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BEYAN

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugu, kullanilan verilerde herhangi tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir
kisminin bu liniversite veya baska bir iiniversitedeki baska bir tez olarak sunulmadigini

beyan ederim.
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OZET

Liderlik hem kamu yonetiminde hem de 6zel sektérde lizerinde ¢ok sayida
arastirma yapilan konular arasindadir. Orgiitsel muhalefet kavrami da orgiitsel
demokrasinin vazgecilmez unsurudur. Bu ¢alisma kurum ve kuruluslarin basarilari
tizerinde 6nemli Sl¢iide paya sahip liderligin yerel yonetimlerde gorevli ¢alisanlarin
orglitsel muhalefet davranisi {lizerinde nasil bir etki yaptigimi incelemek amaciyla

yapilmustir.

Bu amagla oncelikle yerel yonetimler, liderlik ve orgilitsel muhalefet
kavramlar1 iizerinde teorik bir ¢erceve olusturulmus ardindan otokratik, demokratik ve
dontisiimcii liderlik tarzlariyla agik ve gizli muhalefet boyutlarini igeren bir 6lgek
Avcilar Belediyesinde calisan 323 personele uygulanmis olup sonuglari SPSS 22
programiyla analiz edilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni otokratik, demokratik
ve dontisiimctii liderlik, bagimli degiskenleri ise Orgiitsel muhalefet kavraminin alt

boyutlari olan ait agik (dikey) ve gizli (yatay) muhalefettir.

Yapilan analiz neticesinde arastirmanin hipotezlerinde kurulan baglantilarda
otokratik liderligin acik ve kapali muhalefetle, demokratik liderligin agik muhalefetle,
dontistimcii liderligin ise hem agik hem de kapali muhalefetle iligkisi goriilmiis
demokratik liderligin kapali muhalefetle istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi

goriilmemistir.

Anahtar Kelimeler: Yerel Yonetimler, Liderlik Tarzlar1, Orgiitsel Muhalefet



SUMMARY

Leadership is one of the most researched topics in both the public and private
sector. The concept of organizational dissent is an indispensable element of
organizational democracy. This study was conducted to examine how leadership,
which has a significant share in the success of institutions and organizations, affects
the organizational dissent behavior of employees working in local governments.

For this purpose, firstly, a theoretical framework was created on the concepts
of local governments and leadership and then organizational dissent and a scale
including autocratic, democratic and transformational leadership styles and open and
hidden opposition dimensions was applied to 323 employees working in Avcilar
Municipality and the results were analyzed with SPSS 22 program. The independent
variables of the research are autocratic, democratic and transformational leadership,
and the dependent variables are open (articulated) and hidden (literal) dissent, which
are sub-dimensions of the concept of organizational dissent.

As a result of the analysis, in the connections established in the hypotheses of
the research, autocratic leadership had a relationship with open and closed dissent,
democratic leadership had a relationship with open disssent, transformational
leadership had a relationship with both open and closed dissent, and democratic

leadership did not have a statistically significant relationship with closed dissent.

Keywords: Local Governments, Leadership Styles, Organizational Dissent
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GIRIS

Vatandas ile devletin ilk karsilasti1 ve birbirine en ¢ok yakinlastigi alan yerel
yonetimler olarak ifade edilebilmektedir. Kentte yagayan insanlarin evlerinden sokaga
adimlarini attiklar1 andan itibaren yerel yonetimlerin sorumluluk alani baslamakta
olup, kullanilan ulasim vasitasindan, park, yol yapimi, sosyal hizmetler ve alinan
havanin kalitesi de dahil olmak {izere birgok hizmetten cogu zaman yerel yonetimler
sorumludur. Bu hizmetler, kent yonetiminin 6zii olarak, kentin yonetiminde sorumlu
kisilerce, kanun tarafindan verilen yetki ve kanun tarafindan sinirlart ¢izilmis bir

gorevler silsilesi igerisinde yerine getirilmektedir.

Bir kamu idaresi olan yerel yonetimleri diger kamu idarelerinden ayiran
unsurlardan biri, kamu tiizel kisiligine sahip olmanin beraberinde getirdigi, karar
organlarinin segmenler tarafindan segilerek olusturulmasi hususudur. Tiizel kisiligin
bast ve temsilcisi olan Belediye-Biiyiiksehir Belediye Baskani i¢in vatandaslara
sundugu hizmetlerin kalitesiyle baglantili olarak memnuniyet orant 6nem arz
etmektedir. Ozellikle segim déneminde ileri siiriilen vaatlerin gorev siirecinde hayata
geemesi, bir sonraki segimde aday olacak yoneticiler i¢in de 6nemli birer referans
olmaktadir. Iste bu noktada verilen vaatlerin yerel yoneticinin basinda oldugu dénem
boyunca gorev ve is iiretme potansiyeli yiiksek bir ¢aligma grubuyla hayata
gecirilmesi, kentte ve vatandasta yliksek memnuniyet duygusu yaratacag ileri
siiriilmektedir. Gorev ve is liretme potansiyeliyle, birlikte calisma diizenini, bu durum

da liderlik kavramini merkeze yerlestirmektedir.

Bu kapsamda yapilan ¢aligmalarda liderlik, hem yonetim bilimi alaninda hem de
diger disiplinlerde inceleme nesnesi yapilmistir. Bu baglamda kamu ydnetimi ile 6zel
yonetimdeki liderlik arasindaki 6nemli farkliliklarin varligi ifade edilmektedir (Sahin

vd., 2015, s. 75).

Gilinlimiizde yalnizca bilgi ve teknoloji konularinda degil, klasik devlet yonetimi
bakis acisinda da onemli gelisme ve degisimler yasanmaktadir. Klasik yonetim
anlayisi, yasanan bu degisim ve gelismeler karsisinda c¢alisanlarin ihtiyacim
karsilamamakkta verimsizlik, hantallik, katilim eksikligi ve kirtasiyecilik nedeniyle
yetersiz kaldig1 iddia edilmektedir. Bu noktada geleneksel kamu ydnetimi
anlayisindan Yeni Kamu Yonetimi anlayisina gegis siireci ile bir pradigma doniigiimii

yasanmustir. Ilk olarak diinyada Yeni Kamu Yonetimi (YKY) uygulamalar: 1980'li
1



yillarin baginda Thatcher yonetimi ile Ingiltere'de uygulanmaya koyulmustur ancak
Ingiltere ile sinirh kalmayarak diger iilkelerde de bir doniisiimii siirecini baslatmugtir
(Hood, 1991, s. 3). Yeni Kamu Yonetimi anlayisi; dnce ABD ve OECD iilkelerinde,
daha sonra da tiim diinyada hizla yayilmistir (OECD, 1995, s. 8). Aym1 donemlerde
YKY'nin baglica denemeleri Avustralya ve Yeni Zelanda'da gerceklestirilmis, ABD'de
yine bu donemlerde Ronald Reagan yonetiminde YKY anlayisini uygulamaya
gecirmistir. Bu acidan YKY uygulamalarina bakildiginda en giiglii uygulayan
iilkelerin basinda ABD, Kanada, Yeni Zelanda ve Avusturalya’nin geldigi
goriilmistiir. (OECD, 2000, s. 7).

Yeni kamu yonetimi anlayisi, Waldo’nun (Waldo, 1968) kamu yonetiminin bir
kimlik krizi ile karsi karsiya oldugunu belirtmesinden hareketle yeni kamu
yonetiminin temelini olusturan ilkeleri tartisilmasini baglatmistir. Osborne ve Gaebler
Devletin Yeniden Kesfi (Reinventing Government) isimli caligmalariyla kamu
sektorii, 6zel sektor ve sivil toplum kuruluslarinin hepsinin birden dahil oldugunu
savunduklar1 girisimci, ¢iktt odakli, adem-i merkeziyetci ve piyasa mekanizmlarina
odakl1 bir rekabet¢i bir modeli kamu yonetim i¢in ideal olarak sunmustur (Osborne ve
Gaebler, 1992: 100-107). Yeniden insa stirecinde 6zel sektor i¢in kullanilan yontemler
kamu yonetiminde de kullanilarak iilkeler arasinda hizli bir sekilde yayilmistir (Lane,
2000, s. 304, Gruening, 2001, s. 2). Dogu Blogu iilkeleri ile gelismekte olan iilkeler de
bu siirece katilarak yonetim sekillerinde koklii reformlar yapmak i¢in adim atmislardir
(Hood, 1991, s. 8). Egilimlerin genellikle ortak oldugu YKY'nin uygulamalarinda
kiiltiirel, siyasi ve idari farkliliklardan dolay: her iilke farkli bir yonetim yapisi
hedeflemistir. Avustralya, Ingiltere, ABD, Kanada, Isveg, Irlanda gibi iilkelerin oldugu
grup, performans yonetimi odakli reform calismalarini giindemine alirken; Almanya,
Avusturya, Norveg, Fransa, Isvicre geleneksel kamu yonetimine ek olarak beraberinde
performans yonetimini de igeren karma bir yonetim anlayisi i¢in reform ¢aligmalari
yapmaktadir. Ayrica Tayland, Giiney Afrika, Yemen, Sili ve Giiney Kore gibi bir¢ok
gelismekte olan diinya iilkelerinde de kamu yonetimi alaninda reform siireci
baslatilmigtir. Bu orneklere bakilarak yeniden yapilanma siirecinde {ilkelerin ortak
ozellikleri kadar bulunduklar1 sartlarin da etkili oldugu anlagilmaktadir. YKY
alanindaki uygulamalarin yayginlagsmaya baslamasi ile diinyadaki toplumlarin farkli
yerlerinde ¢ok farkli tepkilere yol agmistir. Bazi toplumlar YKY uygulamalarim

desteklerken, bazilar1 ise degisime kars1 gelerek geleneksel kamu yonetimi anlayisinin
2



devamlilig1 i¢in siki bir sekilde bagli kalmistir. Diinyada YKY anlayisinin hizli bir
yayilma siireci gostermesinde Diinya Bankasi, IMF ve OECD gibi uluslararasi
kuruluglarin biiyiik katkis1 olmustur (Rose, 1991, s. 19). Bilgi akisini etkin bir sekilde
kontroliinde tutan bu uluslararas: kuruluslar, YKY'nin yayilma siirecinde genel bir
politika olugmasi i¢in uzlas1 saglayarak 'yonetsel bilgi birikimi' sunmuslardir
(Common, 1998a, s. 447). Bu kuruluslar sayesinde YKY prensipleri kamu yonetimini
yeniden yapilandirmis ve uyulmasi gereken dnemli standartlar olarak diizenlenmistir.
Diinya'daki en gelismis iilkeden en yoksul iilkeye kadar tiim diinya iilkelerinde bu
prensiplerden eskiye gore ¢ok daha etkin, ¢ok daha etkili ve ¢ok daha ucuz bir kamu
yonetimi saglamasi beklenilmistir. Bunun sonucunda uluslararas: kuruluglarda hakim
olan “bir model hepsine uyar (one-size-fits-all)” yaklagimi zorunlu kilinmistir (Peters,
1997, s. 71). Bu kapsamdaki reformlarin ana bagliklar liberalizasyon, 6zellestirme,
performans kriteri, yonetimde hesapverilebilirilik ve biirokratik mekanizlarinin

dikeyden yataya dogru bir degisim yasamasi zorunlulugudur (Giizelsari, 2004, s. 4).

Yeni kamu yonetimi anlayisinin kabulii ile "Wilson'un ikilemi, Taylor'in
Bilimsel Yonetimi ve Weber'in hiyerarsik kontrolii tizerine kurulmus olan geleneksel
kamu y6netimi paradigmasi'nin sonun gelindigi iddia edilmis (Common, 1998, s. 60)
ve esnek bir biirokratik Orgilitlenmeye dayali, piyasa kosullariyla uyumlu
diizenlemeleri iceren bu kapsamda da devletin klasik faaliyet alanlarina g¢ekildigi
(Tortop vd., 2010: 298) teknik bilgi birikimine dayali (Ustiiner, 2000, s. 25-26) bir
yaptya gecilmistir.

YKY'nin diinya iizerinde uygulamalar1 i¢in sorulmasi gereken temel soru;
iilkelerin sosyo-kiiltiirel yapilar1 ve gelismislik diizeylerini dikkate almadan aym
stirecte tiim diinya iilkelerinde uygulandig1 zaman ortaya cikacak sonuglarin benzer
olup olmayacagidir. Osborne ve Geabler'e gore (1993), “tek bir YKY modeline dogru
kacmmilmaz bir kiiresel gidis” gerceklesmektedir. Diinya {izerinde YKY
uygulamalarinin sonuglar1 incelendiginde, hem gelismis hem de gelismekte olan
tilkelerde YKY anlayisinin kamu yoOnetiminin temel paradigmast olamadigi
goriilmektedir. YKYY alaninda reformlar gergeklestirmis olan ¢ok fazla iilkede bile hala
daha geleneksel kamu yonetimi modeline gore orgiitlenmis biirokratik yapinin oldugu
goriilmektedir. Sonu¢ olarak Yeni Kamu Yoénetimi (YKY) anlayisinin diinyadaki

uygulamalari, basarisinin yaninda bazi basarisizliklart da igeren bir siireci
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kapsamaktadir. Kamu yonetimi alanindaki tartigmalara yeni bir soluk kazandiran YKY
anlayisi, bu alandaki secgenekleri biiyiik Ol¢lide degistirmistir. Hoodun belirttigi
sekliyle yeni kamu yonetimi anlayisiyla birlikte hizmet sunumunda yerellik
anlayisinin 6zellikle Ozellestirmeler yoluyla yerlesmesinin ¢alisma ag¢isindan yeri
bulunmaktadir. (Hood, 1991, s. 1-17). Kamu kurum ve idarelerinin bu ilkeler
cergevesinde degismesi ve doniismesinde yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir.
Devlet ve toplum iliskisinin de doniisimiinii beraberinde getiren bu siiregte
ekonomiklik, etkililik ve verimlilik kapsaminda faaliyet gosteren yoneticilerin varligi,

sistemin siirdiiriilebilirligi agisindan merkeze oturmaktadir.

Muhalefet ya da muhalif davranis gostermek devlet yonetimi bakimindan
dogrudan ya da temsili demokrasi i¢in ne kadar 6nemli ise, drgiitsel demokrasi i¢in de
orgiitsel muhalefet kavrami o kadar gerekli, hatta zorunludur. Ciinkii orgiitsel
mubhalefet, kurumsal demokrasinin zorunlu bir kosuludur. Bu bakimdan, farkli ya da
zit diislincelerin, konuya farkli bakis agilarinin agik bir sekilde dile getirilmesi
anlamina gelen oOrglitsel muhalefet, orgiitsel demokrasi i¢in 6nemli bir ayag: teskil

etmektedir (Saydkova ve Tutar, 2014, s. 3).

Geleneksel kamu yonetiminin genel ilkeleriyle uyumlu bir sekilde Tiirkiye'de
kamu yonetimi anlayisi, Weberyan biirokrasinin genel ilkeleriyle uyumlu bir sekilde
ve dikey hiyerarsiye dayali merkeziyetci ve kati bir biirokratik yapilanmaya sahiptir.
1980 sonrasi teknolojik gelismelerin de etkisiyle devletin doniisiimii kapsaminda kamu
yonetimi anlayisinda da yeni bir doniistim baslamistir. Yeni Kamu Y 6netimi anlayisi;
yatay Orgiitlenmeye dayali, esnek ve adem-i merkeziyet¢i yapisiyla geleneksel
anlayistan uzaklagsmakta ve kamu yoOnetimine daha Once 0Ozel yonetimlerde
gordiiglimiiz kavramlar1 dahil etmektedir. Bu yaklasimin insan odakli bir yonetim
anlayisin tesvik ettigi, toplumsal talepleri karsilamaya yonelik bagimsiz ve 6zerk
yapilarin meydana gelmesine firsat sagladigi ve kamu kurumlarinda demokratik, ayni
zamanda katilimer yonetimlerin gerektirdigi o6zelliklere sahip liderlik tarzlarinin

uygulanmasina imkan sagladigi ileri siiriilmektedir (Saran, 2004, s. 254).

Yukarida igerigi ve nitelikleriyle ele alinan Yeni Kamu Yonetimi Yaklagiminin
onemli bir yoniinii olusturan bu gelismeler baglaminda one ¢ikan temel kavram
“yonetisim”(governance)dir. Bu anlamda yonetisim; klasik yOdnetim yapilarinin

verimliliginin azalmasindan dolay1 yonetim yapilarinin hizmetleri tek bagina sunmasi
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yerine ortak diizenleme, ortak yonetim, ortak iiretim ve kamu-0zel is birligini
(ortakligini) icermektedir. YKY yaklasiminda bu gelismeler baglaminda 6ne ¢ikan
temel kavram yonetisimdir. Bu baglamda, yonetisim klasik yOnetim yapisinin
verimliliginin azalmasindan dolay1 yonetim yapilarinin hizmetleri tek basina sunmasi
yerine ortak diizenleme, ortak yonetim, ortak iiretim ve kamu-0zel is birligini
savunmaktadir. Bu anlamda, yonetisim tek yonlii nedensellik durumunu degil, ¢ok
yonlii etkilesimi savunmaktadir. Bu nedenle, yonetisim bir toplumdaki bireylerin, sivil
toplum kuruluslarinin, kamu ve 6zel kurumlarin tamaminin toplam tutum ve
davraniglarinin birlegsmesiyle olusmaktadir. Yonetisim kavraminda ortaya ¢ikan fikir
catigmalar1 ve uyusmazliklar, uzlastirici eylemlerle formiilize edilerek hayata gegirilir

(Saylan, 1996, s. 15).

Y onetisim kavrami; kamu, 6zel ve sivil toplum kuruluslarin1 kapsayan kompleks
bir sistemdir ve bu kuruluslarin kendi aralarinda iliski ag1 ve etkilesimleri vardir.
Merkezi ve yerel yonetimin yaninda sivil toplum kuruluslarin1 da yonetim sistemine
dahil ederek ¢ok aktorlii bir yonetim saglamaktadir. Bu kavram, 20. yiizyilin son

ceyreginde gelismekte olan iilkeler icin gelistirilen bir reform stratejisidir (Eryilmaz,

2000, s. 28-29).

Yerel kararlarin alinmas1 ve politikalarin olusturulmasi siirecinde, bu aktorler
arasindaki iliskilere dikkat ¢eken “yerel yonetisim” kavrami, yonetisimin ¢ok aktorlil,
ortaklagmaci, isbirlik¢i ve etkilesime dayali dogasinin yerel diizeye aktarildigina isaret
etmektedir. Yonetisim, genel olarak bir kurulusun veya bir toplumun yonetilme ve
karar alma siireclerini yonlendirme seklini ifade eder. Ydnetisim; kurumsal, kamusal
veya toplumsal diizeyde gerceklesebilir. Kurumsal Yonetisim: Ozel sektordeki
sirketlerin yonetimine odaklanir. Kurumsal yonetisim; sirketin yonetim organlari,
hissedarlar, yoneticiler ve diger paydaslar arasindaki iliskileri diizenleyerek sirketin
etkin ve seffaf bir sekilde yonetilmesini amaclar. Sirketin stratejik kararlari, finansal
raporlamasi, risk yonetimi ve pay sahipleri iligkileri gibi konular1 igerir. Kamu
Yonetisimi: Devletin veya kamu sektoriindeki kuruluglarin yonetimini kapsar. Kamu
yonetigimi; hiikiimetin, kamusal hizmet saglayicilarinin ve diger kamu kurumlarinin
etkin bir sekilde calismasini saglamak i¢in kullanilir. Seffaflik, hesap verebilirlik,
katilim, hukukun tistiinliigii gibi prensipleri igerir. Kamu yonetisimi ayrica demokratik

stireclere, kamu politikalariin olusturulmasia ve uygulanmasina da odaklanir. Her
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iki durumda da yonetisim, seffaflik, katilim, hesap verebilirlik, adalet ve etkinlik gibi
temel prensipleri vurgular (Backus, 2001, s. 10). Iyi bir ydnetisim, bir kurulusun veya
toplumun siirdiiriilebilirligi, istikrar1 ve gelisimi i¢in 6nemli bir faktér oldugu iddia

edilmektedir (Coskun, 2003, s. 45-46).

Katilimeilik ve demokrasi iligkisi icerisinde yerel yonetimlerde yapilan yasal
diizenlemeler ve vatandaglarin beklentileri de degismektedir. Bunu karsilayacak bir
yerel yonetim, Oncelikle yerel yoneticilerin karar alimma halkin  katilimin
onceliklendirmektedir. Bu kapsamda yoneticilerin, yoOnetsel siireglerde otoriteyi

dagitmas1 demokratik bir yonetimin 6n kosulu olarak goriilebilmektedir.

Bu baglamda orgiitsel muhalefet, 6nemli bir yonetsel islevi yerine getirmektedir.
Kisitli  kaynaklarim en etkin ve verimli sekilde kullanilmasi, personelin
isteklendirilmesi ve bu dogrultuda calistirilmasi, her lider veya yoneticinin ortak
gorevidir. Caliganlarin belirlenen hedeflere dogru yonlendirilmesi, hedeflere
zamaninda ve tam olarak ulasilmasi, emek, zaman ve kaynak tasarrufunu saglayacagi

diistiniilmektedir.

Bu calismada Istanbul'da 39 ilgeden biri olan Avcilar Belediyesi'nde goérevli
calisanlarin, her kademedeki yoneticilerin sergiledikleri otokratik, demokratik ve
dontisiimcii liderlik tarzlarinin, onlarin acik ve kapali 6rgiitsel muhalefet davranislar
tizerinde bir etkisi olup olmadig1 incelenmistir. Liderlik tarzlar ve orgiitsel muhalefet
olmak iizere hazirlanan bir 6l¢cek bu kurum calisanlarina uygulanmis ve sonuglari

analiz edilerek tespitler yapilmaya ¢alisilmistir.



BIRINCi BOLUM
YEREL YONETIMLER VE LiDERLIK

1.1. YEREL YONETIiMLER

Yerel yonetimler, bulunduklar1 bolgedeki insanlarin yerel ve ortak nitelikteki
ihtiyaclarim1  karsilamak amaciyla olusturulmus yonetsel kurumlardir. Devlet

sinirlarinda belli bir hukuk diizenine gore olusturulan anayasal kuruluslardir.

(Bilgisay, 2010, s. 281).

Tiirkiye’deki yerel yonetimlerin tarihi siirecinin, bat1 toplumlarinda oldugu gibi
uzun ve eski bir gelenege sahip oldugunu sdylemek zordur. Modern anlamda yerel
yonetimlerin  Tirkiye’de 19. yiizyilda ortaya ¢iktigi soylenmektedir. Bati
toplumlarinda yerel yonetimler, bir bolgenin yonetsel ve mali alanda 6zerklik elde
ederek giliclenmesiyle olusmustur. Bu siire¢ 12. yiizyildan baglamis ve gilinlimiize
kadar devam etmistir. Bat1 toplumlarinda yerel yonetimler, bolgesel muhalefet ile
yakin iligki icinde olup bolgesel 6zerkligi tam olarak elde etmis kurumlar olarak
karsimiza ¢ikmigken, Tirkiye'de 19. yiizyilda merkezi yoOnetimin birlik ve
biitiinliiglinii korumak i¢in muhalefet kavramina olumlu bakilmadigin1i ve tam
anlamiyla yerel yonetimlerin 6zerklik elde edemedigini ifade edebiliriz. Sonug olarak
Osmanli'nin yonetim yapisinda yerel yonetimler, 19. yiizyila kadar bati toplumlarinda
oldugu sekliyle hakim olamamustir (Ery1lmaz, 2000, s. 17). Ancak, bu duruma bakarak
Osmanli'da yerel anlamda hizmetlerin verilmedigi veya yerel nitelikli kuruluslarin
olmadigini sdylemek dogru olmadig: ifade edilmektedir. Osmanli'da yerel nitelikte
hizmet veren kadilar, vakiflar ve loncalar aracilifiyla kendilerine 6zgii bir yerel

yonetim sistemi olusturulmustur.
1.1.1.  Yerel Yonetimlerin Diinyada Tarihsel Siireci

Insanlar; bagta beslenme, giivenlik ve barinma gibi en temel ihtiyaglar1 nedeniyle
toplu halde yasamak durumunda kalmiglardir. Yasamaya elverigli alanlara da
yerleserek ortak menfaatlerini korumak amaciyla orgiitlenmislerdir. "Komiin" adi
verilen ve kendiliginden olusan bu topluluklar. Komiin, belli bir toprak iizerinde toplu
olarak ve komsuluk iliskileri icerisinde yasayan bireylerden olusan, dogal yerlesim

alan1 6zelligindeki topluluklardir.



Yerel yonetimler, yerlesim alanlarinin yonetsel bakimdan orgiitlenmeleri ve
birtakim hukuki giiclerle yetkilendirilmeleri sonucunda ortaya ¢ikmistir (Canatay,
2013, s. 6). Kavram olarak yerel yonetimler, yerel topluluklarin ortak ihtiyaglarini
karsilamak i¢in olusturulmus ve karar organlari dogrudan halk tarafindan secilen,
yonetim yapisi 6zerk olan ve orglitlenme modeli yerel olarak tanimlanmig bir yonetim
seklidir. Bu nedenle demokratik yonetim yapisinin temel unsurlarini olusturan yerel
yonetimler, kamusal nitelikte sunulan hizmetlerinde etkinligini artirmak ig¢in
olusturulmus kurumlar olarak nitelendirilmektedir(Libonati, 2001, s.1). Bu
orgiitlenmeler, yerel nitelikteki topluluklarda insan ihtiyaglarina cevap vermek ve
belirlenen amagclara ulasmak amaciyla uluslarin tarihsel gelisim siireclerine paralel bir

sekilde ortaya ¢ikmiglardir. (Keles, 2012, s. 29).

Bu tarihsel gelisim siirecine paralel olarak yerel yonetimlerdeki gelisimi su
sekilde aciklamak miimkiindiir: Antik donemde belli toprak parcasinda kendi
kendilerini yoneten insanlarin olusturdugu kiiciik ve demokratik birim olan "site"ler,
Roma Imparatorlugu'nda ise baz1 siyasal ve yerel yetkileri olan ydnetsel dzerklikten
faydalanan "municipe"ler, Antik Yunan'da ise siyasal diisiince tarihinin temel
kavramlarindan olan ideal toplumu yaratmak i¢in en uygun ortam olarak diisiiniilen
"polis" kent devletleri yerel yonetimin temel ornekleri olarak goriilmektedir (Keles,

2012, s. 33-34).

Ortagagda 5. yy. ile 9. yiizyillar arasinda tiretim tipine bagli olarak kendine has
bir toplumsal tipi olan feodal istem ortaya ¢ikmistir. Ozellikle de Bati Roma
Imparatorlugunun kéleci sisteminin sonucu olarak ortaya ¢iktigini sdylemek
miimkiindiir. Bat1 tipi toplumlara 6zgii bir kavram olarak ifade edilmektedir. Koleler
bu diizende 6zgiirliigline kavusmuyor sadece farkli bir toplumun egemenligine girmis
oluyor. Smifsal sistemin temellinde ise liretim araglarin1 ve 6zel miilkiyeti elinde
bulunduran toprak derebeyleri ile miilkiyet haklar1 sinirli olan kdylii sinifi olusturuyor

(Aydogan, 2006, s. 32).

Feodalizm toprak hakimiyetine dayali bir yoneyim bi¢imi ve ekonomik rejim
olarak tanimlanmistir. Bu sistem merkezi giiciin yok oldugu ve giivensizlikle dolu
ticari hayatin neredeyse durdugu ve kent yasaminin 6dnemini yitirdigi bir donemde
ortaya ¢ikmistir. 11. yiizyildan itibaren feodal sistem istikrar kazanmis ve koyliiler

piyasaya mal aktaracak sekilde iiretim yapmaya baslamislardir. Bu durum ticareti ve

8



kent yasamini yeniden canlandirmistir ve beraberinde yeni bir siyasal diigiince
alaninda yeni fikirler ortaya ¢ikarmistir. Bu siire¢ ortagagin sonucunun baslangici veya
modern toplumun dogusu olarak kabul edilmektedir (Agaogullar1 ve Kdker, 2001, s.
181).

16. yiizyilda ulus-devlet kavraminin gelismesiyle beraber devlet egemen ve tek
giic haline gelmistir. Komiinler giiglerini kaybetmisler ve o donemde ara kurumlar
olarak devam etmislerdir. Devlet, kentteki ideolojik iistiinliigiine gii¢ katmistir. Yerel
yonetimler kavrami 18. YY sonunda, 19. yy basinda yapilan reformlarla birlikte yerel
hizmet kurulusu olarak diizenlenmistir. Bu donemlerde yerel yonetimler hem devletin
bir parcasi olarak goriilmeye baslamis hem de merkezi yonetimin yerel biirosu
seklinde hizmet sunmuslardir (Okmen ve Parlak, 2012, s. 25-26). 20. yy baslarin1 ise
yerel yonetimlerin "altin ¢ag"1 olarak adlandirmak miimkiindiir. Ciinkii bu dénemde
yerel yonetimler, sunmasi gereken zorunlu hizmetler i¢in kaynak bulmus ve ayrica
yereldeki halka, merkezi yonetime gore daha iyi bir hizmet sunmay1 basarabilmistir.
(Keles, 2012, s. 40). 21. yy itibariyle ise yerel yonetimler artik kiiresellesmenin ve
Uluslararas1 orgiitlerin de etkisiyle birlikte tiim diinyaya yayilmis ve islevselliginin
arttigin1  gostermistir. Ayrica bu donemde degisik oOrgiit yapilariyla birlikte giin
gectikce genisleyen ve etkin bir yerel hizmet sunan kuruluslar halini almistir (Libonati,

2001, s. 1).
1.1.2.  Yerel Yonetimlerin Tiirkiye’de Tarihsel Gelisimi

Yerel yonetimlerin Tiirkiye tarihinde uzun ve zengin bir ge¢gmise sahip oldugunu
sOylemek pek miimkiin degildir. Tanzimat'n ilanimna kadar diinyada oldugu gibi
modern bir yerel yonetim anlayisinin olustugunu sdylemek giigtiir. Yerel yonetimlerin
tilkemizde batili anlamda olugsmasinin 20. yiizyilin baglarina denk geldigi ifade

edilmektedir (Tortop, 2006, s. 36).

Osmanli Imparatorlugu'nun Avrupa'nin {istiinliigiinii kabul etmesiyle baslayan
siirecte, ilk olarak askeri alanda reformlar yapilmis, daha sonra bu reform caligmalari

yonetim anlayisina da sirayet etmistir (Unal, 2011, s. 244).

Bu nedenle yerel yonetimlerin modernlesme hareketlerinin Tanzimat'in ilantyla
birlikte basladigini soylemek miimkiindiir. Zay1f bir yerel yonetim anlayisinin oldugu

g0z online alinsa da Osmanli'da adem-1 merkeziyetin Selguklulardan beri var oldugunu



belirtmek miimkiindiir. Anadolu Selguklu Devletinde bulunan vilayetler tam
anlamiyla 6zerk bir yonetim yapisini benimsemislerdir. Daha sonrasinda giiglenen bu
vilayetler, Selguklu'da merkezi yonetimi zayiflatmis ve ¢okiise sebep olmustur. Bu
nedenle Osmanli Imparatorlugu'nda merkeziyetcilik temel siyasal sistem olmustur

(Arslan, 20009, s. 6).

Osmanli'da kadilik kurumuna ek olarak, sehir hizmetlerinin sunumunda gorevli
olan vakiflar da bulunmaktaydi. Kiitiiphane, okul, asevi, hastane gibi hizmetler bu
vakiflar aracilifiyla sunulmaktaydi. Ayrica belediye hizmeti olarak sunulan diger

hizmetler de vakiflara birakilmist1 (Eryilmaz, 2000, s. 37).

Osmanli Imparatorlugunda ilk belediye &rneginin kurulmasi icin yapilan
calismalar 1854-1855 Kirim Savasi doneminde gergeklesmistir. O donemde
Istanbul’da ¢ok sayida yabanci yasamasi ve Avrupa devletlerinin bu kisilerin daha
temiz, bakimli ve modern sehirlerde yasamasini istemeleri bunun en temel
sebeplerindendir (Tire, 2000, s. 38). 1855 yilinda Fransiz komiin idaresi ornek
alinarak Istanbul’da “sehremenati” adinda ilk belediye kurulusu denemesi yapilmustir.
Beyoglu 6. Daire ilk belediye 1870 tarihli Idare-i Umumiye-i Vilayet Nizamnamesi ile
birlikte sancak, kaza ve vilayet merkezlerinde birer belediye kurulmasi karari
almmistir. 1876 Anayasasi ile hem Istanbul'da hem de tasrada kurulacak belediyelerin
meclisle ydnetilmesini ve bu meclislerin se¢imle olusturulmasini éngdrmiistiir (Unal,

2011, s. 244).

1992

Yerel yonetimlerden onemli birimlerden birisi olan "l 6zel idareleri” 19.
ylizyilin ardindan gelismistir. 1864 tarihli Vilayet Nizamnamesi ile birlikte valinin
baskanligindaki il genel yonetiminin yanina, sancaklardan secilecek tliyelerden olusan
il 6zel yonetimi de olusturuldu (Tortop vd., 2006, s. 39). 1913 tarihli kanun ile il

yonetiminde diialiteye gegilmistir.

Yerel yonetimler konusunda Cumhuriyet donemindeki ilk ¢alismalar koylerle
ilgiliydi. 1924°de, 442 sayili kdy kanunu kabul gdrmiistiir ve bu kanun hala
yiirtirliikktedir. Tiirkiye'de belediye ve il 6zel idarelerinin sistemleri Fransa'dan
etkilenerek yapilmasina ragmen kdylerin olusumu batidaki komiin idarelerine benzer
sekilde yerel halkin siyasi, sosyal ve idari ihtiyaglarinin dogal bir sonucu olarak ortaya
cikmistir (Okmen ve Parlak, 2010, s. 153). Yerel ydnetimler alaninda zaman zaman

ciddi atilimlar yapilmistir. Bu alanda yapilan en 6nemli atilimlar, 1984 yilinda
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Biiyiiksehir Belediyelerinin kurulmasi (3030 sayili kanun) olmustur. 1980 sonrasinda
belediye gelirlerinin yiikselmesini temel alan yasal diizenlemeler ve 1987 tarihli Il
Ozel Idaresi (3360 sayili kanun) ve en son bu kanunlarin yerini alan 2004 ve 2005'te
yapilan ¢alisma ve diizenlemeler 6rnek olarak gosterilebilir. Belediyeler bakimindan
ilk olarak 2004 yilinda 5272 sayil1 Belediye Kanunu kabul edilmisse de kanun sekil
bakimindan anayasaya aykirilik teskil ettigi gerekcesiyle iptal edilmistir. Sonrasinda
ayni diizenlemeler 2005 yilinda 5393 sayil1 kanunla meclisten gegmistir (Bilgig, 2007,
s. 101). Belediyeler, giinlimiizde 2005°de kabul goren 5393 sayili1 Belediye Yasasi'na
tabidir (Bilgic, 2007, s. 101-102). i1 Ozel Idaresi kapsaminda da 2005 yilinda yapilan
5302 sayili kanun, 1987 yilinda yapilan i1 Ozel Idaresi Kanunu (3360 sayili kanun)'nun
yerine ge¢mistir. 1984’de cikan ve biiyiiksehir belediyelerinin yasal statiiye gectigi
Biiyiiksehir Belediye Kanunu (3030 sayili kanun), 2004 yilinda ¢ikarilan 5216 sayili
Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu ve 5393 sayili Belediye Kanunu ile degistirilmistir.
2012°de ¢ikan 6360 sayili 14 sehirde Biiyiiksehir ve 27 ilce Kurulmasi Hakkinda
Kanun hala yiiriirlilkte bulunmaktadir. Sonug olarak, biiyiliksehir belediyeleri, il 6zel
idareleri ve belediyelerle ilgili regiilasyonlar incelendiginde, bu diizenlemelerin
2004°te, 2005°te ve 2012°de yapildigr goriilmektedir (Bilgig, 2007, s. 101-102, Cigek,
2014, s. 60).

Tiirkiye Anayasal kuruluglar olan yerel yonetimlerin temel hukuki cercevesi,
Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi'nda belirlenmistir. Madde 127: "Mabhalli idareler,
mahallin ihtiyag ve ozelliklerini gozeterek, kamu hizmetlerini etkili ve verimli bir
sekilde yiiriitmek tizere, se¢menlerin serbestge sececekleri yerel organlar araciligiyla
idare olunur. Mahalli idareler, mahalli miisterek nitelikteki is ve iglemleri gormek
tizere kanunla kurulan kamu tiizel kisileridir." Mahalli idarelerin kurulus ve gorevieri
ile yetkileri, yerinden yonetim ilkesine uygun olarak kanunla diizenlenir Mahalli
idareler, mahallin ihtiya¢ ve ozelliklerini gozeterek, kendi kararlarini serbestce
alirlar. Ancak, kamu hizmetlerinin hizli ve etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin

kanunla gorev ve yetkileri simirlanabilir (“Tirkiye Cumhuriyeti Anayasas1”, 1982)."

Bu maddeler, Tiirkiye'de yerel yonetimlerin temel ilke ve diizenlemelerini
icermektedir. Anayasa'daki bu hiikiimler, yerel yonetimlerin 06zerklik ilkesi
cercevesinde kendi kararlarini alma yetkisine sahip oldugunu ve mahallin ihtiyaglarina

uygun olarak kamu hizmetlerini yiiriittiigiinii vurgulamaktadir. Ayrica, biiyiiksehir
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belediyeleri, ilge belediyeleri ve mahalli idare birlikleri gibi farkli diizeydeki yerel

yonetim birimlerine iliskin kurallar1 igermektedir.
1.1.3.  Yerel Yonetimlerin Nitelikleri ve Gerekliligine Iliskin Yaklasimlar

Devletlerin orgiitlenme bigimleri, yerel yonetimlerin otonom ya da 6zerk olma
durumlarin1 etkilemektedir. Uniter devlet, tekil/tekgi devlet olarak tanimlanmaktadir.
Uniter devletin temel anlayis1, "devletin iilkesi ve milletiyle béliinmez biitiinliigii"diir.
Bu diisiince yapisina gore, iilkenin her yerinde kanunlar {istiin konumdadir. Ancak bu
diisiince federal devletlerin hukuk devleti olmadigini gostermez (Nalbant, 2012, s. 3).
Uniter devlet yapisinda yasama yetkisi ve yasama organi tek oldugu icin yerel
yonetimlerin yetkileri asli degildir ¢iinkii yerel yonetimlerin sahip olduklar1 yetkiler,
kanun koyucu tarafindan verilmistir. Bu nedenle initer devlet igindeki yerel
yonetimlerin kanun yapma yetkisi yoktur (Sengiil, 2011, s. 148). Anayasal acidan
tstiinliigiinii federe devletlerle paylasmayan {iiniter devletlerde iilkenin her yerine
merkezi yonetimdeki yasama organi tarafindan yapilan kanunlar uygulanir. Bu durum,
tiniter devletlerde faydali olan yanlari oldugu givi sakincali taraflarinin da oldugu dile
getirilebilir. Ciinkii merkezi yonetim; bdlge, ihtiyag, etnik yapi, kiiltiir ve vatandas
gibi ayrimlar yapmadan herkese ayni hizmeti sunmaktadir. Bu durumda ihtiya¢ ve

beklentiler geri planda kalmaktadir (Oran, 2010, s. 126).

Federal devletler, {initer devlet yapilanmasimin tam tersi olarak adlandirilir.
Federalizm, uluslararast kisiligi olmayan federe devletler ile uluslararasi olarak
taninan merkezi federe devletin kendi aralarinda yetki paylasimi yaparak
olusturduklari bir devlet bi¢imidir (Gozler, 2012, s. 142-143). Federe ve federal olarak
iki siyasi merkezin bulundugu federalizmde her devletin yasama, yiirlitme ve yargi
organlar1 vardir ve bu federe devletlerin her birisi kendi i¢inde birer {initer devlet gibi
faaliyet gosterir. Federal devlet icinde yer alan tiim federe devletler birbirleri ile esit
konumdadir ve aralarinda hiyerarsik olarak ast-iist iliskisi bulunmaz (Nalbant, 2012,
S. 40). Sonug olarak hem federal hem de iiniter devlet yapilarinin asil amaci siyasi
birligi saglamaktir. Buradaki ayrim noktasi, sadece siyasal birligin tek yasama organi

ile mi yoksa ¢oklu yasama organi ile mi yapilacagidir (Nalbant, 2012, s. 8-9).

Yerel yonetimlerin 6zerk ya da otonom olma durumlari noktasinda hem federal
hem de {initer devlet yapilarinda karsimiza 6zerklik ve yerel o6zerklik kavramlar

cikmaktadir. Ozerklik, yerel kesimde yasayan topluluklarm yerel nitelikteki
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ihtiyaglarini karsilayabilmesi igin sahip olduklari organlar araciligiyla karar alabilmesi
ve alinan kararlarin getirilmesi i¢in mali gilice sahip olmasidir (Keles, 2012, s. 54).
Yerel 6zerklik ise kamusal ihtiyaglarin yerine getirilmesi icin merkez ile yerel arasinda
yetki paylasimini ifade eder. Bu nedenle yerel 6zerklik kavrami, kat1 merkezi yonetim
yapisini yumusatip dengeleyen bir kavram olarak goriilmektedir (Keles, 2012, s. 121).
Yerel yonetimler federal devletlerde hem siyasal hem de yonetsel dzerklige sahiptir.
Uniter devlet yapisinda ise yerel yonetimlerin siyasal 6zerkligi bulunmaz. Sadece mali
ve yonetsel anlamda 6zerklikleri vardir. Ancak bu 6zerklikler, bagimsizlik anlamina

gelmez (Arslan, 2005, s. 190).

Bir iilkenin yonetimiyle ilgili gorev ve sorumluluk, o iilkenin merkezi ve yerel
yonetimleri arasinda paylastirilmistir. Federal bicimde yapilandirilmais iilkelerde bu iki
yonetim arasinda federe devletler bulunur. Federe devletler; kanton, cumhuriyet,
devletcik, iiye devlet ya da eyalet gibi isimlerle anilirlar. Hiyerarsik bir yap1 ig¢inde
kendi gorev alanindaki isleri yerine getiren merkezi yonetim tilkenin hemen hemen
her yerinde etkin olsa da kdylerden biiyiik sehirlere kadar mahalli ihtiyaglar1 karsilama
gorev ve yetkisi yerel yonetimlere verilmistir (Canatay, 2013, s. 9). Yerel yonetimlerin
sahip olmasi gereken bir takim Ozellikler zorunlu ve o6n kosul olarak

degerlendirilmektedir. Bu sartlar s0yle siralanabilir;
* Merkezi yonetimden farkli ve ayr1 olmak iizere bir tiizel kisilige sahip olmalari,
* Mal varliklarinin ayr1 olmasi,
+ Kendi biitgelerinin yapmak lizere yetki sahibi olmalari,
* Karar organlarinin se¢imle is basina gelmesi,
* Kendi gelirlerinin bulunmasi,
* Belirli ve sinurl1 bir 6zerklige sahip olmalar1 (idari ve mali 6zerklige sahip)
1.1.4.  Yerel Yonetimlerin Varhk Nedenleri

Insan topluluklarinin ihtiya¢ duydugu kamusal, yar1 kamusal ve zaman zaman
0zel mal ve hizmetlerin tedarik edilmesinde merkezi yonetime ek olarak yerel
yonetime ait birimlerin de kurulmas: farkli gerekc¢e ve nedenlere dayandirilmaktadir.

Bu durumun agiklanmasi farkli yaklasimlarla yapilmaktadir; Bu yaklasimlar
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ekonomik yaklagim, geleneksel ve tarihsel yaklasim, hukuki yaklasim ve siyasi

yaklasim olarak ifade edilmektedir (Canatay, 2013, s. 9).

Yerel yonetimler; birtakim degerlere dayandirilmakla birlikte, bu degerler
genellikle katilim, etkinlik ve ozgiirlik kavramlariyla anilmaktadir. Bireysel bir
ozgilrliikten bahsedilmeyen 6zgiirliik kavraminda, yerel bir topluluk kastedilmektedir.
Yerel hizmetlerin en iyi sekilde vatandasa sunulmasi, yerel yoOnetimlerin varlik
sebebidir (Keles, 2014, s. 51-52). Yerel yonetimlerin varlik nedenleri siyasal, yonetsel
ve toplumsal olmak tlizere ii¢ baslikta ifade edilebilir (Keles, 2014, s. 25-29).
Paragraflarda yonetsel nedenler gibi bir baglangic yapmak gerekir.

Toplumlar, siyasi bakimdan kendi degerlerini bir arada tutmak amaciyla ayri
yonetim kurma egilimindedir. Toplumun dili, inanci, 1tk gibi unsurlar temel faktorler
olarak one c¢ikmaktadir. Etnik ve bolgesel sorunlarin sebep oldugu siyasi krizler,
otokrasiye gegise engel olmak, biitce aciklari, politik doniisiimler gibi durumlar siyasi

nedenlere 6rnek olarak gosterilebilir (Shah ve Thompson, 2004, s. 3).

Toplumu ilgilendiren kamu hizmetlerinin tamaminin bir merkezden yonetilmesi
son derece zordur. Kamu hizmetlerinin etkin bir sekilde vatandasa ulastirilmasi i¢in
bir denge sistemine ihtiyag bulunmaktadir. Bu denge ve etkinligin saglanabilmesi

amaciyla:

* Hizmet sunulacak alan ve sinirlarmin genisliginin mantikli bir bi¢imde

diizenlenmesi,

» Kaynak ve para bakimindan tasarruf ilkesinin uygulanmasi ve savurganligin

Oniine gecilmesi,
» Ihtiyag fazlas1 yonetsel birimlerin varligma son verilmesi,

* Yerel yonetimlere, imkan ve kabiliyetleri 6l¢iisiinde en iyi uygulayacaklar

hizmetlerin devredilmesi,

* Enerji, kiiltiir, saglik, ¢evre, su ve egitim gibi hizmetlerin verilmesi i¢in ihtiyag

duyulan kapasite oranlar1 farklidir.

Hangi hizmet i¢in hangi 6l¢ilide birim olusturulacagi tizerinde 6nemle durulmasi

gereken bir konudur (Keles, 2014, s. 28).
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Sehirler, ticari etkinliklerin yogun olarak goriildiigii ve ekonominin canli oldugu
alanlardir. Bugiin tanik oldugumuz modern sehirlerin ortaya ¢ikmasi, sanayi ve
teknolojideki hizli ve 6nemli gelismelerle kendisini gostermistir. Bu durum, yerel
yonetimlerin gelismesi i¢in olumlu bir etki yaratmistir (Yilmaz, 2019, s. 121). Bir
kentte yasayanlarin katilimci, demokratik ve esitlik¢i egilimleri de yasadiklari
bolgedeki yerel yonetimlerin gelismesine katki sunmaktadir. Zira kimi iilkelerde
egitim diizeyi ve gelismisligin az olmasi, yerel yonetime ait birimlerin kurulmamasi

i¢in bir bahane olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Keles, 2014, s. 28).

Kentlerin giderek biiylimesi, giinlimiiz toplum hayatinin en Onemli
ozelliklerinden birisidir. Sanayi devrimi sonras1 donemlerde yapilan goglerle beraber
20. yiizyilin son yarisinda biiyiiyen kentlesme hareketi olaganiistii etkilere sebep
olmustur. Kentlesmenin giderek biiyiimesi, yerel yonetimlerin 6neminin de artmasina
sebep olmustur. Kentlesmenin biiyiimesiyle ulastigi bu boyutlarin tahminleri alt {ist
ettigi goriilmiistiir. Bu biliylimenin toplum yasami tizerinde trkiitiicii etkileri de
olmustur. Bu biiylime acil bir bi¢imde ¢6ziime kavusturulmasi gereken ekonomik,
sosyal, teknik ve mali 6zellikteki problemleri de beraberinde getirmektedir (Canatay,

2013, . 5).

Kamusal veya 0zel nitelikteki ihtiyaglarin karsilanmasi ekonomik girisimlerde
bulunulmasinin en temel nedenidir. Bu ihtiyaclar ancak bir hizmetten faydalanilmasi
ya da bir malin tiiketilmesi ile giderilebilmektedir. A¢ligin giderilmesi i¢in ekmek,
susuzluk i¢in su tiiketilmesi gerekir. Yangindan korunmak icin itfaiye hizmetine
ihtiyag vardir (Arslan, 2005, s. 190). Bu 6rneklerde oldugu gibi ihtiya¢ duyulan mal
ve hizmetler dogada kendiliginden mevcut degildir. Dolayisiyla {iretilip ihtiyag
sahibine teslim edilmesi gereklidir. Iste bu noktada hem kamusal hem de yar1 kamusal
mal ve hizmetlerin vatandasa ulastirilmas1 merkezi ve yerel yonetimler tarafindan

paylasilmistir (Canatay, 2013, s. 7).
1.1.5. Yerel Yonetimler Kapsaminda Belediyecilik Kavram

Yerel yonetimler kapsami igerisinde il 6zel idareleri, belediyeler ve kdyler yer
almaktadir. Giiniimiizde biiyiiksehir belediyelerinin kurulmasiyla beraber il 6zel
idarelerinin sayilar1 nispeten azalmistir. Giiniin kosullarina paralel olarak artan kent
sorunlar1 daha ¢ok ¢6ziim ihtiyaci dogurmus ve bu konuda kendi yetkileri dahilinde

belediyelere daha biiylik misyon yiiklemis ve bu kuruluglarin 6nemini artirmastir.
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Ulkemizde belediye kavramu ilk olarak Tanzimat’la birlikte kullanilmaya baglamis ve
O.N. Ergin (1922)’a gore “ortak menfaatler ve karsilikli ihtiya¢larin zorlamasti ile bir
beldede oturan halkin, beldelerine ve dolayisiyla kendilerine ait meseleleri, hiikiimetin
kanunla belirttigi sinir ve sorumluluk dairesinde se¢mis olduklar: vekilleri vasitast ile

halletmeleridir (Uyar, 2004, s. 31).

Belediye; Semsettin Sami’nin yazdigi Kamus-1 Tiirki adli eserinde ise “bir
sehrin umumi igleri ve sair ihtiyaclarina bakan idare” olarak ifade edilmistir.
Belediyelerin modern anlamda incelenmesi noktasinda ise; kent ya da sehir
baglaminda bir yerlesik toplulugun bulunmasi, merkezi yonetimden de ayri bir
orgiitlenme bigimine sahip olmasi gerektigi goriilmektedir. Belediyeciligin tarihgesine
g6z atildiginda ilk orneklerinin Eski Yunan (cite) ve Roma (municipe) sehir tarzi
yonetimlerinin bu giiniin belediyecilik anlayisinin temelini olusturdugu ifade
edilebilir. Bu baglamda “Municipe” sozciigii ingilizcedeki “municipality” (belediye)
teriminin kokenini ifade eder. Tarihsel siire¢ igerisinde belediyeciligin ortagag
sliresince ve yenigaga kadar gegen zamanda onemli gelismeler kaydetmedigi ifade
edilmektedir. Belediyecilik konusunda esas doniisiimiin 18. yy. sonlarinda Sanayi
Devrimi ve Fransiz Devrimi ile yasandigi sdylenebilir. Tarim toplumundan sanayi
toplumuna gecisin bu konudaki en 6nemli faktor oldugu ifade edilmektedir (Goymen,
1990, s. 395-404) Zaman igerisinde kentlerin sanayinin merkezi haline gelmesi ve
kirsaldan yogun bir bicimde gb¢ almasinin yeni bir donemin baglangicini isaret ettigi
belirtilmektedir. Kentler 6nceki donemlerden farkli 6zellikle 19’uncu yy, carpik
kentlesme, altyap1 yetersizligi, asir1 niifus artis1 ve hava kirliligi gibi biiyiik sorunlarla
karsilasmaya baslamustir. Insan hayatin1 bu denli etkileyen biiyiik problemlerin
ortadan kaldirilmasina doniik arayislar Avrupa belediyeciligini ¢ok etkilemis ve

konuya yeni bir anlam kazandirmistir (Uyar, 2004, s. 31).

1.1.6. Tiirkiye’de Yerel Yonetim Birimi Olarak Avcilar Belediyesi
Ornegi

Kiiciikcekmece Ilgesi ve Kiigiikgekmece Goliiniin kuzeyinde konumlandig
Istanbul'un ilgelerinden Avecilar; giineyinde Marmara Denizi, batisinda Esenyurt ve
Beylikdiizii ilgeleri, kuzeyinde ise Basaksehir ilgesi ile gevrilidir. ilgenin yaklasik
4.185 hektar yiizolgiimii bulunmakta olup Istanbul'a olan uzaklhigi 27 km'dir.
Avcilar'da yaklasik 452.132 kisi yasamaktadir. Avcilar ilgesi, sanayi alaninda hizla
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gelisen bir ilgedir. Bir¢ok sanayi kurulusunun yani sira yakit dolum tesisleri ve elektrik
tiretim santrali gibi tesislere ev sahipligi yapmaktadir. E-5 Kara Yolu'nun Avcilar'dan
gecmesi, ilgeyi oldukga canli bir hale getirmistir. Ayrica Istanbul Universitesi-
Cerrahpasa, E-5 Karayolu'nun hemen kenarinda bulunarak Avcilar'in ekonomik ve
kiiltiirel gelisimine 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Avcilar ilgesi, 10 mahalleden
olusmakta ve 3'i kapali olmak iizere 12 semt pazarina ev sahipligi yapmaktadir flgede
kiiciik, orta ve biiyiik 6l¢gekli 250'den fazla sanayi kurulusu bulunmaktadir. Balik¢ilik,
bagcilik ve tarimin neredeyse yok denecek kadar az oldugu bu alanda ticaret ve
eglence faaliyetleri 6n plandadir. Avcilar niifusunun %4011 isgiler, %10'unu yore
esnafi ve memur kesimi olusturmaktadir. Saglik alaninda ilgede 1 devlet hastanesi
bulunmakta olup her mahallede Aile Saglik Merkezleri kurulmustur. Ayrica 6zel
sektor tarafindan isletilen hastaneler ve tip merkezleri de hizmet vermektedir . Avcilar
ilcesi, egitim ve kiiltiir bakimindan zengin kurum ve kuruluslara sahiptir. istanbul
Universitesi-Cerrahpasa ve Istanbul Gelisim Universitesi, ilgenin gelisimine 6nemli
katkilarda bulunmaktadir. Ilgede bircok fakiilte ve enstitiin bulunan kampiislerde
O0grenim goren Ogrencilerin énemli bir kismi, asil ikametleri olmasa bile yurtlar
aracilifiyla Avcilar'da yasamlarini siirdiirmektedir. Ayrica belediye tarafindan kurulan
kiiltiir merkezleri ve kent merkezleri, vatandaslara ticretsiz kurslar, konserler ve
etkinlikler diizenlemektedir. (“Avcilar Belediyesi 2022 Yili Faaliyet Raporu” 2023).
Yakin zamana kadar sosyal anlamda sinirli bir zenginlik sunan Avcilar ilgesi, niifus
artist ve Ozellikle tiniversitelerin buraya yerlesmesiyle dnemli bir sosyal canlilik
kazanmistir. Ilgenin denize olan genis kiyisi, deniz turizmi ve sosyal tesislerin
artmasina katki saglamistir. Avcilar Belediyesi, Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi'nin
127’inci Maddesinde belirtildigi iizere, "II, belediye veya koy halkinin mahalli
misterek ihtiyaglarimi karsilamak tizere kanunla belirtilen ve karar organlari, yine
kanunda gosterilen, se¢gmenler tarafindan secilerek olusturulan kamu tiizel kigisi"
olarak, il¢e sinirlar1 i¢inde yasayan vatandaglara ve kente kapsam gergevesindeki
gdrevlerini yerine getirmektedir. Avcilar, Istanbul'un bat1 yakasinda yer almakta olup,
39 ilgeden biridir. Avcilar Belediye Meclisi, farkli siyasi partilerden olusan 37 iiyeden
olusmakta olup, Belediye Baskanina baglh 8 belediye baskan yardimcisi, dogrudan
bagl 3 miidiirliik ve belediye baskan yardimcilarina bagl 25 miidiirlik ile il¢eye
hizmet vermektedir (“Avcilar Belediyesi”, 2023). Bu birimlerde gérev yapan is¢i ve
memur kadrosunda 463 kisi, Belediye iktisadi Tesekkiilii (BIT) olan Bathonea Yap1
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AS. biinyesinde gorev yapan 1142 personel bulunmaktadir (“Avcilar Belediyesi 2022
Y1l Faaliyet Raporu” 2023).

Avcilar Belediye Baskanligi, 5393 Sayili Belediye Kanunu ve diger mevzuatlar
cercevesinde, gorev, yetki ve sorumluluklarin1 yerine getirmektedir. 5393 Sayili
Kanun'un 14. Maddesi'ne gore, Avcilar Belediyesi; su, kanalizasyon, kentsel altyaps,
imar, cografi ve kent bilgi sistemleri, ¢evre saghgi, zabita, itfaiye, temizlik, atik
yonetimi, sehir i¢i trafik, mezarlik hizmetleri gibi bir dizi gorevi yerine getirmektedir.
Bu gorevier, ayni zamanda tiim belediyelerin genel gérev ve sorumluluklar: olarak
kabul edilebilir. Belediyeler, biiyiiksehir, il, ilce ve belde belediyeleri olmak iizere
kurulug seviyelerine gore, su, kanalizasyon, kentsel altyapi, imar, cografi ve kent bilgi
sistemleri, cevre saghgi, zabita, itfaiye, temizlik, atik yonetimi, sehir i¢i trafik, mezarlik
hizmetleri gibi faaliyetleri yiiriitiirler. Bunun yaninda, park, bahge ve yesil alanlar,
konut, kiiltiir ve sanat hizmetleri, genglik ve spor faaliyetleri de hizmet
alanlarindandir. Belediyeler, sosyal hizmet kapsamindaki konular, yardim, nikah
islemleri, meslek beceri kazandirma kurslari, ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi
vonelik ¢calismalar, kadinlar ve ¢ocuklar igin belirli bir niifusun iizerindeki sehirlerde
konuk evi agma gibi alanlarda da hizmet sunarlar. Gida bankaciligi, yol, kavsak,
tistgegit yapma, gida denetimi ve veterinerlik hizmetleri de belediyelerin yiiriittiigii

diger hizmetler arasinda yer almaktadir (5393 Sayil1 Belediye Kanunu”, 2004).
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1.2. LIDERLIK

Liderlik insanlik tarihi kadar eski bir kavram olmakla beraber 1920 yilinda
sosyal bilimler tarafindan inceleme nesnesi haline gelmistir. Liderlik kavramina
iliskin ¢ok sayida tanimlama ve calisma yapilmistir Yalnizca yirminci yiizyilda
5000’in iizerinde arastirma yapildigi ve bu arastirmalarda bu kavrama ait 400’{in
tizerinde farkli tanim ortaya konuldugu belirtilmektedir (Ergetin, 2000, s. 3). Liderlige
iliskin ¢aligmalarin her gecen giin artmasiyla birlikte, liderlik ve lidere ait rollerin
farklilagsmasi ve gelismesine tekabiil etmekle birlikte (Kreitner vd., 2001, s. 139)
liderlik iizerinde ortak bir tanima varilmadig: belirtilmektedir (Bass vd., 1990, s. 18).
Liderligin; lider, sartlar ve takipgilerden olusan karmasik bir yapida olmasi bu

durumun temelinde yatan en temel faktordiir (Hugghes vd., 1999, s. 9).

Liderlik etimolojik olarak incelendiginde liderlik etmek (lead), liderlik
(leadership), lider (leader) ifadelerini Anglo-Sakson kokii olan “y6n veya yol”
sozciiklerini karsilayan “lead” kelimesidir (“Lead”, 2024). Lider kelimesinin birgok
baska dillerdeki kullanim1 da Ingilizce ile benzesmektedir. Ornegin, Flemenkge’de
leider, Almanca’da leither, Iskandinavca’da leadar seklinde kullanilmaktadur.
Romalilarda bu ifade “dux” Yunanca’da “hegemon” olarak “yol” ve “seyahat”

kelimeleriyle karsilanmaktadir (Aldair, 2005, s. 66).

“Lider ifadesi “kumandan, nde gelen kimse ve kaptan” anlamlariyla ilk defa
1755 yilinda Samuel Johnson tarafindan hazirlanan Ingilizce sozliikte kullanilmigtir
(Rost, 1993, s. 38-42). “Liderin kosullar1 ve durumu” anlamiyla liderlik s6zciigiiyle
ise Webster Amerikan Sozliigiinde 1828°de karsilagiimistir. Oxford Ingilizce sozliigii,
1976 yilindaki baskisinda liderlik s6zciigiinii ilk defa “bir konuda digerlerini etkilemek
ve grup tiyesi insanlara liderlik etmek” manasinda kullanmistir (Balkar, 2012, s. 114).
Tiirkge’de lider kelimesi onder kelimesi ile karsilansa da Ingilizce’deki haliyle
kullanimina alisildigindan yapilan arastirmalarda onder kelimesinin dilimizde sik
kullanilmadig goriilmiistiir (Ibicioglu vd. 2009, s. 3). Liderlik karsilagilan her duruma
ve davranigsa gore farkli yaklagim gerektirdiginden agik, net, kapsamli ve kesin bir
tanimlama yapmak zordur. (Werner,1993, s. 17). Liderlik; en basit anlamryla 6nde
giden, siiriikleyen, yoneten anlamlarma gelmektedir. Liderlik icerdigi anlam
bakimindan ¢ok zengin tanimlara sahiptir (Nawal War Collage, 2014, s. 135). Bu

nedenle sadece sozliikteki anlamiyla liderligin tanimlanmasi liderlik ve lider
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kavramlar ile ilgili yeterli bir tanimlama anlamina gelmez. Liderin yalnizca grup ya
da toplumlara 6nderlik eden degil bunu yaninda ¢ok genis kitlelere vizyon, hedef ya

da amag gostermesi bunun temel sebepleri arasindadir (Giiney, 2013, s. 375).

1920-1950 yillar1 arasinda liderlikle ilgili yapilan ¢caligmalar incelendiginde daha
cok liderligin ozellikleri, 1950-1960 yillar1 arasindaki g¢aligmalarda ise liderin
davraniglarinin incelendigi goriilmektedir. 1960-1970 tarihleri arasinda liderlik
tizerinde cevresel faktorlerin etkisi, 1970-1980 yillar1 arasinda sembolik rollerin
liderler tlizerindeki etkileri incelenmistir. 1980-1990 yillarinda yapilan ¢alismalarda
liderlerin davraniglar1 iizerinde yogunlasilmistir. Bu tarihten itibaren yapilan
caligmalarda ise liderligin kiiltiirlerarast degisimler tizerindeki etkisinin incelendigi
goriilmektedir (Akgiindiiz, 2001, s. 73). Tarih boyunca bu kavrama verilen deger ne
kadar kapsamli olursa olsun her zaman bir “kara kutu” olarak kalma ozelligi
gostermistir. Birey performansi lizerinde olaganiistii etkisi nedeniyle bu kavramdaki
birgok giigliige ragmen tanimlanmaya doniik c¢abalara devam edilmektedir (Kerr,

1999, . 68).

Liderligin 20. yiizyilin ilk donemlerinde yapilan tanimlamalarina bakildiginda
grup odagi, merkezilesme ve kontrol kavramlarinin 6n plana ¢iktigi goriillmektedir.
C.H. Cooley (1902) liderligi “sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmek seklinde
tanimlarken; E.F. Mumford (1906) “sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde,
bireyin grup i¢in 6ne ¢cikmasi” seklinde tanimlayarak donemin 6zelliklerini de yansitir
sekilde tamimlama yapmistir. Liderlige ait kuramlar ilk olarak bu dénemde ortaya
cikmistir.  Ogzellikler Kurami bunlarin  birincisidir. Bu dénemde yapilan
tanimlamalarda goriilen ortak 6zellik liderlere verilen tekillestirilmis bir yetki ve
giigtiir. Ozellikler kuraminin etkilerinin 1930’Iu yillar boyunca devam ettigi ifade
edilmektedir. Bogardus (1934) liderligi yalmizca kisilik ve grup odaginda
degerlendirmemekte, bireylerin zihinsel baglantis1 ve bu baglanti igerisinde bireylerin
diger bireyler iizerinde etkili oldugunu varsaydig bir siire¢ olarak gormektedir. Yine
bu donemde Kilbourne (1935) tarafindan liderlik; “hayranlik duyulan kisilik
ozelliklerinin pek c¢oguna sahip oldugunu ortaya koyabilmektir” bi¢iminde
tanimlanmustir. Ozellikler kuramindan sonra 1940’11 yilllara gelindiginde liderligi
daha iyi anlamak i¢in “Davranigsal Kuram” etkisini gostermeye baglamis ve Whyte

(1943) “ gii¢ iligskisinden ve yarar iligskisinden sakinan bir etkileme olarak tanimladig1
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grup liderligini, I. Knickerbocker, “grup tiyeleri ile onlarin ihtiyaglarini giderecek tiim
araglart elinde tutan kisi arasindaki iglevsel bir iligki” bi¢iminde tanimlamistir. Bu
donemde 6zellikler kurami yerini davranis kuramina terk etmistir. Davranis kuraminin
etkileri 1950’lerde yapilan liderlige ait tanimlarda da etkilerini gostermeye devam
etmistir. R.M Stogdill liderligi (1950) “Amaglarin olusturulmasi ve gerceklestirilmesi
icin grubu etkileme siireci olarak” tanimlamistir. H.Koontz ve C.O’Donnell (1955)
ise “Liderlik, ortak bir amaci basarmak i¢in insanlar1 etkilemektir.” seklinde bir
tanimlama yapmislardir. Bu donemde dikkat ¢eken bir diger husus da insan iliskileri
yaklasimi ve davranig bilimlerinin liderlik ¢alismalarina dogrudan etki yapmasidir.
Sonraki yillarda modern anlamda liderlik ¢alismalarina referans olarak gosterilecek
Ohio State ve Michigan Universitelerinde yapilan deneysel arastirmalar bu dénemde
baslamistir. 1960’11 yillarin tanimlarina bakildiginda liderligin ortak hedeflere ulagsmak
icin bireyleri etkileme davranislar1 oldugu ifade edilmektedir. Davranigsal kuram bu
donemde liderlige iliskin tanimlar1 da etkilemistir.  Fiedler (1967) “liderlik
davranigindan kast edilenin iiyelerin yaptiklar isleri koordinasyon ve yonlendirme
konusu ile mesgul olmas1” olarak ifade etmistir. Fiedler’e gore liderler sozlii ya da
sOzlii olmayan davraniglarla grubun performansi iizerinde etkili olur. G.Terry (1960)
ise liderligi “grubun gerceklestirece§i amacglara goniillii olarak ulagsmak igin bireyi
etkileme faaliyetidir” seklinde tanimlamistir. Douglas McGregor’un X,Y kurami bu
donemde liderlik konusuna katki saglamistir.1970’lere gelindiginde bu donemin
standart tanimi olarak da kabul edilmeye baslanan “basariy1 elde etmek i¢in grubun ya
da orgiitsel yapinin kurulmasi veya yasatilmasi” seklinde bir tanimlama yapilmistir.
R.Stogdill (1974) liderligi “ iligkiler ve beklentiler kapsaminda yapiy1 hareket gegirme
ve bunu koruma davranis1” seklinde tanimlamis, Katz ve Kahn (1978) ise “ liyelerin
orgiitiin faaliyetlerine mekanik bir uyum gostermekten 6te performans gdstermeye
motive edecek etkiyi yaratmak” seklinde tanimlamistir. Ayrica bu donemde :
House’un Yol-Amag Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasima,
Reddin’in U¢ Boyutlu(3-D) Liderlik Yaklasimi, Vroom ve Yetton’nun Karar Verme
Yaklasimi olarak adlandirilan liderlik kavramina farkli bakis agilariyla yaklasan ve bu
yonde yararli ¢alismalar yapan durumsallik kuramina ait arastirmalar
bulunmaktadir.1980’lerde liderlige iliskin yapilan tanimlamalarda o6zellikler
kuraminda goriildigi gibi “biiyiik adam” vurgusuna rastlanmaktadir. Bass (1985),
liderligi; kisi ve liyeler arasindaki aligveris ve etkilesim olarak tanimlarken, lideri ise
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bagkalarindan etkilenmekten ¢ok bagkalarmi etkileyen bir degisim ajani olarak
nitelemistir. Benzer bir tanim Krausz (1986) tarafindan “baskalarinin faaliyetlerini
etkilemekte kullanilan gii¢” seklinde yapilmistir. Kellerman (1984) ise liderligi
“kisinin devamli olarak baskalarini etkilemesi siireci” olarak tanimlamistir. 1990’11
yillara gelindiginde liderlik olgusuyla ilgili bir¢ok kavramin gelistirildigi goriilmiistiir.
“Moral liderlik”,” “Kuantum tipi liderlik paradigmas1”, Doniistimcii liderlik”, “Moral
liderlik” vb. kavramlar Ornek olarak gosterilebilir. Bununla beraber yeni
tanimlamalarin da yapildig1 goriilmistiir. Bu donemde C.Norris (1990) liderligi
“analitik ve sezgisel diisiincenin tamaminin kullanilarak yaratici olmak™ bi¢iminde,
W.Pogonis (1992) “belirlenen amaglarin gerceklestirilmesi amaciyla empati, uzmanlik
gibi onemli ve birbiriyle biitiinlesmis davranislarin sergilenmesiyle digerlerini
etkileme” olarak, Sullivan ve Harper (1996) ise ““ temel kimlikler, kiiltlir amag, strateji
ve kritik siirecler gibi orgiit i¢in gerekli ve iyi tasarlanmig faaliyetlerin yonetilmesi,
gelecegin planlanmasi ve bir ekip kurulmasi eylemi” olarak tanimlamaistir. Bir asirdan
uzun bir siire¢ igerisinde liderlikle ilgili bir¢cok tanimin yapildig1 ancak diinyada yasan
degisimin etkileriyle bu tanimlarda farkliliklar gbriilmiis ancak benzer ya da ortak
noktalarinda oldugu ifade edilmektedir (“Liderlik Olgusu”, 2004), (Ergetin, 2000, s.
11-12), (Fiedler, 1967), (Stogdill (1974), (Kosa, 2020, s. 917).

Insanligin varolusundan bugiine farkli nitelikteki bireyler degerleri iizerinde
etkiler yaratmig ve izerlerinde istiinliik kurarak daha biiylik kitlelerin onlar
izlemesini saglamiglardir. Bu siirecte izleyenleri zaman zaman basariya ulastirirken
kimi zamanda basarisizliga siiriiklemislerdir. Bu kisiler bugiin de tarihteki siiregteki
gibi tutum ve goriisleriyle devrin bigimlenmesine katkida bulunmaktadirlar.
Etkiledikleri kitleler tarafindan farkli 6zelliklere sahip bu kisiler kimi zaman birer
kahraman olarak nitelendirilmis ve saygi gormiislerdir. Bu kitleler insanlarin organize
edilerek belirli bir amaca yoneltilmesin saglayan kisilere daima ihtiya¢ duymustur. Bu

durum giinimiizde de gegerliligini korumaktadir (Giiney, 2013, s. 374).

Diinyanin biiytik bir hizla degistigi giiniimiizde insanlarin istifadesine sunulmak
tizere mal, hizmet ve fikir liretmek isteyen kurum, kurulus ve isletmelerin bu yogun
rekabet ortamina uyum saglamasi degisimin ka¢inilmaz unsurudur. Organizasyonun
yeniden yapilandirilmasi basta olmak iizere degisim ihtiyaci ¢alisanlarin haklari,

kiiresellesme, iletisim, teknolojik ilerleme, beklentiler ve talep farkliliklar: ihtiyag
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duyulan bu yenilik ve degisimin sebeplerini olusturmaktadir (Sahne ve Sar, 2015, s.
109).

Kiiresellesme nedeniyle degisen diinyada ekonomik ve politik iligkilerin
karmasikli§i nedeniyle liderlik zorlasan bir kavram halini almaktadir. Bir
organizasyonun iiyelerinin hayata bakis acilari, davranislari, tutumlari her gegen giin
degisime ugramaktadir. Bu durum da liderlerin iliskide oldugu iiyelerle iletisimini
zorlastirmis yeni liderlik tarzlar1 ve 6zellikleri ile i¢cinde bulunulan doneme uyumlu

hale gelmeyi zorunlu kilmistir (Bloch ve Whiteley, 2003, s. 34) .

Kurumsal yap1 igerisinde lider ya da yonetici konumunda olmak goriinenin
aksine olduke¢a karmasik ve zorlayici bir eylem olarak belirtilmektedir. Stres ve baski
altinda calisma, zorlu kararlar1 dogru bir sekilde alma zorunlulugu, farkli ¢ikar
catismalari icerisinde herkesin faydasina olacak karar1 alma gibi nedenlerle bu gérevin
zorlayict oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle bir¢ok kisinin yapmak istemeyecegi bir
meslek diye nitelendirilebilir. Cok ¢esitli ve cok yonlii olan bu problemler kurum veya
kurulusun faaliyet alanlarinin fonksiyonlarina gore verilmesi gereken hesap ve
taginmasi gereken sorumlulugu beraberinde getirmektedir. Sorunlarin ¢ok farkli ve
cok yonlii olmasi yoneticiler acisindan ¢alisanlar1 daha iyi anlamak adina daha ¢ok
caba sarf etmelerini gerektirmektedir. Bu durum da ancak yoneticilerin birlikte
calistig1 insanlari iyi tanimasiyla miimkiin olabilir. Siirecin iyi yonetilmesi yoneticinin

isine de kolaylastiracaktir (Kirel ve Aglargoz, 2013, s. 16).

Yoneticinin biriminde gorevli personelle arasinda kuracagi etkili bir iletisim
sisteminin, siirecin yonetilmesi ile ilgili en iyi yontem oldugu belirtilmektedir.
Personeli tanimak; aliskanliklarini, ¢alisma big¢imlerini, karakteristik Ozelliklerini
bilmekle ve iyi bir iletisim kurmakla miimkiindiir. Yoneticilerin ne isle ugrastig
konusunda birgok arastirma yapilmis bu arastirmalarin ortak sonucuna gore en alt
kademe yoneticiden devleti yoneten bireylere kadar yapilan islerin esasen ayni oldugu,
yalniz kapsamin ve roliin degistigi gérevin programlanmis olmadig: sezgilerin ve sozel

iletisimin ¢ok 6nemli oldugu yoneticinin gevresinden aldig1 ve onlara verdigi bildirim

oOl¢iistinde giiclii oldugu ifade edilmistir (Mucuk, 2014, s. 132).

Liderligin insanlarin dogustan gelen bir 6zellik mi ya da yasam siirecinde
edinilen bir yetenek kazanilan yetenekler toplami1 m1 oldugu, {izerinde tartisilan bir

konu olmaya devam etmektedir. Konu {iizerinde ¢alisan bilim insanlarinin bazilari
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liderligin sonradan &grenilebilen bir beceri oldugunu, bazilar1 ise bir karakter tarzi
olarak dogustan geldigini ifade etmektedir. Liderlik 6zelliginin olusmasinda dogustan
gelen birtakim yetkinliklerin etkisi olsa da ¢ocukluktan itibaren yasanan tecriibeler,
aliman egitim, karsilasilan zorluklar ve hatalar da etkili olmaktadir. Bu bakimdan
liderligin tiimiiyle dogustan gelen zelliklerle sekillendigi diisiinilmemelidir (Boyett
ve Boyett, 1998, s. 39-44).

Kurum ya da kuruluslarin amaglarina ulasabilmelerini saglayacak giiclii bir yap1
olusturmak, katilim1 6nceleyen, iletisime agik bir liderlik tarzini1 zorunlu kilar. Basarili
liderlerin  basarisinin  sirr1 geleneksel yontemleri  kullanmamalarindan ileri
gelmektedir. Liderlerin kendilerine yeni yetkinlikler katmak adina aldigi egitimler,
yeni bakis agilari, ekip tiyelerine yaptiklari etkili danismanlik daha iyi performans elde

etmelerinde 6nemli role sahiptir (ACAS Teamwork, 2007, s. 1).

Liderlik genel olarak degisim ile basa ¢ikabilme sanati olarak tanimlanmaktadir.
Ciinki liderler gelecek vizyonu ¢izerek ona yon verir ve bu vizyonu ile ¢alisanlarin
iletisim kurmasin1 ve karsilasacaklar1 engelleri agmalarini saglar. Liderlik bu vizyonla
hedeflere ulagsmakta iiyeleri etkileme yetkinligine sahiptir. (Robbins ve Judge, 2012,
S. 376). Yapilan bu agiklamalar sonucunda liderligi, Liderlik=f (liderlik, iiyeler,
sartlar) biciminde gosterebiliriz (Kogel, 2011, s. 574).

Bu kapsamda liderlik; i¢inde bulunulan kosullar dahilinde lider ile onu izleyenler
arasindaki bagi ve etkilesimi anlatmaktadir. (Jammarino vd, 2009, s. 89). En temel
fonksiyonuyla liderlik bir kurumsal yapi icerisinde g¢alisan bireylerin yoneticiler
tarafindan verilen iglerin yiiriitiilmesini saglar. Liderlik yonii gelismis bir yoneticinin
calisanlari lizerinde gosterdigi etki ile onlarin potansiyelinin tizerinde bir performansla

caligsmasini saglayacagi ifade edilmektedir (Thomson, 2002, s. 133).

Liderlik kavrami c¢ogunlukla iist seviyede faaliyetleri akla getirmektedir.
Kurumun amaglari, ¢alisanlarin sayisi, iginde bulunulan durum ve kosullar, her yapiya
gore farklilik gostermektedir. Ancak bu farkli degiskenler liderligin varligini ve nem
derecesini azaltmamaktadir. Liderlik kurumsal yapinin yonetim kademelerinin timii
icin gegerli bir kavramdir. Bir genel miidiir i¢in gegerli bir kavram olacag gibi liderlik;
boliim sorumlusu, kisim amiri, sefi¢in de gegerli bir kavramdir (Kogel, 2001, s. 424).

Bu durumda 6nemli olan faktor liderin takipgilerini etkileme fonksiyonudur (Ataman,
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2001, s. 454). Liderin sergiledigi etkileme davranisi takipgilerin basarilar lizerinde
etki yaratmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s. 73).

Kurumun ortaya koydugu basar1 kurumsal itibar bakimindan ¢ok 6nemli ve
kurumun en degerli varliklarindan bir tanesidir. Bu bakimdan liderin sahip oldugu imaj
ve buna bagli olan itibar kurumun itibarinin yarisini olusturmaktadir. Bu nedenle lider
ve yonetim kademesinin bilissel, iletisim ve farkindalik fonksiyonlarinin gelisimi
onem arz etmektedir. Kurumsal ortamda liderler temsil ettigi makamin sozciiliglini
yapan ve rol model olarak bilinen kisidir. Bir¢ok lider faaliyetlerini yiiriitiirken basarili
ya da basarisiz olabilmektedir. Bu farkin en 6nemli nedeni lider roliindeki kisinin sahip
oldugu ozellikler ve yetkinliklerdir (Stratejik Lider Iletisimi, 2017). Bu bakimdan
takipgilerin beklentilerini karsilamak, dogru hedefi belirlemek, bu hedeflere ulagmak
icin bu gayreti yonetmek, dogru hedefi belirlemek, gerekli oncelik ve ilkeleri
belirlemek, etkili yontem ve yollar1 bulmak liderin basariya ulasmasi i¢in gereklidir.
(Drucker,1993:139). Liderlik ile ilgili siire¢ incelendiginde bu kavramla ilgili

karsimiza ¢ikan bazi tanimlar su sekildedir.

Tablo 1. Liderlik Calismalar1 Kapsaminda Yapilan Baz1 Tanimlar

o Liderlik, lider ile her bir liye arasinda olusan ¢ift yonlii bir

Grean (1976
* (1976) etkilesimdir (Grean, 1976, 5. 227).

e Liderlik, siyasi, ekonomik ya da benzeri degerleri ve giicii

- (1978) kullanmak suretiyle karsilikli ya da miinferit hedeflere
e BUrns
erismek i¢in bireylerin isteklendirilmeleridir (Burns,

1978, s. 425).
e Liderlik “goriisleri, eylemleri ve egilimleri etkileme
e Bennis vd. (1985) yonlendirme ve yonetmekle ilgilidir (Bennis vd.,1985, s.
56).

e Liderlik, bir ekibin amaglarma ulasacak becerilerini

saglayacak ya da sorun ¢ézme yetkinliklerini gelistirecek
e Bass vd. (1990)
bigimde ekip iiyelerinin etkilesimini arttirmaktir (Bass

vd., 1990, s. 18).
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e Liderlik, tanimlanmis grup ve Orgiitsel amaglar
e Yukl (1998) gerceklestirmek tizere insanlari etkileme siirecidir (Yukl,
1998, s. 413).

e Liderlik bireylerin motivasyon seviyesini yiikseltmek ve
e (Hill, 1999) onlarin davraniglarina yon vermek i¢in duygusal

etkilesim saglamakla ilgili stirectir (Hill, 1999, s. 210).

e Bir insan grubunu tanimlanmis amagclar i¢in bir araya

durumuna liderlik denir (Eren, 2000, s. 427).

o Liderlik, ¢esitli kosullarda, dnceden belirlenmis kisisel ve

grup amaclarin1 gerceklestirmek {izere, bir kimsenin
e Kogel (2001) baskalariin faaliyetlerini etkilemesi ve onlari, bu amagla
yonlendirmesi siireci olarak tanimlanmistir (Kogel, 2001,

S. 625).

Liderlikle ilgili yapilan bu tanimlar incelendiginde genellikle tanimlamanin
yapildig1 tarihlere gore farklilik icerdigi goriilmektedir. Bu durum da bize yapilan
caligmalarin i¢inde bulunulan dénemin sartlari1 ve arastirmacilarin bakis acilarina gore

tanimlamalarin farklilagtigini1 gostermektedir (Efil, 1997, s. 7).
1.2.1. Kamu Yoénetiminde Liderlik

Kamu kurumu ya da 6zel sektdr ayrimi yapilmaksizin kabul goren yaklagim iyi
bir liderlik siirecinin zorunlulugudur (Akman, 2019, s. 115). Bu nedenle kurum ve
kuruluglarda liderler yasal olarak yonetme yetkisini almakta ve bu siire¢ “liderligin
kurumsallagmasi siireci” olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiizde artik orgiitlerde lider
tipi davraniglarin tercih edildigi ifade edilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar artik yalnizca
yonetilmeyi degil ayni zamanda kendilerine rehberlik edilmesini ve yola
gosterilmesini de beklemektedir (Ozalp vd., 1996, s. 122-123). Ancak kamu kurum ve
kuruluglarinin yonetim kadrosunda {iist ve orta kademe yoneticilerin genellikle
atamaya yetkili amir tarafindan dogrudan atandigi, kurumda calisan Gzellikle ast
kademenin herhangi bir fikrinin sorulmadigi ya da goriisleri dikkate alinmadigi
belirtilmektedir. Bu durum, yoneticileri yalnizca kendilerini atayan amire karsi

sorumlu hissettirmekte ve bu dogrultuda yonetim politikast uyguladigr ifade
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edilmektedir. Boylece yoneticilerin alt kademede calisanlara ve hizmet {iretmekle
miikellef olduklar1 vatandaslara karsi1 kayitsiz ve ilgisiz kalmalar1 sonucu dogmaktadir.
Otoriter, katilimc1 bir yaklasimin olmadigi, kararlarin personelden gizli alindigi,
calisan hakkinda bir karar alinsa bile bunun ilgili kisiye bildirilmedigi bir anlayis
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda hakkinda bir karar alinmis ¢alisanin kendisi ile ilgili
olsa bile yoneticisine bir soru soramadigi, unvan ve kidem agisindan terfi etse hatta
biiyiik basarilar kazansa bile tistlerce bu basarinin goriilmedigi bir yap1 olustugu ifade
edilmektedir. Yasanan bu durumlarin temel nedeninin kumu kurum ve kuruluslarinda
liderligin olmamasindan kaynaklandigi belirtilmektedir (Ozsalmanli, 2005, s. 145).
Kurum ve kurulusglarin i¢ ve dis ¢evrelerine uyum saglamalar1 ve hizmet kalitesinin ve
calisanlarin verimliliginin arttirilmasi noktasinda teknolojik gelismeler, yeni rakipler
ve liderlik tarzindaki degisimler koklii yenilikler gerektirebilir ve bu amagla bazi
caligmalar yapilmasi zorunlulugu dogabilir (Artan, 1997, s. 103). Bu calismalara
destek olmasi ve kaynaklik etmesi bakimindan Tiirk kamu yoneticilerinin geleneksel
tutum ve davramiglarini ortaya koymaya doniik yapilan bir arastirmaya gore
biirokratlarin, eyleme odakli olmadigi, yetki devri konusunda goniilsiiz oldugu,
iletisime gerekli dnemi vermedigi, statiiko diigkiinliigiiniin fazla oldugu, performans
ve verimligin artmasi i¢in gerekli prensip ve metotlar1 hayata ge¢irmedigi noktasinda
bir sonug¢ ortaya ¢ikardigi ifade edilmistir (Saran, 2004, s. 264). Glinlimiizde kamu
yonetiminde liderlik konusunun ¢ok 6nem kazandigi ifade edilmektedir ve bu durum
lic sebebe baglanmaktadir. Bunun ilk sebebinin biirokratik ¢evrenin ¢ok daha fazla
etkiye sahip olmas1 ve daha zorlu bir hale gelmesidir. Yoneticiler daha hesap verebilir
bir hale gelmelidir. Bir¢ok konuda yeni uygulamalar gelistirilmekte ve dolayisiyla da
yenilik¢i yoneticilere daha ¢ok ihtiyag duyulmaktadir. Ikinci sebep ise yoneticiler
izerinde siyasetcilerin goziinlin daha fazla olmasidir. Bu otorite kiigiik hatalarin bile
farkina varmaktadir. Yonetim kadrosunun yenilenme hizinin fazla olmasi ise ii¢lincii
nedeni olusturmaktadir. Ciinkii yoOneticiler bu yenilenme hizina fazla direng
gosteremeyip toplu bir bigimde yerlerini bagkalarina birakabilmektedirler. Bu durum
da yeni yoneticilerin kendilerine rol model bulamamalarini ve kendilerini rol model

haline getirmek durumunda kalmalarina sebep olabilecektir (Mitchell, 2006, s. 6).

Kamu yonetiminde liderlik konusunda yapilan aragtirmalara bakildiginda Sahin
(2011), Tas ve Onder (2010), Giil ve ile Bulut ve Meydan (2018) tarafindan yapilan

calismalarda gorev odakli liderlik davranisinin diger liderlik tarzlarindan 6n planda
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oldugu goriilmektedir. Tanriverdi ve Pasaoglu (2014) ve Uysal vd. (2012) tarafindan
yapilan ¢alismalarda ise doniisiimcii liderlik tarzinin 6ne ¢iktig1 goriilmiistiir. Kamu
ve Ozel saglik calisanlar tizerinde Akyurt vd. (2015) tarafindan yapilan arastirmada
etkilesimci ve gorev odakli aragsal liderlik davranisi sergileyen yoneticilere olan
ihtiyacin tespiti ortaya konulmustur. Kamu kurumlarin yoneticilerin daha ziyade
otokratik yonetim anlayisini benimsediklerini ancak demokratik ve katilimer bir
anlayis benimseyen liderlik tarzi sergilendiginde kurumun basar1 oranin yiikselecegi
sonucuna Avci ve Yasar (2016) tarafindan yapilan arastirma sonucunda ulagilmistir.
Secilmis, Sar1 ve Kiliglar (2016) ise yaptiklar ¢alismada doniisiimcii ve alt boyut
olarak karizmatik liderligin kamu kurumlarinda en ¢ok sergilenen davranis oldugunu
belirtmislerdir. Tiirkiye’de kamu kurumlarinda liderlikle ilgili yapilan arastirmalar
izerinde yapilan literatiir taramasinda ortaya ¢ikan liderlik tarzlarinin, bu ¢aligmanin
degiskenleri olarak belirlenen liderlik tarzlariyla uyumlu oldugu ifade edilebilir

(Keles, 2022, s. 81).

Liderlik iizerine 1900°’li yillardan sonra ilk ciddi g¢aligmalar baglamis ve
ozellikle 1927 yilindan itibaren dneminin daha ¢ok farkina varilmistir. Ozellikle 1941-
1944 yillar1 arasinda yapilan aragtirmalarin sayisinda dikkate deger artis vardir. Bu
donemde yapilan aragtirmalarin genel olarak ikinci diinya savasinin da etkisiyle askeri
alanlarda yapildig1 goriilmistiir. Bu alanda arastirma yapan bilim insanlarindan Kurt
Lewin ve birlikte calistigi arastirmacilarca yapilan calismalar bu kavramin

anlasilmasinda ciddi degisikliklere neden olmustur (Giiney, 2013, s. 374).
1.2.2. Liderlik Kuramlari

Lewin “Iyi bir teoriden daha iyi bir pratik yoktur” teorinin bilimsel
calismalardaki 6nemine dikkat cekmistir. Bu durumda kuramin uygulama asamasinda
hayata nasil etki ettigini, neye yaradigini incelemekte fayda bulunmaktadir. Ciinkii bu
kuram ya da teori ifadesi ¢ogunlukla akademik, anlasilmaz, gereksiz ve uygulamada
¢ok da ise yaramayan ve karsiligi olmayan bir ifade olarak bilinmektedir (Tasc1 ve
Erdemir, 2013, s. 4-5). Liderlik konusunda ¢ok fazla sayida calisma oldugu
goriilmektedir. Bu ¢aligmalar liderligi farkli boyutlartyla ele almaktadir. Yapilan bu
kapsamli caligmalarda (Duncan, 1979, s. 59) liderlik faktoriiniin psikolojinin bir alt
kiimesi haline geldigi dahi ifade edilmektedir (Hodkingson, 2008, s. 107). Is veya

sosyal yasamda rakiplere kars1 avantaj saglamanin en dnemli fonksiyonlarindan biri

28



olan liderlik her zaman Onemini koruyan bir konu olmustur (Day, 2000, s. 581).
Yapilan bu g¢aligmalar sonrasinda liderlerin nitelikleri ve ortaya c¢ikmalar {izerine
gelistirilen birgcok model ve kuram gelistirilmistir. Liderlik tizerinde ¢okca calisilan
buna karsin tamamen anlasilamayan konulardan biridir (Liderlik Sanati, 1984, s. 16).
Calismanin liderlik kuramlar1 kapsaminda oncelikle “Geleneksel Liderlik Kuramlari”

sonrasinda ise “Modern Liderlik Kurumlar1” agiklanmaya ¢alisilacaktir.
1.2.2.1. Geleneksel Liderlik Kuramlari

Liderlikle ilgili kuramlar incelendiginde karsimiza geleneksel liderlik kuramlari
kapsaminda; Ozellikler Kurami, Davranissal Yaklasim ve Durumsal Yaklasim olarak
karsimiza ti¢ farkli kuram ¢ikmaktadir (Bolat, 2008, s. 7). 1950°li yillarda 6zellikler
kurami agirligr hissedilirken takip eden yillarda 6nce davranigsal, sonrasinda ise
durumsal kurama ait ¢calismalarin etkin oldugu ifade edilmektedir. (Ataman, 2001, s.

456). Bu kapsamdaki ilk kuram olan Ozellikler Kuram1’dur.
1.2.2.1.1. Ozellikler Kurami

Liderlerin sahip oldugu 6zelliklerin belirlenmeye ¢alisildigi kuram, 6zellikler
Kuramidir (Tahiroglu, 2004, s. 78). Kuramin varsayimina gore birey lider olarak
dogmaktadir. Dogustan liderlik 6zelliklerine sahip olundugunu ileri siiren teoriye gore
lideri digerlerinden ayiran unsur kisisel 6zellikleridir. Biiyiik Adamlar Teorisi olarak
da bilinen bu kuramda, Adolf Hitler, Gandhi, Abraham Lincoln gibi isimler birer dogal
lider olarak kabul edilmektedir (Kegecioglu, 1998, s. 25-26).

Bu kuram is ortamindaki haliyle incelendiginde cinsiyete dayali bir inceleme
yapildig1 isin veya performansin kendisiyle ilgilenilmedigi belirtilmektedir (Mullins,
2010, s. 373). Ozellikler kuramina gore liderlerin elinde diger insanlarda olmayan
giicler bulunmaktadir. Buna gore liderlerin sihirli ve 6zel yanlar1 bulunmaktadir.
Onlarin duygusal, sosyal, diislinsel ve fiziksel 0Ozellikleri bulunmaktadir. Bu
Ozelliklerin dengeli bir bilesimine sahip bireylerin liderlik vasiflarina sahip
olabilecegini 6ne siirmektedir (Organ ve Hammer, 1982, s. 395). Bireysel 6zellikleri
on planda tutan 6zellikler teorisi; yaratici beceriler, iletisim becerisi, giiven duygusu,
zeka gibi Ozellikleri tasiyan kisilerin bu 6zellikleri tasimayan kisilere gore liderlik
yolunda basarili olma ihtimallerinin daha yiiksek oldugunu ileri siirmektedir (Duncan,

1981, s. 218).
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Bu teoriyle ilgili yapilan bir¢ok c¢aligmanin sonucu genel olarak iimit kirici
olmus ve etkili bir lider olabilmek i¢in nelerin gerekli oldugu ile ilgili net bir cevap
bulunamamistir. Her durumda gecerli 6zelliklerin bulunamamasi goriis birligine
varilamayan konularin basinda gelmis ve calismalarin bir¢ok elestiriye maruz kalmasi

sonucu bir diger ¢aligma olan Davranigsal Teori ortaya ¢ikarmistir. (Can, 2002, s. 209).

Yas Zeka Samimiyet
Boy Bilgi Dogruluk

o Kisiler arasindakai iliski
Cinsiyet ] Acik sozlilik

kurma yetenegi

Irk Inisiyatif sahibi olma Kendine Giiven Duyma
Yakisikhlik/Giizellik Hissel Olgunluk Kararlihik
Baskalarina giiven verme | Diiriistliik Is Basarma Yetenegi

Giizel konusma yetenegi

Sekil 1. Ozellikler Kuraminda Liderin Ozellikleri

Kaynak: Kogel, T. (2005). isletme Yoneticiligi, Istanbul, Arikan, 589.

Sekil 1.’de lideri 6n plana ¢ikaran niteliklerin daha ¢ok bireysel 6zelliklerden
olustugu goriilmektedir. Durum ve davranis kavramlarinin dikkate alinmadigi bu

ozelliklerin ¢ogunlugunun dogustan gelen 6zellikler oldugu sdylenebilir.
1.2.2.1.2. Davramssal Liderlik Kuram

Arastirmacilarin liderlerin davranislarina yonelmelerinin en 6nemli sebebi
ozellikler teorisinin One siirdiigli belirgin Ozelliklerin her liderde ayni bigimde
izlenememis olmasidir. Gozlemlenebilir olmalar1 nedeniyle davranislar sonradan da
Ogrenilebilir niteliktedirler. Bu nedenle olusturulacak modellerde etkin bir bigimde yol
gosterebilmektedirler (Ataman, 2001, s. 457).

Gerek is gerekse de sosyal yasamda etkin bir liderlikle davranislarin ne dlglide
biitiinlesebilecegini ortaya ¢ikarmak ve bunun i¢in neler yapmasi gerektigini ortaya
koymak bu teorinin esas amaci olmustur (Kegecioglu, 1998, s. 468) Davranis tarzlari
bu kuramin odagini olusturmus ve liderin neyi nasil yaptig1 incelemistir (Baysal ve
Tekarslan, 2004, s. 250). Liderler bu durumda sahip oldugu liderlige has davraniglar
gostererek liderlik 6zelliklerini yansitirlar (Higgs, 2002, s. 9).
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Bu kurama gore liderin sergiledigi davranislar onun sahip oldugu 6zelliklerden
daha 6nemlidir. Liderin sahip oldugu iletisim becerisi, yetki devri, denetim kabiliyeti,
planlama gibi yetkinlikler liderin ortaya g¢ikmasini saglayan fonksiyonlar olarak
goriilmiistiir (Celik, 2000, s. 8-9). Bu teoride insana ve ise yonelik iki liderlik tarzi
ortaya konmustur. Kurumsal yapiya gore etkilenen degisim siirecleri ve kriz anlarinda
ise doniik liderlik tarzinin basarili olabilecegi ancak normal zamanlarda insana yonelik
liderlik tarzinin daha basarili olacagini iddia eder (Bobbitt, 1978, s. 57).

Davranigsal teori yalnizca davraniglara degil takipg¢i ve durumla da ilgilenmistir
(Simsek vd., 1998, s. 143-144). Ozellikler teorisi liderlige ait yonleri agiklamakta
yetersiz kalinca ortaya ¢ikan davranigsal teorisi davraniglarin lideri agiklamakta daha
etkin oldugunu oner stirmiis (Henriegel ve Slocum, 2006, s. 468). Davranissal teorisi
liderlige ait yonleri davranis verilerine gore aciklamistir. Teori kapsaminda birgok
arastirmact ve kurum konu iizerinde farkli ¢aligmalar yapmistir. Bunlardan en
onemlileri Michigan Universitesi, IOWA Universitesi ve Ohio Universitesi
caligmalaridir. Bunun yaninda Douglas McGregorun yaptig1 X ve Y Yaklasimi, Rensis
Likert tarafindan yapilan Sistem 4 Modeli ile Mouton’a ait olan Yo6netim Kafesleri
Analizi de bu yaklagim kapsaminda yapilan 6nemli diger ¢alismalardir. Bu yaklagim
giiniimiizdeki liderlikle ilgili anlayisa biiyiik katki saglamistir (Barutgugil, 2004, s.
271). Davranigsal yaklasim kapsaminda yapilan ¢aligmalarin bazilarina asagida yer

verilecektir.

1.2.2.1.2.1. IOWA Universitesi Calismalari

Kurt Lewin grup dinamiginin orgiitsel davranig lizerindeki etkisini ¢alisan bir
biligsel kuramcidir (Luthans, 2011, s. 416). Bu ¢alisma da Kurt Lewin’in basinda
bulundugu bir ekipte yer alan Ralph K.White ile Ronald Lippitt ile birlikte yaptig
caligmalarla, liderlikle ilgili yapilan diger ¢alismalar {izerinde kalic1 etkiler yaratmigstir
(Baransel, 1979, s. 274).

Calisma kapsaminda hobi kuliiplerinde maske yapmak iizere bir araya getirilen
on yasinda erkek cocuklarin ortaya koydugu davranislar tizerinde liderlik bi¢cimlerinin
etkileri incelenmistir (Luthans, 2011, s. 416). Olusturan 3 farkli gruba otokratik,
demokratik ve serbestiyetci liderlik tarzi uygulayan erigkinler liderlik yapmistir. Buna
gore otokratik lider politika ve kurallar1 belirler ve kararlar1 bizzat kendisi verir. Lider

ilgi gérme arzusundadir. Demokratik lider alacagi kararlara ¢caligma arkadaslarini da
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dahil eder (Kongar, 1981, s. 230) ve is konusunda onlara destek saglar. Serbestiyetci
liderlik big¢iminde ise lider takipgilerine ozgiirlik alani sunar. Higbir sekilde
faaliyetlere miidahale etmez, hedefe ulagmak i¢in inisiyatif ¢cocuklara birakilir (Serif
ve Serif, 1996, s. 20).

Olusturulan birinci gruba otokratik liderlik uygulanmigs ve bu gurupta
verimliligin yiiksek oldugu gbézlemlense de ortaya ¢ikan iirlinlerin kalitelerinin diisiik
oldugu goriilmiistiir. Ikinci grubun iiriin say1s1 diisiik olsa da kalitesinin yiiksek oldugu,
tiglincii grupta ise hem iriinlerin hem de iriin sayilarimin disiik oldugu gortilmistiir
(Lunenburg, 1996, s. 125-126). Bilimsel anlamda yapilan ilk ¢aligma olmasi agisindan
IOWA Arastirmalart ortaya ¢ikardigi ti¢ farkli liderlik tarzi ile literatiire katkilart
bakimindan 6nem tasimaktadir (Weiss, 1993, s. 53).

1.2.21.2.2. Ohio State Universitesi Arastirmalar

Liderlikle ilgili yapilan ilk ¢alismalardan biri olmas1 bakimimdan 6nem tastyan
Ohio State Universitesi Arastirmalari Carroll Leonard Shartle’in (Aksel, 2008, s. 36)
basinda bulundugu bir grup tarafindan 1945 yilinda baslamis ve yaklasik 5 yil kadar
devam etmis bir dizi ¢alismadan olusmustur. Bu ¢alismalarda liderlik rolleriyle alakali
yaklasik 1800 boyut gelistirilmis ve boyutlarin anlamlarinda herhangi bir kayip
yasamadan 150 boyuta kadar indirilmistir ( Wunderer ve Grunwald, 1980, s. 239).

Yiksek
F
. Yiiksek kisiyi dikkate
Kiglyi alma, diisiik inisiyatif
Dikkate yapisi
Alma
Diisiik > Yiksek

Inisiyatit Yapisi
Sekil 2. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari
Kaynak: Hodgetts, R.,M. (1997). Yénetim, Istanbul, Der Yayinlari, 324-326.
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Liderlikle ilgili yapilan en énemli calismalardan biri olan Ohio State Universitesi
calismasi (Mitchell ve Larson, 1987, s. 452) liderligi belirlenen amaglara varmak igin
bireyin takipgilerin yiiriittiigli faaliyetleri yonlendirme davranisi olarak tanimlamustir.
Bu faaliyetler ise doniik ve kisiye doniik olmak {izere iki degisken bigiminde ifade
edilmistir (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 252).

Kisiyi Dikkate Alma ve Inisiyatif ya da ise agirlik verme (Initating Stracture)
seklinde de ifade edebilecegimiz bu degiskenler kisiyi dikkate alan yapida liderin
takipgilerinin ihtiya¢ ve isteklerine, onlarin yararina ve huzuruna 6zen gosterdigi
varsayllmaktadir. Diger degiskende ise takipgilerin yiiriittiigli islerde isletme
fonksiyon ve iletisim sistemini kurma ve hedeflere ulagsma yolunda verilecek talimat
ve metotlar1 ifade eder (Ataman, 2001, s. 78). Ise déniik liderlik davranisi sergileyen
kisinin isin basarilmasina doéniik yonde beklenti i¢inde oldugu oOngoriilmektedir

(Goleman, 2002, s. 78).
1.2.2.1.23. Michigan Universitesi Arastirmalari

Liderlikle ilgili yapilan diger arastirmalar gibi bu arastirma da bir iiniversite
biinyesinde ve Ohio Universitesi aragtirmalari ile birbirine yakin dénemde yapilmustir.
Bu calismanin odak noktasi sergilenen liderlik davramisiyla grubun sergiledigi
performans arasindaki iliskiyi tespit etmek olmustur (Yukl, 1998, s. 52). 1947 yilinda
aragtirma gurubunun yonetiminde Rensis Likert bulundugu ¢aligmada takipgilerin
gosterecegi tatmin duygusu ve verimlilige katki verecek etkenleri tespit etmek
calismanin 6nemli amaglari arasindaydi. Kamu ve 6zel sektorde galisan kisilerden elde
edilen bir¢ok veri analiz edilerek sonuca ulasilmaya calisilmistir (Luthans, 2011, s.

418).

Garev Odakh Cahsan Odakh

Liderlik Davranislan Liderlik Davraniglar

Sekil 3. Michigan Universitesi Arastirmalar

Kaynak: Kececioglu, T. (1998). Liderlik ve Liderler: Degisim Yolunda Iyi Bir Ogrenci ve Ogretmen,
Istanbul, Kalder, 122.
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Calismanin sonuglarina etki eden ¢ok 6nemli faktorler bulunmaktadir. Bunlar
sikayet, motivasyon, calisan devir hizi, tatmin, devamsizlik gibi faktorlerdi. Bu
calismada da gorev ve is odakli liderlik davraniglar1 olmak tizere iki farkli degisken
iizerine odaklanilmistir (Hersey ve Blanchard, 1982, s. 87). Michigan Universitesi
arastirmalarinin ortaya c¢ikardigi en 6nemli sonug kisiye doniik liderligin ise doniik
liderlige oranla daha basarili oldugu tespitidir (Simsek, 1998, s. 143-144). Michigan
Universitesi ¢alismalarmim Ohio State Universitesi ¢alismalarinin tersine varsayimi
liderin insana doniik davranislarinin iiretim miktarinin azaltacagina doniik iddiasidir

(Bolat vd,, 2008, s. 174).
1.2.2.1.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Calisma, Michigan ve Ohio Universitesinde yapilan ¢alismalardan elde edilen
sonuclarin gelistirilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Robert Blake ve Jeane Mounton’un
yaptig1 calismada olusturulan liderlik 1zgarasi en ¢ok bilinen modellerden biri
olmustur. Ohio Aragtirmalarinda ortaya ¢ikan modele popiiler bir terminoloji eklemis
olan bu model liderin odaklandig: iki farkli degisken iizerine temellendirilmistir. Bu
iki degisken yatay ve dikey olarak kurgulanmis ve dikey boyut insan iligkilerine
duyulan ilgi diizeyini temsil ederken; yatay boyut ise tiretime olan ilgili diizeyini temsil
etmektedir. Bu calismada verimin arttirilmasi iizerine bir varsayim s6z konusu olup
isgorenlerin insani boyutu ¢alismanin ikinci planinda kalmaktadir. Liderlik 1zgarasi
modeline gore olusturulan iki boyutun agirlik diizeylerine gore ciliz liderlik, sehir
liderligi, gorev liderligi, orta yolcu liderligi ve ekip liderligi olmak {izere bes farklh

liderlik tipi ortaya ¢ikmaktadir (Kutanis, 2012, s. 129).
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insana flgi

9.9 9.9

5.5

1.1 1.1

Uretime Tlgi

Sekil 4. Black and Mouton’un Y6netim Tarzi Matriksi

Kaynak : Kutanis, R., O. (2012). Orgiitlerde Davranis Bilimleri, Sakarya, Sakarya yaymeilik,
129.

Yapilan caligmada ortaya ¢ikan ekip ¢aligsmasi liderliginin liderin davranisini en
¢ok yansitan liderlik tipi oldugu savunulmaktadir (Stroh vd, 1994, s. 257). Bu liderlik
tipinde devamsizligin ve isi birakmanin az olmasi nedeniyle basarili sonuclar elde
edilecegi oOngoriilmektedir. Calisanlarin liderin aldig1 kararlara katilim oranin
yiikselmesi, is zenginligi ve kapasitesinin artmasi nedeniyle de liderin etkinligi arttigi
diistiniilmektedir. Liderin bu modelde odak noktasi iiretilecek mal ve hizmettir.
Calisanlar ise bu modelde birer {iretim araci olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin
ihtiyaglarinin tespit edilmesi ve tedarik edilmesiyle onlarin donanimli hale getirilerek

gorevlerini severek yapmalarinin saglanmasi liderin ilgi alanina girmemektedir

(Giiney, 2013, s. 398).
1.2.2.1.25. McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor tarafindan yapilan bu ¢alisma liderlik kavramini, kisinin
yonetsel davranis yetkinliklerine gore aciklamistir (Barutcugil, 2004, s. 271).
Calismada iki tiir liderlik davranisi ongoriilmiis ve X ve Y seklinde ifade edilmistir
(Mcgregor, 1970, s. 30). Bireyin davranislari hakkindaki varsayimlar modelin bu

sekilde kurgulanmasinin altinda yatan en temel nedendir. X teorisi varsayimina gore
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liderler izleyenlere beklentilerini iletir ve bu beklentilerin nasil karsilanacagini
Ogretirler. Bunun yaninda yol gosterir ve patronun kim oldugunu da bilmesini isterler.
Y teorisi varsayimina gore ise liderler izleyenlerin fikirlerini de alarak planlara dahil
ederek alinacak kararlara katilmalar1 yoniinde onlar1 cesaretlendirirler (Ataman, 2001,
S. 457-458).

X TEORISi

Y TEORISI

# Vasat bir insan calismay1 sevimez
ve isten miimkiin oldugu kadar
kagmaya calisir.

¢ Vasat bir insan sorumluluk
viiklenmeyi istemez, hurs sahibi
degildir, gtivenligi birinci planda
tutar.

e Vasat bir insan yonetilmeyi tercih
eder.

¢  Orgiitsel
kayitsizdir.

amaclara kars1

e Bu ozellikler nedeniyle onlar:
calisirmak  igin  zorlamali,
vakindan kontrol etmeli we
amaclar1 gergeklestirmeleri igin
cezalandirilmali.

Kisi igin is, oyun ve dinlenme kadar
dogaldur.

Kisi dogustan tembel degildir, onu bu
hale getiren tecriibelerdir.

Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda,
kendi kendini kontrol ederek calisir.

Uygun sartlar altinda bulunan kisi
sahip oldugu potansiyeli gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi
dgrenir.

Yoneticinin yapmasi gereken uygun
bir ortam yaratarak kisinin kendini
gelistirmesini  ve sahip oldugu
enerjiyi  amaclarnt  dogrultusunda
harcamasini saglamaktir.

Sekil 5. McGregor’un X ve Y Kurami
Kaynak : Ataman, G., (2001). Isletme Yénetimi, Istanbul, Tiirkmen Kitabevi, 457.

X Kurami kigilerin genel itibariyle pasif davraniglar gosterdigi  ve

organizasyonunun ihtiyaclarina direnme davranigt  gosterdigi  diislincesine

dayanmaktadir. Bunun 6niine gecebilmek i¢in ise onlar1 motive ederek yonlendirmek
gerektigini one slirmektedir. Y kuramu ise kisilerin her zaman sorumluluk almaya ve
motive edilmeye acik oldugu varsaymni ileri siirmektedir. Iki kuram
karsilagtirildiginda X onermesinde lider davranist daha otoriter, Y Onermesinde ise
liderler demokratik davranisi daha fazla gostermektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004, s.

250). Douglas McGregor’un, yonetim bilimi disiplinine ¢ok Onemli katkilarinin
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oldugu ifade edilmektedir. Yaptigi ¢alismalarin en ¢ok bilineni McGregor'un "X-Y
Kuramlandir.” Calismalarin  yapildigt zaman dilimi incelendiginde yonetim
yaklasimlar1 kronolojisi bakimindan iki ayr1 doneme tekabiil ettigi goriilmektedir.
Birinci kuram olan "X Kurami", "Klasik Yonetim Yaklasimi" evresinde
gelistirildiginde daha ziyade bu anlayigin bakis agisina benzemekte, "Y Kurami™ ise
"Neo-klasik Yonetim Yaklagimi"nin gelistigi donemde ortaya atildigindan bu
anlayisin bakis acisini dzetlemektedir. Igerigi itibariyle Y kuraminmn X kuraminin tam
tersi ifadeler igerdigi s6ylenebilir. Bu bakimdan Y teorinin Y Teorisi'nin de Neoklasik
Yonetim Yaklagimi'nin isgdrenlere yonelik bakis acisini biiyiik dlglide o6zetledigini

sOylemek mimkiindiir (Tekin vd., 2016, s. 82-83).
1.2.2.1.2.6. Likert’in Sistem 4 Liderlik Kuram

Sistem 4 Liderlik Kurami Rensis Likert tarafindan olusturulmus ve bu kuramda
iki temel konu agiklanmaya ¢alisilmistir. Y6netim felsefesi ve liderlik tarzi arasindaki
iligki birinci konuyu, is tatmini ve performans arasindaki iliski ise ikinci konuyu

olusturmaktadir (Barutcugil, 2004, s. 274).

Liderlik | istem1 Sistem 2 Sistem 2 Sistem 4
Desisimi Somiiriicii Yardimsever Katihme Demokratik
S| Otokratik | Otokratik
Tam degil.
Astlara Efendi-kéle Astlar 6nemsiz Taml. . “Kafar
. Yok R yetkisi  orgiite
Giiven Iliskisi kararlar dad
- agitilmis
verebilirler.
Denetimin Dikey ve yatay
Astlarin o Baz1 Yetkililer Hs klsmlT l 1le"t1$jm var.
. | Denetim tist astlarda. Giidiilemede
algiladigi orta kademelerde
- kademede I temel amac,
serbesti gocgertilir. i
kararlara
katihmdir.
Calistirma Ast-iist ili$k1g,.v Ast-tist iliskileri
Ustiin icin Bazi kararlar, alt ¢ok yaygin ve
korkutma kademede verilir. | Giidiilemede, arkadasca
Astlara . . .
olan ceza odiil | Giidiilemede ceza | 6diil
liskisi gerekli. Ast | wve &diil birlikte | 6nceliklidir;
? tist  iliskisi kullanilir. bazen ceza
az. kullanilir.

Sekil 6. Likert’in Sistem 4 Liderlik Kurami

Kaynak : Kutanis, R., O. (2012). Orgiitlerde Davranis Bilimleri, Sakarya, Sakarya yayincilik, 130
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Likert Sistem 4 yaklagiminda olusturdugu liderlik tarzlarini istismarci otokratik,
yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik liderlik olarak siniflandirmistir
(Martin, 2005, s. 351-352). Likert ¢calismasinda 1 ve 2 sisteminde verimliligi diisiik, 3
ve 4 sisteminde verimliligi yiiksek gruplari tespit etmistir. Bu ¢alismaya doniik olarak
olusturulan sistem 4 modelinde metodolojiye iliskin elestiride bulunulmustur. Bu
noktada modelin daima gegerli bir yonetim bigimi olarak kabul edilmesi elestiri
konusu olmustur (Kogel, 2005, s. 595-596).

1.2.21.2.7. Tannenbaum Ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Kuram

Otokratik ve demokratik liderlik olarak iki tanimin yapildigt bu caligma
Michigan Universitesi arastirmalariyla benzer dzellikler tasimaktadir. Calismada lider
ile izleyenler arasindaki iliskide yetki konusu {izerinde durulmustur. Yetkinin liderde
oldugu otokratik liderlik ve katilim ve yetki devrinin yapilabildigi demokratik liderlik
vurgusu yapilmistir (Tannenbaum, 1973, s. 162-164). Calismada bir liderlik dogrusu
olusturulmus ve bu dogru iizerinde liderin sergileyecegi 7 farkli davranis bigimi

gosterilmistir (Zel, 2006, s. 134).

Liderde Toplanan Yetk: - Astlarda Toplanan Yetki

Yetkinin Liderde Bulundugu Alan

Yetkinin Astlarda Bulundugu Alan

Lider Lider Lider Lider Lider Lider Lider
karar karar verir fikirlerini  gecict bir sorunu konunun soTunun
verir ve  ve astlara aciklar ve  karar verir,  baldinr strlarms suurlarmi
uygular  benimset- soru sorma  astlarina astlarinin belirler ve belirler bu
meye calisir  1mkam degigtirme  Onenlen alir  takipeilerin cerceve
verir hakkitanwr  ve karanm  dnenler icinde
Verir geligtirmesme  astlanina
ve karar alanlan ile
vermesine gih
olanak tanir istedikleri
karan alip
uygulamalart
1zni1 tamir

Sekil 7. Tannenbaum Ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Kurami

Kaynak : Eren, E., (2010). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 443.

Liderlik Dogrusu Kuramina gore; izleyenlerin yetkinliklerinin istenen seviyede

olmadig1 ve karar alma sorunlarinin yasandig1 durumlarda otokratik liderligin en 1yi
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secenek oldugu degerlendirilmekte, serbest ¢alisma istegi, sorumluluk iistlenme ve
belirlenen hedefleri benimseme, kararlara katilma istegi gostermeleri durumunda
demokratik liderligin basarili oldugu diistiniilmektedir. Uygulamada ise basari; liderin
yetkisinin Olclistine gore ve izleyenlere verilen 6zgiirliigiin derecesine gore farkli

bi¢imlerde ortaya ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 273).
1.2.2.1.3. Durumsal Liderlik Kuramlari

Durumsallik kurami yonetim ve diger alanlarda ¢alisma yapan arastirma ve
uygulayicilarin iizerinde dikkatle durduklar1 konulardan biri olmustur (Ozalp, 1994, s.
343). Durumsallik kurami dncesinde liderlik {izerine yapilan ¢caligmalarda yalniz lider
tizerine odaklanilmasinin yetersiz oldugu anlasilinca arastirmacilarin dikkati liderlikle
ilgili durumsal ve baglamsal yanlara da yonelmistir (Luthans, 2011, s. 418). Bu
tespitleri elde eden arastirmacilar 1950’li yillardan itibaren yaptiklar1 ¢aligmalarda

dikkatlerini ¢evresel sartlar ve takipgilere ¢evirmislerdir (Giiney, 2013, s. 400).

Bu kuramin en 6nemli tezi etkili bir liderin gosterdigi davraniglari ortamin
sartlarina, bireysel niteliklere ve gruba uydurabilen lider olmasidir. Dolayisiyla her
durumda gegerli ideal bir liderlik tarzindan bahsedilemeyecegi, hangi durumda hangi
tarzin etkili olacagindan yola ¢ikilmaktadir. (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 263).
Bagka bir ifade ile etkili bir lideri ortaya ¢ikaran asil faktoriin i¢inde bulunulan kosullar

oldugu vurgulanmaktadir (Tengilimlioglu, 2008, s. 116).

Liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalara bu kuramin en 6nemli faydasi yalnizca lideri
odak noktas1 haline getirmeyerek, yapilacak isin niteliklerini, buna etki edecek
cevresel unsurlari, takipgilerin 6zelliklerini ve diger etkileri de gdz Oniine almasidir.
Bu faktorlerin olusturdugu durumlara gore olusacak liderlik yaklasiminin daha etkili
olacag1 ve hedeflere daha kolay ulasilacagr iddia edilmektedir (Barutcugil, 2004, s.
281). Bu kuram kapsaminda da farkli ¢aligmalar yapilmistir. Yapilan ¢alismalar su

sekilde siralanmaktadir.
Asagida bunlarin detaylar yer alacaktir.
1.2.2.1.3.1. Fiedler’in Durumsallik Kuram

Fred Fiedler’in, askeri kurumlardan spor kuliiplerine kadar 22 yil boyunca
bircok alanda uyguladig1r bu g¢alisma, durumsallik kurami i¢in yapilan g¢alismalar

arasinda en genis kapsamli arastirma oldugu ifade edilmektedir. Modelin temelinde
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yatan diisiinceyi grubun gosterdigi performansin liderlik bi¢imi ve mevcut kosullarin

bir fonksiyonu olmas1 yatmaktadir (Zel, 2006, s. 143).

Fiedler bu alanda yaptig1 ¢alismalarin gegerlik ve gilivenirligini savunmak igin
farkl1 ve ¢ok ¢esitli kurumlardan aldigi verileri karsilastirmis ulastifi sonuglarin
neredeyse ayni oldugunu tespit etmistir (Fiedler ve Chemers, 1974, s. 83). Fiedler
korelasyonunun dogrulugunu savundugu modeline gore (Fiedler ve Mahar, 1979, s.
46) lider orgiit iginde gorevleri belirleyen, yonelten ve koordine edendir (Freedman,
Smith, Sears, 1970, s. 257). Calismanin temelinde her liderlik tarzinin her durumda
gecerli olmayacagi, icinde bulunulan kosullara gore uygulanacak liderlik faaliyetinin
etkili olacagi savunulmustur (Efil, 1997, s. 7).

Gorevile Gudulenmis

iliski ile Godalenmis

o ——

/

i

I istenen Orta Seviyeli Istenmeyen
Kategori 1 2 3 4 5 6 7 8
Lider- - - . .
L Iyi Iyi Iyi Iyi Zayif | Zayif | Zayif | Zayif
Uye Ilis.
Gorev

Yiiksek | Yiiksek | Diigiik | Diisiik | Yiiksek | Yiiksek | Diistik | Diisiik
Yapisi
Lider
Pozisyon | Giigli | Zayif | Guichi | Zayif | Giiglii | Zayif | Giighi | Zayif
Giicti

Sekil 8. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Kaynak : Robbins, S. P., Timotly, A. J., (2012). Orgiitsel Davrams Istanbul, Nobel, 528.

Fiedler’in arastirmasinda etkinlik bagimli degisken, lider davranmiglari ise
bagimsiz degisken olarak belirlenmis; buna goére insan ve gorev odakli iki liderlik
tarzinin ortaya ¢iktigr goriilmiistiir. Calismanin bir diger énemli sonucu da gorev
yapist, makam giicii ve hiyerarsik yap1 arasindaki iligkilerin liderlik davranisi iizerinde
etkinliginin oldugunun tespit edilmesidir (Akat vd., 1999, s. 225).
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Bu calismada Fiedler durumsal nitelik tasiyabilecegini varsaydig: liderlikle
ilgili hangi durumun hangi tarza uygun oldugunu incelerken ti¢ farkli degisken ortaya
cikarmistir. Degiskenlerden ilki (iyi-kotii) baglaminda lider ve takipgi arasindaki
iliski, ikincisi yiiriitiilecek gorevin yap1 bakimindan nitelikleri (belirli ya da belirsiz),
sonuncusu da lidere bulundugu pozisyonun vermis oldugu gii¢ (zayif ya da giiclii)’tiir
(Fiedler, 1967, s. 144).

Yapilan arastirmanin basar1 dengesi incelendiginde liderin etkisinin yiiksek
oldugu durumlarda otokratik ve géreve doniik liderlik tarzinin basari diizeyinin yiiksek
oldugu, sartlarin daha yumusak oldugu kosullarda ise demokratik ve insan odakli
liderligin basar1 seviyesinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Barutgugil, 2004, s. 281).

Fiedlerin durumsallik kuraminin en 6nemli sonucunun kutuplastirici bir modele
yol agmamasi oldugu sdylenebilir. Bunun yaninda yoneticilerin karsilagabilecegi
pratik durumlara gore bir davranis yelpazesi sunmasi da g¢aligmanin olumlu
taraflarindan bir digeridir. Bu kurumda durum degistiginde davranislar da
degismektedir. Dolayisiyla lideri bir gorevin ya da pragmatik durumlarin uygulamaya

mecbur biraktigi durumlardan bagimsiz bigimde sert ve belli bir yaklagima ait olma

tuzagindan kurtarmaktadir (Werner, 1993, s. 44).
1.2.2.1.3.2. House’un Yol-Ama¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans’m yaptigi Yol- Amag¢ Kurami, durumsallik
teorisi konusundaki son ¢alismalardan biri olmustur (Giiney, 2013, s. 404).
Motivasyon kuramlarindan beklenti teorisinden etkilenilerek yapilan bu caligmanin
oldukga basit bir mantig1 oldugu sdylenebilir (Luthans, 2011, s. 426,) Olusturulan
modele gore takipgilerin tatmin duygularim arttirmak, onlar1 sistemde tutmak ve bu
yontemleri bulmak hedeflere ulagsmak i¢in liderin gorevidir. Liderler bunu 6nlerindeki
engelleri agarak tatmin duygusunu yiikseltecek ve isin dogasini acik bir hale getirmek
sureyle yapmalidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin motivasyonu liderlerin basar1 diizeyini
arttiracaktir. Bu durumda ortaya iki farkli degisken biciminde liderlik tarzi
cikmaktadir. Birincisi liyelerin karakteristigi, ikincisi gorevin kendisidir (Hodgets,
1997, s. 331-332). izleyenlerin motivasyonu bu kuramin birincil dncelikte dziinii teskil

etmektedir (Kegecioglu, 1998, s. 139),(Filley vd., 1976, s. 256).
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1. Kosul 1. Kosul

Lider
. Hemen tatmin edici izlevicileri
Lider o v (gelecekte davranist Iz}e} 1c1lem1. ANACA |5
] es dan oo > 7 =t
davranist ya g giidiileyici erisme tatminleri ve

_ . > . | Basar1 ve
ens;lllelbllecek bir ve basar arzu ettikleri ¥ Beseri
tatmini saglayacak artuierdir faaliyetleri Mutluluk
arac niteliginde desteklivorsa

Sekil 9. Yol Amag¢ Modelinin Sematik A¢iklamasi

kabul
edebilir

Kaynak : Eren, E. (2010). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 443.

Teoriye gore astlarinin ihtiyaglarini bilen liderler daha etkin olmaktadir. Bunlari
bilen ve agiklayabilen liderler farkli durumlarda farkli liderlik tarzlarini da
uygulayabilmektedir. Dolayisiyla esneklik unsuru da liderin 6nemli yonlerinden biri
haline gelmektedir (Baron ve Jerald, 2000, s. 469). Calisma ayrica insana doniik
davraniglarin alt kademede gorev yapan calisanlarin is doyumu ve kisisel gelisimine
goreve doniik davranislardan daha etkin oldugunu 6ne siirer (Goldshak ve Sosik, 2000
s. 368). Bu kuram kapsaminda yapilan ¢alismalar sonucunda Emir Verici, Katilmaci,
Destekleyici ve Basar1 Odakli 4 liderlik davranisi ortaya ¢ikmistir (Simsek, Akgemci,
Celik, 1998, s. 149) (House ve Mitchell, 1974, 81-902). Bu ¢alismanin amaci da diger
klasik ¢alismalardakine benzer sekilde liderligin daha iyi anlasilmasina doniik oldugu

soylenebilmektedir (Baron, 1986, s. 292).
1.2.2.1.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kuram

Bu kuram Blake ve Mouton’un iki boyutlu ¢alismasindan ilham alinarak Hersey
ve Blanchard adli arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Calismada olgunluk
diizeyiyle (Arvonen ve Pettersson, 2002, s. 102). alakali durumsal degiskenlik
tizerinde durulmustur (Eren, 2010, s. 457). Buna gore kisinin olgunluk seviyesinin
yiiksek olmas1 durumunda etkin liderligin ortaya ¢iktig1 savunulmaktadir. Isteklilik ve
yetenek olarak iki degisken seklinde ele alinan olgunluk ¢alisanlarin bir gorev
esnasinda ortaya koyduklari tecriibe, ustalik yetenek olarak, sorumluluk, motivasyon
ve giiven ise isteklilik ile iliskilendirilmektedir (Stoner, Freeman, Edward, 1992, s.
499).
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Sekil 10. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami

Kaynak: Hersey, P., Blanchard, K.H., (1982). Management of Organizational Behavior: Utulizing
Human Resources, Prentice Hall, New Jersey,

Olusturulan modelde lider konumdaki kisi takipgilerin durumlarini ve olgunluk
diizeyini destekleyicidir ayn1 zamanda otoriter yapimin uygun bilesimini belirlemek
icin siirekli astlar1 tizerinde gézlem yapmalidir. Calisanlarin yetenek ve egitim
durumlan disiik seviyede ve giivenleri zayif ise diger bir ifadeyle gérev olgunluklart
diisiikse liderlerinden bekledikleri davraniglar olgunluk diizeyi yiiksek olan
calisanlardan farkli olacaktir (Tahiroglu, 2004, s. 80). Kendilerine giiveni olan ve
yetenekli ¢alisanlar olgunluk seviyesi yiiksek olarak kabul edilmektedir. Grubun lideri
ile calisanlar arasindaki iligkiler olumlu yonde arttik¢a daha fazla sorumluluk
iistlenilecegi ve daha katilimce1 olunacagi diislintilmekte ve liderlik tarzinin serbesiyetci

bir hale doniisecektir (Saltiirk, 2008, s. 68).

Davranis modellerinin ilging bir tiirii olan bu ¢alisma yonetim kafesleri analizi
modelinden yararlanilmistir. Uyelerin olgunluk asamalarinin (M1,M2,M3,M4)
degisim diizeyiyle ilintili olarak lider kisinin insana ve goreve doniik davranislara karsi
verdigi kiymeti belirleyerek degisik liderlik stilleri (S1,S2,S3,S4) uygulayacaktir. Bu
arastirmanin elestiriye konul olan yonii tiyelerin durumu haricinde farkli bir degiskeni
goz Oniinde bulundurmamasidir (Barutgugil, 2004, s. 282-283). Bu ¢alismanin

gecerligine doniik yeterince aragtirma yapilamamis olmasma ragmen bir¢cok
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organizasyonda yonetici egitimi araci olarak kullanilmig ve uygulamada kabul

gormiistiir (Paksoy, 2002, 184).
1.2.2.1.34. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Kuram

Reddin yaptig1 bu ¢alismay1 Ohio State Universitesi tarafindan ortaya konulan
yonetsel diyagram ve modelin iizerine temellendirmistir. Ardindan bu iki temel
tizerine 4 farkli yaklasim gelistirmis ve ilgili, kopuk, biitlinlesmis ve adanmig olarak
adlandirmustir (Zel, 2006, s. 154). Calismanin ileri safhalarinda iki boyutlu ¢alismanin
her yerde gegerli olmayacaginmi diisiinerek iki boyutlu ¢alismaya {i¢iincii boyut olan

etkinlik faktoriinti de eklemistir. (Simsek, vd. 1998, s. 150).

Reddin (1970)’e gore bir liderin konumunu yerine getirmek durumunda oldugu
gorevlerin basarilma derecesi belirler. Bu da yonetsel etkinlik olarak
adlandirilmaktadir. Bu calismanin temelini de yonetsel etkinlik olusturmaktadir

(Paksoy, 2002, s. 184).

Etlinlizi Yiiksek
Liderlik Stili

Geligtirics | Yapifici

Burtkrat |Yardimsever
Otokrat

Temel 5l -
-

Yitkzel )
r Tlgili Batipkésms

% Adanmi;

thinlizi Diisiik e, Aiiksek
Liderlik Stili Girev Boyutu

I'Iigli,i Boyutu

Misyoner | Uzlazmacy

Terkeden Otokrat Etkisizlik

Sekil 11. Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Kurami

Kaynak: Reddin, W. C. (1985). Rocking Boats, Blowing Whistles, and Teaching Speech

Communication, Communication Education, Y.34, 245-258.

Y 6netsel etkinligin igerigine gore bu model, bir liderin ne yaptigindan ¢ok ortaya

ne koyduguyla ilgilenmektedir. Baska bir ifadeyle liderin kisisel 6zelliklerinden daha
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cok yonetilen bir meselenin dogru bir bicimde tanimlanmasi ve liderin bu siireci yogun

bir bigimde etkilemesi 6nemlidir (Ataman, 2001, s. 466).
1.2.2.1.3.5. Vroom — Yetton Lider Durumsallhik Kuram

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gergeklestirilen bu ¢alismay1 Author
Jago gozden gecirmis ve model lider-katilim modeli olarak adlandirilmistir. Karar
alma siireci esnasinda calisanlarin katilimi ile liderin gosterecegi davraniglari
ilintilendirmistir. Gorevle ilgili siireglerin standart ve standart disi olarak farkli
yaklasimlar gerektirdigini 6ne siiren arastirmacilar lider davranislarinin da bu duruma

uygun bi¢imde uyarlanmasi gerektigini savunmuslardir (Ataman, 2001, s. 466).

Sekil 12. Vroom-Yetton Lider Durumsallik Kurami
Kaynak: Ataman, G., (2001). Isletme Y®&netimi, Istanbul, Tiirkmen Kitabevi, 467.

Modelde karar alma siirecine katilimin ne 6l¢lide oldugunu tespit etmek de
Oonemlidir. Bu amagla bazi kurallar 6nerilmistir. Buna gore bes farkli davranis sekli ve
8 durumsallik sorusu olusturulmustur. Bu sorularin cevaplari evet ve hayir sorulariyla

alinarak tercihler belirlenmektedir (Vroom ve Yetton, 1973, s. 13). Alinan cevaplardan
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varilan sonuca gore gelinen noktada karari lider verecek ve A-Otoriter, C-Danismaci,

D-Gogerici, G-Grup tarzinda bir lider tipi ortaya ¢ikacaktir (Kegecioglu, 1998, s. 46).
1.2.2.2. Modern Liderlik Kuramlar

Giliniimilizde neredeyse her alanda yasanan hizli degisim ve artan belirsizlikle
beraber, ihtiya¢ ve isteklerin de bunlardan etkilenmesi nedeniyle siire¢ ydnetimi
bakimindan liderlik konusunda da farkli yaklagimlar ortaya ¢ikmis ve modern liderlik
yaklasimlar1 olarak adlandirilmistir. Klasik liderlik kuramlarinda oldugu gibi i¢inde
bulunulan her durumda ya da uygulanacak alanin birbirinden farkli olmasi nedeniyle
burada da tek bir yaklasimdan bahsetme olanag bulunmamaktadir. Orgiitiin faaliyet
alani, ortami, kiiltiirli, ¢alisan profili, i¢ ve dis sorunlar ve zaman gibi faktorler bu
siirecin belirlenmesinde etkendir. Modern liderlik anlayisi1 kapsaminda hangi tarz
liderlik uygulanirsa uygulansin takipgilerin adalet, giiven, diiriistliik, rehberlik etme,
hos gorli, motivasyon, paylasimcilik, inovasyon gibi beklentilerinin oldugu ifade
edilmektedir. Bu beklentilerin karsilanmasi ic¢in liderlerin adil, esnek, yaratici,
tarafsizlik, empati yetenegi, ileri goriisliiliik ve insan odakli davranislar sergileyerek
degisimi sekillendirmesi beklenmektedir (Erer ve Demirel, 2018, s. 653). Gerek
sosyal hayat gerekse de is hayatindaki ortam ge¢misle kiyaslandiginda daha ¢ok risk
ve belirsizlik i¢erdiginden bireyi etkilemek ve davranislarina yon vermek diistintildiigii
kadar kolay olmamaktadir. Bu kapsamda asagida ifade edilecek olan yeni yaklagimlar

ve bakis agilar1 ortaya konmustur.
1.2.2.2.1. Stratejik Liderlik

Kurum i¢inde tiim yonetim kademelerinin stratejik yonetim siirecine dahil
edildigi, orgiitlenmeden c¢ok gelecegin yonetilmesi felsefesine dayanan, calisanlarla
stirekli bir iletisimin s6z konusu oldugu, onlari anlamaya ve sorunlar1 gidermeye
doniik bir ¢abanin oldugu, hata yapmanin da dogal karsilandig1 ve basariya ulagsmak
icin ¢abalamanin gerekliligi felsefesine sahip olundugu liderlik davranmis tarzidir.
(Swayne vd., 2006, s. 37). Kurumun uzun donemli hedeflerine ulagmak amaciyla
hazirlanan planlar, politika ve programlar icin yol gdsteren rehbere strateji adi
verilmektedir. Vizyonu olmayan bir kurumun bu yogun rekabet ortaminda varligin
siirdiirmesi olanag1 ¢ok zordur. Iste kurumu bu ortamda hedeflerine ulastiracak kisiye

stratejik lider adi verilmektedir. Stratejik lider; gelecek icin Onsezi, esneklik ve
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bagkalariyla iyi calisma iliskileri gelistirebilme yetenegiyle 6n plana ¢ikmaktadir
(Serinkan, 2005, s. 91), (Ireland ve Hitt, 2005, s. 63-65).

1.2.2.2.2. Hizmetkar Liderlik

Iyi bir dinleyici olmak, giiclii ikna yetenegi, 6nsezi, koruma icgiidiisii, empati,
kusur kapatma, yardimci olma ve gelisime katkida bulunma gibi davranislar,
giiniimiizde her kiside bulunmasi zor olan 6zellikler olarak ifade edilmektedir (Russell
ve Stone, 2002, s. 146). Bu liderlik davranisinin bulundugu kisiler hizmetkar lider
olarak tanimlanmakta ve hizmetkar liderin kisisel menfaatlerin 6tesinde kurumdaki
diger ¢alisanlarin istek ve ihtiyac¢larina yanit veren ve profesyonel bir bigimde yardim
eden kisi oldugu ifade edilmektedir. Hizmetkar liderler, takipgilerin potansiyellerini
kesfetmelerini saglayarak birebir iletisim halinde olarak ihtiyaglarini karsilayarak

amaglarina ulasmasina destek olmaktadir (Liden vd., 2008, s. 162).
1.2.2.2.3. Vizyoner Liderlik

Bir kurumun sahip oldugu degerleri ve i¢inde bulundugu durum ile gelecekte
bulunmak istedigi noktay1 ortaya koyan, sahip oldugu insan kaynagini ayni amag
dogrultusunda bir araya getiren onu gelecege yonelten siirece vizyon ad1 verilmektedir
(Bozkurt, 2009, s. 478). Giiglii analiz ve sentez yapabilme, gii¢lii hayal giicii ve sezgi
yetenegine sahip olmak bu yaklagima sahip liderlerde bulunmasi1 gereken 6zellikler
olarak ifade edilmekte ancak bu sekilde sorunlarin {istesinden gelinebilecegi ve
firsatlarin yakalanabilecegi diisiiniilmektedir (Dogan, 2007: 97-98). Bu kapsamda
vizyoner liderligin vizyona odaklanarak, kurumun tamami ya da bir kismi i¢in gergekei
ve giivene dayal1 bir gelecek olusturma yetenegi oldugu ifade edilmektedir (Robbins,
2000, s. 14).

1.2.2.2.4. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde konunun islemci, eylemsel,
edimsel ve transaksiyonel liderlik basliklar1 altinda da incelendigi goriilmektedir (Erer
ve Demirel, 2018, s. 650-651). Bu davranis bigimine sahip liderlerin motivasyon
kaynaginin, performansi yiiksek bireyleri ddiillendirmek, diisiik performans sergileyen
bireyleri ise cezalandirmak oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda etkilesimci
liderligin, liderin beklentilerinin karsilanmasindan ve amaglara ulasilmasindan sonra,

takipgilerin taninma, takas, 0diil ve ceza yontemi ile degisen ihtiyaclarinin
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kargilanmasi oldugu ifade edilmektedir (Hussain vd.,2017, s. 3), ( Giil ve Col, 2003,s.
12).

1.2.2.2.5. Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimcii liderlik, kurumun hedeflerinin ve liderin vizyonunun 6zdeslestigi,
beklenen performansin 6tesinde sonuglarin elde edildigi, takipgilerin tutum, davranis,
inang ve degerleri lizerindeki etkileme siireci olarak goriilmektedir. Doniigiimcii
liderlik, esnek, zamana ayak uyduracak kadar doniisiime uygun, yaratici, bugiinden
cok yarinin uygulayicisi olacak kadar 6ngorii sahibi, farkl fikirlere acik ve bu fikirleri
destekleyen bir bakis acisina sahip liderlik davranisi olarak ifade edilmektedir
(Comert, 2004, s. 9-10). Giintimiiziin hizla degisen rekabet¢i ortaminda bu degisime
uyum saglamak ic¢in geleneksel liderlik uygulamalardan ¢ok doniisiimcii bir bakis
acisinin gerekliligi ifade edilmektedir (Sengdz, 2015, s. 75). Bu liderlik yaklasima,
insan odakli ve degisimi esas alan bir 6zellige sahip olup, hedefler ve birey iizerinde
bir donilisiim etkisi yaratarak kurumun ayni zamanda ¢evresel faktorlere de uyum

gostermesini sagladigr ifade edilmektedir (Celep, 2004, s. 23).
1.2.2.2.6. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderligin genellikle kargasa ve ozellikle kriz donemlerde ortaya
ciktigi, insaniistii niteligi oldugu diistiniilen ve kurtarici roliindeki insanlarda
bulundugu ifade edilen liderlik davranisidir. Bu kisilerde giiven, cesaret, ikna yetenegi,
basta, zeka, goriiniis, diksiyon, hitabet gibi giiclii bireysel 6zelliklerin bulundugu 6ne
stiriilmektedir (Celik ve Stinbiil, 2008, s. 52). Bu kavramin Max Weber tarafindan
ortaya konulan bu yaklasim, takipgilerin liderlerine {istiin nitelikleri nasil atfedildigini
anlatmaktadir. Karizma Weber tarafindan, insan ve dogaiistii ya da istisnai gii¢ ve
nitelikler sebebiyle diger bireylerden ayrilma olarak ifade edilmektedir (Robbins ve
Judge, 2013, s. 387). Karizmatik liderlerin, takipgilerine yol gostererek, ilham ve
giiven vererek, vizyon katarak, motive ederek, olumlu diistinmeye tesvik ederek onlari

etkiledigi belirtilmektedir (Oktay ve Giil, 2003, s. 405).
1.2.2.2.7. Otantik Liderlik

Bu yaklagim ahlaki ve etik degerleri odagina alan ve son zamanlarda oldukga
yayginlagsmaya baslayan bir liderlik davranis bi¢cimidir. Avolio ve Gardner (2005)’e

gore kisinin tecriibeleri, diisiince ve duygulari, ihtiyaclari, inanglar1 gibi igyapisiyla
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uyumlu bir sekilde gergek duygularla davranmak otantiklik olarak ifade edilmektedir
(Avolio ve Gardner, 2005, s. 320). Otantik liderlik davranis1 sergileyen bir liderin,
O0zfarkindaliginin  yiiksek oldugu, bilgiyi, tarafsiz ve dengeli bir sekilde
degerlendirebilmesi, ahlak anlayisini 6zdeslestirmis olmasi ve seffaflik ilkesine sadik

kalmak gibi 6zelliklerinin oldugu belirtilmektedir (Walumbwa vd., 2008, s. 95).
1.2.2.2.8. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel liderlik, 2000’li yillarin basinda Ingiltere’de egitimde ve kiiltiir
politikasinda 6nemli bir konu haline gelmistir. Sektorel ihtiyaclarda bircok degisiklik
yasanmasina ragmen, kamu ve 6zel sektorde onemli yatirimlar ¢ekmis ve kalkinma
programi bakimindan 6nemli bir konu olma 6zelligini devam ettirmektedir (Price,
2017, s. 5). Bu kapsamda kiiltiirel liderler, fikirlerin 6zgiirliigiine inanan Kisiler olup,
aynt zamanda yiiksek bilgi diizeyr ve kiiltiirel tarithe sahip oOzellikleri ile
bilinmektedirler. Bu liderler 6zgiiveni yliksek, bireylere, kurumlara ve orgiitlere ve
iligkilerin dogasina 6nem verdikleri ifade edilmektedir (Schein, 1997: 213). Bir
kurumun gelecekteki haline iligskin olarak ya da bir sistem 6zelinde bir doniisiimiine
odaklanildiginda doniisiim stirecinde kiiltiirel liderligin ¢ok énemli bir unsur oldugu

sOylenmektedir (Aksu vd., 2003, s. 493).
1.2.2.2.9. Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderligin ortaya ¢ikmasinin temelinde yasan faktorlerin glinlimiiziin i
ortaminda goriildiigii asir1 stres, makinelesme, hizl tiikketim davranisi, bilgiye erisim
kolayligimin getirmis oldugu anlik haz ile kisinin yasadigi yalnizlik duygusundan
kaynaklanan toplamdan uzaklasma oldugu ifade edilmektedir (Baloglu ve Karadag,
2009, s. 173). Bu liderlik tarzinin felsefesini liyelerin psikolojik ve ruhsal ihtiyaglariyla
ilgili beklentilerini kargilamak olusturmaktadir. Bireyin fark yaratma, takdir edilme,
anlamlandirma gibi davranislarini bir araya getiren liderlik tipi ruhsal liderlik olarak

adlandirilmaktadir (Fry, 2003, s. 694).

49



1.2.3. Liderlik Tarzlan
1.2.3.1. Otokratik Liderlik

Liderlik tarzlarmi siniflandirmakta kullanilabilecek en temel yontemlerden biri
onlar1 otoriter ve demokratik liderlik bi¢iminde tanimlamak olarak ifade edilmektedir.
Otokratik liderligi agiklamadan ve 6zelliklerini ifade etmeden 6nce liderin davranigini
degistiren bir kisilik 6zelligi olan otoriterlik (authoritarianism) bahsetmek konunun
daha iyi anlasilmas1 bakimindan faydali olacaktir. En yalin anlamiyla otoriterlik, orgiit
igerisinde farkli statiilerin bulunmas1 gerektigine ve farkliliklarin yapinin daha etkin
ve verimli ¢aligmasina katkida bulunacagini dair bir inanctir (Wallace ve Szilagyi
1982, s. 36).

Otokratik liderligin en belirgin 6zelligi baskic1 ve saldirgan bir yapisinin
olmasidir. Calisanlar liderlerinin kesin bir talimati ya da emri olmadan bir sey
yapamazlar. Karar alic1 tek mekanizma liderdir. Lider emirlerini verir ve mutlak itaat
s0z konusudur. Yukaridan asagiya bir bilgi akisinin oldugu bu liderlik tarzinda korku
ve ceza ile tehdit uygulamalar1 sik rastlanir. Lider bu liderlik tarzinda asagidan
yukariya olan bilgi akisina siiphe ile yaklagsmakta ve isin bagindan ayrilmamaktadir

(Simsek vd. 1998, s. 140) .

Otokratik liderlik bi¢iminde bagliligin yiiksek oldugu sdylenebilir. Bunun
sonucu olarak da verimliligin yiiksekliginden bahsedilebilir. Lider burada bir
motivasyon kaynagidir. Kararlar hizli alinir ve zamandan tasarruf edilmektedir. Buna
karsilik grup olarak yapilacak faaliyetlerde tatminsizlik goriilmektedir. Bu liderlik
tarzt genellikle biirokrasi yonii agir alanlarda yetismis bireylerin beklentileriyle

ortiismektedir (Ekici, 2013, s. 35).

Otoriter (otokratik-yetkeci) lider, formal giicii, cezalandirma ve 6diillendirme
giicti kullanan ve yetkiyi merkezilestiren liderdir. Otoriter liderler "soyleyen" (tellers)
liderler seklinde de ifade edilmektedir. Orgiitte calisanlar tarafindan vyiiriitiilecek
faaliyetler bu tarzi benimseyen liderler tarafindan yapilandirilir. Kararlar genellikle
bizzat verilmekte ve astlar siki bir kontrol altinda tutulmaktadir. Bu liderlik tarzini
benimseyen bir¢ok liderin amaclarina ulagmada basar1 gosterdikleri ifade
edilmektedir. Bu tarzi benimseyen liderlerin basarili olabilmeleri i¢in altyapilarinin

saglam olmast ve verilen emirlere riayet etmekte uyumsuzluk yasamayacak
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calisanlarin bulunmasi 6nem tasimaktadir. Genellikle itaatkar, planlama ve karar
verme asamalarinda rolii bulunmayan calisanlar iizerinde bu tarz liderligin ilgi
gordiigl ifade edilmektedir. Otokratik liderlik, liderin fazla se¢eneginin bulunmadigi
durumlar i¢in uygun bir lider davranisidir. Kriz dénemlerinde ve ivedilik hallerinde
insanlarin bir araya getirilerek fikirlerinin alinmas1 miimkiin olmayacak, bu durumda
otokratik tarz uygun bir yonetim davranisi olabilecektir. (Drafke ve Kossen 1998, s.
377).

1.2.3.2. Demokratik Liderlik

Bu liderlik tarzinin en 6nemli faydasi caligsanlarin kendilerini kurumun bir
pargast olarak kabul etmeleridir. Bu durum da onlarin motivasyonunun yiikselmesine
onemli katki saglamaktadir. Demokratik liderlikte liderler kontrol yetkilerini
calisanlarla paylasma egilimindedirler. Hedeflerin politikalarin ve planlarin
gelistirilmesinde, talimatlarin hazirlanmasi siirecinde liderler ¢alisanlarindan aldiklari

goriis ve Oneriler neticesinde davranig gostermektedir (Eren, 2000, s. 462).

Orgiit igerisinde olumlu bir iklimin meydana getirilmesi ve galisanlarm kararlara
katiliminin saglanmasi ve motivasyon seviyelerinin yiikseltilmesi bakimindan olumlu
bir liderlik davranisi olarak kabul edildigi ifade edilmektedir. Calisanlara yetki
devretmek suretiyle demokratik liderler, onlarin ilgi ve isteklerini artirarak tecriibe
kazanmalarini tesvik etmektedirler. Demokratik liderler ¢alisanlarinin egitimine de
vermis olduklar1 6nemi bu yolla ifade etmektedirler. Bu yontemle iizerlerindeki temel
sorumluluklar1 disindaki gorevleri ¢alisanlara devrederek stratejik konulara daha fazla
zaman ayirma firsat1 bulmaktadirlar. Buna karsin yeterince kalifiye calisanlara sahip
olmayan yerlerde demokratik liderligin uygulanmasi sorunlara sebep olabilir. Cilinkii
kararlarin hizli alinmasi1 gereken durumlarda demokratik liderligin avantaji
kaybolabilir. Demokratik liderlik tarzinin uygulamalar1 Y kuramina dayanmaktadir.
Bu tip liderler c¢alisanlara is doyumu saglayabilecekleri ortamlar1 hazirlayacak
uygulamalara 6nem vermektedir. Ayrica bu tip liderler insanlar1 desteklemekte ve

onlara giivenmektedir (Arikan, 2001, s. 242).

Kurum c¢alisanlarinin hedeflerin belirlenmesinde ve bu hedeflere ulasilmasinda
en cok dikkate alindig1 liderlik tarzi demokratik liderlik tarzidir. Aynm1 zamanda bu
katilim faktoriiniin kisinin basar1 azmini arttiracagi ve kisisel gelisimine katki yapacagi

diistiniilmektedir. Bu liderlik tarzinin olumsuz yonleri de bulunmaktadir. En 6nemli
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olumsuz yani acil durumlarda karar alinmasi gerektiginde hizli davranilamamasidir.

Karar alinmasinin acil oldugu durumlarda uygun bir liderlik tarzi degildir (Duncan,
1981, s. 217).

1.2.3.3. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik tarzi, grup iiyelerine vizyon kazandirmanin yaninda bu
vizyona iiyelerin de katki saglamasi i¢in onlara da gorevler veren, kurum iginde
degisimler gerceklestirerek bireyleri yeteneklerinden daha fazlasina sahip olduklarina
inandiran liderlik olarak ifade edilmektedir. (Bolat ve Seymen, 2003, s. 62-64).
Doniistimcii liderler ¢alisanlarin kendilerinden beklenenleri karsilamanin yerine onlara
birer ilham kaynag1 olurlar. Ustiin performans ve kalite beklentilerini karsilayarak
miikemmel seviyede davranig gosterirler (Dogan, 2007, s. 77). Doniistimcii liderler
ayn1 zamanda ¢alisanlara yeni bir bi¢im vererek onlarin deger yargilarini, ihtiyag ve
inanglarin1 degistirebilirler (Saltiirk, 2008, s. 71). Doniisimcii liderler, orgiitiin
etkisini genisletmekten, orgiit liyelerinin ilgisini ele almaya kadar genis 6lcekte ifade
kapsayict bir yaklasima sahiptir. Bu tip liderler bizatihi degisime oncii olmakta rol
oynamaktadir. Bu liderlik tarzinda liderler ve liyeler yadsinamaz sekilde i¢ icedir

(Northouse, 2001, s. 131)

Doéniistimeti  liderlige transformasyonel liderlik olarak da literatiirde
rastlanmaktadir. Bu liderlik tarzin1 benimseyen liderler ¢alisanlarin biitiin
yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya ve onlarin 6zgiivenlerinin arttirmaya ¢alisirlar. Onlarin
motivasyonlariyla yakindan ilgilenerek kendilerinden beklenilenden daha ¢ok fayda
tiretmeyi hedeflerler. Bu sekilde ¢alisanlar iistlendikleri gorev bilincinin farkindaligim
daha c¢ok hissetmekte, kurumun menfaatlerinin kendi menfaatlerinin Oniinde
tutmaktadirlar (Eren, 2000, S. 465-466). Insanlar1 peslerinden siiriikleme yetenegi bu
liderlik tarzinin en belirgin 6zelligidir. Liderler, yolu gérmekte, o yolda yiiriimekte,
hatta iiyeler i¢in yolun kendisi olabilmektedirler. Bunlar1 yaparken ayni zamanda
orgitliin tasidigr vizyonu izleyenlerle paylagsmaktadirlar. Doniistimcti  liderlik
degisimin ve doniligiimiin hizl1 yagandig1 ortamlarda 6zellikle 6zem arz etmektedir.

(Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014, s. 275).
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1.2.4. Yonetim ve Yonetici Kavramm

Yonetim sozciigii dilimizde sevk ve idare kavramini kargilamaktadir. Yonetim
kavramiyla 1ilgili literatiir incelendiginde c¢ok farkli bi¢imlerde tanimlandigi
gorilmektedir. Bu tanimlar insanlarin yiiriittigii faaliyetleri igeren genel bir tanim ve
orgiit faaliyetlerini karsilayan 6zel tanim olarak iki kategoride degerlendirilebilir.
Genel bigimde yonetim kavrami “insanlarin igbirligini saglama ve onlar1 bir amaca
dogru yoneltme, yiiriitme faaliyet ve ¢abalarin toplamidir” bigiminde tanimlanabilir”
(Tosun, 1992, s. 161). Yonetim kavrami insan yasami kadar koklii ve eski bir sanat,
evrensel bir siire¢ ve her gecen giin gelismekte olan bir bilim olarak ifade edilebilir.
Bu ii¢ 6nemli 6zelligi géz oniine alindiginda sanat bakimindan bir uygulamayi, siireg
bakimindan bazi etkinlik ve fonksiyonlari, bilim anlaminda degerlendirildiginde ise
bilgi toplulugunu temsil etmektedir. Siire¢ olarak yonetim; kurum, kurulus ya da
isletmelerin hedeflerine etkili ve verimli bir sekilde ulagsmalari i¢in planlama,
orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesidir”
seklinde tanimlanabilir (Kirel ve Aglargdz, 2013, s. 16). insanlik tarih boyunca doga
kanunlarma karsi yasam miicadelesi icinde olmustur. Tiiketmek igin iiretmek
durumunda kalan insanlik neolitik donemle beraber topragi islemeye baslamis ve
kendi ihtiyacindan fazlasini tiretme olanagi bulmustur. Bu durum ekonomik anlamda
bir artik deger olusturmus ve insanlarin aralarinda mal takasi yapmasina sebep
olmustur. Insanlarin bir araya gelerek isbirligi yapmalarina neden olan bu durum,
insanlar1 bir amaca ulasmak icin sevk ve idare etme olarak ifade edilebilecek yonetim

kavramini ortaya ¢ikarmistir (Yenisu vd., 2019, s. 514-515).

Yoneticiler, kurum kurulus ya da isletme gibi bir 6rgiitlii yap: icerisinde karar
veren, kaynak ayiran ve hedeflere ulasmak i¢in baskalarinin islerini yonlendirirler. En
az iki kisiden olusan ve bilingli bir bi¢imde koordine edilmis sosyal teskilatlar olan
orgiitler fonksiyonlarin1 ortak amaglar dogrultusunda siirdiirmektedirler (Samson ve
Daft, 2012, s. 14). Ister mal ister hizmet iiretsin bir olusum i¢ine girmis yapilar birer
orgiit olarak nitelendirilir. Okullar, askeri kuruluslar, belediyeler, karakollar birer
orgiit ornegi olarak gosterilebilir. Burada ¢alisan insanlarin davraniglarini ve yaptiklar
isleri kurumun hedeflerine ulastirmak gayretini tasiyan kisiye yonetici adi
verilmektedir. Diger bir ifade ile yonetici; insanlar1 ve kaynaklari kullanarak islerin

yapilmasini saglayan kisidir (Kirel ve Aglargoz, 2013, s. 16).
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Elbette bu konum bazi sorumluluklar1 da beraberinde getirmektedir. Yonetimin
en Onemli 6zelligi bir bilim dali ve uygulama alani olarak farkli disiplinler tarafindan
ortaya konan veriler ve analitik yontemlerle birlestirerek uygulamaya koymasidir. Iste
bu noktada yonetici kurum, kurulus ya da isletmeyi ¢esitli yonleriyle ele alarak degisik
teknik ve verileri sartlara uygunluk seviyelerine gore hayata ge¢irmek durumundadir

(Mucuk, 2014, s. 128-129).
1.2.4.1. Yoneticinin Islevleri

Yonetim Siireci Yaklasimiin kurucusu ve yirminci yiizyilin ilk dénemlerinin
onemli orgiit kuramcilarindan olan Fransiz Henry Fayol o donemde yoneticilere ait
bes temel niteligin oldugunu One slirmiistiir. Planlama, orgiitleme, yiiriitme,
koordinasyon ve kontrol olan bu bes fonksiyonun sayisi giiniimiizde 4’e inmistir.
Bunlar, planlama, organize etme, liderlik ve kontroldiir (Kirel ve Aglargéz, 2013, s.
16). Bu fonksiyonlara asagida kisa deginilecektir (Fayol, H.,2005), (Karaboga ve
Zehir, 2020, s. 61-62). Planlama, kurum ya da kuruluslarin yol haritasidir. Ulagilmak
istenen hedeflerin belirlenmesi, tanimlanmasi, stratejiler gelistirmek icin etkinlikler
yapma siirecidir. Orgiitleme, 6rgiitiin yapisi da yoneticilerin sorumlulugu altindaki
konulardandir. Kimler hangi isleri yapacak? Bu isler nasil siniflandirilacak? Kimler
kimlere yapilan islerin raporlamasini yapacak? Kararlar nasil verilecek? Bu ve benzeri
sorular orgiitlemenin birer fonksiyonudur. Yoneltme ya da liderlik baglaminda ise
bilindigi gibi orgiitler, insan gruplarindan olusur. Yiirtitiilecek faaliyetleri zamaninda
ve tam olarak yapmak i¢in calisanlart yonlendirmek ve onlar1 motive etmek
yoneticilerin en 6nemli gorevidir. Motivasyon i¢in iletisim kararlar1 vermek bunlari
yonetmek ve sorunlart ¢cozmek liderligin 6nemli bir fonksiyonudur. Yoéneticinin son
islevi kontroldiir. Yonetici planlamadan son asamaya kadar gelen faaliyetleri
inceleyerek siirecin baglangicta diistintildiigi gibi ilerleyip ilerlemedigini takip eder ve

yolunda gitmeyen konular i¢in tedbir alir.
1.2.4.2. Yoneticinin Rolleri

Gilinlimiiz cagdas yonetim anlayiginda yoneticinin {i¢ temel rolii bulunmaktadir.
Bu roller bireyler arasi rol, bilgi rolii ve karar verme rolii olarak ifade edilebilir.
Bireyler aras1 rol; kurum ya da kuruluslarin yapinin dis ¢evresine karsi temsil gérevini
de igeren bireyler arasi rol, yapiya baskanlik etme fonksiyonunu igerir. Kuruma

yapilacak ziyaretlere veya siyasilere kurumu tanitmak, diger kurum ve kuruluslarla
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iligskilerin kurulmasi ve ilerletilmesi, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin tespit edilmesi ve
tedariginin saglanmasi, disiplin islemleri, motivasyon gibi faktorler bu rol
kapsamindadir. Bilgi rolii; baska kurum ve kuruluslardan ihtiyag duyulan verileri
temin etme, kaynaklardan bilgi toplama, rakiplerin ya da baska kurumlarin
caligmalarini takip etme gibi Ozellikler bulunmaktadir. Bu islev Mintzberg
“monitoring roles” olarak da adlandirilmaktadir. Bu isleve ek olarak elde edilen
bilgilerin kurum i¢ine yayimlanmasi, duyuru islemleri de bulunmaktadir. Karar Verme
Rolii ise; vyiiriitiilecek islemler ve yapilacak yatirimlar i¢in kullanilacak kaynaklarla,
sorun ¢ozme teknikleri i¢in verilecek kararlari igermektedir (Kirel ve Aglargoz, 2013,

s. 16-17).
1.2.4.3. Yoneticinin Sahip Olmasi Gereken Bilgi ve Beceriler

Kurum ya da kuruluslarda faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi,
i¢ 1isleyis ve Orgiitin ¢evresine karsi itibarinin korunmasi i¢in yOnetici
kademesindekiler bir takim bilgi ve becerileri kullanmak zorundadir. Bu ihtiyaglar
Robert Katz tarafindan teknik, insan ve kavrama olmak {izere 3 boliime ayrilmistir.
Burada uzmanlagma bilgisi teknik bilgiyi, motivasyon ve birlikte ¢caligmak, calisanlar
tanimak insani bilgiyi, zeka yapisi agisindan karmasik islerin kategorize edilmesi,
sorun tespit ve ¢oziim liretici yetkinlige duyulan ihtiyag ise kavramayla ilgilidir (Kirel

ve Aglargoz, 2013, s. 17).

Henry Fayol’a gore yonetim kademelerindeki faaliyetlere bakildiginda teknik
kismin tepe yonetim i¢in %10’luk bir yer kaplamaktayken, idari etkinliklerinin oranini
%90°dir. Alt kademelerde bu oran %90 seviyede teknik, %10 oraninda idari 6zellik
tasimaktadir. Orta kademe yonetici seviyesine bu oran birbirine esit bicimdedir. Sonug
olarak, yonetim kademelerinde yoneticilerin Ozellikleriyle yapilacak faaliyetlerin
ozellikleri ortiismelidir (Fayol, 2005), (Peaucelle ve Guthrie, 2013, s. 54), (Mucuk,
2014, s. 135).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL MUHALEFET

2.1. Orgiitsel Muhalefet

Giliniimiizde kurum ve kuruluslarin basarisi iizerinde sahip olduklari insan
unsurunun 6nemi yadsinamaz derecede biiyiiktiir. Gerek kamu gerekse 6zel sektorde
faaliyet gosteren orgiitlerin rakipleri arasinda fark yaratmasinin en temel aktorii insan
unsurudur. Kurumun basarisi iizerinde bu denli 6nemli olan insanin; yaratici, yenilik¢i
ve doniisiimcii 6zelligini 6ne ¢ikarmak kurum yoneticilerinin 6nemli amaglari arasinda
yer almaya baslamistir. Klasik yonetim anlayisinin geride birakildigi, giinlimiiz
modern yonetim anlayisinda bu durum daha da ileri boyuta tasinmis ve uygulandigi
alanlarda sagladigi performans sonucglariyla daha da pekigmistir. Ayni c¢aligma
ortaminda is yiiriiten bireylerin zaman zaman konular1 farkli bakis acilariyla
degerlendirebilecekleri, buna gore goriisler arasinda zitliklar ortaya cikabilecegi
bilinen bir gergektir. Bu durum performansi olumlu bi¢imde etkilemesinden ¢ok
performans tizerinde etki yapan bir degisken olarak karsimiza ¢ikmasi bakimindan
onemlidir. Birlikte uyum igerisinde is yapan, duygu, diisiince ve anlayis bakimindan
benzesik bireylerin dahi bir siire sonra yaratict ve yenilik¢i yapilari konusunda
yetersizlik gosterebilecegi bu konunun temelini olusturmaktadir. Kabul edilebilir bir
derecede ortaya ¢ikan fikir farkliliklart bireylerin sorgulayici, yenilige acik ve
Ozelestiri yapabilir hale doniistiirebilmektedir. Glinlimiiz yonetim yaklagimi orgiitsel
muhalefeti faydali gormekte ancak belirli bir diizeyde olmasi gerektigini

savunmaktadir (Ataman, 2001, s. 472-473).

Kassing (1997a)’e gore kurum ve kuruluslardaki yoneticiler calisanlari kontrol
altinda tutabilmek i¢in bir takim yontemler kullanirlar. Bununla beraber ¢alisanlar da
ifade 6zgiirligli i¢in bazi tercihlerde bulunurlar. Bunu da diisiincelerini ifade etme

egiliminde bulunarak gosterirler (Kassing, 1997a, s. 311).

Glinliimiiz o6rgilit yapilarinda kurum ya da kurulus yoneticileri calisanlarini
isteklendirme yoniinde hem kuruma hem de yiirittiikleri ise karsi davranislarini
olumlu hale getirebilmek i¢in karar mekanizmalarma dahil olmalarim

desteklemektedir. Yetkilendirme ve katilim programlari sayesinde calisanlar isyeri
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uygulamalar1 ve politikalarla ilgili fikirlerini daha iyi ifade etme firsati bulmaktadir

(Otken ve Cenkci, 2013, s. 42).

Gerek giinliik yasamda gerekse calisma hayatinda siire¢ her zaman arzu edilen
sekilde yurtimeyebilir. Fikir ayriliklari, uyusmazliklar, tartismalar sosyal yasamda
karsilasildigr gibi calisma hayatinda da sik karsilasilan durumlardir. Bu durumlar
sonucunda meydana gelen c¢atisma ortamlar1 gibi oOrgiitsel muhalefetin  de
organizasyonlarda hayatin normal bir pargasi olarak karsilanmasi dogaldir. Bu kavram
1yl ya da kotii diye degerlendirilemez. Ancak is yasaminin bir gergegi olarak kabul
edilmesi gerekir. Is yerleri birden fazla bireyin aym kaynag ayni alani ve aym
zamanda kullanmaya calistigi alanlardir. Dogal olarak bireyin ya da calisma
ekiplerinin talepleri, ihtiya¢lar1 ve menfaatleri ¢elisebilir. Bu durumlar karsisinda her
bireyin gosterecegi tepki farkli olabilir. Ancak verilecek her tepkinin olumsuz
sonuclar1 doguracag: diisiiniilemez. Iyi yonde gosterilecek bir muhalefet davranisi
faydali fikirler iiretilmesini saglamayabilir. Ancak bu durum olumsuz yonde bir refleks
ile gerceklesirse gerilim ve siirtiismeye sebep olabilir. insanlar birbirinden uzaklagir
ve kendi fikirleri disindaki tiim goriislere alicilarini kapatabilir. Yalnizlik ve miinferit
hareket etme durumu ortaya ¢ikabilir. Uzlast yolu bulunmaz ise ileri boyutlarda

catisma ortami olusabilir (Barutgugil, 2004, s. 115).

Konu ile ilgili yapilan birgok ¢aligmaya literatiirde rastlamak miimkiindiir. Bu
caligmalar incelendiginde genellikle kurum ya da kuruluslarda g¢alisan bireylerin
orglitsel muhalefet davranis1 gostermelerinin baslica nedenlerinin diger bir ifade ile
orgiitsel muhalefeti tetikleyen konularin, organizasyon yapisi, ¢alisanlarin 6zellikleri,

liderlik tarzlar1 oldugu goériillmektedir (Agalday, 2013, s. 3).
2.1.1.  Orgiitsel Muhalefetin Tanim

Demokrasi insanlik tarihinin neredeyse her doneminde disiiniirlerin ilgi
alaninda bulunan konulardan biri olma 06zelligini korumustur. Sosyal diizenin
sekillenmesi ve yapilandirilmasi bakimindan her donemde farkl diisiiniirlerce degisik
goriis ve fikirler ileri siiriilmiistiir. Bunlardan bir kismi toplum yapilarinda 6nemli,
koklii ve yapisal degisikliklere yol agmistir. Bununlar beraber sosyal hayatta bu siireg
icerisinde etki durumu derinleserek genisleyen demokratik yasam tarzi da

kurumsallagsmistir. Toplum i¢inde gdzlemlenen demokratiklesme, kurumlarin yapilar
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tizerinde de etkili olmus ve kurum ve kuruluslarin demokratiklesmesi i¢in gerekli olan

beklentiyi arttirmistir (Ozdemir, 2010, s. 19).

Muhalefet sozciigli esas itibariyle siyaset bilimine ait bir kavramdir. Ancak
giinimiizde yoOnetim biliminin de aralarinda bulundugu bir¢ok bilim dalinin ilgi
alanina da girmistir. Bu sebeple arastirmacilar tarafindan son zamanlarda siyaset bilimi
ile birlikte kurum igindeki iliskiler bakimindan da arastirilmasi gerektigi

dogrultusunda bir bakis agis1 ortaya ¢cikmistir. (Ozdemir, 2010, s. 31).

TDK sozliigline gore “bir tutuma, bir goriise, bir davranisa kars1 olma durumu,
aykirilik” olarak ifade edilen muhalefet sozciigii (“Muhalefet” 2024) etimolojik olarak
h-1-f kokiinden olusan ve Arapga’dan gelen bir kavramdir. Benzer sekilde “goriis
ayrilig1 ve herkesin ayr1 bir yol tutmas1” anlamina gelen ihtilaf kelimesi de ayni kdkten
gelmektedir. Benzer sekilde mu'arada” kelimesi modern siyaset bilimi literatiirii
acindan ayr1 yolda olmak ¢ergevesinde kullanilmaktadir. (Ardogan, 2004, s. 172). Bati
dilleri baglaminda bir bakis agistyla degerlendirme yapmak gerekirse Morris (1969)’a
gore dissent sozciigiiniin muhalefet kavramini karsiladigi gériilmektedir. Bu kavram
Latince’de dissentire sozciiglinden tiiretilmistir. “Dis”, farkli ve ayr1 kelimelerini
karsilarken, “sentire” hissetmek anlamindadir. Boylece dissentire ayr1 diistinmek, ayr1

hissetmek anlamina gelmektedir (Morris, 1969, s. 3-28).

Siyaset biliminde oldukg¢a eski bir kavram olan muhalefete iliskin literatiirde
birgok tanim olmakla beraber muhalefetin olugsmasinda genel olarak 6n plana ¢ikan
bes basliktan so6z edilebilir. Bunlar genellikle i¢inde bulunan sartlardan duyulan
memnuniyetsizlik, kurumdaki statiikoyla ters diisiildiiglinde savunma pozisyonuna
gecilmesi gerektigi, itirazin ve agik protesto ihtiyacinin olustugu durumlarda, hasmane

tutumlarin olmasi durumunda ve cogu zaman ilkesel konulardan olustugu sdylenebilir

(Kassing, 1997a, s. 312).

Siyaset bilimi ve yonetim bilimleri ¢ergevesinde ise muhalefet, sosyal
bilimlerdeki tiim kavramlar gibi gelismis ve kapsamini genisletmistir. Baslangic
calismalarinda uyusmazlik hali olarak tanimlanan kavram (Brack ve Weinblum: 2011,
S. 70) siyasal ¢catismanin kurumsallagmis hali olarak goriilmektedir (Dahl, 1973, s. 18).
Bu cer¢evede kavramin parlamentoda igerisinde yapilan bir eylem olarak sinirl bir
bakis acisiyla degerlendirildigi goriilmektedir. 1950’lerin ikinci yarisindan itibaren

muhalefet kavrami da rolii ve islevi odakl bir degerlendirmeye tabi tutulmus ve hem
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bir politikaya muhalefet hem de politikanin kendisine muhalefet sekilde bir alan
kazanmistir. Bu ¢ercevede muhalefet demokrasi ile arasinda dogrudan bir baglanti
oldugu kabul edilen ve demokrasi ile anlam kazanan bir konum erigsmistir ( Santori,
1966, s. 151). Mevcut kosullarda ise muhalefet, gegmis tanimlamalarin iizerinde
yiikselen ve kosullarin etkisiyle kendisine yeni anlamlar ekleyen siireklilik halinde bir
bir semsiye kavram olarak ele alinmaktadir (Giir Tiirkdogan ve Goktiirk 2022, s. 382).

Bu ¢er¢evede kavram;

“Oncelikle bir amag dogrultusunda bir etki ve sonug¢ yaratmayi hedefleyen bir
davranis bir olgu ya da faaliyet olarak kabul edilmektedir. Bir goriise, bir tutum ya da
davranisa karst olma, uymama anlamina gelen muhalefet, ayn1 zamanda baskalarinin
fikrine kars1 olmaktan baglayip toplumsal eylemlere ve iktidar1 degistirmeye kadar
genisleyen bir yelpazedeki durus ve tutumlar1 kapsayan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir” ( Turgut, 3). Bu ¢ercevede kavrami yalnizca bir karsi goriis icermez es
anli harekete gecirilmesi durumunu da i¢ermektedir. Hem fikirsel diizeyde karsi

olmay1 hem de bunun i¢in eylem gerceklestirmeyi kapsamaktadir.

Mubhalefet kavraminin kapsadiklari, giinlimiizde siyasal muhalefetin 6tesindedir.
Toplumsal, siyasal, orgiitsel vb. sekillerde farkli yapilarda goriilebilen kavram,
edebiyatta miizikte, modada ya da yasamin kendisinde goriilebilmektedir. Buradan
hareketle muhalefeti, i¢inde bulunulan toplumsal oOrgiitlenmeye, Orgiitlenmenin
iktidarina yonelik gézetim, denetim, elestiri ve Oneri de bulunma faaliyetleri olarak

tanimlandig1 belirtilmektedir (Yiiksel, 66).

Bireylerin karsilastiklar1 durumlara gosterdigi tutum ve davranislar birbirinden
farkli olmaktadir. Benzer sekilde duygular, diisiinceler, fikirler ve goriisler de farklilik
gosterebilir ve buna bagli olarak etrafta gelisen olaylara verilen yaklasim tarzi degisir.
Iste bu unsurlara bireysel ayriliklar denilmektedir (Kirel ve Aglargdz, 2013, s. 103).
Kurum ve kuruluslarda calisan bireyler ihtiyaclar1 ve degerleri dogrultusunda calisma
hayatina uyum saglayabilmek ve onu etkilemek amaciyla diisiincelerini anlatabilme
girisiminde bulunabilmektedir. Bu durum bagimsiz ve bireysel diisiincesinin bir
refleksi olarak da diisiiniilebilir. (Gordon, Infante ve Graham, 1988, s. 103) Bu
baglamda orgiitsel muhalefet ¢alisanlarin amirleriyle icine diistiigii fikir ayriligini dile

getirmeleri olarak ifade edilebilir. (Aydin, 2015, s. 149) Orgiitsel muhalefet kavrami
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orgiitsel demokrasi ile baglantili olup orgiitsel iletisim yontemlerinden biridir (Garner,
2013, s. 274).

Kassing (1997b)  oOrgiitsel muhalefeti, kurum ya da kuruluslarda is
gerceklestirme siirecleri icerisinde ortaya ¢ikan bazi uygulamalardan meydana gelen
memnuniyetsizlik nedeniyle, ¢alisanlarin kurumsal statiikodan ayrilisini sembolize
eden bir kars1 gelme, bir protesto davranisi olarak tanimlamistir (Kassing, 1997b, s.

36).

Kurum i¢i iliskiler bakimindan degerlendirildiginde muhalefetin bireyin
kendisini kuruma uygun olmayan ve aykirt olarak nitelendirmesi seklinde ifade
edilmesi miimkiindiir. S6zcliglin kokii incelendiginde ise ¢atisma kavramindan ¢ok
farkli bir anlama geldigi goriilmektedir. Bu kavram c¢atismadan farkli olarak aykiri
diisiinme pratigi ile sinirlandirilmaktadir. Bu ayrimin yapilmasi kurum ¢alisanlarinin
farkli fikir ve gorlislerini ifade etmeleri i¢in tercih edecekleri yontemleri dikkate

almay1 zorunlu kilmaktadir (Kassing, 1997a, s. 326).

Esas itibariyle oOrgiitsel muhalefet Orgiit ici demokrasinin vazgegilmez
unsurlarindan biridir. Politik manada muhalefet etmek ya da muhalif tavirlar ne kadar
Oonemli ise Orgiitsel muhalefet de orgiit i¢i demokrasi i¢in zorunlu ve gereklidir. Ancak
burada 6nemli olan konu muhalefet etmenin liizumsuz yere kars1 ¢ikmak degil, yol
gosterici, yapici ve yonlendirici olma kaygisini ifade etmektir. Zit goriislerin, degisik
bakis acilarinin agikgca sOylenmesi anlamina gelen Orgiitsel muhalefet orgiitsel
demokrasinin zorunlu olan unsurlarindan birini temsil eder (Sadykova ve Tutar, 2014,
s. 3).

Kurum ¢alisanlarinin kurumdaki bazi aykiri fikirleri ve uyusmazliklart agikga
dile getirmeleri bi¢ciminde ifade edilen orgiitsel muhalefet tanimindan da (Kassing,
1997a, s. 326) anlasilacag lizere sadece goriis ayriligina diismek degildir. Bu siiregte
birey goriis ayriligina diiserken ayn1 zamanda bu diisiincesini yonetime karsi ifade
etmektedir. Muhalefetin bireylerin salt karakterlerinin bilincinde olmalar1 degil
bulunduklar1 ortamin sosyal ve kurumsal konumlarini hissetmelerini gerektiren

kisisellestirilmis bir tutumdur (Kassing, 2008, s. 343).

Kurum igerisinde her ne kadar bireylerin fikir ve goriisleri muhalefet ve

anlasmazlik seklinde olsa da esas itibariyle bir iletisim aktivitesi olmasi bu konuyu
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daha da 6nemli hale getirmektedir (Otken ve Cenkci, 2013, s. 42). Orgiitsel Muhalefet,
yonetici pozisyonundaki kisilere karst yapiliyormus gibi diisiiniilse de kurumdaki

calisanlarin aralarinda yasanan goriis ayriliklarin  sonucunda da meydana

gelebilmektedir (Aydin, 2015, s. 11).

Bu anlamda mubhalif tavirlarin desteklenmesi de onemlidir. Calisanlarin
muhalefete neden olan Onerilerini dikkate alan yoneticilerin bu yaklasimi orgiitsel
demokrasinin bir gostergesi olarak goriilebilir. Yine yoneticilerin bu tutuma sahip
calisanlara misilleme yapmasi, angarya yiiklemesi, tehdit etmesi ve iletisimi kesmesi

de aksi yonde pekistirici 6rnegdi olarak gosterilebilir (Ozdemir, 2010, s. 75).
2.1.2.  Orgiitsel Muhalefet Siireci

Maddi sermaye kavrami ekonomik sermaye, sosyal sermaye, beseri sermaye,
kiiltiirel sermaye gibi kavramsal kurum ve kuruluslar i¢in genellikle nemli bir kaynak
iken maddi olmayan en 6nemli sermaye kaynagi ise insan unsurunun yaratici, farkli,
yenilik¢i yonlii fikir, goriis ve diislinceleridir. Demokrasinin yerlestigi gelismis
iilkelerin kurumsal yapilar1 incelendiginde, buralarda c¢alisan insanlarin  bu
kapasitelerinden tiiretim ve yonetim siirecinde yararlanilmasi olasiliginin oldukca
yiiksek oldugu diistiniilmektedir (Baris ve Erdogmus, 2018, s. 84). Kurumsallagsma
baglaminda demokrasinin heniiz yerlesmedigi, klasik yonetim algisinin hala
stiregeldigi gelismekte olan iilkelerin yapilarina bakildiginda bu yeteneklerden
yeterince yararlanildigindan bahsetmek oldukga zordur. Teknolojinin ¢ok hizl
ilerledigi ve kiiresel rekabetin olduk¢a sert oldugu giiniimiizde kurum ve kuruluslarda
yoneticiler bu durumun yonetilmesinde en biliyiik rolii {stlenecek faktdrlerin
yenilik¢ilik ve bu siirece uyumdaki siirat oldugu sdylenebilir. Bu manada klasik olarak
karar alma siireclerinde yalnizca {ist yonetici ve orta yonetici kademesi tarafindan
verilen karar ve gorislerin yaninda ¢aligsanlarin da karar siirecine dahil edilerek
fikirlerine 6nem verilmesi O6nemlidir. Calisanlarin siireci diizeltici ve gelecekte
kurumu zor duruma diismekten kurtaracak tekliflerini yoneticilerin hosuna gitmese
bile kurum agisindan fayda doguracaksa agik¢a paylasabilmeleri gerekir (Durak, 2013,
s. 112).

Bu kapsamda bir dizi siiregten meydana geldigi soylenebilecek orgiitsel
mubhalefet siirecinin tanim, 6nem, tetikleyen unsurlar, muhalif davranislar ve bunlarin

dogurdugu sonuglar seklinde oldugu goriilmektedir (Aydin, 2015, s. 14).
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2.1.3.  Orgiitsel Muhalefetin Onemi

Muhalefet kavrami kurum ve kuruluslar igin vazgecilmez bir 6neme sahiptir.
Yapict bir sekilde gerceklestigi takdirde bireylerin yenilik¢i ve yaratict yonlerini
ortaya ¢ikaracak ve bu durum uygulamalara da yansiyacaktir. Bunun en 6nemli ¢iktis
da kuskusuz siirdiiriilebilir ilerleme hedefine ulagsmak olacaktir. Bu nedenle muhalefet
sirecinin iyi yonetilmesi gerekir. Kurum ve kuruluslarin muhalif davranislart daha
yapici bir bigimde yonetmesi onlardan gelen geri bildirimlerden kurumun menfaatine
olabilecek sekilde faydalanmasi i¢in gerekli yontemler iizerine yogunlasmasi gerekir

(Aksel, 2013, s. 55).

Orgiitsel muhalefet siklikla orgiitsel ¢atisma tiirlerinden biri olan dikey
catismayla karistirilmaktadir. Dikey catismada yoneticilerle ¢alisanlar arasinda gorev
alanlartyla ilgili konularda anlagsmazliga disiiliitken, Orgiitsel muhalefette fikir
ayriliklari ilgili yoneticinin yiiziine kars1 agikga dile getirilmektedir (Gordon, 1999, s.
277).

Burada 6nemli olan goriis ayriliklarini bir ¢atisma ortamina tagimadan kurum
ya da kurulusun faydasina dontistiirecek bir alana tagimaktir. Bu da ancak uygun
iletisimle miimkiin olabilecek bir husustur. Eger ortamda iletisime engel bir husus var
ise konunun catismaya tasinmasi muhtemeldir; ¢linkii iletisimde engeller catisma
sebebidir. Bireylerin fiziksel olarak uzak olmalarinin yanlis anlamalara sebep olacagi
asikardir. Ortam ihtiyaci karsilayacak yeterli iletisim kanalina sahip degilse yonetsel
koordinasyon ¢abalar1 da etkisiz kalacaktir. Diger yandan ihtiyactan fazla iletisim
kanalinin bulunmasi da birtakim haksizliklara sebep olabilecek tepki ve husumete
sebep olabilecektir. Biiyiik yapidaki kurum ve kuruluslarda birimlerin birbirleri
hakkinda fazla bilgiye sahip olmalarmin bu tarz catisma durumlarini arttirdigi

soylenebilir (Kutanis, 2012, s. 193).

Kurum ve kuruluslarin sahip olduklari insan kaynagmin goriis fikir ve
onerilerini, hosnut olmadiklar1 ve yapici karsit goriislerini dile getirmeleri kurumun
basarist1 ve varligini siirdiirmesi agisindan Onemli sonuglar dogurabilmektedir.
Y 6netimin rakipleri karsisinda veya hizmet sundugu sektore kars1 daha iyi performans
sergileyebilmesi i¢in hizli degisen piyasa kosullarina cevap verebilmek igin

calisanlardan gelen bilgiye ihtiyaci bulunmaktadir (Morrison, 2011, s. 373-412).
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2.1.4. Orgiitsel Muhalefetin Nedenleri

Kurum ya da kuruluslarda calisanlar konularina hakim olduklarinda tizerinde
uzlasamadiklart konularla ilgili karsit gorislerini agikga ifade etme egilimi
gosterebilirler. Bu durumun temelde ii¢ nedeninin oldugu sdylenebilir. Oncelikle,
calisanlar fikirlerini sdylemek icin firsat arayabilirler. Bazi kurum ve kuruluglar bu
durumu katilimin bir gostergesi olarak kabul edebilirler. Calisanlar ise bu yaklagimi
bir orgiitsel yaptirim big¢imi olarak degerlendirebilir. Calisanlardan siireclere daha
fazla katilim saglamalar istendiginde ¢alisanlarin bu siireglerde yer almak istememe
ihtimalleri artabilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin ortaya ¢ikabilecek problemlerle muhatap
olmalar1 olagandir. Bir diger hususun da calisanlarin kararlara katilimi noktasinda
getirilen sinirlandirmalar oldugu sdylenebilir. Yoneticiler tarafindan g¢alisanlar bu
sinirlandirmalara maruz birakilabilir. Sonuncu nedenin ise muhalif goriisler dile

getirilmek istendiginde engellenmek istenmesidir (Kassing, 1997a, s. 313-314).

Etkilesim sosyal yasamin temelinde bulunan dinamiklerdendir. Bu etkilesimin
sonucunda dogan davraniglar insanlarin tatmin seviyesini belirler. Dogal olarak
insanlarin sergiledigi davranislar kabul goriip onaylandig: 6l¢giide tatmin hissi verir ve
insanlarim mutlu ve huzurlu hissetmesini saglar. Her davranig bi¢imi i¢inde bulunulan
toplumun ahlaki degerleri, gelenekleri ve kurallarina uygun olmalidir. Bu davranis
bicimleri ve etkileri bu 0Ozelliklerden dolayr toplumdan topluma farklilik

gosterebilmektedir (Giiney, 2013, s. 73).

Muhalif davranislarin sergilenmesinin birgok nedeni bulunmaktadir ve bu
duruma yol acan nedenlere, baslatici olay denilmektedir. Alanyazinda yapilan
incelemelerde Orgiitsel muhalefete neden olan tetikleyici etkenlerin dokuz baslik
altinda incelendigi goriilmektedir. Etkisizlik, kaynaklar, zararin engellenmesi,
degisme, gorevler ve sorumluluklar, performans degerlendirme, ¢alisanlara yonelik
davraniglar, etik, karar alma bu basliklar1 olusturan tetikleyicilerdir (Kassing, 1997a,

s. 314-315).

Kurum ya da kuruluslar yapilarindaki potansiyel problemleri ve bunlarin
kaynaklarimi1 zamaninda tespit edemediginde calisanlar agik ya da gizli muhalefet
yoluna bagvurabilmektedirler. Kurumsal yap1 muhalefet yontemlerinin uygulanmasina
izin uygun ortam sunmuyorsa antidemokratik yapidan s6z edilebilir. Bu durum

verimsizligin, performans  diigikliglinlin ve ¢okiisiin  habercisi  olarak
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degerlendirilebilir (Sadykova ve Tutar, 2014 s. 7). Sonug olarak orgiitsel muhalefet
tetikleyici bir olaymn bireyin tahammiil sinirlarini astii durumlarda olusmaktadir

(Redding, 1985, s. 246).

Redding (1985) muhalefetin birden fazla nedeninin olabilecegini 6ne siirerken
bunlarin en 6nemlisinin yonetim kademesinde bulunanlarin verdigi kararlarin kot
olmasini ifade etmistir. Bu kotii kararlarin etik ve ayn1 zamanda yasal olmayan tarz da
olabilecegi gibi kullanigsiz, verimsiz ve ¢alisanlar1 kizdirabilecek nitelikte

olabilmektedir (Redding, 1985, s. 246).

Kassing (1998) ise kurum i¢i uygulamalardan meydana gelen anlagsmazliklarin
ve alinacak kararlara calisanlarin dahil edilmemesinin muhalefetin olusmasinda
onemli etken olarak gormiistiir (Kassing, 1998, s. 185). Hegstrom (1991) kurum
calisanlarinin kendilerine verilen goérev, yetki ve sorumluluklariyla birlikte bagka
kurum calisanlarina ayricalik taninmasimi orgiitsel muhalefetin bir nedeni olarak

gormiistiir (Helgstrom, 1991, s. 141).

Graham (1986) calisanlarin Orgiitsel muhalefet davranisi gostermesinde
temelde iki mesaj oldugunu ileri slirmiis ve kisiye avantaj saglayan muhalefet mesaji
ve ilkeli muhalefet mesaj1 olarak adlandirmistir. Birinci mesaj durumunda ¢alisanlarin
fazla calistirllmasiyla muhalefet davranisinin olusacagi, ikinci mesaj durumunda ise
etik ya da siipheli durumlarin olusturacagi muhalefet durumu vurgulanmistir (Graham,
1986, s. 119). Her durumda ¢alisanlarin muhalif diistincelerini agikga dile getirmeleri
icin kurum ig¢inde bir problem oldugunu hissetmeleri ve buna miidahale ihtiyaci

duymalar1 gerekir (Grahalm, 1986, s. 2-3).
2.1.5.  Orgiitsel Muhalefetin Kuramsal Temelleri

Muhalefet kelimesi anlam itibariyle birtakim hosa gitmeyen fikir ya da
anlagsmazliklarin disavurumu seklinde algilansa da 6nemli bir iletisim faaliyeti olarak
degerlendirilmelidir. Yoneticilerin kurum igerisinde neler yasandigini O6grenmesi
amaciyla ihtiya¢ duyulan 6nemli bir geribildirim mekanizmasi olarak karsimiza
cikmaktadir. Kurum i¢i demokratiklesmenin de Onemli bir araci olan oOrgiitsel
muhalefet sorunlarin tespiti ve ¢oziilmesi bakimindan kurumun gelismesine katki
sunmaktadir (Kassing, 2002, s. 188-391). Orgiitsel muhalefetin kavramsallasmasinda

rolii bulunan {i¢c kuram bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, Ortiik Kontrol Kuramu,
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ikincisi, Bagimsiz Diisiinme Kurami ve ti¢iinciisii, Ayrilma Dile Getirme ve Sadakat

Kuram1’dir (Ozdemir, 2010, s. 36).
2.1.5.1. Ortiik Kontrol Kurami

Ortiik Kontrol Kurami1 1985 yilinda Tompkins ve Cheney tarafindan ortaya
konulmus ve bu konuda one siiriilen ilk kuramdir. Orgiit i¢inde var olan kontrol
teknikleriyle ¢alisanlarin belirlenen hedefler ekseninde davranis gostermelerini nasil
basarmaya gayret gosterdigini agiklamak amacini tasimaktadir. Bu agidan ortiik
kontrol kuraminin belirlenen hedeflere uygun davraniglar gostermeyen calisanlarin
neden diren¢ gosterme egiliminde oldugunu ve oOrgiitsel muhalefet gosterdigini
aciklama yetenegine sahip oldugu soylenebilir. (Ozdemir, 2010, s. 36),(Bradach ve
Eccles, 1989, s. 97-118).

Calisanlarin kontrol altinda tutulmasinda basvurulan en eski tekniklerden olan
bu kuramin diger ad1 basit kontroldiir. Bu yontemi kullanan yoneticilere verilen yetki
ve gliciin keyfi bir sekilde kullanilabilecegi de ifade edilmektedir (Ortmann, 1998, s.
182-185).

2.1.5.2. Bagimsiz Diisiinme Kurami

Orgiitsel Muhalefetin temelini olusturan bir diger teorik ¢alisma ise Bagimsiz
Diisiinme Kurami’dir. 1987 yilinda Gorden ve Infante’in ileri siirdligii kurama gore;
kurum i¢inde uygulanan uygulama ve politikalara ait fikirlerini 6zgiir bir sekilde
aciklayan c¢alisanlarin kurumlarina daha cok baglilik duyacaklar1 varsayimina
dayanmaktadir. Bu durumda oOrgiitsel muhalefetin kurum ve ¢alisanlar lizerindeki
etkilerini ifade etme giiciine sahip oldugu diisiiniilmektedir (Ozdemir, 2010, s. 36).
Yine bu kurama gore ¢alisanlarin kendilerini ifade etmekte gii¢liik ¢cekmedikleri ve
yoneticiler tarafindan saygi duyulan ortamlarda ¢aligmak istediklerini siiriilmektedir.
Bu sartlarin varligi durumunda verimlilik, baghlik ve is tatminin yiiksek oldugu

savunulmaktadir (Kassing, 1997b, s. 28).
2.1.5.3. Ayrilma Dile Getirme ve Sadakat Kuram

Kurum ya da kuruluslarda ¢alisan bireylerin yaptiklar islerden duyacaklar i
doyumunun toplumsal hayat 6zerindeki etkileri de olduk¢a dnemlidir. Yaptigi isten
yeterince doyum saglamayan bir ¢alisanin igerisine girecegi muhalif diisiincenin ve bu

diisiinceyi nasil agiklayacagini ifade eden kuramlarin iigiinciisii Hirschman tarafindan
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(Theory of Exit-Voice-Loyalty, EVL) 1970 yilinda ortaya atilmistir (Kirel ve
Aglargdz, 2013, s. 80). Teorinin 6ziinde is konusunda tatminsizlik yasayan bir

calisanin isten ¢ikma, bunu ifade etme, aldirmama ya da sadakat olmak iizere dort

davranis bulunmaktadir (Ozdemir, 2010, s. 46).
2.1.6. Orgiitsel Muhalefet Davramslar

Kassing (1997-1998) tarafindan yapilan galismaya gore calisanlarin kurumda
uygulanan politika, strateji ve uygulamalarla ilgili lider ya da yoneticileri ile diistiikleri
anlagsmazliklar agikca dile getirme durumu olarak ifade edilmektedir. Bu davraniglarin
ifade edilmesinde de temel olarak ti¢ farkli stratejinin oldugu ifade edilmektedir.
Bunlar A¢ik muhalefet, gizli muhalefet ve yer degistirmis muhalefet boyutlar1 altinda
yer almaktadir (Aksel, 2013, s. 20).

2.1.6.1. Acikca Belirtilmis ya da Dikey Muhalefet (Articulated/Upward
Dissent)

Bu kavram, kurumda her seviyede galisan bireylerin kurumsal politika ve
uygulamalardan duyduklar1 memnuniyetsizligi yoneticilerinin yiizlerine kars1 agikca
ifade etmeleri olarak tanimlanmaktadir. Bu muhalefet tiirii bireysel menfaatlerden ¢ok
kurumsal faydalar bakimindan tercih edilmektedir. Yine agik muhalefet yoneticinin
calisanlarin belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in sahip olduklar1 sadakat duygusundan

emin olma diisiincesinin olugsmasina da katkida bulunmaktadir (Sadykova ve Tutar,

2014, s. 7).

Calisanlar agik muhalefet davranisi gosterirken, mantikli yorumlamalar,
Onerilerde bulunma, ortak karar verme gibi yaklagimlarla (1) aktif-yapict (active
constructive) sekilde, kurum politikalariyla 1ilgili goriislerini sessiz kalarak,
konusmaktan daha ¢ok dinleyerek destek vererek, dikkat cekmeyecek sekilde uyum
icerisinde olarak (2) pasif-yapici (passive constructive) sekilde, séz konusu
politikalardan duyulan memnuniyetsizligi arkadaslarina sikayette bulunma, ikiytizli
davranma, surat asma, sozlii saldir1 seklinde tutum sergileyerek (2) aktif-yikic: (active
destructive) sekilde, son olarak caligma arkadaglarini gizlice kiskirtma ve ilgisiz
goriinmek gibi durumlari igeren (4) pasif-yikict (passive destructive) sekilde davranis

gosterirler (Gorden, 1988, s. 283-299).
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2.1.6.2. Yatay (Gizli) Muhalefet (Lateral Dissent)

Orgiitsel muhalefetin diger bir boyutu gizli muhalefettir. Gizli muhalefetin
temelinde ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini kurum i¢inde herhangi bir yaptirim
niteligi olmayan kisilere iletme durumu yatmaktadir. Kurum i¢inde c¢alisanlar
diisiincelerini agiklamak ancak bunun i¢in uygun imkan bulamadiklarinda bu
muhalefet tarzina bagvururlar. Bu muhalefet tiirii genellikle c¢alisanlarin iginde
bulunduklart durumlara kars1 yoneticilerin duyarsiz kaldigi durumlarda ortaya
cikmaktadir. Diger bir ifadeyle gizli muhalefet davranisi ¢alisanlarin yoneticilerine
kars1 kendilerini agik¢a ifade etmelerini imkansiz gordiikleri zamanlarda olugsmaktadir.
Bu durumda c¢alisanlar ¢eligkili fikir ve uyumsuzluklari ¢alisma arkadaslar ile
paylagmaktadir. Boylece acik muhalefet davranisinin yasatmis oldugu eksikligi
yasayan ancak bunu da bir sekilde ifade etmek isteyen calisanlar gizli muhalefet
davranigi sergileyerek gostermektedir. Bu konuda yiirtitiilen ¢alismalar yoneticilerin
calisanlara karst agik olmadiklari zaman da gizli muhalefet davranisi1 gosterildigini
ortaya koymustur (Kassing, 2000a, s. 390). Buna karsin kurum i¢inde adil kararlarin
alinmasi gizli muhalefet davranisim énemli dlgiide azaltmaktadir (Ozdemir, 2010, s.

84).
2.1.6.3. Yer Degistirmis Muhalefet (Displaced Dissent)

Orgiitsel muhalefete ait {i¢iincii boyut yer degistirmis muhalefet davranmisidir. Bu
stratejide calisanlar sahip olduklari muhalif fikirlerini kurum disindakilere anlatmay1
tercih etmektedir. Kurum disindaki kisiler, ¢alisanlarin, aile tyeleri ve sosyal
yasamdaki arkadaslar1 olabilir (Kassing, 1997a, s. 326). Bu davranisi genellikle kurum
icinde yeni ¢alismaya baslayan ve geng yastaki ¢alisanlar tercih etmektedir (Kassingi,
2009, s. 114). Bunun yaninda kurum i¢inde etkin bir rolii bulunmayan ancak kurum
disinda giiglii baglantilar1 olan kisiler de bu muhalefet davranisini gosterebilmektedir
(Kassing, 1998, s. 193). Bu muhalefet stratejisinde kurum ¢alisanlar1 fiziksel olarak
isten ayrilmayir diisinmemekte ancak muhalif fikirlerini kurum disindakilerle
paylasarak psikolojik olarak kurumdan ayrilmay1 deneyebilmektedir (Kassing, 1997a,
s. 326).
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2.1.7.  Orgiitsel Muhalefetin Sonuclari

Kurum ya da kuruluslarda ¢alisanlarin katkilart organizasyonun beklentileriyle
Ortiigmiiyorsa ya calisanlar sagladiklar1 katkilar1  kurumlarin  beklentilerini
karsilayacak diizeye getirecek ya da kurumlar beklentilerinde birtakim diizenlemelere
gidecektir. Bu iki durum gercek¢i bir bigimde uyumlu hale gelmiyorsa bu halde
beraberligin sona ermesi s6z konusu olacaktir. Benzer durum kurum ya da kuruluslarin

kendisine verilenlerin umulanla uyumlu olamamasi halinde de gecgerlidir (Barutgugil,

2004, s. 18).

Tarihin her evresinde muhalif kisi ya da kurumlar iktidar sahipleri tarafindan
bir sekilde baski altina alinarak kontrol edilmislerdir. Bu konuyu destekleyecek ¢ok
sayida Ornek vermek miimkiindiir. Siyasi muhalefet konusu o6zellikle giindem
oldugunda siddet ve baskinin ileri boyutlara ulagtig1 soylenebilir. Siyasi muhalefetin
hos karsilanmasi veya kontrol altina alinmasi siirecinde etkili unsurun iilkede mevcut
yonetsel kiiltiir oldugu ifade sdylenebilir ( Ozdemir, 2010, s. 74). Gerek siyasal alanda
gerekse Orglitsel alanda 6fkeli kisilere kars1 sabirli davranilmali, eteklerindeki taslar

dokmelerine izin verilmeli, yatistirict sdzlerle sakinlesmeleri saglanmalidir (Odabast,

2009, s. 114).

Kurumsal yap1 igerisinde iist yonetim kademesindekiler genellikle ellerindeki
gerek yasal gerekse de makam giiciine dayanarak yapi igerisindeki muhalif gortisleri
baski ve kontrol altina alma davranigi gosterebilirler. Konu iizerine yapilan erken
donem arastirmalar bu davranisi gosteren bireylere yoneticilerin ne tiir tepkiler
verdigini incelemistir. Graham (1986) konu iizerine yaptigi ¢alismasinda muhalif
davranig gosteren calisanlara yoneticilerin {i¢ sekilde tepki verdigini ileri stirmiistiir.
Birincisi bu davranigi sergileyen c¢alisanlarin davraniglarini pekistirmesidir. Bu
duruma 6rnek olarak muhalefete neden olan konusa ait 6nerilmis konunun yoneticiler
tarafindan kiymetlendirilmesi ve dikkate alinmasidir. Bu konu kurum i¢i demokrasinin
de onemli bir 6rnegi olarak degerlendirilebilir. Yoneticilerin verebilecegi bir baska
tepki diirli ise calisanlarin cezalandirilmasidir. Calisanlara misilleme yapilmasi, ek
isler yiiklenmesi, tehdit, yalnizlastirma, iletisimi kesmek gibi uygulamalar
cezalandirmalara 6rnek olarak verilebilir. Yoneticilerin gosterecegi bir diger tepki
gesidi ise calisanlarin  dikkate alinmamasidir. Bu durumda calisanlar

odiillendirilmedikleri gibi cezalandirilmamaktadir ve bu durumun genellikle orgiitsel
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muhalefete gerekli ilginin gosterilmedigi zamanlarda olustugu sdylenebilir (Ozdemir,
2010, s. 75).

Kurum ya da kuruluslarda uygulanan politikalar ya da ikliminden duyulan
rahatsizlik ya da tatminsizlikten ortaya c¢ikan orgiitsel muhalefet kurumun mevcut
durumundan baska bir pozisyonda olmasi gerektigi diisiincesine dayanmaktadir.
Orgiitsel muhalefet calisanlarin acik bir protestosu, yararlilik duygusuyla itirazi dile

getirisi temsil eder (Kassing, 1997; Strong, 2002; Garner, 2006; Landier, et al., 2009).

Orgiitsel demokrasinin zorunlu ve temel kosullarindan biri érgiitsel muhalefet
kavramidir. Siyasal anlamda muhalefet kavrami devlet yonetiminde dogrudan ya da
temsili demokrasi ne kadar olmas1 gereken bir unsursa orgiitsel muhalefet de orgiitsel
demokrasi i¢in o kadar gereklidir. Temel olarak burada orgiitsel muhalefetin anlamsiz
ve gereksiz yere karsi ¢ikislar olmasi kastedilmemektedir. Iyi niyetli, yapici, yol ve
alternatif gosterici Orgiitsel muhalefetin felsefesini olusturmaktadir. Bu yoniiyle
orgiitsel muhalefet farkli ya da zit diisiincelerin agik bir sekilde ifade edilmesidir ve
orgiitsel demokrasinin de 6nemli ve zorunlu bir ayagini temsil etmektedir (Sadykova

ve Tutar, 2014, s. 3).

2.2. Liderlik Tarzlar ve Orgiitsel Muhalefet Arasindaki fliski Uzerine

Yapilan Calismalar

Tagyildiz (2020) tarafindan ve c¢alismamiz kapsaminda yapilan alanyazin
taramasinda bu c¢alismanin bagimsiz degiskeni olan liderlik tarzlar1 ve oOrgiitsel
muhalefet bagimli degiskeni arasindaki iliskiyi konu edinmis yeterli sayida
aragtirmaya rastlanmamistir. Bu alanda yeterli sayida g¢alismanin bulunmamasi
nedeniyle bu ¢alisma ve sunulacak sonuglarin daha sonra konu ile ilgili yapilacak
caligmalara 151k tutacagl ve alanyazina katkida bulunacagi degerlendirilmektedir.
Yapilan literatiir incelemesinde Tagyildiz (2020) tarafindan yapilan c¢aligmada
“demokratik liderlik tarzi1 ve dikey muhalefet arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii bir
iligki” bulundugu, “otokratik liderlik tarzi ve dikey muhalefet arasindaki iligkinin zayif
diizeyde pozitif yonlii oldugu”, “ otokratik liderlik tarzi ve yatay muhalefet arasinda
cok zayif diizeyde negatif yonlii bir ilisgki oldugu tespit edildigi gorilmiistiir.
Regresyon analizi ise “akademik personelin muhalefet davranislarini en fazla
etkileyen liderlik tarzinin “demokratik liderlik ve tam serbestlik taniyan liderlik

oldugu” seklinde sonuclanmistir. Sentiirk ve Coskuner (2018) tarafindan yapilan bir
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diger calismada ise “kurum igerisindeki ortamin demokratiklesmesinde ve isletmeye
faydali olabilecek muhalif goriislerin aktarilmasinda muhalefet davranisinin farkl
liderlik davranislari ile farkli diizeylerde iliskili oldugu” ortaya konulmustur. Konu ile
ilgili Teski (2017) tarafindan yapilan ¢alismada ise en ¢ok kullanilan liderlik tarzinin
“etkilesimci liderlik tarzi oldugu goriilmiis, Ogretmenlerin orgiitsel muhalefet
diizeylerinin okul yoneticisinin otoriter liderlik tarzi algilari arasinda anlamli ve
olumlu yonlii diisiik bir korelasyon iliskisi tespit edildigi” ifade edilmis, okul
yoneticilerinin liderlik tarzlarinin bazilarinin 6gretmenlerin muhalefet davranislarini
yordadigi sonuglarma ulasildigl” belirtilmistir.  Agalday ve Dagh (2018) ise
Paternalist liderligin “yardimsever liderlik” ve “ahlaki liderlik” alt boyutlar1 ile
orgiitsel muhalefetin "dikey muhalefet" alt boyutu arasinda pozitif yonde ve "orta"
diizeyde; “ahlaki liderlik” alt boyutu ile "yatay muhalefet" alt boyutu arasinda
pozitif yonde ve "disik" diizeyde anlamli bir iliski oldugunu saptamistir.
“Paternalist liderligin alt boyutlarindan yardimsever liderlik, ahlaki liderlik ve otoriter
liderlik boyutlarmin dikey muhalefet iizerinde anlamli bir yordayici oldugu” tespit
edilmistir. Parsak (2023) tarafindan yapilan calismada liderlik tarzlarinin, orgiitsel

mubhalefet tizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmaistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Arastirmanmin Problemi

Bu ¢alismada kamu yonetiminin 6nemli kurumlarindan olan yerel yonetimlerde
uygulanan “Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Muhalefete Etkisi” arastirilmistir.
Calismada, liderlik tarzlarmin orgiitsel muhalefete etkisini 6lgmek amaciyla yerel
yonetim birimlerinden bir ilge belediyesi ¢alisanlari incelenmistir. Bu amaca yonelik
olarak Istanbul’un 39 ilgesinden biri olan Avcilar Belediye Baskanlig1 segilmistir.
Calisma kapsaminda Avcilar Belediyesinde g¢alisan personelden anket yoluyla veri
toplanarak buradan hareketle liderlik tarzinin orgiitsel muhalefet {izerindeki etkisi

incelenmistir.
3.2. Amaci

Bu calismanin amaci liderlik tarzlari bagimsiz degiskeniyle kamu yonetimi
alaninda Onemli tesekkiiller olan yerel yoOnetimlerde gorev yapan yoOneticilerin
sergiledigi liderlik davranislarindan ¢alisanlarin yoneticilerini lider olarak nasil
algiladiklar1 incelemek, maruz kaldiklar1 liderlik tarzina iliskin kendilerinde olusan

orgiitsel muhalefet davranisinin ne 6lgiide etkilendigini tespit etmektir.
3.3. Onemi

Yerel yonetimlerde sunulan hizmet kalitesi vatandaslarin memnuniyet diizeyini
etkilemektedir. Belirli bir donem igin segilen ve secildikleri hizmet stireleri iginde
sunduklar1 kaliteli hizmetler sonraki siireclerde gerek siyasi gerekse biirokratik
noktada olan yoneticilerin vatandas tarafindan tercih edilmesinde etkili olmaktadir.
Yerel yoneticilerin verdigi hizmetin kalitesi ise birlikte ¢alistig1 siyasi ve biirokratik
personelin yetkinligi, konuya olan ilgisi ve liyakatiyle sekillenmektedir. Calisanlarina
deger veren, iletisim becerisi yiliksek, onlarin motivasyonunu {iist seviyede tutan yerel

yoneticilerin hizmet sunumunun basarili oldugu degerlendirilmektedir.

Son yillara kadar yonetsel agidan kamu yonetimi ve 6zel sektor yonetim anlayis
birbirine yakin bir alg1 igerisinde olsa da kamu yonetimi ile isletme yonetimi arasinda
onemli farkliliklar bulunmaktadir. Kamu yonetimi igerisinde yonetici sorumlulugu

bulunanlar olduk¢a karmasik bir siyasi ortam igerisinde gorev yapmaktadir. Bu
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nedenle atilan her adimin yasal ¢ercevede olup olmadigi, seffaf ve hesap verilebilirlik
noktasindaki sosyal yansimalarin gozetilmesi gerektigi unutulmamalidir. (Benington

ve Hartley, 2009, s. 21).

Kamu kurumlarinda gorevli yoneticiler lretkenlikten cok calisanlara deger
vermelidir. Kamu kurumlar1 bireyler vasitasiyla bireylere hizmet sunmak igin
olusturulmustur. Bu nedenle kamu kurumlar ve isbirliginde olduklar1 diger yapilar
dogru ve paylasilmis liderlik davranmiglar1 sergilenerek yonetildiklerinde basariyi
yakalayabileceklerdir. Ciinkii kamu kurumlar1 varlik sebepleri olan, vatandaglar ile
devlet arasinda koprii gorevi gormektedir. Bu nedenle kamu gorevlileri vatandaglara
gerekli saygiyr gostermekle yiikiimliidiir. Ayn1 zamanda burada yonetici unvant
tagiyan kisilerin de ¢alisanlara saygi gostermesi gerekir. Kamu kurumlari hizmet i¢in
kurulmugtur ve bu hizmet gerekli saygi ve katilimci bir bakis acistyla verilmelidir

(Denhardt, 2000, s. 556).

Kamu kurumlarinda gorevli liderlerin iki onemli sorunu oldugundan s6z
edilebilir. Birinci sorun ¢alisanlarin elindeki net bilgiye sahip olunmamasi nedeniyle
belirsizliklerle yalniz kalmalaridir. Yoneticiligin ¢ogunlukla emir vermekten ibaret
oldugunu diisiinen lider tipolojisi genellikle o sorunlar biiyiiylip neredeyse bas
edilemez hale geldiklerinde onlarla yiizlesmektedir. Bu durum da dogal olarak onlari
zor durumda birakmaktadir. Bir diger sorun ise asir1 korumaci davranmak ve vatandasi
gérmezden gelmektir (Ryde, 2010, s. 5). iste bu noktada &rgiitsel muhalefet, karsit
goriislerin ya da anlagmazliklarin ifadesi olarak negatif bir alg1 yaratsa da cok onemli
bir iletisim faaliyetidir. Kurum igerisinde calisanlardan neler oldugunun bilgisinin
alinmas1 ve nabiz yoklamanin 6nemli bir yolu ve ayn1 zamanda bir geri bildirim
mekanizmasidir. Orgiitsel muhalefet kurumun demokratiklesmesine dnemli katkilar
sunmakla beraber, problemlerin tespiti ve ¢oziimii icin gerekli tedbirlerin alinmasi i¢in
de 6nemli bir aragtir. Yerel yonetimlerde galisanlarla yoneticiler arasindaki olumlu
iletisim donglisiniin onlarin {irettigi islere de yansiyacagr ve vatandasin bu

hizmetlerden elde edecegi memnuniyet diizeyini arttiracagi degerlendirilmektedir.

Bu bakimdan yonetici/liderlerin kurum igerisinde gosterdikleri liderlik
davraniglar ile orgiitsel muhalefet arasindaki iligki incelenmeye deger bulunmustur.
Arastirmanin konusu ile ilgili gerek elektronik ortam gerekse basili kaynaklardan

incelemeler yapilmistir. Siyaset Bilimi ve Kamu Y6netimi alaninda liderlik tarzlari ile

72



orgiitsel muhalefet iligkisinin yerel yoOnetimlerde incelendigi bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu konudaki literatiire destek olmak amaciyla bu ¢alismanin 6nemli
katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu tez ¢alismasiyla elde edilecek, bilimsel bir

arastirmaya dayal1 olan 6nemli bulgular ilgili taraflarin yararina sunulacaktir.
3.4. Yontemi

Arastirmanin teorik kisminda temel kaynaklara yonelik genis bir literatiir
taramasi yapilmis olup, uygulama kisminda; arastirmanin kapsami, problemi, 6nemi,
sinirliliklari, evreni, 6rneklem biiytlikliigii, varsayimlari, 6l¢ekler, aragtirmanin modeli,

aragtirmanin hipotezleri, verilerin analizleri ve bulgularina yer verilmistir.

Bu kapsamda teorik kisimda ulusal ve uluslararasi kaynaklarda yazin taramasi
yapilmis olup degiskenlere ait kavramsal bir ¢ergeve olusturulmustur. Birinci boliimde
yerel yonetimler ve liderlik, ikinci boliimde o6rgiitsel muhalefet kavrami, tgiincii

boliimde ise yontem kismina yer verilmistir.

Arastirmacinin ¢alismasinda katilimci sayisinin onemi biiyiikse, elde edilen
sonuglar istatistiksel bir analize tabi tutularak 6l¢timlenecekse ve elde edilen bulgular
genellestirilmek isteniyorsa nicel arastirma yonteminin kullanilmasi gerektigi ifade
edilmektedir (Patton, 2014, s. 14). Yapilan bu ¢aligmada katilimc1 sayis1 6nemli olmasi
ve elde edilecek verilerin istatistiksel olarak analize tabi tutulacak olmasi nedeni ile

nicel arastirma yontemi se¢ilmistir.

Tezin kavramsal c¢ercevesi olusturulduktan sonra uygulama kisminda veri
toplamak maksadiyla hazirlanan liderlik tarzlar1 ve 6rgiitsel muhalefet 6l¢egini iceren

bir anket secilen 6rnekleme uygulanmastir.

Sonug kisminda, yapilan tiim analiz ve degerlendirmelerle elde edilen bulgular

ortaya konulmaya calisilmistir.
3.5. Varsayimmlari
Arastirmada yararlanilan Glgeklerden elde edilen verilerin, hipotezlerde ileri
stiriilen goriislerin neden-sonug iliskisini ortaya koyabilecegi ve bilimsel yontem
ilkelerine uygun bulgulara neden olacagi, katilimcilarin verecegi cevaplarin tarafsiz ve

objektif olacagi, drneklem oraninin biiyiik planlanmasi nedeniyle, verilerin ¢alismanin

evrenini temsil edecek sekilde oldugu varsayilmistir.
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3.6. Smirhhiklar

Konuya iliskin sinirlilik: Bu aragtirma bir ilge belediyesinde gorev yapmakta
olan caligsanlarin liderlik tarzlarina iliskin algilarinin 6rgiitsel muhalefet davranislarina

olan etkileriyle sinirlidir.

Kisilere ait smirlilik: Arastirma icin gelistirilen bilgi toplama araglarinin,
verilerin iglenmesinde kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilik dereceleri, kisilerin

verdikleri cevaplarla sinirlidir.
3.7. Evreni ve Orneklemi

Evren kavrami, bir arastirmada sorulacak sorulara ait cevap almak igin ihtiyag
duyulan verilerin alindig1 tiim varliklar olarak adlandirilan topluluklardir.
(Biiytikoztirk vd., 2016, s. 80). Baska bir ifade ile sdylemek gerekirse, evren; kisileri,
cisimleri, topluluk hatta iilkeleri de i¢ine alan olduk¢a genis bir kavramdir (Simsek,

2018, s. 110).

Orneklem ise belirlenen hedef kitleden veri toplamak icin caba gdsterilen
evreninin sinirlart belli olan bir alt parcasidir. Bu baglamda 6rneklem evreni temsil
eden uygun veriyi elde etmeye imkan sunan siire¢ olarak tanimlanabilir. Nicel bir
arastirma yapmak isteyen aragtirmacinin bu noktada evreni temsil etme yetkinligi olan

bir 6rneklem tizerinde uygulama yapmasi gerektigi ifade edilmektedir (Cingi, 1994).

Burada yapilan agiklamalar 15181inda arastirmanin Avcilar Belediyesi ¢alisanlari
tizerinde yapilmasinin nedeni, uygulanacak anketin hedef kitlesinin arastirmanin
amacina uygun evreni ve drneklemi temsil etmesidir. Diger bir ifade ile liderlik tarzlari
ile oOrgiitsel muhalefet kavramina iliskin davraniglara ait uygun verinin elde

edilebilecek bir alan oldugunun degerlendirilmesidir.

Kapsamda arastirmanin evrenini Tirkiye’de yerel yonetimler kapsaminda
hizmet yiiriiten belediyelerde calisanlar, érneklemini ise Istanbul Avcilar Belediye
Baskanliginda gbrev yapan calisanlarin segilmesinin bir diger nedeni ise literatiirde
yapilan incelemelerde aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan liderlik tarzlari ve bagimli
degiskeni olan oOrglitsel muhalefetle ilgili yapilan ¢aligmalarin sayisinin yetersiz
olmasidir (Tagyildiz, 2020). Bu degiskenlerle yerel yonetimler {izerinde yapilan bir
caligmaya rastlanmamis olmasi da bu alandaki boslugun yapilan bu calismayla

doldurulmasina katki saglayacagi degerlendirilmistir. Bu gerekgelerle aragtirmanin
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literatiire katki saglayacagt ve bu boslugu dolduracagi diisiincesiyle evreni
Tiirkiye’deki yerel yonetim calisanlari, 6rneklemi ise Avcilar Belediyesi caligsanlar

olarak belirlenmistir.
3.8. Hipotezler

Hi Otokratik Liderlik Tarzinin Ag¢ik Muhalefet iizerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.

H> Demokratik Liderlik Tarzinin A¢ik Muhalefet {izerinde istatistiksel olarak

anlamli etkisi vardir.

Hs Doniistimcii Liderlik Tarzinin Agik Muhalefet tizerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.

Hs Otokratik Liderlik Tarzinin Gizli Muhalefet tizerinde istatistiksel olarak

anlamli etkisi vardir.

Hs Demokratik Liderlik Tarzinin Gizli Muhalefet lizerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.

He Doniisiimcii Liderlik Tarzinin Gizli Muhalefet {izerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.
3.9. Veri Toplama Teknigi
Aragtirmada veri toplama teknikleri olarak;

Yazili ve elektronik kaynaklardan yararlanabilmek maksadiyla “Literatiir
Taramas1” yapilmistir. Arastirma siirecinde, birincil veri toplama araci olarak “anket
formu” kullanilms ve istanbul Avcilar Belediye Baskanliginda gérev yapan 323 kamu
calisanina uygulanmistir. Anket formlar1 elektronik ve kagit ortaminda kuruma
ulastirllmistir. Kurum tarafindan olgekler calisanlara iletilmis, elektronik ortamda
doldurma imkani olanlara e-posta ile, ¢alistigi alan itibariyle bu imkana sahip olmayan
yerlerde ¢alisanlarin ise kagit ortaminda formlar1 doldurmasi saglanmis ve veri seti bu

sekilde olusturulmustur.

Veri toplama araci olarak Liderlik Tarzlar1 Olgegi kullanilmistir. Calismanin
amacina uygun olarak secilen dlgek Tas, A., Celik, K. ve Tomul E. (2007) tarafindan
gelistirilmistir.  Olcek, Otokratik Liderlik Tarzi, Demokratik Liderlik Tarzi ve

Doniisiimcii Liderlik Tarzi olmak iizere ii¢ boyuttan olusmakta olup 5°li Likert tipinde
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olan Olgekte tepki ifadeleri, “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, emin degilim,
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum” seklinde tasarlanmistir. Orgiitsel Muhalefet
Olgeginin orijinal hali iki boyutlu bir yapida olup Ingilizce olarak 18 ifadeden
olusmaktadir. Dagli (2015) tarafindan Tirkge’ye uyarlamasi, gecerlik ve gilivenirlik
caligmasi yapilmistir. Arastirmanin iki boyutunu dikey (agik) ve yatay (gizli)
muhalefet olusturmaktadir. Ag¢ik muhalefet boyutunda 9 ifade, gizli muhalefet
boyutunda 9 ifade bulunmaktadir. 5°1i Likert tipinde tasarlanan Orgiitsel Muhalefet
Olgegi “Kesinlikle Katiliyorum” “Katiliyorum”, “Bazen katiliyorum”,

“Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum”, seklindedir.

Toplanan veriler SPSS 22 programiyla analiz edilmis, demografik unsurlara ait
veriler i¢in “ylizde”, “frekans”, “bagimsiz Orneklemler i¢in arastirmanin amacina
uygun olarak “korelasyon”, “basit ve hiyerarsik regresyon”, analizleri uygulanmistir.
Ayrica aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gerek ulusal gerek uluslararasi literatiirde ¢ok
defalar gegerlilik ve gilivenilirlik ¢aligmalar1 yapilmistir. Bu arastirmada giivenilirlige
iliskin olarak yapilan Cronbach Alpha analizi sonucunda kullanilan 6l¢eklerin sosyal

bilimler agisindan oldukga giivenilir oldugu belirlenmistir (Dagli, 2015, s. 198-205).
3.10.  Bulgular

Bu kisimda arastirmanin bulgularina iliskin veriler alacaktir.

3.10.1. Ankete Katilanlarin Kisisel Ozellikleri

Tablo 2. Demografik verilere iligkin Frekans Tablosu

Cinsiyetiniz

Frekans Yiizde
Deger Erkek 174 53,9
Kadin 149 46,1
Toplam 323 100,0

Yas_Araliginiz

Frekans Yiizde
Deger 20-30 101 31,3
31-40 104 32,2
41-50 102 31,6
51-60 16 5,0
Toplam 323 100,0

Ogrenim_Durumunuz
Frekans Yiizde

Deger Ortadgretim/Lise 62 19,2
On Lisans 125 38,7
Lisans 106 32,8
Yiiksek Lisans 29 9,0
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Doktora 1 3
Toplam 323 100,0
Calisma_Suresi
Frekans Yiizde
Deger 1 Yildan az 13 4,0
1-5 Yil 81 25,1
6-10 Y1l 98 30,3
11-20 Yil 89 27,6
21+ Yil 42 13,0
Toplam 323 100,0
Is_Yerindeki_Statunuz
Frekans Yiizde
Deger Calisan/Isgoren 298 92,3
Y onetici 25 7,7
Toplam 323 100,0
Calistigi_Birim
Frekans Yiizde
Deger | Destek Hizmetleri Mudiirliigi 36 11,1
Basin Yaym ve Halkla Iligkiler Miidiirliigii 33 10,2
Temizlik Isleri Miidiirliigii 31 9,6
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii 21 6,5
Fen Isleri Miidiirliigii 17 53
Bilgi iglem miidiirliigii 15 4,6
Iklim Degisikligi ve Sifir Atik Miidiirliigii 15 4,6
Mali Hizmetler Midirliigii 15 4.6
Plan ve Proje Miidiirliigii 14 4,3
Ulasim Hizmetleri Midiirligii 12 3,7
Veteriner Isleri Miidiirliigiilik Miidiirliigii 12 3,7
Genglik ve Spor Midiirliigii 11 34
Zabita midirligi 11 3,4
Kiiltiir ve Sosyal Isler Miidiirliigii Miidiirliigii 10 3,1
Saglik Hizmetleri Miudiirligii 10 3,1
Yazi Isleri Miidiirliigii 10 31
Imar ve Sehircilik Miidiirliigii 9 2,8
Hukuk Isleri Miidiirliigii 8 2,5
Kadin ve Aile Hizmetleri Midiirligi 8 2,5
Cevre Koruma ve Kontrol Md.ligi 6 19
Ruhsat ve Denetim Miidiirligi 6 19
Strateji Gelistirme Mudiirligi 6 19
Emlak ve Istimlak Miidiirliigii 3 9
Ozel Kalem Miidiirliigii 2 ,6
Halkla iliskiler miidiirliigii 1 3
Kentsel Doniisiim Midiirligii 1 3
Toplam 323 100,0

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini iceren frekans tablosu incelendiginde; ile

%53.9 erkek ve %46,1 kadin; yas araliklarimin %32,2 ile 31-40 yas grubu arasinda

yogun oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda ise

Ortadgretim/Lise %19,2; On Lisans %38,7; Lisans %32,8; Yiiksek Lisans %?9;

Doktora %3 olduklar1 goriilmektedir. Calisma siireleri, 6-10 yil arasi olan 98 kisi

%30,3 ile en iist seviyededir. Is yerindeki statiileri ¢alisan/isgdren olarak 298 kisi
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%098,3 ile en {iist seviyededir. Calistigt birimlere bakildiginda Kurum geneli 28
Miidiirlikten 26 Miidiirligiin katilimin oldugu, en ¢ok katilimin 36 kisi %11,1 ile

Destek Hizmetleri Miidiirliigiinden oldugu goériilmektedir.

Tablo 3. Degiskenlerin Giivenirlik Analizi Tablosu

Giivenilirlik istatistikleri
OTOKRATIK , Standartlastirilmis Ogelere Dayali N of
LIDERLIK ClRlEaes Al Cronbach's Alpha Items
,834 ,840 10
Giivenilirlik istatistikleri
DEMOKRATIK , Standartlastirilmis Ogelere Dayali N of
LIDERLIK CrznlEans Al Cronbach's Alpha Items
867 ,870 12
Giivenilirlik istatistikleri
DONUSUMCU . Standartlastirilmis Ogelere Dayali N of
LIDERLIK Gianseens i Cronbach's Alpha Items
,852 ,860 14
L Giivenilirlik istatistikleri
MUHALEFET | Cronbach's Alpha Sta“da“gféﬁg;ﬁsofflﬁf Dayal I,t\lefnfs
OLCEGI P
,815 ,820 18

Giivenirlik Analizi Tablosu incelendiginde; Otokratik Liderlik 6l¢eginin

giivenilirligi %83,4, Demokratik Liderlik Olgeginin giivenilirligi %86,7, Déniisiimcii
Liderlik 6lgeginin giivenilirligi %85,2 diizeyinde ¢ikmustir. Orgiitsel Muhalefet Olgegi
giivenilirligi ise %81,5 ¢ikmustir. Olgekte kullanilan degiskenlerin Cronbach's Alpha
katsaylar1 0,70’ten (%70) biiyiik oldugu i¢in giivenilir bir 6l¢ek c¢aligmasi yapildigi
soylenebilir (Nartgiin, 2015, s. 143-161).
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3.10.2. Olgek ifadelerinin Degerlendirilmesi

Tablo 4. Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Muhalefet Olgegi Ifadeleri

LiDERLIK TARZLARI OLCEGI

g g g £ =
232 |5 |5 |25
=& & 12 285

OTOKRATIK LIDERLIK
Emir_vererek_sorun_cozmeyi_tercih__eder. 22,0 | 61,0 43 199 |28 |100,0
Karar_alma_yetkisine_sahip_tek_Kkisidir.e 46 |133 |93 |669 |59 |100,0
Giic_kaynagi olarak cezayi kullanir. 19,8 | 59,1 7,7 (84 |50 |100,0
Yonetici_icin_onemli_olan_verimliliktir. 40 |71 7,7 | 73180 |100,0
Kendisine bagimli olunmasindan keyif duyar. 9,9 | 56,7 12,1 | 13,0 | 8,4 | 100,0
calisanlar_yoneticiye karsi_giivensizdirler. 16,7 | 55,7 11,1 | 10,2 | 6,2 100,0
Yonetici_yetki_devrine karsidir. 59 | 21,7 18,0 | 49,2 | 5,3 | 100,0
Yonetim tarzi ile calisanlarin_yaraticiligini_sinirlar. 10,8 | 60,7 8,7 12,4 | 7,4 | 100,0
Calisanlar1_yakindan_takip eder. 3,7 |56 53 | 76,293 | 100,0
Elestirilmeyi_sevmez. 84 | 142 254 (42,1199 |100,0

DEMOKRATIK LIDERLIK
Calisanlar1_karar alma_siirecine__dahil_eder. 9,9 13,0 96 |[64,1 ]34 |100,0
Calisanlarla_isbirligi yapar. 2,8 9,0 8,7 73,7 15,9 100,0
Hetisime_onem_verir. 3,7 5,3 9,3 70,9 | 10,8 | 100,0
Calisanlarin_bilgi_ve becerilerine_onem_Verir. 4.3 4.6 1,7 70,6 | 12,7 | 100,0
Calisanlarin_niteliklerine_uygun_sorumluluk verir. 5,0 6,5 5,3 69,7 | 13,6 | 100,0
Calisanlara_yaraticiliklarini_ortaya cikarma_firsativerir. | 4,6 5,9 10,5 | 65,9 | 13,0 | 100,0
Ast ile iist arasinda_etkili iletisimi_saglar. 59 |46 9,9 | 66,6 | 13,0 | 100,0
calisanlarin_moralini_yiikseltecek bir calisma ortami o | 5,6 | 6,2 8,7 | 66,6 | 13,0 | 100,0
lusturur.
Sorun_cozen_calisanin_gurur_duymasini_saglar. 46 |59 10,5 | 68,7 | 10,2 | 100,0
Kurum_icerisinde catisma_cikmasindan_korkmaz. 5,6 17,6 29,1 | 40,2 | 7,4 | 100,0
Yetkisini_alt kademelere aktarir. 56 |84 13,6 | 67,2 | 5,3 100,0
Giictinli_yetkisiyle birlikte astlarindan_alir. 53 |93 11,1 | 62,8 | 11,5 | 100,0
Calisanlarin_yoneticiye gilivenmelerini_saglar. 146 | 8,4 6,2 | 656 |53 |100,0

DONUSUMCU LIDERLIK
Calisanlarin_yoneticiye baglilik duymasini_saglar. 46 | 105 16,4 | 62,8 | 5,6 | 100,0
Calisanlart_kurum amaclarinin_gerceklestirilmesinin 25 |93 84 |[709 90 |100,0
onemine inandirir.
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Farkli ve yeni bakis acisiyla problemlere coziim bula | 6,2 | 4,3 99 69799 | 1000
bilir.
Yonetici_olusturdugu kurumsal uzak goriisliliigii calis | 3,1 | 8,7 13,9 | 65,3 | 9,0 | 100,0
anlar tarafindan kabul edilir.
Calisan_destegini_saglayabilmek icin_calisani_ise yonl | 6,2 | 7,1 9,3 | 68,7 8,7 |100,0
endirme adapte etme yollarini_ bilir.
Diistince ve eylemleriyle calisanlar1 yonlendirir. 46 |74 71 {70999 |100,0
Biiyiik beklentiye sahiptir. 34 |77 11,8 | 67,8 | 9,3 | 100,0
Astlartyla bireysel olarak ilgilenerek onlara danismanl | 5,3 | 7,7 10,5 | 66,3 | 10,2 | 100,0
k yapar.
Kurumu_yeniden_ yapilandirmak icin caba harcar. 43 |62 8,0 |69,0 |124 | 100,0
Yenilikler gerceklestirebilecek calisanlar icin_egitim f | 4,6 | 7,7 7,1 | 69,7 | 10,8 | 100,0
rsatlari_saglar.
Kurumda adil bir_giic_paylasimi_saglar. 59 |84 8,7 | 659 | 11,1 | 100,0
Biirokratik yapiy1 azaltip, ortadan kaldirmaya calisir. | 16,4 | 45,2 11,1 20,1 | 7,1 | 100,0
Her tiirlii degisime duyarli esnek kararlar alir. 7,1 |62 13,0 | 63,8 | 9,9 | 100,0
ORGUTSEL MUHALEFET OLCEGI

Calistigim_kurumda__sorunlarin_ortaya konmasinda v

13,3 | 14,9 18,9 | 48,9 | 4,0 | 100,0
e karsit_goriislerimi_dile getirmede cekingenimdir.
Kurum_yonetimini_sorgulamam. 6,8 | 18,9 18,3 | 495 | 6,5 | 100,0
Kurum_ve yonetimle ilgili_politikalari_sorgulamada c
. o 59 |16,4 |19,2|514 |71 |100,0
ekingenimdir.
Kurumumuzdaki kararlara katilmadigimda bu_fikrimi

. B - - ~ (53 | 170 | 195|498 |84 | 1000

yonetimle_paylasmam.
Etkili olmayan orgiitsel degisimlerle ilgili elestirileri

6,2 | 471 |20,7|20,7 |53 | 1000
mi_yonetimle paylasirim.
Kurum_kararlartyla_ilgili_diistincelerimi_ve_elestirileri

71 | 474 (183|198 |74 | 1000
mi_yonetimle paylasirim.
Kurumumuzdaki_etkisizlik_veya_yetersizligi_ortadan_k
aldirmayla_ilgili_kurum_yonetimine tavsiyelerdebulunu | 6,2 | 48,3 19,8 | 20,1 | 5,6 | 100,0
rum
Kurum_yonetimiyle yasadigim anlasmazligi dile getir

= ey S sLares 56 |96 18,3 | 55,7 | 10,8 | 100,0

mem.
Diger__alisanlara_adaletsiz_davranildigina inandigimda

74 | 511 17,6 | 18,0 | 59 | 100,0
_bu_durumu_yonetime anlatirim.
Kurumumuzda diger calisanlara bir_takim__konularda

4,3 | 52,6 19,2 | 17,6 | 6,2 | 100,0

_sikayetlerimi_dile getiririm.
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Herkesin_ontinde kurumumuzdaki _etkisizligi_veya ye
N 8,7 | 58,8 12,4 | 13,6 | 6,5 | 100,0
tersizligi_elestiririm.

Kurumumuzdaki__ calisanlar, orgiitsel _degisimle_ilgili
74 539 |[223]|115 |50 | 1000
_sikayet _ettiklerinde ben de onlara katilirim.

Kurum_ile__ilgili_elestirilerimi__acikca _paylasirim. 71 | 514 18,3 | 16,4 | 6,8 | 100,0

Kurum_ve_yonetimle__ilgili_politikalar__acisindan_me
mnuniyetsizlik__duydugumda, bu_durumu_herkesin_bil | 5,3 | 60,4 16,4 | 10,5 | 7,4 | 100,0

mesini_saglarim.

Kurumumuzdaki__calisanlarin_islerin_nasil_yiiriidiigiiyl
e ilgili kisisel alg1 ve _degerlendirmemi_bilmesini_sa | 3,7 | 27,2 19,5 | 42,7 | 6,8 | 100,0

glarim

Kurumumuzdaki calisanlarioniinde kurumu
. 56 |96 8,4 |591|17,3 | 1000
elestirmem

Kurum ile ilgili sorunlarda meslektaslarima sikayette
46 |108 |16/4 |591 9,0 | 1000
bulunmam.

Rahatsiz__edici__veya sorun_olabilecek _konularda_me
12,4 | 49,2 15,2 | 15,2 | 8,0 | 100,0
slektaslarimla_rahatca_konusabilirim.

Katilimcilarin Tablo 3’de verdikleri belirli ifadeler incelendiginde; birinci soru
da calisanlarin % 61°i emir vererek sorunlarin ¢dziilmedigini diisiinmektedirler. Ikinci
calisanlarin % 66,9’u karar alma yetkisine sahip tek kisidir segenegine katildiklarini;
Ddérdiincii soruda anketi cevaplayan kisilerin % 73,1°1 yonetici i¢in 6nemli olan
verimliliktir segenegine katildiklarini; Dokuzuncu soruda anketi cevaplayan kisilerin
% 76,2’si Calisanlar yakindan takip eder se¢enegine katildiklarini; Onbirinci soruda
anketi cevaplayan kisilerin % 64,1’1 Calisanlar1 karar alma siirecine dahil eder
secenegine katildiklarini; Oniiglincli soruda anketi cevaplayan kisilerin % 70,9’u
[letisime énem verir segenegine katildiklarmi; Yirmibesinci soruda anketi cevaplayan
kisilerin % 70,9’u Calisanlar1 kurum amaglarinin gerceklestirilmesinin 6dnemine
inandirir se¢enegine katildiklarini; Yirmidokuzuncu soruda anketi cevaplayan kisilerin
% 70,9’u Diisiince ve eylemleri ile ¢alisanlar1 yonlendirir se¢enegine katildiklarini

ifade etmislerdir.
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3.10.3. Korelasyon Analizi

Tablo 5. Korelasyon Analizi Tablosu

Correlations

Otokratik | Demokra | Donusumc | Orgutsel | Orgutsel | Orgutsel
_Liderlik | tik_Lider | u_Liderlik | muhalef | muhalefe | _muhale
_Ortalam | lik_Ortal | Ortalama | et ACIK |t KAPA | fet TU
a ama LI M
Otokratik_ | Correlation o " o o o
Liderlik O | Coefficient | 000 | -181 Ak 217 A A%
A tsa'ﬁe 7 (2 001 016 000 001 000
N 323 323 323 323 323 323
Demokrati | Correlation o o o o
k_Liderlik | Coefficient | 181 ek A Wi el
_Ortalama | Sig. (2~ | 49, 000 000 182 019
tailed)
N 323 323 323 323 323 323
Donusumc | Correlation o o o o
u Liderlik | Coefficient | 134 /685 1,000 - 182 113 -099
o | -Oralama tsa'ﬁ]e g @1 o16 000 001 042 075
'% N 323 323 323 323 323 323
E | Orgutsel_ | Correlation o o o o -
@ | muhalefet | Coefficient 20 A2t S LOEL 163 IR
(9p) i -
ACIKsig. (2| 499 000 001 003 000
tailed)
N 323 323 323 323 323 323
Orgutsel_ | Correlation o & wox P
muhalefet | Coefficient _ e A2 des LY 22
_KAPALI | Sig. (2~ | 45 182 042 003 000
tailed)
N 323 323 323 323 323 323
Orgutsel_ | Correlation o 120 i g o
muhalefet | Coefficient 2 = ek e o2 1320
i Sig. (2] g0 019 075 000 000
tailed)
N 323 323 323 323 323 323

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

3.10.4. Hipotezlerin Dogrulanmasi

Yapilan analiz sonucuna gore; Hipotezler:

Otokratik Liderligin Acik Orgﬁtsel Muhalefete etkisi; sig: 0,000<0,01 olarak

bulunmustur. Hi hipotezi kabul edilmistir. %99 Giiven diizeyinde etkisi vardir

sonucuna ulagilmistir.
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Otokratik Liderligin Kapah (“)rgiitsel Mubhalefete etkisi; sig: 0,000<0,01
olarak bulunmustur. H» hipotezi kabul edilmistir. %99 Giiven diizeyinde etkisi vardir

sonucuna ulasilmistir.

Demokratik Liderligin A¢ik Orgiitsel Muhalefete etkisi; sig: 0,000<0,01
olarak bulunmustur. H3 hipotezi kabul edilmistir. %99 Giiven diizeyinde etkisi vardir

sonucuna ulagilmistir.

Demokratik Liderligin Kapah Orgiitsel Muhalefete etkisi; sig: 0,182<0,01
olarak bulunmustur. H4 hipotezi reddedilmistir. %99 Giiven diizeyinde etkisi yoktur

sonucuna ulasilmistir.

Déniisiimcii Liderligin Aqik Orgiitsel Muhalefete etkisi; sig: 0,000<0,05
olarak bulunmustur. Hs hipotezi kabul edilmistir. %99 Giiven diizeyinde etkisi vardir

sonucuna ulagilmistir.

Doniisiimcii Liderligin Kapah Orgiitsel Mubhalefete etkisi; sig: 0,000<0,01
olarak bulunmustur. He hipotezi kabul edilmistir. %99 Giiven diizeyinde etkisi vardir

sonucuna ulagilmistir.
3.10.5. Normallik Testleri

Tablo 6. Normallik Testleri Tablosu

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Otokratik_Liderlik_Ortalama ,180| 323 | ,000 ,934 323 ,000
Demokratik_Liderlik_Ortalama 249 | 323 ,000 811 323 ,000
Donusumcu_Liderlik_Ortalama 253 | 323| ,000 ,808 323 ,000
Orgutsel_muhalefet ACIK 151 323| ,000 ,958 323 ,000
Orgutsel_muhalefet KAPALI ,215| 323| ,000 ,846 323 ,000
Orgutsel_muhalefet TUM 170 323 | ,000 ,904 323 ,000

Yapilan Normallik Testi sonucuna gore; sig: 0,000<0,05 olarak bulunmustur.

Fakat ¢arpiklik ve basiklik degerleri -+1,5 (1,277 / 1,481; -1,240/,748 ; 1,255/1,278
; ,935 / -,039; ...) araliginda oldugundan (+1.5 -1.5 i¢in kaynak: Tabachnick and
Fidell, 2013 B.G. Tabachnick, L.S. Fidell Using Multivariate Statistics (sixth
ed.)Pearson, Boston (2013)) gére normal dagilim gostermistir. Bu durumda parametrik

testlerden basit dogrusal regresyon analizi yapilacaktir (Ers6z ve Ersoz, 2022).
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3.10.6. Regresyon Analizleri

Tablo 7. Otokratik Liderlik Tarzinin Ac¢ik Muhalefet Uzerinde Etkisinin

Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh

B Std.Hata B) t P R R? F p
Degisken Degisken
Otokratik Orgiitsel

2,106 ,168 ,255 12,56 | ,00 | 255 | ,065 22,39 ,001
Liderlik Mubhalefet

Anlamlilik diizeyi (signifcance) p<,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamlidir. Iliskinin yordanmasina ydnelik yapilan analiz sonucuna

gdre; Otokratik Liderligin Agik Orgiitsel Muhalefet iizerinde pozitif yonde ve zayif

diizeyde anlaml1 bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri;

,065 olarak

hesaplanmistir. (R= ,255; R2>= ,065; p<,05). Bu deger Acik Orgiitsel Muhalefet

degiskeninin (varyansin) %6,5’inin Otokratik Liderlik tarafindan ag¢iklandigimi

gostermektedir. Regresyon modeline dahil edilen Beta katsayisi= ,255’dir. (p<,05).

Buna gore Otokratik Liderlik p<,05 oldugu igin, Acik Orgiitsel Muhalefet iizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.

Tablo 8. Demokratik Liderlik Tarzinin A¢ik Muhalefet Uzerinde Etkisinin

Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli

B Std.Hata | (B) t P R R? F p
Degigken Degigken
Demokratik | Orgiitsel
o 2,763 ,176 ,040 | 15,71 | ,00 | 040 | ,002 | ,523 | ,001
Liderlik Muhalefet

Anlamlilik diizeyi (signifcance) p<,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamlidir. Iliskinin yordanmasina ydnelik yapilan analiz sonucuna

gore; Demokratik Liderligin A¢ik Orgiitsel Muhalefet iizerinde pozitif yonde ve zayif

diizeyde anlaml1 bir etkisinin oldugu goriilmektedir.
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Modelin ac¢iklama giicii olarak ifade edilen R? degeri; ,002 olarak hesaplanmustir.
(R= ,040; R?>= ,002; p<,05). Bu deger Agik Orgﬁtsel Muhalefet degiskeninin
(varyansin) %?2’sinin Demokratik Liderlik tarafindan agiklandigini géstermektedir.
Regresyon modeline dahil edilen Beta katsayisi= ,040’dir. (p<,05). Buna gore
Demokratik Liderlik p<,05 oldugu icin, Acik Orgiitsel Muhalefet iizerinde anlaml bir
etkiye sahiptir.

Tablo 9. Déniisiimcii Liderlik Tarzinin A¢ik Muhalefet Uzerinde Etkisinin
Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli

) ) B Std.Hata | (B) |t P R R? F p
Degisken Degisken
Dontisiimcii Orgiitsel

o 2,698 ,181 ,059 | 14,83 | ,00 | 059 | ,004 | 1,13 | ,001
Liderlik Muhalefet

Anlamlilik diizeyi (signifcance) p<,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamlidur. fliskinin yordanmasina yonelik yapilan analiz sonucuna
gdre; Doniisiimeii Liderligin Acik Orgiitsel Muhalefet iizerinde pozitif yonde ve zayif

diizeyde anlaml1 bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Modelin aciklama giicii olarak ifade edilen R? degeri; ,002 olarak hesaplanmustir.
(R= ,059; R>= ,004; p<,05). Bu deger Ac¢ik Orgiitsel Muhalefet degiskeninin
(varyansin) %4’liniin Doniisiimcii Liderlik tarafindan agiklandigini gostermektedir.
Regresyon modeline dahil edilen Beta katsayisi= ,059°dur. (p<,05). Buna gore
Déniisiimeii Liderlik p<,05 oldugu icin, Agik Orgiitsel Liderlik {izerinde anlaml1 bir
etkiye sahiptir.

Tablo 10. Otokratik Liderlik Tarzinin Kapali Muhalefet Uzerinde Etkisinin
Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli

) ) B Std.Hata | (B) t P R R? F p
Degisken Degisken
Otokratik Orgiitsel

o 2,416 ,134 ,264 | 18,09 | ,00 | 264 | ,070 | 23,97 | ,001
Liderlik Muhalefet
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Anlamlilik diizeyi (signifcance) p<,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamlidir. fliskinin yordanmasina yénelik yapilan analiz sonucuna
gore; Otokratik Liderligin Kapali Orgiitsel Muhalefet iizerinde pozitif yonde ve zayif

diizeyde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Modelin agiklama giicli olarak ifade edilen R? degeri; ,070 olarak
hesaplanmistir. (R=,264; R*>= ,070; p<,05). Bu deger Kapali Orgiitsel Mubhalefetin
(varyansin) %7’sinin Otokratik Liderlik tarafindan tarafindan agiklandigini
gostermektedir. Regresyon modeline dahil edilen Beta katsayisi=,264. (p<,05). Buna
gore Otokratik Liderlik p<,05 oldugu igin, Kapali Muhalefet {izerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

Tablo 11. Demokratik Liderlik Tarzinin Kapali Muhalefet Uzerinde Etkisinin
Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli

B Std.Hata | (B) |t P R R? F p
Degisken Degisken

Demokratik Orgiitsel

2,178 ,132 ,355 |1 9,91 | ,00 | 355 | ,126 | 46,37 | ,001
Liderlik Muhalefet

Anlamlilik diizeyi (signifcance) p<,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamlidir. Tliskinin yordanmasina ydnelik yapilan analiz sonucuna
gore; Kapali Orgiitsel Muhalefetin Demokratik Liderlik iizerinde pozitif yonde ve

zay1f diizeyde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri; ,126 olarak
hesaplanmistir. (R= ,355 R?= ,126; p<,05). Bu deger Kapali Orgiitsel Muhalefet
degiskeninin (varyansin) %12’sinin Demokratik Liderlik tarafindan agiklandigimi
gostermektedir. Regresyon modeline dahil edilen Beta katsayisi=,355. (p<,05). Buna
gdre Demokratik Liderlik p<,05 oldugu igin, Kapali Orgiitsel Muhalefet anlaml1 bir
etkiye sahiptir.
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Tablo 12. Déniisiimcii Liderlik Tarzinin Kapali Muhalefet Uzerinde Etkisinin
Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli

B Std.Hata | (B) t P R R? F p
Degigken Degisken
Doniisimeii | Orgiitsel
S 2,075 ,135 ,384 | 15,42 | ,00 | 384 | ,147 | 55,39 | ,001
Liderlik Muhalefet

Anlamlilik diizeyi (signifcance) p<,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamlidir. iliskinin yordanmasina yénelik yapilan analiz sonucuna

gdre; Kapali Orgiitsel Muhalefetin Doniisiimeii Liderlik iizerinde pozitif yonde ve

zay1f diizeyde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Modelin agiklama giici olarak ifade edilen R? degeri;

,145 olarak

hesaplanmistir. (R= ,384 R?= |147; p<,05). Bu deger Kapali Orgiitsel Muhalefet

degiskeninin (varyansin) %14’linlin Doniistimcli Liderlik tarafindan agiklandigim

gostermektedir. Regresyon modeline dahil edilen Beta katsayisi= ,384. (p<,05). Buna

gore Doniisiimeii Liderlik p<,05 oldugu igin, Kapali Orgiitsel Muhalefet iizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.
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SONUC VE ONERILER

Yerel yonetimler vatandaslarin devlet ile en ¢cok yakinlastigi hizmet alanlaridir.
Diger bir deyisle yerel yonetimler vatandasla devlet arasinda yerelde koprii vazifesi
gormektedir. Bu nedenle kendi segimleriyle is basina getirdikleri yerel yoneticilerden
gorev siireleri icinde kent hizmetleri kapsaminda beklentilerinin kargilanmasini
isterler. Yerel yonetimlerin en giiglii organizasyon yapilarindan olan belediyelerde,
kentlerin niifus oranina gore, biiyiiksehir belediyeleri, il, ilce ve beldelerde basta
belediye baskan1 olmak {izere, meclis iiyeleri, belediye baskan yardimcilari, miidiirler,
sefler ve her seviyede yoneticilerin ve bunlara bagli organizasyon semasindaki

calisanlarin vatandasa karst sorumlulugu bulunmaktadir.

Oy versin ya da vermesin o kentte yasayan her bireyin en kaliteli yasam
standartlarina erigsiminin kolaylastirilmast ve bunun i¢in gerekli hizmet kosullarinin
yerine getirilmesi hem secilmeden Once verilen vaatlerin yerine getirilmesi hem de
temsil ettigi siyasi ideolojinin o kentte bir sonraki donemde de iktidarini devam
ettirmesi bakimimdan 6nemlidir. Vatandas memnun olmadig1 bir yerel yonetici ve
onun ydnetim ekibinden bir sonraki yerel secimlerde tercihini degistirmek suretiyle

degisimine karar verebilir.

Bu nedenle yerel yoneticiler mahiyetindeki en ist yoneticiden en alt kademedeki
calisanina kadar dogru bir organizasyon yapist olusturmadigi, liyakate dayali bir
istihdam modeli ve bunun siirdiirebilirligini saglamadig: takdirde iirettigi hizmetin

vatandasa erisimi miimkiin olmayabilir.

Bu nedenle gorev basimma gelen her secilmis kisinin yonetim yetkisini asli
gorevinin vatandasin hakli hizmet beklentisine karsilik vermek oldugu bilinciyle 1yi
calisma ekipleri olugturmasi ve gerek belediye meclislerinde alinan kararlarda gerekse
biitce kapsaminda yapilmasi gereken isleri emek, kaynak ve zaman Tgliisii

perspektifinde en etkin ve verimli bi¢imde kullanmas1 gerekir.

Niceligin degil niteligin 6nem kazandigi giiniimiiz caligma hayatinda iyi
yetismis personelin kuruma katacagi deger tartisilmazdir. Kiiresellesme ve son
donemlerde diinyanin tecriibe ettigi birgok salgin ve dogal afetler neticesinde ¢alisma
sistemlerinde de doniistimler yasanmis dijitallesmenin ve uzaktan yoOnetim

modellerinin etkin bir bicimde kullanilmaya baslandig1 bir donem i¢ine girilmistir. Bu

88



degisim ve dontigiimler neticesinde sadece 6zel yonetim alaninda degil kamu yonetimi
alaninda da artik geleneksel yoOnetim anlayis1 yerini yeni yOnetim anlayisina
birakmistir. Kamu yonetimi alaninda hesap verebilirli§in 6nem kazanmasi, siyasi
otoritenin goziiniin daha fazla kamu yoneticilerinin {izerinde olmaya baslamasiyla

beraber kamu yonetiminde liderlik giderek daha 6nemli bir kavram haline gelmistir.

Kamu yonetimindeki orgiitler ‘birey ilizerinden’ ‘bireye’ hizmet sunarlar ve
yoneticiler i¢in kisiler, ¢iktilardan daha onemlidir. Kamu Orgiitlerinin asil amaci
hizmet sunmaktir. Bu hizmet katilimci ve saygili bir anlayisla yiiriitilmelidir.
Hizmetlerin bu sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in kamu kurumunda calisan en st
yoneticiden baglayarak en alt kademede gorev yapan personele kadar herkesin ayri
ayr1 6nemi vardir. Calisanlarin bulunduklart is ortamindaki memnuniyet diizeyleri
hizmet kalitesini etkiledigi gibi kurum igerisindeki muhalefet etme diizeylerini de
etkilemektedir. Kurum igerisinde orgiitsel muhalefet olarak karsimiza ¢ikan bu kavram
¢ok 6nemli bir iletisim faaliyetidir. Liderler astlarindan geri doniis alarak siirecle ilgili
aksakliklarda diizeltme yapabilmektedir. Calisanlar farkli sekillerde ve farkl
diizeylerde muhalefet etme egilimi gdstermektedir. Calisanlarin muhalefet etme
diizeyleri ve sekilleri iizerinde yoneticilerin gdstermis oldugu liderlik tarzlari

onemlidir.

Liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefete etkisi, organizasyonlarin i¢
dinamiklerini derinden etkileyen dnemli bir konudur. Arastirmalar, liderlerin tutumlari
ve davranislarinin c¢alisanlarin muhalefet egilimlerini nasil sekillendirdigini ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, farkli liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefet {izerindeki
etkilerini degerlendirmek, yoneticilerin ve liderlerin organizasyon ig¢indeki

etkinliklerini daha iyi anlamalarina yardimci olabilecegi degerlendirilmektedir.

Otoriter liderlik tarzi ise genellikle muhalefetin artmasina neden olabilir. Bu tarz
liderler, emir-komuta zinciri tizerinden isleri yonetmeye ve ¢alisanlarin fikirlerini
sorgulamadan uygulamaya koymaya egilimlidirler. Bu durumda, calisanlar
kendilerinin duyulmadiklarin1 ve dikkate alinmadiklarimi hissederler, bu da

muhalefetin dogmasina yol agabilir.

Demokratik liderlik tarzi, ¢alisanlarin katilimini tesvik eder ve fikirlerini ifade
etmelerine olanak tanir. Bu liderlik tarzi altinda, c¢alisanlar kendilerini daha fazla

degerli ve onemli hissederler, bu da orgiitsel muhalefetin azalmasina yol agabilir.
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Clinkii calisanlar, karar alma siireclerine dahil edildiklerinde, kararlarla daha fazla

0zdeslesirler ve alternatif yontemlere bagvurma ihtiyact duymazlar.

Doniisiimcii liderlik tarzinin 6rgiitsel muhalefete olan etkisi, arastirmacilar
tarafindan onemli bir konu olarak ele alinmis ve ¢esitli calismalarla incelenmistir.
Doniistimceii liderlik, vizyonerlik, ilham verme, empati ve calisanlarin kisisel ve
profesyonel gelisimini tesvik etme gibi 6zelliklere sahip bir liderlik tarzidir. Bu liderlik
tarziyla iliskilendirilen 6zelliklerin, 6rgiitsel muhalefet {izerinde nasil bir etkiye sahip

oldugunu anlamak 6nemlidir.

Yapilan arastirmalar, doniistimcii liderligin Orgiitsel muhalefeti azaltici bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Doniisiimcti  liderler, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirici bir vizyon ortaya koyarlar ve bu vizyonu calisanlara ilham
vererek iletisim kurarlar. Ayrica, empati ve destekleyici bir liderlik yaklagimi
benimserler, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarini anlarlar ve onlara destek olurlar. Bu
tutumlar, ¢alisanlarin orgiite olan baglhiligini artirir ve muhalefetin azalmasina katki
saglar. Doniisiimcii liderler ayrica, ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimine 6nem
verirler ve onlar1 desteklerler. Bu, calisanlarin oOrgiitsel hedeflere daha fazla
baglanmalarini saglayabilir ve muhalefetin azalmasina yardimci olabilir. Calisanlarin
yeteneklerini gelistirme ve onlara daha fazla sorumluluk verme, 6zgiivenlerini artirir
ve Orgiitsel degisikliklere karst daha olumlu bir tutum gelistirmelerine yardimci

olabilir.

Liderlik tarzlarinin 6rgiitsel muhalefete etkisi {izerine yapilan arastirmalar,
liderin davraniglarinin ve tutumlarinin calisanlarin muhalefet egilimlerini belirleyici
bir rol oynadigin1 ortaya koymaktadir. Bu arastirmalarin sonuglari, farkli liderlik

tarzlarinin 6rgiitsel muhalefet lizerinde cesitli etkilere sahip oldugunu gostermektedir.

Caligma kapsaminda yapilan sonuglarda gostermistir ki kurum ya da
kuruluglarda liderlerin sergiledikleri tarzlara gore calisanlarin Orgiitsel muhalefet
davranig1 degismektedir. Arastirmamizin korelasyon analizi sonuglarina gore otokratik
liderligin agik ve kapali muhalefetle, demokratik liderligin agik mubhalefetle,
dontigiimcii liderligin ise hem agik hem de kapali muhalefetle iliskisi goriilmiis
demokratik liderligin kapali muhalefetle istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi

gorilmemistir. Demokratik yaklagim sergileyen bir liderin c¢alisanlarinda kapali
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muhalefet davranigt goriilmemesi de beklenen bir sonugtur. Buna gore bir hipotez

disinda kalan diger hipotezler kabul edilmistir.

Aragtirmamizda yapilan regresyon analizinde ise tim bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenler olan agik ve kapali muhalefet davranisi tizerinde istatistiksel

olarak anlamli etkisinin goriildiigii tespit edilmistir.

Sonug olarak vatandas odakli hizmet anlayis1 bakis acisiyla gorev yapan kamu
yonetiminin 6nemli kurumlarindan olan yerel yonetim birimlerinde liderlerin
sergiledigi liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin karsit fikir, goriis ve Onerilerini
etkiledigi dolayisiyla galisanlarin agik ve kapali muhalefet diizeyleri tizerinde degisim

yaptig1 gorilmiistir.

Kamu yonetimi alaninda liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefete etkisi tizerine
yapilan ¢alismalarin smirli olmasi ve literatiirde yapilan arastirmalarda bu alanda
yapilacak ¢aligmalarin sayisinin artmasi gerektigi diisiincesi bu alanda c¢alisma
yapmaya yoOnlendirmis, derinlemesine bir arastirma yapilmasmi gerekliligini
dogurmustur. Liderlik tarzlarinin, kamu kurumlarinda c¢alisanlarin muhalefet
egilimlerini nasil etkiledigi ve bu etkinin kamu hizmetlerine olan etkisi heniliz tam
olarak anlagilamamistir. Bu baglamda ¢alismamiz, kamu yonetimi alaninda liderlik
tarzlariin orgiitsel muhalefete olan etkisini anlamak ve daha genis bir kapsamda

degerlendirmek i¢in tasarlanmistir.

Kamu yonetimi alaninda liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefete etkisi iizerine
yeterince c¢alisma yapilmadigia dair bir farkindalik olusturmak amaciyla, kamu
sektorlinde liderlik tarzlarimin, 6zellikle de orglitsel muhalefet tizerindeki etkileri
incelenmistir. Bu baglamda, kamu yonetimi alaninda liderlik ve muhalefet arasindaki
iligkiyi daha iyt anlamak ve kamu kurumlarmin etkinligini artirmak igin

arastirmacilarin bu alana daha fazla odaklanmasi onerilmektedir.

Kamu ydnetimi alaninda liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefete etkisi iizerine
daha fazla arastirma yapmak, kamu sektoriinde etkin liderlik uygulamalarini tegvik
etmek ve Orgiitsel performansi artirmak i¢in dnemlidir. Yapilacak ilave ¢alismalar bu

alandaki boslugu dolmasina ve kamu yonetimi pratigine dnemli katkida bulunabilir.
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IKiNCI BOLOM
LIDERLIK TARZLARI OLGEGI

KURUM YONETICIMIZ

Kesinlikle

Katlmurarum,

Kararsizim.

Katilnyorum .

Katilyorum,

Kesinlikle

OTOKRATIK LIDERLIK

Emir vererek sorun gizmeyi tercih eder.

2 Karar alma yelkisine sahip tek kisidir.
3 Gilg kaynadi olarak cezay kullanir.
A Yanetici icin dnemli olan verimliliktir.
5 Kendisine badiml clunmasindan keyifl duyar.
4] ¢.EI|I§EI'I[EF yaneliciye kargi glivensizdirer.
7 Yonetici yetki devrine kargidir.
& Yonetim tarzi ile calisanlann yaraticihigim sinirlar.
g Calisanlan yakindan takip eder.
10 | Elestiriimeyi sevmez.
DEMOKRATIK LIDERLIK
11 Calisanlar karar alma slrecine dahil eder.
12 | Calisanlarla isbidigi yapar.
13 | lletisime Gnem verr.
14 | Calisanlarin bilgi ve becerileringe dnem verir.
15 | Galisanlarin niteliklerine uygun sorumiuluk verir.
16 | Calisanlara yaraliciliklann | ortaya gikarma firsati verir.
17 Aslt ile Gst arasinda etkili iletisimi saglar.
18 | Galiganianin moralini ylikseltecek bir galisma ortami olugturur,
19 | Sorun gzen caliganin gurur duymasini saglar.
20 | Kurum igerisinde catisma gikmasindan korkmaz.
- Yetkisini alt kademelere aktanr,
22 | GicOni yetkisiyle birlikte astlanndan alir.

DONOSOMCO LIDERLIK
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23

Calisanlarin yéneticiye givenmelerini saglar.

24 | Caliganlann yaneticiye baghlik duymasini saglar.
25 | Galiganlan kurum amaglarinin gergeklesgtiriimesinin dnemine inandirir.
26 | Farkh ve yeni bakis agisiyla problemlere giizim bulabilir.
Yanetici olusturdugu kurumsal uzak gorusliligo galisanlar tarafindan
27 :
kabul edilir.
o8 Calisan destedini saglayabilmek igin ¢alisani ise yonlendirme/
adapte etme yollanini bilir.
29 | Didglnce ve eylemleriyle ¢aliganlan y&nlendirir.
30 | Blaylk beklentiye sahiptir.
31 | Astlariyla bireysel olarak ilgilenerek onlara damigmanlik yapar.
32 | Kurumu yeniden yapilandirmak igin gaba harcar.
33 | Yenilikler gerceklestirebilecek caliganlar igin egitim firsatlan saglar.
34 | Kurumda adil bir glc paylagimi saglar.
35 | Borokratik yapiyr azaltip, ortadan kaldirmaya galigir.
36 | Hertorld degisime duyarl esnek kararlar alir.
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OcONcO BOLOM

ORGUTSEL MUHALEFET OLCEGI

ORGUTSEL MUHALEFET OLGEGI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katimnyarum

Bazen Katilyorum

Katilyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Calighigim kurumda sorunlann ortaya konmasinda ve kargit goriglerimi dile
getirmede cekingenimdir.

2 | Kurumumuzda diger ¢aliganlara bir takim konularda sikayetlerimi dile getiririm.

3 | Herkesin Gninde kurumumuzdaki etkisizligi veya yetersizligi elegtiririm.

4 | Kurum y&netimini sorgulamam.

5 | Kurum ve yonetimle ilgili politikalan sorgulamada gekingenimdir.

& Kurumumuzdaki caliganlar, Grgitsel degisimle ilgili gikayet ettiklerinde ben de
onlara katilirim.

T | Kurum ile ilgili elegtirilerimi agikga paylaginm.

- Kurum ve yanetimle ilgili politikalar agisindan memnuniyetsiziik duydugumda,
bu durumu herkesin bilmesini saglanm.

8 | Kurumumuzdaki kararlara katilmadigimda bu fikrimi yGnetimle paylagmam.

10 | Etkili olmayan orgitsel degisimlere ilgili elestirilerimi yénetimle paylaginm.

" Kurumumuzdaki c¢ahganlann iglerin nasil yoriddgoyle ilgili kisisel alg ve
dederlendirmemi bilmesini saglarim.

12 | Kurum kararlanyla ilgili disdncelerimi ve elestirilerimi yénetimle paylaginm.

12 | Kurumumuzdaki galisanlann éninde kurumu elegtirmem.

e Kurumumuzdaki etkisizlik veya yetersizligi ortadan kaldirmayla ilgili kurum
yanetimine tavsiyelerde bulunurum.

15 | Kurum ydnetimiyle yagadigim anlagmazhd dile getirmem.

16 | Kurum ile ilgili sorunlarda meslektaglarnma sikayette bulunmam.

17 Diger galiganlara adaletsiz davranildigina inandigimda bu durumu yonetime
anlatirim.

18 Rahalsiz edici veya sorun olabilecek konularda meslektaslanmila rahatga

konugabilirim.
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