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OZET

YAZICI, Oguzhan. Algilanan Liderlik Davranis1 Ozelliklerinin Belirlenmesine Y énelik
Bir Alan Calismasi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2016.

Bu ¢alismanin amaci; farkli mesleklerde gorev alan galisanlarin kurumlarindaki
liderler ile ilgili algilarin1 6lgmek ve bu algilarda demografik 6zellikleri bakimindan

farklilik olup olmadigini belirlemektir.

Calismanin birinci boliimiinde lider ve liderlik kavraminin tanimi, liderlige ihtiyag
duyulma nedenleri, lider-yonetici ayrimi, liderde olmasi gereken nitelikler, yetke
(otorite) kavrami ve tiirleri, Orgiitlerde gii¢ kavraminin tanimi, giic kaynaklar1 ve giiclin

dayandigi temeller konularina deginilmektedir.

Ikinci bolimde, liderlik yaklasimlart ve bunlarin tarihsel gelisimi, &zellikler
yaklagimi, davranigsal liderlik yaklasimi, durumsal liderlik yaklasimi, modern liderlik

yaklasimlar1 incelenmektedir.

Ucgiincii boliimde, liderlik davranisi algilarimi dlgmek icin Tengilimoglu (2005)
tarafindan “Hizmet Isletmelerinde Liderlik ile Is Doyumu Arasindaki Iligkinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” adli calismada uygulanan Olgek kullanilarak
yapilan arastirma yer almaktadir. Bu 0Olgek ¢ tip liderlik davranisini belirlemeye
yonelik olarak 36 ifadeden olusmaktadir. Olgekte iliski/is goren odakli, degisim odakli

ve gorev odakli liderlik davraniglarini 6lgen ii¢ boyut yer almaktadir.

Arastirma bulgularina gore, calisanlarin kurumlarindaki liderler ile ilgili
algilarinda demografik o6zellikler bakimindan bazi boyutlarda farklilik oldugu, bazi

boyutlarda ise farklilik olmadigi gériilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Liderlik Yaklasimlari, Yetke (Otorite), Gli¢ Kaynaklart,

Giiciin Dayandig1 Temeller.



ABSTRACT

YAZICI, Oguzhan. Perceived Determination of Leadership Behavior A Field Study,
Post Graduate Thesis, Ankara, 2016.

The purpose of this study is to measure the perception of employees from discrete
work fields about the leaders in their institutions and to determine whether differences

in demographic characteristics exists or not.

In the first chapter of the study following subjects of the definitions of leader and
leadership concept, reasons why leadership is required, the difference between
leader-manager, qualifications that a leader must bear, concept and types of authority,
definition of power in organisations, sources of power and the foundations that power

depend are referred.

In the first chapter of the study following subjects of the definitions of leader and
leadership concept, reasons why leadership is required, the difference between leader-
manager, qualifications that a leader must bear, concept and types of authority,
definition of power in organisations, sources of power and the foundations that power

depend are referred.

In the second chapter ; approaches of leadership and their historical evolution,
characteristics approach, behavioural leadership approach, situational leadership

approach and modern leadership approaches are being studied.

In the third chapter, an application study made with the involvement of a scale
used in a study by Tengilimoglu (2005) as “A Study for Defining the Relation Between
Job Satisfaction and Leadership in Service Institutions” for measuring perceptions about
leadership behaviour is contained. Mentioned scale consists of 36 expressions for
defining three types of leadership behaviour. The scale contais three dimensions
measuring relation/ worker focused, change focused and duty focused leadership

behaviours.



According to the research findings; differences were observed in workers
perceptions’ about leaders in some dimensions regarding demographic attributes while

no differences were observed in other dimensions.

Key Words: Leadership, Leadership Approaches, Authority, Sources of Power,
Foundations Which Power Depend.
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GIRIS

Liderlik konusu yoOnetim bilimi igerisinde son zamanlarda fazla yer edinen ve
lizerinde ¢okca arastirma yapilan konu basliklar1 igerisinde yer almaktadir. Rekabet
ortaminin giderek acimasizlastigi ve giligsiizlere yasam hakkinin taninmadigi gliniimiiz
orgiitlerinde, liderlerin de bu zor sartlara uygun davranislar sergilemesi zorunludur.
Liderlerin hangi kosullar altinda ne tiir davranis sergiledikleri, durum ve ortama baglh
olarak takindiklar1 tavirlarin belirlenmesi yonetim bilimi bakimindan da ©Onem

tasimaktadir.

Calismanin amaci, orgiitlerde gérev alan yoneticilerin algilanan liderlik davranigi
ozelliklerini incelemek, bu ozelliklerle ¢alisanlarin demografik 6zellikleri bakimindan

farkliliklar bulunup bulunmadigini belirlemektir.

Aragtirma giris kismi, {i¢ ana bolim ve sonug¢ boliimiinden olusmaktadir.
Calismanin birinci boliimiinde orgiitlerde etkili liderlere neden ihtiya¢ duyuldugu,
literatiir taramas1 yoluyla simdiye kadar yapilan lider ve liderlik kavramlari, lider ile
yonetici kavramlar1 arasindaki farklar agiklanmakta, modern organizasyonlarda lider ile
yonetici arasindaki tercihin lider Ozellikli yoneticiden yana olmast gerektigi

vurgulanmaktadir.

Ikinci  bolimde, liderlik yaklagimlari ve bunlarm tarihsel gelisiminden
bahsedilmektedir.

Ugiincii béliimde, algilanan liderlik davranisi dzelliklerinin belirlenmesi igin
Ankara’da yasayan calisanlara uygulanan bir anket c¢alismasina ve bu c¢alismanin

sonuglarina yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
LIiDERLIK

1.1. LIDERLIK KAVRAMININ TANIMI

Lider ve liderlik kelimelerinin etimolojik yapilar1 incelendiginde bu kelimelerin
Anglosakson koékenli oldugu ve “yol, yon, gitmek” anlamlarina geldigi; Pers, Misir ve
Yunancada da ayni manayi tasidiklart goriilmektedir (Tabak ve Sigri, 2013:377). Lider
sOzcligliniin Yunan dilindeki karsiligi “hegemon”dur. Romalilarda ise “dux” soézciigii
lider manasina gelmektedir. Lider kelimesi 1755 yilinda Samuel Johnson tarafindan ilk
defa bir Ingilizce sozliikte “kaptan, kumandan, onden giden kimse” anlaminda
tanimlanmistir. Liderlik ise ilk defa 1828 yilinda Webster Amerikan Sozliigiinde yer
almig, “liderin durumu, kosullar1” olarak tanimlanmustir (Ibicioglu vd., 2009:3). Lider
kelimesinin anlami Tiirk Dil Kurumu Genel Tiirkge Sozliikte (2016) “6nder, sef™, “bir
partinin veya bir kurulusun en st diizeyde yonetimiyle gorevli kimse”, “bir yarismada
basta bulunan takim veya yarigsmaci” anlamlarina gelmektedir. Dilimize Fransizcadan
gecme bir sozciiktiir. Liderlik ise “liderin gorevi”, “Onderlik” anlamlarina gelmektedir

(TDK, Internet, 2016).

Liderlik ile ilgili glinlimiize kadar bir¢ok calisma yapilmis ve ¢esitli tanimlar

yapilmustir. Bu tanimlardan bazilari sunlardir;

« Liderlik, insanlarin planlar1 ve kararlari, eyleme doniistiirme sanatidir. Orgiitiin
amaclarim1 gerceklestirmek icin bireyleri ve kiimeleri koordinasyon aracidir

(Ergun ve Polatoglu, 1984:152).

« Liderlik kavramimin gii¢ kavramu ile iliskili oldugu diisiintiliirse; liderlik bireyler
arasindaki etkilesimi gergeklestirebilmek i¢in sahip olunan giicii kullanabilme
stirecidir ve bu kabiliyete sahip olan kisiye de lider denir. Baska bir ifadeyle lider;
takim arkadaglarini, belirlenen hedefler dogrultusunda basariya ulastirmak igin
yonlendiren, astlarinin eylemlerini koordine ve kontrol eden, bu c¢abalari
gerceklestirmek i¢in gerekli olan vasif ve kabiliyetlere sahip olan kisidir

(Erdogan, 1991).



Liderlik, belirli bir anda, durum ve sartlar altindaki bir grubun; orgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in goniillii olarak ¢abalarini destekleyen, ortak hedeflere ulasmasina
yardime1 olan, bireylerinin uygulanan liderlik tiirlinden memnun olmasin

saglayan bir etkileme stirecidir (Werner, 1993:17).

Certo’ya gore liderlik; ¢esitli amaglar1 bagarmak maksadiyla insan davraniglarini
yonlendirme siireci olarak tanimlanirken, Hellriegel ve Slocum’a gore liderlik,
hedeflenen amaclara ulasmak i¢in, organizasyonun diger iiyelerini etkileme,
motive etme ve yonlendirme yetenegi olarak tanimlanir. George ve Junes‘a gore
lider, gruplarin ve organizasyonlarin amaglarma ulagsmalarin1 saglamak {izere
gruptaki ve organizasyonlardaki kisileri etkileyen kisidir. Krausz ise liderligi,
grup yelerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan glic sekli olarak

tanimlamaktadir (Arikan 2001:285).

Liderlik, organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in izleyicilerin gontlli

istirakini saglayan bir sosyal etkileme siirecidir (Iraz ve Simsek, 2004:107).

Liderlik, ortak olarak belirlenen hedefleri elde etmek maksadiyla gereksinim
duyulan ihtiyaglarin belirlenmesi, bunlar1 gerceklestirmek i¢in neler yapilmasi
gerektigi konusunda ortak paydada bulusmak, kisisel ve oOrgiitsel emekleri
barindiran  baska insanlar1  etkileme = siirecidir  (Yukl, 2010:8’den

Yesilbas, 2014:10).

Liderlik, liderin yaptig1 faaliyetlerle ilgili bir siiregtir. Lider ise izleyenleri belli bir
amag istikametinde hareket etmeye iten, onlari etkileyen kisidir. Bir grup insanin,
kendi kisisel ve grup amaclarini gergeklestirmek {izere takip ettikleri, onun arzusu,

emri ve talimat1 dogrultusunda davrandiklari kisi liderdir (Kogel, 2011:570).

Liderlik, belirli sartlar altinda gerceklestirilmek istenen amaglara ulagmak icin
takipcilerini harekete gegirme, onlar1 etkileme, destek olma, yonlendirme ve

yonetme becerisidir (Y1ildiz, 2013:24).



Tim tanimlar dogrultusunda genel bir tanimla liderlik; “bir grup insani belli
amaglar etrafinda bir araya getirebilme ve onlar1 bu amaglara ulasabilmek i¢in harekete
gecirecek kabiliyet ve bilgilerin tamamidir” denilebilir (Eren, 2014:435). Lider ise;
diger insanlar1 belirli bir amag etrafinda davranis sergilemeye sevk eden, onlari
etkileyen kisidir. Liderin takipgilerini etkilemek maksadiyla kullanmis oldugu giig;
liderin dogustan kendisinde var olabilecegi gibi, liderin sahip oldugu bazi kisisel
Ozelliklerden ve takipgileri acisindan da ¢ok Onemli goriilen kisisel karizmasindan

kaynaklanabilir (Bakan, 2004:15).

Bu tanimlar1 daha da ¢ogaltmak miimkiindiir. Liderlikle ilgili bu kadar fazla tanim
olmasi ve ortak bir tek tanimda bulusulamamasiin nedeni; globallesen diinyada
orgiitlerin siirekli olarak yenilik ve degisim igerisinde bulunmasi, bundan dolay1 da

liderlerden beklenen davranis bigimlerinin de siirekli degismesidir.

Liderlikle ilgili literatiirde yer alan tanimlar ele alindiginda tanimlarda yer alan
ortak noktalarin genellikle ayni oldugu goriilmektedir. Ortak payda durumundaki
kriterler; belli bir amacin olmasi, belli bir grup insanin olmast ve bu grubu

yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir (Zel, 2001:91).

McGregor (1970) giliniimiizde liderlik ile ilgili olarak yapilan tanimlarin pek
cogunda asagida belirtilen dort faktoriin etkili olarak goriildiiglinii vurgulamaktadir.

Bunlar:

« Liderin kisisel ozellikleri,
 Takipgilerin davranislari, ihtiyaglar1 ve diger kisisel 6zellikleri,
« Organizasyonun amaglari, yapisi ve yapilacak islerin nitelikleri,

o Toplumsal, ekonomik ve siyasi ortamdir.

Pazarbag’a (2013) gore ise, tanimlarda yer alan ortak faktorler su sekildedir
(Pazarbas, 2013:165):

« Amag: Insanlarin birlikte bir takim olusturmalari igin ortak olarak belirleyecekleri

hedeflerin ve tatmin edecekleri ihtiyaglarinin olmasi gerekmektedir.

o Lider: Her grubun bir lidere ihtiyaci bulunmaktadir. Bu lider, sahip oldugu
ozelliklerle diger grup iiyelerini etkileyebilmektedir.



. Isgorenler: Grubun diger iiyeleri liderin kendilerinde yaptiklar1 degisimi

sahiplendiklerinde liderin yolundan gitmektedirler.

« Ortam: Liderlik ancak uygun ortam sartlarinda viicut bulabilmektedir. Ortam
sartlarini; takipgilerin kapasitesi, grubun icinde bulundugu kosullar, amaglarin
gerceklestirilebilirligi  ve  calisanlarin motive edilmesi gibi  faktorler

belirlemektedir.

Liderlik tanimlarinda dikkat ¢eken en onemli nokta ise, hepsinde de etkileme
kavraminin ifade edilmis olmasidir. Liderlik 6zelligi kisinin sadece dogustan kazandigi
bir meziyet degildir. Bireyin igerisinde kisitli bulunan ya da heniiz kesfedilmemis olan
liderlik o6zelliginin egitimle gelistirilebilmesi ve meydana c¢ikarilmasi miimkiindiir

(Kantos, 2011:136).

1.2. LIDER iLE YONETICI AYRIMI

Yo6netimden bahsedildigi zaman akla dncelikli olarak yonetici ve lider kavramlari
gelmektedir. Yonetici; emir, direktif ve talimatlari, Orgiit yapisini ve prosediirleri
kullanarak organizasyonun amaclarini gerceklestiren kisidir. Lider ise, bunlarin diginda
takipcilerini etkileme kabiliyetine haiz olan kisidir. Astlarini etkileme kabiliyetinden
yoksun olan yoneticiler, takipgileri agisindan sadece klasik bir yoOneticidir.
Kendilerinden sonra geride kalanlar i¢in ve Orgiitiin ilerlemesi i¢in kalict bir iz
birakmalar1 s6z konusu degildir. Liderler ise, takipgilerinin sahip oldugu gizli
potansiyeli kesfedip agiga cikarir ve orgiitiin amaclar1 dogrultusunda kullanirlar. Lider
ozellikli yoneticiler; iggiicli ve fiziki kaynaklarla, ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini
orgiitiin amaglar etrafinda birlestirerek harekete gecirirler. Bu sayede orgiitiin para,

zaman ve enerji kazanmalarin saglarlar (Korkut, 1992:159).

Orgiitlerde yoneticiler sisteme, denetime, belirsizlikten uzak sartlar altinda hareket
etmeye ve kurallara hassasiyet gosterirken, liderler etkin bir iletisim, yeni fikirler ve
bunlart hayata gecirme konularinda daha isteklidirler. Bu karsilastirma dahilinde
yOnetici, var olan durumu siirdiiren; lider ise bununla yetinmeyip, yenilenerek gelisen

ve biiyiiyen bir degisim siirecinin mimaridir (Kavrakoglu, 2001:137).



Zaleznik yapmis oldugu arastirmalar neticesinde 1977 yilinda liderler ile
yoneticiler arasindaki farkliliklar1 ortaya koyan detayli bir makale yayimlamis ve
liderlerin proaktif bakis a¢isina sahip kisilerden olustugunu vurgulamistir. Liderler,
olaylar karsisinda ortaya ¢ikan durumlara tepki gostermek i¢in beklemek yerine
onceden tedbir alma yoluna giderek astlarinin belirlenen hareket tarzi dogrultusunda
harekete gegmelerini i¢in ¢abalamaktadirlar. Ona gore yoneticiler “bir durum ya da olay
istenilen sekilde ilerliyorsa onu kurcalama” mantigin1 benimsemekteyken, liderler “bir
durum ya da olay istenilen sekilde ilerliyorsa, onu diizeltmek igin tek sansin onu

bozmamaktir” mantiginit benimsemektedirler (Uslu, 2011:423).

Liderlik ve yoneticilik kavramlar, ayni olmamakla birlikte birbirlerini
tamamlayan fikir ve hareketleri i¢inde barindirmaktadir. Modern oOrgiitlerde
yOneticilerin, basariy1 elde etmek icin bu iki kavram arasindaki biitiinliigli anlamalar1 ve
yakalamalar1 bir mecburiyettir. Diinyada yasanan ve bundan sonra da yasanmasi
muhtemel degisimlerin hiz1 ve kapsami i¢in sadece bunlari izleme ve bu degisime ayak
uydurmaya calismak yeterli olmayacaktir. Orgiitler mevcudiyetlerini devam
ettirebilmek ve degisim hizim1 yakalayabilmek icin yaraticilik, yonlendiricilik ve
etkileyicilik gibi liderlik siire¢lerini igeren canli ve aktif bir yOnetim anlayisini

benimsemelidirler (Ergetin, 1998:13).

Pek ¢ok alanda koklii degisimlerin yagsandigi giinlimiiz diinyasinda liderlik sadece
toplumsal bakimdan degil, orgiitsel yonetim bakimindan da biiylik deger tagimaktadir.
Yoneticilik ve liderlik kavramlari ¢ok sik kullanilmalarina ragmen pek cok kisi

tarafindan es anlamli olarak kullanilmaktadir (Argon, 2004:82).

Iki kavramm es anlamli olarak algilanmasia sebep olan benzerlikler asagidaki

sekilde 6zetlenebilir (Kogel, 2011:572).

o Hem yoneticilik hem de liderlik, insanlarin belirli hedeflere yonlendirmesi ile
ilgilidir,

« Yoneticiler ve liderler yonlendirme ve etkileme faaliyetlerini yaparken ortak
enstriiman olarak gii¢ kullanirlar,

« Yoneticiler ve liderlerin insanlart yonlendirme ve etkilemede kullandiklart

enstriiman gii¢ olmasina ragmen, giiclerini aldiklar1 kaynak farkhdir,



. Yoneticilikte ve liderlikte, yonetici ile liderin beraber ¢alistiklar: bireyler arasinda
yakin bir iletisim vardir,

« Asil 6nemli nokta ise, bir orgiitte her ikisinin de gerekli oldugudur.

Bu iki kavram belirtilen nedenlerden birbirlerine yakin olmakla birlikte,
uistlendikleri anlamlar bakimindan farklilik gostermektedir. Ancak, liderlik ve
yoneticilik islevsel olarak iki farkli boyuta sahiptir. Liderin asil gérevi, organizasyonun
misyonunu, esas amacini saptamak ve bunu gerceklestirebilmek igin stratejiler
kurgulamaktir. Yoneticinin asil gorevi ise, liderin kurguladig: stratejileri uygulayarak
hedeflenen sonuglara ulagsmaktir. Yani yonetici, liderin vizyonunu gergeklestiren kisidir.
Lider ile yonetici kavramlarinin birbiriyle es anlamli olarak kullanilarak
karigtirilmalariin nedeni, giinliik yasamda liderin asil gorev fonksiyonunun yaninda,

uygulama ile de yakindan ilgilenmesinden kaynaklanmaktadir (Deger, 2007:8).

Yonetici, Orgiitiin amaglarini, yapisini ve prosediiriinii kullanarak idaresi altindaki
kurumun mevcudiyetini devam ettirir (Argon, 2004:82). Yonetici, i¢inde bulunulan
kosullar altinda orgiitiin en miikkemmel sonucu iiretebilmesini saglar. Karmasik ortam
sartlar1 altinda bile organizasyonu diizenli ve tutarli bir sekilde hedefe ulastirir

(Kogel, 2011:573).

Lider ise, sosyal bir orgiit i¢inde yer alan bireyleri belirli amag etrafinda bir araya
getirerek onlar1 basariya yonelik olarak harekete geciren kisidir. Lider organizasyona
yeni bir vizyon kazandirarak degisim ve yeniligi gergeklestirir. Liderlikte takipgileri
etkilemek, onlar1 hedefe dogru yonlendirmek, hedef, vizyon ve misyon belirleyebilme
kabiliyetine sahip olmak Onemli olup yonetim becerileri lidere ilave bir giig

kazandirmaktadir (Argon, 2004:82).

Yonetici atama ile gbrev basina getirilirken, liderde atama kaygist yoktur, grubu
tarafindan secilmis kisidir. Yonetici, gergekci kararlar verebilen ve ¢oziim yollari
iiretebilen kisidir. Lider, grup tliyeleri tarafindan takip edilen, ilham alinan kisidir. Her
yonetici liderdir demek de dogru degildir. Bi¢imsel olmayan liderler is gruplarinin
lideridir fakat yoneticisi degildir. Takipgiler, liderlerini hissi olarak da kendilerine yakin
gortirler. Yonetici i¢in 6nemli olan orgiitiin amacidir ve grup tiyelerinin kendisini takip
etmelerine ihtiyac1 vardir. Lider ise takip edilme ihtiyact hissetmedigi gibi onun i¢in

onemli olan takipgilerinin ihtiya¢laridir (Erdogan, 1996:332).



Liderlik bireyin kendi dogal yapisindan ve igten gelen bir olaydir. Yoneticilik ise
Ogrenilebilen ve egitimle gelistirilebilen bir konudur. Bireyin almig oldugu egitim ve
yasadig1 deneyimler sayesinde kisi iyi bir yOnetici olabilir. Fakat lider olabilmek igin
kisinin sahip olmasi gereken c¢ok daha fazla ozellige gereksinim duyulmaktadir.
Orgiitlerde yoneticilerin ve liderlerin bulunduklar1 rgiite olan katkisinda farkliliklar
gortliir. Liderlerin orgiitlerde en 6nemli fonksiyonu, sorunlarin tamamini gérme ve
¢oziim Onerileri getirebilme kabiliyetine sahip olmalaridir. Yoneticiler ise genellikle
ginliik rutin faaliyetlerin i¢inde bogulmaktadirlar. Sorun ¢6zme ve ¢6ziim Onerisi
getirebilme kabiliyeti; kisinin almig oldugu isletme, iktisat, hukuk ya da benzer diger
boliimlerde alinan akademik egitimler ile elde edilmekten ziyade, bireyin igletme i¢inde
yetismesine ve zamanla tecriibe kazanmasina bagli bir beceridir. Liderler isletmelerde
uygulama alanlarinda bilfiil gorev ve sorumluluk distlenip tecriibe kazandiklari igin

sorun ¢6zme asamasinda oldukga basarili olmaktadirlar (Deger, 2007:8).

Liderlerin odak noktasi, orgiitiin degisim siirecine ayak uydurabilmesi igin ihtiyaci
olan yenilenme ve doniisimii gergeklestirmek, organizasyona yeni bir vizyon
kazandirmaktir. Lider i¢in onceki seneden daha iyi sonu¢ almak veya bazi hedefleri
yiizde bes daha fazlayla gergeklestirmek basar1 dlgiitii degildir. Liderlik daima degisime
odaklanir. Her degisimin O6ziinde de liderlik vardir. Sekil 1’de Yyonetici ile lider

kavramlar1 arasindaki farklilagsma gosterilmektedir (Kocel, 2011:573).

Sekil 1. Yonetici ile Lider Farklilagsmasi
(Kaynak: Kogel, 2011:573)

Yionetic Lider

Y anetici Lider

Lider Ozellikli Yonetici



Yonetim liderlikten daha genis bir anlama sahiptir ve liderlikte davranigsal bir yon
daha 6n planda iken yoneticilikte davranigsal yoniin yani sira davranigsal olmayan
unsurlar da bu siiregte yer alir. Her yonetici liderdir demek dogru degildir. Ancak etkili
yoneticiler uzun vadede basariya ulagmak i¢in lider oOzelliklerine sahip olmalidir

(Arikan, 2003:2).

Liderin ilgi alan1 hareketlilik, etkilesim, canlilik ve karizma iken yoneticinin
hiyerarsi, denge ve kontroldiir. Bennis’in “21. yiizyillda hayati idame ettirmek igin
ihtiyacimiz olan yeni nesil liderlerdir, yoneticiler degil” soézii oniimiizdeki donemde
belirsiz, karmasik ve siirekli degiskenlik gdsteren sartlarda liderlere olan ihtiyacin daha

da artacagini gostermektedir (Ulker, 1997:179).

Lider 6zellikli yonetici tipi ise, modern organizasyonlarda aranan ve zor bulunan
bir modeldir. Ciinkii rekabet ortaminin yogun oldugu, inovasyon ve degisim ihtiyacinin
orgiitlerin siirekliligi i¢in 6nem tasidigi kiiresel diinyada, sadece isletmeleri idare etmek
yetmemekte bunun yani sira yeni hedefler belirleyebilen, vizyon ortaya koyabilen, fark

yaratabilen lider vasifli yoneticilere ihtiya¢ giderek artmaktadir.

Buchanan ve Hucyznski (1997) lider ve yonetici kavramlarinin karsilastirmasini

Tablo 1’deki gibi agiklamaktadirlar.

Tablo 1. Lider ve Yonetici Kavramlariin Karsilagtirilmasi

(Kaynak: Kiinter, 2014:16)

LIDER YONETICI
Grubu tarafindan segilir. Atama ile getirilir.
Kisisel gliciinii kullanir. Yasal giiciinii kullanir.

Biiyiik planlarin yaraticisi ve baslaticisidir. |Planlarin gergeklestirilmesini saglar.

Yenilik yapar. Idare eder.

Dogru isi yapar. Isi dogru yapar.

Caliganin bagliligin1 bekler. Calisanin itaat etmesini bekler.
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Tablo 1. incelendigi zaman liderin yaratici, yenilik¢i kisilige sahip olmasi,
takipgilerine ilham vermesi, is basina gelirken grubu tarafindan benimsenmesi ve
astlarina verdigi deger on plana ¢ikarken yoOneticinin otorite kaynaginin yasal gii¢
olmasi, statiikonun devami yoniinde bir yontem izlemesi ve atama yoluyla goreve

gelmesi 6n plana ¢ikmaktadir.

Yukaridaki farkliliklar daha da arttirilabilir. Fakat Watson (1983) bu listeyi su
sekilde Ozetlemistir: Yoneticiligi strategy (strateji), structure (yapi) ve systems
(sistemler) olmak tizere 3S’yi kullanarak is yapma sekli olarak tanimlamus; liderligi ise
style (tarz), skills (yetenekler), staff (insanlar) ve shared goals (ortak amaclar) olmak
tizere 4S’yi kullanarak insanlar1 etkileme ve is yaptirma sanati olarak tanimlamistir

(Kogel, 2011:574).

Sonug olarak yonetici, kendisine bigilmis olan rolii oynayan ve senaryoya uygun
olarak en iyi sonucu iiretmeye calisan kisidir. Lider ise, bizzat senaryoyu yazan ve

yoneten kisidir.

1.3. LIDERDE OLMASI GEREKEN NiTELIKLER

Tarihsel siire¢ igerisinde insanlar, gergeklestirilmesi zor ve mesakkatli hedeflere
ulasabilmek i¢in bir lidere ve bu liderin yapacagi yonlendirmelere ihtiya¢ duymustur.
Liderin ufku ve ¢izmis oldugu yon dogrultusunda hareket etmenin kendileri i¢in en
dogrusu olduguna inanmislardir. Tarihte Biiyiik Iskender, Sezar, Fatih Sultan Mehmet,
Napolyon ve Mustafa Kemal Atatiirk gibi liderler hedeflerini elde edebilmek en ¢etin
sartlarda bile takipgilerinin goniillerini ve diisiince diinyalarini etkilemis, onlar1 ortak

ilkiiler istikametinde yonlendirmeyi basarmislardir (Yesilbas, 2014:1).

Liderlerin takipgilerini yonlendirerek hedefleri basariyla elde etmesinde en 6nemli
faktorlerden birisi takipgilerin liderlerine karsi duyduklart giivendir. Astlar liderlerine
giiven duyduklarinda daha basarili olmakta, performanslar1 artmakta, daha ¢ok motive
olmakta, yaptiklari isten mutluluk duymakta, 6rgiite olan bagliliklar1 kuvvetlenmekte ve

isten ¢ikmaya yonelik egilimleri azalmaktadir (Yesilbas, 2014:1).
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Basarili bir liderde olmasi1 gereken o6zellikler, degisimin farkinda olma ve bunu
anlayabilme, degisim nedeniyle ortaya ¢ikan yeni sartlara uyum saglayabilme
yetenegidir. Basarili lider denildiginde, orgiitiin gelecegine dair vizyona sahip olma
yetenegi On plana g¢ikmaktadir. Etkin bir lider ya da yonetici, bir vizyon ortaya
koymanin yani sira, kisilere anlamli gelecek bir vizyon da ¢izebilmelidir. Liderin ¢izdigi
vizyonun bireyler agisindan anlamli olabilmesi i¢in lider digindaki kisilerin de bu ortak
payda altinda bir araya gelmeleri gerekmektedir. Bunu basarmak i¢in lider, etkili bir
iletisim ve ikna kabiliyetine sahip olmali, grup lyelerini vizyonla 6zdeslestirmeli,
kisilerin zihinlerinde “bu dogru ve ben de bdyle disiiniiyorum” anlayisin

uyandirmalidir (Leblebici, 2008:66).

Tekin’e (2008) gore, liderlerin temel Ozelliklerinden bazilar1  sunlardir
(Uslu, 2011:424):

o Lider, degisim miihendisidir ve yeniliklere daima agiktir,

« Lider, miicadelecidir. Caligkanlik ve atilim giiciine sahiptir,

« Lider, organizasyonu basariya dogru siiriikleyen kisidir,

« Lider, orgiit igindeki gelismeyi tesvik eder ve motive edici bir ortam yaratir,

« Lider, entelektiiel ve sorgulayicidir. Hatalarindan daima ders ¢ikarir,

« Liderin iletisim yetenegi ¢cok gelismistir,

 Lider, giicli ve zayif yonlerinin bilincinde olan ve hatalarindan ders ¢ikaran
kisidir,

« Lider, takim ruhu felsefesine inanir ve paylasimcidir. Basarinin tiim ¢alisanlara ait

oldugu diislincesine sahiptir.

Liderlerin astlar1 {izerinde giiven tesis edebilmeleri i¢in uluslararas: literatiirde
kabul goren on sartlar liderin yetenekli, yardimsever ve karakter biitiinligiine sahip
olmasi gerektigidir (Yesilbas, 2014:30). Tirk kiltiri tizerinde yapilan arastirma
neticesinde Islamoglu (2007) yéneticiye duyulan giivenin; “calisanlarini destekleme,
diirtistliik ve adalet, takim liderligi, olumlu ¢alisma ortami yaratma, kendine giivenme,
bilgi paylasma, gerginlik yaratmama, giiven verme, yetkin olma, yetki verme ve
takipcilerini 6nemseme” olmak {izere 10 boyuttan olustugunu tespit etmistir. Erdem ve
Aytemur (2009) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise yoneticiye duyulan
giivenin  Onciilleri1  yetkinlik, hamilik ve adalet olarak tespit edilmistir

(Yesilbas, 2014:30).
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Aragtirmalar toparlandiginda ise, lidere duyulan giivenin onciilleri olarak yetenek,

yardimseverlik, karakter biitiinligii ve adalet kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir

(Yesilbas, 2014:31).

Yetenek: Liderin profesyonel kabiliyetlerini, yeterliklerini, uzmanliklarini,
deneyimlerini, becerilerini ve niteliklerini anlatan davranissal yonleridir.
Yardimseverlik: Takipcilere lider tarafindan yapilan destegi ve yakimligi,
takipgilerin tesviki, 6zel sorunlarda seffaflik, ilgi ve 6zen gostermek, takipcilere
inandigimi gostermek, takipgilerin iyiligini ve basarili olmasini goniilden istemek
gibi durumlari igermektedir.

Karakter Biitiinliigii: Sadakat ve diiriistliik sergilemek, ahlaki standartlart
korumak, ilkelere uyum saglamak, diirist olmak, soziiniin eri olmak ve astlar
arasinda ayrim yapmamak gibi davraniglar1 icermektedir. Liderin daha dnceden
sergiledigi davraniglar ile simdi sergiledigi davraniglar arasinda yakinlik, sozleri
ve davranislarinin tutarli olmasi, belirli bir biitiinliik dahilinde olmasidir.

Adalet: Yoneticilerin astlar1 arasinda ayrim gozetmemesi, Odiilleri hakkaniyet
Ol¢iisiinde paylastirmasi ve calisanlar arasinda bazilarina iltimas tanimadan esit

bir sekilde uygulamasidir (Yesilbas, 2014:80).

Bennis (1999), Maxwell (1999), Covey (2000), Goffe ve Jones (2002) ve

Melendez (2002) gibi yonetim literatiirline Oonemli katkida bulunan arastirmacilar,

liderde olmasi1 gereken nitelikleri asagidaki sekilde ifade etmektedir (Kantos, 2011:137).

Bennis (1999): Bennis liderlerin ¢ok kapsamli bir egitimden ge¢mis Olmasi
gerektigini vurgulamistir. Sag beynini aktif kullanan insanlarin sahip oldugu
empati, sorun ¢ézme, sezgi giiclerinin kuvvetli olmasi1 ve farkliliklardan yarar
saglama gibi 6zelliklere sahip ve duygusal zekas: yiiksek bireylerin lider 6zellikli
oldugunu savunmustur. Bennis’in tespit ettigi diger hususlar; sartlara hakim olma,
kendini tanima, vizyon rehberligi, tutku, biitiinliik, olgunluk, ictenlik, merak ve
meydan okuma, dngdrii sahibi olma, olaylar1 sekillendirmede rol alma, bosluklari
doldurma, tecriibe ve sikintilardan ders ¢ikarma, i¢giidiilerle hareket etme, erdemli
olma, empati, kapsamli bir egitime sahip olma, sinirsiz merak, sinirsiz cosku,
insanlara ve takim anlayisina dair inang, risk almaya yatkinlik, uzun vadeli karar

alabilme, milkemmellige adanmislik, erdem ve vizyon’dur.
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« Maxwell (1999): Maxwell, cesitli liderlerle yapmis oldugu goriismelerle ve
tarihin seyrini degistiren liderlere yonelik yaptig1 incelemelerle, biiyilik liderlerin
sahip oldugu 21 liderlik niteligi saptamistir. Bunlar; karakter, karizma, s6z verme,
iletisim, kabiliyet, cesaret, alg1 giicli, odaklanma, comertlik, baglatma, dinleme,
tutku, pozitif tutum, sorun ¢ézme, iligkiler, sorumluluk, giivenli olma, disiplin,
hizmet etme, 6grenebilme ve vizyon’dur.

« Covey (2000): Covey’e gore lider yol bulucu olmali, degerler sistemini ve orgiit
vizyonunu stratejik bir yolla miisterilere aktarmali, birlestirici ve gii¢ verici
olmalidir.

. Goffee ve Jones (2002): Goffee ve Jones’e gore liderler, takipgilerinde
giivensizlige neden olacak zaaflarimi degil, kendilerini zayif ve eksik olarak
hissettikleri yonleri agikca sdyleyebilmelidir. Belirli olaylar karsisinda ongoriili
olmali, olaylarin cereyan tarzindan ¢ikarimlar yapabilmeli, baz1 durumlar agikga
anlatilmamis olsa bile gii¢lii sezgileriyle dogru tahminlerde bulunabilmelidirler.
Takipcilerini kat1 empati ile yonetmeliler, kati empati ise insanlara istediklerini
degil ihtiya¢ duyduklar1 olanaklar1 saglamak seklinde olmalidir. Liderler, kendi
farkliliklarinin  zenginlik oldugu bilinciyle hareket etmeli, olaylara pragmatik
yaklasmali ve bu ¢esitliligin kendisini 6zglin kildiginm1 takipcilerine anlatma
yoluna gitmelidirler.

« Melendez (2002): Melendez’e gore ise lider, vizyon sahibi, farkliliklarindan yarar
saglayan, tutkulu, amaglarin1 agikca belli eden, nezaketli, diiriist, siirekli kendini
giincelleyen, iyi bir 6gretmen, kaliteli bir mizah anlayisina sahip, kendini iyi

tantyan Ve kapasitesinin bilincinde olan birey olmalidir.

Lider, takipgilerine oncelikle ¢alisma kosullar1 bakimindan is giivenliginin 6n
planda oldugu, calisan sagligina deger verildigi, huzur igerisinde iyi verim alinabilecek
bir ortam olusturmalidir. Yapilacak is i¢in en dogru kisi gorevlendirilmeli, ¢alisanlar
gorev ve sorumluluklarini tam olarak yapabilecek yeterlige sahip olmali, yaptiklar
islerden onlar1 sorumlu tutmali ve bu isin karsiliginda hakkaniyet Olgiisiinde iicret
verilmeli, iistiin basar1 gosteren personelin ddiillendirilmesi ve bir iist mevkiye terfi
edebilmesi i¢in firsatlar yaratilmalidir. Ayrica calisanlara diisiincelerini 6zgiir olarak
ifade edebilme hiirriyeti verilmeli, 6zlilk haklarim1 arama ve kullanma noktasinda

¢ekinmeden girisimlerde bulunmalari igin serbesti taninmalidir (Osmay, 1985:501-502).
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Her insanin degisik tarzda istek ve arzularinin olmasi kaginilmaz bir gergektir. Bu
arzu ve isteklerin birbirinden farkli oldugu diisiiniilse de esasinda bunlarin temeline
inildiginde aynmi oldugu goriilecektir. Benzer sekilde liderlerin de kendilerine 6zgii bir
yonetim tarzi ve yontemi belirlemesi de normaldir. Ancak liderin ben tarzimi
konusturacagim diyerek inatlasmasi, sert bir otorite sergilemesi ve kisileri de buna itaate
zorlamasi etrafindaki insanlara zarar verir ve liderin yalnizlagmasini saglar. Bundan
dolayr lider kendi egolarimi degil, arkadaslarinin ihtiyaglarini 6n plana g¢ikarmalidir.
Ciinkii liderlik, esasen kendimiz i¢in degil baskalar1 i¢in bir seyler yapma sanatidir ve
tek bir boyutta incelenemeyecek kadar genis, kapsamli ve bir o kadar da karigik bir
konudur (Findikg1, 2009: 484-485).

1.4. YETKE (OTORITE) KAVRAMI VE TANIMI

Yetke, Fransizca “autorité”, Ingilizce “authority” kelimesinin karsiligi olarak
Tiirk¢eye cevrilmistir. Kelimenin sozliikk anlami1 TDK sozliigiinde “Yeterligine herkesi
inandirarak bir kimsenin kendisine sagladigi itaat ve giiven, otorite, sulta, velayet”,

olarak tanimlanmaktadir.

Ik olarak Bati’da ortaya ¢ikan kavram olan “authority” kelimesi ile “author”
(yaratici, yazar), “authentic” (otantik, sahih, aslina uygun), “authorative” (otoriteye
dayali, otoriteye dayal1 bir kaynaktan gelen) ve “authorize” (belli bir erkin havale veya

devredilmesi) gibi kelimeler ayn1 kokten gelmektedir (Bal, 2014:249).

Friedman'a gore, bir kisi iki farkli sekilde otorite sahibi olabilir. Bunlardan ilki,
“otoritede” olmaktir; yani bir kisinin baskalarinin davranis bigimlerini belirleme hakki
veren bir gérev, pozisyon veya statiiye sahip olmasidir. Digeri ise bir seyde “bir otorite”
olmaktir; yani bir kisinin s6z veya goriislerinin baska kisiler nezdinde saygiya ve

inanilmaya layik goriilmesidir (Friedman, 1995:181-186’dan Bal, 2014:249-250).

Weber’e gore otorite; liderin emrinin “Orgiit iiyelerine itaat gorevi ylikliiyor
olmasi1” halidir. Liderin orgiit liyelerini kendine inandirarak giiven, hakimiyet, emretme
kudreti, yaptinm koyma ve kullanma giicii elde etmesidir. Otorite mesruluk esasina

dayanir ve orgiitteki idari aygit ile ete kemige biiriiniir (Akdur, 2014).
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Fayol (1939)’a gore otorite, emir verme hakki ve itaat ettirme giiciidiir.
Weber’e (1947) gore ise belli bir igerik ve belli bir kaynaktan ¢ikan emirlere, kismen ya
da tamamen riza gostermeye hazir belli kisilerin  bulunmasi olasihigidir

(Aydin ve Coskun, 2007:101).
1.4.1. Otorite Tiirleri

Weber otorite tiplerini agiklamada ¢ikis noktasi olarak “mesruiyet” oOlgilislinii
temel almistir. Weber’e gore ii¢ tip mesruiyet vardir: Bunlar; geleneksel otorite,
karizmatik otorite ve hukuksal otorite seklindedir. Weber’in bu tiplemesine gore lider,
tistlendigi rol, icra ettigi gorev ve iktidart elde etme sekli bakimindan bunlardan birine

girer (Weber, 1995:315-316’dan Ko6zleme, 2013:246).

Geleneksel Otorite: Weber’'e gore geleneksel egemenlikte, otoriteyi belirleyen
geleneksel kurallardir. Kaynagini gelenekler ve yerlesik inanglar olusturur. Geleneklerin
biiyiik saygi gordiigli, toplumsal diizenin ¢ok yavas degistigi toplum ve kurumlarda
goriiliir. Otoriteyi elinde bulunduran kisi bir {ist degil, kisisel efendidir. Lider bir efendi
olarak algilandig1 icin Grgiitte esas olan kanunlar degil efendiye itaattir. Yonetilenler de
toplulugun tiyeleri degil, gii¢c sahibinin ya geleneksel olarak arkadaslar1 ya da tebaasidir.
Liderlik genellikle irsiyet ya da miras yolu ile edinilir ve liderlerin kutsal olduklarina
inanilir. Burada efendiye bagli tebaa s6z konusudur. Ona bagl gorevliler, resmi
gorevliler degildir; efendinin kisisel hizmetkarlaridir. Liderin yonetimi ve uygulamalari
keyfi ve kisisel olabilir. Efendinin verdigi emirlerin yerine getirilmesinin tek kosulu
geleneklere ve inanglara uygun olmasidir (Weber, 1995:331°den aktaran
Kozleme, 2013:246).

Karizmatik Otorite: Olaganiistii kahramanligi, istiin yetenekleri veya kutsalligi
olduguna inanilan kisiye dayali otoritedir. Liderin otoritesinin kaynagi, ¢ogu zaman
mantikla arastirilmadan, dogustan sahip olduguna inanilan olaganiistii 6zelliklerdir.
Toplum mesrulugunu kabullenip inandig1 karizmatik lidere siki sikiya baghdir. Bu
baglilik bazen gelenekler ile zit olabilir. Karizmatik liderin ortaya ¢ikmasinda toplumsal
kosullar énemli bir rol oynar. Karizmatik liderler, genellikle toplumun i¢inde bulundugu
kriz ve buhran donemlerinde toplumun kendisi tarafindan yaratilir. Toplumun bu
liderlerden beklentisi saygi, prestij, mesleki yeterlilikten ziyade topluma olan

bagliligidir (Akdur, 2014).
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Geleneksel otorite de gegmis donemlerden gelme kurallara baglilik hakimdir.
Karizmatik otorite ise, ge¢mis donemin kurallarina bagliligi reddeder ve kendi
bagimsizligin1 dnemser. Burada 6zel haklara sahip imtiyazli gruplar yoktur. Mesruiyetin
tek kaynagi kisinin sahip oldugu karizmasidir. Karizmatik otorite tipine genellikle
devrim zamanlarinda rastlanmaktadir. Bu sistemde biirokrasi vazgecilemeyen bir
yonetim sekli olarak goziikmektedir. Clinkii biirokrasi iist seviyede bir verimliligi elde
etmenin ve kisiler lizerinde otoriteyi saglayip devam ettirmenin bilinen ve en gergekci
aracidir. Kesinlik, istikrar, disiplin ve giivenilirlik temeli tizerinde kurulmasi, teknik
bilgiyi kullanmasi ve bilgi kokenine yonelik denetim mekanizmasi biirokrasiyi en

gercekei arag haline getirmektedir (Weber, 2005:50).

Hukuksal (Yasal) Otorite: Kaynagmi akil ve hukuk kurallarinin olusturdugu bu
otorite tiirli tamamen yasalarin verdigi mesru yetkiye dayanir. Liderler belli kurallara
gore iktidara gelir, yetkilerini kanunlarin verdigi sinirlar iginde kullanir ve belirli
kurallara gore iktidardan ayrilirlar. Etkisi yasalarin gecerliligi ve akilci olusuyla
orantilidir. Liderlik makami miilk degildir satilmaz irsi olarak veya mirasla ¢ocuklara
gecmez. Insanlarin bu otorite tipine itaat etmelerinin nedeni kanunlarin iistiinliigiine

olan inanglaridir (Akdur, 2014).

Bu otorite tiiriinde birey sadece ilgili kurumun bir ferdi oldugu i¢in otoriteye itaat
eder. Burada bireyin itaat kaynag: kisisel otorite degil kanundur. Kanunun tistiinliigii her
seyin istiinde ve otesindedir. Otorite sahibi ise bu giiclinii kurulu bulunan diizenden
almaktadir. Astlar bu kurulu diizene itaat ederler ve bu diizenin ¢izmis oldugu sinirlar
dahilinde otorite sahibine boyun egerler. Diizen kimi otorite sahibi yaptiysa ona itaat

temel yikimliliktiir (Weber, 2005:42-43).

1.5. ORGUTLERDE GUC KAVRAMI

Weber’e gore giig; “liderin Orgiit liyelerinin direnmesine karsin kendi iradesini
yerine getirebiliyor” olmasidir. Insanlik tarihi incelendiginde de gii¢ miicadelesinin her
dénem devam ettigi goriilmektedir. Giiniimiiz modern diinyasinda da her alanda bilim,
sanat, is diinyasi, etnik gruplar hatta devletler arasinda gii¢c miicadeleleri siirmektedir.
Zayiflar giicii elde etmek i¢in giicliiler ise giiclerini devam ettirebilmek i¢in her tiirli

taktik ve stratejiyi kullanmaktadir (Bayrak, 2000:21).
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Nietzsche “Diinya’nin temel hammaddesi gii¢’tlir. Gii¢ tutkusu bir var olus degil
bir kaderdir” soziiyle yasam var olduk¢ca bu miicadelenin de devam edecegini
vurgulamistir. Genel olarak gii¢, sosyal aktorler arasinda iligkilerin belirlenmesini ve
diizenlenmesini saglamaktadir. Giice sahip olan kisi, kurum ya da kurulus, gii¢ sahibi
olmayan diger kisi, kurum ya da kuruluglara gore daha ¢ok dnem ve prestije sahiptir.
Bir orgiit icerisinde genellikle personel, maliye ve biitce departmanlarinda calisan
personel diger boliimlerde calisan personele gore daha giiclii durumdadir. Bunun sebebi
bu departmanlarda c¢alisan personelin Orgiitiin tiimiinii ilgilendiren konular ile ilgili
gorev yapmasidir. Dolayisiyla gii¢, orgiit icindeki iliskilerin derecesini de belirleyen ¢ok
onemli bir faktordiir. Pfeffer'e gore kisi kendi basina diistintildiigiinde ne giiglii ne de
giicsiiz olarak nitelendirilebilir, ne zaman ki diger sosyal aktorler arasinda diisiiniiliir, o
zaman kisinin giiclinden veya giigsiizliigiinden bahsedilebilir (Pfeffer, 1981:1-32°den

aktaran Can ve Celikten, 2000:270).

Gii¢ olgusu insan iliskilerinde her donem onemli olmakla birlikte, bu olgunun
yoneticiler agisindan ¢cok daha 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Cilinkii doktor,
miihendis, avukat vb. gibi kendi bireysel yeteneklerini 6n plana c¢ikaran meslek
erbabindan farkli olarak yoneticilerin bagaris1 bliylik Olglide astlarini, {stlerini,
miisterilerini ve rakiplerini etkileme yetenegine baglidir. Yonetici amacina ulasmak i¢in
biitiin kaynaklar1 efektif bir sekilde kullanmali, giicii basariya ulasmada yapici yonde
kullanmalidir (Bayrak, 2000:22).

Yoneticilerin giicli yapic1 yonde ve verimli kullanmalari, sahip olduklar1 giiciin
farkina varmalari, gilic kaynaklarini bilip bu kaynaklardan etkili bir sekilde
faydalanmalariyla miimkiin olacaktir. Profesyonel yoneticiler agisindan zaman
yonetimi, kariyer yonetimi, stres yonetimi gibi kavramlar ne kadar 6nemli ve gerekli ise
giic yonetimi de en az bu kavramlar kadar degerli ve Onemlidir. Sahip olunan gii¢
yonetilmedik¢e ya da sahip olmaya yonelik asir1 tutkular kontrol altina alinmadikga
basartya ulasmak miimkiin olmayacaktir. Burada gilic yonetimi ile anlatilmak istenen
yoneticiler tarafindan giiclin ne oldugu, nasil ulasilacagi, nasil algilandigi, eldeki
mevcut giiclin ne zaman, nasil, ne dl¢iide, ne siklikla, ne kadar, nasil kullanilacaginin
bilinmesidir. Yani gii¢ sahibi olmak, giicii kullanma tutkusu ve korkususun esiri
olmaktan ziyade, giiciinii yapmis oldugu islerde itici bir kuvvet olarak kullanma

kabiliyetine sahip olmak demektir (Bayrak, 2000:22).
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1.5.1. Gii¢ Kavraminin Tanim

Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde giig; diisiince ve ahlak yoniinden bir etki yapabilme
veya bir etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet, efor baska bir anlam olarak ise bir olaya

yol agan her tiirlii hareket, kuvvet, takat olarak gegmektedir.

Glig, X isimli bir kisinin davraniglarini, Y isimli bir bagka kisinin etkileme
kapasitesidir. Bu durumda Y sahsi X’in istek ve arzulari dogrultusunda faaliyette
bulunur (Eren, 2014:391). Giig, bir kimsenin bagka bir kimsenin davraniglarini

etkileyebilme potansiyelidir, glic uygulamasi etkilemeyi dogurur (Can vd., 2012:386).

Bertrand Russell'a gore, enerji kavrami nasil fizigin temel bir kavrami ise, gii¢

kavrami da sosyal bilimlerin temel kavramidir.

Orgiit literatiirinde yer alan gii¢ tammlar1 asagidaki gibi Ozetlenebilir

(Aydin ve Coskun, 2007:105-106):

Russel (1938) “Onceden planlanmis etkilerin elde edilmesi”, Urwick (1944) “is
yasaminda gorevlerin layikiyla iistesinden gelebilme kabiliyeti”, Weber (1947) “kendi
istegini her ne pahasina olursa olsun, tiim engellemelere ragmen gergeklestirebilme
potansiyeli”, Bierstedt (1950) “yaptirim uygulama kuvvet ya da yeterligi”, Mechanic
(1962) “normal sartlar altinda sergilenmeyecek bir davranisin yapilmasini zorunlu kilan
kuvvet”, Blau (1964) “topluluk halindeki bireylerin isteklerini diger bireylere, karsi
koymalarina ragmen onaylatabilme kabiliyeti”, Giddens (1976) “genel olarak insan
eyleminin bagka bir forma biirlinme potansiyeli”, “Astley (1982) “sosyal aktorlerin
hedefledikleri neticeyi elde etmek i¢in diger aktorlerin direnglerini kirabilme becerisi”,
Knights ve Roberts (1982) “Orgiit hiyerarsisi i¢cinde departmanlar vasitasiyla uyulmasi
zorunlu emirler verebilme yetenegi”, Mintzberg (1983) “istenen sonucu elde edebilmek
icin izlenecek yolun belirlenebilmesi”, Bennis ve Nanus (1985) “harekete ge¢mek ve
bunu devam ettirmek, hedefleri elde etmek i¢in ihtiya¢ duyulan asil enerji kaynag1” ve
Gardner (1990) “insan eylemlerinin ydnlendirilerek 6nceden belirlenen hedeflere

erisimin saglanmasi1” olarak tanimlamislardir.
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1.5.2. Gii¢ Kaynaklan

Orgiitlerin amaglarmn birbirinden farkli olmas1 ve her drgiitte ¢alisan bireylerin
kisisel oOzelliklerinin ve Orgiitiin ¢esitli olmasi nedeniyle yoneticilerin kullanmis
olduklar1 giic ve kaynaklarinin da birbirinden farkli olmas1  dogaldir

(Argon vd., 2014:28).

Karsilikli bagimlilik iliskisi olarak tanimlanan gii¢ siirecinde, giic kaynaklarinin
Onemi ile ilgili arastirma yapanlarin 6nemli bir kismi, giiciin yaratilistan, kisilikten veya

otorite konumunda bir pozisyonda yer almadan olustugunu beyan etmistir

(Giirsoy, 2005:29).

Gli¢ kaynaklar, gilictimiizii lizerinde kurdugumuz degerler ve prensipler olarak
ifade edilebilecegi gibi gii¢c sahibine gii¢ kazandiran seyin ne oldugu; giic sahibinin
diger birey ya da grubun diger iiyeleri ilizerindeki etkinligini saglayan faktoriin ne
oldugu olarak ifade edilebilir (Robbins, 1994:197). Bu durumda gii¢ kaynaklari, giiciin
nereden ve nasil geldigi konularinda cevap bulmamiza yararken; bu giicii meydana
getiren siyasal, sosyal, ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinlikler ise giiciin
olusumunda 6nemli gorevler istlenir. Yani giic kaynaklar1 gii¢c temelinin nasil kontrol

edildigini ifade eder (Bayrak, 2001:23) .

Bacharach ve Lawler’e (1982) gore orgiitsel giiciin dort kaynagi olabilir. Bunlar
(Aydin ve Coskun:2007:109):

Yapisal Mevki: Aktorlerin Orgiitiin  bigimsel yapisi icerisinde bulunmus olduklar
konuma isaret eder. Burada kisiyi gii¢ sahibi yapan i¢inde bulunmus oldugu konumdur.

Kisi bu konumundan 6tiirii ¢esitli giic kaynaklarina erisim imkanina kavusur.

Kisisel Ozellikler: Karizma, hitabet yetenegi, belirli bir konuma erisebilmek igin

gosterdigi caba ve hirs gibi kabiliyetlere isaret eder.

Uzmanhk: Bu kaynak, aktorlerin orgiite kazandirmis olduklar1 mesleki kisisel bilgiye

isaret eder.
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Firsat: Orgiit icerisinde belirli kritik pozisyonlarda bulunan bireyler i¢in bulunduklar
konum, o6rgiit hakkinda kritik bilgilere niifuz etme 6zelligi kazandirir. Bu kisiler sahip
olduklar1 bu bilgileri elinde bulundurma ve bunlar iletme konusunda serbestiye sahip
olabilirler. Sonug olarak bu tip kritik mevkilerde yer alan personel sahip oldugu bu gii¢

ile isterlerse orgiitiin isleyisini engelleyip zarar bile verebilirler.

1.5.3. Giiciin Dayandig1 Temeller

Giic temelleri, gii¢ sahibini gili¢lii yapan seyin ne oldugunu ifade eder. Gii¢ sahibi
bir kisi baskalarinin davranislarini kontrol edebilmek i¢in bir takim araglar kullanir.

Bunlar gii¢ temelleri olarak adlandirilir (Bayrak, 2001:24).

Literatiirde giliciin dayandig1 temellere yonelik olarak farkli simiflandirilmalar
bulunmaktadir. Bu smiflandirmalardan en ¢ok kullanilani French ve Raven (1959)
tarafindan ortaya konulan 5°li smiflandirma modelidir. Bu modelde, bireylerin diger
bireyleri etkilerken zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, ddiillendirme giicli, uzmanlik giicii ve
benzesme giicii kullandiklar ifade edilmektedir (Erkus, 2011:135). French ve Raven’in
siiflandirmasinda zorlayici giig, yasal giic ve ddiillendirme giicli yazinda bigimsel gii¢
olarak adlandirilmaktadir. Bigimsel gii¢, bireyin icinde yer almis oldugu orgiitte
bulundugu pozisyondan ileri gelmektedir. Bu pozisyon kisiye 6diil ve ceza verme
yetkisi kazandirmaktadir. Yine Raven’in siniflandirmasinda uzmanlik giicii ve

benzesme giicli ise kisisel gii¢ olarak adlandirilmaktadir (Eren, 2014:391).

Zorlayic1 Gii¢c: Hiyerarsik yapidaki bir organizasyonda, bireylerin daha 6nceden
belirlenmis olan yapilmasi zorunlu gorevleri basaramamas1 durumunda, kisiler iizerinde
bask1 ve korku gibi olumsuz nitelikteki eylemleri yapmaya imkén taniyan cezalandiric
ozellikli bir giigtlir. Zorlayic1 gii¢ olarak, kisilerin ve grup elemanlarinin korkmasini

saglayan her sey bu kapsama girer (Eren, 2014:390).

Ceza vermek bir zorlayict giic kaynagidir (Kogel, 2011:556). Yoneticiler
cezalandirma giicii olarak isten c¢ikarma, riitbesini diisiirme, isten uzaklastirma,
maasinda kesintiye gitme, baska goreve atama gibi yollara bagvurabilirler. Astlar
kendilerine bildirilen kurallara uymadiklarinda, bu tir olumsuz davranislarla

karsilagmamak igin genellikle kurallara uyma egiliminde olurlar (Aldemir, 1983:63).
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Bu giiciin kaynaginda korku vardir. Astin, amirin kendisinden yapilmasini istedigi
gorevleri yapamamasi nedeniyle iistii tarafindan cezalandirilacagi duygusuna kapilmasi

ve boyle bir algiya sahip olmasi zorlayici gii¢ kaynagini ifade eder (Giirsoy, 2005:29).

Zorlayic1 giic kullanimi ¢ok fazla tercih edilmemesi gerekmekle birlikte, bazi
durumlarda uygulanmasi ihtiyacit dogabilir. Kullanilmasi durumunda ise yonetici adil
olmali, dogru zorlayici unsuru segebilmelidir (Argon vd., 2014:28). Yanlis kullaniminda
bir takim olumsuz sonuglar ortadan kaldirilmak istenirken gorevi kotiiye kullanma,
ithmal, is yavaslatma, devamsizlik, ise ge¢ gelme, performans degerleme formlarindaki
bilgilerle oynama vb. gibi baska olumsuz sonuglarin dogmasina da neden olabilir.
Dolayisiyla kullanirminda dikkat edilmeli, hassas davranilmali, cezalandirici giiclin iki

tarafi keskin bir kili¢ gibi oldugu unutulmamalidir (Bayrak, 2001:30).

Werner, cezalandirma giiclinii kullanan bir yoneticinin su noktalarda dikkatli

olmasi gerektigini belirtmistir. Bunlar (Bayrak, 2001:31):

o Ceza kisa vadeli bir ¢oziim saglar. Ceza, kisiyi isine ve organizasyona
yabancilastirir.

o Yonetici ceza ve Odiillerin tek dagiticisi degildir. Bazi calisanlar arkadaslari
tarafindan odiillendirilmeyi, yoneticileri tarafindan cezalandirilmaya yeglerler.

« QOdiil arac1 olarak para kullanilmasi, ¢alisanlar: diger 6diil araglarina nazaran daha
fazla motive eder, istenilen davranigin yerine getirilmesini kolaylastirir.

o Ceza, insan egitmekten ¢cok hayvan terbiye etmenin bir yolu olarak goriilmekte ve

insanlar tizerinde kullanilmamasi Onerilmektedir.

Yasal Giig: Orgiitsel hiyerarsi tarafindan saglanan giigtiir, orgiitte belirli bir pozisyonun
isgal edilmesiyle elde edilir (Can vd., 2012:387). Orgiit hiyerarsisinde, ydneticilerin
bulunduklart mevkiden dolay:1 astlarin davraniglarimi etkileme giiciine yasal giic adi
verilir (Deniz ve Colak, 2008:308). Bir orgiitte calisan personelin, o Orgiitiin
yoneticisinin koymus oldugu yasal ilkeler ve kurallara uymalar1 gerektigi diisiincesini
veren glictlir. YOnetici organizasyon igerisinde st diizey bir konuma atandig1 zaman bu

giicli kazanmaktadir (Eren, 2014:391).
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Bu giig, bir bireyin orgiit icindeki hiyerarsik konumundan kaynaklanir ve bu
sebeple otorite giicli olarak da isimlendirilebilir. Bir birey orgiitsel bir yap1 iginde
bulunmaya karar verdigi zaman, o Orglitiin otorite sistemini kabullenmis olur. Bu
sebeple yasal gii¢, astlarin uymak zorunda olduklar1 gii¢ kaynagi olarak goriilebilir

(Giirsoy, 2005:30).

Yasal giig, aktorlerden biri, digerinin kendisi i¢in davranig kaliplar1 belirleme
hakki oldugunu diisiindiigiinde temellenir (Aydin ve Coskun, 2007:110). Ornegin,
isletmeye yeni giren bir personelin, yoneticinin kendisinden bazi isler yapmayi
istemesine hakki oldugunu diisiinmesi ve buna riza gostermesi yasal gilictiir. Buradaki
yasal kavrami ile hukuki olarak bir kanuni mecburiyet degil, ¢alisanin amirin bu karari

verebilme hakki oldugunu mesru goérmesi anlatilmaktadir (Kogel, 2011:556).

Odiillendirme Giicii: Odiil verme ya da &diilleri elinde bulundurma giiciidiir. Astlar
tistlerin yetkisi dahilinde bulunan 6diilleri elde etmek, sevk duymak, takdir edilmek ve

art1 gelir saglamak i¢in onlara itaat ederler (Can vd., 2012:387).

Odiillendirme giicii, yoneticinin basarili ¢alismalar yapan calisanlarina sundugu
odiillerin etkisi ile olusan giictiir. Yoneticinin objektif, adil ve esit uygulamalar yaparak
calisanlar i¢in c¢ekici Odiiller kullanmasi o6diil giiclinlin etkisini artirmaktadir
(Argon vd., 2014:28). Dolayisiyla yoneticinin sahip oldugu odiillerin sayisi, miktar ne
kadar ¢oksa ve astlar acisindan da 6diile verilen deger ne kadar fazlaysa yoneticinin

odiillendirme giicii de o 6l¢iide artacaktir.

Odiillendirme giicii yapilmasi istenilen isin beklenilen nitelik ve kalitede yapilmus
oldugunu kabul etme ve sonug¢ olarak isi yapan kisiyi mutlu edecek argiimanlari

kullanma kabiliyeti ile ilgilidir (Bayrak, 2001:30).

Astlarin {icretlerinde artis saglama, onlari terfi ettirme, onlara daha ¢ok yetki ve
sorumluluk verme, islerini daha ¢ekici hale getirme, takdir etme, basarilarini 6vme ve
onlar1 ddiillendirme gibi yontemlerin hepsi ddiillendirme giiciiniin kaynagini olusturur
(Deniz ve Colak, 2008:307). Odiillendirme yalniz maddi unsurlar iizerine kurulu
degildir. Burada 6nemli olan &diiliin kisi igin ifade ettigi degerdir. insanlar kendilerine
yarar saglayacak odiilleri elde etmek i¢in baskalarinin emir ve talimatlarina uyarlar

(Ozkalp ve Kirel, 2003:250).
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Odiillendirme giiciiniin etkili kullanim1 iki kosula baglidir. Bunlar (Aldemir,
1983:63):

« Yonetici, astlar i¢in degerli bulunan iicret artisi, terfi, takdir gibi d&diilleri

verebilecek yetkiye sahip olmalidir.

« Astlar gorevlerini bagariyla yerine getirdiklerinde yoneticinin 6diil verme yetkisi
oldugunu bilmeli ve vaat edilen 6diilin elde edilebilecegine dair inanca sahip

olmalidir.

Uzmanlik Giicii: Bu giig, lider veya yonetici konumundaki kisilerin sahip oldugu bilgi,
deneyim ve uzmanliklariyla ilgilidir. Belirli alanlarda asir1 derecede uzmanlik, teknik
bilgi ve beceriye sahip olan kisiler, bilgi, beceri ve uzmanlik agisindan daha diisiik
seviyede olanlara karsi bu giiciinii kullanir. Burada iizerinde durulmasi gereken teknik
acidan bilgi, beceri ve uzmanlik ihtisasina sahip kisinin bu niteliklerinin bagkalar
tarafindan kabul edilmesidir. Otorite burada kurumsallagmig giicii ifade etmektedir.
Otorite kavrami ile Orglitte yer alan makamlarin sahip olduklar1 giic anlatilmaktadir.

Otorite, sahip olunan yasal dayanak seklinde de ifade edilebilir (Giirsoy, 2005:30).

Bu giic kaynaginda astlarin algist biiylik 6nem tasir (Kogel, 2011:557). Astlar
kendilerinden daha fazla bilgi ve beceri sahibi olan fistlerine karsi saygi duyar,
fikirlerine deger verir ve onlardan etkilenirler (Eren, 2014:392). Bilgi ne kadar 6nemli
olursa ve orgiitte bu bilgiye sahip olan kisi sayis1 ne kadar az ise sahip olunan uzmanlik
giicii o derece artacaktir (Can vd., 2012:388). Burada bilgi artik en biiyiik giic
kaynaklar1 igerisinde yerini almaktadir. Bilgiyi diger gii¢ kaynaklarindan farkli kilan ise
bitip tilkenmemesi, ayn1 esnada karsilikli sekilde kullanilabilmesi, zengin-fakir, giiclii-
zayif ayrimi olmaksizin herkesin sahip olabilecegi bir deger olmasidir (Toffler ve

Toffler, 1994:54).

Uzmanlik giiciine sahip olan yoneticilerin aldig1 kararlar saygiyla karsilandigi
gibi, Orgiitte sevgi ve saygi ortaminin olusmasina da katkida saglamaktadir (Argon vd.,

2014:29).
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Bu gii¢ orgiitteki diger bireyleri etkilemede kullanilan en yararli yoldur. Uzmanlik
giicli, 0zel beceri veya bilgi lizerine kuruludur. Bir konuda uzman olmak, digerlerinin
size bagimli olmasini saglar. Insanlar, uzman kisilere saygi duyar onlarin fikirlerinden

etkilenirler (Ozkalp ve Kirel, 2003:251).

Bu gesit giig, etkileyenin bilgi ve tecriibesine bagli oldugu kadar, etkilenenin
etkileyenin bilgisine giivenme derecesine de baglidir. Ornegin, bir doktorun tibbi
konuda yapmis oldugu tavsiyeler; onun uzmanligindan ve mesleki tecriibesinden
kaynaklanmaktadir. Diger insanlar doktorluk mesleginin vermis oldugu giivenle onun

sOylediklerine riayet etmekte ve bu giicii kabullenmektedirler (Eren, 2014:393).

Benzesme Giicii: Bu giic dogrudan lider veya yoneticinin sahsiyeti ile ilgilidir
(Kogel, 2011:557). Bir kiside bagka bir kisinin hoslandigy, ilgi duydugu 6zellikler varsa
ve bundan dolay1 bu kisi ona baglanmigsa veya ona benzemeye ¢alisip o kiside kendini
goriiyorsa, bu durumda s6z konusu bireyin tasidigi giic benzesme giiclidiir

(Ozkalp ve Kirel, 2003:251-252).

Bu gii¢ kaynagi direk olarak liderin kisiligi ile ilgilidir. Bir bireyin baska bireye
belirli vasiflarindan 6tiirii hayranlik duymasi, ondan ilham almasi ya da o kisinin
sahsiyetinden etkilenmesi ve sonug olarak da o kisinin isteklerini bilingli ve bilingsiz bir
sekilde kabul etmesi, benzesim giiciiniin tipik bir gostergesidir (Giirsoy, 2005:30).
Astlar bu giice sahip kisilerin karizmasindan etkilenmekte, onlara benzeme istek ve
arzusuna kapilmaktadirlar. Astlar, liderlerin sahip olduklar1 bu karizma nedeniyle
neredeyse onlarin  gorlis ve disiincelerini  bile elestirmekten kendilerini

alikoymaktadirlar (Eren, 2014:393).

Bireysel 6zelliklerden kaynaklandig: i¢in kisilik giicii olarak tanimlanan benzesme
giicli, organizasyonun diger iyeleri tarafindan begenilme, takdir edilme, 6zenme
davraniglarina sebep olmasi ve bunu yaparken de higbir baski ve zorlama olmadan
sevgi, saygl ortami iginde bir baglilik iliskisi yaratmasi nedeniyle oldukga etkili bir

giictiir (Bayrak, 2001:28).
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Sonug olarak giiciin dayandigi temeller baglaminda yapilan arastirmalarda su

neticeler bulunmustur (Erkus, 2011:137-138):

. Kisisel gii¢, lider-izleyici etkilesiminde daha etkilidir.

« Makam giicii, (yasal, zorlayic1 ve ddiillendirme) lider-izleyici etkilesiminde daha
cok resmi bir gili¢ olarak algilandigindan kisisel gii¢ kaynaklari yaninda daha
etkisiz goriinebilir.

« Biirokratik ve hiyerarsik ozellikler gdsteren oOrgiitlerde, zorlayict giic disindaki
diger gii¢ kaynaklar1 (yasal, Odiillendirme, benzesme, uzmanlik) lider-izleyici
etkilesiminin kalitesini artirabilir.

. Makam giicliniin adaletli ve orgiit amaglari i¢in kullanilmasi, izleyiciler tarafindan

olumlu karsilanabilir.
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IKINCi BOLUM
LIDERLIK YAKLASIMLARI

2.1. YAKLASIMLARIN SINIFLANDIRILMASI VE TARIHSEL GELISIiMi

Liderlik kavrami birgok farkli disiplin ve bakis agis1 tarafindan agiklanmaya
calisilsa da liderligin dogas: siirekli olarak akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan
arastirilmaktadir. Bunun nedeni ise etkin bir liderin sergilemis oldugu liderlik
davraniglarinin, Orgiitiin basarisina olan katkisinin giderek artmasidir. Giin gegtikge
liderler ile liderlerin sergilemis oldugu davranislari sorgulamaya olan ilgi artacaktir.
Orgiitlerde makine, techizat, ortam sartlar1 vb. degisse de lider vasifli kisiler gelecek
yiizyilda toplumlarin en ¢ok aranilan, degismeyen istekler listesinde 6n siralarda yerini

alacaktir (Kiinter, 2014:17).

Toplumun biitiin sosyal unsurlar1 degisimden etkilenmekte ve siirekli olarak
kendini yenilemektedir. Liderlik de sosyal bir olgu oldugundan bu degisime kayitsiz
kalmamakta ve degisime ugramaktadir. 21.ylizyila yakisir bir liderlik tarzim
olusturmaya yonelik ¢aligmalar, modern ydnetim anlayisinda yeni liderlik

yaklasimlarmin gériilmesine imkan saglamaktadir (Unal, 2012:302).

Liderler, liderligini yaptiklar1 ekibin basariya ulasabilmesi ve hedeflerini
gerceklestirebilmeleri ig¢in uyguladiklart yontemler yoniinden birbirlerinden degisik
Ozellik ve davranglar sergilemektedirler. Arastirmacilar liderlerin  uygulamaya
gectikleri davranis bigimlerini tespit etmeye yonelik bir takim ¢alismalarda bulunmus
ve bunun sonucunda da liderlik teorilerini ortaya koymuslardir. Bu teoriler icerisinde de
birbirine benzer olanlarin siiflandirilmasiyla liderlik yaklasimlar literatiire girmistir.
Orgiitlerin giiniimiizde en ¢ok yoklugunu hissettigi kisiler lider vasifli bireylerdir.
Liderlik yaklasimlarindan liderler, bircok konuda istifade etmekte ve bu bilgilerin
rehberliginden yararlanmaktadirlar. Bu rehberlik sayesinde liderler, karar asamalarinda
hazir ¢oziimlerden yararlanarak hizli karar alabilmekte, bazi durumlarda ise dolayl
olarak Orgiitiin i¢ ve dis cevre ile olan uyumunu mukayese edebilmektedirler

(S18r1, 2006:97).
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Liderler ve uyguladiklar liderlik stilleri orgiitiin devamliligini saglama ve sonraki
nesillere yonelik liderlerin yetistirilmesi bakimindan da 6nem tagimaktadir (Ulrich ve
Smallwood, 2009:13’den aktaran Kiinter, 2014:17). Orgiitlerin geleceklerini de
sekillendiren liderlik, ¢alisanlarin ve takipgilerin yararini en ¢ok gozeten, stratejik
planlama yapan ve gelecege giivenle bakabilen bir siireci ifade etmektedir. Bu nedenle
de yoOnetim silirecine en c¢ok katkisi bulunan unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir

(Kiinter, 2014:17).

Liderlik yaklasimlari; yonetim siireci esnasinda karsilasilan sorunlarin birebir
¢oziimiinde bir yol haritasi olmaktan ziyade, problemlerin genel bir resminin
¢ekilmesinde yardimer olmakta, liderlerin organizasyonun etkinlik sahasi, giici,
vizyonu ve Kkiiltiirel degerleri baglaminda c¢6ziim yollar1 {iretmesine de katkida

bulunmaktadir (Sigr1, 2006:109).

Liderler ve liderlerin uyguladiklar1 yonetim tarzlari, i¢inde bulunulan ortamla
karsilikli etkilesim halindedir. Liderler hem ortam sartlarindan etkilenir hem de kendi
tarzlariyla bulunduklart ortami sekillendirir. Her spesifik durum farkli tarzda bir liderlik
yaklagimi gerektirirken, her lider de bazi durumlarda kendine 6zgii olarak gelistirdigi
liderlik tarzini kullanmalidir. Mevcut duruma gore bazen otorite ve giic kullanimi
gerekirken, bazen de proaktif olmak gerekebilir. Karsilagilan biiyiik zorluklar esnasinda
otoritesini etkin olarak kullanabilecek ve koklii reformlar gergeklestirebilecek giiglii bir
lidere gereksinim duyulurken her seyin tikir tikir otomatik bir saat gibi isledigi
durumlarda ise, Orgiitiin uyumunu bozmayacak, ufak ama diizenli ilerlemeler

gerceklestirebilecek lidere ihtiyag duyulabilmektedir (Sigri1, 2006:109-110).

Liderlikle ilgili yaklasimlar1 toplumun sosyal ve politik yasantisindan koparip
ayirmak ve bu sekilde incelemek imkansizdir. Lider, iginde yasadigi toplumun sosyal ve
kiiltiirel degisimlerini yakindan takip etmeli, toplum yapisini meydana getiren
dinamikleri kavramaya c¢alismalidir. “Farkliliklarimiz, zenginligimizin gostergesidir”
ilkesiyle hareket etmeli, toplum yapisindaki farkliliklari kaynagma vesilesi olarak

kullanmali, 6tekilestirici bir yaklagim sergilememelidir (Kantos, 2011:136).
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Eger lider toplumun bir boliimiinii 6tekilestirirse esasen o bir toplumun degil,
ancak bir toplulugun lideri olabilir. Eger bir toplulugun degil de tiim toplumun lideri
olmay1 hedefliyorsa, toplumun biitiin katmanlarinin giivenini kazanmalidir. Bu giivenin
elde edilmesi i¢in, toplumun katmanlarini meydana getiren tiim topluluklarin giiveninin
elde edilmesi icap etmektedir. Bu gilivenin tesisinde lider, etkili iletisim kabiliyetine
sahip olmali, topluluklart ayrigtirici degil birlestirici bir tislup takinmali, toplumun giiglii
ve zayif yOnlerine gore ongoriilii davranmali, topluluklarin hassas sinir uglarina karsi
duyarli olmali, sorunun degil ¢6ziimiin bir parcasi olmali, daima olumlu bakabilen,
adalet ve esitligi ilke edinen ve de bu dogrultuda karar alabilen bir tutum izlemelidir

(Kantos, 2011:136).

Liderlik  yaklasimlar1 farkli arastirmacilar tarafindan farkli  sekillerde
smiflandirilmislardir. Yapilan siniflandirmalar genel olarak birbiriyle benzer olmakla
birlikte, yaklagima verilen isim ve {izerinde durulan konular agisindan bazi farklar da
gostermektedirler. Tablo 2’de g¢esitli arastirmacilarin  yapmis oldugu liderlik
yaklagimlart ile ilgili siniflandirmalar yer almaktadir (Yildiz, 2002:225-226).

Tablo 2. Liderlik Yaklagimlarinin Siiflandirilmasi
(Kaynak: Kaya, 1986:101; Alkin, 2006:48; Y1ldiz, 2002:225-226)

« Bireysel 6zellik ve niteliklere dayanan yaklagim
Dereli (1976) « Davranis verilerine dayanan yaklagim
o Modern yaklagim

o Evrensel liderlik yaklagimi

Gray ve Starke (1977) o Durumsallik/Kosul bagimlilik yaklagimi

« Bireysel-durumsal yaklagimi
Ergun (1981)  Etkilesim-beklenti yaklagimi
« Insancil yaklasimlar

« Ogzelliklere agirlik veren liderlik yaklagimi
o Ortama agirlik veren liderlik yaklagimi
Kabaday1 (1982) o Davranise liderlik yaklagimi

« Etkilesimsel liderlik yaklagimi

o Amagc-ara¢ yaklagimi

« Ozellige agirlik veren yaklasimlar
K 1986 « Lideri zaman yaratir yaklagim
aya ( ) « Karsilikl etkilesim ya da grup yaklagim

« Liderlik se¢ciminde takas yaklagimi

o Ogzellik ve nitelik teorileri
Zel (2001) « Davranis teorileri
e Durumsallik teorileri
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Liderlik kavrami {izerine yapilan g¢alismalar, birbirlerinin {izerine insa edilerek
devam etmektedir. Simdiye kadar {izerinde tartisilan ve tartisilmaya da devam etmekte
olan pek ¢ok liderlik yaklasimi vardir. 1980°1i senelere kadar liderlik kavramu ile ilgili
yapilan caligmalarda “6zellik kuramlar1”, “davranis¢r kuramlar” ve “durumsal liderlik
kuramlar1” kapsaminda c¢esitli liderlik yaklasimlart 6n plana ¢ikmistir. 1980°den
giinimiize kadar ise “modern liderlik kuramlar1” olarak adlandirilan cesitli liderlik
yaklasimlar1 tartisilmaktadir. Modern liderlik kuramlarinda liderin; vizyoner, otantik,
stratejik, zehirli, hizmetkar, doniistiiriicii ve karizmatik 6zelliklere sahip oldugu ileri

stiriilmektedir (Yesilbas, 2014:10-11).

Tarihsel siiregte liderler hedeflerini gergeklestirmek ig¢in mevcut gelismelere,
icinde bulunduklar1 duruma, ortama, sartlara ve astlarinin yeteneklerine en uygun olacak
davranis ve uygulamalar1 belirlemeye c¢alismislardir (Sigri, 2006:97). Yapilan
calismalarda liderlik iizerine olan arastirmalardaki Onceliklerin zamanla degismekte
oldugu goriilmektedir. Bu sayede asagida Tablo 3’te yer alan liderlik yaklagimlarinin

tarihsel gelisimini gdsteren kronolojik siralama elde edilmistir.

Tablo 3. Liderlik Yaklasimlarinin Tarihsel Gelisimi
(Kaynak: Yesilbas, 2014:11)

Donem Yaklasim Ana Tema

Liderlik dogustan kazanilan bir yetenektir ve
. lider olarak dogulur. Liderlerin olaganiistii
1940’a Kadar Ozellik . R ..
insanlar olduklarina ve yonetmek icin

yaratildiklarina inanilir.

Liderler ne yapar; lider etkili olmak i¢in
1040-1960 A b | nasil  davranmak  zorundadir.  Liderin
i rast avraniysa etkinligi 6zelliklerinden ¢ok ne yaptigina ve

nasil davrandigi temelinde incelenmektedir.

Liderin etkinligi kosullardan etkilenir.
Liderligi iginde bulunulan duruma 06zgii
1960-1980 Arast Durumsal olarak farklilasan bir anlayis temelinde ele
almaktadir.

Ortak bir tema yoktur. Liderin etkin olan her
bir davramis1  ve Ozelligi ayrn  ayn
1980°den Giiniimiize  |Modern Liderlik |incelenmektedir. Liderler vizyon ihtiyacini
belirler, sadakat ve duygusal baglanmaya

esin kaynagi olur.
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Liderlik alanindaki ana egilimler tarihi siirecin degisimini de gostermektedir.
Tablo 3 incelendiginde, liderlik yaklagimlarinin énemle vurgulandigi her yirmi yillik
donemde egilimlerin de farklilastig1r goriilmektedir. Tarihsel siiregte yeni bir doneme
gecis kendinden bir onceki donemin tamamen bittigi anlamina gelmemekle birlikte,
yeni donemlerde sadece yaklasimlara verilen 6nem konusunda bir degisim meydana
gelmektedir. Ayrica her bir yaklasim kendisinden bir Onceki yaklasimin agiklamakta
zorlandig1 ve yetersiz kaldigir yonleri tamamlamak amaciyla arastirmacilar tarafindan

one siirtilmiistiir (Yesilbas, 2014:11).

2.2. OZELLIKLER YAKLASIMI

Liderlik konusunu agikliga kavusturmak amaciyla ilk olarak gelistirilen yaklagim
“Ogzellikler Yaklasim1” dir. Thomas Carlyle’nin “Biiyiik Adamlar Okulu” teorisi olarak
da adlandirilan 6zellikler yaklasimina gore bazi insanlar dogustan liderdir, onlar1 diger
insanlardan ayiran bir takim fiziksel Ozelliklere ve yeteneklere sahiptirler (Kogel,
2011:575). Teori; tarihin, biiyilk adamlarin 6zgegmislerinden ibaret oldugu tezini
savunur. Buna gore bazi kisiler belirli niteliklere sahip olarak diinyaya gelirler ve bu
nitelikler onlarin her yerde ve her zaman lider olarak ortaya ¢ikmalarini1 saglar. Bu
yaklasimda “Liderler dogar m1 yoksa sonradan mi bu 6zelligi kazanirlar?" sorusuna
verilen yanit "Liderler dogar" seklindedir. Lideri diger insanlardan farkli ve {istiin kilan
Ozellikler sonradan edinilmemekte, dogustan hazir olarak gelmektedir. Yaklasim esas
olarak lider degiskenine odaklanmakta ve liderin sahip oldugu nitelikler iizerinde

yogunlagsmaktadir (Kogel, 2011:575).

Ozellikler yaklasiminda; bazi bireyler dogustan liderdir ve bu dogal liderleri diger
insanlardan farkli kilan birtakim kisisel 6zelliklerle, 6zel yetenekler olduguna dair bir
diistince hakimdir. Bu disiinceyi desteklemek igin 1920-1950 senelerinde bireyler
tizerinde uygulanan bazi psikolojik testlerle liderlerde mevcut bulunan bazi 6zellikler
tespit edilmeye calisilmistir. Yapilan testler sonucunda liderlere ait fiziksel ve kisisel
ozellikler belirlenmistir. Liderlerin fiziksel 6zelliklerini boy, kilo, giigliiliik, yas, fiziksel
olgunluk belirtileri, saglik durumu ve yakisiklilik olusturmaktadir. Zeka, hitabet
yetenegi, bireyler arasi iliskiler ve haberlesme yetenegi, giiven verme veya giivenilir
olma, girisimcilik ve riski géze alma, cesaret ve kendine giiven ise, liderlerin kisisel

ozellikleri arasinda yer almaktadir (Cosar, 2011:28).
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Bu ozelliklerin hepsinin bir liderde bulunmasi imkénsiz oldugundan sonuglar
liderlik potansiyeli, maharet ve etkinlik agisindan degerlendirilmistir. Bazi
arastirmacilar da liderlik 6zelliklerini astrolojik isaretler, el yazisi analizleri veya fiziki
gdriiniis agisindan incelemislerdir. Ozellikler Yaklasimi degisik bakis agilar1 ve liderlik
stirecini sadece lider degiskenini ele alarak agiklamaya calistigindan elestirilere maruz
kalmistir. Liderlik kavramu ile bireylerin kisisel 6zellikleri arasinda iliski oldugu tezine
ait bulgular kanitlanamamistir. Ancak bu bulgular liderlik kavraminin agiklanmasinda
Oteki yaklasimlarin da incelenmesi gerektigi noktasinda arastirmacilara bir pencere
acmistir. Kisilerin sahip oldugu bazi ozellikler, yonetsel gorevlerin veya liderlik
makaminin gerektirdigi vazifelerin {istesinden gelmek igin yeterli gelmektedir.
Ozellikler sadece tek bir etkenin degil, diger etkenlerin de birlesimidir. Dolayistyla bir
biitiin olarak ele alinmalidir (Aykanat, 2010:10).

Yaklasimi savunan Ghiselli, Fiedler ve Meuwere basarili 100 ydnetici {izerinde
yaptiklar1 aragtirmada, kisilik 6zelliklerini gdsteren bir sema ortaya ¢ikarmislardir. Bu
arastirma neticesinde basarili yoneticilerin sahip oldugu niteliklerden bazilari; “cok
calisma ve basar1 arzusu, Ustlerin yardimseverligi, kararlilik, 6zgiliven, miicadele hirsi,

gercekeilik, astlardan ok iistlerle 6zdeslesme” dir (Korkut, 1992:161).

Bu yaklagima gore, grup i¢inde bir bireyin lider olarak 6n plana ¢ikmasi, bagkalar
tarafindan kabul gérmesi ve grubun yonetimini elde etmesinin nedeni kisinin sahip
oldugu niteliklerdir. Lider sahip oldugu bu nitelikler sayesinde grubun diger {iyeleri
i¢cinden siyrilir ve onlardan farkli oldugunu hissettirir. Yaklasimin agirlik verdigi nokta,
grup igerisinde liderlik niteliklerine sahip olan bireyleri tespit etmek ve bu o6zelliklere
sahip olmayan bireylerden ayirmaktir. Dolayisiyla bu niteliklere sahip bireyler 6nceden
tespit edilebilirse gruplari yonetecek kisiler de onceden tespit edilebilecek ve daha
kolayca yetistirilebilecektir. Liderin 0Ozelliklerini belirlemede kullanilacak o6l¢egin
tanimlanmast gii¢ oldugu icin bu oOzellikleri tespit etmek hi¢ de kolay degildir
(Kogel, 2011:576).

1930’11 yillarin baslarinda arastirmacilar, basarili liderleri basarisiz liderlerden
ayirt etmeye yarayacak bazi kisisel Ozellikleri tanimlamaya yonelik ¢alismalar
yapmistir. Bu c¢alismalar sonucunda, basarili liderlerin 6zelliklerini tanimlamak

amaciyla esas aldiklari kavramlar sunlardir (Y1ldiz, 2002:226-227):
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« Fiziksel 6zellikler: Yas, boy, goriiniis, enerjik ve aktif olma vb.

« Sosyal 6zge¢mis: Egitim, statii, prestij vb.

« Kisilik ve zihinsel yetenekler: 1Q, agik sozliiliik, diirtistliikk, 6zgiliven, yaraticilik,
etik davranma, bilgi, hiikiim verme, hitabet vb.

. Gorevsel giidiiler: Bagsarma ve gii¢ gereksinimi.

« Sosyal yonelimler: Popiilarite, iletisim yetenegi, girisimcilik, nezaket, zarafet,

sosyal aktivitelere katilim vb. seklindedir.

Kurt Lewin vd., 6zellikler yaklagimini incelerken otokratik ve demokratik olmak
tizere iki liderlik stili iizerinde ¢alismalara yogunlasmislardir. Otokratik liderler,
otoriteyi kendi elinde toplarken demokratik liderler otoriteyi takipgileriyle paylasan bir
liderlik stili sergilerler (Alkin, 2006:49). Kurt Lewin vd. her iki liderlik stilini
karsilastirmak amaciyla yaptiklari ¢alismalarda, otokratik lider ile c¢alisan gruplarin,
liderleri baslarinda bulundugu siirece st diizey performans gosterdiklerini tespit
etmislerdir. Ancak bu arastirmada, grup liyelerinin bazi zamanlarda otokratik bir liderle
calismaktan hosnut olmadiklari ve bazen de lidere diismanca duygular besledikleri
gozlemlenmistir. Ayn1 arastirmada, demokratik bir liderle ¢alisan grup iiyelerinin de
performanslarinin iyi seviyede oldugu belirlenmistir. Ancak burada bu gruplarin diger
gruplara kiyasla diigmanca duygular yerine daha pozitif diisiinceler besledikleri tespit
edilmistir. Arastirmanin devaminda demokratik bir liderle ¢alisan grup iiyelerinin,
liderleri bagslarinda olmadigr zamanlarda bile yiiksek performans gostermeye devam

ettikleri goriilmistiir (Alkin, 2006:49).

Kurt Lewin vd.’nin arastirmalari, liderleri sadece otokratik ve demokratik olmak
tizere iki farkli kategoriye ayirsa da Tannenbaum ve Schmidt yaptiklari ¢aligmalarda, bir
liderin hem otokratik, hem de demokratik liderlik stili sergileyebilecegini One
stirmiislerdir. Dolayisiyla ayni liderin bazen otokratik, bazen demokratik, bazen ise her
iki  stilin - karmasi  bir yOnetim bi¢cimi  gOsterebileceklerini  savunmuslardir
(Alkin, 2006:50). Ornek olarak, zamanin kisitli oldugu ve siiratle karar almanin icap
ettigi bir durumda astlar karar almakta tereddiit yasiyor ve gecikmelere sebebiyet
veriyorsa lider otokratik bir stil tercih edecektir. Liderin hangi stili tercih edecegini
gosteren bir baska degisken ise astlarin bireysel yetenekleridir. Astlarin yetenekleri
yetersizlestikce lider sorumluluklar1 daha fazla lizerine alarak otokratik tarzi demokratik

tarza gore daha ¢ok tercih edecektir (Alkin, 2006:50).
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Ozellikler yaklasiminda 1980°li yillara kadar, 6rgiitiin icinde bulundugu kosullar
ve liderin davraniglarin etkileyen psikolojik durum ihmal edilmis ve sadece bir liderde
olmas1 gereken oOzellikler listesi tanimlanmistir. Bu siradan tanimlama liderlik gibi
kompleks bir silireci ya da fonksiyonu aciklamak i¢in eksik oldugundan devamli
elestirilere maruz kalmistir. Bunun nedeni ise yaklasimda basarili ve basarisiz liderler
arasinda fark yaratacak parametrelerin goz ardi edilmesidir. Kenny ve Zacaro (1983),
ozellikler yaklasimi ile ilgi daha onceden yapilan arastirmalarda verilerin hatali analiz
edilmis olabilecegini savunarak kendi analiz yontemleriyle daha onceki verileri tekrar
degerlendirmeye tabi tutmuslar ve yeni bulgular elde etmislerdir. Bu bulgulara gore,
onceki arastirmalarda elde edilen liderlik 6zelliklerinin, lider davraniglarinin 6nemli bir
kismina da uyarlanabilecegi diisiincesini ileri siirmiislerdir. Ancak, yeni uyarladiklari
istatistiki yontemde her bir liderlik 6zelligi i¢in ayr1 ayr1 hesaplamaya gitmediklerinden

bu diisiinceleri oldukga elestiri almistir (Ergetin, 1998:30).

Ozellikler yaklasimi, liderlerin sahip oldugu ozellikleri arastirmak suretiyle
liderlik yaklasimlarinin gelisimi agisindan 6nemli katkilar saglamakla birlikte takipgileri
dikkate almamasi, liderligi tek tarafli sadece lider yoniinden ele almasi, sosyal yapi
unsurlarina deginmemesi ve durumsal faktorleri goz ardi etmesi gibi gerekgelerle yogun
elestiriler almistir. Liderin istiin Ozelliklerinin olmas1 Orgiit i¢in elbette basari
kaynagidir. Ancak liderin bu basarisinda astlarinin veya takipgilerinin de payr oldugu
unutulmamalidir. Liderin takipgileriyle kurdugu iletisim ve etkilesim, i¢inde bulundugu
ortam sartlar1 ile bu sartlarin degiskenligi ve gelecege yonelik belirsizlikler de liderin

basarisinda 6nemli etken olmaktadir (Korkut, 1992:161).

Yapilan arastirmalarin bazilarinda liderlerin, bu yaklagima gore liderde bulunmasi
gereken fiziksel ve kisisel Ozellikleri tasimadigi gorilmiistiir. Bazen de grup
tiyelerinden herhangi birisinin liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip oldugu halde
grupta lider olarak ortaya ¢ikmadigi gozlemlenmistir. Bu 6zellikler yaklagimi agisindan
kabul edilemez bir durumdur. Bu bulgular, liderlik siirecinin tam olarak agiklanabilmesi

icin bagka degiskenlere de bakilmasi gerektigini gostermistir (Kogel, 2009:577).
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Ozellikler yaklasimi modern ydnetim siirecinde gegerliligini biiyiik &lgiide
kaybetmistir. Yaklasimin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi, takim iiyelerinin
isteklerinin dikkate alinmamasi ve Ozelliklerin kisiden kisiye degisebilir olmasi
sebebiyle yaklagimin tam olarak agiklanmasinda basarisiz olunmasi, ortam kosullarinin
onemsenmemesi ve bu ozelliklerin olaylarin sonucuna katkisinin ne 6l¢iide oldugunun
tespit edilememesi gibi sebeplerle arastirmacilar gruplarin yapisini ve isleyisini
incelemeye yonelmistir. Arastirmacilar liderin sahip oldugu 6zellikler yerine
takipgilerin 6zelliklerine ve liderin davranis bi¢cimlerine bakmaya baslamiglardir. Biitlin
bu calismalarin neticesinde de davranigsal liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmistir

(S1g8r1, 2006:98).

2.3. DAVRANISSAL LIDERLIK YAKLASIMI

Ozellikler yaklasgimm liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi iizerine
arastirmacilar, dikkatlerini liderlik siireciyle birebir muhatap olan gruplarin yapisina ve
isleyisine c¢evirmislerdir. Liderin sahip oldugu ozellikler yerine, grup {iyelerinin
ozelliklerini ve liderin davraniglarini incelemeye yonelmislerdir. Liderlik siirecini
aciklamaya c¢alisan bu yaklasima goére liderleri basarili ve etkin yapan husus, liderin
sahip oldugu ozellikler yaninda liderlik yaparken gosterdigi davranislar ve liderlik
yaptig1 grubu olusturan insanlarla iliskileridir (Y1ldiz, 2002:228).

Liderligi meydana getirdigi kabul edilen 6zelliklerin pek ¢ogunun ayni anda tek
bir kiside toplanmasinin imkansiz olusu, kimi durumlarda da takipgiler arasindaki
bireylerden bazilarinin sahip olduklar1 6zelliklerin liderin 6zelliklerinden daha fazla
oldugu halde bu kisilerin lider olarak ortaya ¢ikmamasi ve liderlik 6zelliklerinin
Olclimiiniin zorlugu gibi nedenler liderlik ile ilgili yeni arayislar1 ortaya c¢ikarmuistir.
Bunun iizerine liderin sahip oldugu 6zellikler yerine,grubun diger iiyelerinin 6zellikleri
arastirtlmaya baglanmis, liderin hangi durumlarda nasil davranislar sergiledigi konular
iizerinde yogunlasilmis ve neticede de “Davranigsal Liderlik Yaklasimi” ortaya

cikmistir (Tengilimoglu, 2005:14).
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Davranigsal liderlik yaklasiminda, lider kadar onemli bir diger etken olan
izleyiciler de gboz oOniinde bulundurulmakta, liderin o6zelliklerinden ziyade liderlik
davraniglar1 6n plana ¢ikmaktadir. Burada, “liderleri basariya ulastiran asil etken sahip
oldugu kisisel 6zellikler degil, liderlik yaparken sergiledigi davranislardir” diisiincesi
hakimdir. Bu nedenle liderle izleyiciler arasindaki iletisim liderin &zelikleri iizerine
degil, tavir ve davraniglarinin grup tarafindan benimsenip benimsenememesi lizerine
kurulmus, arastirmalarda etkili liderlerin davranislarina temel teskil eden egilimlerin
tespitine ¢alisilmistir. Liderlerin takipgileri ile olan iletisim big¢imi, yetki devri yapip
yapmamasi, karar verme siireci, amaglar1 nasil belirledigi, planlama ve denetleme tarzi,
anlagmazliklar1 ¢6ziim sekli gibi davramiglar liderin etkinligini belirleyen Onemli

etkenler olarak ortaya ¢ikmistir (Owens, 1976:226°dan Deliveli, 2010:31).

Davranigsal liderlik yaklasimini daha iyi anlamak icin Ozellikler Yaklasimindan
farkl1 olan yonlerini incelemek gerekir. Ozellikler Yaklasimi liderin “ne oldugunu” ve
“hangi ozelliklere sahip oldugunu” agiklamaya calisirken davranigsal liderlik yaklagimi
liderin “ne yaptigin1” ve “nasil yaptigin1” agiklamaya calismaktadir. Bu nedenle zor
kosullar altinda orgiitii basarili sekilde yoneten etkili liderlik davranislar1 incelenmis,
kritik liderlik davraniglar1 ortaya konularak liderlerin bu noktalarda egitilebilecegi 6ne
striilmiistiir. Liderlik, 6zellikler kuraminin aksine sadece lidere 6zgii bir nitelik olarak
algilanmaktan ¢ok liderin takipgileri ile iliskisinden kaynaklanan davranigsal bir siire¢

olarak ele alinmaktadir (S18r1, 2006:98).

Davranigsal liderlik yaklasiminin ozellikler yaklasimina gore ¢ok Onemli iig

faydasinin oldugu sdylenebilir. Bunlar (Zel, 2001:101):

« Liderin sahip oldugu o6zellikleri aragtirmak yerine, sergiledigi davranislar tespit
etmek bigimsel liderlerle birlikte, bicimsel olmayan liderlerin de tespit edilmesini
saglar,

o Lideri tanimlamay1 saglayacak etkili davranis bicimleri tespit edilebilirse egitim
yoluyla liderlik davraniglan kisilere kazandirilabilir,

o Liderin davranig bicimleri karsisinda grubun diger {iyelerinin sergiledigi
davraniglarin  gozlemlenmesi, lider ile grup tiyeleri arasindaki iletisimi de

yakindan incelemeye imkan saglar.
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Davranigsal liderlik yaklasimi incelendiginde genel olarak iki liderlik tarzi ortaya
cikmaktadir. Bunlar; gorev (is) odakli liderlik tarzi ve insan odakli liderlik tarzidir.
Gorev odakli liderlik tarzinda verimlilik, diisilk maliyet ve zamanlama konularina 6nem
verilmektedir. Insan odakli liderlik tarzinda ise grup iiyelerinin insani ihtiyaclar1 daha
on planda yer almaktadir. Yapilan arastirmalarda insan odakli liderligin daha basarili
oldugu hipotezi dogrulanmig, ancak bu konuda net bir sonuca ulasilamamigtir

(Cosar, 2011:11).

Davranigsal liderlik yaklasimina yonelik olarak yapilan elestiriler genel olarak su

sekildedir (Dilek, 2005:14):

« Bazi aragtirmalar bir kisinin davraniglarinin farkli yontemlerle ve farkli kisiler
tarafindan Olgiildiigiinde, sonuglar arasindaki benzerligin smirli  oldugunu
gostermektedir. Bu uyumsuzluk sebebiyle lidere ait gercek davranis ve faaliyetleri

tespit etmek oldukea giictiir.

« Hangi liderlik tipinin en etkili oldugu konusunda da ortak bir diisiince hakim
degildir. Baz1 aragtirmalarda insan odakli liderlik tarzinin daha etkin oldugu tespit
edilmis iken bazi arastirmalarda ise gorev odakli liderligin daha etkin sonuglar
doguracagi sonucuna varilmistir. Kimi aragtirmalarin bulgularina gore ise, her iki
liderlik tarzim1 da fazlasiyla uygulayan kisilerin en etkili lider olacagi

savunulmaktadir.

Ohio State ve Michigan Universitesinde yapilan arastirma bulgularina gore, hangi
liderlik tipinin etkili oldugu konusunda tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. Yapilan
arastirmalarin bazilarinda bireyler arasi iligskilere yonelmis lider tipinin etkili oldugu
belirtilirken, bir baska arastirma grubunda ise goreve yonelmis liderligin daha etkin
sonuclar doguracagini savunulmustur. Davranigsal yaklasima yoneltilebilecek bir baska
elestiri ise, arastirmalarin biiylikk cogunlugu Amerika Birlesik Devletleri’nde
yapildigindan, bulgular da biliyiikk Ol¢iide Amerikan toplumunun sosyo-kiiltiirel
ozellikleri ile sinirhidir (Yildiz, 2002:232).
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Davranigsal liderlik yaklasiminin gelisimi i¢in yonetim bilimciler ¢esitli teorik ve
pratik calismalarda bulunmuslardir. Bu c¢alismalarin sonucu olarak ¢esitli liderlik
davraniglar1 belirlenmis, bu davranislar siniflandirilarak liderlik stilleri saptanmis ve
bunlarin etkinliklerini 6lgmeye yonelik arastirmalar yapilmistir. Davranigsal liderlik

yaklagimina temel olusturan baslica calismalar su sekildedir:

« Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari,
« Michigan Universitesi Liderlik Calismalari,
. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matrisi,
« Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri,

« Likert’in Sistem 4 Modeli.

Biitlin bu calismalar liderlerin, liderlik davranisini sergilerken iki boyut {izerinde
yogunlastiklarin1 gostermektedir. Birinci boyut “ise veya goreve yonelik olma”, ikincisi
ise “kisiye yonelik olma” dir. Davramigsal liderlik yaklasimlari liderlik siirecinin
anlasilmasimna onemli katkilarda bulunmakla beraber c¢evreye ve kosullara agirlik

vermemeleri nedeni ile elestirilmistir (Tengilimoglu, 2005:5).

2.3.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

Davranigsal liderlik yaklasiminin gelisimine 6nemli Ol¢lide katkida bulunan
arastirmalardan birisi Ohio State Universitesinde 1945 yilinda baslayan, Robert House
ve arkadaslar1 tarafindan yapilan liderlik calismalaridir. Ikinci Diinya Savasmin da
etkisiyle ilk olarak ve ¢ogunlukla askeri kurumlardaki liderlik siireci lizerinde durulmus,
bircok asker ve sivil yonetici iizerinde liderlik calismalari yapilmistir. Liderlerin
sergiledigi davraniglarla ilgili cesitli gdozlemlerde bulunan arastirmacilar asil liderlik
davraniginin, liderin takipgilerini grup amaglar1 dogrultusunda yonlendirebilmesi
oldugunu savunmustur. Bu ¢aligmalar askeri ve sivil birgok yonetici lizerinde denenmis,
calismanin Oncelikli amaci liderin nasil tanimlandigini saptamak olmustur. Daha sonra
tespit edilen tanimlar faktor analizine tabi tutulmus ve liderlik siirecini ve lideri
aciklayan faktorler tespit edilmeye calisilmistir. Arastirmacilar liderlik stirecinde grup
tiyelerinin (takipgiler) davraniglarini agiklayan 1800 kadar boyut gelistirmislerdir. Bu
analizi yapabilmek i¢in “Lider Davranigin1 Tanimlama Soru Karnesi” konulu ve lider

davraniglarini belirlemeye doniik bir ara¢ kullanilmistir (Kogel, 2011:578).
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Ohio Universitesi’ndeki ¢alismalar baz alinarak yapilan bir siniflandirmada,
yoneticinin Orgiit i¢indeki tercihleri {izerinde durulmaktadir. Bu smiflandirmada, is
odakli ve kisi odakli iki liderlik modelinden bahsedilmektedir. Olumlu bir liderlik
davranig1 olarak yapilmasi gerektigi halde bir yoneticinin sergilemedigi olumsuz

davranislar ise sunlardir (Ozsalmanli, 2005:140):

Calisanlarin yardimina bagvurmamak, onlardan goriis almamak,

« Calisanlarin niteliklerinden ziyade kurallara agirlik vermek,

« Geri besleme sonuglarin1 geregince dikkate almamak,

Calisanlarin elestiri ve sikayetlerini duymamayi tercih etmektir.

Yapilan bu ¢aligmalarin sonucunda, lider davraniglarinin iki 6nemli ve bagimsiz
degisken etrafinda yogunlagtigi goriilmektedir. Bu degiskenler, insiyatif (isi dikkate
alma) ve kisiyi dikkate alma seklinde tanimlanmaktadir (Cevrioglu, 2007:8).

Insiyatif (isi dikkate alma), liderin elde edilmek istenen hedefi zamaninda
basarmak i¢in amag belirleme, izleyicilerin koordinasyonunu saglama, iletisim seklini
belirleme, islerin siiresinde bitirilebilmesi i¢in direktiflerde bulunma seklindeki
davraniglardir. Bu degisken, liderin davranislarinda ise ve isin tanimlanmasina verdigi
onem derecesini ifade etmektedir. Bireyler arasinda karsilikli giiven, ikili iletisim, grup
tiyelerinin diigiincelerine saygi duyma ve onlarin duygularini 6nemseme gibi faaliyetleri

icermektedir (Aykanat, 2010:16).

Kisiyi dikkate alma, liderin grup fiyeleri lizerinde giiven ve saygi ortami
saglamasi, onlarla dostluk ve arkadaglik iligkileri kurmasi yoniindeki davranislar ifade
etmektedir. Lider davranislarinda grup iiyelerinin diistincelerine agirlik vermektedir. Bu
degisken klasik insani iligkilerin 6tesinde, liderin grup tiyelerinin ihtiyag ve istekleriyle
yakindan ilgilenmesini ve bu cercevede davranmasini gerektirmektedir. Burada grup

tiyeleri lideri kendi isteklerinin temsilcisi olarak gérmektedir (Kogel, 2011:578).
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Sekil 2. Cesitli Lider Davranislari
(Kaynak: Kogel, 2011:579)
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Sekil 2°de bes ayri lider davranisi ile ilgili olarak teorik bir 6rnek ifade
edilmektedir. Ornege gore Lider 1 hem grubun basarmaya calistigi ise hem de grup
tiyelerine kisi olarak O6nem veren bir davranis sergilemektedir. Lider 3 grubun
basarmaya calistig1 ise Onem verirken grup lyelerinin istek ve ihtiyaclarina 6nem
vermeyen bir davranis sergilemektedir. Lider 4 ise hem grubun basarmaya c¢alistig1 ise
hem de grup iiyelerinin istek ve ihtiyaglarina agirlik vermeyen bir davranisa sahiptir

(Kogel, 2011:578).

Insiyatif rununa sahip olan lider isi etkili sekilde planlayip organize etmekte, grup
tiyeleri arasinda miispet iliskiler kurmakta, iletisimi basitlestirmekte ve iste basarili
olma ihtimalini artirmaktadir. Kisiyi dikkate alan liderler ise, grup iiyeleriyle arkadasca
iliskiler kurmakta, onlara icten ve dostca yaklasmakta, bireylerde saygi ve giliven

uyandirmaktadir (Eren, 2012:442).

Ohio State Universitesi’nde yapilan ¢alismalar liderin sergiledigi davramslari hem
i hem de birey degiskenini gbz Oniine alarak degerlendiren ilk calisma olmasi
nedeniyle 6nem tasimaktadir. Calismadan elde edilen temel bulgular su sekildedir

(Yildiz, 2002:229).

« Liderin kisiyi dikkate alan davraniglar arttik¢a isgdéren devir hizi ve devamsizligi
azalmaktadir.
« Liderin is1 dikkate alan davraniglar1 arttikca grup iiyelerinin performans ve

verimleri artmaktadir.
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2.3.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar1

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine ve liderlik kavraminin liderlik
tarzlart seklinde incelenmesine katkida bulunan ikinci c¢alisma, Michigan
Universitesinde Rensis Likert ydnetimindeki bilim insanlar1 tarafindan 1947 yilinda
yapilmistir. Arastirmalar Prudential Insurance Company'de 20 yiiksek, 20 disiik
verimlilikteki gruplar iizerinde uygulanmig ve dort faktore dayandirilmistir (Alkin,

2006:60). Bu faktorler (Eren, 2012:444-445).

« Destek: Grup tiyelerinin kisisel duygularina verilen 6nem ve degeri arttirici
davranslar, tiyelere 6nem verildigine ve faaliyetlerine destek olunduguna dair bir
his verecektir. Bdylece lider {iiyelere uyum saglayacak ve onlara deger

verdiginden lider ile liye arasindaki dostluk ve dayanigsma artacaktir.

. Karsihkh etkilesimi kolaylastirma: Grup iyeleri arasinda, sicak ve samimi
duygular gelistirme, karsilikli tatmini saglayan iliskilerin gelismesini destekleyen
davraniglar ve yakinlasma, giiven artirici bir ortam yaratarak gerilimi azaltacak ve

performans ve verimliligi artiracaktir.

« Amac belirleme ve gelistirme: Grubun ortak amacglarina ulagsmak ve yiiksek
performans saglamak icin yapilan motive edici davraniglarla lider, astlarina
orgiitiin amaci1 benimsetecek ve bu amaca yonelik olarak faaliyetlerin
pekistirilmesine destek olacaktir. Boylece lider yonlendirici ve kontrol edici bir

fonksiyon yiiriitecektir.

. Isi kolaylastirma: Lider grup iiyelerinin amagclarina ulasmalar1 icin onlarin
caligmalarim1 planlamakta, iiyeler arasindaki koordinasyonu saglamakta, zor
zamanlarinda sorunlarin1 6grenerek yardimci olmakta, arag, gereg ve teknik bilgi

gibi kaynaklari temin ederek kolaylik saglayici davranislar sergilemektedir.

Bu ¢aligmalarda grup tiyelerinin basarisini, is tatminini ve verimliligini etkileyen
kriterleri tespit etmek amaclanmistir. Verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler {izerinden lider davraniglari
irdelenmis; oOrgiit icinde yliksek verimli ve diisiikk verimli departman yoneticilerinin

liderlik 6zelliklerindeki farkliliklar: tespit etmek amaglanmistir (Kogel, 2011:579).



41

Michigan Universitesinde yapilan calismalarda liderin davramslari giiven verici
olmak, isi tamimak, yoOnetim fonksiyonlarma hakim olmak, kiltiri ve degisimi

yonetebilmek seklinde agiklanmaktadir (Tekin, 2008:11).

Farkli sanayi kuruluslarinda ve farkli pozisyonlarda calisan kisiler iizerinde
yapilan arastirmalar neticesinde lider davranislarmin, Ohio State Universitesi
caligmalarinda da oldugu gibi iki faktor etrafinda yogunlastigi goriilmistiir. Bu iki
faktor kisiye yonelik ve ise yonelik lider davranist olarak belirlenmistir

(Aykanat, 2010:17).

Kisiye yonelik lider; grup tiyelerinin i¢ huzuruna énem verir. Lider ya da ydnetici,
izleyenler ya da astlariyla insan oldugu igin ilgilenir. Onlarin ihtiyaclarini, bireysel
gelisimlerini refahlarini saglayacak davranislari tercih eder (Ergetin, 1998:32). Liderler
yetki devrine onem veren, grup lyelerinin basarisi, personel tatmini, verimlilik artigi
icin ig ortaminin iyilestirilmesine ¢alisan, izleyicilerin bilgi ve becerilerinin artmasina
cabalayan, onlarin kisisel gelisim ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis
gosterir. Ise yonelik lider ise izleyenlerin ya da astlarm yaptig1 ise, isin basarilmasina
onem verir. Liderler, grup liyelerinin dnceden belirlenen esas ve metotlara gore ¢alisip
calismadiklarin1 bire bir denetleyen, ¢ogunlukla cezalandirma ve bulundugu mevkiden

aldig1 yasal otoritesini kullanan bir davranis sergilerler (Alkin, 2006:61).

Michigan Universitesi ¢alismalarinin Ohio State Universitesi ¢alismalarindan
farklilastig1 nokta, lider davranislarinin kisilere doniik bir uctan ise doniik diger uca
kadar dagilan bir siire¢ olarak ele almasidir. Lider davramislari kisiye doniik
yaklasimlarla, ise doniik yaklasimlari birlestirici bir slire¢ niteligi tasimaktadir. Yani
Ohio State Universitesi ¢alismalar1 bulgularina gore, lider ayn1 anda hem ise doniik hem
de kisiye doniik liderlik tarzi1 sergileyebilmektedir. Ote yandan Michigan Universitesi
bulgularina gore ise bir yonetici ya da liderin igse yonelik liderlik egilimi arttikca, kisiye
yonelik liderlik egilimi azalmakta; kisiye yonelik liderlik egilimi arttikga, ise yonelik
liderlik egilimi azalmaktadir. Bu iki davranis sekli dogrunun iki ucunda yer aldigindan

iki davranigin ayn1 anda ger¢eklesmeyecegi varsayilmaktadir (Cevrioglu, 2007:9).
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Bu ¢aligmalardan elde edilen sonug; kisiye yonelik liderlik ile ise yonelik liderlik
davraniginin iki ayr1 u¢ goriis oldugu ve kisiye yonelik liderlik davranisinin daha
verimli oldugu ydniindedir. Michigan Universitesi ¢alismalari, arastirmada kullanilan
kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildiginden hareketle, faydalanilan

yontemin gegerliligi gibi sebeplerden 6tiirii elestiriler almistir (Cevrioglu, 2007:9).

Michigan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiiniin iki bilim adami1 Tannenbaum
ve Schmidt, liderlik davranigini lider ve iiyeler arasindaki yetki iliskileri bakimindan ele

almislardir. Sekil 3’te lider ile izleyiciler arasindaki yetki iliskileri gosterilmektedir.

Sekil 3. Lider - izleyiciler Yetki Iliskileri
(Kaynak: Eren, 2012:443)
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Yetkiyi kullanma noktasinda astlar1 ile arasinda gercgeklestirdigi davranis tarzi
liderin bagarisin1 dogrudan etkileyen bir diger faktordiir. Bu tarzi belirleyen faktorler;
liderin yonetim felsefesi, astlarin kisilik yapilari, alanlarindaki uzmanlik seviyeleri ve
yonetimin icra edildigi calisma sartlaridir. Calisma sartlarinin ¢ok degisken oldugu,
siiratle karar vermeye ihtiya¢ duyuldugu ve takim caligmasinin gerektirdigi zaman
kayiplarina da tahammiilin olmadig1 kritik durumlarda yetkinin daha g¢ok liderde

toplanmasi kaginilmaz olmaktadir. Bu da otoriter bir yonetim tarzini zaruri kilmaktadir

(Eren, 2012:443).
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2.3.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisi

Robert Blake ve Jane Mouton, Ohio Universitesi ¢alismalarinin varsayimlart ve
sonuglarindan yola ¢ikarak bir goriis One slirmiisler ve yoneticilerin davranislarini
tamimlamada “YOnetim Tarzi Matrisi” admi verdikleri bir arag gelistirmislerdir
(Kogel, 2011:580). Yonetsel Diyagram Modeli olarak da adlandirilan Blake ve
Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisinde, yoneticinin insana doniik olmasina ve tiretime
doniik olmasma bagli olarak X ve Y ekseninde iki boyutta bir degerlendirmeye
gidilmistir. Yazarlar bu iki boyut arasindaki ¢esitli kesisim noktalarindan yola ¢ikarak
seksen bir gesit liderlik bigimi elde etmis ve bunlari bes temel alt birime ayirmiglardir
(Leblebici, 2008:64).

Uretime doniik tavir gdsteren liderler isin basarilmasini ve sonuglar esas almakta,
insana doniik tavir gosteren liderler izleyicilerle yakin arkadaslik ve dostluk iliskileri
kurmakta, gerilimden uzak durmaktadirlar. Bu iki boyut ise doniik ve kisiye doniik olma
derecelerini gosteren 9 bolime ayrilmistir. Her bir bolim 1’den (en diisiik) 9’a
(en yiiksek) bir 6lgek dahilinde hesaplanmis ve sonug¢ olarak da liderlik bigimlerini
gosteren asagidaki matris elde edilmistir (Cevrioglu, 2007:10).

Sekil 4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi
(Kaynak: Eren, 2011:444)
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Matriste iiretime ve insana doniiklik bakimindan bes ayri liderlik yaklagiminin

oldugu goriilmektedir. Bu yaklagimlar (Zel, 2001:106; Cevrioglu, 2007:10-11):

1.1 Etkili Olmayan (Cihiz) Lider: Lider hem insana, hem de {iretime diisiik
seviyede Onem vermekte, siradan bir iiye gibi davranmaktadir. Hem isin
gerektirdigi girisimi, planlamayi, Orglitlenmeyi yapmamakta hem de grubu
olusturan insanlarm istek ve ihtiyaglarmi dikkate almamaktadir. Orgiit iiyeligini
siirdiirebilmek icin gerekli olan islerin yerine getirilmesinde minimum seviyede

caba gostermektedir (Zel, 2001:106).

Bu tarz liderlikte yoneticiler ¢ok az planlama yaparlar. Kendilerini yukaridan
asaglya mesaj tagiyan bir vasita olarak goriirler. Ciliz liderlerin diisiincesine gore
insanlar tembeldir ve onlar1 amaca yoneltmek oldukca zordur. Takipgileriyle
iliskilerinde mesafelidirler. Takipgilerle zorunlu prosediirlerde yer alan toplantilar
disinda bir araya gelmez ve bu toplantilarda da karar almay1 diistinmezler. Onlar
icin toplantilarin amaci ist yonetim tarafindan alinan kararlar1 alt kademelere
iletmektir. “Ben astlarima ne yapmalari gerektigini sOyledim, eger yapmazlarsa bu
benim degil onlarin sorunudur” diisiincesine sahiptirler. Bu tarz liderler acil bir
durum olusmadik¢a harekete gegmezler. Catismadan uzak durmaya calisir, eger
bir ¢atisma kendilerine yansirsa tarafsiz kalmayi tercih ederler. Yaraticiklar1 yok
denecek kadar azdir. Takipcilerini de yaraticilik yeteneklerini gelistirmeleri i¢in
tesvik etmezler. Yenilgiyi ¢abuk kabullenen bir yapiya sahiptirler.
Davranislarinda pasiflerdir ve kendilerinden beklenenin fazlasini vermezler. Orgiit

igindeki temel politikalari varliklarini devam ettirmektir (Arikan, 2003:6).

1.9 Kuliip Lideri: Lider grup iiyelerinin istek ve ihtiyaclarini azami OSlgiide
dikkate almakta, rahat ve arkadasca bir ortam olusturmakta, ancak isle ilgili
girisim, planlama ve koordinasyonu diisiik seviyede kalmaktadir. Insan
iliskilerinin tatmini i¢in insanlarin isteklerine 6nem verilmesi organizasyondaki is
ortaminin ve ¢aligma temposunun daha rahat ve arkadasc¢a olmasini saglamaktadir

(Cevrioglu, 2007:10-11).
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Bu tarzi benimseyen liderler iiretimle ilgilenmez, insanlarin duygu ve
davranislarina daha ¢ok 6nem verirler. Orgiit amaglarini elde etmeyi ister ancak
bunu basarmak igin takipgilerini zorlamazlar. Takipgilerine emir vermekten
ziyade islerin nasil yapilacagini gosterirler ve onlar1 yonlendirirler. Takipgilerinin
yaptigi hata ve yanlislari gormezlikten gelirler. Takipgileriyle iliskilerinde
hiyerarsi yerine dostane bir iletisim kurarlar. Onlarla siirekli toplantilar yapar ve
bu toplantilarla ast iist iliskilerini gelistirmeyi amaglarlar. Ust kademe ve alt
kademe arasinda olumlu iletisim kurarak koprii vazifesi goriirler. Catisma
durumlanyla kars1 karsiya kaldiklarinda ceza ve elestiriyi degil uzlasmayi tercih
ederler. Bu tarz bir lider i¢in en 6énemli motivasyon kaynagi digerleri tarafindan
kabul gormektir. Yaraticilik burada diisiik seviyededir, ise personel alirken kisinin

karakter 0zellikleri ile ge¢gmis yasantisina biiylik deger verirler (Arikan, 2003:6).

9.1 Gorev Lideri: Lider calisma sartlarim1 iyi planlayip diizenleyerek etkin
bicimde c¢alismakta, ancak grup iyelerinin istek ve ihtiyaglarni
onemsememektedir. Lider, orgiitsel hedeflere ulasmak icin c¢aligma sartlarini
maksimum verimlilige ulasacak sekilde ayarlamaktadir. Lider verimliligi
saglarken otoritesini kullanir, insan iliskileriyle ilgisi ise yok denecek kadar azdir.
Sadece tiretime agirlik veren bu liderlik tarzinda insan bir makineden ibarettir.
Insan ihtiyaclar1 ikinci planda kalmaktadir. Liderin sorumlulugu astlarn islerini

organize etmek, onlar1 yonlendirmek ve denetlemektir (Cevrioglu, 2007:10-11).

Bu tarz liderler gorev yonelimlidir, planlama ve is dagitimi yaparlar. Takipgiler
kendilerine verilen gorevleri yapar, liderler de bunlar1 yakindan takip eder ve
denetlerler. Basar1 elde edilen kar ve iiretim ile degerlendirilmektedir. Alt kademe
ve Uist kademe arasindaki iligki otorite ve itaate dayanir dolayisiyla takipgilerden
kendilerine sdylenileni yapmalar1 beklenmektedir. Gérev liderleri “Insanlar
calismayr sevmez ve tembeldir dolayisiyla calismaya zorlanmalidir” anlayisina
sahiptirler. Isin her kademesinde siki1 bir kontrol politikasi izlendiginden yapilan
biitiin hatalarin tek sorumlusu astlardir. Uretimi artirmak igin yonetici gerekli
gordiigii durumlarda calisanlarin islerine son verebilir. Bunu gerceklestirmek

yetkisini asiyorsa calisanlara baski uygular ve istifaya zorlar (Arikan, 2003:7).
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« 5.5 Orgiit Lideri (Orta Yolcu Liderlik): Yapilacak isin miktar1 ile ¢aliganlarin
moralini tatminkar Olgiide tutmaya ¢alisan uzlastirmaci liderlik bigimidir.
Insanlarin moralleri yeterli seviyede tutularak isin basarilmasi igin is ile insan
arasindaki denge gozetilmektedir. Lider, grup {iyelerinin istekleri ile bunun
paralelinde yer alan motivasyon seviyelerini azaltmayacak 6l¢iide bir performans
ve verimlilik kriteri belirlemektedir. Uretim artisina ydnelik ¢aba gosterilir ancak
bu higbir zaman maksimum seviyeye ulasmaz. Burada tiim grup iiyelerinin huzuru

temin edilmeye ¢alisilmaktadir (Cevrioglu, 2007:10-11).

Bu tarz liderler, is ve insan iligkileri arasinda denge kurma egilimindedirler,
iiretime ve insana olan ilgileri orta diizeydedir. Liderler planlama ve is dagitimi
yapar, takipcilerine tavsiyelerde bulunur ve onlara baski uygulamak yerine
yaptiklar1 isleri sevmelerini saglamaya calisirlar. Hatalar karsisinda ilk seferde
astlara karsi toleransli olur ve bir sans daha verirler ancak devaminda cezaya
bagvururlar. Yapilan toplantilarda takipgilerin goriiglerini alir, ancak son karari
genelde liderler tek baslarina alirlar. Toplantilart ¢alisanlarin katilimini saglamak,
aliman kararlara kars1 olabilecek tepkileri hafifletmek i¢in yaparlar. Yaraticilik
orgiit liderleri icin cok gecerli degildir. Mikemmellik bir ttopyadir ve
gerceklestirilmesi imkansizdir. Bu nedenle liderler, iiretimde ve insan iligkilerinde

milkemmeliyet aramazlar (Arikan, 2003:7).

« 9.9 Ekip Lideri: Lider basariy1 elde etmek i¢in kendini goreve adayan istekli
kisilerle beraber maksimum verime yonelmistir. Uretime ve ¢alisana en yiiksek
diizeyde 1lgi gosterilir. Karsilikli gliven, baglilik ve saygi iist derecededir. Herkes
birbirine muhtag oldugunun bilincindedir. Matriste yer alan liderlik bi¢gimlerinden
ekip liderliginin en etkili liderlik oldugu kabul edilmektedir. Bu yaklagim
neticesinde verimlilik artacak, devamsizlik ve personel devir hiz1 azalacaktir. Isin
zenginlestirilmesi ve grup iyelerinin goriislerini paylagmalariyla birlikte ekip

liderinin basaris1 doruga ulasacaktir (Zel, 2001:106).
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Diger tarzlarin aksine burada, iiretim ve amaglar arasinda bir ¢atigmaya gerek
olmadig1 ongoriisii hakimdir. Lider ile takipciler arasinda karsilikli anlayis ve
uzlagi o6n plandadir. Kararlar katilimci bir anlayisla alinir, ¢alisanlarin ¢6ziime
katkida bulunmalar igin firsat verilir. Bu sayede takipgilerin aliman kararlara
direng goOstermesi yerine destek olmalari saglanir. Takim caligmasi bu tarz
liderlikte ¢cok 6nemlidir, moral ile performans birbirinden ayrilmaz bir biitiiniin
parcalaridir. Yaraticilik, liderler i¢in vazgegilmez bir meziyettir ve orijinal fikirler

daima degerlidir (Arikan, 2003:8).

Blake ve Mouton’un Ydnetim Tarzi Matrisi’nin en 6nemli faydasi, yonetici ve
liderlere sergiledikleri davraniglar1 kavramsallastirma olanagi saglamasidir. Bu
modellerden 1.1, 1.9 ve 9.1 seklindeki yonetsel davramislarin liderlik yapmak icin
yeterli olmadiklari, ancak bazi oOrgiitlerin yonetiminde rastlanabilecek birer davranig
bigimi olusturduklart kabul edilmektedir (Eren, 2012:38). Yonetim bi¢iminin hangi
modele girdiginin farkinda olan bir yonetici, kendisini hangi konularda gelistirmesi
gerektigine dair bir fikir edinmis olacak ve bu dogrultuda alacagi egitim programlariyla
olumlu yonde gelisim ve degisime ugrayacaktir. Zira bu modelden, liderlerin gelisimine
yonelik olarak yapilan egitim etkinliklerinde azami seviyede faydalanilmaktadir. Blake
ve Mouton matristeki en etkili lider tipinin ekip lideri oldugunu savunmasina ragmen;
bu liderlik bigimiyle is zenginlestirmesi, verimlilik ve ise devamsizlik gibi konular
bakimindan olumlu bir iliskinin bulunmadigi uygulamali arastirmalarla ortaya
konulmustur. Arastirma bulgularinin olumsuz olmasi bu modeli aragtirmacilar ve bilim

insanlar1 nezdinde tartismali duruma diisiirmektedir (Kogel, 2011:581).

2.3.4. Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri

Davranigsal liderlik yaklagimlar1 igerisinde degerlendirilen X ve Y teorileri
Douglas McGregor tarafindan 1957 yilinda yayimlanan “Organizasyonlarin Beseri
Yonti” adh kitapta yer almistir. McGregor’a gore yoneticilerin davranig bigimlerini
olusturan en 6nemli etkenlerden birisi onlarin insan davranisi hakkindaki algilar1 ve
ongoriileridir. Bu nedenle yoneticilerin veya liderlerin insan davraniglar1 hakkindaki
onceden sahip olduklar fikirler ve dngoriiler onlarin sergileyecegi davranig tarzlarini da

etkilemektedir (Zel, 2001:108).
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Dr. Mayo’nun ¢aligmalarindan 6nemli 6l¢iide etkilenen McGregor, Frederick
Taylor ve Henry Fayol’'un gelistirdigi geleneksel yonetim yaklagiminin agiklamasini
yapmaya girismis ve bunu X Teorisi olarak adlandirmistir. X teorisinde insanlarin
tembel birer varlik oldugu, onlarin ancak otoriter baskicit bir yonetim anlayisi ile
yonetilebilecegi varsayimi hakimdir. McGregor daha sonraki caligsmalarinda ise, X
teorisine siddetle karsi ¢ikarak bu teorinin zitt1 olarak degerlendirilebilecek Y teorisi
adin1 verdigi ve insani iliskilere dayali bir teorinin ilkelerini ortaya atmustir. Y teorisini
benimseyen dolayisiyla da calisanlarin insani vasiflarini géz oOniinde bulunduran
yoneticilerin, orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirdigin1 savunmustur. McGregor’a
gore bazi yoneticiler X teorisi ad1 altinda toplanabilecek niteliklere, baz1 yoneticiler ise
bunun tamamen zitti sayilabilecek ve Y teorisi altinda tanimlanabilecek niteliklere

sahiptir (Kogel, 2011:238).

McGregor’a gore X teorisi 0zelligini barindiran yoneticilerin insan davranislari

hakkindaki algilari su sekildedir (Eren, 2012:26):

o Ortalama bir insan calismayr sevmez ve firsat buldugunda isten kagmanin
yollarin1 aramaktadir. Yonetim bu nedenle isten kagmay1 6nleyici tedbirler almali,
caligsanlar1 disipline etmeli ve aksi davranigta bulunanlari cezalandirma yoluna

gitmelidir.

« Ortalama bir insan sorumluluk almak istemez, yonlendirilmeyi tercih eder ve
hirshi degildir. Ise karsi isteksiz ve ilgisizdir. Giivenceyi her zaman 6n planda tutar

ve en yliksek geliri elde edecekleri iste calismay1 tercih eder.

. Insan bencildir, kendi istek ve amaglarini &rgiit amaglarinin niinde tutar. Bu

sebeple daima gbzetim altinda tutulmali ve kontrol edilmelidir.

« Insan dogasi geregi yenilik ve degisimden hoslanmaz, rutin bir hayata odaklidur.
Degisime karsi direng gosterir, alisilmisin disina ¢ikmak istemez ve bu konuda

zorlanirsa isyan eder.

« Ortalama bir insan orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde katkida bulunmak istemez.

Yaraticilig1 minimum seviyededir.

« Insanlar parlak zekal degildir ve ¢abucak aldatilabilir. Onlar1 harekete gegirmek

i¢in maddi agidan odiillendirme yoluna gidilmelidir.
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X teorisini yukaridaki sekilde agiklayan McGregor daha sonraki ¢aligsmalarinda bu
teoriye ¢ok agir elestiriler getirmistir. Bu teoriyi benimseyen yoneticiler calisanlara
saygiyl, kendilerine olan 6zsaygiyi, calisanlarin yoneticiye olan saygisini ve basariyi
elde etme imkanlarmi saglayamazlar. Insan, orgiit icinde pasif bir varlik ve maddi
odiillerle harekete gegen bir robottur. insanin duygu ve diisiincelerle hareket eden etten
kemikten yapilma bir varlik oldugu ihmal edilmektedir. Islerin basitlestirilmesi ve
kiiciik pargalara ayrilarak tek bir konuda uzmanlagsmaya gidilmesi monotonluga sebep
olmaktadir. Calismanin verdigi fiziki yorgunluk iizerine bir de monotonluk binince,
birey yaraticilik ve girisimcilik ruhundan uzaklagmaktadir. Oysa insan ig ortamint,
arkadaslarini sever ve ¢alisma barisini saglarsa yonetim yetki ve sorumlulugunu almaya

hazirdir (Eren, 2012:26).

X teorisi anlayisina sahip olan bir yonetici, geleneksel yonetim yaklagiminda
insan1 Orgiit iginde pasif bir role sahip olarak gorecek ve ona karsi otoriter bir yonetim
tarzi sergileyecektir. X teorisi 6zelligine sahip yoneticilerin igleri en ince ayrintisina
varincaya kadar tarif etmeleri, yakin denetim yapmalari, ¢ok az yetki paylasiminda
bulunmalari, ilkeleri detayli sekilde belirlemeleri ve disiplin amaghi ceza gibi
davraniglara bagvurmalart siradan uygulamalar1 olacaktir. Yoneticilerin X teorisi

anlayisina sahip olduklarini alenen sdylemeleri de gerekli degildir (Kogel, 2011:238).

McGregor “Bireysel ve Orgiitsel Amaglarin Kaynastirilmasi” adim verdigi Y

teorisinin varsayimlarini ise su sekilde agiklamistir (Eren, 2012:27):

. Is yerinde calisanlarin bedensel ve zihinsel ¢aba sarf etmesi istirahat ve eglence

kadar normaldir. Ortalama bir insan isten sikilmaz. Is basar1 ve tatmin vasitasidir.

« Siki kontrol ve ceza gibi araclarla calisanlar1 korkutmak, onlar1 6rgiit amaclar
dogrultusunda hareket ettirecek tek ¢oziim yolu degildir. Insanlar orgiitle
aralarinda duygusal bir bag olusturur, iglerini ve is arkadaslari1 sevip kendi

kendilerini yonetip denetleyecek pozisyona gelirse orgiit i¢in daha faydali olurlar.

« Calisanlarin orgiitsel amaglara sahip ¢ikmalari, bu amaglarin elde edilebilmesine
ve Odiillere baghidir. Amaclara giden yolda basariya katkida bulunan kisiler
odiillendirilmelidir. Maddi odiiller yerine psiko-sosyal ve benligi doyurucu

odiiller bireyler i¢in daha degerlidir.
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« Uygun sartlar olusturuldugunda insanlar sorumluluktan kagmaz ve kendileri
sorumlulugu iistlenmeye géniillii olurlar. Insanlarin sorumluluktan kagmasi, hirs
yoksunlugu ve asir1 glivence tutkunu olmalar1 daha 6nceden yasamis olduklari
kétii yonetim tecriibelerinin iiriiniidiir. Insanlar bu hissiyata zamanla sahip olur ve

dogustan kazanmazlar.

« Insanlar sorunlarin ¢dziimiinde, imgelerden faydalanma ustalik ve yaraticilik
yeteneklerine potansiyel olarak sahiptirler. Ancak bu potansiyeli harekete

gecirmeleri insani ihtiyaclarinin doyumuyla miimkiindiir.

o Modern sanayi ortaminin dayattig1 sartlar, insanlari sadece belirli bir konuda
uzmanlasmaya mecbur biraktigindan insanlarin yetenek ve becerilerinin sadece

belli bir miktarindan faydalanilabilmektedir.

Insanlarin  organizasyonlardaki 6neminin biiyiik oldugunun farkma varan
yoneticiler, orgiitlerdeki insan faktoriine giderek daha fazla 6nem vermekte ve insanin
sahip oldugu potansiyelin gerekli ortam yaratilarak gelistirilebilecegini kabul
etmektedirler. Calisma ortami diizenlenen, personelin meziyetlerine uygun ve daha
faydali olacag1 degerlendirilen islere yerlestirilmesine dikkat edilen, yonetici ile ¢alisan
arasindaki sorunlar1 bertaraf etmeye yonelik onlemler alinmis birgok igletmede is barisi
kolaylikla temin edilecektir. X teorisini benimseyen yoneticiler daha ¢ok otoriter ve
miidahaleci bir davranis gosterirken, Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha
demokratik ve katilimer bir davranig gosterecektir. Ancak yine de giiniimiizde bircok
yOneticinin hala X teorisinin esaslarini kabul ettigi ve bu dogrultuda hareket ettigi de bir

baska gergektir (Hatiboglu, 1999:155).

2.3.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, 1950’li yillarda Michigan Universitesi g¢alismalarnin devami
olarak siirdiirdligii ¢alismalarinda, etkin liderlik davranist ile etkin olmayan liderlik
davranig1 arasindaki farklilig1 ortaya ¢ikarmak amaciyla liderlikte “Sistem 4 Modelini”

diger adiyla “Destek¢i Onderlik Modelini” gelistirmistir (Basaran, 1998:54).
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Likert ve arkadaslari insan ve sermaye gibi kaynaklarin en ideal ydnetim igin
gerekli degerler oldugunun farkina varmislardir. Bu baglamda basarili organizasyonlarla
basarisiz organizasyonlar1 birbirinden ayiran yapisal ve davranigsal etmenlerin neler
oldugunu tespit etmek icin liderlik modelini Sistem 1 (Istismarci Otokratik), Sistem 2
(Yardimsever Otokratik), Sistem 3 (Katilimci) ve Sistem 4 (Demokratik) olmak iizere
dort grup altinda toplamislardir (Kogel, 2011:239).

Likert’e gore, Orgiit sermayesindeki zararlar sigortalama, 6diing alma vb. gibi
basit yontemlerle ¢cabucak telafi edilebildigi halde, insan kaynaklarinda olusan kayiplar
kolayca telafi edilemez. Ciinkii bu kaynaklarin sigortas1 yoktur. Yeni personel temini,
bunlarin ise adaptasyonu, egitimi ve gelistirilmesi hem maliyetli hem de zaman
acisindan ekonomik degildir. Bu nedenle, orgiitlerin en degerli kaynaklar1 yetismis

insan giiciidiir ve bu kaynaklar1 yonetmek en hayati gérevdir (Eren, 2012:33).

Likert, liderlik ile performans arasindaki iliskiyi 3 temel degisken grubunun

etkiledigini savunmustur. Bunlar (Zel, 2001:110):

o Durumsal degiskenler: Gelismeleri etkileyen bagimsiz degiskenlerdir. Sadece
yonetimin kontrolii déhilinde olan degiskenler bu gruba girerler. Organizasyon

yapist, politikalar, bireysel 6zellikler vb.

« Ara degiskenler: Orgiitin calisma ortamini yansitan degiskenlerdir. Bunlar
kisiler arasi iligkileri, iletisimi ve karar verme siirecini etkileyen degiskenlerdir.

Performans hedefleri, tutumlar, algilar, motivasyon tedbirleri vb.

« Sonug¢ degiskenleri: Bu degiskenler bagimli degiskenlerdir. Orgiitiin ¢iktis1

olarak algilanirlar. Verimlilik, hizmet, maliyet, kalite ve kazan¢ durumu vb.

Likert’in gruplandirdigi Sistem 1 ve Sistem 2 modeli, Michigan Universitesi
calismalarinda elde edilen “Goreve Yonelik Lider” ve “Ise Yonelik Lider” faktorleriyle
benzesmektedir. Sistem 2 ve Sistem 3 modeli de McGregor’'un X ve Y teorisine
benzemektedir. Likert’in gruplandirdigi dort tip liderin davrams 6zellikleri Tablo 4’te
ozetlenmistir (Kocel, 2011:582):



Tablo 4. Likert’in Sistem 4 Modeli
(Kaynak: Kogel, 2011:582)

Likert'in Sistem 4 Modeli
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Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni |jstismarci Yardimsever | Katilimci Demokratik
Otokratik Otokratik

Astlara Astlara Hizmetgisiile Kismi gluven Tam given.
Giiven guvenmez. efendisi Kararlarla

arasindakine ilgili kontrole

benzer given | sahip olmak

iliskisi ister
Astlarin Hic serbesti Fazla serbesti | Oldukca Tamamen
algiladigi hissetmezler. | hissetmez. serbest serbest
serbesti hissederler. hissederler.
Ustijn Astlarin fikri Astlarin fikri Astlarin fikri Daima
astlarla nadiren bazen alinir. genellikle astlarin fikri
olan alinir. alinir ve alinir ve
. . . kullanilmaya | kullanihr.
iliskisi calisilir.

Birinci liderlik tipi yetkinin liderde oldugu, liderlerin takipgilerine giiven
duymadigi, korkutma ve ceza gibi yontemlerle ¢alisanlarin giidiilendigi, liderin bizzat
kendisinin denetim yaptigi, ekip caligmasinin olmadigi ve liderle takipgiler arasinda
iliskinin ¢ok zayif oldugu istismarct kati bir liderlik tipidir. Yardimsever otokratik

liderlikte yetki liderdedir

ama devri

gerektiginde yukaridan asagiya yetki
yapilabilmektedir. Liderin takipgilerine az da olsa giliveni vardir ancak saglam degildir.
Calisanlar1 giidiileme yontemleri gozdag1 ve cezadir nadiren de 6diil kullanilir. Denetim
lider tarafindan yapilir, ekip caligmasi yoktur ve lider ara sira takipgilerle iletisime
gecer. Takipeiler iliskilerde korkulu ve 6zenlidir. Katilimer liderlikte lider takipgilerine
yetki devri yapar, genel hususlari lider belirler ve takipgiler alt diizey kararlar1 alirlar.
Liderin takipgilere giiveni saglam ancak tam degildir. Takipgiler ekip c¢alismasina
heveslendirilir ve tesvik edilir. Takipgilerin 6z denetimine miisaade edilir. Liderle
takipgiler arasinda ¢ift yonli bir iletisim vardir. Demokratik liderlikte ise lider yetkisini
takipgileriyle paylasir. Genel hususlar ve cerceve lider ve takipgilerin ortaklaga
cabastyla belirlenir. Liderin takipgilere olan giiveni tamdir. Takipgiler kendi kendilerini
denetler. Ekip calismasina onem verilir. Liderle takipgiler arasinda ¢ok yonli bir
iletisim vardir. Takipgilerin giidiilenmesi i¢in her tiirli olumlu yontem kullanilir

(Basaran, 1998:54).
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Sonug olarak Sistem 1 gorev egilimli, otoriter ve bi¢imsel bir yonetim bigimi,
Sistem 4 ise ekip ¢alismasina ve karsilikli giivenin tesisine dayali bir yonetim bi¢imidir.
Sistem 2 ve 3 ise bu iki ucun arasindaki orta kademelerdir. Orgiitiin yonetim tipi Sistem
4’e ne kadar yakinsa o Olgiide yiiksek ve devamli bir verim elde edilmektedir

(Eren, 2012:35).

Likert, aragtirmalart sonucunda Sistem 3 ve Sistem 4 modelinde ¢alisanlarin
yiiksek verim elde ettiklerini, Sistem 1 ve Sistem 2 gérev egilimine sahip liderlerle
calisanlarin ise daha diisiik verim elde ettiklerini gozlemlemistir. Ancak bu model de
Sistem 4 tarzini uygulayan liderleri her durumda ve siirekli en etkin davranis sekli kabul

ettiginden dolay1 elestiriye ugramaktadir (Zel, 2001:130).

2.4. DURUMSAL LIDERLIK YAKLASIMI

Liderlik konusunda gelistirilen ozellikler yaklagimi ve davranigsal liderlik
yaklagiminda liderligi olusturan asil faktoriin, liderin kisilik ozelliklerinin ve
davraniglarinin oldugu diisiincesi hakimdir. Yapilan arastirmalar liderlik konusunda
fiziksel, zihinsel ve kisisel Ozellikler veya en iyi davranis bicimlerinin Onceden
kestirilmesinin etkin liderlerin belirlenmesinde yeterli olmadigini gostermistir. Bu
nedenle 1950'li yillarin sonlarinda liderlik tizerine yapilan arastirmalarda, Onceki
aragtirmalardan farkli olarak ¢evresel degiskenler ve takipgiler de degerlendirme
kapsamina alinmigtir. Etkili liderlerin hangi 6zelliklere sahip oldugu ve ne tiir davranis
tarzlari1 benimsediklerinin tespiti yaninda, bu tlir davramislar1 hangi durumlarda
sergilediklerine dair aragtirmalar da agirlik kazanmistir. Durumsal yaklasim, etkili
liderin kisiler ve durumlar arasindaki farklara uyum saglayabilme esnekligi ile dogru
orantili oldugunu ve sahsiyet, gorev, gii¢, tavirlar, algi gibi faktorlerin birlesimi sonucu

var olacagini dngormektedir (S18r1, 2006:98).

Yaklasimin temel felsefesini, “her ortamda gegerli olabilecek en etkili ve tek bir
liderlik davranis1 yoktur, en uygun liderlik davranist kosullara ve duruma bagl olarak

degisecektir” diisiincesi olusturmaktadir (Tengilimoglu, 2005:5).
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Orgiitsel davranisi, kisisel 6zelliklerin ve iginde bulunulan durumun bir sonucu
olarak degerlendiren Fiedler, liderlik siirecini bu etkilesime dayali olarak ¢oziimlemistir.
Bu ¢6ziimlemede, daha 6nceki yaklagimlarda ulagilan bulgular1 da degerlendirerek hem
liderin kisilik Ozellikleri ve i¢inde bulunan durumu, hem de tiim bunlarin liderin
etkililigine olan tesirini belirlemeye ¢alismis ve liderlige iliskin su iki dnemli soruya

cevap aramistir (Yildiz, 2002:233):

« Nigin belirli bir durumda benzer, hatta hemen hemen ayni niteliklere sahip
liderlerden biri etkili iken digeri etkili olamamaktadir?
« Nigin belli bir durumda etkili olan bir lider, bir baska durumda -etkili

olamamaktadir?

Toplumda siirekli bir degisim siireci oldugundan insanlar ve g¢evre sartlarinda
farklilik meydana gelmekte ve daha Once ayni yerde gecerli olan liderlik bigimi ve
davranig1 gecerliligini yitirmektedir. Bundan dolayr liderlik, yere ve zamana gore

degisen karmasik bir sistemin belirledigi yonetsel bir roldiir (Eren, 2012:447).

Ozellikler yaklasimina goére liderin belli bir kapasiteye sahip olmasi
gerekmektedir. Bazilarina gore bu kapasite diinyaya gelirken sahip oldugumuz
ozelliklerin toplami seklinde tanimlanmaktadir. Davraniggr yaklagim agisindan
bakildiginda ise; iyi bir lideri anlayabilmek i¢in liderin kapasitesini, kiginin sahip
oldugu bireysel ozellikleriyle birlikte davranis bigimleri agisindan da degerlendirmek
gerekir. Ancak bu iki yaklagimda da liderin i¢inde bulundugu ortam sartlar1 géz ardi
edilmektedir. Liderlikte bireylerin kisilik 6zellikleri ile birlikte liderlik yaptigi grubun,
toplulugun  ve  Orgiitiin  Ozellikleri de gz Onlinde  bulundurulmalidir

(Simsek ve Aytemiz, 1997:473-481).

Davranigsal yaklasimlarda liderlerin ise donlik veya kisiye doniik davranis
gosterebilecekleri ileri stiriilmekte, ancak hangi kosullarda kisiye doniik davranisin
etkili olacagi belirtilmemektedir. Demokratik 6zellik gosteren insan odakli liderlik
tarzinin grup tiyelerinin tatminini ve verimliligi, dolayisiyla da liderin etkinligini
artirdig1 varsayilmaktadir. Oysa degisik kosullarda ise ve iiretime agirlik veren gorev
odakli liderlik davranmiglar1 da, kisiye agirlik veren insan odakli liderlik davranislari

kadar etkili olabilmektedir (Kogel, 2011:583).
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Ortam kosullar liderlik bigimi ile liderin rol ve davranislarini etkileyen onemli
etmenlerdendir. Ortam kosullarini orgiit igi ortam, yakin ¢evre kosullari, genel ¢evre
kosullar1 olusturur (Eren,2012:439).

Orgiit i¢i ortam, orgiitiin kendi i¢ iliskilerini ilgilendiren yapisal, sosyal ve teknik
ortam kosullarini; yakin ¢evre kosullari, orgiitiin iliskide bulundugu ¢ikar gruplaring;
genel cevre kosullar1 ise, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, siyasal hukuki

degisimleri ve gelismeleri kapsar (Eren, 2012:447).

Onceki yaklasimlar bazi liderlik davranis ve dzelliklerini tanimlamis, ancak hangi
durumda hangi davranisin daha etkili olacag1 noktasinda bir agiklamaya gitmemistir. ki
yaklagimin karigimi niteliginde olan ve isin nitelikleri ile gereklerini de dikkate alan
durumsal yaklagima gore, en uygun liderlik davranisi duruma ve ortam sartlarina bagh
olarak degismektedir. Genellikle yonetimde tek ve en iyi yonetim tarzi bulundugunu
iddia eden davranigsal liderlik yaklagimiyla da bu a¢idan ayrigsmaktadir. Her davranis
kalib1 farkli kosullarda farkli etki yaratabilmekte ve aymi liderlik tarzi bazi durumlarda

performansi artirirken, bazi durumlarda ise diisiirebilmektedir (Sigr1, 2006:99).

Liderlik siirecini kosullar1 dikkate alarak agiklamaya calisan bu yaklasima gore,
liderin  etkinligini ve bagarisint  dogrudan  etkileyen faktorler sunlardir

(Aykanat, 2010:25):

« Elde edilmek istenen amacin niteligi
« Takipgilerin kabiliyet diizeyleri ve beklentileri
« Liderligin olustugu orgiitiin 6zellikleri

« Liderin ve takipgilerin 6nceki deneyimleridir.

Stogdill, liderin kisilik 6zelliklerinin durumsal liderlik yaklasimi iginde
degerlendirilmesi gerektigini ifade ederek durumsalligin dort ayri kategoriden

olustugunu ileri stirmiistiir. Bu kategoriler (Zel, 2001:113-114):

« Kiiltiir ve ¢evre
« Kisiler arasindaki farkliliklar
« Orgiitler arasindaki farkliliklar

« Gorevler arasindaki farkliliklardir.
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Orgiitler arasindaki farkliliklar ve gorevler arasindaki farkliliklar, kiiresel
rekabetin  yasandigi glinimiizde, Orgiit yapilarint  zorunlu olarak birbirine
benzestirmekte dolayisiyla bu iki kategori arasindaki farklar giderek azalmakta; kiiltiir,
cevre ve kisiler arasindaki farkliliklar liderlik tarzin1 baskin olarak belirleyen kategoriler

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Zel, 2001: 114).

Durumsal liderlik yaklagiminin ortaya koydugu varsayimlar giiniimiizde de
gecerliligini  korumaktadir. Ancak, liderin davraniglarimi ortam sartlarina gore
ayarlamasi ve siirekli degistirmesi takipgiler tarafindan tutarsizlik ve samimiyetsizlik
olarak goriilebilir. Ayrica lider de degisen sartlar nedeniyle ortama ayak uydurmakta
zorlanabilir ve yeni durumun gerektirdigi yeteneklere sahip olmayabilir. Bu nedenlerden

dolay1 durumsal liderlik yaklasimi ¢esitli elestiriler almaktadir (Cosar, 2011:14).

Fiedler’in  durumsallik yaklasimima getirilen elestiriler su  sekildedir

(Yildiz, 2002:234):
« Karmasik olmalar1 nedeniyle durumsal degiskenleri degerlendirmek giictiir.

« Stres, grubun kiiltlirii ve homojenligi gibi diger durumsal degiskenler goz ardi

edilmektedir.
« Yaklasimda izleyenlerin 6zellikleri dikkate alinmamaktadir.

o Liderin ve astlarin ayni teknik yeterliliklere esit diizeyde sahip olduklar

varsayilmaktadir.

« Yapilan ¢alismalarda kullanilan araca iliskin korelasyonlarin diisiik ve istatistiksel

olarak anlamli olmayis1 aracin giivenirliligini tartismali hale getirmektedir.



57

2.5. MODERN LIiDERLIK YAKLASIMLARI

Yoneticinin sergiledigi liderlik yaklasimiyla yonetmekte oldugu orgiitiin basarisi
arasinda nasil bir iliski vardir? Sosyal ve oOrgiitsel psikolojinin temel konularindan biri
olan ve liderlik literatiiriinde de oldukg¢a fazla tartisilan bu soruya karsilik yapilan
arastirmalarda elde edilen sonug, liderlik yaklagimi ve orgiit basarisi arasinda bir sebep
sonug iligkisi oldugu yoniindedir. Tiim liderlerin odaklandig1 temel nokta, orgiit yap1 ve
blytikliglinii 6nemsemeden Orgiit hedeflerini basariyla gerceklestirmektir. Peki, nasil
bir liderlik yaklagimi sergilenirse Orgiit hedeflerine ulagsmak daha kolay ve etkili
olacaktir? Bu soruya verilecek yanit yoneticinin iginde bulundugu sartlara gore
degiskenlik gostermektedir. Ayrica sergilenen liderlik tarzinin Orgiit basarist ya da
basarisizlig1 tizerindeki etkisinde i¢inde bulunulan {ilkenin sosyo-kiiltiirel yapisi da goz

ontinde bulundurulmalidir (Demir ve Okan, 2008:73-74).

Post-modern donem olarak da adlandirilan glinimiiz diinyasinin kiiresel rekabet
ortaminda, orgiitlerin etkinligini en iist diizeye yiikseltmek amaciyla birgok yeni liderlik
yaklagimi gelistirilmistir. Bu yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda siiphesiz degisen ortam
sartlar1 ile insan diisiincesinin ugradig1 degisimin de etkisi olmaktadir. Daha donanimli,
cevresine karsi daha bilingli ve 6zgiirliik¢ii bakis agisina sahip olan bireyler kendilerini
cevreleyen, engelleyen ve sekillendiren yonetim kaliplarint  zorlamaktadir
(Caglar, 2004:97). Toplam kalite yonetimi ve g¢agdas yOnetim organizasyon
kavramlarinin dogmasina neden olan sartlar, liderlik kavraminin agiklamasina da yeni

goriiglerle katkida bulunmaktadir (Kogel, 2011:591).

Gerek dis g¢evrede, miisteri beklenti ve bilgi diizeyinde goriilen degisiklikler
gerekse yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ile yeni kavramlar,
liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin dogmasmna neden olmaktadir
(Tengilimoglu, 2005:5). Liderlik alaninda son yillarda gelistirilen yaklagimlar
kavramsal, duygusal ve davranissal boyutlar tizerinde yogunlasmaktadir. Bu kapsamda
degerlendirilebilecek Onemli gilincel yaklasimlar olarak “Karizmatik Liderlik,

Transaksiyonel Liderlik ve Transformasyonel Liderlik” kabul edilmektedir.
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2.5.1. Karizmatik Liderlik Yaklasim

Karizma kavrami, Eski Yunanca’da “ilahi ilham yetenegi, ilahi hediye” anlamina
gelmektedir. Hiristiyanlarin kutsal kitabi Incil’de ise “birilerine verilmis kehanet,
ufiirtikeiiliik, gelecege dair haber verme” gibi bir takim gii¢ler i¢in ifade edilen bir
kavramdir. Kavrami yonetim ve isletme literatiiriine sokan kisi biirokrasi yonetimi

yaklagiminin kurucusu olarak kabul edilen Max Weber’dir (Giil, 2003:18).

Karizma ile liderlik, liderlik ile yoneticilik es anlamli kavramlar olmamasina
ragmen, Ozellikle gliniimiiziin modern yonetim anlayisi i¢inde takim ¢aligmasi
diistincesinin hakim olmasiyla yoneticilerin, yonettikleri drgiitiin ayn1 zamanda lideri de
olmalarin1 gerektirmektedir. Kendisine tahsis edilmis insan kaynagimi kullanarak ist
yonetim tarafindan belirlenen hedefleri elde etmek isteyen yoneticilerin, ahenk
icerisinde bir takim c¢alismasi yapabilmesi i¢in grubun tiim iiyeleri tarafindan ortak bir
amag birligine varilmig olmasi gerekmektedir. Takipgiler tarafindan ortak bir amag
etrafinda biitlinlesmek i¢in iki ana faktorden birine veya her ikisine birden sahip olmak

gerekir. Bu faktorler (Kiling, 1996:72):

o Hedefe varildiginda ortaya ¢ikan basari ya da basarisizligin tiim ekip tliyelerince
paylasilmasi

« Takim ydneticisinin, ayn1 zamanda takiminin lideri de olmay1 basarabilmesidir.

Tiirkiye ve diger Bat1 iilkelerindeki orgiitlerde dahil olmak iizere 6diil ve prim
sistemleri takim performansi yerine bireysel performans 6l¢iimii ve bunu degerlemeye
yonelik olarak kurgulanmaktadir. Ote yandan Japon isletmelerinde takim ¢aligmasinin
daha 6n planda tutulmasinin nedeni toplu olarak elde edilen basarilarin, toplu olarak

odiillendirilmesi gerektigi yoniindeki hakim anlayistir (Kiling, 1996:72).

Yoneticinin performans kriterinin  6l¢iimiinde esas teskil eden hedefleri
takipcilerinin de hedefi haline getirebilmesi i¢in dncelikli olarak onlara liderlik yapmay1
basarmasi gerekecektir. Bunu basarabilmek i¢in yonetici ilk olarak takipgilerle arasinda
etkilesimi doguracak bir karizmaya sahip olmali, sonra da bu karizma sayesinde elde
ettigi c¢cekim giiciiyle ¢alisanlarin hedef, beklenti ve ihtiyaglarin1 giderecek adimlar

atmalidir (Kiling, 1996:73).
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Karizma bireyin ¢ekim giiciiyle alakali bir kavramdir. Karizmatik lider,
kendisinde var olan nitelikleri ile etrafindaki kisilerin kendi istegi dogrultusunda hareket
etmesini saglar. Karizmatik liderler, giiglii ve zayif yonlerinin bilincinde, daima bir
vizyon ve amac¢ sahibi olan ve bu dogrultuda hareket eden kisilerdir. Yapilan
arastirmalar karizmatik liderlerin takipgilerinin gereksinimlerini, deger yargilarini,
secimlerini ve tutkularini degisime ugratarak nicelik olarak ¢ok sayida, nitelik olarak ise
cesitli sekillerde doniistiirdiigiinii gostermektedir. Bu doniisim sayesinde karizmatik
liderler, takipgilerinin daha fazla fedakarlik ve performans gostermelerini

saglamaktadirlar (Cevrioglu, 2007:18).

Weber karizma kavramini “bireyi diger insanlardan ayiran istisnai bazi kudretleri
belirten kisisel bir 6zellik” olarak tanimlamaktadir. Weber’e gore karizma kavrami su

anlamlara gelmektedir (Giil, 2003:20):

. Biiytilii 6zelliklere sahip bir liderin varligi.

« Lider ile takipgileri arasindaki duygusal baglilik.

. Kitlelerin bir baba figiiriine olan bagimlilig.

o Liderin giiclii, her seyi bilen ve erdemli bir kisi olduguna dair olusmus bir
kanaatin varligi.

« Liderin diinyevi veya dini nitelikte sasirtict dogaiistii giicleriyle ilgili sShreti.

« Sadece sevgi iizerine kurulu ve kaynagi halk olan bir destek.

Weber’in karizmatik liderlikle ilgili gortisleri asagidaki sekilde 6zetlenebilir
(Giil, 2003:20):

« Lider, dogustan gelen olaganiistii ilahi hediyelere sahiptir.

. Karizmatik liderler genellikle sosyal bir kriz durumu neticesinde ortaya
cikmaktadirlar.

o Karizmatik liderler kriz durumlarinda radikal ¢6ziim 6nerileri gelistirmektedirler.

o Karizmatik liderlerin sahip olduklar1 6zel yetenekler, takipgcilerin onlara olan
bagliliklarin1 artirmaktadir.

« Liderin 6zel yetenekleri sayesinde elde edilen basarilar, takipgilerin lidere olan

sadakatinin devami veya artmasi i¢in 6nem tagimaktadir.
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Karizma, otoriteye ihtiyag duyulmadan olusur. Karizmatik lider, takipgileri
tizerinde bir otorite kurma ihtiyact hissetmez ve sahip oldugu cekicilik sayesinde
takipgilerini kendi istegi dogrultusunda davranmaya sevk eder. Takipgiler liderin
belirledigi hedeflere ve misyona goniilden baglidir ve harekete gegmek i¢in otoriteye
gerek gormezler. Lider, takipgilerinin bireysel gereksinim ve arzularini sahsi ilgilerden

kolektif ilgilere dontistiiriir (Kiinter, 2014:22).

Yeni orgiitler kurmak isteyen ya da mevcut orgiitlerini yeniden yapilandirmak ve
etkin hale getirmek isteyen yoneticiler, karizmatik liderlik yaklasimina ilgi
gostermektedirler. Orgiitiin etkili oldugu sinirlari genisletmek, daha fazla bireye
ulagsmak, heyecanlandirici vizyonunu tiim ¢alisanlarla paylasmak ve orgiitiin tamaminda
degisimi ve gelisimi gergeklestirmek gibi bir diisiinceye sahip olan yoneticiler i¢in yeni
bir liderlik anlayisina gereksinim duyulmustur. 1980°li yillara kadar yapilan aragtirma
ve c¢aligmalarda karizma kavrami genellikle politik veya siyasal liderligi, sosyal
faaliyetleri ya da dini liderligi kapsayacak sekilde ifade edilmektedir. Ancak, 1980°1i
yillardan itibaren Orgiitlerde degisime ve yenilige karsi olan direncin kirilmaya
baslamasiyla, karizmatik liderlik yaklasimina olan ilgi de giderek artmaya baslamistir.
Literatiir incelendiginde o&zellikle 1990°Ii yillardan sonra karizmatik liderlik

yaklasiminin  yayginlik  kazandigit ve  etkinligini  artirdigt  goriilmektedir
(Aykanat, 2010:46).

Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranis, tarih, yonetim,
insan kaynaklar1 ve siyaset bilimi gibi sosyal bilimlerin ¢esitli alanlar1 tarafindan
incelenmigtir. Karizmatik liderlik kavraminin bu kadar ¢ok disiplin tarafindan
incelenmesi nedeniyle iizerinde tiim arastirmacilarin ortak paydada bulustugu bir tanim
yapmak giiclesmektedir. Farkli arastirmacilarin bakis acisina bagl olarak degismekle
birlikte genellikle karizmatik, vizyoner, doniisimcii ya da ilham verici kavramlar
kullanilmaktadir. Ozetle karizma; takipgilerin algilarinin liderin nitelik ve davranislari,
liderlik ortamindaki durum ya da sartlar ve grup iiyelerinin ihtiyaglar1 tarafindan
etkilenmesinin sonucu olarak elde edilen ve takipgileri, lider i¢in harekete gegirebilen
bir giictlir. Karizmatik liderler, bir topluluk karsisinda olaganiistii sayginlig1 ve etkileme
giicii bulunan, kendisini asan ancak kendinde mevcut olan kutsalligi canlandiran

kisilerdir (Aykanat, 2010:49).
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Karizmatik liderler takipgilerine vizyon kazandirabilen, yol gosteren, ilham ve
giiven veren, sadakati artirmak i¢in onlara destek olan, ortak amaclar belirleyip bu
dogrultuda ilerleyen, hedeflenen amaglara erisilince de kendisini basarili hisseden ve
astlarm1 da bu sekilde motive etmeyi becerebilen, sahip olduklar1 6zgilivenleri,
cesaretleri, konusma ve ikna kabiliyetleri, vizyon ve degerleriyle baskalarini
etkileyebilen, onlart ¢ekim giicii altina alan ve saygi uyandiran kisilerdir. Karizmatik
liderler takipgilerinin ihtiyaglarini, deger vyargilarini, tercihlerini ve isteklerini
degistirmekte; onlarin orgiit misyonunu kendi kisisel ¢ikarlarindan daha on plana

almalari i¢in ugras gostermektedirler (Giil ve Col, 2013:165).

Howell, iki tir karizmatik lider oldugunu ileri strmistir. Bunlar

(Choi, 2006:8’den aktaran Aykanat, 2010:52):

 Kisisellesmis liderler: Bu tarz liderler otoriter, yonlendirici, baskin tutum ve
davranis sergilemektedirler. Kendi istek, ihtiyac ve bireysel gelisimlerine yonelik
olarak amag¢ ve hedefler belirlerler. Biiyiik bir sahsiyet olduklarini 6ne siirerler.
Kisisellesmis liderler, takipgilerini hezimete ve telafisi miimkiin olmayan yikici
sonuglara goétiirlirler. Buna en uygun o6rnek olarak Adolf Hitler ve Saddam
Hiiseyin gosterilebilir. Bu liderlik tarzi karizmatik liderligin olumsuz yiizii olarak

ortaya ¢ikmaktadir (Choi, 2006:8’den aktaran Aykanat, 2010:52).

« Sosyallesmis liderler: Bu tarz liderler sosyal yonden olumlu ve kurumsal
davraniglar sergilemektedirler. Takipgilerin istek ve gereksinimleri dogrultusunda
hedefler ortaya koymaktadirlar. Hedefler belirlenirken takipgilerin kisisel
gelisimine katki saglamasi g6z Oniinde bulundurulur. Sosyallesmis liderler,
kurumsallagsmay1 saglayarak sonraki nesillerde de siirecek bir iklim yaratirlar.
Takipcilerin lidere korii koriine bagimli oldugu kisisellestirilmis karizmatik
liderlik tarzindan siyrilarak, sosyallesmeyi saglamis vizyon sahibi orgiitler yaratan

bir liderlik tarzin1 benimsemektedirler.
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Karizma; liderlik i¢in ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olmakla birlikte, mutlak bir
gereklilik degildir ve liderlik olayini agiklamada tek basma yeterli degildir. Toplum
tarafindan kabul goren sanatcilar ve oyuncular gibi tnlda isimler karizmatik olarak
goriilebilmektedir. Ancak, her karizma sahibi kisi liderdir demek de dogru degildir. Bu
gibi taninmis kisilerin sahip olduklar1 karizmanin kaynagi, kendilerini yiirekten seven
ve saygl gosteren halk topluluklaridir. Karizmatik kisiler toplumun heyecanini
yonlendirerek harekete ge¢cmesini saglayabilir. Ancak su da bir gergektir ki, iinlii ve
karizmatik insanlar, karizmalarini insanlari belirli hedeflere yonlendirmek igin
kullanmamaktadir (Kiling, 1996:72).

Karizmatik liderlik yaklasiminda iktidar giiciinii, bir kisinin olaganiistii sayilan
istlin meziyetlerinden alir. Otoritenin kaynagi bir kurum ya da kurumsal yap1 degil,
dogrudan dogruya lider ya da onun sahsiyetidir. Halk liderde kutsallik, kahramanlik ya
da ornek alinacak {istlin vasiflar gordiigii i¢in ona, kurdugu sisteme ya da politikasina
baglanir. Karizmatik liderler bir toplumda tarihsel, toplumsal ve psikolojik sartlarin
dayattig1 bir ortamda, genellikle kiriz durumlarinda ortaya c¢ikmaktadir. Karizmatik
liderler, kendi varliklarinin sebebi geregi yiiksek derecede risk almaktadirlar. Bu
nedenle, karizmatik liderligin orgiitlerin gecis siireglerinde ve stresli kosullar altinda

ortaya ¢iktig1 kabul gormektedir (Uslu, 2011:426-427).

Martin Luther King ve Mahatma Gandi karizmatik liderlerin birer 6rnekleridir.
Modern liderlik yaklasimlari, karizmatik liderlerin yiiksek ahlak standartlarina sahip
olduklarmi, kendi kendilerini feda ettiklerini, yeni problemleri ¢o6zdiiklerini ve
takipcilerine davraniglariyla 6rnek olduklarini savunmaktadir. Karizmatik liderler,
tehlikeleri en basindan fark ederek tedbir almakta ve sorunlari ortaya g¢ikmadan
¢ozmektedirler. Den Hartog ve arkadaslari (1999), Tiirkiye’nin de aralarinda bulundugu
62 llkede orta dereceli yoneticilerin liderlik 6zelliklerini aragtirmiglar ve risk alma,
sabir, etkin karar verme, duygusallik ve merhamet gibi karizmatik liderlik 6zelliklerinin
bazi kiiltiirlerde ayn1 oldugunu saptamislardir. Bunun yani sira karizmatik liderligin en
ideal liderlik tarzi oldugunu da tespit etmislerdir. Aycan ve Pasa (2003) da Tiirkiye’de
tiniversite Ogrencileri ile yapmis olduklari ve kariyer basamaklari, meslek se¢im
kriterleri, liderlik 6zellikleri ile ilgili yaptiklar: ¢calismada karizmatik liderlik tarzinin en

cok tercih edilen liderlik tarzi oldugunu saptamislardir (Demir vd., 2010:135).
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Giiniimiiz isletmecilik ve yonetim anlayisinin degisime ayak uydurabilen, kendini
sorgulayabilen ve firsatlar1 goriip degerlendirebilen bir Orgilit atmosferi yaratmayi
onemsedigi g6z Oniine alindi§inda, karizmatik liderligin vizyon yonii deger
kazanmaktadir. Karizmanin ¢ogunlukla kriz ve kaos durumunun bir iiriinii olarak ortaya
ciktig1 diistiniiliirse Krizin bitip kosullarin eski haline donmesinden sonra vizyoner ve
takim c¢aligmasini 6n planda tutan bir karizmatik liderlik anlayisina olan ihtiyag

dogacaktir (Kiling, 1996:108).

2.5.2. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik Yaklasimi

1900’14 yillardan baslayip 1980°li yillara kadar devam eden ve birbirini
tamamlayict nitelikteki arastirmalar liderlik kavramini bir¢cok yoniiyle agiklasa da
“General Elektrik’ten Jack Welch, Chrysler’den Lee Lacocca veya Microsoft’tan Bill
Gates gibi list diizey liderleri digerlerinden ayiran 6zellikler nelerdir?” sorusuna heniiz
net bir cevap vermek oldukea giictiir. Iste bu cevaplanmasi zor olan sorulara kars1 Burns
ve Bass 1978 yilinda bir ayrima giderek "Liderlikte Cagdas Yaklasimlar" basligi altinda
Transaksiyonel ve Transformasyonel Liderlik Yaklasimlarini agiklama yoluna gitmisler;
gecmisle bugiinii bagdastiranlar transaksiyonel lider, bugiin ile gelecegi bagdastiranlar
ise transformasyonel lider olarak tanimlamislardir. 1985 yilinda ise Bass, bu kavramlari

tekrar tanimlayarak orgiitsel anlamda kullanmaya baslamistir (Alkin, 2006:94).

Bass, transaksiyonel liderligin mekanik nitelikli orgiitlerde goriilme olasiliginin
daha fazla oldugunu ileri siirmistiir. Transaksiyonel liderlik, geleneksel uygulamalara
daha bagli olup agirlikli olarak rasyonel siirecler tizerinde yogunlagsmaktadir. Bu sebeple
tepkiseldir, mevcut konu ve problemlere doniiktiir. Durumsal faktorleri ve takipgilerin
ongoriilerini dogru sekilde tanimlamaya g¢alismaktadir. Transaksiyonel liderlerin var
olan sistemlere baghliklar1 yliksektir ve var olan sistemler ile Orgiit kiiltlirlini

degistirmek yerine, giiclendirmeyi yeglemektedirler (Dilek, 2005:20).
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Transaksiyonel liderlik yaklagiminda liderle takipgileri arasinda bir nevi takas
yollu alis veris islemi gerceklesmektedir. Liderler, takipcilerinin temel ihtiyaglarini,
giivenlik ve sayginlik kazandirma gereksinimlerini karsilayarak onlara faydali olmakta,
takipgiler de bunun karsiliginda liderlerine kars1 daha fazla baghilik duymaktadirlar.
Transaksiyonel liderlik yaklasimi takipgilere zorunlu olarak lidere uymay1 dikte ederken
cift yonlii bir iletisimle lideri algilama ve etkileme seklinde aktif bir rol listlenmelerini
de saglamaktadir. Bu ¢ift yonlii iletisimde karsilikli etkiyi liderin ve takipgilerin
birbirlerine olan gii¢ diizeyleri belirlemektedir. Lider islerin yapilmasini, takipgilerin
beklentilerini ve ihtiyaclarim1 karsilayarak saglamaktadir. Liderin etkinligi takas
asamasindaki etkililigi ile orantilidir. Lider tist diizey performans gosteren personel i¢in
odiil olarak daha fazla {icret, sayginlik ve gorevde yiikselme yoluna gitmektedir.
Performansi beklenenin altinda kalanlar icin ise cezaya basvurmaktadir. Bu takasin
etkili olabilmesi, liderin odiilleri ve cezalar1 kontrol etme kabiliyetine, takipgilerin
odillere karst duydugu istek diizeylerine ve cezalarin caydiriciliina baglidir

(Karip, 1998:6).

Transaksiyonel liderlerin astlarindan beklentileri genellikle mevcut sistemler
biinyesinde sekillenmektedir. Liderler, takipgilerinin ge¢gmisten gelen faaliyetlerini daha
etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek sureti ile is yapma ve yaptirma yolunu tercih
etmektedirler. Bunun sebebi transaksiyonel liderlerin mevcut sistemlere olan
baghiliklarinin yliksek olmasi ve mevcut sistemler ile orgiit kiiltliriinii degistirmekten
cok giiclendirme egiliminde olmalaridir. Transaksiyonel liderlik, 6rgiitlerin amaglarina
ulasmasmi engelleyici bir yaklasim olarak degerlendirilmemelidir. Ote yandan bu
sekilde yonetilen Orgiitlerin basar1 grafiginin beklenen standart artis diizeyinin istiine

cikamayacagi da unutulmamalidir (Uslu, 2011:429).

Transaksiyonel liderler gelenekg¢i bir yonetim anlayisina sahiptirler. Gegmisteki
olumlu ve faydali gelenekleri devam ettirme ve bunlar1 sonraki kusaklara aktarma
konusunda daha isteklidirler. Ileriye yonelik hamlelerde bulunan, degisim ve gelisimi
on plana ¢ikaran organizasyon yapilarindan ziyade, duragan ve stabil biiyiimenin hakim
oldugu, tasarruf ve verimliligin daha 6n planda oldugu orgiitlerde transaksiyonel liderlik

yaklasiminin daha etkili oldugu ileri siirtilmektedir (Tengilimoglu, 2005:6).



65

Transaksiyonel liderler, mevcut durumu degistirmek yerine, kiicik ¢apl
degisikliklerle statikoyu devam ettirmektedirler. Ciinkii statiikonun varligi kendi
mevcudiyetlerinin sebebini olusturmaktadir. Ancak modern yonetim anlayis1 igerisinde
orglitlerin ihtiyaclarina bu yaklasim yeterli gelmemektedir. Siiratli ve ani bir degisim
dalgasinin kendisini devamli hissettirdigi giiniimiiz Orgiitlerinde, mevcut durumun
muhafazasindan yana tavir takinan statiilkocu liderlerden ziyade, ¢cok yonlii davranis
sergileyebilen ve ani reaksiyon verebilen dinamik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir

(Begecg, 1999:91).

Transaksiyonel liderler, ilk olarak takipgilerinin bireysel ilgilerini tek bir noktada
yogunlagtirmaya calismaktadirlar. Lider burada galisanlarindan beklentilerini, onlarin
sorumlu oldugu alanlari, yapacaklar1 gorevleri ve islerin basarilmasi neticesinde elde
edilecek ddiilleri agik bir sekilde tanimlamaktadir. Transaksiyonel liderlik yaklagiminda
biiytik olglide kokli degisimler yerine kiiciik Ol¢ekli ve rutin degisimlere miisaade
edilmektedir. Bu yaklasimda lider, takipgilerinin ihtiyaglarini tatmine yonelik ¢abada
bulunurken takipgilerin 6rgiit hedefleri dogrultusunda yaptiklar1 katma degerler de para
ve statii gibi somut pekistirici unsurlar ile ddiillendirilmektedir. Hedeflere ulasilamadigi

olumsuz durumlarda ise yaptirim ve ceza yoluna gidilmektedir (Demir vd., 2010:136).

Transaksiyonel liderlik yaklagimi, Zaleznik’in yonetici kavrami ile ortak
ozellikler tasimaktadir. Iki kavramda da galiganlarin performanslarini artirmaya yonelik
olarak hangi tiir pekistirec ve Odiillerin etkili oldugu belirlenmeye ¢aligilmistir.
Transaksiyonel liderler, takipgilerinin ilgi duyduklar1 6zel alanlar1 ve bireysel
yeteneklerini tespit etmeye caba gostermektedirler. Liderler orgiit iginde takipgilerinin
amaclarini, vazifelerini ve pozisyonlarini belirleyerek motivasyonu artirmaya ve
bireysel performans: yiikseltmeye calismaktadirlar. Istenilen hedeflere erisildiginde
takipcilerini odiillendirmekte, kurallara baghlikta gevseme ve isletmenin hedeflerinde
sapma medya geldiginde aktif bir role biirlinerek aninda astlarinin hatalarini telafi etme
yoluna gitmektedirler. Basar1 tekrar elde edildiginde ise tekrar pasif role gecerek
astlarina destek olmaya devam etmektedirler. Genel olarak takipgilerini 6zgiir birakarak
orgiitle ilgili kararlar1 ve sorumlulugu tek baglarina almaktan kac¢inmaktadirlar

(Begeg, 1999:91).
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Transaksiyonel liderler dort farkli tip yonetim tarzi sergilemektedirler. Bunlar;
“Sartl Odiillendirme, Aktif Olarak Istisnalarla Yonetim, Pasif Olarak Istisnalarla
Yonetim ve Tam Serbesti Taniyan Yonetim” seklindedir (Alkin, 2006:94-95).

« Sarth Odiillendirme: Lider ve takipgileri arasindaki iliskiler, basar1 ve yiiksek
performans karsiliginda 6diillendirmeye doniik olarak karsilikli bir degisim iligkisi
seklinde ortaya cikmaktadir. Liderler yetkilerini iist diizey basari gosteren
calisanlar1 Odiillendirmek i¢in kullanmaktadir. Burada odiiller para, terfi veya
statli verme seklindedir. Liderler siirekli olarak takipgilerini gézlemlemekte, geri

bildirim saglayarak basarili performans gosterenleri ddiillendirmektedirler.

« Aktif Olarak Istisnalarla Yoénetim: Liderler proaktif bir yaklasimla
takipgilerinin performansini gézlemlemekte ve standartlardan sapmalar oldugunda
harekete gecerek diizeltici miidahalelerde bulunmaktadirlar. Liderler isin basinda
olmasi gereken standartlar1 ortaya koymakta ve isler basarisiz bir yone egilim
gosterdiginde sorun ortaya g¢ikmadan miidahale etmektedirler. Aktif olarak
istisnalarla yonetimde liderler, kurallar1 hatalar1 6nlemek i¢in uygulamakta ve
hatalarin  kayitlarin1 tutmaktadirlar. Bu yOnetim tarzina getirilen elestiri,
takipcilerin hatali yonlerinin gozetim altina almmasimin takipgiler iizerinde

gerginlik ve stres yaratma olasiliginin olmasidir (Kiinter, 2014:23).

« Pasif Olarak Istisnalarla Yonetim: Liderler higbir sekilde takipgiler ile
ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara erisilemediginde miidahalede
bulunurlar. Bu ancak kendi kendisini yonetme konusunda gelismis calisanlar
tizerinde etkili bir yonetim tarzidir. Problemler ciddi hale gelene kadar liderin
miidahalesi s6z konusu degildir. Standartlarin saglanamadigi ya da bir sorunla
karsilagildigi durumlarda lider harekete gegerek miidahalede bulunmaktadir
(Demir ve Okan, 2008:76). Miidahale genellikle hatanin elestirilmesi ve negatif
geri bildirim saglanmasi seklinde olmaktadir. Bu yonetim tarzinda hi¢bir zaman
daha 1yi ya da en iyi hedeflenmez, islerin olagan olmas lider icin yeterlidir. Pasif
olarak istisnalarla yonetimde liderler, problemlere kroniklesinceye kadar
miidahale etmemekte, "bozulmamissa tamir etme, dokunma" ilkesini kati bir
sekilde uygulamakta ve sorun ¢ikmadan da diizeltici hamlelerde

bulunmamaktadirlar (Karip, 1998:7).
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Tam Serbesti Taniyan Yonetim: Bu yonetim tarzi kimi zaman transaksiyonel ve
transformasyonel liderlik yaklasimlari disinda bir yaklasim olarak ele alinsa da,
liderlik literatiiriinde transaksiyonel liderligin dordiincii boyutu olarak da ele
alinmaktadir. Bu boyut, liderin sorumluluk almaktan ve karar vermekten
kaginmasini ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle pasif olarak istisnalarla yonetim
tarzinin en u¢ noktasini ya da liderligin hi¢ olmamasini ifade eden bu yaklasimda
astlar, her konuda serbest birakilarak onlara higbir yol veya yontem
onerilmemektedir (Demir ve Okan, 2008:76).

Bu tarz1 benimseyen liderler, takipgilerinin faaliyetlerine miidahale etmemekte ve
orgiitte de bu yonetim seklini herkese benimsetmeye calismaktadirlar. Burada
lider, takipgilerine is yapma bicimi ve organizasyonel hedefler belirleme
noktasinda tam bir hareket 6zgiirliigii saglamaktadir. Takipgilerin performanslari
gozetim altinda tutulmadan veya sonuglara odaklanilmadan bir ¢alisma
yiriitiilmektedir. Bu durum sorumsuz bir lider profilini yansitsa da gercekte
durum ¢ok farklidir. Ciinkii kendi kendini yonetebilen, bireysel performansi
hakkinda tarafsiz bir degerlendirmede bulunabilen, gelisim paternini yalniz basina
diizenleyebilen bir takipei, Orgiite yiiksek dl¢iide verim saglayacak ve daha faydali
olacaktir (Demir ve Okan, 2008:76).

Tam serbesti tamiyan yonetim tarzinda, takipciler kendilerini yetistirip
problemlerini ¢6zme konusunda gilidiilenmislerdir. Gerekli gordiigli zaman isteyen
kisi istedigi kisilerle grup kurarak problemlerini ¢ézmekte, yeni fikirleri hayata
gecirmekte ve kendisi i¢in en dogru olduguna inandig1 kararlar1 alabilmektedir.
Lider ancak kendisine herhangi bir konuda diisiincesi soruldugunda goriisiinii
sOylemekte, ancak bu goriis takipgileri baglar nitelikte olmamaktadir. Bu tip
liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarin1 tamamen astlarina

birakmaktadirlar (Uslu, 2011:428)
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2.5.3. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik Yaklagimi

Heraklitos’un “her sey akistadir ve higbir sey durusta degildir” sozi,
insanoglunun degisim siirecini kavrama, farkina varma ve ona adapte olma siirecinin
baslangici olarak kabul edilmektedir. Degisim silirecinin meydana getirdigi bu karmasik
yapi, tiim sosyal yasamin hayata dair kiiltiirlerini ve yonetim sekillerini bilgi hizindaki
siiratli degisim, ani gelismeler ve seri iletisim sistemleri vasitasiyla temelden
etkilemektedir. Degisimin hizina ayak uydurmak ve gerisinde kalmamak i¢in liderin
varligi onemli bir etken olarak kendini hissettirmektedir. Dontlistimii gerceklestirmek
icin geleneksel liderlik yaklagimlarinin yetersiz kaldigi ve degisime olan gereksinimin
de giderek arttig1 giiniimiiz yonetim anlayisi igerisinde, degisimi igsellestirmis bir
liderlik yaklagimina ihtiyag duyulmaktadir. Bu ihtiyaci ise transformasyonel liderlik

yaklagiminin giderdigi 6ne siiriilmektedir (Eraslan, 2004:1).

Orgiit yapisiny, i¢ ve dis gevreyi iyi bilen, takipgilerinin psikolojik durumlarini iyi
tahlil etmis, gelismeye agik, biiyiik perspektifli bir vizyona sahip olan ve insanlari
karizmasiyla kendine ¢ekebilen bir lidere her zaman ihtiya¢ vardir. Transformasyonel
liderler, takipgilerini kendi ¢izdigi vizyona ortak edebilen, onlar1 bu vizyonu
gelistirmeleri noktasinda tesvik eden, orgiit iklimini degistirerek astlarini mevcut
durumda yaptiklarindan daha fazlasini yapabilecek kabiliyete sahip olduklarina
inandiran yoneticilerdir. Orgiitlerde degisim ve doniisiim hareketinin atesleyici fitili
olarak liderler kabul edilmektedir. Transformasyonel liderler ise, liderlik yaklagimlar
igerisinde oOrgiitsel degisimi basariyla gerceklestirebilecek en uygun lider profili olarak

karsimiza ¢ikmaktadirlar (Sahin, 2009:98).

Biitiin sektorlerde hissedilir derecede Onem kazan transformasyonel liderler
vizyon ¢izerek ve bunu da etrafindaki kisilerle paylasarak takipgileri ile devamli iletigim
icinde bulunan, diiriist, saygideger sosyal mimarlardir. Artarak devam eden bu gii¢
kosullarla bas edebilecek ve bunlara kars1 yeni ¢ikis yollar1 bulabilecek en makul ¢6ziim
yolunun transformasyonel liderlik yaklasimi oldugu modern yonetim anlayisinda kabul

gormektedir (Eraslan, 2004:1).
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Dontlisiim kavrami, “var olan yapidan kasith olarak vazgecerek birdenbire ve
devrimsel ayrimlagmalara gitmek, gelecekteki temayiillere buglinden hazirlanmak ya da
gelecek temayiillerini bugiinden uygulamaya baglamaktir” seklinde tanimlanmaktadir.
Doniisim  kavraminin  simdilerde c¢okg¢a kullanilmasinin sebeplerinden biri, bir
konumdan bir bagka konuma ya da bir kaliptan bir bagka kaliba gecmeyi degisim
kavraminin tam olarak ifade edememesidir. Degisim, daha ¢ok evrimsel bir
farklilasmay1 ana fikir olarak kabul ederken; doniisiim, birdenbire ve devrimsel
farklilasmay1 ana fikir olarak kabul etmektedir (Akdemir, 1997:143’den aktaran
Sahin, 2009:100-101).

Transformasyonel liderler, glinlimiiz yoneticileri arasinda “O gergek bir lider”
olarak anilan kisilerdir. Transformasyonel liderler, yoneticilik vasiflarindan ¢ok liderlik
vasiflartyla anilmaktadirlar. Transformasyonel liderler, mevcut sistemlerin disina
¢ikilmasini isteyen ve bunu tesvik eden kisilerdir. Tiirkiye Cumbhuriyetinin tarihsel
gelisimine bakildiginda transformasyonel liderlige verilecek en biiyiik 6rnegin Ulu

Onder Mustafa Kemal ATATURK oldugu gériilecektir (Eraslan, 2004:1).

Ulu Onder Atatiirk transformasyonel liderligin tiim karakteristik niteliklerini
blinyesinde barindirmaktadir. Hasta seklinde ifade edilen pargalanmis bir
imparatorluktan yepyeni temeller iizerine gii¢lii bir devlet kurmus; yonetim tarzi, yasam
bi¢imi, toplumsal, kiiltiirel ve ekonomik alandaki devrimlerle kokli bir doniistim

stirecini baglatmistir (Eraslan, 2004:1).

Transformasyonel liderligi Burns, liderlerin takipgileri {izerinde kokli degisimler
yarattig1 bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bass ise transformasyonel lideri, takipgilerin
temel beklentileri yerine getirebilmesi igin onlarla en etkili iletisim seklini kuran kisi
olarak tanimlamaktadir. Transformasyonel liderler, takim arkadaslarini ve takimin diger
yOneticilerini, Orgiitiin amaglarina ulasildig: takdirde elde edilecek basar1 ve bunun
neticesinde de kazanilacak getiriler konusunda bilgilendirerek ekip iyelerinin
motivasyonlarini  artirmayr hedefleyen yoneticilerdir (Bass, 1997°den aktaran

Sahin, 2009:102).
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Transformasyonel liderlik gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir
liderlik tarzidir. Transformasyonel liderler insanlarin degerleri ve ideolojilerini
yonlendirerek onlar1 harekete gegirirler, sahsi menfaatlerini yok saymalar1 gerektiginde
bunun igin istekli olduklarini ispatlarlar ve kriz anlarinda hayati 6neme sahip kararlarin
alinmasini saglayarak takipgilerine destek olurlar. Insanlar degismek istediginde onlari
cesaretlendirir ve degisimin devam etmesi i¢in pozitif enerji tiretirler. Transformasyonel
liderler kendi takipgilerini  olusturmaz, takipgileri onlar1 lider yaparlar
(Uslu, 2011:427-428).

Transformasyonel liderler, orgiit {iyelerini derinden etkileyerek orgiitsel amaglarin
orgiit liyelerinin sahsi menfaatlerinden daha 6n planda olmasini saglamaktadirlar. Bu
sayede Orgiitsel amaglar, drgiit {iyeleri igin daha fazla agirligini hissettirmektedir. Uyeler
orgiitsel hedefleri geceklestirebilmek icin sahsi beklentilerini Gteleyerek gorev
alanlarina yogunlagsmakta, sorumluluk alanlar1 dahilindeki vazifelerini goniilden ve

istekli bir sekilde yerine getirmektedirler (iraz ve Simsek, 2004:110).

Transformasyonel liderler, diger etkili liderlerin kisisel niteliklerine sahiptirler.
Bunlara ilave olarak, ortak bir vizyon belirleme ve bu vizyonun paylasilmasini saglama,
takipciler lizerinde bireysellestirilmis ilgiye sahip olma, zihinsel uyarimda bulunma ve
yaratict olma, karizmatik olma gibi aracglar sayesinde transformasyonel liderler

doniistimii basartyla gergeklestirmektedirler (Doganalp, 2009:135).

Yapilan ¢aligmalar neticesinde transformasyonel liderlerin dort temel 6zelligi 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu faktorler; karizma, bireysel ilgi, entelektiiel tesvik ve ilham verici

motivasyon seklinde agiklanabilir.

. Karizma: Transformasyonel liderler o6zellikleri ile takipgileri i¢in rol model
olacak davranislarda bulunmaktadirlar. Liderler, astlar1 tarafindan takdir goren,
saygl gosterilen ve itimat duyulan kisilerdir. Liderler, kendilerinin 6nem addettigi
degerleri vurgulayarak bunlarin gerekliligini ispatlamakta, gii¢ kosullarla bas
ederek takipgileri tizerinde giiven hissi uyandirmaktadirlar. Aidiyet duygusuyla
takipgilerinin ~ kendisini  Ornek  almasimmi  saglamakta, Qgrup amaglan
ve vizyon etrafinda tiim ekibin tek viicut olmasim1 bagarmaktadirlar

(Demir ve Okan, 2008:76).
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Karizma transformasyonel lider i¢in en onemli Ozelliklerden biridir. Bass bu
ozelligi “idealize edilmis etki” olarak da adlandirmistir. Karizma faktorii
transformasyonel liderler i¢in zorunlu ancak tek basina da yeterli bir faktor
degildir. Transformasyonel liderlerin karizmatik davranislar1 yol gosterme, ilham
ve gliven verme, misyon duygusu asilama ve takipgileri motive etme seklinde

siralanmaktadir (Aykanat, 2010:44).

Bireysel Ilgi: Transformasyonel liderler, takipgilerine tek bir fert gibi davranmak,
deneyim kazanmalarini saglamak ve onlari motive etmek igin kendi
sorumlugundaki goérevleri miimkiin oldugunca dagitmaktadirlar. Liderler
takipgileri arasindaki nitelik farkliliklarin bilincinde hareket etmekte ve buna gore
is dagiliminda bulunmaktadirlar. Bu is dagiliminda c¢alisanlarin yetersiz kaldigi
durumlarda onlar1 takviye etmektedirler. Onlarin kisisel gelisimini artirmak i¢in
bir danisman ya da kog¢ gorevi lstlenmektedirler. Takipgilerin basarist igin her

biriyle 6zel olarak ilgilenmektedirler (Sahin, 2009:104).

Entelektiiel Tesvik: Lider, ge¢gmis donemlerden gelen gelenek, gorenek, inang ve
varsayimlari sorgulamaktadir. Transformasyonel liderler, ¢coziime
kavusturulmamig sorunlara veya eski sorunlara yeni yaklagimlarla ¢o6ziim
bulmaktadirlar. Calisanlarin yenilik¢i ve yaratici olmalarin1 tesvik etmekte
sorunlarin ¢oziimii i¢in yeni bakis agilar1 gelistirme ve olaylara baska bir
perspektiften bakma konusunda onlar1 ytireklendirmektedirler. Burada takipgilerin
yeni yontemleri denemeleri tesvik edilmekte fakat liderle belli konularda fikir

ayriliklarina diismeleri ise normal karsilanmaktadir (Demir ve Okan, 2008:76).

Ilham Verici Motivasyon: Bu faktorde lider, ulasiimasi hedeflenen bir vizyon
belirlemektedir. Takipgilerin bu vizyonu elde etmesini saglamak igin yapilan
faaliyetleri anlamli hale getirmek ve amac¢ birligi saglamak gerekmektedir.
Takipgilerin orgiitiin vizyonu ve misyonu hakkinda bilgi sahibi olmasi, orgiitsel
hedeflere ulasmanin isletme acisindan kritik 6nem tasidiginin kavratilmasi ve

motivasyonun artirilmasi transformasyonel liderligin temel becerilerindendir

(Demir ve Okan, 2008:76).
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Transformasyonel liderler, takipcilerini tesvik etmek icin ti¢ liderlik stireci

kullanmaktadir. Bunlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:229°dan Sahin, 2009:104):

« Hedeflerin 6nemi ve onlara yiiklenen degerler ile bu hedefleri elde etme yollar

hakkinda takipgilerini bilgilendirmek.

o Takipgilerine takim arkadasligi duygusunu asilamak, onlarin hedeflere

ulagabilmesi i¢in beklenenden daha fazla performans gostermelerini saglamak.

« Liderlik siireci ve misyonu vasitasiyla siirekli gelismeyi parola edinerek

takipcilerinin bireysel gelisimlerini desteklemektir.

Ozet olarak transformasyonel liderlik yaklasiminin temelinde degisim olgusu
vardir. Liderler burada degisim siireciyle yakindan ilgilidirler ve bu siirecin bag aktorii
roliindedirler. Bu bakimdan transformasyonel liderlik yaklasiminin, degisime ihtiyag
duyuldugu ve firsat sunan kriz ortamlarinda, kriz ortaminin atlatilmasinda, istikrarsiz
yapilarda, kurumsallasmanin layikiyla gerceklesmedigi oOrgiitlerde; Orgiit kiiltiirii
acisindan ise, bireye ve iiriine dnem veren toplumlarda goriilme ihtimalinin daha fazla

oldugu ileri siiriilmektedir (Aykanat, 2010:45).
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMALI ARASTIRMA

ALGILANAN LIiDERLIK DAVRANISI OZELLIKLERININ
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ALAN CALISMASI

3.1. KONUNUN ONEMIi

Liderlik konusu yonetim bilimi igerisinde son zamanlarda fazla yer edinen ve
tizerinde ¢okca arastirma yapilan konu basliklari igerisinde yer almaktadir. Rekabet
ortaminin giderek acimasizlastigi ve giligsiizlere yasam hakkinin taninmadigi gliniimiiz
orgiitlerinde, liderlerin de bu zor sartlara uygun davranislar sergilemesi zorunludur.
Liderlerin hangi kosullar altinda ne tiir davranis sergiledikleri, durum ve ortama bagl
olarak takindiklar1 tavirlarin belirlenmesi yonetim bilimi bakimindan da Onem
tagimaktadir. Dolayisiyla birgok arastirmaci liderlik davranislart ile ilgili gesitli

calismalar yapmislardir. Bu ¢alismalardan bazilar1 sunlardir:

Konu ile ilgili olarak literatiir incelendiginde Ferik’in (1997) yapmis oldugu
“Orgiit Biiyiikliiklerine Bagli Olarak Liderlik Tarzlari ve Is Tatmini Arasindaki
Iligkiler” adli arastirmasinda hipotezlerini Bassett’in literatiirde degindigi fikirlere
dayandirmistir. Arastirmanin sonucunda kiigiik 6lgekli isletmelerde calisan bireylerin,
kendilerini onemseyen tarzda davranig sergileyen liderlerle ¢alistiklarinda daha ok
tatmin olduklari, biiyiilk isletmelerde ¢alisan bireylerin ise, is odakli liderle
calistiklarinda daha c¢ok tatmin olduklar1 tespit edilmistir. Caligmada birim
yoneticilerinin, insan odakli liderlik tarzin1 benimsemesinin ¢alisanlarin is tatmini

acisindan daha faydali oldugu goriilmiistiir.

La Police (2002), lider davraniglarini gorev odakli, iliski odakli ve degisim odakl
olarak ii¢ smifa ayirmistir. Lider davraniglarini inceledigi aragtirmasinda, liderin géreve
yonelik davraniglarinin ¢alisanlarin hem o6rgiit performansint hem de is tatminini
belirledigini; iliski odakli lider davraniglarinin ise nispi orgiitsel performans, is netligi

ve isten ayrilma niyetinin belirleyicisi oldugunu tespit etmistir.
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Karaduman (2002), ekip liderlerinin is tatmini iizerindeki etkisini incelemis ve
ekip liderinin is yasantisina yonelik olumlu davraniglarinin, ekip iiyelerinin is tatminini
de pozitif sekilde etkiledigini; yine liderin ekip tiyelerinin sosyal yasamlarina yonelik
yaptig1 pozitif katkinin ise, tiyelerin lidere ve dolayisiyla da ekibe olan bagliligini

artirdigini saptamaistir.

Avery (2004), performans ile liderlik arasindaki iligkiyi aragtirmig, performans ile

liderligin birbirini biitiinleyen kavramlar oldugu sonucuna varmistir.

Uzun (2005), bankacilik sektoriinde kadin ve erkek yoneticilerin liderlik
davraniglarini, bunlar arasindaki farkliliklari ve bu farkliliklarinin hangi alanlarda
oldugunu bulmak i¢in bir arastirma yapmistir. Calisma sonucunda kadin ve erkek

yoneticilerin liderlik davraniglari arasinda 6nemli bir fark olmadigini tespit etmistir.

Ugurluoglu ve Celik (2009), orgiitlerde stratejik liderlik ve 6zelliklerini incelemis,
giiniimiiz liderlerinin oOrgiitlerini basartya tasiyabilmeleri igin orgiit igerisindeki farkl
meslek gruplar1 arasinda uzlasi iginde olmalari, etik degerlerin zedelenmesine izin
vermemeleri, yonetsel becerilerini hep gelistirmeleri ve kullanmalari, gevrelerinde olup
biten gelismeleri daima takip edip orgiitlerini degisime hazir tutmalarinin biiyiik 6nem

tagidigini ifade etmislerdir.

Bakan ve Biiyiikbese (2010), calismalarinda Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektor
egitim kurumu yoneticilerinin daha ¢ok otoriter liderlik tarzim1 uyguladiklarini,
gelecekte ise her iki sektorde de demokratik lider davranmiglarinin benimsenmesi

gerektigi sonucuna ulagsmislardir.

Deliveli (2010), yonetimde lider yoneticiligi inceledigi ¢aligmasinda, modern
yiizyilda kurum, kurulus ya da organizasyonun tiirii ve biliyiikliigli ne olursa olsun artik

insan odakl1 yonetim anlayisinin benimsendigini tespit etmistir.
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3.2. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE KISITLARI

Gliniimiiz yogun rekabet sartlarinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve
rekabet edebilmelerinde, maddi varliklar1 ve sermayelerinin yaninda insan sermayesi ve
yonetim bi¢imleri de 6nem kazanmaktadir. Yoneticiler orgiit kaynaklarinin amaglar
dogrultusunda yonlendirilmesi ve etkin bigimde kullanilmasi konusunda &nemli rol
iistlenmektedirler. Ozellikle son yillarda yonetim literatiirii, yonetici ve liderlerin rolleri

ve etkileri iizerine ¢esitli arastirmalar {izerinde durmaktadir.

Kiiresel rekabet ortaminin iyice arttigi, degisimin bas dondiiren hizina yetismenin
giderek zorlastigi, bilginin saniyeler igerisinde giincelligini kaybettigi, kaos ve kriz
atmosferinde yasamanin bir rutin haline geldigi cagimizda bu donilisiimi
gergeklestirecek olan liderlerdir. Liderlerin normal zamanlarda ya da kriz sartlarinda
sergiledikleri davraniglarin irdelenmesi liderlik yaklagimlarinin belirlenmesinde
kolaylik saglayacaktir. Bu arasgtirmanin amaci, orgiitlerde gorev alan yoneticilerin
algilanan liderlik davranisi ozelliklerini incelemek, bu 6zelliklerin algilanmasinda
calisanlarin demografik Ozellikleri bakimindan farkliliklar bulunup bulunmadigini

belirlemektir.

Arastirmanin kapsamini Ankara ilinde kamu kurumlarinda ¢alisan 20 yas ve st
yaklasitk 359 bin kisi olusturmaktadir. Calismanin Tiirkiye genelinde kamu
kurumlarinda calisanlarin hepsine yapilmasinin uzun zaman alacak olmasi ve
maliyetinin de yiiksek olmasi nedeniyle calisma Ankara il sinirindaki kamu kurumlari

ile sinirlandirilmistir. Bu bakimdan, elde edilen sonuglar tiim Tiirkiye'ye genellenemez.

3.3. ARASTIRMANIN METODOLOJISi
3.3.1. Ornekleme Siireci

Arastirmanin ana kiitlesini Ankara’da yasayan kamu kuruluslarinda 20 yas ve iistii
calisanlar olusturmaktadir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda drnekleme kullaniimistir.
Anket ¢alismasi 19 Ekim-30 EKim 2015 tarihleri arasinda yapilmistir. Literatiir taramasi
sonucunda olusturulan anket formu 650 kisilik bir ana kiitleye dagitilmis ve 609 anket
geri toplanmistir. Bu anketlerden hatali ya da eksik dolduruldugu belirlenen 21 tanesi

elenmis ve toplam 588 anket degerlendirmeye alinmistir.
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3.3.2. On Calisma

Aragtirma ile ilgili literatiirden faydalanarak olusturulmus anket formu 20 kisilik
bir ¢alisan grubuna dagitilmis, formda kullanilan ifadelerin anlasilabilirligi test edilmis
ve elde edilen verilerin degerlendirilmesinden sonra son sekli verilen anket formunun

dagitimina basglanmistir.

3.3.3. Veri Toplama Yontem ve Araci

Arastirma, Ankara ilinde kamu kurumlarinda gorev yapmakta olan kisiler
tizerinde yapilmistir. Verilerin biiylik kismi birinci elden yiiz ylize anket yontemi ile
toplanmistir. Ayni zamanda, bilgisayarda doldurmaya uygun big¢imde olusturulmus
anket formunun 6zellikle doktorlarin ve saglik ¢alisanlarinin bireysel mail adreslerine

gonderilmesi ve doldurulmus anket formlariin geri alinmasi yoluyla toplanmustir.

Anket formunda iki grup soru bulunmaktadir. Birinci grup sorular, yanit
verenlerin demografik 6zelliklerini belirlemeye, ikinci grup sorular ise yanit verenlerin

gorev yaptiklari kurumdaki liderlik davranisi algilarini 6lgmeye yonelik hazirlanmastir.

Anket formunda yer verilen Liderlik Davramisi algilarin1  6lgmek igin
Tengilimoglu (2005) tarafindan “Hizmet Isletmelerinde Liderlik ile Is Doyumu
Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismada uygulanan
Olcek kullanilmistir. Bu 6lcek ii¢ tip liderlik davranisini belirlemeye yonelik olarak 36
ifadeden olusmaktadir. Olgekte iliski/is goren odakli, degisim odakli ve gdrev odakli

liderlik davraniglarini dlgen ii¢ boyut yer almaktadir.
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Arastirmada kullanilan liderlik davranisi Glgeginin boyutlar1 ve degiskenleri

Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Liderlik Davranis1 Boyutlar1 ve Degiskenleri

Iliski Odakh Liderlik

Arkadagcadir.

Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler.

Astlarina giivenir

Agik ve diiriist bir yontemi vardir.

Elestirilere agiktir.

Giiven vericidir.

Iyi calismalar1 takdir eder.

Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir.

Astlarini savunur.

Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

Astlarmma adil davranir.

Karar verirken astlarina s6z hakki verir.

Esnektir ve degisme agiktir.

Astlarina bir birey olarak saygi gosterir.

Degisim Odakh Liderlik

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

Yeni fikirleri tesvik eder.

Yeni fikirleri tartigsmaktan hoslanir.

Gelecek hakkinda planlar yapar.

Biiyiimeyi tesvik eder.

Yeni projeler iiretir.

Yeniliklere agiktir.

Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

Gerektiginde ¢abuk karar alir.

Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.
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Gorev Odakh Liderlik

Diizeni saglar.

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

Tutarhidir.

Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir.

Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

Amagclari belirgindir.

Uygulanmakta olan planlar tizerinde ¢ok titizdir.

Isin denetiminde titizdir.

Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.

Planlar1 dikkatli yapar.

Talimatlarini agik bir sekilde verir.

Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz.

Arastirmada  kullanilan  Ol¢eklerdeki  ifadelere katilma dereceleri  5°li
(1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum ve 5=Tamamen
Katiliyorum) Likert 6lcegi ile dl¢iilmiistiir. Veriler SPSS 13.0 Istatistik Analiz Programi
yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmada Tanimlayici Istatistikler, Giivenirlilik Analizi,
Faktor Analizi, KMO ve Bartlett's Testi, Anova Analizi ve Tamhane’s T2 Analizi

kullanilmistir.
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3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin amact dogrultusunda hipotezler su sekilde belirlenmistir.

Hi:

H>:

Hs

Ha:

Hs:

He:

H-7

Calisanlarin  cinsiyetlerine gore liderlik davranmist algilar1 arasinda
(a: Iliski odakli liderlik; b: Degisim odakli liderlik; c: Gorev odakli liderlik)
farklilik vardir.

Calisanlarin 6grenim diizeylerine gore liderlik davranisi algilart arasinda
(a: Iliski odakli liderlik; b: Degisim odakli liderlik; c¢: Gorev odakli liderlik)
farklilik vardir.

: Calisanlarin medeni durumlarina gore liderlik davranigi algilari arasinda

(a: Iliski odakli liderlik; b: Degisim odakli liderlik; c: Gorev odakl liderlik)
farklilik vardir.

Calisanlarin  yaslarina  gore liderlik davramisi  algilar1  arasinda
(a: liski odakli liderlik; b: Degisim odakli liderlik; c: Gérev odakl liderlik)
farklilik vardir.

Calisanlarin aylik gelirlerine gore liderlik davranisi algilar1 arasinda
(a: liski odakli liderlik; b: Degisim odakl liderlik; c: Gérev odakl liderlik)
farklilik vardir.

Calisanlarin = mesleklerine gore liderlik davranisi algilar1  arasinda
(a: Iliski odakli liderlik; b: Degisim odakli liderlik; c¢: Gorev odakli liderlik)
farklilik vardir.

: Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore liderlik davranisi algilar1 arasinda

(a: iliski odakl liderlik; b: Degisim odakl1 liderlik; c¢: Gérev odakl liderlik)
farklilik vardir.
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3.5.VERILERIN ANALIiZi

3.5.1. Demografik Ozellikler

Tablo 6’da cevaplayicilarin demografik ve ekonomik o6zellikleri gosterilmistir.
Ankete katilanlarin ¢ogunlugu % 62,2°si erkeklerden olusmaktadir. Katilimeilarin %
61,41 lisans ve Ustli 6grenim diizeyine sahiptir. Bekar ¢alisanlarin oran1 % 43,9 iken
evli calisanlarin orant % 56,1°dir. Anket formunu dolduranlarin neredeyse yarisi

(% 49,2) 30 yas ve alt1 yas grubundadir.

Tablo 6. Cevaplayicilarin Demografik ve Ekonomik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans % Gelir Diizeyi Frekans %
Erkek 366 62,2 1500TL'den az 42 7,1
Kadin 222 37,8 1501-2500TL 95 16,2
Ogrenim Frekans | % 2501-3500TL 200 34,0
Durumu

Lise 94 16,0 3501-4500TL 132 22,4
Onlisans 133 22,6 4501TL ve tizeri 119 20,2
Lisans 248 42,2 Meslek Gruplari Frekans %
Lisansiistii 113 19,2 Memur 81 13,8
Medeni Durum | Frekans % Yardimci Saglik Personeli 88 15,0
Evli 330 56,1 Doktor 92 15,6
Bekar 258 43,9 Ogretmen 81 13,8
Yas Gruplar Frekans % Subay 75 12,8
20-25 yas 131 22,3 Astsubay 87 14,8
26-30 yas 158 26,9 Uzman Cavus 84 14,3
31-35 yas 150 25,5 Deneyim Frekans %
36-40 yas 74 12,6 1-5yil 222 37,8
41 yas ve lizeri 75 12,8 6-10 y1l 171 29,1
11-15 y1l 102 17,3
15 yildan fazla 93 15,8

TOPLAM 588 100
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3.5.2. Giivenirlilik Analizi

Glivenirlilik analizi 6l¢egin ne derecede tutarli sonuglar verdigini 6nsel olarak
gosteren ¢ok degiskenli bir istatistiksel analiz teknigidir. Arastirmada kullanilan 6lgege

ait Cronbach's Alfa degerleri Tablo 7'de gosterilmistir.

Tablo 7. Giivenirlilik Istatistigi

Cronbach's Alfa Degisken Sayisi

0,957 36 degisken

Algilanan liderlik davranisi 6zelliklerinin  belirlenmesi {izerine gelistirilen
calismada 36 likert tipi ile sorulan sorulardan alinan cevaplar dogrultusunda dlgegin
Cronbach's Alfa degeri 0,957 ¢ikmustir. Olgegin giivenirliliginin yiiksek ¢ikmasi
sorularin katilimcilar tarafindan anlasildigt anlamina gelmektedir. Ayrica olgegin
giivenilir ¢ikmasi, yapilan analizlerin dogru sonuglar vereceginin gostergesi

niteligindedir.
3.5.3. Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan 0lgegin faktdr analizi i¢in uygun olup olmadigin
degerlendirmek amaciyla ili¢ yontem kullanilmistir. Bunlar korelasyon matrisinin

olusturulmasi, Barlett Testi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleridir.

Korelasyon matrisinin olusturulmasi, veri setinin faktdr analizi i¢in uygun olup
olmadiginin tespit edilmesinde ilk adim olup degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilarinin incelenmesidir. Degigkenler arasinda yiiksek korelasyonlarn varligi,
degiskenlerin ortak faktorlerin degisik bigcimlerdeki Olgiimleri oldugunu gosterir.

Yapilan KMO ve Barlett testi Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. KMO ve Bartlett's Testi

Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii 0,957
Yaklasik
. 21300,787
Bartlett's Testi Ki-Kare
F 561
Onem Derecesi 0,000
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Barlett testi, korelasyon matrisinde en azindan bir kismi arasinda yiiksek oranli
korelasyonlar oldugu olasiligimi test eder. Liderlik Davranislart Olgegi icin Barlett
testinin p degeri 0,05 anlam diizeyinden diisiik ¢ikmistir (p= 0,000). KMO degeri ise
0,957 ¢ikmistir. KMO degerinin 1’e yakin olmasi bu uygunlugun miikemmele yakin
diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu degerler anket formunda yer verilen ifadelerin

faktor analizi yapmaya uygun oldugunu gostermektedir.

Liderlik davranislar1 olgegine faktdr analizi yapilmis ve bu faktorler Tablo 9°da

gosterilmistir.
Tablo 9. Liderlik Davranisi Faktorleri

Degiskenler Vikleri| Yapdest| 79Er | “Apha
iliski Odakh Liderlik 0,968 | 31,226 | 20,342 0,968
L1 Arkadascadir. 0,740

L2 Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler. 0,768

L4 Astlarma giivenir. 0,657

L7 Agik ve diiriist bir yontemi vardir. 0,624

L9 Tutarhidir. 0,786

L10 Elestirilere agiktir. 0,795

13 Giiven vericidir. 0,646

L19 Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir. 0,609

125 Tartigmadan uzak arkadasca bir ortam yaratir. 0,699

.26 Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir. 0,727

127 Caligma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.| 0,541

28 Astlarina adil davranir. 0,655

L31 Karar verirken astlarina soz hakki verir. 0,729

L32 Esnektir ve degisme agiktir. 0,671

L34 Astlarina bir birey olarak saygi gosterir. 0,716

Degisim Odakh Liderlik 0,958 | 24,400 2,127 0,958
L5 Karar alirken riske girmekten kaginmaz. 0,517

L8 Yeni fikirleri tesvik eder. 0,546

L11 Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanir. 0,615

L14 Gelecek hakkinda planlar yapar. 0,562

L16 lyi caligmalar takdir eder. 0,545

L17 Biiylimeyi tesvik eder. 0,687

L20 Yeni projeler iiretir. 0,523

22 Astlarini savunur. 0,622

123 Yeniliklere aciktir. 0,639

L29 Gerektiginde ¢abuk karar alir. 0,776

.30 Planlar dikkatli yapar. 0,705

L35 Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. 00592

L36 Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz. 0,576

Gorev Odakh Liderlik 0,872 | 13,442 1,013 0,872
L3 Diizeni saglar. 0,551

L6 Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir. 0,629

L12 Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir. 0,833

L21 Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir. 0,704

124 Tsin denetiminde titizdir. 0,759

L.33 Talimatlarini acik bir sekilde verir. 0,590
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Kurumdaki liderlik davranisi algilarini 6lgmek amaciyla kullanilan ifadeler igin
toplam agiklanan varyans % 69,068 diizeyindedir. Tabloda goriilecegi tizere liderlik
davranigi algilari ile ilgili tiim boyutlarin giivenilirlik katsayilar1 0,70 degerinin oldukca
iistlindedir. Bu da kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir. Uygulanan
faktor analizi sonucunda liderlik davranislarinin iliski ya da iggéren odakli, degisim

odakli ve gorev odakli liderlik olmak {izere ii¢ alt boyuttan olustugu belirlenmistir.

Iliski odakl1 liderlik; ¢alisana giivenmeyi, sayg1 gostermeyi, deger vermeyi ve iyi
iligkiler kurmay1 ifade etmektedir. Calisanin ilgileri ve sorunlarini dikkate alma sz
konusudur. Iliski ya da isgoren odakli liderler astlar1 ile iletisim kanallarmni siirekli acik
tutmakta, karsilikli giivene dayali etkilesim gerceklestirmektedirler. Oncelikleri
calisanlariyla iyi iligkiler gelistirmektir, gorevin yerine getirilmesi ikinci plandadir.

Degisim odakli liderler, kisisel davranislar1 yoluyla degisime Onciiliik eden,
kisisel deger ve tercihlerini orgiite yansitan, orgilitteki yaraticilik performansini harekete

gecirmeye calisan liderlerdir.

Gorev odakli liderler, amaglara ulasmak i¢cin uygun is yOntemlerinin
belirlenmesini, sonuca ulagsmak i¢in Orgiit ¢alisanlarinin yonlendirilmesini saglarlar.
Gorev odakli liderler calisanlarin rollerini tanimlayarak hangi isi, nerede ve nasil
yapacaklarin1  belirlemekte, onlardan ne beklediklerini net bigimde ortaya

koymaktadirlar. Bu liderlik davranisi gorev ve sonug odaklidir.

3.5.4. Liderlik Davramisi Algillarinin Calisanlarin Cinsiyetleri Bakimindan

Karsilastirilmasi

Calisanlarin liderlik davranisi algilarinda cinsiyetleri bakimindan bir farklilik olup
olmadigi Bagimsiz Gruplar T-Testi yardimiyla analiz edilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 10°da gdsterilmistir.

Tablo 10. Cinsiyete Gore Liderlik Davranisi Algilari

Cinsiyet | Ortalama | Standart Sig.
fliski Odakli Liderlik E;‘EEE ggfgﬁ ggggéz 0,239
Degisim Odakli Liderlik IET;: gzgggg 8:322;3 0,910
Gorev Odakli Liderlik Eﬁ: j:é%é gj%zig 0,104
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Tablo 10°da goriilecegi iizere aragtirmaya katilan erkek ve kadin ¢alisanlarin her
tic liderlik davranist boyutu icin de yanit ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakin
diizeydedir. Ayrica istatistiki acidan (*p< 0,05) onemli bir farklilik bulunmamaistir.
Calisanlarin cinsiyetlerine gore liderlik davranisi algilar1 arasinda farklilik yoktur. Bu

bulgulara gore; Hia, Hib ve Hic hipotezleri reddedilmistir.

3.5.5. Liderlik Davramsi Algilarinin Cahsanlarin Ogrenim Diizeyleri Bakimindan

Karsilastirilmasi

Calisanlarin  iliski odakli liderlik davranisi algilarinin  6grenim  diizeyleri
bakimindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Tek yonlii varyans analizinde ilk olarak gruplarin

varyanslarinin esit olmasi sart1 aranmakta, varyanslar esit ise analize gecilmektedir.

Tablo 11. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene

Istatistigi dfi | df2 |p

Mligki Odakl Liderlik | 30,427 3 584 | 0,000

Tablo11°de goriilecegi lizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esit
olmadigi belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin 0n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik(a) | dfl df2 P
. Welch 14,872 3 241,698 | 0,000
igki Odakli
Liderlik -
Brown 17,668 3 | 315626 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiiciik oldugu i¢in farkli 6grenim
diizeyine sahip calisanlarin Iliski Odakli Liderlik davranisi algilarinin farklilik
gosterdigi sonucuna vartlmistir. Bu farkliliin hangi 6grenim diizeyi gruplarindan

kaynaklandigi ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 13’te gosterilmistir.
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Tablo 13. Tliski Odakl1 Liderlik Davranis1 Algilarinin Ogrenim Diizeyleri
Bakimindan Karsilastirilmasi

gg;i;iim N Ort. Welch Brown-Forsythe
Lise 94 3,3355
iliski Odakn | Onlisans 133 3,7163 F degeri 14,872 17,668
Liderlik Lisans 248 4,0210 P degeri 0,000 0,000
Lisansiistii 113 4,1357
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Stzgcti:rt P
Lise Onlisans -,38083* ,14244 0,049
Lisans -,68551* ,12979 0,000
Lisansiisti -,80023* ,14066 0,000
Onlisans Lise ,38083* 14244 0,049
Lisans -,30468* ,08619 0,003
fliski Odakh Lisansiistii -,41940* ,10182 0,000
Liderlik Lisans Lise ,68551* 12979 0,000
Onlisans ,30468* ,08619 0,003
Lisansiistii -,11473 ,08322 0,672
Lisanstistii Lise ,80023* ,14066 0,000
Onlisans ,41940* ,10182 0,000
Lisans ,11473 ,08322 0,672

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; lise mezunu
calisanlarin iliski odakli liderlik davranis1 algilarinin (ort.=3,3355) diger 6grenim
gruplarindakilerin algilarindan belirgin bigimde zayif oldugu goriilmektedir. Yani lise
mezunu calisanlar diger 6grenim diizeylerindeki calisanlara kiyasla liderlerinin iliski
odaklr liderlik davranisi sergiledigi yoniinde daha zayif bir inanisa sahiptirler. Onlisans
mezunu ¢aliganlarin iliski odakli liderlik davranisi algilarinin (ort.=3,7163) lisans ve
lisansiistii 6grenim gruplarindakilerin algilarindan daha zayif, lise mezunu ¢alisanlarin
algilarindan ise daha giiclii oldugu goriilmektedir. Lisans mezunu c¢alisanlarin iliski
odakli liderlik davranisi algilarinin (ort.=4,0210) lise ve Onlisans gruplarindakilerin
algilarindan daha gii¢lii oldugu ancak lisansiistii mezunlari ile algilarinin farkli olmadig:
goriilmektedir. Lisansiistli mezunu ¢alisanlarin iligski odakli liderlik davranigi algilarinin
(ort.=4,1357) lise ve Onlisans gruplarindakilerin algilarindan ¢ok daha giiglii oldugu
ancak lisans mezunlarinin algilar1 ile aralarinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark

olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Calisilan kurumda iligski odakli liderlik davranisinin sergilendigi yoniindeki en
giiclii algilara lisansiistlii 6grenim mezunu ¢aligsanlar sahip iken lise mezunu ¢alisanlar en
diisiik diizeydeki liderlik davranisi algilarina sahiptirler. Calisanlarin 6grenim diizeyleri
bakimindan iliski odakli liderlik davramisi algilarinda istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara gore; Hoa hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin  degisim odakli liderlik davranigt algilarinin 6grenim diizeyleri
bakimindan farklilik gbsterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) uygulanmistir.

Tablo 14. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene

Istatistigi dfi | df2 | p
Degisim Odakh 23172 | 3 | 584 | 0,000
Liderlik

Tablo 14°te goriilecegi tizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esit
olmadigr belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin On sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmig

ve Tablo 15°te gosterilmistir.

Tablo 15. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik(a) | dfl df2 p
. Welch 8,044 3 244,977 | 0,000
Degisim Odakl
Liderlik -
Brown 8,872 3 | 304,659 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kii¢iikk oldugu icin farkli 6grenim
diizeyine sahip calisanlarin Degisim Odakli Liderlik davranisi algilarinin farklilik
gosterdigi  sonucuna vartlmistir. Bu farkliigin  hangi o6grenim gruplarindan
kaynaklandig1 ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 16°da gosterilmistir.
Levene testinde varyanslarin esitligi reddedildigi i¢in bu ikili karsilagtirma testi

secilmistir.



Tablo 16.

Degisim Odakli Liderlik Davranis1 Algilarmimn Ogrenim Diizeyleri

Bakimindan Karsilastirilmasi

Ogrenim Diizeyi N ort. Welch FE(,)I;':\;/thh-e
Lise 94 3,5401
Degisim Odakh Onlisans 133 3,7733 F degeri 8,044 8,872
Liderlik Lisans 248 3,9563 P degeri 0,000 0,000
Lisanstistii 113 4,1287
Tamhane’s T2 Testi Sonuglar: Ort. Farki Star;?:rt P
Lise Onlisans -,23318 ,13696 0,435
Lisans -,41617* ,12942 0,010
Lisansiistii -,58856* ,14051 0,000
Onlisans Lise ,23318 ,13696 0,435
Lisans -,18299 ,07874 0,119
Degisim Odakh Lisansiistii -,35538* ,09589 0,002
Liderlik Lisans Lise 41617* ,12942 0,010
Onlisans ,18299 ,07874 0,119
Lisanstistii -,17239 ,08476 0,233
Lisansiistii Lise ,58856* ,14051 0,000
Onlisans ,35538* ,09589 0,002
Lisans ,17239 ,08476 0,233
*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; lise mezunu
calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarmin (ort.=3,5401) lisans ve
lisansiistli 6grenim gruplarindakilerin algilarindan belirgin bicimde zayif oldugu
goriilmektedir. Yani lise mezunu ¢alisanlar lisans ve lisansiistii 6grenim diizeylerindeki
calisanlara kiyasla liderlerinin degisim odakli liderlik davranisi sergiledigi yoniinde
daha zayif bir inamsa sahiptirler. Onlisans mezunu ¢alisanlarin degisim odakli liderlik
davranisi algilariin (ort.=3,7733) sadece lisansiistii 6grenim grubundaki ¢alisanlarin
algilarindan belirgin bigimde zayif oldugu goériilmektedir. Lisans mezunu calisanlarin
degisim odakli liderlik davranigi algilar1 (ort.=3,9563) ise, sadece lise mezunu
calisanlarin algilarindan anlamli bigimde farklidir. Yani lisans mezunu ¢alisanlar lise
mezunu ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde degisim odakli liderlik algisina
sahiptirler. Lisansiisti mezunu calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilari
(ort.=4,1287) hem lise mezunu calisanlarin hem de Onlisans mezunu ¢alisanlarin
algilarindan daha yiiksek diizeydedir. Ortalamalar incelendiginde lisansiistii mezunu
odakl

gruplarindakilerin algilarindan ¢ok daha gii¢lii oldugu ancak lisans mezunlarinin algilar

calisanlarin  degisim liderlik davramist algilarinin  lise ve Onlisans

ile aralarinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigi sonucuna varilmstir.
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Calisilan kurumda degisim odakli liderlik davranisinin sergilendigi yoniindeki en

giiclii algilara lisansiistii 6grenim mezunu ¢alisanlar sahiptirler.

Calisanlarin  6grenim diizeyleri bakimindan degisim odakli liderlik davranisi
algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara

gore; Hob hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin  gorev odakli liderlik davranist algilarimin  6grenim  diizeyleri
bakimindan farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) uygulanmistir.

Tablo 17. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene | qp | gf2 | p
Istatistigi

Gorev Odakli Liderlik | 3,115 3 | 584 | 0,026

Tablo 17°de goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit olmadigi belirlenmistir (p= 0,026; p< 0,05). Anova Analizinin O6n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 18’de gosterilmistir.

Tablo 18. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 p
) Welch 6,913 3 | 249,868 |0,000
Gorev Odakli
Liderlik )
Brown 6.277 3 | 377,927 |0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F

Welch ve Brown-Forsythe testleri p degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu i¢in
farkl1 6grenim diizeyine sahip ¢alisanlarin gérev odakli liderlik davranisi algilarmin
farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi 6grenim gruplarindan

kaynaklandigi ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 19°da gosterilmistir.
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Tablo 19. Gorev Odakli Liderlik Davranis1 Algilarmin Ogrenim Diizeyleri
Bakimindan Karsilastirilmasi

Ogrenim N

Diizeyi Ort. Welch Brown-Forsythe
Lise 94 3,9947
Gérev Odakh | Onlisans 133 4,0414 F degeri 6,913 6,277
Liderlik Lisans 248 | 4,1190 P degeri 0,000 0,000
Lisansiistii 113 4,3555
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki St&r;(:;irt P
Lise Onlisans -,04667 ,09946 0,998
Lisans -,12427 ,09156 0,689
Lisansiistii -,36078* ,10093 0,003
Onlisans Lise ,04667 ,09946 0,998
Lisans -,07760 ,06656 0,814
Gérev Odakli Lisansiisti -,31410* ,07895 0,001
Liderlik Lisans Lise 12427 ,09156 0,689
Onlisans ,07760 ,06656 0,814
Lisansiisti -,23651* ,06873 0,004
Lisanstistii Lise ,36078* ,10093 0,003
Onlisans ,31410* ,07895 0,001
Lisans ,23651* ,06873 0,004

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; sadece lisansiistii
O0grenim diizeyine sahip c¢aliganlarin gorev odakli liderlik davranigt algilarinin
(ort.=4,3555) diger 6grenim gruplarindakilerin algilarindan belirgin bi¢imde giiglii
oldugu goriilmektedir. Yani lisansiistii 6grenim diizeyine sahip calisanlar diger 6grenim
diizeylerindeki calisanlara kiyasla liderlerinin gérev odakli liderlik davranisi sergiledigi

yoniinde daha gii¢lii algilara sahiptirler.

Calisanlarin  6grenim diizeyleri bakimindan gorev odakli liderlik davranisi
algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara

gore; Hac hipotezi kabul edilmistir.
3.5.6. Liderlik Davramis1 Algillarimin Cahsanlarin Medeni Durumlar1 Bakimindan
Karsilastirilmasi

Calisanlarin liderlik davranisi algilarinda medeni durumlar bakimindan farklilik

olup olmadig1 Bagimiz gruplar T-Testi yardimiyla incelenmistir.
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Tablo 20. Medeni Duruma Gore Liderlik Tarzi Algilar1 (N= 588)

Degisken Cinsiyet N Ortalama t p

Iliski Odakli Liderlik E\;Liﬁr ggg 2;2;;: -2,288 | 0,022

Degisim Odakli Liderlik ]E,\;Liér ggg 2:222; 1,022 | 0,307
Evli 330 4,1379

Gérev Odakli Liderlik B\éklér v T aii3 | 455 | 064

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tablo 20°de goriilecegi sadece iliski odakli liderlik davranisi algilarinda
calisanlarin medeni durumlari bakimindan farklilik oldugu gozlemlenmistir. Diger
liderlik davranist boyutlari i¢in ortalamalar birbirine oldukca yakin iken iliski odakli
liderlik davranis1 i¢in ortalamalar arasinda Onemli, istatistiksel acidan anlamli

(p=0,022; p< 0,05) bir farklilik saptanmstir.

Calisanlarin iliski odakli liderlik davranigi algilar1 medeni durumlarina gore
farklilik gostermektedir. Calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilari, medeni
durumlarina gore farklilik gostermemektedir. Calisanlarin  goérev odakli liderlik
davranig1 algilari, medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir.Bu bulgulara
gore; Hsa hipotezi kabul edilmistir. Hsb hipotezi reddedilmistir. Hsc hipotezi

reddedilmistir.

3.5.7. Liderlik Davramsi Algillarmin Cahsanlarin Yas Gruplar1 Bakimindan

Karsilastirilmasi

Calisanlarin iligki odakli liderlik davranisi algilarinin yas gruplari bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonli Varyans Analizi

(ANOVA) uygulanmagtr.

Tablo 21. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene | qe1 | gf2 | p
Istatistigi

Iliski Odakl Liderlik 15,283 4 | 583 | 0,000

Tablo 21°de goriilecegi tizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin

esit olmadig1 belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05).
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Tablo 22. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 P
; Welch 10,645 4 265,826
fliski Odakli elc : 826 | 0,000

a Asimptotik Dagitilmis F

Tablo 22’de Welch ve Brown-Forsythe testlerinin p degerleri 0,05 degerinden
kiigiik oldugu icin farkli yas gruplarinda yer alan calisanlarin iliski odakli liderlik
davranig1 algilarinin farklilik gdsterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi yas

gruplarindan kaynaklandig1 ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 23’te

gosterilmistir.
Tablo 23. Iliski Odakli Liderlik Davranis1 Algilarmin Yas Gruplart
Bakimindan Karsilastirilmasi
Ya N ort Welch Brown-
i ' Forsythe
20-25 yas 131 3,8295
iligki 26-30 yas 158 3,6181 F degeri 10,645 7,835
Odakh | 31-35 yas 150 3,9009 P degeri 0,000 0,000
Liderlik | 35 40 yag 74 4,1874
41 yas ve lstii 75 4,0533
Tamhane’s T2 Testi Sonuglar: Ort. Farki Sti'r;?:rt P
20-25 yas 26-30 yas ,21137 ,11871 0,547
31-35 yas -,07137 ,11201 0,999
36-40 yas -,35787* ,10458 0,008
41 yas ve iisti -,22382 ,12080 0,492
26-30 yas 20-25 yas -,21137 ,11871 0,547
31-35 yas -,28275 ,10115 0,054
36-40 yas -,56924* ,09286 0,000
41 yas ve Usti -,43519* ,11081 0,001
. 31-35 yas 20-25 yas ,07137 ,11201 0,999
(ﬂi‘iﬁl 26-30 yas 28275 10115 0,054
Liderlik 36-40 yas -,28650* ,08413 0,008
41 yas ve iisti -,15244 ,10360 0,786
36-40 yas 20-25 yas ,35787* ,10458 0,008
26-30 yas ,56924* ,09286 0,000
31-35 yas ,28650* ,08413 0,008
41 yas ve lstil ,13405 ,09552 0,831
41 yas ve istil 20-25 yas ,22382 , 12080 0,492
26-30 yas ,43519* ,11081 0,001
31-35 yas ,15244 ,10360 0,786
36-40 yas -,13405 ,09552 0,831

*p< 0,05 Anlam diizeyi.
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Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; 20-25 yas grubundaki
calisanlarin iligki odakli liderlik davranisi algilarmin  (0rt.=3,8295) 36-40 yas
grubundaki ¢alisanlara kiyasla daha zayif oldugu goriilmektedir. 26-30 yas grubundaki
calisanlarin iliski odakli liderlik davranisi algilarinin (ort.=3,6181) hem 36-40 yas hem
de 41 yas ve tlzeri gruplardaki calisanlarin algilarindan daha zayif oldugu
goriilmektedir. 31-35 yas grubundaki ¢alisanlarin iliski odakli liderlik davranisi
algilarinin (ort.=3,9009) sadece 36-40 yas grubundaki ¢alisanlarin algilarindan belirgin
bicimde zayif oldugu goriilmektedir. 36-40 yas grubundaki calisanlarin iliski odakli
liderlik davranisi algilarinin (ort.=4,1874) ise 41 yas ve lizeri gruptaki ¢alisanlar diginda
diger tiim yas gruplarinin algilarindan daha gii¢lii oldugu goriilmektedir. 41 yas ve iizeri
yas grubundaki calisanlarmn iligki odakli liderlik davranigi algilarmin (ort.=4,0533) ise
sadece 26-30 yas grubundaki ¢alisanlarin algilarindan gii¢lii oldugu goériilmektedir.

Calisanlarin iliski odakli liderlik davranigt algilarinin yas gruplar1 bakimindan
farklilik gosterdigi sonucuna vartlmigtir. Bu bulgulara gore; Hasa hipotezi kabul

edilmistir.

Calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarinin yas gruplar1 bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 24. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene | 4e1 | gf2 | p
Istatistigi

8,384 4 | 583 | 0,000

Degisim Odakl
Liderlik

Tablo 24°te goriilecegi lizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esit
olmadig1 belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin On sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 25°te gosterilmistir.
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Tablo 25. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik(a) | dfl df2 P
Degisim Odakts | WVEleh 9,039 4 | 258443 | 0000
Liderlik Brown- 5,184 4 | 512,877 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu igin farkli yas
gruplarindaki ¢alisanlarin  deg8isim odakli liderlik davramisi algilarinin  farklilik
gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi yas gruplarindan kaynaklandigi ise

Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 26’da gosterilmistir.

Tablo 26. Degisim Odakli Liderlik Davranisi Algilarinin Yas Gruplari
Bakimindan Karsilastirilmasi

Yas N Ort. Welch FBo rros\;vtrkl]-e
20-25 yas 131 3,8121
26-30 yas 158 3,7804 F degeri 9,039 5,184
Efc%é?lﬁi Odakht 731 35 o 150 38174 | P degeri 0,000 0,000
36-40 yas 74 4,2360
41 yas ve ustil 75 3,9938
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Star;(::rt P
20-25 yas 26-30 yas ,03167 ,11154 1,000
31-35 yas -,00534 ,10976 1,000
36-40 yas -,42387* ,10731 0,001
41 yag ve Ustil -,18175 ,12584 0,804
26-30 yas 20-25 yas -,03167 ,11154 1,000
31-35 yas -,03701 ,09247 1,000
36-40 yas -,45554* ,08954 0,000
41 yag ve Ustil -,21342 ,11107 0,441
31-35 yas 20-25 yas ,00534 ,10976 1,000
Degisim Odakh 26-30 yas ,03701 ,09247 1,000
Liderlik 36-40 yas -,41853* ,08731 0,000
41 yag ve Ustil -,17641 ,10929 0,683
36-40 yas 20-25 yas ,42387* ,10731 0,001
26-30 yas ,45554* ,08954 0,000
31-35 yas ,41853* ,08731 0,000
41 yas ve isti 24212 ,10682 0,224
41 yas ve lstii 20-25 yas ,18175 ,12584 0,804
26-30 yas ,21342 ,11107 0,441
31-35 yas ,17641 ,10929 0,683
36-40 yas -,24212 ,10682 0,224

*p< 0,05 Anlam diizeyi.
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Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; 20-25 yas
grubundaki c¢alisanlarin degisim odakli liderlik davranigi algilarimin (ort.=3,8121)
sadece 36-40 yas grubundaki ¢alisanlarin algilarindan daha zayif oldugu goriilmektedir.
26-30 yas grubundaki c¢alisanlarin degisim odakli liderlik davranis1 algilarmin
(ort.=3,7804) ise sadece 36-40 yas grubundaki calisanlarin algilarindan belirgin bigimde

zayif oldugu goriilmektedir.

31-35 yas grubundaki calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarinin
(ort.=3,8174) ise sadece 36-40 yas grubundaki calisanlarin algilarindan belirgin bigimde
zayif oldugu goriilmektedir. 36-40 yas grubundaki ¢alisanlar, liderlerinin degisim odakli
liderlik davranis1 sergiledigi yoniinde daha giiclii algilara sahiptirler. 36-40 yas
grubundaki ¢alisanlarin degisim odakli liderlik davranigi algilarinin (ort.=4,2360) ise 41
yas ve lizeri gruptaki calisanlar disinda diger tiim yas gruplarmin algilarindan daha
giiclii oldugu goriilmektedir. 41 yas ve lizeri yas grubundaki ¢alisanlarin degisim odakli
liderlik davranigi algilar1 (0rt.=3,9938) ile diger yas gruplarindaki calisanlarin algilar

arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.

Calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarinin yas gruplar1 bakimindan
farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu bulgulara gore; Hsb hipotezi kabul

edilmistir.

Calisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin yas gruplart bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonli Varyans Analizi

uygulanmigtir.

Tablo 27. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene |1 |df2 | p
Istatistigi

Gorev Odakl Liderlik | 3,507 4 583 | 0,008

Tablo 27°de goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit olmadigr belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin 6n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 28’de gosterilmistir.



Tablo 28. Ortalamalarin Esitliginin Testi

[statistik(a) | dfl df2 p
Gérev Odakly Welch 4,072 254,195 | 0,003
Liderlik Brown-
Forsythe 2,953 479,481 | 0,020

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiiclik oldugu icin farkli yas
gruplarindaki ¢alisanlarin  degisim odakli liderlik davranisi algilarmin  farklilik

gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi yas gruplarindan kaynaklandigi ise

a Asimptotik Dagitilmis F

Tamhane’s T2 analizi ile incelenmistir ve Tablo 29’da gosterilmistir.

Tablo 29. Gorev Odakli Liderlik Davranisi Algilarinin Yas Gruplari
Bakimindan Karsilastirilmasi

Yas N Ort. Welch F%t;(;\),/vt?e
20-25 yas 131 4,1565
26-30 yas 158 4,0517 F degeri 4,072 2,953
Gﬁi?ée?ﬁi“‘ 31-35 yas 150 | 40533 P degeri 0,003 0,020
36-40 yas 74 4,3131
41 yas ve Ustil 75 4,1978
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Standart Hata P
20-25 yas 26-30 yas ,10480 ,07401 0,821
31-35 yas ,10316 ,07839 0,877
36-40 yas -,15657 ,07226 0,274
41 yas ve Usti -,04129 ,09733 1,000
26-30 yas 20-25 yas -,10480 ,07401 0,821
31-35 yas -,00165 ,08014 1,000
36-40 yas -,26138* ,07416 0,005
41 yas ve Usti -,14609 ,09875 0,782
31-35 yas 20-25 yas -,10316 ,07839 0,877
Gorev Odakli 26-30 yas ,00165 ,08014 1,000
Liderlik 36-40 yas -,25973* ,07853 0,011
41 yas ve Usti -,14444 ,10207 0,823
36-40 yas 20-25 yas ,15657 ,07226 0,274
26-30 yas ,26138* ,07416 0,005
31-35 yas ,25973* ,07853 0,011
41 yas ve lstil ,11529 ,09745 0,935
41 yas ve lstii 20-25 yas ,04129 ,09733 1,000
26-30 yas ,14609 ,09875 0,782
31-35 yas ,14444 ,10207 0,823
36-40 yas -,11529 ,09745 0,935

*p< 0,05 Anlam diizeyi.
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Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde;sadece 36-40 yas
grubundaki ¢aliganlarin gérev odakli liderlik davranist algilarinin (ort.=4,3131), 26-30
yas ve 31-35 vyas gruplarindaki c¢alisanlarin algilarindan daha giiclii oldugu

gorilmektedir.

Calisanlarin gorev odakli liderlik davranigi algilarinin yas gruplari bakimindan
farklilik gosterdigi sonucuna vartlmigtir. Bu bulgulara gore; Hac hipotezi kabul

edilmistir.

3.5.8. Liderlik Davrams1 Algilarinin Cahisanlarin Gelir Diizeyleri Bakimindan

Karsilastirilmasi

Calisanlarin iligki odakli liderlik davranigi algilarinin gelir diizeyi bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmigtir. Tek yonlii varyans analizinde ilk olarak gruplarin

varyanslarinin esit olmasi sart1 aranmakta, varyanslar esit ise analize gecilmektedir.

Tablo 30. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene | q4e1 | gf2 | p
Istatistigi

Mliski Odakl1 Liderlik 14,463 4 | 583 | 0,000

Tablo 30°da goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit olmadig belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin 6n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 31°de gosterilmistir.

Tablo 31. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik(a) | dfl df2 p
Htiski Odalh \Iévrelv(\;/r; _ 7172 4 | 198,859 | 0,000
Liderlik 0 7,505 4 | 431,032 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F
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Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kii¢iikk oldugu igin farkli gelir
diizeyine sahip calisanlarin iligski odakl liderlik davranisi algilarinin farklilik gosterdigi
sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi gelir diizeyi gruplarindan kaynaklandigi ise
Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 32’de gosterilmistir. Levene testinde

varyanslarin esitligi reddedildigi i¢in bu ikili karsilastirma testi secilmistir.

Tablo 32. iliski Odakl1 Liderlik Davranis1 Algilarinin Gelir Diizeyleri
Bakimindan Karsilastirilmasi

Gelir Diizeyi N ort. Welch FBO rr‘?s‘)’/"trr‘]e
1500TL'den az 42 3,6952
fliski 1501-2500TL 95 3,8295 F degeri 7,172 7,505
Odakh 2501-3500TL 200 3,6640 P degeri 0,000 0,000
Liderlik 3501-4500TL 132 4,0864
4501TL ve tizeri 119 4,0431
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Standart P
Hata
1500TL’den az 1501-2500TL -,13424 ,14555 0,988
2501-3500TL ,03124 ,13578 1,000
3501-4500TL -,39113* ,13452 0,047
4501TL ve tizeri -,34790 ,12305 0,063
1501-2500TL 1500TL’den az ,13424 ,14555 0,988
2501-3500TL ,16547 11712 0,823
3501-4500TL -,25689 ,11565 0,243
4501TL ve iizeri -,21366 ,10209 0,322
2501-3500TL 1500TL den az -,03124 ,13578 1,000
Iliski 1501-2500TL -,16547 11712 0,823
Odakh
Liderlik 3501-4500TL -,42236* ,10309 0,001
4501TL ve uzeri -,37914* ,08759 0,000
3501-4500TL 1500TL den az ,39113* ,13452 0,047
1501-2500TL ,25689 ,11565 0,243
2501-3500TL ,42236* ,10309 0,001
4501TL ve tizeri ,04323 ,08563 1,000
4501TL ve tizeri 1500TL'den az ,34790 ,12305 0,063
1501-2500TL ,21366 ,10209 0,322
2501-3500TL ,37914* ,08759 0,000
3501-4500TL -,04323 ,08563 1,000

*p< 0,05 Anlam diizeyi.
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Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; gelir diizeyi
1.500TL’nin altinda olan ¢alisanlarin iliski odakli liderlik davranig1 algilar
(ort.=3,6952) gelir diizeyi 3.501-4.500TL arasinda olan g¢alisanlarin liderlik davranisi
algilarindan belirgin bigimde zayiftir. Gelir diizeyi 2.501-3.500TL arasinda olanlarin
iliski odakli liderlik davranigi algilart (ort.=3,8295) hem gelir diizeyi 3.501-4.500TL
arasinda olanlardan hem de 4.501TL ve iizeri olanlardan belirgin bicimde zayiftir. Diger
gelir diizeyleri incelendiginde ise gruplar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark
olmadig1 goriilmektedir. Kurumdaki liderin iliski odakli liderlik davranisi sergiledigi
yoniinde en giiglii algilara sahip olan gelir diizeyi grubu 3.501-4.500TL aras1 iken en
zay1f algilara gelir diizeyi 2.501-3.500TL arasinda olan ¢alisanlar sahiptir.

Calisanlarin iliski odakli liderlik davranisi algilarinin gelir diizeyleri bakimindan
farklilik gosterdigi sonucuna varilmigtir. Bu bulgulara gore; Hsa hipotezi kabul

edilmistir.

Calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarinin gelir diizeyi bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmigtir. Tek yonlii varyans analizinde ilk olarak gruplarin

varyanslarinin esit olmasi sartt aranmakta, varyanslar esit ise analize gecilmektedir.

Tablo 33. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene
Istatistigi
7,894 4 | 583 | 0,000

dfl | df2 | p

Degisim Odakl
Liderlik

Tablo 33’te goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslariin esit
olmadigr belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin On sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 34’te gosterilmistir.

Tablo 34. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 p
Degisim Odakty | Weleh 5411 4 | 200964 | 0,000
Liderlik Brown- 6,487 4 | 435532 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F
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Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiiciik oldugu igin farkli gelir
diizeyine sahip calisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarinin farklilik
gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin  hangi gelir diizeyi gruplarindan

kaynaklandig1 ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 35’te gosterilmistir.

Tablo 35. Degisim Odakli Liderlik Davranis1 Algilarinin Gelir Diizeyleri
Bakimindan Karsilastirilmasi

Gelir Diizeyi N ort. Welch FBo zz;vtr;];

1500TL'den az 42 3,7527

Degisim 1501-2500TL 95 3,9166 F degeri 5,411 6,487

Odakl 2501-3500TL 200 3,6846 P degeri 0,000 0,000
Liderlik  ['3507.4500TL 132 4,0851
4501TL ve tzeri 119 4,0039

Tamhane’s T2 Testi Sonuclar: Ort. Farki Stﬂ:ﬂ:rt P

1500TL’den az 1501-2500TL -,16385 ,14006 0,940

2501-3500TL ,06813 ,13298 1,000

3501-4500TL -,33233 ,13185 0,131

4501TL ve iizeri -,25113 112594 0,405

1501-2500TL 1500TL’den az ,16385 ,14006 0,940

2501-3500TL 123198 ,10797 0,283

3501-4500TL -,16848 ,10658 0,707

4501TL ve iizeri -,08728 ,09918 0,992

- 2501-3500TL 1500TL’den az -,06813 ,13298 1,000

]2)"55;‘:‘ 1501-2500TL -,23198 ,10797 0,283

Liderlik 3501-4500TL -,40047* ,09709 0,000

4501TL ve iizeri -,31926* ,08890 0,004

3501-4500TL 1500TL’den az 133233 ,13185 0,131

1501-2500TL ,16848 ,10658 0,707

2501-3500TL ,40047* ,09709 0,000

4501TL ve iizeri ,08120 ,08720 0,987

4501TL ve iizeri 1500TL'den az 125113 112594 0,405

1501-2500TL 08728 ,09918 0,992

2501-3500TL ,31926* ,08890 0,004

3501-4500TL -,08120 ,08720 0,087

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; sadece gelir diizeyi
2.501-3.500TL arasinda olan calisanlarin degisim odakli liderlik algilarinin
(ort.=3,6846) gelir diizeyi 3.501-4.500TL arasinda olanlar ile 4.500TL ve {izeri
olanlarin algilarindan daha zayif oldugu goriilmektedir. Degisim odakli liderlik algisi en
diisiik diizeyde olanlar 2.501-3.500TL aras1 gelir diizeyine sahip ¢alisanlar iken en
yiiksek algiya sahip olan ¢alisanlar 3.501-4.500TL arasi gelir diizeyine sahip olanlardir.
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Calisanlarin  degisim odakli liderlik davramigi algilarinin = gelir diizeyleri
bakimindan farklilik gosterdigi sonucuna varilmigtir. Bu bulgulara gore; Hsb hipotezi

kabul edilmistir.

Calisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin gelir diizeyi bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmigtir. Tek yonli varyans analizinde ilk olarak gruplarin

varyanslarinin esit olmasi sart1 aranmakta, varyanslar esit ise analize gecilmektedir.

Tablo 36. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene | dfl | df2 p
Istatistigi

Gorev Odakl Liderlik | 1,109 4 | 583 0,351

Tablo 36’da goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit oldugu belirlenmistir (p=0,351; p> 0,05). Anova Analizinin 6n sart1 saglandig i¢in

Welch ve Brown-Forsythe testleri yerine Anova testi uygulanmis ve Tablo 37°de

gosterilmigtir.
Tablo 37. ANOVA Testi
Bagimli Degisken: . ..
Gérev Odaklr parellc ] gp | Jearekok F D
leerllk Ooplami rtalamasi
Gruplar Arasi 3,902 4 0,975 2,292 0,058
Grup Ici 248,061 583 0,425
Toplam 251,963 587

Analiz sonucunda anlamlilik diizeyinin 0,058 oldugu belirlenmistir. Yani,
calisanlarin gorev odakli liderlik davranis1 algilarinda gelir diizeylerine gore istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik belirlenememistir.
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Tim gelir diizeyi gruplart i¢in ortalamalar ve Scheffe testi sonuglar

incelendiginde de belirgin bir farklilik olmadigi Tablo 38’de goriilmektedir.

Tablo 38. Gorev Odakl1 Liderlik Davranisi Algilarinin Gelir Diizeyleri

Bakimindan Karsilastirilmasi

Gelir Diizeyi N Ort. F P
1500TL'den az 42 3,9603
1501-2500TL 95 4,0368
Gorev Odakl | 51 35007 200 4,0992 2,252 0,058
Liderlik
3501-4500TL 132 4,2008
4501TL ve iizeri 119 4,2227
Scheffe Testi Sonuglari Ort. Farki Stﬂ;?:rt P
1500TL’den az 1501-2500TL -,07652 ,12087 0,982
2501-3500TL -,13885 ,11072 0,814
3501-4500TL -,24044 ,11556 0,364
4501TL ve iizeri -,26237 11707 0,286
1501-2500TL 1500TL’den az ,07652 ,12087 0,982
2501-3500TL -,06232 ,08128 0,964
3501-4500TL -,16392 08776 0,480
4501TL ve iizeri -,18585 ,08975 0,369
2501-3500TL 1500TL’den az ,13885 ,11072 0,814
Gérev Odakli 1501-2500TL ,06232 ,08128 0,964
Liderlik 3501-4500TL -,10159 ,07315 0,749
4501TL ve iizeri -,12352 ,07552 0,614
3501-4500TL 1500TL’den az 24044 ,11556 0,364
1501-2500TL ,16392 08776 0,480
2501-3500TL ,10159 07315 0,749
4501TL ve iizeri -,02193 ,08246 0,999
4501TL ve iizeri 1500TL'den az 26237 11707 0,286
1501-2500TL ,18585 ,08975 0,369
2501-3500TL 112352 ,07552 0,614
3501-4500TL ,02193 ,08246 0,999
*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Calisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin gelir diizeyleri bakimindan
farklillk  gostermedigi sonucuna varilmistir. Bu bulgulara goére; Hsc hipotezi

reddedilmistir.
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3.5.9. Liderlik Davrams1 Algilarinin Cahisanlarin Meslek Gruplart Bakimindan

Karsilastirilmasi

Calisanlarin iliski odakli liderlik davranisi algilarinin meslek gruplar1 bakimindan
farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) uygulanmastr.

Tablo 39. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene
. dfl | df2 p
Istatistigi

[ligki Odakl Liderlik 21,129 6 | 581 | 0,000

Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esit olmadigir belirlenmistir
(p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin 6n sarti saglanamadigindan Anova Analizi
yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis ve Tablo 40°ta gosterilmistir.

Tablo 40. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 P
‘ Welch 27.399 6 | 256,019 | 0,000
igki Odakli
Liderlik ]
Brown 19,490 6 | 421,006 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu igin farkli meslege
mensup c¢alisanlarin iliski odakli liderlik davramisi algilarinin farklihik gosterdigi
sonucuna varilmistir. Hangi meslek gruplarinin algilarinin birbirinden farkli oldugu ise

Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 41°de gosterilmistir.
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Tablo 41. iliski Odakli Liderlik Davranis1 Algilarinin Meslek Gruplari
Bakimindan Karsilastirilmasi

Meslek N Ort. Welch Brown-Forsythe
Memur 81 3,8387
Yard. Saglik Pers. 88 3,4083
Tliski Doktor 92 4,0768 | F degeri | 27,399 19,490
Odakh | Ogretmen 81 4,0782 | P degeri 0,000 0,000
Liderlik | Subay 75 4,5200
Astsubay 87 3,7877
Uzman Cavus 84 3,4230
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Standart Hata P
Memur Yard. Saglik Pers. ,43035* ,12351 0,013
Doktor -,23813 ,10072 0,337
Ogretmen -,23951 ,10744 0,440
Subay -,68132* ,09767 0,000
Astsubay ,05094 ,12878 1,000
Uzman Cavus 41567 ,15653 0,170
Yard. Saglik Pers. Memur -,43035* ,12351 0,013
Doktor -,66848* ,10830 0,000
Ogretmen -,66986* ,11457 0,000
Subay -1,11167* ,10547 0,000
Astsubay -,37941 13479 0,108
Uzman Cavus -,01468 ,16151 1,000
Doktor Memur ,23813 ,10072 0,337
Yard. Saglik Pers. ,66848* ,10830 0,000
Ogretmen -,00138 ,08954 1,000
Subay -,44319* ,07755 0,000
Astsubay ,28907 ,11428 0,233
Uzman Cavus ,65380* ,14483 0,000
Ogretmen Memur ,23951 ,10744 0,440
fliski Yard. Saglik Pers. ,66986* ,11457 0,000
Odakh Doktor ,00138 ,08954 1,000
Liderlik Subay -,44181* ,08610 0,000
Astsubay ,29045 ,12024 0,301
Uzman Cavus ,65517* ,14958 0,001
Subay Memur ,68132* ,09767 0,000
Yard. Saglik Pers. 1,11167* ,10547 0,000
Doktor ,44319* ,07755 0,000
Ogretmen ,44181* ,08610 0,000
Astsubay ,73226* ,11160 0,000
Uzman Cavus 1,09698* ,14273 0,000
Astsubay Memur -,05094 ,12878 1,000
Yard. Saglik Pers. ,37941 ,13479 0,108
Doktor -,28907 ,11428 0,233
Ogretmen -,29045 ,12024 0,301
Subay -,73226* ,11160 0,000
Uzman Cavus ,36472 ,16558 0,462
Uzman Cavus Memur -,41567 , 15653 0,170
Yard. Saglik Pers. ,01468 ,16151 1,000
Doktor -,65380* ,14483 0,000
Ogretmen -,65517* ,14958 0,001
Subay -1,09698* ,14273 0,000
Astsubay -,36472 ,16558 0,462

*p< 0,05 Anlam diizeyi.
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Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; memurlarin iliski
odakli liderlik davranisi algilarinin (ort.=3,8387) yardimci saglik personelinden daha
giiclii, subaylardan ise daha zayif oldugu goriilmektedir. Yardimer saglik personelinin
iliski odakl1 liderlik algilar1 (ort.=3,4083) tiim meslek gruplarindan belirgin bi¢imde
zayiftir. Ortalamalar arasindaki en biiyiik farkin yardimei saglik personeli ile subaylar
arasinda gerceklestigi goriilmektedir. Yani subaylarin iliski odakli liderlik davranisi
algilar1 yardimci saglik personeline kiyasla oldukca giicliidiir. Doktorlarin iliski odakl
liderlik davranis1 algilar1 (ort.=4,0768), yardimci saglik personeli ve uzman g¢avuslara
kiyasla daha giiclii, subaylara kiyasla daha zayiftir. Ogretmenlerin iliski odakl liderlik
davranig1 algilar1 (ort.=4,0782) ise, yardimci saglik personeli ve uzman gavuslara
kiyasla daha giiclli, subaylara kiyasla daha zayiftir. Subaylarin iliski odakli liderlik
davranigi algilari (ort.=4,5200) diger tiim meslek mensuplarinin algilarindan belirgin ve
anlamli bigimde giicliidiir. Meslek gruplar1 bakimindan yapilan karsilastirma analizinde
en yiiksek diizeyli iliski odakli liderlik algisina sahip olan meslek grubunun subaylar
oldugu, en diisiik diizeyli iliski odakli liderlik algisina sahip meslek mensuplarinin ise
yardimc1 saglik personeli oldugu goriilmektedir. Astsubaylarin iliski odakli liderlik
davranig1 algilarinin (ort.=3,7877) sadece subaylarin iliski odakli liderlik davranisi
algilarindan zayif oldugu goriilmektedir. Uzman Cavuslarin iliski odakli liderlik
davranig1 algilar1 (ort.=3,4230) ise doktor, dgretmen ve subaylara kiyasla belirgin

sekilde daha zayiftir ve en diisiik alg: diizeyindedir.

Calisanlarin iligski odakli liderlik davranisi algilarinin meslek gruplar1 bakimindan
farklilik gosterdigi sonucuna varitlmistir. Bu bulgulara gore; Hea hipotezi kabul

edilmistir.

Calisanlarin  degisim odakli liderlik davramisi algilarinin  meslek gruplar
bakimindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 42. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene

Istatistigi dfi | df2 | p

Degisim Odakl

Liderlik 25,077 6 | 581 | 0,000
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Tablo 42°de goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit olmadigi belirlenmis ve anlamlilik degeri 0,000 ¢ikmistir. Anova Analizinin 6n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 43’te gosterilmistir.

Tablo 43. Ortalamalarin Esitliginin Testi

[statistik(a) | dfl df2 p
Degisim Odakli Welch 32,974 6 256,170 | 0,000
Liderlik Brown-Forsythe 19,986 6 | 419,996 | 0,000

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu i¢in farkli meslege
sahip c¢alisanlarin degisim odakli liderlik davramisi algilarinin farklilik gosterdigi
sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi meslek gruplarinda s6z konusu oldugu ise
Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 44’te gosterilmistir.

Tablo 44. Degisim Odakli Liderlik Davranigt Algilarinin Meslek Gruplari
Bakimindan Karsilastirilmasi

Meslek N Ort. Welch Brown-Forsythe
Memur 81 3,9041
Yard. Saglik Pers. 88 3,4790
Degisim Doktor 92 3,8687 F degeri 32,974 19,986
Odakh | Ogretmen 81 4,0703 P degeri 0,000 0,000
Liderlik | sypay 75 4,5846
Astsubay 87 3,9195
Uzman Cavus 84 3,4460
Tamhane’s T2 Testi Sonuclar: Ort. Farki Standart Hata P
Memur Yard. Saglik Pers. ,42506* ,12352 0,015
Doktor ,03535 ,10611 1,000
Ogretmen -,16619 ,11154 0,956
Subay -,68053* ,10077 0,000
Astsubay -,01546 ,11894 1,000
Uzman Cavus ,45811 ,15605 0,078
Yard. Saglik Pers. Memur -,42506* ,12352 0,015
Degisim I?Oktor -,38971* ,10468 0,006
Odakli Ogretmen -,59125* ,11018 0,000
Liderlik Subay -1,10559* ,09926 0,000
Astsubay -,44052* ,11767 0,005
Uzman Cavus ,03305 ,15508 1,000
Doktor Memur -,03535 , 10611 1,000
Yard. Saglik Pers. ,38971* ,10468 0,006
Ogretmen -,20155 ,09023 0,435
Subay -,71589* ,07652 0,000
Astsubay -,05081 ,09923 1,000
Uzman Cavus 42276 , 14161 0,070
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Ogretmen Memur ,16619 ,11154 0,956
Yard. Saglik Pers. ,59125* ,11018 0,000
Doktor ,20155 ,09023 0,435
Subay -,51434* ,08388 0,000
Astsubay ,15074 ,10502 0,969
Uzman Cavus ,62430* ,14572 0,001
Subay Memur ,68053* ,10077 0,000
Yard. Saglik Pers. 1,10559* ,09926 0,000
Doktor ,71589* ,07652 0,000
Ogretmen ,51434* ,08388 0,000
Astsubay ,66508* ,09351 0,000
Uzman Cavus 1,13864* ,13765 0,000
Astsubay Memur ,01546 , 11894 1,000
Yard. Saglik Pers. ,44052* 11767 0,005
Doktor ,05081 ,09923 1,000
Ogretmen -,15074 ,10502 0,969
Subay -,66508* ,09351 0,000
Uzman Cavus A47357* ,15146 0,044
Uzman Cavus Memur -,45811 ,15605 0,078
Yard. Saglik Pers. -,03305 ,15508 1,000
Doktor -,42276 ,14161 0,070
Ogretmen -,62430* ,14572 0,001
Subay -1,13864* ,13765 0,000
Astsubay -,47357* ,15146 0,044

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; memurlarin degisim
odakli liderlik davranis1 algilar1 (0rt.=3,9041) yardimei saglik personelinden daha giiglii,
subaylardan ise daha zayiftir. Yardimci saglik personelinin degisim odakli liderlik
davranigi algilarinin (ort.=3,4790) uzman ¢avuslar disindaki tiim meslek mensuplarinin
algilarindan daha zayif oldugu goriilmektedir. Ortalamalar arasindaki en bliyiik farkin
yardimcr saglik personeli ile subaylar arasinda gerceklestigi goriilmektedir. Yani
subaylarin degisim odakli liderlik davranis1 algilar1 yardimer saglik personeline kiyasla
cok daha giicliidiir. Doktorlarin degisim odakli liderlik davranisi algilar1 (ort.=3,8687)
yardimcr saglik personeline kiyasla daha giiclii, subaylara kiyasla daha zayiftir.
Ogretmenlerin degisim odakli liderlik davranisi algilarinimn (ort.=3,0703), yardimci
saglik personeli ve uzman cavuslardan daha gii¢lii, subaylardan ise daha zayif oldugu
goriilmektedir. Subaylarin degisim odakli liderlik davranisi algilart (ort.=4,5846) diger

tiim meslek mensuplarindan daha gii¢liidiir.
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Meslek gruplart bakimindan yapilan karsilagtirma analizinde degisim odakli
liderlik algis1 en giiclii meslek mensuplarinin subaylar, en zayif meslek mensuplarinin
ise uzman c¢avuslar oldugu goriilmektedir. Astsubaylarin degisim odakli liderlik
davranig1 algilar1 (ort.=3,9195) yardimci saglik personeli ve uzman ¢avuslara kiyasla
daha giiclii, subaylara kiyasla daha zayiftir. Uzman Cavuslarin degisim odakli liderlik
davranig algilart (ort.=3,4460) diger tiim meslek gruplarmin algilarindan zayiftir. Yani
uzman cavuslar, diger meslek mensuplarina kiyasla goérev aldiklar1 kurumda degisim

odakl1 liderlik davranisi sergilendigi yoniinde daha zayif algilara sahiptirler.

Calisanlarin  degisim odakli liderlik davranmisi algilarinin  meslek gruplar
bakimindan farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu bulgulara gore; Heb hipotezi

kabul edilmistir.

Calisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin meslek gruplari bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 45. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene
Istatistigi
Gorev Odakli Liderlik | 11,326 6 581 | 0,000

dfl | df2 | p

Tablo 45°te goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esit
olmadigr belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin 06n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 46’da gosterilmistir.

Tablo 46. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 P
Welch 32,662 6 256,255 | 0,000
Gorev Odakl Liderlik
Brown-Forsythe 19,425 6 466,389 | 0,000

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p (anlamlilik) degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu igin farkli
meslege mensup calisanlarin gorev odakli liderlik davranmisi algilarmin farklilik
gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi mesleklerden kaynaklandig: ise

Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 47’de gosterilmistir.
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Tablo 47. Gorev Odakli Liderlik Davranisi Algilarinin Meslek Gruplari
Bakimindan Karsilastirilmasi

Meslek N Ort. Welch Brown-Forsythe
Memur 81 4,0309
Yard. Saglik Pers. 88 3,7045
Gorev | Doktor 92 4,0851 | F degeri | 32,662 19,425
Odakli | Ogretmen 81 4,1728 | P degeri 0,000 0,000
Liderlik | Subay 75 4,7022
Astsubay 87 4,1284
Uzman Cavus 84 4,1488
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Standart Hata P
Memur Yard. Saglik Pers. ,32632 ,11809 0,126
Doktor -,05428 ,08967 1,000
Ogretmen -,14198 ,09945 0,971
Subay -,67136* ,08566 0,000
Astsubay -,09749 ,10354 1,000
Uzman Cavus -,11795 ,09331 0,993
Yard. Saglik Pers. Memur -,32632 ,11809 0,126
Doktor -,38060* ,10178 0,006
Ogretmen -,46829* ,11049 0,001
Subay -,99768* ,09827 0,000
Astsubay -,42381* 11419 0,006
Uzman Cavus -,44426* , 10500 0,001
Doktor Memur ,05428 ,08967 1,000
Yard. Saglik Pers. ,38060* ,10178 0,006
Ogretmen -,08769 ,07939 0,999
Subay -,61708* ,06124 0,000
Astsubay -,04321 ,08445 1,000
Uzman Cavus -,06366 ,07155 1,000
Ogretmen Memur ,14198 ,09945 0,971
Gérev Yard. Saglik Pers. ,46829* ,11049 0,001
Odakh Doktor ,08769 ,07939 0,999
Liderlik Subay -,52938* ,07484 0,000
Astsubay ,04449 ,09477 1,000
Uzman Cavus ,02403 ,08348 1,000
Subay Memur ,67136* ,08566 0,000
Yard. Saglik Pers. ,99768* ,09827 0,000
Doktor ,61708* ,06124 0,000
Ogretmen ,52938* ,07484 0,000
Astsubay ,57387* ,08019 0,000
Uzman Cavus ,55341* ,06646 0,000
Astsubay Memur ,09749 ,10354 1,000
Yard. Saglik Pers. ,42381* ,11419 0,006
Doktor ,04321 ,08445 1,000
Ogretmen -,04449 ,09477 1,000
Subay -,57387* ,08019 0,000
Uzman Cavus -,02046 ,08831 1,000
Uzman Cavus Memur ,11795 ,09331 0,993
Yard. Saglik Pers. A44426* , 10500 0,001
Doktor ,06366 ,07155 1,000
Ogretmen -,02403 ,08348 1,000
Subay -,55341* ,06646 0,000
Astsubay ,02046 ,08831 1,000

*p< 0,05 Anlam diizeyi.
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Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; memurlarin gorev
odakli liderlik davranisi algilarinin (ort.=4,0309) subaylarin algilarindan ¢ok daha zayif
oldugu goriilmektedir. Yardimci saglik personelinin gorev odakli liderlik davranisi
algilar1 (ort.=3,7045) ise memurlar disindaki tiim meslek gruplarinin algilarindan daha
zayiftir. Doktorlarin gorev odakli liderlik davranigi algilar1 (ort.=4,0851) yardimci
saglik personeline kiyasla daha giiclii, subaylara kiyasla daha zayiftir. Ogretmenlerin
gorev odakli liderlik davranisi algilar1 da (ort.=4,1728) doktorlara benzer bi¢imde
yardime1 saglik personeline kiyasla daha giiclii, subaylara kiyasla daha zayiftir.
Subaylarin gorev odakli liderlik davranisi algilari (ort.=4,7022) diger tim meslek

mensuplarinin algilarindan belirgin bicimde giigliidiir.

Meslek gruplarina gore yapilan karsilagtirma analizinde gorev odakli liderlik
algis1 en gii¢lii meslek mensuplarinin subaylar oldugu, gorev odakli liderlik algisi en
zayif meslek mensuplarinin ise yardimecr saglik personeli oldugu goriilmektedir.
Ortalamalar arasindaki en yiiksek fark subaylar ve yardimci saglik personeli arasindadir.
Astsubaylarin gorev odakli liderlik davranisi algilar1 (ort.=4,1284) yardimci saglik
personeline kiyasla giiclli, subaylara kiyasla zayiftir. Astsubaylara benzer bicimde
Uzman Cavuslarin gorev odakli liderlik davranisi algilart da (ort.=4,1488) yardimci

saglik personeline kiyasla giiglii, subaylara kiyasla zayiftir.

Calisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin meslek gruplari bakimindan
farklilik gosterdigi sonucuna varilmigtir. Bu bulgulara goére; Hec hipotezi kabul

edilmistir.
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3.5.10. Liderlik Davramsi1 Algilarimmn Cahsanlarin  Mesleki Deneyimleri

Bakimindan Karsilastirilmasi

Calisanlarin iliski odakli liderlik davranigi algilarinin mesleki deneyimleri
bakimindan farklilik gbsterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) uygulanmuistir.

Tablo 48. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene | qp | gf2 | p
Istatistigi

Mliski Odakl1 Liderlik 18,177 3 | 584 | 0,000

Tablo 48’de goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit olmadigt belirlenmistir (p= 0,000; p< 0,05). Anova Analizinin 0n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 49°da gosterilmistir.

Tablo 49. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 P
. Welch 12,688 3 286,671 | 0,000
igki Odakl1
Liderlik -
Brown 6,911 3 | 524,935 | 0,000
Forsythe

a Asimptotik Dagitilmisg F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu i¢in farklt mesleki
deneyime sahip ¢alisanlarin iliski odakli liderlik davranigi algilarinin farklilik gosterdigi
sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi mesleki deneyim gruplar1 arasinda oldugu ise
Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 50’de gosterilmistir. Levene testinde

varyanslarin esitligi reddedildigi i¢in bu ikili karsilastirma testi secilmistir.
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Tablo 50. iliski Odakl1 Liderlik Davranis1 Algilarinin Mesleki Deneyim
Bakimindan Karsilastirilmasi

Mesleki Deneyim N Ort. Welch Fil;z\;/vtrr]]-e
1-5 il 222 3,8309
Degisim | 6.1yl 171 3,7836 F degeri 12,688 6,911
e TR 102 | 37588 | P degeri 0,000 0,000
15 yildan fazla 93 4,2093
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Star;(:;irt P
1-5 il 6-10 yil 04731 ,09738 0,997
11-15 yil 07211 ,10020 0,978
15 yildan fazla -,37839* ,08125 0,000
6-10 yil 1-5yil -,04731 ,09738 0,997
11-15 yil ,02480 ,10940 1,000
Degisim 15 yildan fazla -42569* ,09236 0,000
Odakh
Liderlik | 11-15y1l 1-5 yil -,07211 ,10020 0,978
6-10 yil -,02480 ,10940 1,000
15 yildan fazla -,45050* ,09533 0,000
15 yildan fazla 1-5 yil ,37839* ,08125 0,000
6-10 yil 42569* ,09236 0,000
11-15 yil ,45050* ,09533 0,000

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde;1-5 yil arasi mesleki
deneyime sahip calisanlarin iliski odakli liderlik davranisi algilarmin (ort.=3,8309), 15
yildan fazla mesleki deneyime sahip g¢alisanlarin algilarindan ¢ok daha zayif oldugu
goriilmektedir. Mesleki deneyimi 6-10 yil aras1 olan calisanlarin iliski odakli liderlik
davranigt algilar1 (ort.=3,7836), 15 yildan fazla mesleki deneyime sahip olan
calisanlarin algilarindan belirgin bigimde zayif oldugu goriilmektedir. Mesleki deneyimi
11-15 yil aras1 olan galisanlarin iliski odakli liderlik davranist algilar1 (ort.=3,7588), 15
yildan fazla mesleki deneyime sahip c¢alisanlarin algilarindan belirgin bi¢imde zayif
oldugu goriilmektedir. Mesleki deneyimi 15 yildan fazla olan ¢alisanlarin iliski odakli
liderlik davranis1 algilarinin (ort.=4,2093), diger tiim mesleki deneyim gruplarindaki
calisanlarin algilarindan daha gii¢lii oldugu goriilmektedir. Ortalamalar incelendiginde
dort ayr1 mesleki deneyim grubu igerisinde iliski odakli liderlik davranisi algis1 en
yiiksek mesleki deneyim grubunun 15 yildan fazla deneyim sahibi olan ¢alisanlar

oldugu goriilmektedir.



112

Iliski odakli liderlik davranisi algilarinda calisanlarin mesleki deneyimleri
bakimindan anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore; Hza hipotezi
kabul edilmistir.

Calisanlarin degisim odakli liderlik davramigi algilarinin mesleki deneyimleri
bakimindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Tek yonlii varyans analizinde ilk olarak gruplarin

varyanslarinin esit olmasi sart1 aranmakta, varyanslar esit ise analize gecilmektedir.

Tablo 51. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene

Istatistigi dfi | df2 | p
Degisim Odakl
Liderlik 2,696 3 | 584 | 0,045

Tablo 51°de goriilecegi iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin
esit olmadigr belirlenmistir (p= 0,045; p< 0,05). Anova Analizinin O6n sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 52°de gosterilmistir.

Tablo 52. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 p
. Welch 8,636 3 272,939 | 0,000
Degisim Odakl
Liderlik
Brown-Forsythe 6,566 3 514,323 | 0,000

a Asimptotik Dagitilmis F

Her iki testin de p degerleri 0,05 degerinden kiigiik oldugu icin farkli mesleki
deneyime sahip c¢alisanlarin Degisim Odakli Liderlik davranisi algilarinin farklilik
gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi mesleki deneyim gruplar1 arasinda

oldugu ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 53’te gosterilmistir.
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Tablo 53. Degisim Odakl1 Liderlik Davranisi Algilarinin Mesleki Deneyim
Bakimindan Karsilastirilmasi

Mesleki Deneyim N Ort. Welch F%)Z'Z\;/Vtrlf]-e
1-5yil 222 3,8569
Degisim | 6.1yl 171 3,8345 F degeri 8,636 6,566
Odakh
Liderlik 11-15 y1l 102 3,7225 P degeri 0,000 0,000
15 yildan fazla 93 4,2010
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki Star;(:;irt P
1-5yl 6-10 y1l ,02244 ,08824 1,000
11-15 yil ,13442 ,10006 0,697
15 yildan fazla -,34410* ,08903 0,001
6-10 y1l 1-5yil -,02244 ,08824 1,000
11-15 yil ,11198 ,10509 0,869
Degisim 15 yildan fazla -,36653* ,00465 0,001
Odakh
Liderlik | 1115yl 15yl -,13442 10006 0,697
6-10 y1l -,11198 ,10509 0,869
15 yildan fazla -,47852* , 10576 0,000
15 yildan fazla 1-5y1l ,34410* ,08903 0,001
6-10 y1l ,36653* ,09465 0,001
11-15y1l ,47852* ,10576 0,000

*p< 0,05 Anlam diizeyi.

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; 1-5 yil aras1 mesleki
deneyime sahip c¢alisanlarin degisim odakli liderlik davranigi algilarinin (ort.=3,8569),
15 yildan fazla mesleki deneyim sahibi ¢alisanlarin algilarindan belirgin bicimde zayif
oldugu gortilmektedir. Mesleki deneyimi 6-10 yil aras1 olan ¢alisanlarin degisim odakli
liderlik davranigi algilarmim (ort.=3,8345) 15 yildan fazla mesleki deneyime sahip
calisanlarin algilarindan belirgin bicimde zayif oldugu goriilmektedir. Mesleki deneyimi
11-15 w1l arast olan ¢alisanlarin degisim odakli liderlik davranisi algilarinin
(ort.=3,7225) 15 yildan fazla mesleki deneyime sahip calisanlarin algilarindan belirgin
bicimde zayif oldugu goriilmektedir. Mesleki deneyimi 15 yildan fazla olan ¢alisanlarin
degisim odakli liderlik davranisi algilarmin (ort.=4,2210) ise, diger mesleki deneyim

gruplarindaki calisanlarin algilarindan belirgin sekilde giiclii oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin degisim odakli liderlik davranigi algilarinda mesleki deneyimleri
bakimindan anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore; H7b hipotezi

kabul edilmistir.
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Calisanlarin  gorev odakli liderlik davranmisi algilarinin mesleki deneyimleri
bakimindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) uygulanmaistir.

Tablo 54. Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene

Istatistigi dfi | df2 | p

Gorev Odakli Liderlik 4,614 3 584 | 0,003

Tablo 54°te goriildiigii iizere Levene Testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esit
olmadigr belirlenmistir (p= 0,003; p< 0,05). Anova Analizinin On sarti
saglanamadigindan Anova Analizi yerine Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmis

ve Tablo 55’te gosterilmistir.

Tablo 55. Ortalamalarin Esitliginin Testi

Istatistik (a) | dfl df2 P
Welch 4,817 3 253,983 | 0,003
Gorev Odaklr Liderlik
Brown-Forsythe 4,923 3 398,306 | 0,002

a Asimptotik Dagitilmig F

Her iki testin de p degerleri ,05 degerinden kiigiik oldugu i¢in farkli mesleki
deneyime sahip c¢alisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin  farklilik
gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin hangi mesleki deneyim gruplar arasinda

oldugu ise Tamhane’s T2 analizi ile incelenmis ve Tablo 50’de gosterilmistir.
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Tablo 56. Gorev Odakli Liderlik Davranigi Algilarinin Mesleki Deneyim
Bakimindan Karsilastirilmasi

; ; Brown-
Mesleki Deneyim N Ort. Welch Forsythe
1-5yil 222 4,1517
Degisim | .10 yi| 171 4,0945 F degeri 4,817 4,923
Odakh
Liderlik | 11-15yl 102 3,9559 P degeri 0,003 0,002
15 yildan fazla 93 4,3154
Tamhane’s T2 Testi Sonuclari Ort. Farki St::ndart P
ata
1-5yil 6-10 y1l ,05711 ,06335 0,936
11-15yl ,19577 ,08921 0,166
15 yildan fazla -,16376 ,07248 0,142
6-10 yil 1-5 yil -,05711 ,06335 0,936
11-15 yil ,13866 ,09405 0,602
Degisim 15 yildan fazla -,22087* ,07837 0,031
Odakh
Liderlik 11-15yl 1-5y1l -,19577 ,08921 0,166
6-10 y1l -,13866 ,09405 0,602
15 yildan fazla -,35953* ,10043 0,003
15 yildan fazla 1-5y1l ,16376 ,07248 0,142
6-10 y1l ,22087* ,07837 0,031
11-15 y1l ,35953* ,10043 0,003

Tabloda yer alan p degerleri ve ortalamalar incelendiginde; 1-5 yil aras1 mesleki
deneyime sahip calisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilar1 (ort.=4,1517) ile
diger mesleki deneyim gruplarinin algilar1 arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Mesleki deneyimi 6-10 yil arast olan ¢alisanlarin
gorev odakli liderlik davranisi algilariin (ort.=4,0945), 15 yildan fazla mesleki
deneyime sahip olan c¢alisanlarin algilarina kiyasla daha zayif oldugu goriilmektedir.
Mesleki deneyimi 11-15 yil arasi olan ¢alisanlarin gorev odakli liderlik davranisi
algilarinin  (0rt.=3,9559) 15 yildan fazla mesleki deneyime sahip c¢aliganlarin
algilarindan belirgin sekilde diisiik oldugu goriilmektedir. Mesleki deneyimi 15 yildan
fazla olan g¢alisanlarin gorev odakli liderlik davranisi algilarinin (ort.=4,3154) hem 6-10
yil deneyim sahibi ¢alisanlarin hem de 11-15 yil deneyim sahibi ¢alisanlarin
algilarindan belirgin bi¢cimde giiclii oldugu goriilmektedir. Ortalamalar incelendiginde
dort ayr1 mesleki deneyim grubu igerisinde gorev odakli liderlik davranisi algisit en
yiiksek mesleki deneyim grubunun 15 yildan fazla deneyim sahibi olan calisanlar

oldugu goriilmektedir.
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Calisanlarin  gorev odakli liderlik davranisi algilarinda mesleki deneyimleri
bakimindan anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore; Hzc hipotezi
kabul edilmistir.

Tiim bu bulgular dogrultusunda kabul edilen ve reddedilen hipotezler Tablo 57°de

gosterilmektedir.

Tablo 57. Hipotez Kabul/Ret Tablosu

H: HIPOTEZ

a: Iliski Odakh Liderlik

b: Degisim Odakh Liderlik

c: Gorev Odakh Liderlik

H:: Calisanlarin cinsiyetlerine gore liderlik
davranisi algilar1 arasinda farklilik vardir.

KABUL/RET

Hla, Hlb, H.c RET

H>: Calisanlarin 6grenim diizeylerine gore
liderlik davranisi algilar arasinda farklilik vardir. Hza, Hzb, Hzc KABUL
Hs: Calisanlarin medeni durumlarina gore Hsa KABUL
liderlik davranisi algilar1 arasinda farklilik vardir. | Hsb ve Hsc RET
Ha: Caligsanlarin yaslaria gore liderlik davranigi
algilar1 arasinda farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin aylik gelirlerine gore liderlik Hsa ve Hsb KABUL
davranisi algilari arasinda farklilik vardir. Hsc RET

He: Calisanlarin mesleklerine gore liderlik

H.a, Hab, Hsc KABUL

davranisi algilar arasinda farklilik vardir. Hsa, Heb, Hsc KABUL

H-: Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore

liderlik davranisi algilar arasinda farklilik vardir. Hra, Hib, Hyc KABUL
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SONUC

Doniisen kiiresel diinyada orgiitsel yap1 ve bu yapiya ait unsurlarda siirekli bir
degisim siireci gerceklesmektedir. Gegmiste gecerli olan cogu uygulama ve siire¢ yerini
yeni kavramlara ve uygulamalara birakmaktadir. Orgiitsel yapilarin ve rekabet
sartlarinin degismesiyle birlikte sadece verimlilik ve kar odakli, belirli kural ve kaliplar
cercevesinde gerektiginde otoritesini de kullanarak ¢alisanlar1 yonlendiren yoneticilerin
yerlerini daha yenilikgi, degisime agik, calisanlarini iletisim, motivasyon ve kisisel

ozellikleriyle yonlendiren liderler almaktadir.

Bu aragtirmada farkli mesleklerde gorev alan ¢alisanlarin kurumlarindaki liderler
ile ilgili algilarii 6lgmek ve bu algilarda demografik 6zellikleri bakimindan farklilik
olup olmadigini belirlemek amacglanmistir. Anket formuyla toplanan verilere uygulanan
faktor analizi sonucunda liderlik davraniglarinin iliski ya da isgéren odakli, degisim

odakli ve gorev odakli liderlik olmak {izere ii¢ alt boyuttan olustugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda su bulgular elde edilmistir:

« Ankete katilanlarin ¢ogunlugunu erkekler olusturmustur. Cevaplayicilarin yaridan
fazlasi lisans ve istii 6grenim diizeyine sahiptir. Bekar calisanlarin orani, evli
calisanlarin oranindan distiktiir. Anket formunu dolduranlarin neredeyse yarisini
30 yas ve altt yas grubunda olan kisiler olusturmustur. Katilimcilarin gelir
diizeylerinin agirlikli kismi 2501-3500TL arasinda iicret alan caliganlardir. Yedi
adet meslek grubunun g¢alisan sayilar1 neredeyse birbirine esittir. Mesleki deneyim

olarak 1-5 yil ve 6-10 yil deneyim sahibi ¢alisanlar agirliktadir.

« Liderlik davraniglar1 6lgegine faktor analizi yapilmis ve liderlik davranis: algilar
ile ilgili tim boyutlarin giivenilirlik katsayilar1 0,70 degerinin oldukga iistiinde

cikmistir. Bu da kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

« Calisanlarin iliski odakli liderlik davranisi algilar1 disindaki liderlik davranisi
algilarinda medeni durumlar1 bakimmdan anlamli bir farklilik saptanamamaistir.
Bekar calisanlarin iligki odakli liderlik davranisi algilar1 evli calisanlarin

algilarindan daha yiiksek diizeydedir.
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Calisanlarin liderlik davranisi algilarinda cinsiyetleri bakimindan istatistiksel

acidan anlaml bir farklilik bulunmadig1 saptanmustir.

Calisanlarin  liderlik davramisi algilarinda 6grenim  diizeyleri bakimindan
farkliliklar oldugu saptanmustir. iliski odakli, degisim odakli ve gérev odakli
liderlik davraniglari ile ilgili algilar1 karsilagtirilan dort ayri 6grenim diizeyine
sahip calisanlar icinde liderlik davranisi algilart en yiliksek diizeyde olan
calisanlarin lisansiistii 6grenim mezunu ¢alisanlar oldugu belirlenmistir. Bu sonug
Ogrenim diizeyi arttik¢a calisanlarin liderlik davranist ile ilgili algilariin arttigini
gostermektedir. Orgiitsel siireclerde ve dolayisiyla liderleriyle iliskilerde daha
fazla yer alan lisansiistii 6grenim mezunu calisanlarin, liderlik algilarinin da

yiiksek olmas1 muhtemel bir sonugtur.

Calisanlarin liderlik davranisi algilarinda yaslar1 bakimindan istatistiksel agidan
anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Her ii¢ liderlik davranisi algisinda da
36-40 yas grubunda yer alan calisanlarin algilar1 diger yas gruplarina kiyasla daha
yiiksek diizeyde ¢ikmistir.

Calisanlarin iliski odakl liderlik davranisi algilarinda ve degisim odakli liderlik
davranig1 algilarinda gelir diizeyleri bakimidan anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Bu iki ayri liderlik davranisi algist i¢in de 3.501-4.500 TL arasi
gelir diizeyine sahip calisanlarin algilar diger gelir diizeylerindeki calisanlarin
algilarindan belirgin bigimde yiiksek ¢ikmistir. Gorev odakli liderlik davranisi

algilar1 ise gelir diizeylerine gore farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin mesleklerine gore liderlik davranigi algilarinda yapilan inceleme
sonucunda her ii¢ liderlik davranisi algisinda da meslek gruplart arasinda
farkliliklar oldugu belirlenmistir. Meslek gruplar1 arasinda liderlik davranis:

algilar1 en giiglii olan calisanlarin Subaylar oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin her {i¢ liderlik davranis1 algisinda da mesleki deneyimlerine gore
yapilan karsilastirmalarda farkliliklar oldugu belirlenmistir. Liderlik davranisi
algilar1 en yiliksek diizeyde olan ¢alisan grubu, bulunduklari kurumda 15 yildan

fazla deneyime sahip olan ¢alisan grubudur.
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Elde edilen sonuglar dogrultusunda su dnerilerde bulunulabilir:

Liderlik kiginin sadece dogustan kazandigi bir 6zellik degildir. Bireyin igerisinde
kisithh bulunan ya da heniiz kesfedilmemis olan liderlik Ozelliginin egitimle
gelistirilebilmesi ve meydana ¢ikarilmast miimkiindiir. Dolayisiyla yoneticilerin
iclerindeki potansiyel egitim programlari yoluyla harekete gecirilmeli, 6rgiit igin

kullanilabilir hale getirilmelidir.

Giliniimiiz orgiitlerinde hem yoneticilerin hem de liderlerin 6zelliklerine sahip
lider oOzellikli ~ yoneticilere gereksinim  duyulmaktadir. Lider 6zellikli
yoneticilerden iggiicli ve fiziki kaynaklarla, ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini
orgiitiin amaglart etrafinda birlestirmeleri; bu sayede orgiite para, zaman ve enerji
kazandirmalar1 beklenmektedir. Diinyada yasanan ve bundan sonra da yaganmasi
muhtemel degisim hiz1 ve kapsami i¢in sadece bunlari izleme ve bu degisime ayak
uydurmaya c¢alismak yeterli olmayacaktir. Orgiitler, mevcudiyetlerini devam
ettirebilmek ve degisim hizin1 yakalayabilmek icin yaraticilik, yonlendiricilik,
etkileyicilik vb. gibi liderlik siire¢lerini iceren canli ve aktif bir yonetim anlayisini
benimsemeli ve lider oOzellikli yoneticileri biinyelerinde barindirma yoluna

gitmelidirler.

Yoneticiler takipgileriyle aralarinda etkilesimi doguracak bir karizmaya sahip
olmali, bu karizma sayesinde elde ettigi cekim giiciiyle calisanlarin hedef, beklenti
ve ihtiyaglarin1 giderecek adimlar atmalidirlar. Takipgilerini kendi ¢izdigi vizyona
ortak etmeli, astlarint mevcut durumda yaptiklarindan daha fazlasini yapabilecek

kabiliyete sahip olduklarina inandirmalidirlar.

Yoneticiler ¢alisanlariyla etkili iletisim yoluyla giiven ve saygiya dayali iyi
iligkiler gelistirmeli, sadece goreve degil siireclere de odaklanmali, ¢aligsanlarini
motive etmeli ve basartya ulagsmak icin yaraticiliga agirlik vermelidirler. Bu siireg
ve uygulamalarin g6z 6niinde bulundurulmasi hem c¢alisanlarin 6rgiite bagliligini
artiracak ve is huzurlarini saglayacak hem de orgiitsel amag ve hedeflere ulagsmay1
kolaylastiracaktir. Yoneticilerin odak noktasi, orgiitiin degisim silirecine ayak
uydurabilmesi icin ihtiyact olan yenilenme ve donitisimii gerceklestirmek,

organizasyona yeni bir vizyon kazandirmak olmalidir.
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o Yoneticiler gerektigi durumlarda c¢alisanlarin  yardimmna  basvurmaktan
¢cekinmemeli, ihtiya¢ duydugunda onlardan goriis almali, gelen geri beslemeleri

onemsemeli, elestiri ve sikayetleri degerlendirmeye almalidirlar.

« Yoneticiler takipgilerine tek bir fert gibi davranmali, deneyim kazanmalarin
saglamali ve onlar1 motive etmek i¢in kendi sorumlugundaki gdrevleri miimkiin
oldugunca dagitmalidirlar. Takipgileri arasindaki nitelik farkliliklarin bilincinde
hareket etmeli ve buna gore is dagiliminda bulunmalidirlar. Bu is dagiliminda
calisanlarin yetersiz kaldigi durumlarda ise onlar1 takviye etmelidirler. Onlarin
kisisel gelisimini artirmak i¢in bir danisman ya da kog¢ gorevi iistlenmeli,

takipcilerin basarisi i¢in her biriyle 6zel olarak ilgilenmelidirler.

o Yoneticiler 6nemli pozisyonlara eleman temini ya da terfi yapacaklari zaman
aragtirma sonuclarinda da goriildigii lizere 36-40 yas grubundaki kisiler

arasindan se¢im yapmalidirlar.

Arastirma sonucu elde edilen bulgular benzer arastirmalari yapmayi diisiinen
arastirmacilara Onemli katki saglayacaktir. Arastirmaya konu liderlik davranisi
algilarinin ¢esitli ¢alisan tutum ve davranislan ile iliskisi de baska bir ¢aligmada

incelenebilir.



121

KAYNAKCA

Akdur, Recep: “iktidar, Giig ve Otorite”, Ilk Kursun Gazetesi, 18 Subat 2014.

Aldemir, M. Ceyhan: “Yéneticilerin_ Gii¢ Tipleri ile Is’e Yabancilasma ve Is
Doyumu Arasindaki Iliskiler”, Amme Idaresi Dergisi, C.16, S.1,1983, s.61-77

Alkin, Cengiz: “Liderlik Ozellik ve Davranislarinin Belirlenmesi ve Konuyla Ilgili
olarak Yapilan Bir Arastirma”, Basilmams Yiiksek Lisans Tezi, Edirne, Trakya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.

Argon, Tiirkan: “ilkégretim Kurumlarmdaki Yoneticilerin Liderlik ve Yéneticilik
Ozelliklerine iliskin Gériisleri”, Abant izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi
Egitim Bilimleri Boliimii Dergisi, C.4, S.7, 2004, s.81-98.

Argon, Tiirkan; Yildirim, Fatma Ayca; Kurt, Ayse: “Yoneticilerin Sahip Oldugu Giig
Stilleri ve Is Cevrelerine Uyuma iliskin Ogretmen Goriisleri”, Bartin Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, C.3, S.2, 2014, 5.26-48.

Arikan, Semra: (")rgiitsel Davrams, Ankara, Nobel Yayincilik, 2001.

Arikan, Semra: “Kadin yéneticilerin Liderlik Davranislar1 ve Bankacilik Sektoriinde
Bir Uygulama”, Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
C.5, S.1, Bahar 2003, s.1-20.

Aydin, Sule.; Coskun, Recai: “Orgiitsel Giice Iliskin Elestirel Bir Coziimleme”,
Akademik Incelemeler Dergisi, C.2, S.2, 2007.

Aykanat, Zafer: “Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi Uzerine Bir
Uygulama”, Basilmams Yiiksek Lisans Tezi, Karaman, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010.

Bakan, Ismail: Yéneticiler ig:in Basan Stratejileri, Istanbul, Beta Basim Yayim,
2004.

Bal, Hiiseyin: “Siyaset Teorisinde Otorite Kavrami”, Turkish Studies International
Periodical Forthe Languages, Literature and History of Turkish or Turkic, Volume
9/2, 2014.

Basaran, Ibrahim Ethem: Yonetimde Insan iliskileri, Yonetsel Davrams, Ankara,
Aydan Yaymevi, 1998.

Bayrak, Sabahat: “Y6netimde Bir Ihmal Konusu Olarak Gii¢ ve Gii¢ Yonetimi 1,
SDU iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.5, S.2, 2000, s.21-34.



122

Bayrak, Sabahat: “Y6netimde Bir Ihmal Konusu Olarak Gii¢ ve Gii¢ Yonetimi 2,
SDU iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.6, S.1, 2001, 5.23-42.

Begeg, Suat: “Modern Liderlik Yaklasimlar1 ve Uygulamasi”, Basilmams Yiiksek
Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze, 1999.

Can, Niyazi; Celikten, Mustafa: “Alt Diizey Personelin Gii¢ Kaynaklar1 Erciyes
Universitesi Ornegi”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi, S.22,
Bahar 2000, s.269-290.

Can, Halil; Kavuncubasi, Sahin; Yildirim, Selami: Kamu ve Ozel Kesimde insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2012, 5.385-398.

Cevrioglu, Esin: “Lider Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar Arasindaki
Iliski: Am_pirik Bir Inceleme”, Basilmamis Doktora Tezi, Afyonkarahisar, Afyon
Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2007.

Cosar, Serkan: “Otantik Liderlik Kavrami ve Ardillar1 Uzerine Bir Arastirma”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, KHO Savunma Bilimleri Enstitiisii, 2011.

Caglar, Irfan: “iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencileri ile Miihendislik
Fakiiltesi Ogrencilerinin Liderlik Tarzina {liskin Egilimlerinin Karsilastirmal
Analizi ve Corum C)megi”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.2, 2004,
s.91-107.

Deger, Burhan: “21. Yiizyilda Ust Diizey Yoneticinin Sahip Olmasi Gereken
Ozellikler ve Stratejik  Liderlik”, Basilmamis Yiiksek Lisans Projesi,
Kahramanmaras, Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007.

Deliveli, Omiir: “Yonetimde Yeni Y&nelimler Baglaminda Lider Yoneticilik”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2010.

Demir, Halis; Okan, Tarhan: “Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik: Bir Olgek
Gelistirme Denemesi”, Yonetim Dergisi, Y.19, S.61, 2008.

Demir, Cengiz; Yilmaz, M. Kemal; Cevirgen, Aydin: “Liderlik Yaklasimlar1 ve
Liderlik Tarzlarina iliskin Bir Arastirma”, Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2010,
5.129-152.

Deniz, Mehmet; Colak, Mehmet: “Orgﬁtlerde Catismanin  Yonetiminde Giiclin
Kullanim1 ve Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C.7, S.23, Kis
2008, 5.304-332.



123

Dilek, Hakan: “Orduda Uygulanan Liderlik Tarzlarmm ve Adalet Algisinin Orgiitsel
Baglilik, Is Tatmini, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Uzerine Etkilerine Yonelik Bir
Arastirma”, Basilmams Doktora Tezi, Kocaeli, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005.

Doganalp, Burcu: “Kriz Déneminde Transformasyonel Lider Davranislarinin Isletme
Performans: Baglaminda Firsat Yonetimine Etkisi: Bankacilik Sektérinde Bir
Uygulama”, Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, S.22, 20009.

Eraslan, Levent: “Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: Doniistimcii Liderlik”,
Uluslararast Insan Bilimleri Dergisi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri
Fakiltesi, V.1, No.1, 2004.

Ercetin, Sefika Sule: Lider Sarmahnda Vizyon, Ankara, Onder Matbaacilik, 1998.

Erdogan, ilhan: Isletmelerde Davrams, Istanbul, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayinlari, 1991.

Erdogan, Ilhan: Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davrams, Istanbul, Avciol
Yayinlari, 1996.

Eren, Erol: Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 14.Baski, Istanbul, Beta
Basim Yayim, 2014.

Ergun, Turgay; Polatoglu, Aykut: Kamu Yonetimine Giris, Ankara, TODAIE
Yaymi No:212, 1984.

Erkus, Ahmet: “Cok Boyutlu Lideruizleyici Etki.lesiminde Kisilik Ozelliklerinin ve
Gii¢ Kaynaklarinin Rolii”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
C.25,S.1, 2011, s.127-152.

Findikg1, ilhami: Hizmetkar Liderlik, 2.Baski, Istanbul, Alfa Basim Yayim, 2009.

Qﬁl, Hgsan; Col, Giiner: “Atf Teorisipde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin
Uclii Orgiitsel Baglilik Modeliyle Iliskileri Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk
Universitesi [ktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.3-4, S.17, 2003.

Giirsoy, Ali: “Liderlikte Duygusal Zeka: Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Ornek Bir
Uygulama”, Basilmams Yiiksek Lisans Tezi, Manisa, Celal Bayar Universitesi,
2005.

Hatiboglu, Zeyyat: Yonetim ve Organizasyon, 1.Baski, Istanbul, Lebib Yalkin
Yayinlari, 1999.

Ibicioglu, Hasan; Ozmen, ibrahim; Tas, Selahattin: “Liderlik Davranis1 ve Toplumsal
Norm {liskisi: Ampirik Bir Calisma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.14, S.2, 2009, s.1-23.



124

[raz, Rifat; Simsek, Goksel: “(")rgiits.el Degisimin Gergeklestirilmesinde Liderligin
Rolii: Transformasyonel Liderlik Incelemesi, Sel¢uk Universitesi Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, S.7, 2004, s.99-117.

Kantos, Ziileyha Ertan: “Orgiit Metaforlarinda Liderlik: Kavramsal Bir Coziimleme”,
Egitim Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi, C.1, S.1, 2011, s.135-158.

Karip, Emin: “Déniisiimcii Liderlik”, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi,
1998, s.3.

Kavrakoglu, [brahim: Yaraticr ve Gelistirici Liderlik, Degisimin Liderleri, ed.
Melih Arat, Istanbul, Mavi Kitaplar, 2001.

Kaya, Yahya Kemal: Egitim Yonetimi, Kuram ve Tiirkiye’deki Uygulama,
Ankara, Olga¢ Matbaasi, 1986.

Kiling, Tanil: “Liderlikte Durumsalligin Otesi (II) Karizmatik Liderlik Yaklasimi”,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, C.25, S.2, 1996, s.67-108.

Kogel, Tamer: isletme Yoneticiligi, 13.Baski, Istanbul, Beta Basim Yayim, 2011.

Korkut, Hiiseyin: “Universite Akademik Yoneticilerinin Liderlik Davranislarr”,
Amme idaresi Dergisi, C.25, S.1, 1992, s.159-174.

Kozleme, Olgun: “Liderlik, Siyasal Otorite Tipleri ve Karizma”, Toplum Bilimleri
Dergisi, 2013, 5.239-250.

Kiinter, Nuri: “Askeri Liderlik: Kavramlagtirma ve Askeri Liderin Etkinliginin
Olgiimiine Iligkin Bir Ol¢ek Gelistirme Calismasi”, Basilmams Yiiksek Lisans
Tezi, KHO Savunma Bilimleri Enstitiisii, 2014.

Leblebici, Dogan Nadi: “21.Yizyiln Liderlik Anlayisina Bakis”, Cumhuriyet
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C.32, S.1, 2008, s.61-72.

Osmay, Niivit: insan Miihendisligi, 3.Baski, Ankara, DKO Yayinlari, 1985.

Ozkalp, Enver; Kirel, Cigdem: Orgiitsel Davrams, Eskisehir, A.U. A¢ik Ogretim
Fakiiltesi Yaymi No:782, 2003.

Ozsalmanl, Ayse Yildiz: “Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Liderlik ve Lider
Yoneticilik, Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.13, 2005, s.137-146.

Pazarbas, Murat: “Universite Mezunlarinin Liderlige Iliskin Yaklasimlar1”,
Giimiishane Universitesi Iletisim Fakiiltesi Elektronik Dergisi, C.2, S.2, 2003,
s.163-181.



125

Robbins, Stephen: Orgiitsel Davranisin Temelleri, cev. S. Ayse Oztiirk, Eskisehir,
Anadolu Universitesi Yaynlari, 1994.

Sigr1, Unsal: “Gelecegin Askeri Liderligine Dair Degerlendirmeler”, Giivenlik
Stratejileri Dergisi, C.03, 2006, s.95-113.

Sahin, Bayram: “Orgiitsel Gelismenin Saglanmasinda Déniisiimcii Liderlerin Rolii”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.11, S.3, 2009, s.97-
118.

Simsek, Hasan; Aytemiz, Dilkan: “Kurumsal Degisim ve Liderlik: Yonetsel Liderler
ve Doniistiirticti Liderler”, 21. Yiizyillda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitab,
Istanbul, 1997, s.473-481.

Tabak, Akif; Sigr1, Unsal: ()rgiitsel Davranis, istanbul, Beta Basim Yayim, 2013,
5.373-429.

Tirk Dil Kurumu Biiyiik Genel Tiirkge Sozlik, (Cevrimigi) http://www.tdk.gov.tr
/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.56b246c861b921.251248
45, 26 Ocak 2016.

Tekin, Selma: Sihirli Liderler, Istanbul, Kum Saati Yayinlari, 2008.

Tengilimoglu, Dilaver: “Kamu ve Ozel Sektdér Orgiitlerinde Liderlik Davranis
Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, C.4, S.14, 2005, s.1-16.

Tengilimoglu, Dilaver: “Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranislari ile Is Doyumu
Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.1, 2005, 5.23-45.

Toffler, Alvin; Toffler, Heidi: 21. Yiizyihn Safaginda Savas ve Savas Karsiti
Miicadele, Istanbul, Sabah Yayinlari, 1994.

Uslu, Yeter Demir: “prgﬁtlerde Yonetsel Etkinlige Ulasmada Yeni Bir Yaklasim:
Yaratic1 Liderlik?, SU [iBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, S.22,
2011, s.419-443.

Ulker, Goniil: “Yonetici ve Lider”, 21.Yiizyll Liderlik Sempozyumu, istanbul,
1997.

Unal, Mesud: “Bilgi Caginda Degisim ve Liderlik”, Marmara Universitesi IiIBF
Dergisi, C.32, S.1, 2012, s.297-310.

Weber, Max: Toplumsal ve Ekonomik Orgiitlenme Kuram, cev. Ozer Ozankaya,
Ankara, Imge Kitabevi, 1995.


http://www.tdk.gov.tr/

126
Weber, Max: Biirokrasi ve Otorite, ¢cev. Bahadir Akin, Ankara, Adres Yaynlari,
2005.

Werner, Isabel: Liderlik ve Yonetim, cev. Vedat Uner, Istanbul, Rota Yayim Yapim
Tanitim Ticaret Ltd. Sti., 1993.

Yesilbas, Ismail: “Askeri Lidere Duyulan Giivenin Onciilleri: Bir Olgek Gelistirme
Calismas1”, Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, KHO Savunma Bilimleri
Enstitiisi, 2014.

Yildiz, Murat: “Liderlik Yaklagimlart ve Tirk Kamu Yénetiminde Liderlik
Arastirmalar1”, Tiirk Idare Dergisi, 2002, 5.221-245.

Yildiz, Miige Leyla: Liderlik Uzerine, istanbul, Beta Basim Yayim, 2013, s.23-57.

Zel, Ugur: Kisilik ve Liderlik, 1.Baski, Ankara, Seckin Yayincilik, 2001.



127

EK-1 ALGILANAN LIDERLIK DAVRANISI OZELLIKLERI ANKETI

Degerli katihmel,

Bu calismanin amaci1 liderlik davramslarimin algilanmasim1 belirlemek amaciyla
hazirlanmistir. Asagida yiiksek lisans tez calismasi icin hazirlanmis Kkisisel bilgi formu ve
liderlik davranis 6l¢egi yer almaktadir. Bu calisma bilimsel amagla kullanilacak olup elde
edilen bilgiler herhangi kisi ve kurumla paylasiimayacaktir. Anket formlarmma isim
yazmaniz gerekmemektedir. Sorular1 cevaplamada gosterdiginiz sabir ve samimiyet i¢in

tesekkiir ederim.

Oguzhan YAZICI
Ufuk Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz?

() Erkek ( )Kadin

2. Egitim Durumunuz?

() Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii (Yiiksek Lisans-Doktora)
3. Medeni Durumunuz?

() Evli ( ) Bekar

4. Yasimz?

()20-25 ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()41-45 ()46 veisti

5. Aylik Geliriniz?

( ) 1500 TL’den az ( ) 1501 - 2500 TL () 2501 - 3500 TL
() 3501 - 4500 TL ( ) 4501 TL ve iizeri

6. Mesleginiz?

() Memur () Yardimct Saglik Personeli (Hemsire/Ebe, ATT, Saglik Memuru vb.)
( ) Doktor ( ) Ogretmen
() Subay () Astsubay ( ) Uzman Cavus

7. Hizmet Siireniz?

()15y11  ()6-10y1 ()11-15y1 () 15 yildan fazla
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Bu boliimde liderlik davranislartyla ilgili ifadeler yer almaktadir. Bir {ist yoneticinizi diisiinerek

asagidaki ifadelere katilim derecenizi belirtiniz.

Liderlik Davramslar:

:
s..s-EE =
el o =| B|lc P
»| 2 | N = | o =
[ - B B =] (=]
EE 2 2 E=Z
= 2 8| E|8E
o= = = | =B | E =
TR 8| 8| 8| g
== R R R R

1. Arkadasg¢adir.

2. Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler.

3. Diizeni saglar.

4. Astlarma giivenir.

5. Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

6. Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

7. Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

8. Yeni fikirleri tesvik eder.

9. Tutarlidir.

10. Elestirilere agiktir.

11. Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanir.

12. Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem Veri.

13. Giiven vericidir.

14. Gelecek hakkinda planlar yapar.

15. Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

16. Iyi calismalari takdir eder.

17. Biiylimeyi tesvik eder.

18. Amaglar1 belirgindir.

19. Digerlerinin diigiincelerine 6nem verir.

20. Yeni projeler iiretir.

21. Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir.

22. Astlarini savunur.

23. Yeniliklere agiktir.

24, Isin denetiminde titizdir.

25. Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

26. Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

27. Caligma gereksinimlerini anlagsilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.

28. Astlarina adil davranir.

29. Gerektiginde cabuk karar alir.

30. Planlar1 dikkatli yapar.

31. Karar verirken astlarina s6z hakki verir.

32. Esnektir ve degisme agiktr.

33. Talimatlarini agik bir sekilde verir.

34. Astlarina bir birey olarak saygi gosterir.

35. Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.

36. Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz.

Katilimimiz i¢in tesekkiirler.
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