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TEZ ETIK VE BILDIiRiM SAYFASI

Yiksek lisans tezi olarak sundugum “MALIYEDE CALISAN YONETICILERIN
LIDERLIK DAVRANIS DUZEYLERININ BELIRLENMESI: ISTANBUL ILi
ORNEGI” baslikli galismanin tarafimca, bilimsel ahlak ve geleneklere aykir diisecek
bir yardima basvurmaksizin yazildigim1 ve yararlandigim eserlerin kaynakg¢ada
gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu belirtir ve

onurumla dogrularim.

Canan KILIC



OZET

Bu c¢alismada maliyede calismakta olan yoneticilerin algiladiklar1 liderlik davranis
diizeyleri tespit edilerek aragtirilacak ve algilanan liderlik davranis diizeylerinin ¢esitli
degiskenlere gore farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Arastirmanin
evrenini, Istanbul ilinde Maliyede gérev yapan 71 yonetici olusturmustur. Arastirmada,
“Kisisel Bilgi Formu” ve Liderlik Davranist Tanimlama Anketi (LDTA) kullanilmistir.
Arastirma verilerinin analizinde degiskenlere bagli olarak SPSS 15.0 programi
kullanilarak gerekli test analizlerinden yararlanilmistir.

Yapilan bu testlerin sonuglarma gore; Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgeginden
yoneticilerin aldigt puan ortalamasinin “orta ve istii diizeyde” oldugu sdylenebilir.
Yoneticilerin cinsiyet, caligmaya baglama yaslari, kidem yili, kurumdaki kidem yil,
egitim diizeyi, medeni durum ve atamalardan etkilenme durumlari, gelir durumundan ve
bulunduklar1 konumdan memnun olma durumlari, igyerinde sorunlari olma durumlari,
sorun yasadiklar1 kisi/durum, ulasmak istedikleri hedefin olup olmamasi, isyerinde
teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma durumu degiskenleri ile Inisiyatif (Yapry:
Harekete Gecirme), Kisiyi Dikkate Alma, Liderlik Davranisini Tanimlama puanlari
arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Yoneticilerin hizmet i¢i egitim alma
durumlar ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli
bir iliski yoktur. Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin
hizmet i¢i egitim alma durumu degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi ve yas
degiskenine gore yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) alt boyutu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik oldugu bulgusu elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Liderlik Davranis1 Algilama, Maliye



ABSTRACT

The aim of this study is to determine the levels of perceived leadership behavior and
the relationship with some variables among managers who work at the Ministry of
Finance. The sample of the study consists of total 71 managers from the Ministry of
Finance in Istanbul, Turkey. To collect data "Personal Information Form" and
Leadership Behavior Description Questionnaire™ were used. Data were analyzed with
SPSS 15.0 program.

The findings demonstrated that there was no relationship between scores of leadership
behavior description and scores of sub-dimensions of leadership behavior description,
and gender, the age of beginning to work, seniority year, seniority year at the
establishment, level of education, marital status, affection by the assignment, status of
being content from the current position and income level, status of having troubles in
the workplace, the person/situation he/she is having trouble with, whether he/she has a
target to reach or not, take advantage of all the opportunities of technology in the
workplace. But there was a relationship between age and initiative scores which is sub-
dimension of leadership behavior description. Also it has been found that there was a
significant positive relationship between service training status and initiative scores
which is sub-dimension of leadership behavior description.

Keywords: Manager, Perceiving Leadership Behavior, Ministry of Finance



TESEKKUR

Bu calismada maliyede calismakta olan yoneticilerin algiladiklar1 liderlik davranis
diizeyleri tespit edilerek arastirilacak ve algilanan liderlik davranis diizeylerinin ¢esitli

degiskenlere gore farklilagsma gosterip gostermedigi incelenmistir.

Bu galismamin planlanmasi ve ger¢eklesmesinde katkist bulunan, benim igin 6rnek
insan Tez Danismanim Yrd.Do¢.Dr. Naim DENiZ’e arastirmamda gosterdigi destek
ve katkilarindan ve her zaman her konuda yardimci oldugu ve desteklerinden

dolayi tesekkiirii bir borg bilirim.

Yiiksek lisans egitimim ve arastirmam boyunca desteklerlerini esirgemeyen Konya
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ISTANBUL, 2014 CANAN KILIC



ICINDEKILER

TEZ ETIK VE BILDIRIM SAYFASI ......cc.oooiiiiiiniisesessiesessesesssen i
O ZE T s i
AB ST R A CT ettt ettt h et et e b nan e be e an e re e ii
TESEKKUR ..ottt ettt ettt eeeees iv
ICINDEKILER ........ooooioiiieeeeeeee ettt ettt senenas v
TABLOLAR LISTESI .......ocooiiiiiiiiieciessee s vii
BIRINCI BOLUM ..ottt 1
L] 1 23 1RO 1
1.1, ATaStirmanin ATNACT ......uueeiueeeiiieeiiie et ettt e sitr e sibe et e essbe e e e s e e s sbeeestreesnneesnneas 2
1.2. Arastirmanin ONEMi...........occvevrveviviiieirieieieieeses s esss e st es st ssss ettt st ssssesesssssns 2
TKINCI BOLUM ......ooociiiiiiiiititsi sttt 3
KURAMSAL VE KAVRAMSAL ARASTIRMALAR ........cccooiiiiiiieeee e 3
2.1 LIDER/LIDERLIK KAVRAMI ........ocoiiiiiiiiiiinsisenssneessesssse oo 3
2.1.1 Tanimi V& ANIAMI......ccuiiiiiiiiiiieiiiie e 3

2.1.2 Liderlik Ozellikleri ve Yonetici Liderlik AYIimI.......ccovvvvcveverreccrerereneenne, 6

2.1.3 Liderlik Kaynaklart .........cccoooiiiiiiiiiiiiiiic e 9

2.1.4 LiderliK DavraniSl......cccuuiiiiieiiiieiiiee e siie s iae s nee e 11
2.1.4.1 Otokratik Liderlik DavraniSt ........ccccceviiuveeeiiiiinee s ssiiee e ssieee e 12

2.1.4.2 Demokratik Liderlik Davrani§i.........cccocoeiiiiiiiiiiiiiii e 13

2.1.4.3 Serbesiyetci Liderlik Davranis ........cccocoveiiieiiiiiieniinic e 14

2.2 LIDERLIK TEORILERI .......oootiiiiiiiiee s 15
2.2.1 Liderin Ozellikleri YaKIasimi........cocvvvervreiereeececsecesessessssssesesenees 19

2.2.2 Davranigsal Yaklagimlar..........ccccoooviiiiiiiiiiiiiee e 22
2.2.2.1 Iowa State Universitesi Arastirmalar...........c.ocovevevevvereereeeenenenenenennnes 23

2.2.2.2 Ohio State Universitesi Arastirmalar...........c.ccvevrevrerererineeerininenenennns 24

2.2.2.3 Michigan Universitesi Arastirmalart ............ccevverererersnererseerenennn. 25

2.2.2.4 Likert’in Sistem 4 Modeli.........ccccoviiiiiiiiiiiieniiieie e 26

2.2.2.5 McGregorun X Ve Y TEOTIST c.evvveeiiriiieiiieiiiesiieesiee e iee e 27

2.2.3 Durumsal Liderlik Yaklagimlari.........ccccoovviiiiiiiniiiniiiie i 28



2.2.3.1 Fiedler’in Kosulsalltk T@OTiS1.......ccvcueererrieieiiieiiiesieeiee e 29

2.2.3.2 YOI-AMAG TEONIST ...vevevieiieiieieiesiesie sttt 30

2.2.3.3 Hersey-Blanchard’in Durumsallik Modeli.........ccccoviiiiiiiiiiiiniineene, 31

2.2.3.4 Reddin’in Ug boyutlu Lider Etkinligi Modeli ........ccovevevevevrverirenrnnnn. 33

2.2.3.5 Lider Katilim Modeli.........ccoiiiiiiiiiieiieiie e 35

2.2.4 Modern Liderlik TEOMIEr ..o, 35
2.2.4.1 Karizmatik LiderliK .........cccoooviiiiiiiiiicce e, 35

2.2.4.2 Doniigtimsel (Transformasyonel) Liderlik Yaklagimi ...........cccceevieen. 36

2.2.4.3 Islevsel (Transaksiyonel) LiderliK ...........ccccoeviverrierericeriserereeesenenen, 37

2.2.4.4 KUIGrel LIAerliK .......c.coviiiiiiieeeee e 39
UCUNCU BOLUM .....oviiiitceisece ettt 44
GEREGC VE YONTEM ...c.cooiiiieiiieis ettt ettt 44
3.1. Arastirmanin MOdeli .......cooiiiiiiiiiiiie e 44
3.2. EVIEN V& OMMEKIEM ..ot 44
3.3, VarsayImlar ..o 45
3.4 SINITIIKIAT o 45
3.5. Veri Toplama ATaglart ..........ccooveiiiiiiiieiie e 45
3.5.1. KigiSel BIlgi FOMMU .....cuoiiiiiiiiieieee s 45
3.5.2. Liderlik Davranisi Tanimlama AnKeti ..........ccccooveiieveiiieiiece e 45

3.6. VErIlerin ANAlIZi........ccooviviiiiiiiiic e 46
DORDUNCU BOLUM ...ttt en sttt en s sss s, 48
BULGULAR ...ttt esteenae s s e steenaeeseenteeneeaneenreeneeanes 48
BESINCIBOLUM ........cocoooiiieceeeeee ettt 71
TARTISMA VE SONUG .....ooiiiiiiii ittt 71
ERLER ot 75
[N N T AN SR 77

Vi



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 2.1: Yonetici ve Lider Karsilagtirmasi.........ccovverueiieiieniiie e 7
Tablo 2.2: Liderlik Ozelliklerini A¢iklamaya Ydénelik Calismalar ..........cccceveveveeevennne, 8
Tablo 2.3: Liderlik KaynaKIart ..........cccccvvevieiieeiieis e sre e sie e 10
Tablo 2.4: Liderlik Davranis TarzIari ...........cccoovveiiveeiieiiiee e cee e sne e seesnve e 11
Tablo 2.5: Liderlik Kuramlari Literatiir Taramasi.........c.cccvevvereerienieniienenieseenieseeseens 15
Tablo 2.6: Stogdill’in Liderin Ozellikleriyle Ilgili Gruplandirmasi ..............cccc.eveeee. 20
Tablo 2.7: Liderlik OZEIKIEr ........cevriieierieieeeiscs e 21
Tablo 2.8: Likert’in Sistem 4 Modeli ........coiveiiiiiiiieniiinseee e 26
Tablo 2.9: X ve Y Teorisi Temel OZellKIEri...........ccovevirieiriercrieresieee e 27
Tablo 2.10: Reddin’in Ug Boyutlu Modelinde Liderlik Davranislart...............ccco......... 34
Tablo 2.11: Islevsel ve Doniisiimsel Liderlik Karsilastirilmast...........ccccevevrvvveeerennee. 38
Tablo 2.12: Kiiltiirel Liderligin Ogeleri ve Orgiitsel Kiiltiir Agisindan Sonuglart ........ 40
Tablo.4.1: Yoneticilerin demografik 0zelliKIeri ...........ccocooiiiiiiiiie 48

Tablo.4.2: Liderlik Davramslarini Tanimlama Olgegi ile Alt Boyutlarma Ait Betimsel
ISEALISHIKIET ...cvveveiicececte ettt ettt ettt s ettt e a ettt s st t s e et b s 50
Tablo.4.3: Liderlik Davraniglarini  Tanimlama Diizeyinin  Cinsiyete  Gore
Karsilagtirtlmast (£ tSE1) ....oovviirieeiiiieee e 51
Tablo.4.4: Liderlik Davranislarint Tanimlama Diizeyinin Yas Degiskenine Gore
Betimsel IStAtiSHKIETT ....v.vvveeeceeveieiecceeie ettt et 52
Tablo.4.5: Liderlik Davraniglarini Tanimlama Diizeyinin Yas Degiskenine Gore
Karsilagtirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi) .......cccocoooeeiiiincniiieceeee e 53
Tablo.4.6: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Calismaya Baslama Yasi
Degiskenine Gore Betimsel IStatiStiKIETT ...........covueveviveviiereiiieieiere e, 54
Tablo.4.7: Liderlik Davraniglarini Tanimlama Diizeyinin Calismaya Baslama Yasi
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonli Varyans Analizi) .......cccooeveiviieennnnn, 54
Tablo.4.8: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Kidem Y1l Degiskenine Gore
Betimsel IStAtiStKIETT .....cvcvevvececeeeeiesecceete ettt 55
Tablo.4.9: Liderlik Davranislarint Tanimlama Diizeyinin Kidem Y1l Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi (Tek YOnIU Varyans Analizi) ... 56

vii



Tablo.4.10: Liderlik Davraniglarint Tanimlama Diizeyinin Kurumdaki Kidem Yil
Degiskenine Gore Betimsel IStatistikIeri ............cooviueveieverieireiieesceseeie e 57
Tablo.4.11: Liderlik Davraniglarini Tanimlama Diizeyinin Kurumdaki Kidem Yili
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi) .......ccccooevviiiieiiinnnns 57
Tablo.4.12: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Egitim Diizeyi Degiskenine
Gore Betimsel IStatiStKIETT .....cvcvevvvececeeieieies ettt ettt en st 58
Tablo.4.13: Liderlik Davraniglarin1 Tanimlama Diizeyinin Egitim Diizeyi Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi (Tek YOonlii Varyans Analizi) ....cccccoceevviiiiiiinniiie e 59
Tablo.4.14: Liderlik Davraniglarint Tanimlama Diizeyinin Medeni Durum Degiskenine
Gore Betimsel IStatiStKIETT .....cvevvvvececeeieieses ettt ettt en s en et 60
Tablo.4.15: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Medeni Durum Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi) ......ccccoceioveiiiiniieniniie e, 60
Tablo.4.16: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Atamalardan Etkilenme
Durumlarina Gore Kargilastirtlmast (£ teSt1) ....eeivverieriiiiiiieiieieiie e 61
Tablo.4.17: Liderlik Davramslarini Tanimlama Diizeyinin Hizmet I¢i Egitim Alma
Durumlaria Goére Karsilastirilmast (Mann Whitney U Testl) ....ocoovvveiieiieeiiiiiieennn, 62
Tablo.4.18: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Gelir Durumundan Memnun
Olma Durumuna Gore Karsilastirtlmast (£ t€St1) ......eeveerueeiiiriiiieiieiieesiesiee e 63
Tablo.4.19: Liderlik Davraniglarini Tanimlama Diizeyinin Bulundugu Konumdan
Memnun Olma Durumuna Gore Karsilastirilmast (t testi) .....o.cceevieiiieiieniieniiiiieennns 64
Tablo.4.20: Liderlik Davramislarimi Tamimlama Diizeyinin Isyerinde Sorunu Olma
Durumuna Gore Kargilagtirtlmast (£ t€ST1) ...ooovvevvieiieriieiieie e 65
Tablo.4.21: Liderlik Davranislarin1 Tanimlama Diizeyinin Sorun Yasanilan Kisi/Durum
Degiskenine Gore Betimsel IStatiStiKIETT ...........coveveviveviiereiiieieseresseeee e, 66
Tablo.4.22: Liderlik Davranislarin1 Tanimlama Diizeyinin Sorun Yasanilan Kisi/Durum
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonli Varyans Analizi) ....ccocooevvviiiieennn, 67
Tablo.4.23: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Ulasilmak Istenen Hedefin
Olmast Durumu Degiskenine Gore Karsilagtirilmast (t testi) ........ccoevveieiiiniiiiiiennn, 68
Tablo.4.24: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Isyerinde Teknolojinin Tiim

Imkanlarindan Yararlanma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmast (t testi) ........ 69

viii



BIiRINCIi BOLUM
GIRIS

Liderlik, yoneltme fonksiyonunun basarisi ve isletme faaliyetlerinin etkinligi agisindan
siirekli giindemde olan ve ilgi ¢eken inceleme alanlarindan biridir. Lider ve liderlik
davraniglar1 ile ilgili ampirik aragtirmalar her ne kadar endiistri devrimi sonrasinda
yogunlagsa da aslinda lider ve liderlik konusu insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise
sahiptir. Bu nedenle, “Nasil lider olunur?, Kim lider olur?, Liderin 6zellikleri nelerdir?,
Lideri, lider olmayanlardan ayiran 6zellikler nelerdir? gibi sorularin cevaplar1 sadece
giiniimiizde degil, 6teden beri merak edilen ve iizerinde ¢ok sayida arastirma yapilan
konulardan biri olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:215).

Orgiit ve orgiitlenmenin olduk¢a dnem kazandif1 giiniimiizde, bir 6rgiitiin varligmi
sirdirmesinin ve rekabet giiclinii arttirmasinin maddi kaynaklardan ¢ok insan
kaynaklart ile ilgili oldugu yaygin kabul gérmiis bir anlayistir. Ancak, c¢alisma
yasaminda degisimin hizin1 yakalamak ve ¢aga ayak uydurabilmek i¢in sadece istenen
nitelikte ve sayida insan kaynagina sahip olmanin yeterli olmadig1 da diistintilmektedir.
Cogu zaman, Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin iyi sekilde yonetilmesi ve
yonlendirilmesi ¢ok daha 6nemli olmakta (Calik ve Eres, 2006:31), bu gereklilik turizm
isletmeleri gibi emek yogun sektorlerde ¢cogunlukla rekabetin belirleyici kaynagi olarak
kabul edilmektedir (Mullins, 1996:496; Mullins, 1998:227; Masry et al., 2004:111).
Dolayisiyla, isletmelerde ortak amaglar ve hedefler i¢in bir araya gelmis calisanlar,
alanlarinda 1yi birer uzman olsalar dahi onlar1 yonlendirecek lider olmadan istenen
hedef ve amaglara belirlenen zamanda ve istenen sekilde ulagmalari oldukca zor
olacaktir. Bagka bir ifade ile gerekli kararlart uygun zamanda alabilecek ve
uygulayabilecek toparlayict ve otorite kurucu bir lidere her durumda gereksinim
duyulacagi muhakkaktir (Akat ve ark., 1999:213).

Bir orgiitte yukarida anlatilan olaylarin ve siirecin biitiinii liderlik olarak
degerlendirilirken, bu siireci gergeklestirecek olan kisi de o orgiitiin lideri olarak kabul
edilmektedir. Ozellikle artan miisteri beklentileri ve rekabet, ekip calismasima duyulan
ihtiyag, orgiitsel anlamdaki degisim ve gelisimler, bilginin orgiitler i¢in cok énemli hale

gelmesi, yasanan ekonomik ve sosyal krizler gibi pek ¢ok etken orgitlerde liderin ve



liderligin 6nemini giderek arttirmaktadir. Dolayisiyla bir zamanlar yalin ve basit bir

kavram olarak ele alinan liderlik olgusu, gilinlimiizde ¢ok boyutlu bir kavram olarak

kabul edilmektedir (Akis, 2004:14).

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada maliyede ¢alismakta olan tim yoneticilerin algiladiklar: liderlik davranis

duzeyleri tespit edilerek arastirilacak ve algilanan liderlik davranis diizeylerinin gesitli

degiskenlere gore farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu baglamda

asagidaki sorulara yanit aranacaktir:

Alt Problem Bashklari:

1.

10.

11.

12.

13.

Yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore liderlik davramiglar1 farklilasmakta
midir?

Yoneticilerin yas degiskenine gore liderlik davraniglar1 farklilasmakta midir?
Yoneticilerin ¢aligmaya baslanan yasa gore liderlik davranislar1 farklilagmakta
midir?

Yoneticilerin meslekteki kidem yilina gore liderlik davramiglart farklilagmakta
midir?

Yoneticilerin kurumdaki kidem yilina gore liderlik davramislart farklilagmakta
midir?

Y oneticilerin egitim diizeyine gore liderlik davranislar: farklilagmakta midir?

Y oneticilerin medeni durumuna gore liderlik davranislar: farklilagsmakta midir?
Atamalarin  etkileme durumuna gore yoneticilerin liderlik davraniglar
farklilagmakta midir?

Yoneticilerin hizmet i¢i egitim alma durumuna goére liderlik davramslari
farklilasmakta midir?

Yoneticilerin gelir durumundan memnun olma durumuna gore liderlik
davraniglar1 farklilasmakta midir?

Yoneticilerin bulundugu konumdan memnun olma durumuna gore liderlik
davraniglar1 farklilagsmakta midir?

Yoneticilerin isyerinde sorunu olma durumuna gore liderlik davranislari
farklilasmakta midir?

Y oneticilerden isyerinde sorunu olanlarin, sorunu oldugu kisi/kisiler degiskenine

gore liderlik davraniglar: farklilagmakta midir?

2



14. Yoneticilerin ulagsmak istedikleri hedeflerin var olma durumuna gore liderlik
davranislar farklilagmakta midir?
15. Yoneticilerin igsyerinde teknolojinin biitiin imkanlarindan yararlanma durumuna

gore liderlik davraniglar: farklilagmakta midir?

1.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitlerde, insan kaynagmi yonlendirmede ve orgiit hedefleri baglaminda hareket
ettirebilmede liderlerin roliinii belirleyen unsur genellikle onun davranig seklidir (Eren,
2007:431). Bu baglamda, liderin orgiitte ¢alisanlara karst nasil davranis sergiledigi,
calisanlarin motive edilmesi, koordinasyonu ve yonlendirilmesinde oldukc¢a onemlidir.
Ayrica, liderin sergileyecegi davranig seklinin zamana, calisanlarin niteliklerine,
statiistine, calistig1 birime, gordiigii ise gore de degisiklik gostermesi, liderlik kavramini
hem daha karmagik hale getirmekte hem de liderlik davraniglarinin 6nemini
arttirmaktadir (Ozutku ve ark., 2007: 290). Bu éneminden dolay: bu ¢alismada liderlik
davraniglarinin  algilanmasi iizerinde durulmustur. Bu arastirmanin bundan sonra
yapilacak arastirmalara kaynak teskil edecegi ve bu arastirmalarin gelistirilmesine

katkida bulunacagi diisiiniilmektedir.



IKINCIi BOLUM
KURAMSAL VE KAVRAMSAL ARASTIRMALAR

Insanlar, gerek sosyal varliklar olduklari i¢in gerekse de bir arada yasamanin
avantajlar1 olmasi nedeniyle topluluklar halinde yasama egilimindedir. Liderlik,
insanlarin  bir arada yasamalar1 sonucunda gruplarin/topluluklarin = yonetilmesi
ihtiyacindan dogmustur. Bu, hem grubun yonetilmesi gereginin hem de grup
uyelerinden birisinin grubu yonetmek istemesinin bir sonucudur.

Yukaridaki nedenle liderlik; tarihgiler, felsefeciler, psikologlar, sosyologlar,
politikacilar ve arastirmacilar tarafindan ilgi gormektedir (Glueck, 1980). Antik Yunan
filozoflarindan baglayarak giiniimiize kadar iyi bir liderin nasil olmasi gerektigi

sorusunun cevabi aranmistir.

2.1 LIDER/LIDERLIK KAVRAMI

Lider kavrami, sosyal bilimlerde farkli alanlarin (psikoloji, sosyoloji, tarih,
siyaset bilimi, yonetim bilimi) kapsamina girmektedir. Bu nedenle liderlik, sosyal
bilimlerde iizerinde ¢ok sayida arastirma yapilan konulardandir. Liderligin
kavramlagtirilmas1t ve tanimlanmasi i¢in yapilan caligmalarda tam bir uzlagma
bulunmamaktadir. Bu durumun kdkeninde liderligin lider, takipgiler ve kosullart igeren
karmagik bir fenomen olmasi yatmaktadir (Hughes, Ginnett ve Curphy, 1999). Bu

boliimde lider ve liderlik kavraminin genel ¢ercevesi agiklanmaya ¢aligiimistir.

2.1.1 Tanim ve Anlam

Bir kavrami anlamaya c¢alismak i¢in tanimini yapmak temel bir zorunluluktur.
Fakat liderlik kavraminin bilimsel ve biitiinsel bir taniminin yapilmasi liderligin
karmasik bir fenomen olmasi dolayisiyla olduk¢a zordur. Etimolojik olarak incelenirse,
liderlik etmek (lead), lider (leader) ve liderlik (leadership) kelimelerinin Anglo-Sakson
Kokl “yol” ya da “ydn” anlammna gelen “lead”dir. Lider kelimesinin Iskandinavca

(leadar), Almanca (leither), Flemenkce (leider) yazilislar1 Ingilizce yazilislar ile
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benzerdir. Lider kelimesinin Yunancada karsiligi ‘hegemon’dur. Romalilarda lider
anlamina gelen kelime ise ‘dux’ kelimesidir. Bu kelimeler de ‘yol’ ya da ‘seyahat’
anlamina gelmektedir (Aldair, 2005). Farkli toplumlarda lider kelimesinin kokeninin
benzer bir anlama sahip oldugu gorilmektedir. Lider (leader) kelimesinin Tirkge
karsilig1 ‘onder’ kelimesidir. Fakat lider kelimesinin dilimize yerlestigi ve bu nedenle
yapilan ¢alismalarda 6nder kelimesinin ¢ok tercih edilmedigi gozlenmektedir.

Akademik olarak lider kelimesinin kullanimina iliskin ilk bilgi Oxford Ingilizce
Sozliigii’ndedir. 1933 tarihli sdzliikte lider kelimesinin Ingilizcede 1300°li yillarda
ortaya ¢iktig1 not olarak yer almaktadir. Buna karsin, liderlik kelimesi 19. yiizyilin
ikinci yarisina kadar sozliige girmemistir. Lider kelimesi ilk olarak Samuel Johnson
tarafindan 1755 yilinda hazirlanan Ingilizce sdzliikte “kaptan, kumandan, 6nden giden
kimse” olarak tanimlanmistir. Tiirk Dil Kurumu sézliiglinde ise lider, “giicii, {inii ve
toplumsal yeri dolayisiyla, belli zaman ve durumlar iginde, iliskili bulundugu kiime
veya toplumun tutum, davranis ve etkinliklerini degistirip yonetme yetenegi gosteren
kimse” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2005).

Liderlik kelimesi ise ilk olarak 1828 yilinda Webster Amerikan Sozliglinde yer
almis, “liderin durumu, kosullar1” olarak tanimlanmustir. Oxford Ingilizce S6zIiigii’nde
liderlik kelimesi ilk olarak 1976 yilinda yapilan baskida yer alarak, “bir grup insana
liderlik etmek, bir konuda digerlerini etkilemek” olarak tanimlanmistir (Rost, 1993).
Teknik olarak sozliiklerde bu sekilde tanimlanan lider kavrami yonetim biliminde uzun
yillardir incelenen bir konudur.

Yonetim alaninda lider ve liderlik 1950’li yillardan itibaren arastirilmaya
baslanmis ve dnem kazanmustir. Stodgil ve Bass (1990) tarafindan yapilan arastirmada
liderlik tizerine 8000°den fazla calisma oldugu belirlenmistir (Huges, Ginnett ve
Curphy, 1999). S6z konusu rakamin giiniimiize kadar 6nemli 6lglide arttigin1 s6ylemek
yanlis olmayacaktir. Yonetim teorisyenleri tarafindan liderlikle ilgili c¢aligmalarda,
liderlik degisik bigimlerde tanimlanmistir (Hodgetts, 1997). Ancak basit bir tanima yer
vermek gerekirse lider baskalarina is yaptirma giicii olan kisi seklinde tanimlanabilir
(Ibicioglu, 1998). Dolayisi ile lider, grup davranisi ve inanglari iizerinde etkili olan bir
kisidir (Taylor, Peplau ve Sears, 2007).

Liderlik ile ilgili tigylizelliden fazla tanim oldugu belirlenmistir (Ercetin, 1998; Zel,
2006; Huges, Ginnett ve Curphy, 1999). Bu tanimlardan bazilarinda liderlik;
* Sosyal hareketin 6zeginde (merkezinde) olabilmektir (Cooley, 1902).



* Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 6n plana ¢ikmasidir
(Mumford, 1906).

* Sadece kisilik ve grup olaylar1 degil ayn1 zamanda bir¢ok kisinin zihinsel kontagi ve
bu kontak i¢inde baz1 kisilerin, diger kisiler tizerinde etkin oldugu varsayilan bir stregtir
(Bogardus, 1934).

* Hayranlik duyulan kisilik o6zelliklerinin pek c¢oguna sahip oldugunu ortaya
koyabilmektir (Kilbourne, 1935).

* Grup iyeleri ile onlarin gereksinimlerini karsilayacak tiim araglar1 kontrol altinda
tutan kisi arasindaki islevsel bir iligkisidir (Knickerbocker, 1948).

* Ortak bir amaci bagsarmak i¢in insanlari etkilemektir (Koontz ve O’Donnel, 1955).

* Ortak bir amaca dogru grubun davraniglarini yonlendirmek i¢in bireyin yapmis oldugu
davraniglarin timiidiir (Hempfill ve Cons, 1957).

+ Tletisim siirecinin yasandig1 bir ortamda, énceden belirlenmis hedeflere ulasmak iizere
yonlendirilmis kisiler aras1 etkilesim siirecidir (Weschler ve Massarik, 1961).

* Karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiyr harekete gegirmek ve bu hareketi devam
ettirmektir. (Stogdill, 1974).

» Amaglar1 gerceklestirmek icin ugrasanlar1 duruma gore uyarlayici, onlarin sorunlarini
yanitlayict bir roldiir (Dubrin, 1978).

+ Orgut Gyelerini, orgutin rutin yontemlerine mekanik bir uyum saglamalarinin
Otesinde, performans gostermeye guduleyecek etki fazlaligi yaratmaktir (Katz ve Kahn,
1978).

* Belirli bir amaci yerine getirmek maksadiyla orgiitlenmis bir grubun davranislarini
etkileme faaliyetidir (Rauch ve Behling, 1984).

* Goriisleri, eylemleri ve egilimleri etkileme, yonlendirme ve yonetmedir (Bennis ve
Nanus, 1985).

* Belirli bir amac1 gergeklestirebilmek igin uzmanlik, empati gibi aktif, dnemli ve
birbiriyle biitiinlesen davraniglar sergileyerek insanlar1 etkileyebilmektir (W. Pagonis,
1992).

» Amag, kultdr, strateji, temel kimlikler ve kritik strecler gibi orgutt var eden ussal ve
iyi disiinilmis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir (G. R.
Sullivan-M. V. Harper, 1996).

* Ortak bir amag etrafinda toplanmis bireyler (grup) ile onlarin davranislarini belirleyen

bir birey (lider) arasindaki iligkidir (Tosun, 1987).



* Belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarimi gergeklestirmek Uzere, bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi surecidir (Kogel,1999).
e Bir grup insami belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gerceklestirebilmek i¢in onlar harekete gecirme bilgi ve yetenekleri toplamidir (Eren,
2001).

Yukaridaki tanimlar incelendiginde tarihsel donemlere gore farkliliklar tagidig
gorulmektedir. Her arastirmacit kendi bakis ag¢isina ve iginde bulundugu ddnemin
kosullarina gore liderligi tanimlamaya calismistir. Liderligi en temel anlamiyla, liderin
yaptigi seylerle ilgili bir sure¢ olarak ifade edebiliriz (Efil, 1997). Liderlik
tanimlarindaki farklilik nedeniyle liderligin tanimlanmasi degil, liderligin ne anlam

ifade ettigi daha dnemlidir.

2.1.2 Liderlik Ozellikleri ve Yonetici Liderlik Ayrim

Liderlik kapsaminda yapilan arastirmalarin ¢ogunda veriler, kamu veya 0zel
sektorde yonetici olarak gorev yapan kisilerden elde edilmekte ve bu verilerden
analizler yapilarak degerlendirmeler yapilmaktadir. Dolayis1 ile lider davranisinin
belirlenmesi igin yonetici olarak gérev yapan kisilerin davraniglart incelenmektedir. Bu
noktada her yonetici lider olarak kabul edilmektedir (Zel ve Ozkarahan, 2002). Bu 6n
kabuliin dogrulugu tartigmalidir. Liderlik ve yoneticilik genel olarak bir birine
karigtirilan veya ayni anlamda kullanilan kavramlardir. Fakat liderlik ve yOneticilik ayni
kavramlar degildir (Tosun, 1990; Akat, Budak ve Budak, 2004). Ydnetici ve lider
arasinda 6nemli farkliliklar bulundugu yapilan arastirmalar sonrasinda tespit edilmistir.

Aslinda liderlik, yoneticilikle bircok yonden benzesen bir siiregtir. Hem liderlik,
hem de yoneticilik insanlarla ¢alisarak hedeflere ulasmakla ilgilidir. Bu sirecte her ikisi
de insanlar1 etkilemektedir (Akis, 2004). Buna karsin liderler ve yoneticiler birbirinden
son derece farkli iki insan tipidir. Yoneticilerin amaglart isteklerinden cok
gerekliliklerden dogmakta ve yoneticiler, oOrgiitiin giinliik islerinin yapilmasini
saglamaktadir. Liderler ise, amaglara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser ve
calisanlarina esin kaynagi olarak kendi enerjisiyle yaratici siirecleri harekete gegirir
(Zaleznik, 1977). Tosun’a gore (1990) liderler; enerjisi, girisim yetenegi, diisiiniis
Ozgiirligli, adalet duygusu, benzerlerine yardim istegi ve bu gibi nitelikleri ile
ayricaliklt bir insandir. Yonetici ve lider arasindaki ayrim asagidaki ¢izelge yardimiyla

agiklanabilir.



Tablo.2.1: Yonetici ve Lider Karsilastirmasi

Yonetici Ozellikleri

Lider Ozellikleri

Idarecidir

Tekrarcidir

Devam ettiricidir

Sistem ve yapilar {izerine odaklagir
Denetime guvenir

Kisa vadeli goriise sahiptir

Nasil ve ne zaman bigiminde soru sorar
Her zaman gozlerini tabanda gezdirir
Klasik anlamda iyi askerdir
Diistinceleri dogrudur

Mevcut durumu kabul eder

Yenilikgidir

Orijinaldir

Gelistiricidir

Insanlar iizerine odaklasir
Diirtisttiir, dogrulara guivenir
Uzun vadeli perspektife sahiptir
Neden ve nigin sorulart 6nemlidir
Gozlerini yatay dizlemde gezdirir
Kendisidir

Dogru diisiiniir

Mevcut duruma kafa tutar

Kaynak: Bennis, 1993:45.

Kotter’e gore (1990), yoneticilik karmasiklikla basa ¢ikmaya iligkindir.
Yoneticiler, karmagik faaliyetlerin diizene sokulmasi ve ¢ozimlenmesiyle ilgilenir.
Liderler ise, degisimle basa ¢ikmaya iliskindir. Is diinyasmin gecmise gére daha
rekabetci ve daha hareketli olmasi daha fazla liderlik 6zelligi istemektedir. Bu nedenle
liderlik ve yoneticilik iki ayri fakat tamamlayic1 eylem sistemidir (Kotter, 1990).
Liderlik kavramini agiklamak her ne kadar zor olsa da, genis kapsamli ve gegerlilik
katsayis1 yiiksek arastirmalarin bulgularindaki ortak paydalar belirlenerek bir takim
kriterler ortaya konabilmektedir (Zel ve Ozkarahan, 2002). Liderlik o6zelliklerini

belirlemek icin yapilan belirli arastirmalardan elde edilen liderlik 6zellikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.




Tablo.2.2: Liderlik Ozelliklerini Aciklamaya Y&nelik Calismalar

Yil Yazar - Arastirmaci Lider Ozellikleri

1979 TIBBITS Yenilikcilik, Risk Alabilme, Mesleki Bilgi,
Isbirlik¢i Davranabilme Kabiliyeti, Icten

1989 BIRD Denetim Odakl1

1961 MCcCLELLAND, Icten Denetim Odakl

1990 ROTTER ve

THOMPSON

1992

1990 BASS ve AVOLIO Etkileme Kabiliyeti

1993 ADAIR Yenilikei, Ogretici, Destekleyici, Motive
Eden, Enerjik, iletisimci

1993 YAMMARINO Bireysellesmis ilgi, Entellektiiel Etki, ilham
Veren Motivasyon, Amaca Yonelik Etkileme.

1996 TAIT Vizyon Sahibi Olma, Iletisim Becerisi, I¢e
Doniik Olma, Karakter/Biitiinliik, Ihtiras,
Orgute Baglilik, Bagimsizlik.

1998 JORDAN ve Duygusal Tutarlilik, Kendine Giiven,
Diisiincelerden Uzak Olma, Iletisim Becerisi,
Diisiik Seviyeli Gerginlik, Stresle Basa
Cikabilme Becerisi.

2000 ENTRIALGO Basar1 Ihtiyaci, Belirsizlige Tahammiil
Edebilme, Icten Denetim Odakl1, Proaktif

Kaynak: Zel ve Ozkarahan, 2002.

Yukaridaki tablo incelendiginde bazi liderlik ozelliklerinin (bagimsizlik /
isbirlikgi davranma, ihtiras / diisik seviyeli gerginlik vb.) birbiri ile ¢elistigi
g6zlenmektedir.



2.1.3 Liderlik Kaynaklar:

Bir kiginin lider olmasi ve digerlerinin onu lider olarak kabul etmesi kiginin
sahip oldugu giice baglidir. Liderligin temelinde takipgilerin lidere itaat ederek
(inanarak), yonlendirmelerini kabul etmesi vardir. Kisinin sahip oldugu gii¢ insanlari
etkilemekte ve lider olarak kabul edilmesini saglamaktadir. Eski caglarda fiziksel
Ozelikler (gugli-kuvvetli olmak) bir kisiyi lider yapabilirken, giiniimiizde bu 6zellik
lider olmak igin yeterli degildir.

Liderlik, tanimlanmis grup ve orglitsel amaglar1 gergeklestirmek iizere insanlari
etkileme sireci (Yukl, 1998) oldugu icin liderlik giicliniin kaynaklarinin bulunmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda insanlar i¢inde bulunduklari topluluklarda liderlik vasfini
istlenirken liderligi bir takim kaynaklardan alirlar. Liderligin kaynaginin gii¢ oldugunu
soyleyebiliriz.

Glig; diger insanlarin karar, davranis ve tutumlarini etkileme kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir (Bovee vd., 1993; Bass, 1990). Baska bir ifadeyle, bir kisinin
bagkalarini, kendi istedigi yonde davranisa sevk edebilme yetenegidir (Kogel, 2005).
Glig, kisinin konumundan daha ¢ok, baska kisileri etkileme yeteneginden
kaynaklanmaktadir (Werner, 1997). Etkilemek igin her zaman gucu fiilen kullanmaya
gerek yoktur. Takipgilerin liderin giice sahip oldugunu algilamalar1 yeterlidir (Akat,
Budak ve Budak, 2004). Gii¢ kaynaklari ile ilgili olarak gesitli siniflamalar bulunmakla
birlikte en ¢ok kullanilan ayrim Frenc ve Raven tarafindan yapilan siniflandirmadir
(Kogel, 2005). Bu siniflandirmada bes 6nemli gii¢ kaynagi bulunmaktadir. Bu kaynaklar
asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo.2.3: Liderlik Kaynaklar1

Yasal Gug¢

Bir makamin sagladig1 yetkilerin kullanilmasindan dogar. Liderin

organizasyon hiyerarsisi i¢ginde bulundugu konuma, resmi
pozisyonuna dayanan etkilemedir. Liderin elinde bulundurdugu
yasal gii¢, astlarin lideri izlemesini zorunlu kilar.

Odullendirme

Gucu

Liderin izleyicilerin ihtiyaclarini karsilayabilme yeteneginden

kaynaklanan etkileme giiciidiir. Odiillendirme, iicret artis1, terfi,
daha faza sorumluluk yiikleme, 6vgii, takdir, saygi gosterme vb.
sekillerde olabilir. Bu goriiste, astlar iistiin isteklerine gore

davranirlarsa, bu davraniglarinin 6diillendirilecegi inanci vardir.

Zorlayic Gii¢

Bu gii¢ korkuya dayanir. Liderin korkutma ve cezalandirmadan
kaynaklanan giictidiir. Cezalandirma; istenmeyen atamalar, {icret

kesintileri, 6demeleri gecici olarak durdurma ve hatta isten
¢ikartma olabilir. Liderin cezalandirma imkanina sahip olmasi
kadar, takipgilerin onun cezalandirma imkaninin oldugunu
algilamalar1 da 6nemlidir.

Karizmatik

Gug

Bu gii¢c dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin
izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin arzu ve {imitlerini dile
getirebilmesi karizmatik giiciin kaynaginin temelidir. Liderin
cekicilik ozelligine sahip olmasi, astlari lidere benzemeye

itecektir. Boylece liderden daha kolay etkilenir hale gelecekler ve
lideri izleyeceklerdir.

Uzmanhk

Guicu

Liderin uzmanlik bilgisine, tecriibesine dayanan gicudur.
Takipgiler, lideri bilgili ve tecriibeli olarak algiliyorsa takipgileri

etkilemesi daha kolay olacaktir.

Kaynak: Ataman: 2001; Akat, Budak ve Budak, 2004; Geng, 1995; Kocel, 2005°den yararlanilmigtr.

Bu giicler disinda, liderin takipgileri ile yakinligindan ve ilgilenmesinden dogan

duygusal 6zdeslesmeyi iceren ilgi gliciinden soz edilebilir (Werner, 1997). Insanlar,

kendilerini gercekte iliyesi olmadigi fakat {iyesi olmak istedigi gruplara (referans) ait

hissetmek icin o grup Uyeleri gibi davranmaya galisarak referans grubun deger ve

normlarin1 benimser (Eren, 2000). Bu nedenle kisi, kendisini 6zdeslestirdigi referans
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gruplarinin tercihlerine duyarlidir. Kisi bu 6zdeslesme durumdan etkilenmektedir
(Werner, 1997).

2.1.4 Liderlik Davramsi

Liderler, liderlik  gorevlerini  yerine  getirirtken c¢ok  cesitli  tarzlarda
davranabilmektedirler. Liderin davranisi, liderin takipgileri veya yonettigi grup ile olan
iliskilerindeki tutumu ile ilgilidir (Dogan, 2007). Bu tutum agirlikli olarak karar verme
ile ilgilidir. Lider karar1 kendisi verebilir veya takipgilerin karar almasin1 saglayabilir.
Liderin karar1 kendi vermesinden baslayarak, takipcilerin kendi kararlarin1 almalarina

kadar uzanan bir 6lgekte, liderlik davranisi ¢esitlenmektedir.

Tablo.2.4: Liderlik Davranis Tarzlar

Uygulamalar/ ] )
Otokratik Demokratik Katihmer
Tarzlar
Amag Belirleme Takipgilerin Gortisii Ilgili Herkesin
Lider
Alinir Goriigii Alinir
Karar Alma . Takipcilere .
Takipgilerin Takipgilerin
pe Danisilir Ps
Katilim1 Yok Gériisleri Alimr Katilim1 Saglanir
Tletisim Yukaridan-Asagiya
Yukaridan Asagiya Gok Yonlu
Asagidan-Yukariya
Motivasyon Turi . o Pozitif
Cezalandirma Odadillendirici . o
Odullendirici
Yetki Devri Yok Kismen Fazla

Kaynak: Ozsalmanli, 2005.

Tabloda goriildiigii gibi, uygulamada liderlik davraniglar1 arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Bu davraniglardan birinin digerlerinden daha iyi veya dogru oldugunu

sOylemek dogru degildir. Ciinkii liderlik davramisi, liderin ve takipgilerin icinde
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bulundugu kosullara gore degismektedir. Bir lider, bazi1 durumlara otokratik davranig

tarz1 sergileyebilirken, baz1 durumlarda katilimci davranabilir.

2.1.4.1 Otokratik Liderlik Davranisi

Otokratik liderlik davranisi, otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve
egitim gormiis takipgilerin bekleyislerine uygun goriilmektedir. Takipgiler, toplum, aile
ve egitim hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel bir yapida yetismis, biiyiige saygi
duyma ve karar1 bliyiikten bekleme aliskanliklarina sahipse, liderden tam yetkisini
kullanmalarint bekleyecek ve otokratik davranan bir liderin bilgili ve liderligi hak
ettigini  diistinecektir (Eren, 2000). Turk toplumunda, otokratik liderlik anlayisi
gecerlidir. Calisanlar kendilerine liderlik yapacak kisinin her sorunun yanitini bilmesini
beklemekte, liderin bilmiyorum ya da ¢dézemiyorum demesi hos karsilanmamaktadir
(Sargut, 2001).

Otokratik liderler genel anlamda takipgileri yonetim faaliyetlerinin disinda
tutmaktadir. Dolayisiyla amaglarin, planlarin, politikalarin belirlemesinde takipgilerin
sO6z hakki bulunmamaktadir. Takipgiler liderden aldiklar1 emirleri yerine getirmekle
yukimladur (Eren, 2005). Otokratik liderler, takipgileri motive etmede agirlikli olarak
yasal, zorlayici ve ddiillendirme giictinii kullanmaktadir (Bovee vd., 1993).

Otokratik liderler, keyfi kuvvet uygulayabilirler, nedenini agiklayarak veya ¢ogu
zaman agiklamadan emirler verebilmekte, grup iiyelerinin caligmalarini kisisel
standartlarina gore degerlendirebilmektedirler. Ayrica, ceza ve ddiilleri bizzat kontrol
edebilmektedir. Bu tip liderler ise yonelik lider olarak belirtilmektedir (Albayrak, 1977;
akt.: Dogan, 2007). Otokratik liderlere sahip olan gruplarda, lider is basinda bulundukg¢a
performans alinmaktadir. Calisanlar bu siki  otoriteye karst  diismanlik
besleyebilmektedir (Daft, 1997).

Otokratik liderler i¢in yonetim anlayisinin temeli yiiksek verimlilik saglamaktir.
Otokratik liderler, otokratik davrandiklar siirece kendilerini giiclii hissederler. Yetki
devri gergeklestirmezler ve bdylece ¢alisanlarin yaraticiliginin ortadan kalkmasina veya
kullanilmamasina neden olmaktadirlar (Bumin, 1990). Grup iiyelerinin yaraticiliginin
azalmasinin yaninda, liderin asir1 dl¢iide bencil davranmasi ve grup iiyelerinin fikir,
inan¢ ve duygularini hi¢ dikkate almamasi, grup Uyelerinin motivasyonunu da olumsuz
bicimde etkileyerek c¢alisanlarda psikolojik acidan tatminsizlik yaratmaktadir. Bu
noktada tatminsizlik; lidere karsi nefreti, grup i¢i catismayr ve anlagsmazliklar

artirmaktadir (Eren, 2005).
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2.1.4.2 Demokratik Liderlik Davranisi

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve
takipgiler sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. Calisanlar yaptiklar isi etkileyen
durumlar hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini sdyleyerek oneriler getirmeleri icin
lider tarafindan cesaretlendirilmektedir (Newstorm ve Davis, 1993; akt. Dogan, 2007).
Bu nedenle demokratik liderler astlari {izerinde baski kurmadan faaliyetlerin
yiiriitiilmesini benimsemis olan liderlerdir. Boylece giiglerini hem yetkilerinden, hem de
takipcilerinden alirlar (Guney, 1997). Ayrica bu tiir liderlik, takipciler izerinde guven,
saygi1 ve baglilik yaratmaktadir (Barutgugil, 2006).

Demokratik liderler, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is bolimiiniin
yapilmasinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde daima takipgilerinden aldig: fikir
ve diislinceler dogrultusunda liderlik davranigi gergeklestirmeye 6zen gostermektedir
(Eren, 2005). Demokratik liderlik tarzi, takipgilerin karar alma guclnu liderle
paylasabildikleri bir siirectir. Bu noktada takipgiler, hedeflerin belirlenmesi, sorunlarin
¢coziimlenmesi, komitelerde bulunma, kurullara katilma ve bireysel isleriyle ilgili olarak
kendi kararlarini1 alabilme veya ilgili karara katilma hakkina sahip olmaktadir (Glngor,
1995).

Demokratik liderler i¢in insan iligkileri ¢ok Onemlidir. Calisant her zaman
destekler ve kararlarin alinmasinda katilimi her zaman arzular (Stoner ve Edward,
1995). Takipgilerin katilimi1 saglanarak daha saglikli kararlar alinabilmektedir. Kararlara
katilan takipciler, kendilerine deger verildigini gordiikleri i¢in 1§ gérme arzulari ve
psikolojik tatminleri artmaktadir. Demokratik liderlik davraniginin bu yararlarinin
yaninda bazi sakincalart da bulunmaktadir. Karar alma siirecine katilimin artmasi,
stirecin uzamasina sebep olmakta ve verimlilik olumsuz etkilenmektedir. Ayrica tiim
takipcilerin karar almaya katilmasi ve fikir vermelerinin istenmesi, uzman olmadiklari
konularda fikir iireterek yanlis uygulamalarin ortaya c¢ikmasina yol acgabilmektedir

(Eren, 2005).

2.1.4.3 Serbesiyetci Liderlik Davranisi

Serbesiyetci liderler, karar alma sirecinde aktif olarak rol oynamayarak, karari
takipgilerin almasini saglarlar. Takipgiler is ile ilgili olarak kendi kararlarini alirlar. Bu
nedenle tam serbesti taniyan liderler, gii¢ ve sorumluluktan kagmaktadir. Kendi
amagclarmi gerceklestirmek icin takipgilere bagimhidir. Takipgiler kendilerini egitmekte
ve motive etmektedir. Bu noktada liderin rolii ¢ok azdir (Newstorm ve Davis, 1993; akt.
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Dogan, 2007). Serbesiyetci liderlikte, liderin asil gorevi takipgilere kaynak saglamak ve
is ile ilgili sorunlar1 ¢6zmektir. Konusunda uzman olan, yiksek derecede tecriibe ve
bilgiye sahip olan astlarin yeni diisiince Uretebilmesi icin son derece uygun bir liderlik
davranigidir (Dogan, 1998).

Serbesiyetci liderlerin bulundugu gruplarda, kararlar grup tarafindan alinmakta,
lider takipgilerin caligmalarina karismamakta, otorite ve gii¢ takipgilere gegmekte ve
takipciler grubu ve lideri yonlendirmektedir (Turkmen, 1999). Serbesiyetci liderlik
davraniginda takipgilerin amag, plan ve politikalar1 belirleyip, isleri ile ilgili kararlar
alip uygulamalar1 yoluyla her iiyenin bireysel egilim ve yaraticilifini harekete gecirmek
ongoriiliir. Gerekli gordiikleri zaman isteyen kisi istedigi kimselere danisabilmekte, yeni
fikirleri uygulayabilmekte, kendine en uygun karar1 alabilmektedir. Bu liderlik
davranigsinin uygulanabilmesi i¢in takipgilerin kendi konularinda uzman, bilgili ve
calisma motivasyonlart yiiksek olmalidir. Aksi takdirde calisanlarin performansi ve
tiretkenligi diisecektir. (Eren, 2005).

Serbesiyetgi liderlik davranisinda takipgiler farkli amaglara sahip olabilmektedir.
Bu durum isletmeyi karigikhiga siiriikleyebilmektedir. Bu nedenle bu tarz liderlik

davranigi giinlimiizde ¢ok sik kullanilmamaktadir (Dogan, 2007).

2.2 LIDERLIK TEORILERI

Liderlik, birgok arastirmaci tarafindan incelenmis ve ¢esitli liderlik teorileri
gelistirilmistir. Bunun sebebi, liderligin rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda
avantaj saglamanmn temel kaynagi olarak gordlmesidir (Day, 2000). Liderlik

kuramlarina iligkin literatiir taramas1 asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo.2.5: Liderlik Kuramlar: Literatiir Taramast

Kuram Yazarlar / Yil Ozet
Blyuk- Dowd (1936) Tarihi ve sosyal kurumlari1 bigimlendiren biiyiik kadin ve
Adam
Kuramlar erkeklerin liderligi incelenmistir. Dowd’a (1936) gore:
“Kitlelerin liderligi diye bir sey yoktur. Kitleler hangi
yGne
gitmek Uzere etkilenirlerse etkilensinler, daima daha Gstiin
olan azinlig izlerler.”
Kisisel Barnard (1926); Lidere onu takipgilerinden ayiran {istiin 6zellikler ve
Ozellik _ huylar
Bingham (1927);
Kuramlar: ) bahsedilmistir. Kisisel Ozellik kuramlar1 arastirmalari iki
Kilbourne (1935); soruya deginir. Bunlar: Liderleri diger insanlardan ayiran
Kirkpatrick & kisisel dzellikler nelerdir? Bu farklarin boyutlar1 nedir?
Locke (1991);
Kohs & Irle
(1920); Page
(1935);Tead
(1929)
Duruma Bogardus (1918); | Liderlik duruma bagl taleplerin tiriintidiir: Kimin bir lider
Bagh
Hersey & olarak ortaya ¢ikacagini kisinin kalitimindan ¢ok duruma
Kuramlar Blanchard bagli etkenler belirler. Biiyiik bir liderin ortaya ¢ikist
) zaman, yer ve kosulun sonucudur.
(1972); Hocking
(1924); Person
(1928);H. Spencer
Kisisel- Barnard (1938); Kisisel duruma bagli kuramlar biiyiik adam, kisisel 6zellik
ve duruma bagli liderlik kuramlarinin birlesimini temsil
Duruma Bass (1960); J. F. eder. Aragtirmalar liderlik caligmalarinin hem efektif,
Bagll - - Iy - - - - - - -
Brown (1936); zihinsel Ye eylfan? oOzelliklerini, hem de blreyllrj.lg‘lhde.
Kuramlar Case (1933); C. bulundugu belirli kosullar1 kapsamasi gerektigini ileri

A. Gibb (1947,
1954); Jenkins
(1947); Lapiere
(1938); Murphy
(1941);
Westburgh (1931)

stirmiistiir. Sartlar sunlar igerir: (1) kisilik 6zellikleri, (2)
grubun ve lyelerinin dogasi ve (3) grubun karsilastigi
olaylar.
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Psikanaliz Erikson (1964); Lider bir baba figiirii gibi ¢alisir: Bir sevgi ya da korku
kaynagi, sliperegoda somutlastigi bicimiyle, takipg¢ilerinin
Kuramlar | Frank (1939); engellenmislik duygulari ve zarar verici saldirganligi i¢in
Freud (1913, duygusal bir ¢ikis yolu.
1922); Fromm
(1941); H.
Levison (1970)
Himanistik | Argyris (1957, Hiimanist kuramlar etkili ve tutarli kurumlarda bireyin
Kuramlar 1962, 1964); gelisimiyle ilgilenir. Bu kuramsal bakis agisini
Blake benimseyenler, insanlarin dogalarindan 6tiirii motive
olduklarini ve kurumlarin dogalarindan 6tiirti yapilanmis
& Mouton (1964, | v  ontrollii olduklarini varsayarlar. Onlara gore, liderlik
1965); Hersey & bireylerin kendi tam potansiyellerini gergeklestirerek
kuruma katkida bulunmalari amaciyla, kurumsal
Blanchard (1969, | kisitlamalar diizenlemektir.
1972); Likert
(1961, 1967);
Maslow (1965);
McGregor (1960,
1966)
Kuram Yazarlar / Yil Ozet
Lider-Rol Homans (1950); Liderlik grup igerisinde farklilagmis rollerden biridir ve o
Kuramm Kahn & Quinn konumda bulunan kisiden gruptakilerden farkli
davranmasi beklenir. Lider, kendi roliinii nasil algiladigina
(1970); Kerr & ve digerlerinin ondan beklentilerine gére davranir.
Jermier (1978); M%ntzberg’e gore liderlik rolleri: sozde me'v!(i'sah.ibi, lider,
irtibat kuran, denetleyen, dagitan, s6zcii, girisimei,
Mintzberg (1973); | kargasayi idare eden, kaynak tahsis eden ve miizakereci
seklindedir.
Osborn & Hunt
(1975)
Yol-Amag M. G. Evans Lider onu izleyenlere 6diil alinabilecek davraniglar
Kurami (1970) (yollar1) gostererek, izleyenlerdeki degisimi tegvik eder.

Georgopoulos,

Mahoney, &
Jones (1957);
House (1971);

Ayni zamanda onu izleyenlerin amaglarini netlestirir ve
onlar1 iyi performans gostermeye 6zendirir. Duruma bagl
etkenler liderlerin bu yol-amag hedeflerine ulasma
bicimini belirleyecektir.
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Olasihik

Kuramlan

Biligsel

Liderlik:
21.yy.da

‘Biiyiik
Adam’
Etkilesimli
Suregler
Kuram ve

Modelleri:

Guc-Etki:
Katilime

Liderlik,

House & Dessler
(1974)

Fiedler (1967);

Fiedler, Chemers,
&

Mahar (1976)

H. Gardner
(1995); J. Collins
(2001)

Davis & Luthans
(1979); Fiedler &

Leister (1977);
Fulk & Wendler
(1982); Greene
(1975); Yukl
(1971)

Coch & French
(1948); J. Gardner
(1990); Lewin,
Lippitt, & White
(1939); Vroom &

Yetton (1974)

Gorev ya da iligski yonelimli bir liderin etkililigi duruma

baglidir. Bu kurami model alan liderlik egitim programlari
bir liderin yonelimini belirlemesine ve kendini durumun
uygunlugu ya da uygunsuzluguna gore daha iyi
ayarlamasina yardimci olur.

Liderler, sozciik ve/veya kisisel 6rnek yoluyla, insanlarin
O6nemli bir boliimiiniin davranig, diisiince ve/veya
duygularimi 6nemli 6l¢iide etkileyen kisilerdir. Hem lider
hem de onu izleyenlerin, zihinlerinin dogasina dair bir
anlayis kazanmak, liderligin dogasina iligkin i¢gorii saglar.

Liderlik etkilesimli bir siirectir. Liderin zekasiyla
grubunun performansi arasindaki iliski, liderle bireylerin
tek tek iliskisi olarak sosyal etkilesimle ilgili kuramlari
kapsar.

Gug-etki arastirmalari liderin ne kadar giice sahip oldugu
ve ne kadarimi kullandigini inceler. Bu yaklagim ayni
zamanda tek yonlu nedenselligi varsayar. Katilimci
liderlik gii¢ paylasimi ve izleyenlerin yetkilendirilmesiyle
ilgilenir. Vroom & Yetton liderlerin yonlendirici ve
altindakilerin pasif takipgiler oldugunu varsayan kuralci
bir liderlik kuramu ileri siirmiistiir. Bununla birlikte,
liderlerin altindakiler daha fazla bilgiye sahip oldugunda,
rolleri daha katilime1 olacaktir. Gardner suna inanir:

Liderlik bir ikna ya da 6rnek olma stirecidir; bu yolla,
birey (ya da liderlik takimi) grubu liderin benimsedigi ya
da lider ve izleyenlerin paylastig1 hedefleri
gerceklestirmeye calismaya ikna eder.

‘ Kuram

‘ Yazarlar / Yil

Ozet
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Atf,
Enformasyon
Islem ve Acik

Sistemler

Butanleyici:
Doniistiiriicii

Deger-
Temelli

Karizmatik

Liderlik

Yeterlilik
Temelli

Liderlik

Buyuk Amag

Bryon & Kelley
(1978); Katz &

Kahn (1966); Lord
(1976, 1985);
Lord, Binning,
Rush, &

Thomas (1978);

Mitchell, Larsen &
Green (1977)

Bass; Bennis
(1984, 1992,
1993); Burns
(1978); Downton

(1973); Fairholm
(1991); O’Toole
(1995); DePree

(1992); Tichy &

Devanna;Renesch

Conger & anungu
(1987); House
(1977); Kets se
Vries (1988); J.
Maxwell (1999);
Shamir, House &
Arthur (1993);

Weber (1947)

Bennis (1993);
Boyatizis;

Cameron; Quinn

Burns; Kouzes &

Liderlik sosyal olarak yapilandirilmis bir gergekliktir.
Mitchell ve arkadaslarina gore, takipgiler ve grup
uyelerinin liderlik 6zellikleri kendi sosyal
gercekliklerinden etkilenir. Ayrica, bireysel, siirece bagli,
yapisal ve ¢evresel degiskenler liderlik aragtirmalarinda
karsilikli nedensel olgulardir; yani, bu degiskenler
arasinda sebep-sonucu betimlemek zordur.

Burns’e gore, doniistiiriicii liderlik, liderlerin ve
izleyenlerin birbirlerini daha yiiksek bir ahlak ve
motivasyon diizeyine ¢ikardigi bir siirectir. Bennis’e
gore, etkili lider ti¢ islevi yerine getirir: Ortak gizgide
olma, yaratma ve yetkilendirme. Liderler insanlar1 ve
diger kaynaklar ortak cizgiye getirerek, fikirlerin
Ozgurce ifade edilmesini destekleyen kurumsal bir kiltir
yaratarak ve insanlar1 kuruma katkida bulunma
konusunda yetkilendirerek kurumlar1 dontstirrler.
Bennis yonetim ve liderlik arasinda yaptig1 ayrimla
taninir. Goriisii, en iyi kendi sozclkleriyle zetlenir:
Liderler dogru isi yapan kisilerdir; yoneticiler isleri dogru
yapanlardir.

Karizmatik liderlikte liderlerin altindakiler tarafindan

olaganiistii olarak algilanan niteliklere sahip oldugunu
varsayar. Bir liderin etkisi yetke ya da gelenege degil,
onu izleyenlerin algilarina dayanir. Karizmatik liderligin
aciklamalari; ona atfedilen dzellikler, objektif gbzlemler,
benlik kavrami kurami, psikanalitik ve sosyal etki
bulagmasin1 kapsar.

One ¢ikan performans gosterenler (liderler) ve vasat
performans gosterenler arasindaki farklari 6ngdrme
egilimi gosteren kritik yeterlilikler, 6grenilebilir ve

gelistirilebilir.

Kouzes ve Posner’e gore lider altinda ¢alisanlarin
tutkularini tutustururlar ve izleyenlere rehberlik edecek
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Glden ve
Vizyoner

Liderlik

Yodnetimsel
ve

Stratejik

Liderlik

Posner (1995);
Peters; Waterman
(1990); Richards
& Engle (1986)
Drucker (1999);
Jacobs & Jaques
(1990); Laques &
Clement (1991);
Kotter (1998,
1999);Buckingham
& Coffman 1999);

Buckingham ve
Clifton (2001)

bir pusula gorevi yaparlar. Liderligi insanlar1, ortak
biiylik amaclar dogrultusunda miicadele etme istegi
uyandiracak sekilde harekete gegirme sanati olarak
tanimlamigladir. Liderlik; vizyonlar: dile getirme,
degerleri somutlastirma ve islerin basarilabilecegi bir
cevre yaratmayla ilgilidir.

Liderlik digsal ve igsel ortaklik arasindaki biitiinlesmeyi
temsil eder. Drucker bu biitiinlegsmenin {i¢ bileseninin
altin1 ¢izer: Mali, performans odakli ve kisisel. Drucker
liderin kendi kurumunun performansindan ve bir biitiin
olarak yakin ¢evresinden sorumlu olduguna inanur.
Liderler rollerinin geregini yapar ve 6zel vasiflara
sahiptirler. Kotter’e gore, liderler vizyon ve yoni iletir,

insanlari ortak ¢izgiye getirir, izleyenleri motive eder,
onlara ilham ve enerji verirler. Ayrica, liderler
izleyenlerinin degisim unsurlar1 ve yetkilendiricilerdir.

Kuram

Sonug-
Temelli
Liderlik

Ogretmen
olarak

Liderler

Bir Gosteri

Sanati olarak

Liderlik

Kiltarel ve

Butuncul

Yazarlar / Y1l

Ulrich, Zenger, &

Smallwood
(1999); Nohria,
Joyce & Robertson
(2003)

DePree (1992);

Tichy (1998)

DePree (1992);
Mintzberg (1998);

Vaill (1989)

Fairholm (1994);

Senge (1990);

Ozet

Ulrich ve arkadaglar liderlerin sagladigi agik ve farkli
sonuclari betimleyen ve sonuglar1 karakterle birlestiren
0zel bir liderlik bi¢imi ileri siirmiislerdir. Liderler teknik
bilgi ve stratejik diistiniisiin yan1 sira ahlaksal karakter,
durdstlik ve enerjiye sahiptirler. Ayrica, liderler
kurumsal basartyi arttiran etkili davranig sergilerler. Buna
ek olarak, liderligin sonuglari dlgiilebilir olduguna gore,
liderlik 6gretilebilir ve 6grenilebilir.

Liderler 6gretmendir. Liderler 6gretilebilir bakis agis1

olustururlar. Liderlik insanlar1 dykiiler 6greterek motive
etmeyle ilgilidir. Tichy etkili liderligin etkili 6gretmeyle
esit oldugunu ileri surer.

Liderlerin liderlik eylemlerini gérinir bigcimde
gerceklestirmemesi (6rnegin, motive etme, yetistirme, vb.
gibi), bir liderin ya da ydneticinin yaptig1 her seyi
kapsayan ve g0ze ¢arpmayan eylemleri gerceklestirmesi
anlaminda, liderlik gizlidir.

Liderlik daha kolay uyum saglamak i¢in, evrimsel
degisim siireglerini baglatmak tizere kiiltiiriin disina
cikma yetenegidir. Wheatley’nin biitiinciil yaklagim
liderligin baglamsal ve sistemsel oldugunu varsayar.
Lider bireyler, kurumlar ve cevre arasinda sinerjik
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Liderlik Schein (1992); iliskiler yaratir. Lider bes disipline baglilik yoluyla
Ogrenen kurumlar gelistirir. Senge’ye gore, liderler
Wheatley (1992) tasarimci, sorumluluk sahibi ve 6gretmen olarak ii¢ rol
oynarlar.
Hizmet Eden | Greenleaf (1996); [ Hizmet eden liderlik liderlerin &ncelikle baskalarina,
) calisanlara, miisterilere ve topluluga hizmet ettigi fikrini
Liderlik Spears & Frick icerir. Hizmet eden bir liderin 6zellikleri, dinleme,
(1992) empati, iyilestirme, farkindalik, ikna, kavramsallastirma,
ileriyi gérme, sorumluluk sahibi olma, digerlerinin
gelisimine baglanma ve topluluk olusturmay1 igerir.
Ruhsal DePree (1989); Liderlik insanlarin eylemlerini kontrol etmekten ¢ok,
ruhlarimi etkilemeyi igerir. Fairholm liderligin
Liderlik Etzioni (1993);

Fairholm (1997);
Greenleaf (1977);
Hawley (1993);

Keifer (1992); J.

baskalartyla bag kurmay1 gerektirdigine inanir. Ayrica,
liderler insanin biitliniine dikkat etmeye kendilerini
adadiklarinda, uygulamalarina ruhsal bakimi da
katmalidirlar. Yeni yiizyilda liderler kendileri i¢in bu
baglar1 kurma ve izleyenlerinin bu baglar1 kurmalarina
yardime1 olma isini dikkate almali ve bu isle etkin olarak
ugragmalidirlar.

Maxwell; Vaill

(1989)

Kaynak: Covey, 2005.

2.2.1 Liderin Ozellikleri Yaklasin

Ozellikler teorisi, basaril liderligi liderin sahip oldugu kisisel karakteristikleri
acisindan inceler (Hodgets, 1997). Liderler iizerine yapilan bilimsel ¢alismalar liderin
kendisine odaklanmigtir (Tannenbaum ve Massarik, 1957). Bu yaklasim liderleri
“Biiyiik Adam” olarak niteler. Lincoln, Napoleon, Hitler ve Gandhi dogal lider olarak
algilanmaktadir. Liderlik davranisinin tamamen dogustan gelmedigi, ayn1 zamanda
liderligin Ggrenilebilir oldugu goriisii hakimdir. Arastirmacilar liderlerin  se¢gme
tekniklerinin kullanilmasi, her birinin etkinliklerinin Glglilmesi igin tekniklerin
gelistirilmesi ve liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasi {izerinde durmuslardir (Kegecioglu,
1998).

Ozellik teorisi, liderligi akil ve hakimiyet gibi kisilerin 6zelliklerine dayanan bir
anlayis ile lider performansini anlamada model olarak uzun zaman kullanilmigtir

(Mumford ve Dig., 2000). Liderlik, L=f (liderin 6zellikleri, takipgiler, ortam) bigciminde
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bir fonksiyonla ifade edecek olunursa, liderin Ozelliklerine birinci planda Onem
verilmektedir. Bu teoride liderlerin entelektiiellik duygusallik, sosyallik gibi kisisel
ozellikleri ile fiziksel 6zellikleri belirlenmeye ¢alisilmistir (Eren, 2000).

Liderlik ozellikleri fiziksel dzellikler, sosyal ge¢mis, zeka, kisilik, is 6zellikleri
ve sosyal oOzellikler olarak gruplandirilmaktadir. Lider 6zellikleri yaklagiminin &zetini

asagidaki tablo ile agiklayabiliriz.

Tablo.2.6: Stogdill’in Liderin Ozellikleriyle Ilgili Gruplandirmasi

Fiziksel Sosyal Zeka Kisilik Isle Tigili Sosyall
Azellikler Gec¢mis Ozellikler | Ozellikler
Boy Egitim Yargilama | Bagimsizlik Basar Denetleme
Gereksinimi Yetenegi
Kilo Devingenlik | Kararlilik Kendine Baglaticilik Isbirligi
Guven Egilimi
Gucluluk | Sosyal Stati Etkili Zorbalik Sorumluluk | Dduristlik

Konusma Gereksinimi
Yas Saldirganlik Insanlara Gug
Ilgi Gereksinimi

Sonuglara

Ilgi

Guvenlik

Gereksinimi

Kaynak: Ergetin, 1998:28.

Liderin kisisel ozelikleri iizerine yapilan calismalarda fakli sonuglar elde
edilmistir. Amerikan Yonetim Birligi tarafindan 1500 iist diizey yonetici arasinda
yapilan bir aragtirmada 225’ten fazla kisilik 06zelligi bulunmugstur. Santa Clara
Universitesinde, 2600’den fazla iist diizey yonetici iizerinde yapilan baska bir
aragtirmada Amerikan Yonetim Birligi (American Managament Association-AMA)

aragtirmasina gore daha farkli sonuglar elde edilmistir (Kouzes, 1991; akt.: Zel, 2006).
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Tablo.2.7: Liderlik Ozellikleri

Siralama Kisilik Ozellikleri Y lizdesi
1. Dirust %83
2. Yetenekli %67
3. Gelecegi goren %62
4. Tesvik edici %58
5. Zeki %43
6. Adaletli %40
7. Genis diistinceli %37
8. Acik sozli %34
9. Hayal gtict olan %34
10. Guvenilir %33
11. Destekleyici %32
12. Cesaretli %27
13. Dikkatli %26
14. Isbirlikgi %25
15. Olgun %23
16. Ihtirasl %21
17. Kararl %20
18. Kendini kontrol eden %13
19. Sadik %11
20. Bagimsiz %10

Kaynak: Kouzes, 1991; akt.: Zel, 2006.

Liderlik siirecini yalnizca lider degiskenini ele alarak inceleyen bu modele pek
cok elestiri yoneltilmistir. En temel elestiri arastirmacilarin tam bir goriis birligine
varamamis olmasidir. Bunun nedeni, grubun diger iiyeleri veya takipgilerin dikkate
alimamamasidir. Lider ile grup iiyeleri arasindaki etkilesim ile c¢alisilan ortamin
kosullarindaki degismeler ve belirsizlikler liderin basarisinda 6nemli birer etken

olmaktadir (Eren, 2000). Bununla birlikte yapilan arastirmalarda lideri digerlerinden
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ayirt edecek tutarlt bir sebep-sonug iligkisi bulunamamistir. Bird (1940) tarafindan
liderlere iliskin 79 kisilik 6zelligi igeren liste olusturulmus fakat bu listedeki dzelliklerin
birbiri ile ortiismedikleri goriilmiistiir (Serif ve Serif, 1996). Yapilan baz1 arastirmalarda
etkin liderin aymi 6zellikleri tasimadigi bulunmustur. Ayrica model, liderlikte durumsal
Ogelerin etkisini tanimada basarisiz kalmistir. (Sutcliffe, 1999). Kagit¢ibasi ise (2008),
Ozellikler teorisinin basarili olmamasinin nedenlerini doért madde ile aciklamaktadir.
Bunlar;

* Liderligin farkl1 bicimlerde tanimlanmasi,

* Arastirilan kisilik 6zellikleri ve liderlik 6zellikleri farkli bigimlerde 6l¢tilmiistiir,

* Lider olunan grup tyelerinin 6zellikleri, yetenekleri beklentileri ne olursa olsun, belirli
ozelliklere sahip olan bir kimsenin lider olacagi éne siiriildiigli icin, grup tiyeleri hig
dikkate alinmamustir,

* Her grupta tek bir lider olacagi varsayilmis, birden fazla lider olabilecegi g6z Ontine
alinmamustir.

Ozellikler teorisinin tiimiiyle basarisiz oldugu veya yanls oldugu soylenemez. Bu
teoriye getirilen elestirilere karsin, Jenkins ve Stogdill’in ¢alismalari, liderin grup
icerisinde cesitli yetenek, beceri ya da kisisel 6zelliklerinin en az birinde grubun diger
tiyelerinden farkli ve istiin oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Jenkins, 1947; Stogdill, 1950;
akt.: Serif ve Serif, 1996).

2.2.2 Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal liderlik yaklasimlarinda liderin kisisel o6zellikleri iizerine degil
davraniglarina 6nem verilmektedir (Eren, 2000). Farkli kisilik ozellikleri tasiyan
bireylerin belirli durumlarda farkli davranislar sergiledigi bircok arastirma tarafindan
ortaya konulmustur (Gough, 1984; Hogan, 1994; Lord, 1986; Thomas, 1996).
Davranigsal yaklasimlar, 6zellik yaklagiminin ¢cok verimli ve etkin olmamasi nedeniyle
gelistirilmistir.  Bu  yaklasimin  amaci, davraniglarin = etkin  liderlikle nasil
biitiinlestirilecegini belirlemek ve bir liderin etkin bir lider olabilmesi icin ne yapmasi
gerektigini ortaya koymaktir (Kegecioglu, 1998).

Ozellikler yaklasiminin, “Nasil lider olunur?” sorusunu agiklamakta yetersiz
kaligi, arastirmacilar1 farkli nedenler arastirmaya itmistir. Yapilan arastirmalarda,
Ozelliklerden ziyade, liderin davraniglarinin iyelerden farkli oldugu anlagilmistir
(Hellriegel-Slocum, 2006). Bu g¢ercevede yapilan arastirmalar alti baslik altinda
toplanabilir. Bunlar;
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1. Iowa State Arastirmalari

2. Ohio State Arastirmalari

3. Michigan Arastirmalari

4. YoOnetim Bi¢imleri Yaklasimi
5. Sistem 4 Kurami

6. X-Y Teorisi

2.2.2.1 Iowa State Universitesi Arastirmalari

1939 ve 1940 yilinda Lewin, Lippitt ve White, farkli liderlik tekniklerinin 11
yasindaki erkek c¢ocuklardan olusan gruplarin davranisi tizerindeki etkileri Uzerine
deneyler gergeklestirmislerdir (Lewin, 1999). Maske yapmak Uzere gorevlendirilen
gruplara, ti¢ farkli liderlik stili kullanan yetigkinler liderlik etmistir. Birinci gruba
grubun politikasini, prosediirlerini ve etkinliklerini kendisi belirleyen otokratik lider;
ikinci gruba iiyelere konular hakkinda karar vermeyi tesvik eden, arkadasca yardim
etmeye c¢alisan demokratik lider ve li¢iincii gruba da kendisini karar alma siirecine
katmayarak c¢ocuklar1 karar vermede ve etkinliklerde tamamen kendi baslarina birakan
serbesiyet¢i lider verilmistir (Serif ve Serif, 1996).

Birinci grupta, tiyelerin bir kismu lideri dinlemis ve verilen gorevi yapmuslar, bir
kismu ise is emirlerini begenmemistir. Begenmeyen iiyeler itiraz ederek verilen islerin
nedenlerini sorarak ek bilgi istemislerdir. Yeri geldiginde lideri siddetli bir sekilde
elestirmislerdir. Ikinci grupta, iiyeler arasinda duygusal yonden kaynasmalar olusmus,
yakin ve dostca iligkiler kurulmustur. Bu durum deneyin sonuna kadar devam etmistir.
Uclincli grupta ise, Uyeler bireysel davranmiglar ve teknik bilgi aligverisi
yapmamislardir. Deneyin sonucunda otokratik liderligin oldugu birinci grupta,
verimlilik (liretilen maske sayis1) ¢ok yliksek ancak maskelerin kalitesi diisiik olmustur.
Demokratik liderligin oldugu ikinci grupta verimlilik iyi (birinci gruptan daha az) fakat
uretilen maskelerin kalitesi ¢ok yuksek (Uretilen tim maskelerden daha iyi) olmustur.
Serbesiyetci liderligin oldugu {igiincii grupta ise hem yapilan maske miktar1 ¢ok diisiik,
hem de maskelerin kalitesi ¢cok diisiik olarak gergeklesmistir (Lunenburg ve Ornstein,
1996; Eren, 2000).

Bu deneyde farkli gruplardaki tiyeler arasindaki farkliliklara ve yetiskin
liderlerin kisiliklerindeki olas1 farkliliklara ragmen, liderin tutumunu iiyelerin davranisi

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu agikga ortaya konmustur (Serif ve Serif, 1996).
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2.2.2.2 Ohio State Universitesi Arastirmalari

1940’1 yillarda Ohio State Universitesi’nin Is Arastirmalari boliimiinde
arastirmacilar yogun bir arastirma yapmaya baslamislardir. Bu arastirma o giine kadar
liderlik davranisi iizerine yapilmis en onemli ¢alismadir (Mitchell ve Larson, 1987).
Arastirma gercevesinde 1800’e yakin lider davranis bigimi ortaya konmustur. Analiz
sonrasinda bu sayr 150’ye indirilmistir (Zel, 2006). Caligma sonrasinda “Liderlik
Davranisi Tanimlama Anketi” (LDTA-Leadership Behavior Description Questionnaire
LBDQ) olusturulmustur (Hersey ve Blanchard, 1982).

Bu aragtirmalar sonucunda liderlik davranigi iki boyutta smiflandirilmistir
(Hodgetts, 1997). Bunlardan birincisi kisiyi dikkate alma, ikincisi ise inisiyatiftir (yapiy1
harekete gecirme).

Inisiyatif (yapiyr harekete gegirme) boyutu, liderin kendi gérevi ya da grubun
gorevleri ile ilgili olarak isi ve amaglar1 tanimlayip, diizenlemeye ve harekete gegirmeye
yonelmis faaliyetleri kapsamaktadir. Bu gruptaki liderler, grup planlamasi, haberlesme,
programlama, yeni fikirleri uygulama gibi konularda yeteneklidir (Yukl, 1998). Kisiyi
dikkate alma boyutu ise iliskilerle iletisimde giiven, ikili iligkiler, astlarin fikirlerine
saygi ve onlarin duygularini1 6nemseme gibi faaliyetleri kapsamaktadir (Bedelan, 1989).

Ohio State galismalarinin temel bulgular1 asagidaki gibidir (Gannon, 1979; akt.:
Kocel, 2005);

e Liderin isi dikkate alan davraniglar1 arttikga isgéren devir hizi ve ise
devamsizlig1 artmaktadir,
e Liderin inisiyatifi artik¢a grup tiyelerinin performansi artmaktadir.

Ohio State ¢aligmalarinin sonuglarma gore, etkin liderler hem ilgi hem de yapiy1
harekete gecirmede iistiin basariya sahiptir. Lider grup igerisindeki ¢aligmalar Uzerinde
dururken yiiksek ilgi ve calisma faaliyetlerini planlama, Orgiitleme ve kontrol etme
yetenegine sahip yiiksek yapiyr harekete gecirme kavramlariin her ikisini de birlikte
gosterir.  Bu c¢alismalarin  ¢ok farkli oOrgiitlerde gerceklesmesi nedeniyle bazi
tutarsizliklar  gorilmistir (Kegecioglu, 1998). Arastirmalar sonucunda liderlik
davraniginin oldukc¢a sabit oOzellikler gosterdigini bulunmustur. Bireyin liderlik
davraniginin durum sabit kaldig1 siirece, degismedigi ileri stiriilmiistiir (Akat, Budak ve

Budak, 1999).
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2.2.2.3 Michigan Universitesi Arastirmalar

Bu arastirmalar Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’nde Rensis
Likert ve yardimcilari tarafindan gergeklestirilmistir (Hodgetts, 1997). Bu ¢alismalarda
amag etkin grup performansi sonuglari altinda liderlik davranig kaliplarini belirlemektir.
Prutential Sigorta Sirketi’nde calisanlar ve yoneticiler ile yapilan miilakatlar sonrasinda,
yiiksek ve diisiik verimlik diizeyi olan ast ve iist gruplar belirlenmistir (Kegecioglu,
1998). Bu ¢ercevede etkili liderligi belirleyen faktorler dort ayr1 temele dayandirilmigtir
(Northcraft, 1994). Bunlar:

e Destek: Liderin grup tiyelerinin kisisel duygularina verdigi 6nem, dostluk ve
dayanigsmayi artirici davraniglar,

e Karsilikh iletisimi Kolaylastirma: Grup iiyeleri arasinda yakinlik ve tatmini
saglayan iliskilerin gelistirilmesi ile samimi duygularin olusturulmasi,

e Amacin Vurgulanmasi: Grup amaglarina ulasmak ve performans artirmak igin
amaca yonelik faaliyetlerin pekistirilmesi,

e Isi Kolaylastirma: Liderin faaliyetlere yonelik kaynaklari saglayarak, amaglara
ulagsmak i¢in grup tiyelerinin sikintili zamanlarinda sorunlarini ¢ézerek yardimei
olmasi.

Michigan Arastirmalari ¢ergevesinde Tannenbaum ve Schmidt liderligin iki ug¢ noktasi
oldugunu ifade etmistir. Bu noktalar demokratik liderlik ve otokratik liderliktir. Iki ug
arasinda 7 liderlik davranis1 belirlemis ve yetki kavrami {izerinde durmuslardir
(Tannenbaum ve Schmidt, 1958).

Arastirmacilar, etkin olmayan bir istten etkin bir iistiin nasil ayrilacagini
belirleyen ast davraniglar bilgilerini toplamis ve analiz etmislerdir. Yapilan analizler
sonucunda lider davranislarin1 gorev merkezli (ise yonelik) ve ¢alisan merkezli olarak
iki boyutta degerlendirilebilecegi onerilmistir (Hersey ve Blanchard, 1982). Bu ayrima
gore liderlik davranislar1 asagidaki sekildedir (Ataman, 2001);

1. ise Yonelik Lider: Grup tyelerinin 6nceden belirlenen ilke ve yontemlere gore
calisip caligmadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik 6l¢lide cezalandirmaya ve

mevkiye dayanan otoritesini kullanan bir davranis gosterir.
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2. Kisiye Yonelik Lider: Yetki devrini esas alan, grup lyelerinin is tatminini
gelistirecek calisma kosullarini gelistirilmesinde ¢alisan ve izleyicilerin kisisel
gelismeleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir.

Bu ¢alismaya gore, en uygun liderlik bi¢imi is ve birey merkezli davranislarin en

yuksek diizeyde gosterildigi denge noktasidir (Ergetin, 1998).

2.2.2.4 Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert’in Michigan Universitesi ¢aligmalarinin devami olarak gelistirdigi
bu modele gore, lider davranislari dort grup altinda toplanmaktadir. Her grup belirli
varsayimlar1 ve belirli davranislart igermektedir (Kogel, 2005). Bu dort grubun lideri
degiskenine gore istismarci otokratik, yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik

olarak siniflandirilmaktadir (Martin, 2005).
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Tablo.2.8: Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 1 Sistem 2 _ )
Liderlik Sistem 3 Sistem 4
<. . Istismarc1 Yardimsever
Degiskeni _ ) Katilimet Demokratik
Otokratik Otokratik
Kismen giivenir
Hizmetgi-efendi | fakat Butln
) Astlara .
Astlara Guven | benzeri bir kararlarlailgili | konularda tam
guvenmez guven anlayisina o
sahiptir kontrole sahip | olarak gtivenir
olmak ister
Astlar is il Astlar
stiar 18§ 11e
bl g ALl kendilerini
Astlarm g kendilerini kendilerini
Alotlad konularda |
N, ¢ )
gllacdigt . fazla serbest oldukga serbest amatnt te
Serbesti kendilerini serbest
hic serbest hissetmez hissederler
hissetmez hissederler
isle ilgili Genel olarak
astlarin i
sorunlarin fikirlerini al Daima astlarin
Ustiin Astlarla Bazen astlarin tririerint alir ve
L ¢ozimiinde 0 fikirlerini alir,
flkrlnl kU”anmaya onlarl kullanlr
nadiren ahr gahslr

Kaynak: Luthans, 1989; akt.: Kogel, 2005.

Likert aragtirmalar1 neticesinde, klasik yonetim teorilerini benimseyen liderlerin,
davranigsal yaklasimlar1 benimseyen lidere gore daha az etkili oldugu (Kiling, 1995) ve
liderlik—performans iliskisini etkileyen ii¢ temel degisken grubunun oldugunu tespit
etmistir (Zel, 2006). Bunlar:

e Durumsal Degiskenler: Gelismeleri etkileyen bagimsiz degiskenlerdir.
Yalnizca yonetim kontroliinde olan degiskenler bu gruba dahil edilirler
(Organizasyon yapist, politikalar, bireysel 6zellikler vb.).

e Ara Degiskenler: Orgiitiin atmosferini yansitan degiskenlerdir. Performans

hedefleri, tutumlar, algilamalar, motivasyon tedbirleri 6rnek olarak gosterilebilir.
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Bunlar kisiler arasi iligkiler, iletisim ve karar verme siireglerini etkileyen
degiskenlerdir.

e Sonuc Degiskenleri: Bagimli degiskenler olarak orgiitlin ¢iktilaridir. Verimlilik,
hizmet, maliyet, kalite ve kazan¢ durumu bu degiskenlere Ornek olarak

gosterilebilir.

2.2.2.5 McGregor’un X ve Y Teorisi
Douglas McGregor’a gore, yonetilenlerin davranislarini belirleyen en 6nemli
faktorlerden birisi, onlarin insan davranisi hakkindaki varsayimidir. Bu varsayimlar,

birbirine zit gorilisleri igeren iki gruba toplanarak X ve Y kuramlar olarak

adlandirilmigtir (McGregor, 1966).

Tablo.2.9: X ve Y Teorisi Temel Ozellikleri

X Teorisi

Y Teorisi

Vasat bir insan dogustan tembeldir,

miimkiin oldugu kadar az cahsir.

Calisma i¢in uygun kosullar yonetim

tarafindan hazirlanmalidir.

Ihtiras sahibi degildir,
sorumluluktan

kacar.

Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale

getiren tecriibelerdir.

Yonetilmeyi tercih eder.

Uygun sartlar altinda bulunan kisi sahip
oldugu potansiyeli gelistirir ve daha fazla

sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

Orgiitsel amaclara kars1 kayitsizdir.

Dogasi geregi degisiklikten

hoslanmaz.

Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda, kendi

kendini kontrol ederek calisir.

Bu ozellikler nedeniyle onlari
cahstirmak icin zorlamal, yakindan
kontrol etmeli ve amacglari
gerceklestirmeleri icin
cezalandirilmal.

Y Oneticinin yapmasi gereken uygun bir
ortam yaratarak kisinin kendini
gelistirmesine ve sahip oldugu enerjiyi
amagclar1 dogrultusunda harcamasini
saglamaktir.

Kaynak: McGregor, 1966.
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Bu teoriye gore (Ataman, 2001);

1. X Teorisinde: Lider astlarina onlardan ne bekledigini sdyler, gorevlerini nasil
yerine getireceklerini ogretir, yol gosterir ve herkesin patronun kim oldugunu
bilmesini ister.

2. Y Teorisinde: Liderler astlarina danigir, onlarin fikirlerini alir, planlarinin
icinde yer almalarin1 ve karara katilmalar1 konusunda cesaretlendirirler.

X teorisi varsayimlarini benimseyen liderler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci
davranig sergilerken, Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilimci bir davranig gostermektedir (Kogel, 2005).

2.2.3 Durumsal Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik davranis1 yerine, liderligin olusturdugu kosullar1 incelemeye agirlik
veren modeller durumsal liderlik yaklasimlar1 olarak adlandirilmaktadir. Durumsallik
yaklasimi, birbirinden farkli durumlarin standart yontemlerden ¢ok degisik yontemlerle
aciklanabilecegi ve i¢inde bulunulan durumlara uygun olacak birden ¢ok yontemin var
oldugunu 6ne siirmektedir (Sucu, 1995). Bu yaklasima gore genel varsayim degisik
kosullarin degisik liderlik davranislar1 gerektirdigidir. Durumsallik modeline gore
liderin etkinligini belirleyen &geler liderin yonetim bigimi ve durumsal (mevkiden
kaynaklanan gii¢, gérev yapisi ve ast-iist iligkisi) 6gelerdir (Akat, Budak ve Budak,
1999).

Stogdill, liderin kisilik o©zelliklerinin "durumsallik" yaklagimi dahilinde
diisiiniilmesi gereken onemli bir faktdr oldugunu vurgulayarak durumsalligin kiiltiir ve
cevre, Kisiler arasi farkliliklar, orgiitler arasi farkliliklar ve gorevler arasi farkliliklar
olarak dort ayr1 kategoriden olustugunu ileri stirmiistiir (Zel, 2001). Durumsal
yaklasimlar kapsaminda degerlendirilebilecek c¢alismalar, etkili liderligin, izleyenlerin,
liderin ozelliklerinin, liderlik davraniginin, liderin iginde bulundugu durumun bir
fonksiyonu oldugu goriisiinii igermektedir (Ergetin, 1998). Bu temel faktorler ayni
zamanda birbirleriyle etkilegsmektedir. Diger bir ifade ile ortam kosullarinda meydana

gelen degismeler grubu olusturan izleyicilerin davraniglarii ve amaglarini da

etkilemektedir (Eren, 2001).
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2.2.3.1 Fiedler’in Kosulsallik Teorisi

Fred Fiedler’in Onciiliigiinde 22 yil boyunca yapilan arastirmalara dayanan bu
modelin temelinde grup performansinin, liderlik tarzi ve ortam ozelliklerinin bir
fonksiyonu oldugu diisiincesi yatmaktadir (Zel, 2006). Bu teori, liderin etkinliginin
kosullara bagli oldugunu, liderin bir kosul veya orgiitte etkin olurken diger kosul veya
orgiitte bu etkinligi gosteremeyecegini icermektedir. Teori bu farklilagsmanin nigin
oldugunu arastirmakta, lider-kosul tamamlayiciligini tanimlamaktadir (Bolden vd.,
2003).

Fiedler, modelinde bagimli degisken olarak etkinligi alirken, bagimsiz degisken
olarak liderin davranis bi¢imlerini almaktadir. Buna bagli olarak goreve yonelik ve
insana yonelik olmak iizere iki temel liderlik tarzinin ayrimini1 yapmaktadir. Ayrica
Fiedler, lider davranisinin etkinligi lizerine ast-ist iligkileri, gérevin yapist ve mevkiden
kaynaklanan gli¢ olmak iizere li¢ 6genin etkisi oldugunun altini ¢izmektedir (Akat,
Budak ve Budak,1999).

Bu yaklagima gore liderlik tarzlarinin basaris1 uygun sartlarda, uygun davranisin
gosterilmesi ile mimkinddr. Bu nedenle Fiedler, hangi durumda hangi liderin
davraniginin uygun olacagini ortaya koymaya calismaktadir (Efil, 1999). Bu nedenle, (¢
durumsal boyut tanimlamistir (Fiedler, 1972; Ataman, 2001).

1. Lider ve iiye arasinda iliskiler: Son yillarda organizasyonlarin igeriginde
giivene ilgide anlamli bir artis yasanmaktadir. Buna bagli olarak bu degisken,
liderin izleyen tarafindan sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve baglhliklarini
ifade etmektedir. Lider ¢alisanlar tarafindan seviliyorsa, giiven ve saygi
duyuluyorsa liderlik icin olumlu bir ortam var demektir.

2. Basarilacak isin niteligi: Gorevin ne Olgiide belirli, tanimlanmis ve calisma
standartlarina gore belirlenip belirlenmedigini kapsamaktadir. Yapilacak goreve
iliskin 6nceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin var olup olmadigiyla
ilgilidir. Eger varsa liderlik i¢in olumlu bir durum var demektir. Karisik ve rutin
islerde liderin isin yapilma usulleri ile ilgili belirli yol ve yontemleri yoktur. Bu
durum liderlik igin olumsuzdur.

3. Liderin otoritesinin gucu: Liderin 6diillendirme, cezalandirma, ise son verme,
terfi ettirme gibi yetkilerinin derecesini ifade eder. Organizasyon igerisinde
liderin bu tiir yetkileri fazla ya da az olabilir. Fazla oldugu takdirde liderlik i¢in

olumlu, az olmasi halinde ise liderlik i¢in olumsuz bir durum bulunmaktadir.
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Fiedlerin modeli i¢ nedenden dolayr 6nemlidir. Birincisi, etkinlik lizerine asil
vurguyu ortaya koyar. ikincisi, higbir liderlik tarzinmn en iyisi olmadigin1 gosterir ve
liderin duruma gore adapte olmasi gerektigini vurgular. Ugiinciisii, yonetimi, lideri ve
durumu eslestirmesi icin cesaretlendirir. Fiedler liderlerin, durumu teshis etmelerine,
tarzlarin1 tanimlamalarina ve durumsal degiskenleri uydurabilmelerine yardim eden bir

kitap gelistirmistir (Hodgetts, 1997).

2.2.3.2 Yol-Amag Teorisi

Bu teori, Martin Evans ve Robert House tarafindan 1970°de gelistirilmis ve
liderin sabit 6zelliklerinden ziyade davraniglar1 ve kosullari {izerine odaklanmaktadir
(Chemers, 1997). Yol-amag teorisi, kosullara liderligin uyarlanmasimi miimkiin kilar.
Temelde lider davraniglarinin takipgilerin giidiilenmesi, doyumu ve performansina olan
etkilerini agiklamaya caligmaktadir (Northcraft, 1994).

Evans ve House, yaptiklar1 aragtirmalarina dayanarak liderin birinci amacinin
izleyicileri giidiilemesi oldugunu ve bunu saglamak i¢in orgiitte iki 6nemli fonksiyona
sahip olduklarini ileri siirmektedirler. Bunlardan birincisi orgiitsel amaglari belirleme ve
boylece takipgilere hangi davranislarimin o6diillendirilecegini bildirme durumudur.
Ikincisi, arzulanan davramslar igin izleyicileri destekleyip amaca ulastirarak 6dulleri
artirmaktir. Liderin davranisinin izleyicilerce kabul edilmesi ancak bu davranisin tatmin
edici olmasina veya onlarin gelecekte erisebilecekleri bir tatmin igin ara¢ olabilme
kosuluna baglidir. Ayrica bir liderin davranis1 basarili bir gorev yapildigi, bir ihtiyag
tatmin edildigi, basarili bir is i¢in gerekli olan faaliyetler desteklendigi olciide
gldiileyici olmaktadir. (Eren, 2000).

Yol-amag¢ modeli, liderin astlarinin bireysel giigleri ile is basarim giictinii nasil
etkileyecegini veya bu iki amag seti arasinda nasil bir yol bulacagini gdsterir. Yol-amag
modeli, liderin gosterdigi davranisin astlarin giidiilenmesi, doyumu ve basarimi
tizerindeki etkisini agiklamaya c¢aligmaktadir (Akat, Budak ve Budak, 1999). House’a
gore farkli durumlarda tek bir lider tarafindan kullanilabilecegi ifade edilen liderlik
davranisi dort alternatiften olusmaktadir (Vecchio, 1991; Northcraft, 1994). Bunlar;

e Yonlendirici Liderlik: Astlara isle ilgili teknik bilgi verir, onlardan
beklentilerini ve isi nasil yapmalar1 gerektigini agiklar.

e Destekleyici Liderlik: Astlarin ihtiyaglarina 6nem verir, herkese esit ve onlara
arkadasca davranir ve isin daha uygun ortamlarda yapilmasi i¢in fazla caba sarf

etmez.
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e Katihmar Liderlik: Astlarinin fikirlerine deger verir ve isle ilgili konularda
astlarina danisir.

e Basariya Yonelik Liderlik: Meydan okuyucu amaglar ortaya koyar ve astlarina
bunlar1 basarabileceklerine dair giiven duydugunu belirterek onlardan siirekli

olarak yuksek duzeyde performans bekler.

Yol-amag teorisi, bu liderlik stillerinin kosullara bagli oldugunu varsaymaktadir.
Teoride astlarin ve cevrenin Ozellikleri kosulsal faktorler olarak ortaya konmustur.
Astlarin 6zellikleri, kontrol alanini ve astlarin liderin davraniglarini nasil algiladiklarini
kapsamaktadir. Cevresel faktorler ise gérev yapisi, bicimsel yap1 ve ¢alisma gruplarini
icine almaktadir (Yukl, 1998). Yol-Amag teorisinin liderlik konusuna getirdigi katkiyi
asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz (Eren, 2000);

1. Lider, takipgilere daha ilgin¢ oduller vermek suretiyle giidiilenmelerini artirip
verimliliklerini yiikseltebilir. Bu tutum takipgiler agisindan amaca ulagmanin
degerini artirmaktadir.

2. Takipgilerin islerinin belirsiz oldugu veya zayif 6l¢iide belirlendigi zamanlarda
onder amaclar1 agikliga kavusturmak, astlar1 egitmek, onlara destek ve yardim
saglamak suretiyle Orgiitsel belirsizligi ortadan kaldirmakta ve gilidiilemeyi
artirmaktadir. Orgiitsel belirsizlik ve sikintilari ortadan kalkan bireyin amaca
ulagma beklentileri yiikselmektedir.

3. Takipgilerin igleri halihazirda iyi belirlenmis ve orgiitsel belirsizlikler yoksa, bu
durum izleyiciler tarafindan ¢ok direktif olarak goriilecektir. Bu nedenle
monotonluk ve psikolojik yorgunluk artacak ve izleyiciler tatminsizlige

ugrayabilecektir.

2.2.3.3 Hersey-Blanchard’in Durumsallik Modeli

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Blake ve Mouton'un iki boyutlu
onderlik yaklasimindan esinlenilerek Hersey ve Blanchard isimli diisiiniirler tarafindan
gelistirilmistir (Hersey ve Blanchard, 1982). Bu modelde, en énemli durumsallik unsuru
olarak izleyicinin olgunluk durumu dikkate alinmigtir (Arvonen ve Pettersson, 2002).
Bu model, gorev yonelimli ve iligki yonelimli liderlik olmak tzere iki temel boyuta
grubun olgunluk dizeyi gibi bir boyutun eklenmesi ile olusturulmustur. Grubun

olgunluk durumu disiik oldugu zaman etkili liderlik davranisi, gorev yonelimli
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davranisa diisiik diizeyde iliskiye yonelimli davranisa yuksek diizeyde dnem veren bir
davranig olarak ortaya ¢ikmaktadir (Owens, 1987).

Distiniirlerin  dikkat ¢ektikleri nokta astlarin olgunluk diizeyleri ile ilgili
durumsal degiskenliktir. Eger astlar diisilk goérev olgunluguna sahiplerse diger bir
deyimle, az yetenekli veya egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine giivenleri zayifsa,
onderlerinden gormeyi arzuladiklar1 davraniglar, daha olgun olan (yetenek, egitim,
kendine giiven ve isgérme arzusu yiiksek) astlarin onderlerinden gormek istedikleri
davraniglardan daha farkli olmaktadir (Eren, 2000). Bu modele bagl olarak dort temel
onerme gelistirilmistir (Hoy ve Miskel,1991; akt.: Celik, 2003). Bunlar;

e Bir grup ¢ok diisiikk bir olgunluk diizeyine sahip oldugu zaman, diisiik gorev
yonelimli liderlik bigimi daha etkin olmaktadir.

e Grup biraz diisiik olgunluk diizeyine sahip oldugu zaman dinamik liderlik bi¢imi
davranisi en etkili liderlik davranigidir.

e Grup orta dizeyde olgunluga sahip oldugu zaman, iliski yonelimli liderlik
bicimi, en etkili liderlik bigimi olmaktadir.

e Grup ¢ok olgun oldugu zaman, yetki devredici liderlik bigimi en etkili liderlik
bicimi olmaktadir.

Bu teorinin isleyis mantigini agiklamak i¢in ebeveyn ve ¢ocuk ornegi verilebilir.
Cocuklugun ilk yaslarinda, ebeveynleri onu beslemekten giyinmeye kadar uzanan bir
yap1 igerisinde “gorev yonelimli” bir ¢aba gosterirler. Cocugun biiylime siirecine bagh
olarak gorev yonelimli davranislarin yani sira, ebeveynin ona gosterecegi giiven ve
saygl artarak “iliski yonelimli” davraniglar 6nem kazanmaya baslar. Bu asamada
ebeveyn acisindan “yiiksek iliski ve yliksek gorev yonelimli davranis tarzi agirlik
kazanmis olur. Cocugun ergenlik ¢agi geldiginde kendi davranislari igin sorumluluk
kabul etmeye baslamasi s6z konusu olur ve ebeveyn davranisi “yiiksek iligki ve diistik
gbrev” yonelimli hale gelir. Cocuk kendi ailesini kurdugunda ise, ebeveyn davranisi
“dusiik iliski ve diisiik gérev yonelimli” haline gelir (Zel, 2006).

Yapilan elestiriler karsisinda model, Blanchard tarafindan, yeniden godzden
gecirilerek gelistirilmistir. Modele iliskin siirdiiriilen ¢alismalarda liderlik bi¢imleri
asagidaki sekilde yeniden tasarlanmistir (Robbins, 1998). Bunlar;

1. Anlaticr Lider: Takipcilerin roliinii agik bir bigimde tanimlar ve izleyenlere
neyi, nasil, nerede ve ne zaman yapacaklarini bildirir, performanslar1 denetler.

Iletisim tek yonliidiir.
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2. Benimsetici Lider: Takipgilere kararlarini agiklar, onlarin 6nerilerini alir, ancak
izlemeye ve denetlemeye devam eder.

3. Destekleyici Lider: Takipgileri dinler, destek saglar, 6zendirir, etkiletisimi
kolaylastirir, kararlara katilimi saglar. Iletisim ¢ift yonliidiir.

4. Yetki Devredici Lider: Takipgileri yetki devreder ve sorumluluk verir.

2.2.3.4 Reddin’in Ug boyutlu Lider Etkinligi Modeli
Uc boyutlu lider etkinligi modelinde gérev davranisi ve iliski davranisi

kavramlar1 Blake ve Mouton'un ydnetim bicimleri modelinden esinlenerek
uyarlanmigtir. Bu modelde dort temel yoneticilik veya lider davranig tipi vardir (Sadler,
2005). Bunlar:

e Yiiksek gorev fakat diisiik iliski

e Yiiksek iliski fakat diigiik gorev

e Diisiik gorev ve iligki

e Yiiksek gorev ve iliski

Reddin’in liderlik teorisinin dayandigi temel nokta yonetsel -etkinliktir.
Reddin’e gore “yonetsel etkinlik” bir liderin pozisyonunun gerektirdigi ¢ikti gereklerini
yerine getirme derecesidir (Reddin, 1971).

Etkili olarak goziiken davranislar aslinda gorevin gerektirdigi islerin basarilmasindaki
uygunlugu ile oOrtiigmiiyorsa etkin olarak kabul edilmez. Calisma odasini temiz ve
diizenli tutmak, insan iliskilerinde basarili olmak, hizli karar vermek gibi 6zellikler isin
basarilmasinda goriiniiste etkili ancak gergekte etkisiz olabilir. Bir gorevin etkililik
standartlar1 belirlenmise ya da tarifi yapilmigsa organizasyonun hedeflerinden ziyade
tatmine yonelik olarak kisisel etkililik sonucunu dogurabilir. Reddin’e gore kisisel
etkililik, gorevleri ve standartlar1 agikca belirlenmemis pozisyonlarda calisan

yoneticilerin durumlarinda s6z konusu olmaktadir (Zel, 2006).
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Tablo.2.10: Reddin’in Ug Boyutlu Modelinde Liderlik Davranislar:

Liderlik
Davranisi

Aciklama

Etkisiz Kopuk

Lider
(Terkeden)

Kurallara uyar, en az c¢iktiyla yetinir, karigmamayi tercih eder,
kagimir. Onerilerde bulunmayip, diisiincelerini gizler, yaraticiliktan
yoksundur. Is birligi ve haberlesmeden kagmir. Engelleyici bir
davranig sergiler.

Etkili Kopuk

(Burokrat)

Komuta ve kurallara uyar, kendisine guvenir, dirust ve esitlik¢idir.
Ussal ve 6z denetim taraftar olup ayrintilara dikkat eder.

Etkisiz Adam

(Otoriter)

Tiim kararlar1 tek basina veren, ¢eliski ve uyusmazliklari baski
altinda tutan, kendisine boyun egilmesini isteyen elestirici ve
tehditkar bir lider olup, baskalarina danismaya ve asagidan
yukartya iletisime inanmaz.

Etkili Adam
(Babacan

otoriter)

Ne istedigini ve bu isteklerini diren¢ yaratmaksizin nasil elde
edebilecegini bilen bu liderlik tarzi, caligkan girisimci, zaman
degerlendirici ve israf 6nleyici bir yapidadir. Kisa ve uzun

donemde verimlilige yonelmis bir liderdir.

Etkisiz Tlgili

(Gorevci)

Celigkilerden ve huzursuzluk yaratan siirtiismelerden kaginan,
benimsenmeye Onem veren pasif kisilerdir. Hos ve naziktirler.
Isleri kolaylastirarak, ahenk yaratmak isteyen bu ydneticiler
ciktilarla ve denetimle ilgilenmezler.

Etkili flgili

(Gelistirici)

Kisilere giiven duyan, onlari bireyler olarak gelistirmeyle ilgilenen
bu lider, dinlemeyi, haberlesme kanallarini acik tutmayr tercih
eder. Isbirligine, anlayis ve destege yoneliktir. Calisanlarl
giidiileme ve onlarin yeteneklerini gelistirmede etkilidir.

Etkisiz
Biitiinlestirici

(Uzlastiricr )

Koty kararlar veren, belirli bir durumda kendini etkileyecek cesitli
baskilara agik olan bu lider, uzun dénemde iiretimi en Ust dlzeye
¢ikarma egiliminden ¢ok, gii¢lii ani baskilar en alt diizeye indirme
taraftaridir. Bu nedenle, katilimi gereginden fazla kullanir ve
diren¢g goOstermeden hemen teslim olur. Gorev ve iligkilere
yonelmenin zamanini ve yerini yanlis seger.

Etkili
Biitiinlestirici

(Yurutmeci)

Ekip caligmasina Onem veren bu yonetici, amaglara baglilig
saglar. Anlasmazlik ve celiskileri hos karsilayarak bunlarin, dogal
ve gereginde yararli olabileceklerini diiglinlir. Yaraticiligt ve
katilmcilig1 ve potansiyellerden yararlanmayi saglama cabasi
icerisindedir.
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Kaynak: Can, 1981.

2.2.3.5 Lider Katilim Modeli

Durumsallik yaklagimina diger bir katki Victor Vroom ve Phlip Yetton
tarafindan one stiriilen ve Author Jugo tarafindan gozden gegirilerek tamamlanan Lider
Katilim Modelidir. Model, karar almaya katilimi ve liderlik davraniglarim
iliskilendirmektedir. Gorev yapilarin tekdiize ve tekdiize olmayan farkli faaliyetleri
gerektirdigini diislinen arastirmacilar, lider davraniginin gdrev yapisini yansitacak
sekilde uyarlanmas1 gerektigini Onermektedirler. Vroom liderlik stilini dort genel
siniflandirma igerisinde tanimlamistir. Bunlar otoriter, danismaci, gogerici ve grup

temelli liderliktir (Kececioglu, 1998).

2.2.4 Modern Liderlik Teorileri

Pazarlarin kiiresellesmesi ve bilisim teknolojilerinin ¢abuk yayilmasi, diinyanin
gelismis tilkelerinin ekonomilerini donistiirmistiir (Dess ve Picken, 2000). Cevre
kosullarmin degismesiyle, insanlarla birlikte orgiitler ve Orgiitlerin ihtiyaglar1 da
degismektedir. Cagdas olmak isteyen orgiitler, yapilar1 ve ¢calisma yontemlerinde biytk
degisimleri sik sik yapmak durumundadir (Jacobsen ve House, 2001). Bu gelismelere
bagli olarak liderlik davranislarinda da degisimler yasanmakta ve liderligi agiklamaya
yonelik yeni teoriler gelistirilmektedir. Bunlardan giiniimiizde en popiiler olanlari
dontisimcti / islevsel (transformasyonel / transaksiyonel) liderlik ve karizmatik
liderliktir. Bu liderlik tiirlerinin yaninda kiilttirel liderlik, e-liderlik, akademik liderlik
(Avolio, Kahaia ve Dodgeb, 2001; Ibicioglu ve Dogan, 2002), kavramlarindan da soz
edilmektedir.

2.2.4.1 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik teorisinin ilki Weber tarafindan tanimlanmistir (Yukl, 1998).
Weber karizma kavramu ile, bir kisiyi diger (olagan) kisilerden ayiran ve onun doga-
insan Usti istisnai giiclere ve niteliklere sahip sayilmasina yol agan Ozelliklerini
anlatmak istemistir (Weber, 1995). Weber’e gore bu gii¢ kisiyi lider yapmaktadir.
Weber, karizmatik liderin siradan insanlardan farkli olarak Tanri vergisi ayricalikli,
ustiin gic ve niteliklere sahip oldugunu séylemistir (Baltas, 2001).

Karizmatik lider, takipgiler iizerindeki etkisini kullanarak onlart motive etmekte

ve kendisi ile Ozdeslestirip biitiinlesmelerini saglamaktadir. Bu sayede takipgilerin
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kendilerine olan gilivenleri ve performanslarina iliskin beklentileri artmaktadir.
Karizmatik liderlik davranisi sonrasinda lidere ve vizyona baglilik saglanmakta,
takipgilerin kendini ise adamalar1 ile Orgiitsel baglhilik ve performans artisi
saglanmaktadir.

Karizmatik liderlik, liderlik kavrami 6zellik teorilerinde oldugu gibi karizmanin
liderin bir 6zelligi oldugu varsaymaktadir. Karizma kisiler arasi ¢ekicilik seklinde kabul
edilme ve desteklemeyi Onermektedir. Kimi zaman destekleyicilerden ¢ok astlarin
davraniglarin1 etkilemede karizmatik {stler daha basarili olmaktadir. 1977 yilinda
karizmatik liderlik teorisini 6ngoren Robert House degisik sosyal bilim disiplinlerinin
arastirma bulgularin1 kavramsal ¢ergeve olarak ele almistir. Karizmatik liderlige iligkin
pek ¢ok aragtirma yapilmistir (Fiol, 1999).

Karizmatik liderlerin giict takipcilerinden gelmektedir. Karizmatik etkinin
kaybolmasi takipgilerin lideri yerinden etmesine neden olmaktadir (Weber, 1995).
Burns (1978), Weber’in karizmatik liderler teorisi iizerinde c¢alisarak islevsel
(transaksiyonel) liderlerin burokratlar gibi, karizmatik liderlerin ise doniisiimsel liderler
gibi davrandiklarini belirlemistir. Doniistimsel liderler sonuglara odaklanirken, islevsel

liderler ise sure¢ asamalari ile ilgilenmektedir (Boje, 2009).

2.2.4.2 Doniisiimsel (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

Déniistimsel (Transformasyonel) liderlik kavraminin diisiinsel temelleri Burns’in
caligmalarina dayanmaktadir. Burns 1978 yilinda yazdig: liderlik kitabinda doniisiimsel
ve islevsel liderlik yaklasimlarini politik liderligin iki tiirii olarak tanimlamistir
(Kuhnert ve Lewis, 1987). 1985 yilinda Bass ve Avoliao tarafindan “Doniisiimsel
Liderlik Kuram1” tartismaya ag¢ilmigtir (Conger, 1999).

Bu kuramda liderin izleyenler iizerindeki etkisi ele alinmistir. Doniisiimsel
liderin takipgileri lidere giivenirler, inanirlar, baghlik ve saygi duyarlar. Lider
takipgilerin gérevlerini iyi performansla bagsarmalarinin ¢ok énemli oldugunun farkina
varmalarin1  saglamaya c¢ahsir. Orgiitin veya grubun amagclarimi gerceklestirirken
kendilerine, gelismelerine, basarilarina iligskin algilarini, ilgilerini ¢ok daha olumlu
kilarak, ¢ok daha iist diizeyde karsilamanin ancak Orgiitsel amaglara ulagarak miimkiin
olacagina inandirarak, degistirir ve giidiiler (Ercetin, 1998). Mustafa Kemal ATATURK
doniistimcii lidere 6rnek olarak gosterilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).

Bass, Burns’iin ¢caligmalarini orgiitsel yonetim alanina uyarlamistir (Kuhnert ve

Lewis,1987). Bass, dontisiimsel liderligin karakteristiklerini karizma, ilham verme,
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entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi olarak ifade etmektedir (Bass, 1987).

Dontisiimsel liderlik, giiniimiiziin gittikge artan rekabet kosullarinda ¢ok 6nemlidir. Bu

liderlik, degisimin Snemi arttig1 i¢in isletmelerde cok gerekli olacaktir. Doniisiimsel

liderlik davranisi {i¢ asamada gergeklesmektedir (Eren, 2000). Bunlar;

1.

Degisim Thtiyacinin Fark Edilmesi: Déniisiimsel lider organizasyonun degisim
ihtiyacin1  fark ederek, oOrgiitiin kilit yoneticilerine bodyle bir ihtiyacin
gerekliligini agiklayip onlari ikna etme yoluna gider.

Paylasilan Vizyon Olusturma: Degisim ihtiyacinin fark edilmesinden sonra
doniistimsel lider, oOrgiit iiyelerine bir vizyon vererek degisimin yOniinii
belirtmelidir. Vizyon gidilecek yonii oldugu kadar, ulasilacak yeri ve durumu da
aciklamalidir.

Degisime Kurumsal Bir Hiiviyet Kazandirma: Doniisiimsel lider, diger
liderlerden farkli olarak meydana gelen degisimleri kurumsallastirir. Istenen
degisimlerin planlandigr gibi gitmesinden emin olmak igin geri besleme
mekanizmas1 olusturarak istenen degisikliklerin ne Olclide gerceklestirildigini,
degisimi tam saglamak i¢in neler yapilmasi gerektigini ve zamaninda miidahale
ile karsilagilan giigliiklerin yenilmesini saglamak gerekir.

Tichy ve Devana tarafindan biiyiik isletmelerin tepe yoOneticileriyle yapilan

goriismeler sonrasinda doniigiimsel liderlige iliskin asagidaki ozellikleri belirlemistir

(Aykut, 2000). Bunlar;

Y reklidir, cesaretlidirler,

Insanlara inanirlar,

Orgiitsel degerleri siirdiiriirler,

Bir 6miir boyu 6grencidirler,

Karmagiklik ve belirsizlikle ugragma yetenegine sahiptirler,

Meri goriisliidiirler.

2.2.4.3 islevsel (Transaksiyonel) Liderlik

Bu liderlik, giiniimiiz isdiinyasinda en ¢ok goriilen liderlik tarzidir (Bass, 1985;

Yamarino ve Bass, 1990; akt.. Humpreys, 2001). islevsel liderler geleneklere ve

gecmise baglidir. Bu liderler, yetkilerini caliganlar1 6diillendirmeyi daha ¢ok caba

gostermeleri igin para ve statii verme bigiminde kullanmaktadirlar (Eren, 2000). Lider

takipgilerin ne istediklerini bilir, ¢abalari i¢in odiiller onerir ve 6dullerin birbirinin

40



yerini almasini saglar. Takipgilerin gorevlerini yerine getirirken mevcut kendi ilgilerine
kars1 tepkilerini alir. Islevsel liderlik, liderligin durumsal belirleyiciligi iizerine
odaklanir. Bu tip liderler zorlayic1 gii¢lerine ve ddullere guivenmektedirler (Luthans,
1995).

Islevsel liderler, calisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve
verimli kilmak veya iyilestirme suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu se¢mektedirler.
Calisanlarin yaratici ve yenilikgi yonleri ile ¢ok az ilgilenirler. Islevsel liderler,
gecmisteki olumlu/yararli gelenekleri slirdiirme ve bunlar1 gelecek nesillere birakma
bakimindan ¢ok yararli hizmette bulunurlar. Ancak bu liderlik davranisinda yaraticilik
ve yenilik azdir. Bu davranis tarzi durgun isletme yapisini ve tasarruf politikasini
benimsemis organizasyonlarda daha uygundur. (Sabuncuoglu ve Tz, 2001) islevsel ve

dontisiimsel liderlik 6zelliklerinin karsilastirmasi asagidaki ¢izelgede sunulmustur.

Tablo.2.11: Islevsel ve Déniisiimsel Liderlik Karsilastiriimasi

Liderlik Ozellikleri Islevsel Doniistiirticti
Zaman Yonelimi Kisa bugiine doniik Uzun yarina doniik
Amaclarimin Yapisi Faydaci Idealistlik
Koordinasyon Rol ve diizenlemelerle Amag ve degerlerle

Digerlerini Etkileme

Faydacilik Digerlerini diistinen
Yonelimi
Ietisim Diisey asagiya dogru Cok yonli
Sonuglar Beklenen performans Beklenenin tstinde

performans

Kisilik Reaktif Proaktif
Gii¢ Kaynag Pozisyondan Takipgilerinden
Digerleriyle iliskisi Bagimsiz basina buyruk Organik birbirine bagimli
Odul Sistemi Organizasyona harici Kisisel kendine 6zgii
Karar Alma Merkezi gegmis tecriibelerle

Yayilmis, dagitilmis ve
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asagidan yukariya dogru

Anlayis Tarzi Bireysel ve lider merkezli Sosyal ve grup merkezli
. e Degerlendirilebilir bi
Cahisanlar Yerine konabilir bir arag CECT enairtiebtit bt
kaynak
Rehber Deger Kar Vizyon ve degerler
<o Kagimilmaz degisimi
eslsime 2arst Onlenebilir direng ve statiuko
Tutum kucaklamak
Kontrol Sert uyulmali Kendi kendine kontrol
Emir Kumanda I :
o Yonlendirici Akiler anlatict ikna
Zinciri
Bakis Acisi Icsel Digsal
Gorev Tasarim Boliimlere ayrimli bireysel Zenginlestirilmis grup

Kaynak: Tichy ve Devana, 1990.

Bir lider hem islevsel hem de doniisiimsel lider 6zellikleri tasiyabilmektedir.
Liderler iki tarzi da tamamlayici bir sekilde kullanabilmektedir (Donahue ve Wong,
1994).

2.2.4.4 Kulturel Liderlik

Kiiltiir, toplumlarin ya da gruplarin zamanla degisen gereksinimlerini karsilamak
lizere yasam deneyimlerine dayanarak gelistirdikleri normlar ve yaklagimlar ile onlara
dayanak olan diisiince ve degerler bitiiniidir (Fikretoglu, 1990). Kdlturel liderlik,
takipgiler tarafindan paylasilan ideolojiler, inanglar degerler ve normlarla ¢alisanlarin
etkilenmesi surecidir (Beyer ve Browing, 1999). Liderler, kultlrel cevreye yeni
anlamlar katmaktadir. Kiiltiirel liderlik bu cergevede ele alinmaktadir ve iki boyutta
incelenmektedir. Bunlar, var olan kultirii koruma ve yeni bir kulttr yaratma olarak
sOylenebilir (Ergetin, 1998).

Kiiltiirel liderler, yasanan bir kriz durumunda orgiit kiiltiirliniin degistirilmesine
karar verdiginde, orgiitte yeni bir kiiltiir olusturmak i¢in kendine glven duyusu ile

hareket ederek baskin kisiliginin etkisiyle takipgileri ikna eder. Bu sliregte radikal
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ideolojiye dayanan bir vizyon olusturmak durumundadir. Boylece Orgutiin var olan
yapisinda yenilikler yapabilir.
Asagidaki tabloda her iki boyutta liderligin 6geleri ve orgiitsel kiiltiir agisindan

sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo.2.12: Kiiltiirel Liderligin Ogeleri ve Orgiitsel Kiiltiir Agisindan Sonuglari

Kdltdrel Var Olan Kiltird Koruma
Yeni Bir Kiltlr Olusturma

Liderlik Ogeleri Ve Surdirme

Gruba gliven Kendine giiven

. Kolaylastirici Baskin kisilik

Kisisel Ozellikler

Ikna edici Ikna edici

Inandirici Etkileyici ya da agiklayici

Kriz ya da yonetsel bir sorun

Algilanan Durum
yok

Yasanan kriz durumu

Vizyon ve Misyon Geleneksel ideoloji Radikal ideoloji

Lider ge¢miste Basarili olan  Lider Kkrizle ilgili gereken

Takipgilerin Y 1
akiperierin Torumian degerleri benimser farkl niteliklere sahiptir

Kriz yonetiminde tekrarlanan

Performans Bagarinin siiresi
basari
Etkili rol modeli Etkili rol modeli
Basar ve giicle etkileme Basar ve giicle etkileme

Ideolojiyi agik¢a vurgulama Ideolojiyi agik¢a vurgulama
Liderlik Davranislari

Izleyenlere duydugu giiveni Izleyenlere duydugu giiveni
ve (st diizeyde beklentilerini  ve (st diizeyde beklentilerini

ifade etme ifade
Guduleme Guduleme

Yénetsel Varolan yap1 ve stratejileri Yeni yapilar ve stratejiler
koruma veya yap1 ve olusturma veya varolan yap1
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Yontemler stratejilerde olas1 degisimleri  ve stratejilerde radikal
azaltma degisiklikler yapma
Varolan kiltirel ideolojiler yenj kltirel ideolojileri ve
ve degerlerin olumlu

Kiltarel y('jn]erini Vurgu|ama degerleri vurgulama

Normlarim Varolan gelenekleri sirdirme  Yeni gelenekler olusturma

Kullanilmasi

Varolan siirdiirmeyi yasamsal

kilma

Degismeyi kurumsallagtirma

Kaynak: Trice ve Bayer, 1991.

Kiiltiirel liderler, yeni orgiit kiiltlirtintin olugsmasi i¢in yeni degerleri vurgulamali,

yeni gelenekler olusturarak kiiltiirel normlar1 kullanmalidir. Orgiitte var olan KultirG

korumak icin takipgilerine giiven duymali ve onlarin islerini kolaylastirici bir islev

tistlenmelidir. Orgiitsel ideoloji ve ge¢miste olusan degerler benimsenmeli, var olan

yap1 korunarak gelenekler siirdiiriilmelidir.
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UCUNCU BOLUM
GEREC VE YONTEM

Bu béliimde, arastirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama araci ve

¢Oziimleme yontemleri ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma betimsel bir arastirmadir ve Ornekolay tarama yontemi
kullanilmistir. Arastirma Istanbul ilinde ¢alisan yoneticiler (izerinde gerceklestirilmistir.
Farkli liderlik davranig diizeyleri bazi demografik bilgiler agisindan belirlenmistir.
Betimsel arastirmalar, "bir konunun hali hazirdaki durumunu saptamayi
hedeflemektedir" (Karasar, 2012). Ornekolay tarama modelleri ise, "evrendeki belli bir
iinitenin (birey, aile, okul, hastane vb.),derinligine ve genisligine, kendisini ve gevresi
ile olan iliskilerini belirleyerek, o iinite hakkinda bir yargiya varmayi amaglayan tarama

duzenlemeleridir” (Tutengil, 1975; akt: Karasar, 2012).

Bu aragtirma ile farkli liderlik davranis diizeylerine sahip yoneticiler arastirilmus;
ayrica yoneticilerin yoneticilerden algilanan liderlik davranis dlizeylerinin yas, cinsiyet,
medeni durum, mesleki kidem, kurumda kag y1l ¢alistig1 ve egitim durumu degiskenlere

gore farklilagip farklilasmadigi iligkisel olarak incelenmistir.

Tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaclayan arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya
da nesne, kendi kosullar1 iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir. Onlari, herhangi

bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmez (Karasar, 2012).

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde Maliyede gorev yapan yoneticiler olusturmustur.
Bu arastirmanin &rneklemi, Istanbul ilinde gérev yapan yoneticilerden, “oranli kiime
ornekleme” yontemi ile secilmistir. Orneklem igin, 71 yoneticiye ulasilmistir.

Oranli kiime oOrneklemede, evren, kendi i¢cinde daha benzesik ozellikleri olan alt
evrenlere ayrilir. Her bir alt evrenden, o alt evrenin biitiin igindeki oranini yansitacak

sekilde secim yapilir. Boylece, her alt evrenin 6rnekleme girme sansi, biitlin i¢indeki
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oranlarin1 yansitacak sekilde olur. Bu sekilde gerceklestirilen oranli kiime

orneklemenin, daha temsili bir 6rneklem olusturdugu kabul edilir (Karasar, 2012).

3.3. Varsayimlar
Arastirmaya katilacak yoneticilerin tamaminin, anket sorularini 6zgiir iradeleriyle ve

higbir baski1 altinda kalmaksizin, igten ve yansiz olarak yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

3.4. Smirhhiklar
Arastirma Istanbul Vergi Dairesi Baskanligma bagli vergi daireleri yoneticileriyle
siirhdir. Arastirma, yoneticilerin algilanan liderlik davranis dizeylerinin dl¢tilmesinde

kullanilacak 6lgeklerin 6lgtiikleri nitelikler ile smrlidir.

3.5. Veri Toplama Araclari
Arastirmada, “Kisisel Bilgi Formu” ve Liderlik Davranisi Tanimlama Anketi (LDTA)

kullanilmustir.

3.5.1. Kigisel Bilgi Formu

Katilimeilarin  demografik o6zellikleriyle ilgili ¢esitli degiskenlere iligkin bilgiler,
arastirmaci tarafindan gelistirilmis olan “Kisisel Bilgi Formu” ile toplanmistir. Bu form
ile katilimer yoneticiler hakkinda gesitli bagimsiz degiskenlere (yas, cinsiyet, medeni
durum, mesleki kidem, kurumda kag yil galistigi, egitim diizeyi) yonelik veri toplanmasi

amaglanmistir. Kisisel Bilgi Formu Ek-I'de verilmistir.

3.5.2. Liderlik Davranisi Tamimlama Anketi (LDTA)

Yoneticilerin algilanan liderlik davranis diizeylerini belirlemek amaciyla Liderlik
Davranist Tanimlama Anketi (LDTA) kullamlmstir. Olgek ilk olarak Hemphill (1949)
tarafindan  gelistirilmis ve Ohio State Universitesi arastirmalarmin  temelini
olusturmustur. 1700 sorudan olusturulan ilk 6lgek 6nce 150 soruya sonra da 100 soruya
indirilmistir. Daha sonra revize edilen 6lgegin en ¢ok kullanilan sekli Stogdill (1963)
tarafindan gelistirilen 12. versiyonudur. Tirkiye’de Olgek ilk olarak Ergun (1981)
tarafindan Tiirkgeye ¢evrilerek kamu yoOneticilerinin liderlik davraniginin belirlenmesine
yonelik kullanilmistir. Olgek, liderlik davramislarinin belirlenmesinde tGlkemizde siklikla
kullanilmaktadir (Balci, 1997; Sadullah, 1997; Akdogan, 1997; Acar, 2001). LDTA,
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kisiyi dikkate alma ve inisiyatif (yapiyr harekete ge¢irme) olarak iki alt boyuttan
olusmaktadir. Olgekte her iki boyuta yonelik 15’er soru bulunmaktadir. Anket sorular
Likert tipi Olcek olarak (5-Her Zaman, 4 Cogu Zaman, 3-Ara Sira, 2-Nadiren, 1-Hicbir
Zaman) hazirlanmistir. Her iki 6l¢ekten alinacak en yiiksek puan 75, en diisiik puan 15
olmak Uzere toplam liderlik puaninda ise en yiiksek 150, en diisiikk 30 puandir. Liderlik
Davranig1 Tanimlama Anketi (LDTA) Ek-11'de verilmistir.

3.6. Verilerin Analizi

Calismada SPSS 15.0 for Windows programi kullanilmistir.

Demografik bilgilerin yer aldigi tabloda frekans ve yuzde; Olcekler ve alt

boyutlariin betimsel istatistikleri tablosunda ortalama ve standart sapma kullanilmistir.

Liderlik Davramslarmi Tanimlama Olgegi ve alt boyutlarmin cinsiyet,
atamalardan etkilenme, gelir durumundan memnun olma, bulundugu konumdan
memnun olma, isyerinde sorunu olma, ulasilmak istenen hedefin olmasi ve isyerinde
teknolojik imkanlardan yararlanma durumu degiskenlerine gore karsilastirilmasinda t

testi,

Liderlik Davraniglarin1 Tanimlama Olgegin ve alt boyutlarimin hizmet i¢i egitim

alma degiskenine gore karsilastirilmasinda Mann Whitney U testi,

Liderlik Davranislari1 Tanimlama Olgegi ve alt boyutlarinin yas, calismaya
baslama yasi, kidem yili, kurumdaki kidem yili, egitim diizeyi, medeni durum, igyerinde
yasanilan sorunun kisi/durum degiskenlerine gore karsilastirilmasinda Tek Yonli
Varyans analizi kullanilmigtir. Varyans analizinde gruplar arasinda fark oldugunda
(p<0,05), gruplar arasindaki farkin kaynagini 6grenmek i¢in LSD Post Hoc testleri
kullanildi.

Analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 (p<0,05) olarak alindi.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Tablo.4.1: Yoneticilerin demografik dzellikleri

Demografik Ozellik Gruplar n %
Kadin 26 366
Cinsiyet el 5 634
21-30 yas 9 127
31-40yas 13 183
o 41-50yas 40 963
51 yas ve iizeri 9 127
19 yas ve dncesi 18 254
Ise Baslama Yas1 20-24 yas 27 380
25 yas ve 26 36,6
sonrast
1-5 yil 10 14,1
6-10 y1l 4 56
Kidem Y1l 1115 i 8 113
16 yil ve iizeri 49 69,0
1-5 yil 21 29,8
. 6-10 yil 4 56
Kurumdaki Y1l 1115 i 5 70
16 yil ve iizeri 41 51,7
On lisans 3 42
Egitim Durumu Lisans 50 704
Lisansustu 18 254
Evli 50 704
Medeni Durumu Bekar 18 225
Bosanmis 5 7,0
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Evet 51 71,8

Atamalardan Etkilenme Durumu
Hayir 20 28,2
‘ Evet 68 95,8
Hizmet I¢i Egitim Alma Durumu 3 492

Hayir ’
Evet 18 26,8
Gelir Durumundan Memnuniyet Durumu
Hayir 52 73,2
5 Evet 35 493
Bulundugu Konumdan Memnun Olma

Durumu Hayir 36 50,7
. Evet 28 394

Isyerinde Sorunu Olma Durumu
Hayir 43 60,6
Yoneticiler 10 141
Sorunun Kaynagi Calisanlar 9 127
Is Yogunlugu 9 127
Evet 49 69,0

Hedefi Olma Durumu
Hayir 22 31,0
o Evet 21 29,6
Teknolojinin Imkanlarindan Yararlanma

Durumu Hayir 50 704

Yoneticilerin 26’s1 (%36,6) kadin, 45’1 (%63,4) erkektir. 9’u (%12,7) 21-30 yas
araliginda, 13’1 (%18,3) 31-40 ya, 40’1 (%56,3) 41-50 yas araliginda ve 9’u (%12,7) 51

yas ve iizerindedir.

Yoneticilerin 18’1 (%25,4) 19 ve daha kii¢iik yasta ise baslamis, 27’si (%38,0) 20-
24 yas araliginda, 26’s1 (%36,6) 25 yas ve sonrasinda ise baglamistir.

Yoneticilerin 10°u (%14,1) 1-5 yil, 4’ (%5,6) 6-10 yil, 8’1 (%11,3) 11-15 wyil,
49°u (%69,0) 16 yil ve daha uzun siire kideme sahiptir. 21°1 (%29,8) 1-4 yil, 4’1 (%5,6)
6-10 yil, 5’1 (%7,0) ve 41’1 (%57,7) 16 yil ve daha uzun siiredir ayn1 kurumda

calismaktadir.

Yoneticilerin 3’1 (%4,2) on lisans, 50’si (%70,4) lisans, 18’1 (%25,4) lisansiistl

diizede egitim gormiistiir.
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Yoneticilerin 50°si (%70,4) evli, 18’1 (%22,5) bekar, 5’1 (%7,0) bosanmustir.

Yoneticilerin 51°1 (%71,8) atamalardan etkilendigini, 20’si (%28,2) atamalardan
etkilenmedigini belirtmistir.

Yoneticilerin 68’1 (%95,8) hizmet i¢i egitim almis, 3’1 (%4,2) hizmet ici egitim
almamustir.

Yoneticilerin 18’1 (%26,8) gelirinden memnun; 52’si (%73,2) gelirinden memnun
degildir.

Yoneticilerin 35’1 (%49,3) bulundugu konumdan memnun; 36’s1 (%50,7)

bulundugu konumdan memnun degildir.

Yoneticilerin 28’1 (%39,4) isyerinde sorun yasamakta, 43’i (%60,6) sorun
yasamamaktadir. Sorun yasayan yoneticilerin 10’u (%14,1) yoneticilerle, 9’u (%12,7)

calisanlarla, 9’u (%12,7) i3 yogunlugu nedeniyle sorun yasamaktadir.

Yoneticilerin 49’unun (%69,0) ulagmak istedigi hedef bulunmakta, 22’sinin

(%31,0) ulagmak istedigi bir hedef bulunmamaktadir.

Yoneticilerin = 21’1 (%29,65) isyerindeki tiim teknolojik imkanlardan

yararlanmakta, 50’si (%70,4) teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanmamaktadir.

Tablo.4.2: Liderlik Davramslarim Tammlama Olcegi ile Alt Boyutlarina Ait

Betimsel istatistikler

Alt Boyutlar Madde  Alinabilecek ss
Sayist  Min.-Max/Ort.

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete 15 15-75/45 58,48 6,10

Gecirme)

Kisiyi Dikkate Alma 15 15-75/45 55,89 6,91

Liderlik Davranisi Tanimlama 30 30-150/90 114,37 10,73

Olgegi

Liderlik Davranislarmi Tanimlama Olgegi “Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme)”
alt boyutu puan ortalamas1 58,48+6,10 olarak olciilmiistiir. Inisiyatif (Yapiyr Harekete
Gegirme) alt boyutundan alinabilecek en diisiik puan 15 en yliksek puan 75 ve orta puan

45 olup y0neticilerin puan ortalamasinin “orta ve iistli diizeyde” oldugu sdylenebilir.
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Liderlik Davranislarii Tanimlama Olgegi “Kisiyi Dikkate Alma” alt boyutu puan

ortalamas1 55,89+6,91 olarak Olciilmiistiir. Kisiyi Dikkate Alma alt boyutundan

alinabilecek en diisiik puan 15 en yiiksek puan 75 ve orta puan 45 olup yoneticilerin

puan ortalamasinin “orta ve istii diizeyde” oldugu sdylenebilir.

Liderlik Davraniglarini Tanimlama Olgegi puan ortalamasi 114,37+10,73 olarak

dl¢iilmiistiir. Liderlik Davranislarii Tanimlama Olgeginden alinabilecek en diisiik puan

30 en yiiksek puan 150 ve orta puan 90 olup ydneticilerin puan ortalamasinin “orta ve

iistii diizeyde” oldugu sdylenebilir.

Tablo.4.3: Liderlik Davramslarini Tammmlama Diizeyinin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi (t testi)

Olcek ve Alt Boyutlar Cinsiyet n % SS t p

. 26 59,15 6,03

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) Kadin 0,706 0,483
ek 45 5809 618

26 56,27 7,10

Kisiyi Dikkate Alma Kadin 0,352 0,726
ek 45 5567 688

I:iderlik Davranislarin1 Tanimlama Kadm 26 11542 1126

Olgegi 0,628 0,532
ek 45 113,76 10,49

p<0,05

Tablo 4.3’te t testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy

Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml

farklilik gostermedigi (t=0,706; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle

yoneticilerin cinsiyetleri ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puanlari

arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarmin cinsiyet
degiskenine gore anlaml farklilik gostermedigi (t=0,352; p>0,05) bulgusu elde edildi.
Diger bir ifadeyle yoneticilerin cinsiyetleri ile Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puanlari

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yoneticilerin Liderlik Davramslarini Tanimlama Olgegi puan ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=0,628; p>0,05) bulgusu elde
edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin cinsiyetleri ile Liderlik Davranisin1 Tanimlama

puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo.4.4: Liderlik Davramslarin1 Tamimlama Diizeyinin Yas Degiskenine Gore
Betimsel Istatistikleri

Olcek ve Alt Boyutlar RS n % SS
A-21-30 yas 9 57,78 3,90
B-31-40 yas 13 55,38 5,39
Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) C-41-50 yas 40 5860 652
D-51 yas ve 9 63,11 443
uzeri
A-21-30 yas 9 53,78 9,08
B-31-40 yas 13 53,77 8,32
Kisiyi Dikkate Alma C-41-50 yas 40 56,90 5,86
D-51 yas ve 9 5656 6,84
uzeri
A-21-30 yas 9 11156 10,47

B-31-40 yas 13 109,15 12,22
Liderlik Davraniglarint Tanimlama

Olcegi C-41-50 yas 40 11550 9,80
D-51 yas ve 9 119,67 10,69
Uzeri
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Tablo.4.5: Liderlik Davramislarini Tammmlama Diizeyinin Yas Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Olgek ve Alt  Varyansmn  Kareler Kareler = Anlamh
Boyutlar kaynagi  Toplam Ortalamasi Fark
gl(isiyatif Gruplararast 322597 3 107,532 D>B
ap1y1 . 1
Hargk}éte Grupigi 2285121 67 34,106 3153 0,030 D>C
Gecirme) Toplam 2607,718 70
Gruplararast 143,413 3 47,804
Kisiyi Dikkate o 1,000 0,398
Alma Grupigi 3201,685 67 47,786
Toplam 3345,099 70
]ISiderIik 1 Gruplararast 728,564 3 242,855
avraniglarini . 2220 0,094
Tammlaina Grupigi 7329,915 67 109,402
Olgegi Toplam 8058,479 70
p<0,05

Tablo 4.5’de tek yonlii varyans analizi sonuglar incelendiginde, yas degiskenine
gdre yoneticilerin Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalari
arasinda anlamli farklilik oldugu bulgusu elde edilmistir (F367=3,153; p<0,05). Farkin
kaynagina iliskin yapilan LSD Post Hoc testi sonuglarina gore 51 yas ve tlizerindeki
yoneticilerin puan ortalamasi (63,114+4,43) 31-40 yas aralifindaki yoneticilerin puan
ortalamasindan  (55,38+5,39) ve 41-50 yas aralifindaki yoneticilerin puan
ortalamasindan (58,60+6,52) anlaml diizeyde daha yiiksektir (p<0,05).

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu (F367=1,000; p>0,05) ve Liderlik
Davranislarii Tamimlama Olgegi (F367=2,220; p>0,05) puan ortalamalarmin yas
degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle
yoneticilerin yaslar1 ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) puanlari arasinda ve

yaglari ile Liderlik Davranisin1 Tanimlama puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo.4.6: Liderlik Davramislarim1 Tammmlama Diizeyinin Calismaya Baslama Yasi
Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

) Calismaya -
Olcek ve Alt Boyutlar Baslama Yasi

19 yas ve 6ncesi 18 58,39 6,25

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) 20-24 yas 21 57,52 6,50

25 ve sonrasi 26 59,54 5,62

19 yas ve 6ncesi 18 55,83 5,28

Kisiyi Dikkate Alma 20-24 yas 27 5581 8,30
25 ve sonrast 26 56,00 6,57

19 yag ve 6ncesi 18 114,22 9,37

Liderlik Davraniglarini Tanimlama 20-24 yas 27 113,33 11,79
Olgegi

25 ve sonrast 26 11554 10,75

Tablo.4.7: Liderlik Davramislarim1 Tamimlama Diizeyinin Calismaya Baslama Yasi
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Olgek ve Alt  Varyansin  Kareler Kareler = Anlamh
Boyutlar kaynagt  Toplamm Ortalamasi Fark
Inisiyatif Gruplararast 54,238 2 27,119
Yapiyi . 722 0,4
&argk}éte Grupici 2553,480 68 37,551 0 0,489
Gecirme) Toplam 2607,718 70
. Gruplararasi 0525 2 0,262
Kisiyi Dikkate o 0,005 0,995
Alma Grupici 3344574 68 49,185
Toplam 3345,099 70
]Isiderlik 1 Gruplararast 64,906 2 32,453
avranislarini o 0,276 0,760
Tammlasma Grupici 7993,573 68 117,553
Olgegi Toplam 8058,479 70
p<0,05
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Tablo 4.7°de tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu (F2,6=0,722; p>0,05), Kisiyi Dikkate
Alma alt boyutu (F26s=0,005; p>0,05) ve Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgegi
(F2,66=0,276; p>0,05) puan ortalamalarinin ¢alismaya baslama yasi degiskenine gore
anlaml farklilik gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
calismaya baslama yaslar1 ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate

Alma, Liderlik Davranisin1 Tanimlama puanlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo.4.8: Liderlik Davranmislarini Tamimlama Diizeyinin Kidem Yili Degiskenine
Gore Betimsel Istatistikleri

Olcek ve Alt Boyutlar Kidepifyth n po SS
A-15 il 10 57,80 3,68
B-6-10 y1l 4 55,75 5,32

Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) C-11-15 yil 8 5675  6.69

D-16 yil veiizeri 49 59,12 6,47

A-15 yil 10 5400 859
B-6-10 yil 4 5125 11,09
Kisiyi Dikkate Alma C-11-15 yil 8 5333 6,19

D-16 yil veiizeri 49 57,06 6,13

A-1-5yil 10 111,80 9,90
B-6-10 y1l 4 107,00 14,94
Liderlik Davranislarint Tanimlama
Olgegi C-11-15 yil 8 110,13 11,74

D-16 yil ve Uizeri 49 116,18 10,16
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Tablo.4.9: Liderlik Davramislarin1 Tammmlama Diizeyinin Kidem Yili Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Olgek ve Alt  Varyansmn  Kareler Kareler = Anlamh
Boyutlar kaynagi  Toplam Ortalamasi Fark
Inisiyatif Gruplararast 78,603 3 26,201
Yapiyl 4
I(-Iarlgk}(;te Grupigi 2529,115 67 37,748 0694 0,559
Gecirme) Toplam 2607,718 70
Gruplararast 239,657 3 79,886
Kisiyi Dikkate o 1,724 0,171
Alma Grupici 3105,441 67 46,350
Toplam 3345,099 70
]ISiderIik 1 Gruplararast 588,657 3 196,219
avranislarini o 1,760 0,163
Tammlaina Grupici 7469,822 67 111,490
Olgegi Toplam 8058,479 70
p<0,05

Tablo 4.9°da tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin

Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu (F367=0,694; p>0,05), Kisiyi Dikkate

Alma alt boyutu (Fse7=1,724; p>0,05) ve Liderlik Davranislarim Tanimlama Olgegi

(F3,67=1,760; p>0,05) puan ortalamalarinin kidem yili degiskenine gére anlamli farklilik

gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin kidem yili ile

Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma,

Tanimlama puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo.4.10: Liderlik Davramislarin1 Tanimlama Diizeyinin Kurumdaki Kidem Yih

Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

8 Kurumdaki n ” ss
cek ve Alt Boyutlar Kidem Yih
A-1-5 y1l 21 58,24 510
B-6-10 y1l 4 58,75 8,85
Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) C-11-15 yil 5 5340 513
D-16 yil ve lizeri 41 59,20 6,32
A-1-5 y1l 21 53,67 8,58
B-6-10 yil 4 5500 583
Kisiyi Dikkate Alma C-11-15 yil 5 5700 748
D-16 yil ve lizeri 41 56,98 5,89
A-1-5 y1il 21 111,90 11,12
Ijiderlik Davraniglarini Tanimlama P o108 4 1375 1L70
Olgegi C-11-15 yil 5 110,40 11,22
D-16 yil ve tlizeri 41 116,17 10,41

Tablo.4.11: Liderlik Davramislarim Tanimlama Diizeyinin Kurumdaki Kidem Yih
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek YOnli Varyans Analizi)

Olgek ve Alt  Varyansin  Kareler sd Kareler = Anlamh
Boyutlar kaynagi Toplam Ortalamasi Fark
Inisiyatif Gruplararast 151,520 3 50,507
Yapiyt . 1,378 0,257
(rap Grupigi 2456199 67 36,660
Gegirme) Toplam 2607,718 70
Gruplararast 161,456 3 53,819
Kisiyi Dikkate o 1,133 0,342
Alma Grupigci 3183,642 67 47,517
Toplam 3345,099 70
]L)iderlik 1 Gruplararast 340,914 3 113,638
avraniglarini . 0.987 0.405
Tammlasma Grupigci 7717,564 67 115,188 ' ’
Olgegi Toplam 8058,479 70
p<0,05
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Tablo 4.11°de tek yonlii varyans analizi sonuglar incelendiginde, yoneticilerin
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu (F367=1,378; p>0,05), Kisiyi Dikkate
Alma alt boyutu (Fse7=1,133; p>0,05) ve Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgegi
(F3,67=0,987; p>0,05) puan ortalamalarinin kurumdaki kidem yili degiskenine gore
anlaml farklilik gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
kurumdaki kidem yili ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma,

Liderlik Davranisin1 Tanimlama puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo.4.12: Liderlik Davramislarnmm1 Tammlama Diizeyinin Egitim Diizeyi

Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Olgek ve Alt Boyutlar Egitim Diizeyi  n x SS

A- On lisans 3 5467 551

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) B- Lisans 50 5820 5,76

C- Lisansisti 18 59,89 7,01

A- On lisans 3 5733 6,11
Kisiyi Dikkate Alma B- Lisans 50 5524 6,59

C- Lisansustu 18 57,44 7,94

A- On lisans 3 112,00 11,36
Liderlik Davraniglarin1 Tanimlama B- Lisans 50 113,44 10,16
Olgegi

C- Lisansustu 18 117,33 12,18
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Tablo.4.13: Liderlik Davramslarii

Tanimlama Diizeyinin

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Egitim Diizeyi

Olcek ve Alt  Varyansin  Kareler Kareler Anlamh
Boyutlar kaynagi  Toplam Ortalamasi Fark
inisiyatif Gruplararasi 83274 2 41,637
(Yapiy . 1,122 0,332
Harekete Grupigi 2524,444 68 37,124
Gegirme) Toplam 2607,718 70
Gruplararast 70,867 2 35,434
Kisiyi Dikkate 0,736 0,483
Alma Grupigi 3274,231 68 48,150
Toplam 3345,099 70
Liderlik Gruplararasy 218159 2 109,079
Davranislarim
; Grupici 7840320 68 115299 %246 0393
Tanimlama
Olgegi Toplam 8058,479 70
p<0,05

Tablo 4.13’de tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde, yoneticilerin

Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu (F26s=1,122; p>0,05), Kisiyi Dikkate

Alma alt boyutu (F2,65=0,736; p>0,05) ve Liderlik Davranislarim1 Tanimlama Olgegi

(F268=0,946; p>0,05) puan ortalamalarmnin egitim diizeyi degiskenine gére anlaml

farklilik gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin egitim diizeyi

ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma, Liderlik Davranisini

Tanimlama puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo.4.14: Liderlik Davramislarnmm Tamimlama Diizeyinin Medeni Durum

Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Olgek ve Alt Boyutlar Medeni Durum  p X SS

A- Evli 50 58,26 6,24

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) B- Bekar 16 5838 549

C- Bosanmis 5 6100 7,35

A- Evli 50 56,80 6,29

Kisiyi Dikkate Alma B- Bekar 16 52,75 8,75
C- Bosanmis 5 56,80 3,70

A- Evli 50 115,06 10,11

Liderlik Davraniglarint Tanimlama B- Bekar 16 111,13 12,51
Olgegi

C- Bosanmis 5 117,80 10,62

Tablo.4.15: Liderlik Davramslarnm Tamimlama Diizeyinin Medeni Durum

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Olgek ve Alt  Varyansin  Kareler . Kareler c Anlamh
Boyutlar kaynagi Toplam Ortalamasi P Fark
Inisiyatif Gruplararass 34348 2 17,174
(Yapiyr . 0,454 0,637
Harekete Grupigi 2573,370 68 37,844
Gegirme) Toplam 2607,718 70
Gruplararast 203,299 2 101,649
Alma Grupici 3141,800 68 46,203
Toplam 3345,099 70
Liderlik Gruplararast 251,109 2 125,554
Davranislarini . 1,094 0341
Tanimlama Grupici 7807,370 68 114,814
Olgegi Toplam 8058,479 70
p<0,05

60




Tablo 4.15’te tek yonlii varyans analizi sonuglart incelendiginde, yoneticilerin
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu (F26s=0,454; p>0,05), Kisiyi Dikkate
Alma alt boyutu (F26s=2,200; p>0,05) ve Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgegi
(F2,66=1,094; p>0,05) puan ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlaml
farklilik gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin medeni
durumlan ile Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma, Liderlik

Davranigini Tanimlama puanlar1 arasinda anlamli bir iligski yoktur.

Tablo.4.16: Liderlik Davramslarimi Tanimlama Diizeyinin Atamalardan

Etkilenme Durumlarina Gore Karsilastirilmasi (t testi)

Atamalardan

Olgek ve Alt Boyutlar Etkilenme X SS t P

Evet 51 5904 6,13

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) 1,240 0,219

20 57,05 5,96

Hayir
PR Evet 51 56,06 548

Kisiyi Dikkate Alma 0,332 0,741
Hayir 20 5545 984

Liderlik Davranislari1 Tanimlama Evet 51 115,10 9,36

Olgegi 0,917 0,332
Hayir 20 112,50 13,73

p<0,05

Tablo 4.16°da t testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy
Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarinin atamalardan etkilenme durumu
degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=1,240; p>0,05) bulgusu elde edildi.
Diger bir ifadeyle yoneticilerin atamalardan etkilenme durumlari ile Inisiyatif (Yapiy:

Harekete Gegirme) alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalariin atamalardan
etkilenme durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=0,332; p>0,05)
bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin atamalardan etkilenme durumlari ile

Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yéneticilerin Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgegi puan ortalamalarinin

atamalardan etkilenme durumu degiskenine gore anlamli farklililk gostermedigi
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(t=0,917; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin atamalardan
etkilenme durumlart ile Liderlik Davranigini Tanimlama puanlar1 arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

Tablo.4.17: Liderlik Davramslarim1 Tanimlama Diizeyinin Hizmet I¢i Egitim Alma

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi (Mann Whitney U Testi)

Hizmet ici B

Egitim n X SS U p

Olgek ve Alt Boyutlar Alma

CL . Evet 68 58,22 6,09

Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) 36,500 0,061
Hayir 3 6433 3,06

o Evet 68 55,62 6,93

Kisiyi Dikkate Alma 32,500 0,046
Hayir 3 62,00 2,00

Liderlik Davranislarini Tanimlama Evet 68 113,84 10,65

Olgegi 19,500 0,018
Hayr 3 126,33 231

p<0,05

Tablo 4.17°de Mann Whitney U testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin
Inisiyatif (Yapiy1 Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarmin hizmet igi egitim
alma durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (U=36,500; p>0,05)
bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin hizmet i¢i egitim alma durumlari ile
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puanlari arasinda anlamli bir iliski
yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin hizmet ici
egitim alma durumu degiskenine gore anlamh farklilik gosterdigi (U=32,500; p<0,05)
bulgusu elde edildi. Hizmet i¢i egitim almayan yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma
puanlart (62,00+2,00) hizmet ic¢i egitim alan yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma
puanlarindan (55,62+6,93) anlaml diizeyde daha yiiksektir (p<0,05).

Yoneticilerin Liderlik Davramislarini Tanimlama Olgegi puan ortalamalarmin
hizmet i¢i egitim alma durumu degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi (U=19,500;
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p<0,05) bulgusu elde edildi. Hizmet i¢i egitim almayan yoneticilerin Liderlik
Davranislarii Tamimlama Olgegi puanlart (126,33+2,31) hizmet igi egitim alan
yoneticilerin Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgegi puanlarindan (113,84+10,65)

anlaml diizeyde daha yiiksektir (p<0,05).

Tablo.4.18: Liderlik Davramislarnmm Tanmimlama Diizeyinin Gelir Durumundan

Memnun Olma Durumuna Gore Karsilastirilmasi (t testi)

Gelir ~
Durumundan n X SS t p
Olgek ve Alt Boyutlar Memnun Olma
h 9 Evet 19 5637 549 -
Inisiyatif (Yapry1 Harekete 1,789 0,078
Gecirme
¢irme) Hayir 52 59,25 6,18
19 57,42 8,59
Kisivi Dikkate Al Evet 1,132 0,261
151y1 Dikkate Alma
Hayr 52 55,33 6,19
. . aiet 19 113,79 11,55 }
Liderlik Davranislarini 0,272 0,786
Tanimlama Olgegi
animlama Olgegi Hayir 52 114,58 10,52
p<0,05

Tablo 4.18°de t testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy
Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarinin gelir durumundan memnun olma
durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=-1,789; p>0,05) bulgusu elde
edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin gelir durumundan memnun olma durumlar ile
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puanlari arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin gelir
durumundan memnun olma durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi
(t=1,132; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin gelir durumundan
memnun olma durumlar ile Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puanlar1 arasinda anlamh

bir iligki yoktur.

Yoneticilerin Liderlik Davranislarimi Tanimlama Olgegi puan ortalamalarmin

gelir durumundan memnun olma durumu degiskenine gore anlamh farklilik
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gostermedigi (t=-0,272; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
gelir durumundan memnun olma durumlart ile Liderlik Davranigini Tanimlama puanlari

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Tablo.4.19: Liderlik Davranislarini Tanimlama Diizeyinin Bulundugu Konumdan

Memnun Olma Durumuna Goére Karsilastirilmasi (t testi)

Bulundugu ~
Konumdan n X SS t p
Olgek ve Alt Boyutlar Memnun Olma
CoLL Evet 35 59,71 554
Inisiyatif (Yap1y1 Harekete 1,704 0,093
Gecirme) Hayir 36 57,28 6,45
35 56,89 5,50
Kisivi Dikkate Al Evet 1,204 0,233
ARt Hayir 36 5492 802
S Evet 35 116,60 9,20
Liderlik Davranislarini 1,755 0,084
Tanimlama Olgegi Hayir 36 112,19 11,75

p<0,05

Tablo 4.19°da t testi sonuglar1 incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy1
Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarinin bulundugu konumdan memnun
olma durumu degiskenine gore anlamh farklilik géstermedigi (t=1,704; p>0,05) bulgusu
elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin bulunduklar1 konumdan memnun olma
durumlari ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puanlari arasinda anlamli

bir iligki yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin bulundugu
konumdan memnun olma durumu degiskenine gére anlamli farklilik gostermedigi
(t=1,204; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin bulunduklari
konumdan memnun olma durumlan ile Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puanlar

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Yoneticilerin Liderlik Davramglarini Tanimlama Olgedi puan ortalamalarinin

bulundugu konumdan memnun olma durumu degiskenine gore anlamli farklilik
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gostermedigi (t=1,755; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
bulunduklar1 konumdan memnun olma durumlari ile Liderlik Davranisini Tanimlama

puanlar1 arasinda anlamh bir iligki yoktur.

Tablo.4.20: Liderlik Davramislarim Tamimlama Diizeyinin Isyerinde Sorunu Olma

Durumuna Gore Karsilastirilmasi (t testi)

Olcek ve Alt Boyutlar Isyerinde Sorun  n X SS t p
. 28 58,32 6,12 -
Inisi_yatif (Yapiy1 Harekete Evet 0,174 0,862
Gegirme) Hayir 43 58,58 6,16
28 55,00 8,36 -
Evet : :
Kisiyi Dikkate Alma 0871 0387
Hayr 43 56,47 5,82
28 113,32 12,24 -
Liderlik Davraniglarini Evet 0,659 0,512
Tanimlama Olgegi Haf 43 115,05 9,71

p<0,05

Tablo 4.20°de t testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy
Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarmin isyerinde sorunu olma durumu
degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=-0,174; p>0,05) bulgusu elde edildi.
Diger bir ifadeyle yoneticilerin isyerinde sorunlar1 olma durumlar ile Inisiyatif (Yapiy:

Harekete Gegirme) alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarimin igyerinde
sorunu olma durumu degiskenine gore anlaml farklilik géstermedigi (t=-0,871; p>0,05)
bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin isyerinde sorunlar1 olma durumlari

ile Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yoneticilerin Liderlik Davranislarini Tanimlama Olgegi puan ortalamalarinin
igyerinde sorunu olma durumu degiskenine goére anlamhli farklilik gostermedigi (t=-

0,659; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin igyerinde sorunlari
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olma durumlan ile Liderlik Davranigini Tanimlama puanlari arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

Tablo.4.21: Liderlik Davranmislarnm Tanimlama Diizeyinin Sorun Yasanmilan

Kisi/Durum Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Sorun Yasanilan

Olgek ve Alt Boyutlar Kisi/Durum X SS
A- Diger 10 59,00 645
yoneticiler
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) B- Calisanlar 9 6000 5,07

C- Is yogunlugu 9 5589 6,60

A- Diger 10 5350 11,36
yoneticiler
Kisiyi Dikkate Alma B- Calisanlar 9 5744 583

C- Is yogunlugu 9 5422 6,83

A- Diger 10 112,50 15,74
_— 1 1 yoneticiler
Liderlik Davranislarin1 Tanimlama B- Calisanlar 9 117,44 9,49

Olgegi
C- Is yogunlugu 9 110,11 10,26
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Tablo.4.22: Liderlik Davramislarnm Tanimlama Diizeyinin Sorun Yasamilan

Kisi/Durum Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Olcek ve Alt  Varyansin  Kareler Kareler E Anlamh
Boyutlar kaynagi  Toplamm Ortalamasi Fark
inisiyatif Gruplararas: 83218 2 41,609
(Yapiy: - 1,120 0,342
Harekete Grupici 928,889 25 37,156
Gegirme) Toplam 1012,107 27
o Gruplararasi 81722 2 40,861
Kisiyi Dikkate 0,566 0,575
Alma Grupigi 1806,278 25 72,251
Toplam 1888,000 27
Liderlik Gruplararas: 252496 2 126,248
Davranislarini
’ Grupici 3791611 25 151664 0832 0447
Tanimlama
Olgegi Toplam 4044,107 27
p<0,05

Tablo 4.22°de tek yonlii varyans analizi sonuglar incelendiginde, yoneticilerin

Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu (F225=1,120; p>0,05), Kisiyi Dikkate

Alma alt boyutu (F225=0,566; p>0,05) ve Liderlik Davranislari1 Tanimlama Olgegi

(F2,25=0,832; p>0,05) puan ortalamalarinin sorun yasanilan kisi/durum degiskenine gore

anlamli farklilik gostermedigi bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin sorun

yasadiklar1 kisi/durum ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma,

Liderlik Davranisini Tanimlama puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo.4.23: Liderlik Davramslarim Tammlama Diizeyinin Ulasilmak istenen

Hedefin Olmasi Durumu Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi (t testi)

Ulasilmak ~
Istenen Hedef n X SS t p
Olgek ve Alt Boyutlar Var m?
CLL Evet 49 57,65 5,95 -
Inisiyatif (Yapiy1 Harekete 1,725 0,089
Gegirme
girme) Hayir 22 60,32 6,17
49 5541 7,40 }
Evet : :
Kisiyi Dikkate Alma 0870 0,387
Hayir 22 56,95 5,69
o Evet 49 113,06 11,21 }
Liderlik Davranislarini 1,545 0,127
Tanimlama Olgegi
ceg Hayir 22 117,27 9,16

p<0,05

Tablo 4.23te t testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy1
Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarinin ulasilmak istenen hedefin olmasi
durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=-1,725; p>0,05) bulgusu elde
edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin ulagmak istedikleri hedefin olup olmamasi ile
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) alt boyutu puanlari arasmnda anlamli bir iligki
yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin ulasilmak
istenen hedefin olmasi durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=-
0,870; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin ulasmak istedikleri
hedefin olup olmamasi ile Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puanlar arasinda anlaml bir

iliski yoktur.

Yoneticilerin Liderlik Davramglarini Tanimlama Olgedi puan ortalamalarinin
ulagilmak istenen hedefin olmasit durumu degiskenine goére anlamli farklilik

gostermedigi (t=-1,545; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
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ulagmak istedikleri hedefin olup olmamasi ile Liderlik Davranisini Tanimlama puanlari

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo.4.24: Liderlik Davranislarii1 Tanimlama Diizeyinin Isyerinde Teknolojinin Tiim

Imkanlaridan Yararlanma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (t testi)

Teknolojinin
Tum -
imkanlarindan X S5 t P
Olgek ve Alt Boyutlar Yararlanma
L Evet 21 56,33 594 -
Inisiyatif (Yapiy1 Harekete 1,958 0,054
Gegirme
girme) Hayir 50 59,38 6,00
21 56,62 5,53
Kicivi D Evet 0,575 0,567
isiyi Dikkate Alma
Hayr 50 55,58 7,45
o Evet 21 11295 8,46 i}
Liderlik Davranislarini 0,717 0,476
Tanimlama Olgegi
anmmliama LIcegl Hayir 50 11496 11,58

p<0,05

Tablo 4.24’te t testi sonuglari incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy1

Harekete Gegirme) alt boyutu puan ortalamalarinin isyerinde teknolojinin tiim

imkanlarindan yararlanma durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi (t=-

1,958; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin isyerinde

teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma durumu ile Inisiyatif (Yapiy1 Harekete

Gegirme) alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin isyerinde

teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma durumu degiskenine gore anlamli farklilik

gostermedigi (t=0,575; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin

isyerinde teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma durumu ile Kisiyi Dikkate Alma

alt boyutu puanlar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.
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Yoneticilerin Liderlik Davramslarini Tanimlama Olgegi puan ortalamalarinin
isyerinde teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma durumu degiskenine gore anlaml
farklilik gostermedigi (t=-0,717; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle
yoneticilerin isyerinde teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma durumu ile Liderlik

Davraniginit Tanimlama puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE SONUC

Liderler inangh takipgileri olan kisilerdir. Etkin liderler hem sonug¢ odaklidirlar, hem de
yuksek duygusal yetkinliklere sahiptirler. Liderlerin ortak 6zelliklerine yonelik bazi
genellemeler yapilmakla birlikte, kiiltiirel farkliliklar, iginde yetisilen gevre, egitim
durumu, ¢aligma sureleri, edindikleri deneyimler ve dénemin sartlar1 onlar1 ¢ok farkli
kilmaktadir. Bir kiltirden digerine davranislari, sdylemleri ve amaglanani anlamakta ve
degerlendirmekte guclik c¢eken liderlerin  Kitleleri peslerinden  siriklemeleri
imkansizdir. Diger taraftan toplumlarin gelismislik ve kurumsallasma duzeyi ile
yonetim bicimi hem is, hem de kamu hayatinda 6ne ¢ikan liderlerin ozelliklerini
farklilastirmaktadir. Dolayisiyla tek bir liderlik tiplemesi olmadigi gibi, degisen ve
kiresellesen bugiiniin diinyasinin ihtiyact olan liderler iilkeden iilkeye, kiiltiirden
kiiltiire farkli 6zellikleri olan Kisilikler olacaktir. Bu farkli kisiliklerden de farkli liderlik

davraniglar1 ortaya ¢ikabilecektir.

Yoneticilerin 26’s1 (%36,6) kadin, 45’1 (%63,4) erkektir. 9’u (%12,7) 21-30 yas
araliginda, 13’1 (%18,3) 31-40 ya, 40’1 (%56,3) 41-50 yas araliginda ve 9’u (%12,7) 51
yas ve iizerindedir. Yoneticilerin 18’1 (%25,4) 19 ve daha kiigiik yasta ise baslamis,
27°s1 (%38,0) 20-24 yas araliginda, 26’s1 (%36,6) 25 yas ve sonrasinda ise baslamistir.
Yoneticilerin 10’u (%]14,1) 1-5 yil, 4’1 (%5,6) 6-10 yil, 8’1 (%11,3) 11-15 yil, 49’u
(%69,0) 16 y1l ve daha uzun siire kideme sahiptir. 21°1 (%29,8) 1-4 yil, 4’1 (%5,6) 6-10
yil, 5’1 (%7,0) ve 41°1 (%57,7) 16 y1l ve daha uzun stiredir ayn1 kurumda ¢alismaktadir.
Yoneticilerin 3’1 (%4,2) 6n lisans, 50°si (%70,4) lisans, 18’1 (%25,4) lisansustl duzede
egitim gormiistiir. Yoneticilerin 50’si (%70,4) evli, 18’1 (%22,5) bekar, 5’1 (%7,0)
bosanmistir. Yoneticilerin 51’1 (%71,8) atamalardan etkilendigini, 20’si (%28,2)
atamalardan etkilenmedigini belirtmistir. Yoneticilerin 68’1 (%95,8) hizmet i¢i egitim
almis, 3’1 (%4,2) hizmet ici egitim almamistir. Yoneticilerin 18’1 (%26,8) gelirinden
memnun; 52’si (%73,2) gelirinden memnun degildir. Yoneticilerin 35’1 (%49,3)
bulundugu konumdan memnun; 36’s1 (%50,7) bulundugu konumdan memnun degildir.
Yoneticilerin 28’1 (%39,4) isyerinde sorun yasamakta, 43’10 (%60,6) sorun
yasamamaktadir. Sorun yasayan yoneticilerin 10’u (%14,1) yoneticilerle, 9’u (%12,7)

calisanlarla, 9’u (%12,7) is yogunlugu nedeniyle sorun yasamaktadir. Yoneticilerin
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49’unun (%69,0) ulagmak istedigi hedef bulunmakta, 22’sinin (%31,0) ulasmak istedigi
bir hedef bulunmamaktadir. Yoneticilerin 21’1 (%29,65) isyerindeki tiim teknolojik
imkanlardan yararlanmakta, 50’si (%70,4) teknolojinin tiim imkanlarindan

yararlanmamaktadir.

Liderlik Davramslarini  Tanimlama Olgegi “Inisiyatif (Yapiyr Harekete
Gegirme)” alt boyutu puan ortalamasi1 58,48+6,10 olarak dl¢iilmiistiir. Inisiyatif (Yapiy1
Harekete Gegirme) alt boyutundan alinabilecek en diisiik puan 15 en yiiksek puan 75 ve
orta puan 45 olup yoneticilerin puan ortalamasinin “orta ve tisti diizeyde” oldugu
soylenebilir. Liderlik Davranislarim1 Tanimlama Olgegi “Kisiyi Dikkate Alma” alt
boyutu puan ortalamasi 55,89+6,91 olarak oOl¢iilmistiir. Kisiyi Dikkate Alma alt
boyutundan alinabilecek en diisiik puan 15 en yuksek puan 75 ve orta puan 45 olup
yoneticilerin puan ortalamasinin “orta ve st diizeyde” oldugu sdylenebilir. Liderlik
Davranislarii Tamimlama Olgegi puan ortalamasi 114,37+10,73 olarak 6l¢iilmiistiir.
Liderlik Davramislarni Tanimlama Olgeginden alinabilecek en diisik puan 30 en
yiiksek puan 150 ve orta puan 90 olup yoneticilerin puan ortalamasinin “orta ve {stii
diizeyde” oldugu soylenebilir. Hallinger'in (1983) yaptigi arastirma sonuclar1 da
bulgumuzla benzer nitelikte olup katilimer liderlerin liderlik puan duzeylerinin normal
dagildigr sonucuna ulasmistir. Tagraf ve Calman da (2009) liderlik alt boyutlarinin
normal dagildigin1 gézlemlemistir.

Kadin ve erkeklerin farkli kisisel Ozelliklerine atif yapma, cinsiyete iliskin
kliselesmis oOrneklerin altyapisin1 olusturmaktadir. Bu kliselesmis Ornekler sadece
yayillmalar1 yansitmakta, yasamimiza istemeden hizla girmekte, fakat ayni zamanda
gercekte goriilmemektedirler (Kidder ve Parks, 2001:941). 1970’lere kadar liderlik
lizerine yapilan sosyo-psikolojik aragtirmalarda liderlikte cinsiyet farkliliklar ile ilgili
cok az sey sOylenmis olmakla birlikte {izerinde g¢alisilan gruplar, ¢ogunlukla sadece
erkeklerden olugsmaktadir. Ancak son yillarda, kadin ve erkek liderlerin 6zellikle liderlik
pozisyonlarmin basarisi igin cinsel stereotypelere bagli “esit firsatlar” saglayan ¢ogu
kavramdan dolay1, daha fazla ilgi gosterilmektedir (Hare vd.,1997:438). Bulgularimiz
incelendiginde, yoneticilerin Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme) ve Kisiyi Dikkate
Alma alt boyutu puan ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gostermedigi goriilmistiir. Ayrica yoneticilerin Liderlik Davraniglarini Tanimlama
Olgegi puan ortalamalarmin cinsiyet degiskenine gére anlamli farklilik gostermedigi

(t=0,628; p>0,05) bulgusu elde edildi. Diger bir ifadeyle yoneticilerin cinsiyetleri ile
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Liderlik Davranigini Tanimlama puanlari arasinda anlamli bir iligki bulunmamastir.
Turan ve Ebic¢lioglu'nun (2002) ve Can ve Celikten'in (2000) calisma sonuglar
bulgularimizla benzerlik gostermekte olup, kadin ve erkek yoneticiler arasinda liderlik
nitelikleri yoniinden anlamli bir farklilik olmadigini ortaya koymustur. Ancak ¢alisma
yasaminda kadin ve erkeklerin liderlik 6zelliklerine iligkin farkli bir 6l¢ekle yapilan
calismasinda Heilman (1989), kadinlarin daha az 6zgiivenli, duygusal ve daha degisken
yapida, erkeklerin ise daha katilimci ve otokratik liderlik anlayisina sahip olduklari
sonucuna ulagsmistir. Bardwick (1976)’in ¢alismasinda ise kadinlarin daha yumusak,
erkeklerin daha saldirgan ozellikte liderlik anlayisi sergiledikleri belirlenmistir. Bu
bulgudan hareketle, iyi iletisim kurabilme, demokratik ve hosgoriilii olma, pozitif olma
gibi kadin liderlere 6zgii 6zellikler olarak diisiiniilen bu boyutlarin cinsiyet ayrimi s6z

konusu olmaksizin biitiin yoneticilerin ortak liderlik 6zelligi oldugu séylenebilir.

Bulgularimiz incelendiginde, yas degiskenine gore yoneticilerin Inisiyatif (Yapiy1
Harekete Gecgirme) alt boyutu puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik oldugu
bulgusu elde edilmistir. Buna gore 51 yas ve {izerindeki yoOneticilerin puan ortalamasi
(63,11+4,43) 31-40 yas araligindaki yoneticilerin puan ortalamasindan (55,38+5,39) ve
41-50 yas araligindaki yoneticilerin puan ortalamasindan (58,60+6,52) anlaml diizeyde
daha yuksektir (p<0,05). Ancak yéneticilerin yaslari ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete
Gegirme) puanlari arasinda ve yaslar ile Liderlik Davranisini Tanimlama puanlari
arasinda anlamli bir iliski gézlenmemistir. Sheridan ve Vredenburgh (1978) de yas

degiskeninin liderlik davraniglarini etkiledigi yoniinde bulgulara ulagsmigtir.

Yoneticilerin ¢aligmaya baslama yaslari, kidem yil1, kurumdaki kidem yil1, egitim
diizeyi, medeni durum ve atamalardan etkilenme durumlar1 degiskenleri ile Inisiyatif
(Yapiy1 Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma, Liderlik Davranisini Tanimlama
puanlar arasinda anlamli bir iliski yoktur. Ayrica ydneticilerin kidem yili ile Inisiyatif
(Yapiy1 Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma, Liderlik Davranigini Tanimlama
puanlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur. YoOneticilerin kurumdaki kidem yili ile
Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma, Liderlik Davranisini

Tanimlama puanlar1 arasinda da anlamli bir iliski bulunmamistir. Uysal ve

73



arkadaslarinin (2011) hastane yoneticilerinin algiladiklar liderlik davraniglari {izerine
yaptiklar1 bir alan arastirmasi sonucu da bulgularimizla benzerlik gostermekte olup,
egitim durumu, yoneticilik pozisyonu, yoneticilik siiresi gibi degiskenlerin lider
davraniglarin1 ¢ogunlukla etkilemedigi bulunmustur. Benzer bulgulara tilkemizde bircok
yayinda yer verilmistir (Goktepe, 2001; Kantek vd., 2001; Vural, 1997; Yigit 1996;
Yigit 2002).

Yéneticilerin hizmet ici egitim alma durumlan ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete

Gegirme) alt boyutu puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma alt boyutu puan ortalamalarinin hizmet ici
egitim alma durumu degiskenine gére anlamli farklilik gosterdigi, Buna gore hizmet igi
egitim almayan yoneticilerin Kisiyi Dikkate Alma puanlar1 ve Liderlik Davranislarini
Tammlama Olgegi puanlarinim, hizmet igi egitim alan ydneticilerin Kisiyi Dikkate Alma

puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Yoneticilerin gelir durumundan ve bulunduklari konumdan memnun olma
durumlari, igyerinde sorunlar1 olma durumlari, sorun yasadiklar1 kisi/durum, ulagmak
istedikleri hedefin olup olmamasi, igsyerinde teknolojinin tiim imkanlarindan yararlanma
durumu degiskenleri ile Inisiyatif (Yapiyr Harekete Gegirme), Kisiyi Dikkate Alma alt
boyutu puanlar1 ve Liderlik Davranigini Tanimlama puanlari1 arasinda anlamli bir iligki

bulunmamustir.

Kamu sektoriinde liderlik ve liderlik davraniglari konusunda ileride yapilacak
arastirmalarda diger kamu kurumlarinin yoneticilerinin kapsama alinmasi gerekecektir.
Miilkiyet yapisina gére kamu yoneticilerinin liderlik stilleri ve davraniglarinin analiz
edilmesi kamu yonetimi literatiriine 6nemli katkilar saglayacaktir. Kamu sektorinun
karmasik yapiya sahip olmasi, mesleklesmenin iist diizeyde olmasi, binlerce iiriin ve
girdi kaleminin olmasi gibi nedenlerden dolayr kamuda tek liderden bahsetmek zor
olabilmektedir. Bundan dolayr kamu kurumlarinin degisik fonksiyonlarindaki lider
yoneticiler Uzerinde kalitatif ve kantitatif arastirmalar 6nem arz etmektedir. Kamu
sektoriinde liderlik konusunda yapilacak arastirmalarda kamu sektorunin ve

kurumlarinin diger kurumlardan farkliligi daima g6z 6niine alinmalidir.
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EKLER

EK-1: KiSISEL BILGi FORMU

1. Cinsiyetiniz : 1. () Kadm 2. () Erkek

2. Yasmiz :

1.() 20-30 yas aras1

2.() 31-40 yas arasi

3.() 41-50 yas arast

4.() 51 yas ve tistii

3. Cahsilmaya Baslanilan Yas: ................

4. Meslekteki Kidem yiliniz :

()1-5y1l 2.()6-10y1l 3.() 11-15 y1l 4.() 16 y1l ve tistii

5. Kurumunuzdaki Kiddem ythmiz : ......................

6. Egitim Diizeyiniz:

1. ()On Lisans 2. () Lisans 3. () Yiiksek Lisans 4. () Doktora
7. Medeni durumunuz: 1. () Evli 2. () Bekar 3. () Bosanmis 4. () Esini kaybetmis
5. () Ayn yastyor

8. Atamalar sizi etkiliyor mu?

1. () Evet 2. () Hayir

9. Hizmet i¢i egitim aldimz m1?

1. () Evet 2. () Hayrr

10.Gelir durumunuzdan memnun musunuz?

1. () Evet 2. () Hayir

11.Bulundugunuz konumdan memnun musunuz?

1. () Evet 2. () Hayir

12.1s yerinizde sorununuz var m?

1. () Evet 2. () Hayir

13.1s yerinizde sorununuz varsa, sorununuz oldugu kisi/kisiler
1. Ust yoneticileriniz () 2. Calisanlar () 3. Mikellefler ()
4. Alt yoneticiler () 5.1s yogunlugu ()

14.Ulasmak istediginiz hedefleriniz var m?
1. () Evet 2. () Hayir
15.isyerinizde teknolojinin biitiin imkanlarindan yararlaniyor musunuz?

1. () Evet 2. () Hayir
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EK-II: Liderlik Davramis1 Tanimlama Anketi (LDTA)

Asagidaki ifadelerden her birini cevaplandirirken size en 1yi ifade eden durumu (x) isareti ile
belirtiniz. Her soruda size uygun gelen yalnizca bir segenegi isaretleyiniz. Bu bolimdeki

sorular1 suandaki durumunuza bagl olarak degerlendiriniz.

Her

Zaman
Cogu

Zaman

Ara sira

Nadiren

Hicbir

Zaman

Kisisel tutumlarimi agik¢a ortaya koyarim.

Yeni fikirlerini yakinimdaki yoneticilerle birlikte denerim.

Kararlarda tek s6z sahibi benim.

Eksik ve yetersiz isleri elestiririm.

Fikirlerini tereddiide yer birakmayacak bi¢imde ifade ederim.

Isyerindeki gorevleri kimlerin yapmasi gerektigine karar veririm.

Plan yapmaksizin ¢aligirim.

Yapilacak iglerin belirli standartlara uygun olmasina dikkat ederim.

Islerin belirtilen zaman icinde tamamlanmis olmasina dikkat ederim.

Islerin yapilmasinda birbirine benzer yollarin takip edilmesini tesvik
ederim.

Yonetici olarak igyerindeki yerimin ve roliimiin herkesce anlagilmaya
calisilmasini saglarim.

Tiim ¢alisanlarin mevcut kural ve emirlere uymalarini isterim.

Tiim ¢alisanlarin gérevleri konusunda kendilerinden neler beklendigimi
acike¢a belirtirim.

Tim ¢aligsanlarin kendilerini tamamen gorevlerine vermeleri i¢in
gerekeni yaparim.

Tiim ¢alisanlarin uyumlu bir isbirligi i¢inde ¢aligmalari i¢in gereken her
seyi yaparim.

Tilim ¢aliganlara kigisel yardimda bulunurum.

Tiim ¢alisanlarin igyerinde gorevli bulunmaktan memnun olmalarini
saglamaya calisirim.

Kolay ve anlagilir bir yoneticiyimdir.

Tiim ¢alisanlar1 dinlemeye zaman ayiririm.

Isyerini yonetirken tiim ¢alisanlara herhangi bir aciklama yapma
geregini duymadan igyerini yonetirim.

Tiim ¢aliganlarin kigisel sorunlartyla ilgilenirim.

Hareketlerimin nedenlerini agiklamam.

Isle ile ilgili konularda ¢alisanlara danismadan faaliyete gecerim.

Yeni fikirleri kolay kabullenirim.

Biitiin caliganlara arkadas gibi davranirim.

Degisiklikler yapmaya istekliyimdir.

Tiim ¢alisanlarin benimle kolaylikla iligki kurmasina yatkinim.

Benimle goriismelerinde, tiim ¢alisanlarin kendilerini rahat
hissetmelerini saglarim.

Tiim ¢alisanlarca yapilan 6nerileri uygulamaya caligirim.

Isletme ile ilgili konularda ise baslamadan 6nce ¢alisanlarin onayini
alirim.
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