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ONSOZ

Bucalismada, Hava Kuvvetleri Komutanliginda muharip filo komutanliklarinda
gorev yapan hava giicii yoneticilerinin kuantum liderlik davraniglarin1 gerceklestirme
diizeylerinin belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma sozii gegen diizeyi 6lgmek igin

desenlenmistir.

Aragtirmada, kuantum liderlik paradigmasinin hava giicii liderligi ag¢isindan
agimlanmasi yapilmistir. Her filo komutaninin aymi zamanda lider oldugu da
diistiniilerek, kuantum liderlik paradigmasinin hava giicli yonetimi agimlanmasi
yapilmaya calisilmistir. Calismanin, hava giicii yoneticilerine, yasanan bilgi ¢aginda
liderlik ve yonetimin kuantum felsefesiyle agimlanmasi saglanarak yiiksek teknolojiye

dayali modern hava giiciiniin yonetilmesinde yardimci ve katki olacagi diisiiniilmiistiir.

Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmanin kuramsal
cergevesini olusturan bilgiler ve sorun ile ilgili alanyazindan yararlanilarak elde edilen
bilgilerin paylasimi, problem durumu, alt problemler vardir. Ikinci boliimde
arastirmanin yontemi ele alinmistir. Uglincii boliimde arastirma bulgularina ve
yorumlara yer verilmigtir. Dordiincii boliimde ise arastirma sonuglar1 ve Oneriler yer

almaktadir.

Bu caligmada engin bilgisi, bana olan giiveni ve sevgisi ile her konuda desteklerini

esirgemeyerek bir yol gosterici olan kiymetli hocam ve danismanim Sayin Prof. Dr. S.
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OZET

ALSAL, Abdulkadir, Bir Kamu Kurumundaki (Hava Kuvvetleri Komutanliginda)
Orta Diizey Yoneticilerinin (Muharip Jet Filo Komutanliklarindaki Filo Komutanlarr)

Kuantum Liderlik Davranislarin1 Gergeklestirme Diizeyleri, Yiiksek Lisans Tezi, 2009

Yeni diinya diizeninin bilimsel paradigmasi olan Kuantum Liderlik, kuantum
fiziginin 1. par¢a dalgacik ikilemine, 2. belirsizlik ve olasiliklara, 3.enerjinin
kesikligine, 4. kuvvetin belli bir yere kadar uygulanmasina iliskin dort varsayiminin
genelde Hava giicii yonetimi, detaydafilo yonetimi, yoneticiligi alaninda

acimlanmasidir.

Bu arastirmada, Tirk Hava Kuvvetleri K.liginda gérev yapan muharip jet filo
komutanlarinin (Hava Giicii Yoneticileri olarak) kuantum liderlik davraniglarini
gerceklestirme diizeylerinin belirlenmesi amaglanmistir. Yoneticilerin kuantum liderlik
davranislarini, kendilerine gore gerceklestirme diizeylerinin, ucus/kit’a tecriibesi ve

egitim dilizeyine gore bir farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir.

Arastirmanin ¢alisma kiimesi, Tiirk Hv.K.K.liginda muharip jet filolarinda halen
gorev yapan ve ¢ok kisa bir siire once (1-3 yil) bu gorevi icra etmis 38 hava giicii
yoneticisi olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen
anket kullanilmistir. Gelistirilen arag i¢in gecerlilik, glivenilirlik testi, faktor analizi
yapilmistir. Verilerin ¢éziimlenmesinde ve demografik bilgilerin aktarilmasinda, yiizde,

korelasyon, standart sapma, varyans analizi teknikleri kullanilmistir.

Arastirmanin sonuglari su sekilde 6zetlenebilir:

Elde edilen bulgu ve degerlendirmelerden hareketle ulasilan sonuglar asagida

stralanmistir.

1. Arastirmaya katilan orta diizey hava giicli yoneticileri, kendilerine gore kuantum
liderlik davramiglarimi yiiksek diizeyde gerceklestirmektedirler. Bunda, hava
giicli yoneticilerinin anilan makama gelinceye kadar aldiklar1 akademik, hizmet

ici egitimin devamli ve gelisen bir sekilde olmasi, kuantum liderlik
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davraniglarint  gosterme  diizeyini  ylikseltmelerine  sebep  oldugu

degerlendirilmektedir.

2. Hava giicii yoneticilerinin, kuantum liderlik davranislarini gésterme diizeyi,

Ugus/Kit’a tecriibesine gore degismemektedir.

3. Hava giicii yoneticilerinin 6grenim diizeyi arttikca, kuantum liderlik
davraniglarin1 gosterme diizeyinde herhangi artma gozlenmemistir. Bunda, Hava
glicii yoneticilerinin Harp Okulu ve 6zellikle Harp Akademisi egitiminde,
Liderlik, Yénetim-Organizasyon ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi derslerini

almalarinin 6nemli rol oynadig1 degerlendirilmektedir.

Anahtar S6zciikler: Kuantum Liderlik Paradigmasi, Hava giicii Yoneticisi, Kuantum

Fizigi, Liderlik Yaklasimlari, Bilgi Caginda Yonetim
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ABSTRACT

ALSAL Abdulkadir, The Level of Mid-level Managers’ (Air Combat Jet Squadron
Leaders) Fullfillment of Quantum Leadership Behaviours Within in One State
Institution (Turkish Air Force), MA Thesis, 2009

Quantum Leadership, the scientific paradigm of the new world order is the analysis
of the four assumptions of the Quantum Physics; 1. wave—particle duality 2. uncertainty
and probability 3. Discontinuity of energy 4. the application of force to a certain degree
on air power in detail.

The purpose of the study is to determine the level of combat jet squadron
commanders’ (as the air force managers) fulfillment of quantum leadership behaviors
within Turkish Air Force. Moreover, the differentiation level of the tendency of the air
force managers in displaying those behaviors according to their field/flight service
experience and level of education, and their own evaluation to what level they fulfill the
quantum leadership behaviors are investigated. The study has been conducted in
descriptive model.

38 air force managers who are still charged with combat jet squadron tasks by
Turkish Air Force Command and have recently completed this duty within a period of
1-3 years constitute the working group of this study. To gather the data, a questionnaire
has been developed by the researcher. The validation and verification tests and Factor
Analysis techniques have been implemented for the developed questionnaire. In data
analysis and demographic data transfer, percentage, correlation, standard deviation and

variation analysis techniques have been used.



The conclusions drawn in the study by the help of the data gained and the evaluation

are as follows:

1. The air force managers evaluated within this study, can fulfill the quantum
leadership behaviors at a high level. It is considered that the essential factor in
this success is stemmed from their academic background and the continuous and
improving nature of their in-service training. This continuity helps air force
managers enhance the level of quantum leadership behaviors.

2. The level of quantum leadership behaviors does not vary according to the level
of the field/flight service experience.

3. No increase has been observed in the level of quantum leadership behaviors of
the managers when their education levels are advanced. This is considered as a
result of the comprehensive training given at Air Force Academy and especially
at Air Force College on Leadership, Management and Organization and Human

Resources Management.

Key Words: Quantum Leadership Paradigm, Quantum Physics, Air Force Management,

Leadership Approaches, Info Age Administration
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GIRIS

Liderlik, grup yasaminin ortaya ¢ikardigi bir statlidiir. Bir grupta baglilig1 saglayan onu
belirli amaglarin gerceklestirilmesi i¢in ydnlendiren temel unsur insan faktdriidiir. Orgiit
icinde gorevi basariyla yerine getirebilmek igin, yaratici, insan merkezli, uzun vadeli
diisiinerek gelecege odaklanabilen, degisime ayak uyduran ve kolay iletisim becerisine sahip
insanlara ihtiya¢ olacaktir. Boyle kisilerin topluma liderlik etmesi, Orgiitiin basari

performansini arttiracaktir.

Eskiden “basarmak”, “verimli olmak™ denilince genellikle yonetime ait hususlar 6ne
cikmakta, insan ve insan kaynaklarimin yonetimi bunun bir pargasi olarak diisiiniilmekte idi.
Buglin ise insan faktorii biitiin yonetimlerde en 6n siraya yerlesmis bu yiizden de liderlik;

iletisim; insanlar1 algilama kavramlar1 daha 6ne ¢ikmustir.

Liderlik konusu y6netim bilimlerinde hala en ¢ok tartisilan konulardan biridir. I¢inde
yasadigimiz ¢ag siyasi, ekonomik, teknolojik ve askeri alanlarda akillara durgunluk veren
biiyiikk gelisme, yenilik ve degisimlere sahne olmaktadir. ‘Bilgi’ ¢agi olarak da nitelendirilen
gliniimiiz diinyasinda yiizyilin var olusunu ve sekillenmesini yonlendiren temel ihtiyag ve
onemli belirleyicilerin basinda ‘Bilgi’ gelmektedir. Bu yiizyilda devletlerin giicti tirettikleri ve
tilkettikleri bilgi ile dogrudan orantilidir. Boyle bir diinyada, insan, kaynaklar1 ve ¢evreyi en
verimli sekilde yonetmek iizere yeni yOnetim sistemleri gelistirmek, bu sisteme uyum
saglayacak insanlar yetistirmek zorunlu bir hal almistir. Zira bilgi cagina geg¢isimizin en
onemli Ozelligi, insan kaynaklarim1 merkeze alanyaklagimlariniiretime ve gelisime
sagladiklari katkidir. Bugiin bilgiyi ortaya ¢ikaran, diislinen, gelistiren en Onemli varlik
insandir. Bu ylizden insanimiza ve onu gelistirmeye yani egitime, 6zellikle de yonetici ve

liderlik egitimine, biiyiik 6Gnem vermeliyiz.

Cagimizdaki gelisim ve degisimlere ayak uydurabilmek, varligini devam ettirebilmek i¢in
insan, cesitli orgiitler kurmakta, topluluklar meydana getirmekte ve amaglar belirlemektedir.
Bu ¢ercevede insani basariya gotiirecek, hedeflerine ulagmasini saglayacak 6nemli faktorlerin
basinda “Yonetim ve Liderlik” olgusu gelmektedir. Ozellikle endiistri devrimi ile birlikte
liderlik ve yoneticiligin 6nemi giderek artmis, ekonomik zenginlik meydana getirmek icin seri

liretim yapan fabrikalar ve tiretimin arz edildigi biiylik pazarlar olusturulmustur. Bu



gelismelere paralel olarak da insandan en fazla verimi ve faydayi saglayacak yonetici ve
liderlere ihtiya¢ duyulmustur. Zira yonetici ya da lider, 6rgiitiin veya ekibin insani yoniinii en

1yi bir sekilde sevk ve idare ederek verimi en yiiksek diizeye ¢ikarabilmektedir.

“Liderlik” kavraminin sivil organizasyonlarda oldugu gibi askeri organizasyonlar i¢inde
hayati 6nem tasidig1 tartismasiz bir gercektir. Harp sahalarindaki komuta/kontrol becerisi, barisg
doneminde askerlerin yiiksek motivasyonla harp donemine hazirlanmak amaciyla egitilmesi
tarihin ilk ¢aglarindan beri askeri komuta heyetlerinin isinin en temel pargasit olmustur.

Dolayistyla “liderlik™ askerlik sanatinin adeta bir pargasi, dogasinin bir yansimasidir.

Gilinlimiizdeki modern harpler, liderlik, ekip ruhu ve inisiyatif iistlenme gibi hususlar1 6n
plana cikarmistir. Gelecegin harpleri, tarihteki benzerlerine kiyasla hem hatalar1 daha az
bagislayici olacak, hem de liderlik becerilerine, yaraticiliga ve esneklige olan ihtiyac1 daha
cok hissettirecektir. Bilgi ¢agina girilmesi ve teknolojik gelismeler neticesinde muharebe
meydanlar1 biliylimiis ve zamanin 6nemi bir kat daha artmistir. Bununla beraber savaslarin
temposu hizlanmis, basari i¢in diisman komutanlarindan daha hizli hareket etme ve daha hizli
karar verme hayatiyetkazanmistir. Bu gelismelerin 1s18inda  “Liderlik”, savaslarin
kazanilmasinda en Onemli hususlardan biri haline gelmis, adeta liderlik ve komutanlik
biitiinlesmistir. Komuta sistemi, liderlige ve yonetime ait esaslar1 giiniimiize kadar bilinyesinde

muhafaza etmistir.

Diinyanin en kritik bolgelerinden birisinde bulunan iilkemiz her bakimdan gii¢clii ve
caydirict bir orduya sahip olmak durumundadir. Bunun i¢in ordunun nitelikli ve iyi egitimli
personel ve teknolojik acidan gelismis ara¢ ve gereclereolan ihtiyaci her gegen giin
artmaktadir. Zira bir ordunun asil giiciinii olusturan sey, nitelikli ve iyi egitimli insan giicii ile
gittikce modernlesen harp silahlaridir. Insan giiciiniin 6ziinde ise, insan kaynaklarmi ve harp
silah sistemlerini yoneten lider (komutan) vardir. Liderin basaris1 veya basarisizlig1 ordunun
basarisi lizerinde stratejik etkiye sahiptir. Tiirk Silahli Kuvvetleri “liderlik” kavraminin askeri
organizasyonlar i¢in ne denli hayati 6nem arz ettigini en iyi kavrayan ordularin basinda
gelmektedir. Bu nedenle askeri okullarda ve kita egitimlerinde “liderlik egitimi” gerek teorik
ve gerekse de pratik boyutuyla derinlemesine ele alinmakta ve komuta yetkisi kullanacak her

seviyedeki personelin liderlik etme becerisinin en {ist seviyeye ¢ikarilmasi amag¢lanmaktadir.

Dort boliimden olusan bu ¢alismada kuantum liderlik davranisi ile ugus kita tecriibesi ve

Ogrenim diizeyi arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Calisma kapsaminda 15



Sorudan olusan bir anket uygulamasi da gergeklestirilmistir. Anketin yiginmmi Tiirk Hava
Kuvvetleri K.Iiginda gorev yapan muharip jet filo komutanlar1 olusturmustur. Hali hazirda
aktif olarak gorev yapan filo komutanlarinin tamami ankete dahil edilerek 6rneklemin evreni
tam olarak temsil etmesi saglanmistir. Bilgi teknolojilerinin siirekli ve hizli gelistigi giiniimiiz
toplumlarinda kiiresel iligkilerin hizlanmas1 ve yogunlasmasi ile birlikte her alanda insanlik
tarihinin en hizli gelismeleri, ¢esitlenmeleri, degisim ve doniisiimleri gerceklesmektedir ve
gerceklesecektir. Giderek karmasiklasan farkli sistemler, kiiresel iliskilerin ve etkilesimlerin
artmasi ile birlikte, giderek artan belirsizliklerle kars1 karsiya kalmaktadirlar. Herhangi bir
yerde herhangi bir konudaki kii¢iik bir degisim, tahmin edilemeyen alanlarda 6ngoriilmesi
veya tahmin edilmesi gii¢ etkilere, sorunlara, krizlere, degisimlere veya doniisiimlere neden

olabilmektedir.

Havacilik da bu alanlardan biridir. Her seyin her an degisebildigi ve dnceden tahmin
edilmesinin giderek zorlastigi "belirsizlik ortaminda", bir hava giicli yoneticisi, mevcut
diizeni, yeni iliskilerin gerektirdigi ihtiyaclar ve sorunlar karsisinda gerekli esnekligi
gostererek, olabilecek catismalari, krizleri yoneterek, hava gilicii hizmetlerinin bekasini

saglayabilir.

Kuantum lider olarak hava giicli yoneticisi, bazi yeteneklere sahip olabilir ya da kendini
bu yonde gelistirebilir. Bu aragtirma, kendini bu yonde gelistirmek isteyen, geleneksel
yoneticilik  rollerinden siyrilip, giinlimiizii ve gelecegi hedefleyerek genis bir vizyon
dahilinde ortavadede hava kuvvetlerinin tepe yonetimini olusturacak olan orta diizey hava
giicii yoneticilerine daha etkili Komutan-Lider olmalarinda etkili bir arag¢ olabilecektir. Bu
caligmada belirtilen goriisler tamamen sahsima ait olup bagli bulundugum kurumun resmi

gorislerini yansitmamaktadir.



1.1 Problem Durumu
1.1.1.Kiiresellesme ve Bilgi Cag1

Gelisen ulasim ve iletisim teknolojileri sayesinde artan ve hizlanan bilgi paylasimi
Diinyanin kiiresel bir kdye doniismesini saglamistir. Hic siiphesiz ki; bu tarz bir degisim
dontistim siireci iiretim araglarini yerellikten evrensellige dogru tasirken bu araglar1 kullanan,
yoneten kisilerinde yeniden formatlanmasi, yeniden organize edilmesine vesile olmugstur. Zira
kiiresel cagin sirketleri, organizasyonlari artik yerel sinirlarin disinda rekabet etmeli stratejik
hedeflerini kiiresel rekabete gore konumlandirmalidir. Bunu basarabilmek i¢inde kurumlarin,
organizasyonlarin yoneticileri Kiiresel Cagin ve dolayisiyla Bilgi Cagi’nin gerektirdigi

donanimlara, bilgiye, tecriibeye ve liderlik 6zelliklerine sahip olmak zorundadir.

Bilginin ve iizerine damgasimi vurdugu c¢agintanimi yapilacak olursa, Webster’s
sozliigiine gore bilgi; 6grenilmis gerceklerdir. Meydan Larousse’a gore ise; bir is ya da konu

hakkinda bilinen sey, malumat, haber olarak tanimlanmaktadir.

Bilginin tanimi 15181nda bilgi ¢agr tanimlanacak olursa bilginin ¢ok kisa siirede mekéan
siir tanimaksizin dolastig1 glinlimiizdeki zaman boyutu veya toplumdaki ekonomik, idari ve
askeri faaliyetlerin kol giiciinden ziyade bilgili uzmanlikla yapildigi; diger bir deyisle
fonksiyonel bilginin kullanimiyla yapildigi giiniimiizden ileriye dogru uzanan bir zaman

boyutu demek dogru olacaktir.

Cok genis yeni pazarlar agan ve beraberinde ka¢inilmaz olarak olaganiistii sayida yeni
rakipler getiren kiiresellesme; enformasyon teknolojisinin yayilmasi ve bilgisayar aglarinin
siir tanimaksizin biiylimesi; sanayi orgiitlenmesinin karakteristik mimarisi olan ¢ok kademeli
sirket hiyerarsisinin ¢dzililmesi, sirketlerde yasanan kii¢iilme ve is kesintileri gibi siireglerin
etrafinda yasanmakta olan sey, temel zenginlik kaynaklarin bedensel emekten ¢ok bilgi ve

iletisim olan yeni bir bilgi ¢cag1 ekonomisidir (Stewart, 1997: 6).

Bilgi daha 6nceki donemlerde farkli bakis acilarindan ele alinmis, glinlimiizde stratejik

bir kaynak haline gelinceye kadar asagidaki asamalardan ge¢mistir (Tekin vd., 2000: 68):
* Formalite Kaynagi Olarak Bilgi (19501er - 19601ar)

* Genel Destek i¢in Bilgi (19601er - 19701er)



Yoénetim Igin Bilgi (19701er - 19801er)
» Stratejik Bir Kaynak Olarak Bilgi (19801er - 19901ar)

Stewart’a gore bilgi, lirettigimiz, yaptigimiz, sattifimiz ve satin aldigimiz seylerin asil
bileseni haline gelmis bulunmaktadir. Bunun bir sonucu olarak, bilgiyi yonetmek entelektiiel
sermayeyi bulup gelistirmek, saklamak, satmak, paylasmak bireylerin, isletmelerin ve

tilkelerin en 6nemli ekonomik gdrevi haline gelmistir (Stewart, 1997).

Her iilke, her sirket ve her birey giderek daha ¢ok bilgiye, proseslere, becerilere,
teknolojilere, miisteri ve tedarikcilere iliskin enformasyon ve ge¢misin tecriibelerine dayanir

hale gelmektedir (Stewart, 1997: 13).

Iktisatc1 Brian Arthur yasanan degisimi soyle 6zetlemektedir: “Eski ekonomide insanlar
‘donmus kaynaklar1’, bir parga bilgiyle bir arada tutulan ¢ok miktarda maddeyi alip satarlardu.
Yeni ekonomide ise, ‘donmus bilgiyi’, maddi bir kilif i¢indeki zengin entelektiiel icerigi alip

satmaktay1z” (Stewart, 1997: 18).

Drucker’a gore sirketlerin -0zellikle biiyiik olanlarin- bilgiye dayanmaktan baska
secenekleri yoktur. Bu degisimin ilk nedeni demografiktir. Buna gore, isgorenlerin agirlik
merkezi el isleri ve memurluktan bilgi is¢iligine dogru kaymaktadir. Ikinci neden ekonomik
olup, 6zellikle biiyiik firmalarin yenilik¢i (innovative) ve girisimci (enterpreneur) olmaya

zorlamaktadir. Ancak biitiin bunlarin istiinde, teknolojik gelismeler degisimi zorlamaktadir
(Drucker,1988).

Eskitarz imalatin parlak giinlerinde, sirketlerin ¢alismalar1 i¢cin gerekli olan seyleri
olabildigince ayni cat1 altinda toplamalar1 anlamliydi. Oysa giiniimiizde, lojistik, bilgisayar
destekli tasarim ve iletisim alaninda saglanan ilerlemeler sirketlerin fabrika isini, yani bir
zamanlar kimliklerini tanimlayan isi, disariya yaptirmasina olanak vermektedir. ABD’nin on
biiyiik sanayi sirketinden ii¢li imalatlarinin yansindan fazlasini disariya yaptirmaktadir.
Purchasing dergisine gore, ortalama bir sirketin disaridan satin alinan parga, gere¢ ve

hizmetlere harcadig1 para 1995°te dort y1l 6neeki diizeyin neredeyse bes katina varmaktadir.

Enformasyon aktaran ig alanlari, mal aktaran is alanlarindan daha hizli gelismektedir.

Enformasyon genelde imalat sektoriindeki katma degerin dortte licliniin kaynagi haline

gelmistir (Stewart, 1997: 15).



Giinlimilizde ayakta kalabilmek igin, organizasyonlar iki sahada ©On planda olmak
zorundadirlar. Bunlar Yonetim ve Teknolojidir. 21nci Yiizyila girerken, dilnyamiz bilgi ¢cagin

yasamakta ve yeni yonetim arayislarini ortaya koymaya ¢alismaktadir.

Toplam kalite yonetimi, yatay yonetim, degisim miihendisligi gibi yeni yonetim metotlar1
biitiin yonetimleri etkilemektedir. Yonetim alaninda modernizasyon ile, merkeziyetcilikten
uzaklasarak, esnek bir yapiya ulasilmaktadir. Kontrolii ve yetkiyi bilgi ag1 icindeki kisilere
dagitan modern bilgisayar sistemleri, geleneksel dikey yonetimden yatay yonetime gegmek;
kiigiik, giiglii, dinamik, bagimsizyapilara bdliinerek biiylimek, basarili olmak igin sarttir.
Bundan ordunun da artik merkeziyetcilikten uzaklasacagi sonucu ¢ikarilabilir. 21nci Yiizyil
savaglarinda bilgi harekati, operatif seviyede kullanilan bir boyut olmaktan ¢ikacak, stratejinin
en alt seviyelerinde bile uygulanabilen bir gii¢ halini alacaktir. Bilgi Cagi’nda yeni girisim ve
gelismelere yonelebilmek, teknolojiyi 6n plana g¢ikarmaktadir. Bu degisimi yonetebilen
liderler, gliniimiiz liderlerinden farkli bir bilgi birikimine, vizyona ve yonetim tekniklerine

sahip olacaktir.

Elektronik araglarla insanlarin iletisim kurma olanaklar1 artmaktadir. Bundan o6tiirti birgok
alanda, iletisim ortamu yeniden sekillenmektedir. Insanlar olup bitenler hakkinda bilgi sahibi
oldugunda kendilerine ne yapilmasi gerektigini sOyleyen bir yaklasim yerine, aradaki
kademeleri azaltarak, yeni gruplar halinde g¢alismaya baslayan bir yaklasimi daha g¢ok

benimseme egilimi tasimaktadirlar.

Bilgi toplumunun en biiyiik kaynagi insandir. Konusunda bilgili her bireyin verilecek
karara katilimi daha fazla olacak, kararlar bir tek liderin yaratic1 zekasina degil, ayn1 zamanda

gruptaki her bireyin yaratici zekasi ile gelistirilecektir.

Yonetim sistemi, insan, yap1 ve yontem boyutlarindan olusan bir biitiindiir. Bu boyutlardan
birinde gerceklestirilen bir degisim, digerlerini de etkiler. Bu nedenle, yonetimi gelistirmede
kurumu tiim boyutlar1 ile ele alan biitiinciil bir yaklasima gerek vardir. Modern teknoloji,
paylasim, anlagma, iletisim ve bilgi toplumu, farkli bir liderlik ve yoneticilik anlayisini 6n

planda tutmay1 6ngoérmektedir.

Bilgi Cagi, iiretim siirecini ve bireylerin yasam seklini degistirdigi gibi, giliniimiiz
harplerini de oldukca koklii bicimde etkilemektedir. Gelisen teknoloji bugiin silahli
kuvvetlerin tiim sistemlerine yansimis, ge¢miste strateji teknolojiyi belirlerken, giiniimiizde

teknolojinin stratejiyi belirledigi tartigilir olmustur. Gelisen teknolojinin giiniimiiz harplerine



olan etkisi Falkland savasinda hissedilmis, Korfez Savasinda ve Afganistan’ da agikca

gorilmistiir.

Bilgi caginin gliniimiizdeki savas kavramina getirdigi diger boyut ise, tehdidin niteliginden
cok yonil ile ilgilidir. Cagimizda bilginin kazandig1 6nem paralelinde bilgiyi toplayan, isleyen
ve yayan altyap1 da tehdidin hedefi haline gelmistir. Boylece Savas Dis1 Harekat kavrami
ortaya ¢cikmistir. Savas Dis1 Harekat uygulamalarinin 6rneklerini iilkemizde gorebilmekteyiz.
Boliici teror orgiitiinlin basinin nerede oldugu cep telefonu dinlenerek tespit edilmis; ayni
Orgiitiin internetteki propaganda sitesinin icerigi degistirilmis ve 6rgiitiin aleyhine propaganda

yapar hale getirilmistir.

Enformasyon teknolojisi rakamlardan olusan bir dizi sira ve siitunu toplama gibi
etkinlikleri hizlandirir; ama bir sirket enformasyonunun sirf otomasyona gegmek ya da baska
faaliyetlere iliskin bilgi vermek amaciyla degil, kendi i¢sel degeri i¢in izledigi “daha derin”
diizeyin bilincine vardig1 ve bu diizeyle iliskiye girdigi zaman ger¢ek anlamda bir bilgi sirketi
haline gelir. Boyle bir durumda sirket kendini su tiirden yeni faaliyet alanlar1 iginde bulacaktir

(Stewart, 1997: 23):

* Degerli ayrintilart bulup arastirmak

* Tipki yapimlardan (simiilasyon) yararlanmak
* Bilginin kendisinden is ¢ikarma

Enformasyonun en 6nemli 6zelliklerinden biri, envanteri ortadan kaldirma yetenegidir.
Gliniimiiziin kablolu ticaret diinyasinda envanterin azaltilabilmesi daha kolay hale
gelmektedir. Enformasyonun bu yoniiyle sadece envanterlere degil, diger fiziksel varliklara
(fabrikalara, depolara) yapilan pahal1 yatirimlari ikame etmenin yollarin1 agmaktadir. Uretimi,
stoku ve siparisleri izlemek icin yiiksek hizli veri iletisim sebekeleri kullanan GE Lighting,
1987°den bu yana ABD’de bulunan otuz alt1 deposundan yirmi altisin1 kapatmis durumdadir.
Uygulamada s6z konusu binalarin ve stok yiginlarinin yerini iletisim aglar1 ve veri tabanlari

almis durumdadir. (Stewart, 1997: 28)

Bilgi sirketinin kilit varliklar1 maddi olmayan bir nitelik tasir. Son derece basarili olan
bazi firmalarin maddi varliklar1 neredeyse yok gibidir. Bu aslhinda iyidir; sirket elinde
entelektiiel sermaye bulundugu siirece varliklar1 yonetmenin ve varliklara para 6demenin

getirdigi yiik ve maliyet olmaksizin gelir elde eder. (Stewart, 1997: 35-37)



Eski sirketlerde enformasyon ile nesnelerin fiziksel akisi arasinda ¢ok siki bir baglanti
vardi; bunlar genellikle birbirlerine bant ya da zimbayla tutturulmus olurdu. Yeni ekonomide
ise enformasyon akisi ile fiziksel akis ¢ogu zaman birbirinden ayrilir. Modern bilgisayar
aglarmin devreye girmesiyle birlikte, enformasyonuiiriin ya da hizmete bantlamaya ya da
zimbalamaya artik gerek yoktur. Bunlarin her biri kendi basina yiiriitiilebilir. Yeniden
diizenlemenin (reengineering) ortaya ¢ikmasinintemelinde yatan budur. Yeniden
diizenlemeye birincil deger kaynagi olma 6zelligi kazandiran kavrayisin temelinde
enformasyon akiglarinin {iriin ve hizmetlerin hareketiyle olan baglantilari ¢6ziildiigiinde,
bunlarin birbirlerine bagli oldugu duruma oranla daha etkin yonetilebildiginin goriilmesi

yatmaktadir (Stewart, 1997: 32).

Yasanan bu degisimler sonucunda sirketlerin ¢alisan sayilarinda onceki donemlere gore
belirgin azalmalar meydana gelmektedir. Oto iireticisi Volkswagen mevcut is giiciiniin
yalnizcatiicte ikisine gerek duydugunu belirtmis bulunmaktadir. 1996°’da AT&T, yaklasik
beste {icli yeni faaliyete ge¢gmis olan imalat boliimii Lucent Technologies’te olmak tizere, 40
000 is kadrosunu kaldiracagini duyurdu. ABD imalat sektoriiniin 1950°de is giiciliniin yilizde
34'unii bulan istihdamdaki pay1, gliniimiizde yiizde 16’ya kadar diismiis bulunmakta; tistelik
bu insanlarin yaklasik iicte birini iiretim is¢ileri degil, muhasebeciler, yoneticiler, tasarimcilar,

ve temelde enformasyona dayanarak ¢alisan baska kimseler olusturmaktadir. (Stewart, 1997:
10).

Bilgi isleme yeterliliginin getirdigi ikinci bir etki ise organizasyon yapisi iizerinde
etkisini gosterir. Bu sayede hem yonetim seviyeleri hem de yo6netici sayisinda keskin bir
azalma miimkiindiir. Bunun nedeni yonetim katmanlarinin karar verme ve liderlik etme

fonksiyonlarinin aslinda ¢ok az oldugunun ortaya ¢ikmasidir. (Drucker, 1988: 45-53).

Bilgi iliskilendirilmis ve amag igeren verilerden ortaya ¢ikar. Veriyi bilgiye ¢evirmek de
uzmanlik isteyen bir siirectir. Bilgiye dayanan organizasyonlar da klasik organizasyonlara
gore daha fazla uzmana ihtiya¢ duyar. Bunun yaninda uzmanlar sirketin merkezi yonetiminde
degil, temel operasyonlarda yer alirlar. Aslinda, her tiirden uzmanlarin islev gordigii
organizasyonlar halindedir. Bilgiye dayanan organizasyonlarda bilgi temelde en dipte, farkl
isler goren ve kendi kendilerini yoneten uzmanlarin elindedir. Biiyiik ve basarili bilgiye

dayanan organizasyonun en iyi 0rneginde orta kademe yonetici hi¢ yoktur. (Drucker, 1988:

45-53).



Organizasyon belirli eylemleri yerine getirebilmek i¢in agik, basit ve ortak hedeflere
ihtiyac gosterir. Bilgi sirketinin elemanlar1 uzmanlar olduklarindan, yoneticiler kendilerine
isin nasil yapilacagimi sdylemez. Burada yoneticinin fonksiyonu, bir orkestra sefi
benzetmesiyle, ¢algicinin becerisi ve bilgisi ile diger liyelerin ortak performansi tizerinde

yogunlasmaktir. (Drucker, 1988: 45-53).

Bilgi sirketinin ikinci gereksinimi herkesin bilgi sorumlulugunu iistlenmesidir. Boyle bir
sistemin anahtar1 herkesin kendine su soruyu sormasidir: Bu sirkette kim hangi bilgi i¢in bana
bagimlidir? Ve ben kime bagimliyim? Ozellikle orta boy sirketlerde baskalarmna karsi olan
bilgi sorumlulugu anlagilmaktadir. Fakat kendine karsi olan bilgi sorumlulugu géz ardi
edilmektedir. Baska deyisle, organizasyondaki herkes siirekli olarak isini yapabilmek ve

katkida bulunabilmek i¢in hangi bilgiye ihtiyact oldugu iizerinde diistinmelidir.

Insanlar daha fazla verinin daha fazla bilgi getirecegi varsayimindan hareket etmektedirler.
Bu verinin kit oldugu zamanlarda dogru olmakla birlikte, glinlimiizde asir1 veri fazlaligina yol
acmaktadir. Bir baska yanlis varsayim da bilgi teknolojisi uzmanlarin yoneticiler ve diger
profesyonellerin ihtiya¢ duydugu bilginin ne oldugunu bildigi yoniindedir. Bilgi teknolojisi
uzmanlar1 ise sonugta ara¢ gelistiren kimselerdir. Yoneticiler ve profesyonellerin yapmasi
gereken ne tlir ve hangi bilgiye ihtiyaclar1 oldugu tlizerinde diisiinmektir. (Drucker, 1988: 45-
53).

Giliniimiizde sirketler rekabet¢i olabilmek, hatta hayatta kalabilmek igin bilgiye dayanan
hale gelmek zorundadir. Bu, eski aligkanliklarin degisip yenilerinin olusturulmasini gerektirir.
Bu degisim organizasyondaki bir¢ok kisinin, 6zellikle de en az hareketli ve kendini en fazla
giivende hisseden orta kademe yoneticilerin islerini, statiilerini ve firsatlarini tehdit edecektir.

(Drucker, 1988: 45-53).

Drucker bilgiye dayanan organizasyonlarin ortaya ¢ikaracagi ydnetim problemlerini

asagidaki sekilde siralar (Drucker, 1988: 45-53):
1. Odiil, taninma ve kariyer firsatlarinin gelistirilmesi
2. Uzmanlarin olusturdugu organizasyonda ortak ve birlesik vizyon yaratilmasi

3. Amaca yonelik kuvvetlerin olusturdugu organizasyona ait yonetim yapisini

gelistirmesi



4. Ust diizey yoneticilerin tedarik, hazirlik ve snanmasinin saglanmasi

Bilgi sirketlerinde ilerleme olanaklari daha ¢ok uzmanligin kendi iginde olacaktir.

Yonetimin i¢inde olan ilerlemeler ise bunun disindadir.

Yonetimin iglevlerinden biri de uzmanlardan olusan ¢alisanlara ortak bir vizyon, biitiinii
gorebilme yetenegi kazandirmaktir. Bilgi sirketi biitiine yonelik bir bakis agis1 en azindan
kidemli uzmanlarin sahip oldugu bir biitiin iizerinde odaklanma gerektirir. Bununla birlikte,
uzmanlarin gurur ve profesyonellik duygularini besleme geregini de kabul etmek gerekir.
Ciinkii orta kademelere yiikselme gibi bir durumun olmadigi1 bir ortamda motivasyon, bu

gurur ve profesyonellikten kaynaklanacaktir (Drucker, 1988: 45-53).

Profesyonelligi desteklemenin yollarindan biri, isgorenleri amaca yonelik gruplara
atamaktir. Bilgi sirketi daha ¢ok kendini idare eden iinitelerden olusacak, bu gruplara goérevler
yuklenecektir. Bilgi sirketlerinde uzmanlarin ne 6lgiide kendi alanlarinin disindaki gorevlere

yonlendirilecekleri de ayri bir tartisma konusudur.

Amaca yonelik gruplara fazla dayanan bir organizasyonun getirdigi bazi problemler de
mevcuttur. Bunlarin basinda bilgi sirketinin yOnetim yapisininnasil olacagr gelmektedir.
Yoneticiler kim olacaktir? Bunlar gorev gruplarini liderleri mi olmalidir, yoksa bir
uzmanlarin olusturdugu yap1 bir de yonetsel yapidan olusan ikili bir yonetim mi olacaktir?

(Drucker, 1988: 45-53).

Amaca yoOnelik grup liderlerinin durumu da tartisma konusudur. Bir hastanedeki
bashemsire analojisiyle kalict m1 olacaktir? Yoksa amag degistikce islev de degisiklige mi
ugrayacaktir? Grup liderleri zamanla boliim baskanlarinin ve genel miidiirlerin yerine gececek
midir? Genel ve acik bir egilim goriilmemekle birlikte bu gibi konularda farkli uygulamalarin
isaretlerine rastlamak miimkiindiir. Her durumda klasikten farkli organizasyon yapilar1 ortaya

cikacaktir. (Drucker, 1988: 45-53).

En biiyiik problemlerden biri de ydneticilerin nasil tedarik edilecegi, hazirlanacagi ve
sinanacag1 konusudur. Bu eski bir ikilem olmakla birlikte, son 40-50 yildir siiregelen biiyiik
sirketlerde merkeziyetgilikten uzaklasma (decentralization) egiliminin altinda yatan nedendir.
Fakat mevcut organizasyonlar sayica oldukca fazla sayida orta kademe yonetici

barmdirmaktadirlar. Bu kademeler ortadan kalktiktan sonra tepe yoneticilerin nereden
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gelecegi sorusu 6nem tasimaktadir. Bunlar bu géreve nasil hazirlanacaklar ve performanslari

nasil sinanacaktir?

Merkezden uzak kendi basina gruplar olusturma her zamankinden daha fazla 6nem

kazanmaktadir (Drucker, 1988: 45-53).

Geleneksel arastirma, gelistirme, imalat, pazarlama siralamasi1 bozularak yerini

eszamanliga birakacak, biitiin bu alanlardan uzmanlar bir takim halinde c¢alisacaklardir

(Drucker, 1988: 45-53).

Daha ¢ok biiyiik sirketin iist diizey pozisyonlar1 daha kiigiikk sirketlerden alinan
yoneticilerle doldurulmaktadir. Ornek olarak, bir orkestra sefini bu sekilde bulur gene bir sef
daha biiyiik bir orkestraya transfer olana kadar daha kiiclik bir orkestrada ¢alismaya devam
eder: birgok biiylik hastanenin yOneticisi de bu sekilde bir kariyer yolundan gec¢mistir.
Orkestra sefi ve hastane yoOnetici 6rneginde oldugu gibi isletmelerde tepe yoneticiligi ayr1 bir

kariyer olabilir mi, sorusu 6nem kazanmaktadir.

Daha ¢ok deneyimli is insan1 okula geri donme geregini duyacaktir. Bununla birlikte is
idaresi okullar1 basarili profesyonel uzmanlarin {ist diizey pozisyonlarda hangi tiir bilgilere
sahip olmas1 gerektigi konusu iizerinde daha fazla yogunlasma yoluna gidecektir. (Drucker,

1988: 45-53).
1.1.2. Liderlik Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Sosyal bilimler ¢er¢evesinde ele alinan ve oldukca sik tartisilan konulardan birisi de
“liderlik”’tir. Bu konuda ortaya atilan varsayimlar ve ilkeler daha sonra yerlerini yeni goriis ve
fikirlere birakmislardir. Isletmelerde, ¢alisan-yonetici iliskilerinin ele alindigi her alanda

liderlik kavramindan s6z edilmekte ve yoneticilerin liderlik tarzlar1 incelenmektedir.

Liderlik konusunun incelenmesi insanlik tarihi kadar eskidir. ilk bilimsel anlamda
calismalar Taylor ve Fayol’'un ABD’de, Max Weber’in (1864-1920) Almanya’da yonetim
lizerine yaptig1 arastirmalar 151¢inda 1920°li yillarda niteliksel teorinin incelenmesiile
baglamistir (Kogak vd., 1997:300). Liderlik, tarihsel siire¢ icerisinde genellikle degisik
teoriler ile ele alinmistir. Bunlar niteliksel, davrams¢i ve durumsal yaklasimlardir. 1980’11
yillardan sonra ise karizmatik, vizyoner, doniisiimcii yaklagimlar gibi yeni yaklasimlarla

liderlik incelenmektedir (Bass, vd. 1999:459).
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Liderlik kavraminin gelisim siirecine bakildiginda, bu alan {izerinde yapilan aragtirmalar su

sekildedir: (Leadership: an Overview,2007)
* 1920-1950 yillan arasinda liderligin 6zellikleri,
*  1950-1960 yillan arasinda etkin liderlerin davraniglari,
* 1960-1970 yillan arasinda ¢evresel sartlarin liderlik tizerindeki etkileri,
* 1970-1980 yillar arasinda liderlerin sembolik rolleri,

e 1980-1990 yillan arasinda liderlerin 6zellikleri ve davraniglar iizerine geri doniis

yapan ¢aligmalar,

* 1990'dan sonra ise liderligin kiiltiirler arasi degisimleri iizerinde

yogunlasmistir.

Arastirmacilar, liderlik becerilerini birgok acidan incelemislerdir. Liderligin ilk analizleri,
1900'lerden 1950'lere kadar lider ve ast 6zelliklerini birbirinden ayirt etme ile ilgilidir.
Arastirma sonunda, liderlik yeteneklerinin tek bir 6zellik ya da 6zellikler kombinasyonu ile
aciklanamayacagini bulunmustur. Arastirmacilar ardindan, liderlerin becerileri ve davraniglari
tizerindeki durum etkilerini arastirmaya basladilar. Sonraki liderlik ¢aligmalar1 ise, etkin ve
etkin olmayan liderleri birbirinden ayirmayla ilgiliydi. Bu caligmalar etkin liderlerin hangi
davraniglart sergiledigine iliskindi. Liderleri etkin yapmanin ne oldugunu anlamak i¢in
arastirmacilarihtimalat modelini (contingency model) kullandilar. Bu modelle, kisisel

ozellikler, durumsal degiskenler (situational variables) ve lider etkinligi arasindaki baglantiy1

incelenmistir.

1970'ler ve 1980'lerin liderlik ¢alismalar1 Oncelikle organizasyonun etkinligini ve
basarisint etkileyen liderin bireysel 0Ozellikleri iizerinde yogunlastirmistir. Arastirmalar
sonucunda liderligin ve liderlerin ¢ok énemli oldugu fakat bunlarin organizasyonun karmasik

unsurlari oldugu sonucuna varmstir. (Tabak, 2001:24)

Diinyamiz biiyiik bir degisim i¢indedir. Askeri teknolojiler de stiratli bir degisim i¢indedir.
Bilgi ¢aginin kuvvetlerini yonetecek yonetici ve liderlerin 6zelliklerinin farkli olacagi ve
yonetim bi¢ciminin de ¢ok degisecegi Ongdriilebilir. Yarinin diinyasinda sadece krizi

yonetecek degil siirekli degisimi yonetecek yonetici ve liderlere ihtiyac olacaktir. Bir toplum
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ne kadar 1yi lider-yonetici ¢ikarabiliyorsa, o kadar gelisen bir toplum olacak ve “gelecegini”

yonetecektir.

Internette gelismis arama motorlarindan www.google.com.’da “Leadership” yazmak
suretiyle yapilan aramalarda yiizbinlerce sonu¢ bulunmakta, bazi kurumlarca liderlik
gelisimine yonelik verilen egitimlerin sanal ortamda da verildigi goriilmektedir. Bilgi
cagi’nda liderlik ve yonetim bilimlerinde beklenen degisimler bugiinkii yaklasimlardan ¢ok
daha farkli olabilir. Ornegin, Bilgi ¢ag1 liderlere ve yonetime yeni bakis agilar1 getirmektedir.
Bazi aragtirmacilar, liderin yonettigi toplumla goriis alisverisinde bulunan, katilim saglayan,

yonetici degil, yonlendirici olacagini belirtmektedir.

Bulundugu pozisyon dolayisiyla orgiitlerde kaynak kullanan ve her tiirlii siireci yoneten
yoneticiler sorumluluklarin1 pozisyonlarmin onlara tanidigi giic ve yonetsel yetkileri ile
yerine getirirler. Bu gii¢c onlar1 lider olarak tanimlamayi her zaman miimkiin kilmaz. Silahli
kuvvetlerde de amir durumunda olan her yonetici sevk ve idare ettigi grup tarafindan lider
olarak adlandirilmalarda yonetici ve lider tanimlarindaki farkliliklar degerlendirildiginde lider
olarak algilanmazlar. Yonetici ve lider tanimlar1 bu nedenle ¢ok fazladir. Cok sayidave
degisik hareket noktalarindan kaynaklanan arastirmalar farkli liderlik tanimlarina yol
agmistir. Ornegin, "mensup oldugu grubun amaclarini belirleyen ve bu amaglarin
gerceklesmesinde gruba en etkili bicimde yon verebilen kigi” (Baysal, vd. 1996 :201), olarak

tanimlanmaktadir.

Liderlik belirsizliklerin azaltilmasi anlaminda kullanildiginda orgiit i¢i bir davranistir
denilebilir. Liderlik siireci belirli bir durumda ortak amaglarin gergeklestirilmesii¢in

birbirlerine bagimli iki veya daha fazla insan arasindaki iliskileri igermektedir.

Liderlik etkileyebilme sanati da denilebilir. Diger bir ifadeyle, sosyal gruplarda siirekli
bireyler arasi etkileme iligkileri s6z konusu olduguna gore "etkilemesi" fazla olanlardan

liderler, "etkilenmesi" yiiksek olanlardan ise izleyiciler olarak s6z edilebilir.

Diger bir tamimda ise liderlik "astlarin gorevlerini gayret ve giivenle yapmaya yoneltme

sanati’dir diye belirlenmistir (Baysal,1996 :201).

Keith Davis "liderligi, insanlar1 belirli amaglara yoneltmeye ikna yetenegi, lideri de grup

liyelerini bir araya toplayan ve onlart grup amaglarina giidiileyen insan" olarak
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tanimlanmaktadir. (Davis, 1982: 136). Lideri, grup iiyeleri tarafindan izlenen kisi seklinde
tanimlamak miimkiindiir.(Chung, 1981: 587)

Goriildiigi gibi liderligin tanim1 ¢ok sayida bilim adami ve arastirmacilarca birbirlerinden
cok az yonlerle farkli yapilmistir. Ancak bu tanimlari birkag kategoride toplama imkani
vardir. Liderlik konusunda arastirma yapanlarin ¢ogu verdikleri liderlik tanimlarinin,

liderligin niteligi tizerinde yeni bir anlayis getirecegi diisiincesinden hareket etmektedirler.

Liderlik konusunda yazan oncii yazarlar liderligi, gurup siireglerini ve grup faaliyetlerini
bir odak noktas1 olarak tanimlamislardir. Daha sonra yapilan ¢alismalarda liderlik, uymay1
0zendiren sanat olarak goriilmiistiir. Yakin zamanda ise arastirmacilar liderligi bir gii¢ iligkisi,
farklilagsmis bir rol ve rol yapisinin harekete gecirilmesi, gelecegin ve degisimin yonetilmesi
olarak gormektedir. Simsek ise liderligi dnderlik olarak almis ve onderligi "belirli durum ve
kosullar altinda amaca ulasmak i¢in baskalarinin davranis ve eylemlerini etkileme sanatidir.”

diye tanimlanmistir. (Simgek 1998:175)

1.1.3. Liderlikte Cagcil Yaklasimlar

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik konularinda klasik ve geleneksel lider davranis
bigimleri yaninda, J.M.Burns ve B.M.Bass’in yaptiklar1 aragtirmalarda yeni bir ayrimin
yapilmasi zorunlu oldugu ortaya konulmustur. Bu ayirim, Transaksiyonel lider ve
Transformasyonel lider davranislar1 seklide yapilmistir. Ayrica Karizmatik lider kavramu ile
hem yonetsel hem de davranigsal ve kisisel 6zellikler bir arada diisiliniilerek liderlik yeni bir
baslik altinda simiflandirilmaktadir (Eren, 1998). Liderlikte c¢agcil yaklasimlar olarak
isimlendirilen bu yeni tiir siniflandirmada Vizyoner lider davraniglart da ayr1 bir baslik olarak

ele alinmstir.
1.1.3.1. Transactional (Etkilesimci) Liderlik

Bass Liderin yonettikleri astlarindan ne bekledikleri konusunda olduk¢a net bir sekilde
bilgilendiren ve kendilerinden beklenilen performansi géstermeleri karsiliginda ne gibi bir
odiil beklemeleri gerektigini agiklayan lideri, etkilesimci lider olarak tanimlamistir (Bass,

1985, 5.12) .

Bass, etkilesimci liderlik teorisini agiklarken su hususun 6zellikle altin1 ¢izmektedir. Bu

teorinin izleyicilere; orgiitte lidere uyma, karsilikli etkilesimin bir sonucu olarak, lideri dogru
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olarak algilama ve hatta lideri etkileme rolii yiikledigini ileri stirmiistiir. Etkilesimci liderlik
stirecinin nasil ve ne sekilde isleyecegi konusunda Bass; izleyenlerin orgiit icersinde sahip
oldugu giicii, liderin giicline dayandirmaktadir. Liderin giiciinii; izleyenlerinin duydugu giiven
ve saygi ile izleyenlerine sunabildigi maddi ve sosyal odiilleri {lizerindeki yetkisi ile
aciklamaktadir. Ornegin; lider isletmede performans: yiiksek olan isgdrene vaat ettigi ddiilii
verebiliyor mu? Ya da basarili isgéreni terfi ettirebiliyor mu? Basarili isgdrene, 6rgiit de saygi
duyuyor mu? Biitiin bunlar liderin isletmede veya orgilitteki giliciinii belirleyen etkenler
olacaktir. Basarisiz isgoreni, basarili iggérenden ayirt etmek icin ceza yontemi, odiiliin bir
karsilig1 olarak mutlaka kullanilmalidir. Liderin etkinligi 6diil gibi cezay1 da kullanabilmesine
baghdir. Ote yandan izleyenleri ddiilleri isteme noktasinda duyduklar1 arzunun derecesi veya

cezalardan uzak durma konusundaki tavir ve tutumlart da bu siirecte etkili olacaktir

(Epitropaki ve Martin, 2005, s.573).

Farkli aragtirmacilar tarafindan, etkilesimci liderlik ¢ok farkli bigimlerde aciklanmigtir. Bu
kavramlardan bazilar1 islevsel liderlik, islemci liderlik veya siirdiiriimcii liderlik seklinde
literatlirde yer almistir. Etkilesimci liderlik ast ile {ist arasindaki karsilikli bagimlhiliga
dayanmaktadir. Bu baglamda etkilesimci liderlik, izleyenlerin liderlerinin isteklerini yerine
getirmelerine karsilik olarak, liderin de izleyicilerinin beklentilerini gergeklestirmesi olarak
aciklanmaktadir. Dogal olarak etkilesimci liderlikte liderin etkinligi, izleyenlerin ihtiyaglarini
bilmesi ve hatta beklentilerindeki degisimi takip etmesine ve bu degisime uygun olarak
liderlik yapmasina baghdir. Beklentilerdeki bu degisimi takip etme kavraminin “siirdiiriilebilir

liderlik™ olarak agiklanmasina yol agmistir (Y1lmaz, 2006, s.25).

Etkilesimci liderler; liderlik davraniglarini rgiitte dort alt boyutta gerceklestirmektedirler.
Bunlar; kosullu 6dillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak istisnalarla
yonetim ve serbest birakici liderlikten olugmaktadir. Kosullu o6diillendirmede liderler,
yetkilerini yliksek diizeyde performans gosteren isgorenleri 6diillendirmek i¢in kullanirlar.
isgérene sunulan odiillerin igerigi, parasal ya da statii verme bi¢cimindedir.isgdrenler,
kendilerinden beklenenler hakkinda bilgi sahibidirler. Aktif olarak istisnalarla yonetimde,
liderler ¢calisanlarin gegmisten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak {iizere is
yaptirmak yolunu se¢mislerdir. Her bir orgiitsel faaliyetin basinda belli bir standart belirlenir.
Liderler belirlenen standartla ilgili bir problem olusana kadar herhangi bir miidahalede
bulunmazlar. Burada hatalara odaklanilmasi ve yaptirim uygulanmasi iggérenler iizerinde

gerilim nedeni olabilir. Pasif olarak istisnalarla yonetimde ise, liderler orgiitte islerin isleyisi
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sirasinda higbir sekilde isgorenler ile ilgilenmemektedirler. Liderler hedeflenen standartlara
ulagilamadiginda ise ve isgorene miidahale ederler. Bu ancak kendi kendisini yonetme

konusunda gelismis isgorenler {izerinde etkin bir yonetim tarzi olabilir (Bass, 1985, s.44).

Etkilesimci liderlik davranis1; izleyicilerinin neleri, ne zaman yapmas: konusunda
izleyenlere yol gdosteren bir liderlik davranisidir. Bu tiir liderlik davranisimin gergeklestigi
isletmelerde, isgorenler daha kisa siirede daha kaliteli 9iktilar elde etmektedirler. Etkilesimci
liderler igsgorenlerin beklentilerini ve ihtiyaclarmi bildikleri i¢in bagariya ulasmak

kolaylagsmaktadir. (Yilmaz, 2006, s.25).

Etkilesimci liderler, orgiitlerde olusmus gecmisteki olumlu ve yararli gelenekleri devam
ettirme ve bunlar Orgiitiin gelecekte iiyesi olacak olan bireylere aktarma konusunda 6nemli
bir rol istlenirler. Etkilesimci liderlik davranigi orgiitlerde, amaclara ulasma noktasinda
engelleyici olarak algilanmamalidir. Etkilesimci liderlik davranisinin var oldugu orgiitlerin,
ozellikle de is diinyasinda bagar1 yakalayabilecegi géz ardi edilmemelidir. Bu tip orgiitlerde
lider giiclii motivasyon araglar1 kullanmaktadir ve bu araglar o6rgiiticersinde adaletli bir
sekilde kullanabildigi takdirde de basariyr yakalamaktadir. Bu basari, isgdrenin orgiit

amaglarini kisa zamanda benimsemesini saglayabilir.

Etkilesimci liderlik davranigini izleyicilerle lider arasinda karsilikli bagimliliga dayandiran
arastirmalar yapilmig ve arastirmalar sonucunda etkilesimci liderlik davranigindaizleyiciler
ile lider arasindaki karsilikli bagimhiligin iki farkli sekilde gergeklestigi ileri siirtilmiistiir.
Bunlardan birincisi {icret ve prim gibi ekonomik haklara dayanan diisiik seviyede etkilesim,
ikincisi ise; lider ile izleyiciler arasindaki kisisel baglara dayanan yiiksek seviyedeki
etkilesimdir. Kunhert ve Lewis kaleme aldiklar1 makalede bu etkilesim diizeylerine agiklik
getirmislerdir. Liderin, izleyicilerin {icret, prim vb. maddi konularda etkin olmasi, liderliginin
devam edip etmemesinde belirleyici etkenlerden en 6nemlisi olacaktir. Lider her zaman bu
araclara sahip olmak isteyecektir. Lider ile izleyenler arasindaki nitelikli iligki ise dlciilemez,
fakat liderlik siirecindeki 6nemi biiyiiktiir. Bu durum izleyenler tarafindan liderin kabuli
esasina dayanmaktadir. Lider ile izleyenler arasinda kisisel baglarin yiiksek olusu,
izleyenlerin lidere duyduklari saygi, sevgi ve giiven gibi psikolojik etkenler bagin derecesinin

belirleyicileri olacaktir (Yilmaz, 2006, s.26).

Bass’a gore etkilesimci lider, izleyenleri ile karsilikli bir s6zlesme yapmakta ve yapilan bu

sozlesme hem izleyenlere hem de lidere karsilikli sorumluluklar yiiklemektedir. Oncelikli
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olarak Orgiitiin amaglan belirlenmekte ve belirlenen amaglara ulagsmada izleyenlerin
gostermesi gereken performans Slgiitleri ve performans diizeyi tespit edilmektedir. Etkilesimci
lider belirlenen hedeflere ulasmak i¢in motivasyon araglarindan faydalanmaktadir. Isgorene,
belirlenen hedeflere ulagilmasi durumunda, maddi 6diil veya statii gibi sosyal igerik tasiyan
odiil verilmektedir. Tabiidir ki her zaman 6rgiitiin belirlenen hedeflere ulasmasi s6zkonusu
olmamaktadir. Basarisizligin nedeni eger isgorenden kaynaklantyorsa bu sefer motivasyon
sadece 6diil boyutuyla kullanilmamakta, ceza boyutuna da yer verilmektedir (Bass,1985,

5.122).

Etkilesimeci liderlik davranist da tipki doniisiimcii liderlik davranmisinda oldugu gibi bir takim
boyutlardan olusmaktadir. Bu boyular etkilesimci liderlik davranisinin boyutlar1 olarak da
degerlendirmek miimkiindiir. Bu alt boyutlardan biride kosullu diillendirmedir. izleyenler
amaglara ulasilmasi halinde bekledikleri odiillere sahip olacaklarina inanmaktadirlar.
Etkilesimci liderler, orgiitsel yapiya hareketlilik kazandirmakla ise baglamaktadir. Orgiitte
gostermis oldugu performansin bir sonucu olarak izleyenlerine odiiller vermektedir. Bu
odiiller sadece maddi igerikli diiller degildir. izleyenlerin ayn1 zamanda sosyal ihtiyaglarini
anlayarak, bu ihtiyaclarini tatmin etmek i¢in gayret sarf ederler. Bunun yani sira etkilesimci

liderler izleyenlerine verimliligi arttirma konusunda yardimci olurlar. (Yilmaz, 2006, s.25).

Etkilesimci lider, izleyenlerinin Orgiitli amaclarina ulastirma siirecinde iggdrenin ihiyaci
olan donanimi, igsgorenin kullanabilecegi bir sekilde isgorene sunmaktadir. Bir bakima isin
yapilabilmesiisin gerekli donanimin yaninda, isgérenisin is ortaminda hazirlanmasini
saglamakla yiikiimliidiir. Etkilesimci liderlik davranis tarzin1 benimseyen lider, izleyenleri
orgiitiin hedeflerine ulastirmak icin gerekli destegi saglar ve bu davraniglar1 o6diillendirir.
Etkilesimci lider ceza araci ise; tipki 6diilde oldugu gibi motivasyonunu kaybetmis veya
performans diizeyleri diisen isgdrenin, tekrar hedeflere yonlendirmek ve performansi
arttirmak i¢in kullanmaktadir. Etkilesimci lider, kosullu 6diil davranisim1 hayata gecirirken,
neyin dogru olup olmadig: ile ilgilenmez, isletmede yapilan isin i¢inde bulunulan zamandaki
mevcut durumuyla ilgilenmektedir. Etkilesimei lider bu yoniiyle iyiisleyen siirece
miidahalede bulunmayacagi gercegini bir daha vurgulamis olmaktadir. Yeni ve degisim
gerektiren fikir ve diislincelerden uzak durmaktadir. Etkilesimei lider 6diil ve ceza
mekanizmasint 1yi kullanabildigi silirece izleyenleri nazarinda giiclii kalabilecek, bu

mekanizmay1 isletemedigi anda orgiit ve izleyenler nazarindaki giicilinii kaybedecektir
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(Zaleznik, 1990: 53 ). Etkilesimci liderlik ile orgiitsel basar1 arasindaki iliski asagidaki
tabloda da goriilecegi lizere dogrusal bir grafik seklindedir. (Erol, 1998: 442)

Sekil 1. Transaksiyonel Liderlik ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki iliski

Orgiitsel Basar1

Zaman

1.1.3.2. Tranformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Donistiirticti liderlik tanimi ilk olarak J. V. Downtown tarafindan 1973 yilinda ortaya
atilmakla beraber teorinin bilinir hale gelmesi, siyaset bilimci olan Jaems McGregor Burns
tarafindan yapilan ¢alisma ile olmustur. Burns ¢alismasinda Max Weber’in karizmatik liderlik
teorisinden yola ¢ikarak gelistirmis ve lider ile yonetici arasindaki farkliliklar1 ortaya koymaya
calismistir. Daha Onceki ¢aligsmalar ya liderin ya da astlarin davraniglarini irdelerken Burns
calismasinda lider ve astlar arasindaki iligki ve etkilesimlerini irdelemistir (Alimo ve Alban

Metcalfe, 2001; 27).

Burns, liderligi islevsel liderler (Transactional Leader) ve donustiirliciiliderler
(Transformational Leader) olarak ikiye ayirmaktadir. Islevsel lider kavramiyla lider ve astlart
arasindaki karsilikli degisimlerin dnemini vurgulamaktadir. istenilen isi yaptiklari taktirde
odiillendirme yapan liderler islevsel liderlik sergilemektedirler. Bu tip liderlik tiim orgiitlerde
her seviyede goriilebilir. Ote yandan déniistiiriicii liderler ise astlarinn ihtiyaglari ile ilgilenen
,moral ve motivasyonlarini yiikselterek normalde sergilemeleri bekleneniniistiinde
performans gostermelerini saglayan diger bir deyisle, astlarinin tiim kapasitelerini istekli
olarak kullandirtabilen liderlerdir (Yusof, 1998; 170). Burns’un bu ¢alismasi bir¢ok yeni

aragtirma yapilmasinda 6ncii olmustur.
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20 yildan fazla bir siirede biriken arastirma kanitlananda, doniistiiriicii liderlik davranisinin
orgiitsel getirileri ve pozitif bireyselligin yaygin ¢esitliligi ile iliskilendirilmesinde siiphe
vardir. Aslinda, doniistiiriicii liderlik davranisi deneysel olarak artan ¢alisan memnuniyeti
(Padsakoff, MacKenzie, Moorman, &Fetter, 1990), orgiitsel baghlik (Bycio,Hackett,&
Allen,1995), kontrollii memnuniyet (Padsakoff,1990), extra ¢aba (Seltzer&Bass,1990),1s
niyeti (Bycio,1995), orgiitsel vatandaslik (Padsakoff, MacKenzie, Paine, &Bachrach,2000) ve
toplam calisan performansi ile iliskili olmustur. Bundanbaska donistiiriicii liderlik
davranigimin etkileri giiclii yonetim seviyesinden yana (Howell&Avolio,1993) , is, cevreleri

(Bass,1985) ve ulusal kiiltiirler olarak goriiliir. (Bommer,,2004 s.195-210)

Orgiitsel kurumlarda karizmatik ve déniistiiriicii liderlik konularmin evrimini inceleyen Jay
A.Conger bu alandaki ¢aligmalarin 1990’lardan itibaren artig gostermesine zemin hazirlayan
ortami soyle ifade etmistir: “Genellikle hepimiz liderligin 6rneksel formlar1 ve takipgiler
tizerinde etkileri ve oOrgiitsel adaptasyon konularinda derin bir meraki paylasiyor gibi
gorliniiyoruz. Sanirim, degisim araci roliindeki liderleri agiklamak igin ¢ok ve basit goriinen
liderligin ilk modelleri ile olan tatminsizligi de paylasiyoruz. Ayni zamanda, hepimiz biiyiik
olasilikla daha biiyiik giliclerden etkilendik ki bunlarin en basta geleni global rekabetci is
ortamidir. Burada Japonya, Kii¢lik Ejderler ve hatta bir gelgit dalgas1 gibi Kuzey Amerika
sirketlerinin piyasa hakimiyetinin altin1 kazan Almanya gibi Avrupalilarin 1980’lerdeki
yiikselisinden bahsediyorum. Bu sadece Amerikan sanayisini dramatik bir sekilde etkilemedi,

ayni zamanda isletme okullarinda pek ¢cok dnde gelen aragtirma i¢in ilham verdi.

Ticaret diinyasi acisindan ise, daha rekabetci bir ortam bir¢ok sirketi, onlarca y1l goreceli
istikrarin keyfini ¢ikardiktan sonra radikal bir yenilenmeye zorladi. Sirketler adapte olmaya
niyetlendikleri sirada, gordiiler ki yenilenme siireci zordu. Ornegin, ¢ok az sirketin yetkilileri
biiyiik olcekli doniisiimleri yonetmek i¢in gerekli olan ydnetici vasiflarini degistirdi ve bunu
yapmak icin cesarete sahipti. Goriiniiyordu ki, bu tiir sorumluluklar1 alabilecek liderlik vasti

sahibi az bulunuyordu.

Bu kurumlar1 bekleyen diger ikilem c¢alisan bagliligiydi. Sirketler, degisim gayretlerinin
tam ortasinda, kapsamli kiigiilmelere ve yatay hiyerarsi ve stratejik is, lniteleri gibi yeni
orglitsel diizenlemelere bagvurdular. Bu siiregte, “calisan sadakatine karsilik uzun siireli
istihdam” sosyal anlasmas1 da bozuldu. Isgiiciindeki pek ¢ok kisi icinsonu¢ imtiyazlarin

kayb1 oldu. Buise, sirketlerin calisanlarindan her zamankinden daha fazla performans ve
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baglilik bekledikleri anda gergeklesti. Sirketler i¢in asil zorluk doniistimsel degisimi yaparken

ayn1 anda c¢alisan motivasyonu ve bagliligin1 gelistirmenin nasil yapilabilecegi sorusu oldu.

Inantyorum ki, is diinyasindaki bu énemli olaylarm orgiitlerde liderlik ¢alismalarmna direk
bir etkisi oldu. Ilk olarak, dikkatler, muhtemelen 6nemli 6rgiitsel déniisiimleri verimli bir
bigimde uygulamak i¢in geng liderlerin aksine gerekli giic ve kaynaklara sahip olduklari i¢in,
kidemli liderlere yoneldi. Ikincisi, liderlik ¢alismalar1 yapan bilim adamlari ¢ogu okullarda
akademisyendi. Dolayisiyla liderligin bu ikiz meydan okumasina karsi tetikte olmak son
derece dogaldi hem Orgiitsel adaptasyonu hem de ¢alisana yetki devrini saglama kabiliyeti.
Ayni anda, bilginler neden pek goc¢ oOrgiitin degisimde yavas kaldigin1i ve doniisiim
gayretlerinin sik sik basarisiz oldugunu agiklama ihtiyaci hissettiler. Bu sorular1 cevaplamak

icin arastirmacilar basit bir ayrima basgvurdular: Miidiirler ve liderler farkliydi.

Bu zamana kadar liderlik arastirmacilart liderlik ve isletmecilik arasindaki farki ¢ok
nadiren belirttiler. Liderligin veya isletmeciligin farkli fenomenleri, rolleri veya aktiviteleri
ifade edebilecegi fikri tuhafti. Caliyma yapmak i¢in aday se¢iminde bile liderlik alani bu iki
kavram arasinda bir ayrim yapamadi. Daha ziyade otorite pozisyonunda bulunan herkesin
oziinde liderlik roliinde oldugu varsayildi. Islevsel lider teriminin déniisiimsel kabiliyeti zayif
yada olmayan ama islevsel taraflar1 giiclii olanlar1 tanimlamak i¢in kullanildig1 doniistiiriicti
liderlik yazininda bu problem bu giine kadar siiregelmektedir. Bu terminoloji eski “resmi

otorite pozisyonlarinin her zaman liderlik pozisyonu oldugu” diisiincesini giigclendirmektedir.

1980’lerde tiim liderlik arastirmacilar1 bilerek yada bilmeyerek, liderlik modellerini
isletmenin roliiyle birlikte kontrastlar etrafinda kuran Zaleznik ve Kets de Vries fikirlerine
kucak actilar. Bunlar, Kuzey Amerikan sirketlerinin degisen diinyaya adaptasyon
yetersizliginin ¢ogunlukla ¢ok fazla isletmecilik ve ¢ok az liderlikleyonetilen
organizasyonlara baglanabilecegini ileri siirdiiler. Problemin kokiinde ileri seviyede liderlik
vasfi eksikligi oldugu diisiintildii. Bu bakis agis1, Nadler ve Tushman tarafindan sorgulansa da
halen popiiler olmaya devam ediyor. Zaleznik ve Kets de Vries’in liderlik yapma ve isletme
arasindaki tanimi yayinlandiktan kisa bir siire sonra James McGregor Burn iinlii dontistiiriicii
ve islevsel liderler tipolojisini &ne siiren Leadership (1978) kitabmi yayinladi. Orgiitsel
liderlik alaninda ¢alisan pek ¢ok bilim adam1 6ziinde bu terimleri liderlik (doniistiiriicii), ve

isletmecilik (islevsel) rollerine terciime ederler. Ornegin Bennis ve Nanus sdyle yorumlar:
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“isletmecilik tipik olarak sozlesmeli takaslar setinden olusur, ‘sunu kazanmak i¢in bu isi
yap’, ’sozlesmeler ve anlagmalar’. Takas edilen ise dnemsiz degildir: isler, giivenlik, para.”
Sonug¢ en iyi kosullarda itaat, en kotiisiinde ise ofkeli bir itaattir. Bizim gelistirdigimiz
liderligin son iiriinii ise tamamen farklidir: Yetkilendirme. Sadece daha yiiksek {iicretler ve
karlar degil, calisana yardimci olan orgiitsel kiiltiir de onlarin ¢calismasinda bir deger duygusu

ve basarty1 yasamak i¢in kendilerinde meydan okuma istegi yaratir.

1980’lerde Burn’iin fikirleri 6rgiitsel degisim ve yetkilendirme konulariyla bogusmakta
olan orgiitsel kuramcilara ¢ok ¢ekici geldi. Doniistiiriicii lider modeli her iki konuya da hitap
ediyordu. Sonugta bunlar, mevcut diizeni doniistiirmekle takipgilerin deger ve kisisel gelisim
ihtiyaglarina cevap vermek kaygisinda liderlerdi. Karizma ayn1  anda goriintiisiinii ortaya
¢ikartyordu. Belli arastirmacilar, karizmanin, doniistiiriicii rollerde gorev alan liderlerin birkag
ayirt edici niteliginden biri olduguna inamiyorlardi. Digerleri ise, karizmatik liderligin,

doniistiiriicii liderligi varsayabilecegi en 6rneksel form oldugunu diisiiniiyorlardi.

Déniistiiriicii model kisa siirede tutuldu ve 6ziinde konunun genel teorisi haline geldi. Belki
de kii¢lilmeler ve daha eksantrik odiiller ve s6zlesme uzlagmalarini kullanan motive edici
yaklagimlar tarafindan temsil edilen igletmeciligin araci olan tarafin1 yerme ihtiyaci sonucu
“islevsel” terimi zaman zaman biraz onur kirici bir bigimde isletme eylemine uygulandi.
Dontistiiriicti olmak lider olmakti. Sade islevsel olmak ise hesap miidiirliigii yapmak demekti.
Kahraman lider “biiyiik adam™ teorisi giinlerini andirarak-doniistiiriicii liderin digerlerinin
gelismesi yoniindeki giiglii yonlendirmesi diisiiniiliirse daha insancil bir egilimle geri dondii.
Doniistiirtict liderlik 6yle bir momentum kazandi ki islevsel davranisin degerinin daha biiyiik
bir takdir gormesine biraz zaman vardi. Ayrica, biraz sasirtic1 olarak, olasilik kuramecilarinin

bizim liderlik anlayisimiza katkilar1 bu aragtirma toplulugu iizerinde kiiciik bir etki yapmusti.

Dontistiiriicti liderlik pek ¢ok duruma uygulanabiliyordu. Kendi bireysel boyutlar
icerisinde bile, bunlara olan ihtiyacin duruma gore degisebilecegi konusunda az bir 6nerme
vardi. Obiir taraftan, déniistiiriicii liderin ikizi olan karizma, benzer “ilk bakista ask” acisini
cekmedi. Karizma savunucular1 onu sozii edilmeye deger bir liderlik formu olarak goriirken,
ayni zamanda karizmanin tarihte irkiitiicii ve karanlik bir tarafin1 gosterdiginin de
farkindaydilar. Yine de, cogumuz dikkatimizi karizmanin pozitif yiiziinde odakladik. Olasilik
fikirleri siradandi: kriz durumlari, 6nemli degisimler karizmatik liderlik i¢in en uygun

olanlardu.
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Temelde bu diisiinceyle, dikkatleri son on yilda ¢ikan ana arastirma akimlarina ¢evirmek
istiyorum. Amacim glinimiize kadar yapilmis arastirmalarin katkilarina genel bir bakis,

sunmak ve buradan da, bilgimizin s1g kaldig1 alanlar1 belirlemektir.

llging bir bigimde, yapilan diizinelerce arastirmaya ragmen, arastirmalarin ¢ogunlugu
sadece lic modeli inceler. Tipik olarak sosyal bilimler aragtirmalarinda oldugu gibi, yeni teori
ve arastirma akimlar1 birka¢ birey tarafindan baslatilir. Belirli bir akimin momentum kazanip
yerlesmis c¢alisma alani haline gelmesi biiylik oranla kurucu bilim adamlarinin kendi
teorilerini ¢alismaktaki 1srarlar1 ve enerjilerine baglidir. Bu ayn1 zamanda onlarin diger bilim
adamlart ve doktora dgrencilerini bu yolculukta kendilerine eslik etmesiic¢in ¢alistirabilme
kabiliyetlerine de baghdir. Karizmatik ve doniistiiriicii liderlik arastirma akimlari bu
bakimdan sansliydilar. Bu konularin arastirmacilari israrci ve iiretken olmakla kalmadilar ayn1

zamanda iy1 birer igveren oldular.”(Conger Jay A., 1999 : 145-179,)

Son 15 yilda liderlik yazininda dikkat ¢geken ise, Burns’iin ¢alismasidir. Burns politik
liderlik konusunda Alman sosyolog Weber’in ekonomik ve ekonomik olmayan otoritenin

kaynagindan yola ¢ikarak doniistiiriicli ve davranis¢1 (islevsel) liderlik olarak bir ayrima
gitmistir. (Sashkin, M. and Rosenbach E. W. , 1993, : 88.)

Burns ¢aligmasinda liderligi; insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer giic ve
degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklart c¢aligmalara ulagsmak igin

calismalarin1 harekete gegirme olarak tarif etmektedir. (Burns, M. G, 1978, 5.425.)

Bu tanimda en Onemli nokta amaglar olup, bu amaglar birbirinden bagimsiz ancak
birbiriyleiliskilidir. iki kisi bagimsiz bir amaca ulasabilmeki¢in karishkli ve hizmet
aligveriginde bulunabilir. Bu sekil iliskide ¢alisanlarin ortak ¢ikarlarina ulagmalari konusunda
ortak bir ¢caba s6z konusu degil, pazarlik s6z konusudur ve bunun adi1 da islevsel Liderliktir.
Sadece liderlik siirecini kullanarak liderler ¢alisanlarinin amag¢ vedegerlerini degistirip
sekillendirebilirler. Bunun adi1 da déniistiiriicii liderliktir. Her iki liderlik bi¢imi de insanlarin
faydasi adina kullanilabilir. Eger ¢alisan ve lider arasindaki davraniglar her birinin amaglarini
gerceklestirmesini sagliyorsa, islevsel liderlik ¢alisanlar1 tatmin edecektir. islevsel liderin
sekle iliskin degerleri sorumluluk, dogruluk, kararlilik olacaktir. Doniistiiriicii lider ise;
bunlarin iizerine inga edecegi adalet, 6zgiirliik ve esitlik gibi son degerlerle ilgilenmektedir.

Doniistiirticti lider ¢alisanlarini, son degerleri kullanarak moral ve motivasyon seviyelerini

yiikseltmektedir. (Burns, 1978 :426)
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Doniistiiriicii liderlik islevsel liderliginde 6tesindedir, ¢linkii takipgiler gereginden fazlasini

yapmaya motive edilirler.(Sosik vd., 2002, 142(2) : 211-232)

Bass, 1985 yilinda, South Africa Universitesinde iist yonetici programi ¢ercevesinde
topladig1 verileri kullanarak doniistiiriicii liderlik tizerine ilk kitabin1 yazmistir. (Hooijberg ve

Chot, 2000: 293).

Bass 1980’lerin ortasindan itibaren Burns’un doniistiiriicii liderlik modelini temel alarak
daha gelismis ve arindirlmis, bir model ortaya koymustur. Bass modelinde liderin
ihtiyaglarindan ¢ok astlarin ihtiyaglarina dikkati cekmistir. Bunu da doniistiiriicii liderligin
sonuglari miispet olmayan durumlarda da uygulanabilecegini 6ne siirerek yapmistir. Ayrica
Burns’un tanimladigi islevsel ve doniistiiriicii liderlik tiplerinin birbirinden bagimsiz olusan
ya da gelisen siire¢ler olmadig1 aksine ikisinin de devamlilik arz eden bir siirecte yeraldigi
ifade edilmistir. Serbest birakici liderliginde (Laissez-Faire Leadership) bu siiregte yer aldigi

belirtilmistir. (Northouse, 1997: 133-134)

”Doniistiiriicii” terimi, pek ¢ok yazar tarafindan hemen her tiirlii etkin liderlik tipini
kapsayacak sekilde temel etkileme olusumlarindan bagimsiz olarak genis bir bi¢imde
tanimlandi. Terim, takipgilerin bireysel doniisimii veya oOrgiitiin tamaminin doniisimi
anlamina gelebilir. Esasinda doniistiiriicii liderlige baglh gelistiren ve giiglendiren davraniglar
takipgilerinlidere sira dist Ozellikler atfetme olasiligini azaltiyor gibi goriiniiyor. Lider
takipcilerini gelistirme ve giiclendirmede daha ¢ok basarili olduk¢a onlarin ileride tavsiye ve

ilham i¢in lidere bagliklar1 azalacaktir. (Yukl Gary, 1999 : 10(2), 285-305)

Dontistiirticii  liderlik teorilerinin en ¢ok arastirma olusturan versiyonuBass ve
meslektaglari tarafindan formiile edildi. Doniistiirticii liderligi liderlerin takipgileriiizerinde
etkileri ve bu etkiyi saglamak i¢in kullanilan davranis bazinda tanimladilar. Takipgiler lidere
kars1 giliven, hayranlik, sadakat ve saygi duygulari beslerler ve baslangicta beklediklerinden
daha fazlasin1 yapmaya motive edilirler. Temel etkileme olusumu, takipgileri gorev
sonuglarinin 6neminden haberdar ederek motive etme ve onlarin 6rgiitiin iyiligi i¢in kisisel

alakalarini arttirma seklinde tanimlanir.(Yukl Gary, 1999 : 10(2), 285-305)

(Bass, 1985:17) dontistiiriicli lideri tam olarak sdyle insanlar olarak tanimlar ( Boehnke

vd.,2003 : 5-15):
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“Doniistiiriicii lider meslektaglarini, astlarini, takipgilerini ve hak sahiplerini meselelerin
coziimlerinin farkinda olacak sekilde yetistirmeye gayret gdsteren ve basaran biridir. Bu
farkindalig1 arttirmak icin vizyon sahibi, kendine glivenen popiiler veya akla zamanla
yerlesmesinden dolay1 kabul edilebilen degil neyin dogru ve iyi oldugunu basariyla

tartisabilecek manevi dayanikliliga sahip bir lidere ihtiyag¢ vardir.”

Aragtirmacilar lider davranmisinin etkileri hakkinda oldukca fazla seyler Ogrenirken,
baslangict hakkinda bilinen ¢ok azdir. Lider davraniglarinin en sevilen formu olan
donistiirici  liderlik  davranist  geleneksel olarak “downstream” etki sarfeden bagimsiz

degisken gibi incelenir. (Bass,1985: 24)

Doniistiirtici liderlerin ortak o6zellikleri; vizyoner olmak, cesaretli olmak, devaml
ogrenmeye acik olmak, astlarina inanmak, zorluklar ve belirsizlikler karsisinda yilmamak ve
degisim ajan1 olmak gosterilebilir (Tichy ve Devanna, 1990: 79-80). Bass, doniistiiriicii
liderligin evrensel olarak uygulanabilir oldugunu ileri siirmiistiir. Liderin astlarina davranislari
ile model olusturarak onlarin kendi ¢ikarlarini 6rgiit ¢ikarlar ile biitiinlestirebilmelerinin ve
yapabileceklerinden daha yiiksek performans gerektiren isler yapmalarmin kiiltiirel etkilerden
bagimsiz olarak tiim toplumlarda gecgerli oldugunu belirtmistir (Carless, 1998: 887).
Déniistiiriicti liderler giivenilir, iletisim kabiliyeti yiiksek, yenilik¢i, yaratici, ikna edici, uzun
vadeli diislinebilen, takim ruhu yaratabilen, katilimci, rasyonel ve yol gdsterici olma

ozelliklerine sahip olan liderlerdir. (Hartog vd., 1999: 248).

Burns, doniistiiriicii olmak i¢in bir liderin ahlaki olarak yiikseltici olmas1 gerektigini, Bass
ise doniistiirticii liderlerin erdemli veya kotii olabilecegini diisiindii. Howell ve Avolio ise
sadece genel iyi kaygisi i¢inde olan sosyallesmis liderlerin gercekten doniistiiriicii
olabilecegini ileri siiriiyordu. Oncelikle kendi kisisel meraklar1 kaygisinda olan kisisellesmis
liderler gercekten doniistiiriicii olamazlar. Ancak belli bir mesafeden, aslinda daha c¢ok
kendileriyle ilgili olmalarina ragmen gergekten doniistiiriicii gibi davranabilirler. O’Conner,
Mamford ve meslektaslari (1995) bu tip gercekten doniistiiriicii olmayan diinya ¢apindaki
liderlerin nasil yikici sonuglara sebep olabilecegini gosterdiler. (B.Bass and P.Steidlmeier,

1999 : 181-217)

Hakiki doniistiiriicti liderler zaman zaman genel iyi oldugunu diisiindiikleri bir sey i¢in

yonlendirici olabilirler, ancak yonlendirme daha az etkin doniistiiriicii liderlerin sik kullandig1
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hakiki doniistiirticii liderlerin ise az kullandig1 bir yontemdir. (B.Bass and P.Steidlmeier,

1999: 181-217)

Déniistiiriicii lider giiveni ve iyimserligi projelendirir. izleyenler, liderlerinin dnsezilerini
kabul ederek ve oOrgiitiin gelismesine yardimci olacagint goriir ve inanir. Buna ek olarak,
doniistiiriicii liderler de izleyenlerine kars1 gliven sahibidirler. Doniistiiriicii liderler tolerans
saglar ve izleyenleri tarafindan yapilan hatalar1 sogukkanlilikla kabul ederler. Eger hatalara
tolerans gosterilmezse izleyenlerin daha sonra tekrar denemekten korkacaklarini bilirler. Hata
yapmay1 bir 0grenme araciolarak kabul ederler. Doniistiiriicii lider izleyenlerine siirekli

olarak glivenen ve iyimser bir yaklasim igerisinde olan bir liderdir. (Friedman vd. , 2000:16).

Bennis ve Nanus doksan lidere, “Gticlli yanlarimiz ve zayif yanlarimiz nelerdir?”, “Liderlik
yaklasiminizda etkili olan ge¢mis, olaylar nelerdir?”, “Kariyerinizdeki doniim noktalan
nelerdir?” gibi sorular sormuglar ve verilen cevaplara gore orgiitlerde doniisiimii saglamak

lizere dort temel strateji gelistirmislerdir. Bu stratejiler (Bennis ve Nanus, 1985: 84)
> Vizyon sahibi olmak
> Toplum miihendisi (Social Architects) olmak
> @Giivenilir olmak
> Giig¢li yanlarini iyi kullanmak

Bu stratejileri kullanan liderlerin orgiitlerde doniistimleri yapabilecegini ve ilerleme
saglayabileceklerini ileri stirmiislerdir. Liderin sahip oldugu ve astlarina yonelttigi vizyon;
acik, anlasilabilir, yararli ve enerji verici olmalidir. Vizyonun agik olmasimin astlarca kabul
edilmesini saglarken, 6rgiit iginde azami fayday1 sagladigi ileri siiriilmiistiir. Vizyonun ortaya
¢tkmasinda hem liderin hem de astlarin karsilikli etkilesiminin olmasi gerektigi belirtilmistir.

(Bennis ve Nanus, 1985: 85-91).

Liderin toplum miihendisi olmasi ile Orgiit igerisinde herkes tarafindan kabul gbren ve
paylasilan amaclara uygun bir form yaratmasi kastedilmektedir. Liderler, astlarin1 takim ruhu
icerisinde Orgiitiin gelismesi yoniinde bir araya getirebilmelidirler. Liderler vizyonlart yiiksek
belirsizlik icerdigi durumlarda bile basarili olacaklarina dair astlarinda giiven tesis

edebilmelidirler. Liderler kendi gii¢lii yanlarinin farkinda olmalar1 durumunda zayifliklarin
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gidermeye calisirken  giiglii  olduklar1  6zelliklerini  orgiit  yararina tamamen

kullanabilmelidirler. (Bennis ve Nanus, 1985: 85-91).

Bennis ve Nanus’un ¢alismasina benzer bir diger ¢alisma da Tichy ve Devanna tarafindan
yapilmistir. Caligmalarinda en biiyiik on iki sirketin tepe yoneticilerinin doniistiiriicti liderlik
ozelliklerini arastirmiglardir. Tichy ve Devanna asil olarak orgiitlerin nasil degistiklerini ve
nasil doniistiiriildiiklerini aragtirmisglardir. Bu doniisiim asamasinda liderlerin de§isim siirecini
nasil idare ettikleri ile ilgilenmislerdir. Teknolojik gelismelerin, sosyal ve kiiltiirel
degisimlerin, artan rekabetin ve uluslar arasi karsilikli bagimliliklarin olusturdugu yeni
sartlarda liderlerin nasil davrandiklarint bulmaya ¢alismislardir. Yapilan goriismeler
neticesinde Tichy ve Devanna liderlerin degisimi yonetmede asagida belirtilen “iig-hareket

stireci (Three-Act Process)” ile degisimi yonettiklerini ileri stirmiiglerdir. (Tichy ve Devanna,
1990: 128) :

> Degisime ihtiya¢ oldugunu belirlemek,
> Degisim siireci i¢in vizyon yaratmak,
> Degisimi kurumsallagtirmak.

Tichy ve Devanna orgiitlerin ve bireylerin mevcut statiikoyu korumak istediklerini ve
degisime kars1 direng gosterebileceklerini belirtmektedir. Bu direncin sonucu olarak
orgiitlerde degisim ihtiyaci fark edilememektedir. Doniistiiriicli liderler degisim ajanlaridir.
Bunun dogal sonucu olarak ¢evresel degisimlerin orgiitlerini nasil etkiledigini ve bu
degisimlere kars1 orgiitlerine yarar saglayacak ne gibi adimlar atilacaginibelirleyerek bu
adimlan orgiitlerine kabul ettirmek zorundadirlar. Doniistiirticli liderler 6rgiitlerinin gelecekte
ne durumda olacaginin kavramsal yol haritast olan vizyonu belirleyerek bunu kabul
ettirebilmelidirler. Fakat bunu sadece lider yapamaz. Orgiit icerisindeki farkli bakis, acilar1 bir
araya getirilerek ortak bir vizyon ortaya konmalidir. Degisim ile doniisiim ihtiyacinin
belirlenmesi ve buna uygun vizyonun ortaya konulmasindan sonra yapilan degisikliklerin
kurumsallastirilmasi gerekmektedir. Kurumsallagmay1 yapabilmek i¢in liderler eski orgiitsel
yapilan yikarak yerine yenilerini tesis ederler. Bunu yapabilmek i¢cin de yeni fikirleri
uygulayabilecek uygun astlara ihtiya¢ vardir. Doniistiiriicii liderler degisimden sonra
kurumsallagsma asamasinda bunu yiiriitecek yeteneklere sahip astlar yetistirebilmelidir (Tichy

and Devanna, 1990: 129-130).
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Yapilan ¢alismalar Bass’in doniistiiriicii liderlik modelini destekler niteliktedir. Her iki
calismada da modelin temel bilesenlerine benzer sonuglar ortaya konmustur. Doniistiiriicli
liderlik yaklasimi liderlerin ne yapmasi gerektigini ya da nasil olmalar1 gerektiginiagikca
belirten bir liderlik modeli degildir. Doniisiimii yapacak ya da doniisiimiin i¢inde

bulunacaklara genel tanimlamalar sunar.

Donistiiriicti bir liderin sahip oldugu genel 6zellikler sdyle siralanabilir (Tichy, N.M. ve

Devanna, M.A, 1990 : 271-280.):
> Kendilerini degisim unsuru olarak goriirler
> Bireylericesaretlendirirler
> Insanlara inanirlar
> Hayat boyu Ogrenen, kendilerini yetistiren kisilerdir
> Belirsizlik, siiphe ve karigikliklarin tizerinden gelebilme yetenegine sahiptir.
> Vizyonerdirler

Tichy ve Devanna doniistiirticii liderligi inceledikleri caligmalarinda, cesaret ve risk alma
ozelligini sOyle agiklamaktadir; “Doniistiiriicii liderler mantikli bir sekilde risk alan ve
ozgiirce fikirlerini agiklayan cesur bireylerdir. Peki, cesaretli olmak ne demektir? Harvey
Hornstein'a gore; fikrini belirtmek, risk alabilmek ve biiylik gruplara karsi durabilmektir.
Cesur davranis icin duygusal ve entelektiiel bir birlesim gerekir. Etkin bir lider, gercegi
gormek istemeyenlere dogruyu gosterebilmelidir. Yani yiirekli olmak, toplumun seni
yolundan saptirmaya ¢alismasini ve sectigin yolda seninle eglenmesini goze alabilmektir.
Doniistiirticti liderlerin bunu yapabilmesini saglayan nedir? Bu insanlar saglikli ve gii¢lii bir
egoya sahiptir, 6zgiivenleri gelismistir. Kim olduklarin1 ve misyonlarini bilirler, onlar1 zor
durumlardan kurtaracak takviyelere gereksinimleri yoktur, ¢iinkii zihinsel olarak kendilerini

her tiirlii zorluga ve engellemelere hazirlamiglardir.” (Tichy ve Devanna 1986 : 81),

Doniistiirticii liderlikte; iliski maddi 6gelere dayanmaz, kisisel degerlere yonelik, adaleti ve
diizeni saglamak gibi kisisel deger sistemlerini temel alir. Burns bunlara son degerler adini

vermektedir. Bunlar alinip verilemez ve {lizerinde pazarlik yapilamaz. Doniistiiriicii liderlikte;
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liderler, sahip olduklar1 kapasite ile ¢alisanlarini birlestirebilmekte ve onlar1 yeni amaglara

yoneltebilmektedirler. (Kunhert, W. K. ve Lewis P., 1987 :.650).

Doniistiirticii liderlik yaklagimi, astlarin ihtiyaglarina, degerlerine ve kisisel gelismelerine
odakl liderlik modelidir. Astlarinin beklenenin {izerinde performans gosterebilmeleri i¢in
yapilmasi gerekenleri ortaya koymasi modeli digerlerinden ayirmaktadir. Liderligin ahlaki bir

boyutuoldugunu ortaya koymasi ile de diger liderlik yaklagimlarindan farklilagsmaktadir.
(Northouse, 1997 : 144).

Doniistiirticii liderlik modeli 6rgiitsel olaylardan karizmatik ve islevsel liderlik modellerine
gore daha az etkilenir ve daha ¢ok liderin kendi gorev anlayisina baghdir. Lidere yakinlik (ve
onun uygun liderlik 6zelliklerine sahip olmasi) endise seviyesini diisiiriir ve takipgilerin
gelisimsel ihtiyaglarina ilgi gostermeye imkan verir.Bu kosullar, gorevini idrak eden ve
dontstiiriicii oldugunu diisiinen liderler i¢in verimli bir zemin hazirlar.Yiiksek olmayan temel
endise seviyesindeki durum ve yonetmeye imkan veren dikkatlilik durumu doniistiiriicii
liderlik modelinin hakimiyetine katkida bulunan kosullardir.(Popper, M. ve Zakkai E., 1994 :
3-7)

Dontistiirticti liderlik davranigi gosteren liderler ayn1 zamanda astlarini psikolojik olarak da
giiclendirirler. Bu psikolojik giliclendirme astlarin islerini yaparken gérev motivasyonunu
ylikseltmekte ve islerine olan yonelimleri zorunluluk olmaktan ¢ikararak igten gelen bir istek
halini almaktadir. Psikolojik giliclendirmenin faktorleri denetim noktasi gibi bireysel
degiskenler oldugu gibi is tasarimi, ¢alisilan birimin ortam1 ve 6diil sistemleri gibi sosyal

yapiy1 ilgilendiren digsal degiskenlerde olabilmektedir

Liderler, neyin dogru, iyi, gilizel, énemli oldugunun farkindaligin1 arttirdiklarinda,
takipcilerinin basariya olan ihtiyaglarini yiikseltmelerine ve kendilerini bulmalarina yardim
ettiklerinde, takipgilerinde daha yiiksek etik olgunluk sagladiklarinda ve takipgilerine grup,
orgiit yada toplumun 1yiligi i¢in kendilerine olan ilgilerinin 6tesine gegcmeye zorladiklarinda

hakiki lider olurlar. (B.Bass ve P.Steidlmeier,1999 : 181-217)

Doniistiiriicii liderlik, durumsal ya da islevsel kuramlar gibi liderlerin belli durumlarda
nasil basarili olacaklarina dair kesin, tanimlanmis kurallar ortaya koymamaktadir. Bunun
yerine liderlere yenilikgilik, esinlenme ve bireylerle iligkiler gibi konularda genel bir diisiliniis
perspektif vermektedir. Dontistiiriicii liderlik konsepti liderlerin davranislarinin orgiit igi

dinamiklerle ve astlarinin ihtiyaglari ile biitiinliik ve uyusma gosterdigi takdirde doniigiimiin
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gercgeklestirilebilecegini 6ne siirer. Bass doniistiiriicii liderligin orgiitlerin her kademesinde
calisan bireylere 6gretilebilecegi ve bunun da orgiitlerin performansina pozitif yonde etki
yapacagin ileri siirmektedir. (Bass, 1998: 63). Dontstiiriicii liderlik ile orgiitsel basari

arasindaki iliski sekil 2.’deki gibidir. (Eren, 1998: 442)
Sekil 2. Déniistiiriicii Liderlik ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki iliski

Orgiitsel Basari

Zaman

1.1.3.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, sahip oldugu karizma yaratan 6zellikleri ile, bagkalarini, kendi istedigi
yonde davranmaya sevk edebilen kisidir. Olaganiistii performansa ulagmalari i¢in ¢alisanlarini
tesvik eden ve onlar iizerinde giiven, itimat ve inang¢ olusturabilen etkili liderler olarak
distintilmektedirler. Bu liderler, ¢alisanlarin duygularini1 ve problemlerini dinleyip, anlayarak
calisanlarin kendi amaclarini gergeklestirmeleri i¢in ¢aligmaktadirlar. Calisanlar bu lidere
kars1 sevgi ve sefkat duygusu beslerler, islerini sevkle yapar ve 6rgiit misyonu ve amaglarinin

basarilmasina bireysel katkida bulunabileceklerini diisiiniirler (Aykan, 2004:216).

Karizmanin boyutlarindan birisi liderle astlari arasindaki iliskidir. Karizmatik olarak
algilanan kisiler, genellikle icinde bulunduklar1 grubun iiyelerine ilham veren, onlarla iliski
kurmaktan kaginmayan kisilerdir. Boyle bir davranisin sonucu liderin etrafinda toplanan

kisiler, ona hayranlik duyarlar, duygusal olarak baglanirlar. (Ata, 2006: 42).

Karizmatik liderler bir vizyonu olan ve bu vizyonu her kosulda savunan kisilerdir.
Karizmatik liderlerin kendilerine giivenleri tamdir ve vizyonlar1 dogrultusunda kisisel risk
alirlar, 6zveride bulunurlar. Bu tarz liderler, li¢ liderlik davranis seklinisergileyerek

izleyicilerin goziinde heyecan uyandirmaktadirlar. Bunlar (Ates, 2005:43);
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Orgiit icinde genel bir vizyon gelistirme,
* Vizyon gergevesinde deger yonelimli firsat ve eylemleri yaratma,
*  Orgiit iiyelerinin kendilerini daha giiclii olarak hissetmelerini saglama.

Biiyiik liderlerdeki olaganiistii kisilik 6zelliklerini fark eden ve bunu “karizma”
kavramiyla sosyal bilim diinyasina aktarmaya ¢alisan Max Weber liberal bir diinya goriisiine
sahip olsa da, modern toplumda karizmatik lidere dnemli bir islev yiikliiyordu. Karizma
kelimesi koken olarak Yunanca bir kelimedir ve “ihsan edilmis ve bagislanmisg", “ilahi ilham
yetenegi” anlamlarina gelmektedir (Kiling,1997: 383). Max Weber, karizma kelimesini,
makam otoritesine dayanmayan etki veya izleyenlerin ilerde olagan disiniteliklerin
bulundugu diisiincesine sahip olmalar1 seklinde ifade etmistir. (Zel, 2006 :.189, alinti
Northouse,1997: 132). Bunca arastirmaya ragmen, karizmatik liderligin, liderin kisisel

Ozelliklerinden mi yoksa lider ile izleyiciler arasinda ki etkilesim siirecinden mi

kaynaklandig belirsizligi heniiz ortadan kalkmamustir.

Karizmatik liderlik yaklasimlarinin 6zellikle izleyen odakli olmasi diger yaklasimlara
gore liderlik ¢oziimlemelerinde farkli bir agilim olarak degerlendirilmektedir. Bu bakimdan
ilk liderlik caligmalarinda tartisilan karizmatik liderlik, 1970’lerin baglarindan bu yana
yenidenilgi odagi olmustur. Bu konuda yapilan caligmalar ile 1990’11 yillarin baslarinda
tartismaya acilan ve her iki yaklasimin merkezinde yer alan vizyon kavramini odak noktasi
haline getiren vizyoner liderlik ¢alismalari, kavramlar1 mistik anlamlarindan uzaklastirmis,
hem liderlik siirecinin anlagilmasina, hem de orgiitsel liderlige uygulanabilir hale gelmelerine
onemli katkilar saglamiglardir. (Sabanc1,2005:27, alinti Ergetin, 2000, Fiedler ve House,
1994).

Karizmatik liderlik, 6zellikle 1980°li yillardan sonra daha ¢ok giindeme gelmis, liderlik
davraniglarinda karizmanin 6nemine daha ¢ok vurgu yapilmaya baslanmistir. Karizma
terimini toplumbilime Alman toplumbilimci Ernst Troeltsch kazandirmistir. Karizma tabiri,
kitleler karsisinda olaganiistii sayginlig1 ve etkileme giicii bulunan bir yonetici i¢in kullanilir.
Karizmatik giic, Max Weber’e gore, bir birey olarak kendisini agan, ama kendinde bulunan
bir kutsalligt canlandiran bir kimsenin egemenligini ifade etmektedir. Kisinin gurup

izerindeki giiclinii kullanmasi bu askinliktan kaynaklanir. (Meydan Larousse)
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Weber, karizmatik otoriteyi, bir kisinin kutsallifina ya da kahramanlik giiciine veya 6rnek
almacak vasiflarina ve bu kisi tarafindan yonetilenlerin kurulan diizene tam bir teslimiyet
icinde baglanmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan otorite tipi olarak tanimlamaktadir. Karizmatik
lider, taraftarlarinin géziinde, ortalama insanlarin iistiinde yer alan, onlarin yararina mucizeler
yaratmaya muktedir kimsedir. Karizmatik liderlik acisindan 6nemli olan, liderin olaganiistii
vasiflarinin  bulunduguna dair genis halk kitlelerinde saglam bir inan¢ uyandirmasidir.

Karizmatik lider bir anlamda biiyiik buhranlarin ortaya ¢ikarttig1 bir liderliktir.

House, karizmatik liderligi aciklayabilmeki¢in test edilebilir veya daha ¢ok gdzleme
dayal1 bir takim varsayimlar ortaya atmistir. (Zel, 2006 : 186, alint1 House,1997:69). Teori
karizmatik liderin nasil davrandigi, diger insanlardan farklar1 ve daha ¢ok hangi ortamlarda
ortaya ciktiklar1 tizerinde yogunlasmistir. Teoriye gore, giic, kendine giiven ve ideallerine
sahip olma karizmatik liderlerin en ¢ok ihtiyag duyduklar1 konulardir. Bass, House’un
teorisine bazi eklemeler yapmak suretiyle daha genis bir arastirma yapmis ve karizmatik
liderligin sadece inan¢li ve giivenilir olmaktan dogamayacagi, ayn1 zamanda izleyicilerin
lideriinsaniistli, ruhani bir kahraman olarak gormelerinin s6z konusu oldugunu ileri

stirmiistiir. (Zel,2006 :187).

Karizmatik liderler daha ¢ok orgiitlerin gecis donemlerinde ve stresli durumlarda ortaya
¢ikarlar. Karizma, resmi otoritenin etkisini kaybettigi ciddi krizlerde ve geleneksel deger ve
diisiincelerin kaybedilmeye baslandig1 ortamlarda filizlenir. Geleneksel bakis agisina sahip
olan bazi kisilere gore karizma, liderlerin sahip olduklar1 en yiiksek 6zellik yada yiiksek bir
yOnetim giicii olarak algilanmistir. Ancak arastirma bulgulan, karizmanin eski bir diisiinceden
cok, genel bir 6zellik oldugunu ve Orgiitiin daha alt kademelerinde bulunan kisilerin de bu

ozelliligi tasiyabilecegini gostermektedir. (Celik, 2003 : 162).

Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranig, tarih, yonetim, insan
kaynaklan ve siyaset bilimi gibi sosyal bilimlerin ¢esitli dallan tarafindan ele alinmistir .
Karizmatik liderlik konusunun bu kadar farkli disiplin tarafindan ele alinmasi sebebiyle,
herkesin tizerinde hemfikir oldugu bir tanim yapabilmek giincelesmektedir. Literatiirde bu
kadar popiiler olan bu kavram ilk kez onu kullanan Max Weber‘den bu yana ¢esitli sekillerde
tanimlanmistir. Pek ¢ok arastirmaciliderlikten anladigina gore “karizmatik”, “vizyoner”,

“dontistimcii”, ya da “ilham verici” kavramlarini kullanmislardir (Oktay ve Giil, 2003 :405-

407).
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Karizmatik liderler iiyelerinin ihtiyag, deger, kaynak ve 6zlemlerini kendi ilgilerinden
kolektif ilgilere doniistlirir. Bundan dolay1 izleyiciler, liderlerin misyonlarina goniilden
baglanirlar. izleyiciler liderlerine giivenir, degerlere biliyilk 6nem verir ve motivasyonlari
artar. Diger bir tanimda karizmatik liderler; yol gosteren, ilham ve giiven veren, saygi
uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden, izleyicilerin yasamlarinda
gercekten Onemli olan seyleri gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu aktaran ve

giidiileyen davraniglar sergileyen liderlerdir. (Uygug ve ark., 2000 : 591).

Karizmatik liderler, liderlik sahnesinin biiyiik oyuncularidirlar. izleyicilerine 6z
giivenlerini yansitirlar ve onlar1 ikna ederler. Tkna yetenekleri iist seviyededir. Olaganiistii
sorun ve durumlara, olaganiistii ¢oziimler gelistirebilmektedirler. Karizmatik liderler
kararlidirlar. Bunun sebebi duygulan, izlenimleri ve duygulan arasinda ¢atigma
yasamamalaridir. Ozetle karizmatik liderler sahip olduklar1 6z giivenleri, cesaretleri, konusma
ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle baskalarini etkileyebilenkisilerdir (Oktay ve
Giil,2003: 405-407).

Aragtirmacilar, karizma’nin niteliksel ve gozlenebilir bir olay oldugunu ve liderin
davraniglarindan  kaynaklandigini ileri stirmiislerdir (Zel,2006: 187 alnti Yukl 1989

:208).Teoriye gore karizmatik liderin kisilik 6zelliklerini soyle siralamak miimkiindiir:
* Ug¢ noktalardaki goriis: Rasyonel degisimleri uygulama cesaretine sahiptirler.

* Yiiksek riske girme: Karizmatik liderler, kendilerini riske atarlar, 6zverilerde bulunurlar ve

ortak amagclar ugruna biiylik bedeller 6derler.

* Toplumsal geleneklere uymayan stratejileri kullanma: Karizmatik liderler, orgiitiin
amaglarina ulagsmasi i¢in geleneksel stratejilerden uzak yollar bulur ve bu suretle sira dis1

olduklarmi gosterirler.

* Durumu net bir sekilde degerlendirme:Karizmatik liderler, ¢evre faktorlerini ve ortaya

cikan firsatlar1 ¢cok iyi degerlendirirler.

* [zleyicilerin diis kirikligi: Karizmatik liderler, biiyiik degisimlerin ve izleyenlerin tatmin

saglayamadig1 durumlarda ortaya ¢ikarlar.

* Kendine giiven: Tekliflerini kendisine giivenerek yapan lider, slipheli ve karisik bir teklif

yapan lidere kiyasla daha karizmatik bir kisilige sahiptir.
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* Kigisel giictin kullanilmasi: Ortaya koydugu bilgi giiciiyle izleyenleri de arkasina alarak
geleneksel olmayan stratejilerle basariya ulasan liderlerin karizmatik 6zellikler tagimasi daha

olasidir.

Yukaridaki agiklamalar 1s1ginda; karizmanin liderliki¢in ¢ok 6nemli bir faktér olmakla
birlikte, mutlak bir gereklilik olmadigl; en azindan karizmanin tek basina liderlik olaymnin
aciklanmasinda yetersiz kalacagi soylenebilir. Kald1 ki, her karizmaya sahip kisinin lider
olmadig1 da bir gergektir. Ozellikle sohretli sahislar (miizisyenler, sanatgilar, bilim adamlar:
v.b.) toplumun 6nemli bir kesimi tarafindan karizmatik olarak goriilebilmektedir. Bu kisiler
karizmay1 temsil eden hiirmeti ve derinden saygiy1 kendilerini candan seven ve baglanan
kalabaliklardan alirlar. Toplumun heyecani, sohretli kisilerin huzurunda harekete gecebilir.
Ancak, pek ¢ok sohretli kisinin sahip oldugu bu karizmayi, karizmasina inanan insanlari

belirli hedeflere yonlendirerek kullanmadiklar1 agiktir. (Kiling, 1997: 75).

Belirli bir hedefin, astlar tarafindan paylasilan hedef haline doniistiiriilmesinin ise iki ana

faktorden birine ve/veya her ikisine birden bagli olacagi sdylenebilir:

1) Hedefe ulasildigindaelde edilecek sonucun (basari ya da basarisizlik) getirilerinin tiim

ekipce paylasilmasi,
2) Ekip yoOneticisinin, ayni zamanda ekibinin lideri olmay1 da basarabilmesi.

Ulkemiz de dahil pek ¢ok Batili iilke isletmelerindeki 6diil ve prim sistemlerinin bireysel
performansi degerlemeyi baz aldig1 diisiiniiliirse, yukarida zikredilen birinci faktoriin 6rgiit

yasaminda yaygin bir sistem olmadig1 goriilecektir.

Birinci faktoriin yapisal bir sistem olarak yer almadigi isletmeler a¢isindan, yoneticinin
grubunu hedefe inanan ve hedefi paylasan bir ekip haline doniistiirmesi, belirtilen ikinci
faktoriin gere8ini yerine getirebilmesiyle miimkiin olabilecektir. Bagka bir ifade ile
yoneticinin, kendi sorumlu tutuldugu ve performansinin degerlenmesine baz olusturan hedefi,
astlarinin hedefi haline getirebilmesi icin, oncelikle astlarini izleyicileri haline ¢evirmesi yani
onlarin lideri olmay1 basarabilmesi gerekecektir. Bunun 6n kosulu ise, ilk olarak astlarinin
kendisiyle 6zdeslesmesini saglayacak bicimde karizma yaratmasi, daha sonra bu karizmanin
kolaylastirict etkisi ile astlarinin hedef, beklenti ve gereksinimlerini karsilayiciadimlar

atabilmesidir (Kiling,1997:76)
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Bilindigi iizere karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Karizmatik liderler izleyici kitleleri
peslerinden sorgusuz sualsiz siiriikleyebilme becerisine sahiptirler. Karizmatik liderlerin
ozellikleri; heyecanlandiran bir vizyona sahip olma, yaptiklar1 ile 6rnek olma, sahip oldugu
heyecan, cosku ve enerji ile digerlerini motive etmek seklinde siralanabilir Gergekten de
karizmatik bir liderde, insanlari, normal olarak beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi

vardir. (Tengilimoglu, 2005: 6).

Karizmatik liderlerin gii¢lii bir hitabet yetene§i ve imaj1 vardir. Karizmatik liderin

ozellikleri sunlardir (Cafoglu, 1997: 138; Kiling, 1997: 403);

* Olaganiistii yeteneklere sahip,

* Yiiksek 6zgiiven,

* Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

« Inanglarin dogruluguna ikna etme,

* Risk alma,

* Kendini dava i¢in feda etme,

* Vizyona ulagsmak i¢in yiiksek maliyete katlanma.

« [zleyicilerin ihtiyaglarma énem verme,

* Kriz durumlarinda radikal ¢oziimler iiretebilme,

* Yeteneklerinde siireklilik tagimasi.

Cakar’a(2003) gore karizmatik liderlerin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz:
* Kendine giiven: Yargi ve yeteneklerine giivenleri tamdir.

*  Vizyon: Mevcut durumdan daha iyi bir gelecek i¢in tanimlanmis hedeftir.

* Vizyonunu anlasilir bir bicimde aciklama yetenegi: Vizyonuizleyicilerinin

anlayabilecegi bir sekilde agiklar.
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* Vizyonlarina kars1 yiiksek inanclar1 vardir: Kararli, kisisel riskler alan ve vizyonu

ugruna kendini feda edebilen kisilerdir.
*  Alsilagelmisin disinda davranis gosterirler: Basmakalip olmayan olarak ifade edilirler.

*  Degisimi saglayan Kkisi olarak algilamirlar: Mevcut durumu korumaya galisanlarla

karsilastirildiginda radikal degisimleri gergeklestiren kisiler olarak algilanirlar.

* Cevresel Duyarhhk: Degisimi gerceklestirecek c¢evresel tehdit ve kaynaklan
algilayabilirler.

Karizmatik liderler sosyal etkileme siire¢leri olarak kisisel 6zdeslesme, sosyal 6zdeslesme,

icsellestirme ve 0z fayda (self efficacy) kavramlarini kullanmislardir. (Kiling, 1997:393):

a) Kisisel Ozdeslesme: Liderin kisisel 6zdeslestirme gergeklestirdigi izleyiciler daha ziyade 6z
sayginligi, 6zkimligi zayif olan ve otorite figiirlerine bagimli olma ihtiyaci yiiksek kisilerdir.
Kisisel 6zdeslesme sonucu bu kisiler, liderin benimsedigi vizyon, strateji ve tutumdan ziyade,
liderin sahsina sadik hale gelirler. Dolayisi ile de liderin ayrilmasi veya 6lmesi durumunda,

s0z konusu izleyiciler 6zdeslesebilecekleri baska bir lider arayisina gireceklerdir.

b) Sosyal Ozdeslesme: Karizmatik liderler; izleyicilerinin benlik kavramlar1 ile grubun
kimligi ve paylasilmis degerleri arasinda bir baglanti kurarak, sosyal 6zdeslesmeyi arttirlar.
Yiiksek diizeyli bir sosyal 6zdeslesme ise bireyci bir anlayistan ¢ok, toplumsal anlayisa sahip
olacaktir. Bunun anlami ise izleyicinin grubunihtiyag¢larmi kendi bireysel ihtiyaglarinin
iizerinde tutmaya ve kendini grubu ugruna feda etmeye istekli olmasidir. Sosyal 6zdeslesme
bayrak, amblem, iiniforma gibi semboller, sloganlar, Orgiit marsinin ya da sarkisinin
soylenmesi, bayrak selamlama, dua okuma gibi ananevi merasimler ve yeni iiyelerin ise
baslamas1 gibi seremonilerle giiglendirilebilir. Bunun yani sira, karizmatik liderler ge¢mis
basarilar ile ilgili hikayeler anlatarak, orgiit iiyelerinin kahramanca eylemlerinden s6z ederek
ve kurucularin ya da eski liderlerin sembolik eylemlerine atifta bulunarak, orgiitiin gegmisine

gonderimde bulunur.

c) I¢csellestirme: Karizmatik liderler bazen izleyicilerine yeni degerleri benimseterek
etkilemeye caligsalar da, genel olarak bagvurduklari etkileme yontemi izleyicilerin
mevcut degerlerini belirginlestirme ve bunlarin gorev hedefleriyle
baglantilandirilmasidir. Bunun i¢in basvurulan en temel yol ise, gorev hedeflerini

izleyicilerin  benlik kavramlarim1 ve degerlerini  yansitacak ideolojik terimlerle
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tanimlayan bir vizyonun agik¢a vurgulanmasidir. Bu, gorev hedefine ulasmayz,

izleyicilerin degerlerini ve sosyal kimliklerini ifade etme yolu haline getirir.

d) Oz fayda (Kendine Giiven): Karizmatik liderler toplu 6z faydayiarttirarak,
izleyicilerini ortak misyonun basarilmasinda diger grup {yeleri ile isbirligine daha
istekli hale getirir. Bunu saglamak i¢in de, bireysel ve toplu cabalan basariya

ulagtiracagina iliskin beklentiyi yiikseltir.

Karizmatik liderin ortaya ¢ikmasini kolaylastirict kosullar sunlardir. (Kiling, 1997 : 399-
403):

» Degisimi zorunlu kilan ya da mevcut durumu yasanmaz kilan kriz, kaos ya da belirsizlik

kosullariin mevcudiyeti,

« Izleyicilerin gérev ve rollerinin ideoloji ile baglantilandirilmis olmast,

* Mevcut kosullardan tatminsizlik duygusunun yogun bi¢cimde yasanmasi
* Aslinda mevcut olmayan bir sorunun suni olarak yaratilmis olmasi,

* Geleneksel igsgdrme yol ve yontemlerinin degerini yitirmis olmasi,

« [zleyicilerin kimlik ve degerlerinin liderin vizyonu ile uyumlu olmast,

» Orgiite baglihig: saglayan bir misyonun mevcudiyeti,

« Orgiitte ¢ok sayida insanin yetersizlik, korku, pismanlik, sugluluk, diismanlik

duygularimi yastyor olmast,
* Bastirilmis duygu ve tepkileri harekete gegirecek bir "dava'nin mevcut olmasi.

Karizmatik liderler, izleyenlerini, amag, deger, hasret ve inanglarinda degisiklikler
yaparak doniistiirebilirler. Bunun sebebi, astlarimin gilidiillenmelerine olumlu katkida
bulunarak, onlarin kurumun vizyon ve degerlerine sadakatle baglanmalarin1 ve biiyiik ¢aba
gostermelerini saglamalaridir. Eger baglanma derecesi diisiik olursa, sozii edilen degerlere
onem verilmez ve amagclara da ulagsmak icin ¢aba gosterilmez. Bu kapsamda, Karizma Kirel’e

gore bir giz, bireysel yaraticilikta 6nemi olan bir kavramdir.
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Tablo 1. Karizmatik Lider Modeli

Lider
Davranisi

* Lider bir vizyon
belirler.

* Lider yiiksek
performans beklentisi
belirler ve vizyon
gerceklestirmede
yetenegini ortaya
koyarak, izleyicilerin
giivenini saglar.

* Lider modelleri;
istenilir degerler,
ozellikler, inanglar ve
vizyon
gerceklestirmede
istenilen davraniglardir.

(Cigdem Kirel, 2004: 46)

[zleyicilerin

Kendilerine Motivasyon
giivenlerini —» Mekanizmalari
kazanmalar1

* [zleyiciler motive
edilir, basariya
uyumlastirilir,
amagclar konusunda
ikna edilir.

* zleyiciler lideri
ve Orgiit iyeleri ile
ortak ilgi alanlarim
belirler.

* [zleyicilerin
kendine giivenleri
ve onurlar artirilir,

Sonug olarak Karizmatik Lider;

Kisisel
Sonuglar

* Orgiitiin amaglar
ile izleyicilerin
cabalar1
uyumlastirilir.

* Performans
beklentilerini artiran
cabalar gosterilir.

* Amaclara
ulagsmada i¢sel
degerler artirilir.

* Lidere ve vizyona

kisisel baglilik.
*  Kisisel fedakarlik
davranisi.

*]sin anlamlandirilmasi
ve tatmin
* Performans artmast

1. Sahip oldugu karizma yaratan 6zellikleri ile baskalarini, kendi istedigi yonde

davranmaya sevk edebilen kisidir.

2. Takipgilerini iistiin performansa sevk edebilen kisidir.

3. Takipgilerine bu tiir liderle olan temaslar1 ilham kaynagi olur. Takipgileri

liderlerine tamamen giivenir ve onu insaniistii niteliklere sahip biri gibi goriirler.

4. Orgiit iiyeleri iistiinde dnemli bir etki gdsterir, takipgileri onu rol-model olarak

goriirler ve onun davranislarini kendilerine 6rnek alirlar.
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1.1.3.4. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, giinlimiiziin modern liderlik yaklagimlarindan biridir. Vizyoner lider,
gerceklestirilmesi istenen amaci ifade eden, bunu calisanlariyla paylasan ve orgiit kiiltiirtinde

stirekli degisim ve yeniligi saglayarak vizyonu somut bir bi¢imde gergeklestirebilen kisidir.

Son dénemlerde vizyon kavrami, vizyoner liderlik ve vizyon yonetimi konusuna biiyiik
vurgu yapildigr goriilmektedir. Dilbilimsel agidan vizyon kavraminin kdkeni oldukga eskidir.
Latincede birden fazla anlami olan “videre” fiilinden tiiremis olan “viso”, “uyanik olmak”,
“anlamak”,” “kavramak” anlamina gelmektedir. Ortagagda Almanca’ da bilmek anlamina
gelen “wissen” ve bilge anlamimna gelen “weise” kavramlart da aynm1 kokenden
tiretilmislerdir. “Visio” sozii, tiiretildigi caglarda oldukca sik yasandigi iddia edilen vizyon
gorme olaylarint tanimlamak iizere tiiretilmis ve cok ge¢meden de hayal gérme, optik

haliisinasyon gérme gibi kavramlar i¢in de kullanilmistir (Leonhard, 1995: 13).

Vizyon kavrami, en genel anlamda “insan ve toplum yasamini ilgilendiren alanlarda
istenilir bir gelecegi kurmaya yonelik, birbiriyle baglantili, tutarli ve uygulanabilirligi
savunabilen amaglarin gergeklesmesine yonelik diislinceler, projeler, plan ve programlar
biitliniiniin uygulamada basariy1 saglayacak stratejik bir yaklagimla ortaya konulmasi" olarak

tanimlanabilir (Tiirkkan, 2003 : 2).

[lk defa yonetim literatiiriine ne zaman girdigi tam olarak bilinmemekle birlikte vizyon
kavrami 1990 yillarindan itibaren kullanilmaya baslanmistir. Bu nedenle halen yoneticiler ve
liderler tarafindan tam anlasilmayan bir goriis ve terimdir (Karaman 2006 :21). Conger
(1999) vizyonu “gelecekte basarili olmayr saglayan belirlenmis amaclar” olarak
tanimlamaktadir. (Strange ve Mumford, 2002 : 344). Bu goriis Yukl’un tanimlamalarinda da
destek gormektedir (Yukl, 2002 :283). Boal ve Bryson (1988)’a gore vizyon, gelecegin
resmidir ve degerleri, amaglar1 agik bir sekilde ortaya koyan bir olgudur (Strange ve

Mumford, 2002 : 344) ve uyanci etkiler yapan, yogun verilerin ve araglarin sezgili 6nciisii ve

kurucusudur (Heinze, 1995 : 80-81).

Synder ve Graves benzer ifadeleri kullanarak, vizyonu lider ve ¢alisanlarin sahip olduklari

enerji ve kaynaklarin belli bir hedefe yonlendirilmesi ve dikkat ¢ekici bir sekilde gelecek
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imajinin  olusturulmasi, tartisilmast  ve eksiksiz olarak ortaya konulmasi olarak

betimlemektedir (Hackett ve Spurgeon, 1996 : .6).

Vizyon, i¢inde bulunulan anda olusturulan gelecegin yaratilmak istenen resmidir ve
gelecege dair bir hayaldir (Bender, 2006 : 109). Orgiitiin gelecegine bi¢im ve yon vererek
amaglarin olusturulmasina yardimei olur. Vizyon bildirgesi, gidilmek istenen yeri gosterir ve
o yere ulasildiginda ne durumda olunacaginin ifadesidir (Senge ve digerleri, 1994 :302).
Yonetim diinyasinin taninmis isimlerinden biri olan Tom Peters bir organizasyonun basariya
ulagmasticin etkin bir vizyona sahip olmasinin sart oldugunu belirtmektedir. Tom Peters
vizyon konusunda s0yle yazmaktadir; “Vizyon, vahsi ve firtinali bir denizde kullanilan bir
pusula gibi olmalidir. Eger cevresindeki gelismeleri dikkate alamaz ve uyum gosteremez ise
pusula gibi degerini kaybeder” (Aktan, http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-
yonetim/vizyon.htm: 09.07.2009).

Vizyon, kisa vadeli reaktif tutumdan ziyade uzun vadeli proaktif tutumu takip eder.
Miikemmel bir vizyon orgiit iiyelerinin umutlarin1 ve hayallerini agikg¢a belirler, onlarin
kalplerine ve ruhlarina dokunur ve nasil katkida bulunabileceklerini gérmelerine yardimci
olur (Blanchard ve Stoner, 2004 : 22-28). Bu baglamda vizyon kurumsal bazda paylasildig:
oranda kiymet ifade eder. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilmamis bir vizyondan beklenen
sonuglart almak miimkiin degildir. Yapilan bir ¢cok arastirma ¢alisanlar tarafindan benimsenen
ve paylasilan vizyon olgusunun orgiitsel etkinligi artirdigin1 géstermektedir (Burnside, 1994
:13; Quigley, 1998 : 69). Vizyon, isletmenin nereye gittigini gdsterir. Ozel secimler yapip
yeni kararlar verilmesine yardimci olur. Motivasyon saglar ve orgiit iiyelerine ilham verir.
Calisanlar1yogunlastirir; zamam iyi kullanmayi ve amaglara odaklanmay1 saglar, ayni
zamanda c¢abalarin sonuglarin1 gérmeye yardimci olur. Vizyon kisiyi ya da organizasyonu
daima ileriye gdtiiriir, engellerin iistesinden gelinmesini saglar. Vizyon ne kadar giicliiyse yol
boyunca karsilasilacak engeller de o kadar kiigiiliir; eger vizyonunuz giiglii degilse problemler
onun istesinden gelir (Bender, 2006: 114-116). Diizgiin bir sekilde ifade edilmis bir vizyon
cosku yaratir, calisanlarin enerjileriniagiga ¢ikarir ve isletmelerine bagliliklarint saglar

(Robbins, 2000 : 144).

Vizyon, somut bir gelecek goriintiisiidiir; ger¢eklesmesini gorebilecegimiz kadar yakin,
ancak yeni bir ger¢ek yapilanmanin hayranligimi uyandiracak kadar uzaktir. Bu goriintii,
gelecekle ilgili bilgilerin akilc1 yontemlerle islenmesiyle yaratilabilecegi gibi, gelecegi isaret

eden gelismelerin 6znel algilamalariyla da olusabilir. Bir vizyon, sanki oradaymisiz gibi
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ulagsmak istedigimiz durumu tanimlayan, nitelikli bir hedef se¢imidir. Altinda stratejilerin,
amag agiklamalarinin, proje ve girisim kavramlarinin toplandig bir ¢atidir (Heintel, 1995 :

115-116).

Vizyon, insanlara orgiitiin uzun déneme yayilan amaglartyla ilgili fikir veren, bugiin ile
yarin birbirine baglayarak gelecege entelektiiel bir koprii kuran, insanlara bulunduklar yere
iliskin goriis sahasini kaybetmeden ve kenara atilmiglik duygusuna kapilmadan gittikleri yeri
gosteren, lidere “degisimi gelismeye” doniistirme imkani saglayan gelecege atilan ilk
adimdir. Arzu edilen durum, gelecegin yasayan bir resmi olarak vizyon, sadece yazil
dokiimanlarda degil, insanlarin eylem ve diislincelerinde yasayarak, sadece soyut bir
kavramdan ibaret olmadigin1 gosterir. Soyut tanimlamalardan daha anlamli bir diislince

icerigine, duygusal bir degere sahiptir ve ayni zamanda biitiinlestiricidir. (Y1lmazve
Akdemir, 2005 : 9).

Goriildiigh iizere vizyon Orgiitiin gelecegine 151k tutan, adeta temel bir yasa olusturur.
Bunlar tiim y6netim faaliyetlerini yonlendirerek gelecek i¢in rehber goérevi goriir ve birgok
diizenleme bu dogrultuda gergeklesir. Hedeflere ulagilmasi konusundaki ilkeler, vizyon
sayesinde ortaya konur (Quigley,1998:25), ¢iinkii vizyon, kurumun gelecekteki
uygulamalarin1 sekillendirir. Dolayisiyla vizyon, kurumun geleceginin olusturulmasinda
temel yonlendirici olduguna gore, vizyon sahibi olmayan bir kurum, anayasasi olmayan bir
iilkeye benzetebilir. Bu durum temel bir eksiklik olarak degerlendirildigine gore, ortaya

cikabilecek bir yetersizlik, kurumun varligini tehdit edebilecektir. (Yiiksel, 2004 : 72).

Vizyonun asil amaci, organizasyonun siirekli gelismesi ve yenilenmesidir. Bu nedenle
vizyon, siirekli yenilenen bir siirectir. Vizyon daima erisilemeyecek uzakliktadir. Aksi
takdirde ulasildiginda, enerjisini kaybedecektir. Enerjiyi siirekli kilmak ic¢in vizyon siireci
stirekli olmali ve daima organizasyonun bir sonraki agamaya hedeflenmesini saglamalidir

(Akyalcin, 2002 : 4).

Zamanina ve zamanin 0zelligine gore degisik anlamlarin yiiklendigi liderlik tanimlari,
glinimiizde bilgi ¢cagmin oOzelligine uygun olarak degisimci, bilgi temelli, karizmatik
ozellikleri vurgulanarak ifade edilmeye ¢alisilmaktadir. Ozellikle liderligin vizyon ile
Ozdeslestigi glintimiizde liderlik tanimlari, liderin karizmatik 6zelligi, vizyonu olusturma ve
vizyonu silirdiirme kavramlari ile desteklenmektedir. Yirmi birinci yiizyil isletme yonetimi,

mevcudu korumaya yonelik zihniyetten siyrilmayi, firsatlar kiiresel diizeyde yaratmay1 ve
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koklii degisimlere hazir olmayr On planacikaran dinamik bir yaklasimdir. i¢inde
bulundugumuz donem gelecege yonelik vizyoner bakis agisinin yonetime hakim olmaya
basladig1 bir donemdir. Klasik yoneticilik anlayis1 yerini, ¢calisanlar1 harekete gegiren, yaratici
isbirlikgilerini tesvik eden, kiiresel diisiinen, insan ruhunu taniyan ve gelecegi dngorebilen

vizyoner liderlik anlayisina birakmaktadir.

Vizyoner liderlik, organizasyonun tamami veya bir boliimii i¢in gercekei, giivenilir, ¢ekici
bir gelecek vizyonu yaratabilme ve ifade edebilme yetenegidir. Bu vizyon uygun bir sekilde
secilir ve yiiritiiliirse calisanlarin beceri ve yeteneklerine, vizyonun gergeklesmesi icin tiim
kaynaklara gli¢ verir. Vizyoner bir lider vizyonu olusturabilme yaninda bu vizyonu ¢alisanlara
aciklayabilme yetenegine sahip olan kisidir. Gidilecek yol, varilacak hedefler tanimlanmali ve
bunlar ¢alisanlara agik, sozlii ve yazili bir iletisim yoluyla aktarilmalidir. Son olarak vizyonu
farkli kosullarda da uygulanabilir hale getirmek i¢in faaliyetlen iyi tamimlamali ve
onceliklerine gore siralamalidir. Vizyoner bir lider, vizyonu sadece sozlii olarak aktarmakla
kalmaz, bu vizyonu aym zamandadavranislariyla da calisanlara yansitir (Robbins, 2000 :

144-145),

Lider vizyonu ortaya koyar, kiiltiirii tanimlar ve Orgiit ya da grup i¢in gegerli norm ve
degerleri belirler. insanlar1 yiireklendirir, ortak amaglar dogrultusunda yoénlendirir, onlara
kocluk yapar; ama iizerinde anlasilmis olan bu normlar1 ve uzlagsma noktalarini ¢ignemeleri
halinde ekip iiyelerini disipline sokar (Bloch ve Whiteley, 2005 : 62). Liderligin ilk temel
malzemesi vizyon rehberligidir. Bir lider hem kisisel hem de mesleki olarak yapmak
istedigini ¢ok iyi bilmelidir. Nereye ve niye gitmek istedigini bilmeyen lider, vizyonuna
ulasamaz. Liderligin ikinci malzemesi tutkudur. Lider yapti§1 isi seven, isine, meslegine
goniilden baglanan kisidir. Liderligin bir bagka malzemesi kendini tanima, igtenlik ve
olgunluktan olusan biitiinliiktiir. i¢tenlik, diisiince ve eylemdeki diiriistliige, prensiplere olan
sarsilmaz bagliliga, temeldeki saglamlik ve biitiinliige dayanir. Olgunluk ise bir lider i¢in
oldukc¢a 6nemlidir; ¢iinkii liderlik sadece insanlara yol gostermek ve emir vermekten ibaret
degildir. Lider, birlikte ¢alismay1 bilen, ekibindeki insanlardan bir seyler 6grenebilen, samimi
bir kisidir. Calisanlariyla arasinda biitiinliik saglamali, giiven yaratmalidir; ¢iinkii lider bunu
saglamadan higbir is yapamaz. Liderligin bir diger malzemesi de meraktir; lider her seyi
merak eder, 6grenebilecegi kadar ¢ok sey 6grenmek ister,risk almaktan ve yeni seyler
denemekten ¢ekinmez. Yenilmekten korkmaz veyaptifi hatalardan bir seyler

ogrenebilecegini bildigi i¢in onlar1 sahiplenir (Bennis, 2003: 43-46).
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Lider, 6nciidiir. isletmesini yeni ufuklara gotiiren, kimsenin goremedigi firsatlari
yakalayan, calisanlara yol gosteren bir 6nderdir. Lidere yol gosteren ise vizyondur (Bender,
2006 : 110; Looss, 1995 : 8). Bu acidan vizyon liderler icin, vizyoner liderlik ise, isletme i¢in
onemlidir, ¢linkii liderlik bir yere gitmekle ilgilidir. Eger lider ve takipgileri nereye gittiklerini

bilmiyorlarsa liderligin hi¢bir 6nemi yoktur (Blanchard ve Stoner, 2004 : 22).

Vizyon, yoneticilere motivasyon ve ek bir sinerji saglar. Orgiitiin amaglarina ulasmasinda,
vizyon yOneticilere giiclii bir diirtii saglar. Bu faydanin elde edilebilmesi ise orgiitteki tiim
iiyelerin ayn1 vizyonu paylagabilmelerine baglidir (Dinger, 1998 : 27 ). Liderin olusturdugu
vizyona ulagmasi ancak insanlart motive etmesi ve onlara ilham vermesiyle miimkiindiir.
Lider, 6nemli engellere ragmen insanlar1 onlarin duygularina ve deger sistemlerine seslenerek
dogru yonde harekete gecirir (Baltas, 2000 : 107). Vizyoner liderligin farki da bu noktada
ac18a cikar. Klopp’ a gore liderlik insanlar1 topluca etkileyebilecek ve harekete gegirebilecek
algilama ve insanlari ¢alistirabilme giiciidiir. Insanlar, diger insanlarin degil vizyonlarin
pesinden giderler. Bir yonetici ¢calisanlarint ancak 06zverili ve verimli c¢alismaya
yonlendirebilirse basarili olur (Sollmann ve Heinze, 1995 : 26) ve degisimi saglayacak olan
vizyoner liderler, 6ncelikle 6z degerlendirme yapabilen, siirekli iyilesmeyi hedefleyen, insana
deger veren, siirekli 6grenmeye agik ve paylasma anlayisiyla davranan kisilerdir (Yilmaz ve
Akdemir, 2005 : 5) ve giivenilir liderler organizasyon i¢in net, ¢ekici ve ulasilabilir, ilham

verici vizyonlara sahip olanlardir (Bennis ve Goldsmith, 2003 : 145).

Vizyon sahibi liderler kaliplagsmis diisiincelere meydan okuyarak tamamen yeni kavramlar
gelistirir ve ufuklarimi genisletirler (Ertugrul, 2002 : .40). Vizyoner lider, sorunlara kiiresel ve
sezgisel bakar. Kendi yakin ¢evresinin disina tasarak daha genis ufuklar1 gozlemeyi sever

(Sollmann ve Heinze, 1995 : 27).

Kiiresellesme ile ortaya ¢ikan yok edici rekabet kosullari, yaris1 daha da gli¢lestirmektedir.
Rekabette iistiinliik saglamak amaciyla yeni organizasyonel diizenlemelere ve yonetsel
degisimlere gereksinim duyulmaktadir. Bu kosullar altinda verimlilik ve kaliteyi
yiikseltebilme, maliyetleri diisiirebilme, insan kaynaklarini motive edebilme ve organizasyon
kiiltiiriinli  degistirebilme Onem kazanirken; c¢agdas yoOneticilerden bu gelismeleri
saglayabilmeleri, degisimi yoOnetebilmeleri ve kiiresel pazarlarda basarili olabilmeleri

beklenmektedir (Marsap, 1999 : 2). Kiiresellesme, yeni teknolojiler, degisim ve rekabetin
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artmas1 gibi nedenlerle 21. yilizyillda oOrgiitlerde vizyoner liderlere olan ihtiya¢ hizla
artmaktadir. Orgiit yonetiminin basarisi igin vizyoner liderlik gerekli ve énemli bir unsurdur.
Gelecegin lideri olan vizyoner liderler yol gosteren, harekete gecirebilen, birlestirici, motive
edici, etkileyici ve yaptig1 islerle iz birakabilen kisileridir. Eldeki tiim kaynaklan, olumlu ya
da olumsuz faktorleri bir araya getiren, kosullan degerlendirme becerisine sahip, degisiklik
yaratmada olanaklar ve karsilasilacak muhtemel riskler gérebilen, hedeflerini net, gercekci ya
da olanaklar 6lgiisiinde koyan vizyoner liderlerle bilgi ve teknoloji ¢cag1 olan gliniimiizde
orgiitlerin yasanan degisimlere uyum saglayabilmeleri, rekabet gii¢lerini, verimliliklerini
artirmalari, ve yasamlarin1 geliserek siirdiirebilmeleri icin siirekli bir 6grenme ve elde edilen
bilgiyiuygulamaya aktarma becerisine sahip olmalar1 gerekmektedir (Yilmaz ve Akdemir,

2005 : 5-6).

Baltag’a gore yeni bin yilda isletmelerin kisilik ve kiltiirleri onlarin basar1 ve
basarisizliklar1 konusunda temel belirleyici olacaktir ve gelecek yiizyilin sirketleri; duygusal
zekasi yiiksek liderler tarafindan yonetilen, duygusal zekasi yiiksek calisanlara sahip,
duygusal zekasi yliksek sirketler olacaktir (Baltas, 2000 :78,83). Bu durum giiniimiiziin ve
gelecegin liderlik davranislar iizerinde de etkili olmaktadir. Giidiileyici ve etkileyici olmak,
deger yargilan yerlestirebilmek i¢in kurum kiiltiirii olusturma, olusturulan bu kiiltiiri orgiit
geneline yayma yetenegine sahip olmak etkili yoneticiligin ¢agdas erdemleri arasinda yer
almaktadir (Looss, 1995 : 8). Giliniimiiz vizyoner liderleri duygusal zeka sahibi olmalidirlar.
Duygusal zeka sahibi liderlerin yap1 taglan olan empati gosterme, dogruluk, esin veren bir
lider olma yaninda kendilerini ve baskalarini yonetme, 6z biling, etki ve giiven c¢evresinde
inga edilen davranig ve tutumlar giiniimiiz liderlerinde olmas1 gereken niteliklerdir (Bloch ve

Whiteley, 2005 : 81).

21. yiizy1l sirketleri tamamen yaratic1 enerji sahibi ve yetenekli insanlar1 cezbetmeye
ihtiya¢c duymaktadirlar. Bu amagla sirketler isi anlamli kilmak ve boylece sira dis1 insanlari
kendilerine ¢ekmek, tutmak ve vizyona giden yolda onlar1 motive edebilmek i¢in biiytik
olclide acik bir hedef anlayisina sahip olmalidirlar. 21. yiizyilin vizyoner sirketleri temel

ideolojiyi korumakta daha fanatik ve ¢alisanlara islevsel 6zerklik vermekte daha atilimei

olmalidir. (Collins ve Porras, 1996 : 68-71, 342).
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Orgiitlerde yasayan insanlarin sayilari, yasam tarzlar1 ve tutumlar1 dnceki yillara kiyasla
farklilagsmis olmakla birlikte bu durum liderlerin daha farkli yonetim tarzlari uygulamalarina
etki etmektedir. Degisen isgoren profili yaninda 21. yiizyil sirket yasaminin temel 6zelligi
halini alan insanlarin eskisine oranla ¢ok daha sik is degistiriyor olmasi liderlerin dikkat
etmesi gereken onemli bir konudur. Calisma ortamlar1 dost¢a ve motive edici olmalidir,
calisanlar orgiite baglanmalidir, aksi halde ¢alisanlar bagka yerlere giderler ve ne yazik ki
gidecek kisilerin yeteneksizler olacagini kimse garanti edemez. Yeni nesil teknolojik yonden
marifetli, entelektiiel bakimdan merakli ve yaraticidir; bu bakimdan verimli ¢alisan elde
tutulmalidir. Onlar1 ustaca yonetmenin yararlari sinirsizdir. (Bloch ve Whiteley,2005 : 26-29).
Bu bakimdan liderler, kurulusta herkesin katilimiyla olusturulan ve tiim {iyelerce paylasilan
ve inanilan bir vizyon olusturmali ve beyin giiciinii agiga ¢ikararak 6grenmeyi amag haline

getirmelidir.

Gelecegin zaferlerini kazanacak liderler, yalnizca buglinkii gercegi diisiinmek yerine; diinii
(geemisi), bugiinii (simdiki zamani) ve gelecegi (gelecek giinleri) ayni potada miikemmel bir
bicimde yeniden organize ederek birlestirebilen, diizenleyebilen, isleyebilen, yonlendirebilen

ve yoneten stratejik, vizyon sahibi liderler olacaktir (Marsap,1999 : 23).

Liderlikle ilgili tim arastirmalar ve uluslararasi yaymlar bir ortak noktada birleserek
“Lider vizyonerdir.” goriisii etrafinda toplanmaktadir. Vizyon sahibi lider, yeni yaklagimlar
dener, girisimcidir ve yeni firsatlar yakalar. Yeni fikirler olusturur ve bir fikir ya da vizyona
destek buldurur, ikna edicidir. Yeni iligkiler ve fikirler olusturur ve bunlarin problemlerin
¢Oziimiinde yeni ve farkli yollar yaratir, gerektigi zaman, kabul edilen grup normlarini1 diginda
diistinlip hareket edebilir. Vizyon sahibi lider yine diinya literatiiriinde, gz dag1 vermeden
calisanlarina kars1 giiclii olmayi, kisilerin iizerinde hakimiyet kurmadan gii¢ sahibi olmaysi,
calisanlarin1 motive etmeyi, kitlelere bir fikri hareket haline gecirmeyi esas kilmaktadir (Akis,

http://www.amrop-tr.com/Tlider.htm: 19.06.2009).

Degisimi saglayacak olan vizyoner liderler dncelikle 6z degerlendirme yapabilen, siirekli
iyilesmeyi hedefleyen, insana deger veren, siirekli 6grenme ve paylagma anlayisiyla davranan

kisilerdir (Y1lmaz ve Akdemir, 2005 : 5).

Vizyoner lider, sorunlara kiiresel ve sezgisel bakar. Kendi yakin ¢evresinin disina tasarak

daha genis ufuklar gozler (Brengelmann, 1995 : 27). Vizyonu ortaya koyar, kiiltlirii tanimlar
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ve orgiit ya da grup igin gecerli norm ve degerleri belirler. Insanlan yiireklendirir, ortak

amaglar dogrultusunda yonlendirir, onlara kogluk yapar (Bloch ve Whiteley, 2005 : 62).

Vizyon sahibi liderler, sadece gelecekteki olaylari tahmin etmezler, ayn1 zamanda riskleri
gbze almaya istekli stratejik diislintirler. Liderler, gelecekte neyin olmasini istediklerine karar
verebilirler ve sonra bunu nasil yapabileceklerini diisiinebilirler. Vizyoner liderler,

zihinlerinde bugiinii acik bir sekilde anlamak ve gelecege odaklanmak arasindaki dengeyi
kurabilen kigilerdir (Dogan, 2001 : 88).

Vizyonu olan lider, yerlesik deger yargilarina fazla 6nem vermez. Gegmisi, ancak gelecegi
anlamak i¢in inceler. Bir olaya yol acan unsurlari, degisik ihtimallere gore analiz ederek ¢ikis

yollar1 arar.(Akyalcin, 2002 : 41) .

Vizyoner liderler, diinyay1 i¢inde bulunduklar1 kiiltiirden farkli bir perspektiften goriirler,
global diisiiniirler. Hayallerini gercege doniisiinceye kadar etkili bir sekilde yonetebilen
insanlardir. Bu yolda stratejileri belirleyerek gelecege odaklanirlar ve azimle miicadele

ederler (Losee, http://www.eep.com/merchant/newsite/samples/pe/pell01.htm: 15.05.2009).

Vizyonun kar hedefleri kadar netlestirilmesi gerekir, ¢iinkli kar tek basina c¢alisanlari
motive etmeye yeterli olmayacaktir. Vizyoner liderler, ¢alisanlarini vizyon ile motive etmeye
calisirlar. Sirket vizyonunun ustasi liderdir ve calisanlarin gelecekteki isletme amaclarina
odaklanmalarin1 saglarlar. Vizyoner liderler bunu yaparken ¢alisanlarint mutlaka dinlerler.
Calisanlarin1 dinleyen, onlarin degerlerine saygi duyan lider daha giiclii bir hal alirlar.
Gortglerine deger verildigini hisseden ¢alisanlar ise liderin belirledigi vizyonu sahiplenerek
onu basarmak i¢in goniilden ¢aba gosterirler. Vizyoner bir lider yetki devri yaparak, astlarina
bir takim sorumluluklar vermelidir, fakat vizyonu olusturma ve planlama siirecinde en biiyiik
giicli kendi elinde tutmalidir. Belirlenen vizyon ise sadece iist kademede kalmamali, 6rgiit
geneline yayilmalidir ve belirli araliklarla kontrol edilerek isletme vizyon ve degerlerinin
isletmedeki tiim caligsanlara iletildiginden ve herkes tarafindan bilindiginden emin olunmalidir
ve lider, isletme genelindeki performansi daima rakiplere gore degerlendirmelidir. Yenilik ve

degisim takip edilmelidir (Quigley, 1998 : 279-280).

Vizyoner liderler zamanin kiymetinibilir ve hizli ¢alisirlar. Vizyoner liderlik, i¢giidiili,
sezgili ve deneyimli olmak demektir. Vizyoner liderler hirshdirlar, yeni ve yliksek diizeyde
bir goriis agisina sahiptirler. Bu yiiksek diizeydeki goriis acisi, kolay kontrol edilemeyen
problemleri ¢6zmede liderin anahtar1 olacaktir (Dogan, 2001: 89).
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Ozetlemek gerekirse, vizyoner liderler, isletmeyi basariya gotiirecek yolda gelecegin
resmini ¢aliganlariyla birlikte ¢izen, belirlenen yolda onlarla birlikte emek harcayan,
calisanlarda yiliksek motivasyon saglayarak performanslarini en iyi seviyeye ¢ikaran, giiclii
orgiitkiltiirii olusturarak bunu Orgiit geneline yayan, tiim bunlar1 uygularken degisim ve

gelisim gerekliliginin bilincinde olan kisilerdir.
1.1.3.6 Bilgi Cag Liderligi

Liderlik organizasyonun amac1 ve stratejisi dogrultusunda verimli bir bilgi yonetimi igin
kolaylastirici sartlar1 ortaya koyar. Arthur Andersen ve APQC (1996) gelistirmis olduklari
Orgiitsel Bilgi Yonetimi Modeli'nde &rgiitsel bilgiyi kolaylastirici faktdrlerden biri olan
liderlik i¢in dort temel nitelik 6ne stirmiislerdir. Buna gore; orgiitsel bilgi yonetimi Orgiit
stratejisinin merkezini olusturur, Orgiit bilgi varliklarinin pazarlanmasi igin stratejiler
gelistirir, orgiit temel yetenekleri gelistirmek icin 6grenmeyi kullanilir ve bireyler orgiitsel

bilgiye katkilarina gore degerlendirilir. Bilgi liderliginin temelleri olan faktérler (Ipcioglu ve

Erdogan, 2004: 635):

* Bir bilgi lideri: Bir baskan yardimcist (veya esiti) bir linvani olabilir veya
olmayabilir ama bu kisi bilgi ajandasin ileriye dogru gotiiren biri olarak genis bir

sekilde tanimlanmalidir.

* CEO destegi: Bilgi girisiminde goriilebildigi kadar ideal olarak aktif bir bigimde yer

almak.

+ Biitiin seviyelerde liderlik: Ust-ast, en asag1 seviye ve orta kademe bir liderlik

karigima.
» Hareketli bir bilgi takimi.

* Eylem i¢in bir yapi: Bilgi faaliyetlerinin "biiylik resmi" ve bunlarin isletme

stratejileri ile nasil uyumlastiriimasi.

Liderler bilgi yaratma siirecinin kosullari saglayarak organizasyonu, yeni bilginin
yaratilmas1 dogrultusunda aktif ve dinamik olarak yonlendirirler. Bilgi yaratimi siirecine yon
vermek agisindan orta ve iist diizey yoneticilerin liderlik rolleri de énemlidir. Ozellikle, orta
diizey yoneticileri organizasyondaki enformasyon akisinin yatay ve dikey olarak kesisme

noktasinda olmalar1 dolayisiyla diger ¢alisanlar ile iletisimi saglayarak bilgi yaratimi siirecine
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katilmalar1 agisindan kritik 6neme sahiptirler. Liderler bilgi vizyonunu olusturur, bilgi
varliklarini destekler ve gelistirir, bilgi yaratma siirecini siirekli olarak gelistirirler (Ozevren

ve Giirsu, 2004:651).

Liderlik, hayatta kalmak i¢in bir isletme stratejisi ve basarili olabilmek icin de kendi
kendine bir pozisyon gelistirir. isletme ve operasyonel stratejiler vizyonu belirler ve kurumun
her tarafinda bilgi yonetimin degerini siirdiirmek icin isletme taktikleri ile bilgi yonetimini
diizenler. Bir bilgi yonetim sisteminin basarili bir bi¢imde uygulanmasi organizasyonun iist
yonetimin destegini almis ve {ist ydnetim pozisyonuna yakin bir lideri gerektirir (Ipcioglu ve

Erdogan, 2004 : 15).

Bilgi yonetimi uygulamasina karar verildiginde, orgiitiin gz oniinde bulunduracagi dort

oncelikli konu ve zorunluluk bulunmaktadir. Bunlar (Celep ve Cetin, 2003: 78):
* Yonetsel onderlik ve adanma
» Saglikli bir orgiit kiiltiirti
* Giiglii bilgi yonetim uzmanligi
* Yapisal hale getirilmis bir bilgi teknolojisi altyapisi.

Liderlik ve kiiltiir isletmeler i¢in degisimin basarilmasinda anahtar rol oynarlar. Bir
isletmede hakim olan kiiltiir, degisimi olumlu yada olumsuz etkileyebilecegi gibi isletmede
calisanlar1 yonlendiren/yoneten lider de cesitli uygulamalarin basarisinda temel rol oynar.
Basarili bir BY (bilgi yonetimi) liderlik ve kiiltiire bagl oldugu kadar teknoloji ve lgiime de
baghdir.

Lider, belirli projeleri takimiyla istenen amaglar dogrultusunda basariyla sonuglandiran ve
bilgiyi yoneten kisidir. Lider, amag¢ ve yon belirleme asamasinda projesiyle ilgili vizyonu
olusturur. Vizyonunu gelistirecek stratejileri belirler. Birlikte ¢alistigi takim arkadaslariyla
vizyon lizerinde goriis birligi saglar. Bunu yaygin iletisim kurarak, takim iiyelerine yetki ve
giic vererek, bilgiyi yayginlastirarak, elestiriye acgik kalarak, inanglilik ve giivenirligini en {ist
diizeyde tutarak yapmaya calisir. Bunun sonucu olarak lider bilgiyi de yonetmis olacaktir.
Giinlimiiz sartlarinda, teknolojiye bagli olarak, liderligin taniminin da degismesi ve yeni

birtakim liderlik becerilerinin olusmasi kaginilmazdir.
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Liderler genellikle sirketlerinin beyin giicli ve entelektiiel kapasitesinden bahsederler ancak
sonra tim yoOnetim siirecini insan kaynaklari ve ET (Enformasyon Teknolojisi)
departmanlarina aktarirlar. Strateji gelistirme siirecinde bilgi, kurul toplantilarinda temel
sorun olarak giindemde tutulmalidir. Yapmalar1 gereken baska bir sey ise giiveni arttirmak
olmalidir. Liderlerin sirkette bilgiye bir bakis acis1 olmalidir ve miidiirlerin bu gelismeyi
tesvik etmesini saglayacak sartlarin yaratilmasina yardimci olmalidirlar. Itimat, soru sormayi
ve yanitlart arastirmay tesvik edecek bir ortam yaratmaya yardimci olmada hayati dneme

sahiptir (Lloyd, 2002 : 290).

Bilgi toplumunda yonetici, hiyerarsinin kendisine sagladigi yetkiye fazla 6nem vermeyen,
yetkisinin kaynagini bilgi de arayan ve yetkisini yonettikleriyle paylasmaktan korkmayan bir
sistem biitlinlestiriciligi roliinii {istlenmeyi Onemli bir ydneticilik gorev alani olarak
kabullenebilme niteliklerine sahip olmak durumundadir. Organizasyonlarda yonetici secerken

ve yetistirirken gdz oniline alinmasi gereken en dnemli husus bu olmalidir.

Bilgi cagi lideri bagirip, cagirmayan, sakin, igeriksiz sloganlar atmayan, gelecege iliskin
net bir vizyonu olan, toplumla birlikte bu vizyonu paylasan, toplumla goriis alig-verisinde
bulunan, katilmi  saglayan, yoOnetenden ziyade  yOnlendiren  birliderliktir

(www.mehmethekim.com : 14.5.2009).
Bu baglamda, bilgi ¢agi liderinden istenenleri su sekilde siralayabiliriz (Serpek, 2003:53):
* Degisen is diinyasi1 ve gerektirdiklerini anlamak, degisimi yonetmek.
* Misyon, vizyon ve rekabetci strateji olusturmak.
» Liderlik ve Yoneticilik becerilerinin etkinligini arttirmak.
* Kendi davraniglarin1 ve bagkalarinin davranislarini anlamak.
* Uzun vadeli karlilig1 saglamak. Kalic1 rekabetc¢i avantajlar gelistirmek.
o l¢-dis miisteriler ve tedarikgilerle daha iyi isbirligi yapmak.
* Hedefleri ¢alisanlarin katkisi ile olusturup yonetmek.
» Etkili iletisim, geri bildirim saglamak.

» Katkiya bagl 6diillendirme ile motivasyon ve sahiplenme duygusunu gelistirmek.
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» Kotii performans karsisinda bunalmak yerine performansi arttirici becerileri

kazanmak.

Enformasyona dayali kuruluslarin yoneticileri toplum yapisindaki degisimi ve doniisiimii
iyi analiz etmelidir. Bilginin kullanimi yeni bir yapilanmay1 getirirken, geleneksel, hiyerarsik
ve merkezi kurumlar yerinianti-hiyerarsik, merkez disi, esnek kurum ve yoneticilere

birakacaktir.

Yoneticiler bilgi ¢agt kosullarina gore yonetmeyi 6grenmelidir. Yapilan bir aragtirmaya
gore, aragtirma kapsamindaki ydneticilerin %50 si yonetmeyi isleriyle ilgili 6devlerden,
%?30'u diger patronlar, akil hocalar1 ve ¢alisma arkadaslariyla iliskilerden, kalan %20'si de
resmi egitim yoluyla 6grendiklerini belirtmislerdir. Buradan yola ¢ikarak resmi egitimin
pratik yonetim uygulamalarina, glinlimiiz kosullarinda, artik bir katkis1 olmadig1 sdylenebilir.
Yoneticiligi 6greten esas olgu deneyimler, 6zelliklede meydan okuyan zor anlar ve bunlardan

cikarilacak derslerdir (Serpek, 2003:54).

Sadece yoneticilik yetmiyor, liderlik de gereklidir. Lider mi, Yo6netici mi? Bu kavramlar
astrlardir tartigiliyor, ama artik tiim gelismeler ikisinin igice ge¢cmesinin kaginilmaz oldugunu,
ontimiizdeki yillarin "Lider Yoneticilik" yillart oldugunu gostermektedir. Lider yonetici yarin
icin istikameti belirler, o noktaya ulagsma cabasi i¢inde bu giiniin islerinin etkili bicimde
gerceklestirilmesini saglar. Hem lider olup ileriyi gérmek, hem de ayn1 zamanda yonetici olup
bu giinkii isleri dogru ve verimli yapmak bilgi toplumunda dogru yoénetici kavraminin

icerigini doldurmaktadir.

Bir bilgi yOnetimi planinin uygulanmasinda organizasyonun bu siireci gelistirmek,
stirdiirmek i¢in bir liderlik roliinli yaratmaya ihtiyaci vardir. Cok sayida isletme bilgi yonetimi
ile 1lgili sorumlulugu bilgi miidiiri gibi mevcut veya yeni olusturulan pozisyonlara

devretmislerdir.

Bilgi yonetimi lideri bilgi yOnetimine katilanlarin bilgiyi kullanma yeteneklerini
gelistirmek ve kullanilabilir hale getirmek, bunlarin orgiitiin bilgi havuzuna kisisel bilgi
kaynaklar1 ile yardim etmesini saglamak ve uygun bilgi kaynaklarina kolayca ulagsabilmek
icin gereken sartlar1 saglar. Bilginin paylasimi i¢in organizasyon i¢indeki iklimi, uygulamalari

ve giidiileri desteklemek igin bilgi liderine gereksinim vardir (Ipgioglu, 2004:52).
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Bilgi yoneticilerinin gorevleri arasinda sunlar yer almaktadir (Barutgugil, 2002:145):

« Sirket yoneticilerinin bilgiye, ¢alisanlara, bilgi siireglerine ve entelektiiel sermayeye

yatirim yapmalarini tesvik eder.

+  Orgiitiin, teknik bilgi (know-how), patentler ve miisteri iliskileri gibi goriinmeyen

varliklarindan daha fazla istifade etmesini saglar.

+  Orgiitteki yenilikleri, fikirlerin ticarilesmesini, daha siklikla gergeklestirir ve etkili

kilar.
+  Orgiit igerisindeki muhtemel bilgi kagaklarmi &nleyerek gerekli tedbirleri alir.

+ Orgiit calisanlar1 tarafindan bilginin yaygmlkla kullanimmi ve paylagimini

gerceklestirerek orgiitsel bir kiiltiir yaratir.

+  Orgiitsel bilgi politikasinin olusturulmasia dnciiliik eder.

+  Orgiitteki mevcut bilgi varliklar sayesinde 6rgiitiin verimliligine katkida bulunur.
+  Orgiit i¢i yatay ve dikey iletisim kanallarinin siirekli acik tutulmasini saglar.

* Diassal veri ve enformasyonu bilgiye doniistiirerek Orgiitiin bundan en fazla fayda

saglamasina imkan verecek diizenlemeleri yapar.

+ Bilgiyle ilgili orgiitsel yap1 ve stratejileri inga ederek orgiitsel performansi arttirir.

Bilgi yonetimi, stratejik bir iist yonetim konusu olarak ele alinarak, iist diizeyde yetkilerle

donatilmis bir liderin sorumluluguna verilmelidir. Bu lider, teknolojiyi ve siire¢leri yonetirken

kurumsal kiiltiirii degistirmeye de onciiliik etmelidir (Barutgugil, 2000: 174).

Bilgi lideri, her liderlik roliinde aranan ¢ogu 6zelliklere sahip olmalidir. Etkin bir bilgi

liderinin sahip olmas1 gereken bes 6zelligi vardir. Bunlar (Ipgioglu, 2004:92):

+ Bilgi lideri iyi bir kavramsal diisiinme yetenegine sahip olmalidir.
» Bilgi lideri vizyon sahibi olmalidir.

+ Bilgi lideri iletisim yetenegine sahip olmalidir.
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» Bilgi lideri katilimc1 olmalidir.
+ Bilgi lideri 6grenmek i¢in istege sahip olmalidir.

Bilgi lideri merakli davranislara, fikir gelistirici bir yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir.
Ayn1 zamanda Orgiitliin her kademesine girebilmeli, arastirma konusunda 6zgiir olan tutumla
yeni veri, fikir, ongori, firsatlar, sorular ve sorunlara acik ve asina olmalidirlar. Bilgi liderinin
insan kaynaklari, is stratejileri ve enformasyon teknolojilerine iliskin ge¢cmisten gelen

biitiinleyici bir egitime sahip olmalari istenir.

Bilgi yoneticisinin veya liderinin gorevleri karmasik ve ¢ok cesitlidir. Bilgiye iliskin
altyapiy1 olusturacak diizenlemeleri yaparken, dis ¢evrelerle baglanti kurup dis bilgiye
ulagmayi, sirket i¢cinde bilgi kiiltiirii yaratilmasi i¢in her diizeyde girisimde bulunmay1 ve bilgi
kullanimi ile paylasimini 6zendirmeyi, bilgi yonetimi ile ilgili tim unsurlar1 ger¢eklestirmeyi,
bilgiyi 6lgmek i¢in firma geneline en uygun yonetimi se¢gmeyi ve firmanin bilgi stratejisini

belirlemeyi bilgi yoneticisi/lideri iistlenir.
(Dervisoglu, 2004:74).
1.1.4. Komutanlik ve Liderlik

Askeri acgidan liderligin tanimi; bir birligin vazifesini yerine getirebilmesi i¢in; liderlik
gerekleri ve nitelikleri ile disiplin ve moral faktorleri tizerine kurulmus olan teknik ve
taktikleri kullanarak bir askerin (Komutan) digerlerini etkilemesi faaliyetidir. Bir asker bu
faaliyeti liderlik gereklerini (inanglar, degerler, ahlak kurallar, karakter, bilgi ve beceriler)

uygulamak suretiyle yerine getirir (Demiray ve Berberoglu, 2002: 01).

Silahl1 Kuvvetlerde; kisilerin atanmayla komutan olduklari, liderligin ise kisinin kendi
niteliklerine bagli olarak ortaya ¢ikabilecegi sdylenebilir. Ancak, burada gozden kagirilmamasi
gereken noktalar vardir. Bunlar, komutan olarak atanan kisilerde liderlik niteliklerinin de
aranmas1 gerekliligi ile gercek anlamda liderligin savas ortami gibi, zor sartlar altinda ortaya

cikabilecegi ve goriilebilecegi gercegidir.

TSK'lerinin temel yapisini insan, silah, techizat, teskilat ve bunlarin muharebede etkin
kullanilmasini saglayacak taktik ve teknikler olusturur. Biitiin bunlar1 bir araya getiren ve

sonug alic1 galigmasini temin ederek basariy1 saglayan ise liderlik siirecidir (Giirsoy, 2005: 8).
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Sistemler ne kadar miikemmel olursa olsun, sistemi kuran, igleten ve gelistiren insandir.
Askeri sistemler de, siirekli gelismek, zamana ve kosullara uyum saglamak zorundadir.
Insanlardan olusan her orgiitiin basarili ve verimli ¢alismasi1 i¢in ydnetim bilimi, insan
faktoriiniin ve buna bagli olarak insanin psikolojik boyutunun o6n plana ¢iktigim
vurgulamaktadir. Erden generale kadar cesitli kademelerden ve ayr kisilige sahip bireylerden
olusan "Tirk Silahli Kuvvetler Sistemi" de bu gercegi kabul etmekte ve her askerin lider

olarak yetismesi amaciyla liderlik egitimine biiyiilk 6nem vermektedir (Giirsoy, 2005: 9).

Yon gosterme, danismanlik yapma, destekleme ve cesaretlendirme gibi davranislar,
baskalarinin gelisimine destek veren kisilerin gosterdikleri davraniglardir. Askeri lider,
astlarin (askerlerin) kendilerini gelistirmeleri gerektigi konular hakkinda yararli ve yapici geri
bildirimde bulunur. Askeri lider agisindan astlarinin (askerlerin) gelismesine katkida
bulunmak, gerekli olan sartlarin yaratilmasi ve mevcut yeteneklerinin gelistirilmesine destek
olmaktir. Askeri lider, g¢evresindeki kisilerin giiclii olduklar1 yeteneklerini gelistirmeleri
konusunda destek ve basarisiz olduklar1 konularda yapici ve yol gosterici davranis sergiler

(Giirsoy, 2005: 20).

TSK, resmi ve hiyerarsinin 6n planda oldugu bir organizasyon yapisina sahiptir. Askeri
Lider konumunda bulunan askerler atama ile is basina gelir. Askeri Lider verdigi kararlar ile

astlarini (takipgilerini) 6liime dahi gotiirebilirler (Demiray ve Berberoglu, 2002: 02).

Askeri liderligin tanimiyla beraber ele almamiz gereken diger bir kavram ise "Komutan"
kavramidir. Komutan, herhangi bir birlige komuta eden, komuta ettigi birligin her tiirlii
sorumlulugunu {izerine alan, kanun ve yonetmeliklerle kendisine verilen yetkileri higbir etki
altinda kalmadan gereken yer ve zamanda kullanan asker kisidir. Askeri liderlik, sadece
otoriteye dayanan ve astlar izerinde kullanilan bir emretme ayrilacagi degil, sevgi, saygi,
giiven ve moral yaratma giicii gibi kisilige dayanan bir etkileme yetenegidir (Demiray ve dig,

2002: 03).

Askeri liderlik; vazifenin yerine getirilmesi igin bir askerin digerlerini etkilemesi siirecidir.
Askeri Lider ise astlarini bir amag pesinde birlestiren asker kisidir. Astlar agisindan ise lider;

vazifeyi bagaran ve ayn1 zamanda astlarin1 koruyandir. (Demiray ve dig, 2002: 04).

Silahli Kuvvetlerde gorevli komutanlarin lider olmasini kolaylastiran ve liderlik siirecinde

uyulmasi gereken Sullivan ve Harper'a gore on altin kural vardir. Bunlar (D6kmen, 1998:

37):
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* Degisimi yonetim tarzi haline getirmek.

* Degerlere 6nem vermek ve orgiitsel degerleri olusturmak.

* Eylemden 6nce zihinsel faaliyette bulunmak.

* Duraganlig1 yeglememek.

* Ekip ¢alismasina 6nem vermek.

» Esnek orgiit yapis1 olugturmak.

* Bugiinden yarinla yarismak. Vizyon olusturmak.

+ lyinin iyisini aramak.

* Gelecege odaklanmak.

* Denetleme ve degerlendirme sonuglarini astlarla paylasmak.

Liderlik yasantimizin her alaninda karsimiza c¢ikmakta, yapilmasi gereken islerin
siirekliliginin saglanmasinda 6nem arz etmektedir. Bu baglamda yapilan tanimlamalarda

karsimiza yeni goriigler 6n plana ¢ikmaktadir (Giirsoy, 2005: 10).

Liderlik, bir kimsenin yonetimine verilmis birligin vazifesini bagsarmak icin insan, para,
malzeme, zaman, yer ve diger kaynaklar1 etkin bir sekilde planlama, teskilatlandirma,
aralarinda iyi bir uyum saglayarak sevk ve idare etme ve istenileni elde edilip edilmedigini
stirekli kontrol etme faaliyetidir. Lider, yalnizca belli bir boliim, kisi ya da grubun gayret ve

faaliyeti ile degil, miikkemmel bir liderlik ve yonetim beceri ve uygulamasiyla basarili
olacaktir (Giirsoy, 2005: 10).

Bir komutan vazifeyi bagarmak i¢in, astlarin1 dogrudan dogruya etkilemek i¢in liderlik
ozelliklerini kullanir.  Komutan profesyonel gorev olarak ortaya konmus, milli bir 6dev
olan komuta yetkisini kullanir. Bu 6devin komutan i¢in anlami; milli 6dev geregi kisisel
olarak gelismek, kendine emanet edilen kita ile birlikte, bu 6devin en hassas kosullarini
incelemek, emri altindakilere, insanlik bakimindan 6rnek olmak firsati elde etmektir.
Komutanin, komuta 06devini hakkiyla yerine getirebilmesi i¢in tam bir lider olmasi
gerekmektedir. Komutanin takip etmesi gereken liderlik prensipleri sunlardir: (Askeri

Liderlik, 1984:29-31)
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a.Kendinitan1 mak ve gelistirmenin yollarimara mak,

Profesyonel gelisme devamli bir olaydir. Bu gelisme askeri birliklerde, sonuglarin
alinmasinda ve anlagilmasinda temel teskil eder. Kendi kendini degerlendirme sayesinde,
bir komutan ya da lider kendi yetenek ve smirliliklarini ortaya koymak icin, kendi giiciinii
ve zayifliklarimi diizeltmek i¢in 06zel Onlemler gelistirebilir. Bu siire¢, iist kademe
sorumluluklar i¢in etkili komutayr ve liderlik yetenegini gelistirdigi gibi kendine giliveni de

arttirir.
b.Teknikvetaktikyondenyeterliol mak,

Liderlik i¢in teknik ve taktik bilgi esastir. Mesleki calisma ve kisisel aragtirmalar

yolu ile son askeri gelismelerden haberdar olunmalidir.

c.Sorumluluk ara mak veiistlenmek,

Organizasyonel sonuglara ulagmak, sorumluluk kabul etmek demektir. Gorev
sorumlulugunun bazi1 boliimleri devredilmesine karsin, basart ya da basarisizligin asil
sorumlulugu komutana aittir. Liderler her yerde bulunamaz, her seyi yapamazlar. Ama onlar
inisiyatif kullanir, kaynak yaratir ve hayal giiciinii gelistirir, diger bir deyisle sorumluluk

alirlar.

Sorumluluktan kagma ¢abasi, komutan ve astlar1 arsindaki mutlaka olmasi gereken sadakat
ve gliven baglarin1 zedeler. Daha zor gorevlerde komutanin basarili olabilmek ve amaca
ulasabilmek i¢in daha fazla sorumluluk alma istegi yararli olabilir. Liderler inandiklarinin

dogrulugunu bilirler ve sonuglara katlanacak cesaretleri vardir.
¢.Saghkhvezamamindakararlaral mak,

Muharebe, hizli durum muhakemesi, dogru kararlar ve kararlari basariya ulastirmak igin
zamaninda harekete gecmeyi gerektirir. Karar vermekten sakinan, geciktiren veya ihmal
eden bir lider gorevde basarisizlik gibi istenmeyen durumlara, gereksiz yeni sorunlara neden
olabilir. Basari, kolayca adapte olabilen, kars1 giiciin reaksiyonlarini sezip ¢abuk ve dogru

kararlar alin yaratict ve esnek liderlerle saglanabilir.
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c. Ornekolmak,

Ornek olmanin giicii ¢ok yiiksektir. Liderler hareketleri sayesinde astlarmin giiven ve
bagliligini kazanirlar. Askerler liderin davramisini taklit ederler. Bu prensibin uygulanmasi,
hem ahlaki hem de fiziki cesaret gerektirir. Liderlerin kendi birliklerin deki tehlike ve

giicliikleri  paylagsmalar1t  gereklidir.  Ciinkii  onlar  sodyledikleri ve  yaptiklar1 ile

profesyonelliklerini ortaya koyarlar.
e. Astlar1 tammak ve onlar1 korumak,
Bu prensip, askere ve birlige giiven ve itimat fikrini asilamak iizerinde yogunlasir.
f. Astlara devamh olarak bilgi iletmek,

Muharebe sahasinda basari, diizensizlik i¢inde alinan karar ve uygulamalar iizerine
kurulur. Astlar bilgilendirmek, komutanin niyet ve maksadina uygun bir sekilde ast birlik

liderlerinin karar alma ve icra etme yeteneklerini artirir. Korkuyu ve sdylentileri azaltir.
g.Astlarinda sorumlulukduygusunugelistir mek,

Etkili birlikler, liderlerinin yoklugunda bile basariya ulasabilirler. Gorevlerin uygun
kaynaklara devredilmesi, ileride liderlik goérevini tistlenecek ast birlik komutanlarinin

yetismesini saglar.
g. Gorevin anlasildi@indan, denetlendiginden ve yerine getirildig¢inden emin olmak,

Bu prensibin uygulanmasinda haberlesme (irtibat) kritik 6nem tasir. Bu prensip, gorevi
bagsarmada onemli olup, etkili liderlik ve komutanligin bir geregidir. Gorevin anlasilmasi

askerlerin neyi, ne zaman, nasil ve kimin yapacagini1 anlamasi demektir.
h. Takim ruhu olusturmak,

Basari icin birlik ve beraberlik sarttir. Takim ruhu olusturmadaki basarisizlik, etkisiz bir
organizasyona sebep olur. Askerler temel becerilere sahip olup, bunlari takim operasyonlarinda
birlestirmeyi bilmelidirler. Genis kapsamli ortak ¢aba, birligin tim olarak biitiinlesmesine

katkida bulunur.
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1. Birligi sahip oldugu imkén ve kabiliyetlere uygun sekilde kullanmak,

Bu prensip diger biitiin liderlik prensiplerini icerir ve askerlerin saghk durumlar1 ve
hayatta kalmalarina 6zen gosterilirken, gorevin basarilmasi kuralina da 6zen gosterilir. Biitiin
birliklerin biiytikliigiine bakilmaksizin belirli kapasiteleri ve smirlart vardir. Liderler
birliklerini zor goérevler igin siirekli egiterek basar1 diizeylerini artirmaya calisirken,
yapilabilecek gorevler ve ulasilacak amaglar saptanmalidir. Yoksa birlik kendine ve

komutanina olan gilivenini yitirmeye baslayacaktir.

Komutanin Dikkat Etmesi Gereken Liderlik Faktorleri.  Liderligin dort esas faktori
takipci, lider, haberlesme ve durumdur. Bu faktorler, liderin ne gibi tedbirler almast gerektigi

ve bu tedbirleri ne zaman almasi gerektigi hususlarinda 6nemli bir tesir yaratir.

(D) Takipci: Liderligin ilk esas faktorii takipgiliktir. Farkli askerler igin farkli liderlik
davranislart gereklidir. Ornegin, temel egitimi yeni tamamlamis olan bir askerin tecriibeli
bir askere kiyasla daha direkt nitelikte denetime ihtiyaci vardir. Zayif bir tutum gosteren

askeric¢in amacin1 ¢ok iyi bilen bir askere kiyasla farkli bir yaklasim gerekir.

Zamaninda dogru liderlik tedbirleri almak astlar taninmalidir. Astlart tanimak igin esas
baslangic noktasi insan yapisini (ihtiyaglar, duygular, egilimler) aciklikla anlamak gerekir.
Astlarin her birinin sahip oldugu nitelikleri (mizaci, inanglari, de gerleri ve karakterini),
bildiklerini  (tecriibe ve egitime dayanan bil gisini) ve yaptiklarin1 (becerileri ve

gergeklestirebilecegi hususlar1) anlamak gerekir.

(2) Lider: Liderligin ikinci esas faktorii liderdir. Lider olarak kim oldu §unu, neyi
bildigini ve ne yapabildigini diiriist bir sekilde anlamasi gerekir. Kendisini kontrol etmesi,

disipline sokmas1 ve astlara etkili bir sekilde liderlik yapmasi i¢in buna ihtiyact vardir.

(3)Haberlesme(iletisim): Liderligin iiciincii faktorii haberlesmedir. Liderlik iki yonlii
(karsilikli) haberlesme ile saglamir. Haberlesme ¢ogunlukla sozlii degildir. Ornegin, siz
sahsen liderlik Ornegi verdiginiz zaman, astlariniza giicliikleri kendileri ile paylasacaginizi ve
yapmak istemediginiz bir seyi onlarin yapmasini istemeyeceginizi davranisinizla anlatmis
olursunuz. Astlara bazi hususlarin 6gretilmesi, fikir verilmesi, astlarin ikna edilmesi ve

cezalandirilmasi sozlii ve szsiiz haberlesme (iletisim) ile saglanir.

Farkli durumlarda haberlesme sekli dnemlidir. Kelime se¢imi, ses tonu, jestler ve bakiglar

astlarin lideri anlamasina tesir eder. Liderlik yalnizca sahsen 6rnek vermek ve bir hiicumu
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cesaretle yonetmek degildir. Gerektigi anda dogru sozii sakin bir sekilde sOylemek de

liderligin 6nemli bir pargasidir.

(4) Durum : Liderligin dordiincii esas faktorii durumdur. Her durum birbirinden farklidir.
Bir durumda bir grup ast, iist ve diger kilit personel ile yararli sonug veren liderlik faaliyetleri
baska bir durumda yararl sonu¢ vermeyebilir. Belirli bir zamanda alinacak en 1yi liderlik
tedbiri bircok faktorlerin bir araya gelmesi ile belirlenir. Ayn1 zamanda, belirli faktorleri
tespit etmek ve bunlara tesir etmek suretiyle vazifenin yerine getirilmesi i¢in daha elverisli
bir durum yaratilabilir. Ne yapacagini kesin olarak sdyleyen kurallar veya formiiller mevcut
degildir. Liderlik prensiplerini, taktigi ve insan yapisin1 anlamak, belirli durumlarda bunlari
yol gosterici olarak kullanmak ve alinacak en iyi tedbir ve uygulanacak liderlik davranisi i¢in

muhakemeye dayanarak karar vermek gerekir.

Bir durumda en iyi hal tarz1 ast ile yiiz yiize konusmak olabilir. Bagka bir durumda en iyi
hal tarz1 olagan bir toplantida diizeltici tedbiri belirtmek olabilir. Bir diger durumda biitiin bir
manga veya takimi belirli haklarindan mahrum ederek cezalandirmak istenebilir. Baska bir

durumda, bu sekilde davranmak yanlis, adaletsiz ve gercekeilikten uzak olabilir.

Durum faktérii faaliyetlerin zamanlamasini kapsar. Ornegin, bir ast ile yiiz yiize konusma
karar1 dogru olabilir, fakat bu kararin ¢ok erken veya ¢ok ge¢ uygulanmasi ¢ok kotii sonuglar

verebilir.

Liderlik faaliyetini gerektiren durum vazifenin yerine getirilmesine ve astlarin
korunmasina tesir eden biitlin faktorleri kapsar. Bu fak torlere ornek olarak {istlerle
iligkiler, astlarin becerisi, birligin teskilati ve birlikteki gayr1 resmi liderler gosterilebilir.

Muharebede Onemli faktorler vazife, diisman, arazi, mevcut kuvvetler ve za manikapsar.

Biitin bu faktorler farkli durumlarda farkli derecelerde birbirine te sir eder. Bir
durumda Onemli olan baz1 faktorler baska durumlarda ayni derecede Onemli degildir.
Bununla beraber, dort esas faktor her zaman gegerlidir. Liderin gayesi ister bir tepeyi ele
gecirmek, isterse performanst diisiik olan bir askerin bu durumunu diizeltmek olsun,
lider durumu anlamak ve uygun tedbiri almak igin bu faktorleri de vamli olarak
degerlendirmek zorundadir. Lider esas faktorleri anlayamadifi zaman hata yapar. Lider
faktorlerin birbirini ve vazifenin yerine getirilmesini nasil etkiledigini gormedigi zaman

da, hatali hareketeder.
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Bu faktorleri ve faktorlerin birbirine nasil tesir ettigini ne kadar iyi anlarsa o kadar iyi
bir lider olur. Ordudaki biitiin komutanlarin esas sorumlulugu iyi liderligin nasil
gergeklestirilecegini anlamak ve iyl liderlik yapmaktir. Ordunun okullarindaki kurslar
liderin dort esas liderlik faktoriinii anlama ve bu faktorlere tesir etme kabi liyetini
arttirabilir.  Liderligin  Hava gilici bakimindan  ag¢imlanmasit  kuantum  liderlik

paradigmast ile beraber miiteakip béliimde (1.1.7) yapilmustir.

1.1.5 Temel Liderlik Ozellikleri

Liderlerde bulunmasi gereken ozellikler temel olarak kisisel ve fiziksel ozellikler olmak
iizere iki ana baglik altinda incelenebilecegi gibi genel olarak bir liderin tasimasi gereken

ozellikler (Dagl1,2003 ve digerleri, 1998,s.140) sdyle siralanabilir:
1. Bir vizyonu benimsemek,
2. Degisiklige acik olmak ve projeleri yonetebilmek,
3. Miisteri ihtiyaglarina yonelik olarak ¢alismak,
4. Insanlarla bireysel olarak ilgilenmek,
5. Ekipleri ve gruplan desteklemek,
6. Bilgiyi paylagmak,
7. Sorun ¢d6zmek ve karar vermek,
8. Islerin akisim yonetmek,
9. Projeler yonetmek,
10. Teknik beceri saglamak,
11. Zaman ve kaynaklan dogru yonetmek,
12. Sorumluluk alabilmek,
13. Beklenilenin tistlinde inisiyatif kullanmak,

14. Duygularina hakim olabilmek,
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15. Merhametli olabilmek,

16. Guvenilir olmaktir.

1.1.5.1.Kisisel Ozellikler

Bir organizasyondaki liderler astlarini ilk etapta kisilik o6zellikleri ile etkilemektedir.
Kisilik ve karakter insanin toplumsal gelisimini simgeleyen dzelliklerdir. Insan1 diger canli
varliklardan ayiran en 6nemli 6zellik sosyal bir varlik olmasidir. Insanlarin bir arada
bulunarak ve birbirine yardim ederek hayatlarini devam ettirirleri. Toplumsal gelisim
derecesi bir kimsenin ¢evredeki insanlarla iliskisini ortaya koyar. Bu yonii yiiksek olan
kimseler toplum icine girdikleri zaman inandirma ve etkileme kudretiyle lider diizeyine
cikarlar. Sosyal bilimciler toplumsal olgunluga erigsmis kimselerin, olumlu bir karaktere sahip
olduklarini, duygu ve heyecanlarin1 kontrol altinda tutabildiklerini, kisisel iligkilerde anlayis

gosterip kolay arkadas edindiklerini belirtmektedir (Giirsoy, 2005: 12).

Kisilik; kalitim ve sosyal ¢evrenin etkilesimi sonucu sekillenen, bireyin kendine 6zgii
nesnel ve Oznel yanlariyla onu baskalarindan ayiran bedensel, zihinsel ve psikolojik
ozelliklerinin biitiinligiidiir. Kisilik, bir insanin biitiin ilgilerinin, tutumlarinin, yeteneklerinin,
konusma tarzinin, dis goriiniisiiniin ve ¢evreye uyum bi¢iminin tiim 6zelliklerini iceren genis
kapsamli1 bir kavramdir. Bu nedenle insanin mizag¢ ve karakter 6zellikleri de onun kisiligi

icinde yer alir (Giirsoy, 2005: 12).

Liderler, izleyicileriyle birebir iligkiler yaratirken, yogun hisler de ortaya ¢ikmasini
saglarlar. Ozgiivenleri, 6z gerceklestirme duygulari, diisiik icsel catismalari, kararhiliklar1 ve
hevesleri doniistiirimcii liderlerin basarisina katkida bulunur. Liderler amaglarini1 rahatca
ifade etme ve kavratma yetenegine sahiptirler. Zaten bu yetenege sahip olmayanlarin,

baslattiklar1 misyonu yaymalari miimkiin degildir.

Etkili bir liderlikte lider; Oneriler getiren, yeni fikirler sunan, agik konusan, meseleye
kendisini vere, sorunlar1 agiga ¢ikaran, samimi duygularla tartisan ve sonug yaratici ¢dziinler

bulandir. Iletisim igerisindeki kisilerle, her firsatta mesajlarini agik bir sekilde belirtmistir
(Ozkaya, 2000:163).

Lider eylemin etkinligini kazandiran ve ydnetim rengini veren kisidir. Lider; iletisim
ustasidir, 1yi bir dinleyici ve okuyucudur, olgun ve birikim sahibi bir kisidir, ortaya ¢ikan

firsatlar1 degerlendirmistir, kaliplar1 vardir, ufuk sahibidir., diisince eksenligi, engin bilgi ve

59



tecriibe, giivenirlilik, katilicilik, sabretmesini bilme, tahmin yetenegi olan kisidir. Bu
tanimlarin gergeklestirilmesi yani grup icinde uygulanabilmesi i¢in lider kararli olmasi

gereklidir (Ozkaya, 2000: 190).

Kisisel yaraticiligin gelistirilmesi i¢in, uzun dénemli 6diil politikalarindan faydalanmak,
boliimler ve islevler arasi iligkileri canli tutmak, biiyiimeye yonelik kisisel gelismeye deger
vermek ve destekleyici bir orgiit kiiltiirii yaratmak seklinde ifade edilebilecek faaliyetlere
onem vermektir. Calismalar1 yaratict olma konusunda tesvik etmek, degisime direnci
ustliinden gelebilmekte de kullanilabilecek etkili bir yoldur. Unutulmamasi gereken bir
gercek, astlarin kendi yarattiklar1 diisiince ve uygulamalarla ¢ok daha fazla baglhilik

gosterecektir (Giirsoy, 2005: 13).

Sistematik diislinme, sorunlar, olaylar ve veriler arasindaki iligkiler gérebilme yetenegidir.
Bir isletmede sistematik diislincenin gelistirilmesi icin, geleneksel komuta ilisiklerine ek
olarak, bilgiye, mal ve hizmetlerin degisimine ve duygulara dayal iliskilere 6nem vermek,
orgiitlin kendi i¢gindeki olaylarin ve iligkilerin yani sira, orgiit ve dis ¢evre arasindaki olaylara
ve iligkilere 6nem vermek ve orgiitle ilgili olay ve bilgileri paylagmak gerekir (Giiney, 2001:
480).

Duygusal 6zbiling temeli lizerinde gelisen diger bir yetenek olan empati, insanlarla iliskide
temel beceridir. Empatinin kdkeni Ozbilingtir. Duygularimiza ne kadar agiksak, hisleri
okumay1 da o kadar iyi beceririz. Kendisinin ne hissettigi hakkinda hicbir fikri olmayanlar,
cevrelerindeki kisilerin ne hissettigini anlamaktan tamamen acizdirler. Bu kisiler tonlara kars1
sagirdir. Insanlarin s6z ve hareketlerinin dokusunu olusturan duygusal notalar ve ses tonunun,
durus degisikliginin, ¢ok sey ifade eden sessizliklerin, her seyi agiga vuran bir titremenin
farkina varamazlar. Kendilerinin ne hissettikleri konusunda kafalar1 karisik olanlar, baskalar1
hislerini onlarla paylastiginda da aymi sekilde bir karmasa yasarlar. Bagkalarinin ne
hissettigini kaydedememek duygusal zeka bakimindan biiylik bir eksiklik, insan olmak
anlaminda da trajik bir basarisizliktir. Ciinkii ilginin, sefkatin kokii olan duygusal ahenk,
empati (baskasinin duygularin1 paylasabilme) yetisinden kaynaklanir. Bagkalarinin
duygularin1 anlamak, onlar1 yonetebilmek ancak empati yoluyla miimkiin olabilir. Baskasin
anlayabilmek, 6nyargisiz ve savunmasiz olarak dinlemekten geger. Dinledigimiz kisiyle hem
fikir olmak sorunu ¢6zmek de gerekmemektedir. Karsi tarafin, duygularmi anladigimizi
hissetmesi, inanmas1 yeterlidir. Empati, bagkalarinin fikir ve duygularini anlamaya calisma,

tavirlarinionlarin ruhsal durumlarina gére ayarlayabilme becerisidir. Ekip calismasinin
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giderek 6nem kazandigi1 giinlimiizde, empatinin iyi bir lider i¢in vazgecilmez bir 6zellik
oldugu agiktir. Birlikte calistig1 insanlarin goriislerini hisseden ve anlayan lider bu goriisleri
dikkate alarak hem insanlara orgiitiin etkin bir eleman1 olduklarin1 hissettirir, hem de bu
goriislerden yapici elestiriler alarak faydalanir. Boylece ¢alisanlarin bireysel verimliliklerini

yikseltir ve liderlik giiciinii pekistirir (Giirsoy, 2005: 14).

1.1.5.2.Fiziksel Ozellikler

Fiziksel Ozellikler; saglik ve fiziki uygunluktur. Askeri liderler yeterli askeri tutum ve
fiziksel uygunlugu muhafaza ederek basariya ulasirlar (Glirsoy, 2005: 15). Birliklerin savag
zamaninda basarili olabilmeleri icin bos zamaninda dahi askerlerin ve liderlerinin fiziksel
olarak yeterli seviyeye ulasmis olmalar1 gerekir. Savas, askerleri fiziki, zihni ve duygusal
olarak yipratir. Bu etkileri asgari diizeye indirmek i¢in, askeri liderler fiziki olarak uygun

seviyede olup, astlarini (askerleri) uygun seviyeye gelmeleri i¢in egitirler (Giirsoy, 2005: 15).

Lider konumunda bulunmanin gerekleri, uzamis sefer gorevleri ve uzun siiren harekatlar
fiziksel 6zelliklerden daha baska seyleri de yipratir. Seferde ve zor operasyonlarda yiiksek
formu korumak zor olacagi i¢in askerler mahrumiyete her zaman hazir olmalidir. Askeri
liderlerin fiziksel formu kendi performanslarin1 Gtesinde anlam tagir. Liderlerin kararlan
orgiitlerin etkinligini, sagligini ve giivenligini etkileyeceginden, formu korumak pratik bir

gorev oldugu kadar milli bir 6devdir. (Demiray ve Berberoglu, 2002: 29-31).
1.1.6. Kuantum Liderlik Paradigmasi

Oncelikle, Kuantum kuramini ve getirdigi yenidiinya gériisiinii, bir¢ok alana oldugu gibi
yonetim ve liderlige de olan etkilerini agiklamadan once, klasik Newton’cu fizik ile Kuantum
fiziginin karsilagtirilarak anlatilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda, yapilan bu arastirma farkl
disiplinlerden yararlanarak yapilmistir. Tek yonlii bakmamak, farkli ve ¢cok boyutlu gérmek
ve yorumlamak ancak biitiinii gérerek veya gormeye calisarak, ¢éziimlemeler yaparak
miimkiin olabilecektir. Bu ¢alismanin amaci, liderlik olgusunun, kuantum fizigi agisindan

analiz edilecegi ve liderlik konusunun ele alinacag bir paradigmanin ortaya konulmasidir.

1.1.6.1 Kuantum Fizigi ve Klasik Fizik:

19. ylizyilin sonlarinda klasik fizigin bazi1 deneysel (ampirik) bulgular1 agiklamak igin
yeterli olmadig1 fark edilmistir. 1895 yilinda Mark Planck adli bir fizik¢i radyasyonun
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"quanta" adini verdigi aralikli, kii¢iik enerji birimleri formunda var oldugu goriisiinii
tartismaya agmistir. Boylelikle siyah obje 1s1masi ile ilgili agiklamalar giindeme gelmistir. Bu
agiklamalar kuantum fiziginin baslangic1 olarak degerlendirilmektedir. S6z konusu
calismalar1 Einstein, Louis de Broglie, Born, Heisenberg ve Jordan'in ¢aligmalar1 takip

etmistir. Bu ¢alismalar sonucunda asagidaki degerlendirmeler elde edilmistir;

*  Kuantum fiziginde objeler hem dalga hem de partikiil 6zelligine sahiptir. Bu da su anlama
gelmektedir; dalgalar partikiil niteligi, partikiiller de dalga niteligi tasir. Ancak bu gibi
nitelikler sadece gozlem sonucunda anlasilabilmektedir. Yapilan deney objenin dalga
niteligine bagli olarak gerceklestiriliyorsa bu objenin dalga yapisi gézlenmis olur ya da bunun
tersi s6z konusudur. Bu durum "dalga-partikiil ikilemi" olarak adlandirilir. Bu ikilem gézlem
ve degerlendirme siirecini daha 6nemli hale getirir. Ancak klasik fizikte bu gibi bir fark kesin

bir gergegi ifade eder.

*  Kuantum fiziginde pozisyon, moment, partikiil ve dalga tiimiiyle bir sistemin 6zelliklerini
teskil eder. Pozisyon ve moment birbirlerinden bagimsiz degildir. Bir deney sirasinda bunlar
ayni anda Olciilemezler. Bunlardan ikisini bir arada 6lgmeye calismak kesinlikle birinin
Ol¢iilememesi ile sonuglanacaktir. Belirsizlik bir 6l¢iide azaltilabilse de tam anlamiyla elimine
etmek miimkiin degildir. Bunun sebebi godzlemcinin, Ol¢liimii degerlendirilen sistemi
etkilemeden gergeklestirememesidir. Bu sebeple kuantum fiziginde diger unsurla alakali nicel
ihtimaller tespit edilir. Klasik fizikte ise her olay sebep-sonug iliskisi ile agiklanir. Gézlemci
ve gozlenen obje arasindaki etkilesim g6z Oniine alinmadigindan, gozlemciden bagimsiz
olarak, sadece zaman ve mekana dayal1 bir konsepte dayandirilmis objektif bir diinya s6z
konusudur. Bu objektif diinyada fiziksel bir aktivite yoktur. Dolayisiyla herhangi bir sistemi,

bu sistemi etkilemeden veya degistirmeden 6l¢mek/degerlendirmek miimkiindiir.

*  Kuantum fiziginde enerji daimi degildir; bunun yerine enerji devamlilik arz etmeyen
kii¢iik birimler formunda karsimiza ¢ikar. Bir atomun enerjisi sifir olamaz ve farkli degerlere

sahip olabilir. Ancak klasik fizikte enerji siireklilik arz eder.

*  Modern fizikte bir objeye belli bir oranda gii¢ uygulanabilir. Bu seviyeden sonra,
uygulanan kuvvet s6z konusu objenin enerjisini artiramaz. Ancak klasik fizikte uygulanan

kuvvet ve iiretilen enerji bir digerine paralel olarak ortaya ¢ikar.
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Newton fizigi, kuantum fiziginin bir dalidir ve yiiksek hacme ve diisiik hiza sahip cisimler
ile ilgilidir. Ancak bunlardan ilki makroskopik evren igin gegerli iken, ikincisi hem

makroskopik hem de mikroskopik evren i¢in gecerlidir. (Ergetin ve Kamaci, 2008: 865)

1.1.6.2 Kuantum Liderlik Paradigmasimin Temel Varsayimlari

21. yiizyilda farkli disiplinler arasindaki etkilesimin odak noktasini, bilimsel ¢aligmalarda
esas almacak yaklagimlarin yeniden tanimlanmasi ile ilgili girisimler ve miizakereler

olusturmaktadir.

Bu girisim ve miizakerelerin sonucunda yonetim/isletme alaninda faaliyet gdsteren bilim
dalinin, kendini siirekli olarak tanimlamak ve diger disiplinlerin de elde ettigi bulgular

kullanmak suretiyle gelismesi beklenmektedir.(Ergetin ve Kamaci, 2008: 866)

Degisikligin kag¢milmaz oldugu c¢agimizda hi¢ bir seyin belli bir diizen dahilinde
gerceklesmesi ve dnceden tahmin edilmesi beklenemez. Karmasaya karsi ne kadar sert bir
reaksiyon verilirse alacagimiz hasar o kadar biiyiik olacaktir, ancak bu gercege ragmen bu
cesit durumlarda gosterecegimiz en insanca reaksiyon miimkiin oldugunca kuvvetli olmak ve
bu duruma kars1 koymaya calismaktir. Yaklasik bir asir1 askin bir sekilde sosyal bilimcilerin
Newton varsayimlarina dayali Mekanik Liderligi empoze etme caligmalar1 gozlenmistir. Bu
dogrultuda, kurumunu ¢alistirarak bir adim 6teye tasimay1 hedefleyen liderler Newton
paradigmasina hizmet etmektedirler. Bu paradigmada, eger liderler zeki ve kurumlar iyi
calistyorsa sorun olmaz, aksi kabuliinde ise, yine Newton yasalar1 kapsaminda ¢oziimler
aranacaktir. Ancak tiim bu c¢abalar mekanistik ve miihendislik anlayisinla yapilmaktadir.
Cinkii bu paradigmada her sey Olgiilebilir ve kesin olmalidir. Liderlikte yasanan bu
gelismeler, liderligin organik ve dogrusal olmayan 6zelliklerini gérmezlikten gelmistir. Ve bu
kapsamda, motivasyon, kalite ve isle ilgili sorulara hep mekanistik cevaplar verilmistir.
Liderlik, bu anlayis i¢inde, verimlilik, etkinlik ve performans elde etmek amaciyla kurumunu
yoneten bir giic makinesi olmuslardir. Boylece, insanoglu, disaridan herhangi bir giic
uygulanmadan harekete gecemeyen kozmik partikiil olarak goriilmiis ve ona gore
davranilmistir. (Dulupgu M.A ve Papatya G., 2008 : 116-117) Artik bizlerin de iginde
yasadig1 diinyanin canli bir olgu oldugunu yavas yavas kesfetmeye basladigimiz ¢cagimizda,
yukarida bahsedilen mekanistik yaklagimlarin pek gegerliligin olmadigin1 da gdérmeye

basliyoruz. Yonetim anlayisina bir can vererek bizlerin de is yasaminda canli bir varlik
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oldugunu kabul eden, ¢alismanin ana konusu ve yeni yonetim anlayis1 olan “Kuantum

Liderlik Paradigmas1” buradan itibaren, anlatilmaya calisilacaktir.

Kuantum liderlik, sahip oldugu tiim bu 6zelliklerle basit bir post-modern teori degildir.
Yeni bir paradigmadir ve kaos sinir1 olarak adlandirilabilecek olan doruk noktasina varist
temsil eder. Kuantum liderliginin hiikiim siirecegi ortam tarif edecek en uygun kelimeler -
belirsizlik ve devamsizligin yani sira-diizensizlik ve karmasiklik olacaktir. Kuantum

liderliginin temel 6zellikleri s0yle siralanabilir;

*  Liderlik, lider ve lideri takip eden insanlar arasinda bir etkilesim sahasi olarak
adlandirilabilir.

*  Liderlik yapilandirilamaz ve 6nceden tahmin edilemez
*  Liderligin devam arz etmedigi bir gercektir.
*  Liderligin etkisi etkilesim diizeyine baglidir

Kuantum liderlik paradigmasinin, kuantum fizigi ve klasik fizik farkliliklarina dayandirilarak
dort alt boyutunda nasil acimlandigi hususunda hazirlanan ve aciklanan Tablo 2°de
verilmistir. (Ergetin 2001: 77)

Tablo 2. Klasik ve Kuantum Fizigine Dayah Olarak Liderlik Varsayimlari

Klasik Fizigin Klasik Fizik ve Kuantum Kuantum Fizigi ve

Varsayimmlar Liderlik Fiziginin Liderlik
Varsayimlari Varsayimlari Varsayimlari

1. Parca-dalga 1. Liderlik onu 1. Parca-dalga 1. Liderlik lider-

ayirimi olusturan Ikilemi izleyenler ikileminde
pargalardir bir etkilesim alanidir

2. Sebep-sonug 2. Liderlik sebep- 2. Belirsizlik ve 2. Liderlik

iliskisi ve sonu¢ mantigiyla olasiliklar yapilandirilamaz ve

kesinlikler acgiklanir kestirilemez

3. Enerjinin 3. Liderlik bir 3. Enerjinin 3. Liderlik

stirekliligi kisiye atfedilen kesikligi olgusunun kesikligi
stirekli bir 6zelliktir

4. Uygulanan 4. Liderlik etkisi 4. Kuvvetin belli 4. Liderligin etkisi

kuvvet kadar giice dayalidir bir yere kadar etkilesime dayalidir

kazanilan ivme uygulanmasi
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Yukaridaki tablodan da anlasilacagi iizere, Kuantum liderlik, yapilandirilip ve
siiflandirilamaz, kuantum teorisinde de belirtildigi gibi tamamen belirsizlik paterni iizerine
oturtulmustur.

Kuantum liderler bireyler tarafindan belirlenen ortak hedefe ulasmada insanlar1 harekete
gecirirler. Bu sistematik ve holistik boyut, sadece tahmin edilebilir ve somut yerlerde degil,
kaygan zeminlerde de gegerlidir. Saglam ve goriinebilir zeminlerde, kurum ve lider Newton
mantiZiyla mekanistik olarak “herhangi biri, veya” seklinde diistinebilirler. Ancak, kuantum
teorisinde, hayat her zaman saglam ve tahmin edilebilir bir zemin iizerinde degildir, bu
sebeple “herhangi biri, veya” mantigindan ziyade, hayatin ger¢egiyle uyumlu bir sekilde
“dogrusal olmayan ve kestirilemeyen” mantigim1 benimseyen “Her ikisi de” yaklagimini
kullanmamiz daha akilct olacaktir. Burada, ‘“herhangi biri, veya” sinirlart belli, somut
olaylarda gecerli olurken, “Her ikisi de” kaotik ve kestirilemeyen bir ortamda, herhangi bir
sinirlama getirmeksizin diisiinebilmeyi olanakli kilar (Penrose, 1999a, 169-185). Asagidaki
Tablo.3°’de, Newton’nun mekanistik diisiince sistemine dayali paradigma ile tahmin
edilemeyen, kaotik ve belirsizlikleri kucaklayan Kuantum diisiince yapis1 karsilagtirilarak

yukarida anlatilanlarin bir 6zeti verilmistir.

Tablo 3. iki Paradigmanin karsilastiriimasa.

Newtoncu Bakis A¢isindan Diinya:
Ozdeksel, goriiniir, somut

Duragan, degismez, eylemsiz, atil
Tahmin edilebilir, kontrol edilebilir
Gozlemden etkilenmez, gerceklik
nesneldir

Bir makinedir: her sey kiiclik pargalarina
ayrilarak anlasilabilir, parcalar biitiinii
belirler

Bolgesel kontrol  edilir; sebep-sonug
goriilebilir

Di1s kaynakli enerjiye bagimhdir; dis

kuvvet olmadan her sey ¢coker

(Shelton,1998: 4-5)

Kuantum Bakis A¢isindan Diinya:
Soyut, gériinmez, duyumsanabilir
Dinamik, titreyen, siirekli degisen
Tahmin edilemez, kontrol edilemez
Gozlemcinin bilincinden etkilenebilir,
gerceklik 6zneldir

Bir sistemdir: her sey iligkili olan bir

biitiindiir; biitiin parcalar1 belirler

Goze goriinenden daha fazlasidir; olaylar
belli bir mesafeden olurlar
Enerji ile doludur; enerji hayata ve

sisteme Ozglidiir
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Yukarida bulunan Tablo.3’de de goriilecegi lizere, Kuantum liderler degisime veriyi
anlayarak, yorumlayarak ve davranisa drnek olarak liderlik ederler. Yukarida belirtilen teorik
bilgilerden faydalanarak kuantum liderlerin Ozellikleri asagida detayli bir sekilde

Ozetlenmistir.

1.1.6.3 Kuantum Liderlerin Temel Ozellikleri.

Kuantum liderler,
e Vizyonuna gore iletisim kurar ve goris birligi saglar

Vizyon teknik olarak dogru olusturulabilir, fakat kuantum liderin kiiltiirel destegi,
beklenilen direnci iyice anlamasi, bunu nasil uygulayacagini iyi hesaplamasi gerekmektedir
ve buna gore vizyon i¢in goriis birligi icinde olmasi i¢in plan hazirlarken kiiltiiriin olugsmasina
dikkat etmelidir. Bu kolay degildir fakat birgok c¢alisan kendi bireysel perspektiflerini,
fikirlerini ve Onerilerini arayan liderler ararlar. Ac¢iklik ve kolaylik en 6nemli iki anahtardir.

Acik, anlasilir, yliksek etkili bir vizyon giiven telkin eder, destegi olusturur.
o Degerlendirmeyi degistirir

Olgiilen ve odiillendirilen sey yapilir. Lider, Ongoriilen gelecege gore Olgiileri
degistirmelidir. Sadece Olciileri degistirmek degisimi etkilemez ta ki performanslar i¢in
odiillendirilecek olanlarin bu oOlgiileri nasil anlayip, yorumlamalari, hangi davraniglar ve

sonuglarin arzu edildigini 6grenene kadar.
o “Kan” akigini saglar

Kuantum liderler sistemleri ve kisileri, performanslar ile bir degisiklik yapabilecek
sekilde ayarlamalilardir. Genellikle alt konumlardaki bireyleri ya da o6rgiit disindan birilerini
getirerek bu kisileri etki ve glic konumlarina yerlestirerek ayarlayabilirler. Eger kurumsal,
orgiitsel hafiza onemli ise, 0 zaman bunu 6nemseyenleri unutmamak gerekir. Bu kidemli
kisileri, degisime kars1 direng gosterirlerse, yeni pozisyonlara yonlendirmek taze bir baglangic
icin iyi bir firsat olabilir. Tathlikla ikna edilip, degisime ayak uydurmalar1 saglanabilir. Eger

hala direng gosterirlerse, o halde yenilere yer birakmalari i¢in ikna edilebilirler.

e  Orgiitii rahatsiz edenleri ¢alistirir
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Cogu orgiitte liderlerin destekleyicileri vardir. Bu kisiler de bir arkadas ¢emberinin iginde,
yonetime yardimci olan ve statiikoyu koruyan kisilerdir ama baska bir sey degildirler.
Kuantum lider, bu kisilerin gérev almasini engelleyerek, bu ¢emberin disinda kalan kisileri
harekete gegirerek oOrgiitiin statilkodan ileriye dogru esnetmenin yollarini arar. Bu kisiler
orgiitsel problemleri anlamak i¢in, isin aslin1 6grenmek i¢in yardimci olabilirler. Onlarin
fikirleri, gézlemleri ve yaklasimlar1 yeni bir diislince bi¢imini ortaya ¢ikarabilir. Onlarla
diyaloga girmek daha iyi yollar bulmak konusunda ve istenilen sonuca ulasmak konusunda

yardimeci1 olabilir.
e s yapacaklar1 bulur ve serbest birakir

Her orgiit, yonetimin alt diizeylerinde veya daha alt diizeylerde yetenekli calisanlara
sahiptir. Bu bireyler Orgiitiin gegmisine ¢ok asir1 baglt degildirler ve gelecekte orgiitte
yerlerini almak i¢in gerekli olan seyleri yapmaya hazirdirlar. Kuantum lider bu kisileri
yetistirerek sorumluluk almaya hazirlar ve onlar1 hata yapacak kadar serbest birakir. Eger
kisilere erken liderlik firsatlar1 verilmezse gelisimleri yavaslar veya sinirlanir. Orgiite katkilari
da azalir. Kuantum lider, orgiitiin bu becerisinden faydalanir ve esnek, orgiite bagli olarak
calisan ve bir kararin etkisini anlayabilen bireyler arar ve yetistirir. Amag, girisim odakl

vizyonu anlayan ve orgiitli doniistlirmenin 6nemini anlayan bireyleri tabana yaymaktir.
o Statiikocular1 yonetir, kendine gore yonlendirir

Orgiitteki degisim baslayinca bunu uygulayanlarla ve buna uyanlar ve her zaman citin
istiinde oturup, degisimin nasil gittigini ve geleceklerini ve kendilerini nasil etkileyecegini
anlamaya calisan birileri olacaktir. Statiikoyu tercih edenler, bir siire sonra kendilerinin
degisime adapte olan ve kendilerinden hizli ilerleyenler tarafindan pas ge¢ildigini gortirler. Bu
statiikocu grup uygun sekilde yonetilmelidir yoksa degisime karsi engel olusturabilirler.
Kuantum lider asla bu bireylerin giiclinli kiigiimsemez ve onlar1 aktif olarak bu siirece dahil
eder. Bu dahil etme lider olarak degil, ilerlemeleri incelenen ve orgiite sunulan onemli

katkilarda bulunan kisiler olarak dahil eder.
e Sartlara ve ¢evreye degisim uygular

Kuantum lider, dnerilen tiim degisimleri birlestirir, aralarinda baglant1 kurar ve belirledigi
vizyona gore yerlestirir. Degisimler dikkatli bir sekilde degerlendirilir ve sonuglar genis ve

acik bir bicimde isyerinde gosterilir. Amag, her bir ¢alisanin hangi gelisimlerin arsivlenip
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hangisinin arsivlenmedigini gérmesidir. Kuantum lider orgiitteki herkesle sonuclar1 paylasan,
toplantilar diizenleyen ve gelecek ile ilgili degisimleri gelistiren kisidir. Planlar agikca
tartisilir ve orgiitteki herkese ne olup bittigi konusunda bilgi sahibi olma sans1 veren, katki
saglamasina firsat verendir. Boylece herkes planlari, plan dahillindeki rollerini ve beklenen
sonuglar1 bilir. Plan uygulanmaya basladiktan sonra arzulanan sonuglarin yayilmasi ve tim

calisanlara gosterilmesi yoniindeki arsivleme yayilacaktir.
e Paratonerdir

Direng siirtiigmelere neden olur. Siirtiismeler de 1sinmaya. Kuantum lider, bu 1sinin orgiit
icinde bosa harcanmasini engellemek yerine bu 1sinin uygun plan ve metotlar ile daha yapici
sekillerde kullanilmasini saglar. Kuantum lider 1s1y1 etkili bir sekilde potansiyel enerjiye
doniistirmenin yollarin1 arar ve bu enerjiyi sirkete yarar saglayacak olan islerde uygular. Bu
enerjiyi kanalize etmenin bir yolu 1sinin yiikseldigi yerde bir tartisma alani baslatmaktir. Bu
tartisma anlagilana, kabul edilene ve gelisim kaydedilene kadar devam ettirilir. Eger tartisma
acma girisimi etkili olmadiysa, kuantum lider, degisimi en az direng ile uygulamanin farkli bir
yolunu bulur ve orgiiti umulan yere tasir. Kuantum lider, sorumluluk alir ve zamani

geldiginde kendisine verilen yetki ile hareket eder.
e Simdi ve dogru yapandir

Duraganlik en iyi niyetli bireyi bile engeller. Her zaman ansizin ¢ikabilecek ve
yonetilecek bir kriz s6z konusudur. Ayrica her zaman degisimi baslatmay: erteletecek ya da
her seyi daha kotii yapma korkusu vardir. Fakat kuantum liderler bilirler ki, hizli hareket
etmemek, yarista ge¢ilmis olmanin sonucudur, “degismeyen tek sey degisimdir’ atasoziinii
giincelleyip, “degismeyen tek sey siirekli artan hizli degisimdir” seklinde sOylerler. Zamanin
asla kendi yanlarinda olmadigin bilirler. Yanlis bir karar almis olsalar bile bu karar onlar1
yeni hareketlere iter. Fakat yavas verilmis bir karar en kotiisii verilmemis bir karar, hizli, veri

kullanarak karar vermeyi 6grenmis orgiitlerin yaninda kendi orgiitlerini zayif kilacaktir.

¢ Oyalanmayan, hareket edendir.

Kuantum liderler sonuglar1 beklemezler, vakit kaybetmeden bir diger eyleme gegerler.
Planlar hazirdir. Her giin i¢in 6z ve onemli faaliyetler vardir. Ne yapilabilirimin cevabi hep
bir fazlasidir. Kuantum liderler enerjik kisilerdir ve etraflarinda da ayni vizyona, yiiksek

enerji seviyesine, her seyi bir dnceki glinden daha iyi yapma arzusuna sahip, yarin her seyi
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daha iyi nasil yapabilirimi aragtiran kisiler vardir. Kuantum liderler tam olarak her girisimin
planlamasi ve takim olarak planlanmasi gerektigini bilir. (Treichler ve Carmichael, 2004 : 16-

17-18-19-20 akt. Kayman E.A. , 2008 : 32).

Kuantum Liderlerin 6zelliklerine degindikten sonra, diinyay1 kuantum diislince yapisi ile
algilayabilmemiz i¢in baz1 becerilere de sahip olmamiz gerekir. Kuantum Becerileri olarak
tanimlayabilecegimiz bahse konu beceriler, evreni dinamik, tahmin edilemez, 6znel, statik
olmak yerine kendi kendini orgiitleyen bir kuantum diinya goriisiinde algilamamiza yardimci

olmaktadirlar.

1.1.6.4 Kuantum Becerileri .

Sekil 3. Kuantum Becerileri Modeli

Kuantum
Davranig

Kuantum
Hissedis

Kuantum
given

Kuantum
Bilig
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Kuantum becerileri modeli, yedi becerinin birbiri ile iliskisini gdstermektedir. Ucgen
olusturan ti¢ beceri; Kuantum goris, diislinlis ve hissedis psikolojik becerilerdir. Kuantum
bilis, davranis ve gliven manevi becerilerdir. Ve son olarak, merkezde bulunan beceri,
kuantum olus, tim diger kuantum becerilerle karisik bir sekilde bagintilidir. Merkezde
bulunma nedeni, iliskilerin modelde ¢ok 6nemli oldugunu belirtmektir. (Shelton, McKenna,

Darling, a.g.e. :10-14)

Buradakibecerileri tek tek ele alacak olursak, Kuantum goriisii : Kuantum gérme ag
iiyelerinin paylasilan vizyon etrafinda niyetleri ortaklastirmay1 veya diizene koymay1 olanakli
kilan beceri olarak tanimlayabiliriz. (Papatya, 2008:397) Paylasilan vizyon ile ise, orgiite
niifuz eden ve farkli tiirden faaliyetlere tutarlilik kazandiran bir ortaklik duygusu yaratarak,
kisisel ustaligin ilkelerini ve iggoriilerini, ortak 6zlemler ve paylasilan baglilik diinyasina

yayar.(Senge, 1996: 227-231)

Kuantum Diigiiniis: Kuantum diistinme, paradoksal diistinebilmektir. Evrenin paradoksal
nitelikleriyle ilgili kuantum fiziginden c¢ok sey Ogrenilebilir. Kuantum paradoksunda
goriilebilen {i¢ boyutlu diinya (enerji hari¢) higbir seyden olugsmus degildir. Paradoksal
kuantum diinya/evren islevleri tahmin edilemeyen, mantiksiz ve paradoksal sekildedir.
Dolayisiyla kuantum orgiitler de paradoksaldir, hiyerarsik orgiit yapisindan daha gii¢lii ve ¢ok
az insanla ya da ¢ok az maliyetle daha hizli sonuglara ulasabilmektedir. Oyle ki, kuantum
orglit tiyeleri daha ¢ok eleneksel yapilandirilmis rekabete dayanan olasi engelleri etkisiz hale
getirebilmek icin paradoksal diislince becerilerini kullanirlar. Kuantum orgiitler akilli hatalara
kars1 yiiksek hosgoriiliidiirler. Kuantum orgiitler geleneksel anlayistaki en iyi tek yol ve tek

dogru cevap oGtesinde, onun yerine, yaraticiliga ve yenilik¢ilige odaklanmaktadir. (Papatya,
2008:399)

Kuantum Hissedis: Kuantum hissetme, mevcut gorevler her ne olursa olsun, tam bir enerji
ve en lst diizeyde yasama sevincine bagli hissedebilirliktir. Kuantum hissetme 6rgiitsel
kosullarda stirdiiriilebilir motivasyon icin gerekli olan duygusal zeka becerisidir. Kuantum
orgiitler insan enerjisini ortaya ¢ikararak olumlu duygularin enerjik giiciinii (sinerjistik
etkisini) kullanir. Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri ve terfi edebilmeleri igin, ise

kendileriyle birlikte kalplerini de getirmeleri cesaretlendirir. (Papatya, 2008:399)

70



Kuantum Bilig: Dijital ¢agda elde edilen veri miktariin ezici giicli bilisim siirecinde yeni
yollar1 gerekli kilmaktadir. Veri toplama, analiz etme teknikleri ve dogrusal 6ngorii modelleri
karmasik ve dogrusal olmayan oOrgiitlerde yetersizdir. Yeni karar alict siirecler gereklidir.

Kuantum bilgi, kuantum alaninda bilisimle duygusal olmayan yollarla baglanti kurabilirliktir.

Kuantum Davranis: Kuantum diizeyde evrenin islevleri, ¢ok yiiksek karmagikliga sahip
etkilesimli agdir. Kuantumun ayrilmazlik ilkesi gostermektedir ki, alt atomik pargalardan ikisi
bir kez etkilestiginde gelecekteki bireysel konumlari ne olursa olsun baglantida kalirlar.
Sonug olarak, birbirini etkileyen pargalardan, birindeki herhangi bir degisim (kelebek etkisi)
eszamanlt biitiinii etkileyerek, kendinden daha ¢ok degisimi tetikler. Kuantum hareket
becerilerini kullanan 6rgiit iiyeleri tiim insanlik, 6rgiit ve kendileri i¢in en iyi olan1 segmis
olurlar. Ayrilmazlik/baglamsallik ilkesine gore, her sorumlu se¢im digerlerinin gelecekteki
secimini aym1 derecede etkilemektedir. Insan nazik, sevecen ya da diiriist davranmay1
sectiginde, digerlerinin  hareketleri de Dbiiylilk bir olasihkla aym  sekil@
etkilemektedir/gelismektedir. (Kotler ve Lee. , 2006: 72 akt. Papatya, 2008: 375).

Kuantum Giiven: Kuantum alan siireklidir ve devinim i¢indedir. Alt atomal ener;ji bir
bagkasinin enerji yoriingesinde kuantum sigrama yaparak, dalga ve elektron parcaciklarini
siirekli degistirir. Bu degisimler her zaman tahmin edilemez ve asla hizaya sokulamaz.
Kuantum diizeyde bireysel olaylar1 tahmin edememek, dogal karmasikligin sonucu degildir.
Insanlar kendileri olmadan da bir¢ok seyin olup bittigine inanmalar1 gerekir. Kuantum giiven
kendi kendini orgiitleyen yasam siirecine giivenebilirliktir. Bununla birlikte, kendi kendine
orgilitlenme sadece acik sistemde olup biter ve karsilikli bilisimi gerektirir. Bilisim olmaksizin

entropi sonugta sistemin parcalanmasina neden olur. (Rifkin ve Howard, 1997:122)

Kuantum Olus: Kuantum fizikg¢iler nesneleri oldukga farkli gortirler. Aslina bakilirsa,
kuantum fizik¢iler kuantum iliskileri yaratan sinirlarini ve kimliklerini paylasabilen alt atomal
parcalar1 kesfettiler. Iki alt atomal par¢a ¢arpistiginda kisisel bdliimiin toplamindan gok daha
biiylik yeni kuantum sistem ic¢inde elektronlar karisip kaybolurlar. Buna “kuantum holisizmi”
denir. Her parga etkilesimi alt atomal siireglerin son derece karmagik bir agda oteki iligkilere

neden olur. ( Zohar, 1998: 49)

Bu climleler baglaminda orgiitler tipki evren gibi pek cok iligkilere bagl degerlendirilir.
Kuantum olmak iligkilere kayitsiz sartsiz olumlu bakista olabilmeyi gerektirir. Bu becerileri

kullanmaya baslayan Orgiit liyeleri, sonuglarin niteliginin iligkilerin niteliginin bir islevi
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oldugunun farkina varirlar. Kuantum orgiitler i¢ten iletisim i¢in zaman yaratirlar. Bu igten
iletisim zaman igerisinde tutkulu eylemlere doniisecektir. Bu orgiit ¢calisanlar1 sadece birlikte
calismazlar, birlikte ortak yasar biitiinli yasatirlar, birlikte 6grenirler. Birbirleriyle giiclii
baglarla baglanmis arkadas/aile gibidirler. Kuantum orgiitler boyle aglarla en az kaynakla sira

dis1 sonuglar1 yaratmak i¢in iliskilerin giictinii kullanirlar. (Papatya, 2008 : 377)

Yukarida belirtilen, Kuantum Mekanigi, Teorisi, Becerileri ve Liderlik 6zelliklerinden
anlagilanlar1 kisaca Ozetleyecek olursak, Kuantum teorisi hayata yeniden dogusu
simgelemektedir. Mekanistik bakis acisiyla algiladigimiz klasik diinya anlayis1 artik 6lmiis,
icinde bulundugu ortamda tiim bilesenlere hayat veren kuantum diisiince yapis1 dogmus ve
hizla bliylimektedir. Bu dogrultuda, daha 6nceden yaptigimiz gibi, gelecegi kestirmek ve
bugiinle miicadele etmek yerine, sadece yazili olarak ifade ettigimiz “Donilisimi” artik
disiince yapimizda da kullanarak “Kuantum Diisiince” yapisina ulagsmak icin gerekli
sicramay1 yapabilmeliyiz. Ancak, gereken bu sigrama saglandigi takdirde, “Kuantum Lider”

olunabilir, bunun tek regetesi budur.

Kuantum liderliginin hava giicli yoneticileri i¢in agimlanmasi, hava giicli yoneticilerinin
gelecegin ve giinlimiiz hava giiciiniin bilgiye ulasmasini, teknolojiyi kullanmasini, kendi
kendini drgiitlemesini, ¢evresiyle biitiinlesmesini, gelecek yonelimli ve vizyon sahibi olmasini
saglayacaktir. Bu anlamda yonetim ve liderligin agimlanmasi, tartisilan konunun hava giicii
yOneticiligi boyutunda irdelenmesi, hava giiciiniin harekat etkinligini artirmada yardimci
olabilecektir. Bir sonraki kisimda, yukarida belirtilen 6zellikler ve dort davranis boyutunda

Kuantum liderligi, hava giicli yoneticileri boyutunda agimlanacaktir.
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1.1.7. Kuantum Liderlik Paradigmasi ile Hava Giicii Liderliginin A¢cimlanmasi

Sozli edilen kuantum liderlik paradigmasinin hava giicli yonetimi ag¢imlanmasi,
paradigmanin dort varsayimina iliskindir. Bunlar sirasiyla 1.par¢a dalga ikilemi, 2.belirsizlik
ve olasilik, 3. enerjinin kesikligi ve son olarak 4. kuvvetin belli bir yere kadar uygulanmasi ile
ilgili varsayimlardir. Liderlik olgusu, detaylandirilarak havacilik ve hava giicli yonetimi

alaninda agimlanmaya ¢alisilmistir.

Bu calismadaki amag, Kuantum liderlik paradigmasinin hava giicii yoneticilerinin liderlik

davraniglarin1 anlamalarina ve uygulamalarina yardimer olmasi beklenmektedir.

Calismanin odagi; taktik seviyedeki orta diizey hava giicii yoneticisi baska bir deyisle
kuantum lider olarak muharip filo komutanidir. Kuantum liderlik paradigmasinin 6zelliklerini
ve hava giicii yonetimi a¢cimlanmasini yapmadan once, lilkemizde hava giicli yonetimi
denince ne anladigimiz ve havaciligin hangi asamada oldugu konularim1 agiklamak uygun

olacaktir.

General Omar Bradley’nin vurguladigi gibi "Liderlik karisik ve anlasilmasi zor bir
olgudur. Iste bu nedenle liderligin yerini alabilecek bir silah heniiz kesfedilememistir".
(Command and General Staff College. USA 16 Mayis 1967.) Liderligin askeri boyutunu
“Komutanlik ve Askerlik” boliimiinde aciklamaya ¢alistik. Havacilikta ise, liderlik ¢ok daha
derin bir anlamda ele alinmaktadir. Bir muharip pilot ilk kitaya ¢iktiginda “kol ugucusu” diye
adlandirilir ve kariyerinde ilk ulagsmasi gereken hedef “ikili kol (iki ugaktan olusan ucus
diizeni) lider”1, bilahare de “dortlii ( dort ugaktan olusan ugus diizeni) kol lider”i olabilmektir.
Yani bir muharip pilotun ilk kariyer adimi, yine ayni1 bilgi ve beceriye sahip olan diger bir
pilotun lideri olabilmektir. Iste bu, havaciliktaki liderlik olgusunun farkli ve derin bir boyutta

algilanmasina sebep olmaktadir.

Havaciligin ilk u¢agin icat edilmesinden itibaren gecen bir asr1 agkin bir siirede inanilmasi
gii¢ bir gelisme gosterdigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Halen diinyada da teknolojinin
onciiligilinii tistlenmis durumdadir. Hava Kuvvetleri de sivil havacilikla beraber teknolojik
gelismelere paralel bir evrim gostermis ve diinyadaki en modern harp silah ve araglarina sahip
olmustur. Dogal olarak bu modern silahlar1 (ugak, insansiz ugak, akilli mithimmat, fiize
sistemleri vb. gibi) kullanan personelin de, standartlar yiiksek bir egitime ve olaganiistii
yetenege sahip olmalarinin gerekliligi de kagmilmaz olacaktir. Iste boyle bir insan

toplulugunu yonetmenin, komuta ve liderligini iistlenmenin klasik yani Newton’cu
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mekanistik yonetim anlayisi ile oldukga zor olacagi bir gergektir. Kisaca Hava giicii ve bunu
kullananlara bakacak olursak, Hava giicliniin emir ve komutasi, genetik havuzunun darlig: ile
ayr1 bir 6zellik arz eder. Kara ve Deniz giicleriyle karsilastirildiginda Hava giiclinlin muharip
kadrosu daha kiigiiktiir. Bu kadro genel manada havacilar, 6zel manada da pilotlarla sinirlidir.
Bir ¢ok modern hava giiciinde pilotlar, silahli kuvvetlerdeki toplam subaylarin %15 ini
olustururlar. Ayrica, 1924 yilindan bu yana da hava giiciinde savasan siifi tesis edenler
pilotlardir. Pilotun mahareti, hava giicliniin dolayisiyla da liderlik tipinin sekillenmesinde
biiyiik rol oynamaktadir. (Hava Giicii Liderligi, 2004: 5)

Hava Kuvvetlerinin geleneksel disiplin anlayisi; astin kendisine sdyleneni sirf bir iistii
emir verdigi i¢in uygulayacagi varsayimina dayanmaktadir. Ancak giiniimiizde bu kabul
edilebilir bir varsayim degildir. Havacilar artik daha fazla sorgulayicidir ve bu nedenle
kendilerini karar siirecine ortak eden ve kararin arkasindaki mantig1 agiklayan lider tipine
kars1 daha olumlu yaklasim gostermektedir. Bugiin kurumlarin diislince yapisi, uyum,
yaraticilik ve yetki verme konusunda daha ¢agdas bir seviyededir. Bu nedenle biirokrasi
sonrasi toplumda basar1 payesi, saglikli bir muhalefete izin veren, kendisini izleyenlere deger
veren ve gerektiginde hayir demeyi bilen liderin olacaktir. Basarili liderler sesi en ¢ok
duyulan kisiler degil, insanlar1 dinlemeye en hazir kisiler olacaktir. Liderler arasindaki fark
ise onlarin kisisel basarilarindan ¢ok, diger insanlarin becerilerini anlama yeteneklerine bagli
olacaktir.

Bugiin Hava Kuvvetlerindeki en kiictlik riitbeli askerden Hava Kuvvetleri Komutanina
kadar her bireyin astlarina karsi liderlik sorumluluklar: bulunmaktadir. Aslinda, yeni neslin
belirleyici 6zellikleri dikkate alindiginda, subay veya astsubay olsun gelecegin hava giicii
astinin kurumsal sadakatinin oldukg¢a az olacagi, daha ziyade kendilerine en fazla terfi,
motivasyon, kendini gelistirme firsati tantyabilecek liderin pesine takilabilecek, serbest
calisan kisiler olarak gorme egilimi mevcut olacaktir. Bu nedenle, liderlerin daha sik olarak
astlarinin gortislerine bagvuran, iginde bulundugu karar verme siirecini ve sahip oldugu bilgiyi
onlarla paylasan ve bunu yaparken onlara duydugu giiveni, saygiy1 ve yetki verdigini
hissettiren bir yaklasimla, liderle yonetilen arasinda hassas bir denge kurmalar1 gerekecektir.
Aynen kurumsal komuta siirecinde oldugu gibi, kurumsal liderlik de benzer sekilde Hava
giicliniin her bir yonetim seviyesinde Sekil. 4'de gosterildigi gibi islemektedir. (Hava Giicii
Liderligi, 2004 : 23)

74



Sekil.4 : Her Bir Yonetim Seviyesinde Hava Giicii
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Yonetici ve liderin farkli kavramlar olduklar1 bir ¢ok kisi tarafindan bilinmektedir. Fakat
giliniimiizde bir hava giicii komutaninin ayn1 zamanda bir lider olmas1 da beklenmektedir.
Baska bir deyisle, lider davraniglarini gostermesi beklenmektedir. Bu baglamda, liderlik ve
komutanlik arasindaki farka deginmek yerinde olacaktir. Hi¢ unutulmamalidir ki lider temsil
ettigi makamdan bagimsiz olarak da kisisel olarak onemli bir giictiir. Bu 6zelligini makam
sahibi olan komutandan ayirt etmek gerekir. Her ne kadar bir ¢ok kimse komutanlik ile
liderlik kavramlarini birbirine karistirsa da bu iki kavrami birbiri ile iligkili fakat ayr1 olarak

degerlendirmek gerekir. (Sheffield. (1997) alintt Hava Giicii Liderligi 2004: 32)

Liderlik, yonetim, komuta, kurumsal liderlik ve stratejiyi birlestirecek olursak, Sekil.4’de
belirtilen iliski modelinin yeni sekli, Sekil 5° de goriildiigii gibi olacaktir. Hava Kuvvetleri
icin uzun vadeli stratejik bir vizyon olusturmak liderin taktik seviyedeki kii¢iik bir birlik
komutaninin i¢inde bulundugundan ¢ok dahakarmasik, igeriksel ve soyut konularla

ugrasmasim gerektirmektedir. Iste liderligin bu yonii daha cok entelektiiel bir boyut olup,
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kiiciik birliklerde basar1 gosteren bir liderin stratejik seviyede kendisini yenilemesini

gerektirmektedir.

Sekil.5 :Cagdas Hava Giicii Yonetim Sekli.
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Basarili liderler belki kendi tercih imkanlar1 olsa asla o duruma diisiirmeyecekleri
insanlar1 ¢ok biiyiik ve genellikle de uzun siireli zorluklara katlanmaya razi ederler. Bu
nedenle liderlik biraz ilham biraz da motive etmekle iliskilidir. Halbuki komuta, tam tersi
sekilde askeri giiciin yonlendirilmesi, koordinasyonu ve etkinlikle kullanilmasidir. (Havagiict
Liderlik 2005: 37). Komuta ve liderlik arasindaki farka kisaca degindikten sonra, kuantum
liderlik paradigmasinin, kuantum fizigi ve klasik fizik farkliliklarina dayandirilarak dort alt

boyutunda agimlanmasi miiteakip paragraflarda sunulmaya calisilmistir.
1.1.7.1. Liderlik, Lider-izleyen ikileminde Bir Etkilesim Alamdir.

Kuantum fiziginde cisimlerin hem dalga hem de parcacik 6zelligi tasidig1 varsayilir. Bu
varsayimdan yola ¢ikarak liderlik, lider ve izleyenler ikileminde bir etkilesim alani olarak
diistintilebilir. Bagka bir deyisle liderlik i¢in, liderin ve izleyenlerinin ayni1 derecede liderlige
ortak olan ve katkida bulunan bir biitiin olduklar1 disiliniilebilir. (Ergetin,2000:78). Bu
durumda anahtar kelime etkilesim olmaktadir. Lider ve izleyenleri birbirinden ayr diistinmek

olanaksizdir.
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Kuantum fiziginde dalga parcacik ikiligi, varliklarin atom alt1 seviyede veya ufak bilardo
toplar1 gibi parcaciklardan ya da deniz {izerindeki dalgalar gibi dalgalardan olusma
durumudur. Varsayimin temelinde ise dalga ve parcacigin kendi baslarina bir anlami olmadigi
vardir. Bagka bir deyisle, kuantum denen “sey” hem dalga hem de pargaciktir. Bu durumda
ortaya kuantum kuraminin 6gretilerinden biri olan “tamamlayicilik™ ilkesi ¢ikar. Kisaca
aciklamak gerekirse, varligin iki tiirlii tanim1 da birbirini tamamlar ve ortaya ¢ikan tablo tek
bir paketten ¢ikmis olur. Bu duruma verilen ilgi ¢ekici 6rnek, insan beynidir. Beynin sag ve
sol yarim kiireleri vardir ve her bir yarim kiire bir digerinde olmayan bilgilere sahiptir.
Insanoglu gordiigii bir seyi algilarken, bu ya da su derken her iki yarim kiiredeki bilgilerin

tiimiinii de kullanmaktadir. (Zohar,1998:23)

Etkilesim ve biitliinlesme baglaminda isbirligi kavrami ilgi ¢ekici olabilir. Birbirinden
farkli olanlarin olusturdugu, tarzlarda ve fikirlerde farkliligi kabul ederek bir takim ruhu
ortaya cikarmak oOnemlidir. (Mansfield, 2003:2) Hava giicii dendiginde birbirleriyle
durmadan etkilesim i¢inde bulunan bir biitiinlin parcalarinin bulundugu bir sistem aklimiza

gelecektir.

Paradigmanin, hava giicii liderligi agimlamasini yaparken oncelikle tam 106 yil 6nce
Wright kardeslerle ilk ucagimn 20 sn.den kisa bir siire u¢masiyla baslayan olayr bilinen
anlamda havaciligin baslangici olarak kabul ettigimizde ve kat edilen mesafeye baktigimizda
gelecek 100 yilda havaciligin nereye varacagini tahmin etmemiz Jules Verne’in Aya Yolculuk
kitabindan bile daha hayalperest goriinebilecektir. Hava giicii, havacilik endiistrisi ve diger
destek (yazilim vb.gibi) sanayi birimleri birbirleriyle siirekli etkilesim i¢indedir. Cagimizda
artik hava giiciinlin yonetimi degil, onun sinerji yaratacak sekilde her seviyedeki liderler
tarafindan yonlendirilmesi s6z konusudur. Cagin en son teknolojisine sahip aracglar1 baris
zamanindan itibaren verilen gérevi bagarma amaciyla kullanan pilotlarin da klasik yoneticiye
degil, gerektiginde hayalperest bir bakis agisina sahip, Atatiirk’iin dedigi gibi “ufkun 6tesini
gorebilen”, bu sayede gelecegin resmini ¢izerek sekillendiren ve ayni resmi izleyenlerinin de
gormesini saglayabilecek etkilesimi sunan liderlere ihtiyact vardir. Artik cagimiz
havaciliginda (sivil-asker) klasik yonetici devri kapanmis, Jules Verne gibi hayalleri olan ve
bunlar1 gerceklestirmeye inanmis, sinerjik bir ortamda etkilesim i¢inde bulunan liderlerin

devri baslamustir.

Ortak bir vizyonda, lider ve izleyenlerin biitiinlesebilmesi i¢in olusturulacak bir zemin

gerekmektedir ve liderler kendilerine ne yapmalar1 gerektigini sormalidirlar. Ercetin’e (2000:
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78) gore “Digerlerinin gereksinimi nedir?” “Digerleriyle nasil biitiinlesebilirim?” sorularini

lider kendine sormalidir.

Kuantum liderlik paradigmasi temel alindiginda liderlik yapmasi gerekenler ve her
seviyedeki hava giicii yoneticileri, bunlarin izleyenleri de sistemdeki ucucu personel, destek
personeli ve hatta aileleri olarak diistiniilmeli ve dalga pargacik biitiinliigiiniin bu durumda
oldugu unutulmamalidir. Liderlik roliinii tistlenen kuantum filo komutaninin, izleyenleri ile
biitiinlesebilmesi i¢in ortak bir payda bulmasi gerekmektedir. Filo komutani, kuantum lider
olarak, tarzlarin farkliligim1 goriip farkli tabanlarda biitiinlesmeyi kolaylastirabilir ve

izleyenlerini bu yonde etkileyebilir.

Filo komutaninin, basarisini sadece kendi basaris1 olarak algilamamasi, izleyenleri
oldugu i¢in lider olabildigini bilmesi gerekmektedir. Ayrica karar alma siirecinde astlarinin ve
cevresindeki diger komutanlarin katki ve goriislerini almali, onlarla paylasimim1i devam
ettirmelidir. Lider ve izleyenlerin goriislerinin bazen ayni olabilecegi gibi bazen de
farklilasabilecegi hi¢ bir zaman unutulmamalidir. Liderlik yapan hava giicii yoneticisi,

farkliliklardan olumlu sonuglar almasini bilmeli en azindan bunun i¢in ¢aba harcamalidir.
1.1.7.2. Liderlik Yapilandirilamaz ve Kestirilemez

Kuantum fizigindeki belirsizlik ilkesi, kuantum liderlik paradigmasinda, liderligin belirsiz

ve kestirilemeyen bir gerceklik olarak kabul edilmesidir.

Liderin karmasik ve dinamik diinyamizda bilinemeyen ve kestirilemeyen bir eylem
alaninda risk almasi gerekmektedir. Liderin girdigi riskin dogrulugu belirsizdir. Lider kiiresel
diistinebilme, farkliliklar1 anlayabilme, teknolojik becerisini artirabilmenin yani sira liderligi
paylasma becerisi, izleyenleri ile ortaklik ve paylasim yaratmalidir. Kestirilemezlik kargisinda
bir kaos ortami yasansa bile bu durum kuantum lider olarak hava giicii yoneticisini rahatsiz
etmez. Ciinkli etkilesim ile birlikte belirsizlik azaltilacak ve en azindan olasiliklar
goriinecektir. Bu nedenle izleyenlerine yaptirimda bulunmaktan ¢ok onlara uygulamalar1 i¢in
segenek sunmayr uygun goérmektedir. (Ercetin,1999: 99) Degisim ve diizensizlik kaos
teorisinden ¢ikarken diizen ve kaos arasindaki iliskiye yeni bir agiklama getirmistir. So6zii
edilen bu iki gii¢, birbirlerinin ayna aksi gibidir. Birbirini igeren, bir sistemin kaosa ve
belirsizlige diistiigli fakat yine bu kaos ve diizensizlikten diizen ve tahmin edilebilir

parametrelerin olusturulabilindigi siirekli bir siirectir. (Wheatley, 2002: 219)
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Belirsizlik ve kaos, yeni diinya diizenine adin1 ¢oktan vermis olup zeminin her an alttan
kayma ihtimali olacagini bir an bile aklimizdan ¢ikartmamamizi1 dikte ettirmektedir. Bu
baglamda geleneksel yonetim anlayisinin bdyle bir diizende her ihtiyaci karsilamasi olanaksiz

gozikmektedir.

Newton fiziginin aksine, hem dalga hem de pargacik ayni derecede temel unsurlardir.
Maddeyi iki unsur birlikte olusturur. Bu durum da Heisenberg’in belirsizlik ilkesinin 6ziidiir.
Kisaca acgiklanacak olursa, her ikisine ayn1 anda ulasmak miimkiin degildir ve belli bir zaman
dilimi icerisinde ancak birisine ulasabiliriz. Bu durumda, ya elektron parcacik konumundaysa
onun kesin durumunu ya da dalga durumundaysa momentumunu 6l¢ebiliriz. Bu ikiligin
Ol¢iilmeye calisilmasi, belirsizligi getirecektir. Bir parcacik dalga olabilir, bir dalga pargacik

olabilir ya da bagka bir yoriingede olabilir. Her sey olasilik dahilindedir. (Zohar,1998: 25)

Tablo-4: Belirsizligi Tolere Etmeyle Ilgili Olan noktalar

Belirsizlige kars1 Yiiksek Miisamahal

Kisilerin egilimleri:

Daha az dogmatik olurlar.

Daha az etnik ayirimer olurlar.

“Genellikle” daha az tutucu olurlar.
Belirsiz uyaricilar1 daha arzulanan ve

meydan okuyucu bulur.

Belirsiz uyaricilar1 daha arzulanan ve

meydan okuyucu bulur.

Otoritelerin diisiincelerine daha az itimat
eder.

Daha fazla kendini gergeklestirmistir.
Daha esnektir.

Tarafsiz bilgiyi tercih eder.

(Clampitt ve Williams, 2002 :42)

Belirsizlige Kars1 Diisiik Miisamahal

Kisilerin Egilimleri

Daha fazla dogmatiklerdir. (Bocher,1965)

Daha fazla etnik olurlar.

(Block&Block,1950)

ayirimmei

“Genellikle” daha fazla tutucu olurlar.

(Sidanuis, 1978)

Belirsiz uyaricilar1 engellerler. (Furnham,
1995)

Otoritelerin  diislincelerine daha fazla
itimat eder. (Bhushan, 1970)

Daha az
(Foxman,1976)

Daha katidirlar. (Budner,1962)

kendini  gergeklestirmistir.

Kendi fikirlerini destekleyici bilgileri

tercih ederler.
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Kuantum lider olarak Filo Komutaninin, astlarini kendilerine has liderlik potansiyellerini
ortaya ¢ikarmak hususunda yiireklendirmesi ve desteklemesi, Hava Kuvvetlerine ¢ok seyler

kazandiracaktir.

Giliniimiizde orgiitlerin bircogu hizla degisen ¢evrede is yapmaktadirlar. Bu degisken
cevrede lider olanin herhangi bir riski gorebilmesi, isbirlik¢i ¢aligmay1 ve 6grenmeyi
desteklemesi gerekmektedir. Buna ek olarak, liderin kaos durumlarinda, izleyenleri ile birlikte
orgiit i¢in vizyon yaratmasi, ani degisimleri yonetmede strateji gelistirmesi ve izleyenleri

tesvik ederek onlara yetki vermesi gerekmektedir .

Stratejik yOnetim, savas sanatinin uygulanmasindan tiiretilmistir. Stratejik yonetimin,
Bengt Karlof’e gore bes onemli 6gesi vardir. 1. Olan biteni anlamak ve gorebilmek;
ihtiyaglari, talepleri anlamak ve analiz etmek 2. Degisimin gerekliligine inanmak; hedef ve bu
hedeflere ulasmada istenen araglarin saglanmasi. 3. Degisim i¢in stratejiler gelistirmek;
entelektiiel bir siiregtir, kabul gormeyi ve yaraticiliga dayanir. 4. Degisim i¢in arag
kullanabilmek; yonetim modeli gelistirip, bundan yararlanmak, yoneylem arastirmalar1 gibi.

5. Stratejileri uygulayabilmek; ne yaptigini bilerek hareket etmek. (Karlof, 1996: 155)

Bu baglamda, yiiksek teknolojik bir ortamda savas sanatini uygulayip birligini zafere
gotliirmesi beklenen bir filo komutaninin da yonetim konusunda yeterli olmasi
beklenmektedir. Gelecekte Hava Kuvvetlerinin tepe yonetimini olusturacak olan filo
komutanlarinin stratejik seviyede hava giiciinii etkili kullanabilmesi i¢in alinacak ilk tedbir,
yoneticilik gérevine ugusun yani sira yetenekli kisiler secmek ve bu kisileri egitmektir.
Yetenekle kastedilen yoneticide var olan potansiyel, yeterlik ile kastedilen ise yeteneklerini
gelistirmesidir. Ozellikle uygun smavlar (Harp Akademisi) sonucunda segim asamasini gegen
bu yeteneklerin, atamalarinin da ayni dogrultuda yapilmasiyla, hizmet i¢i egitim, yurtici ve

yurt dis1 kurslara ile liderlik vasiflarini gelistirmeleri saglanabilir.

Bir hava giicli yoneticisi olarak kuantum liderlik davranis1 gosterecek olan kisilerin
beklenmedik olaylar karsisinda sogukkanliligin1 korumasi, astlarinin moralini yiiksek tutmasi
gerekmektedir. Kuantum lider olarak bir filo komutaninin, astlarinin hatalarindan bir 6grenme
firsat1 yaratmasi ve hatalarin yinelenmemesi, hava kuvvetlerinin sagligr ve siirekliligi
acisindan ¢ok onemlidir. Liderlerin, astlarina hatalarimi goérme firsati yaratmasi, etkilesim
anlaminda da iliskilerini kuvvetlendirebilir, gerek lider gerekse astlarin her zaman

kestirilemeyen olaylarin olabilecegini zihinlerinde tutmalarina yardimci olacaktir.
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Ozellikle Hava giiciiniin menzil, esnek mukabele ve iistiin hareket kabiliyetinden dolay1
ve “diinyada artik higbir yerin giivenli olmadig1” bir anlayisin hiikiim siirdiigii ve global teror
tehdidinin ne zaman, nerede ve nasil vuracaginin kestirilemedigi bir ortamda, hava giicii
liderinin her tiirlii gérevi etkinlikle barig zamanindan itibaren icra edebilecegi her zaman goz
oniinde tutulmalidir. Yukarida bahsedilen tanima en uygun 6rnek de A.B.D’de yasanan ve
giivenlik anlayisinda yeni bir ¢ag agan 11 Eyliil (9/11) olaylaridir. S6z konusu olay, 1. Hi¢
beklenmedik bir anda ve dngoriilemeyecek bir sekilde 2. Hayati boyutta ve 3. Ani kararlarla
¢Ozlim tretilmesi gerekliligi ile tam bir kriz yOnetimi 6rnegi olarak tarihe gegmistir. Bu
olayda, hava giicii unsurlarinin (harekat merkezi ve yerde hazir bekleyen av ucaklari) kisa
stirede reaksiyon gostermesi sayesinde yasanan felaket cok daha biiyiik ve stratejik boyuttaki

kayiplara sebebiyet vermeden dnlenebilmistir.

Kuantum lider olarak bir filo komutani, beklenmedik olaylar karsisinda sogukkanliligini
korur, astlarinin moralini bozmaz. Astlarinin hatalarini belli limitler dahilinde hosgorii ile
karsilar, bunu bir 6grenme firsat1 olarak gérmelerine olanak saglar. Her zaman, kaotik,
kestirilemeyen olaylarin olabilecegini aklinda tutar ve kriz yonetimi veya belirsizlik yonetimi
icin stratejik planlamalar yapar. Ozellikle hava giiciiniin baris zamanindan itibaren
kullanilabilecegini ve bunun kullanilmasi esnasinda yapilan gorevin stratejik anlamda ne
sonuclar dogurabilecegini aklinda tutar ve yonetebilecegi riskleri alir. Karmasik ve belirsiz bir
ortamda olmak demek, her riski iistlenmek anlamina gelmemektedir. Ozellikle Tiirk Hava
Kuvvetlerinin Kardak Krizinde ve baris zamaninda, Ege’de icra ettigi uguslar esnasinda
defalarca komsu devlet ile savasin esigine gelinmis, ancak Hava Kuvvetlerindeki her
seviyedeki liderin sogukkanliligini koruyup sagduyulu bir sekilde davranmasi neticesinde
yasanan vahim nitelikteki olaylarin ¢ok biiyiik sonuglar dogurmasi 6nlenebilmistir. O halde,
etkili bir filo komutaninin hem barista hem de kriz ve harpte, stratejik planlama, risk
yOnetimi, 6grenmenin siirdiiriilebilinirliginin farkinda olmak gibi yeterliklere sahip olmasi

gerekmektedir.
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1.1.7.3. Liderlik Olgusunun Kesikligi

Klasik fizikteki hareket kavramini anlamak basit gibi goriinebilir. Neden-sonug iliskisi
s0z konusudur. Fakat gercekligin kuantum boyutunda, uzay ve zaman igerisinde hareketin
sekli bozulur. Kuantum sigramalari meydana gelir. Bu durum da hareketi kesintiye ugratmis
bir dizi sigrama olarak tanimlanir. Bu durum ger¢ek yasamin piiriizsiiz akisinin yerine bir film
seridindeki kareleri andiran kesintili, kirik dokiik bir dizi duragan fotograf koymak gibidir.
Kuantum kurami bize, biz hareketi pliriizsiiz ve kesintisiz goriir gibi olsak da, aslinda ard1

ardina olan sicramalarla ortaya ¢iktigini géstermistir. (Zohar, 1998: 28)

Daha once de soz edildigi gibi, kuantum mekaniginde birlesmeler ve ayrilmalar
olabilmektedir. Gordiiglimiiz ve yasadigimiz olaylar da kuantum goriisii ile bakildiginda
kesiklidir. Liderlik olgusunda da olaylar kesikli olarak gelisir. Liderler ve izleyenler degisik
zaman dilimlerinde kendiliginden gelisen bir durum iizerinde birlesebilir, kopabilir, lider
kendine yeni izleyenler bulabilir veya bir baskasini lider olarak ortaya ¢ikarabilir. Kisaca
liderlik kisiden kisiye gecebilir, lider degisebilir ya da liderlik el degistirebilir. (Ergetin, 1999:
100)

Bu bakimdan, lidere yani hava giicli yoneticisine bazi gorevler diismektedir. Bu tiir
kopmalari, birliginin lehine kullanabilmeli, catismalar1 yOnetebilmelidir. Farklilarin
yaraticiliga ve igbirligine olan katkisin1 aklinda tutarak hava giicli yoneticisi, katilimet,

paylasilan liderlige izleyenlerini 6zendirmelidir.

Hava Kuvvetlerinde, 6zellikle Filo Komutanliginin bir ya da azami iki yil yapildig1 goz
Oniine alindiginda, kendinden sonra gelecek olan lideri yetistirme sorumlugu da Filo
komutanina verilmis durumdadir. Liderligin bir siire¢ oldugu da géz 6niine alindig1 takdirde,
kuantum fiziginde oldugu gibi hareketin kesikliginin farkina vardirilmadan ve her zaman daha
list bir seviyeye sicrama yapacak sekilde liderlik bayraginin elden ele teslimi s6z konusudur.
Hava Kuvvetlerinde her seviyedeki makam sahibinin kendinden sonra gelecek olan subay1
yetistirme sorumlulugu vardir. Daha dogrusu bu yaklagim tiim Silahli Kuvvetlerde
bulunmaktadir. Bu sayede Tiirk Ordusu, Canakkale (57’nci Alay) ve Kore Harbi vb. gibi
sayis1z muharebelerde zaferin yani sira biiylik destanlar da yazabilmistir. Bu destanlardaki
ortak nokta, birligin basindaki liderin (komutanin) sehit dismesiyle bozgun yasanmamus,

liderlik (emir-komuta) bir sonraki kidemliye aksaksiz ge¢cmistir.
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Klasik orgiit yapilarinda, is ve kurallar konulur, iletisim ve karar verme yukar1 asagi
hareketlenmelerle saglanir, ilgi ise ve isciye verilmis gibi gdziikse de asil onem yoOnetime ve
yapiya verilirdi. Fakat bugiiniin is dolu diinyasinda, érgiitiin sahibi ¢alisanidir. isin sekli ve
ozellikleri tamamen degismis, daha teknik ve karmasik bir hal almistir. Glinlimiizde yapilacak
is icin calisanlarin egitimli olmalar1 ve yeterliliklerinin olmas1 gerekmektedir. Orgiitlerin

calisanlarma giderek artan bagimlilig1 sebebiyle kontroliin konumunu orgiitten ¢alisana

gecirmistir. (Porter-O'Grady, Malloch, 2003: 3)

Yukarida belirtildigi gibi hava giiciliniin yapisi, ortaya c¢iktigi 100 yil1 askin bir siirede
olduk¢a karmagik ve teknik bir boyuta ulasmistir. Hava giiciinde gorev yapan calisanlarin
yiiksek egitimli ve yeterliginin olmasi yonetimin ¢alisanlarina olan bagimliligini arttirmistir.
Ozellikle temininde giiglilk cekilen pilot personelin yasal diizenlemelerle &rgiitten
ayrilmalarinin engellenmeye ¢alisilmasi, cagdas yonetim anlayisinda yerinin olmadigi gibi,
etkin liderlik 6zelliklerinin sergilenememesinden kaynaklanabilecegi diisliniilmelidir. Bu
nedenle, Hava Kuvvetleri Komutanligindaki kurumsal aidiyet duygusunun her seviyedeki
personel tarafindan arttirilmasi, maddi ve manevi ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi
saglanmalidir. Bunlarin yani sira hava giicliniin bel kemigini olusturan filolardaki liderlerin,
yasal giicliniin yaninda insanlar1 bir tutkal gibi birbirine ve meslegine ortak bir vizyon
dahilinde baglayabilecek kuantum lider 6zelliklerini sergileyebilmesi gerekmektedir. Bunu

sergileyebilmek i¢in de orgiitsel hafizanin (bellek) 6nemi biiyiiktiir.

Orgiitlerin karar verme ve problem ¢dzme yetilerinin artirilmasinda 6rgiitsel bellegin
onemi biiyliktiir. Bu kapsamda, tecriibe edilmis, yasanmis durumlardan yararlanilabilir.
Gelecekte kullanim i¢in depolanmis bilgi ve tecriibenin farkliliklara uyum saglamada oldukga

faydasi olacagi agikardir.

Orgiitsel bellek iki ana 6geden olusmaktadir;
e Depolama,
e Depodan geri alma.

1. Depolama, deneyimlerin ve bilginin hafizada tutulmasi anlamina gelmektedir. Walsh
ve Ungson (1991) depolama veya geri alma igin 6rgiit icinden bes ve disindan bir olmak {izere
toplam alt1 adet yapinin oldugunu ileri stirmiislerdir; birey, kiiltiir, doniisiim, yapilar, ekoloji
ve disardan da harici argivlerdir. 2. Depodan geri alma, depolanan 6nceki deneyimlerin
bellekten geri cagirilmasi anlamina gelmektedir. Onlara gore, ihtiya¢ duyuldugunda

deneyimlerin ise kosulmasi Onemlidir. ( http://www.socialresearchmethods.net/Gallery/
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cho/cho.htm: 15.04.2009) Orgiitsel bellek, &rgiitsel eylemleri anlamada énemli bir rol oynar.
(Trevor ve Ralescu, 1995: 144)

Orgiitlerin 6grenen oOrgiit olmalarina, orgiitsel hafizalarinin olmasi gerektigine ilave
olarak, orgiitsel zekadan bahsetmek gerekmektedir. Ercetin, orgiitlerin, hem kendi i¢inde hem
de kendi disindaki degisen sartlara uyum saglayabilmek i¢in, zekaya sahip olmalar
gerektigini vurgulamistir. (Ergetin, 2001: 44) Hava Kuvvetleri bu konuda, diger kuvvetler gibi
yaptig1 doktrin ¢alismalartyla Orgiit hafizasini olusturmay1 basarmistir. Bu dogrultuda,
“Havacilik konusunda bulunan ¢ogu doktrin, yonerge ve talimatlar kanla yazilmistir.” ifadesi
hi¢ de yanlis bir tanimlama olmayacaktir. Ozellikle Hava Kuvvetlerinin giiniimiize kadar icra
ettigi harekat/tatbikatlardan gerek yonetim/idari gerekse de harekata yonelik konularda
mutlaka bir “Ogrenilmis Dersler (Lessons Learned)” ¢ikarimi olmakta ve bu ¢ikarimlar bir
sonraki nesile basariyla aktarilmaktadir. Bu sayede, Hava Kuvvetlerinin geleceginin daha

saglam temeller lizerine insa edilmesi saglanmaktadir.

Gelecegi sekillendirmek denince akla vizyon kavrami gelmektedir. Ercetin’e gore,
vizyonu paylagsmanin en etkili araglari, misyon ve amagclardir; paylasilan degerlerin, misyonun
ve amaglarin, amaclara ulastiracak stratejilerin belirlenmesi, taktiklerin agik¢a ortaya konmast

gerekmektedir. (Ercetin, 2000: 110 )

Kuantum lider olarak bir hava giicii yoneticisi, birliginde ortak bir ruhun olusmasi i¢in
gayret etmelidir. Ancak bu ortak ruh sayesinde, gelecegin resmini, izleyenleri ile birlikte
cizebilecegini akildan c¢ikarmayarak basarili olabilecegini ongdrmelidir. Zaman zaman
izleyenleri ile kopmalar yasayabilecegini akilda tutarak, yeni lider adaylarna da

potansiyellerini kullanmalar1 hususunda sans taniyarak onlar1 yetistirmelidir.
1.1.7.4. Liderligin Etkisi Etkilesime Dayahdir.

Liderlik; lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir. (Graen G.B.,
1976: 116)

Liderligin etkisi, lider ve izleyenler arasindaki etkilesime, iliskiye ve bagliliga bagh
olarak ortaya ¢ikar. Eski yonetim anlayisindaki zorlama, emir verme ya da insan iligkilerini
hice sayma gibi davranislar ile etkilesim miimkiin degildir. Zora ve baskiya dayal bir izleme
belli bir noktaya kadar siirer. Bu durum Klasik fizigin ortaya attig1 ne kadar gii¢ uygulanirsa o

kadar enerji artis1 olur varsayimina tamamen terstir. Kuantum fiziginin soyledigi gibi belli bir
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yere kadar gii¢ uygulanabilecegi ve enerjinin artabilecegi fakat belli bir gii¢c uygulamasindan
ve arttiktan sonra ne kadar uygulanirsa uygulansin, enerjinin artirilamayacagi gorilmistiir.
Liderlerin resmi yetkilerinden ziyade, kazanilmis giiven, saygi ve bagliliga dayanan bir

etkilesim ile hareket etmeleri gerekir. (Ergetin, 1999: 102)

"Liderlik ...tir" ciimlesini bir ¢cok sekilde tamamlamak miimkiindiir. Aslinda 1950’lerden
beri liderligin boyutlarin1 tanimlamaya calisan bir ¢ok yazar tarafindan gelistirilen 65'in
iizerinde degisik siniflandirma mevcuttur. Batt Michigan Universitesi iletisim fakiiltesi
profesorlerinden Peter Northouse liderligin bir ¢ok sekilde kavramlastirilmasina karsin, bir
siire¢ oldugu gergegi, etkileme ve hedefin elde edilmesini liderlik olayinin merkezinde yer
alan ii¢ temel boliim olarak tanimlamistir. 11k olarak liderlik dikkat gerektiren bir siiregtir.
Daha sonra lider ve liderin takipgileri arasinda meydana gelen bir etkilesim olayidir. Boyle bir
tanim liderligin tek yonlii olmasindan ziyade karsilikli bir olay oldugunu, dolayisiyla sadece
grubun liderine degil, herkese agik oldugu anlamina gelir. ikinci olarak liderligin etkilemeyi
icerdigi distintiliirse liderin takipgilerini nasil etkiledigiyle ilgilidir ve Northouse tarafindan
bu olmazsa olmaz bir bag olarak goriiliir. Etkileme yoksa liderlikte yoktur. Liderligin grupta
ortaya ciktign goriiliir dolayisiyla lider grubun dinamiklerini 6grenmek zorundadir. Ugiincii
olarak liderligin hedeflere dikkat ettigi kabul edilirse, liderler, hedef belirlemenin 6nemi, ekip
icin hedef belirleme ve hedefe ulasma basarisin1 degerlendirme konularinda egitilebilirler.

(Northouse, 1997:113)

Unlii Cinli diisiiniir Lao-Tsu’nun ifade ettigi “Insanlara onciiliik etmek icin yanlarinda
yiiri, ¢tinkii en iyi liderler varliklar: hissedilmeyenlerdir. Daha az iyisi insanlarin hayran
olup évdiikleridir. Daha da az iyisi insanlarin korktuklar: ve hi¢ iyi olmayan insanlarin nefret
ettikleridir. En iyi liderin isi tamam oldugunda insanlarin diyecekleri sey sudur, Bunu biz

vaptik.” sozleri hala glinlimiiz liderlerine 151k tutabilmektedir.

Liderlik, izleyenleri, grubun amagclar1 dogrultusunda ikna etme siirecidir. Liderlik
siirecinde, lider ve izleyenler vardir. izleyici kavrami pasif bir anlam1 ¢agristirmaktadr.
Ancak giiniimiiz liderlik yaklasimlarinda lider ve izleyenler arasinda ¢ok yonlii bir etkilesim

bulunmaktadir. Liderlik siire¢ olarak goriiliirken; lider, bu siireci harekete gegiren kisi olarak

kabul edilmektedir (Celik,2003:187).

Gorililmektedir ki, etkili yonetim uygulamalari ile liderlik uygulamalar1 arasinda ayni

degil fakat iligkili bir durum s6z konusudur. Ortak noktalardan en 6nemlileri ise, tartisilan
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kuantum fizigi ve liderlige yansimasi varsayimina gore, liderligi veya yoOneticiligi orgiite
yayma, takim c¢alismasi ve degisime acik olma ve destek vermedir. Kisacasi etkilesim

kavramidir. (Ergetin,1999:103)

Morrison, (Morison, 2002: 65) kuantum orgiitleri i¢in yapilan bazi tanimlamalar1 su

sekilde derlemistir;

(Youngblood,1997: 31) Kuantum orgiitler karmasiklik, belirsizlik, yaraticilik, biitiinliik

sayesinde biiyiiyen, bagimsiz hareket edebilen orgiitlerdir.

(McNamara,2001:3) Kuantum fizigi vurguyu iliskiler ve belirsizlik iizerine yapar; hi¢birimiz

yalitim i¢inde yasamay1z.

(Wheatley,2002: 33) Kuantum fizigi, bir kuantum orgiitte liderin gorevinin yonetmekten ¢ok

kendi kendine orgiitlenme i¢in ortam hazirlamaya vurgu yapmaktadir.

Bugiin ve yarini yonetebilmek i¢in orgiitlerin iki 6§eye dnem vermeleri gerekir: yetenek
ve ¢evre. Bir orgiit mutlaka a) pozitif 6grenmeyi benimsemis siirekli 6§renme ortami, b)
insanlarin  birbiri ile iletisim kurup, isbirligi yapabileceg korkusuz bir ortam
c) insanlarin farkli disiindiikleri ve birbirlerinin diislincelerine deger verdikleri
cesitlendirilmis bir ortam d) sorunlara yeni bakis agilari, firsatlar ve kuvvetli bir 6nemseme
bakis acis1 e) yetenegi giiclendirip harekete gecirecek bir kiiltiir ortaminmi1 calisanlarina

sunmalidir. (Chowdhury, 2003: 1)

Diinyanin en pahali sermaye bilesenlerini (Man-Machine) kullanan hava giicii liderlerinin
baris zamaninda ve harpte icra edilen gorevlerin basarili bir sekilde icrasinda liderligini
yaptig1 hava giiciinilin asgari kayip verecek sekilde yonetiminin saglanmasi igin, liderin daha
sik olarak astlarinin goriislerine bagvuran, i¢cinde bulundugu karar verme siirecini ve sahip
oldugu bilgiyi onlarla paylasan ve bunu yaparken onlara duydugu giiveni, saygiy1 ve yetki

devrini hissettiren bir anlayisla izleyenleri arasinda bir etkilesim saglamasi gerekecektir.

Liderlik, bir statii ve otorite islevinden ¢ok, iliskinin ve lider ile izleyiciler arasindaki
karsilikli etkilesimin kalitesiyle ilgili bir siiregtir. Liderlik bir anlamda baglis1 kisiler {izerinde
giic sahibi olma degil, onlar1 etkileme ve yonlendirme sorunudur. (Hava Giicii Liderligi

2004:73)
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Kuantum lideri olarak, Filo yOneticisi, biitiinlestirici amaglar ortaya koyarak, personelinin
isi sahiplenmesine, ise katilimin ve 6z bagliliklarinin artmasini saglayabilirler. Eger ortaya

atilan amaclar heyecan verici olursa, diger paydaslar da siirece dahil edilebilir.

Kuantum liderlik paradigmasinin hava giicli yonetimi agimlanmasi i¢in belirlenen dort
grup 6zellik ve hava giicii yonetimi agiklamalar1 yukarida verilmeye ¢alisiimistir. Gliniimiiziin
karmagsik ve belirsizliklerle dolu diinyasinda, belirsizliklerden ve diizensizliklerden diizen
cikarmak, farkliliklardan 6grenme firsati yakalamak, 6grenen lider ve 6grenen oOrgiit olmak
icin ¢aba sarf etmek gerekmektedir. En Onemlisi de, bunlar1 akilda tutup, igsellestirip,
davranislara ve eylemlere dokebilmektir. izleyenleri ile biitiinlesen, etkilesim i¢inde olan,

etkilesimi giice ve etkiye ¢eviren, doniistiiren bir kuantum hava giicii lideri olabilmektir.
1.2. Problem Ciimlesi

Orta diizey hava giicii yoneticileri, kuantum liderlik davranislarini ne diizeyde
gerceklestirmektedirler? Bu Diizey, Ugug/Kit’a tecriibesi ve 6grenim diizeyine gore

degismekte midir?
1.3. Alt Problemler
1.3.1. Hava giicli yoneticileri, kuantum liderlik davranislarini kendilerine gore
i. Ne diizeyde gergeklestirmektedirler?
1.3.2. Hava giicii yoneticilerinin kuantum liderlik davranislarin1 gergeklestirme diizeyi,
ii. Ucus/Kit’a tecriibesi,
iii. Ogrenim diizeyi
degiskenlerine gore bir farklilik gostermekte midir?
1.4. Arastirmanin Onemi

Degisen ve farklilasan diinyada yeni bir liderlik paradigmasi olan kuantum liderligin Filo
yoneticiligi baglaminda agimlanmasi ve dlg¢lilmesi hava giicii yoneticilerinin, havacilarin ve
bu alanda ¢alisan kisilerin kuantum liderligini anlamalarina yardimei olacaktir. Bu ¢alisma,

liderlik olgusuna farkli bir yaklagim sunarak, tartisma yaratacaktir.
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Aragtirma, kuantum liderlik paradigmasinin agimlanmasi ile birlikte hava giicliniin daha etkili,
cevresiyle uyumlu, 6grenen oOrgiitler olma yolunda hava giicii liderlerine ve hava giiciiniin

tepe yonetimine yeni bakis acilar1 sunacaktir.

Bu aragtirma; liderlik, liderlikte yeni paradigmalar, hava giicii liderlik ile ilgili ¢alismalarda

bilgi kaynagi ve rehber olarak kullanilacaktir.
1.5. Smirhhiklar

Arastirma, Tirkiye’de bulunan muharip jet filolarinin hava giicii yoneticileri ile bu gorevi
kisa bir siire 6nce (1-3 yil) yapan ve halen meslekte bulunan secilmis ¢aligsma ile grubu

sinirlidir.
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BOLUM 11
YONTEM

Bu bolimde arastirmanin modeli, evren, oOrneklem, veri toplama ve verilerin

coziimlenmesi konularina yer verilecektir.
2.1. Arastirmanin Deseni

Bu arastirma, alanyazin taranarak, var olan durumu var oldugu sekliyle betimlemek {izere

tarama modelinde desenlenmis, betimsel bir alan ¢alismasidir.

2.2. Calisma Grubu

Calisma grubunun bir amag¢ dahilinde secildigi g6z Onilinde bulundurularak
belirlenmesinde; olasilikli olmayan oOrnekleme tekniginden, amagli Ornekleme teknigi
kullanilmistir. Amacgh (yargisal) 6rneklemede arastirmact kimlerin secilecegi konusunda
kendi yargisini kullanir ve arastirmanin amacina en uygun olanlar1 6rnekleme alir. (Balci,
2005: 90 akt. Kayman, 2008: 73) Bu arastirmada amaclh 6rnekleme yontemlerinden biri olan
ol¢iit ornekleme kullanilmistir. Amaclh 6rnekleme, zengin bilgiye sahip oldugu diisiiniilen
durumlarin derinlemesine calisiimasina olanak vermektedir. Olgiit 6rnekleme ydntemindeki
temel anlayis ise, Onceden belirlenmis bir dizi OSlg¢iiti karsilayan biitiin durumlarin
calisilmasidir. So6zii edilen Olgiit ya da Olgiitler arastirmaci tarafindan olusturulabilir ya da

daha 6nceden hazirlanmis bir 6lgiit listesi kullanilabilir. (Yildirirm & Simsek, 2005: 110)
Bu arastirmaya katilacak ¢alisma grubunun se¢iminde,

1. Halen aktif olarak ve kisa bir siire (1-3 yil) dnce Muharip Filo K.liklarinda Komutan

olmalari,

2. Temel liderlik ve yoneticilik konularinda egitim alma imkanlar1 bulundugundan dolay1

Hava Harp Akademisi mezunu olmalari, temel 6lgiit olarak belirlenmistir.

Bu temel 6lgiitler uyarinca, Kurmay ve muharip filo komutanligin1 halen yapan (19) ve
¢ok kisa bir siire dnce yapmis olan (19) olacak sekilde toplam 38 personele anket

uygulanmustir.
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2.3. Veri Toplama Aracimin Gelistirilmesi ve Uygulanmasi

Kuantum liderligin Hava giicii yoneticileri i¢in agimlanmasi ve Olgiilmesi i¢in bir arag
(anket) gelistirilmistir. Arastirmada veriler, arastirmaci tarafindan hazirlanan anket ile
toplanmistir. Ara¢ gelistirilirken anket gelistirme asamalarina uyulmus, aracin

gelistirilmesinde su asamalar uygulanmistir. (Kayman, 2008: 76)
1. Oncelikle, dért kuantum lider 6zelligi belirlenmistir.

2. Bu dort ozellige gore davranis ifadeleri gelistirilmis, dogru ifadelendirilmesine,

olabildigince acik, anlasilir olmalarina dikkat edilmistir.
3. Bu davranislar i¢in bir havuz hazirlanmistir.

4. Alanyazin taramasi yapilarak, ilgili arastirmalar incelenmis ve davranislari

belirlemede sozii edilen ¢calismalardan yararlanilmistir.

5. Yararlanilan alanyazin ve uzman goriisii dogrultusunda, hazirlanan soru havuzundan

en uygun oldugu diisiiniilen 6zellikler se¢ilmistir.

6. Arzuedilen bilgileri elde etmek icin soru listesi herkes tarafindan ayni bi¢imde
anlagilir ve amaca uygun cevap verilir 6zellikte olmasina 6nem verilmistir. (Balci,

2004: 140 akt. Kayman, 2008: 75)

7. Uzman goriisii alinarak, son hali ile gegerlik giivenirlik testi yapilmis ve 15 maddelik

anket olusturulmustur.

8. Bu aragtirmada temel amag¢ Hava giicii yoneticilerinin kuantum liderlik davranislarini
gerceklestirme diizeyini belirlemek oldugundan; bu diizey davraniglar1 gosterme
diizeyine gore belirleneceginden maddeler besli likert tipinde asagidaki sekilde

yapilandirilmistir. Ornek:
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Gerceklestirme

diizeyi
<
(P
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.‘-‘“thg
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LIDERLIK DAVRANISLARI
FILO YONETICISI olarak,

1. Basarimi sadece benim bagarim olarak algilamam.

(Kayman, 2008: 76)
9. Kapsam gecerliligi uzman goriisiine dayali olarak saglanmistir.
10. Uzmanlardan gelen elestiriler 1s181nda, gecerlilik giivenirlik testine uygun olarak, yazim,

anlatim vb. diizeltmeler yapildiktan sonra veri toplama aracina son sekli verilmistir. (Ek-1).
2.4. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Toplanan veriler dnce bilgisayar ortamina aktarilmustir. Istatistiksel analizler SPSS 17
programi kullanilarak yapilmistir. Hava giicli yoneticilerinin beklenen davranislarina iliskin
“hi¢ (1)”, “az (2)”, “orta (3)” “oldukca (4)” ve “cok(5)” seklindeki degerlendirmeler i¢in
oncelikle gegerlilik, giivenirlik ve faktor analizi yapilmistir. Daha sonra bu analizlere gore

Olcege son sekli verilmistir.
2.4.1. Gegerlik ve Giivenirlilik:
Gegerlilik ve Glivenirlilik Analizi

Besli likert tipi 6lgekte 15 maddenin hangisinin isledigini belirlemek i¢in; madde toplam test

korelasyonuna bakilmaistir.

Bu yontem oOlgekte yer alan 15 sorunun homojen bir yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip
etmedigini arastirir. O ile 1 arasinda deger alan bu katsay1 (Cronbach) Alfa Katsayis1 olarak

adlandirilir.
a.<0,40 ise Olgek glivenilir degildir.

0,40< a< 0,60 ise dlgegin giivenilirligi diisiiktiir.
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0,60< a.< 0,80 ise, 0l¢ek oldukea giivenilirdir.
0,80< a 1,00 ise, olcek yiiksek derecede giivenilirdir. (Kalayci, 2009: 405)

HO: Anketimiz Filo Yoneticilerinin Kuantum Liderlik 6zelliklerini gergeklestirme diizeyini

iyi bir sekilde 6lgmektedir.

HI1: Anketimiz Filo Yoneticilerinin Kuantum Liderlik 6zelliklerini gerceklestirme diizeyini

iyi bir sekilde 6lgmemektedir.

Tablo. 5: Anket Calismasi Raporu (Case Processing Study)

N %
Gegerli Gézlem 38 100,0
Kayip Gézlem 0 .0
Toplam 38 100,0

Toplam 38 gozlemden olusan ana kiitlemizde 38 tane gecerli gozlemimiz bulunmakta olup

kayip gozlemimiz bulunmamaktadir.

Tablo.6: Anket Giivenilirlik Istatistigi

Cronbach Standartlastinimig Cronbach Alfa Katsayisi
Alpha (Cronbach's Alpha Based on Standardized Items) (N) Soru Sayisi

,768 , 7192 19

Alfa Katsayimiz 0,792 olarak hesaplanmistir. Bu deger, 0,60<a<0,80 araliginda yer aldigi i¢in

anketin oldukca glivenilir bir anket oldugunu ifade eder.

Tablo.7: Genel istatistikler

Maksimum / Soru Sayisi
Ortalama  Minimum  Maksimum Aralik Minimum Varyans (N)
Soru Ortalamalari 4,247 3,263 4,711 1,447 1,444 172 15
Soru Varyanslari ,416 ,222 1,064 ,842 4,795 ,046 15
Sorular arasi Korelasyon ,203 -,421 , 701 1,121 -1,666 ,056 15
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Tablo.7’de anket sorularmin genel ortalamasi, varyansi ve sorularin birbirleriyle iliski
katsayis1 gosterilmistir. Ankette yer alan sorularin ortalamasi 4,247, sorularin varyanslariin
ortalamasi 0,416 olarak hesaplanmistir. 15 soruya ait ortalamalarin degisim aralig1 1,447 ve
varyanslarin degisim araligt da 0,842 olarak elde edilmistir. Sorular arasindaki
korelasyonlarin genel ortalamasi1 0,203 iken sorular arasindaki Min. korelasyon -0,421 ve

Max. korelasyon 0,701 olarak hesaplanmustir.

Tablo. 8: Anket Istatistikleri

Ortalama Std.Sapma N
Basarinin sadece kendi basarisi 4,2895 ,69391 38
olarak algilanmamasi.
Karar alma surecinde astlarinin katki 4,3947 , 49536 38
ve goruglerinin alinmasi
Astlarin bana ve yaptiklarima iligkin 4,2368 , 71411 38
farkli g6zlemlerinin anlamaya
calisiimasi
Astlarinin hatalarini bir 6grenme 3,9211 ,78436 38
firsati olarak gérmelerine olanak
saglanmasi
Yonetebilecegim risklerin alinmasi. 4,3158 57447 38
Filoda Ortak ruhun olusmasini 4,5789 ,64228 38
saglamak
Zaman zaman astlarla kopmalar 3,2632 1,03151 38
olacaginin kabullenilmesi
Batinlestirici amaglar ortaya koymak 4,3684 ,63335 38
Astlarin isi sahiplenmesini, ise 4,7105 ,51506 38
katilimini ve 6z bagliliklarini tegvik
etmek
Filo’da gorevli herkesin liderlik 3,9211 ,63167 38
potansiyelini ise kosmak i¢in uygun
ortam saglamak
Astlarin benimle ayni gérevde ugmak 3,5789 ,68306 38
icin adeta yarismasi
Belirsizliklere karsi bir ihtimalat 4,3421 ,58246 38
planinin (Contingency Plan) var
olmasi
Filo’da astlarim ile karsilikli giiven 4,6842 47107 38
ortami saglamaya calisiimasi
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Filo’da yatay ve dikey iletisim 4,6579 ,48078 38
kanallarinin strekli agik tutulmasi
Filo tarafindan icra edilen faaliyetlerin 4,4474 ,50390 38
daha iyi nasil yapilabilecegi

hususunun siirekli sorgulanmasinin

saglanmasi

Tablo.8’deki ankette yer alan 15 soruya ait tanimlayici istatistikler verilmistir. Ortalama, Std.

Sapma ve her degisken i¢in incelenmis birim sayis1 gosterilmistir.

Tablo .9: Soru-Toplam Istatistikleri

Scale Mean Squared Cronbach's

if Item Scale Variance if Corrected ltem- Multiple Alpha if Item

Deleted Item Deleted Total Correlation  Correlation Deleted
Basarinin sadece kendi basarisi 59,4211 18,521 ,510 ,884 , 742
olarak algilanmamasi.
Karar alma sirecinde astlarinin 59,3158 20,546 ,280 ,667 ,763
katki ve gorislerinin alinmasi
Astlarin bana ve yaptiklarima iligkin 59,4737 19,391 ,342 ,899 , 759
farkli gézlemlerinin anlamaya
calisiimasi
Astlarinin hatalarini bir 6grenme 59,7895 16,549 ,765 ,890 711
firsati olarak gérmelerine olanak
saglanmasi
Y6netebilecedim risklerin alinmasi. 59,3947 21,705 ,263 ,700 , 784
Filoda Ortak ruhun olugsmasini 59,1316 18,766 ,516 ,817 , 743
saglamak
Zaman zaman astlarla kopmalar 60,4474 21,227 -,025 ,511 ,814
olacaginin kabullenilmesi
Batinlestirici amaclar ortaya 59,3421 18,934 ,492 , 731 ,745
koymak
Astlarin isi sahiplenmesini, ise 59,0000 19,189 975 , 715 , 742
katihmini ve 6z baglhliklarini tegvik
etmek
Filo’da gorevli herkesin liderlik 59,7895 18,603 ,559 ,830 ,739
potansiyelini ise kogsmak i¢in uygun
ortam saglamak
Astlarin benimle ayni gérevde 60,1316 19,415 ,360 ,520 757
u¢cmak i¢in adeta yarismasi
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Belirsizliklere karsi bir ihtimalat 59,3684 20,347 ,259 ,647
planinin (Contingency Plan) var

olmasi

Filo’da astlarim ile karsilikli giiven 59,0263 19,486 ,563 ,919

ortami saglamaya calisiimasi
Filo’da yatay ve dikey iletisim 59,0526 20,051 ,410 ,872
kanallarinin siirekli agik tutulmasi
Filo tarafindan icra edilen 59,2632 20,145 ,365 ,635
faaliyetlerin daha iyi nasil

yapilabilecedi hususunun surekli

sorgulanmasinin saglanmasi

,769

744

754

757

Tablo.9 incelendiginde, anketten ilgili bir soru ¢ikarildiginda geride kalan sorularin
olusturdugu anket ortalama (scale mean if item deleted) ve varyans (scale variance if item
deleted) degerleri ile birlikte ¢ikartilan ilgili soru ile 6l¢ekteki diger sorularin toplamindan
olusan biitiin arasindaki korelasyon (corrected Item-Total correlation) degerleri de hesaplanir.
(Kalayci, 2009: 412) Anketten ilgili soru ¢ikartildiktan sonra kalan biitline ait Coklu
korelasyon katsayilar1 (squared multiple correlation) ve giivenilirligi dlgen alfa degerleri de
bu boliimde rapor edilmistir. Soru-biitiin korelasyon katsayisina gore, dlcekten herhangi bir
soru cikartilmasimna karar vermeden oOnce, ilgili soru c¢ikartildiktan sonra hesaplanan
giivenilirlik katsayis1 Alfa (alfa if item deleted) ve ilgili soru ¢ikartildiktan sonra hesaplanan
ortalama ve varyanstaki (scale mean and scale variance if item deleted) degisime bakarak
ilgili sorunun Olcekteki Onemi degerlendirilir. Tablo.9’u inceledigimizde, soru-biitiin
korelasyon (Item-total correlation) katsayilarinin bir soru hari¢ hepsinin 0.25°ten biiylik
olarak hesaplandig1 goriiliir. Negatif bir degere sahip olan soru 5’in (Zaman zaman astlarla
kopmalar olacaginin kabullenilmesi) anketten ¢ikarilmasina karar verilmistir. Boylece,
anketteki soru sayisi 15°ten 14’e indirilmistir. Bu soru ¢ikarildiktan sonra Cronbach alfa
katsayis1 0,814 olmustur; yiiksek giivenirlige sahip oldugu ve sorularin ayrimeilik 6zelligine
sahip oldugu goriilmiistiir. Anketten bir soru ¢ikarildiginda bile, anketin belirlenen kuantum

lider 6zelliklerini 6lgme 6zelligine sahip oldugu tespit edilmistir.

2.4.2. Faktor Analizi:

Faktor analizi birbirleriyle iliskili ¢ok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli ve birbirinden
bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatistik
tekniklerinden biridir. Faktor analizi yontemlerinden faktorlerin elde edilmesinde en yaygin

kullanilan1 temel bilesenler analizidir. (Principal Component Analysis). Bu yontemde,
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degiskenler arasindaki maksimum varyansi agiklayan birinci faktor hesaplanir. Kalan
maksimum miktardaki varyansi aciklamak i¢in ikinci faktdr hesaplanir ve bu durum boylece
devam eder. Burada 6nemli olan nokta, analiz sonucu elde edilen faktorlerin arasinda
korelasyon olmamasidir. Burada yapilan faktér analizinin amaci, degiskenler arasi
iliskilerdeki yapiyr ortaya g¢ikarmak baska bir ifade ile degiskenleri simiflandirmaktir.
(Kalayct, 2009 : 321)

Tablo. 10: Bartlett Testi

Bartlett Testi degerleri Ki-Kare istastigi 330,109
Sd 105
p. ,000

Bartlett Testi korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda yiiksek oranl
korelasyonlar oldugu olasiligini test eder. Bartlett’s test istatistiginin sonucuna bakildiginda

v* =330,109 ; p<0,05 oldugundan anketimize faktdr analizi yapilabilmektedir.

Tablo. 11: Ozdeger Istatistigine Bagh Faktor Sayisi ve A¢iklanan Varyans Yiizdesi

Extraction Sums of Squared

Ozdegerler Loadings Agciklanan Varyans Ylzdeleri

% %
BilegsenlerToplam Varyans Kumdlatif % Toplam % Varyans Kuimilatif % Toplam Varyans Kimdulatif%
1 4,639 30,924 30,924 4,639 30,924 30,924 3,745 24,967 24,967
2 2,125 14,168 45,093 2,125 14,168 45,093 2,564 17,096 42,062
3 1,870 12,468 57,561 1,870 12,468 57,561 1,847 12,313 54,376
4 1,446 9,643 67,204 1,446 9,643 67,204 1,710 11,399 65,774
5 1,321 8,806 76,010 1,321 8,806 76,010 1,535 10,236 76,010
6 ,902 6,016 82,026
7 ,754 5,029 87,055
8 ,490 3,269 90,324
9 417 2,778 93,102
10 ,349 2,327 95,429
11 ,248 1,650 97,079
12 ,159 1,058 98,137
13 134 ,892 99,029
14 ,123 ,819 99,848
15 ,023 ,152 100,000

Kullanilan Method: Temel Bilesenler Analizi
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Faktor sayisini belirlemede degisik yontemler s6z konusudur. Bu uygulamada 6zdeger

istatistigi 1’den biiyiik olan faktorler anlamli olarak belirlenir. Tablo 11°de 6zdeger istatistigi

1’den biiyiik olan 5 faktor s6z konusudur.Birinci faktor toplam varyansin % 24,967 sini

aciklamaktadir. Birinci ve ikinci faktorler birlikte toplam varyansin % 42,062’sini

aciklamaktadir. Bes faktor ise toplam varyansin % 76,010’unu agiklamaktadir.

Tablo. 12 : Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuclar

Bilesenler
2 3 4 5
Basarinin sadece kendi bagarisi olarak algilanmamasi 792 075 -135 030 -,309
Karar alma sirecinde astlarinin katki ve gorislerinin alinmasi 124 647  -506  -198 -.004
éasltllglrllnr;:;na ve yaptiklarima iligkin farkli gézlemlerinin anlamaya 012 863 133 -053 156
,::éllaarr;r::;sr}atalarlm bir 6grenme firsati olarak gérmelerine olanak| 526 599 238 286 -207
Y 6netebilecedim risklerin alinmasi. 002 099 184 032 892
Filoda Ortak ruhun olusmasini saglamak 757 057 -226 055 120
Zaman zaman astlarla kopmalar olacaginin kabullenilmesi 060 000 734 -040 143
Butinlestirici amaglar ortaya koymak 100 787 -254 311 - 153
Qtsr:ZEn isi sahiplenmesini, ise katilimini ve 6z baghliklarini tesvik 852 169 165 -191 -010
ESS::S;;?!:;Z&:IE liderlik potansiyelini ise kosmak icin 665 057 257 424 -104
Astlarin benimle ayni gérevde ugmak igin adeta yarismasi 363 224 -569 276 031
Sler;lql;ssllzllklere kars! bir ihtimalat planinin (Contingency Plan) var 069 008 175 921 -,004
Filo’da astlarim ile karsilikh gliven ortami saglamaya calisiimasi 636 351 015 094 - 567
Filo’da yatay ve dikey iletisim kanallarinin strekli acik tutulmasi 728 -AT1 -.301 170 388
Filo tarafindan icra edilen faaliyetlerin daha iyi nasil 006 413 622 451 184

yapilabilecegi hususunun surekli sorgulanmasinin saglanmasi
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Yukaridaki tabloda Dondiiriilmiis faktor matrisi goriilmektedir. Dagilan ylikleri net
aciklayabilmek i¢in varimax dondiirme yoOntemi uygulanmigtir. Rotasyonun amaci,
yorumlanabilir, anlaml faktorler elde etmektir. Rotasyon islemi, net olmayan faktor yiiklerini
hangi faktore daha fazla yliklenmesi gerektigini net bir sekilde ortaya ¢ikarmak i¢in yapilmistir.
0,50 ve iizerindeki agirliklar oldukga iyi olarak kabul edilir .Tablo 12’de orijinal anket sorular1
ve 5 faktor altindaki agirliklart gosterilmistir.Yapilan analiz sonucunda her bir sorunun bir
faktor altinda toplandigi tespit edilmistir. Bu kapsamda, hazirlanan anketten giivenilirlik ve
gegcerlilik analizi sonucunda, ¢ikarilmasi uygun bulunan soru “Zaman zaman astlarla kopmalar
olacaginin kabullenilmesi” haricinde ilave bir soru ¢ikarilmasia gerek kalmadan s6z konusu

anketin kullanilabilecegi degerlendirilmistir.
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BOLUM III

BULGULAR VE YORUM

Verilerin ¢oziimlenmesinden sonra elde edilen bulgularin degerlendirilmesi ve bulgularin

yorumlanmasi bu boliimde arz edilmistir.

3.1. Kuantum Liderlik Davranmislarin1 Kendilerine Gore Gerceklestirme Diizeyine Mliskin

Bulgular ve Yorum

Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davraniglarini gergeklestirme diizeyleri, kendilerine gore
standart sapma ve verdikleri cevaplara gore ortalama alinarak belirlenmistir.
Tablo. 13 : Kuantum Liderlik Davrams Puam Istatistikleri

N Minimum Maksimum  Ortalama SS
Filo yoneticilerinin kuantum 38 52,00 68,00 60,447 4,607

liderlik davranis puanlari

Filo yoneticilerinin, kendilerine gore kuantum liderlik davraniglarini gésterme ortalamasi

60,447°dir. Standart sapmasi ise, 4,607 dir.

Buna gore olusturulan tabloda, genel toplam puan ortalamasina gore, daha 6énceden verilen
ortalama araligina gore, Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranislarin1 kendilerine gore
gosterme diizeyinin yiiksek oldugu soylenebilir. Olgiilmek istenen davramislari Filo

yoneticileri, kendilerine gore yiiksek diizeyde gostermektedirler.

3.2. Kuantum Liderlik Davramsi ile Ucus/Kit’a tecriibesi Degiskenine Mliskin Bulgular

ve Yorumlar

Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranmiglarini; Ugus/Kit’a tecriibesi ve 6grenim

diizeylerine gore incelenmesinden once;

e Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranis puanlarinin degiskenlerin kategorilerine

gore normal dagilima uygun olup olmadig1 incelenmistir.

e Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranis puanlarinin  degiskenlerin
kategorilerinin varyanslarinin homojenlik kosulunun saglanip saglanmadigi test

edilmistir. Homojen ¢ikmamasi parametrik testlerin uygulanmasinda sorun
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cikarmistir. Ancak, parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in bu kosullarin saglanmasi

gerekmektedir.

Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranis puanlariin; degiskenlerin kategorilerine gore
normal dagilim gosterip gdstermedigini Kolmogorov-Smirnov testi ile test edilmistir. Tablo
14’de, P=0,397>0.05 oldugundan dolay1 Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranig

puanlarimin degiskenlerin kategorilerine gére normal dagilima uygun bulunmustur.

Tablo. 14: Kolmogorov-Smirnov Testi

Kuantum Liderlik

Davranis Puani
N 38
Normal Parametreler®® Ortalama 60,4474
Std. Sapma 4.,60726)
Kolmogorov-Smirnov Test Istatistigi ,897]
P ,397

Yukarda belirtilen istatistiksel kosullar saglandiginda Filo yoneticilerinin kuantum liderlik
davranis 6l¢eginde Ugus/Kit’a tecriibeleri arasinda farklilik olup olmadigi Ki-Kare analizi ile
test edilmistir. Ki-Kare testi istatistiksel arastirmalarda siklikla kullanilan ve uygulama
kolaylig1 nedeniyle de tercih edilen bir testtir. Parametrik olmayan testler i¢inde en ¢ok
kullanilan testlerden biri olan Ki-kare bagimsizlik testi, iki veya daha fazla degisken grubu

arasinda iliski bulunup bulunmadigini incelemek i¢in kullanilir. (Kalayci, 2009: 90)

Asagidaki tabloda da goriilecegi tizere, “Ucus/Kit’a tecriibesi ile kuantum liderlik
davraniglarint gosterme arasinda bir iligki bulunup bulunmadigi” incelenmistir. Bu ¢aligma,
%95 gliven diizeyinde ve 0,05 hata pay:1 farz ve kabul edilerek asagidaki gibi Ki-kare

bagimsizlik testi hipotezleri olugturulmustur.

Ho. Ucus/Kit’a tecriibesi ile kuantum liderlik davraniglarin1 gésterme arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

H;. Ucus/Kit’a tecriibesi ile kuantum liderlik davraniglarin1 gosterme arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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Tablo.15: Anket Calismasi Ozeti.

Gozlemler
Gegerli Gézlem Kayip Gozlem Toplam
N % N % N %
Ucgus Tecribesi * Kuantum 38 100,0% 0 ,0% 38 100,0%)
liderlik davranis puani

Yapilan ¢alismada, 38 gozlemin 38’1 de kayipsiz bir sekilde analize dahil edildigi Tablo-

15°de gosterilmistir.

Tablo. 16: Ki-kare Testi : Ucus Tecriibesi * Kuantum liderlik davranis puani.

istatistik Sd p
Ki-Kare Degeri ,702° 1 ,402
Olabilirlik Orani ,658 1 417
Gegerli Gozlem 38

Tablo.16’da goriildiigii gibi p= 0,402’dir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolay1 Hy
reddedilemez. Yani, Ucgus/Kit’a tecriibesi ile kuantum liderlik davraniglarini gosterme

arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

3.3. Kuantum Liderlik Davrams ile Ogrenim Diizeyi Degiskenine Iliskin Bulgular ve

Yorumlar

Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranig puanlarinin; 6grenim durumlarina gére normal
dagilim gosterip gostermedigini Kolmogorov-Smirnov testi ile test edilmistir. Bunun
sonucunda Filo yoneticilerinin kuantum liderlik davranis puanlarinin 6grenim durumlarina

gore normal dagilima uygun oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yukarda belirtilen istatistiksel kosullar saglandiginda Filo yoneticilerinin kuantum liderlik
davranis 6lgeginde Ogrenim Diizeyi arasinda farklilik olup olmadigi Ki-Kare analizi ile test

edilmistir.

Asagidaki tabloda da goriilecegi iizere, “Ogrenim Diizeyi ile kuantum liderlik davranislarimni
gosterme arasinda bir iliski bulunup bulunmadig1” incelenmistir. Bu ¢alisma, %95 giiven
diizeyinde ve 0,05 hata pay1 farz ve kabul edilerek asagidaki gibi Ki-kare bagimsizlik testi

hipotezleri olusturulmustur.
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Ho. Ogrenim Diizeyi ile kuantum liderlik davranislarini gdsterme arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

H;. Ogrenim Diizeyi ile kuantum liderlik davranislarini gdsterme arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo .17: Anket Calismasi Ozeti

Gozlemler
Gecerli Gézlem Kayip Gézlem Toplam
N % N % N %
Ogrenim Diizeyi * Kuantum 38 100,0% 0 ,0% 38 100,0%
liderlik davranis puani

Yapilan calismada, 38 gézlemin 38’1 de kayipsiz bir sekilde analize dahil edildigi Tablo 17°de

gosterilmistir.

Tablo.18 : Ki-kare Testi : Ogrenim Diizeyi * Kuantum liderlik davramis puam

istatistik Sd P
Ki-kare degeri 1,553° ,460
Olabilirlik Orani 2,147 ,342
Gegerli Gozlem 38

Tablo 18’de goriildiigl gibi p= 0,460’dir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolay1 Hy

reddedilemez. Yani, Ogrenim diizeyi ile kuantum liderlik davranislarin1 gdsterme arasinda

anlamli bir iligski bulunmamaktadir.
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BOLUM IV

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularina dayali olarak ulasilacak sonuglara ve Onerilere yer

verilecektir.

4.1. Sonuclar

Elde edilen bulgu ve degerlendirmelerden hareketle ulasilan sonuglar asagida siralanmistir.

1.

Filo yoneticileri kendilerine goére kuantum liderlik davraniglarimi yiiksek diizeyde
gergeklestirmektedirler. Bunanedenle, ¢alisma grubundaki filo yoneticilerinin harp
okulundan bu yana, Hv.K.K.ligindaki “Stirekli Egitim” anlayis1 dogrultusunda, meslek
hayatlar1boyunca gerek mesleki gerekse de yonetim alanindaki aldiklar1 yurt i¢i ve
yurt disindaki ¢esitli egitimler, kuantum liderlik davraniglarim1 gésterme diizeyini

yukseltmistir.

Filo yoneticilerinin, kuantum liderlik davraniglarim1 gosterme diizeyi Ugug/Kit’a
tecriibesine gore degismemektedir. Bu sonucu yorumlamak gerekirse, filo yoneticisi
kurmay subaylarin atandiklar1 filolarda gorevini icra edebilecek minimum ugus

tecriibesine ulagmis olduklar1 sdylenebilir.

. Filo yoneticilerinin 6grenim diizeyi arttikga kuantum liderlik davraniglarin1 gosterme

diizeyinde herhangi bir artis gozlenmemistir. Burada elde edilen sonucu yorumlayacak
olursak; filo yoneticilerinin harp akademisi kurmay subay olduklar1 g6z Oniine
alindiginda ve akademik egitimde alinan lisansiistii dersler arasinda liderlik, Insan
Kaynaklari, Yonetim ve Organizasyon konularmin bulunmasinin etkisi oldugu

degerlendirilmektedir.

4.2. Oneriler

Arastirmanin bulgularina dayali olarak su 6nerilerde bulunulabilir.

1.

Hava giicii yoneticilerin iletisim, liderlik, giiniin degisen kosullarina ayak uydurmay1i

saglayacak yaraticilik i¢eren dinamik liderlik ile ilgili egitimlerden, seminerlerden,
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kurslardan veya hizmet ici egitimlerden gegirilerek, kuantum liderlik davraniglarini

gerceklestirme diizeyleri daha da yiikseltilebilir.

. Birhava giiciiyoneticisinin liderlik roliinii oynamasinin, Ugus/Kit’a tecriibesi ile
dogrusal bir iliskisinin olmadiginin farkina varilmasi sonucunda, bu gorevin,
Ucus/Kit’a tecriibesine bakilmaksizin kendisini yetistirmis, yeterli egitimi almis ve
meslegindeki heyecanimi siirdliren genc yoneticilerin goreve getirilmesine firsat
verebilir. Atatlirk’iin ve daha bir¢cok 6nderin ¢ok geng yaslarda ordulara hilkmettigi ve
sivil sektdrde de biiylik kuruluslardaki iist diizey yoneticilerin 36-42 yas ortalamasinda
bulundugu diisiiniildiigiinde 38-40 yas ortalamasinda bulunan orta diizey
yoOneticiliginin daha da genglestirilmesi hususu ciddi bir sekilde ele alinmalidir.
TSK’da kisa bir siire i¢inde hayata gegmesibeklenen yeni Personel Yonetim

Sistemi’nin (PYS) s6z konusu hususa bir ¢6ziim olabilecegi degerlendirilmektedir.

. Filo yoneticilerinin, akademi 6grenimi haricinde o6zellikle “Insan Kaynaklari
Yonetimi”, “Yonetim ve Organizasyon” bilim dallarinda lisansiistii (doktora dahil)
egitim almaya 6zendirilmesi, bu egitimin hava giicline liderlik etmede onlara yardime1
olacak, olaylar1 ve diinyay1 farkli gorebilecek, hayat boyu 6grenme, yaraticilik, sorun

cozme becerisi kazandirmada etkili olacagi degerlendirilmektedir.

. IIk tayyarenin 1903 yilinda, Newton’un yercekimi kanununa meydan okuyarak u¢masi
ile havaciliginilk adimlarin atilmasindan bu yana 106 yilin gectigi ve havacilikta
(uzay dahil) gelinen son nokta diisiintildiiglinde, havaciligin ve bunu bir hayat tarz
olarak benimseyen yiiksek egitime ve beceriye sahip seckin havacilarin klasik
Newton’cu yonetim anlayisi ile yonetilmelerinin artik s6z konusu olamayacagi bir
gergektir. Bu dogrultuda, geleneksel yonetici rollerine bir alternatif olarak, diger
modern yaklasimlarin da sentezlendigi, belirsizlik ortamlarda dogru karar verme,
etkilesime dayal, biitlinciil ve siirekliligi olan kuantum liderlik modelinin bir liderlik
bicemi olarak filo yoneticilerine Onerilmesinin dogru bir yaklasim olacagi

degerlendirilmektedir.
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EK-1

Degerli Hava giicti (Filo) Yoneticisi,

Bu uygulamanin amaci, orta diizey hava giicli yoneticilerinin (filo komutanlari) kuantum
liderlik davraniglarini, kendilerine gore ne diizeyde gerceklestirdiklerini belirlemeye
yonelik bir aragtirmaya veri toplamaktir.

Toplanacak veriler bilimsel bir ¢alismaya katkida bulunacaktir. isim belirtmenize gerek

yoktur. Arastirmanin bilimsel glivenirligi i¢in anketin uygun bi¢cimde doldurulmasina
baglidir.

Zaman ayirdiginiz ve aragtirmaya katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederim.
Bnb. Abdulkadir ALSAL

Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii )
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Ogrencisi

ANKET FORMU

Asagida sizinle ilgi bilgileri liitfen isaretleyiniz veya doldurunuz.

1- Ugus Tecriibeniz

1. 8 y1l ve alt1 2.9-11y1il  3.12 y1l ve Uistii

2- Ogrenim Diizeyiniz

1. Akademi 2. Yiiksek Lisans (Akademi hari¢) 3. Doktora

ACIKLAMA:
Asagida Filo yoneticisi olarak gerceklestireceginiz bazi davranislara yer Gerg¢eklestirme
verilmigtir. Bu davranislari lider olarak ne diizeyde gergeklestirdiginizi diizeyi

yan taraftaki siitunda isaretleyiniz.
Liitfen bos madde birakmayiniz.
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LIDERLIK DAVRANISLARI
FILO YONETICiSi OLARAK,

1. Bagarim1 sadece benim bagarim olarak algilamam.

2. Karar alma siirecinde astlarimin katki ve goriiglerini alirim.

3. Astlarin bana ve yaptiklarima iliskin farkli gbzlemlerini anlamaya
calisirim.

4. Astlarimin hatalarin1 bir 6grenme firsat1 olarak gérmelerine olanak
saglarim.

5. Yonetebilecegim riskleri alirim.
6. Filoda Ortak ruhun olugmasini saglarim.
7. Zaman zaman astlarimla kopmalar olacagini kabullenirim.

8. Biitiinlestirici amaglar ortaya koyarim.

9. Astlarimin isi sahiplenmesini, ise katilimini ve 6z bagliliklarini tesvik
ederim.

10. Filo’da gorevli herkesin liderlik potansiyelini ise kogsmak i¢in uygun
ortam saglarim.

11. Astlarim benimle ayn1 gérevde u¢gmak i¢in adeta yarisirlar.
12. Belirsizliklere kars1 bir ihtimalat planim (Contingency Plan) vardir.
13. Filo’da astlarim ile karsilikl1 gliven ortam1 saglamaya ¢aligirim.

14. Filo’da yatay ve dikey iletisim kanallarini stirekli agik tutarim

15. Degisimin siirekli gelisimde anahtar rol oynadigi bilincinde olarak
Filo tarafindan icra edilen faaliyetlerin daha iyi nasil yapilabilecegi
hususunun siirekli sorgulanmasini saglarim.
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