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Kamu yonetiminin etkin bigimde yiiriitiilebilmesi i¢in kamu yoneticilerinin astlarina ve vatandasa
yonelik davranig bigimlerinin 6rnek diizeyde, liyakatli ve ileri goriislii, vizyon sahibi olmalar1 beklenmektedir.
Kurumun yonetsel agidan yagayacag tiim siireglerde yoneticilerin bu dzellikleri dogrudan etkili olmaktadir.
Ozellikle bilgi ve bilisim teknolojilerinin tiim yonetim asamalarinda etkin oldugu giiniimiizde, yoneticilerin de
gelisim siireclerini dogru analiz edebilecek ve ona gore dogru stratejiler gelistirebilecek bir vizyoner anlayiga
sahip olmalar gerekir. Ozellikle kurumsalligin s6z konusu oldugunda séz konusu vizyonun ydneticilerden tiim
caliganlara dogru yayilan ve ortaklasan nitelikte bir etkiye sahip olacag: diisiiniilebilir. Benzer bi¢imde kamu
kurumlarindaki personelin aidiyet ve biling diizeyinin artirilmast ve her diizeyde kaliteyi yakalamay1 amag
edinmesi de karsilikl1 bir sinerjiyi gerekli kilmaktadir. Bu agidan vizyoner bir liderligin biitiinciil ve kapsayici
Ozelligi, kurum vizyonunu ve markalasmay1 beraberinde getirebilir. Dolayisiyla kurum ¢aliganlarinin
motivasyonu ve kurum amaglarinin gerceklesmesinde vizyoner liderligin etkin roliiniin g6z ardi edilmemesi
gerekmektedir. Bu calisma, kuruma yeni bir yon verecek vizyoner liderligin neyi ifade ettigi veya etmesi
gerektigini, boylesine bir liderlik anlayiginin kurum ¢alisanlari tizerinde, onlarin gérev motivasyonuna etkisi
bakimindan nasil bir etkiye sahip olacagini ve bu baglamda kurumun amag ve hedefleri agisindan neden ve ne
6lciide 6onemli oldugunu, Tiirkiye (Nevsehir sehri) 6rnegi ile yine drneklem secilen Hindistan(Yeni Delhi sehri)
ve Japonya(Togasaki sehri) ol¢eklerinde karsilagtirmali bir anlayis ile ortaya koymay:r amaglamaktadir.
Orneklem sehirlerde yiiriitiilen anket arastirmasinda elde edilen veriler SPSS programiyla analiz edilmis ve
vizyoner liderlik uygulamalarinin, her ii¢ iilkede de kamu personelinin gérev motivasyonuna benzer yiiksek
oranlarda pozitif yonlii etki ettigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personeli, Vizyoner Liderlik, Motivasyon.
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THE EFFECT OF VISIONARY LEADERSHIP APPLICATIONS ON TASK
MOTIVATION OF PUBLIC PERSONNEL: A COMPARATIVE ANALYSIS

ABSTRACT

In order for public administration to be carried out effectively, public administrators are expected to
be exemplary, qualified and visionary towards their subordinates and citizens. These characteristics of the
managers are directly effective in all the processes that the organization will experience. Especially when
information technologies are effective in all management stages, managers should have a visionary
understanding that can analyze their development processes correctly and develop right strategies accordingly.
In particular, when it comes to institutionalization, it can be thought that this vision will have an effect that is
spreading from managers to all employees and has a common effect. Similarly, it is necessary to increase the
level of belonging and awareness of the personnel in public institutions and to achieve the quality at all levels,
thus making a mutual synergy necessary. In this respect, the holistic and inclusive feature of a visionary
leadership can bring corporate vision and branding. Therefore, the effective role of visionary leadership should
not be ignored for realization of the objectives of the institution and the motivation of the employees. This
study aims to determine what the visionary leadership that will give a new direction to the corporation means,
or what it should mean and how it will have an impact on the public institution personnel task motivation and
to what extent such a leadership understanding is important in terms of the aims and objectives of the institution
by comparing Turkey (Nevsehir city), India (New Delhi city) and Japan (Togasaki city). The data obtained
from the surveys conducted in the sample cities were analyzed by SPSS program. As a result of the research,
it has been determined that visionary leadership practices have a high positive effect on task motivation of
public personnel in all three countries.

Key Words: Public Personnel, Visionary Leadership, Motivation.

1. GIRIS

Kamu yonetimlerinde etkinlik saglamada vizyoner liderligin ayr1 bir roliiniin oldugu
soylenebilir. Ozellikle kurum hedefleri ve bu hedefleri gergeklestirecek kamu personelinin sevk ve
idare edilmesinde moral ve motivasyonun, kuruma aidiyetinin, kalite ve hizmet bilincinin etkin
verilebildigi kurumlarda kamu hizmetlerinde vatandas memnuniyetinin artacagi rahatlikla
belirtilebilir. Aslinda bu durum, katilimci, danigsmaci, giiven verici bir kamu goérevlisi olusturmada
ve etkin bir kamu hizmeti sunmada liderin vizyonunu gdsteren parametrelerdir. Bu yeni yonetim
teknikleri olarak adlandirilan Toplam Kalite Y6netimi, Stratejik, Yonetim, Performans Y 6netimi gibi
onemli ilkeler, liderin liderlik anlayisiyla daha rasyonel sekillenmektedir. Onun igin etkin bir kamu
yonetimin saglanabilmesinde yonetici ve liderlerin yaklagim bigimleri, davranis kaliplari, deger
algilar1, ileri gorisliiliikleri, liyakatleri ve vizyon sahibi olmalari 6nemlidir. Hatta kurumlarin olumlu
ve olumsuz siire¢ler yasamasinda yoneticilerin tavir ve davramislar etkili olmaktadir. Liderlerin
gelisime ve degisime agik olmasi, kurum personelini bu baglamda hazirlamasi, onlarin gerek fiziki
gerekse moralite degerlerini goz oniinde bulundurmasi kurumsal bagarty1 beraberinde getirecektir.

Ciinkii kurumlarindaki personelin etkinligi amag¢ edinmesi karsilikli bir sinerjiyi, topyekin
kurum vizyonunu ve markalagmayi beraberinde getirebilir. Dolayisiyla kurum calisanlarinin
motivasyonunun saglanmasinda ve kurum amaglarmin gergeklesmesinde vizyoner liderligin etkin
rolii géz ardi edilmemelidir. Bu c¢alisma, ti¢ farkli iilkede bulunan sehirler 6lgeginde kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin bakis agisiyla, vizyoner liderligin neyi ifade ettigi veya etmesi gerektigini,
boylesine bir liderlik anlayiginin kurum galisanlari iizerinde nasil bir etkiye sahip olacagini, onlarin
moral ve motivasyonlarina ne gibi bir etki yapacagini, kurumun amag¢ ve hedeflerinin
gerceklesmesinde bdylesi bir liderlik anlayisinin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymayi
amaglamaktadir. Bu baglamda oncelikle kisa bir teorik gergeve cizilmekte, daha sonra saha
arastirmasindan elde edilen veriler SPSS programiyla analiz edilmektedir. Sonucta ise genel bir
degerlendirme yapilmaktadir.
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2.VIiZYONER LIiDERLIK KAVRAMI VE OZELLIiGi

Vizyon kelimesinin kendisinden tiiredigi sdylenebilecek olan ve Latince “videre” fiilinden
tiiretilen “visio” sozciigli, “uyanik olmak, anlamak, kavramak” karsiliklarinda kullanilmigtir.
Liderlik agisindan, bir orgiitiin gelecege yonelik ¢izilen resmi olarak ifade edilebilecek vizyon, bazen
yerine kullanilan amag¢ kelimesinden farkli olarak, arzulanan ve somut bir durumu ifade eder
(Uygun, 2008: 5). Bu bakimdan vizyon; bir kurumun degerini, iginde bulundugu durumu, ulagmak
istedigi hedefleri belirleyen ve ¢alisanlar1 ortak bir amag etrafinda biitiinlestirerek istenilen yone
dogru ilerlemesini saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Ertiirk, 1999: 75). Iste bu siirecin
temel aktorii vizyoner liderdir. Klasik yonetim anlayist ve bu anlayis igerisinde ele alinan liderlik,
tarihsel siire¢ icerisinde yerini yeni liderlik kuramlarina ve yaklagimlarina birakmistir (Bulut ve
Uygun, 2010: 33; Luhrmann ve Eberl, 2007; Martin ve Epitropaki, 2001). Bu yaklagimlardan biri
olan vizyoner liderligin 6nemi, orgiit i¢in gelecege yonelik bir vizyon gelistirilmesinden ileri
gelmektedir (Heintel, 1995: 42). Liderlik konusunda bir ¢ok goriisiin bir sentezi sayilabilecek bu
yaklasiminda dikkatler, liderin yiiksek derecede motive edici olma ve kendine g¢ekici bir vizyon
gelistirebilme yetenegine c¢evrilmistir. Bu baglamda, vizyoner lider, tasarladigi vizyoner
diistinceleriyle kendini izleyenleri etkileyerek, orgiitiin biitiin kademelerine bunu yansitabilen ve
yaklasimlar1 kurumsallastirabilen bir lider olarak goriilmektedir (Ergetin, 2000: 29; Celik, 1998:
119).

Vizyoner liderler, bulunduklar1 6rgiitiin i¢inde ve disinda gelisen olaylari, diger herkesten
daha farkli algilayip yorumlayabilmektedirler (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4010). Her zaman kendilerini
gelistirmek i¢in bir neden oldugunu diisiiniirler ve iyi seyler yapabileceklerine inanirlar. Basarisizlik
korkusuna diismeden ve kisisel, orgiitsel ve cevresel zorluklar ve direnmelere (ki bunlar, basarisizlik
korkusu, stiphecilik, alay, iistler veya astlardan gelen sabotaj hareketleri, rakiplerin ataklar1, hiikiimet
engelleri, ekonomik engeller ve diger pek ¢ok etkileyici olabilir) ragmen ilerlemelerini
stirdiirebilirler (Snyder, 1999: 75). Ayni1 zamanda, ¢ok yonlii bilgileri ve anlamsiz verileri toplayarak
ve analiz ederek onlar1 anlamli bir gergevede birlestirip 6ziimsenmesini saglayip, firsatlara ve
vizyona dondstiirebilmekte ve bu firsat ve vizyonu gergeklestirmede ¢alisanlarin goniillii katilimini
saglayarak, insanlar i¢in yiiksek amaglar meydana getirebilmektedirler (White, 2006: 72; Drucker,
2000: 73). Dolayisiyla vizyoner liderler gerek tamimlamalari ve gerekse oOzellikleri dikkate
alindiginda ge¢mis ve bugiinkii durumdan ¢ok gelecekle ilgilenen ve siirekli iyilestirme igin gerekli
olan faktorlerin pesinde kogsmaktadirlar.

3. VIZYONER LiDERLiGIiN UYGULANMA ASAMALARI

Vizyoner liderligin orgiitte etkili bi¢imde uygulanabilmesi i¢in fikirlerin uygulamaya
aktarilmas1 agamasinda bes temel unsurdan soz edilebilir (Heintel, (¢ev.) Karagoz, 1995: 46):

3.1. Belirli Bir Noktaya Odaklanmak Ve Yon Vermek

Yapilmasi istenilen bir is varsa bunun agik ve kuskuya mahal vermeyecek sekilde isi yapacak
olanlara tanmimlanmasinin, igin istendigi bi¢im ve siirede yapilmasini saglayacag: agiktir. Genellikle
calisanlar, bu tanimlamay1 yapacak nitelikte degillerdir ve kendileri i¢in bu tanimlamay1 yapacak
birine ihtiya¢ duyarlar (Uygun, 2008 :34). Vizyoner liderler kendi kisisel vizyonlarini gelistirir,
ardindan c¢aliganlar1 bu vizyona ortak ederek onlarin kendisiyle ayni yone bakmasini ve
odaklanmasini saglar. Vizyonun ¢alisanlara aktarilmasi konusunda ihtiya¢ duyulan iletisim,
insanlarin harekete gegmesini saglayan itici bir giigtiir. Bu iletisimin dogru yapilmamasi, vizyonun
acik bicimde iletilmemesine neden olur. Bu durumda “hangi yone gideceklerini “ kestiremeyen
calisanlar, zamanlarini, hangi yone gideceklerini bulmaya harcarlar, bu da onlarin bosa zaman
kaybetmelerine ve zamanla lidere karsi tepkisiz kalmalarina yol agar (Heath ve Heath, 2010: 65).

Iste vizyoner lider, vizyoner anlayisin kurumda uygulanmasi igin, dncelikle, ¢alisanlardan
istenen ana hususlarin, bu dogrultudaki emirlerin agikga belirtilmesinin geregini ve ¢alisanlara,
nereye gideceklerinin, enerjilerini hangi emirler dogrultusunda harcayacaklarinin gosterilmesinin
O6nemini bilir ve bu dogrultuda hareket eder.
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3.2. Bulunulan Andaki Gergekleri Tanimlayabilmek

Hedeflerimize ulagma konusunda mevcut performansimiz nedir? Beklenilen performans
nedir? Bu ikisi arasindaki fark durumu nedir? Neredeyiz ve nereye dogru gitmeliyiz? gibi sorularin
cevaplarini arayip bulmak ve calisanlar1 da ayni sorular ile muhatap ederek cevaplarini bulmalarin
saglamak, sonugta da herkesin uzlastig1 ve ikna oldugu cevaplari ortaya koyarak bu dogrultuda
ilerlemek gerekmektedir. Bu itibarla vizyoner lider, mevcut durum, sorunlar ve vizyonun kendisi i¢in
calisanlarin farkindalik diizeylerini dogru belirlemeli ve bunlarin gerektirdigi liderlik davranislarini
uygulamak icin esnek ve duruma uyarlanabilir bir liderlik tarz1 sergilemelidir (Yukl, 2008).

3.3. Engelleri Teshis Etmek Ve Ortadan Kaldirmak

Vizyoner liderin temel ugraslarindan biri, belirlenmis vizyona ulasma konusunda beklenen
yiiksek performansa ulagsmaya mani olan her seyi tespit etmek, onlar1 ortadan kaldirmak veya en
azindan ortadan kaldirmaya yardimer olmaktir. Lider, ¢alisanlarina bu engellerin neler oldugunu
sormali, kendisi arastirip bulmali ve sonra bu dogrultuda ¢alismaya baglamalidir. Takim tiyelerine
isleri ve nasil bagarili olabilecekleri hakkinda sorular sormalidir. Ne tiir gelismeler onlarin islerini
yapma sekillerini degistirebilecektir? Onlarin en 6nemli problemi nedir? Lider onlara nasil yardimci
olabilir? sorularina cevap bulunmadan bu faaliyet yiiriitillemez (Heintel, (¢cev.) Karagoz, 1995: 52).
Bu nedenle vizyoner lider, orgiitte yiiksek diizeyde bir uyum, baghlik, giiven, motivasyon ortami
olusturmali ve etkili bir iletisim sistemi kurmalidir( Hogan ve Kaiser, 2005).

3.4. Sahiplik Hissini Gelistiren Bir Ortam Olusturmak

Vizyoner lider, belirledigi vizyonu calisanlar tarafindan sahiplenilmis duruma getirdigi
Olciide amacina ulasabilecektir. Calisanlar vizyon gelistirme siirecine dahil edilmeleri oraninda
sahiplenici, lidere ve orgiite olan bagliliklar1 yiiksek ve vizyonu koruyucu olacaklardir (Heath ve
Heath, 2010).

3.5. Kisilerin Kendi Kendilerini Yonetmelerini Tesvik Etmek

Basarili bir lider, ¢calisanlarin kendi kendilerini yonetmelerini tesvik etmek sureti ile onlarin
bir 6nceki maddede belirtildigi gibi kuruma baglilik hislerini gelistirebilecektir. Sashkin ve Sashkin'e
(2002) gore bunu saglamak icin de vizyoner liderler orgiitsel hedeflere ulagsmak icin ¢alisanlarin
kendi yonetsel bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmalar1 icin gerekli tiim tesvik ve destek
yontemlerini, uygulamalarini kullanmalidirlar. Caliganlarin kendi faaliyetlerini kendilerinin
yonlendirebilmeleri i¢in ise onlara vizyonu dogru anlatmak, onlara vizyonu begendirmek, onlar1
vizyon konusunda heyecanlandirmak, onlara vizyon belirleme ve uygulama konularinda danigmak
ve onlarla beraberlik ortami olusturmak temel sartlar olarak belirtilebilir (Ozgen, 2003: 9).

Bu dogrultuda vizyoner bir liderin, bulundugu orgiitiin “vizyoner bir karaktere” sahip
olmasini saglamak i¢in yapmasi gerekenleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Taylor vd. 2014: 29;
Bulut ve Uygun, 2010: 33; Ergetin, 2000: 78; Quigley, 1998: 42; Aktan, 1998: 31; El Namaki, 1997:
12): vizyonu olusturma ve gelistirme; vizyonun kaynagini (neden, nasil ve ne sekilde hazirlandigini)
ortaya koyma; vizyonu anlatmak ve benimsetmek icin ¢aliganlarla etkili iletisim kurma; vizyon
dogrultusunda bir misyon(gorev) belirleme; ¢alisanlarin menfaatlerini vizyon menfaatleri ile entegre
etme; vizyona uygun bir orgiit kiiltiirii olusturma.

4.VIZYONER LIDERLERIN CALISANLARI MOTIVE ETME GUCU

Etimolojik olarak Latince “movere” (hamle, hareket) kelimesinden gelen (Baysal ve
Tekarslan, 1998: 101) Ingilizce ve Fransizcada “motive” bigiminde kullanilan bu kavramu; bireyi
harekete gegiren ve hareketin olumlu yonlii devamini saglayan gayretler biitinii (Eren, 2015: 498;
Simsek vd., 2010: 177), kisinin belirli bir amaca ulagsmaya yonelik kendi istegi ile harekete gegmesi
(Kogel, 2013: 619); orgiitlerin ve bireylerin ihtiyaclarini tatmin edecek sekilde bir ortam yaratarak,
bireyin harekete geg¢mesi i¢in etkilenmesi ve tesvik edilme siireci (Vural ve Coskun, 2009: 115);
bireyi belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten etkenler (Findik¢i, 2009: 371); insanlarin
belirli bir amag dogrultusunda hareket ettirmek i¢in yiiriitiilen gayretlerin toplami (Ceylan ve Anbar,
2014: 350); ¢alisanin, orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek i¢in eyleme gegmesine yonelik gayretler
(Basaran, 2008: 90); baslangici, yonil, siddeti ve etki siiresi kisiye gore degisen ve onu belirli bir seyi
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yapmaya iten i¢ veya dis gii¢ (Pinder, 1998); bir seyleri istek ve hevesle yaptigimiz esnada o isle
ilgili olarak i¢cimizde hissettigimiz veya yasadigimiz duygular (Bentley, 2000: 179); kisinin istenilen
davranis1 yapmast icin isteklendirilmesi siireci (Berkman v.d., 2007: 293) veya calisanlarin kisisel
ve orgiitsel hedeflere ulagmasini hedefleyen itici bir gii¢ (Kati ve Diigiikcan: 2017: 3) bigimlerinde
tammlamak miimkiindiir. Ozetle ve tanimlarin ortak yonleri dikkate alinarak motivasyon, bireyi
belirli davranisa ikna ve tegvik ederek yoneltme olarak ifade edilebilir.

Motivasyon, icsel ve dissal olmak {izere iki temel etkileyici grubu tarafindan
gerceklesmektedir. (Kogel, 2013: 622; Akbaba, 2006: 344; Newstrom and Davis, 2002: 109):

Dissal Motivasyon, Isin/gérevin dogrudan kendisine bagli olmayan dissal motivasyon,
kisinin “elde edecegi seye” baghdir ve kisiye yonelik maddi-manevi ddiiller ve cezalar gibi disardan
gelen etkileyiciler sonucunda olusur (Cerasoli vd., 2014: 5). Ayrica digsal motivasyonun
gerceklesmesi, tesvik edici unsurun yoneltilen kisi tarafindan nasil yorumlandigiyla dogrudan
baglantilidir (Grant vd., 2011). Bu nedenle ayni1 tesvik edici etkiler, farkli kisilerde farkli tepkiler
gosterilmesi ya da etki derecesinin farkli olmasi bigiminde sonug verebilmektedir (Latham ve Locke,
1992: 197).

I¢sel Motivasyon; Disaridan bir etkileyici olmaksizin bireyin kendi istegi ile hareket etmesini
saglayan motivasyon grubu ise icsel motivasyonu olusturmaktadir (Grant vd., 2011). Igsel
motivasyon, kisiye 6zel ve tatmin bekleyen ihtiyaclar1 gidermek amagli olusan ilgi, merak, istek gibi
etkilerle ortaya ¢ikan tepkiler olarak tanimlanabilir (Batmaz ve Giirer, 2016: 481; Agca ve Ertan,
2008: 140). Sorumluluk iistlenme, kendini ispatlama, bagimsiz olma, sayginlik kazanma gibi
ihtiyaclarin karsilanmasi, i¢sel motivasyon alani ile ilgilidir ve yiiriitiilen isin disinda herhangi bir
giidiileyici ile motivasyon saglanamadig1 durumlarda etkili duruma ge¢mektedir (Ozdasl ve Akman,
2012: 75).

Caliganlar lizerindeki etki derecesi nedeniyle yonetsel agidan biiylik 6neme sahip olan
motivasyonun nasil saglanacagi tizerine bir¢ok ¢alisma yapilmis ve bu konuda gelistirilen teoriler,
“kapsam teorileri” ve “siire¢ teorileri” olmak tizere yine iki grup icerisinde incelenmektedirler
(Kanfer ve Chen, 2016: 12; Eren, 2015; Gropel ve Kehr, 2014; Kogel, 2013; Chen ve Mathieu, 2008:
23):

Calisan1 belirli davranisa yonelten faktorlere odaklanan (Asan, 2001: 226-227) “Kapsam
teorileri”, Maslow’un, kisilerin motivasyonlarinin belirli bir 5nem sirasina sahip ihtiyaglarin sirasiyla
karsilanmas1 ile miimkiin olabilecegini belirttigi Ihtivaclar Hiyerarsisi Kurami; Alderfer’in,
motivasyonu saglayacak ve tatmin edilmesi gereken kisisel ihtiyaglar1 geligsme, iligkisel ve varolma
olarak ii¢ simifa ayirarak basitlestirdigi FRG Yaklasimi; Herzberg’in, digsal faktorleri “hijyen
etmenler” olarak tanimladig1 ve bunlari igsel faktorlerin etki durumunun 6n sart1 olarak kabul ettigi
ve ayni isimle anilan Herzberg Modeli; McClelland’n, insan ihtiyaglarini “basari, baglilik ve
giiclillik” olarak belirleyen ve kisinin i¢sel faktorler ile motive oldugunu, dissal faktorlerin ise bu
konuda ¢ok az etkisi oldugunu ileri siirdiigli Basar: Giidiisii adli teorisi ve Locke’un, bireyin
motivasyonunun Orgiitiin amaglarinin kendi amaglarina uygunlugu derecesinde gergeklesecegini
vurguladig1 Bireysel Amaclar ve Is Basaris: adli teorisi ile 6rneklendirilebilir.

“Siirec teorileri” ise motivasyonu devaml bir siire¢ olarak gormekte ve kisisel farkliliklarin
motivasyon tizerindeki etkisini ele almiglardir (Eren, 2015 :532; Kogel, 2013 :622). Vroom’un,
motivasyonun istenilen davraniglarin onlarin bekledikleri big¢imde odiillendirilmesi ile
gerceklesecegini ifade ettigi Umit (Beklenti) Kurami; Lawler ve Porter’in, ddiillendirmenin ancak
adil bicimde yapilmasi ile motivasyonu artiracagini savunduklar Gelistirilmis Umit Kurami;
Adams’in, odillendirmede esitligin ve dengenin ¢alisanlar {izerinde belirleyici oldugunu
vurguladiklart Odiil Esitligi Kurami; Cranny ve Smith’in orgiitsel basartyr dogrudan etkileyen
faktoriin kisisel caba oldugunu belirttikleri Basitlestirilmis Siire¢ Modeli ile Pavlov ve Skinner’in
motivasyonun olumlu davranislarin desteklenmesi, olumsuz davraniglara da tepki gosterilmesi ile
dogrudan iligkili oldugunu ileri siirdiikleri Sartlandirma (Pekistirme) Kurami, siireg teorileri
kapsaminda yer almaktadirlar.

Tim bu teorilerin motivasyon saglayici unsurlar konusunda belirttikleri incelendiginde,
calisganmn  motivasyonunu saglamak i¢in yOnetimin kullanacagi araglar, su sekilde
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simiflandirilabilmektedir (Batmaz ve Giirer, 2016: 481; Kanfer ve Chen, 2016: 9; Rawolle vd., 2016;
Eren, 2015: 516; Cihangiroglu ve Uzuntarla, 2015 :348; Barut¢u ve Sezgin, 2012: 91; Senel vd.,
2012: 5; Ergiil, 2005: 72; Olger, 2005: 3; Akcakaya, 2004: 211):

Ekonomik Araglar: Kisinin parasal ihtiyacglarinin tatminine yonelik kullanilan motivasyon
araclaridir. Yonetim tarafindan c¢alisana, licretinde artis saglanmasi (zam yapma, prim verme, kara
ortak etme, hisse verme vb.), maddi degeri olan 6diiller verilmesi, yemek, kira, ulasim imkani/katkisi
saglama gibi ekonomik imkanlarinmi artirict uygulamalar veya hedefler belirlenmesi, ekonomik
motivasyon araclari olarak kullanilmaktadir.

Psiko-sosyal Araglar: Kisinin psikolojik tatmin diizeyine ve sosyal iliskilerine katki
saglayarak motive edilmesini saglayan araglardir. Calisanlarin gérevleri ile ilgili inisiyatif kullanma
yetkisine sahip kilinmasi, kisisel sorun ve sikintilarina duyarli olunmasi, ¢alisma arkadaslar1 ve
iistlerce takdir edilmesi, onurlandirilmasi, 6nerilerinin dikkate alinmasi, mesleki statii ile 6rgiit icinde
sosyal faaliyetler (tanigsma toplantilari, hafta sonu aile etkinlikleri, geziler vb.) diizenlenmesi vb. bu
grupta kullanilan araglar arasindadir.

Yonetsel ve Orgiitsel Araglar: Orgiit yonetimi tarafindan uygulanan yonetim anlayis1 ve
olusturulan oOrgiit kiiltiirii araciligiyla uyumlu, verimli ve gilivenli bir ig ortami olusturulmasi ile
kisinin kariyer gelistirmeye ve belirsizliklerini ortadan kaldirmaya yonelik uygulamalar bu grup
icerisinde degerlendirilmektedir. Is giivenliginin saglanmasi, fiziksel ¢alisma kosullarmin
diizeltilmesi, rekabet ortami olusturulmasi, is rotasyonu ve zenginlestirmesi yapilmasi, hizmet ici
egitimler verilmesi, kariyer danismanlig1 destegi verilmesi, objektif ve adaletli bir disiplin sistemi
olusturulmasi, etkili bir iletisim sistemi kurulmasi vb. bu grup araglara 6rnek verilebilir.

Belirtilen bu araglarin se¢imi ve calisana etki dereceleri, calisanin kisisel saglik, sosyal,
psikolojik, ekonomik durumuna ve karakterine gore degisecegi gibi, bulunulan iilkenin calisma
gelenekleri, sosyo-kiiltiirel yapist ve ekonomik refah diizeyi ile de yakindan ilgili olacaktir. Dogru
secilmeyen veya zamanda ve oranda uygulanmayan araglar, motivasyona olumlu etki yapmayacagi
gibi bazi durumlarda olumsuz etki bile yapabilir. Bu itibarla yonetici veya orgiit yonetimi, hangi
araglar1 ne zaman, nerede, nasil kullanacagin1 dogru belirlemeye 6zen gostermelidir.

5. KAMU KURUMLARINDAKI CALISANLARIN VIZYONER LIDERLIK VE BU
LiDERLIGIN CALISANLARI MOTIiVE ETMEDEKI ROLUNE iLiSKiN ELDE EDIiLEN
VERILERIN DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde Nevsehir ili 6lgeginde kamu kurumlarinda galisanlarin bakis agisiyla, vizyoner
liderlik anlayisinin ¢aligsanlari nasil ve ne derece motive ettigine iliskin yiirtitiilen anketten elde edilen
veriler ve bulgular degerlendirilmektedir. Ankete katilanlarin kisisel dzelikleri belirtildikten sonra
elde edilen veriler tablolar halinde ortaya konup yorumlanacaktir. Ayrica bazi degiskenler arasinda
korelasyon da yapilacaktir.

5.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami Ve Yontemi

Arastirma, kamu kurumu ydneticilerinin gosterdikleri vizyoner liderlik uygulamalarinin,
kurum personelinin ¢alisma motivasyonuna etki durumunu ve seviyesini belirlemek amaciyla
yiiritilmistiir.

Tiirkiye icin, Nevsehir il merkezinde bulunan ve farkli faaliyet alanlarinda kamu hizmeti
veren, Cevre ve Sehircilik 1 Miidiirliigii, Sosyal Giivenlik Kurumu Il Miidiirliigii, Tiirkiye Istatistik
Kurumu Bolge Miidiirliigii ve Tarmmsal Ve Kirsal Kalkinmayr Destekleme Kurumu il
Koordinatérliigii ve Genglik ve Spor il Miidiirliigii biinyesinde ¢alisan toplam 220 personel iizerinde
yuritilmistiir. Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Bu baglamda, bu kurumlarda memur
kadrosunda gorevli toplam 328 kadrolu ¢alisgandan 203 personel ile yiiz yiize goriisiilerek anket
uygulanmig, 113 personel ile e-posta yolu ile ulasilarak uygulanmistir. E-posta ile ulasilan
personelden 24 kisi anketi doldurarak gondermis ancak 7 adet anket biiyiilk oranda eksik
dolduruldugundan degerlendirmeye alinmamig, 17 anket degerlendirmeye dahil edilmistir.
Toplamda elde edilen anket sayist 220 olmus, bu saymin %67 oranma karsilik gelmesi,
degerlendirme asamasina gegisi saglamistir.
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Hindistan icin; Sharda Universitesi (Yeni Delhi), Yénetim Egitimi Okulu Ogretim Uyesi
Prof.Dr. Sandeep K.Gupta tarafindan anket calismasi yiiriitiilmiis olup, Yeni Delhi’de bulunan kamu
personeli arasindan yiiz yiize goriisme yoluyla 205 kisiye anket (Ingilizce diline cevrilerek
yiritiiciiye e-mail ile gonderilmigtir) uygulanmistir.

Japonya i¢in; Daito Bunka Universitesi (Misato Shi-Togasaki), Is Arastirmalari Enstitiisii
biinyesinde arastirmaci olarak gorev yapan Dr. Abdiil Majid tarafindan Togasaki’de bulunan kamu
personeli arasindan yiiz yiize goriisme yoluyla 112 kisiye anket (Ingilizce diline cevrilerek
yiiriitiicliye e-mail ile gonderilmistir) uygulanmistir.

Arastirma icin hazirlanan anket, ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliim katilimcilarin
demografik ozelliklerini belirlemek amacli hazirlanan 5 sorudan olusmaktadir. Ikinci béliim kurum
yoneticilerinin vizyoner diizeyini saptamak amagli hazirlanan 17 adet; li¢clincli boliim ise kurum
calisanlarinin motivasyon diizeylerini belirlemeye yonelik 10 adet, 5°li likert 6lgegi ile hazirlanmig
sorudan olusmaktadir. Sashkin (2004), Luhrmann ve Eberl (2007); Bulut ve Uygun (2010) ve Taylor
vd. (2014) tarafindan gelistirilerek liderlikle ilgili ¢alismalarda kullanilan dlgekler, vizyoner liderlik
baglaminda degerlendirilip revize edilerek vizyoner liderlik diizeyi anketi; Allen ve Meyer (1990),
Incir (1990), Kuvaas (2006) ile Batmaz ve Giirer (2016) ‘in ¢alisanlarin motivasyon seviyelerinin
belirlenmesi amac¢lh hazirlamis olduklar1 6lgekler incelenip degerlendirilerek gérev motivasyonu
diizeyi anketi, olusturulmustur.

Arastirma anketinin SPSS P.18 programi kullanilarak hesaplanan o6lgek giivenilirlik testi
sonuclar1 agagida belirtilmistir:

Tablo 1: Olgek Giivenilirlik Testi Sonuglari

Cronbach's Alpha Degeri Olgek Madde Sayisi
Vizyoner Liderlik Olgegi 811 17
|Gorev Motivasyonu Olgegi ,834 10
Birlestirilmis Anket Olcegi ,901 27

Cronbach's Alpha Testi uygulanmasi sonucu; Vizyoner Liderlik dlgeginin giivenilirligi,
“.811” olarak ve Gorev Motivasyon Olgeginin giivenilirligi ise “.834” olarak hesaplanmistir. Bu
degerler, her iki 6l¢egin de “yiiksek giivenilirlikte” oldugunu (Biiyilikoztiirk, 2007) gostermektedir.

Arastirma modelinde, bagimsiz degisken vizyoner liderlik durumu, bagimli degisken ise
motivasyon diizeyi olarak 6n goriilmiistiir. Arastirmada “Kurum yoneticilerinin vizyoner liderlik
diizeyleri arttikca kurum caligsanlarinin gérev motivasyon diizeyleri artmaktadir.” hipotezini test
etmek icin istatistik yontem ve testlerinden korelasyon analizi ve regresyon analizi, SPSS P.18
programi ile uygulanmustir.

5.2.Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Calismanin bu kisminda, ankete katilanlarin demografik ve mesleki 6zellikleri ile ¢alismanin
hipotezinin (yoneticilerin vizyoner liderlik seviyeleri ile ¢alisanlarin gdrev motivasyonlari arasindaki
olast iligkinin varlig, yonii ve diizeyi) sinanmasina yonelik bulgular belirtilmektedir.

5.2.1.Katithmcilarin Demografik Ozellikleri

Yoneticilerin vizyoner liderlik seviyeleri ile ¢alisanlarin gérev motivasyonlari arasindaki
iliskiyi belirleme amagli hazirlanan aragtirma anketinin uygulandigi katilime1 kurum personelinin

demografik ozellikleri, ilgili degiskenlere yonelik hesaplanan frekans ve yiizdelik dagilimlar, Tablo
2’de gosterilmistir.
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Tablo 2: Katilimeilarin Demografik Ozelikleri (Tiirkiye)

Yas F % Cinsiyet f % Egitim f % Konum f %
Ast

20-25 21| 95 Erkek 154 | 65,8 | Lise 2 0,9 163
Memur 74,1
Orta

26-40 58,2 Kadin 66 34,2 | Yiiksekokul | 42 | 19,1 | Diizey 41

128 18,6

Yonetici
Ust

41-50 65 | 29,5 Fakiilte 174 79,1 | Diizey 16 7,3
Yonetici

51 Ve

. 6 | 2,7 Lisansiistii 2 | 09

Uzeri

Toplam | 220 | 100 Toplam | 220 | 100 | Toplam 220 | 100 | Toplam 220 | 100

Tablo:2’de goriildiigii gibi ankete katilanlarin %34,2’si kadin, %65,8°1 erkektir. Katilimcilar,
%9,5 oraninda 20-25 yas araliginda gorevlerine yeni baslamis personelden olusurken, %58,2’si 26-
40 yas araliginda, %29,5’1 41-50 yas araliginda ve %2,7’s1 da 51 yas ve iizerinde oldugunu beyan
etmislerdir. Katilimer personel, en ¢ok %79,1 orani ile fakiilte (lisans) mezunu olup, %19,1 oraninda
yiiksekokul (6n lisans) ve %0,9 oraninda da lisansiistii egitim almis ¢alisanlardir. Ankete katilanlarin
%74,1’1i kurumlarinda ast memur konumunda iken, %18,6’s1 orta diizey yoOnetici (sef, birim amiri,
kisim sorumlusu, sube miidiirii) ve %7,3’0 de st diizey yonetici (il miidiirii, koordinator, miidiir

yardimcisi ve daire bagkani) konumundadir.
Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Ozelikleri (Hindistan)

Yas F % | Cinsiyet | f % Egitim f % | Konum | f %
Ast

20-25 16 7,8 | Erkek 152 | 74,1 | Lise 1 0,5 154 | 75,1
Memur
Orta

26-40 126 | 61,5 | Kadmn 53 | 25,9 | Yiiksekokul | 33 | 16,1 | Diizey 33 | 16,1
Yonetici
Ust

41-50 51 | 249 Fakiilte 170 | 82,9 | Diizey 18 8,8
Yonetici

51 Ve

. 12 59 Lisansiistii 1 0,5

Uzeri

Toplam | 205 | 100 | Toplam | 205 | 100 | Toplam 205 | 100 | Toplam | 205 | 100
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Tablo:3’de goriildiigii gibi ankete katilanlarin %25,9°u kadin, %74,1°1 erkektir. Katilimcilar,
%7,8 oraninda 20-25 yas araliginda gorevlerine yeni baglamis personelden olusurken, %61,5’i 26-
40 yas araliginda, %24,9’u 41-50 yas araliginda ve %5,9°s1 da 51 yas ve {lizerinde oldugunu beyan
etmislerdir. Katilimei personel, en ¢ok %82,9 orani ile fakiilte (lisans) mezunu olup, %16,1 oraninda
yiiksekokul (6n lisans) ve %0,5 oraninda da lisansiistii egitim almis ¢alisanlardir. Ankete katilanlarin
%75,1’1 kurumlarinda ast memur konumunda iken, %16,1’i orta diizey yoOnetici (sef, birim amiri,
kisim sorumlusu, sube miidiiri) ve %8,8’1 de iist diizey yonetici (il miidiirii, koordinator, miidiir
yardimcisi ve daire bagkani) konumundadir.

Tablo 4: Katilimeilarin Demografik Ozelikleri (Japonya)

Yas F % | Cinsiyet f % Egitim f % Konum f %
Ast

20-25 10 8,9 | Erkek 74 66,1 | Lise - - 86 | 76,8
Memur
Orta

26-40 58 | 51,8 | Kadin 38 33,9 | Yiiksekokul | 21 | 18,8 | Diizey 17 15,2
Yonetici
Ust

41-50 36 | 321 Fakiilte 82 | 73,2 | Diizey 9 8
Yonetici

51 Ve

.. 8 7,1 Lisansiistii 9 8

Uzeri

Toplam | 112 | 100 | Toplam | 112 | 100 | Toplam 112 | 100 | Toplam | 112 | 100

Tablo:4’de goriildiigii gibi ankete katilanlarin %33,9’u kadin, %66,1°1 erkektir. Katilimcilar,
%8,9 oraninda 20-25 yas araliginda gorevlerine gorece yeni baslamis personelden olusurken,
%51,8°126-40 yas araliginda, %32,1°141-50 yas araliginda ve %7,1’i de 51 yas ve lizerinde oldugunu
beyan etmislerdir. Katilimei personel, en ¢ok %78,3 orani ile fakiilte (lisans) mezunu olup, %18,8
oraninda yiiksekokul (6n lisans) ve %8 oraninda da lisansiistii egitim almis ¢alisanlardir. Ankete
katilanlarin %76,8’i kurumlarinda ast memur konumunda iken, %15,2’si orta diizey yonetici (sef,
birim amiri, kisim sorumlusu, sube miidiirii) ve %81 da iist diizey yonetici (il miidiirii, koordinatér,
miidiir yardimeisi ve daire bagkani) konumundadir.

5.2.2. Arastirma Bulgularinin Analizi

Elde edilen bulgularin vizyoner liderlik ve c¢alisanlarin motivasyonu seklinde iki baslik
altinda analiz edilmesine ¢aligilmustir. Tirkiye drnegi i¢in belirtilen degerler, karsilagtirma kolaylig:
saglamasi a¢isindan, hemen yaninda ve sirasi ile Hindistan Ornegi ve Japonya 6rnegi sonuglar
belirtilmis bigimde birlikte degerlendirilmistir.

5.2.2.1. Vizyoner Liderlik Diizeyi

Kurumlarinda vizyoner liderlik uygulamalan diizeyine yonelik sorulara yonelik yanitlart
analiz edilerek ve agirlikla verilen cevaplar degerlendirmeye alinarak Tiirkiye 6rneklem sonuglar ile
birlikte farkl: iilkelerdeki 6rneklem kurumlarin katilimer galisanlarinin durumlari incelenmistir.

Katilimcei c¢alisanlarin %80’inin (%82,9 ve %89,3) amirlerinin kendine giivenli ve pozitif
oldugunu beyan ettikleri goriilmektedir. Kurumlarin ¢aliganlari, amirlerinin kendilerine sdzleri ve
davranislari ile 6rnek oldugunu %85 (%85,9 ve %93,6) belirtmektedir. Ayn1 soruya “kararsizim” ve
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“nadiren” cevabini verenlerin oraninin %15 (%14,1 ve %6,4) gibi bir oranda olmasi, yoneticilerin
diisiik diizeyde de olsa bazi durumlarda 6rnek teskil etme konumlarini1 kaybettiklerini ve astlari
tarafindan takip edilmek istenmeyen s6z ve davranislarinin oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin, yoneticilerin astlarini ilham verici nitelikte yonlendirebilme agisindan %80,9
(%80 ve %91,8) oraninda olumlu goriis bildirdikleri goriilmiistiir. Kurum yoneticilerinin gérevinde
ilgili ve enerjik olma durumu konusunda ise “her zaman” goriisiine sahip olanlar ancak %22,7
(%25,9 ve %64,3) oraninda kalmig, bu durum hakkinda “kararsiz” oldugunu belirtenlerin orani ise
%34,1 (%30,2 ve %10,8) gibi yliksek bir oranda tespit edilmistir. Kurum ydneticilerinin bu agidan
vizyoner liderde olmasi beklenen yiiksek bir diizeyde bulunmadiklari belirtilebilir. Astlarin kararlara
katilimini saglamayi, 6rneklem kurum yoneticilerinin sadece %19,5 (9%24,4 ve %52,7) oraninda “her
zaman” uyguladiklari, katilimeilarm %25’inin (%17,4 ve %8,2) bu konuda olumlu goriis
bildirmedikleri goriilmiistiir. Astlarin verilen kararlara katilimina, ne kadar olumlu ve ¢agdas bir
yonetim yaklagimi tasinirsa tasinsin, amirler tarafindan temkinli yaklasildigi ve bu hususta otoriter
uygulamanin bulundugu sdylenebilir.

Vizyoner liderligin bir diger 6zelligi olan gelecegi ongoérebilme konusunda katilimcilar,
yoneticilerinin %32,7 (%29,8 ve %11,4) oraninda olumlu goriis bildirmemis ve ancak %25 (%21,5
ve %41,5) oraninda “her zaman” secenegini belirtmislerdir. Kurum yoneticilerinin nisbi geng
oluglarinin (kurumda orta ve iist diizey yonetici olup 26-40 yas araliginda olanlar, yoneticilerin
%50,8’s1n1 (%49 ve %26) teskil etmektedir) ve bu nedenle tecriibe eksikligi nedeniyle 6ngorii
konusunda beklenen diizeyde olmamalarina neden olduklari diigiiniilebilir. Katilimeilar, amirlerinin
bilgi birikimi diizeyi ve hizmet alani ile ilgili gelismeleri takip etme konusunda %31,4 (%37,1 ve
%S8,7) oraninda yeterli olmadiklarm belirtmislerdir. Bir dnceki soru ile birlikte diistiniildiigiinde,
kurum yoneticilerinin tecriibe ve bilgi birikimi konulari ile hizmet bazl yeniliklerin (mevzuat, teknik
vb.) takibi konusunda hizmet i¢i egitim, seminer, kurs vs. yollar ile desteklenmesi gerektigi
sOylenebilir.

Astlar ile iletisim durumu ve siirekliligi konusunda ise gorece en diisiik oranli olumlu
bildirimin (%54,9) yapildig1 goriilmekte (%57,1 ve %68,3), kurum yoneticilerinin bu konuda Tiirk
kamu yoOnetiminde etkinligini 6nemli Sl¢iide korudugu ifade edilebilecek olan otoriter yonetim
anlayisina yatkin olduklar1 ve bunun vizyoner liderlik anlaminda en zayif yonlerini teskil ettigi
sOylenebilir. Ekip ¢alismasini tesvik etme konusunda ise yoneticilerin bilyiik oranda (%78,2) basarili
oldugu séylenebilir (%80 ve %91,5). Bu durumda yoneticilerin, kendi yetki sinirlarinda astlarla
iletisimi  gerekli gormedikleri ancak astlarin birbirleri ile yiriitecekleri ekip ¢aligmasini
desteklediklerini ifade etmek miimkiindiir.

Yoneticilerin anlayis ve kavrama kabiliyetlerinin %64,5 (%69,3 ve %79,1) oraninda olumlu
goriildiigli belirlenmis, kurumda amag birligini saglamada ise %56,8 (%53,1 ve %71,2) oraninda
yine gorece diisiik bir seviyede basarili olundugu goriilmiistiir. Kurum ¢alisanlarinin gayretlerini ayn
amaca yoneltmenin, vizyoner liderligin en 6nemli etkilerinden birisi oldugu g6z oniine alindiginda,
kurum ydneticilerinin bu konuda beklenilen yiiksek diizeyde olmadiklari ve kendilerini gelistirmeleri
gerektikleri soylenebilir.

Karar alma dikkati, hiz1 ve kararlilikla uygulamasi agisindan kurum ¢alisanlar1 yoneticilerini
%76,8 (%79,1 ve %90,3) oraninda yeterli goérmektedirler. Astlarinin kisisel durumlarini ve
duygularina 6nem verme konusunda ise ¢alisanlar %67,2 (%69,8 ve %76,5) oraninda olumlu goriis
bildirmekte, bununla birlikte %32,8’lik (%31,2 ve %23,5) bir katilimci, bu konuda olumlu goriis
belirtmemektedir. Bu durum, kurumdaki yoneticilerin 6zellikle iletisim konusundaki gorece zayif
durumunun bir yansimasi olarak yorumlanabilir.

Kurum vizyonunun olusturulmasina astlari katiliminin saglanmasina kurum ydnetiminin
%69,1 (%71,7 ve %83,3) oraninda dikkat ettikleri diisiiniilmekte, ancak bu oranin vizyoner liderligin
uygulanma amag ve felsefesi agisindan daha yiiksek ¢ikmasinin beklendigi belirtilmelidir. Yine bu
durumun, astlarin plan ve amaglarina duyduklari i¢ten baglilik oraninin (69,5 (%72,2 ve %84,9)
olumlu bildirim yapilmistir), plan ve amaglarin belirlenmesine katilimin, bunlara baglilik diizeyi ile
dogru orantili oldugu varsayildiginda, daha yiiksek seviyede olmasini engelledigi belirtilebilir.
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Ayrica kurumlarm calisanlarinin; %80,4 (%82,5 ve 9%95,2) oraninda, yoneticilerinin
kendilerinin ve astlarinin performanslarint en {iist seviyede olmasini beklediklerini diisiinmekte
olduklart ve %80 (%84,2 ve %91,2) oraninda, yoneticilerini yenilik¢i ve degisim kiiltiirtinii
olusturma konusunda basaril gordiikleri tespit edilmistir.

5.2.2.2. Gorev Motivasyonu Diizeyi

Kurumlarin katilimer calisanlarinin motivasyon diizeylerinin 6l¢iilmesi amacgl sorulara
verilen cevaplarin analiz edilmesi neticesinde; %68,6 (%63 ve %88.9) oraninda ¢aliganin, amirinin
basarisin1 kendi basarisi ile 6zdeslestirdigi, %14,9’lik (%20 ve %4) bir kesimin ise bu soruya
olumsuz cevap verdigi belirlenmistir. Calisanlarin %79,8‘inin (%69,1 ve %85.6) ise kurumun
basarisi i¢in ¢aligmaktan mutlu oldugunu ifade ettigi goriilmektedir. Aradaki %11,2‘lik farkin, amirin
basarisini kendisiyle 6zdeslestirmeyen %14,9’luk kesim ile oransal olarak hemen hemen ortiistigi
goriilmektedir. Bu durumun, kurumu acisindan motivasyon seviyesi yiiksek olmasina ragmen
amirleri ile sorun yasayan kesimden kaynaklandigini yorumlamak miimkiin goriillmektedir.

Yerine getirdikleri gorevlerin kendisini tesvik ettigini belirten ¢alisan oraninin %55,9 (%42,2
ve %67,3) olmasina karsin; yaptigi isin anlamli oldugunu diisiinenlerin oraninin %78,2 (%70,7 ve
%86,3) gibi gorece oldukea yiiksek olmasi, ¢alisanin, gérevini (ve elbette kendisini) kurum igin ¢ok
onemli gérmesine ragmen “gdrevsel bir monotonluk™ igerisinde bulundugu bi¢iminde agiklanabilir.
Nitekim anlaml1 bir is yaptigin1 diislindiigii halde, sadece %56,8 (%52,1 ve %81) gibi gorece diisiik
oranli ¢alisan kesiminin toplum igerisinde kurumundan ve isinden gururla bahsettigini belirtmesi ve
ayrica calistigi birimde mutlu olanlarin oraninin %64,5 (%69,3 ve %76,2) olmasinin da ¢alisanlarin
belirli bir kesiminin igerisinde oldugu diistiniilen gorev monotonlugu hissinin varligini1 desteklemekte
oldugu sdylenebilir.

Sabah ise gelirken huzurlu olan ¢alisanlarin oram %68,6 (%63 ve % 72,7) ve iken aksam
evine huzurla dondiigiinii belirtenlerin oranm %59,8 (%52,1 ve %73,1) olarak belirlenmistir. Aradaki
oranin yakinligi, anketin uygulandigi kurumlarda belirli seviyede huzurlu bir ¢alisma ortaminin
saglanmis oldugunu gostermesi acgisindan anlamli olarak ifade edilebilir. Yine is arkadaslariyla iyi
anlastigini ve onlar destekledigini belirtenlerin oraninin %77,2 (%71,6 ve %81,7) gibi gorece yiiksek
bir oranda olmasi ise ¢alisanlarin belirli bir kesiminin (77,2-59,8= %17,4) duydugu huzursuzlugun
kurum ya da is arkadaslarindan ¢ok, amir kaynakli oldugunu ifade etmeye imkan vermektedir.

Gerek vizyoner liderlik uygulamalari ve gerekse goérev motivasyon diizeyi sorularina verilen
cevaplar incelendiginde, Tiirkiye drneklem sonuglari ile Hindistan 6rneklem sonuglarinin birbirine
gorece benzedigi ancak Japonya 6rneklem sonuglarinin olumlu yonlii ¢ok daha farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Gorev anlayist ve yonetim kiltirii  farkliliklarindan  dolayr  olustugu
degerlendirilebilecek bu durum, s6z konusu farkliliklarin vizyoner liderlik ile gorev motivasyonu
arasindaki pozitif yonlii giiclii iliskiyi etkilemedigini gdstermesi bakimindan 6nemli goriilmektedir.

5.2.2.3. Vizyoner Liderlik Diizeyi Ile Gorev Motivasyonu Seviyesi Arasindaki Iliskiye
Yonelik Bulgular Ve Hipotezin Stnanmasi:

Arastirma verileri SPSS. 18 istatistik programi araciligi ile ilgili testler ¢caligtirilmak suretiyle
analiz edilerek arastirma hipotezi sinanmustir.

Tablo 5: Vizyoner Liderlik Diizeyi ile Calisanlarin Gérev Motivasyonu
Arasindaki Tliski Durumu Ve Yénii Anova F Varyans Analizleri

Ulke df Mean Square F P (sig.)
Tiirkiye 220 5442,656 601,326 000°
(Nevsehir)

Hindistan 205 5821,900 687,384 0002
(Yeni Delhi)
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Japonya 112 2244,33 330,889 ,000?
(Tokyo)

P degerlerinin (.000), p<0.05 olmasi, her ii¢ iilke i¢in de kamu kurumlarinda uygulanan
vizyoner liderlik diizeyi ile ¢alisanlarin goreve yonelik motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii
cok giiclii bir iligski oldugunu belirtmektedir.

Tablo 6: Yoneticilerin Vizyoner Liderlik Diizeyi Ile Calisanlarin Gérev Motivasyonu Arasindaki iliski
Korelasyon Testleri

Ulke Korelasyon Ogeleri N Pearson Correlation (r)
Tiirkiye 220 857
(Nevsehir) 1.Vizyoner Liderlik

- Diizeyi
Hindistan 205 866
(Yeni Delhi)

2.Gorev Motivasyonu

Japonya Diizeyi 112 ,909
(Tokyo)

Vizyoner liderlik diizeyi ile ¢alisanlarin gérev motivasyonu diizeyi arasinda dogru orantilt
ve Tiirkiye Ornegi i¢in “,857”, Hindistan Ornegi i¢in “,866” ve Japonya Ornegi icin “,909”
seviyelerinde anlamli ve 6nemli diizeyde bir baglanti bulundugu belirlenmistir. Buna goére gorev
motivasyonundaki degisimi, Tiirkiye 0rnegi icin %85,7 oraninda, Hindistan 6rnegi ic¢in %86,6
oraninda ve Japonya 6rnegi i¢in %90,9 oraninda vizyoner liderlik uygulama diizeyindeki degisimle
aciklayabilmek miimkiin goriillmektedir.

Sonug olarak, Tablo 3 ve Tablo 4’ te belirtilen istatistiksel test uygulamalar birlikte ele
alindiginda Tiirkiye 6rnegi i¢in (p= ,000; r= 0,857); Hindistan 6rnegi i¢in (p=,000; r= 0,866); ve
Japonya 6rnegi i¢in (p=,000; = 0,909) yoneticilerin uyguladiklar1 vizyoner liderlik uygulamalari ile
calisanlarin goreve yonelik motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Ayrica iliski diizeyinin sirasi ile %85,7; %86,6 ve %90,9 gibi oldukg¢a yiiksek bir
oranlarda oldugu da tespit edilmistir. Bu durumun farkl: tilkelerdeki kamu kurumlarinda kamu
yoneticilerinin vizyoner liderlik uygulamalari ile kamu personelinin gorev motivasyonlari arasinda
pozitif yonlii ve gii¢lii bir baglant1 oldugunu gosterdigi ifade edilebilir. Bu nedenle karsilagtirmali
bir yontemle yiiriitiilen aragtirmanin, “Kurum yoéneticilerinin vizyoner liderlik diizeyleri arttikca
kurum c¢aligsanlarinin gérev motivasyon diizeyleri artmaktadir.” bigiminde ifade edilen hipotezi,
kabul edilmistir.

6. SONUC

Uzerinde uzlasilmis tek bir tammi bulunmayan liderlik kavrami iizerinde yapilan
calismalarin, liderin sahip olmasi gereken ve beklenen 6zellikleri konusunda ortak vurgularindan
birisinin vizyon sahibi olma oldugu goriilmektedir. Bu itibarla liderin “vizyoner” niteligi yani 6ngorii
ve vizyona sahip olma, degisime aciklik ve kendine giiven konularinda digerlerinden ayrilan bir
anlayis ve uygulamalar ortaya koyma Ozelligi, olduk¢ca Onemli bir konumda bulunmaktadir.
Dolayisiyla bu nitelige sahip bir liderin kastedildigi vizyoner lider anlayis1 da bu 6énemli konumun
6znesi durumundadir.
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Kurumsal etkinligin saglanabilmesi i¢in verilen hizmetin yiiksek nitelikte olmasi, kalite, yer
ve zaman agisindan yeterli ve anlamli durumda saglanmasi gerekmektedir. Bu da hizmeti yerine
getiren ¢aliganlarin sahip olduklari motivasyon giicii ile dogrudan iliskilidir.

Vizyoner bir liderin, kullanacagi argiimanlar, yontemler ve uygulamalarm, calisan
motivasyonu iizerine yapabilecegi etkinin yonii ve derecesinin, ¢alisanlarin motivasyonlarina olumlu
etki yapacagi ve bu sayede kurumsal hizmet etkinligini artiracagini diisiinmek yanlis olmasa gerekir.

Kamu kurumlarinda vizyoner liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin goérev motivasyonlarina
yaptig1 etkiyi incelemeyi amacladigimiz aragtirmamiz neticesinde, vizyoner liderlik ile calisan
motivasyon diizeyi arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin vizyoner lider 6zelliklerinden yoneticilerinin sahip olduklarimi diigiindiikleri; 6ngorii
sahibi olma, kendine giiven ve pozitif olma, dogru yonlendirebilme, yeni fikirlere agiklik, ekip
calismasi yaptirabilme ile kararlarini hizli alabilme 6zelliklerinden etkilendikleri goriilmiistir.

Bununla birlikte ¢alisanlar, motivasyon agisindan en yiiksek oranda; kurumun basarisi ile
kendi basarilarin1 6zdeslestirdiklerini, yaptiklari isi anlamli gordiiklerini, is arkadaslari ile iyi
anlastiklarii ve onlar1 desteklediklerini ve sabah ise gelirken ve aksam ise giderken huzurlu
olduklarini ifade etmiglerdir.

Yoneticiler ast ¢alisanlar1 tarafindan, gorev ile ilgili ve enerjik olma, astlarini kararlara
katma, gelecegi ongorebilme, bilgi birikimi diizeyi ve hizmet alani ile ilgili gelismeleri takip etme
ile astlarla iletisim durumu ve siirekliligi konularinda gorece zayif olarak nitelendirilmislerdir.
Yoneticilerin, ¢agdas kamu yonetiminin astlar1 takim arkadasi olarak gérmeyi hedefleyen anlayisina
tam anlamiyla ayak uyduramadiklari ve otoriter yonetim yaklasim uygulamalarini nisbeten de olsa
devam ettirdiklerini sdylemek miimkiindiir. Yine yakin zamanda iilkemizde yasanan hain darbe
girisiminin olusturdugu sosyal belirsizlik ve giivensizlik ortaminin etkisi, siyaset kurumunun
miidahalesine acikligin devam etmesi nedeniyle yoneticilerin bulunduklart biirokratik konumun
kalicilig1 konusunda duyduklar siiphe ve elbette karakterleri ile tecriibe farkliliklarinin etkileri de bu
gorece zayifligin diger nedenleri olarak belirtilebilir.

Caligsanlarin gorevlerine yonelik motivasyon diizeyleri bakimindan ise yiiriittiigii gorevlerin
kendisini tesvik etme diizeyi ile isinden gurur duyma diizeyi unsurlarinin, dlgiilen diger motivasyon
unsurlar1 arasinda gorece diisiik seviyede olduklari tespit edilmistir. Bu durum, kurumun basarisini
kendisiyle oOzdeslestirme ile yaptigi isi anlamli gérme diizeylerinin yiiksekligi ile birlikte
degerlendirildiginde, ¢alisanlarin genel motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu ancak belirli oranda
¢aligsanin, yiriittiikleri is bakimindan gérev monotonlugu igerisinde olduklari ifade edilebilir.

Kamu hizmetlerini yiiriitenlerin yani kamu caliganlarmin gorevlerine yonelik motivasyon
diizeylerinin yiiksekligi, bu hizmetlerin vatandasa verimli ve gerektigi kalitede sunumu bakimindan
biiyiik 6nem tagimaktadir. Cagdas kamu yonetimi anlayiginin kamu hizmetlerinin etkin, vatandas
merkezli ve calisanlarin ayni amag¢ dogrultusunda biitiinlesmesini gerektiren bir yaklasima sahip
oldugu bilinmektedir. Bu amaca ulagmak igin yoneticilerin, 6ngorii sahibi, yenilik¢i, biitlinlestirici,
uyumlastirici ve katilimci bir yonetim sergilemesi gerektigi agiktir. Bu yiizden ¢alismada belirlenen,
gbrev motivasyonuna yliksek etki giicii ile tasidigi 6zellikler ve uygulamalar1 bakimindan vizyoner
liderlik anlayisi, kamu yoneticileri igin 6rnek bir model olarak goriilmektedir. Bu itibarla kamu
kurumlarinin, 6zellikle amir konumundaki personeline vizyoner liderlik 6zellikleri ve uygulamalari
ile caligsanlarin gorev motivasyonlarinin artirllmasina yonelik tesvik ve telkin iceren mevzuat
calismalar1 yapilmasi ve hizmet i¢i egitimler verilmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Caligmanin, kamu yo6netiminde hizmet verimliligini ve etkililigini amaclayan caligmalara
liderlik yonlii destek olabilmesi amaglanmistir. Karsilastirmali bir anlayis ¢ergevesinde Tiirkiye
(Nevsehir), Hindistan(Yeni Delhi) ve Japonya (Togasaki) gibi farkli cografi konumlara ve yonetsel
kiiltiirlere sahip orneklerde yiiriitiilmesine ve galisma igin farkli kamusal hizmetler yiiriiten kurumlar
secilmis olmasina ragmen, belirli sayida kurumda yiiriitiilmiis olmasinin kisith yoniini olusturdugu
aragtirmanin, cografi bakimdan ve kurum sayis1 yoniinden daha kapsayici bigimde yapilmasinin
faydali olabilecegi degerlendirilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose

The purpose of this research is to determine the level and level of effect of the visionary
leadership practices of the managers of public institutions on the motivation of personnel. This study
will explain what the visionary leadership that will give a new direction to the organization should
or should be said, and how and to what extent such a leadership approach will have an impact on the
personnel motivation in terms of their duties, Turkey (city of Nevsehir) sample with a sample selected
again India (New Delhi city) and Japan (Togasaki city) aims to put up with a comparative
understanding of the scale.

Methodology

This research was carried out to determine the level and effect of the visionary leadership
practices of public administrator on the motivation of the public institution personnel.

For Turkey: in the Nevsehir city center, "Environment and Urban Planning Provincial Directorate”,
"Social Security Institution Provincial Directorate”, "Turkey Statistical Institute Regional
Directorate”, "Agricultural and Rural Development Support Agency Provincial Coordination” and
"Youth and Sports Provincial Directorate” with 220 personnel. Survey method was used in the
research. In this context, a total of 328 personnel from the personnel of these personnel were
interviewed face-to-face with 203 personnel and survey was applied to these personnel. E-mail was
reached to 24 people from the personnel sent by filling the survey but 7 surveys were largely refilled
because they were not taken into consideration and 17 survey were included in the evaluation. The
total number of survey was 220, which corresponded to 67% of the total.

For India: The survey study was conducted by Prof.Sandeep K.Gupta, a faculty member of the
School of Management Education at Sharda University (New Delhi). Survey (translated into English
and sent to via e-mail) was applied to 205 people through face-to-face interviews from the public
personnel in New Delhi.

For Japan; The survey study was conducted by Dr.Abdiil Majid, a researcher at the Daito Bunka
University (Misato Shi-Togasaki). The survey (translated into English and sent to via e-mail) was
applied to 112 people through face-to-face interviews from the public personnel in Togasaki.

Findings

Between visionary leadership level tasks with task motivation level proportional and for
example Turkey, "857", for example India, "866" and for example in Japan, "909" levels is
determined that meaningful and significant in a link. Accordingly, the duty change in motivation,
Turkey for sample rate of 85.7%, for example India and Japan, for example it is possible to explain
the rate of 86.6% with 90.9% the rate of change in the level of visionary leadership practices.

Consequently, Table 3 and Table 4 that the specified statistical testing applications for
example when taken in conjunction Turkey (p = 000, r = 0.857); For the example of India (p = .000;
r = 0.866); and for Japan (p = .000; r = 0.909), it is seen that there is a positive and meaningful
relationship between the visionary leadership practices implemented by the managers and the
motivation levels of the personnel. In addition, the relationship level was 85.7%; 86.6% and 90.9%,
respectively. It can be said that there is a positive and strong link between "visionary leadership
practices of public administrators” and "task motivations of public personnel" in public institutions
in different countries. It can be said that there is a positive and strong link between "visionary
leadership practices of public administrators" and "task motivations of public personnel” in public
institutions in different countries. Therefore, this comparative research’s hypothesis, (as the level of
visionary leadership of administrators increases, the level of motivation of public institutions
personnel is increasing.) is accepted.
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Conclusion and Discussion

As a result of our research, which we aim to examine the effect of visionary leadership
practices in public institutions on task motivation, it has been determined that there is a high level
and positive relationship between visionary leadership and personnel motivation level. Personnel of
the visionary leadership characteristics of the personnel think they have; It has been observed that
they are affected by their ability to have predictions, to be positive and to be positive, to be directed
correctly, to open new ideas, to make team work and to take decisions quickly.

The administrators were considered to be relatively weak in terms of status and continuity
of communication with subordinates by their subordinates, to be task-related and energetic, to include
their subordinates in decisions, to predict the future, to monitor the level of knowledge and
developments related to the service area. It is possible to say that the administrators do not fully adapt
to the understanding of contemporary public administration as a team-mate and they continue to
implement authoritarian management approach relatively. Again, the impact of the environment of
social uncertainty and insecurity created by the treacherous coup attempt in our country, the doubts
of the managers about the permanence of the bureaucratic position due to the continuity of the
intervention of the political institution and the effects of the differences of the characters and the
differences of experience can be mentioned as the other reasons of this relative weakness.

The high level of motivation of public institution personnel for their duties is of great
importance in terms of providing these services to the citizens in an efficient and necessary quality.
It is known that the understanding of contemporary public administration has an approach that
requires public services to be effective, citizen-centered and integrate towards the same purpose of
the employees. In order to achieve this goal, it is clear that managers should have a visionary,
innovative, integrative, harmonizing and participatory management. Therefore, the visionary
leadership approach, which is determined in the study and has a high impact on its task motivation
and its characteristics and applications, is seen as an exemplary model for public administrators. In
this respect, it is considered that it will be beneficial to conduct public works including incentives
and suggestions to increase employee motivation and visionary leadership characteristics and
practices of public institutions, especially administrators.
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