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ONSOZ

Bu tezde Kamu Yonetimi alaninda siirli sayida ¢alismanin yer aldigr liderlik ve
motivasyon konularinda arastirma yapanlara referans olmak amacglanmistir. “Belediye
Baskanlarinin Liderlik Ozellikleri ve Calisan Motivasyonu Uzerine Etkileri (Bodrum ve
Milas Belediyeleri Ornegi)” adli tezde oncelikle liderlik kavrami, liderligin temel
ozellikleri, liderlik teorileri ve liderlik tarzlarina deginilmis ardindan liderlik ve yoneticilik
degerlendirmesi yapilmistir.Bir sonraki boliimde motivasyon kavrami, Onemi ve
motivasyon teorileri incelenmistir. Calisma belediyelerde liderlik ve ¢alisan motivasyonu
tizerine etkileri ¢ercevesinde belediyelerin mevzuattaki tanimi1 ardindan liderligin ¢alisan
motivasyonu lizerindeki etkisine deginilmistir. Calismanin son boliimiinde Bodrum ve
Milas Belediye Baskanlarinin mevcut liderlik 6zelliklerinin belediye yoneticilerince
algilanig1 ve bu algmin ydneticilerin motivasyonu {iizerine etkisi arastirilmistir, arastirma

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmis ve yorumlar yapilmistir.

Yolun sonunda varilan noktanin yani sira, yol boyunca edindiklerim hayatimin
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anlayish, yiireklendirici yaklagimlariyla motivasyonumu ve azmimi arttiran saygideger
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ismiyle Bandirma On Yedi Eylul Universitesi Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi

boliimiiniin ¢ok kiymetli akademisyenlerine igten tesekkiirii borg bilirim.
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OZET

BELEDIYE BASKANLARININ LIDERLIK OZELLIKLERI VE CALISANLARIN
MOTiVASYONU UZERINE ETKILERIi
(BODRUM VE MILAS BELEDIYELERI ORNEGI)

KARACA, Gizem
YUksek Lisans, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dali
Tez Damgmani: Dr. Ogretim Uyesi Tahsin GULER
2019, 89 sayfa

Klasik kamu yonetimi anlayisinda yer alan kati biirokrasi ile emir ve yonetme
egilimi zaman igerisinde tiim diinyada gergeklesen yonetimsel doniisiim cergevesinde
yerini liderlik etmeye, yoOnlendirmeye, yol gostermeye, vyetki devretmeye, yetki
paylasmaya birakmistir. Gerek 6zel gerekse de kamu sektoriinde kurum ve kuruluslar,
yoneticiden ziyade liderlik 0zelliklerine sahip, liderlik edebilen “lider yoneticiler”
yetistirmeyi amag¢ edinmistir.Ciinkii giiniimiiz 6zel ya da kamu sektorl fark etmeksizin
kuskusuz ki en degerli sermaye insan faktdrii ve insan aklidir.insan aklinin ve insan
giicliniin verimli bir sekilde yonlendirilebilmesi i¢in 1yi anlasilmis olmasi, yetkinliklerinin
iyi analiz edilmis olmasi1 ve yetkinlikleri dogrultusunda iyi yoOnlendirilmis olmasi

gerekmektedir. Bu yonlendirme ise, lider yonetici ile mimkun olabilmektedir.

Yetkinligi ¢ercevesinde iyi yonlendirilmis ¢alisanlar igin diger bir itici glc, 6nemli
faktor ise motivasyondur. Motivasyon, bir kimsenin icindeki potansiyeli ortaya
cikarabilmesi igin, kendi igerisinde hissetmesi gereken onu gudileyen bir durumdur.
Liderler de, calisanlarin motive olmalarim1 saglayarak onlarin islerinde beklenen

performansi géstermelerine yardimei olan kisilerdir.

Calismamiz hem kuramsal olarak liderlik ve motivasyon kavramlarini
incelemektedir, hem de alan arastirmasi bulunan uygulamali bir ¢alismadir. Calismamizin
kuramsal kisminda liderlik ve motivasyon tarihsel siirecten ele alinip bilimsel
gruplandirmalart dikkate alinarak incelenmis olup, uygulama kisminin teorik alt yapisi

olusturulmustur.

Uygulama boélimimizde ise Bodrum ve Milas Belediyeleri birim mudurlerine 3

boliimden olusan anket formlar1 dagitilmistir. Anket formunun ilk kismi belediye
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baskaninin liderlik 6zelliklerinin ¢alisan tarafindan algilanis diizeyini 6lgmeye yoneliktir,
ikinci kismi belediye baskaninin liderlik 6zelliklerine verilen 6nem diizeyini Slgmeye
yoneliktir, {igiincli ve son kisim ise belediye baskaninin liderlik 6zelliklerinin c¢alisanlarin
motivasyonunu ne diizeyde etkiledigini 6l¢gmeye yoneliktir. Calismanin son 4 sorusu ise
calisanlar1 yasi, egitim durumu, ka¢ yildir yonetici oldugu ve kac¢ yildir belediye
binyesinde gorev yapmakta oldugunu belirlemeye yoneliktir. Boylelikle liderlik
Ozelliklerinin algilanisi, liderlik 6zelliklerine verilen 6nem ve motivasyonlari lizerine etkisi

bu degiskenler ¢ercevesinde de ele alinabilecektir.

Bu arastirmanin amaci, belediye baskanlarmin liderlik o6zelliklerinin belediye
yoneticilerince algilanisi, verilen 6nem diizeyi ve bu durumun motivasyonlari1 iizerine
etkisinin saptanmasidir. Boylelikle belediyelerde liderligin 6nemine ve motivasyonu ne

sekilde etkiledigine vurgu yapilarak onerilerde bulunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Motivasyon, Belediyelerde Liderlik ve Motivasyon.



ABSTRACT

LEADERSHIP QUALITIES OF MUNICIPAL MAYORS AND THEIR EFFECTS
OVER THE MOTIVATION OF WORKERS: BODRUM AND MILAS
MUNICIPALS SAMPLES

KARACA, Gizem
Master Degree, Department of Political Sciences and Public Administration
Supervisor: Dr. Ogretim Uyesi Tahsin GULER
2019, 89 pages

Rigid bureaucracy and the tendency to order and manage in the classic
understanding of public administration in time left its place in the framework of global
administrative transformation to leadership, guidance, direction, delegation, and authority-
sharing. Organizations and institutions either in the private or public sector have the
qualities of a leader rather than manager and have aimed to cultivate “leader directors” that
can take the lead. Because today, no doubt the most valuable capital is the human factor
and human intellect, regardless of private or public sectors. For human intellect and
strength to be efficiently directed, it must be well understood, its competencies must be
well analyzed, and it must be well directed in line with its competencies. This direction is

possible with a leaderdirector.

Another propelling force and important factor for well-managed employees in the
framework of their competencies is motivation. Motivation is a situation that stimulates
someone and tenses their feeling to reveal their full potential. Leaders also are people who
help employees demonstrate their expected performances in their work by motivating

them.

Our study both examines the theoretical concepts of leadership and motivation and
is a practical study with field research. Leadership and motivation in the theoretic section
of our study are discussed through the historical process and studied with consideration of

scientific groupings, and the theoretical infrastructure for the application section is laid.

Three survey forms were distributed to unit heads of the Bodrum and Milas
Municipalities in our application section. The survey form’s first section deals with
measuring the levels of perception by employees of the leadership qualities of the mayor.

The second section measures the level of importance placed upon the mayors’ leadership
Vi



qualities. The third and final section measures the extent to which the leadership qualities
of the municipal mayors affects the motivation of employees. The final four questions of
the study determine the age, education status, length of time as administrator, and length of
time serving in the municipality for the employees. The effect of leadership qualities over
perception, the importance provided to leadership qualities, and motivations can thus be
discussed in the framework of these variables.

The purpose of this research is to determine the effect of the leadership qualities of
municipal mayors over the perceptions of municipal directors, the level of importance
provided, and the motivations of this situation. Recommendations are made, placing
emphasis on the way leadership in the municipalities affects the importance and motivation

of leadership.

Keywords: Leadership, Motivation, Leadership and Motivation in Municipalities.
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1. GIRIS

1.1.Arastirmanin Konusu

Belediye Baskanlarinin Liderlik Ozellikleri ve Calisanlarin Motivasyonu Uzerine

Etkileri Mugla Biiyiiksehir ve Biiyiiksehir Ilce Belediyeleri Ornegi.

1.2.Arastirma Sorusu ve Hipotezleri

Belediyelerde belediye baskanlar1 liderlik 6zelliklerine sahip midir? Sahipse, bu

durumun ¢alisanlarin motivasyonu {izerinde etkisi var midir?

Hipotezler:

Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore belediye bagkaninin liderlik
ozelliklerini tanimlamasinda farklilik vardir.

Aragtirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina goére belediye baskaninin
liderlik 6zelliklerini tanimlamasinda farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore belediye bagkaninin
liderlik 6zelliklerini tanimlamasinda farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin calistiklar siireye gore belediye baskaninin
liderlik 6zelliklerini tanimlamasinda farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyetine gore belediye bagkaninin liderlik
ozelliklerini 6nemsemesinde farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina goére belediye baskaninin
liderlik 6zelliklerini 6nemsemesinde farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore belediye bagkaninin
liderlik 6zelliklerini 6nemsemesinde farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki ¢aligsanlarin calistiklar siireye gore belediye baskaninin
liderlik 6zelliklerini 6nemsemesinde farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin cinsiyetine gore belediye baskaniin liderlik
Ozelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonlarina etkisi tizerinde farklilik vardir.
Arastirma kapsamindaki calisanlarin yas gruplarina gore belediyebagkaninin
liderlik 6zelliklerinin motivasyonlarina etkisi tizerinde farklilik vardir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumuna gore belediye bagkaninin

liderlik 6zelliklerinin motivasyonlarina etkisi tizerinde farklilik vardir.

1



e Arastirma kapsamindaki calisanlarin ¢alistiklar1 siireye gore belediye baskaninin
liderlik 6zelliklerinin motivasyonlarina etkisi iizerinde farklilik vardir.

e Baskanin olumsuz durumlarda sorumluluk iistlenmesi ile etkin karar alabilmesi
arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iligki vardir.

e Baskanin risk alabilecek kadar cesur olmasi ile takim ruhu olusturmasinin arasinda
motivasyon acisindan anlamli bir iligki vardir.

e Bagkanin konusmasinin ve hitabinin etkileyici olmasi ile sorumluluk alabilmesi
arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iligki vardir.

e Bagkanin kusur aramak yerine kusurlarin diizeltilmesine yardimci olmasi ile
karizmatik olmasi arasinda motivasyon agisindan anlaml bir iliski vardir.

e Bagkanin hedeflerine ulasmak i¢in siirekli yeni fikirlere acik olmasi ile vizyon
sahibi olmasi arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iligki vardir.

e Baskanin calisanlarin hak ve ¢ikarlarin1 daima korumasi ile adaletli olmasi arasinda
motivasyon agisindan anlaml bir iligki vardir.

e Baskanin gerektiginde yetki ve sorumluluk devretmesi ile katilimcilik prensibine
sahip olmasi arasinda motivasyon a¢isindan anlamli bir iligki vardir.

e Bagkanin calisanlar1 6diillendirmesi ile tesvik edici olmasi arasinda motivasyon

arasinda anlamli bir iligki vardir.

1.3.Arastirmanin Onemi

Klasik kamu yonetimi anlayisinda var olan kati biirokrasi, yoneticilere salt “yonetme
ve emir verme” fonksiyonunu uygun gérmiistiir. Ancak degisen ve gelisen diinyada, yeni
kamu yonetimi akiminin da etkisiyle orgiitler donlismiis ve kamu sektorii de 6zel sektor
gibi; performans, motivasyon, etkinlik, verimlilik, vizyoner bakis agis1 v.b. konulara 6nem
gdstermeye baglamistir. Iste bu noktada yoneticilerin yonetmekten ziyade ydnlendirmek
islevi devreye girmeye baslamistir. Ciinkii insanlar yonetilmekten ziyade, yonlendirilmeye
ithtiya¢ duymustur. Tiim bu islevlerin, liderligi i¢sellestirmis yoneticilerle miimkiin olacagi
saptanmistir.

Orgiitlerdeki basar1 ve verimliligin artmas1 igin, kalifiye ¢alisanlarin ayrica yiiksek
motivasyona sahip olmalar1 gerektigi bilinen bir gercektir. Orgiit c¢alisanlarinmn
motivasyonlari cinsiyet, yas, ¢alisma siiresi, egitim durumu ve ruhsal yap1 gibi faktorlere
baghdir. Motivasyonu arttirici ya da diistiriicii faktorlerin iyi belirlenip, kontrol altina

alinmas1 gerekmektedir. Bunoktada, liderlerin = yonlendirici  konumu  calisanlarin



motivasyonlar lizerinde gesitli etkilere neden olabilmektedir.

Calismanin amact; liderlik ve yonetici kavramlarim1 ve arasindaki farklar1 ortaya
koyduktan sonra motivasyon kavramini ele alarak arasindaki iligkiyi kurmaktir.

Yapilacak olan literatiir arastirmasinin ardindan, gergeklestirilecek olan alan
arastirmasi ile birlikte, liderlik ve motivasyon arasinda anlamli bir iliski olup olmadiginin
ve bu durumun belediye ¢alisanlarinin motivasyonu iizerinde bir etkisinin olup olmadiginin

anlasilacagi tahmin edilmektedir.

1.4. Kavramsal Cerceve

Aragtirmanin  kavramsal c¢ergevesini; liderlik kavrami, liderlik tipleri, liderlik
yaklasimlari, yonetici ve liderlik degerlendirmesi, motivasyon kavrami, motivasyon
kuramlar1, mevzuat ¢ercevesinde belediyelerin yapisi, belediyelerde liderlik ve calisanlarin

motivasyonu iizerindeki etkisi olusturacaktir.

1.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Yapilacak olan alan arastirmamizin evrenini Bodrum ve Milas Belediyeleri

olusturmaktadir. Orneklemini ise, belediye ¢alisanlarindan yoneticiler olusturmaktadir.



2. LIDERLIK KAVRAMI VE TEORIK ESASLARI

2.1.Liderlik Kavrami, Tanim, Onemi ve Ozellikleri

Calismamizin bu bolimiinde liderlik kavrami, tanimi, 6nemi ve Ozellikleri ele
alinacaktir. Bu baglamda, liderligin tarihsel gelisimi incelenecek, liderligin temel 6zellikleri
ve liderlik teorileri gozden gecirilecek, liderlik tarzlarina deginilecek ve incelemelerin
ardindan lider ile yonetici arasindaki farklar ortaya konulup bir degerlendirme yapilacaktir.

Bu inceleme liderligin anlasilabilmesi, gelisim sirecinin kavranabilmesi ve gerekli
analizlerin yapilabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Liderlik gerek 6zel sektor gerekse kamu sektoriinde her daim dnemini koruyan bir
kavramdir. Kavramsal cerceve itibar1 ile cokg¢a calisilmistir. Bu kavramlara gbz atacak
olursak;

Lider; sozliik anlami, “Yonetimde giicii ve etkisi olan kimse, lider, sef” olarak, liderlik
ise, liderin gorevi seklinde tanimlanmaktadir (TDK Tiirkge Sozliik, 1998, 1464).

Liderlik, belirli bir insan kitlesini ayn1 amag etrafinda birlestirebilmek ve bu amaglar
icin gerekli ivmeyi saglayabilmek adina var olan bilgi ve yetenekler biitiiniidiir (Eren, 2013,
501).

Liderlik, ise yarayan hedefler belirlemek, bu hedeflerin gergeklestirilmesi igin gerekli
sistemi kurmak ve gelismesini saglamak adina kisinin sahip olmasi gereken tutum ve
davraniglaridir (Bozlagan, 2005, 23).

Liderlik, sabit kosullar altinda, birtakim sahsi veya grup hedeflerini gerceklestirmek
tizere bir kimsenin diger kimselerin eylemlerini etkilemesi ve yonlendirmesidir.
Lider ise bir kimseyi bir hedef dogrultusunda davranmaya tesvik eden kisidir (Serinkan,
2012, 151).

Ergun ve Polatoglu, liderligi “orgiitiin amaglarini gerceklestirmek igin bireyleri ve
kiimeleri esgiidiimleme ve giidiileme sanatidir” seklinde tanimlar. Bu tanimin yanmi sira
“Liderlik, insanlarin planlar1 ve kararlari, eyleme doniistirme sanatidir” ifadesinde de
bulunmuslardir (Ergun, Polatoglu, 1984, 212).

Son bir bakisla liderlik, EREN’e gore; “Grup tiyeleri tarafindan hissedilen ancak
acikliga kavusmamis olan ortak diisiince ve arzulari benimsenebilir bir amag¢ biciminde
ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda faaliyete geciren
kimsedir” (Eren, 2013, 501).

Akdemir, liderlikle ilgili tarihsel siire¢ icerisinde yapilan tanimlar1 asagidaki tabloda

toparlamistir;



Tablo 1. Liderlik Tamimlarinin Evrimsel Gelisimi

1902

Liderlik, sosyal hareketlerin merkezinde olabilmektir.

1906

Liderlik, sosyal hareketlerde kontrol giiciiniin bir kiside olmasidir.

1911

Liderlik, caba sonucunda grubun glicuni ortaya koyabilmektir.

1921

Liderlik, ¢atisma durumunun en aza indirgenmesi ve kuvvetli igbirligi ile bir

grubun basariya ulagmasini saglama yetenegidir.

1924

Liderlik, bir grubun iginde bulundugu isbirligi durumuna &6zel bir anlam

yukleyebilmektir.

1927

Liderlik, bir kitlenin istek ve enerjisini yaptirabilmektir.

1930

Liderlik, istediklerini insanlar1 ikna ederek yaptirabilmektir.

1935

Liderlik, kisiler Uzerinde hayranlik uyandirmaktir. Ve bu hayranligi
kanitlayabilen kisiler liderledir.

1939

Liderlik, amaglarin gergeklestirilmesi i¢in moral birligini saglamak ve

strdirmektir.

1942

Liderlik, kisileri zihinsel, fiziksel, duygusal agidan etkileyebilme sanatidir.

1948

Liderlik, bir grubun ihtiyaglarini karsilayacak araglar1 kontrol atinda tutmak ve

kurumlar ile kisilerin amaglarini entegre etmektir.

1950

Liderlik, belirli amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi sirecinde  belli

bir grubu etkilemedir.

1955

Liderlik, bir grup insan1 belli bir amac1 basarmak i¢in etkilemek ve farkliliklar
ortak amaca yonlendirmektir.

1960

Liderlik, bir grubu belli amaglar1 gerceklestirmeye yonelik etkileme isidir.

1964

Liderlik, belli bir amaca ulasabilmek i¢in yeni bir kurumsal kimlik yaratarak,
yeni bir yap1 ve siire¢ baglatmaktir.

1968

Liderlik, yetki kullanarak karar alabilmektir.

1978

Liderlik, mekaniklesen ve monotonlasan bir davranis egilimi yerine, kisiyi

performans sergileyebilmesi igin gudulemek igin etkilemektir.

1986

Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir.

1990

Liderlik, analitik diisiince yapisint benimsemek ve sezgisel giicu timdayle

kullanip yaratici olmaktir.

1991

Liderlik, grubu ortak amaglar etrafinda toplayarak harekete gegirmektir.

1992

Liderlik, empati ve uzmanlik davraniglarini biitlinlestirerek sergileyebilmektir.
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1993 | Liderlik, karmasik ve sorunlu islerden kagmadan ise girigsebilmektir.

1994 | Liderlik, farkli durumlarda davranislara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.

1995 | Liderlik, kurum dyelerinin etkilesim o&runtulerini  olaylar karsisinda

anlamlandirmaktir.

1996 | Liderlik, amag, kiltdr, strateji gibi eylemleri; etkin, verimli ve gelecek

yonelimli ekiplerle yonetmektir.

1997 | Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulagsma cabasi sarf etmek

i¢in insanlari etkileme siirecidir.

2007 | Liderlik, bilgi ve kisilik giicliyle insanlar1 etkileyebilme ve krizi yonetebilme

sanatidir.

Kaynak: AKDEMIR, A. (2008). Vizyon Yonetimi. Bursa, Ekin Yaymevi, s.65.

Tarihsel siire¢ igerisinde siliregelen bu tanimlarin ortak bir noktasi vardir. Bir grup
insanin bir amag etrafinda toplanmasi1 ve bu grubu yonlendirecek bir liderin bulunmasidir.
Liderlik kavraminin tarihsel gelisimini ise sOyle Ozetlenebilir: 1950’lere kadar liderlik
dogustan gelen bir ozellik olarak dislintilmiistiir. 1950-1960 yillar1 arasinda kisilerin
bireysel, ozgiin liderlik anlayis1 6n plana ¢ikmistir. 1960-1980 yillar1 arasi, “olaylarin ve
durumlarin liderin davranis bigimini sekillendirmesi” anlamima gelen durumsal liderlik
yaklasiminin etkisi altindadir. 1980-1990 yillar1 arasinda, liderin, yetkilendirici-katilime1
ve karizmatik Ozelliklere sahip olmasi oOzelligini ifade  eden “vizyoner liderlik”
yaklagimi ortaya ¢ikmistir. 1990 yilindan sonra ise, etik, ilke ve deger merkezli, yaratici,
degisim, risk ve kriz, catisma yoneticisi yaklasimlar1 dogrultusunda yeni bir liderlik
vizyonunun gelistigi gbzlemlenmektedir (Sezgiil, 2010, 242).

Liderlik konusunda yazilmis olan ¢ok sayida eser mevcuttur. Bu eserlerde liderligin
ozellikleri cesitli sekillerde ele alinmistir.

Block, bu ozellikleri soyle siralamustir; liderlik ¢ok yonlii bir etkilesi stirecidir, liderlik
iknaya dayali davranislar igerir, liderlik siirecinde takipgiler aktif katilimci konumundadir,
liderler degisim ve doniisiimii amaglar, ortak bir misyona yonelik hedefler gelistirilmistir
(Block, 2003, 318-319).

Karatoprak, liderligin temel Ozelliklerini catismalar1  ¢6ziimleme, inisiyatif,
arastiricilik, taraf olma, karar alma ve elestiri kabul etme olarak siralamistir; (Karatoprak,

2017, 53)

Gucll liderlik ozelliklerine sahip olan kisiler, ¢alisanlarina iyi bir 6rnek veya rol



model olacaktir.Bu durum calisanlarin ¢aligmalarinda iyi sonu¢ almasini ve basari elde

etmesini saglayacaktir (Hao, M. J. ve Yazdanifard, R., 2015, 1).

2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri ¢aligmalar1 olduk¢a uzun bir siireci kapsamaktadir. Liderlik
teorilerinin ortaya ¢ikist 1930’lara kadar dayanmaktadir. Diinyada meydana gelen degisim
ve doniisiimler, liderlik teorilerinin de degisimine yol agcmistir. 1930’lardan ikinci diinya
savasina kadar gecen siirede Ozellikler Yaklasim ele alinmakta iken, bu yaklasimlar lider
ile lider olmayan arasindaki farki yeterince ortaya koyamadigi i¢cin 1940’lardan sonraki

siirecte Davranigsal Yaklasimlar ele alinmaya baglanmistir.

2.2.1. Ozellikler Yaklasim (1930-1940)

Ozellikler yaklasimi liderlikle ilgili gelistirilen ilk yaklasimdir. Bir kimsenin bir gruba
liderlik etmesini saglayan en onemli neden kisiliginde bulundurdugu ozelliklerdir. Bu
konuda yapilan ilk calisma, tarihte biiyiik (great) basariya ulagmig liderlere odaklanmistir.
Bu sebeple bu yaklasim biiylik adam (greatman) teorisi olarak adlandirilmistir. Yaklagimin
temelini insanlar1 “biiylik” yapan liderlik ozelliklerini tespit etme ve bu o6zellikleri
barindiran kisileri secerek bu ozelliklerin gelistirilmesi gibi bir hedef olusturmaktadir
(Aksel, 2012, 34).

Ozellikler yaklasimma gore, liderde bulunan &zellikler liderlik sirecini etkileyen
faktorler arasinda en onemlileridir. Diger bir ifadeyle, kisinin grup igerisinde parlayabilmesi,
digerlerinden farkli oldugunu gosterebilmesi ve grubu etkileyecek kararlar alabilmesi sahip
oldugu ozelliklerden kaynaklanmaktadir. Ozellikler yaklagimina gére, liderde bulunan
Ozellikler; yas, boy, cinsiyet, olgunluk, giizel konusma yetenegi, zeka, yiikkselme arzusu,
samimiyet, 6zgliven, diirtistliik, kararlilik, ikna glcl ve ileriyi gérme olarak 6éngorilmistiir
(Bingol, 1996, 243).

Bu tanimlamalar baglaminda olusturulan “0zellikler yaklasimi” liderin diger grup
tiyelerinden farkli 6zelliklere sahip oldugunu kabul eder. Bununla birlikte bu yaklagim, iyi
bir liderin nasil yetistirilecegi Uzerinde yeterince durmamistir. Bu bakimdan, 1950’lerde
yiikselise gegen “davranis bilimleri”nin de etkisiyle daha sonraki arastirmalar, daha ¢ok
lider davraniglarini anlamaya yoOnelmistir. Bu arastirmalarda, liderin sahip oldugu
Ozelliklerden ziyade, izleyicilerin 6zelliklerine ve liderin nasil davrandigina bakilmaktadir
(Bakan ve Bulut, 2004, 155-156).



2.2.2. Davramssal Yaklasim (1940-1960)

Liderlerin genel itibariyle ayni1 6zellikleri gostermediginin anlasilmasiyla birlikte,
1940’1larin ortalarindan itibaren dikkatler liderlerin davranmislarina ¢evrilmistir. Liderlikteki
davranigsal yaklagim, ozellikler yaklasiminin ¢ok verimli ve etkin olmamasi nedeniyle
gelistirilen bir perspektiftir (Kiigiikdzkan, 2015, 88).

Davranigsal yaklasim liderin bireysel &zellikleriyle ilgilenmez. Liderligin, liderin
Ozelliklerinin  yam1 sira onun yaptigi faaliyetlerin ve bu faaliyetlerin sonuglarinin
gruptarafindan kabullenilmesiyle ortaya ¢ikip devamli oldugunu savunur. Bu yaklasima gore
liderligin temelinde grubu basariya ulastiran davraniglar vardir. Liderlik, liderin ne yaptigi,
ne tiir davranislarda bulundugunu inceleyerek aciklanmaya calisilmaktadir ve en iyi analiz
bi¢iminin davranis incelemesi oldugu savunulmaktadir (Aksel, 2012, 36).

Eren, liderlik davranisini belirleyen 4 temel faktorii formiillestirerek su sekilde
aciklamigtir: Liderlik= f{izleyiciler, amaclar, liderin kisisel 6zellikleri, ortam kosullari}
(Eren, 2013, 503).

Davranigsal yaklagim ile ilgili birgok farkli yonlerden degisik arastirmalar yapilmuistir.
Bu arastirmalar sonucu cesitli davranigsal yaklasim cesitleri ortaya konulmustur. Bu
uygulamali ve teorik calismalarin en bilindikleri: Ohio Eyalet Universitesi Yaklasimlari,
Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton’un Yénetim Tarzi Matrisi,
Likert’in Sistem 4 Modeli, Douglas McGregor’'un X ve Y yaklagimidir. Bahsi gegen

yaklasimlar ¢alismamizin devaminda incelenecektir.

2.2.2.1.0hio Eyalet Universitesi Liderlik Yaklasimlar

1945 yilinda baslayan Ohio Eyalet Universitesi Liderik Yaklasimi calismalari,
Davramgsal Liderlik Yaklasimina biiyiik katkida bulunmustur. ikinci Diinya Savasmnin da
etkisiyle bu caligmalarda askeri Orgitlerde liderlik olgusu lzerinde daha ¢ok durulmustur.
Bu c¢alismanin amaci liderin nasil tanimlandigini tespit etmek olmustur. Bu c¢aligmalarin
sonucunda liderlik davranislarini tanimlamada iki 6nemli bagimsiz degiskenin 6nemli bir rol
oynadiklar1 belirlenmistir. Bu degiskenler; Yapiyr Harekete Gegirme: Orgiitsel amaglarin
belirlenmesi ve astlarin rollerini bu amaclar dogrultusunda yonlendirmekve Anlayis: Lider
ve astlar1 arasinda karsilikli kurulacak olan giiven ve anlayis uyumu olarak tanimlanmistir
(Y1ldiz, 2019, 229).

Yapiy1 harekete gecirme davranist gosteren liderler, bireysel talep ve beklentilerden

ziyade Orgiitii onemserler. Anlayis gosterme 6zelligine sahip liderler ise, orgiitiin amag ve



faaliyetlerini dikkate almakla beraber bireysel talep ve beklentilere daha ¢cok 6nem verirler
(Bakan ve Bulut, 2004, 155).

Yapisallagsan is ve zaman baskisi etkin durumda iken anlayis gosteren lider basarili
olamayacak ve bununla beraber ise devamsizlik, sikdyet ve isten ayrilmalar artacaktir. Astlar
ve ustlerin iliskisi yogun degil ise otoriter liderlik tipi dogacaktir. Ancak g¢alisanlar surekli
iletisim ve etkilesim halinde ise, liderlerinden yiiksek anlayis bekleyeceklerdir (Simsek, 1999,
178).

Ohio State aragtirmacilar1 liderlerin sergiledigi davranislar hakkinda bilgiler 1s18inda
ginimizde de kullanilan Lider Davraniglar1 Tanim Anketi (LDTA) adli bir anket
gelistirmislerdir. Bu anketin amaci liderin isgorenlere karsi tutumlarini tanimlamaktir. Géreve
yonelik olarak olusturulmus 6l¢ek maddeleri liderin ortaya koydugu kurallarin ne derece
isledigi, liderin astlarindan beklentilerinin diizeyi, gérev dagiliminin yapilis sekli vs. konulari
icermektedir. Kisilere yonelik olarak olusturulmus 6lgek maddeleri ise; liderin ¢alisanlarinin
beklentilerini veya sorunlarmmi paylasmak i¢in onlara ne kadar siire ayirdigi, liderin
organizasyonda olusan degisikliklerle ilgili olarak aldigr sorumluluk, liderin sergiledigi

dostane yaklagimlar vb. gibi ¢esitli konulari ele alindig1 goriilmektedir (Isik, 2014, 24-25).

2.2.2.2.Tannenbaum ve Schmidt’in Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Michigan Universitesindeki ¢alismalar, Ohio Universitesi arastirmalarinda oldugu
gibi, lider davraniglari iki boyutta incelenmistir. Bu ¢alisma iiniversitenin Sosyal
Arastirmalar Enstitlisii'niin iki bilim insan1 Tonnenbaum ve Schmidt tarafindan yapilmistir.
Aragtirma sonucunda liderin kisiye yonelik davranislar ve ise yonelik davraniglar olarak iki
davranig1 ele alimmistir. Sonugta yiiksek verimli grup liderlerinin liderlik tarzlarinin kisiye
yonelik merkezli oldugu diisiik verimli grup liderlerinin ise yonelik merkezli liderlik tarzi
uyguladigi goriilmiistiir. Grup {yelerinin tatmini ve grubun verimlili§ine katki saglayan
liderlik davranislarinin tespiti Michigan Universitesinde yapilan calismalarm amacini
olusturmustur (Eren, 2004, 294).

Kisiye yonelik davraniglara; yetki devri bulunan, merkezci davranmayan, insani
caligma saatleri planlayan ve grup lyelerinin gelisimine 6nayak olup, kontrolii uzaktan
gerceklestiren yonetici tavirlar gosterilebilir. Ise yonelik davramslara ise, c¢alisanlarin
onceden belirlenmis normlara uyup uymadigini siki denetleyen, resmi otoritesini ve ceza
verme yetkisini kullanan yonetici tavirlart gosterilebilir. Sonug itibariyle, istleri tarafindan
uzaktan denetlenen liderlerin astlarini uzaktan denetledigi ve yirtitme fonksiyonun daha

fazla zaman ayirarak, ise degil kisilere yonelik oldugu anlasilmistir (Yenigeri, 1993).
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Michigan Universitesi arastirmalar1 sonucunda, ise ve kisiye yonelik iki liderlik tipinin
isetkinligi ile iliskisinin 1isin tiirline baglhh olarak degisen bir egilim gosterdigi
diisiiniilmektedir. Isin yapisimin tam olarak tanimlanmadigi islerde, gdreve agirlik veren
liderlerin daha etkin olacagini ifade ederken, is yapisinin belirgin sekilde tanimlandig: islerde
ise, bireye agirlik veren lider tipinin daha etkin olacagi bulgusunu elde ettikleri bilinmektedir
(Is1k, 2014, 29-30).

Sonug itibari ile, bu c¢alismalarin amaci da is gorenlerin tatminine ve verimliligine
katkida bulunan faktorleri belirlemek olup Ohio Eyalet Universitesi'ndeki arastirmalara

benzer sonuglar elde edilmistir (Kogel, 2005, 592).

2.2.2.3.Blake ve Mounton’un Yonetim Tarz1 Matrisi

Robert Blake ve Jane Mounton, Ohio ve Michigan c¢alismalarinin varsayimlar1 ve
ulastiklart sonuglar1 Yonetim Tarzi Matrisi (Managerial Grid) olarak isimlendirebilecek ve
yoneticilerin davraniglarin1 agiklama ve degistirmekte ise yarayabilecek bir matriks yapi
haline getirmislerdir. Ohio Eyalet Universitesi modeline popiiler bir terminoloji ekleyen
diyagram modeli de liderin ilgi duydugu iki temel boyut liderin insan iliskilerine duydugu
ilginin derecesini gostermektedir. Bu boyutlara verilen agirligin derecesine gore bes ayrt tip
liderlik ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; ciliz liderlik, sehir kuliibii liderligi, gérev liderligi, orta
yolcu liderik ve ekip ¢alismasi liderligidir (Simsek, 1999, 179).

Sekil 1.Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matrisi
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Kisilerarasi lligkilere Yonelik
Qlma (1 Az -9: Gok)

®

=

Kaynak: KOCEL, T. (2005). Isletme Yéneticiligi, Istanbul: Arikan Yaymevi, s.593.

Sekil 1°de, cesitli liderlik tipleri gdsterilmektedir. Ornegin; 9;1 tipi bir lider goreve,

tiretime olduk¢a onem veren ancak kisiye yeterince dnem vermeyen bir lider tipini ifade
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eder. 1,9 tipi bir liderin 6nem verdigi, konu ise astlariin duygular1 ve tatminidir. 5;5 tipi ise
hem ise hem de kisilere dengeli sekilde agirlik veren bir lider tipini ifade etmektedir. 1;1 tipi
bir liderlik tarzinda ise ve insana ilgi minimum diizeydedir, isgorene is anlatilir ve kendi
haline birakilir. 9;9 tipi bir liderlik tarzinda ise insana ve ige verilen onem maksimum
diizeydedir. Katilim, giiven ve isbirligi esastir. Boyle bir modelin en 6nemli yarari, yonetici
ve liderlere gosterdikleri davranisi kavramsallagtirma olanagi sunmasidir (Kogel, 2005, 593-
594).

Matristeki bes liderlik tipinin sadece bir tanesi en uygun seviyede insan-is arasi
dengeyi saglayabilmistir (9;9). Bu liderlik tiplerinden biri asir1 sekilde ise yogunlasarak
calisanlar1 bir makine gibi gérmektedir (9;1), bir digeri ise tamamen insani iliskileri goz
OnUnde tutarak iiretim kismi goz ardi etmektedir (1;9), bir digeri orta yolu tercih ederken

(5;5), oteki ise ikisinde de pasif kalmayi tercih etmektedir (1;1) (Aksel, 2012, 43).

2.2.2.4.Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesi calismalarin1 baz alarak genis caph
aragtirmalar yapmugtir. Likert, orgiitlerdeki liderik tarzlarini belirlemede uygulanan liderlik
tarzi, giidiilenemenin niteligi, karar verme, etkilesim, iletisim, amag belirleme, denetim,
basar1 amaglar1 ve egitim olmak tizere sekiz degiken kullanmistir. Calismalarinin sonunda,
liderin davraniglarin dort gruba ayrilabilecegini ve her liderin davranislarinin bu dért gruptan
birine dahil edilebilecegini iddia etmistir. Bu dort grup su sekilde siralanmigtir; Sistem 1.
Somdiricu-Otoriter Liderlik, Sistem 2. Yardimsever-Otoriter Liderlik, Sistem 3. Katilimci
Liderlik, Sistem 4. Demokratik Liderlik (Can vd., 2006, 303).

Tablo 2. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

et SISTEM-1 SISTEM-2 SISTEM-3 SISTEM-4
e : (ISTISMARCI (YARDIMSEVER (KATILIMCI) {DEMOKRATIK)
DEGISKENI E E
OTOKRATIK) OTOKRATIK)
ASTLARA Hizmetgi ile efendisi Kismen glvenilir i
utin
OLAN GUVEN Astlara arasindaki gibi bir fakat kararlarla
konularda tam
glivenmez. gilven anlayigina ilgili kontrole N i
olarak guvenir.
sahiptir. sahip olmak ister.
ASTLARIN Astlar ig ile ilgili
2 Astlar
ALGILADIGI konular: tartigmak
2 Astlar kendilerini Astlar kendilerini | kendilerini
SERBESTI konusunda
Nt fazla serbest oldukga serbest | tamami ile
kendilerini hig
hissetmezler. hissederler. serbest
serbest
hissederler.
hissetmezler.
USTUN Igle ilgili Astlarin fikirlerini Daima astlarin
ASTLARLA sorunlarin alir ve onlan fikirlerini alir,
o Bazen astlarin
OLAN ILISKISI ¢oziimiinde kullanmaya onlari kullanir.
fikirlerini sorar.
astlarin fikirlerini caligir.
nadiren alir.
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Kaynak: Kutanis, 2009, 139 aktaran Isik, N. (2014). Liderlik Yaklasimlar1 ve
Hizmetkar Liderligin Isgorenlerin Organizasyonel Bagliliklarina Etkileri, Yiiksek Lisans
Tezi, Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Likert arastirmalari sonucunda, Sistem-3 ve Sistem-4 liderlik tarzinda bir lider ile
caligan isgorenlerin iiretimlerinin yiiksek seviyede oldugu, Sistem-1 ve system-2 tarzinda bir
lider ile calisan iggdrenlerin ile iiretim seviyelerinin diisiik oldugu gozlemlenmistir. Likert, bu

sonuglarin  yoneticilerin is alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu

kaydetmektedir (Zel, 2001, 111).

2.2.2.5.Douglas McGregor’un X ve Y Kuram

Mc Gregor’a gore, yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktorlerden birisi
onlarin insan davranislari hakkindaki varsayimlaridir (Ataman, 2002, 459).

McGregor’a gore liderlerin davraniglarint onlarin insan davranmist hakkindaki
varsayimlar1 belirler. Liderlerin davranisini onlarin insan davranisi hakkindaki inanglar
belirleyecektir. Mc Gregor’a gore, bu varsayimlar birbirine zit goriisleri igeren iki grupta
toplanabilir ve X ve Y Kurami olarak adlandirilabilir. McGregor, once klasik yonetim
diisiincesinin betimlemesine girismis ve buna “X Kurami” adimi vermistir. Daha sonra da,
bu kuramui elestirerek “Y Kurami” ilkelerini ortaya atmistir. McGregor’a gore X kuraminin
varsayimlari sunlardir: Ortalama insan calismayr sevmez, isten kagma egilimindedir,
bencildir ve yonetilmeyi sever. Y kuraminin varsayimlari ise sunlardir: Ortalama insan
calismay1 sever ve ig, onun i¢in basari ve tatmin kaynagidir (Eren, 2001).

Bu baglamda, insan davranmislarinin X kuramindaki gibi olduguna inanan liderler,
otoriter davranma egilimnde olacaklaridir, Y kuramindaki gibi olduguna inananlar ise daha

¢ok demokratik davranis gosterme egiliminde olacaklaridr (Baysal ve Tekarslan, 2004, 257).

2.2.3. Durumsallik Yaklasim (1960-1990)

Liderlik iizerine yapilan arastirmalarda, basarili liderligin sadece liderin
Ozelliklerinden ya da liderin tercih ettigi davranis bigimlerinden kaynaklanmadigini ortaya
cikartmistir. Diger bir deiyisle, liderlik davranilindaki basarinin olduke¢a farkli degiskenlere
bagli oldugu goriisii ortaya atilmistir (Celik, 2003, 16).

1960’l1 yillardan sonra yonetim incelemelerinde yasanan degisimler liderlik
yaklasimlarina da etki etmis ve bu donemden itibaren arastirmacilar lider ve grubun
etrafindaki ¢evreye yonelmislerdir. Durumsallik yaklagimlari, yasanan her farkli durumda

degisik liderlik tarzi gerektirdigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle de, en iyi denebilecek
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bir liderlik tarzi yoktur; lider, i¢in iginde bulundugu durum nasil davranmasini
gerektiriyorsa ona uygun davranmalidir (Serinkan, 2008, 43).

Durumsallik Yaklasimlar1 iizerine yapilan g¢alismalarda cesitli yaklagimlar ortaya
cikartilmigtir. Bu yaklagimlardan en bilinenleri; Fred Eduard Fiedler’in Etkin Lider
Yaklasimi, House ve Mitchell’in Yol Amag¢ Yaklasimi, Vroom ve Yetton’un Lider Katilim

Yaklagimi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimidir.

2.2.3.1.Fred Eduard Fiedler’in Etkin Lider Yaklasim

Fiedler’in yaklasimi lider tarzini iki boyutta ele alir; iliskiye yonelik ve goreve yonelik.
Iliskiye yonelik lider, insanlarla ilgilidir. Karsilikli sayg1 ve glven duyar. Calisanlarmin
ihtiyaclarin1 dinlemeyi ifade eder.Goreve yonelik lider, agik ve net talimatlar verir ve
performans standartlar1 belirler (Aksel, 2012, 44).

Fiedler, modelini agiklamak i¢in bazi durumsal faktorlerin de iizerinde durmustur.

Bunlar; ast-iist iliskisi, gorevin yapilandirilmasi ve makam giictidiir (Budak, 2004, 410).

Fiedler liderlik tarzzm LCP (least Preferred Co-Worker: En Az Tercih Edilen Is
Arkadasi) olarak adlandirdigi 6lgekle Olgmiistiir. Bu 6lgege gore en az tercih edilen is
arkadasini1 olumlu tanimlamis ise duygularina kars1 duyarhdir ve iliskiye yonelik lideridir.
Eger en az tercih edilen is arkadasini olumsuz tanimlamissa goreve yonelik liderdir. Bu tarz

lider gorev ve faaliyetlere insanlardan daha fazla deger verir (Aksel, 2012, 45).

2.2.3.2.House ve Mitchell’in Yol Ama¢ Yaklasim

Bu yaklasim, esas olarak liderin gosterdigi davranigin astlarin motivasyonu, tatmini ve
basar1 dereceleri iistiindeki etksini aciklamaya c¢alismistir. Bu yaklasima gore, belli bash
amagclarin tatminini saglayacak ve bu ihtiyaglari tatmin etme ihtimali yiiksek olan davranisa
yonelecektir. (Zel, 2001, 114).

Astlarin; lideri 6diillere giden yollar1 agiklayarak g¢esitli hedeflere ilerlemek i¢in onlara
yardim eden bir kisi olarak algilamalarina gore lidere uygun tepki verdiklerini ifade eder.
Diger bir ifadeyle; etkili liderler, astlarin olmalar1 gerektigi yerde olmalar i¢in takipgilerin
neye ihtiyaclar1 oldugunu agiklar. Ozellikle gorevin dogasin ve engelleri ortadan kaldirarak
veya azaltarak, siki ¢aligmanin organizasyon performansina neden oldugunu ve bunun
odiillendirildigine dair astlarin algisini arttirir. Bu goriise gore; bu kosullar altinda is tatmini,
motivasyon ve performans arttirilmis olur. Bu teori; instrumental, destekleyici, katilimcet ve
basar1 odakli 4 lider davranisi ortaya koymustur. Bu teoriye gore; ayni lider farkli durum ve

zamanlara gore bu liderlik tarzlarin1 benimseyebilmelidir ve etkili liderin en 6nemli yonii ise
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esnekligidir (Oztop, 2008, 11).

Bu teorinin 6nerdigi 4 liderlik modeli su sekildedir; isgorenlerin karar alma siirecine
katilmadig1 ve yapacaklar1 islerin lider tarafindan belirlendigi otoriter liderlik, liderin
isgorenlere karst dostca ve ilgili davrandigr destekleyici liderlik, isgdrenlerin Onerilerinin
dinlendigi ve karar alma siirecine katildigi katilimer liderlik ve liderlin isgérenlere
giivenerek yiiksek hedefler belirlemesi ve bunun sonucunda da astlarinin performanslarinin

artmasi i¢in ¢cabaladig1 basar1 arayici liderliktir (Aksel, 2012, 52).

2.2.3.3.Vroom ve Yetton’un Lider Katihm Yaklasim

Bu yaklasimda karar alma siirecine katihm ve liderlik davranislar
iliskilendirilmektedir. Orgiitteki gdrev yapilari monoton ve monoton olmayan farkli
etkinlikleri gerektirdiginden, lider davranislari da gorev yapisimi yansitacak sekilde
uyarlanmalidir. Bu modele gore tanimlanmig bes karar verme tarzi bulunmaktadir: Lider
mevcut bulunan bilgilerle karar alir, lider astlarindan edindigi bilgilerin yonlendirmesiyle
karar alir, lider astlarin da fikirlerini alarak akabinde ¢6ziime varir, lider astlarini grup
ortaminda bulusturarak fikir aligverili yapar ancak kararlar1 kendisi alir, lider astlarini grup
ortaminda bulusturarak fikir alisverisi yapar ve kararlar1 kendisi ortaklasa alir (Oztop, 2008,
11).

Vroom ve Yetton’a gore, tek en iyi liderlik tarzi olmadig1 gibi tek en iyi karar verme
davranis1 da olamaz. Bu sebeple her bir karar davranisi avantaj ve dezavantaj igerir.
Arasgtirmacilar liderin karar verirken 4 unsura dikkat etmelerini tavsiye eder; otokratik
kararlar daha hizlidir, izleyenlerin katilimi kabul etme ve riza gostermeyisaglar,
yapilandirilmamis konularda grup karar1 en etkiliyontemdir, karar sirecinde buluma
izleyenlerin yeteneklerini gelistirir (Aksel, 2012, 55).

Bu yaklagima gore lider, verimliligi ve isgoérenlerin etkinligini arttirkak icin farkli
sorunlarin ¢oziimiinde farki krar yontemleri kullanmalidir. Tiim durumlarda en iyi olarak
nitelenebilecek bir karar alma yontemi yoktur. Lider tarafindan alinan kararlarin etkin
olabilmesi isgérenler tarafindan Kabul edilme durumuna baghdir. Bu nedenle de isgorenlerin
karar alma mekanizmasina daha ¢ok katilmalar1 gerekmektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004,
283).

2.2.3.4.Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasim
Hersey ve Blanchard, liderin otoriter ve destekleyici davranislarinin seviyesinin,

izleyenlerin hazir olmalarina, kendilerini hazir hissetmelerine dayandigini 6ne siirmiislerdir.
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Bu yaklasimda iki temel davranis bi¢imi belirlenmistir. Bu davranis bi¢imlerinden ilki;
liderin karsilikli iletisim kurmadigi, astlarina gorevleri hakkinda bilgi vererek ney, ne
zaman, nasil ve nerede yapacaklarini soyledigi otoriter davranis bigimleridir. Ikincisi ise,
liderin karsilikli iletisim kurmay1 segtigi, astlarin1 dinleyip, destek oldugu ve kararlarin alim

siirecine onlar1 da dahil ettigi destekleyici davranis bigimleridir (Ozsdylemez, 2009, 11).

Bu iki tarza bakildiginda odak noktasinin liderin tutumlarina degil, onun davranislar
tizerine oldugu goriilmektedir. Bu davraniglar ise iiyelerce algilanan davranislardir. Bu
temel boyutlardan hareketle arastirmacilar dort liderlik tarzi iizerinde durmaktadirlar;

sOyleyen, satan, katilmali ve yetki devreden. (Yilmaz, 2011, 33-34).

Liderligin tarihsel gelisimini bir tabloda 6zetleyecek olursak;

Tablo3. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Gecerli Teori Gecgerli Periyod Teorinin Ozeti
Buyuk Adamlar Teorisi 1950 Oncesi Lider, -s6zde- “tarihin
seyrine karar verir”
Geleneksel | Ozellikler 1910’dan 2. Dlnya Liderlerin genel ve
Liderlik Teorisi Savasi’na ortak dzellikler
Teorileri Davranissal 2.Diinya Savasi’'ndan | Liderlerin gésterdigi
Teoriler 1960’lara davraniglar

Durumsallik 1960’lardan 1980’lere | Herkese uyan,
Teorileri degismeyen e en iyi
liderlik yoktur. Bunlar

duruma baglidir.

Kaynak: AKSEL, 1. (2012). Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Giincel
Yaklasimlar. Liderlik Teorileri, Ankara, s.34.

2.3.Liderlik Tarzlar

Yapilan ¢esitli arastirmalar sonucunda bircok liderlik tarz1 ortaya ¢ikmustir. Iginde
bulunulan duruma go6re liderin, Otokratik Lider, Demokratik-Katilime1 Lider, Tam
Serbestlik Taniyan Lider, Etkilesimci (Transakiyonel) Lider, Karizmatik Lider, Vizyoner
Lider, Hiimanist Lider veya Hizmetkar Lider olmasi gerekebilmektedir. Calismamizin bu

boliimiinde liderlik tarzlarina deginilecek ve ne ifade ettikleri tizerinde durulacaktir.
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2.3.1.Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik, klasik liderlik yaklasimlar1 arasinda yer almaktadir. Bu tarz liderlikte
calisanlarin agiklama yapmadan emirlere itaat etmesi beklenir. Otoriter lider, tim yetkiyi
tizerinde toplamistir ve kararlar onun tarafindan alinir. Astlarin bir s6z hakki olmadig gibi
kayitsiz sartiz liderlerine uymalar1 ve ona gliven duymalar1 beklenir. Bu tip liderligin
basarili olmasindaki kosul; liderin, kisiligiyle sayginlik ve baglilik olusturacak derecede
giiclii ve zeki bir insan olmasidir (Safakli, 2005, 134).

Bu liderlik tarzinda ¢alisanlar iiretkenlik ve fikir gelistirme agisindan ¢okg¢a zorluk
yasarlar. Is gérenler, bu liderlik tarzinin dogal bir sonu olarak sorunlar karsisinda ¢oziim
tiretmek yerine yukaridan gelecek ¢oziimleri bekleyecekleridir. Bu durumda da ¢alisanlarin
yaratici fikirler sunmalar1 beklenememektedir. Ancak diger bir taraftan, bu liderlik tarzinin
salt yararsiz oldugunu da sdylemek dogru olmayacaktir. Eger ki, toplum ve aile yapisi
itibariyla otoriter bir diizen igerisinde yetismis bir calisan kitlesi ile kars1 karsiya kalinmis
ise kuskusuz ki bu kitle liderin kendilerinden iistiin ve daha bilgili olduguna inanacaktir.
Yapisal olarak otoriter davranan lider de ¢alisan kitlesi de bu durumda kendilerini daha rahat
ve glvende hissederek karar alma siiregleri hizlanir ve zaman kaybi ortadan kalkar
(Karahan, 2009, 19).

Sonug itibariyla, otoriter liderlik tarzinda lider, her gérevi kendisi belirler ve kimin
yardimci olacagini da bildirir. Hareket tarzi her defasinda otorite tarafindan belirlendigi i¢in

gelecekte ne olacag tahmin edilemez.

2.3.2.Demokratik-Katilimer Liderlik

Demokratik liderlik tipi, neo-klasik dénemde ©n plana ¢ikmustir. Demokratik-
katilimer lider, isleri sadece kendi yetenekleriyle degil, astlarinin da fikirlerini alarak yapar.
Lider, her konuda astlarina giiven duyar bu sebeple onlar1 planlama, karar verme ve
orgutlenme faaliyetlerinde etkin olmaya yonlendirir. Astlar kendi inisiyatiflerini, risklerini
tagidiklar1 gibi benzer meslektaslar1 ile de 6zgiirce iletisimde bulunurlar. Bu liderlik tarzi,
caligsanlar aras1 yardimlagsmayi tesvik eden bir ortam hazirladigi icin, ¢alisan ve yoneticiler
arasinda daha olumlu iliskileri dogmasina yol agarak motivasyonun ylikselmesini saglar
(Safakli, 2005, 134-135).

Demokratik-Katilimei liderlik, klasik liderlik yaklagimlart arasinda yer almaktadir. Bu
tarz liderlikte politikalar liderin cesaretlendirmesiyle grup karari ile olusur. Tartisma
sirasinda hareket perspektifi kazanilmistir. Grup, amaca yonelik adimlarini bilir ve teknik

yardim gerektiginde lider iki veya daha fazla segenegi se¢ime sunar. Bireyler kiminle
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calisacaklarini segmekte 6zglirdiirler. Calismanin nasil siirdiiriilecegi ve gorev dagiliminin
nasil olacagi gruba birakilir. Elestirilerde ve Ovglilerde objektiftir. Olaylar1 odagina alir.

Grupta igtenlikle fazla is yapmadan yer alir (Akdemir, 2008, 81).

2.3.3.Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Tam serbestlik taniyan lider, calisanlar1 kendi hallerine birakir ve onlarin ellerinde
bulunan kaynaklarla amag, plan, program olusturmasina izin verir. Bu durumda lider,
yetkiye tam olarak sahip ¢ikamamaktadir. Yetki ¢ogunlukla astlardadir. Bu tarz liderlikte
calisanlar, kendilerini en iyi sekilde yetistirme firsati bulmaktadirlar. Bu kosullarda lider,
kaynak saglayan roliindedir. Ancak gerekli goriilen durumlarda kendisinin de goriislerine
basvurulmaktadir. Tam serbestlik taniyan liderlikte liderler sorumluluktan kagmaktadirlar.
Grup Uyeleri kendi kendilerini motive etmekte ve egitmektedirler (Calman ve Tagraf, 2009,
23).

Bu tarz liderlerin yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyar, isgorenleri kendi haline
birakir ve her iggdrenin kendisi i¢in ayrilan kaynaklar dahilinde plan yapmasina izin verir.
Isgorenler kendi sorunlarma ¢6ziim bulma konusunda giidiilenmistir. Bu anlayista liderin
esas gorevi kaynak saglamaktir. Lider fikirlerini soruldugu zaman belirtmekten ¢ekinmez

ancak bu fikirler baglayici nitelikte degildir (Dogan, 2001, 247)

2.3.4.Etkilesimci (Transakiyonel) Liderlik

Etkilesimci  lider, orgutsel hedefleri merkezine alarak yiksek performans
saglayabilmek adina ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarin1 gidermek yoluyla onlarin
motivasyonunu saglar. Bu liderlik tarz1 geleneklere ve gegmise baghdir. Bireysel ihtiyaglarin
kargilanmasi yoluyla, calisanlarin motivasyonunu arttirmayi iceren ve bu durumlari orgiitsel
hedeflere yonelik performans karsiliginda gergeklestiren geleneklere ve ge¢mise bagl liderlik
tarz1 etkilesimci liderliktir (Acar, 2002, 57).

Etkilesimci liderler, izleyicilerine rollerini ve gorevlerinin  gerekliliklerini
betimleyerek onlar1 saptanmis hedefler dogrultusunda yonlendiren ve motive eden
liderlerdir. Bu tarzda davranis gosteren yoneticiler yetkilerini,izleyicileri miikafatlandirma,
daha fazla ¢aba harcamalari i¢in para ve statii verme seklinde kullanirlar. Astlarinin yaratici
ve yenilik¢i taraflar ile ¢ok az ilgilenirler. Bu liderlik tipi ge¢misteki olumlu ve yararh
gelenekleri devam ettirme ve bunlari gelecek nesillere aktarma bakimindan yararlidir ancak

yaraticilik ve yenilik yonii azdir (Ceylan, Keskin, Eren, 2005, 34).
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2.3.5. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, karizmatik gii¢leri olan liderdir. Karizma kavrami dogrudan liderin
kisiligi ile ilgilidir ve g¢ekicilik kavramindan gelir. Bu 6zelliklere sahip olan lider, izleyenler
uzerinde duygusal etkiler meydana getirir. Bu durumda da liderin izleyenleri etkileyebilmesi
kolaylagmaktadir. Karizmatik liderler sahip olduklar1 6zellikler ve yeteneklerle baskalarini
kendi istedikleri dogrultuda yonlendirebilmektedir. Karizmatik liderler ortak amag pesinde
ilerleyen izleyenlerine vizyon olusturabilirler ve hedefine ulasan izleyen kendini basarili
hisseder. Karizmatik liderler tasidiklari nitelikleri kendilerine verilmis bir liituf olarak
gordrler (Gal, 2003,23).

McGill Universitesinden Jay Conger ve Rabindra Kanungo tarafindan karizmatik
liderlik ile ilgili en kapsamli aragtirma gerceklestirilmistir. Karizmatik liderleri digerlerinden
ayiran 6zelikleri su sekilde ifade etmislerdir; kendne giiven, vizyon, ifadeyetenegi, inang, sia
dis1 davranma, degisim, duyarlilik (Robbins, 2005, 438-439).

Karizmatik liderler sahip olduklar1 yetenekleri ve bulunduklar statiileri destekleyecek
sekilde durus sergilerler. Ozgiivenleri ¢ok yiiksektir ve kamuoyunda net bir imaj
olustururlar. Kisiler arasi catigmalarda istiinliik sergilerler ve ugradiklar1 basarisizliklari
izleyenlere yansitmazlar. Karizmatik duruslarini zedeleyecek her tiirlii tutum ve davranistan

kaginirlar (Er¢il, 1997, 536-537)

2.3.6.Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, vizyonu genis olan lideri tanimlar. Bu tanimdan kasit, liderin orgiitiin
gelecegini kendi riiya ve hayallerine gore ancak gergekten uzaklagsmadan sekillendirme ve
bunu da izleyicilerine iyi anlatabilme yetisine sahip olmasidir. Bu liderlerde, ge¢mis
deneyimleri ve sezgileri analitik analizlere gore daha baskindir. Vizyoner liderler sayesinde
hizla degisen yoOnetim yontemlerini daha saglikli uygulayabilmek ve yiiksek kalite ile
verimliligi saglayabilmek miimkiindiir (Giinli, 2012, 198).

Vizyoner lider, vizyon yaratabilen ve tlim isggrenlere bu vizyonu benimsetebilen
kisidir. Vizyoner liderler, lidelrik ettikleri orgiitlerin sadece mevcut durumlarini degil
gelecekteki durumlarini da &ngodrerek yonetirler. Isgorenleri hedefler dogrultusunda
calismaya ikna ederler ve bu hedeflere ulasilmasi konusunda oncelik duygusu yaratirlar.

Vizyoner lider, gelecege farkli ve yeni bir gozle bakabilen liderdir (Geng, 2004, 93).

2.3.7.Humanist Liderlik
Hiimanist liderlik tarzini benimseyen liderler babacan hareketler sergiler. Lider bir

baba gibi korumaci kollayict gorevini almaktadir. Cogunlukla 6diil verme mekanizmasini
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kullanirlar. Duygusal yonlendirmeyle motivasyon saglayan bu lider fazlaca insan sever bir
liderdir. Cok gerekli olmadik¢a cezai yontem uygulamazlar. Hiimanist lider devamli kendi
tutum ve davraniglarim gézden gecirerek grup lyelerine karsi acik, seffaf ve candan
davranmaktadir (Canbolat, 2016, 63).

Hiimanist korumacidir ve babacan tavirlar sergiler. Bu yaklasimda lider, zaman zaman
orta isgorenlerin fikrini alir. Isgdrenleri duygusal ydnlendirme ile motive eder. Genellikle
odiillendirme sistemini kullanir ve c¢ok zorunlu olmadik¢a cezalandirma yoluna gitmez

(Simsek, 2011, 246).

2.3.8.Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar lider, “kendi benligi ile basa ¢ikmis, i¢giidiilerini disipline etmis,
fedakarligi, kendini baska insanlara adamayi, bagskalar: i¢in katma deger iiretmeyi,
baskalarini yasatmayi, canli cansiz tiin varliklarla biitiinlesmeyi, hayatimin oncelikli haline
getiren kigi” olarak tanimlanmaktadir. Hizmetkar liderler bilgi odaklidir. Bilgi odakliligin
Otesinde topluma ve toplumlara fayda saglama noktasinda sonug¢ odakli bir kisilik yapist
sergilemektedirler (Findikg1, 2012, 396).

Hizmetkar lider bir gruba, o gruptakilere hizmet etmek amaciyla katilir. Katildiklar1 bu
gruplarin ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlarindan daima 6nde gelir. Alti hizmetkar liderlik 6zelligi
tanimlamistir; insanlara deger verme, insanlar1 gelistirme, ortaklik olusturma, giivenilirlik,

liderlik tesis etme ve liderligi paylasma (Akyuz, Eren, 2011, 195).

2.4.Liderlik ve Yoneticilik Degerlendirmesi

Liderlik ve yoneticilik kavramlar sik sik birbiriyle karigtirilan kavramlardir. Ancak
aralarinda kisisel, entelektiiel ve sosyal agidan farkliliklar mevcuttur. Liderlikte takipciler
liderlerini goniillii olarak izler ve baglilik gelistirir. Yoneticilik ise, calisanlarin orgiitsel
ama¢ ve hedeflerini gerceklestirmeye yoneliktir. Bu baglamda da calisanlari yoneticiye
baglilig1 yoneticinin sahip oldugu kurumsal yetkiye dayanir. Liderlikte amag yararli degisim
saglama iken yoneticilikteki amag statiikoyu verimli bir sekilde devam ettirmeye caligmaktir

(Bozlagan, 2005, 26-27).
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Tablo4. Yoneticinin ve Liderin Ozellikleri

YONETICININ OZELLIKLERI

LIDERIN OZELLIKLERI

Orgiit ici ve dis1 faktorleri kontrol altinda

tutarak, mevcut durumu yoénetir.

Orgiit ici ve dis1 faktorleri, genis bir bakis
acist ile okur ve degisim yaratacak stiregler

baslatir.

Mevcut dizeni, verimli bir bicimde yurGtur.

Mevcut  dizeni  doniistirtir,  Orgutl

eskisinden daha ileri bir noktayatasir.

Gucuna, orgltsel kurallardan ve sahip

oldugu yetkilerden alir.

Giiclinii, kisisel 6zelliklerinden alir.

Kati, sebatli, temkinli, otoriter ve sorun

cozicuddr.

Esnek, tutkulu, cesur ve ilimlidir. Sorunlari

birer firsat olarak goriir.

Orgutsel sirecler (planlama, orgitleme,

Vizyon, misyon ve strateji lizerine odaklanir

ylritme, koordinasyon ve denetim) | birey merkezlidir.
lizerine  odaklanir, sistem ve yap1
Kuralcidir, Dbigimsellige 6nem  verir. | Astlarini, yeni diislince tekniklerine ve bakis

Orgiitsel siireclerde belirsizligi ve riski en

azaindirir.

acilarma yonlendirir. Yeni yaklagimlar

gerceklestirmelerini ve risk almalarini tesvik

eder.

Amagc ve hedefleri, orgltsel kosullara ve

gereksinimlere uygun olarak belirlerler.

Amag ve hedefleri, hayal glci ve tutkulara

uygun olarak belirler.

Kontrol egilimindedir.

Guveni 6zendiricidir.

Dar-kisa bakis acisina sahiptir.

Genis-uzun bakis acisina sahiptir.

“Nasil” ve “Ne zaman” sorularina Onem

Verir.

“Ne” ve “Nigin” sorularina énem verir.

Alt yonetsel kademelere bakar.

Cevreye bakar.

Mevcut durumu kabul etme egilimindedir.

Mevcut durumu sorgulama egilimindedir.

Calisanlarin  yerlesik  kurallara

uygun hareket etmesini ister

Insan odaklidir.

Isi dogru yapar.

Dogru isi yapar.

Kaynak: KARCIOGLU, F. ve CELIK, M. (2003). Askeri Orgiitlerde Liderlik Egitimi ile

Liderlik Potansiyelinin Iliskisi. KHO Savunma Birimleri Dergisi, Cilt: 2, Say1: 2, s.13.

Liderlik yetki tanima, esnek c¢alisma standartlar1 ve calisana 6rnek olmaktir.

Yoneticilik ise daha kati, biirokratik c¢er¢evede ve kontrolliidiir. YOneticilikte otorite ve

karar verme vardir. Belirsizlik zamanlarinda liderler durumu sakin karsilarlar, yoneticiler

ise mevcut belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak i¢in ¢aligirlar. Liderler var olan diizeni
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degistirmeye caligirlar, yoneticiler ise degisimlere ayak uydururlar. Liderlerin en biiylik
odak noktast insan ve hedefleridir. Yoneticilerin ise en biiylik odak noktasi amaglaridir.
Isletmelerin ya da kurumlarin vizyon ve misyonlarmi liderler olusturmakta iken,
yoneticiler misyonu basarmak i¢in belirli amaglar edinirler (Dogan, 1990, 39).

Liderlik ve yoneticilik her ne kadar farkli seyler olarak tanimlansa da bazi noktalarda
kesismektedirler. Bu baglamda, basarili yoneticilerin liderlik 6zelliklerini tasidiklar
gozlemlenmektedir. Bu durumda lider yoneticiler kavrami ortaya c¢ikmaktadir. Lider
yoneticiler, oOrgiitlerin amaclarin1  ¢alisanlarin  c¢aba ve istekleriyle birlestirerek
gerceklestirirler. Onlarin degisime agik olmalari, etkili olmalarinin temelinde bulunan
durumdur (Korkut, 1992, 159).

Lider yoneticilik, kisilerin 6grenebildigi ve temelinde bilimsellik ve sanat olan bir
meslektir. Lider yoneticilikte, bireysel akil yerine ortak akil; birey yerine ekip; emir yerine
kogluk; yoneticilik yerine liderlik; sonug odaklilik yerine siire¢ odaklilik; ¢ok ¢aligmak yerine
akilli calismak esastir (Ozer, 2008, 5).

Genel olarak lider ile yonetici arasinda benzerlik ve farkliliklara deginecek olursak;
yoneticilik bir meslektir, liderlik ise insanlar1 etkileme ve eyleme gecirebilme isidir,
yoneticilik resmi bir organizasyon yapisi iginde gerceklesir, liderlik igin resmi yapi sart
degildir, yoneticilik 6nceden belirlenmis hedeflere en etkin sekilde ulagsma ile ilgilidir,
liderlik ise hedeflerin ve eylemlerin belirlenmesi ile ilgilidir, yoneticiler insanlari
bulunduklar1 mevki ve yaptirnm uygulamalar1 ile etkilerken liderler ise insanlar1 kisisel
ozellikleri, davraniglar1 ve insanlara verdikleri giivenle etkiler, yoneticiligin “bilimsel” yan1
agir basmakta iken liderligin “sanat” yani agir basmaktadir, yoneticilik 6nceden tanimlanan
hedeflere ulasma, liderlik ise siire¢ igerisinde degisim ve doniisiim Yyapabilme isidir,
yoneticilik isletmenin “igyap1 ve dinamiklerine”, liderlik ise “isletmenin dis ¢evrenin yap1 ve
dinamiklerine” bakabilme isidir, yonetici “isleri dogru yapan”, lider ise “dogru isler yapan”
kisidir (Kogel, 2011, 573-574).

Calismamizin bu boélumunde liderlik kavrami ele alinmis, liderligin temel
Ozelliklerinden bahsedilmis ve liderlik teorileri incelenmistir. Ardindan liderlik tarzlarina
deginilmis ve alan arastirmasinda yapilacak olan belediye baskaninin liderlik ozellikleri
incelemesinin teorik alt yapisi olusturulmaya ¢aligilmistir.

Calismamizin ikinci boliimiinde motivasyon kavrami ele almip tanimlanacak ve
motivasyonun 6éneminden bahsedilecektir. Ardindan motivasyon teorileri kapsam ve siire¢

teorileri ¢cercevesinde ele alinacaktir.
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3. MOTiVASYON KAVRAMI VE TEORIK ESASLARI

3.1. Motivasyon Kavrami, Tanmim ve Onemi

Motivasyon bir kisinin bir isi yapma ve devam ettirme arzusudur, bu durum ihtiyag
tatmini saglandik¢a devam eder. Motivasyon; gudulerin etkisiyle harekete ge¢cme ve
eylemde bulunma durumudur (Dinger ve Fidan, 1997, 13). Motivasyon terimi, ilk olarak
1880°li yillarda Ingiltere ve ABD’deki psikologlarin calismalarinda kullanilmaya
baslamistir Motivasyon, basarinin altindaki temel itici gugtir. (Keskin, 2008, 17).

Motivasyon “insanlarin nasil ve neden bdyle davrandiklar1 sorusuna cevap vermeye
calisan bir olgu” bi¢iminde de tanimlanabilir. insanlar aslinda giinliik islerinde sergilemis
olduklar1 davraniglarin altinda belli bir itici giic vardir. Bu itici giig; saik, diirtli, giidii,
ihtiya¢ ya da motiv olarak ifade edilebilir. Buna gore motivasyon, “insan davranislarinin
uyarilmasi, yonlendirilmesi ve pekistirilmesi” bigiminde tanimlanabilir (Simsek, 2005,
208).

Orgiitsel agidan motivasyonun gelisim siireci incelendiginde, calisma ortamlarini
kapsayarak ve sanayi devrimiyle baslayip, tiretim odakli is¢ilerin fizyolojik ve ailevi
ihtiyaclari ele alinarak is yeri sahiplerinin kiigiik hediyeleri ya da iiretimi azaltan c¢alisanlari
negatif yonlii zorlayici yontemlerle karsimiza ¢ikmis ve geliserek giliniimiize kadar
gelmigtir. (Eren, 2004, 41)

Calisan oOrgiit amaglarin1 gergeklestirmeye yonelik hareket ediyorsa ve bu amagclari
gerceklestirmek icin tiim beceri, bilgi ve enerjisini isteyerek kullaniyorsa 0 zaman
motivasyondan s6z edilebilir. Motivasyon isleminin asil olarak asagidaki hususlari
kapsadig1 soylenebilir (Baykal, 1998, 398);

e Her insanda, onu devamli ve sabirli ¢alismaya yonlendirici bir takim itici
gucler mevcuttur.

e Insanm tutum ve davranislari bir giidiiniin sonucudur.

e Her insanda cesitli tipte birden ¢ok ihtiyaclar vardir. Bu ihtiyaglarin siddeti
herkese gore degisiklik gosterir.

e [Ihtiyaglarin karsilanmasi “amag¢” veya motive edilmis tutum ve davranislari
dogurdugu “sonug”tur.

e Amach ve bilingli yapilan bir davranis, amaca ulasma ve doyumun
saglanmasiyla sonuglanir.

Yukarida belirtilen tanimlamalar g6z Oniine alindiginda kurumlarda c¢alisanlarin

motivasyonu kurumsal hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in olduk¢a Onem arz eder.
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Kurumsal politikalar ve liderin etkin davraniglari ¢alisanlarin motivasyonunu arttiric
nitelikte oldugu takdirde is verimi artacak, arzu edilen fayda ve karlilik saglanabilecektir.
Motivasyon konusunda ilk caligmalar “Bilimsel YoOnetim”in kuruculart {inli
Amerikali miihendis Frederick Taylor ile Fransiz is insanlarindan Henry Fayol’dan
baslamaktadir. Endiistri devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan yeniliklerden biri olan is bolimii
ve onun akabinde olusan uzmanlagsma, zamanla calisanlarda ise karsi bir isteksizlik
meydana getirmistir. Bunun iizerine bir c¢ok arastirmaci, g¢alisan1 tekrar istekli hale
getirmenin yontemini arastirmis ve motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulagan
arastirma ve incelemeler yapmislardir (Aksu, 2010, 5). Calismamizin bu bdliimiinde

motivasyon teorileri ele alinacaktir.

3.2. Motivasyon Teorileri

Rekabetin arttig1, kaynaklarin siirliligiyla birlikte arzin  ¢ogaldigi giinlimiiz
kosullarinda kurum ve kuruluslarin varligin1 devam ettirebilmeleri i¢cin 6nemli 6l¢lide fark
yaratmalar1 gerekmektedir. Yaratilacak olan bu fark kuskusuz ki iyi motive olmus insan
faktortii ile gerceklesecektir.

Insan faktorii gerek karmasik yapisi gerekse de smirlarinin ileri boyutta olusu
nedeniyle kendisinden yliksek derecede verim alinabilecek bir varliktir. Bu baglamda,
cesitli motivasyon teorileri gelistirilmis ve insan faktOriiniin veriminin nasil maksimize
edilebilecegi arastirilmigtir.

Motivasyon teorileri “kapsam” ve “slre¢” teorileri olmak (zere iki grupta
incelenmektedir. Kapsam teorileri, ice donik etkenlere dncelik verirken; siirec teorileri ise
disa dontik etkenlere dncelik vermektedir. Bu teoriler, liderlerin isgdrenleri ve orgiitii etkin
ve verimli bir sekilde yonetebilmeleri i¢in olduk¢a dnem arz ederler. Her teori, lider i¢in

bir yol gosterici olabilmektedir (Onen ve Kanayran, 2015, 50).

3.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerine gore yoneticiler, kisilerin i¢inde bulunduklari mevecut durumlari
ve kisiyi belirli davranislara yonlendiren faktorleri anlamaya o6nem vermelidir. Bu
baglamda yoneticiler, bu faktorlere agirlik vererek calisanlarin Orgiit amaglarina katma
degerlerini arttiracak ve onlar1 daha iyi yonetecektir (Kogel, 2005, 584).

Kapsam teorileri baglaminda Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, David McClelland’in Basarma Teorisi, Calyton

Alderfer’in ERG Teorisi ve McGregor’un X ve Y Teorisi ele alinacaktir.
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3.2.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi Amerikal1 psikolog Abraham Maslow tarafindan 1943
yilinda yaymlanmig bir calismada ortaya cikmistir. Maslow, ihtiyaglar1 bes temel
kategoride ele almis, ihtiyaglart hiyerarsik olarak incelemis ve insanin en altta bulunan
ihtiyaclariin karsilanmasinin akabinde bir iistteki ihtiyaglar kategorisine dogru ilerledigini
sOylemistir. Bu ihtiyaglar hiyerarsisine gore, insanlar ihtiyag¢larini gidermeye piramidin en
alt basamagindan baslar ve ihtiya¢larini giderdikge piramidin bir {ist basamagina gecerek
ilerler. Piramidin en alt seviyesinde insanlarin hayatta kalabilmek i¢in en temel ihtiyaglari
yer alirken, iist basamaklara ¢ikildik¢a insan ihtiyaclar1 daha karmasik hale gelir. insanin
bir iist basamaktaki ihtiyacinin farkina varmasi i¢in bulundugu basamaktaki ihtiyacini
karsilamis olmasi gerekmektedir (Yildirim, 2015, 404).

Maslow, kuraminda ortalama bir kisinin hayati boyunca fizyolojik ihtiyaclarinin
%85’ini, giivenlik ihtiyaclarmin %70’ini, sosyal ihtiyaglarinin %50’sini, saygi goérme
Ihtiyaclarinin %40’m1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin %10’unu karsilamis

olabilecegini ortaya koymustur (Kogel, 2005, 24).

Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi.

Kiginin
yaratic
yeteneklering
kusllanabilonesi

Orgir Uygulamalan

Varaticdd gereltiven cazip igler, kijivel
gelijme ve yvilkselme clanaklan

. . Givevia ads ve sommbalugn, yapilan
Bagar), taninma ve statl iy befenilerek Svilmess, yilkuelme,
Saveinbk (Psikoloiiky Sanibi cima staiive wygnn ayvhik, itibarl olnalklas

Arkadagca iligiaber ortam, futbol,
Sevime, ait obma, kimlik duygusu tavla, sabran; maglan, pikni, parti
Sasyal Thityaclar ko arumia, benimasnme ve benzen sosyal faaliyetler

Sigorea ve emseldilik programlan,
& Eivencesy, enun Ve saghkh iy
Tohlikolorden karunma, korku duymama, kopeBan, yotenckli, vyeyoabe ivi
Lmnniyet g enlik ighrde ol : " cndertik
Ihtivaglan
" Ucret, yan Gdeme, 131
Yryooek, Cinenped, i ot
Fizvolajik Wogam ihtiyaglon, Hova, Su PRSI Kol
Ihtivaclar

Kaynak: Halil Can, Oznur Asan Azizoglu ve Eren Miski Aydin, Organizasyon ve
Yonetim. Siyasal Kitabevi, 2011, Ankara, s.264.

Rendini Gergeklestinme

Maslow’a gore ilk iki siradaki ihtiyaclar temel ihtiyaclar, son {i¢ siradaki ihtiyaglar
ise sosyo-psikolojik veya ikincil ihtiyaglardir. Maslow bu ihtiyaglar1 su sekilde agiklamistir
(Siiral Ozer ve Topaloglu, 2012, 58-56);

1- Fizyolojik Ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar aglik, susuzluk, hava vb. belli bash

ihtiyaglar1 kapsar. Birey bu ihtiyaclarini hayatta kalmak icin karsilar. Ornegin uzun siire ag
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kalan bir birey a¢ligin1 gidermekten basa bir sey diisiinemez ve agligini giderdiginde de
birey i¢in bunun motive edici bir 6zelligi kalmamaktadir.

2- Emniyet Ihtiyaglari: Bu ihtiyaglar; istikrar, giiven duyma; korkudan,
kaygidan ve karmasadan kac¢inma; planlama, diizen, kural, limit gereksinimi ve
koruyuculugun devamlilifi bir¢ok faktérden olusur. Bu ihtiyaglar da tipki fizyolojik
ihtiyaclar gibi bireye tiimiiyle hiikmetmekte ve yoklugunda giivenlik arayan mekanizma
haline getirmektedir.

3 Sosyal Ihtiyaglar: Fizyolojik ve emniyet ihtiyaclarinin her ikisinin deyeterli
dizeyde tatmin edilmesinden sonra birey; sevme, sevilme, ait olma ihtiyact duyar.
Budurumda birey, bir arkadas, bir sevgili, bir es veya bir g¢ocuga ihtiyact {ist
seviyede hisseder.

4 Sayginlik Thtiyaci: Bireyin insanlarin goziinde gii¢, basar, yeterlilik, ustalik
ve beceri gosterme giiven saglama arzusu sayginlik ihtiyacindan dogar.

> Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Birey ne yapabiliyorsa onu yapmali ve
kendi dogasina sadik kalmalidir. Kisinin idealinde kurdugu yasami elde etmesi ve varmak
istedigi noktaya varmasi bu ihtiyaci karsilamaktir.

Maslow, insan1 giidiileyen etmenleri iicret haricinde degerlendirmistir. Maslow, bu
hiyerarsi ile insani stirekli isteyen bir varlik olarak ele almistir. Boylelikle de insan1 insani
ancak ihtiyaglarinin karsilanmasi ile giidiilenebilecek bir varlik olarak ortaya koymustur.
Maslow!a gore ihtiyaglar insanin i¢inde belli bir sira ile bulunmaktadir. Alt basamaklardaki
ihtiyaclar karsilanmadan {ist basamaktaki ihtiyaglar bireyi davranisa sevk etmemektedir

(Akdemir, 2004, 79).

3.2.1.2. Alderfer’in ERGTeorisi

Alderfer’in  ERG Teorisi, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinin daha
sadelestirilmis bir halidir. Bu baglamda Alderfer insan ihtiyaclarini 3 gruba indirgemistir.
Varolma (Existance), Ait olma/iliski Kurma (Relatedness) ve Gelisme (Growth). Teorinin
ayrildigt 3 grubun bas harflerini alarak ERG Teorisi olarak anilmaktadir. Bu
gruplandirmalar1 inceleyecek olursak; var  olma  ihtiyaglari;  insanin  hayatta
kalabilmek ve soyunu devam ettirebilmek igin giivende hissetmesini, ait olma/iliski
kurma; insanin hem sosyal yasantisinda hem profesyonel yasantisinda iyi iliskiler
kurabilmesini, aidiyet duygusu gelistirebilmesi ve siirdiirebilmesini, gelisme ihtiyaglari ise
insanin beseri potansiyelini gelistirme, bireysel gelisme ihtiyaglarina destek olmasini ifade

etmektedir (Omirtay, 2009, 37-38)
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Sonug itibartyla ERG Teorisinin dayandigi temel felsefeyi su sekilde
Ozetleyebiliriz (Tevriz, 1999, 7);
e Bir ihtiyacin az doyurulmasi, o ihtiyacin ayn1 derecede fazla olmasiyla
sonuclanir.
e Bir ihtiyacin az doyurulmasi, bir {ist ihtiyaca duyulan istegi arttirir.
e Ust basamaktaki ihtiyaclarin az doyurulmasi bir alttaki basamakta

bulunan ihtiyaglara daha siddetli gereksinim duyulmasina neden olur.

3.2.1.3.David McClelland’in Uc Thtiya¢ (Basarma Ihtiyaci) Teorisi

Basarma ihtiyaci, bir kimsenin bagkalar ile iliski kurabilme, iletisimini arttirabilme,
insanlar etki altina alabilme ve onlarin yetenekleri ile basar1 elde etme gibi ihtiyaglarini
gidermeye yonelik davranis gostermesidir. Yoneticiler, isgorenlerin ihtiyaglarini bilirler ve
ona uygun plan yaparlarsa onlarin potansiyelinden daha iyi faydalanabilirler (Efil, 1996,
100).

McClelland, insan ihtiyaglarini {i¢ gruba ayirmistir. Bunlar basari, baghlik ve gii¢li
olmadir. Bu ihtiyaglarin hem sosyo-psikolojik hem de toplumsal agidan 6nem tasidig
diistiniir tarafindan vurgulanmistir. Diisiiniire gore, insanlarin profesyonel yasamlarinda en
iyl olma ve miikkemmeliyet¢ilik anlayisiyla hareket etme egilimleri basar: ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir. Insanin yasamini yalmiz basina siirdiirmekten ¢ekinmesi, sahip oldugu
toplumsal nitelikle diger kisi ve gruplarla etkilesim halinde bulunma egilimi baglilik
ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Insanin gevresindeki insanlara ve gruplara egemen olma
istegi ise gii¢lii olma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir (Eren, 2013, 557).

McClelland’a gore kisi bu Ui grup ihtiyacin etkisi altinda davramis gosterir.
Isgorenlerin ihtiyaglar1 dogru tespit edilebilirse buna uygun personel teini ve yerlestirme
sistemleri gelistirilebilir. Ornegin basar1 ihtiyac1 gosteren bir isgdren, bu ihtiyacin
karsilayabilecegi bir ise yerlestirigsebilir. Bunun sonucunda kisinin motivasyonu saglanmis
olur ve sahip oldugu potansiyelini ortaya koyabilir (Kogel, 2005, 627).

Bu (¢ ihtiyag arasinda McClelland ve sonraki arastirmacilarin dikkatleri basarma
ihtiyaclarina yogunlasmistir. Basariya odaklanan kisiler basari ihtimallerini yiizde elli
oraninda gordiiklerinde en yiiksek performansa ulasirlar. I¢inde bulunduklari durumlari
sansa birakmazlar ¢iinkli sansa bagli olusan basaridan doyum almazlar. Bu kisiler
kendilerini zorlayan hedefler koymaktan ¢ekinmezler (Robbins ve Judge, 2012, 210).

Bireylerin orgiit i¢inde basarili konuma gelebilmeleri icin bireyler basarisizliklarinin

kaynagi olan olumsuzluklarin yok edilmesi gerekmektedir. Eren, bunlari su sekilde
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siralamistir (Eren, 2013, 559);
1. Yeterli miktarda ama¢ ve standartlar gelistirmek. Amag¢ ve standartlarda

asir1 sikliga ya da asir1 gevseklige kagmamak,

2. Belirsizlik ve karmasikliklar1 ortadan kaldirmak ic¢in is basitlestirme,
isboliimii, gorev tanimlari, yetki ve sorumluluk smirlarini belirleyerek
bireyleri 6zendirmek,

3. Odiil ve terfi sistemleri gelistirerek personele somut bir motive saglamak.

3.2.1.4.Herzberg’in Cift FaktorTeorisi

Herzberg, 1950°li yillarin sonu ve 1960’11 yillarin basinda Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisini gelistirmis ve ¢ift faktor kuramini ortaya koymustur. Asag: yukarr iki
yiiz muhasebeci ve miihendisle goriiserek onlara islerini yaparken kendilerini en iyi ve en
kotii hissettikleri zamanlar1 bildirmelerini istemistir (Goziim, 2017, 65).

Bu teoride calisanlarin igletme ortamindaki ihtiyaglarini siralayan iki farkl faktor
siralanmigtir. Hijyen (koruyucu) faktorler ve tatmin saglayan motive edici faktorler. Hijyen
faktorler, cogunlukla isin disindaki cevreyle ilgilidir, disa doniiktiir. Bu faktorler;
isletmenin politikasi, denetimi, iicret skalasi, is iliskileri ve calisma kosullar1 olarak
siralanabilir. Motive edici faktorler ise, ¢alisanin isindeki basarisi, isin kedisiyle, is tatmini
ve gelisme ile dogrudan iligkili bulunmaktadir. Bunlar; taninma, basari, sorumluluk alma,
isin kendisi, ylikselme imkani verme gibi faktorlerdir (Toker, 2007, 95).

Hijyen (koruyucu) etmenler is yerinde bulunmuyorsa calisanlar i¢in doyumsuzluk
olusturan kosullar1 ifade eder. Bunlarin saglanmasi, doyumsuzlugu azaltmakta, fakat
kisinin doyumunu arttirmamaktadir. Bu faktorler is baglaminda iliskilendirilmistir. Motive
edici faktorler ise ¢alisan motivasyonu ve doyumunun baglica nedeni olarak belirtilir.
Calisanlar is yerlerinde bu faktorleri net bir sekilde gormeleri halinde doyum saglanmakta
ve motive olmaktadirlar. Ancak hijyen faktorlerin aksine bu faktorlerin yoklugu doyum
duygusunu ortadan kaldirmakla birlikte, doyumsuzluk hisside vermemektedir. (Siiral Ozer,

Pinar ve Topaloglu, 2012,93).
Sekil 3.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Memnu- Memnuniyetsiz

niyetsiz ve - ) olmayan ve : N\ | Memnun ve
motive olmayan Hijyen Faktorler motive olmayan Motivasyon Faktorleri > nMotive
calisanlar Calisanlar

calisanlar
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Kaynak: VALUE BASED MANAGEMENT, Two Factor Theory,
http://www.valuebasedmanagement.net/methods_herzberg_two_factor_theory.html
adresinden 1 Ekim 2018 tarihindealinmistir.
Cift Faktor Teorisini diger motivasyon teorilerinden ayiran ii¢c 6nemli neden vardir

(Yilmaz, 2011, 63-64);

e Biitliin deneysel analizlerde hata olasilig1 ve sorulardan sapmalar olabilir.

Tatmin edici olarak gorulen hijyen etmen tatminsizlik olarak da gorilebilir.
e Motivasyondaki kisisel farkliliklar nedeniyle ayn1 sonuca ulagilamayabilir.
e Motivasyon-hijyen goriismesi surecinde isletme, bolim ve galisan

gereginden daha az veya fazla davranis gosterebilir.

3.2.2.Surec Teorileri

Siireg teorileri, isgorenlerin ihtiyaglarini karsilayacaklart davranislari segmelerini ve
bu davranislarin basar1 saglaylp saglamayacagin inceler. Diger bir deyisle, kapsam
teorileri isgorenleri harekete geciren ihtiyaclar iizerinde duruken, siire¢ teorileri bu
ihtiyaglar1 karsilayacak digsal faktorler tizerinde durur (Simsek, 2005, 2017).

Bu teoriler kapsaminda Vroom’un Beklenti Teorileri, Lawler ve Porter’in
Gelistirilmis Beklenti Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, Locke ve Latham’in Hedef

Belirleme Teorisi ele alinacaktir.

3.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorileri

Vroom’un beklenti teorisine gore, is ve gorev basarist biiyiik 6l¢iide ddiillendirilmis
bir davranigin fonksiyonudur. Vroom’a gore kisisel ozellikler ve cevresel kosullar
davranigin ortaya ¢ikmasinda etkendirler. Ayrica her insanin farkli ihtiya¢c ve amaclara
sahip oldugu gibi her insan ayni odiile de ayni duyarliligt gostermez. Bireyler
davraniglarinin  sonucunda, kimi zaman o&diillendirileceklerine kimi zaman da
cezalandirilacaklarina inanirlar veya bu beklenti ile ise baglarlar. Her birey odiillere karsi
farkli farkli ihtiyag ve istek duyar. Her bireyin bir iste gOsterecegi ¢aba iki unsura
baglidir. Bunlardan ilki; kendisinden beklenen ¢abanin onu basariya ulagtirma olasiligidir.
Ikinci unsur ise, bireyin daha c¢ok calisip cabalamasi ulasacag basarinin kendisine
saglayacagi odiilleri arzulama derecesine baglidir (Eren, 2013, 569-571).

Bir bireyin elde edecegi 6diilii arzulama derecesine valens denmektedir. Valens eger
pozitif ise birey ¢aba gostererek belli bir 6diilii arzuladigi, valens eger sifir diizeyindeyse

bireyin 6diil karsisinda kayitsiz kaldigi, valens eger negatif ise bireyin ddiil i¢in hi¢ ¢aba
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gostermek istemedigi anlasilmaktadir. Valens ile ilgili bir diger 6nemli girdi, birinci derece
sonuglarmni asil arzu edilen ikinci derece sonuglara ulasmada aragsallik 6zelligi tagimasidir.
Ornegini birey terfi arzusu ile daha yiiksek performans gosterme konusunda giidiilenebilir.
Burada daha yiiksek performans (birinci derece sonug), birey tarafindan terfi (ikinci derece
sonug) almada bir arag olarak goriilmektedir (Bolat ve digerleri, 2009, 226).

Vroom’un Beklenti Teorisinden o6rgiitsel agidan yararlanilmak isteniyorsa, asagidaki
konularin dikkate alinmasi gerekir; (Bolat ve digerleri, 2009, 227);

e Hangi diizeyde 6diiliin bireyi motive etmede daha fazla 6nem tasidig: tespit
edilmelidir. Baz1 bireyler i¢in bu ticret artisi, bazilar1 i¢in yiikselme ya da
takdir edilme olabilir.

e Bireylerin hangi tiir davramis degisikligi ve performans gostermeleri
istendigi ortaya konmalidir. Ornegin verimliligin artmasi, astlarm egitimi, is
kazalarinin azalmasi gibi.

e Bireylerin elde edecekleri 6diil ve gosterecekleri performans arasinda iliski

kurulmali ve bu da bireylere yansitilmalidir.

3.2.2.2. Lawler ve Porter’m Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un Beklenti Teorisini bazi orgiitsel durumlar ve gercekleri
gdz Onilinde bulundurarak gelistirmislerdir. Boylelikle teoriyi gii¢lendirmislerdir. Bu
katkilardan birincisi, kisinin kendi basarisin1 degerlemesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve
onun nihai doyumunu etkileyen ddiillendirme adaletine iliskindir. $S6yle ki, birey kendisine
verilen odiilii bagkalarinin 6diilii ile kiyaslayip, kendisine verilen ddiilde adalet unsurunun
gbzetilmedigini gordiigii takdirde motivasyonu énemli dl¢iide olumsuz etkilenecektir. ikinci
katki ise, ¢alisanin beklenen davranig giiciinli azaltan rol ¢atigmalarinin oldugunu bunun da
caba ve basarilar1 olumsuz bi¢imde etkilendigi ileri stirilmektedir. Soyle ki, orgiitteki gorev
tanimlar1 ve yetki ¢erceveleri yeterli aciklik ve kesinlikte olmadig takdirde bireyin basarisi
ve motivasyonu olumsuz sekilde etkilenecektir. Orgiitlerdeki olumlu bir &rgiitsel yap1 ve
plan motive etmeyi kolaylastiracaktir (Eren, 2013, 577).

Bu teoride, isgérenin motive olmast ve isinden tatmin olabilmesi ig¢in
beklentilerinin gerceklesmesi tek basma yeterli olmayacaktir. Isgérenin, gosterdigi
performans sonucu elde ettigi odiiliin adil olduguna inanmasi gerekmektedir. Eger ki
isgoren kendisi ile ayn1 is1 yapan diger isgorenlerle kiyaslama yaptiginda bir adaletsizlik
sezerse doyumsuzluk olacaktir. Ya da kisinin almis oldugu 6diil, algiladigi 6diilden az

olursa tekrar tatminsizlik durumu olacaktir. Bu teori ayni zamanda, isgdrenin Orgiitte
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istlendigi gorevlerin net olarak tanimlanmamasi, yetki ve sorumluluklarin agik sekilde
ortaya konmamasi durumda basar1 ve ¢abayr olumsuz yonde etkileyecek ve rol

catigmalarina sebebiyet verecegini belirtmistir (Kiigiikozcan, 205, 107).

3.2.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi

Adams’in esitlik teorisinin ana fikri, calisanlarin is iliskilerinde esit muamele
gormeleridir. Bu teoriye gore bireyin is basaris1 ve tatmini ¢alistig1 ortamla ilgili algiladigi
esitlik veya esitsizlik diizeyine gore degisir. Adams’a gore birey kendisinin gosterdigi caba
ve kazandig1 6diil ile ayni is ortamindaki diger bireylerinkini karsilastirir ve esitsizlik
durumu oldugunu goriirse motivasyonu olumsuz yonde etkilenir (Can, 1999, 184).

Bir esitsizlik oldugunu diisiinen kisi, bu esitsizligi ortadan kaldirmaya yonelik
hareket edecektir. Bu davranisin yonii diisiinlilen esitsizligin derecesine, kisinin
imkanlarina ve gosterecegi davranisin elverislilik derecesine bagli olacaktir. Esitsizligi
gidermek i¢in kisinin gosterebilecegi davranislart asagidaki gibi siralamak muimkindir
(Dinger ve Fidan, 1996, 315);

e (Gosterilen c¢abanin  degistirilmesi, alman T{cretin arttirilmasi1  veya
azaltilmasi, verimsiz ¢alisma,

e Sonucun degistirilmesi; daha yiiksek licret veya odiil talebi,

e (Caba ve sonu¢ tanimlarinin mantiki tamimlarinin degistirilmesi; bdylece
esitsizligin azaltilmasi,

e Isi terk etme; istifa, isyeri i¢inde yer degistirme talebi ya da devamsizlik
yapma

e Bagkalarini, gosterdikleri ¢abalarini azaltmaya zorlama,

e Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

3.2.2.4. Locke ve Latham’in Hedef Belirleme Teorisi (Amag Teorisi)

Kisilerin iste belirledikleri amaglari onlarin motivasyonunu belirlemede 6nemli bir
rol oynamaktadir. Is yerinde orgiitsel amacglar1 gerceklestirmeye yonelik davranislar ve
tepkiler kisileri burada amacglarina uygun algilama ve yargilama siireglerine bagh
olmaktadir. Bireyler yaptiklar1 cevresel gozlemlerle bazi algilama siireclerine girerler. Bu
bir degerlendirme siirecidir. Bu degerlendirme sonucunda bireyde birtakim duygular
meydana gelir ve bu da bireyin amacini belirlemede 6nemlidir. Belirlenen bu amaglar da
bireyin is yerindeki basarisini belirleyecektir. Bu baglamda, bireyin amacinin agik ve net

olmasi ig basarisini arttirmaktadir, amaglarin kolay ulasilamayacak olmasi onun is yerinde
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daha istekli ve hirsli ¢alismasini gerektirecek ve basarisi artacaktir. Diger bir taraftan
bireysel amaglarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile catismasi basariyr azaltacaktir
(Eren, 2013, 560-561).

Teorisyen Locke; amacin, belirli bir isin sonucu oldugunu ifade eder. Amag
belirlemenin 3 o6zelligi vardir; Belirginlik, giigliilik ve yogunluk. Amacin sayisal 6l¢ii
degeri belirginliktir. Amaca ulasabilme yeterliligi giicliiktiir. Amaca nasil ulasilabilecegini
belirmek de yogunluktur. Amag¢ belitlemenin 5 adimi vardir. Ilk adim; imkanlar
dogrultusunda amag belirlemeye hazir olmanin anlasiimas: adimudir. Ikinci adim;
calisanlarin iletisim, egitim, hareket planlari yolu ile amag¢ belirlemeye hazirlanmasi
admmdir. Ugiincii adim; yoneticilerin ve ¢alisanlarin amaglar1 6zelliklerini belirleme ve
anlama adimidir. Dordiincii adim; belirlenen amaclar i¢in gézden gecirme ve diizeltmelerin
yapilma adimidir. Besindi adim ise; belirlenmis amaglarin basariya ulagsma derecelerini
kontrol i¢in son bir gdzden gecirme adimidir (Can, 1999, 185).

Motivasyon ile amag belirleme arasindaki iliskinin 6zelliklerine gelince; dikkat
edilecek hususlardan biri agik ve net belirlenmis olmasidir. Bu durum motive etme
konusunda 6nemli katkilar saglar. Bu baglamda, bireyin basarisini etkileyen 6nemli bir
motivasyon faktoriiniin insanin amaglar1 ve niyetleri oldugu goriisiir. Insanlarin
davraniglarin1 yonlendiren sey onlarin amaglaridir ve insan biitiin enerjisini belirledigi
amaca yoneltir (Salar, 1997).

Calismamizin bu bolimiinde motivasyon kavrami ele alinmis olup tanimi ve
oneminden bahsedilmistir. Ardindan motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri
cercevesinde incelenmistir. Boylelikle alan arastirmasinda belediye baskanlarinin liderlik
Ozelliklerinin ¢alisan motivasyonu {izerine etkisinin arastirilabilmesi hususunda teorik alt

yap1 olusturulmaya ¢alisilmistir.
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4. BIR YEREL YONETIM BiRiMI OLARAK BELEDIYELERDE
LIDERLIK VE CALISAN MOTIVASYONUNA ETKIiSi UZERINE
BiR ALAN ARASTIRMASI

Calismamizin bu boliimiinde, yapilacak olan alan arastirmasina temel olusturabilmesi
acisindan liderligin siyasal bi¢cimine deginilecek, ardindan belediyeler mevzuat
cergevesinde incelenecek ve belediyelerde liderlik ve calisan motivasyonu {izerine etkileri
baglaminda bir degerlendirme yapilacaktir.

Alan arastirmasinda, belediye calisanlarinin baskanlarini lider olarak algilayislari,
liderlik ozelliklerine verdikleri 6nem ve liderlik 6zelliklerinin motivasyonlar1 {izerinde
etkisi olup olmadigi Glgiilecektir. Aragtirmamiz, Bodrum ve Milas Belediyelerinde gorev
yapmakta olan birim miidiirlerine uygulanacaktir. Veri analizi ardindan ise, belediye
baskanlarinin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerine etkisi olup olmadigi
sonucu elde edilecek bulgular dogrultusunda yorumlanacak ve ¢esitli Onerilerde

bulunulacaktir.

4.1. Siyasal Liderik

Siyasal davranis bicimleri incelendiginde, kisilerin siyasal tercihlerini yaparken
ideoloji ve mevzuat haricinde daha ¢ok gorunen taraf olarak lider, vaadler, adaylar gibi
unsurlar dikkate aldig1 gézlemlenmektedir. Bu unsurlarin igerisinde siyasal lider, insanlarin
tercihlerini etkilemekte daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle, siyasi liderlik kavrami
giiniimiiz kosullarinda daha ¢ok dikkat ¢eken bir konu haline gelmektedir. Liderlikte oldugu
gibi, siyasal liderligin tanimlanmasinda da farkli bakis agilari, liderligin farkli yonlerini 6n
plana ¢ikarmaktadir. Bazi durumlarda liderin kisisel 6zellikleri, bazi durumlarda durumsal
faktorler agirlikli olarak ele alinmakta, bazen de lider ile izleyicileri arasindaki iliski
ekseninde bir tanim yapilmaya calisilmaktadir (Ozgil, 2015, 127-128).

Topluluklarin bir lideri oldugu gibi, siyasi topluluklarinda bir siyasal lideri vardir.
Siyasi topluluklarin basinda bulunarak kisileri hedefleri gerceklestirmek igin biraraya
getiren, bireysel amagclarla topluluk amaglarin1 bagdastiran ve ortak bir amag¢ yaratarak
siyasi toplulugu yiiceltme ¢abasinda olan Kisi siyasi lider olarak tanimlanmaktadir (Arklan,
2004, 29).

Siyasal lider olaylari ve durumlari en iyi sekilde degerlendiren, gelecegi Ongorup

eylemlerini bu dogrultuda belirleyen kisidir. Siyasal liderin sahip olmasi gereken en 6nemli
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ozellik girisken olmasidir. Demokrasinin yasandigi iilkelerde basarili bir siyasal lider olmak
olay ve kosullara gore farklilik gdstermektedir. Ozellikle toplumun bunalim yasadig
donemlerde siyasal lider mantiksal, yapici, biitiinlestirici, sabirli, kararli ve girisimci
ozelliklerini halka yansitmalidir (Akdemir, 2008, 95).

Siyaset, kamuyu ilgilendiren sorunlarda kendi tercihlerini kabul ettirmek, uygulatmak,
baskalarinin tercihlerinin gerceklesmesini engellemek iizere ¢esitli aktorlerin yiiriittiikleri bir
miicadele bigiminde tanimlandiginda, s6z konusu aktorler dogrudan siyasal liderler olarak
kabul edilebilecegi gibi, liderler ve izleyicileri biciminde de algilanabilir (Turan, 1996, 7).

Max Weber, siyaset ve siyasal liderlikle ilgili olarak goriislerini su sekilde
belirtmistir (1993: 125):

“Siyaset, kalin tahtalari delmek gibi giic ve yavas ilerleyen bir ugrastir.
Hem tutku ister hem de genig goriisliiliik. Tiim tarihsel deneyim su gergegi
kesinlikle dogrular: Insanoglu hep imkansiza erisme istemeseydi, miimkiin
olana da ulasamazdi. Ama bunu yapmak i¢in de insanin bir onder olmas,
hatta sézciigiin en ciddi anlaminda bir kahraman olmasi gerekir. Onder ya
da kahraman olmayanlar ise, en biiyiik umutsuzluk anlarinda bile cesareti
ayakta tutacak bir yiireklilige sahip olmalidirlar. Bugiin gerekli olan da
tam budur, yoksa insanlar bugiin i¢in miimkiin olani bile elde
edemeyecekler. Siyasetin ¢agrisini, ancak ve ancak, onerdigi seyler igin
diinyayi fazlasiyla aptal ve fazlasiyla adi buldugu halde tereddiit etmeyen
kisi yerine getirebilir. Ancak ve ancak, biitiin bunlar karsisinda —her seye
karsin- diyebilen kisi, siyasetin ¢cagrisina kosabilir.”

Siyasal liderlerin sahip olmasi gereken Ozellikler acisindan yapilan siniflandirmalar
arasinda Tan’in (2002) belirledigi esaslar ise su sekildedir; mesru otorite giicii, dengeli,
hosgorii, devlet prensiplerine uyum, birlestiricilik, yol gdsterici, geleneklere saygili, sadakat
(Kaya, 2009, 25).

Bu baglamda siyasal liderlik, siyasal sistemde etkin olacak sekilde, izleyiciler tarafindan
lider olarak benimsenen, izleyiciler (zerinde etki glciine sahip, onlari yonlendirebilen,
siyasal liderligini ylriittiigli orgiitlin sembolii olarak nitelendirilebilen, giicii, otoriteyi ele
gecirmis ve bu giicii korumayr hedefleyen bir davranigs bi¢imi olarak tanimlanabilir

(Komsuoglu, 1935).
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4.2. Mevzuat Cercevesinde Belediyelerin Yapisi

Yerel yonetimler ¢ogunlukla belediyeler ile anilir. Belediyeler, anayasada bir yerel
yonetim birimi olarak kabul edilen kamu tiizel kisileridir. Belediyeler, yerel yonetim
kuruluglar icinde 6nemli bir yere sahiptir. Bunun sebebi, iilke niifusunun biiyiik bir kismi
belediye sinirlar1 i¢erisinde yasamasidir (Pinarcioglu, 2011, 67).

Guler’e gore (Gdller, 2010, 289), belediye mekansal bir yonetimdir; belediye
orgiitlenmesinin 6zelligi, kentsel yerlesmeleri yonetme modeli olmasidir. Belirgin bir ifade
ile kentsel yerlesme iktisadi etkinlikleri, sanayi, ticaret, hizmet sektorlerinde yogunlasmis
olan mekandir. Belediye yonetiminin gérev ve gelirleri bu sosyo ekonomik nitelige gore
belirlenir. Belediyeler, yerel yonetimler arasinda ekonomik, sosyal, siyasal ve kdltirel
bakimdan en agirlikli olanlardir. Belediyelerle ilgili Cumhuriyet déneminde ilk yasal
diizenleme 1930 yilinda 1580 sayili Belediye Yasasi ile yapilmistir. S6z konusu yasa
2000’11 yillarda yogunlagsan yerel yonetimler reformu kapsaminda yiiriirliikten kaldirilarak
2005 yilinda cagin gereklerini karsilayacak nitelikte 5393 sayili Belediye Kanunu
yiirlirliige girmistir. Bu kanunun {i¢iincii maddesine gore belediye; “Belde sakinlerinin
mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaclarim1 karsilamak tizere kurulan ve karar organi
segmenler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali 6zerklige sahip tiizel kisisi” olarak
tanimlanmaktadir:

5393 sayili Belediye Kanunu'nun 3. Maddesinde, “belediye organlari; belediye
meclisini, belediye enciimenini ve belediye baskanini ifade eder” tanimi yer almaktadir.
Belediye meclis iiyeleri ve belediye bagkani halk tarafindan 5 yilligina segilirler. Belediye
meclisi karar organidir ve meclise belediye bagkani bagkanlik eder.

e BelediyeMeclisi

5393 sayili Belediye Kanunu’nun 18. Maddesinde Belediye Meclisinin baz1  gérev

ve yetkileri su sekilde belirtilmistir;

“Stratejik plan ile yatiim ve c¢alisma programlarmm, belediye
faaliyetlerinin ve personelinin performans olgiitlerini gériismek ve kabul
etmek. Biitce ve kesin hesabi kabul

etmek, biitcede kurumsal kodlama yapilan birimler ile fonksiyonel
smiflandirmanin birinci diizeyleri arasinda aktarma yapmak. Belediyenin
imar planlarint goriismek ve onaylamak, biiyiiksehir ve il belediyelerinde
il cevre dizeni planini kabul etmek. Bor¢lanmaya karar vermek. Belediye

tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikleri kabul etmek. Meydan, cadde, sokak,
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park, tesis ve benzerlerine ad vermek; mahalle kurulmasi, kaldiriimast,
birlestirilmesi, adlariyla simirlarinin tespiti ve degistirilmesine karar
vermek; beldeyi tanitict amblem, flama ve benzerlerini kabul etmek. Diger
mahalli idarelerle birlik kurulmasina, kurulmus birliklere katilmaya veya
ayrilmaya karar vermek baskaniyla enciimen arasindaki anlasmazliklar
karara baglamak. Miicavir alanlara belediye hizmetlerinin gotirilmesine
karar vermek. Imar planlarina uygun sekilde hazirlanmis belediye imar
programlarint goriiserek kabul etmek.”
e BelediyeEnciimeni
Uyeleri bir yilligina meclis iiyeleri arasindan segilenler ve birim amirleri arasindan
atananlardan olusan karma bir kurumdur. Uye sayis1 5 ile 7 arasinda degisir. 5393 sayili
Belediye Kanununun 33. Maddesinde il belediyelerinde ve niifusu 100.000'in iizerindeki
belediyelerde, belediye meclisinin her yil kendi tiyeleri arasindan bir yil i¢in gizli oyla
sececegi lic iliye, mall hizmetler birim amiri ve belediye baskaninin birim amirleri
arasindan bir yil i¢in sececegi iki liye olmak {izere yedi kisiden olusur. Diger belediyelerde,
belediye meclisinin her yil kendi {iyeleri arasindan bir yil i¢in gizli oyla sececegi iki iiye,
mali hizmetler birim amiri ve belediye baskaninin birim amirleri arasindan bir yil i¢in
segecegi bir liye olmak iizere bes kisiden olusur.
5393 sayili Belediye Kanunu’nun 34. maddesine gore Belediye Enclimeninin gorev
ve yetkileri asagidaki gibidir;
“Stratejik plan ve yillik ¢calisma programu ile biit¢e ve kesin hesabi inceleyip
belediye meclisine goriis bildirmek. Yillik ¢alisma programina alinan
islerle ilgili kamulastirma kararlarim almak ve uygulamak. Ongériilmeyen
giderler odeneginin harcama yerlerini belirlemek. Butcede fonksiyonel
suiflandirmanmin ikinci diizeyleri arasinda aktarma yapmak. Kanunlarda
ongoriilen cezalart vermek. Vergi, resim ve harglar disinda kalan dava
konusu olan belediye uyusmaziliklarimin anlasma ile tasfiyesine karar
vermek. Tasinmaz mal satimina, trampasina ve tahsisine iliskin meclis
kararlarint uygulamak; siiresi ii¢ yili gegmemek iizere kiralanmasina
karar vermek. Umuma acik
verlerin agilis ve kapanis saatlerini belirlemek. Diger kanunlarda belediye
enclimenine verilen gorevleri yerine getirmek.”

e BelediyeBaskani
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5393 sayili Belediye Kanunu’na gore Belediye baskani, belediye idaresinin basi ve
belediye tiizel kisiliginin temsilcisidir. Belediye bagkani, ilgili kanunda gdsterilen esas ve
usullere gore secilir. Belediye bagkani, gorevinin devami siiresince siyasi partilerin
yonetim ve denetim organlarinda gorev alamaz; profesyonel spor kuliiplerinin bagkanligini
yapamaz ve yonetiminde bulunamaz.

5393 sayil1 Belediye Kanunu’nun 37. maddesine gore Belediye Baskaninin gérev
ve yetkilerinden bazilar1 asagidaki gibidir;

“Belediye teskilatinin en iist amiri olarak belediye teskilatini sevk ve idare
etmek, belediyenin hak ve menfaatlerini korumak. Belediyeyi stratejik plana
uygun olarak yonetmek, belediye idaresinin kurumsal stratejilerini
olusturmak, bu stratejilere uygun olarak biitgeyi, belediye faaliyetlerinin ve
personelinin performans olgiitlerini hazirlamak ve uygulamak, izlemek ve
degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlari meclise sunmak. Belediyeyi
Devlet dairelerinde ve torenlerde, davact veya davali olarak da yarg:
yerlerinde temsil etmek veya vekil tayin etmek. Meclise ve enclimene
baskanlik etmek. Belediyenin tasinir ve tasinmaz mallarini idare etmek.
Belediyenin gelir ve alacaklarim takip ve tahsil etmek. Yetkili organlarin
kararint almak sartiyla sézlesme yapmak. Meclis ve enciimen kararlarini
uygulamak. Butceyi uygulamak, butcede meclis ve enclimenin yetkisi
disindaki aktarmalara onay vermek. Belediye personelini atamak. Belediye
ve bagh kuruluslar: ile isletmelerini denetlemek. Sartsiz bagislart kabul
etmek. Belde halkimin huzur, esenlik, saglik ve mutlulugu icin gereken
Onlemleri almak. Kanunlarla belediyeye verilen ve belediye meclisi veya
belediye enciimeni kararimi gerektirmeyen gorevleri yapmak ve yetkileri

kullanmak.”

4.3. Belediyelerde Liderlik ve Calisan Motivasyonu Uzerine Etkileri

Heraklitos bir deyisinde, her seyin akiskan halde oldugunu ve higbir seyin duragan
kalmadigini ifade etmistir. Bu deyis ile insanligin degisimi anlayip algiladigi ve ona uyum
sagladig1 anlasilmaktadir. Toplumlar gelisen teknoloji, kiiresellesme, var olan  kisith
kaynaklar nedeniyle derin bir degisim siirecindedir. Degisim, gerek toplumlar gerekse
kisiler i¢in onemli bir sosyal ve psikolojik olgudur. Degisim denen bu karmasik olgu,

gunimizde biitiin sosyal sistemlerin yasama iliskin kiiltiirlerini ve y6netim bigimlerini
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hizl1 bilgi artis1, izl gelisme ve hizli iletisim ile birlikte derinden etkilemektedir (Unal,
2012, 9). Diinya ¢apinda yasanan degisim ve doniisiimler, yerel yonetim sistemlerini ve bu
sistemlerin yoneticilerini de etkilemektedir. Bu baglamda mevcut ihtiyaca cevap
verebilmek adina 21. yilizyil yerel yonetim yoneticilerinden farkli roller beklenmektedir.
Bu roller, liderlik 6zellikleriyle agiklanabilmektedir (Tetik, 2014,268).

Yerel yOnetimlerin gelecegi, yerel yoneticilerin nitelikleri ile yakindan iliskilidir.
Yerel yoneticiler, halka hizmet noktasinda istekli, motivasyonlu ve son derece enerjik
olmak zorundadir. Tam da bu noktada yoneticinin liderlik 6zellikleri 6n plana ¢ikar.
YOnetici, glclii iradeli, sinerjik bir lider ozelligi tasimalidir. Lider yoneticiler ise,
yonetimden ¢ok, ortak yonetim anlayisi olan yonetisimi benimsemelidir (Yaman, 2014,
14).

Yonetisim, hiikiimet etme anlamindaki “yonetim” kavrami yerine kullanilmak iizere,
Yeni Kamu Yonetimi yaklagimiyla birlikte ortaya ¢ikmis yeni bir kavramdir. Hiikiimet
etme anlamindaki “yonetim”, hiyerarsik yapiya dayali bir yonetim modeliyken; yonetigim,
yonetim siirecinde rol oynayan aktorler ve orgiitler arasindaki etkilesim, resmi ya da gayri
resmi kisi, grup ve kuruluslarin katilimiyla, hiyerarsik biirokratik yap1 yaninda, hiikiimet
dis1 aktorlerin de yonetim faaliyetinde yer aldig1 yonetim modelidir (Batal, 2010, 4).

Yerel yonetimler goriiniiste kalabalik ve karmasik yapida ilerleyen bir siire¢ olmakla
beraber yonetici/yoneticiler merkezlidir. Olaylar ve durumlar yonetici etrafinda doner. Bu
baglamda yoneticinin ¢evresine pozitif enerji ve motivasyon saglayip liderlik edebilmesi
kendi motivasyonunun yiiksek olmasiyla baglantilidir. Yoneticinin harekete gecmesi kendi
motivasyonuyla iligkilidir. Yerel liderlerin genel Ozellikleri asagidaki gibidir (Yaman,
2014,15).

e Demokrat ve ilkeli

e Diiriist, ahlakli, kisilikli ve adil

e Egitimli, bilgili ve genis ufuklu

e Sorumluluk bolgesi icin somut plan ve projeleri bulunan

e Yoresinin kalkinmasi i¢in biiyilik yatirim ve istthdam 0ngoren
e Devlet birokrasisini iyi bilen, kurumlari tantyan

e Bolgesiyle baglarin1 koparmamis, halkin i¢inden

e Iletisime a1k, sevecen, giiler yiizlii ve samimi olan

e Deneyimli, hosgoriilii ve yonetim becerisine sahip

e Ekip ve takim ¢alismasina 6nem veren kisiler gergek liderlerdir
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Yerel yoneticilerin liderlik o6zellikleri kuskusuz ki ¢alisanlarin  motivasyonunu
etkilemektedir. Bu etkinin pozitif anlamda oldugunu, bireyin is doyumunu arttirdigin
belirtmek yerinde olacaktir. Motivasyon kavrami kamuda da, 6zelde de ¢alisan i¢in 6nem
ifade etmektedir.

Motivasyonun hedef kitlesi kurum ¢alisanlaridir. Belediyeler, hizmet tiretirken kurum
calisanlarina bazi degerler vaat ederler ve onlari yonlendirmeye c¢aligirlar. Personelin
davraniglarini etkileyen durumlar; kisisel izlenimler, sosyal aliskanliklar, tutumlar, arzu ve
amaclardir. Bunun yaninda birtakim c¢evresel unsur da s6z konusudur. Kisinin isten
duydugu tatmin seviyesi ve doyum yiikseldik¢ce performansi da yiikselecektir (Simsek,
Akgemci, Celik, 2005,130).

Belediye baskanlar1 siyasal sistemde de, belediye biinyesinde de, halk tarafindan da
Oonemsenir. Bu baglamda belediyelerin dolayis1 ile belediye bagkanlarinin liderlik
vasiflarina sahip olmasi belediye c¢alisanin motivasyonu Tlizerinde dogrudan etki
yaratacaktir. Bu hem personelin performansini yiikseltecek hem de kaliteli ve yeterli
hizmete doniisecegi igin vatandas memnuniyeti saglanacaktir. Istenilen hedeflere
ulasilabilecek ve kaynaklar etkin kullanilarak gerekli verim saglanabilecektir.

Motive olmus personelin belediyeye sagladig: yararlar sunlardir (Keenan, 1996, 60):

e s, hedeflenen siire igerisinde bitirilmis ve standartlara uygun olacaktir.

e Personel igin baginda oldugundan dolay: ¢aligsmaya ¢ok daha fazla istek
duyacaktir.

e Personelin basarist yetkili kisiler tarafindan izleneceginden denetleme imkani
daha da kolaylasacaktir.

e Personelin moralinin yuksek olmasi beraberinde uygun bir is ortami

saglayacaktir. Bu da, etkin ve verimli bir hizmet ortaya ¢ikaracaktir.

4.4, Arastirma Modeli
Calismamizda belediye calisanlarinin  bagkanlarini  lider olarak algilayip
algilamadiklar, liderlik o6zelliklerine verdikleri 6nem ve bu durumun motivasyonlar

tizerinde etkisi olup olmadig1 dl¢iilecektir.

4.5.Evren ve Orneklem
Bodrum ve Milas, Mugla ili siirlan igerisinde yer alan, cografi konumlari, tarihi

yapilart ve iklimsel oOzellikleri nedeniyle Tirkiye’nin turizm merkezleri olarak
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anilmaktadir. Bilhassa Bodrum, turizm agisindan 6nem arz ederken Milas ise biinyesinde
bulundurdugu havalimani ve tarihi yapilar sayesinde bdlgenin dnemli bir merkezi haline
gelmistir. Bodrum ve Milas Belediyelerinde toplam 33 adet midiirlik bulunmaktadir.
Arastirmamizin evrenini Bodrum ve Milas Belediyeleri olusturmaktadir. Orneklemini ise,

belediye ¢alisanlarindan yoneticiler olusturmaktadir.

4.6.Veri Toplama Araclar: veTeknikleri

Calismamizda veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu 4
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin bagkanin liderlik 6zelliklerini belirten
ifadelere katilim diizeyi sorulmus, ikinci boliimde baskanin liderlik 6zelliklerini belirten
ifadelere verilen 6nem diizeyi sorulmus, iigiincii bolimde bagkanin liderlik 6zelliklerini
belirten ifadelerin ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi sorulmustur, dérdinci ve son
boliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin sorular yer almaktadir. Anket

formu toplam 53 sorudan olusmaktadir.

4.7.Verilerin Analizi

Arastirmamizda yapilan anket vasitasiyla edinilen verilerin analizi SPSS 19.0 veri
analiz programi ile yapilacaktir. Ankette verilen cevaplarin frekans ve yiizdeleri analiz
edilmis ve tablo seklinde raporda yerini almistir. Likert sorularimizin  giivenirlikleri
Ol¢iilmiis ve veri analizinde Independent Samples T Test, One Way Anova ve Chi-Square

bagimsizlik testleri uygulanmistir.

4.7.1.Sorulara Verilen Cevaplarin Dagilin

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyoru katiliyorum
n % n % n % n % n %

1. Olumsuz
durumlarda her
turld sorumluluk
ustlenebilir.

2. Gerektiginde
hizli ve dogru 0| 0,0% | O 0,00 |3|91% |11 33,3% |19 | 57,6%
kararlar verebilir.
3. Risk alabilecek
kadar cesurdur.

0| 00% | 1 30% |4 (121%| 7 | 21,2% | 21 | 63,6%

1] 300 |1 30% | 3|91% | 7 |212% | 21| 63,6%
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4. Bizlerin hak ve
¢ikarlarimi daima
korur.

0,0%

3,0%

3,0%

24,2%

23

69,7%

5. Belediyemizin
cikarlart i¢in kisisel
fedakarlikta
bulunur.

0,0%

0,0%

12,1%

12

36,4%

17

51,5%

6. Problemleri
cozerken ve yeni
kararlar bizim
gorlislerimize 6nem
Verir.

3,0%

18,2%

6,1%

12

36,4%

12

36,4%

7. Yeni fikirleri ve
calisma sevgisi ile
bizlere ilham verir.

3,0%

6,1%

15,2%

27,3%

16

48,5%

8. Hedeflerine
ulagmak i¢in siirekli
yeni fikirlere
aciktir.

3,0%

6,1%

12,1%

10

30,3%

16

48,5%

9. Konusma ve
hitab1 etkileyicidir.

0,0%

0,0%

12,1%

21,2%

22

66,7%

10. Belediyemizin
gelecegi icin
projeler Uretir ve
amaglarini agikca
ortaya koyar.

3,0%

3,0%

12,1%

12

36,4%

15

45,5%

11. Calisanlarini
odallendirir.

6,1%

9,1%

9,1%

15

45,5%

10

30,3%

12. Calisanlar ve
halk arasindaki
iletigimi
guclendirici
Onlemler alir.

0,0%

6,1%

15,2%

16

48,5%

10

30,3%

13. Olaylara farkl
boyutlardan
bakabilir

3,0%

6,1%

12,1%

14

42,4%

12

36,4%

14. Gerektiginde
yetki ve sorumluluk
devreder.

3,0%

6,1%

12,1%

15

45,5%

11

33,3%

15. Calisanlara yol
gostermek amaciyla
daima Ornek olur.

0,0%

6,1%

15,2%

14

42,4%

12

36,4%

16. Iyi bir calisma
ortaminin
olusmasinda
oncullk eder

3,0%

3,0%

12,1%

16

48,5%

11

33,3%

17. Elestiriye acgiktir

9,1%

3,0%

24,2%

12

36,4%

217,3%
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18. Fikirlerimizi
korkusuzca 3] 91% | 1| 30% |6 |182% 12| 364% | 11| 33,3%
agiklamamizi
destekler.

19. Sorunlar
karsisinda sikayet
etmek yerine ¢ozim | 4 | 12,1% | O 0,0% | 3| 91% |10 30,3% | 16 | 48,5%
yollar1 aramaya
calisir.

20. Kusur aramak
yerine kusurlarin | 5 | 6906 | 5 | 196 | 3| 91% |11 33.3% | 15 | 455%
duzeltilmesine
yardimei olur.
Cizelgel. Sorulara Verilen Cevaplarin Dagilim

4.7.2.Kisisel Bilgilere IliskinAnalizler
Bu boliimde katilimcilarin; yas, cinsiyet, egitim durumu, kag¢ yildir yonetici olarak

calistiklar ve kag yildir kurumda cgalistiklarina dair verilerin analizi yapilacaktir

Statistics
Kag yildir Kag yildir bu
yonetici kurumda
olarak gorev
Cinsiyetiniz | Yasiniz | Egitim Durumunuz | ¢alisiyorsunuz | yapiyorsunuz
N Valid 33 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0 0

Cizelge2. Kisisel Bilgilere iliskin Analizler

Katilimeilara sorulan “cinsiyetiniz”, “yasiniz”, “egitim durumunuz”, “kac¢ yildir
2 5 5
yonetici olarak c¢alistyorsunuz” ve “kag¢ yildir bu kurumda gorev yapiyorsunuz” sorularina

eksiksiz cevap alinmistir.

Yasiniz
Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent
Valid 25-34 10 30,3 30,3 30,3
35-44 11 33,3 33,3 63,6
45-54 10 30,3 30,3 93,9
55-64 2 6,1 6,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Cizelge3. Katihmcilarin Yas Dagilim

Tablodaki verilere gore, ankete katilanlarin %30,3’1i 25-34 yas araliginda, %33,3’1
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35-44 yas araliginda, %30,3°1i 45-64 yas araliginda, %6,1°1 ise 55-64 yas araligindadir. Bu

baglamda anket katilimcilarimizin ¢ogunlukla 35-44 yas araliginda oldugunu sdylemek

mUmkandr.
Cinsiyetiniz
Frequency | Percent | ValidPercent | CumulativePercent
Valid Kadin 15 45,5 45,5 45,5
Erkek 18 54,5 54,5 100,0
Total 33 100,0 100,0

Cizelge4. Katimceilarin Cinsiyet Dagilim

Tablodaki verilere gore katilimcilarin %45,5’1 kadin, %354,5’1 ise erkektir.

Gortildiigii tizere katilimcilar arasinda erkekler cogunluktadir.

Egitim Durumunuz

Frequency | Percent | ValidPercent [ CumulativePercent
Valid  llkokul 1 3,0 3,0 3,0
Lise 2 6,1 6,1 91
Universite 27 81,8 81,8 90,9
yuksek 3 91 91 100,0
lisans/doktora
Total 33 100,0 100,0

Cizelge5. Katilmeilarin Egitim Durumlar

Tablodaki verilere gore katilimcilarin %3’ ilkokul mezunudur, %6,1’1 lise
mezunudur, %81,8’i Universite mezunudur, %9,1’i ise yuksek lisans/doktora mezunudur.

Goriildiigh tizere katilimceilarin gogunlugunun tiniversite/lisans mezunudur.

Kag¢ Yildir Yonetici Olarak Calisiyorsunuz

Frequency [Percent ValidPercent CumulativePercent
Valid 0-3 4 12,1 12,1 12,1
4-6 7 21,2 21,2 33,3
7-10 14 42,4 42,4 75,8
10 y1l ve 8 24,2 24,2 100,0
uzeri
Total 33 100,0 100,0

Cizelge6. Katilmceilarin Yonetici Olarak Calisma Siireleri
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Tablodaki verilere gore katilimcilarin %12,1°1 0-3 yildir yoneticilik yapmaktadir,
%21,2’si 4-6 yildir yoneticilik yapmaktadir, %42,4’i 7-10 yildir yoneticilik yapmaktadir,
%24,2’s1 ise 10 ve iizeri y1ldir yoneticilik yapmaktadir. Katilimeilart cogunlugunun 7-10 yil

arasinda yoneticilik yapiyor oldugu gorilmektedir.

Ka¢ Yildir Bu Kurumda Gorev Yapiyorsunuz

Frequency | Percent | ValidPercent CumulativePercent

Valid 0-3 5 15,2 15,2 15,2

4-6 4 12,1 12,1 27,3

7-10 8 24,2 24,2 51,5

10 y1l ve 15 45,5 45,5 97,0

uzeri

5,00 1 3,0 3,0 100,0

Total 33 100,0 100,0

Cizelge7. Katimcilarin Kurumda Cahisma Siireleri

Tablodaki verilere gore katilimcilarin %15,2°’si  0-3  yildir kurumda gorev
yapmaktadir, %12,1°, 4-6 yildir kurumda goérev yapmaktadir, %24,2’si 7-10 yildir
kurumda gorev yapmaktadir, %45,5’1 10 ve {lizeri yildir kurumda gorev yapmaktadir.
Goriildigi tizere kurumda ¢ogunlukla 10 ve tlizeri yildir gérev yapanlarin bulundugunu

sOylemek mumkdiindur.

4.7.3. Hipotezlere IliskinAnaliz
Likert 6l¢ekli sorularimiz icin glivenilirlik testi yapilmistir ve sonug olarak,

ReliabilityStatistics

Cronbach's N of

Alpha Items
,835 48

Cizelge8. Guvenilirlik Testi Sonucu

Cronbach’s Alpha degerimizin 0,70<0,835 oldugu tespit edilerek, katilimcilarin

sorulara verdigi yanitlarin samimiyetine ikna olunmustur.

H1: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin cinsiyetine gére belediye baskaninin liderlik

ozelliklerini tamimlamasinda farkhilik vardur.
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Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality
of
Variances t-test forEquality of Means
95%
Confidencelnt
Sig. Std. erval of
(2- | Mea | Error | theDifference
taile | n Diffe Uppe
F |Sig.[ t df | d) | Diffe | rence [ Lower [ r
Olumsuz Equalvarianc |1,627 | ,212( 2,132|31  |,041 |5888 |2761 [1,1521 |0256
durumlarda es assumed
hertrli  Equalvarianc 2,112 (28,59 |044 |5888 |2788 [1,1595 |0182
sorumluluk  eg not
ustlenebilir - 35sumed
Gerektiginde Equalvarianc|,920 |,345]1,199(31  |240 (2777 |,2316 |,75024 |,1946
hizli ve esassumed
dogru Equalvarianc 1,180 27,47 |,248 (2777 |,2354 |,76049 (2049
kararlar es not
verebilir assumed
Risk Equalvarianc |,071 |,792( -,663 |31 ,512 (,2333 |,3520 |,95132 (,4846
alabilecek  esassumed
kadar Equalvarianc
cesurdur es not -,668 (30,65 |[,509 [,2333 (3493 94616 |4795
assumed
Bizlerin hak Equalvarianc 7,428,110 1,569 |31 ,127 (3777 (2408 |,86896 (1134
ve ¢ikarlarin1 esassumed
daima korur Equalvarianc
es not 1,477119,09 |,156|3777 |,2557 (91288 |1573
assumed
Belediyemiz Equalvarianc | ,002(,965| -,445 (31 ,659,1111 (2494 (61979 |,3975
in ¢ikarlart  esassumed
i¢in kigisel ~ Equalvarianc
fedakarlikta es not -,444 129,63 |,660[,1111 (2500 |,62201 |3997
bulunur assumed
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Problemleri Equalvarian | ,802(,377]1,715|31 ,096 [,7000 [,4080 |1,5322 [1322
cozerken cesassumed
goriislerimiz Equalvarianc
e onem verir es not 1,710[29,57 |,098 [,7000 |,4092 [1,5363 |[,1363
assumed
Yeni fikirleri Equalvarian |1,442|,239| -,581 31 ,565 |,2222 (3825 [1,0023 |,5579
ve galisma  cesassumed
sevgisiile  Equalvarianc
ilham verir  es not -,596 {30,79 |,556|,2222 (3731 |,98338 |,5389
assumed
Hedeflerine Equalvarian 1,010,323 -,088 (31 ,9301,0333 (,3779 |,80419 |, 7375
ulagsmak i¢in cesassumed
surekli yeni  Equalvarianc
fikirlere es not -,090 30,79 |,929,0333 (3687 | ,78550/,7188
agiktir assumed
Konusma ve Equalvarian |2,623(,115| -,575 31(,570|,1444 (2512 |,65687 |,3679
hitab1 cesassumed
etkileyicidir Equalvarianc
es not -,559 25,08 |,581,1444 (2585 |,67691 |,3880
assumed
Belediyemiz Equalvarian | ,142|,709| -,255|31 ,800(,0888 |(,3487 | ,80012 (6223
in gelecegi  cesassumed
icin projeler Equalvarianc
Uretir es not -,262 30,69 |,7951,0888 (3396 | ,78182|6040
assumed
Calisanlarim1  Equalvarian | ,898|,351| -,218 |31 ,829(,0888 (4077 | ,92058 |,7428
odullendirir  cesassumed
Equalvarianc
es not -,225130,33 |,824,0888 (3954 | ,89609 (7183
assumed
Calisanlar ve Equalvarian | ,844(,365| -,594 (31 ,557 |,1777 (2992 | ,78807 |,4325
halk cesassumed
arasindaki  Equalvarianc
iletigimi es not -,601(30,85 |,552(,1777 [2959 | ,78141 4258
glclendirir  assumed
Olaylara Equalvarian | ,378(,543| ,185(31 ,8541,0666 [,3603 | ,66825|8015
farkli cesassumed 7
boyutlardan Equalvarianc
bakar es not ,189(30,87 |,851|,0666 3520 | 651527848

assumed
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ne yardimci
olur

assumed

Gerektiginde Equalvarian | ,000(1,00| ,000({31 |1,00 [,0000 |3552 | ,72443|7244
yetki ve cesassumed
sorumluluk  Equalvarianc
devreder  esnot ,000 (30,22 (1,00 [,0000 (3542 | ,72324|7232
assumed
Calisanlara  Equalvarian | ,008,927| -,536 |31 ,596 ,1666 |(,3108 [ ,80054 |,4672
yol cesassumed
gostermek  Equalvarianc -,532 28,97 |,5981,1666 |(,3130 | ,80692 4735
amactyla es not
daima 6rnek assumed
olur
[yi bir Equalvarian | ,984(,329| ,034(31 ,9731,0111 (3315 [,66505 (6872
calisma cesassumed
ortaminin Equalvarianc ,034130,75 |,973|,0111 |,3231 | ,64824|6704
olusmasinda es not
oncullik eder assumed
Elestiriye Equalvarian | ,151(,701| ,158(31 ,8751,0666 (4209 [,79176 |,9251
aciktir cesassumed
Equalvarianc ,158129,60 |,876),0666 (4220 | ,79573(,9290
es not
assumed
Fikirlerimizi Equalvarian | ,009(,925( -,078 |31 ,939(,0333 (4300 | ,91035(,8436
korkusuzca  cesassumed
agiklamamizi Equalvarianc -,078130,27 |,939,0333 (4286 | ,90843|8417
lister es not
assumed
Sorunlar Equalvarian | ,001,976| -,919(31 ,365 [,4222 (4593 |1,3590 (5145
[karsisinda cesassumed
cozim arar  Equalvarianc -,918 (29,83 |,366 |,4222 (4597 |1,3612 (5168
es not
assumed
Kusur Equalvarian | ,250(,620| 1,174 |31 24914777 (4069 (1,3078 |,3522
aramaz cesassumed
kusurlarin  Equalvarianc 1,166 [29,09 |,253 (4777 |,4095 |1,3153 (3598
dizeltilmesi eg not

Cizelge9. Birinci Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii iizere tiim veriler igin levene testine bakilmistir. Sig. > 0.05

46




oldugu i¢in, varyanslar esit kabul edilmistir. Ardindan Sig. (2-tailed) degerleri kontrol

edilmistir ve anlamlilik diizeyinin

“Olumsuz durumlarda

her tirli sorumluluk

ustlenebilir” sorusunda Sig. (2-tailed)<0.05 oldugu goriilmiis ve hipotezimiz bu soru igin

kabul edilmistir. Diger sorular igin Sig. (2-tailed) degerleri kontrol edilmistir ve anlamlilik

diizeyinin Sig. (2-tailed)>0.05 oldugu goriilmiis ve hipotezimiz reddedilmistir.

H2: Arastirma kapsamindaki ¢calisanlarin yas gruplarina gorve belediye baskaninin liderlik

ozelliklerini tammlamasinda farkhilik vardir.

ANOVA
Sum
of Mean F Sig.
Sauare [df[Square

Olumsuz durumlarda her tiirlti  Between Groups | 3,855 3| 1,285 2,033 ,131
sorumluluk ustlenebilir Within Groups 18,327 29| 632

Total 22,182 32
Gerektiginde hizli ve dogru Between Groups 2,361 3 187 1,921 ,148
kararlar verebilir Within Groups | 11,882| 29| 410

Total 14,242 32
Risk alabilecek kadar cesurdur Between Groups | 2,770 3 ,923 ,920| ,444

Within Groups 29,109 29| 1,004

Total 31,879 32
Bizlerin hak ve ¢ikarlarini Between Groups 1,497 3 ,499 1,006( ,404
daima korur Within Groups 14,382 29 ,496

Total 15,879 32
Belediyemizin ¢ikarlari icin ~ Between Groups 1,542 3 514 1,040( ,390
kisisel fedakarlikta bulunur Within Groups 14,336 29 494

Total 15,879 32
Problemleri ¢ctzerken Between Groups | 4,106 31 1,369 942 ,433
gortislerimize 6nem verir Within Groups | 42,136 29| 1,453

Total 46,242 32
Yeni fikirleri ve ¢alisma Between Groups 5,306 3| 1,769 1,592 ,213
sevgisi ile ilham verir Within Groups | 32,209| 29| 1,111

Total 37,515 32
Hedeflerine ulagmak igin BetweenGroups 1,306 3 ,435 ,361| ,781
siirekli yeni fikirlere agiktir WithinGroups 34,936| 29| 1,205

Total 36,242 32
Konusma ve hitabi Between Groups | 4,036 3| 1,345 |3,213| ,037
etkileyicidir Within Groups | 12,145 29| 419

Total 16,182 32
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Belediyemizin gelecegi i¢in ~ Between Groups | 1,100 3 ,367 ,357| ,785
projeler Uretir Within Groups | 29,809 29| 1,028
Total 30,909| 32
Calisanlarimi odiillendirir Between Groups 5,133 31 1,711 1,337 ,282
Within Groups 37,109 29| 1,280
Total 42,242 32
Calisanlar ve halk arasindaki ~ Between Groups 5,988 3] 1,996 3,409| ,031
iletigimi giiclendirir Within Groups | 16,982 29| 586
Total 22,970 32
Olaylara farkli boyutlardan Between Groups | 2,788 3 ,929 ,893| ,457
bakar Within Groups | 30,182| 29| 1,041
Total 32,970| 32
Gerektiginde yetki ve Between Groups 1,364 3 ,455 430 ,733
sorumluluk devreder Within Groups | 30,636 29| 1,056
Total 32,000| 32
Calisanlara yol gostermek Between Groups 2,482 3 827 1,078 ,374
amaciyla daima 6rnek olur Within Groups | 22,245 29| ,767
Total 24,727 32
Iyi bir ¢alisma ortaminin Between Groups 4,797 31 1,599 2,009| ,135
olusmasinda onciilik eder Within Groups | 23,082 29| ,796
Total 27,879 32
Elestiriye agiktir Between Groups ,288 3 ,096 ,062| ,979
Within Groups 44,682 29| 1,541
Total 44970 32
Fikirlerimizi korkusuzca Between Groups 1,100 3 ,367 232 ,873
aciklamamizi ister Within Groups 45809 29| 1,580
Total 46,909 32
Sorunlar karsisinda ¢oziim Between Groups 4,433 3| 1,478 ,848| ,479
arar Within Groups 50,536 29| 1,743
Total 54,970| 32
Kusur aramaz kusurlarin Between Groups 2,042 3 ,681 4721 704
diizeltilmesine yardimet olur  \Within Groups 41,836| 29| 1,443
Total 43,879 32

Cizelgel0. Ikinci Hipotez Analizi

Tabloda goriildiigli {izere, g¢alisanlarin belediye baskaninin liderlik 6zelliklerini

tanimlamalariyla ilgili uygun test olan ANOVA testi yapilmistir. Clinkii analizimizde yas

gruplarinin 2’den fazla olmasi sebebiyle bu analiz yontemi tercih edilmistir.
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“Konusma ve hitab1 etkileyicidir’, “Calisanlar ve halk arasindaki iletisimi
giiclendirir” sorularina verilen cevaplarda, Sig. degerimiz 0.05 anlamlilik diizeyinin
altinda oldugu i¢in yani, sig,<0.05 durumunda olmasindan dolay1 belediye bagkaninin
liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasi ile yas gruplar arasinda farklilik vardir hipotezimiz
bu sorular i¢in kabul edilmistir. Diger sorularimiz i¢in sig. degeri 0.05 anlamlilik
diizeyinin tizerinde oldugu i¢in yani sig.>0.05 durumunda olmasindan dolay1 belediye
bagkaninin liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasi ile yas gruplart arasinda farklilik vardir

hipotezimiz geriye kalan sorular i¢in reddedilmistir.

H3: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin egitim durumuna gore belediye baskaninin

liderlik ozelliklerini tamimlamasinda farkililik vardir.

ANOVA
Sum of
Square Mean
S df | Square F | Sig.
Olumsuz durumlarda her BetweenGroups | 1,663 3| ,554 ,784| 513
thrlt sorumluluk Ustlenebilir  \within Groups | 20,519| 29| ,708
Total 22,182| 32
Gerektiginde hizli ve dogru  BetweenGroups | ,335 3| 112 ,233| ,873
kararlar verebilir Within Groups | 13,907| 29| ,480
Total 14,242 32
Risk alabilecek kadar BetweenGroups | 2,694 3| ,898 ,892| ,457
cesurdur WithinGroups | 29,185| 29| 1,006
Total 31,879 32
Bizlerin hak ve ¢ikarlarini BetweenGroups 545 3 ,182 3441 794
daima korur Within Groups | 15,333 29| ,529
Total 15,879 32
Belediyemizin ¢ikarlari icin ~ BetweenGroups | 1,582| 3| ,527 |1,070| ,377
kisisel fedakarlikta bulunur  Within Groups | 14,296| 29 493
Total 15,879 32
Problemleri ¢ozerken BetweenGroups| 3,891 3| 1,297 ,888| ,459
gorlislerimize 6nem verir WithinGroups | 42,352 29| 1,460
Total 46,242 | 32
Yeni fikirleri ve ¢alisma BetweenGroups ,848 3 ,283 2241 879
sevgisi ile ilham verir Within Groups | 36,667 | 29| 1,264
Total 37,515 32
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Hedeflerine ulasmak igin BetweenGroups | 1,224 3 ,408 338 ,798
stirekli yeni fikirlere agiktir  Within Groups | 35,019 29| 1,208
Total 36,242 32
Konugma ve hitabi BetweenGroups J74) 3| ,258 ,486| ,695
etkileyicidir WithinGroups | 15,407 29| ,531
Total 16,182 32
Belediyemizin gelecegi i¢in ~ Between 2,391 3| ,797 ,810| ,499
projeler Uretir Groups
Within Groups | 28,519 29| ,983
Total 30,909( 32
Calisanlarin odiillendirir BetweenGroups | 2,557 3| ,852 ,623| ,606
Within Groups | 39,685 29| 1,368
Total 42,242 32
Calisanlar ve halk arasindaki BetweenGroups| 1,803 3 ,601 823 ,492
iletisimi gii¢clendirir Within Groups | 21,167 29| ,730
Total 22,970 32
Olaylara farkli boyutlardan ~ Between 1,507| 3| ,502 ,463| ,710
bakar Groups
Within Groups | 31,463 29| 1,085
Total 32,970 32
Gerektiginde yetki ve BetweenGroups| 6,000 3| 2,000 |2,231| ,106
sorumluluk devreder WithinGroups | 26,000 29| ,897
Total 32,000 32
|Calisanlara yol gostermek BetweenGroups | 2,727 3 ,909 1,198 ,328
amaciyla daima drnek olur  Within Groups | 22,000| 29| ,759
Total
Iyi bir ¢alisma ortammin BetweenGroups | 1,379 3| ,460 ,503| ,683
olusmasinda 6nciilik eder  Within Groups | 26,500 29| ,914
Total 27,879 32
Elestiriye agiktir Between 6,673 3| 2,224 (1,684 ,192
Groups
Within Groups | 38,296| 29| 1,321
Total 44,970| 32
Fikirlerimizi korkusuzca BetweenGroups | 6,242 3| 2,081 |1,484| ,240
aciklamamizi ister Within Groups | 40,667 | 29| 1,402
Total 46,909| 32
Sorunlar karsisinda ¢oziim BetweenGroups | 3,636 3 1,212 ,685] ,569
arar Within Groups | 51,333| 29| 1,770
Total 54,970 32
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Kusur aramaz kusurlarin BetweenGroups | 2,916 3
diizeltilmesine yardimer olur  Within Groups | 40,963| 29
Total 43,879 32

972
1,413

,688

567

Cizelgell. Uguincui Hipotez Analizi

Tabloda goriildiigi lizere, calisanlarin belediye baskaninin liderlik o6zelliklerini

tanimlamalariyla ilgili uygun test olan ANOVA testi yapilmistir. Cilinkii analizimizde

egitim durumlarinin 2’den fazla olmasi sebebiyle bu analiz yontemi tercih edilmistir.

Ankete katilanlarin verdikleri cevaplar dogrultusunda sig. degeri 0.05 anlamlilik
diizeyinin iizerinde oldugu i¢in yani sig.>0.05 durumunda olmasindan dolay1 belediye

bagkaninin liderlik Ozelliklerinin tanimlanmasi ile egitim durumlar1 arasinda farklilik

vardir hipotezimiz reddedilmistir.

H4: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin ¢calistiklar siireye gére belediye baskaninin

liderlik ozelliklerini tamimlamasinda farkililik vardir.

ANOVA
Sum of Mean
square [0F |square [F Sig.

Olumsuz durumlarda her tarli BetweenGroups | 5,373| 4(1,343 |2,238|090
sorumluluk dstlenebilir WithinGroups 16,808 | 28600

Total 22,182 32
Gerektiginde hizli ve dogru BetweenGroups | 3,484 4871 2,267 (,087
kararlar verebilir Within Groups | 10,758| 281,384

Total 14,2421 32
Risk alabilecek kadar cesurdur BetweenGroups | 4,470 41,118 |[1,142 357

Within Groups | 27,408 | 28,979

Total 31,879] 32
Bizlerin hak ve ¢ikarlarin1 daima  BetweenGroups | 4,679 41,170 2,924 1,039
Korur Within Groups | 11,200 | 28 |,400

Total 15,879 32
Belediyemizin ¢ikarlari i¢in BetweenGroups | 5,404 4|1,351 |3,611|017
kisisel fedakarlikta bulunur Within Groups | 10,475 | 28 (374

Total 15,879 32
Problemleri ¢cozerken BetweenGroups | 11,167 42,792 2,229 091
goruslerimize 6nem verir Within Groups | 35,075 281,253

Total 46,242 | 32
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Yeni fikirleri ve caligma sevgisi BetweenGroups | 9,907 42,477 2,512 {064
ile ilham verir Within Groups | 27,608 | 28,986
Total 37,515( 32
Hedeflerine ulagsmak i¢in stirekli ~ BetweenGroups| 6,959| 4|1,740 |1,664 186
yeni fikirlere agiktir Within Groups | 29,283 | 28 (1,046
Total 36,242 32
Konusma ve hitabi etkileyicidir ~ BetweenGroups | 4,357| 41,089 |2,579 059
Within Groups | 11,825 28,422
Total 16,182 32
Belediyemizin gelecegi igin BetweenGroups | 6,101 41,925 |1,721 (173
projeler Gretir
Within Groups [24,808 | 28,886
Total 30,909 32
Calisanlarini 6diillendirir BetweenGroups | 9,309 42,327 |1,979 (125
Within Groups | 32,933 281,176
Total 42,242 32
Calisanlar ve halk arasindaki BetweenGroups | 1,745 4436 575 [,683
iletisimi gii¢lendirir Within Groups | 21,225| 28758
Total 22,970 32
Olaylara farkli boyutlardan bakar BetweenGroups| 3,211| 4(803 , 755 |563
Within Groups | 29,758 | 28 (1,063
Total 32,970| 32
Gerektiginde yetki ve sorumluluk BetweenGroups| 8,700 42,175 | 2,614 |057
devreder Within Groups | 23,300 28,832
Total 32,000| 32
Calisanlara yol gostermek BetweenGroups | 3,844| 4[961 |1,288 (298
amactyla daima Ornek olur Within Groups | 20,883 | 28 (746
Total 24,7271 32
Iyi bir ¢aligma ortaminin BetweenGroups | 3,404 4851 974 1438
olusmasinda onciiliik eder Within Groups | 24,475| 28,874
Total 27,8791 32
Elestiriye agiktir BetweenGroups | 5,270 4|1,317 | ,929 |461
Within Groups | 39,700( 28 (1,418
Total 44970 32
Fikirlerimizi korkusuzca BetweenGroups | 2,959( 4|,740 471|756
agiklamamiz: ister Within Groups | 43,950 281,570
Total 46,909 | 32

52




Sorunlar karsisinda ¢oziim arar BetweenGroups | 7,636 41,909 (1,129 |363

Within Groups | 47,333 | 28 (1,690

Total 54,970| 32
Kusur aramaz kusurlarin BetweenGroups | 5,579 411,395 (1,020 [414
diizeltilmesine yardimci olur WithinGroups | 38,300 28 (1,368

Total 43,8791 32

Cizelgel2. Dérduncu Hipotez Analizi

“Bizlerin hak ve ¢ikarlarin1 daima korur” ve “Belediyemizin ¢ikarlar icin kisisel

fedakarlikta bulunur” sorularmma verilen cevaplarda, Sig. degerimiz 0.05 anlamlilik

diizeyinin altinda oldugu icin yani, sig,<0.05 durumunda olmasindan dolay1r belediye

baskaninin liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasi ile yas gruplari arasinda farklilik vardir

hipotezimiz bu sorular i¢in kabul edilmistir. Diger sorularimiz igin sig. degeri 0.05

anlamlilik diizeyinin iizerinde oldugu i¢in yani sig.>0.05 durumunda olmasindan dolay1

belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasi ile yas gruplar1 arasinda farklilik

vardir hipotezimiz geriye kalan sorular i¢in reddedilmistir.

H5: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin cinsiyetine gére belediye baskaninin liderlik

ozelliklerini onemsemesinde farklilik vardir.

Independent Samples

Test

Levene's

Test for test forEauality of M

Equality of -test forEquality of Means

Variances
Sig. Std. 95%

F | Sig. t df Mean

’ e Error | Confidencelnt
. | Diffe | _.
taile Diffe erval of
rence _

d) rence | theDifference

Lower [Upper

Sorumluluk  Equalvarianc
almasi esassumed

Equalvarianc

es not
assumed

1,042,315 |658 |31 ,515,1333 (2024 |2796 |,54632

,662 130,48 |,513|1333 |,2014 (2777 |54437
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Etkin karar ~ Equalvarianc |18,41 |,000 |1,911 |31 ,065 (,3222 (1686 |,0216 |,66611
alabilmesi esassumed
Equalvarianc 2,040 23,80 [,053(3222 (1579 |,0039 |,64843
es not
assumed
Gerektiginde Equalvarianc |6,328 [,017 |1,309 (31 ,200 (,2444 (1867 |,1364 |,62530
risk almas1  esassumed
Equalvarianc 1,356 29,80 |,185|2444 |1802 (1237 [,61266
es not
assumed
Katilmeiik  Equalvarianc | 1,250 (,272 [,044 |31 ,965 ,0111 |,2500 |,4991 |,52140
prensibine esassumed
sahip olmasi  Equalvarianc 045 (30,99 |,964|0111 |2454 |4895 |51175
es not
assumed
Takim ruhu  Equalvarianc 5,331 |,028(1,648 (31 ,109 (,4444 (2696 |,1055 |,99443
olusturmasi1  esassumed
Equalvarianc 1,701 30,22 |,099|4444 |2612 (0889 |97779
es not
assumed
Fedakarliktan Equalvarianc |27,60 (,000 (2,890 [31 ,007 (,6000 [,2076 |,1765 |1,0234
ka¢inmamasi esassumed
Equalvarianc 3,114 (21,45 [,005 (6000 [,1926 |,1998 |1,0001
es not
assumed
Ilham verici  Equalvarianc 4,443 |,043 (2,032 |31 ,0515111 (2515 |,0018 |1,0240
olmasi esassumed
Equalvarianc 2,144 126,47 (,041|5111 (2383 |,0215 |1,0006
es not
assumed
Firsatlarin Equalvarianc |,794 |,380(223 (31 ,825(,0444 (1990 |,3614 |,45031
farkinda esassumed
olmasi Equalvarianc 227 (30,99 |,8221,0444 (1954 (3541 |,44308
es not
assumed
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Karizmatik  Equalvarianc [3,806 |,0601,211 |31 ,235(3,711 (3,065 (2,540 19,9630
olmasi esassumed
Equalvarianc 1,104 |14,21 |,288[3,711 |3,363 (3,491 (10,913
es not
assumed
Vizyon sahibi Equalvarianc [5,396 |,0271,428 |31 ,163 4222 |,2957 |,1808 |1,0253
olmasi esassumed
Equalvarianc 1,511 |25,78 |,143 (4222 |,2793 |, 1522 |,99673
es not
assumed
Tesvik edici  Equalvarianc 2,156 |,152|719 (31 4782111 (2936 |,3878 |,81011
olmasi esassumed
Equalvarianc , 761 [25,59 |,453|2111 |2772 |3592 |,78147
es not
assumed
Rehber Equalvarianc |,094 |,761(321 |31 ,7511,1111 (3464 |5954 |,81771
olmasi esassumed
Equalvarianc ,326 (30,98 |,747|(1111 |, 3412 |,5848 |,80703
es not
assumed
Yaratici Equalvarianc 2,232 |,145|516 (31 ,610(,1111 (2154 (3283 |,55060
diisiince esassumed
yapisina Equalvarianc ,533 (30,09 |,598(1111 |,2084 |,3146 |,53686
sahip olmas1  es not
assumed
Adaletli Equalvarianc 16,668 |,015|1,368 (31 ,181(,4222 (3087 |,2074 |1,0519
olmasi esassumed
Equalvarianc 1,452 (25,09 (,159 (4222 (2908 (1766 |1,0211
es not
assumed

Cizelgel3. Besinci Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii iizere tiim veriler i¢in levene testine bakilmistir

. “Etkin karar

alabilme”, “Gerektiginde risk almasi”, “Takim ruhu olusturmasi”, “Vizyon sahibi

olmas1”, “Adaletli olmas1” sorularimizda Sig. < 0.05 oldugu i¢in, varyanslarin esit
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olmadigi kabul edilmistir. Ardindan varyanslarin esit olmama durumunda Sig. (2-tailed)
degerleri kontrol edilmistir ve anlamlilik diizeyinin bu sorular i¢in Sig. (2-tailed)>0.05
oldugu goriilmiis ve hipotezimiz reddedilmistir. “Ilham verici olmas1” ve “Fedakarliktan
kaginmamas1” sorularimiz i¢in de Sig.<0.05 oldugu icin varyanslarin esit olmadigi kabul
edilmis ve varyanslarin esit olmama durumunda Sig. (2-tailed) <0.05 oldugu goriilmiis
ve bu sorular i¢in hipotezimiz kabul edilmistir. Diger sorular i¢in Sig.>0.05 oldugu
goriilmiis ve varyanslar esit kabul edilmistir. Sig. (2-tailed) degerleri kontrol edilmistir
ve anlamlilik diizeyinin Sig. (2-tailed)>0.05 oldugu goriilmiis ve geriye kalan sorular

i¢in hipotezimiz reddedilmistir.

H6:Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yas gruplarina gére belediye baskaninin

liderlik ozelliklerini 6nemsemesinde farkiilik vardur.

ANOVA
Sum of Mean
Squares | df [ Square F | Sig.
Sorumluluk almasi BetweenGroups 1,364 3| .,455 1,436 |,253
Within Groups 9,182 29| 317
Total 10,545 32
Etkin karar alabilmesi BetweenGroups ,979 3| ,326 1,336 |,282
Within Groups 7,082 29| 244
Total 8,061 32
Gerektiginde risk almas1 ~ BetweenGroups 1,606 31 ,535 2,009 (,135
Within Groups 7,727 29| ,266
Total 9,333 32
Katilimcilik prensibine BetweenGroups 2,033 3 678 1,420 |,257
sahip olmasi WithinGroups 13,845 29| 477
Total 15,879 32
Takim ruhu olusturmas1 ~ BetweenGroups 2,515 3| .,838 [1,386 |,267
Within Groups 17,545 291 ,605
Total 20,061 32
Fedakarliktan BetweenGroups 1,252 3 417 ,958 |,426
kaginmamasi Within Groups 12,627 29 ,435
Total 13,879 32
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ITham verici olmasi BetweenGroups 1,000 3| ,333 563,644
Within Groups 17,182 29| ,592
Total 18,182 32

Firsatlarin farkinda olmas1 BetweenGroups ,733 3| 244 ,71601,526
Within Groups 9,327 29| ,322
Total 10,061 32

Karizmatik olmasi BetweenGroups | 156,152 3| 52,051| ,645|,592
WithinGroups 2339,909| 29| 80,687
Total 2496,061| 32

Vizyon sahibi olmasi BetweenGroups 2,455 3| ,818 |1,120 |,357
Within Groups 21,182 29| ,730
Total 23,636 32

Tesvik edici olmasi BetweenGroups 2,006 3| ,669 ,958 1,426
WithinGroups 20,236 29( ,698
Total 22,242 32

Rehber olmasi BetweenGroups 3,436 3| 1,145 |1,225,318
WithinGroups 27,109 291 1,935
Total 30,545 32

Adaletli olmasi BetweenGroups 1,109 3| ,370 437,728
Within Groups 24,527 29 ,846
Total 25,636 32

Cizelgel4. Altinc1 Hipotez Analizi

Sig. degeri 0.05 anlamlilik diizeyinin lizerinde oldugu i¢in yani sig.>0.05 durumunda

olmasindan dolay1 belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerinin 6nemsenmesi ile yas gruplari

arasinda farklilik vardir hipotezimiz geriye kalan sorular i¢in reddedilmistir.

H7: Arastirma kapsamindaki

baskaninin liderlik ozelliklerini 6nemsemesinde farkliik vardir.
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ANOVA

Sum of Mean
Squares | df | Square F | Sig.
Sorumluluk almasi Between Groups 6941 3 ,231 ,6811,571
Within Groups 9,852 29 ,340
Total 10,5451 32
Etkin karar alabilmesi  Between Groups 7271 3 ,242 ,959 (,425
Within Groups 7,333 29 ,253
Total 8,061 32
Gerektiginde risk Between Groups 667 3 ,222 ,744 | 535
almasi Within Groups 8,667|29| ,299
Total 9,333] 32
Katilimeilik prensibine Between Groups 916 3 ,305 ,592 (,625
sahip olmasi Within Groups 14,963| 29| 516
Total 15,8791 32
Takim ruhu Between Groups 1,394 3 ,465 (22,547
olusturmasi Within Groups 18,667 29| 644
Total 20,061 32
Fedakarliktan Between Groups 1,879 3 ,626 1,51(,232
kaginmamasi
Within Groups 12,000| 29 414
Total 13,8791 32
ITham verici olmasi Between Groups 1,515| 3 ,505 ,8791,463
Within Groups 16,667 | 29 575
Total 18,182 32
Firsatlarin farkinda Between Groups 875 3 ,292 921,443
olmasi Within Groups 9,185( 29| 317
Total 10,0611 32
1203,764( 3 401,255| 9,00,000
Between Groups
Karizmatik olmasi Within Groups 1292,296 | 29 44,562
Total 2496,061 | 32
Vizyon sahibi olmast ~ Between Groups 1,118| 3 373 ,480 (,699
Within Groups 22,5191 29 N
Total 23,636 32
Tesvik edici olmasi Between Groups 335 3 112 ,1481,930
Within Groups 21,907 | 29 ,755
Total 22,242 32
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Rehber olmasi Between Groups 4161 3 ,139 ,1331,939
Within Groups 30,130 29| 1,039
Total 30,545 32

Adaletli olmas1 Between Groups ,673| 3 224 ,261(,853
Within Groups 24,963 | 29 ,861
Total 25,636 | 32

Cizelgel5. Yedinci Hipotez Analizi

“Karizmatik olmasi Onemlidir” sorumuza verilen cevapta Sig. degerimiz 0.05
anlamlilik diizeyinin altinda oldugu i¢in yani, sig,<0.05 durumunda olmasindan dolay1
belediye baskaninin liderlik o6zelliklerinin 6nemsenmesi ile egitim durumlar1 arasinda

farklilik vardir hipotezimiz bu sorular i¢in kabul edilmistir.

Diger sorularimiz i¢in sig. degeri 0.05 anlamlilik diizeyinin iizerinde oldugu i¢in yani
sig.>0.05 durumunda olmasindan dolay1r belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerinin

Oonemsenmesi ile egitim durumlar1 arasinda farklilik vardir hipotezimiz geriye kalan sorular

icin reddedilmistir.

H8: Arastirma kapsamindaki ¢calisanlarin ¢alistiklar: siireye gore belediye baskaninin

liderlik ozelliklerini onemsemesinde farklilik vardur.

ANOVA
Sum of Mean
Squares | Df | Square F |Sig.
Sorumluluk almasi BetweenGroups 1,987 4( ,497 1,6251,196
Within Groups 8,558 28( ,306
Total 10,545 32
Etkin karar alabilmesi  BetweenGroups 1,711 41 428 | 1,886,141
Within Groups 6,350 28| 227
Total 8,061 32
Gerektiginde risk BetweenGroups 1,775 4( 444 1,6441,191
almasi Within Groups 7,558 28| ,270
Total 9,333 32
Katilimeilik prensibine BetweenGroups ,7120 4 ,180 333,854
sahip olmasi Within Groups 15,158 28| 541
Total 15,879 32
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Takim ruhu BetweenGroups 1,411 4 ,353 ,5291,715
olusturmasi Within Groups 18,650 28| ,666
Total 20,061 32
Fedakarliktan BetweenGroups 1,654 4( ,413 947,452
kacinmamasi Within Groups 12,225 28| ,437
Total 13,879 32
[lham verici olmasi BetweenGroups ,882 41 ,220 357,837
WithinGroups 17,300 28| ,618
Total 18,182 32
Firsatlarin farkinda BetweenGroups 1,302 4 ,326 | 1,041],404
olmasi Within Groups 8,758 28| ,313
Total 10,061 32
Karizmatik olmasi Between 269,027 41 67,257 ,846(,508
Groups
Within Groups 2227,033| 28| 79,537
Total 2496,061| 32
Vizyon sahibi olmas1 ~ BetweenGroups 1,553 41 ,388 492 (741
Within Groups 22,083 28| ,789
Total 23,636 32
Tesvik edici olmasi BetweenGroups 2,484 4 ,621 ,8801,488
Within Groups 19,758 28 ,706
Total 22,242 32
Rehber olmasi BetweenGroups 2,387 4 597 ,9931,670
Within Groups 28,158 28| 1,006
Total 30,545 32
Adaletli olmasi BetweenGroups 2,986 4| 747 ,923 1,465
Within Groups 22,650 28| ,809
Total 25,636 32

Cizelgel6. Sekizinci Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii lizere sig. degeri 0.05 anlamlilik diizeyinin iizerinde oldugu i¢in
yani sig.>0.05 durumunda olmasindan dolayi belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerinin

Onemsenmesi ile ¢alisma siiresi arasinda farklilik vardir hipotezimiz reddedilmistir.

H9: Arastirma kapsamindaki ¢calisanlarin cinsiyetine gore belediye baskaninin liderlik

ozelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonlarina etkisi iizerinde farklilik vardir.
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Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality
of
Variances t-test for Equality of Means
95%
Confidence
Sig. Std. | Interval of the
(2- | Mean | Error | Difference
taile | Diffe | Diffe Uppe
F [Sig.| t df | d) |rence|rence| Lower| r
Baskanimizin ~ Equalvarian |22,67 |,000 (1,912 |31 ,065(,2666 [,1394 |,0177 |5511
sorumluluk cesassumed
almasi Equalvarian 2,015 [26,76 |,054 (2666 |,1323 |,0050 |,5383
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkammmizin ~ Equalvarian | 8,381,007 |1,330 31],193/,2000 |,1503 |, 1066 [5066
etkin karar cesassumed
alabilmesi Equalvarian 1,370 30,48 ,181 2000 1460 [09804 |4980
motivasyonumu ces not
arttirr assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | ,056|,814| ,061 31],952|,0111 |,1835 |,36323 |,3854
gerektiginde cesassumed
risk alabilmesi  Equalvarian ,059 (26,16 |,953[0111 (1878 (37493 |3971
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | ,811],375] -,331 31|,743|,0777 |,2350 |,55713 (4015
katilimci olmas1 cesassumed
motivasyonumu  Equalvarian -,325127,03 |,748],0777 (2394 |,56908 |4135
arttirir ces not
assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | 4,441,043 1,580 311,1241,3555 |,2250 |,10341 |,8145
takim ruhu cesassumed
olusturmasi Equalvarian 1,614 (30,95 |,117 (3555 |,2203 |,09386 |,8049
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
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Bagkanimizin ~ Equalvarian | 9,511,004 1,819 311,079(,3000 |,1649 |,03639 6363
fedakarliktan ~ cesassumed
kaginmamast  Equalvarian 1,856 | 30,97|,073 ;3000 1616 [,02972 (6297
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | ,046|,832| ,397 311,694 (,1000 |,2519 |,41385 (6138
ilham verici cesassumed
olmasi Equalvarian ,386 [25,49 [,702],1000 (2587 |,43240 |6324
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | ,285(,597| ,223 311,825 (,0444 [,1990 |36142 (4503
firsatlarin cesassumed
farkinda olmasi Equalvarian ,21926,84 |,828|0444 |2029 (37210 |4609
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | ,767(,388 | -,447 311,658 (1888 [4228 |1,0512 (6734
karizmatik cesassumed
olmasi Equalvarian -,437 126,50 |[,665 /1888 (4320 |1,0760 |6982
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | 5,69 (,023| 1,164 311,253(,1888 |,1622 |,14204 (5198
vizyon sahibi  cesassumed
olmasi Equalvarian 1,185[31,00 |,245)1888 |, 1594 (13621 |5139
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | 5,76|,023| 1,145 311,261(,2000 |,1746 |,15613 [,5561
tesvik edici cesassumed
olmasi Equalvarian 1,198 28,241,241 2000 |, 1669 |,14178 |5417
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | ,039(,844| ,583 311,564 [,1555 [,2667 | ,38844 (6995
rehber olmas1  cesassumed
motivasyonumu Equalvarian ,975[27,6 |,570],1555 (2707 | ,39935 7104
arttirir ces not

assumed
Bagkanimizin ~ Equalvarian | 1,06 (,311| ,505 311,617 (0777 |,1539 | ,23620,3917
yaratict cesassumed
diistincesi Equalvarian ,510(30,79 |,613|0777 |,1524 | ,23315|3887
motivasyonumu ces not
arttirir assumed
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Bagkanimizin ~ Equalvarian | 9,201,005 | 1,327 311,194 (1111 |,0837 |,05964 (2818
adaletli olmas1  cesassumed
motivasyonumu Equalvarian 1,458 (17,00 (,163|1111 (0762 | ,04970(2719
arttirir ces not

assumed

Cizelgel7. Dokuzuncu Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii lizere tiim veriler i¢in levene testine bakilmistir. “Baskanimizin
sorumluluk almasi motivasyonumu arttirir”, “Bagkanimizin etkin karar alabilmesi
motivasyonumu arttirir”, “Baskanimizin takim ruhu olusturmasi motivasyonumu arttirir®,
“Baskanimizin fedakarliktan kaginmamasi motivasyonumu arttirir”, “Baskanimizin vizyon
sahibi olmas1 motivasyonumu arttirir”, “Baskanimizin tesvik edici olmasi motivasyonumu
arttirir”  ve “Bagkanimizin adaletli olmasi motivasyonumu arttirir” sorularimizda
Sig.<0.05 oldugu i¢in, varyanslarin esit olmadigi kabul edilmistir. Ardindan varyanslarin
esit olmama durumunda Sig. (2-tailed) degerleri kontrol edilmistir ve anlamlilik diizeyinin
bu sorular igin Sig. (2-tailed)>0.05 oldugu goriilmiis ve hipotezimiz reddedilmistir. Diger
sorular i¢in Sig.>0.05 oldugu goriilmiis ve varyanslar esit kabul edilmistir. Sig. (2-tailed)
degerleri kontrol edilmistir ve anlamlilik diizeyinin Sig. (2-tailed)>0.05 oldugu goriilmiis

ve geriye kalan sorular icin de hipotezimiz reddedilmistir.

H10: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yas gruplarina gore belediye baskaninin

liderlik ozelliklerinin motivasyonlarina etkisi vizerinde farklilik vardir.

ANOVA

Sum of

Squares Df |Mean Square| F Sig.
Baskanimizin BetweenGroups ,870 3 ,290 1,810| ,167
sorumluluk almas WithinGroups 4645 29 160
motivasyonumu arttirir - qq) 5515 32
Bagkanimizin etkin karar BetweenGroups ;515 3 172 ,898 | ,454
alabilmesi WithinGroups 5,545| 29 1191
motivasyonumu arttirir - Totg] 6,061 32
Bagkanimizin BetweenGroups ,818 3 273 1,024 ,397
gerektiginde risk WithinGroups 7,727 29 266
alabiimesi Total 8,545 32
motivasyonumu arttirir
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Bagkanimizin katilime1  BetweenGroups 1,815 3 ,605 1,433 ,253
olmasi motivasyonumu  WithinGroups 12,245 29 422

arttirr Total 14,061| 32

Baskanimizin takim ruhu BetweenGroups 3,452 3 1,151 3,200| ,038
olusturmasi WithinGroups 10,427 29 ,360

motivasyonumu arttirir - Total 13,879 32

Baskanimizin BetweenGroups 1,209 3 ,403 1,818| ,166
fedakarliktan WithinGroups 6,427 29 ,222

kaginmamasi Total 7,636| 32

motivasyonumu arttirir

Bagkanimizin ilham BetweenGroups 1,036 3 ,345 ,661 | ,582
verici olmasi WithinGroups 15,145| 29 522

motivasyonumu arttirtr - Total 16,182 32

Baskanimizin firsatlarin  BetweenGroups ,233 3 ,078 230 ,875
farkinda olmasi WithinGroups 9,827 29 ,339

motivasyonumu arttirtr - Total 10,061 32

Bagkanimizin karizmatik BetweenGroups 4,955 3 1,652 1,177 ,335
olmasi motivasyonumu  WithinGroups 40,682 29 1,403

arttirir Total 45,636 32

Bagkanimizin vizyon BetweenGroups 1,742 3 ;581 3,222 | ,037
sahibi olmasi WithinGroups 5227 29 ,180

motivasyonumu arttiritr - Total 6,970 32

Baskanimizin tesvik BetweenGroups 1,715 3 072 2,613| ,070
edici olmasi WithinGroups 6,345| 29 219

motivasyonumu arttirtr - Total 8,061 32

Baskanimizin rehber BetweenGroups 3,197 3 1,066 2,054 ,128
olmasi motivasyonumu  WithinGroups 15,045 29 519

arttirir Total 18,242 32

Bagkanimizin yaratict BetweenGroups 2,433 3 811 6,485 ,002
diistincesi WithinGroups 3,627| 29 125

motivasyonumu arttiritr - Tota| 6,061 32

Bagkanimizin adaletli BetweenGroups 242 3 ,081( 1,432 ,254
olmasi motivasyonumu  \WijthinGroups 1,636 29 ,056

arttirir Total 1,879 32

Cizelgel8. Onuncu Hipotez Analizi

“Bagkanimizin takim ruhu olusturmasi motivasyonumu arttirir”, “Baskanimizin

vizyon sahibi

olmasi

motivasyonumu arttirir”,

“Baskanimizin yaratici

diistincesi

motivasyonumu arttirir” sorularimiza verilen cevapta Sig. degerimiz 0.05 anlamlilik

diizeyinin altinda oldugu i¢in yani, sig,<0.05 durumunda olmasindan dolayi ¢alisanlarin
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yas gruplarina gore belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerinin motivasyonlarina etkisi

tizerinde farklilik vardir hipotezimiz bu sorular i¢in kabul edilmistir.

Diger sorularda sig. degeri 0.05 anlamlilik diizeyinin iizerinde oldugu i¢in yani
sig.>0.05 durumunda olmasindan dolay1 ¢alisanlarin yas gruplarina gore belediye
baskaninin liderlik O6zelliklerinin motivasyonlarina etkisi iizerinde farklilik vardir

hipotezimiz reddedilmistir.

H11: Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin egitim durumuna gore belediye baskaninin

liderlik ozelliklerinin motivasyonlarina etkisi vizerinde farklilik vardir.

ANOVA

Sum of Mean

Squares | df | Square F | Sig.
Baskanimizin BetweenGroups ,848 3 ,283 1,758,177
sorumluluk almas: WithinGroups 4667 |29| 161
motivasyonumu arttirr - qiq) 5515 32
Baskanimizin etkin BetweenGroups ,820 3 273 1,512,232
karar alabilmesi WithinGroups 5241 |29 181
motivasyonumu arttirir - Totg| 6,061 32
Baskanimizin BetweenGroups 112 3 237 ,8791,463
gerektiginde risk WithinGroups 7,833 |29 270
alabilmesi Total 8,545 |32
motivasyonumu arttirir
Baskanimizin katilime1  BetweenGroups ,598 3 ;199 429,734
olmasi motivasyonumu  \WithinGroups 13,463 | 29| 464
arttirr Total 14,061 |32
Baskanimizin takim BetweenGroups 1,749 3 ,583 1,394,264
ruhu olusturmasi WithinGroups 12,130 | 29| 418
motivasyonumu arttirir - Totg] 13,879 |32
Baskanimizin BetweenGroups ,840 3 ,280 1,1951,329
fedakarliktan WithinGroups 6,796 |[29| 234
kagimamast Total 7,636 |32
motivasyonumu arttirir
Baskanimizin ilham BetweenGroups 1,386 3 462 905,451
verici olmasi WithinGroups 14,796 | 29| 510
motivasyonumu arttirtr - Totg| 16,182 |32
Baskanimizin firsatlarin BetweenGroups ,598 3 ;199 ,6111,614
farkinda olmasi WithinGroups 9,463 | 29| ,326
motivasyonumu arttirir - Totg| 10,061 |32
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Baskanimizin BetweenGroups ,451 3 ,150 ,0971,961
karizmatik olmasi WithinGroups 45,185 29 1,558
motivasyonumu arttirir - Total 45636 |32

Bagkanimizin vizyon BetweenGroups ,840 3 ,280 1,325,285
sahibi olmas1 WithinGroups 6,130 |29| 211

motivasyonumu arttirir - Total 6,970 32

Baskanimizin tegvik BetweenGroups ,894 3 ,298 1,206 |,325
edici olmasi WithinGroups 7,167 29 247

motivasyonumu arttirtr - Total 8,061 32

Baskanimizin rehber BetweenGroups 1,576 3 525 914,446
olmasi motivasyonumu  WithinGroups 16,667 | 29 575

arttirir Total 18,242 | 32

Baskanimizin yaratict ~ BetweenGroups 127 3 242 1,318,287
diigtincesi WithinGroups 5333 |29 ,184

motivasyonumu arttirir - Total 6,061 32

Baskanimizin adaletli ~ BetweenGroups ,916 3 ,305 9,193,000
olmasi motivasyonumu  \WijthinGroups ,963 29 ,033

arttirr Total 1,879 |32

Cizelgel9. On birinci Hipotez Analizi

“Bagkanimizin adaletli olmas1 motivasyonumu arttirir” sorularimiza verilen cevapta
Sig. degerimiz 0.05 anlamlilik diizeyinin altinda oldugu icin yani, sig,<0.05 durumunda
olmasindan dolay1 belediye baskanmin liderlik 6zelliklerinin motivasyonu arttirici etki
gostermesi ile yas gruplari arasinda farklilik vardir hipotezimiz kabul edilmistir. Diger
sorular i¢in tablodan goriildigl {lizere sig. degeri 0.05 anlamlilik diizeyinin iizerinde
oldugu igin yani sig.>0.05 durumunda olmasindan dolayr belediye baskaninin liderlik
ozelliklerinin motivasyonu arttirict etki gostermesi ile yas gruplari arasinda farklilik vardir

hipotezimiz reddedilmistir.

H12: Arastirma kapsamindaki ¢calisanlarin ¢alistiklar: siireye gore belediye baskaninin

liderlik ozelliklerinin motivasyonlarina etkisi vizerinde farklilik vardir.

ANOVA
Sum of Mean
Squares | df Square F Sig.
Baskanimizin BetweenGroups | 1,240 4 ,310 2,031,117
sorumluluk almasi WithinGroups 4275 | 28| 153
[motivasyonumu arttirtr - g 5515 32
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Baskanimizin etkin karar BetweenGroups | 1,036 4 ,259 1,443,246
alabilmesi WithinGroups 5025 | 28| ,179
[motivasyonumu arttirir - Tgtg] 6,061 32
Baskanimizin BetweenGroups | 3,520 4 ,880 4,904 (,004
gerektiginde risk WithinGroups 5,025 28| 179
alabilmesi Total 8,545 32
motivasyonumu arttirir
Baskanimizin katilimc1  BetweenGroups 2,777 4 ,694 1,7231,173
olmasi motivasyonumu  WijthinGroups 11,283 | 28| ,403
arttirir Total 14,061 32
Baskanimizin takim BetweenGroups ,595 4 ,149 314 1,866
ruhu olusturmasi WithinGroups 13,283 | 28| 474
motivasyonumu arttirir - Totgl 13,879 32
Baskanimizin BetweenGroups ,628 4 ,157 ,627 (,647
fedakarliktan WithinGroups 7,008 28| 250
ka¢inmamasi Total 7,636 32
motivasyonumu arttirir
Baskanimizin ilham BetweenGroups | 6,898 4 1,725 5,202,003
verici olmasi WithinGroups 9,283 28| 1,332
motivasyonumu arttirlr - Totg] 16,182 32
Baskanimizin firsatlarin BetweenGroups ,652 4 ,163 485,746
farkinda olmasi WithinGroups 9,408 28| ,336
motivasyonumu arttirir - Tggg| 10,061 32
Baskanimizin BetweenGroups | 12,103 41 3,026 2,526,063
karizmatik olmasi WithinGroups | 33,533 | 28| 1,198
motivasyonumu arttirir - Totg| 45,636 32
Baskanimizin vizyon BetweenGroups 211 4 ,053 ,2191,926
sahibi olmasi WithinGroups 6,758 28 241
motivasyonumu arttirir - Totg] 6,970 32
Baskanimizin tesvik BetweenGroups ,502 4 ,126 465,761
edici olmasi WithinGroups 7,558 28 ,270
[motivasyonumu arttirir - Totg| 8,061 32
Baskanimizin rehber BetweenGroups ,684 4 171 273,893
olmasi motivasyonumu  WithinGroups 17,558 28 627
arttirir Total 18,242 32
Baskanimizin yaratict  BetweenGroups 877 4 ,219 1,185(,339
diistincesi WithinGroups 5,183 28| 185
motivasyonumu arttirtr - Total 6,061 32
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Bagkanimizin adaletli ~ BetweenGroups ,254 4 ,063 1,093,379
olmasi motivasyonumu  \\ithinGroups 1,625 28| 058
arttirir Total 1879 | 32

Cizelge20. On ikinci Hipotez Analizi

“Bagkanimizin  gerektiginde risk alabilmesi motivasyonumu arttirir”  ve
“Baskanimizin ilham verici olmasi motivasyonumu arttirir” sorularimiza verilen cevapta
Sig. degerimiz0.05 anlamlilik diizeyinin altinda oldugu i¢in yani, sig,<0.05 durumunda
olmasindan dolay1 c¢alisanlarin calistiklar1 siireye gore belediye baskaninin liderlik
Ozelliklerinin motivasyonlarina etkisi tizerinde farklilik vardir hipotezimiz kabul edilmistir.
Diger sorular i¢in tablodan goriildiigii iizere sig. degeri 0.05 anlamlilik diizeyinin tizerinde
oldugu i¢in yani sig.>0.05 durumunda olmasindan dolay1 calisanlarin calistiklar siireye
gore belediye baskaninin liderlik 6zelliklerinin motivasyonlarina etkisi lizerinde farklilik

vardir hipotezimiz reddedilmistir.

H13: Baskanin olumsuz durumlarda sorumluluk tistlenmesi ile etkin karar alabilmesi

arasida motivasyon agisindan anlamli bir iliski vardir.

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,923 3 404
Likelihood Ratio 3,941 3 ,268
Linear-by-Linear 443 1 ,506
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge21. On tg¢uincu Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigi lizere, bagkanin olumsuz durumlarda sorumluluk iistlenmesi ile
etkin karar alabilmesi arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iliski vardir hipotezimiz
reddedilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz 6rneklem arasindaki iligski Olgiilmiis ve
anlamlilik diizeyi Asymp. Sig. (2-sided) 0.404>0.05 oldugundan dolay1r hipotezimiz
reddedilmistir.

H14: Baskanin risk alabilecek kadar cesur olmast ile takim ruhu olusturmasinin arasinda

motivasyon agisindan anlamly bir iliski vardur.

68



Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,818 8 ,945
Likelihood Ratio 4,213 8 ,837
Linear-by-Linear 1,088 1 ,297
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge22. On dordincl Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii iizere, Baskanin risk alabilecek kadar cesur olmasi ile takim
ruhu olusturmasinin arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iliski vardir hipotezimiz
reddedilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz 6rneklem arasindaki iligski Slgiilmiis ve
anlamhilik diizeyr Asymp. Sig. (2-sided) 0.945>0.05 oldugundan dolay1 hipotezimiz
reddedilmistir.

H15: Baskanin konusmasinin ve hitabinin etkileyici olmast ile sorumluluk alabilmesi

arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iliski vardir.

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,761° 2 414
Likelihood Ratio 2,582 2 275
Linear-by-Linear 1,707 1 ;191
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge23. On besinci Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii lizere, Bagkanin konugmasinin ve hitabinin etkileyici olmasi ile
sorumluluk alabilmesi arasinda motivasyon ag¢isindan anlamli bir iliski vardir hipotezimiz
reddedilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz 6rneklem arasindaki iliski Olgiilmiis ve
anlamlilik diizeyi Asymp. Sig. (2-sided) 0.414>0.05 oldugundan dolayr hipotezimiz
reddedilmisgtir.

H16: Baskanin kusur aramak yerine kusurlarin diizeltilmesine yardimci olmasi ile

karizmatik olmasi arasinda motivasyon agisindan anlamly bir iliski vardir.
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 31,100 16 ,013
Likelihood Ratio 29,227 16 ,022
Linear-by-Linear 6,219 1 ,013
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge24. On altinc1 Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii lizere, Baskanin kusur aramak yerine kusurlarin diizeltilmesine
yardimct olmast ile karizmatik olmasi arasinda motivasyon acisindan anlamli bir iliski
vardir hipotezimiz kabul edilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz 6rneklem arasindaki
iliski Ol¢iilmiis ve anlamlilik diizeyi Asymp. Sig. (2-sided) 0.013<0.05 oldugundan dolay1

hipotezimiz kabul edilmistir.

H17:Baskanin hedeflerine ulasmak icin siirekli yeni fikirlere agik olmasi ile vizyon sahibi

olmasi arasinda motivasyon agisindan anlamly bir iliski vardir.

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,230° 4 520
Likelihood Ratio 3,331 4 ,504
Linear-by-Linear ,801 1 371
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge25. On yedinci Hipotez Analizi

Tablodan gorildigi tizere, baskanin hedeflere ulasmak i¢in siirekli yeni fikirlere
acik olmasi ile vizyon sahibi olmas1 arasinda motivasyon acisindan anlamli bir iligki vardir
hipotezimiz reddedilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz Orneklem arasindaki iligki
Olcilmiis ve anlamlilik diizeyi Asymp. Sig. (2-sided) 0.520>0.05 oldugundan dolayi

hipotezimiz reddedilmistir.

H18: Baskanin calisanlarin hak ve ¢ikarlarini daima korumasi ile adaletli olmas: arasinda

motivasyon agisindan anlamly bir iliski vardur.
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square ,830° 3 842
Likelihood Ratio ,835 3 ,841
Linear-by-Linear ,048 1 ,826
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge26. On sekizinci Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii lizere, Bagskanin ¢alisanlarin hak ve ¢ikarlarin1 daima korumasi
ile adaletli olmasi arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iligki vardir hipotezimiz
reddedilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz 6rneklem arasindaki iligki Ol¢iilmiis ve
anlamlilik diizeyi Asymp. Sig. (2-sided) 0.842>0.05 oldugundan dolay1r hipotezimiz
reddedilmistir.

H19: Baskanin gerektiginde yetki ve sorumluluk devretmesi ile katilimcilik prensibine

sahip olmasi arasinda motivasyon agisindan anlaml bir iliskivardr.

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 9,641° 8 291
Likelihood Ratio 10,327 8 243
Linear-by-Linear 2,560 1 ,110
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge27. On dokuzuncu Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii iizere, bagkanin gerektiginde yetki ve sorumluluk devretmesi ile
katilimcilik prensibine sahip olmasi arasinda motivasyon agisindan anlamli bir iligki vardir
hipotezimiz reddedilmistir. Chi-Square testi ile 2 bagimsiz Orneklem arasindaki iliski
Ol¢iilmiis ve anlamlilik diizeyi Asymp. Sig. (2-sided) 0.291>0.05 oldugundan dolayi

hipotezimiz reddedilmistir.

H20: Baskanin ¢alisanlar: édiillendirmesi ile tesvik edici olmast arasinda motivasyon

acisindan anlamli bir iligki vardwr

71



Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 18,178° 8 ,020
Likelihood Ratio 9,669 8 ,289
Linear-by-Linear ,730 1 ,393
Association
N of Valid Cases 33

Cizelge28. Yirminci Hipotez Analizi

Tablodan goriildiigii lizere, ¢calisanlar ddiillendirmesi ile tesvik edici olmasi arasinda
motivasyon agisindan anlamli bir iligki vardir hipotezimiz kabul edilmistir. Chi- Square
testi ile 2 bagimsiz 6rneklem arasindaki iliski 6l¢iilmiis ve anlamlilik diizeyi Asymp. Sig.

(2-sided) 0.020<0.05 oldugundan dolay1 hipotezimiz kabul edilmistir.

4.7.4.5onug

Calismamizda amag, belediye baskanlarinin liderlik 6zelliklerinin belediye ¢alisanlari
tarafindan tanimlanmasi, bu O6zelliklere verilen 6nem ve akabinde belediye baskaninin
liderlik 6zelliklerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde etkisi olup olmadigini arastirmaktir.
Cikis noktamiz ise, liderlik ve motivasyon arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini

ortaya koyabilmektir.

Bodrum ve Milas Belediyelerinde gorev yapmakta olan toplam 33 birim muduirt ile
gergeklestirilen anket sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda ¢esitli yorumlamalara yer

verilecektir.

Calismamiza katilan 33 birim miidiirtiniin %33.3’1i 25-34 yas araliginda, %33.3’i 35-
44 yas araliginda, %30.3’1 45-54 yas araliginda ve %6.1°i ise 55-64 yas araligindadir. Bu
durumda katilimcilarimizin ¢ogunlugunun 25-44 yas ortalamasinda oldugunu belirtmek

dogru olacaktir.

Katilimcilarimizin %45.5°1 kadin, %54.5°1 erkektir. %31 ilkokul mezunu, %6.1°1 lise
mezunu, %81.8’i Universite (lisans) mezunu, %9.1’i ise yiksek lisans mezunudur. Doktora
derecesi bulunan katilimcimiz yoktur. Katilimcilarimizin %12.1°i 0-3 yil arasi, %21.6’s1
4-6 yil arast %42.4’0 7-10 yil arasi, %24.4’4 ise 10 yil iizerinde yonetici olarak
caligmaktadir. Yoneticilerin ¢cogunlukla 7 ile 10 yi1l araliginda gorev yaptigini1 belirtmek
dogru olacaktir.

Likert olgekli sorularimiz ig¢in giivenilirlik testi yapilmis olup Cronbach Alpha
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degerimizin 0.07<0.835 oldugu tespit edilerek, katilimcilarin sorulara verdigi yanitlarin

samimiyetine ikna olunmustur.

Calisanlara anket formumuzun birinci boliimiinde belirtilmis olan sorular ile belediye
baskaninin liderlik o6zelliklerini tanimlama diizeyleri Ol¢iilmiistiir. Bu baglamda
katilimcilara gesitli liderlik 6zelliklerini belirleyici 20 soru yoneltilmistir. Katilimcilarin bu
sorulara demografik 6zelliklerine gore verdikleri cevaplarla bir sonuca ulasabilmek i¢in

cesitli hipotezler gelistirilip analiz edilmistir.

Calisanlarin belediye baskaninin liderlik 6zelliklerini tanimlamasinda cinsiyetleri
acisindan bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Anket formumuzda belirtilen sorulardan
“Olumsuz durumlarda her turt sorumluluk Ustlenebilir” sorusuna verilen cevaplarda
cinsiyet acisinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Anket formumuzda katilimcilara
yoneltilen diger sorularda belediye baskaninin liderlik 6zelliklerini tanimlamasinda
cinsiyet acisindan herhangi bir farkliliga rastlanmamistir. Bu baglamda katilimcilarin
belediye baskanmin liderlik 6zelliklerini tanimlamasinda cinsiyet agisindan bir farklilik

olmadigini soylemek mimkindur.

Belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerini tanimlamada calisanlarin yas grubu bazinda
inceleme yapildiginda, “belediye baskaninin konugma ve hitabinin etkileyici olmasi” ile
“calisanlar ve halk arasinda iletisimi giiglendirmesi” ile ilgili bir farklilik oldugu kabul
edilmistir. Anket formunda belirtilen diger sorularda yas grubu bazinda belediye
bagkaninin liderlik 6zelliklerini tanimlamada bir farkliliga rastlanmadig: tespit edilmistir.
Diger bir yandan c¢alisanlarin egitim durumuna gore de belediye bagkanmin liderlik

Ozelliklerini tanimlamalarinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Calisanlarin  kurumda c¢aligtiklart siire bazinda inceleme yapildiginda, belediye
baskaninin liderlik 6zelliklerini tanimlamalarina “bizlerin hak ve ¢ikarlarin1 daima korur”,
“belediyemizin ¢ikarlar i¢in kisisel fedakarlikta bulunur” sorulara verilen cevaplarda
farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger sorularda ise calistiklar1 siire agisindan anlamli

herhangi bir farkliliga rastlanmamustir.

Anketimizin ikinci boliimiinde ¢alisanlarin belediye bagkaninin liderlik 6zelliklerini
belirten ifadelere verdikleri onem diizeyi ol¢iilmiistiir. Katilimcilara bu baglamda 14 soru
yoneltilmigtir. Katilimeilarin  bu sorulara demografik O6zelliklerine gore verdikleri

cevaplarla bir sonuca ulasabilmek i¢in ¢esitli hipotezler gelistirilip analiz edilmistir.

Calisanlarin belediye baskaninin liderlik 06zelliklerini belirten ifadeler verdikleri
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onem diizeyi cinsiyet bakimindan degerlendirildiginde baskanin “ilham verici olmas1” ve
“fedakarliktan ka¢inmamasi1” sorularina verilen cevaplarda cinsiyet agisindan farklilik
oldugu kabul edilmistir. Anket formunda belirtilen diger sorulara verilen cevaplarda

cinsiyet agisindan bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Calisanlarin liderlik 6zelliklerine verdikleri 6nem diizeyi yas gruplar1 ve kurumda
calistiklar1 siire baglaminda incelendiginde ise verilen cevaplarda anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Calisanlarin egitim durumlar bazinda inceleme yapildiginda ise sadece
“baskanin karizmatik olmas1” sorusuna verilen cevaplarda bir farklilik gézlemlenmis olup

diger sorularimizda anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.

Anketimizin ti¢lincii boliimiinde ise, belediye baskaninin liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisi Ol¢lilmiistiir. Katilimcilarin bu sorulara
demografik ozelliklerine gore verdikleri cevaplarla bir sonuca ulasabilmek i¢in c¢esitli
hipotezler gelistirilip analiz edilmistir. Calisanlarin cinsiyetine gore belediye baskaninin

liderlik 6zelliklerinin motivasyonlarina etkisinde farkliliga rastlanmamaistir.

Calisanlarin cevaplarini yas grubu bazinda inceleyecek olursak “baskanin takim ruhu
olusturmasi motivasyonumu arttirir”, “bagkanin vizyon sahibi olmasi motivasyonumu
arttirir” ve “bagkanin yaratict diisiincesi motivasyonumu arttirir” sorularina verilen
cevaplarda farkliliga rastlanmistir. Anket formunda belirtilen diger sorularda ise anlaml

bir farkliliga rastlanmamustir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore inceleme yapildiginda “bagkanin adaletli olmasi
motivasyonumu arttirir” sorusuna verilen cevaplarda farkliliga rastlanmistir. Diger

sorularda ise anlamli bir farkliliga rastlanmamagtir.

Calisanlarin kurumda galistiklar1 siire bazinda inceleme yapildiginda ise, “baskanin
risk alabilmesi motivasyonumu arttirir” ve “baskanin ilham verici olmasit motivasyonumu
arttirir” sorularina verilen cevaplarda farklihiga rastlanmistir. Diger sorularda ise anlamli

bir farkliliga rastlanmamustir.

Son olarak belediye baskani ile ilgili liderlik 6zelliklerini Sl¢tiiglimiiz soru grubu ile
cesitli motivasyon arttirict unsurlar carpistirilarak ¢esitli analizler yapilmis ve cesitli

sonuclar elde edilmistir. Bu sonuglar incelendiginde;

e Bagkanin olumsuz durumlarda sorumluluk Gstlenmesi ile etkin

kararalabilmesi arasinda,
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e Baskanin risk alabilecek kadar cesur olmasi ile takim ruhu olusturmasi

arasinda,

e Bagkanin konugsmasmin ve hitabinin etkileyici olmasi ile sorumluluk

alabilmesi arasinda,

e Bagkanin konugsmasmin ve hitabinin etkileyici olmasi ile sorumluluk
alabilmesi arasinda,

e Baskanin hedeflerine ulasmak icin siirekli yeni fikirlere agik olmasi ile
vizyon sahibi olmasi arasinda,

e Baskanin calisanlarin hak ve ¢ikarlarin1 daima korumasi ile adaletli olmasi
arasinda,

e Bagkanin gerektiginde yetki ve sorumluluklarini devretmesi ile katilimcilik
prensibine sahip olmasi arasinda motivasyon agisindan anlamli iligki
bulunmamaktadir.

Diger bir taraftan ise;

o Baskanin kusur aramak yerine kusurlarin diizeltilmesine yardimei olmasi
ile karizmatik olmasi arasinda,
o Bagkanin ¢alisanlar1 odiillendirmesi ile tesvik edici olmasi arasinda

motivasyon agisindan anlamli iliski bulundugu tespit edilmistir.

4.75.  Oneriler

Genel itibariyle degerlendirecek olursak liderlik ve motivasyon arasinda kimi
durumlarda iligki bulunurken, ¢cogu zaman iligkiye rastlanmamistir. Motivasyon arttirici
faktorler cok genis bir alanda inceleme konusudur. Liderlik, bu faktdrlerden sadece bir
tanesidir. Kuskusuz ki, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu sekilde etkilemekte,
calisanlarin ise bagliligini gelistirmekte, aidiyet duygularini pekistirmekte ve yoneticilerine
olan bagliliklarini arttirmaktadir. Ancak asagida belirtilen diger kosullarla desteklenmedigi

stirece liderlik, tek basina motivasyon saglayici bir unsur degildir.

Incelenmis olan liderlik ve motivasyon teorileri kapsaminda, belediye baskanlarinca
belirli motivasyon teorileri i¢sellestirilmeli ve is gorenlerin mevcut durumlarinin iyi analiz
edilerek izlenecek yol saptanmalidir. Saptanan bu yollarin siirdiiriilebilirligi saglanmali ve

cesitli denetim mekanizmalari ile denetimi yapilmalidir.

Motivasyon arttirict unsurlar1 dikkate aldigimizda, esit iicret politikasi, liyakat, esit
75



0dul-ceza uygulamasi, karar siirecine katilim, halkla dogrudan diyalog igin ¢aligmanin
evrenini olusturan yoneticilerin tesviki gibi etmenlerle desteklendigi siirece belediye
baskaninin tanimlanan liderlik &zelliklerinin motivasyon saglar duruma gelecegi
distiniilmektedir.

Motive olmus ¢alisanin verimlilik seviyesinin de artacagi 6ngoriilebilir bir durumdur.
Bu noktada, belediye yonetimlerinin ¢alisan motivasyonunu saglamak igin gerekli
Onlemleri almasi ve bu Onlemleri de liderlik wvasiflariyla desteklemesi belediye

hizmetlerinin kalite artisinda 6nemli bir rol oynayacaktir.
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EK1: LIDERLIK OZELLIKLERI VE CALISAN MOTIVASYONU ANKETI

Asagida, belediye baskaninin liderlik ozelliklerini
belirten ifadelere katihm diizeyinizi belirtiniz.

(5: Kesinlikle katihyorum, 4: Katiliyorum,
3: Kararsizim, 2: Katilmiyorum,

1: Kesinlikle Katilmiyorum)

(5)Kesinlikle

Katiltyorum

(4)Katilryorum

(3)Kararsizim

(2)Katilmiyorum

(1)Kesinlikle

Katilmiyorum

1. Olumsuz durumlarda her tirli sorumluluk
Ustlenebilir.

2. Gerektiginde hizli ve dogru kararlar verebilir.

3. Risk alabilecek kadar cesurdur.

4. Bizlerin hak ve ¢ikarlarini1 daima korur.

5. Belediyemizin ¢ikarlari i¢in kisisel fedakarlikta
bulunur.

6. Problemleri ¢cdzerken ve yeni kararlar bizim
goriislerimize 6nem verir.

7. Yeni fikirleri ve ¢alisma sevgisi ile bizlere ilham
verir.

8. Hedeflerine ulasmak i¢in siirekli yeni fikirlere
agiktir.

9. Konusma ve hitabi etkileyicidir.

10. Belediyemizin gelecegi icin projeler iiretir ve
amaclarini agikga ortaya koyar.

11. Calisanlarini odiillendirir.

12. Calisanlar ve halk arasindaki iletisimi
guclendirici 6nlemler alir.

13. Olaylara farkli boyutlardan bakabilir

14. Gerektiginde yetki ve sorumluluk devreder.

15. Calisanlara yol gostermek amaciyla daima 6rnek
olur.
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16. Iyi bir ¢aligma ortaminin olusmasinda énciiliik
Eder

17. Elestiriye agiktir

18. Fikirlerimizi korkusuzca agiklamamizi destekler.

19. Sorunlar karsisinda sikayet etmek yerine ¢6ziim
yollar1 aramaya calisir.

20. Kusur aramak yerine kusurlarin diizeltilmesine
yardimect olur.

Asagida, belediye baskaninin liderlik ozelliklerini
belirten ifadelere verdiginiz onem diizeyini belirtiniz.

(5: Cok onemli, 4: Onemli, 3: Ne Onemli Ne
Onemsiz, 2: Onemli Degil,

1: Hi¢ 6nemli degil

(5) Cok Onemli

(4)Onemli

(3) NeOnemli Ne

Onemsiz

(2)Onemli Degil

(1)Hiconemli degil

21. Sorumluluk almasi.

22. Etkin karar alabilmesi.

23. Gerektiginde risk alabilmesi.

24. Katilimcilik prensibine sahip olmasi.

25. Takim ruhu olusturmasi.

26. Fedakarliktan kaginmamasi.

27. Tlham verici olmasi.

28. Firsatlarin farkinda olmasi.

29. Karizmatik olmasi.

30. Vizyon sahibi olmasi.

31. Tesvik edici olmasi.

32. Rehber olmasi.

33. Yaratici diisiince yapisina sahip olmasi.

34. Adaletli olmasi.

85




Asagida, belediye baskaninin liderlik ozelliklerini
belirten ifadelerin, motivasyonunuz tzerindeki
etkisine katilm diizeyinizi belirtiniz.

(5: Kesinlikle katilryorum, 4: Katiliyorum,

3: Kararsizim, 2: Katilmiyorum,

1: Kesinlikle Katilmiyorum)

(5)Kesinlikle

Katiliyorum

(4)Katilryorum

(3)Kararsizim

(2)Katilmiyorum

(I)KesIinlikle

Katilmiyorum

35. Bagkanimizin sorumluluk almas1 motivasyonumu
arttirir.

36. Bagkanimizin etkin karar alabilmesi
motivasyonumu arttirir.

37. Bagkanimizin gerektiginde risk alabilmesi
motivasyonumu arttirir.

38. Bagkanimizin katilimcilik prensibine sahip olmasi
motivasyonumuzu arttirir.

39. Bagkanimizin takim ruhu olusturmasi
motivasyonumu arttirir.

40. Baskanimizin fedakarliktan kaginmamasi
motivasyonumu arttirir.

41. Baskanimizin ilham verici olmasi motivasyonumu
arttirir.

42. Bagkanimizin firsatlarin farkinda olmasi
motivasyonumu arttirir.

43. Baskanimizin karizmatik olmas1 motivasyonumu
arttirir.

44. Baskanimizin vizyon sahibi olmasi
motivasyonumu arttirir.

45. Baskanimizin tesvik edici olmas1 motivasyonumu
arttirir.

46. Baskanimizin rehber olmas1 motivasyonumu
arttirir.

47. Baskanimizin yaratici diislince yapisina sahip
olmas1 motivasyonumu arttirir.

48. Baskanimizin adaletli olmas1 motivasyonumu
arttirir.
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49. Yasiniz

[ ] 25-34 [135-44 [ ]45-54 [ 15564 [ ]65+

50 Cinsiyetiniz
[ ] Kadin [ ]Erkek

51. Egitim Durumunuz

[Tilkokul [] Ortaokul [ILise [1 Universite
lisan/Doktora

[]YUksek

52. Kag yildir yonetici olarak ¢ahisiyorsunuz?

[ ]10-3yil [ 14-6 yil [ 17-10y1l [ 110 yil veiizeri

53. Kag yildir bu kurumda gorev yapiyorsunuz?

[ ]10-3yil [ 14-6 yil [ 17-10y1l [ 110 yil veiizeri
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