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Bir Kamu Kurulusunda Cahsanlarin Liderlik Algilari:
Olgubilimsel Bir Yaklasim

A Public Institution Employees’ Leaderhip Perception:A
Phenomenological Approach

Omer Avel

Yalcin Yasar

Oz

Bu c¢alismada liderlik tarzi yaklagimlarindan en 6n plana ¢ikanlardan biri
olan Kurt Lewin, Ron Lippitt ve Robert White’in Towa Universitesi’nde
yaptiklart ¢aligmalar sonucunda gelistirdikleri Demokratik, Otokratik ve
Serbestiyetci liderlik tarzlari dikkate alinarak, enerji sektoriinde faaliyet
gosteren bir kamu kurulusunda g¢alisanlarin liderlik algilarin1 ve beklenti-
lerini ortaya c¢ikarmaya calisilmigtir. Transandantal olgubilim yaklasimini
kullandigimiz arastirmamizda 6lgiit 6rnekleme yontemi ile tespit edilen do-
kuz kamu ¢alisaniyla yart yapilandirilmis miilakatlarla verileri toplayarak
analiz edilmistir. Sonug¢ olarak, kamu caligant katilimcilarin “’yoneticileri-
nin otokratik bir liderlik tarzi benimsedikleri algisini tagidiklari, bunun yant
sira iletisim kanallar1 agik, demokratik ve katilimer bir liderlik anlayisi ile
kurumlarmin daha basarili olacagini, diger bir ifadeyle yoneticilerinden de-

mokratik liderlik tarzina uygun davranislarda bulunmalarini bekledikleri”
tespit edilmistir.
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Abstract

In this study, we investigated a public institution employees’leadership style
preferences in Turkey based on democratic, autocratic, and laissez faire
leadership, which is one of the leading theories in the leadership styles ap-
proach eveloped by Kurt Lewin, Ron Lippitt, and Robert White. We collect-
ed the data through semi-structured interviews with nine public institution
employees, who were selected through purposive sampling method. We ana-
lyzed the data using the steps in transcendental phenomenological research
to discover and understand the leadership perceptions of the participants
and preferences about their managers’ leadership qualities. In conclusion,
through this phenomenological research, we have come to an understand-
ing that public institution employees perceive that their managers adopted
autocratic leadership styles. In addition, the participants think that with a
communicative, democratic, and participatory leadership, their organiza-
tion would be more successful. The participants’ preference of a different
leadership style indicates their expectation of a different (i.e., more demo-
cratic) leadership style from their leaders. Thus, managers should approach
situations differently adapting their leadership style to the situation and
events, instead of one single leadership style. In a nutshell, in this study the
participants expressed their preferences for a democratic leadership style in
their organization.

Keywords: Leadership, Leader, Leadership Styles, Public Sector
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Giris

Insan topluluklarinin ve drgiitlerin oldugu her alanda liderlik methumundan bah-
sedilebilir. Etkin ve etkili liderlik insan topluluklar1 ve liderlik agisindan degerlen-
dirilebilecek her tiirli orgiitlii yapinin islevselligi ve etkinligini etkileyebilmekte-
dir. Entelektiiel sermaye ve insan kaynagi isletmelerin 6zellikle kiiresellesen ve
sanayi devrimi sonrasi degisen ve git gide karmagiklasan ortaminda iiretim, var-
liklarmu siirdiirebilme, gelisim, rekabet ve kurumsal hedeflere ulasma konusunda
son derece elzemdir. Bu entelektiiel ve insan kaynaginin ¢ok 6nemli bir unsuru
da hi siiphesiz dzelikleri ve davrams yonelimleriyle liderlerdir (Ozdevecioglu ve
Kanigtir, 2009: 54). Kamu kurumlari ve 6zel tesebbiise ait kurumlarin verimliligini
liderlik agisindan ele alan bir¢ok ¢alismanin varligi, bu konuya verilen 6nemin
gostergesi olarak kabul edilebilse de, kamu kurumlarindaki liderligin dneminin
farkindalig1 yeterli diizeyde degildir (Giil, 2012: 123-126). Enformasyon ve bilgi
teknolojilerinden yararlanilarak bir kamu personel sistemine ve kamu yonetimi or-
giit yapisina sahip olabilmek, kiiresellesen diinyada artik organizasyon kiiltiiriiniin
bir pargasi olmast agisindan zorunluluk haline gelmistir (Ozsalmanli, 2005: 137).

Bu arastirma ile kamu sektdriinde devletin biirokratik isleyisi ve orgiit ya-
pist igerisinde firmalardaki hizli degisimi yasal mevzuat ve siyasi baski altinda
dontistiirebilmesi beklenen yoneticilerin liderliklerinin kamu ¢aliganlar takipgi-
lerince nasil algilandiklar ve liderlikle ilgili egilimlerinin neler oldugunu tespit
etmeyi amaglamaktayiz. 1939 yilinda psikolog Kurt Lewin, Ron Lippitt ve Robert
White’in Towa Universitesi'nde yaptiklari calismalar sonucunda ortaya koyduk-
lar1 demokratik, otokratik ve serbestiyetci liderlik tarzlari dikkate alinarak, Bursa
ilinde enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu kurulusu ¢alisanlarinin liderlik
algilari, liderlik tercihleri ve buna bagl olarak liderlik egilimlerini arastirarak bu
dogrultuda nasil bir liderle ¢alismak istedikleri incelenmistir.

Arastirmanin Amaci ve Arastirma Sorulari

Bu olgubilimsel aragtirmanin amact bir kamu sektoriindeki liderlerin, liderlik dav-
ranislarinin takipgileri tarafindan nasil algilandigini ortaya koyabilmektir. Bu dog-
rultuda daha 6zelde arastirma sorularimiz séyledir:

Kamu kurumunda yoneticileriniz nasil bir liderlik sergilemektedir?
Yoneticileriniz nasil bir liderlik sergilemelidir?
Liderlik Calismalarinin Siniflandirilmasi

1939 yilinda psikolog Kurt Lewin, Ron Lippitt ve Robert White’in lowa
Universitesi’nde yoneticilerin sergiledikleri liderlik bigemlerini demokratik, otok-
ratik ve serbestiyet¢i liderlik tarzlari olarak smniflandirdilar. Calismamizda soz
konusu kurami dikkate alarak, enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu ku-
rulusu ¢alisanlarinin, liderlik algilarmi, bu liderlik tarzlarindan hangilerini daha
cok benimsediklerini, liderlerinden beklentilerini ve daha 6zelde yoneticilerinin
liderlikleriyle ilgili algilarini degerlendirmeye galistik.

Liderlik, ¢ok uzun zamandan beri iizerinde ¢alisilmakta olan bir konudur.
Lider denildiginde genellikle akla “’muzaffer ordulari yoneten, diinya ¢apinda ba-

AID /Al
Cilt/Volume: 11 Say1/Issue: 1
Nisan/April: 2016

189



190

Omer Avc, Yalgin Yasar

sarilt sirketleri gokdelenlerdeki ofislerinden idare edenler, ya da uluslart sekillen-
diren giiglii, dinamik bireyler” gelmektedir (Yukl, 2010: 19). Tarihe bakigimizin ve
tarihi yorumlayisimizin temeline inildiginde, tarihin aslinda tarihi olusturan olay-
lardan dolay1 yiiceltilen veya suglanan askeri, siyasi, dini ve sosyal liderler hakkin-
da oldugu goriiliir (Yukl, 2010: 20). Liderlik ¢ok eski zamanlardan beri tizerinde
goriisler serdedilen bir kavram olsa da, bilimsel arastirmalara konu olarak incelen-
mesi yirminci ylizyilt bulmaktadir. Lider, ya da liderlik, kelimesi giindelik kelime
kullanimindan ¢ikip bilimsel bir disiplinin teknik bir terimi olmasina ragmen, net
ve dogru bir sekilde yeniden tanimlanmamasi kavram iizerindeki karmasikligin
devam ettiginin bir isaretidir. Tiirkce de sozlilk anlamu itibariyle; “bir kurumun
en iist diizeyde yonetimiyle gorevli kimse, dnder, sef” anlamlarinda kullanilmak-
tadir. Buna bagl olarak liderlik ise, liderin gérevini, lider olma durumunu ifade
etmektedir (Yiiksel, 2006: 5). Lider ve liderlik kelimelerinin iizerinde ¢ok sayida
arastirma yapilmis olmasina ragmen, aragtirmacilar tarafindan lider ve liderlik ke-
limelerinin tanimlart konusunda tam bir birliktelik veya uzlasma saglanamamustir.
Bu uzlagmanin saglanamamasinin nedenlerinden biri de gii¢, otorite, miidiirliik,
yonetim idare, kontrol ve amir gibi kavramlarm liderlik benzeri methuma tekabiil
etmesidir (Yukl, 2010: 21). Akademik arastirmalarda, liderlik genellikle arastirma-
cinin bireysel ilgisi etrafinda sekillenmekte olup, bu gergeve ile tanimlama yoluna
gidilmektedir. Liderlik iizerine kendi zamanina kadar yapilan tanimlar1 inceleyen
Stogdill (1974: 259) liderligi tanimlamaya ¢alisanlarin sayisinca tanimimin oldugu
sonucuna ulagmustir. Tanimlar genellikle dzellik, davranis, etki oriintiisd, rol ilig-
kileri ve idari makamda bulunma g¢ercevesinde yapilmustir (Northouse, 2007: 2;
Yukl, 2010: 20).

Yaklasik olarak son yarim yiizyilda yapilan bazi tanimlara bakmak liderli-
ge yiiklenen anlamlari ve kavramin igerdigi faktorleri daha iyi anlamamizi sagla-
yacaktir. Hemphill ve Coons (1957: 7) liderligi *’bir grubun eylemlerini ortak bir
hedefe dogru yonlendiren bireyin davraniglar1™ olarak tanimlarken, Katz ve Kahn
(1978: 528) “’orgiitlin rutin direktifleriyle mekanik bir uyumun iistiindeki ve bun-
dan da daha fazlas1 olan etkili bir biiylimedir”” demektedirler. Déniisiimeii liderlik
teorilerini biiyiik dl¢tide etkilemis olan Burns’a (1978: 18) gore “’liderlik, takip-
cilerin glidiilerini harekete gecirip, yonlendirip tatmin etmek amaciyla kurumsal,
siyasi, psikolojik ve diger kaynaklar1 harekete ge¢irdiginde ortaya ¢ikmig olur™.
Rauch ve Behling (1984: 46) ise liderligi ’6rgiitlii bir grubun hedefe ulagsmasi
icin eylemlerin etkileme siireci” olarak tanimlamaktadir. Jacobs ve Jaques (1990:
2) “liderlik kolektif ¢abaya amag (anlamli yon) verme ile amaci gergeklestirmek
icin istendik ¢aba sarf etmeye neden olma siirecidir”” demektedirler. Schein (1992:
2) liderligi “’daha kabul edilir olan evrimsel degisim siireglerini baslatmak igin
kiiltiiriin disina ¢ikabilmek™ olarak tanimlarken, House ve digerleri (1999: 184)
“kurumun etkililigi ve basarisina katkida bulunmalari i¢in digerlerini etkileyen,
motive eden ve becerikli kilan bir kisinin yetenegidir” seklinde tanimlamaktadir.
Northouse (2007: 3) ise liderligi tanimlarken “’ortak bir amaci gergeklestirmeleri
icin bir kisinin bir grup bireyi etkiledigi siire¢” ifadelerini kullanmaktadir.

Yukarida verilen tanimlamalarin farkliliklarina ragmen yapilan tanimlarin
ortak dzelligi gz oniinde bulunduruldugunda liderligin bir siireci kapsadigi, di-
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gerlerini etkiledigi, bir grup baglaminda ortaya ¢iktig1 ve de bir hedefe ulasmay1
icerdigi ortaya ¢tkmaktadir (Northouse, 2007: 3-7). Bu tanimlarin yani sira, lider-
ligin uzmanlik rolii mii yoksa paylasilan etki siireci mi olduguna dair tartisma-
lar yapildig: gibi etki siirecinin tipi, etki tesebbiislerinin amaci, mantiga mi yoksa
duyguya m1 dayali olan etki, dogrudan veya dolayli liderlik, liderlik ve yoneticilik
(management) arasindaki farklar gibi konular da arastirmacilarin tartistigi konular
arasinda yer almaktadir (Yukl, 2010: 19-20).

Liderlik alaninda yapilan ¢aligmalari ve yaklagimlart 6zellikler yaklagimi,
davranigsal yaklasim, durumsal yaklagim, tarz yaklasimi ve yeni liderlik yaklagim-
lar1 olarak kategorize edilebilir. Burada unutulmamasi gereken dnemli bir nokta
liderlik ¢aligmalarinin farkli olarak da kategorize edilebildigidir. Bu kategorizas-
yonlardan yalnizca birisi ele almmustir.

Ozellikler Yaklasimi

Liderlik yaklagimlarindan en eskisi olan “6zellikler yaklagiminda™ liderin kisisel
ozellikleri ve bireysel nitelikleri {izerinde durulmustur (Kececioglu 1998: 118-
121). Bu liderlik yaklasiminda, liderin dogustan gelen dzellikleri ele alinmis ve
liderlerin sahip oldugu gii¢, cinsiyet, yas, goriiniis gibi “fiziksel 6zellikler”; zeka,
bilgi, yetenek, sorumluluk gibi “diisiinsel 6zellikler”; sevme, sevilme, giiven, ba-
sarma gibi “duygusal 6zellikler”; disa doniikliik, isbirligi yapabilme, kendini kabul
ettirme, basarili iletisim kurma gibi “sosyal 6zellikler”; diiriistliik, samimiyet, agik
sozliilikk ve yaraticilik gibi “kisisel 6zellikleri” iizerinde arastirmalar yapilmustir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 220).

Liderlerin 6zellikleri konusunda yapilan aragtirmalarla {izerinde mutabik
kalinabilecek 6zellikler elde edilemedigi i¢in ortak bir lider tanim1 ortaya konama-
mustir. Liderlik stirecini sadece bireysel 6zelliklerle agiklamaya ¢alisan bu kuramin
zaman iginde cesitli agilardan yetersiz kaldig1 savunulmug ve kuramin belki de en
zayif noktasi olarak elestirilmistir (Kagit¢ibasi, 2006: 295).

Lider Davranisi Yaklasimi

Ozellik yaklagmu aragtirmalarmin sonu¢ vermemesi iizerine arastirmacilar li-
derlige degisik agilardan yaklagsma yoluna giderek, 1950’lerde liderlige davranis
acisindan yaklasmaya calistilar (Yukl, 2010: 31). Liderlikte davranigsal yaklagim
daha ¢ok liderin davranislari, davraniglarin bir goriintiisii olarak liderlik bicimleri
ve bunlarin grup tizerindeki olasi etkileri tizerinde yogunlasmistir (Ercetin, 2000:
31).

Durumsallik Yaklagimi

Liderlige, durumsal agidan yaklasan liderlik kuramlari, liderlik siirecini etkileyen
baglamsal faktorler {izerine egilerek farkl orgiit tiplerinde, yonetim kademelerin-
de ve kiiltiirlerinde hangi liderlik siireglerinin ayni, hangilerinin farklt oldugunu
ortaya koymaya caligir. Béylece durumun hangi etmenlerinin lider 6zelliklerinin
(lider 6zelligi, becerisi, davranisi) etkisini hafifletmekte oldugu belirlemeye yone-
liktir (Yukl, 2010: 33).
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Yeni Liderlik Yaklasimlar:

1980’lerden beri liderlik aragtirmalarmin temelinde doniisiimcii liderlik yaklagimi
yatmakta olup yeni liderlik yaklagimlari igerisinde degerlendirilmektedir (Northo-
use, 2007: 175). “’Yeni liderlik” yaklasimi liderlige yukarida sozii edilen yakla-
simlardan farkli bir sekilde yaklagan liderlik kuramlari igin kullanilan kavramdir
(Bryman, 1992: 2). Bu liderlik yaklagimlar1 i¢inde genellikle es anlamli olarak
kullanilan ‘karizmatik liderlik’ ve ‘déniigiimcii’ liderlik kuramlart bulunmaktadir
(Northouse, 2007: 175-204; Yukl, 2010: 262-295). Isminden de anlasilacag: iizere,
dontigtimcti liderlik, kisileri degistiren ve doniistiiren, takipgilerin duygularini ve
motivasyonlarini goz dniinde bulunduran, liderin dzelliklerini (baskin, etki arzusu,
kendine giiven, giiglii degerlere sahip olusu vb.), davraniglarini (gii¢lii rol modeli
olma, hedefleri net olarak belirtme vb.) ve de takipgiler tizerindeki etkisini incele-
yen yaklasimlardir (Northouse, 2007:176).

Liderlik Tarzlar

Liderin kisilik karakteristigine vurgu yapan dzellik yaklagimindan ve liderin be-
cerisine odaklanan beceri yaklasimlarindan farklt bir sekilde, yoneticilerin ve
liderlerin davranislarina yogunlasan, neyi nasil yaptiklarini inceleyen yaklasim,
liderlik tarzlar1 yaklagimidir (Northouse, 2007: 69). Liderlik tarzlar1 yaklasiminda
aragtirmacilar liderin degisik baglamlarda takipgilere karsi tavir ve davraniglarmi
incelemektedirler. Bu yaklagimin altinda yatan asil anlayis, uygun liderlik tarzinin,
hem bireylerin is motivasyonuna hem de grubun organizasyonel amaglarini ger-
ceklestirmesine pozitif bir etki saglayabilmesi diisiincesidir (Yesilyurt, 2007: 36-
37). Liderlik tarzlari yaklasiminda Ohio Devlet Universitesi arastirmalar1, Michi-
gan Universitesi arastirmalar1 ve de Blake ve Mouton’nun ‘Y 6netim Izgaras1’ a-
ligmalart liderlerin genellikle gorev davranist ve iliskisel davranislart olmak itizere
temelde iki farkli tarzda davrandiklarini belirtmektedirler (Northouse, 2007: 72).
Bu ¢aligmalarin temeli niteligindeki ¢aligmalar ise Lewin, Lippitt ve White (1939:
271-301)’n Iowa Universitesi’nde yaptiklar1 alismalar sonucunda gelistirdikleri
Demokratik, Otokratik ve Serbestiyetci liderlik tarzlarini ele alarak, uygulandigi
durumlar1 ve 6zelliklerini agikladiklari ¢aligmadir.

Bu caligmada arastirmacilar grup davraniglarinda otoriteye karsi bas kal-
dirma, grup iginde suglu arayip mahkum etme, otoriter baskinliga duyarsizca bo-
yun egme gibi farkli grup davranig driintiilerini inceledikleri gibi, demokratik grup
i¢inde yasamin daha iyi olup olmadigiyla otokratik gruplarim is yapmada daha et-
kili olup olmadig1 gibi sorunlara odaklanmiglardir (Lewin, Lippitt ve White, 1939:
271-301).

Otokratik Liderlik Tarz

Otokratik liderler tim kararlar1 kendileri verirler ve de tiim hareket tarzlarmin be-
lirlenmesi lidere aittir. Atillacak tiim adimlar ve yapilacak tiim isler lidere ait oldu-
gundan, takipgciler gelecekte atilmasi gereken adimlar konusunda biiyiik oranda
belirsizlik yasarlar. Her takipginin yapacagi belirli gorevler ve kimlerle ¢alisacagi
genellikle lider tarafindan belirlenir. Takipgilerin ortaya koydugu islerle ilgili 6v-
glisii ya da elestirisi “’kisisel” olup, gorevin nasil yapilacagiyla ilgili yonlendirme-
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ler disinda otokratik lider aktif katilimdan kaginir (Lewin, Lippitt ve White, 1939:
273).

Demokratik Liderlik Tarz

Demokratik liderler tiim kararlarin grup tartigmalari neticesinde alinmasina zemin
hazirlar ve bu siirece yardim ederler. Gorevlerin nasil yerine getirilip yapilacagiyla
ilgili bakig ag1s1 tartigmalar sirasinda edinilir. Lider gerektiginde dnerilerde bulu-
nabilir ve takipgiler bu onerileri dikkate alabilirler. Takipgiler istedikleri kisilerle
birlikte ¢alisabilir ve gorev dagilimi gruba birakilir. Lider 6vgiisiinde veya elesti-
risinde objektif olup siradan bir grup iiyesi gibi kalmaya ¢alisarak gérevin biiyiik
kismin1 yapmaktan kaginir (Lewin, Lippitt ve White, 1939: 273).

Serbestiyet¢i Liderlik Tarzt

Serbestiyetei liderler grup kararlarinda veya bireysel kararlarda tam bir serbestiyet
saglayarak siirece dahil olmazlar. Gorevlerin yerine getirilmesinde serbestiyetci
lider kendisinden istenildiginde bilgi yardiminda bulunmakta, gorevlerle ilgili tar-
tismalara ise hi¢ katilmamaktadir. Kendisine 6zellikle sorulmadigi miiddetge ¢ok
nadiren takipgilerin davranislartyla ilgili yorumlar yapmakta, islerin yapilmasi ya
da gidisata miidahil olmaya tesebbiis kesinlikle olmamaktadir (Lewin, Lippitt ve
White, 1939: 273).

Kamu Kurumlarinda Liderligin Yeri

Kamu kurumunun yoéneticileri kamuda en iyi mesleki uygulamalarin gergekles-
tirilmesinden, basarisiz ve elverissiz ¢aligma ortaminin giderilmesinden ve kamu
caliganlarinin mesleki gelisiminden sorumludur. Kamu kurulusu yoneticisinin li-
der olarak kabul edilmesi, grubun amaca ulagmasindaki iletisim becerisi, bilgisi,
sorunlart ¢6zmedeki yaklagimi, kararlilig1, ok yonlii diigiinebilmesi, anlama, agik-
lama ve yargilama dzelliklerinin biitiinlestigi yonetsel ve kisisel etkisinin kamu
calisanlar1 ve diger bireyler tarafindan kabullenilmesine baglidir. Liderlerin temel
gorevlerinden biri, ¢alisanlarin lidere ve orgiite yonelik yaklasimlarinin olumlu
olmasini saglamaktir. Bu manada kamuda yoneticiler kurumun basartya ulagmasi
acisindan merkezi konumda yer alirlar.

Liderligin Tiirkiye’de kamu sektoriindeki rolii ele alindiginda durumun ig
acict olmadigr goriilir Lider yoneticiligine yonelim maalesef arzulanan diizeyde
degildir (Tengilimoglu, 2005: 14). Ulkemizdeki kamu kurum ve kuruluslar1 *’mo-
tivasyon, is tatmini, stresle basa ¢ikma yollari, kalite gelistirme, yonetim bilgi sis-
temi, bilgi teknolojilerini kamu y6netiminde uygulama becerileri ve tatbiki, esgii-
diim, takim ¢alismast, iletisime 6nem verme, toplantilara ve kararlara her diizey-
den personelin katilimi” vb. yonetim uygulamalari agisindan degerlendirildiginde
birgok dzel sektdr kurum ve kuruluglarmin gerisinde kalmis bulunmaktadir (Oz-
salmanli, 2005: 137; Tengilimoglu, 2005: 14). Bu dogrultuda kamu kurumlarinin
geleneksel anlayiglara gore yonetildigi gozlenmektedir (Eren, 2002: 63). Gerek
kurumsal etkililik ve tilke icindeki sartlar, gerekse kiiresel rekabetin dayattigi du-
rumlar mevcut kamu yonetim sisteminin degisip, gelismis iilkeler diizeyinde bir
kamu personel sistemine ve kamu yonetimi 6rgiit yapisina doniistiiriilmesi erte-
lenemeyecek bir gereksinim halini almis bulunmaktadir (Ozsalmanli, 2005: 137).
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Kamu kurumlarinda &zellikle yonetimde seffaflik ve motivasyon ile yonetilenlerin
yonetime katilimlariin saglanmasi ile meveut geleneksel yapi, etkili liderlik uy-
gulamalarina doniistiiriilebilir. (Eren, 2002: 68).

Yontem

Arastirmada yer alan arastirmacilardan birisi ¢alismanin yapildigt kurumun ¢aliga-
nidir. Bu arastirmaci arastirmaya iceriden bir géz ve daha derin bilgi ve tecriibeyle
bakmay1 saglamaktadir. Diger aragtirmaci ise ¢alismanin uygulandigt kurumun di-
sinda yer almakta ve arastirmaya objektif bir perspektife katmaktadir. Bu durumda
arastirmacilardan birisi disaridan (etic) bir perspektife, digeri ise verilerin analizi
ve degerlendirmesi i¢in iceriden (emic) perspektife sahiptir.

Birinci aragtirmaci ¢aligmanin yapildigi dénemde ikinci arastirmacinin tez-
siz yiiksek lisans proje danigsmaniydi. Calismanin uygulandigi gerek saha gerekse
kurum agisindan birinci yazarin disaridan (etic) bir perspektife sahip oldugunu
sdyleyebiliriz. Ote yandan ikinci yazar ¢alismanin yapildigi zamanda arastirma
katilimeilarinin oldugu kurumun ¢alisantydi. Kendi is arkadaslartyla yaptigi mii-
lakatlardan elde edilen verilerin analizi ve degerlendirmesi ile bu ¢alisma ortaya
ciktigindan bu anlamda ikinci yazarin i¢eriden (emic) perspektife sahip oldugunu
soyleyebiliriz.

Bu arastirma nitel bir aragtirma olup, nitel arastirmalar igerisinde 6zgiin bir
yeri olan olgubilimsel (fenomenoloji) yaklagim kullanilmigtir. Cresswell’e gore
(2007: 57) “’fenomenolojik bir ¢aligma birden fazla bireyin bir kavram ya da fe-
nomen ile ilgili yasanmis tecriibelerinin anlamlandirilmasini betimler.”” Olgubilim
yaklagimini anlayabilmek i¢in dncelikle onun altinda yatan felsefeyi de anlamak
gereklidir (Cresswell, 2007: 58). Cevremizdeki her sey, kisacast diinya, bizim algi-
larimizdir ve anlam olusturdugumuz var olan bilgilerimizi bu algilarimiz genis bir
sekilde etkilemekte olup olgubilimsel yaklasim bireysel anlamlandirmalarin daha
genis sosyal baglamlarda gergeklestigini kabul etmektedir (Patton, 2002: 104). Bu
anlamlandirmalari enerji sektoriinde faaliyet gdsteren bir kamu kurumundaki ga-
lisanlarin, takipgiler olarak yoneticileriyle/liderleriyle ilgili algilar1 ve tecriibeleri
iizerine yaptiklari yansitmalarla incelemeye ¢aligtik.

Calismamizda iki temel olgubilimsel yaklasimdan biri olan transandantal
olgubilim (Moustakas, 1994: 25) yaklagimini kullandik. Transandantal olgubilim
yonteminin kullanilmasinin nedeni kamu kurumunda takipgilerin liderlikle ilgili
tecriibelerini nasil anlamlandirdiklarini ortaya ¢ikarmak agisindan uygun olmasi-
dir. Anlamlandirma, transandantal olgubilimin en merkezi bileseni olup toplanan
verilerle birlikte katilimcilarin tecriibelerini agiklamalarini igermektedir (Moerer-
Urdahl ve Creswell, 2004: 3).

Moustakas (1994: 84-102)’e gore transandantal olgubilimde veri topla-
manin ve analizinin dort temel asamasi bulunmaktadir: Paranteze alma (epoché),
transandantal olgubilimsel indirgeme, temsili ¢esitleme (imaginative variation)
ve sentez. {lk olarak paranteze alma asamasinda arastirmacinin kendi goriislerini
(calismaya ya da katilimeilara empoze etmesi degil) kisisel yargilarmi ‘parante-
ze almasi’ni igerir. Bu g¢ercevede arastirmacilardan birisi kendisinin de g¢alisani
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oldugu bir kamu kurumunda ¢aligmakta olan katilimcilarla miilakati yapmis ve
de miilakat verilerinin analizi sirasinda miimkiin oldugu kadar kendi yargilarini
dizginlemeye c¢alisarak veri toplamis ve analizleri yapmaya caligmistir. Transan-
dantal olgubilimsel indirgemede miilakatlarin metne dokiilmiis halini temel alarak
katilimeilarin liderlik algilar1 ve anlamlandirmalart ortaya ¢ikarilmistir. Birinci
arastirmaci yaptig1 miilakatlar1 katilimeilarin rizast dogrultusunda ses kaydedici
ile kaydettikten sonra yapilan miilakatlart kelimesi kelimesine kagida dokmiistiir.
Yazarlar analiz sirasinda bu metinleri kullanmistir. Temsili gesitleme asamasinda
caligmamizdaki temel olgunun 6nemli yapilarini betimledik. Bu asamada katilim-
cilarin temel olgu ile ilgili katilimeilarin belirttigi yapilar arasindaki iligkiler belir-
lendi. Son olarak da sentez agamasinda bir 6nceki asamada belirlenen yapilardan
katilimcilarin liderlik algilarindaki ortak temalari ortaya ¢ikardik.

Orneklem

Calismanin katilimcilart Bursa ilinde enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu
kurulusunda calismakta olan dokuz kisidir. Orneklem olarak, 6lgiit 6rnekleme
(Yildirim ve Simsek, 2013: 78-81) ve arastirilan olguyu daha derinlemesine anla-
maya el veren kii¢iik amagl 6rnekleme yontemi (Patton, 2002: 230) ile tespit edi-
len dokuz ¢alisanla yapilan yart yapilandirilmis miilakat ile katilimeilarin liderlik
algisi, bu liderlik tarzlaridan hangilerini daha ¢ok benimsedikleri, liderlerinden
beklentileri, hedeflerinin neler oldugu ve liderligin dnemi hususlarinda degerlen-
dirme yaptik.

Verilerin Toplanmasi

Calismamizin yapildigi dénemde kurumdan ¢aligma i¢in gerekli izinler alindiktan
sonra aragtirmamizin amacini ve yontemini kisaca agiklayan bir belge ile kati-
limeilara arastirmaya katkida bulunmak isteyip istemedikleri soruldu. Katilmak
isteyenlerle 30-60 dakika arasinda degisen siirelerle yar1 yapilandirilmig miilakat-
lar yapildi. Bu miilakatlarin tamamu ses kaydedici bir cihazla kaydedilip analiz
i¢in yazili metne doniistiiriilmustiir. Katilimeilarm talebi dogrultusunda miilakatta
sorulacak temel sorulari igeren bir form miilakat dncesi katilimcilara verildi. Bu
formdaki sorular temelde iki béliimde toplanmaktadir. Birinci bolimde kamu ¢a-
lisanlarinin demografik bilgilerine ulasmay1 hedeflerken, ikinci boliimde miilakata
katilanlarin liderlik algisi ve liderlikten beklentilerini ortaya ¢ikarabilecek sorular
yer almaktadir. Katilimcilara miilakatin akigina gore bagka sorularin yoneltilebile-
cegi hatirlatilmugtir.

Gorlisme formunda yer alan ilk dort soru ile miilakata katilan kamu cali-
sanlarmin gorev, kidem, cinsiyet ve egitim bilgileri ile demografik 6zellikleri be-
lirlenmeye ¢aligilmistir. Besinci soruda “Liderlik konusunda daha 6nce bir egitim
(seminer, kurs, konferans vb.) aldiniz m1? Cevabiniz “Evet” ise adlarini sdyler mi-
siniz?” sorusu sorularak kamu ¢alisaninin liderlik konusunda yeterli bilgiye sahip
olup olmadig1 dgrenilmeye caligilmistir.

Altinet soru aragtirmamizin temel sorusuydu: “Lider denince aklmiza ilk
ne gelir, lider nedir?” ve “Lideri nasil tanimlarsiniz?”. Yedinci soruda “Kurumu-
nuzda nasil bir liderlik/yonetim anlayist sergileniyor? Uygulamalardan 6rnekler
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verebilir misiniz?” sorusu sorularak kamu ¢aliganlarinin nasil bir liderlik anlayist
ile yonetildiklerinin algisini anlamay1 amagladik. Miiteakip sorular katilimeilarin
liderlikle ilgili gerek algilart gerekse tecriibelerini daha zengin ve derin bir sekil-
de anlayabilmek i¢in soruldu. “’Kurumunuzda karar siiregleri nasil islemektedir?
Uygulamalardan 6rnekler verebilir misiniz?”, “Kurumunuzun vizyonunun belir-
lenmesinde nasil bir yaklagim izleniyor? Kurumda yapilan uygulamalarla iliski-
lendirmede nasil bir yaklagim benimsenmektedir? “Kurumunuzda ortak ¢aligma
ve is birligi kiiltiirii hakkinda ne diisiiniyorsunuz? Uygulamalardan 6rnekler vere-
bilir misiniz?”, “Kurumunuzda kamu caliganlarinin mesleki basarilarini artirmak
icin ne gibi uygulamalar yapilmaktadir? Kurumunuzda 6zgiin olarak yapilan ¢a-
lismalar var midir? Ornek verebilir misiniz?”, “Kurumunuzda nasil bir liderlik/
yonetim anlayisi sergilenmesini isterdiniz?”” ve “Liderlik kapasitesiyle ilgili bagka
goriisleriniz ve/veya Onerileriniz varsa liitfen belirtiniz?” sorulart ile katilimcilarin
liderlikle ilgili tecriibelerini ve algilarini ortaya koymalarmi amagladik.

Arastirmanin Stnirliliklar

Arastirma bulgular1 goriismenin yapildig1 Bursa ilinde enerji sektoriinde faaliyet
gosteren kamu kurulusu calisan grubunun, ¢aligmanin yapildig: tarihteki liderlik
tarz1 algilarint yansitmaktadir. Miilakatta toplanan verilerin glivenilirligi ve geger-
liligi, veri toplamada ve degerlendirmede kullanilan olgubilim yaklagimi ile sinir-
lidir. Arastirma verilerinin sadece miilakat yontemi ile toplanilmis olmasi, anket,
gozlem gibi tekniklerin kullanilmayisi ¢aligmanim bir diger sinirhiligmi olustur-
maktadir. Tiim bunlara ilaveten, katilimcilarin yalnizca erkek olusu ve sadece do-
kuz kisi olmalar1 da bir sinirlilik olarak kabul edilebilir.

Arastirman Bulgular ve Degerlendirilmesi

Asagidaki miilakat sonuglarina iliskin veriler; toplam dokuz kisiyle yapilan yari
yapilandirilmig miilakatlar sonucu elde edilen yanitlart kapsamaktadir. Arastir-
mada kamu calisanlarinin liderlik algisi ve liderlikle iliskili kavramlara yonelik
goriislerinin derinlemesine incelenip ortaya konmasi amaglanmustir. Enerji sek-
toriinde faaliyet gosteren bir kamu kurulusu calisanlarindan arastirmaya katilan
katilimcilarin miilakat sirasinda kendilerine sorulan sorulara verdikleri cevaplar
incelenmis ve yapilan icerik analizi sonucu ortaya ¢ikan temalar ve kodlar Tablo
1’de sunulmustur.
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Temalar

Kodlar

Liderlik Konusunda Daha
Once Bir Egitim (Seminer,
Kurs, Konferans vb.) Almis
Olmak

Egitim aldim (n=1)

Egitim almadim (n = 8)

Kurumdaki Liderlik/
Yonetim Anlayist

Otokratik Liderlik Tarzi (n = 6)
Demokratik Liderlik Tarzi (n = 0)

Serbestiyetci Liderlik Tarzi (n = 3)

Kurumdaki Karar
Siire¢lerinin Isleyisi

Yoneticiler tiim c¢alisanlarin  katilimint
saglayarak karar verir (n = 0).

Yoneticiler bazi ¢alisanlarin  katilimini
saglayarak karar verir (n=1).

Yoneticiler kararlari kendi verir (n = 8).

Kurumun Vizyonunun
Belirlenmesinde Izlenen
Yaklagim

Onceden belirlenen vizyon (n = 9)

Tim c¢alisanlarin  katilimiyla  belirlenen
vizyon (n = 0)

Kurumda Ortak Calisma ve

Belli birimler arasi ig birligi (n = 1)

Basartyt Artirmaya Doniik
Uygulamalar

Is Birligi Kiiltiirii
Bireyselci anlayis (n = 8)
Kolektif Anlayis (n = 0)
Kurumda Mesleki | Ozgiin ¢alismalar yiiriitiilmektedir (n = 0)

Hizmet ici egitim diizenleniyor (Yeterli) (n
=0)

Hizmet i¢i egitim diizenleniyor (Yetersiz) (n
=9)

Calisanin kurumdan liderlik/
yonetim anlayis1 beklentisi

Otokratik Liderlik Tarz1 (n = 2)
Demokratik Liderlik Tarzi (n = 5)

Serbestiyetci Liderlik Tarzi (n = 2)

Tablo 1: icerik Analizinde Ortaya Cikan Tema Ve Kodlar
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Miilakat yapilan kamu ¢aliganlarmin (n=9) en diisiik tic ve en yiiksek on
alt1 yillik caligma kidemine sahip oldugu goriilmiistiir. Ortalama olarak ise 12,5
yillik is tecriibesine sahip olmalari, kurumda kalma siiresi ve dolayistyla tecriibe
bakimindan ¢alismaya zengin veriler saglamustir.

Enerji sektorii, ¢aliyma sartlarmin agirhigi nedeniyle daha ¢ok erkeklerin
calistig1 bir alandir. Arastirmada ele alinan kurulus da “calisanlarin gogunun erkek
olma” tipik 6zelligini yansitmaktadir. Caliganlarinin erkek yogunlukta bir kurulug
olmast, dlgiit drnekleme yontemi ile miilakat katilimcilarin tamaminin (n=9) er-
keklerden olugmasina da yol agmustir. Katilimeilarin egitim diizeylerine gelince;
(n=2) lise mezunu, (n=5) iiniversite mezunu ve (n=2) yiiksek lisans mezunudur.
Genel manada katilimer grubun egitim seviyesinin yiiksek oldugunu soyleyebi-
liriz.

Miilakata katilanlarin biiytik bir kismi (n=8) liderlik egitimi ad1 altinda egi-
time katilmadigini belirtirken, bir (n=1) kamu calisani ise yoneticilik seminerine
katildigin1 bildirmistir.

Katilimeilarin tamami (n=9) bir liderin, kurum hedeflerine uygun, basari
odakli ve takipgilerinin beklentilerine uygun davranmasindan bahsetmektedir. Bir
katilmcinm (Katilimer 2) konuya iliskin ifadesi durumun daha net bir bigimde
¢ozlimlenmesini saglamasi agisindan 6nemli goriilmektedir:

“Lider, bulundugu mevki ve makama hakim, kitlesini (takipgi) bilen ve kit-
lesinin (takipgilerin) beklentileri dogrultusunda hareket eden veya etmesi gereken
kisidir...” (Katilimei 2).

Katilimeilarin 6nemli kismi, (n=6) ifadeleri ile otokratik liderlik tarzina
uygun yonetildiklerinden bahsetmis, verdikleri 6rneklerde ¢alisanlarin goriislerine
ve fikirlerine yeteri derecede deger verilmedigi ve sadece yoneticinin verdigi ka-
rarlar ilizerinden yiiriitiildiigiinden bahsetmiglerdir. Bir katilimcinin konuya iligkin
ifadesi bu algimin ifadesi olarak oniimiize ¢ikmaktadir:

“Ben bilirim, buranin sorumlusu benim ve benim dedigim olacak. Biitiin
son kararlarda alt ¢alisanlarin sorumlulugu olmasina ragmen son karalari ben veri-
rim, buranin hiikkiimdar1 benim tarzinda yaklagim vardir...” (Katilimei 4).

Ancak bir kisminin (n=3) ¢alisma alanlar1 icerisinde problem olmadig: si-
rece lidere ihtiyag duymadiklarindan bahsetmislerdir. Bu durum yoneticilerin ser-
bestiyetci liderlik davraniglarini sergiledikleri fikrini ¢agristirsa da asagidaki ifade
ile birlikte diisiiniildiigiinde ortaya ¢ikan liderlik tarzinin demokratik liderlige de
uygun oldugu séylenebilir. Bu konu ile ilgili bir katilimeimin konuya iligkin ifadesi
sOyledir:

“Genellikle isler ve is ortamu ile ilgili bir sikintt olmadikca yaptigimiz ige
mildahale olmamaktadir. Sorumlulugu alt diizey yoneticiye birakip, izlemekle ye-
tinilmektedir...” (Katilimer 3).

Katilimcilarin biiyiik gogunlugu (n=8) kurum igerisinde karar siiregleri ile
ilgili miidahil olmamalarindan ve bu konuda fikir paylagimini bile siirl kaldigin-
dan bahsetmislerdir. Calisanlarin sadece uygulama sathasinda olmalart bu konuda
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calisanlarin etkinligini, fikir zenginligi, motivasyon ve aidiyet duygusunu zedele-
mektedir. Ayrica bir katilimei (n=1) ise kurumda bir kesimin fikrinin alindigindan
bahsetmistir. Buradan, mevcut otokratik liderlik davramislarinin hos karsilanmadi-
§1 sonucu ¢ikarilabilir. Bir katilimemnin bu konuya iliskin ifadesi 6nemlidir:

“Yonetici genelde kararlart kendisi alir. Sadece alinan kararda uygulanabi-
lecek yol ve yontemler konusunda goriis alinr...” (Katilimei 2).

Calisma katilimeilarimim tamaminin (n=9) kurum vizyonun énceden belir-
lenmis oldugunu ifade etmislerdir. Diger bir ifadeyle, katilimcilar kurum vizyonu-
nun belirlenmesi siirecine etkin katilim saglayamadiklarmi belirtmektedir.

Katilimeilarin biiyiik bir kismmnin (n=8) ¢alisan agisindan takim caligma-
lar1 ve ekip bilincinden ziyade bireysel performanslari degerlendirildiginden ekip
caligmasi ve ekip basarisindan bahsedilmemektedir. Katilimcilardan bir tanesi ise
dar kapsamda is birligi icerisinde ¢alisildigindan bahsetmistir. Kurumun bu ma-
nada ortak ¢aligma ve is birligine dnem veren bir grup veya takim bilincine sahip
oldugundan bahsedilemeyecektir. Bir katilimcinin (Katilime1 8) konuya iliskin ifa-
desi durumun daha net bir bigimde ¢oziimlenmesini saglamasi agisindan énemli
goriilmektedir:

“Is paylastminda etkinlik saglanamamaktadir, bunun nedeni ise atil per-
sonelin verimli hale getirilmesinde basarili olunamamasidir. Isletmemizde herkes
kendi isiyle ilgilenir ve kendini yalnizca yaptig1 isten sorumlu hisseder...”

Katilimeilarin tamami (n=9) kurumda egitim g¢aligmalar1 oldugunu belir-
tirken, bu egitimlerin yeterli seviyede olmadigini da eklemislerdir. Bunun nedeni
olarak da egitim verilen personelin sadece calismig oldugu konu iizerinde bilgi-
lendirilmesi ve de ¢alisan agisindan takim ¢alismalar1 ve ekip bilincinden ziyade
bireysel performanslari degerlendirilip ekip ¢alismasi ve ekip basarisindan bahse-
dilmemesi gosterilmektedir. Katilimeilardan bir tanesi ise dar kapsamda is birligi
icerisinde calisildigindan bahsetmistir. Bir katilimemnin (Katilimer 7) konuya ilig-
kin ifadesi soyledir:

“Her ne kadar kurumumuzda kamu calisanlarinin mesleki basarisini art-
tirmak igin hizmet i¢i egitim programlar diizenlense de, soz konusu egitimlere
sadece belli basl kisiler gonderilmekte, is yogunlugu gerekge gosterilerek birgok
egitimden caliganlar faydalandirilmamaktadir. Gergi hizmet i¢i egitimlere katilan-
larin da egitimlerden fayda sagladig1 pek olasi degildir. Ciinkii genelde sohbet or-
taminda gergeklesen egitim ¢alismalarinda kurum i¢i uygulama birligine yonelik
herhangi bir ¢aliyma yapilmamaktadir.”

Katilimcilarin 6nemli kismi (n=5) demokratik liderlik tarzina uygun yo-
netilmek istediklerinden bahsetmis olmalar1 ve verdikleri 6rneklerde, caliganlarin
goriislerine ve fikirlerine yeteri derecede deger verilmesi gerektiginden bahsetmis-
lerdir. Ayrica diger katilimcilarin (n=2) otokratik liderlik tarz1 ve (n=2) serbestiyet-
¢i liderlik tarzm1 yoneticilerinde gormek istediklerinden s6z etmektedirler. Aslinda
calisanlarin dogrudan 6nemsendiklerini hissetmeleri ve bu kurulusun énemli bir
degeri olduklarini gérmek istemektedirler. Bir katilimcinin (Katilimer 1) konuya
iligkin ifadesi durumun daha net bir bigimde ¢oziimlenmesini saglamasi agisindan
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onemli goriilmektedir:

“Kurumumuzda, tepe yonetici ile en alt birimde yer alan personel arasinda-
ki iletisim kanallarmimn agik oldugu ve galisan personelinin o kurumda ¢aligmaktan
6tlirti gurur duydugu bir yonetim anlayigini sergilemesini beklerim...”

Katilimeilarin genel manada kucaklayici, ceza modelinin yerine 6diil sis-
teminin de devreye girmesi beklentileri performans sisteminin kullanilmaya basla-
masi ve ¢aliganlar agisindan hata oranlarmin kabul edilebilir seviyede olmasi bek-
lentiler igerisindedir. Bir katilimemin (Katilimei 3) konuya iligkin ifadesi durumun
daha net bir bicimde ¢dziimlenmesini saglamasi agisindan dnemli goriilmektedir:

“Bir kamu kurulusu olan kurumumuzda insan odakli bir ¢aligma ve lider-
ligin kurumsal diizeyde oldugu goriisiinde degilim. Y6netim seklinin genelde suca
(yanlisa) ceza vermek yerine, suca ceza, basartya odiil seklinde degistirilmesi, ki-
silerin kariyer anlaminda esit sekilde ilerlemelerinin 6nlerinin agilmasi gerekmek-
tedir. Yoneticilik yapacak personele dogru liderlik ve insan odakli ¢alisma igin
gerekli egitimlerin verdirilmesi ve insan odakli ¢alismanin tegvik edilmesi gerek-
tigini diistinmekteyim...”

Tartisma

Enerji sektoriinde faaliyet gosteren kamu kurulusundaki temel hedef kesintisiz
tiretimin yapilabilmesidir. Bu hedefin tutturulabilmesi igin de kamu kurumlarinda
lider vasifl1 yoneticilere ihtiyag vardir. Lider vasifli yoneticilerin, ¢alisanlarini ta-
nimasi ve gerekli miidahaleleri zamaninda yapabiliyor olmasi gerekmektedir. Her
ne kadar mevzuattan aldiklari giigle yonetici olarak kalsalar da liderler, ancak ta-
kipgileri (kamu caliganlari) tarafindan kabullenildigi siirece lider kalabilir. Kamu
caliganlarinin liderlik algilarina iligkin yapilan bu ¢alismada nitel aragtirmalardan
olan olgubilim yaklasimi esas alinmistir. Kamu ¢aliganlarina uygulanan goriisme
formu araciligiyla yapilan yart yapilandirtlmig miilakatlarla veriler toplanmis ve
bu veriler olgubilim yaklagimi ile analiz edilmistir. Katilimcilarin biiyiik bir kismi
10 y1l ve iizeri galisma yilina sahip ve egitim seviyesi olarak lise ve {iniversite
agirliklt oldugu goriilmektedir.

Miilakata katilan katilimetlarin 6nemle tizerinde durdugu konulardan birisi
lider ve takipei arasindaki iletisimdir. Kamu ¢aliganlarinin daha demokratik ve ka-
tilimer bir liderlik anlayist ile yonetilme istekleri, calisanlarin liderlerinden demok-
ratik liderlik tarzi beklentilerini olusturmaktadir. Kamu ¢alisanlar1 agisindan {icret
ve ¢alisma sartlarinin yani sira liderin ¢aligana olumlu bakis agisi ve motivasyonu
ile kurum hedeflerine ulasiimasinda katki saglayacagi gériilmektedir. Ayrica yapi-
lan olgubilim yaklasim1 ¢alismast ile kamu ¢alisanlarinin ¢alisma siirelerinin lider
konusunda fikirleri iizerinde etkili oldugu gozlenmektedir. Ozellikle is tecriibesi
olarak on y1l ve iizeri ¢calisanlarin liderlik algisi agisindan daha demokratik liderlik
tarzinda bir lider beklentisi icerisinde bulunduklar1 goriilmektedir. Bunun sebebi
olarak yillar gegtik¢e ve de bunu miiteakip tecriibe kazandikea takipgilerin yaptik-
lar1 iste daha az yonlendirme ve direktif almaya ihtiya¢ duyduklar sdylenebilir.

Yaptigimiz ¢aligma ile katilimcilarin liderden beklentileri ve liderlik al-
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gilart ortaya konulmus olup, bir kamu kurumunda daha demokratik bir liderlik
tarz1 beklenildiginin anlagilmasina katkida bulunacagimizi diistinmekteyiz. Tek tip
liderlik (otokratik) yerine farkli bakis agilarina agik demokratik liderligin, ¢alisan-
lar iizerinde daha etkili olacagi goriilmektedir. Ayrica kamu ¢aliganlari tarafindan
liderlerin adaletli ve hakkaniyetli bir bicimde personellerine davrantyor olmast
calisan algisi ve liderin begenilirligini arttirmaktadir. Adalet, esit toplumsal ko-
sullar ve imkanlar i¢inde tiim insanlarin 6zgiirce ve ¢ok yonlii gelismesini, esit
hak ve sorumlulugun paylasildig bir toplumda bireylerin yaratic olarak i gore-
bilmesini, temel olarak herkese sorumluluklart ve yetenekleri ¢cergevesinde hak ve
6devler taninmis olmasini, bireyin eylemlerinin toplum tarafindan giivence altina
almmasini dngdren hukuk ve etik ilkesi olarak tanimlanmaktadir (Demirtas ve
Giines, 2002). Adalet, kurumlarin devamhihig1 agisindan 6nem arz etmektedir. Or-
giitsel adalet, orgiitlerde ¢alisan bireylerin o o6rgiitle ilgili algilamalarindan biridir.
Orgiitsel adalet algis1 iilkemizde ve yurtdisinda birgok ¢alismaya konu olmustur.
Bunun nedenlerinden biri ¢aligsanlarm adalet algilarinin, ¢alisanlarin is tatminleri-
ni, is performanslarini, drgiite bagliliklarmi, drgiite olan giivenlerini, gosterdikleri
cabay1 artirmasi ve buna bagli olarak da isten ayrilma niyetini azaltmasidir (On-
deroglu, 2010: 11).

Kamu ydneticisi olan liderin tutum ve davranislari, uyguladig liderlik tar-
71, calismamizda da goriildiigii gibi, yapilan islerde olusacak adalet algisini etkiler.
Ayrica kamuda orglitsel adaletin saglanmasinda bigimsel kurallarin, kamuda ¢a-
lisanlar arasinda esitlik ilkesine dayali olarak uygulanmalidir. Calisanlar, kurum
icerisinde esitligin olmasmni beklemektedir ve eger bir esitsizlik s6z konusu ise
orgiit adaleti bozularak dengesizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu dengesizlik sonucunda,
calisan motivasyonu diiserek giivensizlik duygusu ortaya c¢iktigindan c¢alisan
baglilig1 da olumsuz etkilenmektedir (Kogel 2001: 524). Yoneticiler tarafindan
alman kararlarda fikir bildirme hakki verilen galisanlar uygulamalari ve verilen ka-
rarlart da daha adil algilayacaklardir. Ciinkii kararlarin alinmast siirecinde dolaylt
da olsa kontrol hakki kazanmig olacaklardir. Liderler karar verme siirecinde ileti-
simlerinde agik, diiriist ve i¢ten davranmali ve herhangi bir bicimde karsisindaki
kisiyi kandirmaktan kaginmalidir. Liderler bireylere nazik ve insan hassasiyetine
sayg1 gosterecek sekilde davranmalidirlar.

Bu degerlendirmeler 151ginda yaptigimiz arastirmada daha etkili bir yone-
tim i¢in, demokratik liderlik tarzin1 benimsemeyen yoneticilerin istenilen diizeyde
basarili olmasi, gerek takipgilerin ig motivasyonu gerekse adalet algilari agisindan,
pek miimkiin gériinmemektedir. Etkili bir liderin tarzi olan demokratik liderlik-
ten uzak yoneticilerin uygulamalar1 6ncelikle galisanlara, sonra kuruma, yonetim
cevresindeki tiim faktorlere ve kamu personel yonetimine zarar verebilmektedir.
Bu manada demokratik liderlik tarzinin gerektirdigi sekilde hareket edip liderlikte
bulunan yoneticilerle yola devam edilmesi sistemin saglikli ve verimli ¢aligmasini
saglayacaktir.

Yaptigimiz bu ¢caligmada “Kamu ¢alisanlarinin nasil bir liderle ¢aligmak is-
ter ?”” sorusunu takipgilerin yoneticilerinin demokratik liderlik tarzina sahip olma-
larint istediklerini soyleyerek yanitlayabiliriz. Bunu diger bir sekilde ifade edecek
olursak mevcut yoneticilerin demokratik olmaktan ziyade otokratik liderlik tarzi-
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na uygun diisecek sekilde liderlik sergiledikleri, bunun da orgiitsel adalet algisint
olumsuz olarak etkiledigini sdyleyebiliriz.

Sonuc¢

Son yiiz yilda liderlik ¢alismalar biiyiik ilerlemeler kaydetmistir. Ne var ki, bu
caligmalar sonucunda olusturulan teorilerin higbiri tek basina liderlik gibi karma-
sik ve ¢cok boyutlu bir kavrami aciklayabilecek mahiyette degildir. Ancak sunu da
soylemek gerekir ki yapilan her arastirma liderlik konusuna yeni bir boyut ve yeni
bir bakis agis1 daha kazandirmigtir.

Yoneticiler, basarilt olabilmek kurumsal ve orgiitsel verimliligi artirmak
icin liderliklerinin ¢ok 6énemli oldugunun farkinda olmalidirlar. Bu farkindaligin
temellerinden biri de sergiledikleri liderlik tarzidir. Liderlik tarzlarinin kendini iz-
leyenlerin adalet algilarini, motivasyonlarini ve orgiitsel vatandaslik gibi kurum
verimliliginde etkili unsurlari etkilediginin “farkinda olmanin” ilk adim ve de buna
“uygun davranislarda bulunmanin” da ikinci adim oldugunu séylemeliyiz. Lider,
etkili olmak istiyorsa takipgilerin amaglari yetenekleri ve tecriibelerini g6z oniinde
bulundurmak zorundadir. Organizasyon amaglar1 degistikce, liderlik tarzinda da
degisiklik yapmak gerekebilir. Kurum yoneticisinin liderlikle ilgili olarak kendini
tanimast, kendisiyle barigik olmasi, bulundugu durumu algilayabilmesi, takipgile-
rini tanimas, gosterdigi hedefe takipgileri ve organizasyonu tastyabilme becerisi-
ne sahip olmasi, 6zelde enerji liretimini kesintisiz yiirtitebilmesi, kamu kurulusu ve
kurum yoneticileri acisindan bir bagari sayilacaktir.

Kamu kurumlarindaki liderler, dniimiizdeki yillarda iyi bir yonetim goste-
rerek ve motivasyonlarmi giiclii tutarak ¢aligmaya devam etmesi gerekmektedir.
Calisanlarina kaba davranmaktan ve rencide edecek sekilde olumsuz elestiriden
kacinmalidir. Liderler dnyargili ifadelerden kagimmalidir. Grup i¢i gerginlikler ge-
nellikle otokratik liderlik tarzinin oldugu ortamlarda daha fazla ortaya ¢ikmakta
olup (Lewin, Lippitt ve White, 1939: 273) bu gerginliklerin minimize edilip daha
verimli ¢alisma ortamlari demokratik liderligin sergilendigi orgiitlerde ortaya ¢i-
kabilecektir.

Liderler karar verme stirecinin sonuglar1 hakkinda yeterli ve doyurucu dii-
zeyde agiklamalar yapmalidirlar. Caliganlar, yoneticilerden sevgi, saygi, seffaflik,
nezaket ve diirlistliik beklerler. Aliman kararlar ¢aliganlara kibarca ve saygili bir
sekilde iletilmelidir. Onlarla konusulmali, ikna edilmeli, katilimlart saglanmali bir
bicimde kararlar onlara iletilmelidir. Calisanlar, gerekli hassasiyeti yoneticilerin-
den goremezlerse ortada bir adaletsizlik oldugunu diisiinmeye baslamaktadirlar.

Lider, iyi bir takim oyuncusudur, grubun aktif katilim1 ve destegi olmadan
olaganiistii basarilar elde etmesi imkansizdir. Liderin amaci grubu etkileyerek ve
yapiy1 harekete gecirerek amaglara ulagmayi saglamaktir. Unutmamali ki lider gii-
ciinii gruptan alir ve izleyenleri ona izin verdigi oranla etkileme giiciine sahiptir.

Vizyonu enerji sektoriinde 6n siralara gelmek olan bir kamu kurulusu igin
insan kaynagi ¢ok dnemlidir. Ayrica bu insan kaynagini yonlendirecek, hedeflere
ulastiracak lider yoneticilere ihtiya¢ vardir. Basari odakli ve kesintisiz iretimin
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en 6nemli unsuru ve kaynagi olan insana yatirim yapan kamu kurumunun, kurum
kiiltiiriinii 6ziimsemis ve bunu ¢alisanlarma yansitan liderlere ihtiyag vardir. Bir
yoneticinin en dnemli gorevlerinden birisi 6rgiit amaglari ile ¢aliganlarin bireysel
amagclarini uyumlastirmaktir. Bu zorlu gorev, ancak giiglii bir rgiit kiiltiirdi ile ger-
ceklestirebilir. Clinkli orgiitii olusturan bireylerin yetistigi ¢evreler, karakterleri,
egitim diizeyleri ve inang sistemleri farklidir. Bu faktorler, bireylerin amaglarini da
farklilagtirmaktadir. Bu bakimdan caligsanlar orgiite baglamanin bir yolu da kiil-
tiirel bir uzlagma saglamaktir. Béylece c¢alisanlar kendilerini bir biitliniin pargasi
sayacaklar, kendileriyle ¢alistiklar1 kurumlar 6zdeslestireceklerdir (Ozdeveciog-
lu, 1995: 122). Demokratik liderlik tarzinin takipgilerin kendileri ve kurumlart
arasinda yaratacagi olumlu sinerji ile kurum kiiltiirtiniin benimsenmesi ve kuruma
adanmish1 olumlu etkileyebilecektir. Ozellikle kamu sektoriiniin rekabetci piyasa
ortamlarinda hak ettigi diizeyi yakalamasinda yoneticilerinin liderlik tarzlarindan
demokratik liderlik tarzini benimseyip buna uygun hareket etmesinin énemli ol-
dugunu diisinmekteyiz.
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