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ONSOZ

Tezimin her agamasinda sabirla ve destekleri ile yanimda olan, kendisine ihtiyag
duydugum her zaman bilgi ve deneyimlerini benimle paylasan ve her zaman ve her
kosulda beni motive eden tez danismanim Saymn Dog¢. Dr. Tuba Biiylikbese’ye bana

olan inanci1 ve anlayisi i¢in sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Bu ¢alismam siiresince yanimda olan ve her zaman maddi ve manevi destegini

esirgemeyen ¢ok degerli aileme tiim i¢tenligimle tesekkiir ederim.

Gaziantep, 2018 Dinger UNLU



OZET

Bu arastirmada, yoneticilerin liderlik tarzlar ile iletisim becerileri arasindaki
iliski is gorenlerin bakis agis1 ile degerlendirilmistir. Arastirma Ankara’da caligmakta
olan 18 yas tstii 408 katilimciyla gergeklestirilmistir. Veri toplamada katilimcilarin
iletisim tarzlarini, liderlik tiirlerini ve kisisel bilgilerini belirlemeye yonelik sorularin

yer aldig1 anket formu kullanilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore; etkilesimei liderlik, bilgi saglayici
degerlendirici iletisim diizeyini artirmaktadir. Otokratik liderlik, bilgi saglayici
degerlendirici iletisim diizeyini azaltmaktadir. Bununla birlikte, doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik, etkileyici iletisim diizeyini artirirken; otokratik liderlik, etkileyici

iletisim diizeyini azaltmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, liderlik tarzlari, iletisim, iletisim tarzlari



ABSTRACT

In this study, the relationship between the leadership styles of managers and
their communication skills was evaluated with the perspective of the employees. The
study was conducted with 408 participants over the age of 18 working in Ankara. The
questionnaire form was used to collect the data, the types of leadership and the personal
information of the participants.

According to the findings obtained from the research; interactivity leadership,
information provider evaluator communication level. Autocratic leadership reduces the
level of information-evaluative communication. However, while transformative
leadership and interactivity leadership increase the level of impressive communication;

autocratic leadership reduces the level of impressive communication.

Key Words: Leadership, leadership styles, communication, communication styles.
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS
1.1. Problem Durumu

Lider kavrami insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Ilk topluluklarda dahi
belirli kriterlere uyan kisiler bulundugu toplulugun lideri olarak goriilmiis, kendilerine
ona gore davranilmistir (Y1ldiz, 2013: 24). Zamanla liderlik farkli agilardan ele alinmis
ve her alanda liderin tanimi o alanin gereksinimlerine gore yapilmaya baslanmistir.
Liderlik 19.yy’a kadar askeri, dini ve politik agidan ele alinmistir. Ancak sanayi devrimi
ile birlikte lidere ve liderlige bakis deyim yerindeyse yeniden dogmus ve
yorumlanmigtir. Artik insanhigin hayatinda, isletmeler, sirketler, Orgiitler, ticari
organizasyonlar ve bunlarin beraberinde getirdigi yeni kavram, tanimlar var olacakti.
Bu yapilarin nihai hedefi basarili olmak ve bunu siirekli kilmakti. Orgiitlerin, sirketlerin
artmast demek bunlarin sayilar1 kadar basarili olma ve bu basariy1 siirekli kilma istegi
demekti ki bunun dogal sonucu da rekabetti. Basar1 i¢in ¢alisan yapinin biitiiniiniin
saglikli islemesi gerekiyordu. Sanayi, sanayilesme denilen sey aslinda makinelesme,
seri tiretim ve benzeri ifadeler demek olsa da rekabette ipi gogilislemek icin sadece
bunlar yeterli olamazd: ve bu gaye insandan bagimsiz diisiiniilemezdi. Insan unsuru bu
koca carkin en 6nemli dislisiydi ve isletmeler iizerine yapilan ¢alismalarda ayr1 baslik
altinda inceleniyor, degerlendiriliyordu. Insanlar isletmeler igerisinde farkli sifatlarla
bulunuyorlardi. Is¢i, uzman, yonetici, sef, miidiir, miidiir yardimcis1 vb (Giimiis, 2010:
19).

Lider, bu yapilar igerisinde varligi bilinen, kendisine ihtiya¢ duyulan, ama
konumu lider olarak degil de en ihtisamli ifadeyle, giiniimiiz tabiriyle CEO diye
tanimlanan en 6nemli unsurdur. Ciinkii lider, etrafindakileri bir amaca inandirmali, o
amacin gerceklesmesi i¢in onlar1 harekete gecirmeli ve insanlar onu goniillii olarak
takip etmelidir. Liderin 6neminin artmasi ve onun bir aragtirma konusu olmasindaki en
temel unsur, orgiitler arttikca ve gelistikce hedefe ulagmada bireysel etkinligin yetersiz
kalmas1 ve grubun basarisinin kaginilmaz olmasidir. Liderin oldugu yerde muhakkak bir
ekip, grup vardir ve tanimina da bakildiginda bu grubu hedefe ulastiracak kisi liderdir
(Demir vd., 2010: 132).

Her ne kadar, liderin onu ayran fiziki ve karakteristik Ozelliklerinden, onu

ortaya ¢ikaran kosullardan ve onun davraniglarindan yola ¢ikarak belli baglh lider ve



liderlik tanim1 yapiliyorsa da liderin, liderligin bir formiilii yoktur. Ciinkii lider dogasi
geregi Ozgiindiir. Rekabetin itici giicli zamanla isletmeleri gelistirdigi ve degistirdigi
gibi liderleri de etkilemis, farkli liderlik tarzlari ortaya ¢ikmis ve arastirllmistir (Uzun,
2005: 4).

Yonetici, var olan yol gostericileri (kararnameler, direktifler, emirler vb.) orgiit
yapisini ve siireci kullanarak orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmeye calisan kisidir. Orgiit
bir yapi, yonetim bu yapinin isletilme siireci, yonetici yapiy1 isleterek yonetim siirecini
olusturan kisiyi anlatir. Orgiitlerde iletisim siirecinin baslaticis1, ¢ogunlukla ydnetim
kademesidir. O halde, orgiit amaglarin1 gergeklestirmek i¢in yoneticilerin alanlarinda
uzman, miimkiin oldugu kadar nesnel ve giivenilir olmalar1 beklenmektedir. Fakat
iletisim konusunda bir Orgiitte calisan tiim isgorenlerin de sorumlu oldugu

unutulmamalidir (Basaran, 2004: 108).

Yonetici iletisimde bulunurken, iletisim araglarinin en uygununu seg¢ip bunlari
kullanmakla, isgoérenlerin etkililik ve verimlilik derecelerini yikseltebilir. Bir
yOneticinin iletisim araci secerken kullanacagi olgiitler; erisilebilirlik, maliyet, etki,
amaca uygunluk, tepki ve becerilerdir. Yoneticilerin Orgiitte kullandiklar1 iletisim

araglari ise, jest ve mimikler, yazili ve sozlii araglardir (Yiiceler, 2009: 447).

Teknik alanda yasanan onemli gelisme ve degisiklikler, orgiit yoneticilerinin
diisiince ve goriislerinde de degisim olmasini zorunlu hale getirmistir. Yoneticilerin
yalnizca deneyimlerin sonucuna ve ge¢mise dayanmasi gerektigi goriisiin savunuldugu
devrin gectigi kabul edilmelidir. Iletisim, yonetimde bir kisim fonksiyonlara sahiptir ve
bu fonksiyonlar1 acisindan siniflanir. Ayrica iletisim, yonetim siirecleri i¢inde dnemli

rol oynar (Sahin, 2007: 84).

Bu noktada liderlik tarzlar ile iletisim tarzlar1 arasindaki iligkinin is goren bakis
acist ile degerlendirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Liderlik tarzlar ile iletigim
tarzlar arasinda iligki olabilecegine yonelik arastirmamizin temelini baglanma teorisi,
sosyal miibadele teorisi ve yol-hedef teorisi olmak {izere {i¢ temel teoriye

dayandirmaktay1z.

Baglanma teorisi (attachment theory) kisinin kendisine giiven veren bir
baglanma figiirii aracilig1 ile sosyal iligkilerini gelistirdigini 6ne siirer. (Shaver ve
Mikulincer, 2007: 651). Yetiskinlerin baglanma tarzlari ile iliski yonelimli liderlik

davranisi tercihleri arasinda iliski tespit edilmistir. Ornegin, baglanma teorisine gore



giivenli baglanma tarzi tercih eden takipgiler sosyal karizmasi olan liderleri tercih
etmektedir. Bu durumda liderlik tarzi ile takipgilerin iletisim tarzlar1 arasinda bir iliski

olmas1 muhtemeldir (Shalit ve digerleri, 2010).

Sosyal Miibadele Teorisi’nde (social exchange theory) kisi, Odiillendirici
hizmetler sundugu kisileri kendisine bor¢lu kilar. Borg¢lu hisseden kisiler de bunun
karsiligin1 vermeye c¢alisir (Huang vd., 2016: 249). Liderlik agisindan bakildiginda bu,
lider ile takipgileri arasinda karsiliklilik esasi lizerinde cereyan eden iliskilerin temelini
sosyal miibadele teorisi agiklamaktadir. Bu nedenle arastirmamizin dayandigi bir baska

teori olmaktadir (Landry ve Vandenberghe, 2010).

Liderin takipcileri orgiitsel hedeflere ulastirmada yardimci olmasi felsefesi
tizerine kurulan yol-hedef teorisinde (path-goal theory) liderin takipgilerini motive
etmek icin iliskiler kurdugu varsayilir (Silverthorne, 2001). iliskiler iletisim,
yonlendirme ve destek seklinde ortaya ¢ikar. Bunu yaparken lider, takipgilerin
ozelliklerini, Orgiitiin kiiltiiriinii ve Orglitsel amaglar1 gergeklestiren calisan basarisini
dikkate alir ve bunlara gore liderlik tarzini belirler (Whitener, 2007). Bu durumda

liderin yonlendirme tarz1 ile orgiitsel iletisim arasinda bir iliski aranmalidir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Is gorenlerin bakis agisina gore yoneticilerin liderlik tarzlar ile iletisim

becerileri arasinda bir iligki var midir?
1.1.2. Alt Problemler

1. Algilanan liderlik tarzlarinin, algilanan bilgi saglayici1 degerlendirici iletisim

uzerinde anlamli bir etkisi var midir?

2. Algilanan liderlik tarzlarinin, algilanan egitici etkileyici iletisim {iizerinde

anlaml bir etkisi var midir?

3. Algilanan liderlik tarzlarmin, algilanan iletisim tarzlari genel tizerinde anlaml

bir etkisi var midir?



1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, yoneticilerin liderlik tarzlarinin iletisim tarzlar1 tizerindeki
etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Bunu tespit etmek i¢in ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik
ve iletisim tarzlar hakkindaki algilarina bagvurulmustur. Bu temel amag yaninda, is
gorenlerin bir kisitm demografik ozellikleri ile yoneticinin izledigi liderlik ve iletisim

tarzina yonelik algilari arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmast da amaglanmistir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Insan giicii kaynaginin giderek &neminin artmasi, orgiitsel etkililigin en 6nemli
Ogelerinden biri olarak goriilmesi Orglitleri yonetimsel alanda yeni arayislara
yoneltmistir. Bu arayislarin merkezini ise yonetici-liderlik arasindaki tartigmalar
almustir. Orgiitlerin varliklarini devam ettirebilmeleri etkili bir yonetim anlayist ile
miimkiin olmaktadir. Orgiitler, bu degisim ve doniisiimii gerceklestirebilecek,
cevresindeki olup biteni fark edip bu dogrultuda ¢oziimler iiretebilecek ve oOrgiite
gelecege dair yeni bir vizyon kazandirabilecek etkili bir yonetim anlayisina ihtiyag
duyarlar. Yonetim alaninda yasanan bu arayislar yonetimde liderlik kavramini 6n plana
cikarmig ve yonetici-lider karsilastirmasi yapilamaya baslanmistir. Artik oOrgiitsel
ihtiyaglara cevap veremeyen yoneticilerin yerine, Orgiitleri daha canli ve diri
tutabilecek, Orgiitsel etkililigi ve verimliligi basarabilecek Orgiiti amacina
ulagtirabilecek, orgiite ivme kazandirabilecek lider kavrami yonetim alaninda kendini

hissettirme baglamistir.

Liderlerin temel gorevi, is gorenlerin kendilerini giiglii, yeterli, bilgili ve isin
icinde hissetmelerini saglamak ve onlar1 harekete gecirmektir. Bunun i¢in liderler
izleyenleri ile etkin iletisim sistemi kurarak onlar1 oOrgiitsel amaglar dogrultusunda
giidiilerler. Liderlerin izledikleri tarz ile izlenen iletisim tarzi arasinda uyum ya da bir
kural olmalidir. Bu noktadan hareketle hazirlanan calismada, yoneticilerin liderlik
tarzlariin iletisim tarzlar1 tizerindeki etkilerini ortaya c¢ikarmak amacglanmaktadir.
Tiirkiye ornekleme acisindan degerlendirildiginde daha dnceki aragtirmalarda liderlik ve
iletisim tarzlar1 etkilesiminin ele alinmamis olmasi, aragtirma bulgularimin 6nemini
vurgulamaktadir. Elde edilecek sonuglar ¢ergevesinde literatiirde yer alan bu boslugun
doldurulacag diistiniilmektedir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda elde edilecek

bulgular ¢ercevesinde liderin isletmeler icin 6neminin alt1 ¢izilirken, sunulacak oneriler



cergevesinde isletmelerin, liderlerin ve is gorenlerin hem liderlik hem de iletisim

yoniinden farkindalik diizeylerinin artirilacagi diistiniilmektedir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

1. Olgme araglarinin istenen dzelligi dlgme yeterliliginde oldugu ve &rneklemin

evreni temsil ettigi varsayillmaktadir.

2. Arastirmaya katilan tiim kadinlarin, dlgeklerde sorulan sorulari ve yoneltilen
ifadeleri, samimi ve gercek durumlarmmi yansitacak sekilde yanitladiklar

varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmamin Simirhhiklar:

1. Aragtirma Eyliil 2017-Aralik 2017 doneminde Ankara’da ikamet eden 18 yas

istii calismakta olan 408 birey ile sinirlandirilmistir.

2. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular Ileitsim Tarzlar1 Olgegi ve

Liderlik Tarzlar1 Olgegi’nin 6lctiigii nitelikler ile smirlandirilmstir.
1.6. Tanimlar

Liderlik: Belirli kosullarda, belli sahsi ya da grup hedeflerini gergeklestirmek
icin, bir kisinin bagka kisilerin eylemlerini etkilemesi, yonlendirmesi siirecidir (Kocel,

2015: 465).

Tletisim: Katilan taraflarm sembol ya da bilgi iireterek birbirine aktardigi ve bu

iletileri yorumlamaya ve anlamaya calistiklari bir siiregtir (D6kmen, 2016: 321).



IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik

Liderlik insanlarin asirlardir arastirdigi ve tartistigi kavramlardandir. Gegmise
bakildiginda, 18. yy’a kadar liderlik kavrami, dini, politik ve askeri konular
cergevesinde ele alinirken, sanayi devrimi ile birlikte, isletmelerin gelismesi ve
ihtiyaglarinin cesitlenerek artmasiyla gelismistir (Uzun, 2005: 4). Ozellikle isletmeler
icin liderin hayati 6nem arz ettigi su gotiirmez bir gercektir. Amerika’da, sirketlerin
liderlerini yetistirmek icin yillik 15 milyar dolar harcadiklar1 bilinmektedir. Kavram
bir¢ok alanda kullanildigindan, buna bagli olarak bir¢ok tanimi bulunmaktadir. Kelime

anlamu itibariyle lider; yol gosteren, aydinlatan, ileriyi gosteren, inandigina inandiran

demektir (Bildik, 2009: 14).

Kogel (2015, 465) liderligi, belirli kosullarda, belli sahsi ya da grup hedeflerini
gerceklestirmek i¢in, bir kisinin baska kisilerin eylemlerini etkilemesi, yonlendirmesi
siireci olarak agiklar. Liderlik bir kisinin, grup faaliyetlerini ortak bir amacin
gerceklestirilmesi dogrultusunda koordine etmesi ya da yonlendirmesi durumunda, grup
tiyeleri tizerinde sahip oldugu ve zorlayici nitelik tasimayan davranis etkisidir (Dilek,
2005: 8). Liderlik tanimlarmma bakarak, genel olarak liderlik, belirli durumlarda,
zamanlarda ve kosullar altinda insanlar1 ya da gruplar1 bir amaca inandirma, o amaca
ulastirma ve onlarda o amag¢ dogrultusunda harekete gegme istegi uyandirma, yonetme
ve etkileyebilme becerisidir (Yildiz, 2013: 24). Ozellikle yirminci yiizyilin ortalarinda
yogunlasan liderlik arastirmalarinda bir¢ok liderlik tanimi yapilmistir. Bu tanimlardan

bazilar1 sunlardir (Giimiis, 2010: 19):

» Liderlik, ortak bir hedef i¢in, grup davraniglarin1 yonlendirmek adina kisinin
davraniglarinin tamamudir.

« Liderlik, iletisim ortaminda, amaca ulagmak icin yonlendirilmis, grup ici
etkilesim siirecidir.

+ Liderlik, eylem ve fikir birligiyle, orgiitii eylem agamasina gegirmek ve bunu

surdiirmektir.

Insanlar islerinin biiyiik boliimiinii yalmz baslarma yapamayacaklarindan,
caligmalarinda basariyi, etkinligi ve verimi artirmak i¢in is birligine ve is boliimiine

ihtiya¢ duyarlar. Bu sebeple, isbirligini saglayacak, grupta amaci gerceklestirmek icin
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ihtiya¢c olunan istegi, arzuyu, sevki uyandiracak lidere ihtiya¢ vardir. Bu lider
Ozelliklerini anlayabilmek icin calismalar, aragtirmalar yapilmig ve bu aragtirma ve

caligmalar siiflandirilmaya ¢alisilmistir.
2.1.1. Liderin Ozellikleri

Liderlik davramislarinin =~ farkli  yOnlerinin  arastirilmasi, sosyolojik  ve
organizasyonel arastirmalar a¢isindan 6nem arz etmis, bu davranislar1 degisik acgilardan
degerlendiren bir¢ok model calisilmis, bu modellerde liderlik davraniglarini etki eden
unsurlar arastirilmistir.  Arastirmalarin  ¢ogunda, demografik 6zellikler olarak
adlandirilan yas, cinsiyet, iste kalma siiresi, gorev niteligi, egitim gibi Ozelliklerin
liderlik davranislarinda etkili oldugu veya olmadigi tespit edilmeye ¢alisilmistir (Bildik,
2009: 24). Liderin genel 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Ceylan, 1998, 107-108):

1. Kendi yasamlarina liderlik yapmalari: Sahsi imkanlarini bedenlerini idare
etmeye gelistirmeye odaklidir. Tiim liderlerin dncelikle yonlendirdikleri kisi
kendileridir.

2. Saglam bir inangla bagl olduklar1 amaglari, vizyonlar: olmasi; bu amaglara
kendilerini adamalari, bu ugurda her tiirlii riski, sorumlulugu alabilmeleri,

3. Basariya ¢ok fazla inanmalari, azim ve kararlilikta istikrarlt olmalari,

4. Caligmalarini yiiksek motivasyonla yapabilmeleri, problemleri ¢6zmek igin
olumlu yaklagimda bulunmalar1 ve enerjik olmalari,

5. Beraber calistiklar kisileri tanimak, anlamak onurlandirmak, desteklemek ve
gelistirmek i¢in odaklanmalari,

6. Yiksek kisilikli, ahlakli ve inan¢li olmalart; tutum ve uygulamalariyla 6rnek
olmalari,

7. Miikemmel beseri iligkileri, hitap, ikna etme ve insanlar1 kendi arkasindan
stirtikleyebilme yetenekleri,

8. Etrafindaki insanlara nazaran daha gili¢lii (fiziki, ruhi, uzmanlik, karizma,
duygu agisindan) olmalari, bu sebeple de dogru karar verebilmeleri,

9. Kendi takipgileri olmasi, onlara giiven, umut verebilmeleri, goniillerine
seslenebilmeleri, becerilerini, kabiliyetlerini gelistirebilmeleri,

10. Plan, orgiitleme, isi sonlandirma ve takip kabiliyetlerine sahip olmalaridir.

Boyett ve Boyett’e ([1998: 3] aktaran Bildik, 2009: 16) gore Warren Bennis

liderligin tipik Ozelliklerini yonlendirici vizyon, tutku, meraklilik, entegre olma ve



cesaret seklinde tanimlamistir. Liderlerin en belirgin 6zelligi goniillii takipgilere sahip
olmalaridir. Oyle ki; goniillii takipgileri olmadikca kimse lider degildir, olamaz (Bildik,
2009: 16).

2.1.2. Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

Tam da bu noktada yapilan tanimlar1 ve 6zellikler tasnifini daha iyi anlamak ve
calismanin devamini daha saglikli siirdiirebilmek i¢in liderlikle ilgili olarak yasanan bir
kavram karmasasini sarih bir bigimde ifade ederek acikliga kavusturmak gerekmektedir.
Bu kavram karmasasi da genellikle yonetici ve liderin karistirilmasidir. Giindelik
hayatta lider/liderlik tanimi diye verilen bir¢ok agiklamanin, 6zellikler siralamasinin

aslinda yonetici tanimina daha uygun oldugu bir gergektir (Bildik, 2009: 26).

Liderin 6zelliklerini incelerken bu noktaya 151k tutan bazi tanimlara yer verilmis
olsa da yodnetici ve lider farkini ayr1 bir bashik olarak agiklamak, bu sebeple yonetici ve
lider arasindaki farklar1 kisa ve 6z bir bigimde ortaya koymak faydali olacaktir. Yonetici
veya lider Orgiitiin faaliyetlerine bir uzman gibi hakim olmayabilir. Ancak lider pazarin
egilimlerini, Orgiitlin dinamiklerini, misyonunu, vizyonunu ve sirketin amaglarina
ulagabilirligine hakim olmalidir. Bir liderin idealleri vardir ancak dogrular1 da gdsterir.
Diiriist ve iyiye isaret eden seylerde oncii ve siireci kolaylastirici olmalidir. Her zaman
soru sorar. Bu yoniiyle de sorgulayici bir yontem uygular. Bunu muhakkak yapmalidir,
clinkii kendisine sorulan sorularin tamamini dogru sekilde cevaplamak zorundadir.
Cevaplar1 gecistirme veya erteleme liiksii yoktur. Etkili bir liderin bilgi edindigi
kaynaklar1 da giivenilir ve saglam olmalidir. Onu yanlisa itecek bilgi kaynaklarindan

mutlak suretle uzak durmalidir (Giimiis, 2010: 20).

I[ginde bulundugumuz yiizyillda ihtiyactmiz yéneticiler degil, yeni nesil
liderlerdir. Gelisen teknoloji ve buna bagli olarak tiretim sistemleriyle birlikte
yoneticiye ve lidere bakisin da degismesini gerekli kiliyor. Liderler orgiitlerin
programlarin1 ve ulasilmasi1 gereken hedeflerini olusturur. En ideal etkenleri belirler,
bunlar1 analiz eder. Yoneticilere de bu plan1 dogru sekilde uygulamak diismektedir

(Koontz ve Weihrich, 2012: 343-344).

Yonetici ile lider arasindaki farklardan en énemlisi de budur. Iyi yonetici islerin
dogru sekilde yapilmasindan, lider ise dogru islerin yapilmasindan sorumludur. Burada
bahsedilen dogru isler; hedef, strateji ve vizyon dogrultusunda isler yapilmasidir.

Liderin gorevi biitlin orgiitii dogru merdivene tirmandirmaktir. Merdivenin sonuna



gelindiginde amaclanan seyin gerceklesmesi liderin gorevini basar1 bir sekilde
gerceklestirmesi i¢in yeterlidir. Merdivenin sonunda biiyiik ve énemli seyler vadetmek
idealist tarafinin one ¢ikmasi demektir. Etkili liderde hayal giiciiniin, tutarliligin ve
kararliligin bulunmasi gerekmektedir. Yonetici ile lider arasindaki farklar1 6zetlemek

gerekirse (Sentiirk, 2015):

* Yoneticiler ve liderler yenilik¢i olmalidir. Ancak lider bundan farkli olarak
yaratict olmalidir.

* Yoneticiler ve liderler vizyon sahibi olmalidir. Ancak liderler vizyonu olusturma
yetenegine sahiplerdir. Etrafindakilere ilham vermelidirler.

* Yonetici dogru olan1 yapar.

+ Lider yonetimi her daim gelistirir, yonetir.

* Yoneticiler kopyadir. Liderlerse orijinaldir.

* Yoneticiler yapiyla ugrasir, lider ise insanlarla ilgilenir.

* Yoneticilerin vizyonu kisadir, liderlerin ise vizyonu olduk¢a uzundur.

* Yonetici statiikocudur. Lider ise statiikoya karsidir.

*  Yoneticilerin goniillii takipgileri yoktur, liderlerin ise onun pesinden giden

goniilli takipgileri vardir.
2.1.3. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili olarak her zaman farkli goriisler ileri siirtilmiistiir. Kimi goriise
gore liderlik dogustan gelmektedir. Baz1 goriisler de liderligin zamanla gelisebilecegini
iddia eder (Glimiis, 2010: 5). Liderlik yaklasimlarini o&zellikler, davranigsal ve

durumsallik yaklagimlari olmak {izere 3 ana baglik altinda incelenebilir.
2.1.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimmin amaci, lideri diger c¢alisanlardan ayirt etmeye
calismaktir. Liderligi agiklama amaciyla gelistirilen ilk yaklasim 6zellikler yaklagimidir.
Ozellikler yaklagimi lider dzelliklerini fiziki, sosyal ve sahsi 6zellikler olmak iizere 3
grupta toplamistir. Basarili liderlerin, basarisiz liderlere gore, belirli ozellik ve
niteliklere daha fazla sahip oldugu mantigina dayanan kuramda, liderin 6zellikleri,

liderlik siirecini belirleyen en 6nemli faktordiir (Demir vd., 2010: 132).

Ozellikler yaklastmi1 her ne kadar belirli ozellikler gergevesinde lideri
incelemeye c¢aligsa da biitiin liderler i¢in genel gecer bir 6zellikler belirlenememesi ve

aragtirtlan liderlerin farkli o6zelliklerde olmasi bu yaklagimin yetersiz kaldigini
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gostermektedir. Ayrica Ozellikler yaklagimi, lider ve iiyeleri arasindaki etkilesim ve
ortam kosullarindaki degisimleri dikkat etmemesi acisindan da eksiklikler
barindirmaktadir (Oren, 2006: 19). Ozellikler yaklasiminin liderligi tanimlamasinin
yetersiz kalmasiyla birlikte, liderligin konusu kabul edilen gruplarin yapisi ve isleyisi

arastirilmaya baglanmistir.

Ozellikler yaklasiminda esas olarak, liderlerin sahip oldugu evrensel 6zelliklerin
tespiti amaglanmistir. Bu yaklasimla iki temel unsur agiklanmaya ¢alisilmistir. Bunlar
basaril1 ve basarisiz liderlerin aralarindaki farklari ortaya koymak ve lideri, kendisini

takip edenlerden ayiran 6zelliklerini belirlemektir (Demir vd., 2010: 132).

Ozellikle yirminci yiizyiln ilk ceyregi ve yaris1 arasinda yogunlasan
arastirmalar, liderlerin sahip olabilecegi 6zellikleri; fiziki 6zellikler, kabiliyetler ve sahsi
ozellikler olmak iizere ii¢ grupta toplamistir. Etkili liderin belirli 6zelliklere sahip
olmast gerektigini 6n goren yaklasimin bazi varsayimlari bulunmaktadir. Bu
varsayimlara gore etkili bir liderin kendine has bazi 6zellikleri olmalidir. Liderin
ozellikleri kalicidir ve sartlara gore farkli ozellikler sergilenebilir. Boylece normal
sartlarda etkili bir liderlik tavr sergileyen birey, farkli bir durumda da biiytik ihtimalle
etkili lider tavri sergileyecektir. Liderin 6zellikleri hem bilinebilir, hem de bir sahsin
liderlik yetenegi tahmin edilebilir 6zellik tasidigi i¢in Olgiilebilirdir (Aktas vd., 2016:
296).

2.1.3.2. Davramigsal Liderlik Yaklasimlar

Ikinci Diinya Savas1 ddneminde, odak noktasi liderden ¢ok grup oldugundan, bu
donemdeki yaklasim, liderlerin Ozelliklerinden c¢ok davraniglar1 iizerineydi (Tezel,
2006: 22). Bu donemde gozlemlenen 2 husus, davranigsal yaklasimin ortaya ¢ikmasina
sebep olmustur. Bunlarin ilki, 6zellikler yaklasiminin lideri ve liderligi agiklamada
yetersiz kalmasi, digeri ise Ozellikle Hawthorne Arastirmalarinin dogal bir sonucu
olarak insan iligkilerinin 6neminin artmasi ve iliskilerde davranis boyutunun 6n plana
cikmasi olarak ifade edilebilir (Lehmann-Willenbrock vd., 2015: 1020). Yaklasimin
temeli, lideri basarili yapan oOzelliklerin, liderin sahsi 6zellikleri degil, davraniglari
oldugu gercegine dayanir. Buna bagli olarak yapilan arastirmalarda lider davraniglarinin

egilimi belirlenmeye ¢alisilmistir (Tengilimoglu, 2005: 4).

Davranig¢t  kuramlar lider davranislarini incelerken grubun yapisini  ve

fonksiyonunu da aragtirmislardir. Bu yaklasima gore etkin liderler sahsi hedeflere veya
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grup hedeflerine ulagsmada iki yolu takip eder: gorev odakli lider tutumu sergileyerek
grup lyelerini daha kaliteli isler yapilacak sekilde yonlendirir ya da grup iiyelerine
destek vererek grup iiyelerinin sahsi hedeflerine ulasmalarinda etkili olur (Giimiis,

2010: 7).

Davranigsal liderlik yaklasimi ile ilgili yapilan belli basli arastirmalar
bulunmaktadir. Bunlar, Ohio State Liderlik Calismalar1, Michigan Universitesi Liderlik
Calismalar1, Douglas McGregor 'un X ve Y Yaklasimi, Likert’in Yonetim Sistemi
Calismas1 ve Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzlar1 Matrisi’dir (Tezel, 2006: 22;
Giimiis, 2010: 8; Zel, 2006: 113).

2.1.3.2.1. Ohio State Liderlik Calismalar

Yukl’a (1989: 75) gére Ohio State Universitesinde, asker ve sivil birgok ydnetici
lizerinde 1945°te yapilan calisma, davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine biiyiik
katki saglamistir. Bu c¢alismada liderlerin, liderlik ederken nasil davrandiklari
arastirilmistir. Calismalar sonucunda liderlik davraniglarinin “yapiy1 harekete” gegirme
ve “anlayis” degiskenleri etrafinda toplandigi belirtilmistir. Yapiy1 harekete gegirme;
ulagilacak hedefle ilgi, planlama, koordine olma, kontrol ve yonlendirmeyi ifade eder.
Anlayis degiskeni ise liderin, grup iiyeleriyle arasindaki giivene, saygiya, liderin

tiyelerin ihtiyag ve istekleriyle yakindan ilgili olmasina dayalidir (Giimiis, 2010: 8).

Tablo 1. Ohio Universitesi Liderlik Arastirmalar1 Sonucunda Elde Edilen Dért Liderlik

Tarz1
5 Yogun Ilgi Yogun Ilgi
— Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek Yapiy1 Harekete Gegirme
o 1 2
E Az lgi Az Ilgi
o Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek Yapiy1 Harekete Gegirme
3 4

- YAPIYI HAREKETE GECIRME +
Kaynak: Giimiis, 2010: 8.

Bu calismadan elde edilen bulgular, liderin grup tiyelerini dikkate alan tutum ve
davraniglar1 arttikca c¢alisan sirkiilasyon hizi ve devamsizlik azalmaktadir ve liderin
inisiyatif esasli davramiglar1 arttikca, kisilerin performansi artmaktadir seklinde
yorumlanmaktadir (Kogel, 2015: 450-452). Ohio arastirmalarinin sonuglarindan bir
kismi su sekilde siralanabilir (Zel, 2006: 113):
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* Grubun beklentisi otoriter bir lider yaklasimiysa, otoriter liderlik tarzini
uygulamak en dogru harekettir.

* Grup otoriter liderligi kismen istiyorsa, yapinin lider tarafindan harekete
gecirilmesine tepki gosterecektir.

* Yapilan is teknoloji geregi asir1 detayli bir bi¢imde kurgulanmis ve zaman
kistt s6z konusuysa lider herkesle ilgilenmesi durumunda basaril
olamayacaktir ayrica devamsizlik ve sikayetler artacaktir.

« Isin niteligi geregi sahsin ve grubun kendilerini gelistirmelerini engelleyici
ise bu sekilde motive etmek faydali olmayacaktir.

» Ast-iist iligkileri azsa yonetim sekli otoriter liderlik tarzinda olacaktir.

 lsciler miitemadiyen iliski icindeyse liderlerinden azami hosgorii
bekleyecektir.

* Liderin kisi onceleyen tutumu arttik¢a devamsizlik ve is goren devir hizi

azalmaktadir.

Liderin isleyisi harekete gecirme odakli davranislari arttikca gruptakilerin

performansi artmaktadir (Zel, 2006: 113).
2.1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar:

Ohio State Universitesindeki calismalarla ayn1 zamanlarda yapilan Michigan
Universitesi Calismalari, grubun verimini ve giivenligini olumlu ydnde etkileyen, en
etkili liderlik davranisini belirlemeyi amaglamistir. Calismalarin sonucunda, birey
merkezli ve is merkezli olmak iizere iki temel liderlik davranisi tanimlanmistir (Yilmaz,

2011: 8).

Birey merkezli davranista, lider, grup iiyeleriyle insan olarak ilgilenir. Onlara
fayda saglayacak davranislari tercih eder. Is merkezli davranista ise lider, dikkatini daha
cok grup tyelerinin yaptid1 ise, isin basarili sonuglanmasina yogunlagtirir. Michigan
Universitesi calismalar;, uygulamali arastirmalar 1siginda  liderlik tutum ve
yaklagimlarim1 acikliga kavusturacak ve tasnif edecek boyutlar1 gelistirmeyi
hedeflemistir. Boylelikle arastirmalardan elde edilen faktorlerin lider davraniglarinm
aciklama noktasinda yetersiz olmadigini, dolayist ile liderlik siirecinin agiklanabilecegi

kabul edilmistir (Kogel, 2015: 402).

Robbins ve De Cenzo’ya (1998, 395) gore bu ¢alismalar tarafindan elde edilen

genel sonug, bireye yonelik liderlik davranisinin daha etkin oldugudur. Bu tarz liderler,
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is tatmini ve yliksek verimlilikle iligkilendirilirken, igse yonelik liderlerse diisiik diizeyde

is gbren tatminiyle iligkilendirilmistir (aktaran Budak ve Budak, 2010: 82).

2.1.3.2.3. Douglas McGregor'un X ve Y Yaklasimi

Douglas McGregor’un 1957 senesinde gelistirdigi X ve Y teorileri goriisiine

gore, liderlerin davraniglarini tanimlamada en 6nemli etmenlerden birisi, liderlerin insan

davraniglar1 hakkinda olan varsayimlaridir.

X Teorisine gore (Eren, 2017: 26):

Insan genelde isi sevmediginden, her firsatta isten kagmanin yollarini arar.
Insanlar tercihlerini yonetilmekten yana kullanirlar, sorumlulugu sevmezler,
hirsh degildirler, giivene olan tutkular1 baskindir.

Bencildir, kendi istek ve amaclarin1 bagkalarinin isteklerine tercih eder.

Insan yaradilisin geregi olarak, yenilikten ve degisimden hoslanmaz, bu
tiirden olgulara direng gdsterir isyan eder.

Ortalama bir insanin orgiitiin sorunlarini ¢6zmede ¢ok az yenilik¢i kabiliyeti
bulunur.

Insanlar iistiin zekdli degildir. Kolaylikla kandirilabilirler. Harekete

geemesini saglamak adina maddi unsurlarla 6diillendirilmelidir.

McGregor bu sert yaklasimi ile insanlar1 teknik ilkeler, siradan maddi giidiilerle

harekete gegen bir makinadan farkli tutmamaktadir. McGregor, “bireyin ve orgiitlin

amaglarinin  kaynastirilmasi “seklinde tanimladigt Y kurami varsayimlarini ise su

sekilde tanmimlar (Eren, 2017: 27; Tekin vd., 2016: 84):

Is gorenin fiziki ve zihni gayret sarf etmesi oyun veya dinlenme istegi kadar
dogaldir. Insan caligmaktan nefret duymaz. Calisma, basari ve tatminin
kaynagdir.

Denetim ve cezayla korkutma bireyi orgiitiin amaglarina yoneltecek yegane
yol degildir. Insanlar i¢inde bulunduklar1 6rgiite baglanir, islerini ve diger
grup tiyelerini severse kendilerini yonetme ve denetleme yollariyla orgiit i¢in
daha faydali olmak ve hizmet etmek i¢in ugrasir.

Orgiitiin amaglarma baglilik onlar1 elde etmekle ilgili ddiillerle iliskilidir.
Elverigli sartlar olusturuldugunda, insan sorumlulugunu kabul etmekle

kalmadig1 gibi aramay1 da 6grenir.
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Orgiitin sorunlarmin ¢dziimiinde ihtiya¢ duyulan imgeleme, ustalik,
yenilik¢i olma kabiliyetleri insanlar arasinda genis ol¢iide dagitilmistir.

* (Cagdas sanayi yasaminin sartlari insani sadece belli basli bir konuda
calismaya, uzman olmaya zorladigindan kabiliyet ve becerinin ancak bir

kismindan istifade edebilmeyi saglamaktadir.

McGregor’a gore X teorisi mantiginda olan bir lider, insan1 maddi grubun
ihtiyaclarina uyumlu aktif olamayan bir unsur olarak benimser ve grupta otoriter durus
sergiler. Y teorisi mantiginda olan lider ise, insan1 6nemli kabul eder ve demokratik,

katilimci bir durus ortaya koyar (Timuroglu ve Celik, 2018: 71).

Tablo 2. Teori X ve Y’ye Ozgii Varsayimlar

Teori X Varsayumlari

Insanlar nitelikleri geregi caligmay1 sevmez.
Insanlar amaglarin gerceklestirilebilmesi icin
gereken cabay1 gostermek iizere zorlanmali ve
denetlenmelidir. insanlar yonlendirilmeyi tercih
ederler.

Teori Y Varsayimlan

Insanlar calismay1 dogal bir aktivite olarak goriir.
Insanlar adandiklar1 amagclar1 gerceklestirmek
iizere kendi kendini yonetme ve denetim yollarini
kullanirlar. Uygun kosullar altinda siradan bir
kisi sorumlulugu sadece kabul etmeyi degil,
aramay1 da dgrenir.

Kaynak: Tagkiran, 2011: 30.

2.1.3.2.4. Likert’in Yonetim Sistemi Calismasi

Likert’e gore sermaye kaynaklarinda yasanan kayiplar, sigorta ve 6diil alma gibi
yontemlerle giderilebilir. Ancak insan kaynaklarindaki kayiplar kolaylikla giderilemez.
Bu sebeple orgiitlerin en kiymetli degeri insan kaynaklaridir ve bu kaynagi yonetmek
zahmetli ve dnemlidir. Bu goriis 15181nda Likert, orgiitlerin yonetim sistemlerinin 1’den
4’e kadar uzanan bir devamlilikta oldugunu belirtmistir. Bu sistemlerse Demokratik,
Katilimci, Yardimsever-Otokratik ve Istismarci-Otokratik seklinde siniflandirilir (Eren,

2017: 45).

Likert’e gore orgiitiin yonetim sekli, Mayo ve McGregor’un onciiliigiinii yaptigi
beseri iligkiler ekoliinden esinlenerek gelistirilen sistem 4’e yaklastik¢a, Orgiit de o

nispette fazla ve de stirekliligi olan bir gaba sergiler (Aykan, 2004: 215).
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Sistem 1- Istismarci Otokratik: Yonetici otokratik davramslar sergiler ve
astlara glivenmezler. Astlar ceza yolu ile motive edilmeye calisilir. Kararlari iist
yonetim alir ve is gérenlerin alinan kararlarda etkisi yoktur (Tokat ve Giderler, 2006:
62).

Sitstem 2- Yardimsever Otokratik: Astlara duyulan giiven daha fazladir.
Calisanlar cezanin yani sira 0diille de motive edilmeye calisilir. Kontrol {ist yonetimde

olmakla birlikte alinan kararlarda astlarin da biraz etkisi vardir (Tiitlincli ve Akgiindiiz,

2012: 60).

Sistem 3- Katimer: Tamamen olmasa da yoneticilerin astlara giiveni oldukga
fazladir. Astlarin goriis ve Onerilerine 6nem verilir ve Onerilerini uygulamaya 6zen
gosterilir. Motive aract olarak ceza kullanilsa da pay1 ¢ok azdir, daha ¢ok ddiillendirerek
is gorenler motive edilmeye c¢alisilir. Sirketin ana politikalarin1 iist yonetim belirler,
bunun disinda danigsmanlik diizeyinde destekle is gorenlerin karar alma siirecine katilimi

saglanir (Bakan ve Bulut, 2004: 155).

Sistem 4- Demokratik: Likert’e gore en etkili model budur. Her sartta astlara
giiven tamdir, onlarin fikirleri alinir, karar alma siireclerine katilimlar1 saglanir. Ast-iist

iliskisi tam ve agiktir. Motive araci olarak sadece maddi 6diiller kullanilir (Aykan,

2004: 215).

Likert’in bu c¢alismalar1 sonucunda Sistem-3 ile Sistem-4 tarzinda ¢alisan is
gruplarin, Sitem-1 ve Sistem-2 tarzinda ¢alisan gruplara gore ¢ok daha fazla verimlilik

seviyesine ulastiklar1 ortaya konulmustur (Zel, 2006: 132).
2.1.3.2.5. Blake ve Mouton 'un Yonetim Tarzlart Matrisi

Davranigsal liderlik yaklagimlarindan en ¢ok bilineni ve Orgiitleri gelistirme
calismalarinda kullanilan bu model, 1947°de Ohio Universitesi ile ayn1 zamanlarda
gelistirilmis olup “Yonetim Egilimi Programi”nin bir grid sebekesine adapte edilmesi
sonucu elde edilmektedir (Cekmecelioglu, 2014: 23). Modelde boyutlar degisik sekilde
adlandirilmis ve kurgulanan matrisin eksenlerine yerlestirilmistir. Dikey eksende
“insana yonelik olma” yatay eksende ise “liretime yonelik olma” davranis degiskenleri

kullanilarak 5 farkli liderlik tarzi ortaya koyulmustur (Zel, 2006: 132).
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Cok 9

Insana Yonelik Olma

(1.9)
Kliip Yonetimi (Country-Club Ma
Rahat ve arkadasca bir is ortamu

yaratabilmek i¢in bireylerin ihtiyacl:
Ozen gosterme

(9,9
Takim Yo6netimi (Team Man.)

Karsilikh giiven ve baghilik sonucu basan
gergeklesir, hem is hem de birey énemlidir.

(5.5)
Orta Yol Yonetimi(Middle-of-the-Road Man.)
Ortalama bir orgiitsel performans, moral

diizeyi ve ihtiyaglann karsilanmasimn dengeli
bir sekilde yapilmasi ile gerceklesir.

(1.1)

Basanisiz Yonetim (Imporverished
Man.)

Bir isin basarilmasi i¢in miimkiin olan

©.1)

Otorite-Itaat Yonetimi( Authority-
Compliance)

Isin zamaninda ve etkin bir sekilde

yerine getirilmesi 6nemli, birey
unsuru ¢ok az dikkate alinur,

en az ¢abay1 gosterme ve sadece
grubun bir iiyesi olarak kalma 6nemli

Uretime Yonelik Olma
Az Cok

Az 1

‘ >

Sekil 1. Yonetim Tarzi Matrisi

Kaynak: Taskiran, 2011: 29.

Blake ve Mouton, 9,9 yonetim bi¢iminin en ideal yonetim bigimi oldugunu ileri
siirmiisler ve buna bagl olarak varsayimlari, basarili olmak isteyen bir yonetimin hem
insana hem de {iretime yoOnelik yoOnetim tarzi Ozelligini tagimasi gerektigini
belirtmiglerdir. Ozellikle giincel olarak liderlik egitiminde kullanilan bu yaklasim,
liderligin ¢ok boyutlu yonleri iizerinde durmasi, yoneticilerin davranis sekillerine gore
kendi liderlik tarzlarii tanimasi ve bu tarzlarinin iistiinde diisiinme imkan1 saglamasinin
yaninda, davraniglariin uygun oldugu yonetim tarzini tespit etme ve bdylece
gerektiginde farkli egitim, gelistirme programlarina dahil olmalarina imkan vermektedir

(Kiigtikozkan, 2016: 89).
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2.1.3.3. Durumsallik Yaklasimi

Temel tezi, en iyi liderin, davraniglarini gruba, grup lyelerinin 6zelliklerine gore
sergileyen lider olduguna dayanan bu yaklasima gore lideri ortam meydana ¢ikarir ve

ortamin 6zellik ve ihtiyaglarina gore sunar (Kolamaz, 2007: 27).

Durumsallik teorisi, davranigsal teorideki ise yonelik ve kisiye yonelik davranis
bicimlerinin her ikisinin de belirli kosullar altinda ayni derecede etkin olabilecegini
sOyleyerek, buna baglh olarak belirli sartlarda kosullardan énemli olanlarini tespite ve
bu kosullara uygun liderlik tarzinin hangisi olabilecegine odaklanmistir (Kogel, 2015:
687).

Durumsallik yaklasimi modellerine gore, her tiirli duruma ve sarta uygun, her
durumda ve sartta basarili olacak olan evrensel liderlik modeli bulunmamaktadir.
Liderlik, takipgiler, hedefler, liderin sahsi oOzellikleri ve ortamdaki kosullarin bir
fonksiyonudur (Budak ve Budak, 2010: 92).

izleyicilerin Liderlik Uzerindeki Etkileri: Liderlik davranisi, liderin, lideri
oldugu grubun yapisina ve hedeflerine baglidir. izleyicilerin, kiiltiir diizeyi, yas, tecriibe,
hiyerarsik diizey, ekonomik, sosyal gereksinimlerin tatmin diizeyi gibi bir takim
etkenler, izleyicilerin hedeflerini, tutumlarini ve liderlige dair beklentilerini etkiler.
Lider, orgiitiin hedefleriyle, is gorenlerin hedeflerini bagdastirmak zorundadir. Bu
sebeple lider, izleyicilerinin beklentilerini 6nemsemelidir. Her ne kadar tanimlarda,
sadece liderin takipgilerini etkiledigi anlaminda ifadeler kullanilsa da aslinda birebir
etkilenmek manasinda olmasa da liderin de takipgilerinden etkilendigini, baska bir
ifadeyle lider ve takipgileri arasinda karsilikli bir etkilesimden s6z edilebilir (Budak ve
Budak, 2010: 92; Kogel, 2015: 687).

Gergekei Hedefler Ortaya Koymanin Liderlikteki Etkisi: Lideri lider yapan
ozelliklerinden biri de takipgilerini bir ideale ve o idealin gergeklesmesi i¢in miicadele
etmeye inandirmaktir. Cevresindekilere bu inanmis ve adanmisligi veremeyen kisiden
lider olarak bahsetmek pek de miimkiin degildir. Lider, takipgilerine hedefleri izah
etmek ve bu hedeflerin ulasilabilir olduguna onlar1 inandirmak zorundadir. Hedeflerin
inandirict ve anlamli olmas1 da, hem takipgilerin istek ve gereksinimleriyle maddi ve
sosyal sartlarmin  hem de yapmin i¢inde oldugu ortam sartlarinin  dogru

degerlendirilmesi gerekmektedir (Budak ve Budak, 2010: 92; Kogel, 2015: 698).
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Ortam Sartlarimin Liderlik Uzerindeki Rolii: Ortam sartlarmin liderlik
tizerindeki etkisinde de izleyicilerin liderlik tizerindeki etkisi gibi karsilikli bir
etkilenme halinden bahsedilebilir. Liderin tarz1 ve tarzina bagh olarak tavri bulundugu
ortamdan etkilenmektedir. Orgiitiin i¢ miinasebetlerini ilgilendiren yapisal, teknik,
sosyal kosullar; orgiitiin iliski icinde oldugu menfaat gruplarindan olusan yakin g¢evre
kosullartyla maddi, sosyokiiltiirel, teknolojik, siyasi, hukuki, degisim ve gelismeleri
muhteva eden genel kosullar1 dikkate alimmalidir. Liderlik big¢imini, liderin rol

tutumlarini bu sartlar etkiler (Budak ve Budak, 2010: 93; Zel, 2006: 132).
2.1.3.4. Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Fred Friedler, durumsallik teorisini ilk kullanan kisidir. Etkili liderlik tutumunun
iligkilere veya yapiya onem verilerek gerceklesebilecegini savunan goriisler iizerine
calisan Friedler, anlayish lider veya yap1 kurucu liderin devaml etkili olamayacagini
sOylemistir. Friedler’in modeline gore, liderle takipgileri arasindaki iligskiye, basarilacak
gorevin Ozelligi ve liderin makamina dayanan yetkilerinin diizeyine gore etkin olacak

liderlik tarzlar1 mevcuttur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 223-225).

Fiedler’in durumsal liderlik modeline gore, en ideal liderlik tutumu,
gruptakilerin gorev yaptigi sartlar ile liderden bekledikleri davranis tarzi olmak tizere iki
faktoriin bir arada saglanmasiyla ortaya ¢ikan, orgiit tarafindan sergilenen yiiksek
performans ile saglanabilir. Goreve yonelik ve iliskiye yonelik seklinde iki liderlik tarzi
oldugunu kabul eden Fiedler, liderin etkin olmasini lider-ast iliskileri, gorev yapist ve
liderin mevkisinden edindigi gii¢ olmak iizere 3 durum degiskenine bagli olmasina

dayandirir (Y1lmaz ve Ceylan, 2016: 279).
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DURUMSAL
KOSULLAR
Lider-Uye Iliskileri

Gorevin Yapisi
Liderin Mevki Giicu
DURUMUN

UYGUNLUGU
GRUBUN

Liderin grup iiyelerinin >
davranislarim FERECRMARSI
etkileyebilmesindeki
rahatligi

LiDERIN
DAVRANIS
TARZI

Sekil 2. Fiedler’in Durumsallik Modelindeki Degiskenler Arasindaki Etkilesim
Kaynak: Taskiran, 2011: 34.

Lider-Ast iliskileri: Lider ve astlar arast etkilesimin 6zelliklerini
aciklamaktadir. Takdir edilen ve hiirmet gosterilen liderler izleyicileri arasinda gelisen
ortam uyumlu ve giivenli ise olumlu bir ortamdan s6z edilebilir. Aksi halde ise olumlu

bir ortam s6z konusu degildir (Bakan, 2008: 15).

Gorevin Yapisi: Gorevin sarih bir bicimde belirtilmis olmasi, baska bir ifadeyle
asama asama gorevin nasil icra edileceginin belirtildigi durumlarda, planli, dnceden

belirtilmis ortam s6z konusudur ve bu ortam da lidere daha fazla giic kazanmasini saglar

(Oztiirk, 2016: 5.3089).

Liderin Mevkisinden Edindigi Gii¢: Liderin 6diil verme, cezalandirma, isten
cikarma gibi durumlarda elinde bulundurdugu yetkilerin diizeyini ifade eder. Liderin
elindeki bu gii¢ diizeyi organizasyona gore degisiklik gosterebilir. Yetkinin ¢ok olmasi
liderlik i¢in olumlu, az olmasiysa liderlik i¢in olumsuz ortami ifade eder. Bu
degiskenlerin bilesenlerinden olusan ortamlarla, lideri etkinligi karsilastirildiginda,
liderin etkinligiyle durumun uygunlugu arasindaki iliskinin, egrisel iliski oldugu goriiliir

(Oztiirk, 2016: 3093).
2.1.4. Yetki ve Gii¢ Temelli Liderlik Tarzlar:

Liderin calisma sekli, organizasyonun aktivite ¢esitliligi ve kapsamindan ve
cevre kaynakli sorunlardan etkilenir. Dig ¢evrenin tiim etkilerine acik ve takipgileri
iistlinde rasyonel etkileri olan bir organizasyonda liderin davranis tarzi bu sartlara uygun

sekillenir. Ote yanda sert ve disiplinli bir ydnetim tarzinin baskin oldugu
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organizasyonda lider ayni davranig tarzini sergileyemez ve yine bu sartlara gore
sekillenir. Su halde liderler bulunduklar1 organizasyondaki hakim sartlara uygun olarak
otokratik, demokratik-katilimc1 ve serbest birakici tarzlardan birini segmektedir (Koontz
ve Weihrich, 2012: 344).

Liderlik alan yazininda liderin ortaya ¢ikma sekli ve liderin isini yaparken
izledigi davranis bakimindan farkli liderlik bigimleri tanimlanmistir. Farkli temellere
dayandirilarak yapilan bu iradi smiflamalar i¢inde giiciin kullanimima bagli olarak
otokratik veya demokratik yonetim tarzlari izlemektedir. Otokratik, demokratik-
katilimc1 ve serbest birakici liderlik tarzlarinda iiretim ve sonuglarinin karsilastiriimasi

ve bunun liderlik tarzi ile iligkisi 6n plana ¢ikmaktadir (Luthans, 2011: 416).
2.1.4.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tarzinda giiclin ve tiim yetkinin liderde toplanmasi istenir.
Takipgiler sadece kendilerinden istenenin yaparlar. Takipgilerin s6z hakki olmalar
istenmez ve ¢alistiklart is ortami lider tarafindan diizenlenir. Otoriter liderin ¢alisma
anlayismin temelini yiiksek verimlilik ile yapilan mal ve hizmet iiretimi olusturur. Odiil

ve cezalarin kontrolii ile liderlik yapar (Tokat ve Giderler, 2006).

Otokratik toplumlardaki grup iiyelerinin beklentilerine uygun bir tarz olmast,
lidere bagimsiz hareket edebilme inan¢ ve giivenini vermesi, daha etkin ve daha hizli
karar verme imkani gibi yararlarinin yaninda; liderin asir1 bencil davranmasina, grup
tiyelerine soz hakki vermeyerek onlarin is tatmini, motivasyon ve yaraticiliginin
azalmasina yol acabilmektedir. Otokratik liderlik tarzi kiigiik degisikliklerle farkli
tarzlar olusturabilir. Baz1 otokratik liderler, iyililiksever otokratlar olarak goriiliir.
Bunlar her ne kadar karar vermeden oOnce astlariin fikirlerini sorsalar da yine
bildiklerini yaparlar. Burada sartlar ¢ok 6nemlidir. Bir itfaiye sefinin yanginin nasil
daha iyi sondiiriilecegine dair personeli ile uzun siiren bir toplant1 yapmasinin ne kadar
anlamsiz oldugunu disiindiigiimiizde sartlarin sekillendiricili§ini daha iy1 anlariz

(Koontz ve Weihrich, 2012).
2.1.4.2. Demokratik Liderlik

Demokratik-katilimer lider yapilacak isleri ve kararlar1 once astlarina danisir.
Onlar1 bu kararlara katilma yoniinde cesaretlendirir. Bazi durumlarda astlarin katkisi
olmadan karar almaz ve harekete gegcmez. Bazi durumlarda da karar1 kendisi alir ancak

harekete gegmeden Once astlarin fikirlerini de alir. Aslinda lider astlarina danigsmakla
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onlarin bagliligin1 kazanir ve onlardan onemli bilgiler elde eder. Bir grup bilim
adamiyla ilgilenen yonetici onlara demokratik ve katilimci yaklasir ve gerekli deney ve
arastirmalar i¢in uygun zemini olusturur. Fakat ayn1 yonetici, santiyedeki is¢ilere baret
giymeleri konusunda ayni1 seviyede katilimci liderlik yapamaz (Bayyurt ve Kilig, 2017:
2).

Katilimer liderin de kendi iginde farklilagan tarzlari bulunur. Destekleyici lider
bunlardan biridir. Destekleyici lider sadece takipgilerine danismakla kalmaz onlarin
islerini yapmalarinda da elinden geldigince destek olur (Koontz ve Weihrich, 2012:
344).

2.1.5. Modern Liderlik Tarzlari

Toplam kalite yaklasimi ve modern yonetim ve organizasyon kavramlarinin
dogmasina sebep olan kosullar, liderligin de yeni goriislerle aciklanmasma katki
saglamistir. Yirminci yiizyilin bagindan 1980’lere uzanan arastirmalar liderlikle ilgili
bir¢ok konuya aciklik getirse de birgok lider O6rnegi, lideri digerlerinden farkli kilan

nedir? Sorusuna tatmin edici bir cevap verememistir (Kogel, 2015: 695).

Bu yillardan itibaren liderlikle ilgili diislincelerde degisiklik olmustur. Bu
diistincelerden birisi, lideri bagimsiz bir parametre olarak degil, bagimli bir parametre
olarak ele almis ve liderlik davranis tarzlarinin astin basarili olmasi ve tatmini
tizerindeki etkileri gibi hususlar ile ilgilenmekten ziyade, lider davraniginin sebepleri
tizerine odaklanmaya agirlik vermistir. Liderlikle ilgili diger énemli bir yaklasim ise
liderlerin kisisel karakteristiklerinin veya sahip olduklari bazi &zelliklerin, durumsal bir
kapsam dahilinde arastirilmasina odaklanmakta ve 6zellikler yaklagiminin ilk gelistigi

donemlerde gozden kacirilmis bazi degiskenler {izerinde odaklanarak tekrar harekete

gegirilmesini hedef almaktadir (Zel, 2006: 162-163).

Bu gelismeler sonucunda son yillarda liderlik literatiirlinde dikkat ceken
Burns’lin ¢aligmalar1 olmustur. Burns, Weber’in ¢alismalarindan hareketle doniistiiriicii
ve etkilesimci liderlik yaklagimlarini gelistirmistir. Burns’iin 1978 ve Bass’in 1985°de
doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik iizerine yaptig1 ¢aligmalar, Bass ve Avolio tarafindan
1994°te gelistirilmistir. Liderler smiflandirilmasinda, doniisiimcii, etkilesimci ve tam

serbesti tantyan liderlik tarzlari incelenmistir (Bildik, 2009: 24).
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2.1.5.1 Doniistiiriicii Liderlik

Doniistiiriicii liderlik, temel manada, degisim, gelisme ve yenilikleri amag
edinen bir liderlik tarzidir. Doniistiiriicii tarzdaki liderler, astlarinin gayelerinde, inang
ve degerlerinde, hedeflerinde, beklentilerinde, degisim ve farkindalik olusturarak,

onlarin degismesini saglamaya calisir. Asagidaki sekilde, liderlerin degisim siirecini

nasil basarabileceklerine dair model, 6neri olarak sunulmaktadir (Kili¢ vd., 2014: 252).

Birevsel ve . Cabsma Gruplan
f)l'éiitsel Lider Ve Ciktilar
M . Davranislar |— | Astlar Uzerindeki
Ozellikler .
Etkiler
-Ozellikler - Ilham verici - Artan igsel - Lidere ve
- Orgiit motivasyon motivasyon, vizyonuna
Kiiltiirii - Ideal etki basariya odaklanma bireysel baglilik,
(Karizma) - Lidere giivenin - Kendini adama
- Bireysel artmasi ve onu davranisi,
diizeyde ilgi kabullenme, - Orgiite baghilik,
zihinsel - Ozdeger, etkinlik - Bireysel, grup
tesvik ve amaglarin ve orgiit
gergeklestirilmesi performansinin
i¢in caba gosterme artmast
- Doniistiirticli
liderlik modelini
kabullenme

Sekil 3. Liderligin Doniisiim Modeli

Kaynak: Kili¢ vd., 2014: 249.

Leithwood (1992, 8)’a gore doniistiriicii liderlik, insanlarim misyonlarinin,
vizyonlarinin yeniden belirlenmesi, sorumluluklarinin yenilenmesi ve hedefe
ulagabilmek i¢in sistemin yeniden yapilandirilmasidir (Eraslan, 2004: 4). Doniistiiriicii
liderlik anlayisina gore lider, grup iiyelerinin deger yargilarini, inanglarini, ihtiyaglarini
degistiren liderdir. Donistiiriici lider organizasyonlari, yenilenme ve degisimi
saglayarak iistiin ¢abaya ulastiran liderdir (Kogel, 2015: 696). Doniistiiriicti liderlikte,
biiyiik ¢captaki degisimi 6n goriiliir ve orgiit kiiltiiriinii 6n plana ¢ikarma, gelecek odakli
giiclii bir yap1 kurma egilimi 6nemli bir yer tutar (Giimiis, 2010: 24).

Déniistiiriicti liderler, grup iiyelerinin hedeflerinde, inanglarinda, deger, amag ve
beklentilerinde degisim ve farkindalik olusturarak, onlarin degismesini saglamaya

calisirlar. Liderler bunu basarmak istiyorsa, astlarinin degerlerine, inanglarina odaklanir

ve davraniglarini astlarma gore diizenleyerek onlara bu manada 6rnek olmaya gayret
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gosterirler. Doniistiliriici liderlik, bazi agilardan degerlendirildiginde karizmatik lider
tarziyla bir tutulur. Her iki liderlik tarzinda da ortak nokta, bu liderlerin biiyiik bir
degisim i¢in takipgilerini motive etme diisiincesinin olmasidir. Bu agidan bakilinca,
dontstiirticii liderlikte, lider ve takipgilerinin karsilikli morallerini, motivasyonlarini
yiiksek tutmayr amacladigini sdylemek miimkiindiir. On iki CEO ile yapilan bir
arastirma ortaya koymustur ki doniistiirticti liderlerin (Kili¢ vd., 2014: 253):

* Yapilmasi gerekli olan biiyiik degisikliklerin bilincinde olan,

* Astlarinin degisimi kabul etmelerini saglayan ve astlarii bu degisime
hazirlayan,

» Takipgilerinin yeni is yapma sekillerine yani orgiitiin yeni vizyonuna kolay
bir sekilde adapte olabilmelerini temin eden liderler oldugudur.

* Ayni arastirma bagka bir sonucu da doniistiiriicii liderlerin, kendi sahislarin

asagidaki 6zellikler etrafinda degerlendirdiklerini ortaya koymaktadir.
Buna gore doniistiiriicii liderler (Gorker ve Erdil, 2018: 117):

» Kendilerini degisimin ajani olarak addederler,

» Risk almaktan kaginmazIar,

« Insanlarin gereksinimlerine ve beklentileri noktasinda duyarlidirlar,
» Esnektirler, 6grenmeye agiktirlar,

* Analitik zekalar oldukga yiiksektir,

«  Orgiitiin vizyonuna biiyiik derecede giiven duyarlar.

Literatiirde de doniistiiriicti liderligin, astlarin performansi, orgiitiin ¢iktilarin
artmasi iizerinde olumlu etkileri oldugunun belirtildigi sdylenebilir. Gerek sanayide,
gerekse 15 hayatinda degisimi saglayabilen liderlerin 6énemi kavrandik¢a, doniistiiriicii
liderlikle ilgili calisma ve arasgtirmalarin da sayist artmaktadir. Bu calismalara
bakildiginda, gelismekte olan iilkelerin doniistiirticii liderlige biiyiikk onem verdigi

goriilebilir (Ergin ve Kozan, 2004: 38).

Doniistiirticti liderlik yaklasimi, lider tutumunu agiklarken dort temel boyuttan
bahsetmektedir. Bunlar karizma, ilham verme, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgidir
(Bildik, 2009: 25).

Karizma: Coad ve Berry’e (1998, 165) gore Weber karizmayi, kisilerin baska
bir kisiyi onun sahip olduguna inandiklar1 olagan dis1 veya 6zel baz1 sahsi 6zellikler

veya yetenekler nedeni ile goniillii bir sekilde takip etmeleriyle ortaya cikar seklinde
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tanimlamaktadir. Karizma, lider takipgileri arasindaki kuvvetli duygu bagini ifade eder

(Oren, 2006: 48).

Ilham verme: Liderin takipcilerine biiyiik hayalleri oldugunu belirtmesi, onlarin
gayretlerini odaklamak adina semboller kullanip énemli hedefleri rahat¢a anlasilir bir
bicimde ifade edebilmesine baglidir. Bdylece takipgilerin ulagsmak istedigi hedefler
zihinlerinde canlanir (Cakar ve Arbak 2003: 85).

Entelektiiel Tesvik: Doniistiiriicii lider, gecmis varsayimlari, gelenekleri ve
inanglar1 sorgulayarak, takipcilerini farkli acilardan bakma ve gorevleri yerine
getirmenin farklt yontemleri noktasinda tesvik eder. Takipgilerin farkli yaklasimlari,
tecriibeleri  desteklenirken, onlarin liderinkinden farkli fikirlerinin olmasi da

elestirilemez (Demir ve Okan, 2008: 76)

Bireysel Ilgi: Bass’a (1990, 218) gore bireysel ilgi, insanlara, onlarin yerine
artirllmig beklentiler ve ¢alisma azmi olusturacak misyon ve hedeflerle ilgili anlasilir
mesajlar gondermekle ilgilidir. Doniistiiriicii lider, her bir takipgiye, birey olarak
davranir, onlara esit yakinlik gdsterir, kocluk yapar, rehberlik ve biiyiik firsatlar saglar.
Boylelikle lider, takipgilerinin giiglii, zayif yonlerini bilerek, bunun farkinda olarak
yaklagir ve takipgilerinin esas potansiyellerine ulagmalarindan ¢ok, potansiyellerini

gelistirme imkani saglar (Budak ve Budak, 2010: 115).
2.1.5.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler, ¢alisanlarin gegmisten gelen faaliyetlerini iyilestirmek ya da
daha verimli hale getirmek sartiyla is yaptirma ve yapma yolunu tercih etmektedirler.
Bu tarzi tercih eden liderler, yetkilerini, c¢alisanlar1 ddiillendirme, daha fazla c¢aba
harcamalar1 i¢in konum ve para verme seklinde kullanirlar. Calisanlarin yenilik¢i
yonleriyle olduk¢a az ilgilenmektedirler. Etkilesimci liderler biraz da gelenekgidirler.
Gec¢misteki makul ve faydali gelenekleri devam ettirme, bu gelenekleri gelecek nesillere
aktarma bakimindan faydali hizmetlerde bulunur. Duragan biiyiimeyi ve tasarruf
politikalari1  benimseyen oOrgiitlerde etkilesimci liderlik tarzi etkili olmaktadir

(Tengilimlioglu, 2005: 6).

Hedefleri gerceklestirmek icin, yonetimsel gorevlere odaklanan etkilesimci

liderlik tarzinda, lider, hedefi belirler, rutin ¢alismalara yonelir ve aksakliklart denetim
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yolu ile takip eder. Gorev odakli olan etkilesimci liderler, pozisyonlarini, kisisel

iliskiler, prosediirler ve politikalar yoluyla korurlar (Kili¢, Keklik ve Yildiz, 2014: 251).

Etkilesimci liderlik, lider ve takipgileri arasinda degisim esaslidir ve bazi 6diiller
vasitastyla, grup Tlyelerinin lideri izlemesini saglamayr hedefleyen, vurgunun
izleyenlerin veya astlarin kurallar1 dogru sekilde uygulamasi iizerinde oldugu, bu amag
ile yalnizca rutin ve kiigiik capli degisimleri gerekli kilan bir liderlik tarzidir (iscan,
2006: 165).

Rollinson’a (2008, 377) gore, etkilesimci liderde olmasi gereken ana
yetkinlikler, takipgilerinin ihtiya¢ ve taleplerini belirlemek, aralarindaki iliskiyi etkin
sekilde yonetmeye uygun yonetim tarzini benimseyebilmektir. Bunu gergeklestirmek
isteyen liderlerin kullanacagi yollar, etkilesimei liderligi meydana getiren boyutlar
olarak adlandirilir. Bunlar; sarth 6diillendirme, insanlarla aktif yonetim ve istisnalarla
pasif yonetimdir (Taskiran, 2011: 60).

Sarth Odiillendirme: Bu boyutta, lider ve takipgilerinin iliskisi, basar1 ve
yiiksek performansa karsilik odiillendirme taahhiidiine dayanan istes degisim iliskisi

olarak ortaya ¢ikar (Demir ve Okan, 2008: 76).

Istisnalarla Aktif Yénetim: Bu boyutta lider proaktif bir yaklasimla
takipeilerini izler, standart bir sekilde yapilacaklardan sapma olup olmadigini sorgular
ve bdylece lider miidahale emek icin herhangi bir sorunun ortaya ¢ikmasini beklemez.
Etkilesimci ve doniistiiriicti liderligin karsilagtirilmasi asagidaki tabloda incelenmistir

(Taskiran, 2011: 61)

Tablo 3. Etkilesimci ve Donistiirticii Liderligin Karsilastirilmasi

Doniistiiriicii Liderlik Etkilesimci Liderlik

Liderin, izleyenlerinin
kendisine itaat etmesini
saglama sekli:

[Tham verme, giiclendirme ve

kocluk etme Odiil ve kazanimlarin degisimi

Hem orgiitsel hem bireysel
cikarlar
Planlanmis deg@isimin tiirii: Koklii orgiitsel degisim Rutin degigimler

Kaynak: Taskiran, 2011: 61.

Odaklanilan durum: Kisisel ¢ikarlar

Istisnalarla Pasif Yénetim: Lider bu boyutta pasif bir ydnetim tarzini
benimsemistir. Ancak bir sorun oldugunda miidahale eder. Yani reaktif bir yaklasimla,
lider sorun ¢ikmadikc¢a miidahil olmaz. Etkilesimci liderler, faydali geleneklerin devam

etmesini saglama ve gelecek nesillere aktarma noktasinda olduk¢a basarili
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olmaktadirlar. Etkilesimci liderlik, orgiitiin hedeflerine ulagmasina engel olan bir tutum
gibi algilanmamali, bununla birlikte bdyle yonetilen yapilarin basar1 ¢izgisinin normal

artis gosterecegi de gz 6niinde bulundurulmalidir (Glimiis, 2010: 24).
2.1.5.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Robbins ve De Cenzo’ya (2001, 347) gore tam serbesti taniyan lider, grup
tiyelerine, inisiyatif alarak, karar vermeleri ve isleri uygun gordiikleri sekilde yapmalari
igin Ozgiirlik tamimaktadir (aktaran: Budak ve Budak, 2010: 90). Tam serbesti taniyan
liderler, yonetimin yetkisine neredeyse ihtiya¢ duymayan, grup iiyelerini rahat birakan
ve her birinin kendisine sunulan olanaklar dahilinde, program, plan ve hedeflerini
uygulamalarina firsat veren davranis sergilerler. Bagka bir deyis ile, tam serbesti taniyan

liderler, yetkiyi elinde tutmaz ve yetki kullanimini1 tamamen astlarina birakirlar (Eren,

2017: 457).

Is gorenler kendilerini problemlere en dogru ¢dziimii bulma noktasinda
giidiilenmislerdir. Gerekli gordiigiinde kisi istedigiyle bir araya gelerek sorunlara ¢6ziim
bulmakta, yeni fikirlerini denemekte en dogru kararlar1 almaktadir. Bu noktada liderin
misyonu malzeme ve kaynak destegi saglayarak, bunlara dair sinirlar1 belirlemektir. Bu
tarz liderligin, mesleki uzmanlik durumunda, bilimsel ¢aligmalarda, Orgiitlerin ar-ge
birimlerinde sorumluluk sahibi ve sorumluluktan kagmayacak sahislarin oldugu
durumlarda uygulanabilmesi miimkiindiir. Aksine egitim seviyesi diisiik, i boliimiiniin
iyl yapilmadigr ve sorumluluk duygusu olmayan kisilerin oldugu gruplarda bu tiir
liderlik tarzinin yiiriitiilemeyecegi kaginilmaz bir gergektir (Sahin ve Temizel ve Orselli,

2004: 659).
2.2. Tletisim ve Tletisim Tarzlar

Zaman igerisinde arastirmacilar, iletisime daha farkli kavram, tanim ve isimler
vermis, yenilerini eklemis ve yeni gorilislerin, modellerin olusmasma ortam
hazirlamislardir. Latince’deki “communis” kelimesinden gelen ve anlamis ortaklik olan
iletisim kelimesi, Ingilizce’de “communication” seklinde kullanilmaktadir ve anlami1 da
kisiler arasinda ortak bir anlayisin olugmasini saglamadir. Cesitli kaynaklarda iletisime
haberlesme de denilmistir. Gilinimiizde daha c¢ok kullanilan iletisim kelimesi,
haberlesmenin de dahil oldugu genis kapsamli bir ileti aligverisi seklinde
kullanilmaktadir (Yuningsih ve Mulyana, 2017: 168).
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Iletisimi disiplinler arasi bir kavram haline getiren neden, iletisimin caglar
boyunca, tarim, ticaret, ekonomi, bilim ve teknoloji, tarih, fizyoloji, psikoloji, sosyoloji,
dil, din, siyaset, hukuk, egitim vb. birgok alanin ve alt dallarin igeriginde ve
olusumunda 6nemli yer tutmasidir. Bu nedenle, bu alanlardaki gelismeler iletisimi de

degistirmis ayn1 zamanda iletisim sayesinde de degismistir.

Sabuncuoglu ve Tiiz (2008: 52), iletisimi genis ve dar anlamlarda tanimlamstir.
Dar anlamiyla iletisim, kisiler arasindaki bilgi, duygu ve diisiince alisverisidir. Genis
anlamdaysa, toplumsal yapinin temeli niteliginde olan bit yonetsel, orgiitsel yap1 ve
sistemin diizenli bir sekilde islemesine yardimci olan bir arag ve kisisel davranislara etki
eden ve goriintiileyen bir teknik seklinde tanimlanabilmektedir. Bu yapisi ile iletisim,
orgiitteki biitlinliigli saglayan ve orgiitiin her yanini bir sinir sistemi gibi saran bir olgu

seklindedir (Giimtis, 2010: 24).

Iletisim sozciigiine birbirinden farkli anlamlar yiiklenmistir. iletisim, bazilar:
icin yonetmenin yazili halidir; bazilar1 i¢inse agik ve anlasilir bir sekilde konusma
aliskanligl, iyi bir dinleyici olmak ya da beden dilinin farkinda olmaktir (Kral ve
Kralova, 2016: 5170).

Dokmen (2016: 321)’e gore iletisim, katilan taraflarin sembol ya da bilgi
tireterek birbirine aktardigi ve bu iletileri yorumlamaya ve anlamaya calistiklart bir

siire¢ seklindedir.

TDK sozliigiindeyse iletisim, bilgi, diisiince veya duygularin, akla gelebilecek
tim yollar 1ile bagkalarina aktarilmasi, haberlesme, bildirisim  seklinde
tanimlanmaktadir. Iletisim, yalnizca konusmak demek degildir. Ayn1 zamanda neyin,
nasil, nerede ve ne zaman sdylenecegi konusunda karar verilmesi, akic1 ve yalin bir
anlatimin kullanilmasi, dikkatli bir bicimde karsidaki kisinin, sOylenilen s6zleri anlayip

anlamadiginin kontrol edilmesidir (Ozkan, 2013: 67).

Insan1 diger canlilardan ayiran en temel dzelliklerinden biri de diisiinebilmesi ve
iletisim kurabilmesidir. Antropolojide insan, bir ‘homolingua’ ya da ‘homo loguens’
(konusan, iletisim kuran, aktaran, anlasan) yaratik olarak nitelendirilmistir. Bu nedenle

her varlikla konusur, ¢atisir, barisir, anlasir (Giiveng, 2016: 319).

Iletisim  bireysel amaglar1  gerceklestirirken,  toplumsal  amaclarin
gergeklestirilmesine de yardimci olur. iletisim ¢ocukluktan baslamak iizere, kisiye aile,

cevre, okul, is, toplum aracilifiyla etkide bulunan ¢ift yonlii bir siiregtir. Birey toplum
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icinde iletisime girdiginde kabul edilmek amaciyla oldugu gibi goéziikmeyebilir. Fakat
dogru iletisimin hayata anlam kazandirdigi, bireyin kisilik gelisimini ve ruh saghigini
olumlu yonde etkiledigi, bireyi topluma uyumlu hale getirdigi unutulmamalidir. Saglikli
bir iletisimin gerceklesmesi i¢in kisinin karsisindakini anlamasi gerekmektedir. Fakat
bunun gerceklesmesi kiginin kendisini tanimasini ve anlamasini zorunlu kilmaktadir.
Ciinkii kendisini tanimayan insanin baskalarini tanimasi ¢ok zordur. Karsimizdakinin
davranig ve diisiincelerini anlamlandirabilmek ise insan ve dogasi hakkinda bilgi sahibi

olmakla miimkiin olabilir (Ozkan, 2013: 67).

Ciiceloglu (2016: 250)’na gore, karsisinda bulunan kisinin farkinda olan birey,
onun yasantilarinin ve deneyimlerinin ne oldugunu, onun davraniginin nasil bir i¢
diinyay1 yansittigini anlar. Insanlarin diisiincelerini iyi ifade edemediklerini veya
anlagilamadigi duygusunu tasidiklarini bilmek c¢ok zor olmamaktadir. Bireyler
kurduklar iligki i¢inde kendilerini tanimlamaya baslarlar. Bu, kabullenme, reddetme,

umursamama gibi iliski tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden olur.

Iyi iligkiler birbirlerine giivenen insanlar arasinda kurulur. Ne kadar kendiniz
gibi olmaya istekli olursamz, diger insanlar size o kadar giiveneceklerdir. Iletigim,
insanlar birbirlerinin farkina vardigi andan itibaren baglar. Mesajlarin kaynagi ise
kisilerin kendisi oldugu kadar, onlarin olusturdugu ortamlar da olabilir. Iletisim
iizerinde etkide bulunan etkenlerden biri de ortamdir. iletisim mutlaka bir ortam iginde
olusur. Bu ortamimn &zellikleri de iletisimin etkinliginde rol oynar. iletisim ortamu,
iletisimde bulunan bireylere bagl 6zelliklere, iletisimin i¢cinde olustugu ortamin sosyal
ve fiziksel Ozelliklerine bagli olarak sekillenmekte ve etki gostermektedir (Cox ve
Dainow, 2003: 178).

Grup iletisimi de bireyleraras: iletisime etki eden 6nemli bir faktordiir. Grup
icerisinde de alt gruplar olusabilir ve bunlar daha ¢ok, derin iliski icinde olabilir.
Grubun etkinligini belirleyen bir etken olan “Grup i¢i iletisim Oriintiisii” gruptan gruba

degisebilir (Jiang ve Men, 2017: 226).
2.2.1. Tletisim Siireci Ve Ogeleri

Bir iletisim kaynagindan ¢ikan mesajlarin kanallar ve semboller yolu ile diger
bir iletisim merkezine, yani hedefe (aliciya) aktarilmasi isine iletisim siireci
denilmektedir. Iletisim siirecinin amaci1 kaynagm diisiincelerini alicida olusturmaktir

(Yiksel, 2001: 293). Paksoy ve Acar (1998) ise, iletisim siireci ve 6gelerini asagidaki
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gibi sematize etmistir. Saglikli ve etkili bir iletisimin gerceklesmesinde Snemli yere

sahip 0gelerden kaynak, mesaj, kanal, alict ve doniit bu sekil 4’te incelenmistir.

Cevre Kosullan (Giirilti vb.)

Kaynak |—| Kodlama p| Mesaj (ilet1) p»| Kanal(oluk) || Kod ¢ézme Alict
y
< A
(Gonderici) Yansima (Doniit)

Sekil 4. Tletisim Siireci ve Ogeleri
Kaynak: Paksoy vd., 1998: 3-4.

Kaynagin olaylar1 algilama sekli, sosyo-kiiltiirel yapisi, bilgi diizeyi ve tutumu
gibi etmenler, iletisim i¢in bir iletinin nasil hazirlanacagini ve iletilip iletilmeyecegini
belirler. iletisim siirecinin basarili olmas1 i¢in, kaynagin niteligi, becerisi ve bilgisinden
onemli Olciide etkilenmektedir. Kaynak sadece verici konumunda olmaz, alici
konumunda oldugu durum ve zamanlarda vardir. Kaynagin etkililigi tizerinde makamin
ve statiiniin etkisi vardir. Saglikli iletisimin gerceklesmesi i¢in, vericinin alicidan gelen
her tirli tepkiye acik olmasi gerekmektedir. Genellikle yoneticiler iletisimde agik
olmaktan ¢ok kapalidirlar. Yoneticilerin biiylik cogunlugu, astlarin diisiincelerini agik
sozliilliikle anlatmalarini, begenmediklerine tepkiler gdstermelerini istemezler.
Yoneticiler yalmiz astlarin degil, kendilerinin de diislincelerini agik olarak

sOoylememeleri gerektigine inanirlar (Basaran, 2004: 166).

Iletisimde basariya ulasilmasi igin kaynagin bazi Ozelliklere sahip olmasi
gerekir. Buna gore kaynagin giivenilirligi ve saygmligi, inanilirh@mi artiracaktir.
Kaynagin etkileme amaci olmadigi disiiniildiigiinde alicinin fikrini savunulan goriis
yoniinde degistirme ihtimali artacaktir. Iletisim kaynaginin hos ve sevilen birisi olmast,
alicinin etkilenme oranimi artiracaktir. Calismalara gore, zaman igerisinde aktarilan
bilgiler, kaynagin bireysel 6zelliklerinden ayrilir yani kaynak unutulur fakat bilgiler
hatirlanir. Bu noktadan hareket ile, kaynagin etkisinin gegici oldugu diisiintilebilir fakat

kaynagi Oonemi unutulmamalidir. Bir iletisim siirecinde kaynak, hedefledigi kiside
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davranig veya diislince degisikligi olusturma amaciyla iletisim siirecini baglatan kisidir

(Ergin ve Kozan, 2004: 35).
2.2.1.1. Ileti

Bir yasantiyla ilgili diislince ve duygunun kodlanarak, yazili, s6zsiiz ve sozlii bir
anlatim ile alictya ulagsmasina yardimei olan sembollere mesaj denmektedir (Baltas ve

Baltas, 2009: 29).

Iletileri, bir bilgiyi, istegi, duyguyu ve diisiinceyi paylasmaya, bildirmeye ve
aktarmaya yarayan ve kaynagi tirettigi fiziki triinlerdir. Tensel, gorsel-isitsel, gorsel ve
sozel olabilmektedirler (Karcioglu vd., 2009: 62). Yapi ve igerik, iletinin iki temel
boyutunu olusturur. Icerik anlam ile, yapiysa kod ve simgeler ile alakalidir (Oskay,
2014: 16). Mesaj, kaynak ve alic1 tarafindan ayni bicimde anlasilmalidir ve agikca ifade
edilmelidir. Aksi taktirde iletisimin dogrulugu azalacak ve giiriiltii artacaktir (Eren,

2017: 278).
2.2.1.2. Kanal

Kanallar, gondericiden yola ¢ikan bir mesajin hedefe ulagmasini saglayan
ileticidir (D6kmen, 2016: 321). lletisim araci kanallar yardimiyla iletileri yayan,
gonderen ve alan teknik veya fiziki araglardir. Bunlar sozlii veya yazili insancil veya

mekanik olabilir (Atak, 2005: 63).

Kanal, alic1 ile kaynak arasinda olusan bagdir. Insanlarin bes duyu organi,
beyine giden haberlesme kanallaridir. Bunlardan isitme ve gérme digerlerinin iistiinde

bir 6neme sahiptir (Eren, 2017: 278).
2.2.1.3. Alict

Iletisimin gergeklesmesi siirecinde alic1 kavramiyla, gonderilen mesaj1 algilayan
ve bunun anlamini bildigini gdstererek, iletisimsel eylemin genel amaci olan anlamlarin
ortak paylasilmasin1 gerceklestirmeye calisan kisilerdir. iletisim siirecinde kaynagin
aliciyla alakali 5 amaci vardir. Bunlar, alicinin iletiyi almasi, anlamasi, kabul etmesi,
eyleme gegmesi, doniit saglamasidir. Iletisim bu bes asamay1 sonuglandirirsa tamamen

basarili sayilir’ (Men, 2014: 266).
2.2.1.4. Geri Bildirim

Kogel (2015, 228) etkin ve etkin olmayan doniitii 6zelliklerine gore siniflamistir.

Bu simiflamada etkin doniitiin 6zellikleri sunlardir: bireye yardim etmeyi hedefler,
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gecerlidir, acik ve seciktir, kisi boyle bir bilgiyi bekler, zamaninda gelir, konuyla
alakalidir, faydahdir, agiklayicidir, ayrintilidir ve belirlidir.

2.2.2. Tletisim Tiirleri

1970’li yillara kadar; sosyal ve kisisel iligkiler, iletisim stireci ile ilgili olarak
yapilan calismalar zamanla yon degistirmistir. Bunun sonucu olarak da, kisiler arasi
iletisimden daha ¢ok s6z edilmeye baslamistir. Biyopsikososyal bir varlik olan insani
iceren ve ilgilendiren iletisim, tlirlerine ve kullanim alanlarima gore farkli sekillerde
siniflandirilmistir. Burton ve Dimbley’ in 1990 yilinda olusturduklari modelde iletisim,;
kisinin igsel iletisimi, kisiler arasi iletisim, grup iletisimi, kitle iletisimi ve kisi dist

iletisim seklinde ele alinarak siniflandirilmistir (Jiang ve Men, 2017: 226).
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Kaynak: Oguz, 2001: 25.
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Dokmen’in (2016, 21) aktardigina gore ise iletisim tiirleri kisi i¢i iletisim,
kisileraras1 iletisim, kitle iletisimi ve Orgiit ici iletisim seklinde incelenebilir. Bu

siniflamaya gore iletisim tiirleri asagida agiklanmaktadir.
2.2.2.1. Kisi Ici Iletisim

Bir bireyin duygulanmasini, diisiinmesini, bireysel gereksinimlerinin farkina
varmasini, i¢ gozlem yapmasini, kendisine sorular sorup yanitlar iliretmesini ve riiya
gorerek kendi iginden mesaj almasini i¢ iletisim olarak saymak miimkiindiir (D6kmen,
2016: 21). Insanlar baskalariyla birlikteyken birgok sey yaparlar ve onlarla paylasimda
bulunurlar. Ancak, iletisim kisilerin kendi i¢inde baglamakta ve son bulmaktadir. Ciinkii
iletisimde gonderici ve alici insandir. Bu da insanin bilgi iireterek kaynak olmasina,
bilgileri yorumlayarak da hedef olmasina neden olmaktadir. Her dinde, dilde ve
kiiltiirde vurgulanan ‘kendini bilmek’ en yiice erdemlerden biri olarak sayilmistir.
Ciinkii insan kendini bilmeden diger insanlari, toplumu ve diinyay1 bilemez (Giiveng,

2016: 318).

Kisi ici iletisimle birlikte kisinin sorumluluk, yetenek, beklenti, istek, amag,
diisiince ve duygularinin farkina varmasi kolay hale gelecek, bu sekilde problemlerinin
daha c¢abuk farkina varip, akilci bir sekilde ¢ozebilecektir. Bu siirecte kisi, liyesi oldugu
toplum i¢inde dogru zamanda, dogru bigimde davranma ve iletisim kurma becerisini de
edinmis olacaktir. Sonug olarak ise ruh saglig1 yerinde, bilingli bir birey olarak topluma

ve kendisine daha faydali hale gelecektir (Gengtan, 2003: 11).
2.2.2.2. Kisiler Arast Iletisim

Hedefini ve kaynagini insanlarin olusturdugu iletisimler, kisiler arasi iletisimdir.
llgili yaymlarda iletisim, sosyal etkilesim ve kisileraras: iletisim terimleri bazen es
anlamda kullanilmigtir. Ortak bir tanima ulasilmamasi ve kavramlarin birbiri yerine
kullanilmasi ise, zamanla sorun yaratmistir. Konu ile ilgili tartigmalar, 1966 yilinda Mc
Keachle ve Doyle’ nin su tanimlar1 yapmasiyla aciklik kazanmugtir. Kisiler arasi
iletisim, duygu, fikir ve bilginin, bir kisiden diger bir kisiye ge¢me siirecidir (Dokmen,
2016: 23- 24).

Sosyal lletisim: Hem gondericinin hem de alicinin birer organizma olusu

durumunda gerceklesen iletisimdir.
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Sosyal etkilesim: Alic1 ve gonderici arasinda yer ve zaman birliginin bulunmasi
durumunda gerceklesen iletisimdir. Bu ayn1 zamanda kisiler arasi iletisim olarak da

tanimlanabilir

Kisiler arasi iletisimle ilgili yapilan tanimlarin ortak noktasi psikolojik nitelik
tagimasi yoniindedir; fakat bunu belirlemek ve diger iletisim tiirlerinden ayirmak ¢ok
zordur. Ciinki, iletisim i¢ ice ge¢mis ve degisken bir yapi gostermektedir. Birey,
dogumundan itibaren kisiler arasi etkilesimlere girerek Ogrenmeyi gerceklestirir.
Yasamin1 devam ettirmek, ¢evresine uyum saglamak icin uygun davranig bigimleri
iletisim sayesinde sekillenir. Ayni1 zamanda kisiler arasi iletisim sayesinde, kisinin
benlik algis1 gelisir, kendine olan saygisi ve kendine olan giiveni artar. Kisiler arasi
iletisim, duygusal ihtiyaclarin paylasilmasinda, diisiincelerin tartisilmasinda, sosyal

gereksinimlerin karsilanmasinda 6nemli yer tutar (Eren, 2017: 273).

Dokmen’ in (2016, 24) aktardigina gore, Tubbs ve Moss(1974), bir iletisimin

‘kisiler aras1 iletisim’ sayilabilmesi i¢in su ti¢ 6l¢iitiin gerekli oldugunu belirtmislerdir:
a- S0z konusu mesajlar sozlii ve sozsiiz nitelikte olmalidur,
b- Katilimcilar arasinda tek yonlii degil, karsilikli mesaj alisverisi olmalhidir,
c- Kisiler arasi iletisime katilanlar, belli bir yakinlik i¢cinde yiiz-yiize olmalidir.

Bunlarin disindaki mesajlarin kullanildig: iletisimler, 6rnegin yazigsmalar kisiler
arasi iletisim olarak sayilmamaktadir. Kisiler arasi iletisim yiiz ylizedir ve yiiz ylize
iletisimde geri iletim dogrudan ve aninda gerceklesir, iletisimin ¢ift yonlii olmasi
gerekir, iletisim ortami yakin, 6zel, resmi gibi bircok degisik sekil gosterebilir, kisiler
arasi iletisimde ulagilabilecek insan sayisi sinirlidir fakat tutum degisikligi olusturmada

kisiler arasi iletisim daha etkilidir.

Karsilikli iletisim, insan iligkileriyle ilgili diger tiim 6teki becerileri (6z disiplin,
insiyatif, nesnellik, ikna edicilik, karsilikli iletisim, inanilirlik, incelik, uyum
saglayabilmek, kigisel ahlak) diizenleyen bir sentezdir (Fotis, 1998, 67). Kisilerarasi
iletisim yetenegini biiylik oranda belirleyen etken en ¢ok kullanilan iletisim araci olan

dili bilme ve kullanma becerisidir (Ertas ve Tore, 2016: 88)

Sozlii iletisim: Dil ve dil Otesi olarak iki alt sinifa ayrilmaktadir. Dille
iletisimde, bireyler diisiince, duygu ve deneyimlerini dille aktarip, degerlendirip

anlamlandirmaktadirlar. Diger insanlarla iliski kurup yakinlagma gereksinmesi, kendini
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her toplumda gosterir. Toplum halinde yasayan insanlarin birbirleriyle iletisimde
bulunabilmek icin gelistirdikleri simgelerin en 6nemlisi dildir. Insanlar dil sayesinde
birbirleriyle iletisimde bulunurlar. Kisiler arasi iletisim ve etkilesimde rol oynayan en

onemli arag dildir (Erkus ve Glinlii, 2009: 11).

Kisiler arasi iletisimin en karmasik aracit olan konusma; buyruklar verme,
baskalarinin davraniglarin1 yonlendirme, bilgi aktarma, saka yapma, bazen de saldirgan
ve kiric1 sdzlerle karsisindakini etkilemek icin kullanilir (Ozbek, 2001: 9). Dil 6tesi
iletisim, sesin niteligiyle alakalidir. Duraklamalar, hangi kelimelerin vurgulandigi, sesin
siddeti, hiz1 ve tonu gibi 6zellikler, dil 6tesi iletisimdir. Dil ile iletisimde bireylerin ne
sOyledikleri, dil otesi iletisimdeyse nasil sdyledikleri énem tasimaktadir (Ddkmen,
2016: 27). Farkinda olarak, bilingli bir sekilde yapildiginda niyet edilmis, tersi durumda

ise niyet edilmemis dil davranist s6z konusu olmaktadir.

Sozsiiz iletisim: Sozsiiz iletisimde konusma veya yazi olmadan insanlar
birbirlerine birtakim mesajlar iletmektedirler. Bu iletisim bigiminde insanlarin ne
sOyledikleri degil, ne yaptiklar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyler arasi yiiz ylize iletisimde
dogal olarak yer alan jestler, beden hareketleri, mimikler, yiiz ifadeleri, ses tonlamasi,
sOzIi iletisimin anlamini ve ¢ergevesini belirlemede her zaman etkili olmustur (Tracy

vd., 2015: 324).

Yiiz yiize kurulan bireyler aras1 iletisimlerde hem sozlii hem de s6zsiiz mesajlar
ayni anda kullanilir. Ciiceloglu (2016, 150)’na gore soOzsiiz iletisimler etkilidir,
duygulart belirtir, ¢ift anlamlidir ve belirsizdir. Baltas ve Baltas (2009, 30)’a gore, yiiz
yiize bir iletisimin yapilandirilmasinda, ortalama olarak sozciikler % 10, ses tonu % 30
ve beden dilini olusturan mimik ve jestler % 60 rol oynamaktadir. Beden pozisyonlari
kisinin tutumlarini yansitir, aralarinda anlamli bir iliski vardir. Diger taraftan, belli
tutumlar da yasam karsisindaki toplu tutumun disa vurumudur; bu ise yasam bigimi

olarak nitelendirilir (Adler, 1998, 87).

Kisiler arasi iletisimde iletisim i¢ine giren bireyler arasi mesafenin, iletigim
ortaminin, sessizligin, vurgulamalarin, ses tonunun, konusma tarzinin, giysilerin,
bedensel temasin, jest ve mimiklerin, bedenin durusunun verdigi mesajlar vardir.
Bunlar, sozli iletisimi pekistirmek, kuvvetlendirmek igin kullanilabilecegi gibi, bash

basina birer iletisim olarak da ortaya ¢ikabilmektedirler.

34



Ciiceloglu’nun (2016, 38-39) aktardigina gore, antropolog Edward T. Hall,
Amerikan kiiltiirinde kullanilan dort farkli kisisel mekandan s6z eder. Bunlar, genel
topluma acik mesafe, sosyal mesafe, samimi mesafe, kisisel mesafe ve mahrem mesafe
seklinde siralanabilir. Tiim sozsiiz iletisim sekilleri niyet edilerek veya niyet edilmeden
yapilabilmekte, ayrica kiiltiirden kiiltire degisebilmekte ve farkli anlamlar
tagityabilmektedirler. ‘Norton (1983) ise, kisileraras1 iletisimde gozlenebilecek dokuz
¢ift davranis tarzi tanimlamistir. Birbirinin zitti davranislardan olusan bu davranis
tarzlar1 sOyle siralanmaktadir: dostluk-diismanlik, agiklik-kapalilik, iz birakma-siliklik,
dikkatlilik-dikkatsizlik, ~ gevseklik-coskunluk,  canlilik-durgunluk,  kavgacilik-
yumusaklik, hareketlilik-¢cekingenlik ve basatlik-boyun egiciliktir (Dékmen, 2016: 336).

Iletisimde ilerleme saglayabilmek icin, insanlar arasi iliskilerde bir gelisim ve bir
ilerleme gerceklestirmek gerekir. Kisiler arasi iligkiler bozuk bir temele oturmussa,
iletisimde kullanilan dil ne kadar kaliteli olursa olsun iletisimde bir ilerleme goriilmez’

(Tracy vd., 2015: 324). Savunucu ve agik iletisimin temelinde asagidaki tutumlar yatar.

Tablo 4. Savunucu ve Agik iletisim

Savunucu [letisim Acik Iletisim

Yargilavici tutum Tanitici tutum

Denetlemeve vinelik tutum Soruna vinelik tutum

Belirli bir stratejivi izleven planly Plansiz. kendilisinden  clusan
Aldrmaz, umursama tutum Anlavis, duveusal vakmlik
Ustiinliik belirten tutum Esitliks belirten tutum

Kesin tutum Denemeci tutum

Kaynak: Ciiceloglu, 2016: 155.

Iletisim siirecinde bu tutumlar farkli yogunluklarda ve degisik tiirlerde
gozikebilir. Kisiler arasi iliskilerin iy1 olmasi1 bazi degiskenlerle yakindan ilgilidir.
Bunlardan biri sosyal becerilerdir. Sosyal beceriler tiim insanlar i¢in dnemlidir ama
insanla ilgili mesleklerde daha kritik 6nem tagimaktadir (Men, 2014: 265) Sosyal beceri,
kisiler arast durumlarda, kisinin kendisi dahil, insanlarin duygu, diisiince ve
davraniglarini anlama ve bu anlayisa uygun davranma yetenegidir. Baymur’un (1997,
278) aktardigina gore, Rogers kisiler arasi iligkileri olumsuz veya olumlu etkileyen ii¢

etmen tespit etmistir. Bunlar:

1. Insamn baskalartyla olan iletisiminde saygi ilkesine yer vermesi
2. Insanm karsisindakini miimkiin oldugu kadar empatik bir anlayis ile

dinlemesi
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3. Kisilerin kendi i¢lerinden gegen duygularin miimkiin oldugu kadar olduklari
gibi goriinmeye, diisiindiikleri ve duyduklar1 gibi konusmaya c¢alismalari

(bagdasim ilkesi) seklindedir.

Dokmen (2016, 78)’e gore, kisiler arasi iletisim catismalarinin niteligini
belirleyen iki temel faktor vardir. Bunlar: baglangi¢ ve sonug faktorleridir. Kisiler arasi
iletisim catigmalarinin altinda yatan yiizeysel nedenlere sonug faktorleri denir. Bunlar
kisinin iletisim becerisi, iletisim stili, kisinin kendisine gonderilen mesaja bakis agisi,

kisinin karsisindaki kisiye bakis acis1 ve kisinin kendisine bakis agisidir.

Yiizeysel nedenlerin altinda, kisilerarasi ¢atigmalarin asil sebebini olusturan
nedenler ise baslangi¢ faktorleridir. Bunlar ise mesajin niteligi, fiziksel ve sosyal ¢evre,
roller, kiiltiirel faktorler, kisisel faktorler, iletisim becerisi, ihtiyaclar1 biling dis1, duygu,
alg1 ve bilistir (Covey, 2016: 34).

2.2.2.3. Kitle Iletisimi

Birtakim sembol ya da bilginin, birtakim hedefler tarafindan iiretilmesi, genis
insan topluluklarma iletilmesi ve bu insanlar tarafindan yorumlanmasi siirecine kitle
iletisimi denir. Basili her tirli yaym kitle iletisim aract sayilabilir. Kitle
haberlesmesinde hedef, miimkiin oldugunca tim fertlerdir, toplumun tamamidir

(Dokmen, 2016: 38- 39).

Yazil iletisim; genelde mesajin kalici olmasi gerektiginde, mesajin nitelik ve
igerigi onemli oldugunda ve isgdrenin sorumluluk iistlenmesi gerektiginde basvurulan
su araclardan olusur: yazili raporlar, biiltenler, afig ilan tahtasi, brosiir ve el kitaplari,

isletme gazetesi (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 68- 69).
2.2.2.4. Orgiitsel Iletisim

Orgiit, 6rgiitii olusturan insanlarin birbirleri ile yaptiklari etkilesimin bir dokusu
olarak degerlendirilebilir (Genkova ve Gehr, 2016: 55). Orgiitsel iletisim, Orgiitiin
isleyisini saglamak ve hedeflerine ulastirmak amaci ile, gerek orgiitii olusturan gesitli
boliim ve 6geler, gerekse orglitle cevre arasinda girisilen devamli bir diisiince ve bilgi
aligverisine veya boliimler arasinda gerekli iliskilerin kurulmasina olanak taniyan
toplumsal bir siirectir. Orgiitsel iletisim, toplumsal iletisimin bir parcasi niteligi tasir.
Orgiitsel iletisim, orgiitii olusturan cesitli dgeler arasinda ve oOrgiitle cevresi arasinda
bilgi, diisiince alisverisi saglayan toplumsal bir siirectir. Orgiit bir yapi, yonetimse onu

calistiran giictiir (Soysal vd., 2017: 245).
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Orgiitsel iletisimin iki kiiltiirel islevi vardir. Bunlar, orgiit iiyelerine orgiit
kiltiiri hakkinda bilgi saglamak ve lyelerin orgiit amaclarini benimsemelerine ve
orgiitle biitiinlesmelerine yardimci olmaktir. Karmasik orgiitlerde, amaclarin basarilmasi
iletisime baglidir. Bu nedenle iletisim agin1 ve siireci olusturmak yoneticinin siirekli

gorevidir. Iletisim olmadan 6rgiit olmaz (Genkova ve Gehr, 2016: 56).

Formal bir orgiitte temel 6geler ortak amag, bu amaca katkida bulunmaya istekli
kisiler ve iletisimdir. Iletisim olmadan benimsenmis ve anlasilmis ortak bir amag, bu
amaca katki saglamak isteyenlerin esgiidimlenmis bir ¢abasi s6z konusu
olamamaktadir. iletisimin yeterli oldugu bir &rgiitte, orgiitiin amaglarmin dogru bir
sekilde kavranmis ve anlasilmis olmasi, Orgiit iyelerinin bu ortak amaglarinin

gerceklestirilmesi dogrultusunda isbirligi icinde, esgiidiimlii olarak davranmalar

beklenmektedir (Soysal vd., 2017: 249).

Iletisim sistemi informel ve formal olmak iizere iki boyuta sahiptir. Formal
iletigim sistemini olusturmak, yoneticinin sorumlulugudur. Bu iletisim sistemi, amaca
hizmet edecek sekilde, dikkatli bir sekilde orgilitlenmeli ve diizenlenmelidir. Formal
iletisim yapisi, gorlislerin ve enformasyonun o6zgiir bir sekilde gerekli yonlere akisini
saglamalidir. Iletisim imkanlar dahilinde dogrudan ve kisa olmalidir. Her 6rgiit iiyesinin
hem alic1 hem de kaynak olmasini olanakli kilmahidir. Orgiit iklimi, orgiitteki kisilerin
inanglarin1 ve duygularini 6zgiir ifade etmelerini 6zendirici olmadikga, hicbir iletisim

sisteminin iyi islemesi beklenemez (Yuningsih ve Mulyana, 2017: 168).

Orgiitsel iletisimin yasandig1 orgiit iklimi, kisiler ve gruplar arasi iliskilerin
tiriinidiir (Durgun, 2006: 115). Bu nedenle orgiitsel iletisimin en 6onemli 6zelligi diger
iletisim tiirlerini de kapsayabilir olusudur. Man (2014, 267) iletisimin baslica amacin;
bilgi ve anlayis gelistirmek, gilidiilemek, igbirligi ve isgdoyumu saglamak seklinde ifade

etmistir. Bu amaclar asagidaki gibi acilabilir:

« Orgiitiin kurallarinimn, amaglarinin  ve alinan kararlarm ¢alisanlar ile
paylasilmasi yanlis anlagilmalari onler,

* Calisanlarin dogru bir sekilde bilgilendirilmesi de {iretim ve verim artigini
saglar,

«  Orgiitiin durumunun bilinmesi, 6rgiitiin kamuoyunda tanmmasini ve drgiite

giiven duyulmasini saglar,
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* Calisanlarin birbirleri ile ve Orgiitle biitiinlesmelerini, Orgiitii gergekten
benimsemelerini, uyum i¢inde ¢aligmalarini, Orglitsel amaglar yoniinde

giidiilenmelerini saglar.

Scott ve Mittchell (1976), iletisimin orgiitlerdeki dort ana gorevini bilgi iletme,
duygularin ifade edilmesi, giidiileme ve kontrol olarak tanimlamislardir. Giidiillenme ise
kendini gerceklestirme, giiven duyma, sevgi ve saygi kazanma, ilgi dogrultusunda

oldukga ¢aligsan insan mutlu olur ve is verimi artar (Demir ve Elma, 2015: 136).

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanin isyerine uyumunu kolaylastirir,
diger c¢alisanlarla esgiidim ve igbirligi i¢inde c¢alismasint hizlandirir, isiyle
biitiinlesmesini ve giidiilenmesini saglar. Orgiit i¢inde iletisimin islevleri bilgi saglama,
etkileme ve ikna etme, emredicilik ve Ogreticilik ile birlestiricilik olmak tizere dort

grupta toplanabilir (Covey, 2016: 34).

Orgiitsel basarinin gerceklesmesi, Hamel’in ifadesiyle ‘tasada ve kivangta
ortaklik’ ruhunun ydnetici tarafindan 6n plana alinmasina ve iletisim araciligryla bunun
tim calisanlara hissettirilmesine, c¢alisanlarin Orgiit i¢inde Onem tasidiklarina
inanmalarina baglidir. Bir orgiitiin basar1 derecesini belirleyen faktorlerin basinda insan
gelmektedir. Bu nedenle, orgiitiin ¢oziimlemesi yapilirken, iiyelerin orgiit ve onun
isleyisi ile ilgili goriislerine de basvurulmas1 gerekir. Orgiitler, icten ve distan bircok
baglarla birbirlerine baglanmis yapilardir. Saglam bir iletisim sisteminin varligi,
rasyonel bir calisma atmosferi igin giivenilir bir dgedir. Orgiitlerde saglam iletigim
sisteminin varli@in1 gerceklestirme gorevi iist yoOneticilerindir. Eger tepe yoneticisi
iletisimin yararina inanmiyorsa, 1yi igleyen bir iletisim sistemi kurmaya girismeyecek
veya oOrgiitteki iletisim faaliyetlerini desteklemeyecektir. Bu da orgiitteki iletisim
kalitesinin diismesine neden olacak, is doyumu ve orglitiin amaglarina ulagmasi da buna

bagli olarak sekillenecektir (McDonald, 2015: 311).

Saglikl bir orglitte hem Orgiit i¢i, hem de Orgiit ile ¢evre arasinda 1yi igleyen bir
iletisim sistemi bulunmaktadir. Orgiitte var olan bdyle bir iletisim sisteminin varlig1 da
Orgiitiin amac¢ ve gorevlerini gergeklestirmesini kolaylastiracak, iletisimsizlikleri
ortadan kaldiracak ve ¢alisanlarin iy doyumunu artiracaktir. Bir 6rgiit ne kadar ¢cagdas
arac ve gerecle donatilmis olursa olsun, gorevler ne kadar diizenli ve agik olursa olsun,
o Orgiitte isgorenler arasinda iletisim yoksa Orgiitiin yapist duragandir. Bu tiirdeki

durgun orgiitsel yap1 igerisinde, 6rgiit amaglarim gerceklestirmek olanaksizdir. Iletisim,
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orgiitii durgun bir yap1 olmaktan kurtarir. Ona canli bir nitelik kazandirir. Iyi bir
iletisim, basarili bir orgiitiin temel unsurudur; ¢iinkii hicbir esgiidiimlii etkilesim onsuz

olamaz (Yiiceler, 2009: 450).

Orgiitlerin yasamas1 icin, orgiitiin amagclar1 dogrultusunda etkili bir iletisim
politikas1 olusturulmalidir. Diger yandan, etkili bir yonetim de iyi bir iletisim siirecine
dayanir. Kisacasi iletisim, orgiitsel etkinliklerin temelini olusturmaktadir (Demir ve

Elma, 2015: 134).

fletisim olmadan orgiitiin diger temel dgeleri olusamaz. Ciinkii, ortak amacin
belirlenmesi, bunun orgiit {iyelerine aktarilmasi, c¢alisanlarin birbirleriyle iligki
kurmalarinda, isbirligi yapmalarinda, orgiitii benimsemeleri ve Orgiitiin gelismesi i¢in
giidiilenmelerinin saglanmasi siirecinde iletisim etkili ve temel bir rol oynamaktadir.
Yoneticilerin iletisim araglarindan yeterli oranda yaralanmamalar1 veya iletisim
araglarii orgiite uygun sekilde kullanmamalari, 6rgiit i¢erisinde iletisim zayifligina yol
acmaktadir ve Orgiitii amacglarindan uzaklastiracak problemlere neden olmaktadir

(McDonald, 2015: 312).
2.2.3. Iletisim Engelleri

Iletisim siirecinde davranis, bilgi, duygu ve fikirler kars: tarafa aktarilirken
zorluklar yaganabilmektedir. Bu durum etkili iletisimin ger¢eklesmesini Onleyen iletisim
engellerini olusturmaktadir. iletisim engelleri Yurttakal Bulut tarafindan psiklojik
engeller, teknik engeller ve oOrgiitsel engeller olarak gruplandirilmistir. Psikolojik
engellerde isgorenin amaclarindan kaynaklanan engelleri ile birlikte kaliplagmis
diisiinceleri, olaylar karsisindaki tutum ve davramiglari, astlar1 ve istleri ile iletisim
kurmadaki yetenegi ve bilgi diizeyi 6n plana g¢ikmaktadir. Teknik engellerde ise
iletisimin kuruldugu kanal, iletisim sirasinda verilen mesajlar ve bu mesajlarda
kullanilan dil énemlidir. Orgiitsel agidan engeller degerlendirilecek olursa dncelikle
orgiitiin biiyiikliigii lizerinde durmak gerekecektir. Orgiit biiyiikliigiine bagl olarak
kullanilan iletisim tliriiniin secimi 6nem teskil edecektir. Bununla birlikte Orgiit
icerisindeki hiyerarsi, statii farklari, uzmanlik diizeyleri ve yOneticinin tutumlar1 da

onemlidir (Yurttakal Bulut, 1998, 22- 26).

Orgiite olusan saglikli iletisim sayesinde, orgiit iiyeleri verimlilige engel olan
veya onu kolaylastiran kisiler arasi iligkiler, bireysel ve grup ilerlemesi hakkinda bilgi

sahibi olurlar (Yiiksel, 2011: 293).
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2.2.4. Yonetimde Tletisim

Yonetici, var olan yol gostericileri (kararnameler, direktifler, emirler vb.) orgiit
yapisim ve siireci kullanarak orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmeye calisan kisidir. Orgiit
bir yapi, yonetim bu yapinin igletilme siireci, yonetici yapiy1 isleterek yonetim siirecini
olusturan kisiyi anlatir. Orgiitlerde iletisim siirecinin baslaticisi, ¢ogunlukla ydnetim
kademesidir. O halde, orgiit amaglarin1 gergeklestirmek i¢in yoneticilerin alanlarinda
uzman, miimkiin oldugu kadar nesnel ve giivenilir olmalar1 beklenmektedir. Fakat
iletisim konusunda bir oOrgiitte calisan tiim isgdrenlerin de sorumlu oldugu

unutulmamalidir (Bagaran, 2004: 108).

Yonetici iletisimde bulunurken, iletisim araglarinin en uygununu seg¢ip bunlari
kullanmakla, isgorenlerin etkililik ve verimlilik derecelerini yliikseltebilir. Bir
yOneticinin iletisim araci secerken kullanacagi olgiitler; erisilebilirlik, maliyet, etki,
amaca uygunluk, tepki ve becerilerdir. Yoneticilerin orgiitte kullandiklari iletisim

araglari ise, jest ve mimikler, yazili ve sozlii araglardir (Yiiceler, 2009: 447).

Teknik alanda yasanan onemli gelisme ve degisiklikler, orgiit yoneticilerinin
diisiince ve goriislerinde de degisim olmasini zorunlu hale getirmistir. Yoneticilerin
yalnizca deneyimlerin sonucuna ve gegmise dayanmasi gerektigi goriisiin savunuldugu
devrin gectigi kabul edilmelidir. Iletisim, yonetimde bir kistm fonksiyonlara sahiptir ve
bu fonksiyonlar1 agisindan siiflanir. Ayrica iletisim, yonetim siiregleri i¢inde onemli

rol oynar (Sahin, 2007: 84).

2.2.4.1. Iletisimin Yonetimdeki Fonksiyonlari

Orgiitsel iletisim yonetimde dnemli fonksiyonlar iistlenmektedir. Bunlar; bilgi
saglayici, egitici, degerlendirici, etkileyici ve diisiince iretici fonksiyonlar olarak
gruplanabilir. Bunlar ayn1 zamanda orgiitsel iletisimin tiirleri olarak da kabul edilebilir
(Erogluer, 2011: 126).

Bilgi Saglayic1 letisim: Orgiitte calisanlarin aralarinda bilgi alisverisi yapmak
suretiyle gergeklestirdikleri iletisim tiirtidiir. Yoneticilerin galisanlariyla bilgi alisverisi
yapmalari, ¢alisanin isletmeye giiven duymasi ve yeniliklerden haberi olmasi iletisimin
bu fonksiyonu ile saglanir. Calisanlarin orgiite bagliliklar1 ve giivenlerini artirict 6zelligi
vardir. Bilgilendirici iletisimin etkili bir sekilde gerceklesmesi i¢in ileti yeni olmali,
ithtiyaca yonelik olmali, anlasilir ve net olmali, hem birey hem de orgiit i¢in yararh

sonuglar dogurmalidir (Sahin, 2007: 84).
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Egitici Iletisim: Calisanlar bilgi ve becerilerini gerceklestirmek icin egitim
programlarina ve toplantilara katilarak iletisim gerceklestirirler. Bu tiir iletisimde egitici
Ozellik agir basmaktadir. Egitici iletisim sayesinde mesaj alan tarafin tutum ve
davraniglarinin degismesi s6z konusudur. Sonug¢ alma odakli olmas1 yoniiyle otoriter bir

iletisim tarzidir (Atak, 2005: 62).

Degerlendirici  Tletisim: Isletmelerdeki uygulamalara ve gelismelere
calisanlarin gosterdikleri tepkiler ile orgiitiin kendi kendisini degerlendirdigi goriiliir.
Bu, degerlendirici iletisim tiiriine bir Ornektir. Calisanlarin yanhis uygulamalara
verdikleri geri bildirim ile Orgiitler hatalarini diizeltir. Degerlendirici tarzda egitim
programlar1 dizayn ederek c¢alisanlarin basarilarinin degerlendirilmesi yine bu iletisim

kapsaminda degerlendirilir (Akyliz ve Yilmaz, 2015: 140).

Etkileyici Iletisim: Isletme ¢alisanlarinin motivasyonu ve basarilarinin
artirllmas1 amaciyla 6diil ve cezalarin isletilmesi etkileyici iletisim kapsaminda
degerlendirilir. Orgiitsel ortamda ¢ok sik yasanan bir iletisim tiiriidiir. Ciinkii,
yoneticilerin ¢alisanlarin is basarilarinin artirmak i¢in iletiler gondermesi stirekli
yasanan bir durumdur. Bu iletiler tehdit ve korku unsuru igerebilecegi gibi 6diil ve
takdir de igerebilir. Calisanlarin da yoneticilerini etkilemesi bu iletisim tarzina bir
ornektir. Calisanlar begenilmek ve takdir gérmek icin yoneticileriyle aralarinda ¢ift

yonlii etkileyici iletisim kurarlar (Sahin, 2007: 84).

Diisiince Uretici: Isletmede gerceklestirilecek bir yenilik veya sorun
¢Oziimiinde calisanlarin diisiincelerini ve ¢6ziim Onerilerini dinlemek ve bunlar1 karar
alirken kullanmak, diisiince iiretici iletisim olarak degerlendirilir. Calisanlarin
diisiincelerini ifade 6zgiirliigiiniin varhigina da isaret eder. Calisanlarin bu tiir iletisim
sayesinde diislincelerini paylasmalart onlara kendilerini gelistirme olanag da

sunmaktadir (Altindz, 2008).
2.2.4.2. Yonetim Siirecleri ve Iletisim

Mary Parker Follet ve Elton Mayo’nun iistiinde durduklar1 insan iligkileri
yaklasimi, demokratik yonetim diislincesinin orgiit yonetiminde ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Bu diislince sistemini de bir¢ok yonetici desteklemistir. Boylece yonetim
siirecinin tiim asamalarinda iletisim ve insan iliskileri 6nemli yer tutmus, hatta bazi
orglit yoneticilerine gore yonetim siirecinde basli basina bir 6ge olarak kabul edilmistir

(Karcioglu vd., 2009: 63).
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Bu yaklagima 6rnek olarak, orgiit yoneticilerinin geneli tarafindan kabul goéren
Gregg’in siniflamasi verilebilir. Gregg’e gore yonetim siirecinin 7 6gesi vardir. Bunlar;
degerlendirme, esgiidimleme, etkileme, iletisim kurma, orgiitleme, planlama ve karar
vermedir. Birbirleriyle i¢ ice, biitiin olarak yonetim siirecini olusturan bu oOgeler
arasinda organik bir bag vardir ve her orgiit ya da yonetsel ¢abada bunlar zorunludur

(Soysal vd., 2017: 245).

fletisim tiim diger yonetim siiregleriyle ilgili olmasindan dolay1, ydnetim
siirecinin &nemli bir 6gesi ve ¢ok yonlii bir kavramdir. Iletisimin varlig: nitelikleri
onemli olmayan iki sistemin varligina baghdir. Bilgi akisinin gerceklesmesi de buna
bagl olarak ¢ift yonlii olacak ve insanlar iletisim sayesinde sosyal birer varlik haline
gelebileceklerdir. Literatiire gore yonetimde kritik davranis alanlar1 olarak dokuz nokta
saptanmistir. Bu yazarlara gore, orgiit yonetiminin niteligi biiyiik 6lciide belirtilen bu
alanlardaki davranmiglara baglidir (Sahin, 2007: 83). Bunlar amaglarin saptanmasi,
politikanin olusturulmasi, rollerin belirlenmesi, etkinligin degerlendirilmesi, egitimin
gelistirilmesi i¢in toplum liderleriyle isbirligi yapilmasi, yoOnetimsel islevlerin ve
birimlerin esgiidiimlenmesi, c¢evredeki egitimsel kaynaklarin kullanimi, insanlarin

katiliminin saglanmasi ve iletisimin saglanmasidir (Akyiiz ve Yilmaz, 2015: 140).

Iletisimin, orgiitte gergeklesen iletisim siireglerinin her biri icerisinde yer alarak
Oonem tasidig1 bilinmeli, ama tiim sorunlarin tek nedeni olmadig1 gibi, tek basina bir
¢ozlim olmadig1 da goriilmelidir. Bir orgiitte yonetim siirecinin islemesi iletisim yoluyla
olur ve yonetim siirecinin niteligi iletisimin niteligine bagli olarak sekillenir.
Yoneticilerin etkin bir sekilde iletisimde bulunmalari, isgorenlere amaglara uygun
yonde is yaptirmak i¢in gerekli bilgi ve emirlerin verilmesi, yoneticinin zamaninin
biiyiik bir kismin iletisime ayrrmasini zorunlu kilar. Orgiitte kurulan iletisim zinciri is

akisini hizlandiracaktir (Karcioglu vd., 2009: 63).

Yoneticilerin amaglarin1  gergeklestirebilmesinde {istline diisenleri yerine
getirebilmesi, her seyden once birlikte ¢alistigi kisilere amaglarinin ne oldugunu
iletebilmesine baghdir (Jiang ve Men, 2017: 226). Orgiitiin amacina ulasmasi igin
isboliimii ve iletisimin olmas1 gerekir. Iletisimden s6z edebilmek icin ortak bir zeminde
bulusulmas1 gerekmektedir. Bu ortak zeminde en az iki kisi ortak paylasim i¢inde
iletisimi siirdiirebilir (Baltas ve Baltas, 2009: 21). Iletisim, insanlarim birbirleriyle uyum
icinde c¢aligmasina hizmet eden bir bagdir. Kurulan bu bag araciligiyla bireyler

birbirlerine yakinlasip, uzaklasabilmektedir.
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Iletisimin etkili olabilmesi icin ii¢ yonlii bir siirecin islerlik kazanmas1 gerekir:
Orgiit icinde yatay, asagidan yukartya ve yukaridan asagiya dogru iletisim
saglanmalidir. Orgiit iginde her kisi (isgdren), istedigi bir baska bireyle iletisim kurma
imkanina sahip olmalidir. Orgiitiin tiim {iyeleri i¢in dnem tasiyan yukar1 dogru iletisim,
asagidan yukariya geri bildirim saglar, asagidaki orgiit {iyelerini motive eder, olumsuz
sonuglarin erken fark edilip onlenmesini saglar, orgiit iiyelerinin kendilerini degerli

hissetmesini ve orgiitle biitiinlesmelerini saglar (Akyiiz ve Yilmaz, 2015: 140).

Orgiitlerde  karsilasilan  birgok  olumsuzluk yukar1 dogru iletisimin
engellenmesine neden olmaktadir. Yukar1 dogru iletisimin saglanabildigi oOrgiitlerde,
yOnetici sabirli, igten, elestiriye ve farkli diisiincelere acgik ve tarafsiz olabilmelidir.
Yatay iletisim ise, bilgi, goriis ve diisiincelerin orgiit iiyeleri tarafindan paylasilmasinda
ve Orgiit liyelerinin mesleki ve sosyal yonden biitiinlesmelerinde 6nemli yer tutar. Asagi
dogru iletisim, orgiitiin etkin isleyisi i¢in zorunludur ve genelde orgiitlerde uygulanan
iletisim diizenidir. Ust yonetimden astlara bilgi, goriis, 6neri emir ve diisiinceler bu

yolla aktarilir (Yiicel, 2009: 450).
2.2.5. Etkili Yonetici Iletisimi

Geemiste, Konfigyiis degerli bir yonetici olmak i¢in bes iyi kurali sereflendirip
bes kotii seyin terkedilmesi gerektigini sOylemistir.Konfigyiis” e gore bes iyi kural,
kamu malin1 sarf etmeden faydali olmak, tatminsizlik dogurmadan hizmetleri yapmak,
ihtiraslara  bogulmamak, kimseyi asagilamadan yiicelik gostermek. Kimseyi
korkutmadan verdigi emirleri yiiriitmektir. Dort kotli sey ise; insanlara vazifelerini
ogretmeden onlar1 6liime yollamak, ki buna gaddarlik denir; hi¢bir uyari yapmadan
islerin tamamlanmasini beklemek; buna da baski denir; emirlerin sirasini bildirmeden
hemen yapmalarini istemek; buna hirsizlik ya da gasp denir; ve insanlar1 ddiillendirirken

hasis davranmak, buna da isgiizarlik denir (Arslanbenzer,1999, 183).

Giliniimilizde, olusan rekabet ortaminda, orgiit icinde calisanlarin birbiriyle,
orgiitle ve dis ¢evreyle kurmus olduklar1 etkili iletisim, basar1 ihtimalini artiran en
onemli etkenlerden birisi seklinde goriilmektedir. Tiim organizasyonlar i¢in iletigim
yasamsal 6nem tasimaktadir. Orgiitlerin, basarili olabilmesi ve ayakta kalabilmesi igin
ithtiya¢ duyulan mesaj ve bilgilerin, istenen birim ve iiyelere, istenen zaman ve yerde

iletilmesini saglayan etkin bir iletisim sistemine sahip olmalar1 gerekmektedir
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(Paksoy,1998, 50). Ozankaya (1999, 467)’ya gore bir iletisim siirecinin etkinligi su

temel kosullarin bulunmasini gerektirir;

* Simgelerin benzer bicimde tanimlanmast,
* Dilin kullanilisinda belirlilik,

» Besleyici-yanki alinabilmesi,

* Gozetilen amacin paylasilmasi,

« {letiyi gonderenin sayginlig,

» Bireylerin gegmisteki deneyimleri ve var olan bilgileri.

Orgiitlerde iletisim siirecinin baslaticis;, ¢ogunlukla y&netim kademesidir.
Yoneticinin yalnizca orgiit icindeki 6gretmen, dgrenci ve ¢alisanlarla degil orgiitiin dis
cevresini olusturan, kurum, kisi ve kuruluslarla da uygun iletisim gelistirmesi gerekir.
Bu, orgiitiin islerligini arttiracaktir. Saglikli kararlar almak i¢in oOrgiit yoneticisi, bir
yandan iyi bir iletisim sistemi yaratarak, diger yandan saglikli iletisimi ve rasyonel karar
vermeyi engelleyen on yargilari, dil giigliiklerini, ideolojik ve siyasi goriisleri, statii ve
egitim farkindan meydana gelen kopmalar1 dogal gruplar ile is birligi yaparak etkisiz
hale getirmelidir. Yonetimin iletisim gorevini gergeklestirebilmesi i¢in yapmasi
gerekenler, baslaticilik, giiclendiricilik, sonuglandiricilik ve ayiricilik  seklinde
siralanabilir. lyi bir iletisimde su ilkeler yol gostericidir: aciklik ilkesi, dikkat ilkesi,
biitiinliik ilkesi, dogal orgiitlerin stratejik kullanimi ilkesi (Akyliz ve Yilmaz, 2015:
140).

Grubun davranis1 ve astlarin morali, yoneticinin liderlik stili, haberlesme
yontemlerinin niteligi, astlarin nezdindeki saygmnligi, karakteri, giivenilebilirligi ve
beseri iligkileri ile yakindan baglantilidir. Bunlardaki basaris1 astlarini yonetme
becerisini gosterir. Iyi bir ydnetici ayn1 zamanda iyi bir liderde olmalidir. Iyi bir lider

ise ayn1 zamanda etkili iletisim becerisine sahip olan kisidir (Jiang ve Men, 2017: 226).

Orgiit i¢i etkinligin saglanmas: etkili bir iletisim sistemi ile miimkiindiir. Iletisim
bozukluklar1 orgiit iginde ve yonetimde bozukluklara yol agmaktadir. Goriiliiyor ki,
iletisim Orgiitiin temelini olusturdugu gibi, yonetimin de 6ziinli olugturmaktadir. Etkili

bir yonetim igin, etkili iletisime gereksinim duyulmaktadir (Dugun, 2006: 115).

Iletisimin etkinligi, icerigi ile yakindan ilgilidir. Etkili iletisimin gerceklesmesi
icinse, iletisimin bazi 6zellikler tasimasi gerekir. Buna gore iletisimde One siiriilen fikir

dinleyicinin gorlisiinden ne derece farkli ise, ikna edici giici ona bagli olarak
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degisecektir. Goriis farki arttikga, o farki kapatmak icin daha fazla tutum degisimi
gerekecektir. Cift yonlii iletisim tek yonlii iletisimden daha etkilidir. Cift yonli iletisimi
daha etkin yapan durumlar ise; dinleyicinin zeka ve egitim diizeyinin yiiksek olmasi,
dinleyicinin bastan kaynak ile ayni fikirde olmamasi, konunun iyi bilinen basit bir konu
olmasi, Karsit goriisiin dinleyici tarafindan biliniyor olmasi, dinleyicinin gergeklesen
iletisim sonrasinda karsit goriisiin  propagandasina maruz kalacak olmasidir.
Konusmacinin duygusal ya da ussal(mantiksal) konusmasi konunun oOzelligine ve
dinleyici 6zelliklerine bagh olarak etkililik kazanmaktadir. Bir yoneticinin etkili iletisim
saglamasi i¢in asagidaki Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Genkova ve Gehr,
2016: 55-57):

Etkileyici konusma: Yonetici, duygu, diisiince ve fikirlerini rahat ve etkili
olarak ifade edebilen, sabirli, disa doniik bir kisilige sahip olmalidir. Calisanlar goriis ve

beklentileri ile ilgili olarak yoneticiyle agik¢a konugabilmelidirler.

Empatik dinleme: Yonetici kendisini c¢alisanin yerine koyabilmeli, anlayisl,

sabirli ve paylasimci olabilmelidir.

Ikna edici liderlik: Calisanlarin performansinin yiikselmesinde, ydneticinin

etkinliginin saglanmasinda, amaca yoneltmede bu 6zellik 6nemli yer tutmaktadir.

Duyarhhk: Yoneticilerin, ¢alisanlarin duygu, diisiince ve kisiliklerine karsi
duyarl ve saygili olmalidir. Elestirilerinde kullandiklar1 dile 6zen gostermelidir.

Egitici yoneticilik: Yonetici isini iyi bir sekilde bilmeli ve tiim bildiklerini iyi
aktarabilmelidir. Calisanlarini degisiklikler konusunda 6nceden uyarmali, 6rgiitiin hedef

ve politikalari ile ilgili konularda ¢alisanlarini bilgilendirmelidir.

Giivenilirligi koruma: Calisanlarin giivenini kazanmak kadar bunu siirdiirmek

de dnemlidir. Yonetici bu konuda dikkatli olmalidir.

Etkili bir 6rgiit yoneticisinin tagimast gerekli becerilerden biri insancil beceriler
olarak ifade edilmis, bu ise yoneticinin grupla ve birebir olarak insanlarla ¢alisabilme
yetenegi olarak tanmimlanmustir. Etkili Orgiitlerin olusmasinda 6nemli bir etken olan
yoneticiler, olup bitenleri kontrol altinda tutabilen, egitimin etkinligine inanan, diigiinsel

hedefler iireten, istekli, ilkeli ve taktik sahibi kisilerdir (Men, 2014: 265).

Orgiitlerde etkin iletisim, hayati bir unsur seklindedir. Yapilan ¢ogu calisma,

etkin Orgiitsel iletisimin, is degistirme orani, ise devamsizlik ve diger sikayetleri
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azalttigini, buna karsin, i motivasyonu, is doyumu, iiretkenlik ve bunlarin sonucunda

kazanci artirdigini gostermistir (Erogluer, 2011: 123).
2.3. Tlgili Arastirmalar

Flauto (1999) nun sekiz isletmeden 151 kisiyle denetgilerin algilanan liderlik
etkinliklerini sorgulayan aragtirma sonuglarina gore liderlik tim boyutlariyla iletisim

etkinligi ile yliksek korelasyona sahiptir.

Galle ve digerleri (2002)’nin 164 lider-iiye ¢ifti tizerinde yaptiklari lider iletigimi
ve algilanan lider-liye etkilesim kalitesi arasindaki iliskileri inceleyen arastirma
sonuglarina gore, lider ile olan iliskilerinin hangi diizeyde oldugunu diisiindiiklerine

bagl olarak ¢aliganlarin katilimei iletisim algilar1 degismektedir.

Mayfield ve Mayfield (2009), liderin iletisimde kullandigi dil ile lider-iiye
etkilesimi arasindaki iliskileri inceledikleri arastirma sonuglarina gore lider-liye
etkilesiminin liderin iletisim tarzi ile ¢alisanlarin tatmini arasinda tam bir araci etkiye

sahip oldugunu gostermistir.

De Vries ve digerleri (2010)’nin 279 hiikiimet ¢alisaniyla yaptiklar arastirmada

iletisim tarzinin liderlik siirecindeki 6nemini destekleyen bulgulara ulagilmistir.

Darling ve Leffel (2010) liderlik tarzlari ve iletisim tercihlerini grupladiklari
caligmalarinda duyarlilik ve baskicilik eksenleri iizerindeki dortlii vektorel dagilimda
liderlik tarzlarini incelemis ve otokratik liderligi, egitici etkileyici iletisim tarzi ile

eslestirmistir.

Erol ve Koroglu (2013)’nun 221 otel calisani ile yaptiklar1 arastirma sonuglarina
gore doniisimcii liderlik 1ile Orgiitsel sessizlik arasinda negatif iliski goriilmiis,
etkilesimci ve tam 6zgiirliik taniyan liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonde

bir iligki tespit edilmistir.

Cullen ve digerlerinin (2014) 252 hemsireyle hemsirelerin liderlik ve iletisim
yetenekleri arasinda iligki arayan ¢alismalarinda elde ettikleri sonuglara gore liderlik ve

iletisim yetenekleri arasinda orta diizeyde pozitif anlaml iligki bulunmaktadir.

Sousa ve digerleri (2015) nin 804 askeri personel ile iletisim tarzlar1 ve liderlik
davraniglar1 lizerine yaptiklari arastirma sonuglaria gore zorlayici iletisim ile katilimet

liderlik davranis1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.
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Alt farkl kiiltiirel cografyada tercih edilen liderlik ve baskin, tartismaci, nazik,
oyuncu, acik, arkadasca, rahat ve iz birakan seklinde belirgin yonleriyle gruplanan
iletisim tarzlar1 iizerine yapilan bir arastirmada kiiltiirlere gére tercihler su sekildedir.
Afrika kiiltiirlerinde katilimci, karizmatik liderler tercih edilirken liderin iletisiminde
bilgili olusu, takipgilerine ilgi gostermesi, onlara rehberlik etmesi ama ayni zamanda
miitevazi olmasi gibi 6zellikler aranmaktadir. Avrupa’da iz birakan, nazik ve arkadasca
liderlik tarzlan tercih edilirken liderin iletisiminde giiven verici, ciddi, yonlendirici ve
ilgi gosterici olmasi gibi Ozellikler aranmaktadir. Asya kiiltiirlerinde karizmatik, insan
temelli liderlik tarzlari tercih edilirken liderin iletisiminde giiven verici, yetkin, rehber
ve destekci oOzellikler aranmaktadir. Orta Dogu kiiltiirlerinde vizyoner, basariya
yonelten, bilgili lider tarzi tercih edilirken iletisim tarzinda bilgili ve miitevazi olma gibi

ozellikler aranmaktadir (Cherfan, 2016).

Brandt ve Uusi-Kakkuri (2016) Finlandiya’li st diizey yonetici ile dontisiimeti
liderlerin iletisim tarzlari tizerine yaptiklari arastirmada yedi iletisim tarzi vardir. Bunlar
duygusal agidan zeki, sabirsiz, kontrollii, giiven vermeyen, engelleyici, baskin ve seffaf
iletisim tarzlaridir. Arastirma sonuglarinda duygusal agidan zeki, kontrollii ve seffaf

iletigim tarzlarinin doniistimcii liderlik ile iliskili oldugu goriilmiistir.

Luou ve digerleri (2016) 31 c¢alisma takimindan toplam 194 kisiyle degisim
ortamlarinda lider iletisim tarzlarini inceledikleri caligmalarinda umut yonelimi,
gerceklik yonelimi, ast yonelimi, destek yonelimi ve giiclendirme yonelimi olmak iizere
bes boyut belirlemislerdir. Arastirma sonuglari, umut yonelimi, ast yonelimi ve destek

yoneliminin astlarin duygusal baglilik degisimi ile iliskili oldugunu gostermistir.

Tagliyan ve digerleri (2017), 110 belediye c¢alisanmi ile paternalist liderlik ile
orgiitsel iletisim iligkisi iizerine yaptiklari arastirma sonuglarina gore orgiitsel iletisim
ile paternalitst liderlik tarzinin alt boyutlar1 arasinda orta siddette ve olumlu iligki rapor

etmislerdir.

Oriicii ve Coban (2017) 6zel ve kamu bankalarindan 316 ¢alisan1 kapsayan
arastirmalarinda otokratik liderlik tarzi ile kamu sektorii arasinda anlamli iliski

oldugunu tespit etmistir.

Bao ve digerleri (2018)’nin 16 devlet isletmesinden 324 galisan ile liderlik tarzi
ve Orglitsel sessizlik iizerine yaptiklar1 arastirma sonuglarina gore otokratik liderlik ile

orgiitsel sessizlik arasinda pozitif iligki bulunmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada mevcut durumu tespit etme amaglandigindan tarama modeline
basvurulmustur. Tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu
olan sey, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir.
Onlar, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme g¢abasi gosterilmez (Karasar, 2016).
Liderlik tarzlarinin bagimsiz, iletisim tarzlarmin ise bagimli degisken olarak alindig

arastirma modeli Sekil 6’da verilmistir:

BILGI SAGLAYICI
p DEGERLENDIRICI
ILETiSiM

OTOKRATIK LIDERLIK
DEMOKRATIK LIDERLIK
SERBEST BIRAKICI LIDERLIK
DONUSUMCU LIDERLIK
ETKIiLESIMCi LIDERLIK

W  EGITIiCi ETKILEYiCi
ILETISIM

Sekil 6. Arastirmanin Modeli
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Arastirma modeli ¢er¢evesinde asagidaki hipotezler kurulmustur:

Hi: Otokratik liderligin bilgi saglayict degerlendirici iletisim {izerinde

istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

H,: Demokratik liderligin bilgi saglayict degerlendirici iletisim {izerinde

istatistiksel olarak anlaml: etkisi vardir.

Hs: Serbest birakici liderligin bilgi saglayic1 degerlendirici iletisim {izerinde

istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

Hs: Dontistimeii liderligin bilgi saglayict degerlendirici iletisim {izerinde

istatistiksel olarak anlaml: etkisi vardir.

Hs: Etkilesimei liderligin bilgi saglayic1 degerlendirici iletisim {izerinde

istatistiksel olarak anlaml etkisi vardir.

He: Otokratik liderligin egitici etkileyici iletisim lizerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.

H7: Demokratik liderligin egitici etkileyici iletisim iizerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.

Hs: Serbest birakict liderligin egitici etkileyici iletisim iizerinde istatistiksel

olarak anlaml: etkisi vardir.

Hg: Dontisiimeti liderligin egitici etkileyici iletisim tizerinde istatistiksel olarak

anlaml etkisi vardir.

Hao: Etkilesimci liderligin egitici etkileyici iletisim iizerinde istatistiksel olarak

anlamli etkisi vardir.
3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Eyliil 2017-Aralik 2017 doneminde Ankara’da ikamet
eden 18 yas iistii calismakta olan bireyler olusturmaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu
(TUIK) tarafindan yayinlanan istatistiklerde Ankara’da yasayan 18 yas iistii bireylerin
1738357 tanesi aktif ¢alisandir. Aragtirmanin genis alani kapsamasi ve alanin tiimiine
ulagsmada maliyet ve zaman sorununu ortaya ¢ikarmasi nedeniyle aragtirmada bu evren

tizerinden 6rneklem alim yoluna gidilmistir (Karasar, 2016).

Bu orneklem segiminde basit rastgele ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu

ornekleme yontemi Ornegi olusturan elemanlar arasinda arastirmacinin problemine
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cevap bulacagina inandig1 kisilerden olusmaktadir. S6z konusu ana kitleyi temsil edecek

orneklem biiyiikliigiinlin belirlenmesinde (Karasar, 2016);
2 2 2
n=Nt"pgl/d (N —-1)+t" pq

N: Hedef kitledeki birey sayisi, (1738357 kisi)

n: Ormekleme almacak birey sayis1

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (0,9)

q: Incelenen olayin gériilmeyis sikligi (0,1)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri,
(Ornekleme hatas1 %5 ve giiven diizeyi %95 icin tablodan 1,96 okunmustur)

d: Olaym goriilis sikhigma gore kabul edilen +/- drnekleme hatasini gosterir.
(0,05).

Formiilii kullanilarak ¢alismanin evreni i¢in % 95 giliven aralifinda, = % 5
ornekleme hatasi ile gerekli orneklem biiyilikliigii n = 384 kisi olarak hesaplanmustir.
Ana kiitleyi temsil edebilecek minimum sayiya ulagsmak iizere toplam 600 anket formu
dagitilmistir. Anket formlarindan doldurulmus olarak geri donen ve analizler i¢in uygun
408 katilimct 6rneklem olarak secilmistir. Bu 6rneklem i¢in 204 kamu ¢aligant ve 204
0zel sektor galisan1 alinmistir. Arastirma 6rneklemine iliskin bazi1 6zellikler asagidaki

tabloda sunulmustur.
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Tablo 5. Ornekleme Iliskin Ozellikler

Frekans Yiizde

Cinsiyet

Kadin 174 42,6
Erkek 234 57,4
Yas

18-25 102 25,0
26-35 190 46,6
36-45 47 11,5
46-55 69 16,9
Egitim diizeyi

Lise 40 9,8
Onlisans 67 16,4
Lisans 263 64,5
Lisansiisti 38 9,3
Medeni durum

Evli 218 53,4
Bekar 190 46,6
Gelir diizeyi

0-1500 TL 79 19,4
1501-3000 TL 102 25,0
3001-5000 TL 184 45,1
5001 TL ve lizeri 43 10,5
Cahistigimiz sektor

Kamu 204 50
Ozel 204 50
Kurumunuzdaki pozisyonunuz

Isletme ortag 32 7,8
Uzman/Y Onetici 76 18,6
Personel 300 73,5
Mesleki tecriibeniz

1 y1l ve daha az 91 22,3
2-5yil 109 26,7
6-10 yil 65 15,9
11-15y1l 60 14,7
16 yil ve iizeri 83 20,3

Katilimecr  grubunda  erkekler, tim katilimcilarin = %57,4’tini  (234)

olusturmaktayken kadinlar, %42,6’sin1 (174) olusturmaktadir.

Katilimcilarin %25’inin (102) yer aldig1 yas grubu 18-25, %46,6’smin (190) yer
aldig1 yas grubu 26-35, %11,5’inin (47) yer aldig1 yas grubu 36-45, %16,9’unun (69)
yer aldig1 yas grubu 46-55 yas grubudur.
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Katilimcilarin %9,8°1 (40) lise, %16,4°t4 (67) Onlisans, %64,5’1 (263) lisans,

%9,3’1 (38) lisansiistii egitimi almistir.

Katilimcilarin  ¢ogunlugunun medeni hali evlidir. Evliler, tiim katilimcilarin

%53.,4’1inii (218) olusturmaktayken bekarlar, %46,6’s1n1 (190) olusturmaktadir.

Katilimeilarin %19,4’tiniin (79) aylik gelirinin 1500 TL ve alt1, %25’inin (102)
1500-3000 TL, %45,1’inin (184) 3001-5000 TL, %10,5’inin (43) 5001 TL ve iizeri
belirtilmistir.

Katilimcilarin = %50’ai  kamu sektorinde ve %50’si de 0Ozel sektorde

calismaktadir.

Katilimcilarin %7,8°1 (32) isletme ortagiyken, %18,6’s1 (76) uzman/yonetici,
%73,5’1 (300) personeldir.

Katilimcilarin %22,3°1 (91) 1 yildan az bir tecriibesi var iken, %26,7’si (109) 2-
5 yillik, %15,9°u (65) 6-10 yillik, %14,7°si (60) 11-15 yillik, %20,3’i (83) 16 yil ve

daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket formu kullanilmistir. Kullanilan form
{ic bolimden meydana gelmektedir. Bu boliimler sirasi ile iletisim Tarzlari Olgegi,

Liderlik Tarzlar1 Olgegi ve Kisisel Bilgi Formu’dur.
3.3.1. Iletisim Tarzlar1 Olgegi

Anketin ilk béliimiinde Tekkanat (2009) tarafindan gelistirilen Iletisim Tarzlari
Olgegi (ITO) yer almaktadir. Tekkanat (2009) tarafindan yapilan ¢alismada ITO, iki alt
boyutu icermektedir. Bu alt boyutlar, bilgi saglayici-degerlendirici ve egitici-etkileyici
olarak adlandirilmistir. Toplam 20 maddeden olusan bu 6l¢egin her bir alt boyutunda 10
madde bulunmaktadir. ITO, “1- Hicbir zaman, 2- Nadiren, 3- Ara sira, 4- Genellikle ve
5- Her zaman seklinde 5°1i Likert tipine uygun olarak puanlandirilmistir. Her bir alt
boyutta yiikselen puanlar bireyin ilgili alt 6lcekteki iletisim tarzimi kullandigini
gostermektedir. Mevcut arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde Olgegin
bilgi saglayici-degerlendirici faktoriiniin Cronbach Alfa degeri 0,911 ve egitici-
etkileyici faktoriiniin Cronbach Alfa degeri 0,845 olarak hesaplanmistir. Bu sonuclar

Olcegin yiiksek giivenirlikli oldugunu gostermektedir.
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3.3.1.1. Acimlayict Faktor Analizi

Iletisim Tarzlar1 Olgegi’nin faktér analizinde oncelikle KMO degeri 0,930
olarak hesaplanmistir. Bu deger, esik deger kabul edilen 0,60 in iizerinde olmakla
mevcut veri grubunun faktor analizi i¢in uygunlugunu ortaya koymaktadir. Bartlett’ in
kiiresellik testi istatistiki olarak anlamlidir (32 (120) = 6267,02, p < 0,001). Bu

degerlere bakilarak, veri dizimizin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

lletisim Tarzlar1 Olgegi’ne uygulanan agimlayici faktdr analizinde gikarim
yontemi olarak Maximum Likelihood, rotasyon yontemi olarak da Promax with Kaiser
Normalization kullanilmistir. Olgekte yer alan 20 maddeden 3,4,8, ve 10 numarali 4
madde bir faktor i¢ine atanamadigindan c¢ikarilmis Olgekte 16 madde kalmistir. Ayni
anda birden fazla faktdre atanan maddeler arasindaki varyans farki 0,25 olarak islem
yapilmistir. Sinir1 agmayan durumlarda, maddenin ilgili faktorlerde aldig yiikk degeri
dikkate almmustir. Faktdr analizinde Olgek maddelerinin herhangi bir faktore
atanmamas1 durumunda ilgili maddeler 6l¢ek yapisini bozdugundan analizler disinda
birakilmalidir. Yiik degerleri arasindaki farkin 0,25’ten kiiciik oldugu durumlarda ilgili
madde 6l¢ek yapisini bozmakta ve analizler disinda birakilmalidir (Karasar, 2016;
Giirbiiz ve Sahin, 2015). Olgegin faktdr yapisi, madde faktér yiikleri ve Cronbach Alfa

degerleri Tablo 6’da sunulmustur.
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Tablo 6. Iletisim Tarzlar1 Olgegi’nin Faktor Yapis1 ve Cronbach Alfa I¢ Tutarlilik

Katsayisi
Faktorler
1 2

118 ,942

120 ,876

i15 ,860

i13 , 184

112 79

114 134

i19 , 718

i17 ,696

i11 ,667

i7 ,651

i16 ,638

i6 ,631

19 ,581

il ,949
i2 ,900
i5 ,668
(7zdegerler 9,867 JT7
Aciklanan varyans orant %61,666 %4,854
Cronbach Alfa ,957 ,891

Yapilan faktor analizi sonuglarina gore, birinci faktorde yer alan maddelerin yiik
degeri 0,942 ile 0,581 arasinda; ikinci faktorde yer alan maddelerin yiik degeri 0,949 ile
0,668 arasinda degigmektedir. Buna gore Olgek iki faktorliidiir. Tiim degerler nihai
olgekte yer alabilecek yeterli yiik degerine sahiptir. Olgegin iki faktorlii yapisi ile
toplam aciklanan varyanst %66,52°dir. Faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlere
Tekkanat (2009) i ¢alismasina bakilarak “bilgi saglayici-degerlendirici” ve “egitici-

etkileyici” iletisim tarzlar1 isimleri verilmistir.

Olgegin iki faktdrii igin yapilan giivenirlik analizlerinde Cronbach Alfa
degerlerinin 0,957 ile 0,891 arasinda degistigi goriilmiistiir. Bununla birlikte 16
maddelik 6l¢egin toplami i¢in elde edilen Cronbach Alfa degeri 0,961°dir. Bu degerler
Ol¢egin genelinin ve faktdrlerinin yiiksek gilivenirlige sahip oldugunu gostermektedir

(Nunnaly, 1978).
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3.3.3.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Iletisim tarzlar1 dlgegi 6l¢iim modeli uyum iyiligi degerleri Sekil 6 da goriilen

modelin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Sekil 7. Iletisim Tarzlar1 Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli

Modelde ortiikk degisken ve gozlenen degiskenler arasi diizeltilmis regresyon
katsayilarinin 0,70’ten yiiksek olmasi yakinsak gecerlige isaret etmektedir. Tablo 7°de

goriilen degerler modelin uyum 1yiligi sartlarini tagidigini gostermektedir.
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Tablo 7. Iletisim Tarzlar1 Olgegi Olgiim Modeli Uyum lyiligi Degerleri

INDEKS ESIK DEGERLER REFERANS OLCUM MODELI UYUM
iYiLiGi DEGERLERI
Chi-square | <3iyi Joreskog and Sorbom (1989) 5,15
[df < 5 makul Pedhazur (1997)
(cmin/df)
CFI > 0,95 ¢ok iyi Bollen and Lennox (1991) 0,94
> 0,90 iyi Bagozzi and Yi (1988)
> 0,80 makul Hammervold ve Olsson (2012)
> 0,70 kabul edilebilir
GFI > 0,95 Hoyle (1995) 0,89
> 0,80 iyi Bentler (1992)
SRMR <0,09 Joreskog and Sorbom (1989), | 0,03
Kline (1998)
RMSEA < 0,05 ¢ok iyi | Browne and Cudeck (1993) 0,09
parsimoni
< 0,05-0,10 iyi
> 0,10 koti
HI190 <1 Hu and Bentler 1999 0,11
PCLOSE > 0,05 Hu and Bentler 1999 0,06

3.3.2. Liderlik Tarzlar1 Olgegi

Anket formunun ikinci boliimiinde Tas vd. (2007) tarafindan gelistirilen Liderlik
Tarzlar1 Olgegi kullanilmigtir. Olgek 59 sorudan ve 5 faktorden meydana gelmektedir.
Bu faktorler otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii
liderlik ve etkilesimci liderlik olarak adlandirilmistir. Tas ve ark (2007) 6l¢egin genel
giivenirlik katsayisinin 0,87 oldugunu belirtmistir. Mevcut arastirma kapsaminda da
giivenirlik degerleri otokratik liderlik icin 0,866; demokratik liderlik i¢in 0,834, serbest
birakici liderlik i¢in 0,809, dontisiimcii liderlik igin 0,792 ve etkilesimci liderlik igin
0,831 olarak hesaplanmistir. Bu sonuclar Olcegin yiiksek giivenirlikli oldugunu

gostermektedir.
3.3.2.1. Agimlayict Faktor Analizi

Liderlik Tarzlari Olgegi'nin faktér analizinde oncelikle KMO degeri 0,744
olarak hesaplanmistir. Bu deger, esik deger kabul edilen 0,60 in iizerinde olmakla
mevceut veri grubunun faktor analizi icin uygunlugunu ortaya koymaktadir. Bartlett’ in
kiiresellik testi istatistiki olarak anlamlidir (32 (1540) = 33192,30, p < 0,001). Bu

degerlere bakilarak, veri dizimizin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

56




Liderlik Tarzlari Olgegi’ne uygulanan agimlayici faktdr analizinde g¢ikarim
yontemi olarak Maximum Likelihood, rotasyon yontemi olarak da Promax with Kaiser
Normalization kullanilmistir. Olgekte yer alan 59 maddeden 11,12 vel7 numarali 3
madde bir faktor i¢ine atanamadigindan ¢ikarilmis 6lgekte 56 madde kalmistir. Ayni
anda birden fazla faktore atanan maddeler arasindaki varyans farki 0,25 olarak islem
yapilmistir. Sinir1 agmayan durumlarda, maddenin ilgili faktorlerde aldig yiik degeri
dikkate almmistir. Karasar (2016)’nin aktardifina gore faktor analizinde Olgek
maddelerinin herhangi bir faktore atanmamasi durumunda ilgili maddeler 6l¢ek yapisini
bozdugundan analizler disinda birakilmalidir. Yiik degerleri arasindaki farkin 0,25’ten
kiigiik oldugu durumlarda ilgili madde 6lgek yapisini bozmakta ve analizler diginda
birakilmalidir (Karasar, 2016). Olgegin faktdr yapisi, madde faktor yiikleri ve Cronbach
Alfa degerleri Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Liderlik Tarzlar1 Olgegi’nin Faktdr Yapisi ve Cronbach Alfa i¢ Tutarlilik

Katsayisi
Faktorler
1 2 3 4 5
d38 ,922
d46 ,894
d37 871
d48 ,858
d47 ,855
d51 ,826
d42 ,814
d35 ,814
d39 ,808
d49 ,808
d45 ,801
d41 797
d44 ,788
d33 784
d34 773
d16 773
di5 ,769
d58 ,760
d20 ,760
d54 757
d14 748
d57 734
d50 ,730
d55 124
d40 722
di8 ,692
d53 ,687
d13 ,682
d19 ,662
d36 ,599
d30 544
d22 491
dl ,928
d5 ,907
dé ,897
d7 ,879
ds ,811
d3 ,788
d10 ,693
d25 ,513
d2 ,496
d59 476
d56 ,462
d52 ,448
d43 ,396
d27 ,782
d31 ,750
d21 ,558
d32 ,504
d28 ,503
d24 ,486
d23 ,458
d29 ,578
do 454
d26 ,456
d4 423
Ozdegerler 22,420 9,722 2,049 1,211 1,069
Aciklanan varyans orani %40,037 %17,360 %3,659 %2,163 %1,909
Cronbach Alfa ,981 ,935 ,879 774 714
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Yapilan faktor analizi sonuglarina gore, birinci faktdrde yer alan maddelerin yiik
degeri 0,922 ile 0,491 arasinda; ikinci faktdrde yer alan maddelerin yiik degeri 0,928 ile
0,396 arasinda; tiglincii faktérde yer alan maddelerin yiikk degeri 0,782 ile 0,458
arasinda; dordiincii faktorde yer alan maddelerin yiik degeri 0,578 ile 0,454 arasinda ve
besinci faktorde yer alan maddelerin yiik degeri 0,456 ile 0,423 arasinda degismektedir.
Buna gore dlgek bes faktorliidiir. Tiim degerler nihai 6lgekte yer alabilecek yeterli yiik
degerine sahiptir. Olgegin bes faktorlii yapisi ile toplam agiklanan varyansi %65,12 *dir.
Tas vd. (2007)’1n ¢alismasina dayanarak bu faktorlere “otokratik liderlik”, “demokratik
liderlik”, “serbest birakici liderlik”, “doniisiimcii liderlik” ve “etkilesimci liderlik”

tarzlar1 isimleri verilmistir.

Olgegin bes faktdrii icin yapilan giivenirlik analizlerinde Cronbach Alfa
degerlerinin 0,981 ile 0,714 arasinda degistigi gorillmiistiir. Bununla birlikte 56
maddelik 6l¢egin toplami igin elde edilen Cronbach Alfa degeri 0,966°dir. Bu degerler
Olgegin genelinin ve faktorlerinin yiiksek gilivenirlige sahip oldugunu gostermektedir

(Nunnaly, 1978).

3.3.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Liderlik tarzlar1 6lgegi 6lglim modeli uyum iyiligi degerleri, Sekil 7 de goriilen

modelin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.
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Sekil 8. Liderlik Tarzlar1 Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Olgiim Modeli

Modelde ortiikk degisken ve gozlenen degiskenler arasi diizeltilmis regresyon
katsayilarinin  0,70den  yiiksek olmasi yiiksek yakinsak gecerligin  varligini
gostermektedir. Ortiik degiskenler arasindaki kovaryans katsayilarmin 0,80 {izerine
cikmamasi ayirt edici gegerligin varligini gostermektedir. Tablo 9°da goriilen degerler,

modelin uyum iyiligi sartlarini tasidigini gostermektedir.
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Tablo 9. Liderlik Tarzlar1 Olgegi Ol¢iim Modeli Uyum lyiligi Degerleri

INDEKS ESIK DEGERLER REFERANS OLCUM MODELI UYUM
iYiLiGi DEGERLERI
Chi-square | <3iyi Joreskog and Sorbom (1989) 3,04
[df < 5 makul Pedhazur (1997)
(cmin/df)
CFl > 0,95 ¢ok iyi Bollen and Lennox (1991) 0,70
> 0,90 iyi Bagozzi and Yi (1988)
> 0,80 makul Hammervold ve Olsson (2012)
> 0,70 kabul edilebilir
GFI > 0,95 Hoyle (1995) 0,87
> 0,80 iyi Bentler (1992)
SRMR <0,09 Joreskog and Sorbom (1989), | 0,08
Kline (1998)
RMSEA < 0,05 ¢ok iyi | Browne and Cudeck (1993) 0,09
parsimoni
< 0,05-0,10 iyi
> 0,10 koti
HI190 <1 Hu and Bentler 1999 0,14
PCLOSE > 0,05 Hu and Bentler 1999 0,06

3.3.3. Demografik Bilgi Formu

Veri toplama aracinin {glinci bolimiinde katilimcilarin  sosyodemografik

ozelliklerine iliskin sekiz soru yer almaktadir. Bu sorular ile katilimcilarin cinsiyet, yas,

egitim diizeyi, medeni durum, ekonomik durum, c¢alisilan sektor, kurumdaki pozisyon

ve mesleki tecriibeleri sorgulanmaktadir.

3.4. Veri Toplama Araclarinin Uygulanmasi

Veri toplama araclar1 bir grup katilimciya basili formatta iletilirken, bir gruba da

surveey.com web sitesi iizerinden olusturulan online formatta iletilmistir. Ana kiitleyi
temsil edebilecek minimum sayiya ulagsmak iizere toplam 600 katilimci ile temas
kurulmustur. Anket formlarindan doldurulmus olarak geri donen ve analizler i¢in uygun
408 katilimct orneklem olarak secilmistir. Bu 6rneklem ic¢in 204 kamu ¢alisan1 ve 204

Ozel sektor ¢alisani alinmustir.

3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Aragtirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmigtir. Hipotezlerin

smanmasi sirasinda  Oncelikli olarak degiskenler arasindaki iliskinin ortaya
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koyulabilmesi i¢in Pearson Korelasyon analizi yapilmis, ardindan regresyona yer

verilmisgtir.

Bagimsiz ikili gruplarin karsilastirllmasinda hangi analizlerin uygulanacagina

karar vermek tlizere normallik testleri yapilmis ve ilgili sonuglar Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10. Normallik Test Sonuglari

Skewness Kurtosis

(Carpikhik) (Basikhk)
Bilgi saglayic1 degerlendirici iletisim -,032 -,801
Egitici etkileyici iletisim -,331 -,559
Tletisim tarzlar toplam -,143 -, 700
Otokratik liderlik -,147 -,462
Demokratik liderlik -,268 -,198
Serbest birakici liderlik ,927 314
Doniisiimcii liderlik -,157 -,247
Etkilesimci liderlik ,282 ,595
Liderlik tarzlari toplam 523 -, 113

Tabachnick ve digerleri (2013)’ne gore garpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5

ile -1,5 arasinda olmasi verilerin normal dagildigin1 gostermektedir. Benzer sekilde

George ve Mallery (2010)’a gore ise carpiklik ve basiklik degerlerinin +2,0 ile -2,0

arasinda bulunmasi verilerin normal dagilim gosterdigini betimlemektedir. Literatiirdeki

bu bilgilerden yola ¢ikarak tim alt Ol¢ekler i¢in verilerin normal dagildig

belirlenmistir. Bu dogrultuda fark analizleri olarak ikili guruplarin karsilagtirilmasinda

t-test, lic ve daha fazla bagimsiz gruplarin karsilastirilmasinda ise ANOVA ve Post Hoc

testlerinden LSD Test kullanilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4.1. is Goren Gériisleri Acisindan iletisim Tarzlar: ve Liderlik Tarzlar

DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Faktorlerinin Betimleyici Istatistikleri

Tablo 11. Arastirma Olgeklerinin Betimleyici Istatistikleri

N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Sapma
Bilgi saglayier 408 1,00 5,00 3,4973 88745
degerlendirici iletisim
Egitici etkileyici iletisim 408 1,00 5,00 3,4355 ,99581
Iletisim tarzlar toplam 408 1,00 5,00 3,4664 ,90876
Otokratik liderlik 408 1,00 5,00 3,2144 ,90469
Demokratik liderlik 408 1,00 5,00 3,3589 ,89592
Serbest birakici liderlik 408 1,00 5,00 2,8867 ,89279
Doéniisiimcii liderlik 408 1,00 5,00 3,3412 ,95562
Etkilesimci liderlik 408 1,00 5,00 3,2136 , 79991
Liderlik tarzlar toplam 408 1,00 5,00 3,2173 , 712530

Bilgi saglayict degerlendirici iletisimin ortalamast 3,50+0,89, egitici etkileyici

iletisimin ortalamas1 3,4441,00, iletisim tarzlar1 toplaminin ortalamasi 3,47+0,91,

otokratik liderligin ortalamasi 3,21+0,90, demokratik liderligin ortalamas: 3,36+0,90,

serbest birakici liderligin ortalamast 2,89+0,89, doniisiimcii liderligin ortalamasi 3,34

+0,96, etkilesimci liderligin ortalamas1 3,21 =+0,80, liderlik tarzlar1 toplaminin

ortalamasi 3,22 £+0,73 olarak bulunmustur.

4.2. Is Goren Géoriisleri Acisindan Iletisim Tarzlar ve Liderlik Tarzlar

Arasindaki Iliskiler

Is goren goriisleri agisindan iletisim tarzlar1 ve liderlik tarzlari arasindaki

iligkilerin sinanmasinda oncelikli olarak korelasyon analizi yapilmis,

regresyonlara yer verilmistir.
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Tablo 12. Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Bilgi saglayier - 8627 9617 -020 6007 424 6177 622 580"
degerlendirici iletisim

2. Egitici etkileyici iletisim - 9697 -103° 6097 ,359" 679  ,588° ,564
3. iletisim tarzlari toplam - -066 ,6277 404" 6737 ,626° 592
4. Otokratik liderlik - 070 5477 146~ 416" 483"
5. Demokratik liderlik - 6317 8637 7547 862"
6. Serbest birakici liderlik - 576~ 737 848"
7. Doniisiimcii liderlik - 814" 885™
8. Etkilesimci liderlik - 9227
9. Liderlik tarzlari toplam -
**p<0,01 ve *p<0,05

Bilgi saglayici degerlendirici iletisim ile demokratik liderlik arasinda anlamli bir

iligski vardir (p=0,000; r=0,600). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Bilgi saglayici degerlendirici iletisim ile serbest birakici liderlik arasinda anlamli

bir iliski vardir (p=0,000; r=0,424). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Bilgi saglayici degerlendirici iletisim ile dontisiimeii liderlik arasinda anlamli bir

iligki vardir (p=0,000; r=0,617). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Bilgi saglayic1 degerlendirici iletisim ile etkilesimci liderlik arasinda anlamli bir

iligki vardir (p=0,000; r=0,622). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Bilgi saglayici degerlendirici iletisim ile liderlik tarzlari toplami arasinda anlamli

bir iliski vardir (p=0,000; r=0,580). Bu iligki pozitif yonde ve orta siddettedir.

Egitici etkileyici iletisim ile demokratik liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,038; r=-0,103). Bu iliski negatif yonde ve zayif siddettedir.

Egitici etkileyici iletisim ile demokratik liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,609). Bu iligki pozitif yonde ve orta siddettedir.

Egitici etkileyici iletisim ile serbest birakict liderlik arasinda anlamli bir iliski

vardir (p=0,000; r=0,359). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Egitici etkileyici iletisim ile doniisiimcii liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,679). Bu iliski pozitif yonde ve yiiksek siddettedir.

Egitici etkileyici iletisim ile etkilesimci liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,588). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

64



Egitici etkileyici iletisim ile liderlik tarzlari toplami arasinda anlamli bir iligki

vardir (p=0,000; r=0,564). Bu iligki pozitif yonde ve orta siddettedir.

[letisim tarzlar1 toplami ile demokratik liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,627). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Iletisim tarzlar1 toplami ile serbest birakici liderlik arasinda anlamli bir iliski

vardir (p=0,000; r=0,404). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

[letisim tarzlar1 toplami ile doniisiimeii liderlik arasinda anlaml bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,673). Bu iliski pozitif yonde ve yiiksek siddettedir.

Iletisim tarzlar1 toplam ile etkilesimci liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,626). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Iletisim tarzlar1 toplamu ile liderlik tarzlari toplami arasinda anlamli bir iliski

vardir (p=0,000; r=0,592). Bu iliski pozitif yonde ve orta siddettedir.

Tablo 13. Liderlik Tarzlarinin Bilgi Saglayici Degerlendirici iletisim Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,759 10,558 ,000

Otokratik liderlik -322 -6,581 ,000

Demokratik liderlik 027 334 738

Serbest birakici liderlik 008 1,568 118 78,148 000 493
Doniistimcii liderlik 1120 1,553 121

Etkilesimci liderlik 622 7,205 ,000

Liderlik tarzlar1 6l¢eginin varyansa olan katkis1 anlamlidir (p=0,000; F=78,148).
Liderlik tarzlart 6lgegi, bilgi saglayict degerlendirici iletisim basligina ait varyansin
%49,3’linli agiklamaktadir. Bir diger ifade ile bilgi saglayic1 degerlendirici iletisimin

%49,3’1i liderlik tarzlarina baglhidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; etkilesimci
liderlik, bilgi saglayict degerlendirici iletisim diizeyini artirmaktadir (p=,622). Otokratik
liderlik, bilgi saglayict degerlendirici iletisim diizeyini azaltmaktadir (B=-,322).
Demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik bilgi saglayici

degerlendirici iletisim diizeyine etki etmemektedir (p;=0,738, p,=0,118, p3=0,121
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>0,05). Bu bulgulara dayanarak H; ve Hs hipotezleri kabul edilirken, H,, Hs ve Hy

hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 14. Liderlik Tarzlarin Egitici Etkileyici iletisim Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken p t p F Model(p) R
Sabit 1,706 9,607 ,000

Otokratik liderlik -396  -7,608 ,000

Demokratik liderlik -109  -1,280 201

Serbest birakict liderlik 76 1,132 258 95,243 000 2
Déniistimcii liderlik 486 5,912 ,000

Etkilesimci liderlik 476 5,173 ,000

Liderlik tarzlar1 6l¢eginin varyansa olan katkis1 anlamhidir (p=0,000; F=95,243).

Liderlik tarzlar1 6l¢egi, egitici etkileyici iletisim baslhigina ait varyansin %54,2’sini

aciklamaktadir. Bir diger ifade ile egitici etkileyici iletisimin %54,2’si liderlik tarzlari

6l¢egine baghdir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; doniisiimcii

liderlik ve etkilesimci liderlik, etkileyici iletisim diizeyini artirmaktadir (3;=,486,

B2=,476). Otokratik liderlik, etkileyici iletisim diizeyini azaltmaktadir (p=-,396).

Demokratik liderlik ve serbest birakici liderlik, etkileyici iletisim diizeyine etki

etmemektedir (p1=0,201, p,=0,258>0,05). Bu bulgular dogrultusunda Hg, Hg ve Hig

hipotezleri kabul edilirken, H; ve Hg hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 15. Liderlik Tarzlarmin Iletisim Tarzlar1 Olgegi Toplami Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,733 10,771 ,000

Otokratik liderlik -,359 -7,608 000

Demokratik liderlik -,041 -533 594

Serbest birakict liderlik 087 1,437 152 97,909 000 249
Doniistimcii liderlik 303 4,068 000

Etkilesimci liderlik 549 6,586 000

Liderlik tarzlar1 6l¢eginin varyansa olan katkis1 anlamlidir (p=0,000; F=97,909).

Liderlik tarzlar Olgegi, iletisim tarzlari Olge8i toplamina ait varyansin %354,9’unu



aciklamaktadir. Bir diger ifade ile iletisim tarzlar1 toplaminin %54,9’u liderlik tarzlar

6l¢cegine baghdir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; doniisimcii
liderlik ve etkilesimci liderlik, iletisim tarzlar1 toplamini artirmaktadir (B;=,303,
B,=,549). Otokratik liderlik, iletisim tarzlar1 toplamini azaltmaktadir (=-,359).
Demokratik liderlik ve serbest birakici liderlik, iletisim tarzlart toplamini etki
etmemektedir (p;=-0,041, p,=0,087>0,05).

4.3. Iletisim Tarzlar ve Liderlik Tarzlar1 Acisindan isgorenlerin Algisina Iliskin

Bagimsiz Degiskenlere Yonelik Bulgular ve Yorumlar
4.3.1. Cinsiyet Acisindan

Tablo 16. letisim Tarzlar1 Olgeginin Cinsiyete Gore Farklilasmasina Iliskin t-test

Tablosu
N X SS t P

Bilgi saglayic1 degerlendirici

iletisim -3,866 ,000
Kadin 174 3,3037 ,81211

Erkek 234 3,6413 ,91498

Egitici etkileyici iletisim -2,839 ,005
Kadin 174 3,2745 ,83808

Erkek 234 3,5551 1,08487

Tletisim tarzlar toplam -3,443 001
Kadin 174 3,2891 , 79394

Erkek 234 3,5982 ,96624

Iletisim tarzlarina ydnelik algilarin  cinsiyetler arasinda farklilasmasini
degerlendirmek icin yapilan analizlerde bilgi saglayici degerlendirici iletisim, egitici
etkileyici iletisim ve iletisim tarzlari toplam puanin cinsiyete goére farklilagtig
belirlenmistir (p<0,05). Buna gore her iki iletisim tarzi ile birlikte iletisim tarzlar
toplam puanina yonelik algilarin erkeklerde kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksek

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 17. Liderlik Tarzlar1 Olgeginin Cinsiyete Gore Farklilasmasina Iliskin t-test

Tablosu
N X SS t P
Otokratik liderlik -8,455 ,000
Kadin 174 2,8093 , 71025
Erkek 234 3,5155 ,91735
Demokratik liderlik 1,052 ,294
Kadin 174 3,4130 ,58439
Erkek 234 3,3187 1,06991
Serbest birakici liderlik -6,914 ,000
Kadin 174 2,5511 ,35280
Erkek 234 3,1363 1,07390
Doniisiimcii liderlik -2,832 ,005
Kadin 174 2,5511 ,35280
Erkek 234 3,1363 1,07390
Etkilesimci liderlik -4,711 ,000
Kadin 174 3,0027 ,54200
Erkek 234 3,3705 91741
Liderlik tarzlar: toplam -4,788 ,000
Kadin 174 3,0230 ,29445
Erkek 234 3,3617 ,89746

Tabloya gore otokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik ile birlikte liderlik tarzlari toplam puani cinsiyete gore
farklilagsmaktadir (p<0,05). Buna gore erkeklerinde otokratik, serbest birakici,
doniistimcii ve etkilesimei liderlik ile birlikte liderlik toplam puanina iligkin algilart

kadinlardan anlaml1 bir sekilde daha ytiksektir.
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4.3.2. Cahisilan Sektor Acisindan

Tablo 18. Iletisim Tarzlar1 Olgeginin Calisilan Sektdre Gore Farklilasmasima iliskin t-
test Tablosu

N X SS t P

Bilgi saglayici degerlendirici 1,270 ,205
iletisim

Kamu 204 3,5496 ,83006

Ozel 204 3,4367 ,94825

Egitici etkileyici iletisim -,847 ,664
Kamu 204 3,3966 1,01943

Ozel 204 3,4804 ,96846

Tletisim tarzlar toplam ,161 ,089
Kamu 204 3,4731 ,88490

Ozel 204 3,4586 ,93795

Degiskenler ¢alisilan sektore gore farklilasmamaktadir.

Tablo 19. Liderlik Tarzlar1 Olgeginin Calisilan Sektdre Gore Farklilasmasina iliskin t-
test Tablosu

N X SS t P
Otokratik liderlik ,380 ,101
Kamu 219 3,2302 ,93443
Ozel 189 3,1960 ,87108
Demokratik liderlik 2,398 ,017
Kamu 219 3,4577 ,85771
Ozel 189 3,2444 ,92742
Serbest birakic liderlik ,263 ,219
Kamu 219 2,8976 ,87082
Ozel 189 2,8742 ,91976
Doniisiimcii liderlik 2,182 425 ,285
Kamu 219 3,3599 ,94248
Ozel 189 3,3196 ,97269
Etkilesimci liderlik 3,877 ,816 497
Kamu 219 3,2437 ,81014
Ozel 189 3,1788 ,78860
Liderlik tarzlari toplam 3,877 1,089 123
Kamu 219 3,2536 71757
Ozel 189 3,1752 , 73382

Faktorlerden sadece demokratik liderlik degiskeni calisilan sektore gore
farklilagsmaktadir. Bu degiskende, kamuda calisan katilimcilarin demokratik liderlige
iligkin verdikleri yanitlarin ortalama degeri, o6zel sektorde calisan katilimcilarin

ortalama degerinden daha ytiksektir.
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4.3.3. Kurumdaki Pozisyon Ag¢isindan

Tablo 20. Iletisim Tarzlar1 Olgeginin Kurumdaki Pozisyona Gére Farklilasmasi

N X SS F P Fark
Bilgi saglayici
degerlendirici iletisim 214 760
Isletme ortagi 32 3,3898 ,84801
Uzman/Y Onetici 76 3,4882 ,83634
Personel 300 3,56111 ,90587
Egitici etkileyici iletisim 4377 013
Isletme ortagi 32 3,7691 ,81453
Uzman/Y Onetici 76 3,1856 ,95370 1>2
Personel 300 3,4632 1,01209 3>2
Tletisim tarzlar toplam 1,098 ,334
Isletme ortagi 32 3,5795 ,81982
Uzman/Y Onetici 76 3,3369 ,87205
Personel 300 3,4871 ,92609

Egitici etkileyici iletisim kurumdaki pozisyona gore farklilasmaktadir. isletme
ortagi olan katilimcilarin ortalamasi uzman/yonetici olan katilimcilarin ortalamasindan
anlamli sekilde yiiksektir. Personel olan katilimcilarin ortalamasi uzman/yonetici olan
katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Buna gore uzman/yonetici
siifindaki kisilerin kendilerinin iistiindeki liderlerden egitici 6zellikleri diger gruptan

daha az aldig1 sdylenebilir.
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Tablo 21. Liderlik Tarzlar1 Ol¢eginin Kurumdaki Pozisyona Gére Farklilasmasi

N X SS F p Fark

Otokratik liderlik 3,708 ,025
Isletme ortagi 32 2,8813 52942

Uzman/Y Onetici 76 3,3925 ,54975 2>1
Personel 300 3,2048 ,99458

Demokratik liderlik 2,263 105
Isletme ortagi 32 3,4914 31231

Uzman/Y Onetici 76 3,1701 ,88033

Personel 300 3,3926 ,93596

Serbest birakic liderlik 2,974 052
Isletme ortagi 32 2,5201 56341

Uzman/Y Onetici 76 2,9009 ,84245

Personel 300 2,9223 ,92647

Doniisiimcii liderlik 2,182 ,410 ,664
Isletme ortag: 32 3,4612 81811

Uzman/Y Onetici 76 3,3825 , 718733

Personel 300 3,3180 1,00780

Etkilesimci liderlik 3,877 , 155 A7l
Isletme ortag: 32 3,1680 ,39879

Uzman/Y 6netici 76 3,3145 ,70630

Personel 300 3,1930 ,85212

Liderlik tarzlari toplam 3,877 ,189 ,828
Isletme ortagi 32 3,1444 ,23048

Uzman/Y Onetici 76 3,2361 ,62062

Personel 300 3,2203 ,78313

Otokratik liderlik kurumdaki pozisyona gore farklilasmaktadir. Uzman/yo6netici
Isletme ortagi olan katilimcilarin ortalamasi isletme ortagi olan katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.
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4.3.4. Mesleki Tecriibe A¢isindan

Tablo 22. iletisim Tarzlar1 Olgeginin Mesleki Tecriibeye Gore Farklilasmasi

N X SS F p Fark
Bilgi saglayici
degerlendirici iletisim 2191069
1 y1l ve daha az 91 3,6045 ,85632
2-5yil 109 3,3358 1,20781
6-10 y1l 65 3,6832 ,66009
11-15 y1l 60 3,5417 ,712820
16 yil ve iizeri 83 3,4145 ,61488
Egitici etkileyici iletisim 5,683 000
1 y1l ve daha az 91 3,6803 , 19715 1>2
2-5 yil 109 3,3643 1,23961 1>5
6-10 y1l 65 3,5662 ,68039 2>5
11-15 y1l 60 3,5967 1,11019 3>5
16 yil ve iizeri 83 3,0416 ,83043 4>5
iletisim tarzlar: toplami 3,496 ,008
1 y1l ve daha az 91 3,6424 ,81456
2-5 yil 109 3,3500 1,21025 1>2
6-10 y1l 65 3,6247 ,63606 1>5
11-15 y1l 60 3,5692 ,85876 3>5
16 yil ve iizeri 83 3,2280 ,67660 4>5

Egitici etkileyici iletisim ve iletisim tarzlart toplami mesleki tecriibeye gore

farklilagsmaktadir. Egitici etkileyici iletisimde 1 yildan az tecriibesi olan katilimcilarin

ortalamasi 2-5 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yiiksektir. 1 yildan az, 2-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 yil tecriibesi olan katilimcilarin

ortalamasi1 16 yildan fazla tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yiiksektir. letisim tarzlart toplaminda, 1 yildan az tecriibesi olan katilimcilarm

ortalamasi 2-5 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yiiksektir. 1 yildan az, 6-10 y1l ve 11-15 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 16

yildan fazla tecriibesi olan katilimeilarin ortalamasindan anlamh sekilde ytiksektir.
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Tablo 23. Liderlik Tarzlar1 Olgeginin Mesleki Tecriibeye Gore Farklilasmasi

N X SS F p Fark
Otokratik liderlik 4,719 001
1 y1l ve daha az 91 3,0191 1,03503
2-5yil 109 3,3494 1,07951 2>1
6-10 yil 65 3,2539 ,62064 2>5
11-15 y1l 60 3,5183 (7449 4>1
16 yil ve tizeri 83 3,0004 ,66163 4>5
Demokratik liderlik ,084 ,987
1 y1l ve daha az 91 3,3466 1,05737
2-5 yil 109 3,3454 1,08815
6-10 yil 65 3,4106 ,73613
11-15 y1l 60 3,3296 ,84593
16 yil ve iizeri 83 3,3707 ,50623
Serbest birakici liderlik 2,231  ,065
1 y1l ve daha az 91 3,0446 ,97979
2-5 yil 109 2,9516 1,05776
6-10 y1l 65 2,8641 ,83981
11-15 y1l 60 2,8667 ,94468
16 yil ve iizeri 83 2,6606 ,38822
Doniisiimcii liderlik 2,782 ,951 435
1 y1l ve daha az 91 3,2526 1,08849
2-5 yil 109 3,3878 1,10652
6-10 y1l 65 3,4170 ,81164
11-15 y1l 60 3,4711 1,09825
16 yil ve iizeri 83 3,2241 44192
Etkilesimci liderlik 3,877 2,620 ,035
1 y1l ve daha az 91 3,1318 ,98989
2-5yil 109 3,2202 1,00478 3>5
6-10 y1l 65 3,3258 53377 4>1
11-15 y1l 60 3,4333 ,67187 4>5
16 yil ve iizeri 83 3,0482 , 37817
Liderlik tarzlar1 toplam 3,877 1,332 257
1 y1l ve daha az 91 3,1745 ,90152
2-5yil 109 3,2622 ,89958
6-10 yil 65 3,2694 ,61907
11-15 y1l 60 3,3288 ,59519
16 yil ve iizeri 83 3,0836 ,25528

Otokratik  liderlik ve etkilesimei liderlik mesleki tecrilbbeye gore
farklilasmaktadir. Otokratik liderlikte 2-5 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 1
yildan az ve 16 yildan fazla tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlaml sekilde
yiiksektir. 11-15 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 1 yildan az ve 16 yildan

fazla tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Etkilesimci
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liderlikte 6-10 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 16 yildan fazla tecriibesi olan
katilimcilarin  ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. 11-15 yil tecriibesi olan
katilimcilarin ortalamasi 1 yildan az ve 16 yildan fazla tecriibesi olan katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 24. Hipotezlerin Kabul-Red Durumu

Hipotez Durum

H;: Otokratik liderligin bilgi saglayici degerlendirici iletisim lizerinde
Lo L Kabul
istatistiksel olarak anlaml etkisi vardir.

H,: Demokratik liderligin bilgi saglayici degerlendirici iletisim {lizerinde

istatistiksel olarak anlaml: etkisi vardir. Red

Hsj: Serbest birakici liderligin bilgi saglayici degerlendirici iletisim Red
tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

H,: Dontigiimcii liderligin bilgi saglayict degerlendirici iletisim {izerinde | Red
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

Hs: Etkilesimci liderligin bilgi saglayici degerlendirici iletisim lizerinde

istatistiksel olarak anlaml etkisi vardir. Kabul
He: Otokratik liderligin egitici etkileyici iletisim lizerinde istatistiksel

. Kabul
olarak anlamli etkisi vardir.
H7: Demokratik liderligin egitici etkileyici iletisim {izerinde istatistiksel

- Red
olarak anlamli etkisi vardir.
Hs: Serbest birakici liderligin egitici etkileyici iletisim tizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.
Hy: Dontisiimcii liderligin egitici etkileyici iletisim tizerinde istatistiksel

A Red
olarak anlaml: etkisi vardir.
Hio: Etkilesimci liderligin egitici etkileyici iletisim iizerinde istatistiksel Kabul

olarak anlamli etkisi vardir.
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BESINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

Pek ¢ok isletme giinlimiiz rekabet kosullarina uyum saglamak ve orgiit yapilarini
karmasiklasan is siireclerine adapte edebilmek ve benzeri pek ¢ok degisimin iistesinden
gelebilmeye caligmaktadir. Orta veya iist diizey olsun tim yonetim kademelerinde
yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzinin algilanan iletisim tarzini etkiledigi bilinmeli
ve dnemsenmelidir. Zira pek ¢ok Orgiitsel basar1 parametresinin Onciilii olarak orgiitsel

iletisim goriilmektedir.

Bu aragtirmanin amaci orgiitlerde yoneticinin liderlik tarzinin algilanma sekli ile
iletisim algilamasi arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Bulgulara bakilarak her orgiit tiirii
icin en etkili iletisim tarzi algilamasinin hangi liderlik tarzi ile iliskili oldugunun tespit

edilmesi 6zellikle hedeflenmistir.
5.1. Sonug¢

Lisans diizeyinde egitim sahibi orta yas erkek ve is goren statiisiinde insanlarin
baskin oldugu 408 kisilik kolayda o6rnekleme yontemiyle belirlenen o6rneklemden
toplanan verilerle yapilan analizlerde korelasyon, regresyon, t-testi, ANOVA ve post-

hoc LSD teknikleri kullanilmistir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore bes liderlik alt boyutunun (Otokratik liderlik
hari¢) iletisimin iki alt boyutu olan bilgi saglayict degerlendirici iletisim ve egitici
etkileyici iletisim ile aym1 yonde giigli ve anlamli karsilikli iligki iginde oldugu
bulunmustur. Flauto (1999)’nun liderligin tiim boyutlar1 ile iletisim etkinligi arasinda
yiiksek Kkorelasyon olduguna yonelik tespiti, sonuglarimizi dogrular niteliktedir.
Calismamizda iletisimin fonksiyonlar1 agisindan tarzlar olusturulmus ve bunlar iki tarz
icinde toplanmisti. Aragtirma alan yazininda bire bir ayni1 boyutlar ile liderlik tarzlar
arasinda arastirma bulunmamakla birlikte Flauto (1999)’nun ¢alismasi ile kismen
ortismektedir. Ancak iletisimin farkli fonksiyonlarim1 incelememesi nedeniyle
karsilastirma olanagi vermemektedir. Ayni sekilde De Vries ve digerleri (2010)’nin
iletisim tarzinin liderlik siirecinde 6nemli rol oynadigina dair bulgular ile Cullen ve
digerleri (2014)’nin liderlik ve iletisim yetenekleri arasinda orta diizeyde pozitif anlamli
iliski olduguna yonelik tespitleri de bulgularimiza bir baska agidan destek

olusturmaktadir.
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Regresyon analizi sonuglarina gore liderlik tarzi, bilgi saglayici degerlendirici
iletisimdeki degisimin %49,3’lini, egitici etkileyici iletisimdeki degisimin %54,2 sini
aciklamaktadir. Etkilesimci liderlik, bilgi saglayict degerlendirici iletisim diizeyini
artirmaktadir. Cherfan (2016)’in ¢ok kiiltiirlii arastirma sonuglarinda Ortadogu
kiiltiirlerinde etkilesimci liderin bilgi veren miitevaz1 iletisimci oldugu bulgusu ile
bulgularimiz Srtiismektedir. Orneklemimizin Cherfan (2016)’m Ortadogu liderlik

iletisim tarzlar 6zelligini tasidigi sdylenebilir.

Otokratik liderlik, bilgi saglayici degerlendirici iletisim diizeyini azaltmaktadir.
Liderligi duyarlilik ve baskicilik eksenlerinde olusan dort gruba ayiran ve otokratik
liderlikle daha ¢ok egitici etkileyici iletisim arasinda pozitif iliski kuran Darling ve

Leffel (2018)’in bulgular ile arastirma bulgumuz 6rtlismektedir.

Déniistimeii liderlik ve etkilesimcei liderlik tarzlari, 6zellikle etkileyici iletisimin
diizeyini artirmakta, genel olarak da tim iletisimin diizeyini artirict  etkisi
bulunmaktadir. Korkmaz (2006)’1n doniisiimcii lider davranisinin daha ¢ok yenilik¢i ve
motive edici iletisim tarzini benimsemis liderlerde goriildiigiine dair bulgular1 kismen
bulgularimizla ortiismektedir. Doniisiimcii liderlik ile etkileyici ve motive edici iletisim
arasinda neden sonug iliskisinden 6te bir karsilikli iligki oldugu fikrini uyandirmaktadir.
Erol ve Koéroglu (2013)’nun doniisiimcii liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda negatif
iligki tespiti ile arastirma bulgularimiz ortiismektedir. Ancak arastirmacilarin etkilesimei
ve tam Ozgiirliik taniyan liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda bulduklar1 pozitif yonlii

iliski ile arastirma bulgularimiz ¢elismektedir.

Otokratik liderlik, etkileyici iletisim diizeyini azaltmaktadir. Sousa ve digerleri
(2015)’nin katilimer liderlik anlayisi ile zorlayici iletisim arasinda pozitif iliski
olduguna dair bulgular1, katilimer liderin aksi olan otokratik liderde bu iliskinin de
dogal olarak negatif olacagi diislincesini pekistirmekte ve bulgularimizla bu yoniiyle

ortlismektedir.

Liderlik tarzlar1 Olgegi, iletisim tarzlar1i Olgegli toplamina ait varyansin
%354,9’unu aciklamaktadir. Otokratik liderlik, iletisim tarzlari toplamin1 azaltmaktadir.
Bao ve digerleri (2018)’nin otokratik liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif iliski
bulunduguna dair bulgular1 bizim bulgularimizi desteklemektedir. Bulgularimiz,
otokratik liderlik tarzinin orgiitsel sessizligi artirdigini belirten literatiir ile paralellik arz

etmektedir.
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Fark analizleri sonuglarina gore liderin iletisim tarzina yonelik algilar cinsiyetler
arasinda farklilagmaktadir. Buna gore erkekler liderlerin daha bilgi saglayici
degerlendirici ve egitici etkileyici iletisim tarzini ortaya koydugunu diisiinmektedir.
Ortaya ¢ikan bu tabloda isletemelerde genel olarak yonetici pozisyonunda erkeklerin
bulunmasinin etkili oldugu savunulabilir. Erkeklerin iistleri olan hemcinsleri ile
iletisimlerinin daha etkin olmasi beklenen bir durumdur. Bununla birlikte lider-iiye
etkilerisimdeki cinsiyetler arasindaki duygusal ve sosyal farkliliklarin kadinlarin
iletisim tarzlarina yonelik algilarinin diisiik olmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Bu goriisti destekler sekilde arastirmada otokratik, serbest birakici, doniisiimcii ve

etkilesimci liderlik algilarinin erkeklerde daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Diger taraftan, iletisimin tiirli isletmenin kamu ya da 6zel olusuna gore farklilik
gostermemektedir. Liderlik tarzlarindan sadece demokratik liderlik kamu ya da 6zel
sektor olusuna gore degismektedir. Demokratik liderlik ortalama puani kamu
sektoriinde Ozel sektore gore daha yiiksektir. Buradan kamu organizasyonlarinda
demokratik liderlik sergileyen liderin tercih edildigi diisiiniilmektedir. Oriicii ve Coban
(2017)’1in arastirma bulgularinda otokratik liderlik tarzi ile kamu sektorii arasinda
goriilen anlamli iligki, aragtirma bulgumuz ile ¢elismektedir. Arastirmacilarin
bulgularmin bankacilik sektoriine 6zgii olabilecegi ve bizim ¢alismamizda sektdr farki
gozetilmeden Orneklem alinmasmmin  bu c¢eliskinin  nedenlerinden olabilecegi

diistiniilmektedir.

Yine fark analizleri sonuclarina gore egitici etkileyici iletisim, kurumdaki
pozisyona gore farklilagsmaktadir. Isletme ortagi olan katilimcilarin  ortalamasi
uzman/yonetici olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Personel
olan katilimecilarin ortalamasi uzman/yonetici olan katilimeilarin ortalamasindan anlaml

sekilde yiiksektir.

Otokratik liderlik kurumdaki pozisyona gore farklilagmaktadir. Uzman/yonetici
Isletme ortagi olan katilmcilarin ortalamasi isletme ortagi olan katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Egitici etkileyici iletisim ve iletisim tarzlar
toplam1 mesleki tecriibbeye gore farklilagsmaktadir. Egitici etkileyici iletisimde 1 yildan
az tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 2-5 yil tecriibesi olan katilimeilarin
ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir. 1 yildan az, 2-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil
tecriibesi olan katilimcilarin ortalamas1 16 yildan fazla tecriibesi olan katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. iletisim tarzlari toplaminda, 1 yildan az
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tecritbesi olan katilimeilarin  ortalamasi 2-5 yil tecriibesi olan katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. 1 yildan az, 6-10 yil ve 11-15 yil tecriibesi
olan katilimcilarin ortalamast 16 yildan fazla tecriibesi olan katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Otokratik liderlik ve etkilesimei liderlik mesleki tecrilbbeye gore
farklilagsmaktadir. Otokratik liderlikte 2-5 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 1
yildan az ve 16 yildan fazla tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde
yiiksektir. 11-15 yil tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 1 yildan az ve 16 yildan

fazla tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Etkilesimci liderlikte 6-10 y1l tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 16 yildan
fazla tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir. 11-15 yil
tecriibesi olan katilimcilarin ortalamasi 1 yildan az ve 16 yildan fazla tecriibesi olan
katilimeilarn ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir. Ozetle, ¢alisanlari kidemleri
arttikca egitici etkilesimci iletisimin Oneminin azaldigi sonucuna varilmaktadir.
Buradan, meslek tecriibesi yiiksek calisanlar ile daha c¢ok bilgi saglayict ve
degerlendiren iletisimin etkili oldugu, buna bagl olarak bu ¢alisanlarin yoneticilerinin
otokratik yerine etkilesimci liderlik tarzi sergilemelerinin daha uygun olacagi sonucu

cikmaktadir.
5.2. Oneriler

Isletme yonetimlerine, bulunduklar1 érgiit ikliminin 6zelliklerini dikkate alarak
daha etkin bir iletisim ortami ve kaliteli kararlar alabilecekleri uygun iklimi elde
edebilmeleri amaciyla Ozellikle dontisiimcii liderlik sergilemeleri Onerilmektedir.
Ozellikle hizmet kalitesi ve hizmet zamanlamasinin hizli ve agik iletisim gerektirdigi is
alanlarinda bunun yasamsal 6nemi oldugu gercektir. Isletmelerdeki giivenlik ve hizmet
kalitesi iizerine Ozellikle liderlik tarzinin bu konudaki yeri ve Onemini vurgulayan
arastirmalar, bizim bu Onerimizi giiclendirmektedir. Isletmelere bu anlamda genel
olarak yoneticilerine liderlik egitimi vermeleri 6nerilmektedir. Liderlik 6grenilebilir ve

degisebilir bir kavramdir.

Aragtirmamizda ulasilan 6rneklemde, zaman ve biitge kisitlar1 nedeniyle sektor
0zel smiflama saglanamamistir. Liderlik tarzlar ve iletisim tiirii ile iliskisi iizerine
yapilacak bundan sonraki arastirmalarda farkli kiiltiirel zeminlerde test niteliginde

zengin Orneklem gruplarina ulasilmasi literatiire ¢ok daha biiyiik katkilar saglayabilir.
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Orneklemin daha biiyiik bir evreni kapsar nitelikte olmas1 bulgularin genellenebilmesi

imkan1 verecektir.

Yine arastirma kisitlar1 nedeniyle karsilastirmalarimiz, kamu ve 6zel sektor
ayrimi ile siirlhi kalmistir. Bunun 6tesinde yeni ve ¢ok sayida sektorii igine alan bir
calisma sektore Ozel bulgular iiretmesi yoOniiyle cok daha degerli olacaktir. Ayrica,
liderlik hizmetkar liderlik ve etik liderlik gibi diger liderlik tarzlarmi da igeren bir
arastirma dizayninda literatiire biiyilk katkilar saglayabilecek hipotez testleri
gerceklestirilebilir. Bu arastirma degiskenleri ile yapilacak sonraki arastirma dizayninda
liderin cinsiyetinin rolii ayrintili arastirilmalidir. Cinsiyetin farkl kiiltiirlerde liderlik ve

iletisimdeki roliiniin ayrintili incelenmesi 6nemli bulgulara ulastirabilir.
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EKLER

Ek 1. Iletisim Tarzlar1 Olgegi

I. BOLUM: ILETiSIM TARZLARI
| o | =
E| §| E|=| &
Asagida yoneticileriniz ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her birifade | 2| 2| Z| Z| £
icin size uygun olan se¢enegi belirtiniz. = k] E| & =
s| 2| <& 2
= ==
Isletmemizde yoneticiler yetki ve sorumluluklarin dagitilmasinda
1 e : ; 5 1| 2|3 |4]S5
gerekli bilgi akigini net bir gekilde saglarlar.
Isletmemizde yoneticiler gorevler arasi koordinasyonun
2 5 § s G e e % 1 2 3 14| S5
saglanmasinda gerekli tiim bilgileri ilgililere saglarlar.
Isletmemizde yoneticiler, herhangi bir konuda karar verirken herkesi
3 S , : 1 2 3 14| S5
bilgilendirerek karar verirler.
4 Isletmemizde yoneticiler, herhangi bir isin planlanmasinda birlik ve 11 213lals
beraberlik saglayarak gerekli tim bilgileri herkese iletirler.
- Isletmemizdeki yoneticiler kurum igi etkin bir denetim il213lals
saglanabilmesi amaciyla gerekli tiim bilgileri herkese iletirler.
Isletmemizde yoneticiler herhangi bir sorun hakkinda fikir elde
6 < el 1 2 3145
ederken degerlendirici bir yaklagim kullanirlar.
Isletmemizde yoneticiler herhangi bir konuda bireysel duygularinin
7 6 N ; 1| 2|3 |4]|S5
etkisinde kalmadan degerlendirme yaparlar.
Isletmemizde yoneticiler organizasyon basarisim tarafsiz olarak
8 < e 1 2 3 14| S5
degerlendirirler.
Isletmemizde yoneticiler herhangi bir konu hakkindaki fikirleri
9 . - .. 1 2 3 14| S5
empati kurarak degerlendirirler.
Isletmemizde yoneticiler kiiltiirel farkliliklar, deger yargilar ve
10 | algilama bigimleri arasindaki farkliliklar: dikkate alarak 1|2 |3 (|4]5
degerlendirme yaparlar.
1 Isletmemizde yoneticiler herhangi bir sorun hakkinda emir ve 11 213lals
yonergeleri dikkate alarak egitici bir rol iistlenirler.
1 Is]etmemlzde yoneticiler uzman bir egitici olarak seminerler il 2l3lals
diizenlerler.
Isletmemizde yoneticiler yapilmasi ve yapilmamasi gerekenler
13 o 1 2 3 14| S5
konusunda calisanlan egitirler.
Isletmemizde yoneticiler kendilerine verilen haklar dogrultusunda tek
14 | .7 s se. e i 1 2 3 (4|5
yonlii bilgi akist kullanarak caliganlar egitirler.
Isletmemizde yoneticiler sistemdeki degisiklikler hakkinda egitim
15 s 1 2 3 14| S5
vererek gerekli bilgileri iletirler.
Isletmemizde yoneticiler galisanlari daha verimli bir sekilde
16 : . 1 2 3145
calisabileceklerine inandirmaya caligirlar.
Isletmemizde yoneticiler galisanlar1 basart konusunda inang
17 , : 1 2 3 (4] 5
saglayarak calisanlan motive ederler.
Isletmemizde yoneticiler basariya yonelik tutumlan artiracak etkili
18 | 1 2 3 14| 5
bir model olurlar.
Isletmemizde yoneticiler etkileyici bir rol tistlenerek isletmenin
19 By : 1 2 3 14| S5
amaglarinin gergeklestirilmesine yardimci olurlar.
Isletmemizde yoneticiler karsilikli giiven duygusunun
20 . o e 3 . 1 2 3145
kazanilmasinda inandirict ve etkileyici bir rol tistlenirler.
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Ek 2. Liderlik Tarzlar1 Olcegi

IL BOLUM: LIDERLIK TARZLARI

Asagidaki ifadeler yoneticiniz ile ilgilidir. Liitfen her bir ifade igin § £
yoneticinizin tutumlarm géz éniinde bulundurarak yamit veriniz. S =
Yoneticimiz; Z| =
1 | emir vererek sorun ¢gézmeyi tercih eder.

2 | karar alma yetkisine sahip tek kigidir.

3 [ giig kaynag olarak cezayi kullanir.

4 |icin onemli olan verimliliktir,

5 [ kendisine bagimli olunmasindan zevk alir.

6 | calisanlar yoneticiye karsi giivensizdirler.

7 | yetki devrine karsidir.

8 | yonetim tarzi ile ¢aliganlarin yaraticilifini sinirlar,

9 | calisanlar yakindan takip eder.

10 | elestirilmeyi sevmez.

11 | galisanlan karar alma siirecine katar

12 | caliganlarla igbirligi yapar.

13 | iletigim kanallarin agik tutar.

14 | calisanlarin bilgi ve becerilerine 6nem verir.

15 | galiganlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir.

16 | caliganlara yaraticiliklarnim ortaya ¢ikarma firsati verir.

17 | astile ust arasinda sicak iliski kurar.

18 | caliganlarin moralini yiikseltecek bir ¢aligma ortam olusturur.
19 | sorun ¢ozen ¢aliganin gurur duymasint saglar.

(]
=}

bilgiyi isletmenin 63eleriyle paylagir.

~
[

kurum igerisinde ¢atisma ¢ikmasindan korkmaz.

)
[¥]

yetkiyi alt kademelere aktarir.

()
W

guciinii yetkisiyle birlikte astlarindan alir.

(]
=

amaglarin agik ve anlasilir olmasi igin ¢alismaz.

[ )
w

caligsanlarin motive olmalari igin ¢aba harcamaz.

(]
=%

calisanlar kendi kendilerini motive ederler.

[ &)
~3

tiim insiyatif caligsana birakilmistir.

N
*

igle ilgili bir sey soruldugunda ancak goris bildirir.

]
L=

ceza ve 6dul sistemini kullanmaz.

w
=}

grubun aldigi kararlan uygular.

W
—

yetkilerin nerdeyse tamamini astlara aktarmigtir.

7]
[ %]

grubun galismalarina katilmaz.

(5]
[%]

isletmemizde yaraticiligin geligmesine katkida bulunur.

w
=

kendini grubun uiyelerinden biri olarak goriir.

W
w

calisanlarin yoneticiye giivenmelerini saglar.

(74
(=)

caligsanlarin yoneticiye baglilik duymasini saglar.

w
~J

caliganlan 6rgiit amaglannin gergeklegtirilmesinin 6nemine inandirir.

(7]
=]

izleyenlerin dedisimi gergeklestirmelerini saglar.

.7
A=

farkli ve yeni bakis acisiyla problemlere ¢6zim bulabilir.

e = == == == = = = e = = = = = = = = = = | Hiebir zaman

s
=}

Yoneticimizin 6rgitsel vizyon olusturma yetenegi ¢aliganlar
tarafindan kabul edilir.

—

=
o

calisan destegini saglayabilmek igin ¢aligam giidiileme yollarini bilir,

=Y
(3]

diigiince ve eylemleriyle ¢aliganlan yonlendirir.

=
L%

biiyiik beklentiye sahiptir.

=
=

astlanyla bireysel olarak ilgilenerek onlara danigmanlik yapar.
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45

igletmemizi yeniden yapilandirmak igin ¢aba harcar.

46

degisimi gergeklestirecek kigiler igin 68renme firsatlar saglar.

47

Is yerinde adil bir gii¢ paylagimi saglar.

48

biirokratik engellerden kurtulusu gercgeklestirir.

49

her tiirlt degisime duyarli esnek kararlar alir.

50

yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan ¢alisanlan édiillendirmede
kullanir.

p | | | |

51

siiregelen islerin etkin gergeklestirilmesi igin galigir.

52

calisanlarin yenilik¢i yonleriyle ilgilenmez.

53

gegmisle bugiini bagdagtirmaya galisir.

54

yararh gelenekleri gelecek nesillere birakma egilimindedir.

&5

gereksinimlerimizi kargilamaya galisir.

56

uzun donemli goriis agist yoktur,

57

isletme etkililigi ile ilgilenir.

58

sorumluluklan dagtir.

59

karar almaktan kaginir.
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Ek 3. Kisisel Bilgi Formu

III. BOLUM: KIiSISEL BILGILER

Liitfen asagidaki sorular: yamitlaymiz

O Evli O Bekar

Cinsiyetiniz:
L U Kadin U Erkek
Yasimz:
2 |aisas 0 26-35 0 3645 0 46-55 Ol 56 verizeri
Egitim Diizeyiniz:
3 U Ortadgretim U Lise O On Lisans U Lisans U Lisansiistii
s Medeni durumunuz:

Liitfen ekonomik durumunuzu belirtin

d 0-1500 TL

5 | O 1501-3000 TL
4 3001-5000 TL
U 5001 TL ve lizeri

Calistigimiz sektor:
U Kamu U Ozel

Kurumunuzdaki pozisyonunuz
Q Isletme ortag:
U Uzman/Y énetici

U Personel

Mesleki tecriibeniz:
Q1 yil ve daha az
Q2-5yl

Q 6-10 yil
Q11-15y1

0 16 yil ve iizeri
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