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OZET

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis streci toplumlatin kiltiirlerinde, yonetim tarzlarinda ve liderlik anlayislarinda
6nemli degisimler meydana getirmistir. Artik sadece emir veren degil, ayni1 zamanda yaratici, yonlendirici, siirtikleyici ve etkileyici
bir yonetim anlayisinin gerekliligi neredeyse herkes tarafindan kabul géren bir paradigma durumuna gelmistir. Gunimiiz
ckonomisi ve toplumunda, sanayi devrimindeki mithendis &zellikli liderlerin yerini insan iliskilerinde basarili olan ve &rgiitteki
insan kaynaklarini en iyi sekilde kullanabilen liderlerin aldig1 gorillmektedir.

Bu calismanin temel amact da bilgi toplumu ile bitlikte ortaya ¢ikan liderlik anlayisinin kurumlarda uygulama alant bulup
bulamadiklarint arastirmaktir.  Strekli degisim ve yeniligin yasandigi bu ¢agda degisimin Onciisii olarak kabul edilen
transformasyonel liderlik yaklasimi konusunda kamu ¢alisanlarinin nasil bir algiya sahip olduklarini agiklamak arastirmanin
amaglari icerisindedir.
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Caligmanin Turi: Aragtirma

ABSTRACT

The transition from the industrial society to the information society brought about a dramatic cultural change and
transformed management styles and the conception of leadership. The need for a new approach to leadership that is not primarily
characterized by giving orders but rather requires being creative, directive, persuasive and impressive became a widely accepted
paradigm. Today in both social and economic milieus, managers who are capable of effectively utilizing of human resources in
their organizations replaced the managers of the industrial society who were characterized by an engineering-oriented perspective.

It is almost impossible to find in the literature on leadership a definition of leadership unanimously agreed on. It is therefore
not an easy task to propose a clear and precise definition of leadership. This is because leadership is a universal phenomenon that
has various human and social components. Leadership is not a one-dimensional concept. Every definition of leadership explains a
different aspect of the concept and sheds light on it from different angles (Karkin, 2004: 44).

No term has been used as randomly and diversely as leadership. Leadership in different contexts may be referred to as a
personal trait, a positional attribute or a behavioral pattern. The fact that leadership involves both qualitative and evaluative
components plays an important role in the difficulty of establishing a precise definition for the term (Katz ve Kahn, 1971: 371).

It is in this sense that a solitary model of leadership that depends on one single person no longer responds to what is required
by the information society we live in. The model of leadership needed today is one that permeates through all aspects of life on all
levels. Old approaches to leadership were thus substituted by new approaches that are more conducive to such an expansion in
scope (Iraz, 2003: 944).

In today's ever-changing wotld, which is characterized by a rapid and continuous globalization, multiculturalism and
decentralization, the qualities that are essential to foreseeing the future constitute the key skills of a leader in the information age
(James, 1997).

Transformational leadership is one of the new concepts in the literature on leadership. It became particularly prominent
starting from the eighties (Thite, 1999: 253). The wind of change created by postmodern management techniques, globalization
and heightened levels of competition played an important role in the development of transformational leadership (Bolat and
Seymen, 2003: 63). Transformational leadership behaviors presentely represent the most active/effective form of leadership
(Rubin et al., 2005: 845).

According to the theory of transformational leadership, which was first put forward by Burns and subsequently developed by
Bass, what matters most is the present and the future of the organization rather than its past (Ergeneli et al., 2007: 705).

In the model developed by Bass, transformational leadership is considered to be especially effective in the circumstances that
are characterized by uncertainty and stress (Nemanich ve Keller, 2007: 50).
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Transformational leaders provide the employees with a vision. These leaders assign their associates additional missions to
encourage them in participating in the creation of the vision and make drastic changes in the organizational culture by boosting
their associates' self-confidence and convincing them that they can outdo their actual performances and capacities.
Transformational leaders are oriented towards leading their organizations with multifarious methods, cultures and visions.
Constant change and reform are what define them (Eren, 2001: 483).

In summary, leadership in the information society fits better with transformational leadership approach. Transformational
leadership involves assuming initiative and orchestrating others' efforts at changing the organization. Transformational leaders
motivate their followers to do more than what they actually can and set challenging goals behind which their associates unite for
an easier implementation of the required transformation. The world today witnesses a transition from a transactional leadership
that focused on finding solutions and responding to the problems of industrial societies to a transformational leadership that
brings together the leaders and their followers around the goal of collaboratively identifying problems and developing alternative
solutions to them (Gtil, 2003: 772).

The main aim of this study is to investigate the extent to which today's organizations implement the transformational
leadership approach that the emergence of information societies brought about. This study also seeks to evaluate the perceptions
of employees in governmental organizations about the transformational leadership approach in the context of today's ever-
changing and developing world. In the light of these goals, an analysis of the leaders in the governmental organizations was
performed by asking the employees about the extent to which they think the leaders in their organizations possess
transformational leadership skills.

For the fieldwork, a questionnaire comprising closed-ended questions was prepared. The first part of the questionnaire
consisted of questions concerning general demographic information, while the second part focused on leadership traits. All
questions were answered on a 5-point Likert scale ranging from “Always” to “Never”; “Very Often”, “Sometimes” and “Rarely”
in between.

The universe of this study is the employees that work in governmental organizations in downtown Konya. The questionnaire
forms were distributed and collected through the local office of Ministry of Finance, Public Health Dentistry Clinic and the local
branch of Ziraat Bankas: in Konya. A total of 140 properly completed forms were assessed.

SPSS 11.0 was used to analyze the collected data. In addition to frequency distribution and descriptive statistical analysis, an
“Independent Two-Sample T-Test” and Anova test were conducted. In the analysis of the three governmental organizations, the
data were also tested to check whether there was a statistically significant difference between the employees' perceptions of
leadership across organizations. The effect of gender on the perception of leadership was also studied. However, the results of
these analyses are not included in the present study as neither of the variables indicated a statistically significant difference.

Several studies were previously conducted in a variety of fields to quantify and measure the traits that define transformational
leadership, all yielding different results. Some studies attempted at identifying components that distinguish transformational
leadership from other approaches. These components could be succinctly listed as follows (See Bolat and Seymen, 2003; Sahin,
2009; Kogak, 2006; Zel, 1997; Tengilimoglu, 2005): establishing a common vision, being innovative and creative, possessing
persuasive and effective communication skills, being capable of motivating associates, supporting change and innovation at all
times, encouraging associates for change and innovation, being eager to take reasonable risks with the future of organization,
reinforcing self-improvement, adopting a flexible and democratic management style, being self-confident and trustworthy,
encouraging teamwork, and being competent at solving personal and organizational conflicts.

While some of the earlier studies could identify transformational leadership in the organizations they sought to analyze, others
could not. This study was not able to identify in the examined institutions the components of transformational leadership
discussed in the theoretical framework section of the present study. The principles of management in governmental organizations
do not accord with the transformational leadership approach.

As Sahin (2005) stressed, the leadership approach prevalent in governmental organizations in Turkey is characterized by a
centralized structure, authoritarian management, a lack of scientific interest in the new trends in leadership, favoritism towatrds
relatives and acquaintances in the workplace, resistance to change, absence of strategic planning and development, reluctance
about delegation of power, avoiding responsibility, fashioning careers without taking into account procedural reviews, employee
confidentiality or specialization, attaching great importance to status symbols, a lack of effective hierarchical communication, a
rewarding system primarily based on individual success, fast assessment and promotion and high-level managers who are
occupied with routine tasks. These qualities that define the leadership approach in governmental organizations in Turkey are in
stark contrast with what transformational leadership approach requires.
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1. LIDERLIK KAVRAMI

Insan, sosyal bir varlik olarak, kisisel ihtiyaclarini gidermek icin grup icerisinde yer almak
durumundadir. Grup olusturmadan, insanlarin birey olarak tek basina yasayip, biitlin istek ve ihtiyaglarint
karsilamasi mimkiin degildir. Arag-ama¢ donglisi icerisinde, insanlar grup olarak yasadiklarinda, bunun
dogal bir sonucu olarak grubu yonetecek, ortak hedefe gotiirecek kisiye yani lider ve yoneticiye ihtiyac
duyatlar (Eren, 2001: 342). Zira liderden yoksun bir drgiit veya grup, insan ve makine toplulugundan bagka
bir anlam ifade etmeyecektir. Bu ylzden tarih 6ncesi ilkel toplumlardan igerisinde bulundugumuz modern
déneme kadar her zaman ve her yerde liderlik uygulamast olmus ve olacaktr. Clinkd bilimsel anlamda
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liderlik, insanlart ya da kitleleri pesinden strtikleyen kisileri konu edindigine gére (Sahin vd., 2004: 657),
insanlar kendileri adina karar verecek ve kendilerini yOnlendirecek liderlere her zaman gereksinim
duyacaklardir .

Liderlik kavrami hakkinda, herkes tarafindan kabul gérmus, tizerinde goris birligine varilmis bir tanima
rastlamak kolay degildir. Bu baglamda liderligin acik ve kesin bir tanimini yapmak ¢ok zordur. Gunkud
liderlik evrensel, beseri ve sosyal bir olgudur. Liderlik tek boyutlu bir kavram degildir. Yapilan her tanim,
liderlik kavraminin degisik boyut ve yonlerini ifade etmekte, farkli acilara 1stk tutmaktadir (Karkin, 2004:
44).

Hic bir s6zciik liderlik kavrami kadar hoyratca ve farkli anlamlarda kullanilmamistir. Liderlik, bazen bir
kisilik 6zelligi, bazen belli bir kadronun 6zelligi, bazen de bir davranis bigimi olarak kullanilmistir. Liderligi
tanimlamanin gugligiinin temelinde, bu sozciikte hem niteleyici, hem degerlendirici bircok 6genin bir
arada bulunmasi 6nemli rol oynamaktadir (Katz ve Kahn, 1971: 371).

Liderligin muhteva agisindan genis bir alana yayilmas: ve herkesin icinde lider olma veya bir lidere
baglanma ihtiyacinin var olmasi, konu tizerinde sayisiz arastirma yapilmasina sebep olmus, bir¢ok bilim dalt
— yonetim bilimi, siyaset bilimi, sosyoloji, psikoloji vb. — liderligi kendi acisindan tanimlamaya ¢alismustir.
Bu durum, liderlik kavraminin, her bir arastirma sayisina kosut tanima sahip olmasina neden olmustur
(Karkin, 2004: 44).

Liderlik, grup siireclerinin ve grup etkinliklerinin bir odak noktasidir. Bu gériise gore lider, bir egilimin
merkezidir. Liderlik grup isbitliginin bir kutuplasma merkezidir. Lider, grup tyelerinin ihtiyaclarindan
etkilenir, bu ihtiyaclara gore bir strateji belirler ve bu baglamda grup tyelerinin dikkatlerini ¢cekerek onlarin
enerjilerini bir noktada toplar ve istenen bir yone kanalize eder (Ergun, 1981: 8). Bu durum, lider ile grup
tyeleri arasinda bir etkilesimi gerektirir. Ctinkd liderlik, belirli amaclar dogrultusunda insanlarin hareket ve
davranislarini etkileme sanati olarak kabul edilmektedi.

Eren (2001), liderlik kavramini, bir grup insani belitli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amagclari
gerceklestirebilmek icin onlart harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamt olarak tanimlanmistir.

Bugiin liderlige iligkin tanimlarin bircogunda asagidaki dért degiskene yer verilmektedir (Yildiz, 2002:
223):

e Liderin bireysel 6zellikleri,

e Astlarin davraniglari, gereksinmeleri ve diger bireysel 6zellikleri,

o Orgiitiin amaglari, yapist, yapilacak gorevlerin nitelikleri,

e Toplumsal, ekonomik ve siyasi ortam.

Ozetle bir lider, grup amaglarint belitleyerek, takim ruhunu tesvik ederek ve belirli bir iklim gelistirerek
bir grubu eyleme geciren kisidir (Korek vd., 2010: 366).

2. BILGI TOPLUMUNDA LIDERLIK

II. Dtnya Savast’'ndan sonra ortaya ¢ikan hizli degisme ve gelismelere paralel olarak yaslt yerkiremizde
sosyo-ekonomik acgidan yeni bir siire¢ baslamistir. Bu stireg, insanligin yeni bir uygarlik ¢agina dogru yol
aldiginin habercisi olmustur (Gul, 2003: 768). Farkli fitiirist ve disinirler tarafindan “Bilgi Toplumu”,
“Post-endistriyel Toplum”, “Enformasyon Toplumu” yada “Dijjital Toplum” gibi degisik kavramlarla
ifade edilen bilgi ¢agi, toplumsal hayat1 radikal bir bicimde dénustiirmektedir. Bu déniistim strecinde bilgi
temelli yeni Uretim, tiketim, yonetim ve liderlik teknikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda icinde
yasadigimiz bilgi toplumunda, tek kisilik lider yaklasimlarinin gegerliligi kalmamugtir. Bu giin artik ihtiyag
duyulan liderlik, yasamin bitln alanlarina ve her dizeye yayilmus liderliktir. Gegmiste var olan liderlik
yaklasimlari, yerini cagimizin yeni liderlik yaklasimlarina birakmistir (Iraz, 2003: 944).

Bilgi toplumu, bilginin ve bilgiye dayali teknolojilerin toplumsal yap: ve yasamdaki merkezi 6nemini
vurgulayan bir kavramdir. Bilgi toplumu, hizli ve kitlevi bilgi tiretiminin gergeklestirildigi, bununla birlikte
degisimin streklilik arz ettigi bir yapilanmay: ifade etmektedir (Gul, 2003: 769). Toplum ve Orgltler
dogalar1 geregi her zaman lidere ihtiyag duymuslardir. Ancak bilgi toplumunda liderlik anlayisi, gegmise
gore farklt bir boyut kazanmustir. Geleneksel liderlikte esas olan, 6rglitlerin amaglarint gergeklestirmek icin
is gorenleri 6rgiit fonksiyonlarint yerine getirmeye sevk etmektir. Bu tir liderlikten, gecmise ve geleneklere
astr1 bagliigt ifade eden “transaksiyonel liderlik” olarak s6z etmek mimkiindir. Geleneksel liderlikte teklik
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esasken ve tek bir liderin s6zl gecerliyken, giinimiiz bilgi toplumunda liderlikte esas olanin, 6rgiitiin
degisen kosullara hazirlanmasi ve rekabet sansinin siirekli arttirilarak ayakta kalmasinin saglanmasi oldugu
gorilmektedir. Burada lidere diisen en 6nemli gorev, degisimin 6ntnt agmaktir (Barutcu ve Akatay, 2000:
192).

Bilgi toplumunda insan, sosyal ve ekonomik organizasyonun odaginda yer almaktadir. Bilgiyi treten,
dagitan, kullanan ve yoneten insandir. Bilgi toplumunda bilgili bireylerin Drucker’in tabiriyle bilgi iscileri ve
altin yakalilarin degeri yiikselmektedir (Yeniceri, 2002: 56). Lidetleri ve ¢aliganlart bilgisiz, beceriksiz ve
yetersiz olan bir 6rglitin giinimiiz rekabet ortaminda basarili olmasi hayal bile edilemez. Bilgi toplumunda
liderler icin bilgilyi yOnetebilmek baglaminda takipgilerini etkileyip yonlendirebilmek en 6nemli liderlik
kriteri durumuna gelmistir.

Bu giin i¢inde bulundugumuz bilgi ¢aginda hizla globallesen, farklilasan, ¢ok kultiirli, cok merkezli hale
gelen dinyada, gelecegi gorebilmek icin sahip olunmasi gereken 6zellikler, yenicagin liderlik becerileri
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Nitekim Jennifer James, “degisimin dogasint anlamanin simdi ¢ok daha zor
oldugunu belirtmekte ve bunun sebebinin de bir zamanlar ¢ok belirgin olan isaret ve sinyallerin artik eskisi
kadar kolay anlagilamamasindan ve bunlarin degisimin dogasindan kaynaklanan bir kamuflajla
gizlenmesinden kaynaklandigini” belirtmektedir (James, 1997).

Bilgi toplumunun dinamik ¢evre sartlarinda gbrev yapan ve yapacak olan liderlerin etkili olabilmeleri
icin gecmisteki lidetlerden farkli olarak yeni liderlik becerilerine sahip olmalart gerekmektedir. Bunlari su
sekilde 6zetlemek mimkiindir (James, 1997):

e Diinyaya yeni bir gézle bakma: Bilgi toplumu liderlerinin, ge¢mislerinin, mevcut bilgi ve kiltir
duzeylerinin, onlar1 gercekleri algilamaktan alikoymasini engellemek i¢in ¢evreye ve kendilerine karst
sorgulayict ve yeni bir paradigma ile bakmalari gerekmektedit.

e Gelecegi tanima: Bilgi toplumu liderleri, gelecedi tanima cercevesinde glinlimtizde ortaya konulan
yeni karakterdeki Grtinlerin gelisiminin ardinda yatan itici kuvvetlerin etkilerini izleyebilmelidirler.

e Mit ve sembollerin giiciinii kullanma: Giinimiiz liderleri, cevreyi, kiltiir ve iletigimi etkin bir
sekilde kullanarak yeni fikirlerin yaratilmasint saglamalidirlar.

e Yanit verme siiresini hizlandirma: Modern lidetler, dinamik cevre sartlarinin beklenti ve
ihtiyaglarina dogru ve en uygun zamanda cevap verebilmeliditler.

e Aklin yeni bigcimlerinde ustalasma ve g¢egitlilikten yararlanma: Bilgi toplumu liderleri birbirini
tamamlayan bu iki beceriyi etkin bir bicimde kullanarak, kit kaynaklardan ve etraflarindaki her tirla
nesne ve sirecten azami Olglide yararlanmasint bilen liderlerdir. Farkli kiltirel, sosyal, dinsel ve
zihinsel cesitliligi bir zenginlik kaynagi olarak gérmeliditler. Bilgi toplumu lidetleri kit kaynaklari
daha rasyonel kullanabilmeliditler.

Gintimiz liderlerinin tasarimct, idareci ve 6gretici olmalart gerekliligi son derece énem arz eder hale
gelmistir. Zira glintimiizde liderler, insanlarin zorluklari kavrayabilmeleri icin kapasitelerini stirekli olarak
gelistirdikleri, vizyonlarini belirginlestirdikleri ve paylasilan mantalite modellerini gelistirmek icin ¢aba
harcadiklart bir organizasyon olusturmaktan sorumlu olmaldirlar. Kisaca liderler organizasyonlarda
ogrenmeyi saglamaktan sorumlu olmalidirlar (Tapscott, 1998: 233).

Bilgi toplumunda lider, hiyerarsinin kendisine sagladigl yetkiye fazla dnem vermeyen, yetkisinin
kaynagin1 bilgi de arayan ve yetkisini yonettikleriyle paylasmaktan korkmayan bir yOnetim tarzi
gelistirmelidir.

Lider bilgi toplumunda bir isi emir vermeden, bir uzlagsma ve anlasma icinde yaptirabilmelidir. Arat bilgi
toplumundaki liderlik tipinin Weber’in legal-rasyonel liderlik tipi olacagini belirtmektedir. Bilgi toplumu
lideri, bagirtp cagirmayan, sakin, muhtevasiz sloganlar atmayan, gelecege iliskin net bir vizyonu olan,
toplumla birlikte bu vizyonu paylasan, toplumla goriis alisverisinde bulunan, katilimi saglayan, yonetenden
ziyade yonlendiren bir liderliktir (Arat, 1998: 143). Gibson ise, bilgi toplumu lidetlerinin gevresel firsat ve
tehditlerin farkinda olan, rakipleri izleyen, kasif ruhlu ve maceraperest kisiler olacagini ileri stirmektedir.
Rowan Gibson gelecegi kargasa ve belirsizlikten olusan bir dinya olarak éngérmekte (Gibson, 1997: 1-9)
ve Jennifer James bu tiir bir gelecegi anlamanin giderek daha da zorlastgini belirtmektedir (James,1997).
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3. TRANSFORMASYONEL LIDERLIK YAKLASIMI

Son yirmi bes yilda, transformasyonel liderlik dustincesi hem arastirmacilar hem de uygulamacilar
arasinda ¢ok buylk bir popilarite kazanmistir. Gunimiizde liderlik literatiiri transaksiyonel-
transformasyonel paradigmalari ekseninde yurimektedir. Bu siniflandirma sistemi liderligin iki buytk
tirind tanimlamaktadir. Transaksiyonel liderlik, liderin izleyicilerini Odillendirme mekanizmalarini
kullanarak etkileyebilmesine dayanmaktadir. Ote yandan, transformasyonel liderlik, ilham verme ve
izleyicilerin motivasyonel durumlatinin déniisimini gerektirmektedir (Sims Jr vd., 2009: 150).

Transformasyonel liderlik, liderlik literatiiriiniin yeni kavramlarindan birisidir. Ozellikle 1980’li yillardan
itibaren Onem kazanmaya baslayan liderlik titlerinden birisidir (Thite, 1999: 253). Transformasyonel
liderligin gelismesinde post-modern yonetim teknikleri, kiiresellesme ve artan rekabet gibi faktorlerin
estirdigi yenilik ve degisim rizgarinin 6nemli etkileri olmustur (Bolat ve Seymen, 2003: 63). Doéniisimct
liderlik davranislari lidetligin en aktif / etkin formunu temsil etmektedir (Rubin vd., 2005: 845).

Literatiirde transformasyonel liderligin yararli ve olumlu sonuglarini gésteren yeterli sayida kanit ve
aragtirma (Judge ve Piccolo, 2004) bulunmaktadir. Genellikle transformasyonel liderlik etkili bir karizmatik
rol modeli olma, buyiileyici bir vizyon dile getirme, ortak hedefleri kabule tesvik etme, ylksek performans
beklentilerini ayarlama ve (Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter, Bass) takipcileri icin bireysel destek
ve entelektiiel uyarim saglama ile iliskili davranslari icermektedir. Bu tir liderlik hem takipgilerin
performanslarinin artirilmasinda hem de Orgiitlin bagarisinda 6nemli katkilar sunmaktadir (Walter ve
Bruch, 2010: 1). Transformasyonel liderlik yaklasiminda liderin en Onemli &zelligi, Orgiitte
gerceklestirilmek istenen degisim ¢abalarina 6nderlik etmesi ve yonetmesidir. Bu liderlik yaklagiminda lider,
Srgiitiin yapisina yonelik degisim gabalarint kendisi yaratmaktadir. Orgiitiin yapist i¢inde mevecut durumu
stirdiirme egiliminin aksine, transformasyonel liderler bireyleri yapabileceklerinin 6tesinde performans
sergilemeye motive etmek suretiyle onlara biylik hedefler belirlerler ve onlart bu amaclarda birlestirecek
degisimi ortaya koyarlar (Barutcu ve Akatay, 2000: 194).

Ik kez Burns tarafindan ortaya konulup, Bass tarafindan daha da gelistirilen transformasyonel
(doniisimct) liderlik kuraminda, asi olan, 6rgiitiin ge¢misi degil, bugini ve gelecegidir (Ergeneli vd.,
2007: 705). Her ne kadar literatiirde transformasyonel liderlik kavramini ilk ortaya atanin Downton
oldugunu, hatta karizma kavrami ile olan iliskisinden dolayt kavramin ortaya cikisini Weber’e kadar
gotirenlerin bulundugunu iddia edenler varsa agirlikhi gérts bu kavramin ilk kez Burns tarafindan
gelistirildigi yontindedir (Gokkaya, 2003: 795).

Bass’in modelinde transformasyonel liderlik, 6zellikle degisim, belirsizlik ve sikinti ile karakterize edilen
ortamlarda etkili bir lidetlik tarzt olarak kabul edilmektedir (Nemanich ve Keller, 2007: 50). Bass’in
transformasyonel liderlik ile ilgili ufuk acict kitabinin 1985 yiinda yaymmlanmasindan bu yana,
arastirmacilar (Avolio, Sosik, Jung & Berson, 2003; Avolio & Yammarino, 2002; Piccolo & Colquitt, 2006;
Yammarino, Dionne, Chun & Dansereau, 2005) bu 6zel liderlik modeli tizerinde bir dizi arastirma
baslatmislar, boylece transformasyonel liderlik belki de son 20 yil igerisinde liderlik alaninda en sik
aragtirtlan konu olarak ortaya ¢ikmustir (Jung vd., 2009: 586). Transformasyonel liderler, 6rgiith degisen
kosullara hazirlayarak ve rekabet olgusunu yerlestirme yoluyla orgltiin ylzini ileriye c¢evirmek
durumundadirlar (Celik, 1999: 99). Ozellikle 1980°den sonra, &rgiitleri degisim ve doniisiime zotlayan
bircok gelisme ortaya ctkmustir. Dolayisiyla, ginimiiziin  Orgitleri  icin  gegerli olan yapinin
transformasyonel liderlikle mimkin olacagint séyleyen yazilarla karsilasmak olasidir. Ayrica, literatiirde
transformasyonel liderlikle karizmatik liderlik arasindaki benzerlik ve farkliiga deginen yazilar da
bulunmaktadir.

Genel olarak transformasyonel liderlik, izleyicilerinin performans ve memnuniyetlerini onlarin deger ve
ihtiyaclarint etkileyerek artirmaya caligan bir liderlik tiri olarak goértilmektedir. Bir Orgiitsel ortamda ikili
perspektifi (lider-izleyici) genisletmede lider, genellikle izleyicileri ile bir grup olarak etkilesime girmektedir.
Transformasyonel liderligin en temel ilkelerinin basinda kolektif bir iklim, kolektif &z-yeterlilik ve grup
butinligini olusturmak gelmektedir. Feinberg, Ostroff ve Burke (2005) transformasyonel liderligin
onemli gorevlerinden birisinin  uzlasma olusturmak oldugunu kaydetmekteditler. Yukl (1999)
transformasyonel liderligin gruplar arasi faaliyetlerin koordinasyonu yada personel ve kaynaklarin kullanimi
gibi 6rgltsel siireclerini 6nermektedir (Korek vd., 2010: 366).
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Transformasyonel liderler, izleyicilerinin amag, istek ve beklentilerine ulagsmalarini saglayarak
alisilagelmis  kapasitelerinin  tizerinde performans gOstermelerini  gerceklestirebilen liderler olarak
tanimlanmaktadirlar (Williams vd., 2009: 2). Bu tiir liderlik, tutum ve varsayimlarda 6nemli degisimler
gerceklestirmede ve organizasyonun ama¢ ya da misyonuna baglilik olusturmada 6rgiit tiyelerini etkileme
streci anlamina gelmektedir (Minett vd., 2009: 2). Etkilesimci liderlik, her iki tarafin amagclarinin politik,
ekonomik veya psikolojik agidan énceden degistirilmesi anlamina gelir. Buna karsilik, dontstirict liderlik,
sosyal degisim yoluyla her birey icin tahakkuk ettirilen faydalarin Otesine gecer ve lider ve takipgilerin
karsilikli olarak motivasyon, davranis ve etik Ozlemlerini ylikselterek ortak bir amacg icin birbirlerini
donustirmelerini yansitir (Simola vd., 2010: 180). Dolayistyla transformasyonel lidetler, yliksek motivasyon
olusturabilme ve gelecek icin vizyon tasatlayip izleyicilerini bu vizyona inandirabilme kapasite ve
enerjilerinin yiiksekligi ile meshur olmus liderlerdir. Apple firmasinin efsanevi yoneticisi Steve Jobs bu tarz
liderligin ilk akla gelen 6rneklerinden birisini olusturmaktadir (Sims Jr vd., 2009: 151).

Transformasyonel liderligin uygulama safhalari olarak dort temel asama sayilabilir (Karkin, 2004: 56):

e Degisim ihtiyacinin tespit edilmesi,

e  Gegisin yonetilmesi,

e Yeni bir vizyonun olusturulmasi,

e Degisimin kurumsallastirilmasi.

Transformasyonel liderlik, paylasilan bir vizyona terciiman olmak, diisiinsel olarak is gbrenleri uyarmak,
is gorenlerdeki bireysel farkliliklari izlemek konulatinda liderin yetenegi olarak karakterize edilmektedir
(www.vtaide.com, 20006). Transformasyonel liderler kisaca arkalarindaki gruba yeni bir “form” veren, bir
anlamda arkalarindaki toplulugun/ekibin ihtiyaglarini, inanclarint ve deger yargilarint degistiren kisilerdir
(Yavuz, 20006). Doéntstimct liderlikte, liderler gelecekle ilgili ilham verici bir vizyon yaratarak ve sunarak
takipgilerinde motivasyon uyandirmakta ve yiksek diizeyde motivasyon olusturmayr vurgulamaktadirlar
(Rowold ve Heinitz, 2007: 121).

Transformasyonel liderler, ¢alisanlara vizyon kazandirmaktadirlar. Bu vizyona katkida bulunmalari i¢in
ilave misyonlar vermekte, o6rglit kultiriinde degisimler yaparak onlara simdiki yaptiklarindan veya
potansiyel olarak yapabileceklerini diigiindiiklerinden daha fazla yapabileceklerine inandirmakta,
kendilerine glivenmelerini 6gretmekteditler. Transformasyonel liderler, 6rgttlerini degisik siirecler, degisik
kiltirler, degisik vizyonlarla yonetmeye yonelmislerdir. Onlarda degisim ve reform esastir (Eren, 2001:
483).

Bass ve Avolio transformasyonel liderlik modelinin bilesenlerini mitkemmellestirilmis etki (karizma),
ilham verici motivasyon, zihinsel uyart ve bireysellestirilmis ilgi olarak formiile etmistir (Stmic, 1998: 50-52;
Patiar ve Mia, 2009: 254, Purnanova ve Bono, 2009: 344; Hardy vd., 2010: 22):

Miikemmellestirmis etki; organizasyonlardaki radikal degisikliklerin kabulind, liderde gliven
duygusunu ve takipcileri tarafindan takdir edilmesini saglayan yetenegi ifade eder (Patiar ve Mia, 2009:
254). Liderin hareket, amac¢ ve girisimlerindeki giiven eksikligi organizasyon icerisinde buytk sorunlara
neden olabilir. Lidetler, insanlari, kendilerini takip etmeye hazir hale getirebilir ise onlart yonetebilitler.
Eger yoneticiler ve lidetler islerini iyi yaparlarsa, izleyenler kendilerini takdir edilecekler ve inanacaklardir.
Yani takipgiler lidetlerinde bir “rol modeli” figiri ve mukemmellestirilmis etki sahibi lider konumu
gorebilmelidirler. Boylece takipgiler liderlerini takip etmeye calisacaklardir. Bu yiizden takdir edilen ve
giiven duyulan liderin en 6nemli basarist takipgilerinin onu taklit etmeye baslamasidir. Bu sekilde
organizasyonda radikal degisimler icin sarf ettigi caba calisanlari tarafindan onaylanmakta ve destek
gormektedir. Idealize edilmis diger bir ifadeyle mitkemmellestirilmis etkide, lider kolektif bir misyon sahibi
olmanin 6nemine vurgu yapmaktadir. Kolektif ama¢ ve hedeflere ulasmak icin, lider, 6zverili davraniglar
sergilemeye, etik ve ahlaki davranis standartlarini yiikseltmeye ve risk almaya isteklidir (Cho ve Dansereau,
2010: 411). Kisacast boyle liderler onurlu, takdir edilen, giivenilen, 6rnek alinan insanlardir ve takipgiler
tarafindan kabul g6rilip, taklit edilmeye calisiimaktadirlar. Model rolleri, takipgilerine sunatlar, yiksek
ahlak ve etik davranglar sergileyerek “dogru seyler” yaparlar. Pozisyon ve liderlik yeteneklerini kigisel
ilgilerine ulagsmak icin kullanmazlar, organizasyonlarin hedeflerine varmast icin kendi potansiyellerini
kullanmaya yonlendirirler.
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[lham Verici Motivasyon; transformasyonel liderlik modelinin bu bileseni liderin énemli amaglara
ulagabilmede kullandig1 iletisim yetenegini ifade etmektedir (Patiar ve Mia, 2009: 254). Diger bir ifadeyle
lideri figir olarak nitelendiren, takipcilerini uygun davraniglar sergilemeye motive eden, ilham veren
dontstimct liderlik yetenegidir. Déntstimsel degisimlerin organizasyonlara uygulandigt kosullarda, liderin
digerlerinin yeni bir diisiinceyi benimsemelerini saglanmast gibi acgik ve strekli bir gbérevi vardir. Bu
nedenle dontigiimcii liderler 6yle hareket etmelidir ki takipgilerini etkilemeli ve motive etmelidir. Bu da
takipcileri olumlu ve ilgili davranma, takim calismasini destekleme, olumlu sonuclart ve avantajlart
belirtme, hedefleri vurgulama vb. gibi 6zellikler icerir. Transformasyonel liderligin merkezi ilkelerinin biri,
cevre sartlart ve kosullar zor, 6ngdrillemeyen ve stresli bile olsa birey ve gruplart motive olmaya ikna
edebilmesidir (Hardy vd., 2010: 22).

Zihinsel Uyar; dontsiimct liderlerin yeteneklerinden biri olarak organizasyonlarin degisim stirecinde
O6nemli bir yere sahiptir. Liderler yaraticilik ve girisimcilige deger vererek takipgilerin ¢abalarini destekler.
Var olan yargilart tekrar gbzden gegirmelerine, problemlerin ¢6ziimtne yonelik bakis acisinin degismesini
saglar. Kiyaslama ve benzetme kullanimini tesvik edetler. Bu nedenle takipgilerine sorunlarin ¢6zimine
yonelik yeni ve taratici fikirler Gretebilmek olanagini saglar. Eger grup tyeleri tarafindan 6nerilen fikir ve
¢6zim vyollart liderler tarafindan sunulan fikirlerle farklik gosteriyorsa takipgiler elestirilmez (Iraz ve
Simsek, 2004: 110).

Bireysellestirilmis Ilgi; doniisiimci liderligin 6zelliklerinden biri olarak, takipgilerinin bireysel analiz
yetenekleri ile ilgilidir. Takip¢ilerin organizasyonun déniisiim siirecine katkilari, onlarin istek, ihtiyag, deger
ve yeteneklerinin dogru bicimde belirlenmesi geregini ortaya koyar. Boylece kiiresel bir bakis agisinin
yaninda, déntisimci lider her takipgisini bireysel olarak nasil motive edecegini bilmek zorundadir (Iraz ve
Simsek, 2004: 110).

Déntsimct liderlik, ¢cok degerli sona ulagsmak icin 6rglitlerdeki astlart destekleyerek motive etmek
tizere ideoloji ve degetlerin (vizyon, duygusallik ve deger ytkli temyiz) kullanilmasini gerektirir (Osborn ve
Marion, 2009: 194). Dontisimsel liderler kendilerini degisim ajani olarak gorirler, isteklendiricidirler ve
insanlara inanirlar. Yasam boyu 6grenmeye calisir; karmasiklik, belirsizlik ve benzeri durumlarla ugrasma
yetenegine sahip genis gorislii liderlerdir (Can, 1997: 50). Transformasyonel liderler takipgilerinin belirli
bir amaca ulagmak icin gereken eylemleri yapmada kendi 6z-yeterliliklerine giiven duyabilmelerinde onlari
motive etmesini bilen liderlerdir (Ergeneli vd., 2007: 704).

Ozetle bilgi toplumu liderligi transformasyonel liderlik tipine daha fazla yaklasmaktadir.
Transformasyonel liderlik, 6rglitlerde gerceklestirilmek istenen degisim ¢abalarina Onderlik edilmesini
icermektedir. Bu tir lidetler, izleyenlerini yapabileceklerinin Gtesinde bir seyler yapmaya motive eden,
buyik ve gerceklestirilmesi zor hedefler belitleyen ve onlart bu amaglarda birlestirerek degisimi
gerceklestiren liderlerdir. Gunimiizde sanayi toplumunun bitin soru ve sorunlarina cevap bulan ve
¢6zUm Ureten transaksiyonel liderliginden, sorunlarin tespitinde ve ¢6ziim alternatiflerinin Uretilmesinde,
liderle izleyenlerin katkilarini birlestiren transformasyonel liderlige gecilmektedir (Giil, 2003: 772).

4. ARASTIRMANIN AMACI

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis siireci toplumlarin kilttrlerinde, yonetim tarzlarinda ve
liderlik anlayislarinda 6nemli degisimler meydana getirmistir. Arttk sadece emir veren degil, yaratici,
yonlendirici, siriikleyici ve etkileyici bir yonetim anlayisinin gerekliligi tartistimaktan ziyade kabul géren bir
duruma gelmistir. Ginimiz ekonomisi ve toplumunda, sanayi devrimindeki mithendis 6zellikli liderlerin
yerini insan iligkilerinde basarili olan ve orgitteki insan kaynaklarini en iyi sekilde kullanabilen liderlerin
aldig1 gbrillmektedir.

Bu calismanin temel amact da bilgi toplumu ile birlikte ortaya c¢ikan liderlik anlayisinin kurumlarda
uygulama alant bulup bulamadiklarini arastirmaktr. Surekli degisim ve yeniligin yasandigi bu c¢agda
degisimin 6nciisti olarak kabul edilen transformasyonel liderlik yaklasimi konusunda kamu ¢alisanlarinin
nasil bir algiya sahip olduklart aragtirmanin amaglart icerisindedir. Bu baglamda kamu calisanlarinin
perspektifinden kurumlarindaki yoneticilerin transformasyonel lider 6zelliklerine sahip olup olmadiklart da
arastirtlmaktadir.
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5. ARASTIRMANIN YONTEMI VE EVRENTI

Calismada bilimsel arastirmalarda basvurulan ana metotlardan iki tanesine yer verilmektedir. Birincisi,
temel arastirma teknigidir. Burada calismanin teorik yapisint olusturmak icin konu ile ilgili gerek yurt ici
gerekse yurt disinda yayinlanan bilimsel calismalardan yararlanilmistir. Tkinci yontem ise, teorisi olusturulan
calisma ile ilgili alan arastirmasi yapilmasidir. Alan arastirmast icin kapalt uclu sorulardan olugan bir anket
hazirlanmustir. Anketin birinci bélimiinde demografik yapiyla ilgili sorular yer alirken, ikinci bélimde
liderlik 6zelliklerini ortaya koyan sorulara yer verilmigtir. Sorular Likert Slgegi dikkate alinarak besli (51i)
bir dlgekle hazirlanmistir. Her bir sorunun cevap kismi, “her zaman”, “cogu zaman”, “bazen”, “cok az
zaman” ve “hicbir zaman” seklindedir.

Calismanin evrenini Konya merkezinde gbrev yapan kamu gorevlileri olusturmaktadir. Anket formlart
Maliye, Agiz Dis Saghgr ve Ziraat Bankast subelerine elden dagitilip toplatturilmustir. Eksiksiz olarak
doldurulan 140 anket degerlendirmeye alinmugtir.

Anketlerin degerlendirilmesinde SPSS 11.00 programindan yararlandmistir. Buna bagh olarak frekans
dagilimi ve betimleyici istatistik gibi istatistiksel yontemlere ilave olarak “Bagimsiz Tki Grup- t Testi” ve
“Anova Testi” yontemleri kullanilmustir. Arastirma t¢ farklt kamu kurumunda yapilmis olup, kurum
calisanlarinin liderlik algisinda anlamli fark olup olmadigi test edilmigtir. Ayrica cinsiyet faktért de dikkate
alinarak liderlik algisinda farklar olup olmadigt belirlenmeye calistimistir. S6z konusu bu degiskenler
arasinda anlamli farklar tespit edilemediginden bu testin sonuglatina yer verilmemistir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Tablo 1. Cinsiyet ve Egitim Durumu

SAYI YUZDE (%)
CINSIYET Erkek 92 64,3
Bayan 51 35,7
Toplam 100 100
EGITIM DURUMU Lise 29 20,3
Lisans 108 75,5
Lisansustl 6 42
Toplam 143 100

Aragtirma kapsamina alinan kamu calisanlarinin cinsiyet ve egitim durumlart Tablo 1’de dizenlenmistir.
Tablo 1’den de anlasilacag: tizere katihmciarin % 64,3’ erkek, % 35,7’si bayanlardan olusmaktadur.
Katiimeilarin  egitim durumlarina bakilacak olursa, katiimcilarin bilyik cogunlugu (%75,5) lisans
mezunudur. Lise mezunu katlimer orant ise % 20,3’tlir. Bu durumda arastrma kapsamina alinan
kurumlarda calisan personelin egitim diizeyinin ylksek oldugu buradan hatreketle de sorulara verilen
yanitlarin daha rasyonel olabilecegi rahatlikla sGylenebilir.

Déntisimct liderlik konusu, cesitli bilim dallarina gbre farkli boyutlarda ele alinmus ve incelenmistir.
Yapilan bu arastirmalar sonucunda elde edilen bulgulardan hareketle déniisimcti liderligi, diger liderlik
yaklasimlarindan ayiran bir takim 6zellikler ortaya konulmaya calistimustir. Bu 6zelliklerden bazilarini 6zet
olarak su sekilde siralamak mumkindir (Bkz. Bolat ve Seymen; Sahin, 2009; Kogak, 2006; Zel, 1997;
Tengilimoglu, 2005): Ortak vizyon olusturmak, yenilik ve yaraticilik, ikna etme becerisi ve etkili iletisim,
calisanlart motive etme becerisi, siitekli yenilik ve degisim taraftari olmak, astlarini degisime ve yenilige
tesvik etmek, Orgiitiin gelecegiyle ilgili hesaplt riskler alabilecek cesarete sahip olmak, calisanlari kendilerini
gelistirme noktasinda gliclendirmek, esnek ve demokratik bir yonetim anlayisi, 6zgiiven sahibi ve ¢evresine
gliven veren bir kisilige sahip olmak, ekip calismasini tesvik etmek, Orglitsel ve bireysel sorunlart ve
catigmalar ¢ozebilecek yetkinlige sahip olmak.
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Tablo 2. Calisanlarin Dénitigimeii Liderlik Algist

Yiizde Dagilim %

g | ¢ |

SORULAR £ £ s | g g

N N 3 3

5 | & |8 |2 |3

I S 2 =)

O S T
1. Yoneticilerimiz durtst ve erisilebilir kisilerdir 7,0 441 30,1 11,2 7,7,
2. Yoneticimiz icin bireysel yararlar degil grup yarart dnceliklidir 252 30,8 30,1 11,9 2,1

3. Yoneticimiz kontrol ve ben merkezlidir 16,1 50,3 28,7 49 -
4. Elestirilere actktir, elestirileri hos karsilar 20,3 11,2 21,7 36,4 10,5

5. Degisim yanlisidir, yenilik¢idir 11,9 55,2 28,0 4,9 -
6. Calisanlart yenilikei ve yaratict olmalari konusunda tegvik eder 7,7 16,8 | 38,5 | 224 | 147
7. Arastirmact, merakli ve hesapls riskler almayi bilir 2,8 15,4 427 33,6 5,6
8. Orgiit icerisinde diyalogu ve aykirt diisiinmeyi tesvik eder 2,1 20,0 35,0 154 26,6
9. Astlarini iyi tanir. Ozelliklerine gore is verir ve onlara her zaman glivenir 7,0 31,5 38,5 5,6 17,5
10. Cevresine giiven ve ilham verir 12,6 238 43,4 16,1 4,2
11. Herkese aynt derece saygili ve tarafsiz davranir 11,2 329 26,6 238 5,6
12. Takim caligmasini ve birlikteligi 6zendirir 18,2 37,8 35,0 7,7 1,4
13. Sahip oldugu degerleri aktarmak icin astlarina zaman ayirir 5,6 18,9 33,6 24,5 17,5
14. Uzun dénemli bakis acisina sahiptir. Uzun vadeli hedefler pesindedir 4,9 17,5 | 58,7 16,8 2,1
15. Demokratiktir, grup iyelerinin kararlara katilmasini saglar 7,7 20,6 35,7 27,3 2,8
16. Astlarin is yapmalari igin gerekli olan kaynaklari saglar 4,9 28,0 | 33,6 | 259 7,7
17. Astlarin ihtiyaglarini anlar ve bu ihtiyaglarint tatmin etmeye ¢alisir 7,7 238 38,5 15,3 14,7
18. iyi bir dinleyicidir. Dinledikten sonra gerekli adimlari atar 1,4 30,8 322 252 10,5
19. Orgiitsel sorunlart ¢ézmek icin gerekli kaynaklart bulur ve tedbirleri alir 11,9 21,7 41,2 16,8 8,5
20. Esnek bir yonetim tarz1 sergilemektedir 6,3 26,6 40,6 17,7 9,1

Bu arasturmanin temel hareket noktasi cesitli arastirmalarda ortaya konan ve yukarida siralanan
doéntstimci liderlik 6zelliklerinin kamu kurumlarinda uygulanabilme sansinin olup olmadigini kamu
calisanlari perspektifinden ele alip degerlendirmektir. Bagka bir ifade ile kamu ¢alisanlarinin kurumlarindaki
liderlik algistni ortaya koymak ve bu alginin doénisimci liderligin Szelliklerini ne derece yansitip
yansitmadigini tespit etmeye calismaktir. Bu cercevede Tablo 2’de siralanan sorular aragtirma kapsamina
alinan kamu ¢alisanlarina yoneltilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 2’de dizenlenmistir.

Lidetler 6rgiit icin bir rol modeli olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda diriist ve erisilebilir olarak
algilanmalar da gerekmektedir. Arastirma kapsamina alinan kurumlarda gbrev yapan kamu calisanlarinin
ancak yarist yoneticilerini diirist ve erigilebilir olarak algilamaktadir. Tablodaki frekans dagilimlar
incelendiginde yine caliganlarin yaridan fazlast yoneticilerinin bireysel degil, grup yararlarini 6n planda
tuttugunu vurgulamaktalar ve boyle bir algtya sahip bulunmaktadirlar.

Galisanlarin biytk ¢ogunlugu (% 66,4) yoneticilerini kontrol ve ben merkezli olarak gérmektedirler.
Kamu yonetimin genel yapilanmast merkeziyetci ve hiyerarsiktir. Dolaysi ile yOneticilerin de yonetim
tarzlarinin bu paralelde olmast sasirtict degildir.

Déntistiimct liderligin belki de en 6nemli 6zelliklerinden birisi siirekli 6grenme, degisimci, reformcu
ve yenilikei bir kisilik sergilemesidir. Bu 6zellik iki boyutludur. Birincisi liderin kendisi ile ilgilidir. Ikincisi
ise liderin ¢alisanlarini bu yonde tesvik etmesi ve desteklemesidir. Eger iki boyut birlikte gerceklesmekte
ise, dontisimci liderlikten s6z edilebilir. Ciinkdi bu iki boyut birbirini tamamlamaktadir. Katilimcilarin
buytk bir cogunlugu kamu yoéneticilerinin “degisim yanlist ve yenilik¢i” olmalarina ragmen astlarint bu
yonde tegvik etmediklerini ve cesaretlendirmediklerini vurgulamaktadirlar.

Degisim ve yenilikten s6z edebilmek icin “elestirilere acik ve elestirileri hos karsilama” imkaninin
kurum icerisinde 6zlimsenmesi ve bir ilke olarak kabul gérmesi kacinilmazdir. Arastirmada ise bunun aksi
bir bulguya ulagilmistir. Calisanlar yoneticilerinin elestiriye agtk olmadigint belirtmekteditler. Tablo 2’deki
sonuglara gore astlar yoneticilerin diyalogu ve aykiri disiinceyi tesvik etmediklerini distinmektedirler.
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Kamu orgiitlerinde isler yazili kurallara gére islemektedir. Calisanlarin alternatif distinme ve is yapma
haklar1 yoktur. Bu baglamda konu ele alinacak olursa arastirma kapsamina alinan kurumlarda klasik
yonetim ve yoneticilik anlayisinin halen hakim oldugu rahatlikla s6ylenebilir.

Transformasyonel lider, diger liderlik anlayislarindan farkli olarak, kendine giivenir, kararlidir, tutarhidir
ve gelecege yoOnelik hesaplt risk alabilme becerisine sahiptir. Arastirmanin amagclari arasinda kamu
kurumlarinda uygulanan yonetim anlayisinda bu Gzelliklerin mevcut olup olmadigini, ¢alisanlarin algis
baglaminda tespit etmek de bulunmaktadir. Tablo 2’de yedinci sirada elde edilen bulguya gore astlar,
yoneticilerinin “arastirmact, merakli ve hesaplt riskler” almaktan uzak bir yonetim anlayisina sahip
olduklarini vurgulamaktadir.

Lider yol gosterici ve egitici bir kisilige sahiptir. Iyiye ve dogruya iliskin sahip oldugu degerleri 6rgiit
tyelerine aktarir ve rehberlik eder. Bunu yapabilmek icin astlarina zaman ayirir ve yiiz ylze iliskilere 6nem
verir. Bagka bir ifadeyle, dontstimci lider, astlari ile birebir etkilesim kuran, onlarin kisisel gelisimine katki
saglayan ve onlari tantyabilmek icin onlart dinleyip sorunlarini ¢6zmeye ve ihtiyaglarini gidermeye calisan
bir kisilige sahiptir. Ancak arastirmada elde edilen bulgular arastirma kapsamina alinan kamu kurumlarinda,
yukarida siralan transformasyonel liderlik &zelliklerine rastlanmadigini ortaya koymaktadir. Katilimeilara
gore kurumlarindaki yoneticiler, astlarina zaman ayirmamakta, astlarin ihtiyaclarint algtlama ve anlamada
stkintt ¢cekmekte, calisanlart motive edici faktorleri harekete gecirmemekte ve astlarini dinlemeden
kendisine gore gerekli adimlart atmaktadirlar.

Déntistimct liderler, endise giderici, gliven, emniyet ve ilham veren bir kisilige sahiptirler. Umutsuz
degildirler. Kisaca “cevresine umut ve giiven veren” bir karaktere sahiptirler. Orgiit agisindan daha iyi bir
gelecegi zihinde canlandiran vizyoner kisilerdir. Arastirmaya katilan calisanlara gére kamu kurumlarinda
durum, hi¢ de 6yle g6ziikmemektedir. Katiimcilara gbre yoneticileri, vizyon sahibi degilditler. Cevrelerine
giiven ilham etmekten uzak bir yoénetim sergilemektedirler.

Bu bulgulara ilave olarak Tablo 2’den de anlasilacagi tizere astlar, yoneticilerini demokratik olarak
gormemekteditler.  Ayrica calisanlar yOneticilerinin = esnek  bir  yonetim  sergilemediklerini  de
disunmekteditler.

SONUC

Iginde bulundugumuz yiizyil, yonetim ve yoneticilik anlayisina yeni bir boyut getirmis bunun sonucu
olarak da yoneticilerde liderlik vasiflart aranmaya baslanmistir. Bu ylzyil, degisimi, yaraticiligt ve Sl¢tli
riskler alabilmeyi 6ngdren bir yonetim yaklasimini gerektirmektedir. Yéneticiler, degisime egilimli, yaratici,
ilham verici, arastirici, yol gOsterici ve yonlendirici bir giicii elinde bulundurmak durumundadir. Cinki
arttk emir veren, otoriteye ve hiyerarsiye 6nem veren yonetim anlayisinin modasi ge¢mistir.

Bugiin bilgi toplumu ve buna baglt olarak ortaya ¢ikan dontstimci liderlik anlaysy, liderlerde cagin
ihtiyaglarina uygun, yeni 6zelliklerin bulunmasint zorunlu kidmaktadir. Déntsimct liderligin bu yeni
Ozellikleri, ortak vizyon olusturmak, yenilik ve yaraticilik, ikna etme becerisi ve etkili iletisim, ¢alisanlart
motive etme becerisi, siirekli yenilik ve degisim taraftart olma, aslarini degisime ve yenilige tesvik etme,
orgitin gelecegiyle ilgili hesapli riskler alabilecek cesarete sahip olma, c¢alisanlart kendilerini gelistirme
noktasinda giiglendirme, esnek ve demokratik bir yonetim anlayisi, 6zgliven sahibi ve cevresine given
veren bir kisilige sahip olma, ekip calismasini tesvik etme, Orgiitsel ve bireysel sorunlarn ve catismalart
¢ozebilecek yetkinlige sahip olmak seklinde 6zetlenmektedir.

Bu 6zellikleri dl¢meye yonelik farkli disiplinlerde degisik calismalar yapilmistir ve farkli sonuglara
ulagilmistir. Bazi aragtirmalarda evren kapsamina alman kurumlarda doniisimct liderlik 6zelliklerine
rastlanirken, bazilarinda da rastlanmamistir. Bu calismada elde edilen bulgulara gére ise ¢alismanin teorik
kisminda ele alinan dontsimect liderlik  vasiflarina, ilgili kamu kurumlarinda  rastlanmadig
gozlemlenmektedir. Cunkd Tiurk Kamu yonetimine hakim olan ilkeler déntisimct liderlik vasiflart ile
ortismemektedir. Sahin’in (2005) de vurguladigr gibi Tirk Kamu Yénetimine hakim olan yénetim anlayiss;
merkeziyetci bir yapi, otoriter yonetim, bilimsellikten ve bilgi edinmekten yoksun yonetim, hizmet
sunumunda es-dost iligkisinin 6n plana ¢itkmasi, degisikliklere direnme, stratejik planlama yapmaktan ve
gelistirmekten uzak olma, yetki devrine sicak bakmama, bireysel sorumluluk, sorumluluktan ka¢ma,
bicimsel denetim, gizlilik, uzmanlasmaya dayanmayan kariyer, statii sembollerine énem verme, ast- Ust
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arasinda etkili bir iletisim sisteminin olmamasi, genel olarak bireysel basariya dayali bireysel 6dul sistemi,
hizli degetlendirme ve terfi, st yOnetimin rutin isletle ugrasmast seklinde Ozetlenebilir. Kamu
yonetiminde gecerli olan s6z konusu bu yonetim anlayisi ile transformasyonel liderlik vasiflart birbirinin
tam tersi bir 6zellik arz etmektedir.
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