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OZET

Doniistiiriicii liderlik ¢agimizda biitiin sosyal kurumlarin ihtiya¢ duydugu bir liderlik
tipidir. Onemli bir sosyal kurum olan yerel yéonetimlerde de déniistiiriicii liderlik kritik bir Gneme
sahiptir. Ciinkii degisimin ve yapisal doniigiimlerin yasandigi giiniimiizde, bu siiregleri yonetecek ve
yénlendirecek ozellikte yerel yonetim liderlerine gereksinim duyulmaktadir.

Bu c¢alismanmin  amaci, belediye c¢alisanlarin algisina goére belediye orgiitii  tepe
yéneticisinin dontistiiriicii liderlik modelinin gerektirdigi tutum ve davranislar sergileme diizeyini
belirlemektir. Bu amagla oncelikle doniistiiriicii liderlige iligkin teorik bir ¢erceve ¢izilmis daha
sonra Manisa/Salihli’de bulunan belediye ¢alisanlarina bir uygulama yapilmistir. Ortaya ¢ikan
bulgularda ¢alisanlarin algisina gore belediye orgiitii tepe yoneticisinin doniistiiriicii liderlik
davranmislarini orta diizeyde sergiledigi tespit edilmigtir.
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Transformational Leadership in Terms of Local Governments: A
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ABSTRACT

Transformational leadership is the type of leadership needs of all social institutions in
our age. Transfomational leadership has a critical important also in the local governments which
an important social institution. Because in the during the current that change and structural
transformational is to be needed to local government leaders in feature manage and direct of these
processes.

The purpose of this study, according to the municipal employees' perception of municipal
organization, top managers is to determine the level of show behaviors and attitudes required by
the model of transformational leadership. For this purpose, on transformational leadership drawn
a theoretical framework, then to the municipal employees in Manisa / Salihli was made in an
application. In the resulting findings according to the perception of employees. The
transformational leadership behaviors of the municipal top manager was found to moderate level.
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I. GIRIS

Heraklitos’un “Her sey akigskan haldedir ve higbir sey duragan degildir.”
Deyisi ile insanligin degisimi anlama, algilama ve ona uyum saglama siirecinin
bagladig1 kabul edilmektedir. Giliniimiizde toplumlar teknoloji, kiiresellesme,
degerler ve kisith kaynaklar baglaminda derin bir degisim siirecinden
gecmektedir. Degisim, gerek toplumlar gerekse kisiler i¢in 6nemli bir sosyal ve
psikolojik olgudur. Degisim denen bu karmasik olgu, giiniimiizde biitiin sosyal
sistemlerin yasama iligkin kiiltlirlerini ve yonetim bigimlerini hizli bilgi artisi,
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hizli gelisme ve hizh iletisim ile birlikte derinden etkilemektedir (Unal, 2012).
Diinyada her alanda yasanan hizli degisim ve doniisiimler, yerel yoOnetim
sistemlerini ve bu sistemleri yoOneten kisilerin davranig ve rollerini de
etkilemektedir. Bu degisim siireci 21. yiizyilin yerel yonetim yoneticilerinden
farkli rollerin beklenmesine yol agmaktadir. Bu roller, donistiiriici liderligin
gerektirdigi rollerdir.

Déniistiiriicii liderlerin en belirgin 6zelligi, vizyon gelistirme ve degisimi
etkili yonetmeleridir. Dondstiiriicti liderlik anlayisina gore lider, izleyicilerin
ihtiyaglarini, deger yargillarim degistiren kisidir. Doniistiirticii  lider,
organizasyonlari, degisim ve yenilenmeyi gerceklestirerek iistiin performansa
ulagtiran kisidir. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul
ettirmesi ile miimkiindiir. Dontistiiriicti liderlik bi¢iminde lider, karizma, gelecegi
gormek, empati yapabilmek gibi 6zelliklere sahiptir. Bir karizmatik lider, grup
iiyelerince olaganiistii Ozellikleri oldugu seklinde algilanir. Liderin grup
tiyelerinde yarattigr sadakat ve heves onlarin esin yetenegini gelistirir. Lider
davranigi, astlar icin bir 6rnek olusturur. izleyicilerin kendilerini adama
diizeylerini yiikseltir.

Il. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMININ INCELENMESI

Liderlik, sosyal bilimlerin (psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, yonetim
bilimi) ortak inceleme konularindan biri olmasina karsilik liderligin ne ifade ettigi
konusunda sosyal bilimciler arasinda ortak bir algi olusmamustir. Liderlik, farklt
bakis agilarindan yaklasildiginda ve bakildiginda farkli bigimlerde analiz
edilebilen ve tanimlanabilen bir olgudur (Barli, 2008:363). Bu cercevede ele
alabilecek liderlik tanimlar1 asagida goriilmektedir:

Liderlik “belirli kosullar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir” (Kogel, 2005:583). Lider, sozlilkk anlami geregi, bir
giicii, otoriteyi, emir vermeyi, Odilllendirmeyi, izleyicilere sahip olmay1
gerektirmektedir (Dogan, 2007: 33).

Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde ¢aba géstermeye ikna
etme yetenegidir (Davis, 1988: 141). Krausz ise liderligi “diger kisilerin
faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ sekli” olarak tanimlar (Krausz, 1986: 86;
Arikan, 2001:285).

Lider, “orgiitiin amaglarmnin gergeklestirilmesi i¢in insanlar1 etkileyen,
yonlendiren, orgiitte esgiidiim saglayan kisidir” (Ozsalmanli, 2005: 137). Liderlik
ise ortak hedeflere ulasmada birey ve grup davraniglarini etkileme siireci (Yigit,
2002: 17) olarak tanimlanabilmektedir.

Liderlik, “birey veya gruplarin amaglarini gergeklestirmek igin bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesini igeren biitiin
bir stirectir” (Uysal vd., 2012:26). Lider, yapilmasi gerektigine inanilan seyi
bagkasina istekle yaptirabilme yetenegidir (Zel, 2001:93).

Tanimlardan da anlasilacagi {izere liderlik bir siireci, lider ise bu siirecte
insanlar1 etkileyebilen ve yonetsel otoriteye sahip olan kisiyi ifade etmektedir
(Robbins ve De Cenzo, 1998:389; Arikan, 2001:285).
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Lider kavrami ¢ogu zaman iist diizey yonetici kavrami ile ayn1 anlamda
kullanildig1 halde, bu iki kavram olduk¢a farkli anlamlara sahiptir. Liderlik
dogrudan insan ve davranisi ile ilgilidir ve yonetimin sadece tek bir yoniinii ifade
eder. Daha genis bir kavram olan yonetim, liderlik faaliyetlerini de i¢ine almakla
birlikte, davranigsal olmayan yani insanlar1 dogrudan etkilemeyen fonksiyonlarla
da iliskilidir (Arikan, 2001:286).

Lider ve yonetici arasindaki farkliliklar su sekilde ifade edilebilir; lider,
bagkalarini etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini gosteren, hedef ve amag koyan
yani yol gosteren bir kisidir. YOnetici ise, baskalar tarafindan o pozisyona
getirilmis, baskalar1 adma calisan, 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin
caba gosteren, isleri planlayan, uygulatan ve denetleyen kisidir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1998:173). Ancak ideal olan, yoOneticilerin ayni zamanda birer lider
olmalaridir (Barli, 2008:368).

Orgiitlerde, insan kaynaginin &rgiitin amaglarina ulasmasinda ve bu
dogrultuda harekete gecirebilme noktasinda liderin davranig bigimi Onem
tagimaktadir (Eren, 2007: 431). Giiniimiiz diinyas1 gecmisle mukayese edildiginde
pek cok agidan farkliliklar igermektedir. Cok gerilere gitmeksizin son 30-40 yila
bakildiginda dahi temel kabuller, bireysel yasam tarzi, sosyal yasam, ihtiyaglar,
pazar sartlarn gibi pek ¢ok seyde radikal bigimde degisimin oldugu goriiliir.
Boylesine bir degisim anaforunun ydnetimle ilgili kavram ve uygulamalari
etkilememesi diigiiniilemez. Bu baglamda son donemde liderlik kavramu ile ilgili
yeni bir takim goriisler tartisilmaktadir. Bu goriislerin 6ne ¢ikanlarindan birisi de
dontistiiriicti liderliktir (Barli, 2888:378).

111. DONUSTURUCU LIDERLIK YAKLASIMI

Dondistiiriicii liderlik kurami ilk kez 1978’de siyaset bilimci James
McGregor Burns tarafindan ortaya atilmigtir. Burns (1978), liderligi etkilesimsel
liderlik (transactional leadership) ve doniistiiriicii liderlik (transformational
leadership) olarak ikiye ayirmistir. Burns’e gore “etkilesimsel liderlikte lider ve
izleyenler arasinda ekonomik ya da politik temele dayali bir aligveris vardir.
“Doniigtiirticti liderlik”’te ise, taraflarin birbirine uzun siireli ve psikolojik olarak
baglanmasi, liderin izleyenlerinin inang, deger ve ihtiyaglarimi degistirmesi ve
belli bir vizyonu gerceklestirmek iizere birlikte hareket etmeleri s6z konusudur
(Gimiisliioglu, 2009:38).

Burns’iin ortaya koydugu etkilesimsel ve doniistiiriicii liderlik kurami,
daha sonra ¢ok sayida aragtirmaci tarafindan g¢aligilmig ve gelistirilmigtir. Bu
konuda en ¢ok calisanlardan olan Bass (1985), Burns’un aksine bu iki liderlik
tarzinin birbirinin karsit1 olmadigim1 ve bir liderin hem etkilesimsel hem de
dontistliriici 6zellikler gosterebilecegini ve doniistiiriicii liderligin etkilesimsel
liderlik {izerine insa edilecegini sdyler. Bass’a gore donistiriicii liderlik,
izleyenlerin deger, inang¢ ve gereksinimlerini degistirme temeline dayanir (Can
vd., 2006:325). Etkilesimsel liderler, yetkilerini ¢alisanlar1 édiillendirmeyi, daha
¢ok caba gostermeleri icin para ve stati verme bigiminde kullanirken,
doniistiirticti liderler izleyenlerine bir gorevin oldugunu ilham ettirme ve bir diise
veya vizyona yoneltme ve yonlendirmeye ¢aba sarfederler ( (Eren, 1998:368).
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Bass’a (1998) gore doniisiimcii liderlik, siireci insanlarin zihninde ideal
olarak tanimladiklar1 liderin davranis tipini yansitmaktadir. Doniisiimcii liderin
karakter portresini tasavvur etmeye calisan Tichy ve Devanna (1986) boyle
liderler i¢in herkes tarafindan kabul edilmis normlara karsi1 ¢ikan, karar verirken
risk almaya istekli olan ve kendisini bir degisim ajani olarak var eden kisiler
ifadelerini kullanmaktadir. Yine bu tiir liderler, karar ve eylemlerine yon veren
giicli deger yargilarmma sahip olmakta, yaptiklar1 hatalarindan 6grenmeye
caligmakta ve Ogrenmeye karsi da siirekli bir adanmishk gdstermektedirler
(Balekoglu vd., 2009:459).

David Hughes, donistiirticti liderligi "bir vizyon yaratma, bu vizyon
dogrultusunda orgiitii harekete gecirme ve yeni egilimlerin siirekliligini saglamak
icin; teknik, politik ve Kkiiltlirel sistemleri degistirmek yoluyla Orgiitii yeni
egilimlerin gereklerine gore diizenleme siireci” biciminde tanimlamustir (Ozalp ve
Ocal, 2000:210-211).

Déondstiiriicii liderlik; yeniliklere, degisime ve reforma yonelik bir liderlik
tipidir. Gelecekle ilgili hayallerini ¢alisanlarina ger¢ek yapan kisidir. Kafasindaki
gelecegi bir vizyonla sekillendiren lider, ¢alisanlarina ortak bir amac etrafinda
birlesmeleri igin, bireysel ilgi, entelektiiel uyarim, ilham verme ve ideallestirerek
etkileme gibi dort temel yonetim tarzimi kullanir (Alkan, 2006:57).

IV. DONUSTURUCU LIDERLIK BOYUTLARI

Bass (1985), doniistiiriicti liderligi 6l¢mek i¢in, Burns (1978)’un
doniistiirticti liderlik tanimlamasini ele alarak, bu tanima uyan liderlerin 6nemini
ortaya ¢ikarmistir. Bu tanimlamalar analiz edilerek bir 6l¢me aracinda birlestirilen
141 davranigsal ifadeye doniistiiriilmiistiir. Bu O6lgme araci askeri alanda
uygulanmigtir. Bu verilerin faktdr analizi yapilmistir ve karizma (ideal etki),
entelektiiel tesvik, ilham verici giidiileme ve bireysel ilgi olmak iizere dort faktor
tanimlamasi ile sonuglanmistir (Bannon, 2000; Celep, 2004:74).

Karizma (ideal Etki): Karizma, liderin izleyenlerinde hayranlik, sayg1 ve
baglilik olusturmasi ve kollektif bir misyonun &nemini sik sik vurgulamasi
boyutudur (Giimiisliioglu, 2009:38). Conger ve Kanungo’ya gore karizma, liderin
gosterdigi davranislara izleyicileri tarafindan yapilan atiftir (Conger, 1999:151;
Arslantag ve Pekdemir, 2007:263). Karizma, lider ile izleyicileri arasindaki
iligkiler neticesinde ortaya cikar (House vd., 1991:366; Arslantas ve Pekdemir,
2007:263). Lider, davranislariyla izleyicilerine 6rnek olur. Sahip oldugu giici,
izleyicilerine hizmet etmek i¢in kullanir (Howell ve Avolio,1993:891; Arslantag
ve Pekdemir, 2007:263). Liderin karizma atfin1 saglayabilmesi i¢in belirledigi
vizyonun anlasilir olmasi, ideal amaglarla ¢atismamasi, mevcut durumla
miicadele etmesi, izleyicilerin kisisel beklentilerine uyum saglamasi
gerekmektedir (Conger ve Kanungo, 1987:639; Arslantags ve Pekdemir,
2007:263).

Karizma (Ideallestirilmis Etki), liderin kendisi icin &nemli deger ve
inanglar hakkinda konugmasi, bir ama¢ duygusuna sahip olmanin Onemini
vurgulamasi, kararlarin ahlaki ve etik sonuglarmi dikkate almasi ve ortak bir
misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgulamasi gibi davraniglari igerir.
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Lidere atfedilen etkiler ise liderin astlarin kendisi ile g¢aligmaktan gurur
duymalarin1 saglamasi, grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan {istiin
tutmasi, izleyenlerin saygi duymasini saglamasi ve kendine gilivenen, giiclii biri
oldugu izlenimi vermesi gibi lidere atfedilen etkileri igerir (Karip, 1998:5).

Entellektiiel Tesvik: Bu boyut, liderin izleyenlerinin merak ve ilgi
alanlari1 genisletmesi, problemlerin ¢oziimiinde geleneksel ¢oziim yontemleri
yerine yeni yaklasim ve yontemler kullanmalarini tesvik etmesi ve yenilikg¢iligi
cesaretlendirmesi ve desteklemesidir (Giimiislioglu, 2009:39). Lider astlarini
islerin su anki yapilis bigimlerini, islemleri, eylemleri, kendi diislince ve
degerlerini, kurumun ve liderin diisiinmesini yonlendiren degerleri sorgulamaya
tesvik eder (Karip, 1998:5).

Bu davramiglann  sergileyen liderler, izleyenlerini Maslow’un
hiyerarsisinde yliksek diizeyli ihtiyaglara tasirlar ve baslangigtaki performans
beklentilerini yiikseltmelerini saglarlar. Izleyenlerin bu durum sonucunda
yasadiklar1 i¢sel motivasyon, yaraticiligim onemli bir kaynagidir (Giimiislioglu,
2009:39).

Itham Verme: Doniistiiriicii liderlik davranmisinin bir baska boyutu da
izleyenlere ilham vermedir. ilham verme, déniisiimcii liderlerin yiiksek
beklentilerini semboller araciligiyla izleyenlerine ilettigi ve bunu yaparken 6nemli
amaglarin1 basit sekillerle agikladigi bir durumdur. Doniistiiriicii liderler, bu
sayede izleyenlerinden kapasiteleri iizerinde performans elde etmektedir (Bass,
1990:118; Yavuz, 2009:53).

[Tham verme boyutu, liderin gelecege iliskin heyecan verici bir vizyona
sahip olmasi, izleyenlerine hedeflere giden yollar1 gostermesi ve onlarin amaglara
ulasabileceklerine olan inancini sik sik dile getirmesini igermektedir. Doniistiiriicti
lider, izleyenlerine yiiksek beklentiler asilar ve 6nemli amaclar1 agik¢a ve basit
yollarla anlatir. izleyenler bu lidere giivenir, ona baglanir ve bdylece yiiksek
beklentileri gerceklestirmek tlizere motive olurlar (Giimiislioglu, 2009:39).
Gelecek hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler ve astlar igin siirekli
tesvik edici bir tutum gosterir (Karip, 1998:5).

Bireysel Ilgi: Bu boyut, liderin izleyenleri ile birebir iliski kurmasi,
izleyenlerini yetistirmeye ve gelistirmeye zaman harcamasi ve onlara farkli
beklentileri olan bireyler olarak davranabilmesi yetenegidir. Dolayisiyla, bu lider
her izleyeninin duygusal ihtiyacina cevap verebilmektedir (Giimiiglioglu,
2009:39). Lider, izleyenleri yalnizca grubun bir tiyesi olarak degil, ayn1 zamanda
bir birey olarak goriir. Izleyenlerin kaygilarini dinler ve ilgi gdsterir. Astlarmn
kendini gelistirmesi icin Onerilerde bulunur ve 6grenmeleri i¢in onlara zaman
aywrir (Karip, 1998:6).

Bireysel ilginin temelini, her bireyin farkli ihtiyaclar1 oldugu ve bu
ihtiyaclarin da zamanla degisebilecegi veya liderin etkisiyle degistirilebilecegi
diisiincesi olusturmaktadir. Bireysel ihtiyaclarin lider etkisiyle degistirilmesi,
izleyenin gelistirilmesi anlamina gelmektedir. Ornegin lider, izleyenin bilgisayara
ihtiya¢ duydugunu fark edip gerekli donanimmi kullanmasini ve programlar
O0grenmesini saglamakta, daha sonra tesvik edilen izleyenin yeni programlar
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kullanmay1 Ogrenmesi ve bunu da kariyerinde ilerlemesi izleyebilmektedir
(Giiven ve Acikgoz, 2008:159).

Bass (1996) tarafindan ortaya konulan bu dort boyut liderin izleyicilerin
gereksinimlerini dogru teshis ederek yeniden konumlandirdigi durumlarda liderin
rol model olmasiyla sonuglanirken; eski anlayislarin ve perspektiflerin
sorgulandig1 bir ortam yaratir. Bu durum ise gergeklestirilecek islerin anlami ve
amacina dair giiclii bir vizyon olusturur. Bu agidan bakildiginda doniisiimcii
liderlik organizasyonlarda degisimin yoniinii belirleyici unsurdur (Cetin vd., :36).

V. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu baglik altinda ¢alismanin amaci, hipotezleri, evreni, Orneklemi ve
yontemine iligkin bilgiler verilmistir.

A. Calismanin Amaci

Doniistiiriicii liderlik konusunda yapilan teorik ¢alismaya ek olarak, bir
belediye kurumunda galisanlarin algisina gore belediye tepe ydneticisinin ne
Olciide doniistiiriicii liderlik modeline uygun tutum ve davranig sergiledigini
belirlemek amaciyla ampirik bir ¢aligma yapilmistir. Arastirma, bir durum tespit
caligmasi niteligi tagimaktadir.

B. Calismanin Hipotezleri

Aragtirmada temel amag, tepe yOnetiminin degisim faaliyetlerinin
gerekliligine ve Onemine dair karar verici en 6nemli aktdr oldugu savindan
hareketle, yerel yonetim liderlerinin ne 6lgtide doniistiiriicii lider 6zelliklerini
tagidiklarin1 ortaya c¢ikarmaktir. Bu ana amaca ulasabilmek igin olusturulan
hipotezler araciligiyla arastirma verileri degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

* Arastirmanin genel varsayimi (Hipotez 1), arastirmaya konu olan
belediyede tepe yoneticisinin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip oldugudur.

* Hipotez 2: Belediye tepe yoneticisi, astlarina vizyon olusturmakta, ilham
saglamakta ve rol modeli olmaktadir.

* Hipotez 3: Belediye tepe yoneticisi, astlara grup amaglarmin kabuliinii
saglamaktadir.

* Hipotez 4: Belediye tepe yoneticisi, astlarda entellektiiel tesvik
uyandirmaktadir.

* Hipotez 5: Belediye tepe yoneticisi, astlara bireysel ilgi gostermektedir.

* Hipotez 6: Belediye tepe yoneticisi, astlarindan yiliksek bagar
gostermelerini beklemektedir.

* Hipotez 7: Belediye kurumunda ¢aligsanlarin cinsiyet, yas, egitim, medeni
durum, gorev unvani ve ¢alisma siiresi agisindan doniistiiriicii liderlik algilarinda
farklilik vardir.

C. Cahsmanin Evreni ve Orneklemi

Calismada, bir belediyede gorev yapan calisanlar ana kiitle olarak
kullanilmistir. Orneklemi ise, bu ana kiitle igerisindeki 61 ¢alisan olusturmaktadir.
Aragtirma Mart 2013 doneminde yapilmistir. Bu aragtirmanin bulgularn sz
konusu ¢alisanlardan saglanan verilerle sinirhidir.
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D. Calismanin Yontemi

Arastirmada survey yontemi kullanilmistir. Anket iki bdoliimden
olugmaktadir. Birinci béliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. lkinci bélimde ise, Podsakoffun (1990)
doniistiiriicii liderlik 6zelligini 6lgmek icin gelistirdigi ve iilkemizde Iscan (2002)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan ve gecerlik gilivenirlik c¢alismast yapilan
“Déniistiiriicii Liderlik Olgegi” kullamlmustir. Olgekte 23 ifade bulunmaktadir ve
ifadeler kendi igerisinde 5 boyuttan olugsmaktadir.

Ankette “vizyon -ilham saglama ve uygun rol modeli olma” olarak ifade
edebilecegimiz boyuta iliskin toplam 8 ifade; “grup amaglarmin kabuliinii
saglama” boyutuna iligkin 5 ifade; “entelektiiel tesvikte bulunma” boyutuna
iligkin 4 ifade; “bireysel ilgi gdsterme” boyutuna iliskin 3 ifade ve “yiiksek basar
beklentisine sahip olma” boyutuna iliskin 3 ifade bulunmaktadir (Iscan,
2002:186). Déniistiiriicti liderligin 6l¢iilmesine yonelik ifadelerde 5° li likert
Olgegi kullanilmigtir. Katilimeilardan her bir yargiya hangi oranda katilip
katilmadiklarini ya da kararsizlik durumlarimi belirtmeleri istenmistir.

Arastirmada kullanilan Olgegin gilivenilirlik analizleri, i¢ tutarlilik
Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir. Uygulanan giivenirlik
analizi sonucunda, 23 maddeden olusan Déniistiiriicii Liderlik Olgeginin yiiksek
derecede giivenilir (0,951) oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anket uygulamas: ile arastirma kapsamindaki belediye kurum
yOneticisinin, astlarin algisina gore ne Olciide doniistiiriicti liderligin gerektirdigi
tutum ve davraniglar sergiledigi belirlenmeye ¢aligilmigtir. Bu amagcla hazirlanan
anket formu, arastirma kapsamindaki toplam 300 belediye calisanindan 100’{ine
dagitilmigtir, ancak 61°i geriye donmiistiir. Anket uygulamasi ile elde edilen
veriler SPSS For Windows 15.0 paket programi kullanilarak gerekli analizler
yapilmistir.

VI. CALISMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESi

Bu kisimda arastirmada elde edilen bulgular tablolar halinde sunulmus ve
bu bulgulara dayanilarak yorumlar yapilmistir.

A. Katihmalarn Kisisel Ozelliklerinin Dagilim

Aragtirmaya katilan belediye c¢alisanlarmin kigisel 6zelliklerine ait
bulgular Tablo ’de sunulmustur.

Tablo 1’de de izlenebilecegi gibi arastirmaya katilan belediye
caliganlarmin %67.2’si (41 kisi) erkek, %32.8’1 (20 kisi) kadindir.

Yas gruplar agisindan; 25 ve alt1 yas grubu 3 (%4.9), 26-30 yas grubu 7
(%11.5), 31-35 yas grubu 4 (%6.6), 3640 yas grubu 16 (%26.2), 40’dan fazla
yas grubu ise 31 (50.8) kisi bulunmaktadir.

Ogrenim diizeyi acisindan katilimcilarin 5°i (%8.2) ilkokul, 2’si (%3.3)
ortaokul, 24’1 (9%39.3) lise, 10’u (%16.4) 6n lisans, 17’si (%27.9) ve 3’1 (%4.9)
yiiksek lisans egitimi goren personelden olugmaktadir.

Katilimcilarin 43’0 (%59) evli, 15’1 (%21.3) bekar, 3’0 (19.7) ise
bosanmig/duldur. Gorev degiskeni agisindan; 13 (21.3) yonetici, 36 (%59) biiro
calisani ve 12 (%19.7) is¢i arastirma kapsamina dahil edilmistir.
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Caligma siiresi acisindan katilimcilarin 12°si (19.7) 1-5 yil, 8’1 (%13.1) 6-
10 yil, 8’1 (13.1) 11.15 yil ve 33’iniin (54.1) 16 yil ve st caligma siiresi
mevcuttur.
Tablo 1. Kisisel Ozelliklerin Dagilimi

Degiskenler Secenekler Frekans Yiizde %
Cinsiyet Kadmn 20 32,8
Erkek 41 67,2
Yas 25 ve alt 3 4,9
26-30 7 11,5
31-35 4 6,6
36-40 16 26,2
40’dan fazla 31 50.8
Egitim Ilkokul 5 8,2
Ortaokul 2 3,3
Lise 24 39,3
On Lisans 10 16,4
Lisans 17 27,9
Yiksek Lisans 3 4.9
Medeni Durum Evli 43 59
Bekar 18 41
Unvan Y 6netici 13 21,3
Biiro Caligani 36 59
Isci 12 19,7
Calisma Stiresi 1-5y1l 12 19,7
6-10 y1l 8 13,1
11-15 yil 8 13,1
16 yil ve iistii 33 54,1

B. Déniistiiriicii Liderlik Davramslar1 Kapsamindaki ifadelerin
Tamimsal Istatistik Analizi
Déondstiiriicii liderlik davranislart kapsaminda 23 ifade yer almaktadir.
ifadelerin ortalama degerleri ve standart sapmalar1 hesaplanmustir. Yiiksek
puanlar, belediye tepe yoneticisinin doniistiiriicii liderlik modelinin gerektirdigi
tutum ve davraniglar yiiksek diizeyde sergiledigini gostermektedir. Doniistiiriici
liderlik davraniglarina iliskin tanimsal istatistik analizi sonuglar1 Tablo 2’de
verilmistir.
+ Ifadelerin yorumlanmasinda kabul edilen simirlar sunlardir (Iscan, 2002):
1.0-2.33  Disiik Diizeyde Katilim
2.34 - 3.66 Orta Diizeyde Katilim
3.67 —-5.00 Yiiksek Diizeyde Katihim
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Tablo 2. Déniistiiriicii Liderlik Davramslarina Iliskin Ifadelerin Ortalama ve Standart

Sapmalar1

NO ifadeler X Ss
1 Kurumun gelecekteki durumuna iligkin net bir fikre sahiptir 3,68 1,17
2 Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla drnek olur 3,90 1,04
3 Kurum amaglariin olusturulmasina ¢aligsanlarin katilimini saglar 3,57 1,04
4 Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a sdyler ve belli eder 3,34 1,13
5 Benim duygularimi dikkate alarak davranir 2,75 1,31
6 Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik eder 2,95 1,17
7 Kurumun gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya ¢alisir 3,11 1,23
8 Benim i¢in izlenecek, ornek alinacak bir liderdir 3,14 1,23
9 Kurum ig¢i takim c¢aligmalarinda isgbirligini siirekli hale getirir 3,00 1,22
10 Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler 3,78 1,00
11 Benim kisisel duygularima sayg1 gosterir 3,09 1,31
12 Beni diigiinmeye sevk eden sorular sorar 2,96 1,21
13 Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar 3,11 1,18
14 Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir 3,14 1,09
15 Calisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya calisir 3,14 1,24
16 Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi bagari olarak gérmez 3,04 1,14
17 Benim kisisel ihtiyaclarimi gz oniine alarak davranir 2,68 1,34
18 Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gdzden gecirmem iscin beni 3,01 1,24

uyarir
19 Calisanlara, gelecege iligkin planlariyla ilham vermeye calisir 3,01 1,20
20 Calisanlar1 ayn1 amaca doniik olarak caligmaya sevk eder 3,06 1,23
21 Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya 2,77 1,28

calisir
22 Calisanlari belirlenen amaclara baglilik duymalarina dnem verir 2,80 1,26
23 Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olugsmasini saglamaya 3,01 1,40

calisir
Genel Doniistiiriicii Liderlik 3,10 0,768

Tablo 2’de goriildiigii gibi, belediye calisanlarmin donistiiriicii liderlik
davranislar kapsamindaki ifadelere katilim dereceleri degerlendirildiginde genel
olarak doniistiiriicii liderlik diizeyi 3.10°dur. Bu sonug, arastirma kapsamindaki
kurum ydneticisinin, astlarin algisina gore doniistiiriicii liderlik 6zelliklerini orta
diizeyde tagidiginm gostermektedir.

C. Déniistiiriicii Liderlik Boyutlarmin Tammsal istatistik Analizi

Sonuglari

Doniistiiriicii liderlik davraniglart kendi igerisinde bes boyut (Vizyon-
flham-Rol Modeli Olma, Entelektiiel Tesvik, Grup Amaglarinin Kabuliinii
Saglama, Bireysel Ilgi, Yiiksek Basar1 Beklentisi) altinda toplanmaktadir.
Boyutlarin ortalama degerleri hesaplanmistir. Yiiksek puanlar, belediye tepe
yoneticisinin doniistiiriicli liderlik modelinin gerektirdigi tutum ve davranislarini
yiiksek diizeyde sergiledigini gostermektedir. Doniistiiriicii liderlik boyutlarina
iligkin tanimsal istatistik analizi sonuglar1 agagida tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 3. Déniistiiriicii Liderlik Boyutlarmin Tamimsal Istatistik Analizi

BOYUTLAR N Ort. (X) Min. | Max. SS

Vizyon-ilham-Rol Modeli Olma 61 3,24 1,05 5,00 0,873
Entelektiiel Tesvik 61 2,92 1,00 5,00 0,955
Grup Amaglarinin Kabuliinii saglama 61 3,15 1,00 5,00 0,929
Bireysel Ilgi 61 2,84 1,00 5,00 0,299
Yiiksek Basar1 Beklentisi 61 3,39 1,06 5,00 0,785

Tablo 3’de Ozetlenen boyut ortalamalar1 degerlendirildiginde tiim
boyutlara iliskin ortalamalarin kismen basarili kabul edilebilecek diizeyde oldugu
ve birbirine yakin oranlar oldugu goriilmektedir. Bu durum astlarin algisina gore,
kurum ydneticisinin, tim boyutlara iligkin 6zellikleri kismen tagidig1 sdylenebilir.

Ortalamalar bazinda bakildiginda, aragtirma kapsamindaki kurum
yOneticisinin astlarin algisina gore, yiiksek basar1 beklentisi (x=3.39) boyutundan
sonra en ¢ok vizyon-ilham-rol modeli olma (x=3.24) ve grup amaglarinin
kabuliinii saglama (x=3.15) boyutuna iliskin 6zellikleri tasidig1 goriilmektedir.
Bunu da entelektiiel tegvik (x=2.92) ve bireysel ilgi (x=2.84) boyutu izlemektedir.

Astlarm algisina goére, kurum yoneticisinin, astlara bireysel ilgi gosterme
ve entelektiiel tesvikte bulunma konusunda diger boyutlara gére daha az basarili
oldugu sdylenebilir.

Bu sonuglara gore, Hipotez 1, 2, 3, 4, 5, 6 kismen kabul edilmistir.

D. Demografik Ozelliklerin  Déniistiiriicii Liderlik Boyutlan

Uzerindeki Etkilerine iliskin Anova Analizi

Belediye calisanlarinin demografik o6zellikleri ile doniistiiriicii liderlik
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini
belirlemek {izere yapilan Anova analizi sonuglar1 asagida Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. Demografik Ozelliklerin Boyutlar Uzerindeki Etkilerinin Analizi (Anova)

BOYUTLAR Cinsiyet Yas Egitim Medeni Unvan C.Siiresi
] Sig.(p) Sig.(p) | Sig.(p) | Sig.(p) | Sig.(p) | Sig.(p)

Vizyon-Ilham-Rol ,838 ,869 ,635 ,038 ,246 ,404

Modeli Olma

Entelektiiel Tesvik ,996 ,822 742 ,150 ,357 ,579

Grup Amaclarinin ,393 ,858 ,7195 ,080 ,755 ,215

Kabuliinii Saglama

Bireysel flgi ,051 ,458 ,600 ,341 ,200 ,101

Yiiksek Basar1 ,270 523 724 ,072 ,506 271

Beklentisi

p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4’deki bulgulara gore, cinsiyet degiskeni ile bireysel ilgi (p<0.05)
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken, Vizyon-
ITham-Rol Modeli Olma, Entelektiiel Tesvik, Grup Amaclarinin Kabuliinii
Saglama ve Yiiksek Basari Beklentisi boyutlart arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Cinsiyet degiskeni ile bireysel ilgi boyutu arasindaki farkliligin
nedenine bakildiginda, erkek katilimcilarin boyut ortalamalari kadin katilimcilarin
boyut ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Genel olarak
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degerlendirildiginde cinsiyetin dOniistiiriicli  liderligi algilamada ya da
tanimlamada herhangi bir etkisi yoktur.

Yas degiskeni ile Vizyon-ilham-Rol Modeli Olma, Entelektiiel Tesvik,
Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama, Bireysel Ilgi ve Yiiksek Basar1 Beklentisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Dolayistyla yasin
doniistiiriicii liderligi algilamada ya da tanimlamada herhangi bir etkisi yoktur.

Egitim degiskeni ile Vizyon-ilham-Rol Modeli Olma, Entelektiiel Tesvik,
Grup Amagclarmin Kabuliinii Saglama, Bireysel Ilgi ve Yiiksek Basar1 Beklentisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Dolayisiyla
egitimin doniistiirticii liderligi algilamada ya da tanimlamada herhangi bir etkisi
yoktur.

Medeni durum degiskeni ile Vizyon-ilham-Rol Modeli Olma (p<0.05)
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken, Entelektiiel
Tesvik, Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama, Bireysel ilgi ve Yiiksek Basari
Beklentisi boyutlar1 arasinda anlaml bir farklilik bulunmamigtir. Medeni durum
degiskeni ile Vizyon-ilham-Rol Modeli Olma boyutu arasindaki farkliligm
nedenine bakildiginda, evli katilimcilarin boyut ortalamalar1 bekar ve bosanmis
katilimeilarin boyut ortalamasindan daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Genel olarak
degerlendirildiginde medeni durumun donistiiriicii liderligi algilamada ya da
tanimlamada herhangi bir etkisi yoktur.

Unvan degiskeni ile Vizyon-ilham-Rol Modeli Olma, Entelektiiel Tesvik,
Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama, Bireysel Ilgi ve Yiiksek Bagar1 Beklentisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Dolayisiyla
unvanin doniistiiriicli liderligi algilamada ya da tanimlamada herhangi bir etkisi
yoktur.

Calisma siiresi degiskeni ile Vizyon-Ilham-Rol Modeli Olma, Entelektiiel
Tesvik, Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama, Bireysel ilgi ve Yiiksek Basari
Beklentisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Dolayisiyla calisma siiresinin dondistiiriicii liderligi algilamada ya da tanimlamada
herhangi bir etkisi yoktur. Bu sonuglara gore Hipotez 7 reddedilmistir.

SONUC

Sadece liderlik siirecini yonetebilen liderler, birlikte ¢alistiklarinin amag
ve degerlerini gelistirip, degistirerek sekillendirebilirler. Bunun adi da
doniistiiriicti liderliktir. Doniistiiriicii liderler, bir vizyon yaratmak ve bu vizyona
bagli olarak 6rgiitiin misyonunu gergeklestirmek; teknolojik, ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel kosullarin gereklerine uygun koklii degisimleri saglamak i¢in, tim orgiit
iiyelerini harekete gecirerek, yeniden yapilanma temeline dayali bir yonetim
siirecini yerine getirirler.

Doniistiiriicti liderlik tarzina sahip bir yonetici, mevcut sistemleri stirekli
sorgulayan, Orgiitin amagclart ve vizyonu ile ¢alisanlarin inang ve degerlerini
uyumlandirmaya odaklanan, bununla da yetinmeyip, c¢alisanlarin kendilerinde var
olduklarini diisiindiikleri ilgi alanlarinin 6tesine ge¢melerini ve kendi islerinin
Otesinde orgiit vizyonu dogrultusunda sorumluluk hissetmelerini saglayan, karar
olustururken calisanlar1 bu siirece katan ve islerin yapilma siirecinde c¢aliganlara

277



S.Tetik / Yerel Yonetimler A¢isindan Déniistiiriicii Liderlik: Belediye Calisanlarina
Yonelik Bir Arastirma

Ozgiirlik veren, yol gosteren ama yakin kontrolde bulunmayan, yapici
geribildirim veren, model teskil eden, esinsel motivasyon saglayan ve giiven
cercevesinde takimlar olusturan bir yonetici olmalidir.

Bu c¢alisma belediye c¢alisanlarinin algilarina gore belediye orgiitii tepe
yOneticisinin  dondstiiriicii  liderlik  6zelliklerini  hangi diizeyde tasidigin
belirlemek i¢in yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, arastirma kapsamindaki
belediye orgiitii tepe yoOneticisinin doniistiiriicti liderlik 6zelliklerini orta diizeyde
(x=3.10) tasidig1 sonucuna varilmistir.

Ortalamalar bazinda bakildiginda, arasgtirma kapsamindaki kurum
yOneticisinin astlarin algisina gore, yiiksek basar1 beklentisi (x=3.39) boyutundan
sonra en ¢ok vizyon-ilham-rol modeli olma (x=3.24) ve grup amaglarmin
kabuliinii saglama (x=3.15) boyutuna iliskin 6zellikleri tasidig1 goriilmektedir.
Bunu da entelektiiel tesvik (x=2.92) ve bireysel ilgi (x=2.84) boyutu izlemektedir.
Bu durum astlarin algisina gére, kurum yoneticisinin, tiim boyutlara iliskin
ozellikleri kismen tasidig1 sdylenebilir.

Belediye calisanlarinin demografik o6zellikleri ile doniistiiriicii liderlik
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini
belirlemek {izere yapilan Anova analizi sonuglarina goére, katilimcilarin
demografik ozellikleri ile doniistiiriicii liderlik boyutlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bunun anlami, demografik 6zelliklerin
dontistiiriicii liderligi algilamada ya da tanimlamada herhangi bir etkisi yoktur.

Degismeyen tek seyin degisim oldugu ve kiiresellesmenin yarattigi
dalgalarin zaman ve mekéan algilarin1 degistirdigi, toplumu ve toplumsal yapilari
kokiinden degistirdigi giliniimiizde, yerel yonetim yapilarinda da degisiklik artik
bir zorunluluk olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Degisim ve doniigiimiin adeta bir yariga donistiigli gliniimiiziin bilgi
toplumu ¢aginda biiyilk hedefleri olan higbir toplum ve devlet bu arayislarin
disinda  kalamamaktadir. Ozel sektor tarafindan yaygin olarak kullanilan
donistiiriicti liderlik yaklagimi artik kamu sektdrii iginde vazgecilmez hale
gelmistir. Yerel yonetimlerin kendine 6zgii bir takim amaglar1 ve 6zel sektdrden
farkli bir hizmet anlayist bulunmaktadir. Cogu zaman yerel yoOnetimler,
hizmetlerinde kar amaci giitmez ve sosyal kaygilart 6n plana g¢ikarmak zorunda
kalir. Ancak yerel yonetimlerin bu 6zelligi doniistiiriicii liderlik uygulamalarindan
yararlanmamasina gerekce olarak gosterilemez. Doniistiiriicii liderlik, 6zel sektor
icin 6nemli oldugu kadar yerel yonetimler i¢in de ayni 6l¢iide dnemlidir.
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EK:1

DONUSTURUCU LIDERLIK ENVANTERI
(Iscan, 2002)

[Tamamen
IKatiliyorum
IKatiliyorum
IKararsizim
IKatilmiyorum

1.Kurumun gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir

2. Calisanlara sézlerinden ¢ok davraniglariyla drnek olur

3. Kurum amaglarinin olusturulmasina ¢alisanlarm katilimini saglar

4. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca sdyler ve belli eder

5. Benim duygularimi dikkate alarak davranir

6. Beni, rutin sorunlari, yeni bakig acisi ile ¢6zmeye tegvik eder

7. Kurumun gelecekteki durumunu c¢aliganlara anlatmaya galisir

8. Benim ig¢in izlenecek, rnek alinacak bir liderdir

9. Kurum i¢i takim ¢aligmalarinda isbirligini siirekli hale getirir

10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmanuzi bekler

11. Benim kisisel duygularima saygi gosterir

12. Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar

13. Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar

14. Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir

15. Calisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya ¢aligir

16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak gormez

17. Benim kisisel ihtiyaglarimi géz 6niine alarak davranir

18. Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gdzden gecirmem is¢in beni uyarir

19. Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye ¢aligir

20. Calisanlar1 ayn1 amaca doniik olarak ¢alismaya sevk eder

21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya galigir

22. Calisanlar1 belirlenen amaglara baglilik duymalarina dnem verir

23. Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olusmasini saglamaya galigir
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