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Ozet

Diinyada degisen calisma kosullar1 ile birlikte calisanlarin farkli istek ve
ihtiyaglart1 kamu sektoriinde de liderlik davraniglarinda degisime yol agmuistir.
Diinyadaki degisime paralel olarak, miilki idare amirlerinden de yonetici davranisindan
ziyade lider davranisi gostermesi beklenmektedir. Bu gelismelerden hareketle bu
aragtirma kamu yoOnetiminde miilki idare amirlerinin kaymakamlik diizeyinde liderlik
davraniglarini ortaya koymay: amaglamaktadir. Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’nin 81
ilindeki tiim ilgelerde fiilen gorev yapmakta olan kaymakamlar olusturmaktadir.
Valilikler kanaliyla kaymakamlara uygulanan 524 adet anket analize tabi tutulmustur.
Sonuglar incelendiginde kaymakamlarin liderlik tarzlar1 ilesosyo-demografik
degiskenler arasinda anlamli farkliliklar saptanmustir. Idareciler diger liderlik tarzlarina
gore daha yiliksek bir ortalamayla dontlisimct liderlik ile ilgili davraniglar
gerceklestirdiklerini ifade etmislerdir.

Anahtar Kelimeler: Kamu yonetimi, Miilki idare amiri,Kaymakam, Liderlik tarzlari.
Abstract

Together with the changes in working conditions all over the world, the different
demands and needs of the employees has led changes in leadership behavior in public
sector. Nowadays, in line with the changes in the world, local authorities are expected
to behave as a leader rather than as a manager. Hence, this study aims to demonstrate
leadership behaviors of local authorities at the level of district governorships in public
administration. The district governors, actively working in all the districts of 81
provinces of Turkey, are the population of this research. 524 questionnaires, sent
through governorships were applied to all the district governors and analyzed. The
analyses of the results indicate that there is a significant difference between the
leadership styles and socio-demografic variable. Executives have stated that their
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behavioral characteristics are like the characteristics of transformational leaders’
characteristics with a higher average when compared to other leadership styles.

Keywords: Public administration, Local authority, District GovernorLeadership styles.
1. Giris

21. yiizyilda yogun bir bi¢imde gozlenen degisim hareketleri kalkinma siirecinde
devletin roliine iliskin tartismalara da hiz kazandirmistir. Bu siirecte devletin etkin ve
verimli bir kamu hizmeti sunamamasi ve vatandaslarin kamu hizmetlerinden duyduklari
memnuniyetsizlikler geleneksel yonetim anlayisinin sorgulanmasina neden olmustur
(Kogoglu, 2009:1). Tirkiye kamu yonetimi sistemi; kaliteyi gelistirme, bilgi
teknolojilerinin kullanimi, performansin gelistirilmesi, iletisime Onem verilmesi ve
kararlara her diizeyden personelin katilimiin saglanmasi gibi agilardan, gelismis
iilkelerin hatta 6zel sektor kuruluglarinin gerisinde kalmistir. Bu olumsuzluklarin
yaninda politik temsilcilere olan gilivenin de azalmasi sonucunda yeni kamu yonetimi
anlayismin dogmasma zemin hazirlanmistir (Ozsalmanli, 2005: 137). 1990’larda
baslayan reform hareketlerinin odak noktasini devletin temel fonksiyonlarinin yeniden
diizenlenmesine yonelik g¢aligmalar olusturmustur. Bu siirecte uygulanan reform
hareketlerinin en Onemlisi ise devlet yonetiminde geleneksel biirokratik ydnetim
anlayisinin yenilenmesi ve bu yolla devletin daha verimli, etkin ve ¢agdas bir yapiya
kavusturulmasidir (Kogoglu, 2009, 66). Geleneksel biirokratik yonetim anlayisindan
uzaklagilarak, etkinlik, verimlilik, hesap verebilirlik, seffaflik, performans ydnetimi,
yatay Orgiitlenme, miisteri memnuniyeti, insan haklarina saygi, kalite, rekabet,
fonksiyonel uzmanlasma, katilim, 6zel sektor hizmet sunma yontemlerinin kullanilmasi,
kaynak kullaniminda disiplin ve tasarrufa yonelme gibi ilke ve unsurlara dayali yeni bir
anlayisa yonelindigi goriilmektedir (Lamba,2014)

Yasanan bu degisimde en zor rolii liderler iistlenmistir. Ciinkii ge¢miste liderler
rasyonel, mantiga dayali ve gorev odakli liderlik yaklagimi gosterirken, artik gorev
odakli lider davranisi yerini kisilere odakli lider davranisina birakmaktadir. Kisi odakli
liderligin en 6nemli 6zellikleri ise demokratik, destekleyici olmasi ve karsilikli giivene
dayanmasidir (Alkin, 2006: 1).

Ulkelerin ve kurumlarin en énemli varligi; entelektiiel sermayenin asil unsuru
olan liderlerdir. i¢inde bulunulan dénemde degisim hiz1 ve belirsizlik gegmise gére son
derece artmistir. Dolayisiyla, liderlik; degisimle basa ¢ikmanin temel unsuru olarak ¢ok
daha 6nemli bir yapiya kavugmustur. Liderler ve liderlik tarzlari; hem i¢inde bulunulan
sartlarin bir Uriiniidiir hem de bulunduklari ortamin 6zelliklerini belirlerler. 21. ylizyilda,
bir ¢ok konuda oldugu gibi, ozellikle yonetim ve liderlik anlayisinda da 6nemli
paradigma degisimleri kaginilmaz hale gelmistir. Ancak, bilgi ve teknoloji ¢aginin
getirdigi yeniliklere uyum saglayan kurum ve liderler, bu kaotik yapiy1 firsata
doniistiirebileceklerdir (Yalman, 2004: 15).

Iste bu nedenle kamu yonetiminde miilki idare amirlerinin liderlik davranislari
Oonemli bir aragtirma konusu olmaktadir. Bu c¢alismada ‘“kaymakamlarin liderlik
ozellikleri” tizerine bir alan arastirmasi yapilmis ve Tiirkiye kamu yonetimindeki
mevcut yoneticilik anlayis1 miilki idareciler olarak kaymakam diizeyinde incelenerek
yeni kamu yonetimi anlayigmin liderler acgisindan gerceklestirilebilirligi ortaya
konulmustur.
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KURAMSAL CERCEVE
Kamu Yonetimi Kavrami ve Yeni Kamu Yonetiminin Teorik Temelleri

YoOnetim, kavram, diisiince ve uygulama olarak eskiden beri insanlarin oldugu her
yerde dikkat ¢ekmis ve tartigma konusu olmustur. Can, (1999) yonetimi ” Kisilerin
cabalar1 araciligiyla amaglarin basarilma siiresi” olarak tanimlamigtir. Yonetim, orgiitsel
amaglart gerceklestirmek icin, planlama, drgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol
fonksiyonlarina iliskin kavram, ilke, teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilingli bir
sekilde uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin tamamdir(ilgar,2000:35).  Klasik
yaklagimcilar agisindan yonetim, Orgiitiin sahip oldugu kaynaklart (emek, para,
teknoloji, bilgi vb.) belli kurallara uygun bi¢imde saglayip kullanarak 6rgiit amaclarini
gerceklestirme siirecidir. Modern yaklagimlarda ise orgiitlerin yonetimi, sadece orgiitiin
gozle gortilen kaynaklarinin degil ayn1 zamanda orgiitliin informal yapisinin da yonetimi
biciminde algilanmaktadir (Sigsman,2002:18). Bu baglamda yonetimin sadece 6zel
orgiitler ya da kamusal orgiitlerde degil belirli amaglara ulasabilmek i¢in grup cabasi
gosterilen her yerde var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda yoOnetimin,
evrensel oldugu sdylenebilir (Ergun ve Polatoglu,1992:4).

Orgiitler sosyal ve ekonomik bircok amaci yerine getirmek iizere var olan
olusumlar olduklarindan biiyilkk bir oOrgiit olarak devlet de degisen amaclar
dogrultusunda yeniden orgiitlenmektedir(Can, 1992:73). Devletin birinci varlik sebebi
diizeni saglamaktir. Devlet bu gorevini yerine getirmek i¢in toplumsal diizenin
kurallarim1 koymakta, uygulamakta ve orgiitlenmeye gitmektedir. Devletin ikinci varlik
sebebi ise toplumsal sorunlara ¢oziim aramaktir. Bu sorunlara ¢6ziim bulmak igin plan
ve programlar yapmak durumundadir. Bu iki neden, etkin bir kamu ydnetimine olan
gereksinmeyi artirmigtir (Ergun ve Polatoglu,1992:30; Acar ve Seving, 2005:20-21).
Kamu yonetimi, biitiin bir toplumun i¢ i¢ce girmis ve ¢ogu kere de birbiri ile ¢elisen
sorunlar1 arasinda isleyen idari bir mekanizmadir ve yasal hiikiimlerin uygulanmasina
yonelik tim faaliyetleri kapsar (McKinney ve Howard, 1998: 22; Eryilmaz, 2008: 6).
Kamu yonetimi; mallarin ve hizmetlerin vatandaslarini ihtiyaglarin1 karsilayacak
bigcimde iiretilmesidir (Dimock vd, 1983: 5) Bir baska deyisle, kamu yonetimi, kamu
siyasalarinin yiiriitiilmesi i¢in gerekli bireysel ve kiimesel ¢abalarin koordine edilmesi
olarak tanimlanabilir. Yapisal bir kavram olarak kamu yonetimi, siyasal karar
organlarina teknik destek saglayan ve bu organlarin olusturdugu siyasalar1 uygulayan
orgiitsel goriiniimiinii yansitir (Bozkurt ve Ergun, 2004: 5—-6; Eryilmaz, 2008: 6).

Kamu yonetimi ilk olarak Max Weber’in kavramsallastirdigi biirokrasi modeline
gore oOrgiitlenmistir (Eryilmaz, 2008: 16). Bu cer¢evede geleneksel kamu yonetim
anlayisinin yapisal ve islevsel unsurlart su sekilde siralanabilir (Bozlagan,2008: 4): (1)
Siyasetci- biirokrat (siyaset-yonetim) ayrimina dayanan ama¢ ve hedef belirleme
sistemi. (2) Merkeziyet¢i yonetim uygulamalari. (3) Duragan ¢evre diisiincesine
dayanan statik planlama yaklasimi. (4) Dikey hiyerarsik-biirokratik orgiit yapisi. (5)
Formel esaslara dayali iligkiler sistemi. (6) Sabit ve daimi isttihdama dayanan personel
sistemi. (7) Performans ve liyakat diislincesinin yeterince gelismedigi degerlendirme
sistemi.

II. Diinya Savasi sonrasinda refah politikalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
‘miidahaleci devlet’ doneminde, devletin faaliyet alan1 hizla genislemis ve vatandaslar
devletten daha ¢ok hizmeti, daha kaliteli ve daha diisiik maliyetli olarak talep etmeye
baslamistir. Fakat 70’11 yillara gelindiginde bu konuda ¢ok basarili olamayan ve kamu
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hizmet alanlarimi finanse edemeyen devletler, hiyerarsiye bogulduklari, biirokratik
kurallarla isleyemez hale geldikleri, hantallastiklar1 ve vatandaslarin ihtiyaglarini
karsilayamaz hale geldikleri gerekcesiyle elestirilmeye ugramistir.  70°li yillarin
sonundan itibaren, biitiin bu sorunlara ¢6ziim olarak sunulan ‘yeni kamu yonetimi’
anlayisinin teorik altyapist yeni sag ideoloji tarafindan olusturulmustur. (Harris, 1998:
53).

1980°1i yillarda baslayan ve 90’l1 yillarda devletin basarisizliklar1 karsisinda,
yonetimin istlendigi bircok hizmetin piyasaya ve rekabete acilmasini saglayan klasik
kamu yonetimine karsilik, giliclii bir ¢ikis, rekabetin ve piyasa yontemlerinin kamu
orgiitiniin kendi i¢inde uygulanmasini savunan “yeni kamu ydnetimi” anlayistyla
gelmigtir (Yilmaz, 2001: 3). Devleti doniistiirmeyi amaclayan bu yaklasim, isletme
yonetiminde kullanilan yontemlerin ve rekabetin, kamudaki orgiitlerde kullanilmastyla
etkinlik sorunun c¢oéziilebilecegini varsaymaktaydi. Bu donemde kamu yonetimi
normatif prosediirlerinden, politika yapim silirecinden ve 0zel sektdr yonetim
stratejilerinden etkilenmistir (Martin,1988:320; Coskun, 2003: 40; Nicolas, 2004: 179).

Bu anlayis yasal-ussal biirokrasi yerine piyasa temelli, esnek ve adem-i
merkeziyet¢i Orgiitlenme, sonuglara yonelme, miisteri odaklt yonetim anlayigina
dayalidir (Eryilmaz, 2004: 55-57; Christensen-Legreid, 2002: 20; Omiirgéniilsen, 2003:
3, 5-6; Frederickson, 1996: 265). Yeni kamu yonetimi anlayis1 bazilarmma gore
yonetimde orgiitsel yeniden yapilanmaya iligkin bir tartigma degil (Barzelay, 2001: 19),
stire¢ ve rollere (Ferlie vd, 1996: 3) iliskin bir yaklagimdir. Tasdan ve Giil’e gore, yeni
kamu yonetimi daha fazla ekip c¢alismasi, farkli gruplar arasinda koordinasyon,
koalisyonlar olusturabilme, bilgi paylasimi ve degisim yonetimini de iceren demokratik
kamu yOnetisimi niteligi kazanmistir (Tasdan ve Giil, 2013).

Osborne ve Gaebler yeni kamu yoOnetimi anlayisinin niteliklerini su sekilde
aciklamaktadir(Osborne ve Gaebler, 1993: 19-20): (1) Kiirek ¢ceken degil, diimeni elinde
tutan, toplumsal hizmetlerin sunulmasi ve sorunlarin ¢oziimiinde kamu, 6zel ve goniillii
kuruluslar arasinda katalizor gorevi goren yonetim. (2) Topluma hizmet goétiirmekten
ziyade, sivil toplumu giiclendirmeye ve yetkilendirmeye Oncelik veren yonetim. (3)
Rekabetci yonetim, yani hizmet sunumuna rekabet enjekte eden ve piyasadaki rekabeti
gelistiren/ yoneten yonetim. (4) Kurallara degil, misyonlara dayali yonetim. (5)
Girdilere degil, sonuclara odakli yonetim. (6) Biirokrasinin degil, miisterinin
ihtiyaglari1  kargilayan miisteri odakli yonetim. (7) Girisimci yonetim, yani
harcamaktan ziyade kazanmasini da bilen yonetim. (8) Problemi tedavi etmek yerine,
sorunlart ortaya ¢ikmadan dnlemeye oncelik veren yonetim. (9) Hiyerarsiden katilima
ve takim g¢alismasina yonelen, yerinden yonetime agirlik veren yonetim. (10) Piyasa
odakl1 yonetim.

Yeni kamu yonetimi anlayisinda, yoneticilerin aktif olarak toplumsal esitsizligi
azaltict rol Ustlenmesinin, hukuksal smirlandirmalardan arindirilmasinin ve hizmet
sunmak yerine politika yapimina odaklanmasinin gerekliligi savunulmaktadir (Giiler,
2005:33-35).

3. Kamu Yonetiminde Liderlik

Liderlik; belirli sartlar altinda kisisel amaglar1 veya grup amaglarini
gerceklestirmek iizere bir kimsenin, bagkalarinin faaliyetlerini esgiidiimleme, kisilerin
belirli davranislarda bulunmalarini saglamaya yonelik motive etme ve yonlendirmesi
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stirecidir (Efil, 1996:5; Hannagen, 1995: 37; Werner, 1993: 17; Kegecioglu, 2003: 11).
Lider ise grubu ile birlikte bir amag¢ dogrultusunda ve programli sekilde hareket eden
kisidir (Bass, 1981: 12).

Lider ve yonetici arasindaki farklarin ortaya konulmaya calisilmasi, aslinda,
kamusal ve 6zel alanda liderlik hakkinda bir takim ipuglari vermektedir. Degisim
gerekliliginin odak noktasi olanliderlik ve yoneticiligin egitimle kazanilmasi veya
gelistirilebilmesi paralelinde, kamusal alanda idari noktada liderlik yapilamadigi, bunun
yerine yoneticiligin daha gecerli oldugu sodylenebilir (Karkin, 2004: 49). Kamu
yoneticisi, kamu hizmetlerinin etkin bir sekilde, devamli olarak ve muntazam bigimde
gordiiriilmesinden sorumlu olan kisidir (Ozdevecioglu, 2002:119).

Kamu sektoriinde gerek liderlik, gerekse yoneticilik agisindan son derece kati bir
mevzuat vardir. Dolayisiyla, kamu sektoriinde liderlik ve yoneticilige iliskin
uygulamalar yasal altyapi tarafindan belirlenmis, sinirlar1 ¢izilmis ve sadece yasal
organlar tarafindan ciizi 6l¢iide yorumlanip esneklestirilebilen kurallar cergevesinde
yurtimektedir. Yakin ve genis ¢cevrede meydana gelen degisimlere, kamusal alan, ¢cok
siirli 6l¢iide ve yavas cevap verebilmektedir. Bu sinirli ve yavas cevap verebilme
yetisi, kamusal alanin oOrgiitsel yapisinin biirokratik olmasindan kaynaklandigi gibi,
kamusal alana ait olan kamu hizmeti, kamu yarar1, kamu goérevi ve kamu kaynaklarinin
tiim topluma ait olmasindan da kaynaklanmaktadir (Sadullah, 1998:35).

Yeni kamu yonetimi ve siyaset anlayisi, liderlige de farkli bir bakis agisi
getirmistir. Bu bakis a¢ist yeni kamu liderligi olarak tanimlanmaktadir. Biirokratik
yonetim anlayisindan demokratik yonetim anlayisina gegmeyi ifade etmektedir (Tagdan
ve Giil, 2013). Yeni kamu lideri, paylasimci bir liderlik yaklagimiyla kamu hizmetlerini
gerceklestirmeye calisir. Kamu hizmetlerinin  yonetiminde paylasimcr bir vizyon
olusturur. Daha siirdiiriilebilir sosyal, ekonomik ve ¢evresel bir yap1 olusturabilmek i¢in
degisimi destekleyecek kamu degerlerini gelistirir (Brookes, 2011; Levy, 2010, akt.
Celik ve Ozkan, 2012). Yeni kamu yonetimi, degisime odaklanan yeni liderlik
yaklagimlarinin da tartisilmasini saglamigtir. Doniistimcii liderlik ve vizyoner liderlik
yaklagimlar1 degisim Tlizerinde odaklanirken, kiiltiirel liderlik orgiit kiiltiiriiniin
gelistirilmesini, etik liderlik etik degerlerin gelistirilmesini ve takim liderligi takim
etkililiginin gelistirilmesini 6n plana ¢ikarmistir. Yeni kamu ydnetiminde bu liderlik
yaklagimlarinin biitiinciil bir yaklasimla uygulanmasi 6nem tasimaktadir (Celik, 2012;
Fitzgerald, 2009 akt. Celik ve Ozkan, 2012).

Kamuda liderlik stilleri iizerine yapilan arastirmalarin biiyiik bir kismi egitim
orgiitleri 6rnekleminde gergeklestirilmistir. Bu oOrgiitlerde yapilan arastirmalarda, okul
yoneticilerinin liderlik davraniglart ile 0gretmenlerin gilidiillenme, moral, is doyumu
diizeyleri ve oOrgiitsel adalet arasinda anlamli bir iligski bulunmustur (Oguz, 2010; Currie
vd 2009; Bosu vd 2011; Spillane; Reppa vd, 2010). Konu ile ilgili bazi yapilan
aragtirma sonuclart da, isgdrenin calistif1 Orgiitsel ortam ve yoneticinin liderlik stili,
isgorenleri destekleyici ya da engelleyici ozellikler gosterdigini ortaya koymaktadir
(Duxbury ve diger., 1984; Bakker ve diger., 2000; Keegan ve Den Hartog, 2004;
Neubert ve Taggar, 2004; Cremer, 2006; Nielsen vd,2009 Fernandez vd. 2010). Carmeli
ve diger. (2006) yaptig1 arastirmalarda, oOrgiit yoneticisinin liderlik davranislarinin,
isgorenlerin yenilesmeye iliskin davraniglarini etkiledigini, iist yonetimin liderlik
davraniglarinin, orgiitiin performansini artirdigini saptamaigtir.
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4. Metodoloji
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanin amaci Tiirkiye’de kamu yOnetiminin vazgecilmez unsurlar1 olan
miilki idare amirlerinin mevcut yoneticilik anlayisini kaymakamlik diizeyinde sosyo-
demografik ozellikler ile liderlik baglaminda incelemek ve yeni kamu yonetimi
anlayisinin miilki idare agisindan uygulanabilirligini irdelemektir.

4.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’nin 81 ilindeki biitiin ilgelerinde fiilen gorev
yapmakta olan kaymakamlar olusturmaktadir. Aragtirmada tam sayim hedeflenmis
olupanketler tiim kaymakamlara Valilikler araciligi ile gonderilmek suretiyle
uygulanmistir. kaymakamlara gonderilen anket formlarindan 524 adedi geri donmiistiir.
Bu oran 2014 yili itibariyle Tirkiye’deki 973 kaymakamin yaklasik % 54’ini
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde literatiirde farkli goriisler
bulunmaktadir. Borg ve Gall (1989. Akt: Balci, 2004, s.91) “korelasyon ¢aligmalarinda
en az 30 kisinin, survey ¢alismalarinda ise en az 100 kisinin bulunmasmin genel kural
olarak alinmasi gerektigini belirtirken; Preacher ve MacCallum (2002. Akt: Fer ve
Cirik, 2007) ise minimum Orneklem biiyiikligiiniin 100 ile 250 arasinda olmasi
gerektigini belirtmistir. Baz1 goriisler ise madde sayisina bagl olarak oran vermektedir.

4.3. Arastirmanin hipotezleri

Liderligin etkinligini, belirleyen faktorler arasinda yoneticilerin sosyo-demografik
ozellikleri de vardir. Bu konu ile ilgi farkli sektorlerde birgok arastirma bulunmaktadir.
Seher (2010)’in yaptig1 calismada; yoneticilerin sosyo-demografik 6zellikleri (cinsiyet,
yas, egitim diizeyi, kurumda calisma yil) ile liderlik tarzlar1 ve etkileme taktikleri
arasinda iligkilerin olup olmadig1 sorgulanmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgulara
gore; yoneticilerin sosyo-demografik 6zellikler olan yas, cinsiyet, medeni hal, egitim
durumu, caligma siiresi, gelir diizeyine gore liderlerin davraniglarinin farklilagtig
bulunmustur. Ozmen (2009) lider davramslarmi etkileyen faktorler iizerine yaptig
aragtirmasinda liderin davranis1 ile; yasi, yetistikleri yerlerin sosyo-ekonomik
gelismislik diizeyi, yasadigi yerlesim merkezi, lideri yetistiren aile, mesleki deneyim
stiresi, sosyal c¢evre normlarina uyma diizeyi,ve kurumsal normlarin varlik diizeyi,
arasinda bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Tagkiran (2006) da yoneticilerin liderlik
yonelimleri konusunda yaptigi arastirmasinda ydneticilerin = sosyo-demografik
ozelliklere gore liderlik yoneliminin cinsiyet, yas, egitim ve yoneticilik kidemine gore
anlamli farkliliklar tespit etmistir. Yesiltas’in (2013) yapmis oldugu liderlik
calismasinda, etik liderligin sosyo-demografik oOzellikler cergevesinde is gorenler
tarafindan farkli algilanip algilanmadigini arastirilmistir. Yapilan analiz sonucunda
isletmenin sahiplik yapisi, yas degiskeni ve isyerinde hizmet siiresi ile etik liderlik
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Gliimiis vd. (2015) iist diizey yoneticilerin
sosyo-demografik ozellikleri ile liderlik tarzi arasinda farkliliklart belirlemek iizere
yaptiklar1 aragtirmalarinda turizm sektoriinde faaliyette bulunan isletme sahipleri veya
iist diizey yoneticilerin daha ¢ok islemci liderligi kullandiklar1 tespit edilse de
yoneticilerin sosyo-demografik oOzellikleri ile liderlik tarzlari arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1r sonucuna ulagmiglardir. Bu bilgiler dogrultusunda farkli kisisel
ozelliklere sahip idarecilerin liderlik tarzlarinda anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigin1 belirlemek i¢in hipotez testleri yapilmistir. Bu cercevede olusturulan
hipotezler sunlardir:

Isletme Arastrmalari Dergisi 122 Journal of Business Research-Tiirk



C. Se¢ilmis — Y. Sar1 — A. Kiliglar 8/1 (2016) 117-139

H;: Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile sergiledikleri liderlik tarzlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardar.

H,: Arastirmaya katilanlarin mesleki kidemi ile sergiledikleri liderlik tarzlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

H;: Arastirmaya katilanlarin egitim seviyesi ile sergiledikleri liderlik tarzlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hj:Arastirmaya katilanlarin yasi ile sergiledikleri liderlik tarzlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Arastirmaya katilanlarin gorev yaptig1 cografik bolge ile sergiledikleri
liderlik tarzlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

4.4. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastirmaya katilan Kaymakamlarin liderlik stillerini belirmek i¢in Bass ve
Avolio tarafindan gelistirilen Coklu Faktor-Liderlik Envanteri (Multifactor Leadership
Questionnaire— MLQ) kullanilmgtir. Olgiim arac bugiine kadar gerek yabanci gerekse
yerli literatiirde sik¢a kullanilan (Leithwood, 1992; Kiiltiir,2006; Cuhadaroglu, 2008;
Saglam, 2008) ve gecerliligi defalarca sinanmis bir 6l¢iim aract oldugundan gecerlilik
analizine gerek goriilmemistir. 37 sorudan olusan Slgekte ti¢ ayri liderlik stili temel
alimmigtir. Bunlar; siirdiiriimeii, doniisiimcii, ve basibos liderlik stilleridir. Burada
oncelikle ad1 gecen bu liderlik tiirleri alt boyutlartyla 6zetlemek yerinde olacaktir.

Stirdiirtimcii liderlik; islevsel liderlik, islemci liderlik veya siirdiirimcii liderlik
seklinde literatiirde yer almaktadir (Yilmaz, 2006: 25). Sirdiiriimcii liderler astlara,
belirlenmis olan hedeflere ulagsmalari i¢in rollerini ve gorev gereklerini aciklayarak
onlara rehberlik eden ve motive eden liderlerdir (Robbins, 1998:438). Siirdiiriimcii
liderligin alt boyutlar1 sunlardir;

Kosullu ddiillendirme: Bu 6diillendirme davranisini sergileyen lider amaglar1 ve
hedefleri aciklar, bunlarin karsiliginda ne gibi 6diiller oldugunu belirtir. (Deluga, 1990;
Kirkbride, 2006).

Aktif olarak istisnalarla yonetme: Lider dogabilecek sorunlardan dolay1 gérevlerin
yerine getirilip getirilmedigini izlemek ve gecerli performans diizeylerini saglamak i¢in
bu sorunlar1 ¢6zme konusunda dikkatini yogunlagtirir.

Pasif olarak istisnalarla yonetme: Lider diizeltici faaliyete gegmemek icin sorunlar
onemli duruma geldikten sonra tepki gosterme egilimindedir. (Tandogan,2002:11;
Ceylan ve dig.2005:36).

Transformasyonel (doniigiimcii) liderlik; gelecek odakli bir yOnetim tarzini
benimseyen, izleyicilerine olaylara yeni bakis acisiyla bakma imkanimi kazandiran,
doniisiim stirecinin ¢esitli asamalarinda gerekli davraniglart gostererek degisimin
basariyla gerceklestirilmesine olanak saglayan bir yaklagimdir (Eisenbach, Watson ve
Pillai, 1999: 84). Dontisiimcii liderlik 6l¢egi 4 boyuttan olusmaktadir. Bunlar;

Idealize etki: Déniisiimcii liderin 6zelliklerinden ilham boyutu olarak ifade
edilmektedir. Bu boyut liderin izleyicilerini harekete gegiren acik bir vizyon
belirlemesini, kendisinin ve belirledigi vizyonun izleyicilerle 6zdeslesmesini
saglamasini ve etik a¢idan 6rnek olma 6zelligi tasimasini ifade eder.

Tesvik edici giidiilleme: Doniistimcii liderin 6zelliklerinden zihinsel tesvik boyutu,
liderin izleyicilerini kullandiklar1 problem ¢6zme yontemlerini sorgulamalart i¢in tegvik
etmesini ifade eder.
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Bireysel diizeyde ilgi: liderin izleyicilerinin ihtiyaclarini anlamaya odaklanmasini

ve potansiyellerini gelistirmeleri i¢in siirekli ¢alismasini ifade eder (Bass ve Avolio,
1990, 22).

Karizma: Doniisiimcii liderler, c¢evresindeki insanlarin c¢aligmalarina anlam
kazandirmak suretiyle onlart motive ederler ve ilham verirler. (Erturgut,2000: 55).

Basibos lider,; yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine
birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlarini yapmalarina imkan taniyan davranig gosterirler. Liderler yetkiye sahip
cikmamakta ve yetki kullanma hakkini tamamiyla astlara birakmaktadirlar (Eren, 2001:
453).

Olgekte tiim liderlik tiirlerinin alt boyutlarinin herbiri 4 sorudan olusmaktadir.
Tiim liderlik tiirlerinde alt boyutlar 5°li likert tipi bir derecelendirme sistemine sahiptir.
Likert tipi bu 5’1i 6l¢lim aracinda “1” ilgili boyuta iliskin en diisiik degeri ifade ederken,
“5” ise en yliksek degere karsilik gelmektedir.

4.5. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Coklu faktor-liderlik envanteri (multifactor leadership questionnaire — MLQ)
anketlerinden elde edilen ham veri SPSS paket programinda olusturulan dosyaya
aktarilmigtir. Bu dosyada yer alan veriler arastirmada elde edilmek istenen amaglara
uygun olarak yeniden kodlanmis ve gesitli istatistiksel analizler yapmaya elverisli hale
getirilmistir. Bu verilere faktor analizi, bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonliit ANOVA
istatistik testleri uygulanmaistir.

5. Bulgular ve Yorumlar

Coklu faktor-liderlik envanteri igerisinde yer alan “Donilistimcii Liderlik”,
“Stirdiirimcii Liderlik” ve “Bagibos Liderlik™ ifadeleri ayr1 ayr1 faktor analizine tabi
tutulmuslardir. Dontisgiimeti  liderlik  i¢in  yapilan faktér analizi sonucunda
%357,9acgiklayiciliga sahip 3 faktor elde edilmistir. Bu faktorler; 1. Tesvik Edici
Giidilleme, 2. Karizma ve 3. Idealize etki seklinde isimlendirilmistir. Elde edilen
bulgular toplu olarak Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1. Doniisiimcii Liderlik icin Faktor Analizi sonuclari

Degiskenler Faktorler

Faktor 1: Tesvik Edici Giidiileme

Astlarima islerini nasil yaptiklarina farkli yonlerden bakmalarini1 6neririm. ,806

Gelecege Olumlu Bakarim 761

Yanimda c¢alisanlarin her birini farkl: ihtiyaglari, yetenekleri, olan bireyler ,709

Astlarimin sorunlara farkli acilardan bakmalarini saglarim. ,692

Baskalarini yetistirmek, onlara yeni bir seyler 6gretmek benim i¢in 6nemlidir. ,605

Astlarima ulasmalari gereken hedefleri biiyiik bir sevkle anlatirim. ,562

Faktor 2: Karizma
Problemler karsisinda karizmatik bir bakis acis1 ortaya koyarim. ,745
Davranislarim astlarimin bana sayg1 duymalarina neden olur. 737
Tavirlarim gii¢ ve giiven hissi verir. ,983
Faktor 3: idealize etki

Onem verdigim ilkeleri astlarimla paylasirim. ,745
Benimle calismak zevklidir. ,623

Aciklanan Varyans= 57,9 KMO = ,886 Barlett testip<.05

Stirdiiriimcii liderlik i¢in yapilan faktor analizi sonucunda %58,136 agiklayiciliga
sahip 3 faktor elde edilmistir. Bu faktorler; 1. Pasif Istisnalarla Yonetim, 2. Odiile
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Baglihk ve 3. Aktif Istisnalarla Yonetim seklinde isimlendirilmistir. Elde edilen
bulgular toplu olarak Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2. Siirdiiriimcii Liderlik icin Faktor Analizi Sonuclari

Degiskenler Faktorler

Faktor 1: Pasif istisnalarla Yonetim
Harekete gegmem igin islerin kotiiye gitmis olmasi gerekir. ,829
Sorunlar tehlike arz edinceye kadar karismam. , 726
Harekete gecmem icin problemlerin kroniklesmesi gereklidir. ,700
Faktor 2: Odiile Baghhk
Yapilan iyi isi daima takdir ederim. ,786
Performans hedeflerine ulastiklarinda uygun sekilde ,760

Faktor 3: Aktif istisnalarla Yonetim
Calisanlarimin yaptiklar: hatalar1 asla unutmam. ,695
Hedefe ulasmadaki basarisizliklar asla géziimden kacmaz. ,642
Zamanimi problemlere ¢dziim arayarak geciririm. 618

Aciklanan Varyans = 58,136 KMO =,702 Barlett testi p<.05

Basibos liderlik igin yapilan faktor analizi sonucunda %51,483 aciklayiciliga
sahip tek faktor elde edilmistir. Elde edilen bulgular toplu olarak Tablo 3’de
sunulmaktadir.

Tablo 3. Basibos Liderlik icin Faktor Analizi Sonuclari

Degiskenler Faktorler
Karar vermekten kacinmam J721
Ne zaman bana ihtiya¢ duysalar yanlarinda olurum. ,712
Astlarimdan isin yapilmasi i¢in gerekenden fazlasim ,633
Ani gelisen sorunlara hemen miidahale etmekten ka¢inirim ,016
Bir sorun ortaya ¢iktiginda iistlenmekten kacinirim 578

Aciklanan Varyans = 51,483KMO = ,668Barlett testi p<.05

Faktorleri olusturan maddelerin ait olduklar1 faktorlerle ne Olglide iliskili
olduklarmin belirlenmesi amaciyla giivenirlik analizleri yapilmistir. Test edilen
degiskenlerin giivenirlik katsayilar1 0,71 ile 0,76 arasinda degismektedir. Bu degerler,
Olgegin giivenilir olarak degerlendirilebilecegini gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarla ilgili Tablo 3’teki sosyo-demografik veriler
degerlendirildiginde, idarecilerin %97,7’si erkek, %?2,3’li kadindir. Kadinlarin kamu
orgiitlerinde yoneticilik pozisyonunda yeterince temsil edilememesinin baglica
sebebitoplumda  yerlesmis “kadin” algis1  ve “Ozgliven eksikligi” olarak
nitelendirebilecegimiz toplumsal yap1 ve anlayistir. Toplumun deger yargilarinda kadin
algisy; aldig1 egitimin diizeyi veya yaptigi is ile baglantili olarak degil, “kadin ve anne"
olarak bigcimlenmektedir. Diger bir sebep ise oOrgiitsel yap1 ve kiiltiirdiir. Burada
sektoriin kamu ya da 6zel olmasi, drgiitsel kiiltiiriin yonetici i¢in sekillendirdigi imajin
erkekler i¢in tanimlanmasi ve astlarin kadin yoneticiye karst olumsuz tutumlari,
kadinlarin yonetim kademelerine dogru ilerlemelerinde engel teskil etmektedir (Negiz
ve Yemen, 2011)

Idarecilerin % 47’si 31-40 yas, %22,9’u 41-51 yas ve % 19,2°si de 20-30 yas
araliginda yer almaktadir.
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Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Profili

Cinsivet n Oran %
Erkek 501 97.7
Kadin 12 2.3
Toplam 513 100.0
Yas n Oran %
20-30 98 19,2
31-40 240 47.0
41-50 117 22.9
51 ve iizeri 56 11,0
Toplam 511 100,0
Ogrenim Durumu n Oran %
Lisans 333 65.0
Yiiksek Lisans 164 32.0
Doktora 15 2.9
Toplam 512 100.0
Medeni Durum n Oran %
Bekar 67 13,1
Evli 443 86.9
Toplam 510 100.0
Hizmet Yili n Oran %
1-5 117 22.9
6-10 135 26.5
11-15 83 16.3
16-20 57 11.2
21-25 64 12.5
26 ve lizeri 54 10.6
Toplam 510 100.0
Cografi Bolge
Marmara 95 18,1
Karadeniz 96 18.3
I¢ Anadolu 130 24.8
Ege 48 9.2
Akdeniz 37 7.1
Dogu Anadolu 62 11.8
Giineydogu Anadolu 56 10.7
Toplam 524 100,0

Arastirmaya katilan idarecilerin % 65,1°1 lisans, % 32’si yiiksek lisans ve % 2,9’u
doktora diizeyinde egitime sahip olduklarini beyan etmislerdir. S6z konusu idarecilerin
Tablo 3’deki medeni durumlarina iligkin degerlere bakildiginda % 86,9’unun evli
olduklar1 goriilmektedir. Hizmet yil1 incelendiginde ilk siray1 26,5 ile 6-10 yil alirken,
22,9’luk oranla 1-5 yil ikinci sirada yer almaktadir. Arastirmaya katilan idarecilerin
%24,8’1 I¢ Anadolu bolgesinde, %18,3’ii Karadeniz Bolgesinde ve % 18,1’i de
Marmara bolgesinde gorev yapmaktadirlar.

Tablo 4’deki ortalama degerlerinden “Gelecege olumlu bakarim” (4,56) ve
“Astlarima islerini nasil yaptiklarma farkli yonlerden bakmalarini Oneririm” (4,46)
ifadeleri arastirmaya katilanlarin en yiiksek dilizeyde katildiklar1 iki ifadeyi
olusturmaktadir. “Astlarimin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglarim” ifadesine
katilim diizeyi ilk iki degere nispeten diisiik olmasina ragmen yine de genel ortalama
degerinin st sinirinin (2,40) oldukca iizerinde olmasi nedeniyle ilk degerle ortiistiig
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sOylenebilir. Birbirini destekleyen bu ii¢ deger aragtirmaya katilanlarin Doniistimcii
Liderlik ile ilgili ifadelere yiiksek diizeyde katildiklarin1 gostermektedir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Idarecilerin Déniisiimcii Liderlik Davramislarinin
Degerlendirilmesi

Ifade g ) g
= = S £ g = £ & =
1S 2 o2 2 o4 2 < g
e > N8 9 5 g =~ 9 g ¢ £ &
£ 222 82 38 2 S g
= E £ E § £ § = E
f % f % f % f % f % § 2
Gelecege olumlu bakarim 1 02 3 06 18 34 232 443 270 51,5 4,56 0,509
Astlarima islerini nasil yaptiklarma 1 0,2 3 0,6 30 5,7 348 66,5 141 27,0 446 0,613
farkli yonlerden bakmalarini
Oneririm.
Davraniglarim astlarimin bana 0 00 2 04 63 12,0 304 583 152 29,2 4,37 0,554
saygt duymalarina neden olur.
Benimle ¢alismak zevklidir. 1 02 2 04 74 14,3 299 57,6 143 27,6 4,28 0,629

Problemler karsisinda karizmatik 12 2,3 58 11,3 146 28,4 232 45,1 66 12,8 4,20 0,574
bir bakis agis1 ortaya koyarim.

Tavirlarim giig ve giiven hissi 0 00 4 08 53 10,1 296 56,5 167 31,9 420 0,643
Verir.
Bagkalarim yetistirmek, onlara 0 00 2 04 13 25 295 56,3 209 40,3 4,16 0,634

yeni bir seyler 6gretmek benim

icin onemlidir.

Onem verdigim ilkeleri astlarrmla 0 0,0 1 02 0 0,0 230 43,9 293 559 4,14 0,541
paylasirim.

Yanimda caligsanlarin her birini 2 04 7 1,3 17 3,3 311 59,6 185 354 4,12 0,661
farkli ihtiyaclari, yetenekleri, olan
bireyler olarak degerlendiririm.

Astlarima ulagmalar1 gereken 1 02 16 3,1 60 11,5 318 61,0 126 24,2 4,06 0,703
hedefleri biiyiik bir sevkle

anlatirim.

Astlarimin sorunlara farkli 0 00 4 08 32 6,1 370 71,0 115 22,1 3,55 0,934

acilardan bakmalarini saglarim.

N=524 Aritmetik Ort=4,1923 Std. Sapma= 0,38943

Tablo 5’de arastirmaya katilanlarin  Siirdiiriimecti  Liderlik  konusundaki
davraniglarla ilgili degerlendirilmeleri goriilmektedir. Tablo 5’deki degerler
katilimcilarin “Harekete gegmem ig¢in problemlerin kroniklesmesi gereklidir” ifadesine
katilm diizeyi ortalamasi 1,59 olarak goriilmektedir. Bu degerin tablodaki diger
ifadelere gore katilm diizeyi daha disiiktiir. Katilim diizeyinin diisiik olmasi
aragtirmaya katilan idarecilerin yoneticiligin énemli 6zelliklerinden biri olan sorunlara
hizli miidahale edebilme yetenegine sahip oldugunu gostermektedir. “Yapilan iyi isi
daima takdir ederim” ve ‘Performans hedeflerine ulagtiklarinda uygun sekilde
odiillendirilmelerini saglarim” ifadeleri tablodaki en yiiksek katilim diizeyi ortalamasina
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sahip iki ifadedir. Bu durum idarecilerin ¢alisanlarin motive edilmesinde ddiillendirme
ve takdir etme araglarini kullandiklar seklinde yorumlanabilir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Idarecilerin Siirdiiriimcii Liderlik Degerlendirilmesi

Ifade

Yapilan iyi isi daima takdirederim.

Performans hedeflerine
ulastiklarinda uygun sekilde
ddiillendirilmele-rini saglarim.

Hedefe ulasmadaki basarisizliklar
asla goziimden ka¢maz.

Zamanimi problemlere ¢oziim
arayarak gegiririm.

Calisanlarimin yaptiklari hatalari
asla unutmam.

Sorunlar tehlike arz edinceye kadar
karigmam.

Harekete gegmem i¢in islerin kotiiye
gitmis olmas1 gerekir.

Harekete gegmem i¢in problemlerin
kroniklesmesi gereklidir.

Hig
Katilmiyorum

10 1,9

47 9,0

219 42,1

288 55,2

Az
Katiliyorum

—
e
=

)
=
™

AN
=
o]

53 10,2

64 123

260 49,7

3 06

254 48,8

192 36,8

= Orta Diizeyde

3

[\
w

85

53

g g = E

2 2 5 2
S £S5 = g
£ O3 ES 25
N

% f % f %
1,3 240 45,8 274 523 4,50
4.4 304 58,1 189 36,1 4,28
16,3 306 58,6 74 142 3,75

10,2 311 59,8 82 15,8 3,75

109 20,8 86 16,4 21 4,0 2,57

18

23

15

3,4 232 44,3 270 51,5 1,95

44 18 35 6 12 1,73

29 21 40 6 1,1 1,59

Standart Sapma

0,824

0,568

0,849

0,998

0,930

0,937

0,796

N= 524 Aritmetik Ort=3,0176 Std. Sapma= 0,35000

Tablo 6’da aragtirmaya katilan idarecilerin Basibos Liderlik ifadelerinden “Bir
sorun ortaya ciktiginda iistlenmekten kaginirim” ifadesine 1,68 ortalamayla oldukca
diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir. Bu durum arastirmaya katilan idarecilerin
sorunlar1 ¢6zmek i¢in sorumlulugu iistlenerek sorunlarin ¢6ziimii i¢in ¢aba harcadiklar
seklinde yorumlanabilir. Diger yandan “Karar vermekten kaginmam” ifadesi
ortalama ile en yiiksek katilim diizeyine sahip ifade olarak idarecilerin gerektiginde
sorumluluklarinin geregi olarak kararlar alabildigini gostermektedir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilan Idarecilerin Basibos Liderlik Davramslarinin
Degerlendirilmesi

T (]
Hfade : e 32E g 5§ g
o = = = = M <
z2 32 52 %32 52 BE g
=E Tf % ©f Ef Ef :
5 S  ES ¥ =2 25 %
f % f % f % f % f % N
Karar vermekten kaginmam 0 00 O 00 8 1,5 273 52,2 242 46,3 445 0,528
Ne zaman bana ihtiya¢ duysalar 6 12 13 2,5 34 6,6 325 62,6 141 27,2 4,12 0,726
yanlarinda olurum.
Astlarimdan igin yapilmasi i¢in 31 6,0 139 26,8 59 11,4 239 46,1 51 9,8 3,27 1,136
gerekenden fazlasini istemem
Ani gelisen sorunlara hemen 99 18,9 213 40,7 54 10,3 130 24,9 27 5,2 2,57 1,197
miidahale etmekten kaginirim
Bir sorun ortaya ¢iktiginda 246 47,1 234 448 15 29 17 3,3 10 1,9 1,68 0,838
iistlenmekten kaginirim
N=524 Aritmetik Ort=3,2149  Std. Sapma= 0,45264

6.1. Hipotezlerin Test Edilmesi ile Elde Edilen Bulgular

Arastirmaya katilanlarin  sosyo-demografik ozellikleri ile liderlik tarzlar
arasindaki farkliliklar1 agiklamaya yonelik olusturulan hipotezlerle ilgili yapilan
analizlerden elde edilen bulgular asagidaki gibidir;

Tablo 7. Liderlik Tiirleri ile Sosyo-Demografik Ozellikler Arasindaki Farkhhiklara
Yonelik Anova ve t Testi Analizi

Doniisiimcii Liderlik Stirdiiriimcii Liderlik Basibos Liderlik
Sig. (2-yonlii) Sig. (2-yonlii) Sig. (2-yonlii)
Cinsiyet 0,001 0,15 0,10
Yas ,891 ,003 ,401
Ogrenim durumu ,101 ,004 723
Medeni durum 0,094 0,124 0,076
Kidem ,836 0,001 ,454
Cografi Bolge ,353 ,755 ,623

Anova ve T testi analizi sonucunda elde edilen veriler Tablo 7°de goriilmektedir. t
testi sonuglarina gore aragtirmaya katilan idarecilerin cinsiyetlerine gore liderlik
tarzlarinda Doniisiimcii  Liderlik  boyutunda anlamli diizeyde farklilik oldugu
belirlenmistir (p=0,001). Déniisiimcii Liderlik puanina gore erkeklerin ortalamasi 3,61
ve kadinlarin ortalamast 3,91°dir. Kadinlarin ortalama degerleri erkeklere gore daha
yiksektir. Strdiiriimcii Liderlik ve Basibos Liderlik boyutlarinda da (p>0,05 oldugu
icin) anlamli bir farklililk bulunmamaktadir. ANOVA analizi sonuglarina gore,
Stirdiirtimcii Liderlik davramisinin degerlendirilmesinde kidem itibari ile anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir (p=0,001).Diger boyutlar agisindan kidem faktoriiniin
onemli bir degisken olmadig1 goriilmustiir. Siirdiiriimcii Liderlik tarzint benimseyen
idarecilerin ortalamalar1 incelendiginde arastirmaya katilan idarecilerin kidemleri
arttikca daha otokratik egilimleri oldugu sdylenebilir. Anova testi sonucunda bulunan
farkin hangi katilimci gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey testi
uygulanmigtir. Bu testin sonucuna gore fark, Sirdiiriimcii Liderlik davraniginin
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degerlendirilmesinde mesleki kidemi 16-20 y1l olan katilimcilar ile mesleki kidem yili
26 ve lizeri olan katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi tespit edilmistir.
Egitim degigkeni incelendiginde, farkli egitim diizeylerine sahip idarecilerden yalnizca
Stirdiiriimcii Liderlik davraniginin degerlendirilmesinde egitim diizeyi itibariyle anlamli
bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (p=0,004). Diger boyutlar agisindan egitim
faktoriinlin 6nemli bir degisken olmadigi goriilmistiir. Bu farkin hangi katilimer
gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek i¢in Tukey testi uygulanmistir. Bu testin
sonucuna gore farkin, Sirdiiriimcii Liderlik boliimiiniin degerlendirilmesinde egitim
diizeyi doktora olan idareciler ile diger egitim diizeyindeki idareciler arasindaki
farkliliktan kaynaklandig1 tespit edilmistir. Anova Testi sonuglarina gore, yalnizca
Stirdiiriimcii Liderlik davramisinin degerlendirilmesinde yas itibariyle anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir (p=0,02). Diger boyutlar agisindan yas faktoriiniin
onemli bir degisken olmadigi goriilmistir. Bu farkin hangi katilimer gruplardan
kaynaklandigin1 belirlemek i¢in Tukey testi uygulanmistir. Bu testin sonucuna gore
farkin, “aktif istisnalarla yonetim” boliimiiniin degerlendirilmesinde yas1 20-30 arasi
olan idareciler ile yas1 41-50 aras1 olan idareciler arasindaki farkliliktan kaynaklandig:
tespit edilmistir. Bu sonuglara goére H; H,, Hs, ve Hy hipotezleri kismen kabul edilirken
Hs hipotezi red edilmistir.

7. Sonuc ve Oneriler

Diinyada degisen calisma kosullar1 ile birlikte calisanlarin farkli istek ve
ihtiyaglarina cevap verebilme zorunlulugu kamu sektdriinde de liderlik davraniglarinda
degisime yol agmustir. Literatiirde basarili bir liderlik anlayisi; vizyon belirleyen,
takipcilerini bu vizyona adapte edebilen, enerjisini onlarin yaraticiliginin ortaya
cikarilabilecegi ortami hazirlamaya harcayan, onlara giivenen, onlarla iyi iletisim
kurabilen liderlik davraniglari ile miimkiin olabilecegi ifade edilmektedir. Bu nedenle
idarecilerin ¢aliganlardan etkin bir sekilde yararlanabilmeleri i¢in, ¢alisanlarina
hosgoriilii ve yapici davranmalari, onlarin fikirlerine 6nem vererek kararlara katilimini
saglamalar1 ve uygun iletisim kanallarin1 kurmalar1 gerekliligi 6nemli bir konu olarak
on plana ¢ikmistir. Buradan hareketle bu ¢alismada yeni kamu yonetimi ve liderlik
anlayis1 kapsaminda 524 kaymakamin goriisleri dikkate alinarak miilki idare amirlerinin
kaymakamlik diizeyinde liderlik tarzlari ile sosyo-demografik 6zellikleri baglaminda
mevcut yoneticilik anlayist incelenerek yeni kamu ydnetimi anlayisinin miilki idare
acisindan uygulanabilirligini irdelenmistir.

Arastirma bulgularina gore kaymakamlik diizeyindeki miilki idareciler diger
liderlik stillerine gore daha yiiksek bir ortalamayla Doniistimcii Liderlik stili ile ilgili
davraniglart sergilediklerini ifade etmislerdir. Durum alt boyutlar agisindan ele
alindiginda ise idareciler kendilerini oncelikle yiiksek ortalamayla karizmatik liderlik
boyutunda degerlendirmislerdir. Bununla birlikte kaymakamlarin liderlik stili, alt
boyutlar bakimidan anlamli bir farklilik gostermektedir. Bu baglamda, kaymakamlarin
yeni kamu yonetimine iligkin yenilik¢i, rekabet¢i ve toplumcu anlayislart benimsemesi
olumlu bir gelisme olarak yorumlanabilir.

Arastirma bulgularindan biri de kaymakamlarin cinsiyetlerine gore doniisiimcii
liderlik davraniglarina ait ifadelere katilim diizeylerinde farkliliklar oldugudur. Kadin
kaymakamlarin doniistimcti liderlik ifadelerine daha yiliksek diizeyde katilmalarinin
sebepleri; kadinlarin degisime daha agik olmalar1 ve miilki idare camiasina yeni
girmeye baslamalarindan dolay1r gen¢ ve yeni mezun olmalari nedeniyle modern
yonetim anlayigina daha yatkin olduklar1 sdylenebilir.
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Arastirmada kaymakamlarin sergiledikleri liderlik tarzlar ile yas, kidem, cografi
bolge ve egitim diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar saptanmistir. Kaymakamlarin
egitim diizeyi arttikca modern yOnetim anlayisina bakis agilarinda olumlu yonde bir
gelisme oldugu soOylenebilir. Bu noktadan hareketle yeni kamu yonetimi anlayis
dogrultusunda miilki idare amirlerinin, kaymakam adaylig1 siireci sonrasindaki hizmet
ici egitim programlarin yenilik¢i ve rekabetci bir anlayigla biitiinciil olarak ele
alinmas1 gerektigi, ayrica kaymakamlarin gerek kurum igi gerekse kurum disi1 egitim
imkanlarint  degerlendirmeleri noktasinda tesvik edilmelerinin yararli olacag:
diistiiniilmektedir.

Arastirmanin sonuglari liderlik boyutlart agisindan bir biitiin olarak ele alindiginda
yas, cinsiyet, hizmet yili, egitim diizeyi ve cografi bolge agisindan oransal olarak bazi
liderlik boyutlar1 disinda ¢ok biiyiik oranda farklilik tespit edilememistir. Bu durumun,
kaymakamlik secim siirecinde dikkatli, titiz ve liyakat esasina uygun davranilmasi
nedeniyle alaninda daha basarili kisilerin secilmis olmasindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Se¢im siirecine ek olarak diizenlenen hizmet i¢i ve yurt dist egitim
programlari, misyon, vizyon gibi kavramlar agisindan bakildiginda daha homojen bir
mesleki camia olusmasina yol actig1 sOylenebilir. Devlet terbiyesi, kat1 biirokratik yap1
ve protokol gibi olgular da bu homojen yapinin olusmasinda énemli etkenler olarak
degerlendirilebilir. Bu slirecte; bir taraftan orgiit i¢inde, degisim/doniisiim, ekip ruhu,
sinerji, kararlara katilim, 6rgiit disinda da topluma/vatandasa daha hizli ve daha kaliteli
hizmet gotiirme gibi sosyal ve modern yonetim bakis acisina sahip olunurken diger
taraftan da bahsi gecen devlet terbiyesi, hiyerarsi ve ritiieller gibi mesleki teamiillerin de
muhafaza edildigi bir mesleki orgiitsel yap1 olusmaktadir.

Miilki idare amirleri her ne kadar biirokratik yapiya gore hareket etmek
durumunda olsalar da (kamudaki degisim ve doniisiimiiniin saglanmasi ve astlarin daha
etkin ¢alisabilmesi i¢in) ayn1 zamanda ortak vizyon ve paylagim saglamali, gelisime ve
yenilige O6nem vermeli, etkili iletisim yollar1 gelistirmeli, adaletli olmali, birlikte
calistig1 astlarina glivenebilmeli ve onlarin goziinde sayginlik kazanmalidir. Kamuda
verimliligin arttirilabilmesi ancak geleneksel yonetim anlayisinin modern ydnetim
teknikleri ile uygulanabilmesiyle saglanabilir.

Sonug olarak, kamuda verimliligin artirilabilmesi ancak yukarida da ifade edildigi
gibi daha gelenek¢i goriinen kavramlar1 tamamen g6z ardi etmeden hem idarecilere ve
astlara hem de genel olarak tiim devlet biirokrasisine rekabetci, katilimc1 ve vizyoner bir
yaklagim kazandirilarak saglanabilir. Bu sonug¢ ve degerlendirmeler Ozer’in (2005) ve
Ozsalmanli’nin (2005) teorik olarak yeni kamu yonetimi ve liderlikle ilgili goriisleriyle
ortiismektedir. Ozer’in kamu idarecilerinin artik kamu girisimcisi roliinii iistlendigine
iligkin goriisii yapilan bu ¢calismada da ortaya ¢ikmistir.

Arastirmanin miilki idare amirlerinden sadece kaymakamlar diizeyinde yapilmis
olmasi arastirmanin baslica kisitin1 olugturmaktadir. Arastirmanin baskaca onemli bir
kisit1 bulunmamaktadir. Bu aragtirma gelecekte miilki idarenin tepe noktasinda olan
Valiler de dahil edilmek suretiyle tekrarlanarak liderlik davranisiyla sosyo-demografik
ozellikler arasindaki iliski ve modern yonetim anlayisinin etkileri iist diizey tiim miilki
idare amirlerinde ne durumda oldugu tespit edilmeye calisilabilir. Ayrica arastirmanin
calisanlar1 kapsayacak sekilde genisletilmesi yararli olabilir. Liderlik tarzlari,
motivasyon, performans, ig tatmini, tlikenmisglik gibi boyutlarla karsilastirilarak liderlik
tarzlarinin ¢alisanlar lizerindeki etkilerinin arastirilmasi da yararli olabilir.
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Extended Summery

Introduction

Intensively Changes Seen In The Community Of Both Private And Public Sector
Entails The Need To Adapt To These Changes. New Public Administration Approach
Based Upon Market Principles, Individual Satisfaction And Adapt Result-Oriented And
Flexible Management Understanding. Instead Of Understanding The Bureaucratic
Service That Leads To Wasted Resources, Public Administration Has To Be Perceived
As Business Management, Has To Create Success Criterias According To This. These
Adoptions Emphasizes A Radical Change In The Concept Of Public Administration.

Ensuring Organizational Effectiveness Which Is One Of Management's Most
Important Task Is Requires The Employees' Motivation Towards Organizational
Objectives. By The Fact That, It Is Impossible To Get A Fruitful Solution From An
Activity In The Organization Unless An Employee Willing To Do That. The Role Of
Motivation At This Point Is To Encourage And Intensify This Request (Vural, 2005:
107). There Is A Positive Relationship Between Achievement And Motivation;
Motivation Greatly Increase The Success Of Employee Motivation. In Terms Of
Increasing The Productivity, Motivation Tools Are Using In Business Sector Could Be
Restate The Negativity Arising From Unwieldiness In Public Sector. In This Study, By
Determining The Motivation Behaviour Of District Governors, Expected To Provide
Solutions To The Problems Encountered In Practice.

Methods

This Study Aims To Investigate To What Extent Local Authorities Motivate Their
Subordinates And Determine Which Factors Effects This Motivation And To Suggest
Implications For Increase The Organizational Effectiveness. Population Of The Study
Consist Of All District Governors In Turkey’s 81 Provinces. The Questionnaire Was
Developed To Collect Data Was Administred To District Governors By Sending
Through Governorship. The Overall Response Rate Achieved By The Survey Was 52 %
(524 Out Of 900).

For The Purpose Of The Study, To Measure The Motivation Behaviours Of
District Governors, Scale Developed By Okan Erol Was Used On Making Some
Changes. After The Changes, Pilot-Test Was Employed. By The Results Of The
Preliminary Test, Cronbach’s Alpha Value Demonstrating The Reliability Of
Questionnaire Was 0,627. 8 Items Which Were Reducing The Reliability Of Scale Were
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Removed And Cronbach’s Alpha Value Found 0,845. With These Changes
Questionnare Was Applied.

Findings And Interpretation

To Determine How Many Factors Could Be Studied In These 32 Motivation
Statements And Relations Between Statements And Factors, Scale Explanatory Factor
Analysis Has Been Applied. Varimax Rotation Employed And 6 Factors Yielded With
Eigenvalues Greater Than 1. These 6 Factors Explain 57.228% Of The Total Variance.

Socio-Demographic Profile About The District Governors Participating In The
Study Are Shown In Table 3. 97.7% Of Governors Are Men, 2.3% Of Women. 47% Of
Governors In The 31-40 Age Range Is 22.9% And 19.2% Of 41-51 Is Also Included In
The Range Of 20-30 Years. 65% Of Governors Have Bachelor Degree, 32% Of Have
Master Degree And 2,9% Of Have Phd Degree. When Marital Status Of Participants
Are Examined, It Is Seen That 86,9% Are Married. When The Years Of Workind
Examined, In The First Place With 26.5%, While 6-10 Years, Ranks Second 22.9'luk%
Compared To 1-5 Years. 24.8% Of Governors Performed Their Duty In Central
Anatolia, 18.3% Of In Black Sea Region And 18.3% Of In Marmara Region.

Reserch Shows That Employees Agree With Two Statements With The Highest
Mean Scores Which Are “When Their Opinions Are Considered Important By Their
Superiors, Subordinates’ Eagerness To Work Increases” And “Motivational Rewarding
Should Be Accordingly With Basic Leadership Principle Which Is Treating Everybody
Fair And Square”. In Addition To This It Is Possible To Say That Managers Believe
That It Is Helpful To Create The Atmosphere For Subordinates To Believe In
Organizational Aims And Values, To Include Subordinates To The Institutional
Decision Making Process And To Imply Delegation In Order To Fulfill The
Subordinates Need Of Respect And Recognition.

Superiors’ Least Agreed Statements Are “Motivating Subordinates Is Not One Of
Superiors’ Duty” And “Promoting Mostly The Employees Who Has Relation To
Superiors Does Not Effect Other Subordinates’ Motivation.

According To The Least Agreed Statements, It Is Possible To Say That Managers
Think That Promotion Of Subordinates Who Has Relation To Superiors Effect Their
Motivation, Managers Should Deal With Subordinate’s Personal Problems (Family,
Money Etc.) And Managers Should Motivate The Subordinates And There Is A
Relationship Between Subordinate’s Motivation And Efficiency Level Of
Organization’s Communication Channels.

These Findings Indicate That Local Authorities Think That It Is Necessary To
Increase Employees’ Motivation In Order To Increase The Efficiency And Productivity
In Public Institutions And They Believe That All Of The Motivation Tools Should Be
Used In Their Possess. Also According To Findings, District Goverments Are Agreed
To Use Executive And Social Tools In Context Of Motivation Which Include
Participation To Decision Processes, Creation Of A Fair Reward And Fine System,
Delegating And Consulting To Subordinates.

Results And Suggestions

According To The Results, Most Of The Local Authorities Think That It Is
Helpful To Use Motivation Tools And To Motivate Employees In Order To Achieve
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This Goal. One Of The Findings Indicates That Organizational Social And Personal
Needs Differ According To The Local Authorities” Work Regions. Geographically, In
Instituions On East Side, Factors Like Ignoring Worthy And Proficiency, Tribalism,
Lack Of Trust And Political Choices Are Effecting Employment Processes And
Creating Differences On Motivating Behaviours. In This Context, In Public Institutions
Which Are Located In East, Personel Choosing Policies Should Be Adopted
Accordingly With Professional Management Understanding. Also Another Subject In
Context Of Motivation Is Motivating Employees To Give More Efficient Public Service
Through Fulfilling Their Personel And Social Needs. Beside That, Creating An
Enviroment Of Trust Through Solving Ethnic Origin Problems Is Another Necessity.

Another Finding Of Study Is That Local Authorities Have Their Different
Opinons On Feedback And Fairness. Getting A Positive Feedback From Superior Is
Very Important For An Employee. In Public Sector Which Material Motivation Tools
Are Not Used, Managers Should Use The Motivation Tools Like Thanking,
Commendation Certificate And Choosing Best Employee Of The Month. Besides, If
Employees Think That Their Efforts Are Beneficial To The Organization Or To Society
They Would Feel Motivated. For This, Motivation Tools Like Making Them Feel Their
Efforts Are Worthy And Make Them Work With Pleasure Are Important Motivation
Tools For Managers.

One Of The Most Important Negative Motivator Of Public Employees Is
Subjective Evaluation. Managers’ Evaluation Based On Their Employees Character
And Way Of Thinking Demotivate Qualified Employees. So, An Objective Evaluation
System Which Evaluates Only Employees Work Performances Should Be Adopted.
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