52 39,92 -1,327 ,188
Giiven Bekar 31 42,19 -1,285 ,204
CHP Otokratik Liderlik  Evli 35 20,26 -,839 ,405
Bekar 20 21,35 -,897 ,374
Demokratik Evli 36 26,83 -1,483 ,144
Liderlik Bekar 19 28,63 -1,684 ,098
Serbesiyetci Evli 36 22,69 -,100 921
Liderlik Bekar 19 22,84 -102 919
Yénetici Asta Evli 37 40,51 -239 ,812
Giiven Bekar 18 41,11 262 ,794

Medeni duruma gore her iki parti belediyeleri yoneticileri igin medeni duruma
gore liderlik tarzlar ve yonetici asta duydugu giiven diizeylerine farkliligina iligkin test
sonuglar1 incelendiginde tiim p degerlerinin 0,05’ten biiyik elde edilmesi farklihgm

olmadigim goéstermektedir.
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Table 29. Egitim Durumlarina Gore Liderlik Tarzlar: ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farkhilik Testleri

Kareler Kareler
Parti Toplamu | Ser.Der | Ortalamas1 | F P
AK Otokratik Liderlik Gruplar Arasi 51,089 6 8,515 4361 853
Parti Gruplar I¢i 1485,008 76 19,540
Toplam 1536,096 82
Demokratik Gruplar Arast | 106,643 6 17,774 ,928| 480
Liderlik Gruplar i¢i 1512,857 79 19,150
Toplam 1619,500 85
Serbesiyetci Gruplar Arast 85,970 6 14,328} ,636| ,701
Liderlik Gruplar fgi | 1826,109 81| 22,545
Toplam 1912,080 87
Yénetici Asta Gruplar Arasi 91,254 6 15,209 ,233| ,965
Giiven Gruplar Igi 5161,083 79 65,330
Toplam 5252,337 85
CHP  Otokratik Liderlik Gruplar Aras1 | 85,028 4 21,257 1,092| 371
Gruplar Igi 933,991 48 19,458
Toplam 1019,019 52
Demokratik Gruplar Aras1 | 129,424 4 32,356 1,845| ,136
Lidenik Gruplar fgi 841,746| 48| 17,536
Toplam 971,170 52
Serbesiyetci Gruplar Aras: 15,570 4 3,893 ,145| ,964
Lidetlike Gruplarfci | 1285,562| 48| 26,783
Toplam 1301,132 52
Yonetici Asta Gruplar Aras1 | 243,142 4 60,786 ,801] ,530
Gitven Gruplarici | 3641,726| 48| 75869
Toplam 3884,868 52

Egitim durumlarma gore liderlik tarzlarm ve yoOnmetici asta duyulan giiven
diizeyleri farkliligina iligkin Anova test sonuglar1 incelendiginde p degerlerinin 0,05’den

biiyiik olmalar1 nedeniyle farkhlik gériilmedigi belirlenmistir.
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Tablo 30. Toplam Is Deneyimine Gére Liderlik Tarzlar1 ve Yénetici Asta Duydugu Giiven Farklilik

Testleri
Kareler Kareler
Parti Toplamu | Ser.Der | Ortalamasi F P
AK Otokratik Gruplar
Parti  Lidertik e 203,988 6 33,998 1,940 ,085
Gruplar I¢i  |1332,108 76 17,528
Toplam 1536,096 82
Demokratik Gruplar
Liderlik Ara 95,915 6 15,986 ,829 ,551
Gruplar Igi | 1523,585 79 19,286
Toplam 1619,500 85
Serbesiyetci Gruplar
Liderlik ot 276,195 6 46,033 2,279 ,044
Gruplar I¢i | 1635,884 81 20,196
Toplam 1912,080 87
Yonetici Asta Gruplar
CSiven st 484,839 6 80,806 1,339 250
Gruplar Igi  |4767,498 79 60,348
Toplam 5252,337 85
CHP Otokratik Gruplar
Liderlik Arast 98,828 5 19,766 924 A74
Gruplar I¢i | 1027,043 48 21,397
Toplam  |1125,870 53
Demokratik Gruplar
Lidertik Koo 119,136 5 23,827 1,311 275
Gruplar I¢i | 890,500 49 18,173
Toplam 1009,636 54
Serbesiyetci Gruplar _
Lidertik i 153,416 5 30,683 1,177 ,334
Gruplar I¢i | 1277,021 49 26,062
Toplam 1430,436 54
¥oneficiAsta,  Guplar 76,879 5 15376 208| 958
Gtiven Arasi
Gruplar I¢i {3550,825 48 73,976
Toplam 3627,704 53

Toplam is deneyimine gore liderlik tarzlari ve ydnetici asta duyulan giiven
diizeyleri farklilik test sonuglarina bakildiginda sadece AK Parti belediyeleri
yoneticileri i¢in Serbesiyet¢i liderlik tarzi icin toplam is deneyimi siiresine gore
farklihgin olustugu goriilmistir. Farklilik diizeyine iliskin Post Hoc Scheffe test

sonugclarina gore farklhilik diizeyleri asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 31. AK Parti Belediyeleri Toplam is Deneyimine Gore Liderlik Tarzlar: ve Y6netici Asta Duydugu

Giiven Ortalama Dizeyleri
N Ortalama
AK Serbesiyet¢i Liderlik 1 yildan az 2 16,50
Parti 1-3 y1l aras1 12 23,17
4- 6 yil arasi 21 23,33
7-10 y1l arasi 17 26,35
11-15 y1l aras1 23 19,39
16-20 y1l aras: 6 22,17
20 yil ve iistii 7 26,14

Tablo incelendiginde AK Parti belediyeleri yoneticileri igin serbesiyetei liderlik
tarz1 diizeyine iliskin cevap veren katilimcilardan 1 yildan az toplam is deneyimine
sahip katilimc1 sayis1 2 oldugundan ve bu nedenle sapmaya ihtimal vermemesi
agisindan degerlendirmeye alinmamustir. Diger deneyim diizeylerine bakildiginda 7-10
yil aras1 ve 20 yil ve tistii is deneyimine sahip yoneticilerde serbesiyet¢i liderlik diizeyi
11-15 yil aras1 is deneyimlerine sahip yoneticilere gore anlamli fark gdstermistir. 7-10
yil aras1 ve 20 yil ve lizeri is deneyimine sahip yoneticilerde serbesiyetgi liderlik
diizeyleri ¢ok yiiksek diizeyde goriiliirken, 11-15 yil aras1 deneyime sahip yiincticilerde

bu diizey 1limlx olarak belirlenmistir.
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Tablo 32. Kurumda Calisma Siiresine Gore Liderlik Tarzlart ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farklilik

Testleri
Kareler Kareler
Parti Toplam | Ser.Der | Ortalamas: F P
AK  Otokratik Liderlik ~ Gruplar : |
Pt s, 248,699 6 41,450 2,631 023
Gruplar Igi | 1181,740 75 15,757
Toplam 1430,439 81
pemkignk bk, St 111,146 6| 18524 962 457
Arasi ) ? : @ ?
Gruplar Igi | 1502,031 78 19,257
Toplam 1613,176 84
Serbesiyelci Tadedilk, Gmuplar 263,143 6| 43857| 2150| 057
Arasi £ ? 2 2
Gruplar fgi | 1631,915 80| 20399
Toplam 1895,057 86
Yonetici Asta Giiven Gruplar
deram, _ 383,950 6 63,992 1,026| 415
Gruplar Igi | 4862,639 78 62,342
Toplam 5246,588 84
CHP Otokratik Liderlik  Gruplar 74,117 6 12,353 547 770
Arasi
Gruplar I¢i | 1084,319 48 22,590
Toplam 1158,436 54
DemoleatikLiderhk  Gruplar 173,770 6| 28962| 1663| 151
Arast
Gruplarici | 835,866 48 17,414
Toplam 1009,636 54
Serbesiyetci Liderlik  Gruplar 378 863 6 63.144| 2.882 018
Arasi 2 ? 2 ?
Gruplar Igi | 1051,573 48 21,908
Toplam 1430,436 54
Yonetici Asta Giiven i:glar 437.865 6| 7977|977 451
Gruplar Igi | 3585,481 48| 74,698
Toplam 4023,345 54

Kurumda ¢alisma siiresine gore her iki parti belediyeleri i¢in liderlik tarzlar ve yonetici

asta duydugu giiven dizeyleri farkliigma iligkin test sonuglan p degerleri

incelendiginde AK Parti belediyeleri yoneticileri igin otokratik liderlik, CHP

belediyeleri i¢in ise serbesiyet¢i liderlik diizeylerinde farkhihigin olustugu belirlenmistir.

Farklilik diizeylerine iliskin test sonuclari asagida Tablo 30 ve Tablo 31°de

gOsterilmistir.
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Tablo 33. AK Parti Belediyeleri Kurumda Calisma Siiresine Gore Liderlik Tarzlar1 ve Yonetici Asta

Duydugu Giiven Ortalama Diizeyleri
N Ortalama
AK Parti Otokratik Liderlik 1 yildan az 10 19,30
1-3 y1l aras1 25 22,92
4- 6 y1l arast 20 23,35
7-10 y1l arasi 12 24,00
11-15 yil aras1 9 19,67
16-20 yil aras1 4 20,75
20 yil ve tsti 2 25,50

AK Parti orneklemi icinde 20 yil ve lzeri 2 katilimci otokratik liderligi
degerlendirdigi icin sapmaya neden olmamasi agisindan bu degerlendirme
yapumamustir. Diger deneyim siirelerine gbre otokratik liderlik farklilik diizeylerine
bakiidiginda Scheffe test sonuglan incelendiginde 4-6 y1l arasi ile 7-10 yil aras1 stiredir
kurumda calisanlanin otokratik liderlik diizeyleri ile 1 yildan az ve 11-15 yil arasi
siiredir kurumda ¢alisanlarin diizeylerinde farklilik olustugu goriilmiistiir. 4-6 yil aras:
ile 7-10 w1l arasi siireyle kurumda ¢alismakta olanlarin otokratik liderlik diizeyleri
yiksek diizeydeyken, 1 yildan az ve 11-15 yil arasi siireyle kurumda c¢aliganlarin
otokratik liderlik diizeyleri 1limh diizeyde olustugu belirlenmistir.

Table 34. CHP Belediyeleri Kurumda Cahsma Siiresine Gore Liderlik Tarzlan ve Yonetici Asta
Duydugu Given Ortalama Diizeyleri

N Ortalama
CHP Serbesiyetg¢i Liderlik 1 yildan az 2 13,00
1-3 yil aras1 14 26,07
4- 6 y1l arast 14 23,71
7-10 yi1l aras1 7 22,71
11-15 yil aras1 3 23,67
16-20 y1l arasi 2 25,00
20 yil ve tistit 13 20,15

CHP belediyeleri yoneticilerinin kurumda ¢alisma siirelerine gore serbesiyetci liderlik

diizeylerine iliskin fark diizeylerine bakildiginda 1 yildan az, 11-15 yil aras1 ve 16-20

yil aras1 kurumda calismakta olan ydneticilerde katilmcilarin az olmalari nedeniyle

bunlara yonelik degerlendirme yapilmamustir.  Digerleri arasindaki  diizeylere

bakildiginda 1-3 yil aras: siireyle kurumda galismakta olan yoneticilerde serbessyetci
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liderlik diizeyi ile 7-10 yil siiredir kurumda calismakta olan yoneticilerde serbesiyetgi
liderlik diizeylerinde farklilik oldugu gorillmistir. 1-3 yil arasi sireyle calisan
yoneticilerde serbesiyetci liderlik dizeyleri ¢ok yiksek dizeyde iken, 7-10 yil siireyle
kurumda ¢alismakta olan yoneticilerde ise yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 35. Aylik Gelire Gore Liderlik Tarzlar1 ve Yonetici Asta Duydugu Giiven Farklilik Testleri

Kareler Kareler
Parti Toplami | Ser.Der |Ortalamasi| F P
AK.  Otokratik Liderlik Gruplar | ¢ oos 4| 42,169 2363| 061
Parti Arasi ’ ’ ? ?
Gruplar Igi {1320,743 74 17,848
Toplam 1489,418 7
f;fgﬁa“k irr:g“ 16,347 4 4087 219 927
Gruplar i¢i | 1455315 78| 18,658
Toplam 1471,663 82
ifg:ﬁfw g}:ﬁa‘ 86,631 4| 21658 970 429
Gruplar I¢i |1763,179 79| 22,319
Toplam 1849,810 83
g?“"“"‘ Asta  Gruplar | o4 gag 4| 161008 2778 033
iven Arasi
Gruplar Ii |4463,248 77| 57,964
Toplam 5107,280 81
CHP  Otokratik Liderlik Gruplar 15.808 2 7904 360 700
Arast > : ’ ’
Gruplar I¢i |1142,629 52| 21,974
Toplam  |1158,436 54
Demokratik Gruplar
Lidortik Arafl 17,039 2 8,519| .446| 642
Gruplar Igi | 992,597 52 19,088
Toplam 1009,636 54
Serbesiyetci Gruplar
Yi der]i]g ¢ Axa; 21,731 2| 10,865| 401 672
Gruplar Igi | 1408,706 52 27,090
Toplam  |1430,436 54
Yonetici Asta Gruplar
i Arafl 80,521 2| 40261 531 591
Gruplar igi |3942,824 52| 75,824
Toplam 4023,345 54

~Aylik gelire gére her iki parti ‘belediyesi katilimeist yoneticiler “igin liderlik -
tarzlari ve yonetici asta duydugu given diizeyleri farkhhgma iliskin Anova test
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sonuglan p degerleri incelendiginde sadece AK Parti belediyeleri katilimei yoneticileri
icin ydnetici asta duyulan giiven diizeyinde farklilik oldugu sonucuna ulagtlmustir.

Farklilik diizeylerine iliskin sonuglar asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 36. AK Parti Belediyeleri Aylik Gelir Durumuna Gore Liderlik Tarzlar: ve Y&netici Asta Duydugu

Giiven Ortalama Diizeyleri
N QOrtalama
AK Parti Yonetici Asta 2000 TL’den az 21 39,10
Giiven 2000 - 3999 TL arasi 42 45,48
4000-5999 TL arasi 16 40,20
6000-7999 TL aras1 4 50,00
10000 TL ve lizeri 1 54,00

AK Parti belediyeleri yoneticileri i¢in farkhihigin goriildiiii yonetici asta duyulan
gliven diizeyi igin aylik gelire gére farklilifin nerelerden kaynaklandigim gosteren Post
Hoc Scheffe test sonucu incelendiginde yine katilimei olarak daha az sayida olan 6000-
7999 TL ve 10000 TL ve lizéri gelire sahip katihme1 degerlendirilmeleri harig diger
ayhk gelir kategorilerinde 2000 — 3999 TL aras1 gelire sahip yoneticiler ile 2000 TL’den
az gelire sahip yOneticilerde yonetici asta duyulan giiven diizeylerinde farklilik oldugu
goriilmiistlir. Tablo incelendiginde 2000 TL’den az gelire sahip yoneticilerin asta
duydugu giiven diizeyi, 2000-3999 TL arast1 gelire sahip yoneticilere gére daha alt
diizeyde oldugu goriilmektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Yerel yonetimlerde orta kademe yoneticilerin liderlik tarzlan ile ¢alisanlara
duyulan giiven arasindaki iliskiyi arastiran c¢ahismada, literatiir agisindan yapilan
incelemelerde, arastirmaya konu olan iligkiyi On plana ¢ikaran ¢ok sayida calisma
olmamasina karsgin, teorik temel agisindan her iki baslik i¢in de yerli ve yabanci ¢ok

sayida calismaya rastlamak miimkiindiir.

Tiirkiye’de c¢ok eski bir gelenege sahip olmayan yerel yonetimlerde Ozellikle
cumhuriyetin kurulusundan sonra siireg Tek Parti Dénemi, 1945-1960 Aras Donem,z
1960-1980 Arast Dénem ve 1980 Sonrasi seklinde gelismistir. Bu gelisim, bigim
agisindan bir takim farkliliklar meydana getirse de, yonetim tarz1 ve gelenegi agisindan
degisim 6yle ¢ok kolay olmamistir. Ozellikle tek adam anlayisini 6n palana gikaran
merkeziyet¢i yonetim kiiltiirii yerel yonetimleri de etkileyerek, yilar boyu yerel
yOnetimlerde yerel yoneticilerin tek adam olmalari ve ¢alisanlar ve halk tarafindan buna
gore muamele gdrmeleri beklentisi ve tavrim dogurmustur. Katthm ve istisare yoluyla
sorun ¢dzme ve karar alma uygulamalarina gegilebilse, s6z konusu merkeziyet¢i yapmin
bir siire sonra degismesi miimkiin olacak ve gercek bir yerinden yonetim uygulamas:
ortaya ¢ikacaktir. Karar almada etkili yerel yonetim organlari bunu kismen saglams
olsalar bile, yine de yoneticilerin liderlik tarzlanmn 6nemli bir etken olarak yasamaya

devam ettigi sOylenebilir.

Yerel yonetimlerde ve onlarin en bilineni olan belediyelerde yoneticilerin
liderlik tarzlarmin ¢alisan basarisma etki edecegi de agiktir. Ozellikle alman kararlarm
uygulamasinda birince derecede etkili olan orta kademe yoneticilerin bu acidan
sergileyecekleri tutum son derece 6nemlidir. Cilinkii onlar sergileyecekleri her tiirlii

davrams ile astlarimi basarili kilma hususunda olumiu ya da olumsuz bir motivasyonun

—sebebi olacaklardir. Bu durum- calisanlarda giiven veya giivensizlik meydana getirecek, -~ - -

glivenin 6n palana ¢iktigi durumlarda takim ruhu kendisini gésterirken, giivensizligin
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belirginlestigi durumlarda ise takim ruhunun ger¢eklesmedigi, yardimlasma ve ortak

hedef algisimn ortak bir eksene doniismedigi bir ¢alisma ortam olusacaktir.

Oyleyse bu noktada bir soru ¢ok 6nemli hale gelmektedir: Hangi liderlik tarz: ile
orta kademe yoneticiler ¢alisanlarinda daha d@ist diizey bir gliven ve motivasyon
olusturabilirler. Ya da bu soru bir baska sekilde de diistniilebilir. Orta kademe
yoneticilerin liderlik tarzlan ile, ¢alisanlara duyduklan giivenle bir iliskisi var midir?
Tercih ettikleri liderlik tarzi onlar ¢alisanlarina daha ¢ok giivenen ya da giivenmeyen

yoneticiler haline getirmekte midir?

Bu sorularin cevaplart bu c¢alismada ‘“Belediyelerdeki Orta Kademe
Yoneticilerin Liderlik Tarzlanmn Calisanlara Giiven Ile Iligkisi” altinda arastinldi ve
bir takim sonuglara ulasildi. Angtirmamn 6zellikle iki farkli partiye ait Anadolu ve
Avrupa yakas: belediyelerinde yapilmas: da, iki ayn siyasi anlayis agisindan durumun
bir farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymasi agisindan ilging oldu.

Calismada konunun teorik temelleri ele almirken, aragtirmada kullamilmak {izere
ti¢ farkl liderlik tarzi, kaynaklara dayanarak 6n plana ¢ikarildi: Demokratik Liderlik,
Otokratik Liderlik ve Laissez-Faire Liderlik. Bu {i¢ liderlik tarzi arastirilirken bir baska
kavram olarak ele alinacag i¢in giiven kavramu iizerinde de detayh olarak duruldu. Ve
ozellikle giivenin bir alt boyutu olarak astlara giiven konusu da ele alindi. Yapilacak bir
arastirmaya temel teskil edecek sekilde teorik bir altyap: olusturulduktan sonra, kolayda
omeklem ile 6 AK Parti ve 6 CHP’li belediyede aristirma yapilmak istenmis ve CHP’li
belediyelerden ancak 4 tanesine ulasildigi ve diger ikisinden izin alnamadif icin,
arastirma toplam 10 belediyede gerceklestirilmistir. Veri toplama araci olarak anketin
kullanildig arastirmada, liderlik tarzlarinin tespiti i¢in Leadership Style Questionnaire
formu, giiven analizi icin de Birsel, Islamoglu ve Borii tarafindan 2009 yihnda
gelistirilen ve 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi’nde sunulan 06lgek
kullanilmustir.

Yapilan istatistiksel analizler sonucunda pek ¢ok bulgu ile karsilasiimis ve
bunlar c¢alismanin sonunda verilmistir. Ulagilan temel sonuclan asafidaki gibi

siralayabiliriz:
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~ ortaya grkmstir--Bunun sebininin ise yoneticilerin egitio: diizeylerinin bityik —— -~ - -

Her iki parti belediyelerinde de orta kademe yoneciler daha ¢ok 26-55 yas
araliginda toplanmaktadirlar.

CHP’li belediyelerde orta kademe kadin yonetici sayis1 AK Parti’li
belediyelerden daha fazladir. Yoneticilerin medeni durumlan her iki parti
belediyelerinde de birbirine yakindir. Bekar yoénetici oram toplam calisan

yoneticilerin tigte biri kadardur.

Yoneticilerin egitim diizeylerinin dagilamlar da her iki parti belediyelerinde
birbirine yakindir. Benzer bir dagilim toplam ¢alisma siireleri agisindan da
ortaya ¢ikmistir. Ancak kurumda calisma siireleri agisindan 6zellikle 16 yil
ve istit kurum deneyimine sahip yoneticiler AK Parti’li belediyelerde yiizde

on civarinda iken, bu oran CHP’li belediyelerde yiizde otuz civarindadir.

Elde edilen gelir acisindan 2000TL den daha az gelir elde eden ydnetici
orani AK Parti’li belediyelerde yiizde 24 iken, bu rakam CHP’Li
belediyelerde yiizda on civarindadir. Her iki parti belediyelerinde de gelir
diizeyi agisindan yogunlasma 2000 - 4000 TL araligindadar.

Yapilan analizler sonucunda, genel katilimci toplami agisindan yoneticinin
asta duydugu giiven ile liderlik tarzlan arasinda iliski olup olmadig: ortaya
konulmus ve yOneticinin asta duydugu giiven ile otokratik liderlik arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki gériilmezken, demokratik ve serbesiyetci
liderlik arasinda orta kuvvette ve pozitif yonlii iliski ortaya ¢ikti
goOriilmiistiir. Bunun temel nedinini otokratik liderliin 6zellikle baskicr ve
s0z hakki tanimayan tutumu dolayisiyla pozitif olarak kendisini hissetirecek
bir giiven duygusu meydana getirememesi olarak ifade etmek miimkiindiir.

Ayni hususun AK Parti’li belediyeler boyutunda, yoneticinin asta duydugu
given ile liderlik tarzlarn aras1 iliski noktasinda demokratik liderlik ile
yoneticinin asta duydugu giiven arasindaki iliskinin daha kuvvetli oldugu

oOlgtide yiiksek olmasindan kaynaklandig: sdylenebilir.
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7- AK Parti’li belediyelerde demokratik liderlikle otokratik liderlik birbirlerine
yakin durmazken ve aralarinda zayif bir iliski varken, CHP’li belediyelerde
iligki orta kuvvette ve ve bu iki liderlik tarzin1 birbirine daha yaklastiracak
sekilde ¢ikmistir. CHP’li belediyelerde otokratik liderlikle yoneticinin asta
duydugu giiven arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu
farkliliklarin ise parti yonetim anlayislarindan ve program ve felsefelerinden
kaynaklandig tahmin edilmektedir.

8- Omeklem geneli yoneticilerin astina duydugu giiven iizerinde liderlik
tarzlarinin etkisini incelemeye yonelik analizler sonucunda ise, demokratik
ve serbesiyetgi liderligin yoOneticinin asta duydugu giiven iizerinde etkili

oldugu gorilmiistiir

9- Ortaya gikan osnuglara gére AK Parti’li belediyeler igin yoneticinin asta
duydugu giiven lizerinde liderlik tarzlanmin %8 oraminda etkisi oldugu
goriiliirken, CHP’li belediyer i¢in bu oramin %34 oldugu belirlenmistir. Bu
sonug AK Parti’li belediyelerde liderlik tarzina ragmen giivenini daha fazla
koruyabilen bir c¢alisan profili oldugunu gostermektedir. S6z konusu
analizler, her iki belediye grubu icin demokratik liderlik tarzinin ydneticinin
asta duydugu giiven {izerinde aym oranda bir etkiye sahip oldugunu da
ortaya koymustur.

10- AK Parti 6rneklemi i¢in otokratik liderlik diizeyinin CHP’ye gore daha fazla
diizeyde oldugu ortalama sonuglara bakildiginda gorilmektedir. Bunun
nedeni ise, AK Parti’li belediyelerin iktidar belediyeleri olmalar seklinde

degerlendirilebilir.

11- Demografik faktérler agisindan da her iki grup belediye arasinda bir takim
farklihiklarin ortaya ¢iktigi goriilmiistiir.

Arastirma neticelendiginde ortaya ¢ikan sonuglara gbre bir takim Onerilerde

bulunmak da miimkindir. Bu Snerileri asagidaki gibi siralayibiliriz.
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- Farkli siyasi partilere mensip belediyeler agisindan liderlik tarzlar: ile giiven
disindaki bir takim orgutsel davranis konulan ile ilgili olarak da arastirmalar
yapilabilir.

- AK Parti ve CHP li belediyelerin birbirleri ile iletisim icinde olmalar1 ve goriig
ahsveriglerinde bulunmalari, eger miimkiin olursa ortak yonetici egitim ve
gelistirme programlar icra etmeleri, yoneticilerin liderlik tarz1 ve astlara giiven

diizeyleri acisindan daha etkili ve yararli sonuclar dogurabilir.

- Her grup belediyenin kendi iginde, bu arastirma sonucuna gore ¢ikan eksiklikleri

1yi degerlendirip bir takim yararlar firetmesi mimkiindiir.

- AK Parti’li belediyelerin, orta kademe yénéticilerde goriilen otokratik egilimin
kendilerinde daha fazla ¢gikmasimin iktidar belediyeleri olmalarindan mi, yoksa
baska nedenlerden mi kaynaklandigin iyice arastirip bir takim 6nlemler almalan

yararl olacaktir.

- Belediyelerde yoneticilerin liderlik egiliminin degerlendirilmesi mevcut partiyi
destekleyen halkin kiiltiirel agidan 6zelliklerine ve yasayis tarzlarina bagh olup

olmamasi ele alinip buna gore arastirma yapilabilir.

- Her iki grup belediye orta kademe yéneticileri de kendileriyle ilgili larak ortaya
¢ikan sonuglardan yararlanabilir ve liderlik tarzlari ile giiven diizeyi arasindaki

iligkiyi ¢ok daha yararh hale getirebilirler.

Ifade edilen sonug ve énerilerden sonra, arastrrmanmin kisitlar ve ankete dayali oldugu
i¢in tasidig siirliliklardan dolayy, ilerde daha genis bir belediye 6rekleminde ve hatta
dogu-batr aynminda, biiyiiksehir olan - olmayan belediye ayriminda gergeklestirildigi
takdirde daha etkili sonuglara ulasilmasiun mimkin oldugunu sdylememiz
mumkiindir.
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EKLER

Ek 1- Arastirma Anketi

etmelerine yardimci olmalar: gerekir.
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1 2 3 4 5 6
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5 | Is ahlakina sahiptirler.

6. j§in gerektirdigi bilgi ve beceriye sahiptirler

7| Caliskan ve is bitiricidirler.

g, | Hem kendini hem baskalarim samimi ve yapici bir yaklasimla elestirirler.
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0|00l 0|0
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