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Son yillarda teknolojide yasanan gelismeler, demografik yapida meydana gelen degisimler ve iilkeler
arasindaki rekabet liderlik olgusunun farkli yaklasimlarla agiklanmasina neden olmaktadir. Bu
yaklasimlardan déniistiiviicii liderlik yenilige acik ve ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya
calisan, etkilesimci liderlik ise ¢alisanlarin ihtiyaglarini hangi él¢iide karsilayabildigine dayanan
liderlik yaklasimi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giiniimiizde, cagin gerektirdigi yenilikleri ve
toplumun beklentilerini yerine getiren hatta gelecek yillarda yasanacak gelismeleri éngorebilen ve
calisanlarimin ihtiyaglarim da bu dogrultuda karsilayabilen Yerel liderlere gereksinim duyulmaktadir.
Yerel liderlerin ya da ydneticilerin, yerel diizeyde olusturduklar: vizyon dogrultusunda kurumun
misyonunu gerceklestirmek ve ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve teknolojik degisimlere uygun olarak
gerekli doniigiimii ¢calisanlart araciligi ile gerceklestivebilmesi icin liderlik ozelliklerinin olduk¢a
onemli oldugu séylenebilir. Bu dogrultuda ¢alismada, Isparta Belediyesinde ¢alisan memurlarin
belediye baskam hakkindaki liderlik tutumlarimin ortaya konulmast amaglanmistr. Bu kapsamda
hazirlanan ¢alismada betimsel analiz yonteminden ve nicel arastirma yéntemlerinden birisi olan
anket tekniginden yararlamlmistir. Bu baglamda belediye ¢alisanlarina yapilan anketlerin analizi
neticesinde ¢alisanlarin liderlerinin doniistiiriicii ve etkilesimci bir lider olup olmadigi konusunda
kararsiz olduklar: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Belediye, Isparta.
Jel Kodlari: D73, H76.

ABSTRACT

Recent developments in technology, changes in the demographic structure and competition between
countries have paved the way for the leadership to be defined with different approaches. The
transformational leadership is defined as a leadership that is open to innovation and seeks to reveal
the potential of its employees while the transactional leadership is based on the fact that to what
extent it meets the needs of its employees. Today, local leaders who meet the expectations of the
society and innovations of the era that can anticipate the developments in the future and can meet the
needs of the employees are required. It can be stated that leadership characteristics of the local
leaders or administrators are of high importance to realize the mission of the institution with their
visions generated on a local basis and fulfil the transformation that is required for economic, social,
cultural and technological changes by means of their employees. Accordingly, it is aimed to reveal
the leadership attitudes of the government officials working in Isparta Municipality about the mayor.
In that context, the descriptive analysis method and survey technique being one of the quantitative
research methods were used. As the result of the survey analysis made on the municipality employees,
it has been noted that the employees are not sure whether their leaders are transformational and
transactional leaders.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Transactional Leadership, Municipality,
Isparta.
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1. GIiRiS
Liderlik,  kurumsal hedefleri  yerine liderlik bashigi altinda 2002 yilindan
getirmek i¢in bireylerin  davraniglarint  glinlimiize degin 402 adet makale
etkileme oOzelligidir. Kurumlarda liderlik, ¢alismasinin yayinlandigi goriilmektedir.

calisanlarin algilarmi, kurumsal degisime
tepkilerini, kuruma  baghliklarin1  ve
yenilikleri yonetmede o6nemli  rol
oynamaktadir. Liderlik konusunda
gergeklestirilen  calismalarda, liderlik
kavrami farkli yonleri ve boyutlar ile ele
alinmaktadir.

Zaman igerisinde bir dizi liderlik tiirii farkli
teorisyenler tarafindan &ne siirilmistiir.
Yakmm zamanda ileri siiriilen tiirlere
bakildiginda otoriter liderlik, demokratik
liderlik, serbest birakici liderlik,
doniistiiriicic. ve  etkilesimci  liderlik
bunlardan bazilandir. Liderlik ile ilgili
literatiir incelendiginde, liderlik tiirlerinin
isimlendirilmesi konusunda da bir fikir
birliginin olmadig1 sdylenebilir. Calisma
kapsaminda ele alinacak olan doniistiiriicii
ve etkilesimei liderlik tiirleri ig¢inde bu
durum s6z konusudur.

Dontstiirtict liderlik tiiriinde liderler, ¢ekici
bir vizyonla calisanlarina meydan okurlar
ve bu vizyonun basarisint da bir stratejiye
baglayabilirler. Kurumun hedefleri ve
degerleri ile 6zdeslesmeleri igin
calisanlarini motive ederler. Etkilesimci
Liderlik tiirinde ise lider, ¢alisanlarini
yonetme, denetleme ve grup performansini

kolaylastirma odaklidir. Kurumda
etkilesimci  liderlerin  rolii  pasiftir.
Etkilesimci lider, politikay1 ve
degerlendirme  kriterlerini  belirleyerek

izleme modunda olur. Etkilesimci liderler
herhangi bir performans sorunu ya da
istisnai  durumlar  haricinde  sisteme
miidahale etmezler. Doniistiiriicii liderler,
takipgilerine ilham verir ve onlar1 motive
ederler, etkilesimci liderler ise daha ¢ok
takviye ve degisimlere dayanmaktadir.
Sahip  olduklar1  ozellikler  hasebiyle
diinyada ve Tirkiye’de doniistiiriicii ve
etkilesimci liderlik tiirleri arastirmacilarin
dikkatini olduk¢a ¢cekmistir.

Ulusal Akademik Ag ve Bilgi Merkezi
(ULAKBIM) Sosyal Bilimler Veri
Tabaninda yapilan arama neticesinde
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Bunun yani swra 21 adet doniistiiriici
liderlik, 38 adet doniisiimcii liderlik ve 7
adet etkilesimci liderlik makale ¢alismasina
rastlanilmaktadir.  Etkilesimci  liderlik
¢aligmalarmin tamaminin
doniistiiriici/dontsiimcii liderlik ile birlikte
kaleme alindigi da dikkat c¢ekmektedir.
Ulusal Akademik Ag ve Bilgi Merkezi

(ULAKBIM)  Sosyal Bilimler  Veri
Tabanindan bu alanda yapilan tiim
caligmalara ulasilamadig dikkate

alindiginda bu alanin 6nemi bir kez daha
ortaya citkmaktadir. Ozkan ¢alismasinda
(2016: 627) Tirkiye’de ve yurtdisinda
liderlik ile ilgili gergeklestirilen galismalar
ele almdiginda doniistiiriicii liderligin en

fazla incelenen liderlik tiirii oldugunu
belirterek bu Onemi bir kez daha
vurgulamustir.

Bu dogrultuda ele alman c¢aligmada, Isparta
Belediyesinde ¢aligan memurlarin belediye
bagkani hakkindaki liderlik tutumlarmin
ortaya konulmasi amaglanmuistir.
Déniistiiriicii ve etkilesimei liderlik ile ilgili
hazirlanan anket formu ¢alisanlar tarafindan
doldurularak analize tabi tutulmustur.
Yapilan anket caligmasinda memurlarinin
belediye baskaninin = ozellik, tutum ve
davraniglarinin hangi liderlik tiiriine uygun
olduguna dair bir c¢ikarim yapilmasi
amaglanmustir.

2. LIDERLIK KAVRAMI VE TEMEL
OZELLIKLERI

Farkl1 bilim adamlar1 ve yazarlar tarafindan
tarih boyunca liderlik kavramina iligkin
farkli tanimlar yapilmistir. Celik ve Siinbiil
(2008: 50) calismalarinda literatiir taramasi
yaparak su sekilde tanimlamalarin mevcut
oldugunu belirtmiglerdir: Davis (1988)

liderligi, insanlar1 belirlenen hedeflere
yoneltmeye inandirmak olarak
tanimlamigtir.  Eren  (1998), belirlenen

amaglara varmak icin, insanlar1 harekete
gecirmeye yonelik bilgi ve becerilerin
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toplam1 olarak tanimlarken, Cook vd.
(1997) liderin sahip oldugu vizyona
calisanlarin kendi rizast ile baglanmasi
olarak tanimlamistir. Bass (1990) ise, grup
dinamigi, hedefe ulagma, benlik, kuvvet
uygulama, buyruga uyma, etkilesim ile
kendi basma karar verme gibi farkh
ozelliklerin bir veya ikisinin birlesimi
seklinde tanimlama getirmistir.

Liderlik ile ilgili birbirinden farkli olarak
yapilan tanimlamalarin ortak noktalardan
hareketle, bir kisinin topluluk {yelerini
etkilemesi ile ortak hedeflerin
gerceklestirilmesi  olarak  tanimlanabilir
(Bozkurt ve Goral, 2013: 4). Tanimlarin
birlestigi nokta konumundaki kriterler
sunlardir; bir tasavvurun, belli sartlarmn ve
calisanlarin  olmast ve bir liderin
bulunmasidir (Eryesil ve Iraz, 2017: 130-
131).

Baslangicta sadece fikir boyutunda olan
liderlik kavraminin siireg igerisinde esaslari
meydana getirilerek boyut ve ilkeleri
belirlenmistir. Zaman igerisinde liderligin
farkli boyutlart ile ilgili cesitli caligmalar
yapilmistir. Suanda sosyal bilimler alan
yazininda  liderlik  kavrami  etrafinda
oldukca genis bir literatiir olusmustur.
Bunun da temel sebebi, Platon’dan itibaren
liderlik ile alakali insanlarin konusmasi
gercegidir (Polat ve Arabaci, 2015: 209).

Genel olarak bakildiginda lider hangi
Ozellikleri tasimalidir? Lider ile calisanlar
arasindaki iligkiler siirekli midir? Lider ve
calisanlar1  arasindaki  iletisim  nasil
islemektedir? Bu konuda ¢ok sayida
deneysel calisma yapilmis ve Ozellikler
yaklasimi adi altinda bir teori ortaya
konulmustur. Ozellikler yaklasimi dikkate
alindiginda, bir liderin genel kisisel
ozellikleri onun liderlik roliinii ortaya
koymaktadir. Bu ozellikler kisaca su
sekilde agiklanmaktadir (Sayli ve Baytok,
2014: 19-22):

e Zeka: Entelektiiel yetenek olarak
tanimlanan zekd; liderlikle dogrudan
iligkilidir. Insanlar1 birbirinden ayiran
en belirleyici 6zelliktir. Bu 6zellik diger
insanlar1 tanima ve anlama, problem
¢ozme, yeni fikir ve ¢ozlimler iretme,
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ustiinlikler
bir etki

hizli  6grenme
saglayarak
olusturur.

gibi
farklilagtirict

o Inambhrhk: Izleyenlerin lideri
kabullenmelerinin ve takip etmelerinin
en etkili nedeni olarak goriilmektedir.
Liderlik siireci, lider ve izleyenler
arasindaki bir etkilesim olarak liderin
orgiitsel amaglar1 gergeklestirmesi ve
olumlu bir izlenim olusturabilmesi igin
onemlidir.

o Glivenilirlik: Gliven bir liderin en
onemli itibar kaynagidir. Inanilirhigm
tamamlayicis1 olan temel &zelliktir.
Giiven uzun sireli, dikkatli ve dzverili
cabalar neticesinde elde edilmektedir.
Giivenin  kurulmasinda yakin iligki
kurma ve iliski gelistirme de dnemli bir
yere sahiptir. Giivenin oldugu durumda
hem calisan hem de lider rahat hareket
eder. Lidere giivenen ve inanan
calisanlar ortak amac¢ dogrultusunda
senkronize bir sekilde daha verimli ve
rahat caligirlar. Boylece ortak amacglari
daha rahat gerceklestirebilirler.

e Dogruluk: Dogru ve diiriist olma bir
insan1 degerli ve glivenilir yapan
erdemlerdendir. Diisiince ve
davranislarda tutarl1 davranmak, sézlini
zamaninda yerine getirmek bir kimseyi
bagkasinin goziinde lider yapan 6nemli
ozelliklerden birisidir.

e Kavramsal Yetenek: Liderleri giicli
ve basarili yapan onemli bir ozelliktir.
Kavramsal yetenegi olan lider, daha
genis bir cercevede olaylar1 ele alir,
farkli diistiniir ve farkli ¢oztimler tiretme
becerisine sahiptir.

e Empati: Iyi bir lider, ydnetim
kademesinde altinda bulanan
calisanlarin, nasil diisiindiiklerini iyi

bilmesi gerektiginin farkinda olur.
Ayrica  lider empati  yetenegini
gelistirerek izleyenlerini basarilt  bir

sekilde orgiit amaglarina yoneltecektir.

e Dinleme: Lidere orgiitsel amaglari
gerceklestirmede  6nemli  acilimlar,
calisanlara ise, kendilerini Orgiit i¢inde
degerli hissetmeleri duygusu saglayan
6nemli  bir iletisim  boyutudur.
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Geleneksel anlayistaki “lider konusur,
astlar dinler” dislincesi gliniimiiz
diinyasinda pek gegerli bir uygulama
degildir.

Etki: Lider, calisanlar1 tarafinda
sevilen ve sayilan, giivenilen, giiclii ve
itibarlt birisiyse etkisi yiiksek, degilse
etkisi diisiik olacaktir. Dolayisiyla bir
liderin etki diizeyini belirleyen faktor
kisisel Ozelikleri ve c¢alisanlar ile
kurdugu iliskiler neticesinde onlar
etkileme diizeyidir.

3. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Alan yazinda, liderlik ile ilgili farkh
kuramlarin ve goriislerin ortaya konuldugu
goriilmektedir. Bu kuramlardan bir kismi
liderligin dogustan geldigini ifade ederken,
diger bir kismu ise liderlik &zelliklerinin
sonradan kazanilabilecegini ileri
siirmiislerdir. Bunun yani sira ortaya
konulan kuramlarin bazisi liderin kisisel
ozellikleri {izerinde dururken, bazisiysa
davranigina agirlik vermis ve sonrasinda ise
lider kosullarin gerektirdigi sartlara gore
hareket eden kisi olarak gorilmistiir
(Efekan, 2007: 15).

Alan yazinda yapilan c¢aligmalar ele
alindiginda, liderlik ile ilgili yaklasimlarin

dort farkli kategoriye ayrildig
goriilmektedir. Bu kategoriler sunlardir
(Yesil, 2016: 160):

e Ozellik ve nitelik yaklasimlari

doénemi (1940 6ncesi),

e Davranis  yaklagimlar1  dénemi
(1940-1960 arasr),
e Durumsallik yaklagimlar1 dénemi

(1960-1980 arast),

e Yeni liderlik yaklagimlart dénemi
(1980- Giiniimiiz).

Liderligin etkinligini agiklamak i¢in cesitli
teoriler One siiriilmistiir ve siiriilmektedir.
En onde gelen liderlik teorilerinden ikisi
doniistliriici = ve  etkilesimci  liderlik
teorileridir. 1980’lerin sonlarindan beri,
dontistiiriicii ve etkilesimei liderlik teorileri
yiikselmistir. Dontistiirticii liderligin
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versiyonlari, Bass (1985, 1996) dahil olmak
lizere  ¢esitli  kuramcilar  tarafindan
onerilmistir (Odumeru ve Ifeanyi, 2013:
355). Literatirde  doniistiiriici  ve
etkilesimci  liderlik  teorilerinin  evvela
Burns (1978) ve Bass (1985) tarafindan
gelistirildigi de  ifade  edilmektedir
(intepeler ve Baris, 2018: 98). Calisma
kapsaminda da 1980 sonrasi doénemden

giliniimiize degin ortaya ¢ikan
yaklagimlardan doniistiiriicii liderlik
yaklasimi ve etkilesimci liderlik
yaklagimlar1 ele almacaktir. ilk olarak
doniistiiriicii liderlik yaklagimina
deginilmistir.

3.1. Doniistiiriicii Liderlik Yaklaslml1

Donistiiriicti liderlik kavramimi ilk kez J.
M. Burns, “Liderlik” isimli  kitap
calismasinda  kullanarak  doniistiiriicti
liderlige  iliskin  kuramsal  temelleri
tartismaya agmistir. Burns tarafindan ortaya
konulan goriisleri Bernard Bass
gelistirmistir. Burns ve Bass disinda da
donistiiriicii liderlik alanina pek ¢ok bilim
insan1 ilgi gostermistir. Marshall Sashkin,
Mary Anne Devanna, Jay A. Conger, Noel
M. Tichy, Rabindra R. Kanungo, Gary A.
Yukl ve Bruce J. Avolio bunlardan
bazilaridir (Ozdemir, 2014: 29-30).

Bass (1985), Burns’iin (1978)
kavramsallastirmasi tizerine doniistiiriici
liderlik teorisini, cesitli yenilikler ya da
ayrintilarla ele almistir. Birincisi, Bass,
Burns’le, doniistiriici  ve  etkilesimei
liderligin tek bir siirekliligin zit uglarmm
temsil ettigi konusunda hem fikir degildir.
Bass, doniistiiriicli ve etkilesimci liderligin
birbirinden farkli oldugunu ve en iyi
liderlerin her iki liderlik yaklasgimimimn
ozelliklerini de tasidigini iddia etmistir.
Ikincisi, Bass, doniistiiriicii ve etkilesimci
liderligi ortaya koyan davranislar iizerinde
olduk¢a fazla durmustur. Teori birkag
revizyona ragmen, en son versiyonunda
doniistiiriicii  liderligin - dort  boyutunun,

1 (Ozkan (2016: 627) tarafindan yapilan arastirmada

bu ¢aligmada doniistiiriicii olarak kullanilan liderlik
yaklagiminin “doniisiimeii/dontisiimsel/
dontistirtici” gibi Tirkgeye farkli olarak cevrilen
sifatlar ile ele alindig1 sonucuna ulasilmstir.
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etkilesimci liderligin li¢ boyutunun ve
liderlik dist  bir boyutun oldugunu
belirtmistir (Judge ve Piccolo, 2004: 755).

Bass’a gore (1985, 1998), doniistiiriici

liderlik  dort tip lider davranigim
tammlamak igin gelistirilmistir. Ozellikle
doniistiiriici liderler karizmatik
davranislarda bulunduklarmdan

calisanlarina onlarla 6zdeslesme konusunda
ilnam vermektedirler (Liu, Siu ve Shi,
2010: 4). Doniistiriici liderler, bilgileri,
hayal giigleri ve insanlarin davranislarini
etkileme yetenekleri olan, doniigiimsel
diizenlemenin sozde “yumusak”
degiskenlerini doniistirmek icin gerekli
kosullar1 saglayan bireylerdir (Simi¢, 1998:
55).

Bu liderlik tipinin en 6énemli 6zelligi, ileri
gorisliiliikleri ve degisimi miessir bir
sekilde yonetmeleridir. Doniistiiriicii lider,
calisanlarin  gereksinimlerini  ve  sahip
olduklari deger yargilarini
degistirebilmektedir. Basinda bulunduklar
kurumda degisimi gerceklestirerek kurumda
performans olarak en iist noktaya ulastiran
kisi olarak adlandirilmaktadir. Ancak lider,
bunu bir vizyonunun olmasi ve calisanlara
kabul ettirebilmesi neticesinde
gerceklestirebilir  (Tetik, 2014:  268).
Doniistiiriicti liderler bir veya daha fazla
sekilde sonug elde ederler. Bu tip liderler
calisanlar1 ic¢in karizmatik olmakta ve
boylece calisanlara ilham verebilmektedir;
her ¢alisanin hissi ihtiyaglarini
karsilayabilirler ve/veya bir aydin olarak
calisanlarini yonlendirebilirler (Bass, 1990:
21).

Dondstiiriicti  liderler ortaya koyduklari
davranis bigimleri ve sahip olduklar
karizma sayesinde izleyenleri tarafindan
istiin ozellikleri oldugu disiinilir ve bu
durum grup iiyelerinde sadakat
yaratmaktadir. Lider, ondan esinlenen
caliganlar i¢in bir 6rnek olur ve galisanlarin
kendilerini  adama  diizeyleri  artar.
Doniistiiriicii  liderler bir bakima kurum
¢ikarlar1 ile ¢alisanlarin ¢ikarlarini ortak bir
paydada birlestirmektedir (Akan ve Yalgin,
2015: 125).
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Dontistiiriicii liderlik teorisine gore liderler,
calisanlarini, islerini en iyi sekilde yerine
getirmeleri icin ikna etmektedir. izleyiciler,
hayranlik ve saygi duyduklarindan dolay:
liderlerine giivenirler. Lider, onlar ig¢in
basarili bir rol model oldugundan zaman
icerisinde onu taklit ederek benzeme
egilimine girebilirler (S6kmen, 2010: 147).
Izleyicilerin enerjilerini, tmitlerini,
taleplerini ve amagclarimni &rgiitiin/kurumun
amaclar1  gercevesinde  sekillendirerek
calisma ortaminda bir biling, inang ve
koordinasyon meydana getirerek
orgiitsel/kurumsal  enerjiyi  olustururlar.
Boylece calisanlarin i tatmini ve ise
baglilig artarken orgiitsel/kurumsal
amagclarda ortaya ¢ikan sinerji ile daha hizl
ve iyi bir sekilde gerceklesir (Akan ve
Yalgin, 2015: 125). Déniistiiriicii liderlik
calisanlarda is tatmini, ekstra gayret ve
etkililik tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir
(Karip, 1998: 449-450).

Bu liderlik tarzinda lider cesur, degisime
ayak uydurabilen ve giicliiklerle miicadele
edebilen bir yapiya sahip oldugundan
elestirel  diisinme  yetenegine  sahip,
yenilik¢i, bagimsiz olarak kurumun lehine
karar alabilen, risk almaktan ve hata
yapmaktan korkmayan astlar yaratmay
hedeflemektedir (Tengilimoglu, 2005: 6).
Doniistiiriicti liderlerin kurum iginde sahip
olduklar1 diisiince yapisi itibari ile degisim
gorevini  {stlenmeleri  beklenmektedir
(intepeler ve Baris, 2018: 98).

Bass (1985) degisim odakli lider prototipine
sahip doniistiiriicii liderlik kavraminin beg
alt faktorden olustugunu ifade etmektedir
(Tabak vd., 2009: 390):

e Baskalar: Tarafindan Yiiklenen Ideal
Etki: Liderin sahip oldugu ozellikler
nedeniyle calisanlar tarafindan Ornek
almarak saygi1 ve giiven duyulmasidir.

Ideal Etki Davramgsi:  Liderin
diirtistliik, sevgi, fedakéarlik, giiven vb.
degerleri yagantisinin tiimiinde
igsellestirmesi ile c¢alisanlarma Ornek
olmasidir.

e Jlham Verici Motivasyon: Liderin
sahip oldugu vizyon c¢ergevesinde
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gelecege yonelik bakis agisinin olmasi,
calisanlarinda yarattig1 etki ile meydana
gelen heyecan duygusu ve galiganlarina
yeni firsatlar konusunda verdigi cesaret
bu faktorii kapsamaktadir. Lider sahip
oldugu genis vizyonu ile g¢aliganlarina
ilham vererek farkli bir perspektif
yaratabilir.

o Entellektiiel Giiglendirme: Liderin,
calisanlarin1 kargilagtiklari problemleri
yaratict problem ¢ozme teknikleri ile
¢ozmeleri konusunda tesvik etmesi ve
bu ¢ozlimleri iretirken mevcut kural ve
prosediirleri de sorgulamalarina
miisaade etmesidir.

e Bireysel llgi: Liderin calisanlarma
yeri geldiginde kogluk yaparak onlarin
bireysel gelisim ve ihtiyaglarini ortaya
¢ikarmalarini ve gelistirmelerini
kapsamaktadir.

3.2. Etkilesimci Liderlik Yaklaslml2

Etkilesimci liderlik c¢alisanlar ve liderler
arasindaki bir dizi 6dil tabanli etkilesimi
iceren bir sosyal degisim siirecidir.
Etkilesimci lider, performans beklentilerini,
hedeflerini ve hedeflerin basarisini 6diillere
baglayan bir yol ¢izmektedir. Lider ayrica
calisanlarinin  performansini  izler ve
gerektiginde diizeltici dnlemler alir (Smith,
Montagno ve Kuzmenko, 2004: 80).
Etkilesimci liderlik, liderler ve calisanlar
arasinda gerceklesen degisimlere
odaklanmaktadir (McCleskey, 2014: 120).
Burns’e gore, etkilesimci liderlik, lider ve
calisan  arasindaki  karsilikli  kisisel
egilimlerin karsilanacagi sekilde yapilan
islemlere dayanan bir liderlik tiiriidiir.
Bagka bir deyisle, lider ile g¢alisan
arasindaki iligkinin kar odakli ve bir seyi
bagka bir seye donistirmeye dayali
olduguna inanmaktadir (Jandaghi, Matin ve
Farjami, 2009: 361).

2 Calismada etkilesimci olarak kullamlan liderlik

sifati literatiirde yonetici liderlik, yonetsel liderlik,
yonetimei  liderlik, islemci liderlik, islemsel
liderlik, sitirdiirimet liderlik, gorevsel liderlik,
operasyonel liderlik, etkilesimsel liderlik, edimsel
liderlik gibi Tiirkgeye farkli olarak gevrilerek
kullanilmaktadir.
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Etkilesimci  liderligin  temel  amaci,
calisanlarin iyi bir tazminat alabilmek igin
calismasini saglamaktir. Etkilesimci

liderler, kosullu odiiller vererek ¢alisanlarin
motivasyonunu  arttirmaktadir. Eger is
diizgiin bir sekilde yapilmazsa, olumsuz
sonuglar da olabilir. Etkilesimci bir lider,
hedefleri belirler ve performans ile ddiiller
arasindaki 1iliskiyi ¢alisanlara agik hale
getirir. Calisanlar, 6diil almak igin ne
yapmalart gerektigini  bilmektedir. Alt
iiyelere, ilerlemelerinden ya da odiillerden
uzak olmalarindan dolayr geri bildirim
verilir. Eger c¢alisanlarin  performansi
onceden belirlenmis standartlara uygun
degilse, ceza da verilebilir. Istenilen
sonuglar1 elde etmek igin calisanlara net
talimatlar verilmektedir. Calisanlarmn liderin
karar vermesini etkileme sansi oldukca
azdir (Nazim ve Mahmood, 2016: 19). Bu
liderlik anlayisinda  ¢aliganlar  liderin
methiyeleri, vaatleri, beklentileri  ve
umutlar1 ile giidiilenirler veya tam aksine

liderin olumsuz geri doniisl, gozdag
vermesi, azarlamasi ve disiplin
uygulamalar1 ile dogru davranmaya

yonlendirilirler (Taslak, 2008: 127). Bu
yoniiyle etkilesimci liderlik modeli isleyiste
sikintilar yasayabilir. Ciinkii ne 6diil ne de
ceza almak isteyen calisan yerinde sayar ve
verimsiz bir hal alabilir.

Etkilesimci liderlik, denetim, organizasyon

ve grup performansinin roliine
odaklanmaktadir.  Etkilesimei  liderlik,
yukarida da belirtildigi {izere liderin

calisanlarinin hem o6diller hem de cezalar
yoluyla uyumlulugunu tesvik ettigi bir
liderlik tarzidir. Doniistiiriicti  liderligin
aksine, etkilesimci liderlik yaklagimini
kullanan liderler gelecegi degistirmek
istememekte, sadece mevcut durumu ayni
tutmaya calismaktadirlar. Bu liderler,
hatalar1 ve sapmalar1  bulmak i¢in
caliganlarin ¢alismalarma dikkat ederler. Bu
tir liderlik, kriz ve acil durumlarda ve
projelerin belirli bir sekilde
gerceklestirilmesi gerektigi hallerde
etkilidir (Odumeru ve Ifeanyi, 2013: 358).
Etkilesimeci liderlikte yenilik ve degisim séz
konusu olmayip aksine gelenekg¢i bir yapi
mevcuttur. Gecmisteki iyi ve olumlu
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gelenekleri siirdiirme ile mevcut durumu
koruma politikast en temel &zellikleri
arasinda yer almaktadir (Tengilimoglu,
2005: 6; Yavuz ve Tokmak, 2009: 18).

Bass ve Avolio (1993), etkilesimci
liderligin, 4 boyutu oldugunu ortaya
koymustur.  Bu  boyutlar,  kosulsal

odiillendirme, beklentilere gore aktif ve
pasif yonetim ve miidahaleci olmayan
davranislar1 icermektedir. Kosulsal
odiillendirmede lider, ¢alisanina vazife verir
yahut istedigi bir is ile ilgili danigmanlik
yapar ve devreye odil koyar.  Aktif
yonetimde lider ¢alisanin1  izleyerek
performansmi olger ve varsa yanlislarini
diizeltir.  Pasif yonetimde ise, lider
calisanlarin yanlhslarini gérmelerini bekler
ve o siirece kadar herhangi bir miidahale
etmez. Miidahaleci olmayan liderler ise,
liderlik davranisindan kagarak calisanlarina
tam serbestiyet tanirlar (Taslak, 2008: 127).

Etkilesimci liderlik ile dontistiiriicti liderlik
karsilastirildiginda  birbirleri  ile  zit
olmadiklar1 goriilmektedir. Aslinda
doniistiiriicii  liderlik, etkilesimci liderlik
tizerine kurgulanmistir. Ancak aralarinda
temel farklar bulunmaktadir. Etkilesimci
liderlikte lider ile calisanlar arasinda basit
bir karsilikli ekonomik ya da politik
nedenden  kaynaklanan iligki  olarak
liderlige bakilirken, doniistiiriicii liderlikte
ise, lider ile calisanlarin yiiksek diizeyde
giidillenme ve moral elde etmek icin
birbirlerini etkileyecekleri bir iligki olarak
liderlige bakilmaktadir (Sentiirk vd., 2016:
177). Donistiirticti  liderler, etkilesimci
liderlere gore amirleri ile daha iyi iliskilere
sahiptirler ve kuruma daha fazla katkida
bulunurlar. Dahasi ¢alisanlar, doniistiirticii
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lider olan yoneticileri i¢in daha fazla ¢aba
harcadiklarin1 séylemektedir (Bass, 1990:
22). Liderleri geleneksel ve yeni kamu
yonetimi  anlayiglartyla  bagdastiracak
olursak; geleneksel kamu yonetimi ile
etkilesimci lider modelini, yeni kamu
yonetimi anlayisi ile de donistiiriicii lider
modelini bagdastirmak yanlis olmaz.

Doniistiiriici. ve  etkilesimei  liderlik
arasinda iki temel fark vardir. Ilk olarak,
doniistiiriicii liderlerin calisanlarini
etkiledigi siire¢ farklidir. Doniistiiriicii
liderlik, ¢alisanlarin degerlerini, hedeflerini
ve isteklerini temelde degistirmeyi
icermektedir. Boylece caligmalarmi
gerceklestirdikleri  ve  cabalari  igin
odillendirilecekleri beklentisinin aksine,
kendi degerleriyle tutarhdirlar. Ikincisi,
donistiiriicii liderlerin calisanlarini
etkiledigi davraniglar da farklidir. Aslhinda,
Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter
(1990)  tarafindan  yapilan  liderlik
literatiiriiniin ~ gbzden  gegirilmesinde,
doniistiiriicii liderlerin, bir vizyonu ifade
ederek, uygun bir rol modeli saglayarak,
grup hedeflerinin kabuliinii tesvik ederek,
bireysel destek ve entelektiiel uyarim
saglayarak  ve  yilkksek  performans
beklentilerini dile getirerek, beklentilerin
iizerinde ve Otesinde performans gosterecek
calisanlari aldiklar1 goriilmektedir. Boylece,
donistiiriicii  liderlik  davranis  bigimleri,
etkilesimci liderlik davranis bi¢imlerinden
farklidir ve ¢aligtiklar1 siiregler de oldukga
farklidir (MacKenzie, Podsakoff ve Rich,
2001: 116). Bahse konu olan etkilesimci ve

doniistiriici lider arasindaki  farklar
asagidaki  tabloda  oldugu  sekilde
Ozetlenebilir:
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Tablo 1: Etkilesimci ve Donfistiiriicti Lider Arasindaki Farklar

Etkilesimci Liderlik

Doniistiiriicii Liderlik

Liderlik duyarl

Liderlik proaktif

Orgiit kiiltiirii iginde caligir

Yeni fikirleri hayata gecirerek orgiit kiiltlirtinii
degistirmeye caligir.

Calisanlar, lider tarafindan belirlenen
odiiller ve cezalarla hedeflere ulagirlar.

Ca

lisanlar daha yiiksek idealler ve ahlaki

degerler araciligryla hedeflere ulasirlar.

Kendi ¢ikarlart dogrultusunda hitap
ederek ¢alisanlar1 motive eder.

Oncelikle grup cikarlarmi 6ne ¢ikarmalarini
tesvik ederek ¢alisanlar1 motive eder

Istisna halinde yonetim: statikoyu
korumak; Performansi iyilestirmek
icin strese karsi dogru eylemler.

Bireysellestirilmis

degerlendirme: Her

davranig, her bireye, diisiinmeyi ve destegi
ifade etmek {izere yonlendirilir. Entelektiiel
uyarim: Problemleri ¢ozmek igin yaratici ve
yenilikei fikirleri tesvik edin.

Kaynak: Odumeru ve Ifeanyi, 2013: 359.

Aciklamalardan anlasilacagi tizere gerek
etkilesimci  gerekse de  donistiiriicii
liderlikte  temel  gaye  calisanlarin
kurumlaria ve yaptiklari ise baglhliklarini
saglamaktir. Bunun yani sira calisanlarin
kendi gelecekleri ile kurumun gelecegi
hakkinda kader birligi  yapmalarini,
kurumdan ayrilma niyeti tasimamalarini,
kurumsal ¢ikarlara karsi derin bir sadakat
duygusu tagimalarini, bireysel/kurumsal ve
grup cikarlarim1 bir arada disiinebilme
yetenegi kazanmalarini saglamakta diger
gayelerdir (Tutar vd., 2009: 1388).

4. ISPARTA BELEDIYESI CALISAN-
LARININ  DONUSTURUCU  VE
ETKILESIMCI LIDERLIK ALGISI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci belediye calisanlarinin
belediye baskant hakkindaki liderlik
tutumlarmi belirlemek ve bu baglamda
calisanlarin ~ demografik  dzelikleriyle
liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda bir

iliski olup olmadigin1 tespit etmektir.
Caliganlarm  yerel  hizmetleri  yerine
getirirken belediye baskaninin liderlik

Ozelligi hakkindaki tutum ve algilar1 bu
hizmetlerin etkin, verimli ve hizli bir
sekilde yerine getirilmesini etkilemesi
acisindan 6nemlidir.
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4.2. Arastirmammn Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni belediye calisanlar
olup, drneklem olarak Isparta Belediyesinde
memur  statisinde  c¢alisanlar  tercih
edilmistir. Belediyede memur statiisiinde
calisan 115 adet personel olup, 115 adet
anket cogaltilip katilimcilara dagitilmus,
bunlardan 105 tanesi cevaplandirilmis,
cevaplandirilan anketler icinde eksik ya da
Ozensiz olarak cevaplandirilan 9 anket
inceleme dis1 birakilmis ve geriye kalan 96
anket analize tabi tutulmustur.

4.3. Verileri Toplamada izlenen Yéntem
ve Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak nicel
aragtirma teknigi olan anket yOntemi
kullanilmigtir.  Arastirmaya  katilanlar
kolayda ornekleme yontemiyle tespit
edilmistir. Anket Tanrbil’in (2015: 105-
109) kullandigr Olgekten yararlanilarak
olusturulmustur. Anketin birinci kisiminda
demografik  ozelliklerden katilimcilarin
cinsiyeti, yasi, medeni durumu, maasi ve
egitim diizeyi belirlenmeye calisilmustir.
Ikinci kisimda ise, liderlik 6lgeginin alt
boyutu olan vizyon-ilham saglama ve
uygun rol modeli olma boyutuna iliskin (1-
8), grup amaglarinin kabuliinii saglamaya
iliskin ~ (9-13),  entelektiiel  tesvikte
bulunmaya iliskin (14-17), bireysel ilgi
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gostermeye iliskin (18-20) ve yiiksek basari
beklentisine sahip olmaya iligkin (21-23)
toplam 23 ifade yer almistir. Olgekte yer
alan ifadeler 5°li Likert olgegi ile
diizenlenmistir. Bu ol¢ek, ifadelere katilim

diizeyini belirlemek igin 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmryorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum ve
5=Kesinlikle Katiliyorum bigiminde
diizenlenmistir.

4.4, Kullanlan fstatistiksel Yéontemler
Aragtirmada  demografik  degiskenlere

iligkin frekans ve yiizde dagilimlart ile
bagimli degiskenlere (liderlik 6lgegi) iliskin
ortalama ve standart sapma sunulmustur.
iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi
tespit etmek veya bu iliski varsa bunun
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derecesini 6lgmek icin kullanilan bir analiz
olan korelasyon analizi yapilmistir (Eymen,
2007:  92). Korelasyon  analizi,
katilimcilarin  demografik ozellikleri ile
liderlik algilar1 arasmda bir iligki olup

olmadigm1  ve liderlik  boyutlarmm
birbiriyle iliskili olup olmadigni tespit
etmek i¢cin  yapilmistir.  Arastirmada

verilerin analizi i¢in SPSS paket programi

kullanilmigtir.  Analizler %95  giiven
araliginda gergeklestirilmistir.

4.5. Arastirmanmin ~ Gegerliligi  ve
Giivenilirligi

Aragtirmada kullanilan 6lgegin giivenirlik
analizi yapilmistir. Analize iliskin bilgiye
asagida yer verilmistir.

Tablo 2: Giivenirlik Katsayilari

Cronbach Alfa Giivenirlik

Katsayisi Madde Sayisi
Doniistiiriicii ve
Etkilesimci Liderlik Olcegi 0,95 23
Hesaplanan Cronbach Alfa giivenirlik iliskin  ortalamalar ve son  olarak

katsayist 0=0,95’tir. Bu deger anketin
giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayrica
hesaplanan a=0,95’lik giivenirlik katsayisi,
Olcegi meydana getiren istatistik tutum
maddeleri arasinda yiiksek diizeyde bir i¢
tutarlhilik oldugunu ortaya koymaktadir.

4.6. Arastirma Bulgular: ve Analizleri

Bu kisimda arastirmaya iliskin demografik
bulgular, boyut ortalamalari, Gnermelere
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demografik o6zelliklere iliskin korelasyon
analizi yer almaktadir.

4.6.1. Demografik Ozelliklere liskin
Bulgularin Analizi

Bu kisimda katilimcilarin  demografik
ozelliklerine iliskin bulgular ile Sl¢ek ve
Olgekte yer alan boyutlara iliskin
ortalamalara yer verilmistir.
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Cinsiyet Frekans zf)/i(isde Medeni Durum Frekans | Yiizde (%)

Kadm 52 53,1 Evli 62 60,8

Erkek 44 46,9 Bekar 37 39,2

Toplam 96 100,0 Toplam 96 100,0

Egitim Frekans z%de Maas Frekans | Yiizde (%)

[Ikogretim 10 10,8 0-2000 24 25,4

Ortadgretim 31 315 2001-4000 62 63,8

On lisans 26 27,7 4001-6000 10 10,8

Lisans 27 28,5 6001-8000 0 0

Lisansuisti 2 15 8001- TL ve uistl 0 0

Toplam 96 100,0 Toplam 96 100,0

Yas Frekans Yiizde Siire Frekans | Yiizde (%)
(%)

20-27 19 20 0-5 29 30,0

28-35 40 40,8 6-10 32 33,1

36-43 25 25,4 11-15 23 23,8

44-51 9 10,0 16-20 7 6,9

52 ve usti 3 3,8 21 y1l ve iistii 5 6,2

Toplam 96 100,0 Toplam 96 100,0

Tablo 3’de goriildiigli lizere arastirmaya
katilanlarin %53,1°1 kadin iken %46,9’u ise
erkektir. Bu durum bir yerel yonetim
biriminde kadin istthdam oranmnin fazla
oldugunu gostermesi agisindan olumlu bir
durumdur. Katilimeilarin yaklasik 1/3’{in{in
(%60,8’inin) evli, geriye kalan %39,2’sinin
bekar oldugu  goriilmektedir.  Egitim
seviyeleri ele alindiginda katilimeilarin
yaklasik yaris1 {niversite Oncesi Oncesi
egitim almigsken geriye kalan yarisi ise
iniversite  egitimi  almig  olanlardir.
Ilkdgretim ve ortadgretim  mezunlari
(%10,8°1 ilkdgretim, %31,5°1 ortadgretim)
toplamda %42,3 iken, iiniversite mezunlar1
ise (%27,7’si on lisans, %28,5’1 lisans ve
%1,5°1 lisanstistii) %57,7 dir.

Ayni tabloda katilimcilarin memur oldugu
g6z oniine alindiginda biiyiik ¢ogunlugunun
ayn1  gelir grubu igerisinde oldugu
goriilmektedir. Katitlimeilarin  %25,4’i 0-
2000-TL, 9%63,8’1 2001-4000-TL wve
%10,8’1 ise 4001-6000-TL arasinda maas
almaktadir. Maas farklarmin temel sebebi
kidem ve bulunulan pozisyon farkliligindan
kaynaklanmaktadir. Maagta oldugu gibi yas
konusunda da katilimecilarin ¢ogunlugunun
belirli yas araliginda toplandig1
gozlemlenmektedir. 44 yas iistii %13,8 ile
az sayida katilimci bulunmakta olup, geriye
kalan kism1 geng calisanlar olusturmaktadir.
Caligma  siireleri dikkate alindiginda
%87’sinin 15 yildan daha az
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memuriyetlerinin bulundugu sonucu ortaya
¢ikmaktadir.

Genel  bir  degerlendirme  yapilirsa,
aragtirmaya  katilanlarin  ¢ogunlugunun
cinsiyet olarak kadm, egitim diizeyi olarak
ortaggretim mezunu, yas olarak 28-35 yas
araliginda ve calisma siiresi olarak da
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genelde 15 yila kadar galisanlarin agirlikta
oldugu goriilmektedir.

4.6.2. Ortalamalara iliskin Analiz

Asagidaki tabloda ise doniistiiriicii ve
etkilesimci  liderlik  Olgegine  iliskin
boyutlarin ortalamalart ve ortaya c¢ikan
genel algiya yer verilmistir.

Tablo 4: Déniistiiriicii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi Alt Boyut Ortalamalari

Boyutlar Ortalama
Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma 3,24
Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama 3,47
Entelektiiel Tesvikte Bulunma 3,32
Bireysel Ilgi Gosterme 3,40
Yiiksek Bagar1 Beklentisine Sahip Olma 3,45
Genel Ortalama 3,37

Tablo 4’te goriildiigii tlizere katilimcilar
liderlerinin “Grup Amaclarimin Kabuliinii
Saglama” konusundaki ¢abalarina (3,47)
ortalama ile katildiklarin1 ve galisanlardan
Yiiksek Basar1  Beklentisine Sahip
Oldugunu (3,45) ortalama ile ifade
etmislerdir. Bu iki boyut digindaki diger
boyutlara iliskin kararsiz ve genel olarak da
liderlerinin déniistiiriicii ve etkilesimei bir

lider olup olmadigi konusunda da kararsiz
olduklarini ifade etmislerdir.

4.6.3. Onermelere iliskin Déniistiiriicii ve
Etkilesimci Liderlik Ortalamalari

Asagida yer alan Tablo 5’te anket formunda
yer alan oOnermelere iliskin ortalamalar
bulunmaktadir.

Tablo 5: Onermelere fliskin Déniistiiriicii ve Etkilesimci Liderlik Ortalamalari

BOYUTLAR IFADELER ORT [ ALGI
ViZYON-ILHAM Kurumun gelecekteki durumuna iligkin | 3,13 Kararsizim
SACLAMA VE | netbir fikre sahiptir
UYGUN  ROL | Kurum igin daima yeni firsatlar arar. 3,44 | Katiyorum
MODELIOLMA Kurumun gelecekteki durumunu | 3,25 Kararsizim
calisanlara anlatmaya ¢alisir.
Basarilara ve  amaglara  ulagmayi | 3,17 Kararsizim
sembollestirir.
Calisanlara, gelecege iliskin planlaryla | 3,29 Kararsizim
ilham vermeye ¢alisir.
Calisanlarm belirlenen amaglara baghlik | 3,35 Kararsizim
duymalarmi saglar ve buna 6nem verir.
Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglart | 3,22 Kararsizim
ile d6rnek olur
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BOYUTLAR IFADELER ORT | ALGI
Benim igin izlenecek, 6rnek almmacak bir | 3,12 Kararsizim
liderdir.

GRUP Kurum i¢i takim ¢alismalarmnda igbirligini | 3,39 Kararsizim

AMACLARININ suirekli hale getirir.

KA?ULI"JNI"J Calisanlarda takim  diisiincesinin  ve | 3,45 Katiliyorum

SAGLAMA ruhunun olusmasimi saglamaya calisir.

Caligsanlarm, “takim oyuncusu” olmalarint | 3,50 Katiliyorum
saglamaya g¢aligir.

Caliganlart ayn1 amaca doniik olarak | 3,52 Katiliyorum
calismaya sevk eder.

Kurum  amagclarmin  olusturulmasina | 3,49 Katiliyorum
calisanlarin katilimii saglar.

ENTELEKTUEL Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 3,19 Kararsizim

TESVIKTE Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli | 3,37 Kararsizim

BULUNMA gozden gegirmem igin beni uyarir.

Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agist ile | 3,28 Kararsizim
cozmeye tesvik eder.

Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi | 3,45 Katiliyorum
yiikseltmemi saglamaya calisir.

BiREYSEL iLGi | Benim Kisisel ihtiyaglarimi gdz Oniine | 3,58 Katiliyorum

GOSTERME alarak davranir.

Benim  duygularimi  dikkate alarak | 3,31 Kararsizim
davranir.
Benim kisisel duygularima saygi gosterir. | 3,33 Kararsizim

YUKSEK Bizden cok sey bekledigini, bize acikc¢a | 3,28 Kararsizim

BASARI sOyler ve belli eder.

BEK_LENTiSiNE Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en | 3,35 Kararsizim

SAHIP OLMA iyiyi basari olarak gérmez.

Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini | 3,72 Katiliyorum
yapmamizi bekler.

Genel Ortalama 3,37 Kararsizim

Tablo 5°te goriildigi tizere katilimcilarin
vizyon-ilham saglama ve uygun rol

“Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar”  “katilyorum”, “Calsanlari
Ifadesine (3,44) ortalama ile “katiliyorum”  doniik olarak c¢alismaya
seklinde cevap verdigi diger ifadelerde ise

ortalama ile “katiliyorum”, “Calisanlarin,
takim oyuncusu

olmalarmi1 saglamaya
modeli olma boyutuna iligkin ifadelerden  ¢alisir.” ifadesine (3,50) ortalama ile

“kararsiz” bir tutum sergiledikleri, grup  “Kurum  amaglarinin

amaclariin kabuliinii saglama boyutuna
“Calisanlarda takim
ruhunun  olusmasimi  cevap  verdigi,

i)

iliskin ifadelerden
diisiincesinin  ve

saglamaya  ¢alisir.
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ayni amaca
sevk eder.”

[fadesine (3,52) ortalama ile “katiliyorum”,
olusturulmasina
calisanlarin  katilimini  saglar.” ifadesine
(3,49) ortalama ile “katiliyorum”, seklinde

entelektiiel  tesvikte
ifadesine  (3,45) bulunma boyutuna iligkin, “Isime ve




C.24,81

kariyerime iligkin beklentilerimi
yiikseltmemi saglamaya c¢alisir.” ifadesine
(3,45) ortalama ile “katiliyorum”, seklinde
cevap verdigi diger ifadelere ise “kararsiz”
bir tutum sergiledikleri, bireysel ilgi
gosterme boyutuna iliskin ifadelerden
”Benim kisisel ihtiyaglarimi gbz Oniine
alarak davranir.” ifadesine (3,58) ortalama
ile “katiliyorum”, seklinde cevap verdigi
diger ifadelere ise “kararsiz” bir tutum
sergiledikleri, yiiksek basar1 beklentisine
sahip olma boyutuna iligkin ifadelerden
“Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini
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yapmamizi  bekler.” ifadesine (3,72)
ortalama ile “katiliyorum”, seklinde cevap
verdigi diger ifadelere ise “kararsiz” bir
tutum sergiledikleri tespit edilmistir.

4.6.4. Demografik Ozelliklere iliskin
Korelasyon Analizi

Bu kisimda katilimcilarin  demografik
ozellikleri  ile  (bagimsiz  degisken)
donistiiriici  ve  etkilesimci  liderlik

kriterlerinin alt boyutlar1 (bagiml degisken)
arasinda  bir iliski olup olmadig
arastirilmistir.

Tablo 6: Demografik Ozelliklere Gére Korelasyon

Vizyon-ilham Grup Entelektiiel Bireysel TlgiYiiksek
Degiskenler /B | Saglama veAmaglarimn  Tegvikte Gosterme  Basan
egiskenler /Boyutlar 0 RolKabuliinii Bulunma Beklentisine
Modeli Olma  Saglama Sahip Olma
Pearson 145 063 089 005 176"
Cinsivet Correlation
y Sig. (2-tailed),100 478 ,314 ,959 ,046
N 130 130 130 130 130
Pearson
Medeni  Correlation -,054 -,149 -,044 ,000 -,114
Durum  Sig. (2-tailed),538 ,090 ,619 ,999 ,197
N 130 130 130 130 130
Pearson
N Correlation ,141 ,037 ,025 -,009 -,038
a3 Sig. (2-tailed),110 676 779 923 666
N 130 130 130 130 130
Pearson - e
- Correlation ,116 ,206 ,166 ,001 ,396
SHM —5ig. (2-tailed),189 ,019 ,059 304 ,000
N 130 130 130 130 130
Pearson
Cahyma  Correlation 124 /050 ~027 ~019 -021
Siiresi Sig. (2-tailed),161 574 ,759 ,827 ,809
N 130 130 130 130 130
Pearson “
" Correlation 181 ,047 ,149 -,031 ,098
aas Sig. (2-tailed),039 595 091 723 266
N 130 130 130 130 130
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Tablo 6’da goriildiigii lizere demografik
Ozelliklerden  cinsiyet  degigskeni ile
doniistiiriicii ve etkilesimci liderligin alt
boyutu olan yiilksek basar1 beklentisine
sahip olma boyutu ile (r=0,176) diizeyinde
pozitif yonde ve ¢ok zayif bir iliski oldugu;
egitim degiskeni ile yiiksek basar
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beklentisine sahip olma boyutu arasinda ise
(r=0,396) diizeyinde pozitif yonde ve zayif
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buna
ragmen, medeni durum, yas, calisma siiresi
ve maas ile boyutlar arasinda herhangi bir
iligki olmadig1 gortilmiistiir.
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Egitim degiskeni ile grup amaglarmin
kabuliinii  saglama  boyutu  arasinda
(r=0,206) diizeyinde pozitif yonde ve ¢ok
zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Buna ragmen, cinsiyet, medeni durum, yas,
caligma siiresi ve maas ile boyutlar arasinda
herhangi bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

Maas degiskeni ile vizyon-ilham saglama
ve uygun rol modeli olma boyutu arasinda
(r=0,181) diizeyinde pozitif yonde ve zayif
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna
ragmen, cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim ve c¢alisma siiresi ile boyutlar

arasinda herhangi bir iliski olmadif
gOriilmiistiir.

Yapilan analizde entelektiiel tegvikte
bulunma ve bireysel ilgi gOsterme

boyutlartyla, cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim, calisma siiresi ve maas ile boyutlar
arasinda herhangi bir iliski olmadif
saptanmigtir.

Bu verilere gore calisanlarin egitim diizeyi
arttikca liderin grup amagclarinin kabuliinii
saglama ve yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma algilarnin olumlu ydnde yiikseldigi
sOylenebilir. Caliganlarin maaglar1 arttikca
da liderin vizyon-ilham saglama ve uygun
rol modeli olma algillarnin da olumlu
yonde yiikseldigi degerlendirilmektedir.
Belediye calisanlarinin cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim, ¢alisma siiresi ve maas
gibi demografik degiskenleri ile
dontistiiriicii ve etkilesimei liderligin alt
boyutu olan entelektiiel tesvikte bulunma ve
bireysel ilgi gosterme algilarim olumlu ya
da olumsuz anlamda bir etkilesiminin
olmadig1 sdylenebilir.

5. SONUC

Kamu ya da 6zel kesim farki olmaksizin
tim kesimler icin genel kabul goren
yaklagim iyi bir liderligin gerekliligidir.
Ancak, giiniimiizde klasik liderlik tiirleri
onemli elestiriler aldigindan yeni liderlik
tirleri ortaya ¢ikmistir. Teknoloji, ulagim,
iletisim aglarinda yasanan degisim ve
gelisim liderlik ile ilgili ilkelerinde
degismesine yol agmustir. Ozellikle kamu
yonetiminin genis kesimlere biirokrasi adint
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verdigimiz biyiik bir insan giicii ag1 ile
hizmet sundugu disiiniildiigiinde insan
odakli yaklasimm o6nemi bir kez daha
ortaya ¢ikmaktadir. Etkili ve verimli hizmet
sunumunda  kamu  hizmeti sunan
calisanlarin 6nemi biiyiiktiir. Calisanlarin
iyi orgiitlenmeleri saglanarak etkili hizmet
sunumunu ger¢eklestirebilecek bir lider ile
miimkiindiir. Kisacas1 kamu ydnetiminin
degisime ayak uydurmasi igin vatandas
odakli, yenilik¢i ve etkilesimci bir liderligi
sentezleyen lider ile yonetilmesi gerekliligi
ortaya ¢ikmistir (Tengilimoglu, 2005: 14).

Calismada da belirtilen hususlar neticesinde
ortaya c¢ikan iki liderlik tiirii olan
dondistiirlicii ve etkilesimcei liderlik ile ilgili
vatandasa en yakin hizmet birimi olarak
adlandirilan  belediyede  arastirilmasi
amaglanmistir.  Bu  kapsamda  Isparta
Belediyesinde memur statiisiinde c¢alisan
personelin  belediye baskanma iligkin
liderlik algis1  Olgiilmeye  calisilmustir.
Katilimcilarin ~ genel olarak  algilarim
Olgmek icin anket ortalamalarma yer
verilmis, demografik o6zelliklerine gore
algilar1 arasinda ve Olgegin alt boyutlar:
arasinda bir iliski olup olmadigini tespit
etmek icin korelasyon analizi yapilmstir.

Yapilan arastrma neticesinde Isparta
Belediyesinde ¢alisan memurlarm belediye
baskaninin doniistiiriicii ve etkilesimci bir
lider olup olmadigi konusunda kararsiz
kaldiklar1  goriilmektedir. ~ Demografik
ozellikler acisindan  bakildiginda ise,
calisanlarin egitim diizeyi arttik¢a liderin
grup amaclarinmn kabuliinii saglama ve
yiiksek basar1 beklentisine sahip olma
algilarinin ~ olumlu  ydnde yiikseldigi
sOylenebilir. Calisanlarin maagslar1 arttik¢a
da liderin vizyon-ilham saglama ve uygun
rol modeli olma algilarinin da olumlu
yonde yiikseldigi degerlendirilmektedir.
Belediye calisanlarmin demografik
degiskenleri ile doniistiiriicii ve etkilesimci
liderligin alt boyutu olan entelektiiel
tegvikte bulunma ve bireysel ilgi gdsterme
algilarinin olumlu ya da olumsuz anlamda
bir etkilesiminin olmadig1 sdylenebilir.

Ortalamalar bazinda bakildiginda, arastirma
kapsamindaki kurum yoneticisinin astlarin
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algisma gore, grup amaglarmin kabuliinii
saglama (x=3.47) boyutundan sonra yiiksek
basar1 beklentisine sahip olma (x=3.45) ve
bireysel ilgi gosterme (x=3.40) boyutuna
iligkin ozellikleri tasidigr goriilmektedir.
Bunu da entelektiiel tesvikte bulunma
(x=3.32) ve vizyon-ilham saglama ve
uygun rol modeli olma (x=3.24) boyutu
izlemektedir. Bu durum astlarin algisina
gore, kurum yoneticisinin, tim boyutlara
iligkin ozellikleri kismen tagidigi
sOylenebilir (genel ortalama x=3.37).

Yerel yonetim birimlerinde gorev yapan

dontistiiriicii  liderlik  6zelliklerine sahip
liderlerin, ¢alisanlarin igsel
motivasyonlarini etkileyerek yerel

yonetimlerin hizmet kalitesini artirabilecegi
disiiniilebilir (Batmaz Yicel ve Giirer,
2016: 478). Bunun yani sira degisimin ve
yapisal doéniistimlerin yasandig1
giiniimiizde, bu siirecleri ydnetecek ve
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