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Ozet

Liderlik, insanlik tarihi kadar eski bir kavram olmakla beraber, bu konudaki ¢alismalarin
sanayi devrimi sonrasinda hiz kazandi§i gériilmektedir. Giiniimiize kadar bu konuda birgok
arastirmalar yapilmis, ulasilan bulgular yorumlanmis ve kavramla ilgili gesitli teoriler ortaya
atilmistir. Degisen ydnetim anlayiglari, beraberinde yeni yonetici ve lider tiplemelerini de
getirmistir. Vizyoner liderlik, diger yénetim tiplemelerinden farkli olarak, son dénemde ortaya
¢tkan yeni bir anlayigtir. Bu anlayis, liderin, basinda oldugu kurumu, proaktif (6ngériisel) ve
insancil bir yaklasim ile, 6ngériilen gercekgi bir hedef dogrultusunda, hizmet verdigi kimselerin
(mdsteriler, vatandaglar) beklentilerini temel alarak idare etmesine ve stirekli gelisme iginde
tutmasina dayanmaktadir. Devletin glinden giine ‘vatandas merkezli” bir yapiya birindig
gliniimiizde, vizyoner liderligin kamu yo6neticileri tarafindan uygulanmasi daha da zorunlu hale
gelmigtir. [te bu calisma, Hatay éigeginde kamuda gérev yapan yéneticilerin liderlik ve vizyoner
liderlik konusunda géris ve yaklagimlarini ortaya koymayr amaglamaktadir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Vizyon, Vizyoner Liderlik, Hatay

IMPORTANCE OF VISIONARY LEADERSHIP FOR AN ACTIVE
ADMINISTRATION: AN APPLICATON IN PUBLIC INSTITUTIONS IN HATAY

Abstract

Even though the concept of leadership dates back to the early history of humanity, the
studies on the subject of leadership increased after the Industrial Revolution. There are many
studies, accumulated data, interpretations and theories on the subject. The changing
understanding of administration brought about changes in types of leaders and
administrators. The visionary leadership, different from other typologies of administration,
emerged recently. This understanding of leadership requires the leader of a particular
institution to administer and keep up-to-date his or her organization in accordance with the
expectations of (citizen-customer) service receivers and based on a visionary and humanist
approach. As the public administration increasingly becomes citizen-centered, the application
of visionary leadership by public administrations has become more necessary. This study
examines the aftitudes and opinions of public administrators about leadership and visionary
leadership in Hatay province.
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Girig

Genel olarak, herhangi bir grup ya da 6rgltiin hedeflerini basarmasina yonelik
olarak bu grup ya da orgitten bir kisinin diger kisiler izerinde etki kurmasi olarak
tanimlanan liderlik, dinyanin en eski olgularindan biridir. Liderlik konusundaki
calismalar, liderligin sekillendirdigi medeniyetlerin ortaya ¢ikmasi kadar eskidir.
ilkcag'da Platon ve Aristo; Ortacag'da Machiavelli gibi diisiinirler, calismalarinda
lider ve liderlik olgularindan bahsetmiglerdir. Guniimiizde liderlik olgusunun ¢ok
onemli oldugu aglk olmakla beraber, aslinda tarihin her asamasinda bu énemi
gdrmek mimklndir. Bu anlamda sdylenebilir ki, ilk caglardan beri tarih arastirmalari
ya da galismalari, ayni zamanda da liderlik arastirmalaridir. Nitekim, Yunan filozofu
Platon, “Devlet” adli eserinde, ideal devletin ideal liderinin vasiflarini siralarken, lideri,
*hikimetin en 6nemli unsuru” olarak belirtmektedir. Aristo ise, “Politika” adli eserinde
“gengleri liderlik icin egitmek gerektigi’nden bahsetmektedir. Machiavelli, “Prens” adli
kitabinda, “zor bir is olsa da lider ya da yoneticilerin yenilikleri insanlara tanitma gibi
bir gorevi oldugu” na dikkat ¢ekmekte, dnderlerin halklariyla arkadasga bir iligki
kurmalari gerektigine vurgu yapmaktadir (Machiavelli, 1997: 34-37).

Ginlimiizde “yonetici”, "lider”, “katiimei lider”, “vizyoner lider” gibi kavramlar
yerine gore kullaniimakla beraber, 6zellikle “vizyoner lider” kavraminin daha
biitinleyici ve gelecegde doniik bir imaj olusturdugu izlenimi veriimektedir. Bu konuda
yapilan ve yapilacak calismalar liderlik konusunun 6nemini ortaya koymaya
calisirken bir taraftan da “vizyoner liderligin® daha iyi anlasiimasina katki
saglayacaktir.

Dolayisiyla ¢alisma, vizyoner liderlik konusunda yoneticilerin yaklagimlarinin ne
oldugunu tespite yonelik olup bu konuda yeni calismalara isik tutabilecegi
dustntlmektedir. Bu baglamda éncelikle kavramsal ve kuramsal gerceve ortaya
konmaktadir. Daha sonra, Hatay Olgeginde kamu kurum ve kuruluslarinda gérev
yapan yoneticilere uygulanan anketin bir analizi yapiimaktadir. Sonugta, teorik bilgiler
ve uygulama sonuglari birlikte dikkate alinarak genel bir degerlendirme
yaplimaktadir.

Kavramsal Gergeve

Gunlimiizde daha etkin bir yonetimin saglanmasi igin yonetenlerin de daha etkin
ve vizyon sahibi olmasi konusunda genel bir kabultin oldugu sdylenebilir. Bu agidan
“lider”, “yonetici”, “lider yonetici” gibi kavramlari bugln “vizyon” kavramiyla birlikte
yeni bir boyut kazandi§i ve “vizyoner lider” olarak adlandiriidi§i goriilmektedir. Genel
olarak bakildiginda liderlik konusu (zerinde arastirma yapanlarin g¢ogu farkl
tanimlamalar yapmakla beraber bu tanimlamalarin bile gogunun, net ve tam anlasilir
olmadigi gortlmektedir. Liderligin gesitli boyutlarini anlatan bu tanimlar, ¢akistiklari
noktalarda bile kafa karisikli§i yapabilmektedirler. Bunun temel nedeni, liderligin her
ortam ve her kisi icin farkli 6zellikler tagimasidir (Pfeffer, 2002: 27). Nitekim Stogdill,
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liderlik teorileri konusunda yaptigi arastirmasinda, liderlik kavraminin neredeyse bu
kavrami tanimlayan kisi sayisina denk olacak sekilde farkli tanimlandigini ifade
etmistir (Bass, 1990:7; Bakan ve Bulut, 2004: 153).

Liderlik, aslinda bir sireci ifade etmektedir ki bu siireg, bireylerce olusturulan
ortak vizyon ve ortak hedeflerin benimsendigi ve gerceklesebilmesi igin gerekli
katkinin saglandigi enerjik bir stirectir. Bu sUreci dogru okuyan ve yoneten kisi ise
lider olarak 6n plana ¢ikar ve sorunlara ¢dzim Uretebilecek kapasitede oldugunu
gosterir. Bu baglamda liderin en 6nemli yond, insanlarla iligkilerinde "empati"
yontemini kullanmasi, yani kendisini baskalarinin yerine koyarak disinebilme
becerisidir (Ergetin, 2000:15). Dolayisiyla liderlik, karsilikli etkilesimin var oldugu
sosyal ve karmagik bir strectir (Maxwell, 1999: 21). Liderlik kavraminin 1990’larda
“vizyon” kavramiyla birlikte telaffuz edilmesi, liderleri ve iyi yoneticileri birbirlerinden
ayiran Ozellikler bltlininu dikkate almasiyla ilgilidir (Snyder, 1999: 13). Liderlik
agisindan vizyon, bir drgltiin gelecege yonelik resmi, ulasmak istedigi hedefi ve
dogru yonettigi ve yonlendirdigi stirecidir (Ertlrk, 1999: 75). Latince “vidire” kokiinden
gelen ve “gérmek”, “bilmek” anlaminda kullanilan vizyon kavrami, kurumun
uygulamalarini gelecege yonelik olarak sekillendirmeyi ve ydnlendirmeyi ifade
etmektedir (Handy, 2002: 30; Yildirim, 1998: 166; Stoner, 1997: 14).

Dolayisiyla vizyoner liderligin onemi, orglit icin gelecege yonelik bir vizyon
gelitirimesinden ileri gelmektedir (Heintel, 1995: 42). Bu baglamda, vizyoner lider,
vizyonu, Orgitiin biitin kademelerine basariyla iletebilir ve kurumsallastirabilir bir
liderdir. Bu lider, sadece giice sahip degildir, distnceleriyle, kendini izleyenleri
etkileyebilir (Ergetin, 2000: 29). Bu agidan basarili liderler tek adam yerine ekibi olan bir
takim oyuncusu gibi, insan odakli, katiimci, paylagimel, yalin, agik, esnek ve 6ncl kisi
olma &zellikleriyle misyon ve vizyon sahibi olan 6rnek kisidir (Drucker, 2000: 40).
Kotter'in (1999: 46) ifadesiyle vizyoner lider, “gelecegin vizyonunu olusturan ve o yéne
yonelmeyi, vizyonu insanlara anlatmaylr ve insanlara o vizyonu yakalamada
olusabilecek gugliklerle bas edebilme gliclni ve enerjisini agllayabilen” kisidir.

Liderlik Yaklagimlari ve Vizyoner Liderligin Hayata Gegisi

Liderlik yaklagimlarini gesitli evreler halinde incelemek mimkindir. Bu
baglamda liderligin dogustan geldigini ileri siiren “Ozellikler Yaklagimi’nin 1940'lara
kadar benimsendigi ve bu tarihten itibaren, liderin etkinligini, liderin davranig bigimine
baglayan “Davranisgi Yaklasim”in (1940-1960) ortaya ¢iktigi, daha sonra, liderin
etkinligini liderin durumlara gére nasil davrandigini ortaya koyan “Durumsalci
Yaklagim”in (1960-1980) etkin hale geldigi ve 1980'li yillardan itibaren devam eden
ve liderin daha cok vizyon boyutuna dikkat ceken, “Yeni ya da Vizyoner Lider
Yaklagimi’nin hayata gectigi soylenebilir. Liderlik yaklasimlarina iliskin teorilerin
ayrintili - bir  sekilde incelenmesi  konunun sinirlari  bakimindan  mimkiin
gozikmediginden burada calismanin konusu olan vizyoner liderlik (zerinde
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durulmaktadir. Bu baglamda &zellikle 1980 sonrasi liderlik anlayisinin nasil bir
degisim gegcirdigi ve vizyoner liderligin neyi ifade ettigine vurgu yapilmaktadir. 1980'li
yillarda, lider, bir bakima “blyik insan” olarak algilaniyor ve bu agidan her istedigi
yerine getirilmesi gereken kisi olarak yansitiliyordu. Diger bir ifade ile liderlik
tanimlamalarina bu anlayis yansimaktaydi (Fisek, 2005: 63). Ornegin o dénem
arastirmacilarindan olan Bass, galismasinda, genelde ¢ok basarili olan baskanlari
inceledigi igin bu “bliyiik insan” kavramindan etkilenmis ve galismasi “liderin istedigini
yap” modelini yansitmigtir. Ayrica karizmatik lider kavramindan da bahsetmekle bu
modelden etkilendigini iyice belli etmekte ve liderlik tanimini da o dogrultuda
vermektedir. Bass, “Stogdill's Handbook of Leadership” kitabinda liderligi; “kisi ve
grup Uyeleri arasinda bir etkilesim ve aligveris” olarak tanimlayip, lideri ise,
‘bagkalarinin kendini etkilediginden cok kendisi bagkalarini etkileyen bir degisim
ajani olarak” tanimlamaktadir (Bass, 1997: 22).

1980’lerin ortalarina dogru Burns, liderlik anlayisini yeniden formile etme
calismalari baglatmis ve liderlik c¢alismalari akademik disiplin icerisinde bir
paradigma degisimine ugramaya baslamistir. Burns'un bu galismasi, "Donlstimci
Liderlik” adi altinda ortaya ¢ikmig ve bircok liderlik arastirmacilari bu dogrultuda yeni
anlayisa kayis gostermislerdir (Zel, 1997: 4). Bu yillarda liderlik konusunda
McGregor'un X,Y Teorileri (McGregor, 1980: 103). Ouchi tarafindan ortaya atilan ve
“kisilere uzun vadeli galisma garantisi, aile havasi iginde is ortami ve is arkadaslari,
basarmaya calisacaklarl agik hedefler ve is basariimasinin gururu vaat edilmesi’ni
ileri stiren Z Teorisi” liderlik anlayisinda surekli bir degisimin ve arayisin oldugunu
ortaya koymaktadir (Aktan, 2000: 112). Nitekim 1985 yilinda da W.Alderson, liderlik
alanina yeni varsayimlar sunmus ve ‘herkesin sadece evde ve kendi Ozel
cevrelerinde dedil, is ortaminda da sevgiye, taktir ediimeye, saygi gérmeye ve ¢ok
0zel degerlere sahip oldugunun farkina variimasina ihtiyaci vardir’ gorisinii
savunarak, varsayimlarini “Teori R” olarak adlandirmistir (Aktan, 2000: 114). 1990
sonrasi ise vizyoner liderligin bazi Ozelliklerini gdsteren; “ise ydnelik liderlik”,
“dgrenen liderlik”, “toplam kalite yonetimi liderligi”, “simbiyotik liderlik”, “stiper liderlik”
ve “vizyona dayali liderlik” gibi farkli adlarda liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢iktigi ve
tartisildigi gorlimektedir. Bu yaklagimlar farkli adlarla anilsa da hatta vizyoner lider
ozelliklerini tam olarak gdstermese de aslinda bir liderin vizyon sahibi olmasina bir
sekilde yer vermektedir. Ornegin, “ise yonelik liderlik yaklasimi” (transactional
leadership), 6dulleri ¢alisanlarin gésterdikleri gayretlere gore vermeyi (Wright,1997:
67) ve isletmenin misyonunda, yapisinda ve insan kaynaklari yonetiminde gok kiiglik
dizenlemeler yaparak onlarin, érgit sinirlamalari icinde ¢alismasini yeglemektedir
(Tichy ve Ulrich, 1995: 54). Yine “harekete gegirici liderlik” yaklasiminda liderler,
calisanlarina bir misyon ve bir amag gostererek, buna katiimaya onlari tesvik
etmektedirler (Wright,1997: 71). Ayrica onlarin kurum igin 6nemli oldugunu,
kendilerine gliven duymalarini ve yeteneklerini kullanmalarini da tesvik etmektedirler.
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Dolayisiyla bu tiir bir liderin, ortak bir amag olusturmay ve yiiksek bir performansi
hedefledigi agiktir (Wright,1997: 72).

Bilgi toplumunun temel degerlerinin kabul gérdigu glinimiizde, yoneticilerin
siirekli 6grenen ve degisimi takip eden bir performans gostermesi istenir. iste
“ogrenen liderlik”, yaklasimi da kurumsal ve toplumsal degerlere hakim, bilgi
toplumunun yapisina uygun stratejiler gelistirebilen ve birinci derecede is gérenin
ogrenmesinden sorumlu olan liderligi on plana ¢ikarmaktadir (Celik, 1998: 113). Bu
acidan “dgrenen liderlik yaklasimi® hem liderin 6grenmesini hem de g¢evresinin
ogrenmesinden sorumlu olmasini dn gdrmekte ve herkes icin 6grenmeye destek
olusturmayi hedef edinmektedir (Simmons, 2000: 124).

“Toplam Kalite Yonetimi Liderligi” yaklasimi, vizyoner lider anlayisina en yakin
olan bir liderlik yaklagimidir. Bu yaklasim, calisanlarin yenilikcilikte ve katilimcilikta
motive edilmesi zorunlulugunu benimseyen bir liderligi dngdrmektedir (Geng, 2006:
54). Liderler, bu tarz bir motivasyonu, ancak gelistirecegi bir vizyonla ortaya
koyabileceklerinin  farkindadirlar. Bu agidan liderin rutin islerle  zaman
kaybetmeyerek, vizyon gelistirmesi ve gelistirilen vizyonun uygulamasini saglamasi
gerekmektedir (Kavrakoglu, 1998: 65). Clinkii bu yaklasim geregi liderler, is
gorenlere hedefi gbsterdikten sonra, onlara yeteneklerini kullanarak islerini
tamamlamalari icin destek vermektedirler. Bunun icin de sempatik iletisim becerisine
sahip olmalari gerekmektedir (Glrgen, 1997: 87).

Bu yaklasimlar aslinda ginimizde de Uzerinde durulan farkli dzellikleriyle
tartisilan yeni bir liderlik anlayisini  dogurmustur. “Vizyoner Liderlik” olarak
adlandirilan bu anlayis, glinimizin en popller goriisini temsil etmektedir. Birgok
liderlik gorlisiinin bir sentezi sayilabilecek bu gorlste dikkatler, liderin yliksek
derecede motive edici olma ve kendine gekici bir vizyon gelistirebilme yetenegine
cevrilmistir. Liderin glicti, ¢alisanlarinin, onu ve onun gelistirdigi vizyonu isteme ve
kabul etme dlizeylerine baglanmistir. Bu yaklagimda lider, akil ve yetkinin kaynagini
temsil etmektedir. Calisanlar, lidere ve onun vizyonuna baglanmayi Umit
etmektedirler (Heintel, 1995: 71). Dolayisiyla vizyoner liderlik anlayisi gliniimiizde
etkin ve ekibe dayali ortak bir yonetim anlayisini ifade etmektedir.

Vizyoner Liderligin Uygulanma Asamalari

Vizyona dayali liderligin saglanabilmesi ve fikirlerin uygulamaya aktariimasinda
bes temel asamadan soz edilebilir (Heintel, 1995: 46): “Bir noktaya odaklanmak ve
yon vermek”, “o anki gercekleri tanimlayabilmek”, “engelleri teshis etmek ve ortadan
kaldirmak”, “sahiplik hissini gelistiren bir ortam olusturmak”, “kisilerin kendi kendilerini
yonetmelerini tesvik etmektir’. Bu agsamalarin hemen hepsi vizyoner anlayisin,
katimeilikla, iyi performansla, glivenle ve degisime agik olmakla gergeklesecegine
dikkat ¢ekilmektedir.
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Vizyoner Lider ve Ozellikleri

Vizyon sahibi liderlerin diger yodneticilerden farkli ézellikleri oldugu agiktir.
Vizyoner liderler, olaylari digerlerinden daha farkli algilarlar. Onlar digerlerinden farkli
inanglara sahiptirler. Her zaman kendilerini gelistirmek igin bir neden oldugunu
dustndrler ve hi¢ kimsenin daha dnce yapamadi§i kadar iyi seyler yapabileceklerine
gonulden inanirlar. Basarisizlik korkusuna dismezler. Kisisel, orgitsel ve gevresel
zorluklar ve direnmelere (ki bunlar, basarisizlik korkusu, stiphecilik, alay, Ustler veya
astlardan gelen sabotaj hareketleri olabilir; rakiplerin ataklari, hikimet engelleri,
ekonomik engeller ve diger pek cok cevresel olaylar olabilir) ragmen hep ileriye
dogru hareket ederler (Snyder,1999:75).

Bu Kisiler ayni zamanda, buytk miktarlardaki bilgileri toplayarak onlari anlamli
bir vizyon icinde birlestirerek ve vizyonu aktararak, onu gerceklestirmede calisanlarin
gondlli katihmini saglayarak, insanlar igin yiksek amaglar meydana getirirler.
Bdylece caliganlari siradan bir diinyanin monotonlugundan uzaklastirip ve onlari
firsatlarin ve micadelenin yodun oldugu yeni bir dinyanin igine girmeye tesvik
ederler (White, 2006: 72). Ayni zamanda, tutarli olarak cevresinde alternatif
aciklamalar arayan kisi olmasi da beklenmektedir. Diger bir ifade ile yeni bilgiler ve
ybntemlerin arayicisidir (Drucker, 2000: 73).

Genel olarak degerlendirildiginde, vizyon sahibi liderlerin temel 6zellikleri olarak
sunlarl siralayabilirizz Muhakeme ve analiz yapabilme ayrilacagi; etkili stratejik
duglnebilme yetenegi; olasiliklardan haberdar olmak ve yasanilan zamani
yapilandirabilmek; icgliduilii, sezgili, diirist ve adaletli olma; zaman yonetimini gok iyi
yaparak hizli galisma; hirsli ve mlcadeleci olmak; yenilikgi olmak; fikir ylrGtebilme ve
sentez yetenegine sahip olabilmek; surekli 6grenme egilimi igerisinde olmak, olaylari
digerlerinden farkli ve ok yonli algilama; iyi bir iletisim kurma becerisine sahip
olmak; kendine giivenmek ve kendini sirekli gelistirmek; basarisizliktan asla
korkmamak ve riskleri goze alabilmek; degisimden korkmamak ve her degisim
firsatini bir égrenme araci olarak gérmek ve son olarak da tiim bunlari yaparken
mUtevazi olmak. Bu dzellikler elbette daha da artirilabilir.

Hatay 6Ig§ginde Kamu Kurumlarinda Gérev Yapan Yoneticilerin Vizyoner
Liderlikle llgili Goriig ve Yaklagimlarina lligkin Anket Verilerinin
Degerlendirilmesi

Burada, liderlik ve vizyoner liderlik kavramlari hakkinda, kamu yoneticilerinin bilgi
dizeyleri, yoneticilik yaptiklari kurumlardaki liderlik uygulamalari ve kargilastiklari
sorunlar ile vizyoner liderlik anlayigi hakkindaki gérisleri ortaya konmaktadir.

Arastirmada anket yontemi kullanilmakla beraber, anketlerin genellikle yiiz yiize
gorusUlerek uygulanmasi bazi g6zlemlerin yapiimasini da saglamistir. Bu ¢ergevede
Hatay ili merkez ve ilgelerinde, milki idare amirligi, merkezi idare tasra orgutl

34



Etkin Bir Yonetim icin Vizyoner Liderligin Onemi:
Hatay'daki Kamu Kurumlari Uzerinde Bir Uygulama

kuruluglari ve yerinden ydnetim kurumlarinda, kaymakam, belediye baskani, belediye
baskan yardimcisi, daire baskani gibi kamu kurumlarinda gérev yapan (st diizey
yoneticiler ile yapilan gorismeler ve uygulanan anketler, kamu yoneticilerinin liderlik
konusundaki yaklagimlarini ve vizyoner liderlik konusundaki goriis ve dislincelerini
ortaya koymak agisindan dnem tagimaktadir. Yiiz (100) kamu ydneticisine uygulanan
anketlerden bir kismi ylz ylize gérisilerek yapilirken (58 anket), bir kisimi anketi
doldurup gdndermeyi tercih etmis (35 anket) bir kismi ile de (7) sadece sozli miilakat
yapilmistir. Doldurulup génderilmesi istenen anketlerin (17) tanesi doldurularak geri
gonderilmis, bdylece milakat hari¢ toplam (75) tane anket degerlendirmeye
alinmigtir. Degerlendirmeye alinan anketlerin orani %75 olup, bu oran, salt
cogunlugun Uzerinde olmasi ve yoneticilerle yapilan milakatlarda elde edilen
verilerin de eklenmesi nedeni ile arastirmanin degerlendirilmesi icin yeterli
gorilmasgtar.

Ankete Katilanlarin Kisisel Ozellikleri

Ankete katilan kamu yoneticilerinin genel 6zellikleri itibari ile, 36-50 yaslari
arasinda (%80), erkek (%87) ve evli (%92) olduklar goriiimektedir. Dolayisiyla,
yoneticilerin genellikle orta yas grubunda oldugu, evlilerden segildigi ve erkek odakli
oldugu gérilmektedir. Kadin yoneticilerin oldukca az olmasi ve yoneticilerin genellikle
erkek olmalari, ataerkil bir yapinin énemli 6lgiide varligini géstermektedir. Anketin
yapildigi il (Hatay) itibari ile 6zellikle belediye yoneticilerinin blyik etkisi ile ildeki
kamu yodneticilerinin gogunlugunun (%50.7), Akdeniz Bélgesi illeri dogumlu olduklari
gorlimistir. Buna karsin Marmara bélgesi kokenli olan (2) yonetici mevcutken,
Karadeniz kdkenli sadece (1) yonetici mevcuttur ki, bu yoneticiler de atama ile gelen
yoneticilerdir. Ayrica dikkati ¢eken diger bir konu da Dogu Anadolu ( %13.3),
Giineydogu Anadolu (%12) ve I Anadolu (%16) bélgelerinden de yéneticilerin
onemli dizeyde oldugudur. Bunlardan &zellikle Dogu Anadolu bdlgesi kokenli
yoneticilerin nemli bir kisminin Hatay ya da ilgelerinde yerlestikleri gorilmistr.

Konumlari agisindan bakildiginda arastirma kapsaminda olan ydneticilerin
%41.3'U yerel yonetim mensubu (belediye baskani veya yardimcisi, daire miidurd)
iken, %12’si milki idare amiri (vali, vali yardimcisi, kaymakam), % 46.7’si de merkezi
yonetim tasra teskilatlarinda (miidir, daire bagkani) gbrev yapmaktadir. Bu
yoneticilerin sivil toplum kuruluslarina Uyelikleri (%25.3) oldukga sinirlidir ki, dye
olanlarin da genellikle sendika meslek odalarina tye oldugu gértimektedir. Buna
karsin teknolojiye daha yakin olduklar sdylenebilir. Nitekim yoneticilerden bilgisayar
kullananlar %92'lik bir orani gdsterirken bunlardan %84'l ayni zamanda interneti de
aktif olarak kullanildiklari anlagiimaktadir.

Egitim, meslek bilgisi ve yoneticilik agisindan bakildiginda, ankete katilan
yoneticiler, biyik oranda (%69.3) lisans mezunu olup, bunlarin agirlikli kismi da
(%60), yonetim-idare agirlikli ders programi uygulanan, iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi ve Siyasal Bilgiler Fakltelerinden mezundur. Bu itibarla yoneticilerin
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aldiklar egitim ile meslekleri arasinda paralellik oldugu gértimektedir. Ancak bu
egitimin yoneticilik alaninda ne kadar yeterli oldugu tartisilabilir. Diger bir ifade ile
alinan derslerin yoneticilik meslegine hazirlayici olup olmadi§i da dikkate alinmalidir.
Nitekim bu konuda yapilan bir arastirmada (Bakan ve Bulut, 2002: 105-106), lkemiz
universitelerinde yonetime iligkin okutulan derslerin, yoneticilik meslegine yeterince
hazirlamadigini gdstermektedir. Lise ve 6n lisans mezunu olanlarin (%25.7) buyuk
kismi, belediye yoneticileridir. Bu agidan belediye yoneticilerinin yeterince
profesyonellesemedigini gosterebilir. Bununla beraber yapmis olduklari gorev
strelerine bakildiginda, kamu yoneticilerinin islerinde 6nemli 6lgide deneyimli
olduklar séylenebilir.

Liderlik Tanimlamalari

Burada farkli lider tanimlamalari i¢inde ankete katilan yoneticilerin kendilerini
nasil tanimladiklarini ve bu tanimlamalarin onlari hangi lider tiplemesine yaklastirdigi
ortaya konmaya caligiimigtir.

Tablo 1: Kendinizi Nasil Bir Yénetici Olarak Goriiyorsunuz?

Gorigler Say! Yiizde(%)
Otoriter 21 28
Demokratik 34 453
Katilimcl 12 16
Degisimci 8 10.7

Tablo'da goruldigd gibi, ankete katilan yoneticilerin énemli bir kismi (%45.3)
kendisini demokratik yonetici olarak tanimlamaktadir. Bununla beraber, otoriter
oldugunu belirten yoneticiler de énemli bir diizeyde oldugu gdriiimektedir (%28).
1993 yilinda cesitli dizeylerdeki yoneticiler Gzerinde yapilan bir tutum arastirmasinda
(Emre, 2003:485) yoneticiler arasinda otoritecilik ve glice egilimin %28.6 oraninda
clkmasina karsin, %62.1’inde otorite egilimi distk ¢ikmistir. Aragtirmada tutumlarda
beliren demokratiklesmenin davranisa dontismedigine dikkat ¢ekilmektedir.

Tabloda dikkat geken bir diger nokta, degisimci bir yonetici oldugunu ifade
edenlerin oranindaki (%10.7) disiklUktir. Bu durum, kamu yoneticilerinin ancak
mevcut kurallar gergevesinde ve rutin bir yonetim anlayisi iginde olduklarini ve
“mevcut olani korumak” gibi bir izlenim verdiklerini ortaya koymaktadir.

Ancak dogrudan bir yoneticinin nitelikleri dikkate alinarak “sizce yonetici
kimdir"? sorusu soruldugunda, ankete katilanlar genellikle kendilerinden ziyade genel
anlamda bir liderde bulunmasi gereken &zellikleri dikkate alarak bir takim
tanimlamalar yaptiklari gorilmektedir. Bu tanimlamalarda gegen ortak noktalari
dikkate alarak bir tanimlama yapildiginda, yonetici, lider ve lider yonetici gibi
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kavramlarin birlikte degerlendirildigini ve lider tiplemesi olarak da otoriter, demokratik,
katiimci lider Ozelliklerini birbirine yakin tipler olarak algiladiklarini  gérmek
miimkiindiir. Ornegin, lider “yonettigi kurumun biitiin alanlarina hakim olabilen, karar
verip kararlarini onaylayan, denetleyen ve bitin bunlarin hayata gegirilmesi igin
ozveride bulunan, gevresindeki insanlari yonlendiren ve onlar tarafindan takdir
edilen, gdrevlerini kanun ve nizamlar gergevesinde yerine getiren, ast ve Ustlerin
sinirlarini koyan kisi” olarak goruldiigu gibi, “personeli ve halki ile kaynasan, her tirli
bilgiyle donanimli, insan sevgisi ile dolu, alt ve Ustleriyle basarili bir vizyon
dogrultusunda ilerlemeyi bilen, hedefi olan, organize eden, sorun ¢dzen galisanlari
motive eden, dayanigmaci, énerileri dikkate alan, isini, gérev ve sorumluluklarini
bilen, ahlaki degerleri olan, insan psikolojisinden anlayan ve sevilen kisiler"dir.

Yéneticilik/ Liderlik Konusunda Alinan Egitim Seviyesi

Ankete katilan yoneticilere, yoneticilik konusunda ne dlzeyde bir egditim aldiklari
soruldugunda, blytk bir kisminin (%46.7) “6nemli diizeyde” bir egitim aldidi hatta,
%20'si bu egitimin “oldukca fazla” olduu gdrlsind ileri surdigl goriimektedir.
Genel anlamda bakildiginda aslinda %66.7’lik bir kismin “yénetim” ve “yoneticilik”
konusunda egitiminin oldugu ortaya gikmaktadir. Ancak bu egitimin uygulamali bir
editimden ziyade, ders programlari i¢inde “yonetim” ve “yoneticilik” derslerinden
kaynaklandigi sdylenebilir. Glnku ankete katilanlarin zaten %60'inin Universitelerin
I.I.B.F ve Siyasal Bilgiler Fakiiltelerinden mezun olduklari gériilmektedir.

Bu fakiilteler digindaki okullardan mezun olup da yéneticilik/liderlik egitimi
aldigini beyan eden kamu yoneticileri, miihendisler ve konuyla ilgili seminer ya da
konferanslara katilanlar da vardir. Mihendislik fakUltelerinin ders mifredatlarinda
“isletme yonetimi” ve “insan kaynaklari yonetimi” gibi derslerin bulunmasi, ankete
katilan mihendislerin bu konudaki beyanlarini desteklemektedir.

Lideri Giiglii Yapan Unsurlar

Hangi fakilteden mezun olursa olsun ve hangi egitimi alirsa alsin bir yoneticide
bulunmasi gereken en énemli ézelliklerin neler oldugu da énemlidir. Bu baglamda
ankete katilan yoneticilere bir lideri gucli ve basarili kilan unsurlarin neler oldugu da
sorulmustur.
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Tablo 2: Bir Yéneticiyi/ Lideri Giiglii Ve Bagarili Kilacak Unsurlar Nelerdir?

oriigler .
$ *AK. 1 2 3 4 5 TP
Ekonomik yonden giglu CS 1 2 11 42 9
10
olmasi P 1 4 33 168 45 251
Astlarina giiven duymasi .S 1 6 30 38
3
P - 2 18 120 190 330
Takim galismasina ve CS 1 13 36 25
katilimcihiga 6nem 8
vermesi P - 2 39 144 125 310
Karizmasi olmasi C.S 6 12 20 37 6
_ P - 12 36 80 185 313
Insan psikolojisinden iyi C.S 3 1 35 26
| 9
aniamas| P - 6 33 140 130 309
Otoriter ve disiplinli CS 3 11 37 24
7
olmas| P - 10 33 148 120 311
Ahlaki degerlere 6nem CS 2 28 45
; 2
Vermesi p - - 6 112 225 343
Yéneticilik konusunda iyi CS 8 39 28
bir egitim almasi ve 4
deneyime sahip olmasi P ) - 24156 140 320
Astlarini ve personelini CS 5 48 22
odillendirebilecek 5
(terfi,maas,prim) yetkiye P - - 15 192 110 317
sahip olmasi|
Givenilir ve sevilir olmasi ¢ S 1 13 61
1
P - - 3 52 305 360

*

*%

** Onem Sirasi

Onem Derecesi: 1 en 6nemli, 5 en 6nemsiz olarak siralanmisgtir.
Agirlik Katsayisi: Blyikten kiigtige dogru 5 ile 1 arasinda sayilardir.

Tablo: 2 incelendiginde, bir lideri gugli ve basarili yapan 6zelliklerin; “glvenilir
ve sevilir olmasi” (1.derecede dnemli), “ahlaki degerlere dnem vermesi” (2.derecede
onemli), “astlara given duymasi” (3. derecede) ve “yoneticilik konusunda iyi bir
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editim almasi” (4.derecede) seklinde ortaya ¢iktigi gorilmektedir. Bu baglamda
belediye yoneticileri izerinde yapilan bir arastirmada da (Bozlagan, 2005: 96-97),
konusuna hakim olan ve yoneticilik konusunda iyi bir egitim alan yoneticiler
tarafindan hazirlanan amag ve hedeflerin astlari cesaretlendirdigi ve tesvik ettigi,
diger bir ifade ile misyon duygusuna sahip olmalarini sagladigi belirtilmistir. Yine
Kahramanmarag'taki yoneticiler (zerinde yapilan diger bir ¢alismada (Bulut ve
Bakan, 2002: 93-117) ankete katilanlarin %50.8'i iyi bir yoneticilik editiminin kisiye
vizyon ve kendine giiven kazandirdigini orta koymustur. Egitimde 6ncelikle ydnetim
bilimi ve halkla iliskilerin gok daha énemli oldugu ifade edilmektedir.

Tabloda gérilen 6nem siralamasinda ilging bir nokta, Tablo:1'de ortaya
konuldugu (izere, kendini demokratik olarak goren yonetici oraninin %45.3 olmasina
ragmen, “takim calismasina ve katiimciliga énem vermek” unsurunun, “otoriter ve
disiplinli olmak” unsurundan daha énemsiz bir sirada belirtilmis olmasidir. Bu durum,
aslinda yoneticilerin katihmci gézikseler de disiplin ve otoriteyi genellikle 6n planda
tuttuklarini gostermektedir.

Yoneticilerin basarisini besleyen unsurlar dnemli olmakla beraber zaman
zaman basariyl olumsuz etkileyen durumlar da séz konusu olabilmektedir. Bu
unsurlarin neler olabilecegi Tablo 3'te veriimektedir.

Tablo 3: Yéneticinin/ Liderin Basarisina Olumsuz Etki Eden Faktorler Nelerdir?

Goriigler Sayr  Yiizde(%)
Siyasi Baski ve Engellemeler 41 54.7
Astlarin Tecriibesiz ve Yetersiz Olusu 9 12
inisiyatif Kullanma Yetkisinin Sinirli Olusu 19 25.3
Ekonomik Nedenler Yiiziinden istenen Girigimlerin 5 6.7
Yapilamamasi

Diger 1 1.3

Tablo:3'te gorildigl gibi kamu yoneticilerinin basarilarini olumsuz yonden
etkileyen konularin baginda “siyasi baski ve engellemeler” (%54.7) gelmektedir.
Ayrica yoneticilerin “inisiyatif kullanma yetkisinin sinirli olmasi” da (%25.3) bir
basarisiziik sebebi olarak goriilmektedir. Ozellikle yetenekli ve sorun gdzmede
inisiyatif kullanmak isteyen ve kullandi§i takdirde sorun gdzebilecek bir gok yonetici,
bir takim yasal engellemeler ve gorevden alinabilecedi korkusu nedeniyle aktif
olamamakta ve sadece kurallari uygulayan bir yonetici konumunda kalabilmektedir.
Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olmasi da (%12) bir sebep olmakla beraber, siyasi
baski ve engellemeler olmadigi takdirde ve yéneticilerin sorun ¢dzebilmede aktif rol
oynadidi takdirde astlarin da tecriibe kazanacagl ve gerekli yeterlilige ulasacag
sOylenebilir.
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Yonetici-Ast lliskisi

Yénetimdeki ast-tst iligkileri, yonetim sirecini 6nemli élglide etkilemektedir. Bu
baglamda ydneticilerin, astlarina ne kadar gliven duyduklari, onlarin goriis ve
duslncelerini ne kadar dikkate aldiklari énemli oldugu gibi, astlar da yoneticileri
karsisinda diistincelerini aktarirken kendilerini ne kadar 6zgir hissettikleri 6Gnemlidir.
Arastirma sonuglari incelendiginde, ydneticilerin énemli bir kismi (%46.7) astlarina
“onemli diizeyde” giiven duyduklari, hatta %22.6's1 “oldukga fazla giiven” duydugunu
ifade etmistir. Bu rakamlar, toplamda (%69.3) luk yiksek bir “giiven durumunu’
gostermektedir. Bunlarin disinda “biraz” (%28) gliven duyanlar ve de ‘“hi¢”
givenmeyenler (%2.7) de vardir.

Astlarina gliven konusunda en olumlu olanlar yerel idare yoneticileri iken, olumsuz
gorls bildirenler genellikle atanmig yéneticilerdir. Bu durum, yerel yoneticilerin secimi
kazandiktan sonra blylk oranda kendi kadrolarini, givendikleri kisileri isbasina
getirdiklerini de gdstermektedir. Atanmis yoneticilerin ise bu imkanlari olmadigindan
astlarini taniyamamakta ve dolayisiyla onlara rahatlikla glivenememektedirler.

Astlarin, yoneticiler kargisinda kendi dislince ve gorlglerini aktarmada Gnemli
olclide serbest olduklari sdylenebilir. Her ne kadar “hig” 6zglr olmadiklarini (%8) veya
‘biraz” 6zgir olduklarini (%25.3) sdyleyenler olsa da onemli bir kismi (%66.7)'si
“yeterince” ve “gok” dzgUr olduklarini ve rahatlikla géris ve distincelerini aktarabildiklerini
ifade etmislerdir. Ancak (slerin astlarin gorlslerine her zaman bagvurmadiklari
gbrilmektedir. Nitekim arastirmaya katilanlarin %54.7’sinin “bazen”, %6.7'si ise hi¢
astlarina danismadigi gdrlimektedir. Bununla beraber astlarin goruslerine “sik sik” (%26)
ve “her zaman” (%12) bagvuranlar da vardir. Genel olarak ast-Ust iliskilerinde Ustlerin
astlara onemli 6lglide giiven duydugu ve astlarin da Ustlere karsi kendi distince ve
gorlglerini 6zglr bir sekilde ileri stirdlkleri sGylenebilmekle beraber, bunun uygulamaya
yansimas| konusunda bir takim sorunlarin oldugu da ileri sirilebilir.

Motive Edici Unsurlar

Yéneticilerin kendi kurumlarinda daha etkin ve verimli galigabilmeleri icin bir
takim motive edici unsurlarin varligi gereklidir. Bu baglamda arastirma kapsamindaki
yoneticilere kendi astlarinin  performanslarini artirmak icin hangi yéntemleri
kullandiklari sorulmugtur. Verilen cevaplar dikkate alindiinda ddillendirme ve
katihmciligin, cezalandirma ve korkutmadan ¢ok daha etkin oldugunu
gostermektedir. Nitekim ankete katilan yoneticilerden %41.3'(, "ddillendirme’yi ve
%32'si “karar vermede katiimciligi saglama’yi motive etmede dnemli ydntemler
olarak goriirken, etkin olmasa da cezalandirmanin da (%21.3) bir yontem olarak
benimsendigi gorilmektedir. Korkutma ve tehdit etmenin (ceza verme, baska yere
tayin ettirme gibi) ise (%5.3) dikkate alinacak bir yontem olmadigi sGylenebilir. Bu
durum yoneticilerin giderek daha yapici, demokratik, katiimci, hosgérilu ve insan
psikolojisini dnde tutan bir yaklagima sahip olduklari izlenimi vermektedir.
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Grup Galigmasi ve Karar Verme

Bagarili bir ydnetimin temel unsurlarindan biri de “biz" duygusunu hayata gegiren
grup calismasi ve karsilikli fikir aligverisinde bulunarak dayanismayi saglamaktir. Bu
baglamda ankete katilan yoneticilere, astlariyla grup ¢alismasi yapip yapmadiklari ve
karar asamasinda son soziin kime ait oldugu ya da kimin anlayisinin benimsendigi
sorulmustur. Dikkati ¢eken konu, yoneticilerin genellikle astlariyla grup galismasina
onem vermekle beraber karar verme agamasinda son sézln de yine kendilerine ait
olmas! yoniinde bir meyillerinin oldugudur. Nitekim yoneticilerin %46.7'si “yeterince”,
%32’si de “gokga”, toplamda %78.7’si grup calismasi yaptigini ifade ederken %16'si da
‘nadiren” de olsa yine grup calismasi yaptigini belirtmistir. Buna karsin karar verme
asamasinda astlarin distncelerinin higbir sekilde 6ne ¢ikmadigi, “bazen yoneticilerin
bazen gogunlugun” (%24), veya sadece “goguniugun” (%16) gorislerinin esas
oldugunu ileri stiren ydneticiler olmakla beraber, %60’1, yonetici olarak karar vermede
kendinin gorlisiiniin  hakim olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Hatta astlarin
kendileriyle ilgili kararlara katiliminin bile sinirli oldugunu sdylemek mimkinddr.
Nitekim ankete katilan yoneticilere “astlarin kendi yaptiklari islerle ilgili kararlara katilip
katilmadiklar” soruldugunda, %64'U, “ara sira fikirleri sorulur” derken, %16’s1, hemen
hi¢ katiimadiklarini belirtmislerdir. “Genellikle fikri sorulur” diyenler ise, sadece
%13.3'10k bir orani olugturmaktadir. Dolayisiyla yoneticiler, grup calismasina énem
verdiklerini ileri stirseler de bu galismanin nihai kararlara yansimadigi ve katilimci bir
y6netim anlayisina gerekli 6nem verilmedigi séylenebilir.

Kurumun Basarisinda Sorumlulugun Kime Ait Olusu

Bir kurumun bagarisi bitin calisanlariyla birlikte ele alinmasi gerekmekle
beraber, esas sorumlulugun sevk ve idare etme gdrevi olan yoneticilere ait oldugu
sOylenebilir. Hatta bir kumrun yozlasmasinda da, basarili olmasinda da yéneticilerin
tavir ve davraniglarinin etkili oldugu ileri strlebilir. Ankete katilan yoneticilere, bir
kurumun bagarisinda en biylk sorumlulugun kime ait oldugu soruldugunda, tek
basina st dlizey yoneticilerin (%6.7) degil de , “Ust ve orta diizey yonetimin” (%50.7)
birlikte sorumlu oldugunu ileri stirmeleri dikkati ¢ekmektedir. Ayrica “kurumun
timiinde” (%32) veya sadece “astlarda” (%10.6) diyenler de vardir.

Vizyoner Liderlik Yaklagimlari

Yéneticilerin, vizyoner liderligin ne oldugu konusunda benzer tanimlamalar
ortaya koyduklari sdylenebilir. Nitekim acik uclu olarak “liderin vizyon sahibi
olmasinin” ne anlama geldigi soruldugunda, ortak olarak vurguladiklari kavramlar;
ongord, yenilikilik, bilgili olma ve programli galisma seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
ifade edilen tanimlamalari dikkate alarak ortak bir tanimamla yapilacak olursa,
yoneticilere gdre, vizyoner lider; “glivenilir, dirist, toplumun ihtiyag ve yararlarini én
goren, adaletli olan, ¢oziim Ureten ve uygulayan, kendini strekli yenileyen,
degisimleri takip eden, isini sansa birakmayan, caliskan, karakterli ve vizyon sahibi
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kisilerdir.” Bu ortak noktalara deginen yoneticilere “ vizyoner liderlik konusunda ne
kadar bilgiye sahipsiniz? sorusu da sorulmustur. Alinan cevaplar dikkate alindiginda
vizyoner lider tanimlamalarini ortaya koyan yodneticilerin, ayni zamanda vizyoner
liderlik konusunda da bilgi sahibi olduklari gérilmektedir. Nitekim ankete katilanlarin
%53.3'U “yeterince”, %13.3,’U “oldukga fazla” bilgiye sahip olduklarini belirtmislerdir.
Genel anlamda bir degerlendirme yapilirsa, ankete katilanlarin %66.6'sinin vizyoner
liderlik konusunda yeterli diizeyde bilgiye sahip olduklari sdylenebilir. Bununla
beraber ¢ok az bilgisi (%25.4) ve de hicbir bilgisi olmayanlar da (%8) vardir.

Kurumun Basanisi lle Liderin Vizyon Sahibi Olmasi Arasindaki iligki

Bir kurumun basarisi ile, liderin vizyon sahibi olmasi arasinda bir bag var midir?
Bu soru yoneticilere yoneltildiginde blyuk bir ¢odunluk (%42.7), “énemli dlgide”
baglanti oldugunu ifade etmiglerdir. “Son derece baglantili” diyen (%14.7) lik kesim
de bu rakama eklenecek olursa, (%57.4) lik yliksek bir oran ortaya gikmaktadir. Her
ne kadar %13.3'U kurumun bagarisi ile vizyonerlik arasinda bir bagin olmadigini ileri
slirse de yoneticilerin biyuk bir gogunlugunun vizyon kavramina ve vizyoner olmaya
onem verdigi gorlilmektedir. Ankete katilan yoneticilere, vizyon sahibi liderlerin 6rgut
basarisi igin en gok nelere dikkat etmeleri gerektigi soruldugunda verdikleri cevaplar
asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 4: Vizyoner Lider Orgiit Basarisi igin En Cok Neye Dikkat Etmelidir?

Gorigler Sayl Yiizde(%)
Mevzuata 14 18.7
Hiyerarsiye 10 13.3
Astlarin Yaklagim ve GorUslerine 14 18.7
Hizmet Alanlara 12 16
inisiyatif Kullanmaya 20 26.6
Durumun Geregine 5 6.7

Tablo:4'te gorlldigli gibi aslinda vizyoner bir liderde bulunmasi gereken
6zellikler yoneticilere gore de dengeli bir dagilim géstermektedir. Ornegin, “mevzuata
bagl kalinmasi” (%18.7), “astlarin gérislerinin dikkate alinmasi” (%18.7), “hizmet
alanlarin” dikkate alinmasi (%16) ve “inisiyatif kullanma” (%26.6) gibi aslinda
vizyoner liderlerin basarisindaki unsurlar dile getirilmistir. Az da olsa “hiyerarsi” de
(%13.3) etkin oldugu ifade edilmistir.

Astlarin gérUglerinin alinmasi katilimei bir yonetim anlayisinin hayata gegirilmesinde
ve onlarin 6z givenlerinin artmasinda etkili olabili. Ancak astlarin da vizyon sahibi
liderlere kars! yaklagimlarinin ne oldugu bilinmesi gerekmektedir. Bu baglamda astlarin
vizyon sahibi liderlere karg! tutumlarinin ne oldugu da sorulmustur. liging olan yoneticilerin
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belli bir kismi (%20) vizyoner liderleri “katiimer”, %33.3'U ise “saygi duyulan” kisiler olarak
algilarken, %26.7’si onlar “otoriter” bulmaktadir. Ankete katilanlarin %20'si ise vizyoner
liderlerden “gekindiklerini” ifade etmislerdir. Aslinda bu durum lider-ast iliskisinde anlama
ve anlasllamama sikintisinin oldugunu géstermektedir.

Yénetici / Liderin Etkinlik Derecesini Belirleyen Faktorler

Yoneticiler, sahip olduklari 6zerliklere gore vizyoner lider olabilme durumlari
ortaya gikabilmektedir. Onun icin bir liderin etkinlik derecesinde etkin olan bir takim
faktorleri dikkate almak gerekmektedir. Burada yoneticilere gére hangi faktorin daha
etkin oldugu asagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 5: Yonetici/Liderin Etkinlik Derecesini Belirleyen Faktérler Nelerdir?

*ob. 4 3 2 1

GORUSLER TP *0.S
3 *AK. 1 2 3 4

. o R CS - - 26 49
Yénetici kendine glivenmeli, pozitif olmali P. . 78 19 274 1
Telkin ya da tavsiye ederek cesaret ilham CS 6 13 30 26 9
vermeli P 6 26 90 104 226

N - . . cS - 8 39 28
Dinamik, ¢ok ligilenen, enerjik ve hevesli oimali P . 16 117 112 245 6
Ongériide bulunabilmeli, olasi gelecek olaylari CS 10 25 40 4
tahmin edebilmeli ve planlamali P - 20 75 160 255
Bilgili olmali, birikimli ve gelismelerden haberi CS - 6 24 45 )
olan P - 12 72 180 264
!Ieti§im icinde olmali, astlari ile sik olarak C.S 14 34 27 7
lletisime gegmeli P - 28 102 108 238
Takim kurabilmeli, grup Gyelerinin birlikte CS 4 18 35 19 10
caligmalarini saglayabilmeli P 4 36 105 76 221
Zeki, Parlak, Kolayca Ogrenip, Anlayabilen CS 5 14 31 25 8
olmali P 5 28 93 100 226

o . CS - 8 21 40

Kararli, kararlari ciddi ve gabuk alabilen olmali P . 16 81 160 257 3
Mikemmeliyetci, kendi ve altinda galisanlarigin =~ C.S 10 18 24 23 1
performansta mikemmeli arayabilmeli P 10 36 72 92 210
Degisimci olmali ve degisim kuiltGrin CS 4 7 25 39 5
yerlestirmeli P 4 14 75 156 249

*

Onem Derecesi : 1 en 6nemli, 4 en 6nemsiz olarak siralanmigtir.
Agirlik Katsayisi : Blylkten kigude dogru 4 ile 1 arasinda sayilardir.
** Onem Sirasl

*%
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Tablo 5 incelendiginde, kamu yoéneticilerine gére, bir yoneticinin etkinlik
derecesini belileyen en 6nemli faktoriin, liderin “kendine giiven ve pozitif olma”
ozelligine sahip olmasidir. “Mikemmeliyetcilik” ise yoOneticilere gdre 6nemli
gorlilmemektedir. Bir liderin kendine giivenmesi ve olaylara pozitif yaklagsmasinin
yani sira “bilgili ve birikimli olmasi ve gelismelerden haberdar olmasi”, “kararll,
kararlar ciddi ve gabuk alabilen bir yapiya sahip olmasi” da 6nemli derecede etkin
faktorler olarak gériilmektedir. Tablo genel olarak degerlendirildiginde, yoneticilerin,
aslinda vizyoner liderligin 6zelliklerini, her yoneticide “olmasi gereken” 6zellikler
olarak gordkleri sbylenebilir.

Sonug ve Degerlendirme

Liderlik kavraminin kazandidi yeni boyutlar dikkate alindiginda, bu kavramin
oldukga dinamik bir yapiya sahip oldugu, degisen sosyo-ekonomik, siyasal ve
yonetim sartlariyla birlikte yeni tanimlamalarin yapilacadi sdylenebilir. Bugin
Uzerinde konsensus saglanan bir tanimi olmamakla beraber, genellikle bir yonetici
veya liderde bulunmasi gereken pozitif yonlerin agdirlik kazandi§i tanimlamalarin
yapildigi goriilmektedir. Diger bir ifade ile slreg, bu kavramin sirekli olarak yeniden
yorumlanmasini gerektirmistir. Bununla beraber, yapilan arastirmalar genel olarak
incelendiginde, ortaya konulan tim liderlik ve yoneticilik tanimlarinda ortaya gikan
ozellikler dikkate alindiginda liderin “vizyoner lider” olmasi, yani; “0ngdrl sahibi,
yenilikgi, gelisime agik, pozitif, kendine gliven duyan, etkili ve vizyon sahibi olma”
ozelliklerinin olmas! vurgulanmaktadir. Bu 6zelliklere sahip yonetici ya da liderlerin
sorumlu oldugu orgltli veya kurumu, yasanan sosyal, ekonomik ve teknolojik
gelismelere paralel bir sekilde yonetecegdi ve hep bir adim 6nde olacagi séylenebilir.
Ayrica boyle bir yaklasim iginde olan yoneticilerin, tiretecegi kamu hizmeti kalitesi de
yiksek olacaktir. Hizmet kalitesinin yiksek olmasi vatandag-yonetim diyalog ve
yaklasimini saglayacaktir.

Kamu yoneticililerinin vizyon sahibi olmasi, devlet kurumlari i¢inde verimliligi ve
etkinligi artirdig1 gibi, kamu calisanlarinin da kendilerine, kurumlarina ve topluma
daha faydali olduklari hissini uyandirmaktadir. Bundan dolayi toplumu y6netenlerin
vizyon sahibi olmalari ve degisimi gorebilmeleri gerekmektedir.

Antakya Olgedinde yapilan bu arastirma bulgulari dikkate alindiginda
yéneticilerin kisisel profilleri ve vizyoner lider anlayigi hakkindaki yaklasimlar su
sekilde verilebilir:

e Yoneticilerin genellikle orta yas gurubunda, evli ve erkek oldugu, sadece
dortte birinin herhangi bir sivil toplum kurumuna (ye oldugu ve kismen de olsa
teknolojiyi kullanabildikleri gorilmektedir. Almis olduklari egitim ile yaptiklari is
arasinda bir paralellik gortilse de iyi bir yoneticilik egitimi aldiklari sGylenemez. Ancak
uygulamada mesleki tecriibeye sahip olduklari ileri strdlebilir.
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e Farkli liderlik anlayislari ileri strllmekle beraber bu arastirmada ortaya
cikan liderlik algilamalarinin ortak yonleri: “Mevcut olani korumak, kurumun bditiin
alanlarina hakim olabilmek, gevresindeki insanlari yénlendirebilmek, kendine saygili,
ast ve Gstleriyle birlikte bagarili bir vizyon dogrultusunda ilerlemek, hedef géstermek,
organize etmek, sorun ¢bzen galisanlari motive etmek, bilgili ve gdrglilli olmak,
kanunlara saygili olmak, ekip ¢alismasina énem vermek” seklindedir.

o Liderleri glcli kilan en &nemli unsurlar, onlarin glvenilir ve sevilir olmalari,
ahlaki degerlere dnem vermeleri, yoneticilk konusunda iyi bir egitim almalari, takim
calismasina ve katilimciliga 6nem vermeleri seklinde ortaya gikmaktadir.

e Bununla beraber bir liderin basarisini engelleyen faktorler de vardir.
Bunlarda “siyasi baski ve engellemeler’ ile “inisiyatif kullanma yetkisinin sinirl
olmasi” 6n planda olanlardir.

e *Arastirmada liderlerin astlarina genellikle given duyduklar goriimekle
beraber, tam bir givenden bahsetmek zordur. Burada astlarin da kendilerine giiven
duymadiklari ileri sUrilmektedir. Yoneticilerin, astlarin gorislerine ancak bazen
bagvurmalari ve onlari yeterince dikkate almamalari da bu giivensizligi besleyen bir
etmen olabilir. Dolayisiyla yoneticilerin “ben merkezli” olmaktan uzak durmalari
gerekir. Ayrica ast-Ust iliskisinde “6dlllendirme sistemi’ne dénem vermeleri
gerekmektedir. Nitekim arastirmada odillendirmenin performansi artirmada énemli
bir unsur olarak géruldugu dikkati cekmektedir.

o Yoneticiler, vizyoner lider dendiginde; givenilir, dirlst, adaletli, dngdrl sahibi,
¢Ozlm Ureten, gelecegi gorlip planlama yapan, kendini slrekli yenileyen, ayrimci
olmayan, vizyon sahibi olan, gelecek bir zamanda kurumun ne derecede ilerleyecegini
gorebilen kisileri akillarina getirmektedir. Ancak yoneticilerin vizyoner lider hakkinda tam
bir bilgi sahibi olduklari sdylenemez. Oysa ki, kurumun basarisi ile liderin vizyoner olmasi
arasinda yakin bir iliski vardir. Ozellikle inisiyatif kullanmaya 6nem veren vizyoner liderler,
bunun daha etkin olmasini istemektedirler ki, astlar da bu tlr liderlere saygi duymaktadir.
Ancak bunun icin de astlarin, liderin vizyoner lider olduguna inanmalari gerekir. Bu
arastirmada astlarin, liderlerini vizyoner gormedikleri ya da ok az vizyon sahibi
olduklarini belirtmeleri dikkat cekicidir.

Genel olarak degderlendirilirse, kamu ydnetimimizde liderin énemli oldugu,
ozellikle glinimuzde vizyoner liderlik anlayiginin 6n plana ¢iktigi séylenebilir. Ancak
bu konuda tam bir gelisimin ve egitimin saglandi§1 séylenemez. Bununla beraber, her
derece kamu yoneticisi tarafindan uygulanacak vizyoner liderlik anlayisinin, hem
kamu caliganlarinin hem de vatandaglarin kendilerini gelecege yonelik bilinli
hissetmelerini ve devlete giiven duymalarini saglayacagi ifade edilebilir.
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