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OZET

LIiDERLIK TARZLARININ OZEL OKULLARDA CALISAN
OGRETMENLERIN iS TATMINLERI VE MOTiVASYONLARI UZERINDEKI
ETKILERI: GORGUL BiR ARASTIRMA

Gokhan GUNDOGDU

Doktora Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Prof.Dr. Azmi YALCIN
Haziran 2018, 156 Sayfa

Motivasyon, ¢alisanlarin dolayisiyla da orgiitlerin basarisini etkileyen en 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlarin motivasyonunu artirmada farkli faktorler
s6z konusu olmakla birlikte, liderlik tarzlarinin motivasyona etkisi cesitli ¢aligmalarda
ortaya konulan bir etmen olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalarda liderlik
tarzlarimin  motivasyon ile olan iliskisinin farkli Orneklemlerde ele alindigi
goriilmektedir.

Benzer sekilde calisanlarin iglerinden duyduklar1 tatmin veya tatminsizlik
diizeyleri de liderlik tarzlarina bagli olarak ortaya c¢ikabilmektedir Literatiirde
dontstiiriicii liderle ¢alismanin is tatmini ile pozitif iligkisi oldugunu yer almaktadir.

Calismanin amaci, Tirkiye’de 6zel egitim sekoriinde doniistiiriici, etkilesimci
ve hizmetkar liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri tizerindeki
etkisini ortaya koymaktir. Boylece liderlik tarzlar1 ile motivasyon ve is tatmini arasinda
literatlirde yer alan iliskinin Tiirkiye’de 6zel egitim sektorii 6rnekleminde test edilerek
literatiire katki saglanmasi da hedeflenmistir. Liderlik tarzlari ile motivasyon ve is
tatmini arasindaki iligki kurulan regresyon analizleri ile test edilmis ve sonucunda
dontistiirlicii ve hizmetkar liderlik davraniglarinin motivasyon ve is tatmini iizerinde
etkisi oldugu ancak etkilesimci liderlik tarzinin is tatmini tizerinde etkili olmakla

beraber motivasyon iizerinde etkili olmadigi bulunmustur.

Anahtar _ Kkelimeler: Doniistiiriici  (Transformational)  Liderlik,  Etkilesimci

(Transactional) Liderlik, Hizmetkar (Servant) Liderlik, Motivasyon, Is Tatmini.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF LEADERSHIP STYLES ON JOB SATISFACTION AND
MOTIVATION OF PRIVATE SCHOOL TEACHERS: EMPRICAL STUDY

Gokhan GUNDOGDU

Ph. D. Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
June 2018, 156 Pages

Motivation is one of the most important factors affecting the success of
employees and therefore organizations. While different factors are involved in
increasing employee motivation, the effect of leadership styles on motivation is
confronted as a factor that is revealed in various studies. In these researches, it is seen
that the relation of leadership styles to motivation is handled in different samples.

Similarly, levels of satisfaction or dissatisfaction levels of employees’ may also
emerge depending on the leadership style which they are faced at work. It is found that,
working with a transformer leader is positively related to job satisfaction, in their work.

To purpose of this study is to demonstrate how effective, Transformational
Leadership, Transactional Leadership and Servant Leadership styles on employee
motivations and job satisfaction in private education sector located in Turkey. Thus, it
was aimed to contribute to the literatiire by testing samples in the private education
sector in Turkey. The relationship between leadership styles and motivation and job
satisfaction has been tested through regression analysis and it has been found that
transformer and servant leadership behaviors have an effect on motivation and job
satisfaction, but the interaction leadership style has no effect on motivation as well as

being influential on job satisfaction.

Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Servant

Leadership, Motivation, Job Satisfaction
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ON SOZ

Literatiirde yogun olarak arastirildigimi gordiigiimiiz doniistiiriicii, etkilesimci
ve hizmetkar liderlik stillerinin, insanoglunun ilerlemesinin temel kaynagi olan egitim
hizmetinin tiretildigi bir egitim kurumunun ¢alisanlari iizerindeki etkisini arastirdigimiz
bu c¢alismanin ortaya ¢ikmasini saglayan saym hocam Prof. Dr. Azmi YALCIN’a
minnettarim. Ozellikle, uygulama kismiin hizla ve giivenle gecilmesi saym hocamin
uzmanligi ve degerli katkilar1 olmadan miimkiin olamazdi. Yonlendirmeleri ile yolumu
bulmamu saglayan basta Ars. Gor. Dr. ilksun Didem ULBEGI olmak iizere anabilim
dalimizin kiymetli {iyelerine de destekleri ve hosgoriileri igin tesekkiirii bir borg
biliyorum.

Okuma ile basima hazirlama asamalarinda emegini esirgemeyen, oOzellikle
calismanin uygulama asamasindaki istatistiki ¢ozlimleri iistiin bilgi ve deneyimi ile
yonlendiren saym Prof. Dr. Kemal Can KILIC’a 6zel tesekkiirlerimi sunuyorum.

Calismamin var olmasinda katkilarinin kiymetini 6lcemeyecegim degerli
arkadasim saym Dr. Tlker Omer Sait BULAT a tesekkiir etmek bu sayfada zevk ile
yerine getirdigim bir gérevdir.

Calismam siirecinde, kendilerini ve isletmelerindeki gorevlerimi zaman zaman
ihmal etmeme tahammiil gosteren, gerektiginde destekleri sayesinde yol aldigim
saygideger is arkadaslarima da gontilden tesekkiir ediyorum.

Hayat1 boyunca emegi ile yarattigi tiim imkanlar1 e8itim gibi ulvi bir amag i¢in
vakfederek bana ve gelecek nesillerimize ornek olan degerli babam Yunus
GUNDOGDU’ya, dualari ile umudumuzu taze tutan iyilik timsali annem Arzu
GUNDOGDU’ya duydugum minneti burada anlatacak tesekkiir ciimlesini yazabilmek
ne yazik ki ifade kabiliyetimi asmaktadir.

Her sikildigimda yanina kostugum sevimli g¢ocuklarim kiigiik Selim ve
Yunus’un da bir giin benzer bir tezin altinda imzalar1 olmas1 dilegi ile adlarinin bu
sayfada gecirmemi hos goren degerli hocalarim ve arastirmacilara da ayrica tesekkiir
etmeyi borg bilirim.

En son olarak da Tiirkiye ¢apinda biiyiik bir firmada boyle kapsamli bir projede
gorev almami ve bu zorlu siireci onurlu bir sekilde sona erdirmemi saglayan Yiice

Allah’a yarattig1 imkanlar i¢in siikkrediyorum.
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BOLUM |
GIRIS
1.1. Problemin Tespiti

Motivasyon calisanlarin dolayisiyla da orgiitlerin basarisini etkileyen en 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlarin motivasyonunu artirmada farkli faktorler
s06z konusu olmakla birlikte, liderlik tarzlarinin motivasyona etkisi gesitli ¢alismalarda
ortaya konulan bir etmen olarak karsimiza ¢ikmaktadir (House ve Mitchell, 1974).
Yapilan bu arastirmalarda liderlik tarzlarinin motivasyon ile olan iliskisinin farkl
orneklemlerde ele alindig1 goriilmektedir (Web, 2007; Mason, 1998).

Benzer sekilde calisanlarin islerinden duyduklari tatmin veya tatminsizlik
diizeyleri de liderlik tarzlarina bagli olarak ortaya c¢ikabilmektedir (Rad ve
Yarmohammadian, 2006). Ornegin, Hsu ve Mujtaba (2007) doniistiiriicii liderle
calismanin is tatmini ile pozitif iligkisi oldugunu bulmuslardir.

Bu dogrultuda Tiirkiye’de ele alinan bir 6rneklemde etkilesimei, donitistiirticii ve
hizmetkar liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri iizerindeki
etkilerinin ne derecede etkili olduklar1 aragtirilmistir. Boylece orgiitiin etkinligi ve
verimliligine katki saglayan ¢alisanlarin motivasyon ve is tatmini diizeyleri ile liderlik

tarzlariin ne diizeyde iliskili oldugu ortaya konulmaya caligilmistir.

1.2. Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, donistiiriicii, etkilesimci ve hizmetkar liderlik tarzlarinin
calisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Buna
gore, calisma kapsaminda agagidaki arastirma sorularinin cevaplari aranmistir:

1) Calisanlarin  motivasyon diizeyleri  donistiiriicii  liderlik  tarzindan

etkilenmekte midir?

2) Calisanlarin motivasyon diizeyleri etkilesimci liderlik tarzindan etkilenmekte

midir?

3) Calisanlarin motivasyon diizeyleri hizmetkar liderlik tarzindan etkilenmekte

midir?

4) Caligsanlarin is tatmini diizeyleri donistiiriicti liderlik tarzindan etkilenmekte

midir?
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5) Calisanlarin is tatmini diizeyleri etkilesimci liderlik tarzindan etkilenmekte
midir?
6) Calisanlarin is tatmini diizeyleri hizmetkar liderlik tarzindan etkilenmekte

midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Bu aragtirmanin yapilmasiyla, etkilesimei, doniistiiriicti ve hizmetkar liderlik
tarzlarinin ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri iizerindeki etkisi ortaya
konacaktir. Bdylece calisanlarin ve Orgiitiin etkinligi ve verimliligini etkileyen
motivasyon ve ig tatmini gibi tutum ve davraniglarin anlagilmasi 6rgiitiin performansinin
iyilestirilmesi baglaminda yonetime ipuglar saglayabilecektir. Ayrica calisanlart hangi
faktorlerin motive ettigi ve is tatmini gibi 6nemli bir tutumu hangi unsurlarin
artirdiginin ortaya konmasiyla literatiire katki saglanmasi beklenmektedir.

Hall (2010); glinimiizde karsilasilan ekonomik ve biitge sorunlari, asir1 kalabalik
okullar ve temsil dezavantajina sahip bagimsiz gruplar gibi bir¢ok konunun egitimde

liderligin her zamankinden daha 6nemli olmasina sebep oldugunu ifade etmektedir.

1.4. Simirhliklar

Arastirmada  anket  yontemi  kullanilacagindan  anket  yOnteminde
karsilagilabilecek smirliliklar s6z konusudur. Ankete o anda verilen yanitlar
degerlendirilmeye alinmakta, sonuclar ankete verilen cevaplarla sinirlanmaktadir.

Arastirma ulasilabilen 6rneklem ile sinirlidir.

1.5. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmistir. Anketin
birinci boliimii doniistiiriicii ve etkilesimci liderligi belirlemeye yonelik sorulardan
olusmaktadir. Tkinci boliim hizmetkar liderligi, {iciincii boliimii motivasyonu, dérdiincii
boliimil ise is tatminini dlgmeye yonelik ifadeleri igermektedir. Ankette katilimcilarin
demografik bilgileri sorgulanmamistir. Katilimcilarin  demografik bilgileri, anket
altyapisinin olusturulmasi stirecinde kurumun insan kaynaklar1 biriminden saglanmustir.

Arastirmada donustiiriicii ve etkilesimci liderligi 6lgmek amaciyla Avolio ve
Bass (2004) tarafindan gelistirilmis olan ¢oklu liderlik 6lgegi (Multifactor Leadership

Questionnaire) kullanilmistir. Anket ¢alismasinda hizmetkar liderligi tespit etmek igin
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ise Kilig, Aydin’in (2016) ¢alismalarinda kullandiklar1 Liden ve ¢aligma arkadaslari
tarafindan gelistirilmis olan hizmetkar liderlik Olgeginden (Servant Leadership
Questionnaire) yararlanilmistir. Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007), Mottaz’m, Brislin
vd.’nin ve Mahaney ve Lederer’in ¢alismalarinda yer alan motivasyon olg¢eklerini
Tiirkge’ye ¢evirmis ve bu Olgekleri temel alarak Tiirkiye ig¢in uyarlamislardir. Bu
arastirmada, motivasyonu Ol¢mek i¢in Tirkiye i¢in uyarlanmis olan bu Ol¢ekten
faydalanilmistir.

Ankette besli likert 6lcegi kullanilmistir.

Anket yontemiyle elde edilecek verinin analizinde ise ilk olarak faktor analizi
uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla ise regresyon
ve korelasyon analizleri yapilmistir. Bunlarin yani1 sira kullanilan o6lgeklerin
giivenirligini tespit etmek icin gilivenirlik analizlerinden yararlanilmistir.

Arastirmanin evreni Adana’da okul Oncesi, ilkdgretim, ortadgretim ve lise
seviyelerinde egitim hizmeti veren bir 6zel okuldur. 2017-18 egitim doneminde egitim
kadrosunda bulunan tiim yoneticiler (okul miidiirleri, miidiir muavinleri, bolim
baskanlar1) ile bu yoneticilere baglhh calisan Ogretmenler arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Calisma verilerinin giivenilirligini saglamak amaci ile 6rneklem alma
yolu tercih edilmemistir. Bu arastirmada evrenin geneli kapsaminda ¢alisilma
yapilmistir (Sirin ve Yetim, 2008). Bu yiizden arastirmanin evreni, Bolat’in (1996)
tanimi ile “kendini 6rnekleyen evren” bigiminde yansimistir.

Buna gore soz konusu arastirma evreninde calisanlar ile anket yapilacak ve

sonuglar bu dogrultuda degerlendirilmistir.



BOLUM II
LIDERLIK, MOTIVASYON VE IS TATMINI

2.1. Liderlik

Toplumlar degisen kosullarin devingen siirecinde siirekli bir uyum c¢abasi
icindedir. Toplum i¢inde yer alan hemen tiim orglitlerin de ortaya c¢ikan degisimlere
uygun olacak halde yonetim tiplerini gelistirmesi kayda deger sekilde onemli hale
gelmistir. Teknolojik ¢evrede ortaya ¢ikan gelismelerin olaganiisti hizi ve bu
gelismelerin 6zellikle birbirinden farkl kiiltiirler arasindaki iletisimi ve sosyal paylasgimi
arttirmas1 neticesinde rekabet de farkli boyutlar1 ile tartisilmaya baslamistir. Yeni
kosullara uyum amaci ile eski bir durumun yeni bir duruma doniistiiriilmesi ¢abalarina
degisim diyebiliriz.

Orgiitlerde degisim ¢ok boyutlu siirecleri icermektedir. Bu degisim bir liderlik
aktivitesini gerektirmektedir. Lider amaglanan degisim i¢in yani istedigi veya tahmin
ettigi sonuc¢ icin gerekli kaynak planlamasini yapan, siirecleri tahmin ederek gerekli
igsel ve digsal motivasyon Ogelerini kullanan bir harekete gegiricidir. Bu baglamda
lideri degisim siirecinin bir pargasi olarak degerlendirebiliriz.

Literatiirde, lider ve lider olmayan kisiler birbirlerinden davranislari ile ayirt
edilmeye calisildig1 goriilmektedir. Ister dogustan gelsin, ister ise de sonradan edinilmis
olsun liderin ayirt edici 6zelligi olarak kullanilan davranislarin etrafindaki kisiler
tizerindeki etkileri liderin basarisinda 6nemli bir unsurdur. Dolayisi ile lidere atfedilen
bu davraniglara kars1 diger kisiler tarafindan verilen tepkilerin arastirilmast liderlik

kavraminin anlagilmasi i¢in gereklidir.

2.1.1. Liderlik Kavramm

Liderlik kavrami ile ilgili tarith boyunca hemen her kiiltiirde gelistirilmis
diisiinceler bulunmaktadir. Lider, etkiledigi birey veya gruplarin davranisinda
degisiklige sebep olmaktadir, bu kapsamda liderlik kavrami degisim siirecinin bir
pargas1 olarak goriilebilir. Giinlimiiziin ¢ok kiiltiirlii ve birbiri ile rekabet eden
toplumlarinda liderlik bir¢ok akademik ¢alismanin objesi olarak ele alinmaktadir. En
kiigiigiinden, en biiyiigline bireyler, gruplar ve toplumlar arasindaki rekabet karsilikli
olarak bir alanda daha i1yi olmak {izere eylem plani yapmasina neden olmaktadir. Bu da

her bir amacin gergeklesmesi i¢in lider adaylarinin ortaya ¢ikmasini gerektirmektedir.
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Lider bir amag icin etkisi altindakileri yonlendiren kisi olarak incelendiginde farkli
sosyal bilimler alanlarinda ¢ok boyutlu incelenmesi gereken tanimlamalara sahip
olmustur.

Calismanin bu boliimiinde literatiirde yer alan lider ve liderlik kavramlar

lizerinde yapilmis arastirmalara yer verilmistir.

2.1.1.1. Liderlik Tammm, Gelisim Siireci, Liderlik Kavrammm Isletmeler ve
Toplumlar A¢isindan Onemi

Tezcan (2006), belirli kosullar altinda odaklanilan kisisel ve/veya grup
amaglarimin hedeflere uygun olarak gerceklestirilmesi i¢in bir baskas1 veya baskalarinin
faaliyetlerini etkilenmesi ve yonlendirilmesini liderlik olarak tanimlamustir.

Liderlik, kendine tabi olanlar1 kendi istegine uygun sekilde davranmaya ikna
eden kisinin gergeklestirdigi proses olarak tanimlanmaktadir. Bu proses, zorunlu
hissettigi i¢in degil de kendi istegi ile bir hedefe ulasmak tizere birlikte hareket eden bir
grup ile beraber organize olan kisileri etkileme siireci olarak agiklanmaktadir
(Egriboyun, 2015)

Anglo-sakson kaynaklardan beslenen lider kelimesi gitmek ve seyahat etmek
manasina gelmektedir. Eski Iran-Pers, Misir ve Yunan kiiltiirlerinde de aym1 manada
kullanilmakta ise de Latincede lider kelimesi geminin diimencisi manasi ile kullanilarak
igerigine mecaz katilmistir. 19. ve 20. Yiizyillarda akademik literatiirde kullanim1 artan
liderlik kelimesinin diinya literatiiriine girisi 14. Yiizyila kadar dayanmaktadir (Dikmen,
2012, s.4; Zel, 2006, s.109)

Tanriverdi ve Pasaoglu (2014), liderlik kavraminin tanimsal olarak otorite
kavramim  icinde  barmdirdigini  ifade  etmektedirler.  Orgiitler  agisindan
degerlendirildiginde ise liderlik orgiitiin gayelerine ulasabilmek icin astlarin kendi
istekleri ile desteginin ve gayretlerinin saglanmasini kapsayan sosyal etkilesim
stirecidir. Bununla beraber, Barbuto ve Wheeler (2006), ikna kabiliyetini kullanan
liderlerin resmi  otoriteye veya mesru iktidara dayanmadan bagkalarini
etkileyebildiklerini de ifade etmektedirler.

Liderlik kavraminin gectigimiz yiizyilda ortaya ¢iktigina yonelik yaygin inanisin
aksine, bu kavramin kokleri antik Yunan filozoflarina kadar uzanmaktadir. Balikel
(2018), Yunanh filozoflardan M.O 469 dogumlu Sokrates, Sokrates’in &grencisi ve
Aristoteles’in hocasi Platon ismi ile taninan Eflatun, aynmi sekilde Platon’un 6grencisi

Iyonya’li Aristo, iyonya’li Homer, Atinali devlet adami Perikles (M.O. 495), iinlii
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tragedya yazari Sofokles (M.0.497) ve Efes’li Heraklitos’u (M.0.540) liderlik
kavramin1 kendi zamanlarinda degerlendirmis olan 6nemli antik diistiniirler olarak
aktarmaktadir (http://www.felsefe.gen.tr/herakleitos_kimdir.asp). “Klasik” veya “Antik
Yunan” donemi olarak adlandirilan bu tarih araliginda filozoflarin ¢alismalarinda liderin
cesitli 6zelliklerine degindikleri goriilmektedir, bunlar; kisilik 6zellikleri, egitimi, lider
ve takipgileri arasindaki iletisim yontemleri gibi konulardir (Dikmen, 2012, s.9).
Tarihsel gelisim siirecinde sonraki asamasinda “Rénesans” donemi yer almaktadir.
Ronesans doneminde temel dayanagini ¢ogulculuk bakis acisindan alan Toplumsal
Liderlik kavrami giindeme gelmistir. Cogulculuk perspektifi altinda ise ¢oklukla
liderlerin takipgisi bireyler iizerindeki hakimiyetini degerlendiren ve ek olarak bariscil
ve insani bakis agisina 6nem atfederek, bireylerin ve mutluluk ve huzurunu temel alan
liderlik 6zellikleri incelenmistir. Dénemin diisiiniirleri olarak italyan hiimanist ve sair
Petrarch, ingiliz sair Chaucer, Rénesans donemini Italyan yazar ve Diplomati
Castiglione, Floransali diistiniir, devlet adami, askeri stratejist, sair, oyun yazar
Machiavelli, Ingiliz felsefecisi Hobbes, Cenevreli filozof ve yazar Rousseau ve ingiliz
sair ve oyun yazarl Shakespeare on plana cikmaktadir
(http://www.filozof.net/Turkce/filozof-biyografi-r/43087-jean-jacques-rousseau-kimdir-
hay at-eserleri-hakk-nda-bilgi.html).

Darwin, Hegel, Weber, Durkheim ve Marx gibi diisiiniirlerin sanayi devriminin
sonrasinda, liderlik konusunda orijinal bakis agilar1 getirdiklerini ifade etmektedir. Bu
diisiiniirlerin liderlik ile ilgili ele aldiklari konulari; orgiit yapisinin miikemmelligi,
idealize edilmis toplumsal diizen ve yonetsel kontrol ile rasyonalizm olarak
ozetlemektedir. Buna ek olarak, liderlik 1900’1l yillarin ortasina kadar psikolojik ve
davranig bilimleri agisindan Freud, Skinner, James, Froom ve Jung gibi psikoloji
alaninda taninmis disiiniirler tarafindan da ele alinmistir (Dikmen, 2012, s.10).

Tirkiye’de zaman zaman so6zel bilimler olarak da anilan sosyal bilimler
diinyanin ve yagamin insani ve toplumsal yonlerini inceleyen bir akademik disiplinler
grubuna verilen addir. Liderlik sosyal bilimler arastirmacilarinin ortak inceleme
konularindan biridir. Bununla beraber psikologlar, sosyoloji arastirmacilari, siyaset
bilimi uzmanlari, yonetim bilimi uzmanlar1 gibi sosyal bilimlerin farkli alanlarindaki
arastirmacilarin c¢aligmalar1 ortak bir alg1 olusturamamaktadir. Liderlik, degisik
acilardan yaklasildiginda birbirinden farkli degerlendirilebilen ve ¢ok farkli tanimlar
yakistirilabilen bir fenomendir. Bu yaklasim ile her ne kadar liderlik yonetim biliminin

bir konusu ve bu acidan is yasamiyla ilgili bir olgu ise de ayn1 zamanda psikolojik,
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sosyolojik, politik, askeri, felsefi, tarihsel agilardan da degerlendirilebilen ve analiz
edilebilen bir olgu olmaktadir (Eraslan, 2004).

Isletmelerin de diger orgiitler gibi bir yasam déngiisii bulunmaktadir (Adizes,
2003). Isletmeler yasam cevrelerinde hayatlarini devam ettirmek igin canli bir sistem
olarak davranmaktadir. Isletmeler yasamlarinin devam igin mevcut ve degisen cevre
kosullarina uyumu saglayacak kararlar1 almak zorundadirlar.

Isletmelerin karar proseslerini yonlendiren liderler ve/veya y®neticilerin
basiretleri bu 6zellikleri ile dogru orantili olarak isletmelerin gevreleri ile ahenkli
biitceler, politikalar, stratejiler ve taktikler gelistirebilmelerini saglamaktadir (Dikmen,
2012, s.10). Klasik ¢alismalarda, liderlik davranisi, orgiitsel iretkenlik ve degisimin
onemli bir belirleyicisi olarak kabul edilen bir faktordiir (Seyal ve Rahman, 2014).

2.1.1.2. Liderligin Kazamlmasina Iliskin Diisiinceler ve Liderligi Gelistirme Siireci

Dikmen’e (2012) gore diinyaca tinlii liderlerin biyografilerine goz atildiginda bu
liderlerin dogaiistii bir yaradilisa sahip olduklari fikri olugsmaktadir. Dikmen (2012), bu
biiyiik liderlere Hun imparatoru Atilla, Dr. Samuel Johnson, William Wallace,
Wellington ve Biiyiik Iskender’i 6rnek gdstermektedir.

Bir¢ok diisiiniir tarafindan arastirma konusu yapilan ve sirr1 her zaman merak
edilmis olan liderlik yeteneginin nasil kazanilacag: sorusuna iki karsit yaklagim cevap
vermektedir.  Bu yaklagimlardan biri liderligin dogustan geldigin Onermesinde
bulunmaktadir, ikincisi ise liderligin sonradan kazanildigin1 fikri ile karsilik
vermektedir. Bu iki goriis sirasi ile asagida karsilastirilmistir (Isik, 2014, s.7).

I. Liderligin dogustan geldigini savunan yaklasim: Bu bakis acis1 Klasik
liderlik veya ozellikler yaklasimi olarak da anilmaktadir. Bu yaklasimin sahipleri liderin
farkliligim1  liderin  kisisel oOzellikleri ile baglantilandirmaktadirlar. Lider, grup
tiyelerinden farkli 6zellikler tasiyan biridir. Diger bir deyis ile bir birey ancak sahip
oldugu kisisel 6zellikler sebebi ile bir grup icinde lider olarak kabul edilebilir. Buna
bakis agis1 ile kisi dogumu ile beraber sahip oldugu 6zellikler sebebi ile lider olur. Ayni
zamanda, bu kategorideki o6zellikler normal insanlara da egitim/6gretim Yyoluyla
kazandirilamaz (Yesilyurt, 2007, s.13).

Bu goriise gore bir insan ancak ve ancak lider olarak dogarsa ger¢cek anlamda
lider olarak degerlendirilebilir. Sonradan elde edilen higbir vasifla bir topluluga liderlik

edilebilmesi miimkiin olmayacaktir (Dikmen, 2012, s.13).
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Ii. Liderligin sonradan kazanmildigin1 savunan yaklasim: Dikmen’e (2012)
gore, liderlik yetenegine sahip olmak ile ilgili ikinci karsit tanim liderligin sonradan
sahip olunabilen bir kabiliyet oldugu seklinde yapilabilmektedir. Bu konunun hakim
oldugu temel diisiince liderlik yetilerinin, liderin aldig1 egitimler ve liderin yasam
deneyimleri sonucunda kazanilabilir oldugudur. Lider olabilmek igin, tanimlanmis
liderlik 6zellikleri ile techiz edilmis olmaya gerek yoktur. Liderlik yetileri, zaman i¢inde
kisinin kendi gayreti ve istegi ile gelistirilerek sahip olunabilen 6zelliklerdir.

Dogum ile kazanilan bir kisim ozellikler lider adayimin lider olarak kabul
edilmesini kolaylastirabilir. Bununla beraber, dogum ile kazanilan yetiler tek basina
kisinin lider olarak taninmasi icin yeterli olmazlar. Arvey ve digerlerine (2007) gore,
liderlik 6zeliklerinin %30 nun genetik faktorler sonucunda kalan %70’inin ise sonradan
egitim ve yasamdaki tecriibeler sonucunda sahip olunmaktadir.

Dikmen’e (2012) gore bir kisim yetiler kisilerin kalitim arsivinde bulunmaktadir.
Bununla beraber bundan biiyiik bir kismi ise kisinin hayati boyunca karsilagtigi diger
kigiler ile gelistirdigi karsilikli iligkiler neticesinde 6grenilir. Liderlik ile ilgili yetiler
hakkinda bu 6nermenin kesinlikle dogru oldugu ifade edilmektedir. Bir liderin, lider
olmasina sebep olan kisiligi biiylik ithtimal ile ¢ocuklugunu gegirdigi aile yasaminda
ortaya ¢ikmis ve tabi lider ozellikleri gosteren kisiligini ifade edebildigi sartlar altinda
gelismistir.

2.1.1.3. Liderlik Kurallar1 ve Liderligin Reddedilemez Ozellikleri

Kalitimsal unsurlarin insanlara liderlik 6zellikleri kazandirdig1 tezine gore, bazi
kisiler dogustan liderlik vasiflarina sahiptir ve bu bireyler uygun olan her ortamda bu
ozelliklerini yansitacaktir (Vural, 2008, s.18). Liderlik {izerine yazdig kitaplarla taninan
John Calvin Maxwell’in kisisel, aile ve is yasamindaki olgulardan uygulamali olarak
bahsettigi kitab1 “Liderlik Yasalari”nda liderlik i¢in 21 reddedilemez yasa ayristirmistir
(Kog, 2016).

Fakat bu insanlarin sadece bu 6zellikleri sebebi ile lider olarak kabul edilmeleri
olanakli degildir. Bu ozellikleri destekleyen bir takim davranig kurallarmi da
igsellestirmeleri geregi unutulmamalidir. Liderde kesinlikle tanimlandigr sekilde
bulunmasi gereken ayn1 zamanda da lider olarak taninan kisiyi diger normal insanlardan
ve takipgilerinden ayiran oOzellikler ve yetiler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Celikten,
Ozbas, 2014, 5.139).



A. Kisisel Farkindalik ve Gelisim

Bireyin lider olarak gelisiminde kendi bireysel cabalarinin onemi yiiksektir.
Lider olma amacindaki kisiler oncelikli olarak kendilerini tanimali ve kendi kisisel
gelisimini planlayabilmelidir. Bu siire¢ {i¢ asamayi i¢ermektedir. Bu asamalardan
birincisi lider adaymin kendisini tammasidir. ikinci asama lider adaymin kendisine,
kendisi i¢in tanimladig1 6zellikleri tasiyan bir idol belirlemesidir. Bu idol lider adayinin
cevresinden biri olabilir. Ugiincii asama ise belirlenen idole yaklasma asamasidir. Bu
yaklagma sayesinde aday idol belirledigi kisiden ¢ok sey Ogrenebilir (Dikmen, 2012,
5.16)

B. Teknik ve Mesleki Bilgi Birikimi

Bilgi liderligin vazgecilmez bir aracidir. Teknik ve mesleki bilgiye hakimiyet
liderin otoritesinin 6nemli bir bilesenidir. Liderin kapsamli bir bilgi ile donanmis olmasi
ona gli¢ ve otorite yoniinden zenginlik saglar. Otorite liderden ¢evresine sirayet eden bir
degerdir. Lider sahip oldugu bilgi ve beceriyi ekibini bulundugu uyma ve hedeflerine
ulagsmaya sevk edecek davranislara yonlendirmek i¢in kullanabilmelidir.

Yani lider bilgiyi salt bilgi olsun diye degil, uygulamada basar1 kazanabilmek
adma edinmelidir (Dikmen, 2012, s.16).

C. Sorumluluk Ustlenme ve Hesap Verme

Liderler, toplulugu yonetmek, kararlar almak ve oOrglit yararina olacak sekilde
hareket etme konusunda sorumluluk kabul etmektedirler. Hesap verebilir olan liderler
takipgiler tarafindan liderin inanglari, kararlar1 ve eylemlerinin agiklanmasinin talep
edilebilecegini kabul ederler (Oztiirk, 2018).

Bir lider i¢in sorumluluk bilinci ngoriilen faaliyetleri eksiksiz gerceklestirmek
acisindan oldukga onemlidir. Ayn1 zamanda, lider olmay1 hedefleyen kisilerin en hassas
anlarda dahi yapilacak isin sorumlulugunu istlenecek bir yapiya sahip olmasi gerektigi
ifade edilmelidir. Sorumluluk iistlenme vasiflarina sahip olan bireyler isten kaginmayan,
kanaatkar, programli calisan, basari icin i¢sel motivasyonu yiiksek olan bireylerdir.
Yiiksek sorumluluk duygu seviyesinde olan kisiler vaatlerini yerine getirme konusunda
olduk¢a duyarli davranmaya odakli olurlar ve bunu yaparlarken de biiyiik bir azim ile
gayret gosterirler ve bunun neticesinde de basariya ulasmak kaginilmaz bir sonug olur
(Dikmen, 2012, s.17).
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Liderligin bir unsuru da, ¢alisanlar1 sadece kendi yaptiklari is iizerinde sorumlu
tutarak kendilerini giivende hissetmelerini saglamaktir. Boylelikle ¢alisanlar yapmalari
gerekenin ve kendilerinden beklenenin farkinda olarak hem orgiite, hem de kendilerine
faydali olacaklardir (Eren ve Yalgintas, 2017, 5.853)

D. Basar1 Odakh Hedefler Belirleme

Vural’a (2008) gore lider, belirledigi hedeflere ulasmak i¢im ¢iktig1 yolda
karsilastig1 problemlerin ¢oziimii igin sistemli bir metot yaratma ve bu metot igerisinde
yol belirleme gayretinde olmalidir. Lider takipgilerini eyleme gegirecek, var olan durum
ve ortama uyumlu amag¢ ve hedefler belirlemelidir. Burada, amaglar ile uzun vadeli
durumlar ifade edilirken; hedefler ile amaclara oranla daha kisa vadeli asamalar isaret
edilmektedir. Lider takipcilerine ulasacaklari amag¢ ve hedefleri gosterirken, onlar1 bu
konuda bilgilendirmekle de sorumludur. Liderlik vazifeyi bagarma konusunda insanlari

etkileme yonetimidir (Egriboyun, 2015).

Liderin takipgileri, ulasilacak hedeflerin ne oldugunu, bu hedeflere ulasilmasinin
orgiite ve kendilerine saglayacagi yararlari, uygulama asamasinda karsilasacaklar
muhtemel sorunlari, bu sorunlar1 ortadan kaldiracak tedbir ve alternatif ¢6ziim
yontemlerini vs. gibi konular1 eylemlerin uygulayicis1 konumunda bulunmalar1 sebebi
ile bilmelidirler (Dikmen, 2012, s.17).

Iraz ve Simsek’e (2004) gére de bir lider igin tanimlanacak birincil gérev,
orgiitiin ~ stratejik hedeflerini belirlemek ve bu belirlenen stratejik hedeflere
varabilmesini saglayacak uygulanabilir eylem planini hazirlamaktir.

E. Rasyonel ve Seri Karar Verme Yetisi

Lider, ¢evre kosullarin1 diger bir deyisle i¢inde bulundugu sartlart iceren tiim
faktorleri birbiri ile iligskili olarak biitlin halinde degerlendirebilmelidir. Bu
degerlendirme neticesinde orgiitii i¢in uygun eylem sekli hakkinda karar verebilmeli ve
ardindan uygulayabilmelidir. Liderin ¢evreleyen faktorleri dikkate almadan karar aldigi
bir yontem c¢evre ihtiyaglar ile uyumlu olamayacaktir (Tezcan, 2006, s.13). Liderin,
liderliginin kabul gormesi i¢in aktif, rasyonel ve tutarli kararlar vererek bu kararlari en
seri sekilde uygulamaya gecirme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir (Dikmen,
2012, s.18). Baloglu ve Karadag (2009), Vroom ve Yetton’un liderlerin yaptiklari en

onemli is hakkindaki yorumlarini aktarmislardir. Bu yoruma gore; belli durumlarda
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buna uygun belli bir karar verme yOntemi iyi sonug¢ saglayabilecektir, bu baglamda

karar verme iglemi liderlerin en 6nemli isi olmaktadir.

F. Adalet ve Diiriistliik

Liderlik, kisisel karakter ile icra edilen bir sanat olarak ifade edilmektedir.
Insanlar1 karakter hususunda uzun siire yaniltmak imkan dahilinde olamayacaktir. Kisi
ile beraber ¢alisan, zaman gegciren insanlar, o kimsenin davranis 6zelliklerinin diirtist
yaklagima sahip olup olmadigini oldukca kisa bir zaman i¢inde degerlendirebilirler.
Insanlar karsisindaki insanlar1 bircok konuda bagislayabilir. Bilgisizligini, 6z giiven
eksikligini vb. fakat karakter zafiyetini asla maruz goérmezler (Dikmen, 2012, s.18).
Hak, hukuk ve adalet kavramlar1 da liderligin olusumunda temel taslar olarak kabul
edilen ve liderin kisilik 6zelliklerini ortaya koyan kavramlardir. Bu kavramlardan
uzaklasilmasi durumunda bireyin liderliginin topluluk tarafindan kabul edilme ihtimali
ortadan kalkmaktadir (Giiney, 2012, s.53). Ozetle, bir lider ne kadar adil davranir ise
izleyicilerini de o denli pesinden siiriikleyebilir

Ahlaki kurallar kanunlardan daha etkili oldugu bilinmektedir. Pazarbas’a (2012)
gore ahlaki eylemler s6z konusu oldugunda herkesi memnun edebilecek tek bir yol
bulunmamaktadir. Buna istinaden, bir lider 6zel durumlarda uygulanacak kararlar: kendi
0z yargist ile verebilmelidir. Bu kapsamda, liderler genis bir perspektife sahip ve ayni

zamanda herkes tarafindan bilinen ahlaki degerler meydana getirebilmelidirler.

G. Adaptasyon

Giliniimiizde orgiitlerin ayakta kalmalar1 ve rekabetci yetenekler gelistirmeleri
tamamen degisime uyum saglayip, bu siirece adapte olabilmekten gecer. Ozellikle
orglitsel imaj ve degisimin yaratilmasinin sorumlulugu tamamen liderlerdedir. Liderlik
siirecinin en énemli parcalarindan biri de degisimi yaratip, bu siireci basarili bir sekilde
yonetmektir (Dikmen, 2012, s.18).

Yenigagin liderlik yetileri s6z konusu oldugunda, kiiresellesen, birbirinden ¢ok
ayr1 kiltiirlerin bulundugu, birgok merkeze sahip ve bilgi cagi iginde devinen
diinyamizda  gelecek  Ongoriisiinde  bulunmak i¢in  gerekli  yeteneklerden
bahsedilmektedir. iraz ve Simsek’e (2004) gére giiniimiizde degisimin tabiatini anlamak

artik cok zor olmaktadir. Arastirmaciya gore; bunun belirgin nedeni, degisimin tabiati
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geregi daha onceki donemlerde oldukca belirgin olan gevre faktorleri ve belirtilerinin

yeni donemde eskisi gibi anlagilamamasidir.

H. Tutarh Davrams Sergileme

Pazarbag’a (2012) gore liderler i¢in 6nemli bir husus da kendilerini izleyen diger
bireyler tizerinde devamlilik hissi yaratan bir etki birakabilmeleridir. Bu etkinin saglikli
olarak tanimlanabilmesi i¢in ayn1 zamanda gegerliligi de uzun siireli olmalidir.

Lider, tiim durumlarda denge algis1 yiiksek ve gevresinde buna dikkat eden biri
olmalidir. Lider, etrafinda itimat duyulan bir saygi alani olusturarak, ekibini
gliclenmesini saglamali ve ayni1 zamanda bilgilenmesine de destek olmalidir (Pazarbas,
2012, s.19). Cemaloglu (2007) liderin 6zellikleri arasinda topluma ve ekibine ornek
olma sorumlulugunun da oldugunu belirtmektedir.

Dikmen’e (2012) gore ise, bir lider olarak sayginlik kazanmak ve hayranlik
uyandirmak i¢in paylasilan soylemler ile kisilerin eylemleri arasinda bir uyum
goriilmesi gereklidir. Yani liderler takipgileri {izerinde ikilem yaratacak, kusku

uyandirabilecek tavir ve davranislar sergilememelidirler.

I. Giigliiklere Kars1 Direnc¢ Kabiliyeti

Liderlik eylemi akil ile baglar ve akiskan bir siire¢ dahilinde ayni1 sekilde akil ile
devam eder. Buna istinaden, akil yiiriitme islemi icermeyen bir siiregte liderlik de s6z
konusu olamayacaktir. Diger insanlarin ve takipgilerinin liderden beklentileri, liderin
sOzlerinde samimiyet sahibi olmas1 ve ayni sekilde liderin sozlerinin istikrarli olmasidir.
Lider takipgilerini, onlarin da talep ettikleri iizere, giiven iginde hissettirebilmelidir.
Liderler vakur bir durusa sahip olarak davranis gelistirebilmelidir, bir problem ile

karsilagildiginda, problemi bu baglamda basari ile ¢6zebilmelidir.

J. Sabir ve Istikrarl Olma

Dikmen’e (2012) gore, cesaret, sabirli davranis ve irade gosterisi ile hedefe
ulagma liderlik hedefi olan kisilerin 6zelligidir.

Liderlik ilk akla geldigi gibi biiyiikk hacme sahip kurum ve veya orgiitlerin
yonetim eylemi degildir. Her cesitten grupta mutlaka grubu yonlendiren bir lider
bulunur. Lider, tanimlanmis bir gayeye ulasilabilmesi i¢in diger insanlar etkileyebilen

ve onlar1 yonlendirebilen kisidir. Kog¢ (2016) ve Gummer (2017), lider olmaya yatkinlik
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saglayacak Ozellikler hakkinda arastirmacilar arasinda eskiden beri tartisma olmasina
ragmen bir konsensiis goriilmedigini ifade etmektedirler.

Liderlik kavrami lizerinde yapilan ¢aligmalar yogunlastikca ¢ok farkli teorilerin
gelistirildigi goriilmektedir. Bununla beraber ¢alismalar liderlik yapacak kisinin
degismez ozelliklere sahip olmasi gerektirdigini ortaya ¢ikarmistir. Bu 6zelikler liderleri
“normal insanlardan” ayiran ozelliklerdir. Bununla beraber liderligin durumsal oldugu
ile ilgili yaklagimlar dikkate alindiginda, gerekli sartlar olustugunda insanlarin lider
ozellikleri sergiledigi goriilmektedir. Ozellikle motivasyon ile ilgili g¢alismalarin
baslangicinda yer aldig1 kabul edilen Murray’in tespitleri insanlarin ihtiyaglarinin belli
kosullarda aktive oldugunu gostermektedir. Ayni sekilde liderlik de i¢sel veya dissal bir

motivasyon sebebi ile ortaya ¢ikmakta ise bu da durumsallik i¢erecektir.

2.1.1.4. Liderlerin Insanlar1 Yonetmede Kullandiklar Gii¢ Bicimleri

Gii¢ ve yetki kavramlar siklikla birbirinin ikamesi olarak kullanilmasina ragmen
birbirinden oldukg¢a farkli anlamlara sahiptirler. Yetki ve gii¢ kavramlarini birbiri ile
iligkili olarak su sekilde tammlanmistir. Yetki kavrami; bir gilic bicimi olarak ele
alinmalidir. Belirlenen oOrgiit amaclarina ulasilabilmesini saglayabilmek i¢in, bu
hedeflerin atandig kisilere yiiklenen hak ve insiyatif yetisini iceren gii¢ bicimi olarak
aciklanabilir. Gii¢ olgusu ise, yetki kavramini da kapsayan, liderin etkisi altindaki
kisiler tizerinde konumlandirilmis bir takim otoriteleri de igeren ve ¢ok genis kapsamli
bir hakki dogasinda bulunduran bir kavramdir (Dikmen, 2012, s.26). Liderlerin astlarini
belirlenen amaglar dogrultusunda etkilemelerinde etkili olan temel o6zellik giictiir
(Gliney, 2012, s.61). Liderlik kurumu, grubun gayelerinin gerceklesebilmesi igin
tiyelerinin goniillii ¢caba ve katilimlarini saglamaktadir. Egriboyun’a (2015) gore, bir
yonetici ancak ve sadece kendisine bagli insanlarin, kendi diislince, tutum ve
davraniglarini etkilemek hususunda yoneticiye etkileme izini verecek olurlar ise onlarin
lideri olabilir.

Isik’a  (2014) gore liderlerin sahip olduklart giic kaynaklari, onlarin
takipgilerinin direnglerini kirabilmek i¢in kullandiklari birer aragtir. Bu sekilde kayitsiz
sartsiz itaat ortami saglayabilirler. Dikmen (2012) ise giic konusunda ¢aligsmalar yapan
arastirmacilarin giiciin dogum kaynakli veya liderin kisilik 6zelliklerinin bir tezahiirii ya
da konumsal otorite kaynakli oldugunu ifade ettiklerini aktarmaktadir.

Tezcan’a (2006) gore giic, bir yetenek olarak, bir eylemi uygulamaya gegirme,

bir olguyu kabul ettirme veya ddiillendirebilme yetilerini igerir. Her hangi bir pozisyonu
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isgal eden birey lider veya yonetici olup olmadigma bakilmaksizin glic uygulama
hakkina sahip olabilir. Bunun aksine, yetki sahibi olabilmek ancak kisinin belirli bir
pozisyonda bulunabilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Diger bir deyisle gii¢ kisiye
atfedilen Ozelliklerin yansimasi olabilir iken, yetki sadece belirli bir konumu isgal
etmekten kaynaklanabilecektir.

Gli¢ kaynaklar ile ilgili yaklagimlarin en bilineni French ve Raven’in (1959) gii¢
modeline dayanmaktadir. French ve Raven liderlikte gilic siniflandirmasini zorlayici
giic, ddiillendirme giicii, yasal gii¢, uzmanlik giicli ve ilgi (referans) giicli bi¢ciminde
yapmiglar daha sonra da bunlara bilgi gilicii'nii eklemislerdir. Sekil 1 liderin giic

kaynaklarii gostermektedir.

GUC
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Kaynakli Kaynakh
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Bigimsel | | ©dollendirme Cezalandirma Uzmanlik | Karizma

Sekil 1. Glig kaynaklari
Kaynak: Tezcan, 2006, s.95.

Giig, liderin  bagkalarmi1  etkilemedeki potansiyel kapasitesi olarak
aciklanmaktadir. Gili¢ uygulamasinin bir durum degisikligi yaratmasi yani bir etki
olusturdugunun soylenebilmesi igin diger insanlar tarafindan reddedilmemesi gerekir
(Tezcan, 2006, s.94).

Takipgilere uygulanan giiciin kaynag: farklilastik¢a, takipgilerin tepki sekli de
iligkili olarak farklilagacaktir. Tezcan (2006), orgiitsel giic kaynaklar1 arasinda yer
verilen ddiillendirme gii¢ kaynag: ve cezalandirma gii¢ kaynagi ile bi¢cimsel gii¢c kaynagi
kullanimi durumunda isgorenlerin genellikle itaat ederek veya karsi koyarak cevap
verdigini ifade etmektedir. Ayn1 kaynakta, calisanlarin baglhilik ve ardindan itaat etme
seklinde tepki verdikleri gli¢ kaynaklarina ise uzmanlik gii¢c kaynagi ve karizmatik gii¢
kaynag gibi kisisel giic kaynaklart 6rnek verilmistir. Sekil 2 giic kaynagina kars1 olasi

tepkileri gostermektedir.
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Sekil 2. Giig kaynagina kars1 olasi tepkiler
Kaynak: Tezcan, 2006, s.96.

Tezcan’a (2006) gore, bu nedenlerden 6tiirii, liderin uyguladig1 giic kaynagi
farklilagtikga isgoren davranmislart tizerindeki kapsamli etkisi de degisecektir. Bu
baglamda motivasyon seviyesi de iligkili olarak farklilasacaktir. Ayni zamanda
liderlerin gii¢ kullanma tarzlar1 calisanlarin motivasyonlarimin artmasint ve ayni
zamanda yetkinliklerinin de artarak gelismesine sebep olabilecegi gibi aksine,
calisanlarin bu 6zellikleri tamamen kaybetmelerine de neden olabilir.

Uygulanan giiciin takipgiler tizerindeki etkisi giiclin kaynagina gore degiskenlik
gostermektedir. Ancak bu konuda takipgilerin veya isgdrenlerin de bir 6rnek kisilik
yapisina sahip olduklar1 varsayimindan hareket etmemelidir. Liderin kisilik yapisinin
giic uygulamasinin derecesini etkileyebilecegi ve aymi sekilde takipgilerin de kisilik
yapilarinin  kendilerine uygulanan gii¢ hakkindaki kisisel degerlendirilmelerinde

farklilik yaratabilecegi dikkate alinmalidir.

A. Liderlik ve Bi¢imsel Gii¢

Pozisyon giicli veya diger bir sekilde yasal gii¢ olarak da bahsedilen bigimsel
gii¢ aslen otoriteyi betimlemektedir. Ozellikle hiyerarsik diizenin hakim oldugu &rgiit
diizenlerinde otoriteyi ifade eden bir gii¢ bi¢cimidir. Dikmen (2012) ve Giiney (2002)
bi¢imsel giiciin statii kaynakli oldugunu ifade etmektedirler. Bu baglamda, Tezcan’a
(2006) gore de calisanlara kars1 liderlerin bigimsel gii¢ kullanimi ¢alisanlarda giice itaat
zorunlulugu hissini uyandirmaktadir.

Bununla beraber, liderligin salt bulunulan pozisyondan kaynaklanan bir siireg

oldugunu sdylemek dogru ve miimkiin degildir. Liderlik siirecinin kapsaminda
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calisanlarin lider tarafindan etkilenmeyi kabul etmesi ve hatta igsellestirerek
benimsemesi de bulunmaktadir. Bundan dolayidir ki, Tezcan’a (2006) gore uygulayanin
sahip oldugu pozisyondan dogan bir gii¢ olmas1 sebebi ile bigimsel giig, liderden daha
ziyade yoneticinin kullandig: bir gii¢ ¢esididir.

Bu baglamda, liderlik, takipgiler {iizerinde liderin kabuliinii saglayan
davraniglarin toplami olarak da betimlenebilir. Takipgilerin liderlik davranigini kabul
etmedigi noktada bir liderden bahsetmek miimkiin olamayacaktir. Bu durum da
takipgilerin algisi ve her birinin bireysel algisini farklilagtiran kisilik 6zellikleri de 6nem

kazanmaktadir.

B. Liderlik ve Odiillendirme Giicii

Dikmen’e (2012) gore bu giic c¢esidi, liderin elinde bulunan kaynaklarin
odiillendirme amaci ile kullanilabilme imkanini ifade etmektedir. Isik’a (2014) gore de
bu tanim altindaki 6diillendirme gii¢leri somut ve soyut giigler olarak iki grupta
smiflandirilabilmektedir. Somut 6zellige sahip gliglere iicret artisi saglama ve terfi
ornek gosterilebilmekte iken soyut ozelik ile tanimlanabilecek gili¢ler motivasyonu
artiran giiglerdir. Tezcan’a (2006) gore ise Odiillendirme giicii ¢ogu lider tarafindan
bi¢imsel gii¢ formunu desteklemek amaci ile kullanilan bir aragtir.

Giiney’e (2012) gore kurum ve kuruluslarda bigimsel 6diil tiplerinin kullanimi
bu orgiitlerin liderlerine atfedilmis bir yetkidir. Bu kapsamda, bu orgiitlerin liderleri
astlarin1 kurum hedeflerine yonlendirmek i¢in ve harekete gegirmek i¢in 6diil ile motive
edebilme giiglerini yani bigimsel 6diil formlarini kullanabilmektedirler.

Odiillendirme giicii lider tarafindan kullanilabildigi gibi, liderin atadig1
yoneticilere de delege edilebilecek bir yetkidir. Bu sekilde liderin etkisinin kisisel olarak
iletisimde olmadig takipgileri lizerinde de kurulmasi ve devam ettirilebilmesi miimkiin

olabilmektedir.

C. Liderlik ve Cezalandirma Giicii

Tezcan’in (2006), ceza veya diger bir deyis ile zorlayici giic ifadesinin
odiillendirme giiciiniin tam tersi bir gii¢ uygulamasini gosterdigini betimlemektedir. Bu
giic yarattigr korku hissine yaslanmaktadir. Grup tiyeleri tizerinde korku hissi yaratan
her sey lidere takipgilerini yonlendirmekte kullanabilecegi cezalandirma giiciinii saglar.
Bu baglamda cezalandirma giicii, grubun lideri tarafindan uygulamaya konabilme

ihtimali olan her tiirli potansiyel ceza tiplerini kapsamina almaktadir. Liderlerin
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cezalandirma kabiliyetleri arttikca, baski taktiklerinden daha fazla fayda beklemeleri
muhtemel olacaktir (Faeth, 2004).

Otorite saglamak amaci ile liderin kendi takipgilerini cezalandirmakta
kullanabilecegi her tiirlii materyalin liderin elinde bulunmasi bu giic kaynaginin
amaclarindandir. Bu giliclin  uygulandigi durumlarda, giice maruz kalan ast
pozisyonundaki c¢alisanlar terfi edememek, gelir ile cezalandirilmak, elestiriler ile karsi
karstya kalmak ve daha fazlasi olarak isten ayrilma tehdidi ile baski altina alinmak gibi
uygulamalar ile karsilasabilmektedirler (Isik, 2014, 5.12).

Cezalandirma giicii de odiillendirme giicii ile benzer sekilde delege edilebilen bir
giic sekli olarak goriilebilir. Liderin atadigi yoneticiler tarafindan lider adina

kullanildiginda liderin giiciinii pekistirici etkisi oldugu sdylenebilir.

D. Liderlik ve Uzmanlik Giicii

Faeth’e (2004) gore uzmanlik giicii deneyimin, egitimin veya egitimin
kazandirdig1 aracin algilanan uzmanlhgindan elde edilir. Otorite, liderin kurulustaki
pozisyonuna veya liderin bilgi ve uzmanlhgmna dair gercek veya zimni algilardan
kaynaklanmaktadir.

Tezcan’a (2006) gore ise uzmanlhk gici kisisel o6zelliklerden
kaynaklanmaktadir. Buna gore, bir kiside uzmanlik giictiniin var olup olmadigi o kisinin
kendisinde bulunan teknik bilgi ile yeteneklerine istinaden belirlenir. Bir liderin bilgi
ve uzmanlig arttikca bagkalarini etkilemek icin rasyonel ikna yOntemine glivenme
ihtimali de artmaktadir (Faeth, 2004).

Isik’a (2014) gore kisilerin iletisimde bulunduklar: lideri bilgi ve tecriibesi ile
donanimli olarak gordiiklerinde, liderden etkilenme seviyelerinin artmaktadir. Bu
durumda lider konumundaki kisi etrafindaki etkileme ihtimali oldugu takipgilerinin
algilar1 lizerinde hakimiyet tesis etmektedir. Ayn1 sekilde, Dikmen (2012) de uzmanlik
giiclinlin kesinlikle lider olarak tanimlanan kiside olmasi gereken bir 6zellik oldugunu
ifade etmektedir, aksi takdirde, bu 6zellige sahip olmayan bir kisinin, etrafindaki takipgci
adaylarina liderlik etmesi katiyen miimkiin olamayacaktir.

Tezcan (2006), cevresindeki degisimleri algilayarak bu degisimlere uyum
saglayamayan, yeni ¢ikan teknolojik gelisimlerden bihaber olan, isi ile ilgili teknik
bilgileri yeni durumlarda yetersiz kalan kisilerin uzmanlik giiciinii kullanarak liderligini
devam ettirebilmesinin miimkiin olamayacagin1 vurgulamistir. Her ne kadar uzmanlik

giicii birlikte anildig1 liderin teknik ve teorik bilgisine, kisisel yeteneklerine ve
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konusunda uzmanligina bagl olarak goriinse de ayni zamanda bu liderin etrafindaki
takipgilerinin liderlerinin sahip oldugu bu degerleri algilamasina da baglidir. Bunlara ek
olarak, uzmanlik giiciine sahip olan bir liderin s6z konusu bilgilerine, Kkisisel
deneyimlerine ve konusundaki uzmanligina ¢alisanlar1 ve/veya takipgileri tarafindan da

tam olarak giivenilmesi gerekir.

E. Liderlik ve Karizmatik Gii¢

Giiney’e (2012) gore karizma kavraminin karsiligr ¢ekicilik olarak ifade
edilebilmektedir. Karizma liderin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir (Conger,
Kanungo, 1987). Isik’a (2014) gore, bir liderin karizmaya sahip olmasinin sonucu
izleyenlerinin ona benzemek iizere davranis gelistirmesi ve ¢aba gostermesi olmaktadir.
Faeth’e (2004) gore ise bir kisiye verimliligi, yaraticiligi, karizmasi ya da baska arzu
edilen ozellikleri sebebi ile hayranlik duyanlar, bu kisileri taklit etmeye ve onay almaya
calisttkga, bu kisinin liderliginin taninmasi ve kabuli igin referans noktasi
olmaktadirlar. Bunun manasi, karizmalar1 sebebi ile izleyenlerini etkileyebilen liderler,
ayn1 zamanda bu etkiledikleri takipgilerini referans olarak kullanarak daha genis bir
izleyici kitlesine ulasabilme imkanima sahip olabilmektedirler. Dikmen (2012) ise,
liderin karizmasindan alinan etki ile lidere ¢ok biiyiikk baghilik gelistirildigini ve
devaminda da liderin davranislarinin ona benzemek amac ile izleyicileri tarafindan
birebir taklit edildigini ifade etmektedir.

Flanigan’a (2013) gore bir lider ahlaksiz olsa bile, karizmatik kisiligi olumlu bir
ozellik olarak gosterilebilmektedir. Ahlaksiz bir lideri, yakisikli veya zeki olarak
tanimlamanin bir iltifat olmas1 gibi karizma da kisinin lehine sayilabilmektedir.

Karizma genellikle liderlerin bir erdemi olarak tanimlanmaktadir. Buna ragmen,
Flanigan (2013), karizma hakkindaki bu algmnin yanlis oldugunu iddia etmektedir.
Karizma tek basina bir liderin olumlu bir 6zelligi olarak degerlendirilemeyecegi gibi
Weber’in iddia ettigi gibi “degeri olmayan” bir sey de degildir. Aksine, karizmalar
insanlarin etkiledigi 6l¢iide ahlaki agidan sorun yaratabilmektedir. Ayn1 sekilde, Faeth’e
(2004) gore de liderlerin mutlaka karizmatik oldugu ve sira dist olmayr hak ettikleri
Oonermesi kabul gérmemektedir

Tezcan (2006), bu giiciin temelinde yatan unsurun takipgilerin kisisel arzu ve
timitlerinin ifade edilebilmesi icin liderlerinden ilham alabilmeleri oldugunu
aciklamaktadir. isgorenler, liderleri tarafindan anlasilmak, begenilmek ve onaylanmak

isterler, bu hususlar isgérenlerin motivasyonu igin ¢ok 6nemlidir. Bu nedenler dolayisi
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ile de karizmatik giice sahip liderlerin izleyicileri iizerinde ¢ok kuvvetli etkiye sahip
olduklar1 gdzlenmektedir. Bu tip gilice sahip liderlerin, g¢alisanlarmin liderleri ile
calismaya asir1 hevesli olmalar1 sebebi ile ¢alisanlarin1 motive ederek is gormek iizere

harekete gecirmesi oldukca kolay olacaktir.

2.1.1.5. Liderlik islevlerine Getirilen Yaklasim Bicimleri

Liderlik kavrami ile alakali giinlimiize dek bircok teorik ve pratik aragtirma
yapilmustir. 1lk zamanlarda liderligin, liderlerin bireysel 6zelliklerinden olustugu
diisiiniilse de meydana gelen farkli durumlar sonucu liderlik i¢in sadece bireysel
ozelliklerin yetmeyecegi anlasilmis ve liderlerin idareciligi sirasindaki davranislart ile
ilgili farkli ¢alismalar uygulanmaya baslanmigtir (Canbolat, 2016, s.18).

Kahveci ve Aypay’a (2013) gore liderlik {izerine literatiirde iizerinde uzlagma
saglanabilmis ortak tek bir tanim bulunmamakta oldugu goriilmektedir. Bununla
beraber, kaynaklarinda yapilan tanimlarin odaklandigi ortak birka¢ unsur bulundugu
kaydedilmistir. Bunlar; liderlerin kisiligine atfedilen 6zellikler, liderlerin eylemleri,
cevresindeki kisiler ile kurduklari iletisim sekilleri, liderlerin izleyicilerinin alg1
bicimleri, izleyicilerinin liderlerinin eylem ve ozelliklerinden etkilenme sekilleri ile
etkin oldugu orgiit kiiltiiriinde yaratilan etki olarak listelenebilir.

Kahveci ve Aypay’a (2013) gore, liderlik kavrami iizerinde yapilan tarihsel
calismalarin baslangicinda, ilk 6nce liderlerin kendilerinde bulundurduklar1 sahislarina
ait ozelliklere odaklanilmistir. Bu kapsamda gelistirilen 6zellikler teorisi kisiligin kesin
bir bigimde tanimimnin yapilabilecegi ve Olgiilebilecegi kabulii ile gelistirilmistir.
Bilimsel tabanli liderlik kavramina odaklanilan ilk ¢aligmalarin baglangic1 1930’lu yillar
olarak goriilmektedir. Bu konuda yapilan ¢ok sayidaki arastirmalar neticesinde birgok
farkli kapsamda liderlik teorileri, bir bagka deyim ile yaklagimlari ortaya ¢ikarilmistir.
Akman, Hanoglu ve Kizil, (2015) bu yaklasimlari; 6zellikler teorisi, davranigsal liderlik
teorileri, durumsal liderlik teorileri ve modern liderlik teorileri olarak 6zetlemislerdir.
Bu donemde yapilan arastirmalarda liderligin niteliklerinin tanimlanabilmesine
calisilmis ve bu kapsamda cesaret, zeka, diisliince, Onderlik etme, gibi 6zellikler
tanmimlanarak liderlikle iliskilendirilmistir. Bununla beraber tarihsel agidan ilk olarak
goriinen bu arastirmalarda liderde belirgin olarak olmasi sart olan &zelliklerin
belirtilemedigi goriilmektedir.

Kahveci ve Aypay (2013), arastirmacilarin arasindan &zellikler yaklagimini

miidafaa eden bir kisim arastirmacinin fiziksel ve karakter 6zelliklerinin liderligin
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ayristirict  unsurlart  olduguna inandiklarin1 aktarmaktadirlar. Bu arastirmacilar
calismalarinda lider olarak belirlenen kisilerin demografik oOzellikleri ile beraber
karakteristik kisiye 6zgii 6zelliklerini arastirma kapsamina almislardir.

Andrew’a (2009) gore, antik zamanlardan beri liderlerden, ait olduklar
toplumlar1 ve kiiltiirleri tarafindan kral, sef, prens veya peygamber gibi kendilerine
bicilmis 0Ozel bir role uygun bir sekilde davranmalari beklenmekteydi. Onlarin
kahraman, ilham verici ve takipgilerinin hayal giiciinii yakalamalarin1 saglayan ozel
liderlik giiclerine sahip olduklar diisiiniilmekteydi.

Bektas (2016) 6zetle liderlik tizerine devam eden ¢alismalarin sonucunda, kisisel
Ozellikleri ile birbirinden ayrisan insanlarin benzer durumlarda birbirinden ayrisan
eylemleri tercih ettiginin kesfedilmesi neticesinde bir onceki 6zellikler yaklagiminin
gelistirilmesi gerektigi ortaya kondugunu ifade etmektedir. Kahveci ve Aypay (2013)
ise, bunun sonucunda da 1960’11 yillara kadar lider davranislarina odaklanilan
caligmalar yapildigini belirtmektedirler. Bu yeni yaklasim lider tanimlamasinin kisiye
0zel oOzellikler ile degil, liderin iginde bulundugu cevre veya Orgiitii i¢indeki
eylemlerinin gozlemlenmesi neticesinde yapilabilecegini ifade etmektedir. Bu sayede
tanimlanabilecek lidere 6zgiilenebilecek davranislar gelecekte egitim yolu ile adaylara
ogretilerek yeni liderlerin gelisimini saglayabilecektir.

Lider eylemlerini gézlemlemeye odaklanan davraniggi liderlik yaklagiminin da
One ¢ikan arastirmacilar arasinda oncelikle ele alinmasi gerekenler arasinda liderlik
gozenedi teorisi ile ortaya c¢ikan Blake ve Mouton’dan s6z edilebilir. Ayrica literatiirde
bircok ¢alismada yer alan X ve Y Teorisi McGregor’un davranig¢i liderlik teorisine
katkisidir. Aymi arastirmaci Ohio State Universitesi Calismalar1 ve Michigan
Universitesi ¢alismalar ile de literatiir taramalarinda yer edinmektedir (Kahveci ve
Aypay, 2013, s.45).

Arastirmacilarin davranigsal liderlik konseptindeki eksiklikleri farkina varmaya
baslamalari ile beraber 1960 ile 1980 yillar1 arasinda lider eylemleri ile i¢inde bulunulan
durumu birbiri ile iligkilendiren yeni goriislere odaklanildigi Bektas (2016) ile Kahveci
ve Aypay’mn (2013) arastirmalarinda agiklanmaktadir. Kahveci ve Aypay (2013),
Fiedler’in liderlik stili hakkinda, kisilik ozellikleri ve eylemlerinin kisinin liderlik
tarzini olusturdugu ve bu tarzin istemli sekilde degisiklige ugramasinin imkan dahilinde
olmadigina inandigin1 aktarmaktadirlar. Ancak Freidler’e gore, lider tarzinda degisiklik
yapamaz ise dahi durumu degistirme giicline sahiptir. Kahveci ve Aypay (2013)

caligmalarinin devaminda literatiirde yer alan diger bir durumsal liderlik yaklasimi olan
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amag-yol teorisini ele almislaridir. Amag-yol teorisi literatiire 1971 tarihli ¢alismasi ile
House tarafindan katilmigtir. Teoriye gore grup iiyelerinin kisisel hedefleri ile grubun
global hedefi arasinda uyum saglanabilmesi i¢in liderin grubun iiyelerine yardimci
olmasi, mevcut engellerin ortadan kaldirilmasini saglamasi gerekmektedir (Aktaran:
Kahveci ve Aypay, 2013, s.45).

Modern yaklasimlarin 1970°li yillarin sonunda arastirmacilar J.M. Burns ve
B.M. Bass’in c¢aligmalar1 ile bagladig1 kabul edilmektedir (Bektas, 2016). Literatiirde
Burns ve Bass’in ¢alismalarindan 6nce Karizma olgusuna odaklanan karizmatk liderlik
teorisi yer almaktadir. Weber tarafindan gelistirilen karizmatik liderlik yaklagimi, lidere
atfettigi liderin diger insanlara gore daha yliksek Ongoriiye sahip olmasi, giivenilir
bulunmasi, izleyicilerine kendileri ve gevreleri ile ilgili hususlarda ilham verici 6rnek
davraniglara sahip olmasi, risk almaya yatkin olmasi, 6zgiiveni ile ayrismasi gibi
ozellikler ile taninmaktadir (Kahveci ve Aypay, 2013, s.45).

Cakmberk ve Demirel (2010), Burns’un iki farkli liderlik tarzini literatiire
kattigin1 aktarmaktadirlar. Bunlar, bu ¢alismanin da temel konusu iginde yer alan
“Doniistiiriicti (transformational)” ile “Etkilesimci (transactional)” liderlik yaklagimlari
olarak giiniimiizde en ¢ok bilinen teorilerden ikisidir. Burns’e gore doniistiirticii liderlik
yaklasiminda, lider takipgileri ile interaktif bir etkilesime girmektedir, bu sayede de
onlardaki potansiyel giicli ortaya c¢ikarip bulup hedeflenen amaglar yonergesinde
diirtiilenmesini saglamaktadir (Aktaran: Cemaloglu, 2007).

Karizmatik ve dondstiiriicii liderligin yani sira literatiirde yer alan modern
liderlik tarzlar etik liderlik, vizyoner liderlik ve hizmetkar liderlik gibi 6zetlenebilir.
Kahveci ve Aypay’a (2013) gore bu teorilerin arasinda hizmetkar liderlik stili
digerlerine nazaran olduk¢a dikkat ¢ekici olarak goriinmektedir. Kahveci ve Aypay’in
(2013) caligmasinin iceriginde, hizmetkar liderligin dikkat toplamasinin nedeni, liderin
kendisini 6rgiitiin hizmetine adayarak belirlenen hedeflerin bu vasita ile 6rgiit tarafindan

gerceklestirilmesini saglamasi seklinde agiklanmustir.

2.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Her ne kadar liderlik ile ilgili akademik arastirmalar yakin tarihli goriinse de
tarih 6ncesi zamanlardan beri lider ve liderlik 6zellikleri {izerine diistinceler iiretilmistir.
Insanlar gruplar kurarak yasayan sosyal varliklardir. Bu baglamda her grupta, grup
olarak ortak hareket etmelerini saglayacak bir lider ortaya cikarmaktadir. Liderin,

kendine has ozellikleri sebebi ile mi grupta lider oldugu veya sartlar sebebi ile mi
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liderlik pozisyonunu kazandigr ile ilgili disiinceler yakin tarihli akademik
arastirmalarda konu edilmistir.

Liderlik ve yoneticiligin ¢ogunlukla birbiri ile karistirilan kavramlar oldugu
goriilmektedir. Liderlik sosyal bilimler altindaki birgok farkli alanin arastirma konusu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Burns’un 1985 yilindaki arastirmalari ile ortaya koydugu c¢alisma Burns ve
Avolio’ya temel olmustur. Bu ¢alisma tizerine Bass ve Avolio (1997) calismalarinda
giinlimiizde en 6n planda yer alan ii¢ ayri liderlik tipini tamimlamislardir (Aktaran:
Egriboyun, 2015). Yazili kaynaklarda en ¢ok yer aldig1 sekli ile bunlar; doniistiiriicti
liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik taniyan liderlik tarzlaridir. Giiniimiiziin en ¢ok
giindeme gelen bu ii¢ ayr1 liderlik yaklasimi ile 6zellikler teorisi asagidaki basliklarda
Ozetlenmistir.

Korkmaz (2006b), etkilesimci liderligi geleneklere bagli bir yaklasim olarak
tanimlarken  dondstiiriicii  liderligi  ise reform odakli bir yaklasim olarak
betimlemektedir. Cakinberk ve Demirel’in (2010) goriisleri ise; doniistiiriicti liderlerin
isgorenlerini, isgorenlerin kendi sahsi beklentilerinin de iizerinde tanimlanan spesifik
amaglar i¢in, mevcut olandan daha iyi performans ve ¢aba sergilemek iizere
desteklediklerini, motivasyon ihtiyaglarin1 da dikkate alarak kogluk yaptiklarini ve
giiven ortamini tahsis edebilmek i¢in onlara saygt duyan bir davranig sekli gelistirdikleri
gibi Ozetlenebilir. Etkilesimci liderlik ise, takipgileri ile kendi arasindaki iligkiler
tizerine odaklanan bir yaklasim olarak goriinmektedir (Korkmaz, 2006b). Etkilesimci
liderler, astlarinin ihtiyaglarin1 tanimlayarak belirler, amaglanan hedefleri agikliga
kavusturur ve bu takipgileri ile miizakere ederler bunun ardindan da takip eden iizerinde
olumlu veya olumsuz gii¢lendirme kullanarak takip¢i davraniglarini diizenlerler

(Boerner, Eisenbeiss ve Griesser, 2007).

2.1.2.1. Ozellikler Yaklasinm

Andrew (2009), biiyiik adam teorisinin kurgulayicist Woods un 14 {ilkedeki
liderligin evrimini inceledigi arastirmasinda biiyiik liderlerin, kendi uluslarin yaptiklar
ile ve kendi yeteneklerine gore sekillendirdikleri sonucuna vardigini aktarmaktadir.
Ulukus (2016), 1940’1 yillarin 6zellikler yaklasiminin olusturuldugu yillar oldugunu
ifade etmektedir. Dikmen (2012) ise ozellikler teorisinin yaklasik yiiz yillik tarihi ile

kavraminin agiklanmasinda yapilan ilk sistematik aragtirma niteligini sahip oldugunu
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ifade etmektedir. Bu baglamda liderlikle ilgili yapilan ¢alismalarin basat noktasinin
ozellikler yaklagimi oldugu tespiti yapilabilir.

Andrew’in (2009) isaret ettigi biiyilkk adam yaklasimimin kurgulayicilarinin
ortaya ¢ikisina sebep oldugu 6zellikler teorisinin, Dikmen’nin (2012) aragtirmasinda yer
aldigr sekli ile Gandhi ve Napoleon gibi bulundugu zaman ve iilkede kapsamli
degisiklikler yapabilen liderlerin biinyelerinde barindirdiklart sahsi 6zeliklerini
arastirma konusu olarak ele aldig1 izlenmektedir. Baloglu ve Karadag’a (2009) gore de
ozellikler teorisi liderligin dogustan geldigi goriisiinii savunmaktadir. Bu ¢alismalar
kapsaminda; kisilerin, lider olma potansiyellerini belirleyebilecek sahsi, biligsel ve/veya
sosyal bazi Ozelliklerinin diger insanlardan ayrisarak lider olarak betimlenmesini

saglayabildigi ¢cikarimi yapilabilmektedir.

Antik ¢aglarda yasamis Plato’nun liderlik konusundaki diislincesine gore ancak
secilmis, Ustlin akil ile temsil edilen birkag kisi lider olabilmektedir. Ayni1 zamanlara ait
diger bir filozof Aristo da liderler dogumlarindan itibaren ¢evresindeki diger insanlara
talimat verme ve onlara boyun egdirme ile ayrismakta oldugunu ifade etmektedir
(Ulukus, 2016, s.253). Machiavelli (1515) de 6zel olarak prens ifadesi ile tanimladig:
bu liderlerin sahip olduklar: gii¢ ve bilgiyi iilkelerini savunurken kullanabilme beceri ve
kabiliyetlerinden anlasilabileceklerini belirtmektedir.

Kisilik karakteristiktir, kisiye Ozgiidiir. Bu baglamda; kisilik “bir kisinin
davranigina bireysellik ve tutarlilik katan goreceli olarak kalic1 ve kisiye 6zgii mizag ve
karakter 6zellikleri oriintlisti”diir (Kurt ve Yildiz, 2017, s.5). Ulukus (2016), Allport’un
bu konudaki, bu belirli “kisilik” 6zelliklerinin her ne kadar somut olarak goriilemese
dahi bu oOzelliklerin varligimin  gézlem yolu ile kisilerin davraniglarindan
cikarimsanabilecegi iddiasim1 aktarmaktadir. Bununla beraber, liderlerin eylemlerinde
etkili olmalarin1 saglayan evrensel oOzellikler hakkinda genel kabul gormiis bir
mutabakat olmadigi tespiti Ulukus’un (2016) aragtirmasinda da yer almaktadir.

Ozellikler yaklasimi liderin kendine has ozellikleri sayesinde lider oldugunu
vurgulamaktadir yani bu yaklagimda liderlik daha ¢ok dogustan gelen bir kisilik 6zelligi
olarak degerlendirilmektedir. Bununla beraber, daha sonraki c¢alismalar kisilerin i¢inde
bulunduklar1 sartlarin etkisi veya igsel ya da digsal motivasyon faktorlerinin yarattigi
diirtiiler ile liderlik o6zellikleri sergileyebildigini de gdstermektedir. Devam eden
caligmalar her bir bulgunun liderlik yaklasimi ile ilgili yeni bir teorinin temelinin

atilmasina neden oldugunu gostermektedir. Kisinin Ozelliklerinin lider olma
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potansiyeline etkisi ve bu 6zelliklerin kazanilma sekli ile baglayan arastirmalar, kisilerin
icinde bulunduklar1 durumlara gore lider davranisi gosterebildiginin bulunmasini
saglamistir. Bu arastirma sonuglar1 davranislarin lidere 0zgii veya degil seklinde

ayristirilmasi sonucunu getirmistir.

2.1.2.2. Doniistiiriicii (Transformational) Liderlik

Egriboyun’a (2015) gore donilisim kelimesi oncelikle diinyada ardindan da
iilkemizde yogun olarak kullanilan ve bir halden diger bir hale gegmeyi veya diger bir
ifade ile bir konumdan yeni bir konuma ge¢meyi tanimlayan bir kavramdir. Bu tanimda;
degisimin evrim gecirerek farkli bir hale gelmeyi anlatirken doniisiim ise aniden
gerceklesen devrimsel farklilagma anlatilmaktadir.

Cevik ve Kozak’in (2010) isletmelerde meydana gelen degisim ihtiyaglarinin
yonetilmesinde bir¢ok sorunla karsilasildigr ifade etmektedirler. Bu sorunlarin proaktif
olarak degerlendirilebilmesi ancak oOngorii, Onlem gelistirme, ilgili ¢alisanlarin
planlanan eylemlerden haberdar edilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Cevik ve Kozak’a
(2010) gore bu yeni degisim odakli yonetim siirecleri klasik anlayislardan ziyade yeni
yonetsel yetkinlikler gerektirmektedir. Bu yaklasim altinda liderlik, degisim
yonetiminin ayrilmaz bir unsuru olarak degerlendirilmelidir. Calisanlarin kendi istekleri
ile degisimin icinde yer almasi ve desteklemeleri degisimin amaglandigi sekilde
gerceklesmesi i¢in gereklidir.

Bass (1990a), iistiin liderlik performansinin “liderler, ¢alisanlarin ¢ikarlarini
genisletip artirdiklarinda, grubun amaglar ile gorevlerinin farkindaligin1 ve kabuliini
sagladiklarinda ve ayn1 zamanda grubun iyiligi i¢in ¢alisanlarinin Kendi ¢ikarlarinin
Otesine bakmalarini sagladiklarinda ortaya ¢iktigini” ifadesi ile doniistiiriici liderlige
giris yapmustir.

Dontstiiriicti liderler, izleyicilerini, kisisel ¢ikarlarin Gtesine gegen hedefleri
karsilamaya motive etme kapasitesine sahip olan kisilerdir. Doniistiirticti liderler, bir
Orgiitiin ortak 1iyiligi i¢in hedeflerine ulasmak i¢in bagkalarina ilham verme yetenegine
sahiptirler (Bass, 1997, s.131). Doniistiiriicii lider tiplemesinin etki alanina sadece takip
edenleri degil, ayn1 zamanda iistii konumunda yer alan kisiler de girerler. Yani bu tip
liderlik 6zelligine sahip kisilerin tutum ve davraniglarindan {iistleri de etkilenmektedir
(Zel, 2001: 153; Egriboyun, 2015). Akan, Yildirim ve Yal¢in (2014) da doniistiiriicii
liderlerin yeteneklerini Orgiit kiiltiirii olusturma amaci ile kullandiklar1 hususunu

vurgulamiglardir.



25

Bass (1985, 1990a, 1997), Doéniistiirticti liderligin temel bilesenlerini su sekilde
aciklamistir:

Ideallestirilmis etki (karizma): Karizma, doniistiiriicii liderligin en onemli
bilesenidir. Liderler giiven, amag, baglilik ve etik degerleri vurgular. Karizmatik bir
lider sadakati, gururunu, saygisini, giivenini ve inancini canlandirir, 6zel bir armagan ve
misyon duygusu olarak goriiliir. Karizma, geleneksel yoneticileri kuruluglardaki gergek
liderden ayirmak olduguna inanilan unsurdur (Bass, 1985, s.34).

Ilham motivasyonu: Liderler agik ve cekici bir vizyon sunarak, takipgilerini
yiikksek standartlara uyarak, gelecege hevesli ve cesaretlendirerek tesvik edebilir
(Boerner, Eisenbeiss ve Griesser, 2007, s.16). Vizyon 6zelliginin doniistiiriicti liderlik
anlayisinda yapi tasi olarak degerlendirilebilecek bir motivasyon aracidir. Bu baglamda
bu liderlik anlayisinda ast veya iist ayristirllamadan tiim izleyiciler vizyon ile motive
edilmektedir (Tanriverdi, Pasaoglu, 2014, s.275).

Entelektiiel uyarim: Liderler, yeni bakis acilarin1 ve fikirleri tesvik eden
fikirlerin ifadesini, eski varsayimlari, inanglar1 ve gelenekleri sorgulamayi, Sorunlar
tartigmay1 tesvik eder. Yaraticiligi, yenilikleri, hesaplanmig riskleri almay:1 ve deneyleri
tesvik eder (Bass, 2000).

Bireysellestirilmis degerlendirme: Liderler bireysel gelisimsel ihtiyaglari,
yetenekleri, beklentileri diisiiniirler ve gruptaki her bireye bir kog, rehber ve 6gretmen
olarak hizmet verirler (Bass, 1990b).

Judge ve Bono (2000), 200’den fazla orgiitin 14 Ornegine dayanarak
dontstiiriicti liderligin  kisilik 6zelliklerini belirlemistir. Arastirma sonuglarina bu
ozellikler gore disadoniikliik (bagimsiz, hevesli, maceraci, etkileyici) ve anlasilir bir
liderlik (dostga, sicak, sosyal, anlayisli, samimi) olarak Ongoriilmektedir. Deneyime
acikligin doniistiirticti liderlik ile de yiiksek bir korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir.
Disadoniik ve sezgisel olan liderlerin doniistiiriicii davraniglar1 kullanma olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu bir baska calisma tarafindan da desteklenmistir (Hautala, 2006).
Benzer sekilde, Amerika Birlesik Devletleri’nde (Barbuto ve Burbach, 2006) ve
Tayvan’da (Wang ve Huang, 2009) yapilmis iki ayr ¢alisma, duygusal zekanin her
yoniiniin (6z-farkindalik, duygu durum diizenleme, igsel motivasyon, empati ve
kisileraras1 beceriler) dondstiiriicii liderlik ile pozitif iliskili oldugunu gostermistir.

Buna ek olarak, lider karizmayi, bireysellestirilmis dikkati ve entelektiiel
uyarimi kullandiginda galisanlarin hedefler elde edilmesinde daha kararli olduklari

gorilmiistiir (Waldman ve digerleri, 1987).
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Bono ve Anderson (2005) ayrica, doniistiiriicii liderlerin fikirlerini ve
vizyonlarint sosyal aglari vasitasi ile tavsiye ve etki mekanizmalari araciligiyla
iletebildiklerini  belirlemislerdir. Doniistiirticti  liderlik stili, daha yiiksek takim
birlikteligi seviyeleriyle de iliskilendirilmistir. Hem takimlarin birbirine bagliligi hem
de bilgi, takim performansinin onemli yordayicilaridir (Stashevsky ve Koslowsky,
2006). Literatiirde ¢cok gecen hali ile vizyoner liderlik veya bu arastirmada yer verilen
sekli ile doniistiiriici liderlik anlayisinda lider astlarimi vizyon 6zelligini kullanarak
etkilemektedir Etki altindaki izleyiciler kendilerinden beklenenden daha da fazlasin
yapabilmek i¢in diirtiilenmektedirler. Bu baglamda insanlar1 belirlendikleri gayelere
dogru yonlendirebilme yetisi doniistiiriicii liderlik anlayisindaki yap1 tagidir (Tanriverdi,
Pasaoglu, 2014, s.275).

Dontistiiriicti liderlik, mevcut liderlik arastirmasinda en onemli teori olarak
goriilmektedir (Walumba ve Lawler, 2003). Son 20 yildir orgiitsel bilim literatiiriinde
ampirik analizlerin konusu olmaktadir (Walumba, Orwa, Wang ve Lawler, 2005).

Cesitli arastirma ¢alismalari, doniisttirticii liderlik davranislarini performans ile
iliskilendirmistir (Waldman, Bass ve Einstein, 1987); Finansal performans ve etkili
takim performansi (Avolio, Waldman ve Einstein, 1988), calisan memnuniyeti, lidere
giiven, rol netligi, performans, o6zgecilik, sportmenlik (Gillespie ve Mann, 2004;
Podsakoff ve digerleri, 1996), Liderden organizasyona transfer edilen olumlu duygular
(Whittington, Goodwin ve Murray, 2004), 6rgiitsel baglilik ve memnuniyet ile orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve yenilik¢ilik (Boerner, Eisenbeiss ve Griesser, 2007), iiriin
inovasyonu ve performansi (Matzler ve dig., 2008), takipcinin is sonuclari ile ayrismasi
(Walumba ve dig., 2008), c¢alisan yaraticilik (Gong, Huang ve Farh, 2009) ve grup
yapiskanligit (Wang ve Huang, 2009). Arastirmalarda Hindistan, Cin ve Kenya gibi
kolektivist kiiltiirlerde bile, doniistiiriicii liderlik davramiglarinin etkili oldugu ve
dontstiiricii liderligin kiiltlirler arasinda etkili olabilecegini gdsterdigi bulunmustur
(Walumba ve Lawler, 2003).

Karip’in (1988) aktardigi bir arastirma sonucu liderlik kapasitesi ile ilgili olarak
en basaril sirketlerin dahi %47 oraninda zayif veya orta diizeyde degerlendirilebilecek
liderlik kapasite ile yonetildigini gostermektedir. Bu durum, doniistiiriicii liderligin
neden 6nem kazandigini géstermesi sebebi ile kayda degerdir.

Déniistiiriicii liderlik anlayiginin literatiirde {izerinde ¢ok calismig oldugunu
gosterecek kadar kaynak ile temsil edildigi goriilmektedir. Bunun ana sebebinin giincel

1$ diinyasinin rekabet¢i ortaminin isletmelerdeki degisim gereklerini artirmis ve
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zamanlamay1 hizlandirmis olmasi sdylenebilir. Degisim gereklerinin zamaninda yerine
getirilememesi isletmelerin sahip olduklar1 avantajlari hizla kaybederek pazarlarindan
diskalifiye olmalarina sebep olmaktadir. Bu durum da, hizla karar veren vizyoner bakis
acisina sahip, devrimsel degisikliklerin gerekliligini ve yapilabilirligini astlarina ve

iistlerine sunabilen doniistiiriicti liderlik yaklagimini 6ne ¢ikarmaktadir.

2.1.2.3. Etkilesimci (Transactional) Liderlik

Daha yeni liderlik teorilerinde etkilesimci liderlik arastirma konusu olmaktadir.
Howell ve Avolio, (1993) etkilesimci liderlikte, lider ile ¢alisan arasinda her iki tarafin
da kendi tizerine diiseni yapacagmi kabul ettigi bir psikolojik kontrat bulundugunu
belirtmektedir. Etkilesimci liderlik stili, kosullu 6diillendirme ve aktif yonetim-istisna
durumunun karma davraniglarimi igerir (Bass, 1985). Egriboyun (2015) literatiir
taramasinda rastlanilan transaksiyonel veya stirdiirimcii liderlik tanimlamalarinin
etkilesimci liderlik ile ayn1 anlamda kullanildigini ifade etmektedir.

Istisnalarla yonetim felsefesinde; ¢alisanlar hata yapmadikca liderler kararlara
katilmazlar. Liderler, ¢alisanlar iizerinde mutabik kalinan beklentileri karsiladiginda
onceden belirledikleri odiilleri saglarlar, (Barrow ve Mirabella, 2009; Bass, 1985,
1990b). Bu etkilesimci yaklasimda, ¢alisanlar 6diiller kazanmak ve cezadan kaginmak
icin ne yapmalar1 gerektigini dgrenirler (Waldman, Bass ve Einstein, 1987).

Egriboyun (2015) dogruluk, giizellik, sorumluluk alma gibi olgularin yonetim
degerleri arasinda yer aldigini aktarmaktadir ve aymi c¢alismada etkilesimei olma
yaklagimi bu tip pragmatik olarak betimlenen degerlere yiiksek oranda baglilik ile ifade
edilmektedir.

Etkilesimci liderlikte esas olan orgiitsel basariyr yakalamaktir (Akan, Yildirim,
Yal¢in 2014). Etkilesimci lider, c¢alisanlar i¢in agik ve gergekci hedefler belirleyerek,
hedeflerin basarilmasini kolaylastirir (Gillespie ve Mann, 2004). Etkilesimci liderligin
basarisi, liderin islerini basarili bir sekilde tamamlamalari igin astlar1 giiglendirme
giiciine baghdir” (Bass, 1997, s.133). Etkilesimci liderlik, asagidaki iki bilesen
tarafindan degerlendirilir (Bass, 1997):

Kosullu odiil: Liderler, beklenen performans: 6diillendirirler. Beklentiler agiktir
ve karsilikli olarak kabul edilir. Basarili performans igin ¢alisanin g¢abasi ile liderin
destegi, vaatleri ve kaynaklar degis tokus edilir (Bass, 1997). Performans bazli
odiillendirme yaklasimi biinyesinde kural ve operasyonlarin takip edilmesi, sapmalarin

analiz edilmesi ve geri doniis sisteminde degerlendirme yapilmasi ile eylemlerde
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kusursuzluk beklentisi gibi davranislarin etkilesimci liderlik anlayisinin yonetim tarzi
oldugu Egriboyun (2015) tarafindan da 6zetlenmistir.

Istisnalara gore yonetim: Liderler performansi izler ve gerektiginde hatalardan
kaginmak ve standart sapmalar1 diizeltmek i¢in diizeltici eylem ve kurallar1 uygular.

Baz1 c¢alismalarda, etkilesimci liderlik ile motivasyon, memnuniyet ve
performans gibi Orgiitsel sonuclar arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Howell ve
Avolio, 1993; Lowe ve digerleri, 1996; Shelton, 2007).

Literatiirdeki calismalarda etkilesimci anlayis kapsaminda hareket eden
liderlerin kendilerini izleyenlerin dstlendikleri sorumluluklar, is tatminleri ve bunun
yanisira ortaya ¢ikardiklar1 performanslart ile dogru yonde iliskiye sahip olduklar
gosterilmektedir (Egriboyun, 2015). Egriboyun (2015) son arastirmalarda bu liderlik
anlayislarindan  “miikemmellik teorileri” seklinde bahsedildigini aktarmaktadir.
Egriboyun (2015) devaminda etkilesimci liderligin anafikrini ifade ederken antik Yunan
askeri lider Xenophon’un (M.0.430-355) soziinii alintilamistir; “Isteyerek itaat, zorla
itaatten her zaman daha etkilidir”.

Etkilesimci liderlik yine de dontstiiriicii liderlikten daha az etkili sayilmaktadir.
Ciinkii bu yaklasima uygun davranis sergileyen liderler, ¢alisanlarina yalnizca tizerinde
anlasilan beklentileri karsilamadiginda miidahale edebilmektedir (Bass, 1990b). Bu
liderlik tarzi, calisanlarin is gorevleri ve performanslarini gerceklestirmelerine yardimci
olmada basarili olmasmna ragmen (Webb, 2007), kisisel gelisim ve motivasyonun
artmasina yol agmamaktadir (Bass, 1985). Egriboyun (2015) ise, normal liderlik
davraniglar1 ile etkilesimci liderlik davranislarinin = karsilastirildigi  diger bazi
aragtirmalardan Ornek vererek; etkilesimci liderlik ile anilan eylemlerin, diger
karsilagtirilan liderlik ifade sekilleri ve eylemlerine gore daha yiiksek performans
iretilmesine sebep oldugu ve calisanlarda is tatmini seviyesinin de daha yiiksek
olgiildiigiint ifade etmektedir.

Podsakoff ve dig. (1996), orgiitsel ddiillere kayitsiz kalan ¢alisanlarda artan rol
catismasina sebep olmasi nedeniyle, calisanlari Odiillendirme davranist hakkinda
uyarida bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin bir kisim eksiklikleri arasinda zaman
baskisi, zayif degerlendirme yontemleri, olumlu giiclendirme, yonetim becerilerinin
eksikligi, giiclendirme ve/veya sonuglarla takip edilememesi ya da s6z verilen odiilleri

verme giiclinlin eksik olmasi gibi rahatsizliklar ile siiphe sayilabilir (Bas, 1985).
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Tablo 1
Ana Liderlik Teorileri

Liderlik Teorisi Tanimi

Liderlerin kigisel 6zelliklerini vurgular, ¢iinkii bazi insanlarin onlart daha iyi liderler

Kisisel dzellikler ) ) )
yapan dogustan gelen 6zelliklere sahip olduguna inanilir.
Davranigsal Etkili ve etkisiz liderler ile ilgili davraniglari tanimlar.
] Lider tarafindan sahip olunan giice, bu giiciin kullanim sekline ve bunun liderlik
Giig ve Etki o
etkinligi ile nasil baglantili olduguna odaklanir.
b | Cevredeki faktorlerin (igin dogasi, takipgilerin 6zellikleri ve dis ¢evre) liderligi nasil
urumsa
etkiledigine dikkat eder.
) ) Liderlerin takipgilerini etkileyebilecek 6zelliklerini ve davraniglarini inceler. Durumsal
Karizmatik o )
baglami ve takip¢ilerin ihtiyaclarini dikkate alir.
o Degisim temelinde: Lider, istenen davranisin yerine getirilmesi i¢in ddiller veya
Etkilesimci ) ) )
tesvikler sunar. Lider performanstan sapmalart izler.
Liderlerin ve takipgilerin birbirlerini etkiledigi bir siiregtir. Hem lider hem de ¢alisan,
Doéntstiirticti ) 4 ) . .
yiiksek diizeyde ahlaki davranisa ulasarak daha iyi olmaya tesvik edilmektedir.
] Biitiinsel liderlik degerleri ile ahlak, tutku, haysiyet, bireyin refah1 ve topluma
Hizmetkar

odaklanilir.

Etkilesimci liderligin daha etkin kullanimi i¢in Oneriler arasinda iki tiir kosullu
odiiliin kullanilmast yer alir: Ovgii, ikramiyeler ve promosyonlar. Davranis degisikligi,
calisanin, beklentileri veya standartlar1 karsilamadaki basarisizligt  hakkinda
bilgilendirildigi kosullu cezalandirma ile de basarilabilir (Bass, 1985). Tablo 1,

literatiirde gecen ana liderlik teorilerini kisaca gostermektedir.

2.1.2.4. Hizmetkar (Servant) Liderlik

Hizmetkar liderlik, degerler, ahlak, tutku, baglilik, fedakarlik, gergcek kaygi,
kisiselcilik, haysiyet ve bireyin refahi ile toplumun refahi lizerine odaklanmais biitiinsel
bir liderlik tiiriidiir (Spears, 2002; Whetstone, 2002).

Hizmetkar liderlik kavramini Ingilizcesi “servant leadership” ifadesi ile ilk defa
literatiire kazandiran arastirmact Robert K. Greenleaf’dir (1904-1990) (Duyan,
Dierendonck, 2014). Greenleaf’in tanimlamasinda; onceligi hizmet etmek olan liderler
hizmetkar lider olarak betimlenmektedir. Greenleaf biiyiik bir liderin ilk 6nce bir
hizmetkar olduguna inantyordu ve bu ona gore liderin biiyiikliigiine katkida bulunan ana

unsurdu (Spears, 2005). Deneyimsiz insanlari ise alma becerisi ve 6liimiinden sonra bile
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hedeflerine ulasmaya devam eden biiyiik bir ¢calisma ekibi kurmak biiyiik onderligin
kanit1 sayilmaktadir (Cifuentes, 2013).

Duyan ve Dierendock (2014), Greenleaf’n ingilizce literatiirde “The Servant as
Leader” olarak taninan ancak Tiirk¢e arastirmalarda “Lider Olarak Hizmetkar” olarak
gecen eserinin bu kavram ile ilgili yeni ufuklar agtigini ifade etmektedirler. Greenleaf’in
bu eserinde yer alan “Hizmet etme istegi once tabi bir duyguyla baslar; insan hizmet
etmek, yalniz hizmet etmek ister. Sonra bilingli bir tercihle liderlik etmeyi arzu eder”
cimlesine hemen hemen tiim hizmetkar liderlik arastirmalarinda atifta bulunuldugu
bildirilmektedir (Baytok ve Ergen; 2013; Spears, 2005).

Barbuto ve Wheleer (2006) hizmetkar liderligin etrafindaki felsefi yaklasimi
sezgisel olarak betimlenmektedir. Ciinkii, arastirmacilara gore, bu konuda hi¢ ampirik
caligma bulunmamaktadir. Barbuto ve Wheleer’e (2006) gére hizmetkar liderler ancak,
kategorik olarak tanimlanabilmektedir ve karar siiregleri ve hizmet yonelimleri,
uygulamal1 bilginin ve bilgili deneyimin hem optimal hem de 6zgecilik se¢imlerini
yapmak i¢in anlatildig: sekilde orgiitsel bilgeligi cagirma araci olarak goriinmektedir.

Hizmetkar liderligin 6nemli bir yonii, hizmet edenlerin biiylimesini saglamak,
daha saglikli, daha akilli, daha 6zerk ve kendileri olma imkan ve segeneklerinin daha
yiiksek olmasini saglamaktir (Cifuentes, 2013). Bu birey odakli yaklasim, hizmetkar
liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran temel ilke olarak kabul edilmektedir (Searle ve
Barbuto, 2011). Hizmetkar liderler, ayn1 zamanda, ayricaligi en az olan kiselere fayda
saglamak i¢in mevcut statiikoyu degistirme hususu ile de ilgilenmektedirler. Bir
hizmetkar lider, fikirlerinin basarili veya basarisiz olup olmayacagini bilmeden,
degisimi yapilandirarak sansini deneyecektir (Cifuentes, 2013). Ayni sekilde hizmetkar
liderler, orgiitsel bilgeligin gelisimini tesvik edebilecek ¢esitli karar paradokslarini
yonetme yetenegine sahip olarak tanimlanmaktadir (Barbuto, Wheleer, 2006, s.301).

Farling, Stone ve Winston (1999) hizmetkar liderligin bir hiyerarsik modelini
davranigsal (vizyon, hizmet) ve iliskisel (etki, giivenilirlik, giiven) bilesenlerden olusan
dongiisel bir siire¢ olarak sunmuslardir. Barbuto ve Wheleer (20006) yeni
kavramsallagsan hizmetkar liderligin, donistiiriicii liderlik gibi daha iyi anlasilmig
liderlik teorilerinden farkliliginin a¢ik olmadigini ifade etmektedirler.

Greenleaf’in yazilarindan yola g¢ikarak tanimlanan bir hizmetkar liderin sahip
olacagi on nitelik asagidaki gibi tanimlanabilir (Spears, 2005; Duyan, Dierendonck,
2014):
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1. Dinleme: Lider, grubu ile iligskilerinde yansima anlarini arar. Aktif olarak
baskalarina dinleme ve bdylece grubun istek ve ihtiyaglarini tanimlayabilme
Ozelligine sahiptir.

2. Empati: En basarili liderler, baskalariyla anlayabilen ve empati Kurabilen
kisilerdir. Insanlarin kendilerini kabul edilmis hissetmesi gerektigi
varsayilmaktadir.

3. Sifa: Doniisiim ve entegrasyon i¢in giiglii bir yetenek olarak goriilmektedir.
Hizmetkar liderler, ruhlari incinmis aci ¢eken insanlarin iyilesmesine
yardimc1 olmay1 gorev edinirler.

4. Farkindahk: Kendini tanima, hizmetkar liderler i¢in son derece 6nemlidir.
Liderlerin, kendilerini degerlendirerek ve farkindalik kazanarak etik ve deger
konularini anlamalarina yardimei olur.

5. Ikna: Tliskilerinde konumsal otoriteye veya baskiya dayanmak yerine
baskalarini ikna etme yetenegini ifade eder.

6. Kavramsallastirma: Liderlerin kisa vadeli hedeflerin  Gtesinde
diigiinmelerine ve bir vizyona odaklanmalarina yardimci olan temel beceri
olarak tanimlanabilir.

7. Ongorii: Liderlerin bir kararm sonuglarmi éngdrmelerine yardimer olan
sezgisel 6zelligi anlatir.

8. Yonetim: Kontrolden ziyade acgiklik ve ikna kullanarak bagkalarinin
ithtiyaglarina hizmet etme taahhiidiinii ifade eder.

9. Insanlarmm biiyiimesine olan baghlik: Insanlarin biiyiime potansiyeline
sahip olduguna ve kisisel, profesyonel ve ruhsal biiylimeyi beslemenin
sorumlulugu olduguna inanmay1 ifade eder.

10. Topluluk olusturma: Calisma ortaminda gergek bir topluluk yaratabilme
becerisini ifade eder.

Bu on o6zellige ek olarak, onerilen diger baz1 ozellikler ile hizmetkar liderlik
literatiirii genislemistir (Russell ve Stone, 2002). Block (1993) tarafindan, yonetim
Ozelligi daha fazla arastirilmis ve kavramsallastirilmistir. Yonetim, yetkilendirme ve
ortaklik, giicii glivenilir bir sekilde dagitmanin bir yolu olarak kullanilmalidir. Hizmet
etme eyleminin hayati oldugu ve hizmetin kurumun refahi igin sorumluluk alirken
kontrol yerine bir ara¢ olarak kullanilma egiliminin oldugu bir ilke olarak

tanimlanmistir (Block, 1993).
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De Pree (1989) liderlik kavramimi tanimlarken, insanlarin yetenek ve
yeteneklerinin gesitliligini anlamakla baglayan bir sanat olarak kabul edilmesini
Onermistir. Bu sanat, liderlerin ¢esitliligi kabul etmesine yardimci olur ve firsat, esitlik,
amag ve gerceklestirme igin bir ortami tesvik eder. Senge (1990) ise, liderligi kurumun
farkli boliimlerini bir arada tutma ve biitiinleme yolu olarak diislinen sistemlere bu sanat
yaklagimi ile hizmetkar liderlik anlayisin1 6nermektedir. Hizmetkar liderler sonuglara
bakarlar ve organizasyon i¢in gergekei, giivenilir ve cazip bir hedef izlerler (Cifuentes,
2013). Orgiitiin tiim iiyeleri tarafindan paylasilan bir vizyon, gegis zamanlarinda ve
kiiltirin yeniden sekillendirilmesinde yardimci olabilir (Cifuentes, 2013). Vizyon
eksikligi korku, sadakat eksikligi, giivensizlik ve baglarin kopmasina neden olabilir
(Cifuentes, 2013).

Vizyon, liderin degerlerinin ifadesi ve liderin katkida bulunmayi umut ettigi
seydir; liderin temel istediginin derin bir ifadesini temsil eder (Cifuentes, 2013).
Hizmetkar liderlik, organizasyona, miisterilere, calisanlara ve topluma faydal
degerlerin sunumu ile hizmet etmeyi igerir (Cifuentes, 2013). Derinlemesine
incelendiginde, orgiitsel bagliligi ve memnuniyeti gelistiren hizmetkar liderlik algisi,
lidere ve organizasyona olan giiven ile 6nemli 6l¢iide iligkilidir (Joseph ve Winston,
2005; Sendjaya ve Pekerti, 2010).

Gergek liderlik, etki yoluyla kazanilan bir olgu olarak goriilmektedir; liderler
baskas1 tarafindan yetkilendirilmemis, dOdiillendirilmemis, atanmamis olmalidir
(Maxwell, 1998). Hizmetkar liderlerin bireyler, takimlar ve bir biitiin olarak
organizasyon lzerinde olumlu bir etkiye sahip olduguna inanilmaktadir (Searle ve
Barbuto, 2011). Bu tip liderler etraflarinda bir giiven ortami tesis etmektedirler. Bu
giiven tesisinin de giiclendirmenin gelisiminin kolay olmasini sagladigi tespiti
yapilmaktadir. Aragtirmalarda, bu liderlik anlayisinin orgiitler icindeki skandallara care
olarak goriildiigiinii ifade edilmektedir. Clinkii bu tip liderlik yaklagimi bilgi odakl,
katilimi destekleyen, komuta egosundan ve kontrol odagindan uzak davranislar ile 6rgiit
i¢i etik ve sosyal sorumluluk ilkelerine de 6nem vermektedir (Baytok, Ergen, 2013).

Bireysel biitiinliige vurgu yapilmasmin sonucu olarak hedef netligi ve siireg
netligi artmaktadir (Hu ve Liden, 2011). Spears’a (2002) gore de hizmetkar liderlik daha
umut veren ve ilgili kurum kiiltiiriinii olusmasinda yol gosterici bir yaklagimdir.

Hizmetkar liderlerin, ¢alisanlarin orgiitlerine daha fazla bagli olmalarina ve ciro
kaybr olasiligimi azaltmalarina yardimer olan yiliksek etik davranig standartlar

algiladiklar1 olumlu ¢alisma ortamlar1 yarattig1 tespit edilmistir (Jaramillo ve digerleri,
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2009). Bir galisma hizmetkar liderlerin bir topluluk duygusu yaratarak calisanlarin
mesleki gelisimlerine katkida bulundugunu ve ¢alisanlarin moralini ve verimliligini
artirdigin1 gostermistir (Savage-Austin ve Honeycutt, 2011). Bununla birlikte, baska bir
calisma ise, hizmetkar liderlik ve oOrgiitsel performans arasinda dogrudan bir baglanti
bulamamistir (De Waal ve Sivro, 2012). Cesaret, hesap verebilirlik ve 6zgiinliik gibi
unsurlarin orgiitsel performansla (De Waal ve Sivro, 2012) ¢ok az iliskili oldugu
gosterilmistir.

Aksine, yetkilendirmenin orgiitsel performansin tim yonleriyle bir korelasyon
iginde oldugu goériinmektedir. De Waal ve Sivro (2012), ¢alisanlarin gii¢lendirilmesinin,
yonetimin Orgiitsel performansla iliskili faktorleri iyilestirmeye yardimci olmak igin
yapabilecegi en onemli seylerden biri oldugu sonucuna varmiglardir. Hizmetkar liderlik
becerileri, calisanlar ile iliskileri ¢ok resmi olan liderlere, ¢alisanlarla iliski kurmanin
yeni yollarini1 6gretmeye yardimci olmak i¢in kullanilabilir (De Waal ve Sivro, 2012).

Hizmetkar liderlik, bu nedenle, bir topluluk olusturarak kuruluslarin daha
saglikli hale gelmesine yardimci olacak liderlik tiirii olarak tanimlanir; hizmetkar
liderler, paylasilan bir iyilik anlayisina baglilik yoluyla, orgiitii ve toplumu, daha genis
bir topluma déniistiiren bir yaklagim uygularlar (Laub, 2004).

Hizmetkar liderlikteki temel inanglardan biri, uzun vadeli orgiitsel hedeflerin
ancak liderlerin kuruluslarindaki ¢alisanlara odaklanmasi ve onlarin biiylimelerine ve
gelisimlerine katkida bulunmalari, boylece refahlarma yatirnm yapmalariyla elde
edilebilmesidir (Stone, Russell, ve Patterson, 2004). Izleyicilerin ilgisi bir dnceliktir ve
takipgilerin kisisel gelisimi ve giiclendirilmesine vurgu yapilir (Smith, Montagno ve
Kuzmenko, 2004). Yapilan caligmalar, hizmetkar liderligi olumlu organizasyonel
sonuclar ile iliskilendirmistir. Dinleme, empati, sifa, Ongdrli, farkindalik, ikna,
kavramsallastirma ve iletisim, baskalarinin biiylimesine baglilik ve topluluk olusturma
gibi ozellikler, is tatmini ve calisma iliskileri ile anlamli bir korelasyona sahiptir
(Girard, 2000; Kilig, Aydin, 2016). Diger ¢alismalar, hizmetkar liderlik ile is tatmini
arasindaki iliskiyi dogrulamistir (Drury, 2004; Mehta ve Pillay, 2011). Aslinda, orgiitsel
adaletin, hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide aracilik ettigi bulunmustur
(Mayer ve digerleri, 2008).

Barrow ve Mirabella (2009) arastirmalarinda hizmetkar liderlik yaklasiminin
uygulandigi bilinen bazi kuruluslar arasinda Southwest Airlines, Herman Miller, TD
Industries, Starbucks gibi diinya ¢apinda oldugu gibi Tirkiye’de de tanman biiyiik

kuruluglart saymaktadir. Hizmetkar liderlik anlayisi ile yonetilen Amerikan menseli
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Southwest Airlines, 34 yillik tutarli kari, zamanli uguslari, en az kayip bagaj ve en az
miisteri sikayet sayisi ile Fortune dergisinin belirledigi ¢alismak icin segilebilecek en iyi
100 firma arasina bes y1l boyunca girmeye hak kazanan tek havayolu sirketi olmustur
(McGee-Cooper, Trammell ve Looper, 2008). Hizmetkar liderlik, tiim c¢alisanlarin
bilgelik, orgiitsel yonetim ve 6zgecil ¢agirma yoluyla taahhiidiinii giivence altina alarak,
miisteri sadakatini ve net kardaki biiyiimeyi desteklemektedir (Melchar ve Bosco,
2010).

Hizmetkar liderlige, ilgili literatiiriin daha g¢ok ampirik arastirmaya ihtiyag
duyuldugu i¢in ¢ogunlukla anekdotsal kanitlara dayandigi seklinde -elestiriler
yapilmaktadir (Farling, Stone ve Winston, 1999). Baytok, Ergen (2013) c¢alismalarinda
bu meselenin, vizyon, etki, giivenilirlik, giiven ve hizmet 6zelliklerine dayanan bir
hizmetgi liderlik modeli sunarak ele alindigini aktarmaktadirlar. Son zamanlardaki
arastirma caligmalari, hizmetkar liderlik anlayisini, denet¢iye karsi memnuniyet ve
baglilik (Drury, 2004; Mayer ve digerleri, 2008; Mehta ve Pillay, 2011) ile orgiitsel
vatandaglik davranisi, motivasyon ve moral (Ehrhart, 2004; Hu ve Liden, 2011,
Jaramillo ve digerleri, 2009; Melchar ve Bosco, 2010; Savage, Austin ve Honeycutt,

2011) olumlu organizasyonel sonuglara ampirik olarak baglayabilmistir

2.2. Motivasyon

Aragtirmalarda motivasyonu kesin tanimi olan bir kavram olarak gormek
miimkiin olmamigtir. Macit (2001) motivasyonun kati, degismez bir kavram olmadigini,
bu nedenle de tanmimlamanin ¢ok gili¢ oldugunu aktarmaktadir. Bununla beraber,
Robbins’in 1993 tarihli ¢alismasina gére motivasyon bazi kisisel ihtiyaglarin tatmin
edilebilmesi gayesi ile orgiitiin tanimlanmis amaclarinin gerceklestirilmesi i¢in yiiksek
seviyede ¢aba goOstermeye istekli olma hali veya bu cabayr gostermek iizere
sartlandirilmis olma hali olarak tanimlanabilmektedir (Aktaran: Diindar, Ozutku ve
Tagpinar, 2007).

Farkli bakis acilarindan yapilan degerlendirmelerin ortak noktasi olarak
motivasyonun bir itici gii¢ olarak tanimlandig1 goriilmektedir. Bireylerin her hangi bir
seyi basarmak icin harekete gecirici bir diirtiiye ihtiyaci vardir. Sadece basit istek hali
veya bir dilege sahip olma duygusu bireyleri harekete gecirmeye yetmez. Bireyleri

harekete gecirmeye yetecek giic motivasyon olarak tanimlanmistir.
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Liderlik gibi motivasyon kavrami da sosyal bilimlerin birgok alanim
ilgilendirmektedir. Bu nedenle de farkli agilardan ele alinarak birden fazla tanimini
yapilmistir. Bir liderin basarisinin dncelikli olarak ilgilendigi grubun iiyelerinin motive
edilmis olmasina bagli oldugunu ifade edilmektedir. Bu o6devin basari ile ifa
edilebilmesi i¢in de oncelikle motivasyon olgusu ve kapsadigi ozellikler bilinmelidir
(Onen ve Kanayran, 2015).

Motivasyon giinliik yasamda da ¢ok kullanilan bir kavramdir. Insanlar sorumlu
olduklart isleri baglatabilmek ve devam ettirebilmek icin motive olmayi
gereksindiklerinin bilincindedirler. Bu nedenle de motive edilmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu
da is gorenlerin yoneticilerinden, kendilerini motive etmeleri beklentisine girmelerine
sebep olur. Bu baglamda yoneticileri tarafindan motive edilmediklerini diisiinen
isgorenlerin kendilerini demotive olmus olarak tanimlamalari karsilagilan bir durumdur.
Bu saptamada yonetici, isgéren tanimlar1 ebeveyn ile ¢ocuklar1 veya ogretmen ile
Ogrencilerini kapsayacak sekilde genis alinmalidir.

Bu baglamda motivasyon ve etmenleri konusunda gerek yazili literatiirde ve
gerek ise de artitk cok popiler olan sosyal medyada genis kapsamli kaynak
bulunmaktadir. Bununla beraber g¢ogunlugu akademik yaklasimdan uzak bu bilgi
alaninin toplumdaki motivasyon algisin1 yonlendirdigi gériilmektedir. Motivasyon igsel
bir diirtli olmaktan ¢ok, isin sonucundan faydalanabilecek taraflarin is yapana sunmasi
gereken imkanlar olarak algilanabilmektedir.

Calismanin bu bolimiiniin, literatiirdeki ana motivasyon teorileri ile ilgili
basliklart icermesi ve ¢alismanin devaminda da bu basliklarin Gzet bilgi ile

desteklenerek aciklanmasi planlanmistir.

2.2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon genel olarak davranmiglart agiklamakta kullanilmaktadir. Bilimsel
manada da insan eylemlerini, gereksinimlerini ve arzularini betimlemektedir.
Ingilizcede Motivation kelimesinin dayandig1 motive kelimesinin ifade etti§i mananin
dilimizdeki karsiliginin literatiirde “glidii” olarak yer almaktadir. Bu baglamda
motivasyon kelimesinin kullanimi ile kasitta bulunulan unsur bireyin davraniginin
sebebi olan giidiidiir (Seker, 2015, s.22). Kiiclikozkan (2016) ise, giidii olgusunun bireyi
eyleme tesvik eden itici gli¢ olarak gectigini ifade etmektedir. Bu baglamda
Kigiikdzkan’a (2016) gore; diirtii her hangi bir yasayan organizmanin bir yagamsal

ithtiyacin1 tatmin edilebilmesi i¢in kendisini eyleme yonlendiren itici giic olarak da
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betimlenebilmektedir. Macit’e (2001) gore motivasyon bir faktdrler kombinasyonu
olarak ele alindiginda kapsaminda kisilerin tatmin bekleyen ihtiyaclari, secenekleri
eleme ve tercihte bulunma yetenekleri ile bu secim igin segenek ve firsat saglayan
cevresel kosular bulunacaktir. Eren (2015) ise ekleme yaparak eyleme ge¢me ve
stirdiirme c¢abalariin toplami olarak motivasyon tanimini genisletmektedir. Seker’e
(2015) gore motivasyon akademik kavram olarak da normal yasamda da ayni manada
kullanilan bir terimdir.

Motivasyon, eylemi baglatan, baslayan eylemin devamini itkileyen ve aym
zamanda eylemin olumlu sonuca dogru yonelmesini saglayan {i¢ ana 6zelligi i¢eren bir
giic olarak tanimlanabilir (Eren, 2015, s.498). Kiigiikozkan (2016) ise tanima kisilerin
belirlenmis bir gaye i¢in kendi arzulari ile eyleme ge¢cmeleri unsurunu eklemistir.
Literatiirde birbirinden farkli arastirmacilarin ¢alismalarinda yer verdigi tanimlarin
igeriginde ii¢ genel kabul gérmiis unsurun bulundurdugu goriilmektedir Bu unsurlar
kisaca eyleme yonlendirmek, eylemi kanalize etmek ve eylemi devam ettirmek olarak
ozetlenebilir (Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007; Bayrakdar, 2016).

Kiiciikozan’in (2016) aragtirmasinda ayni zamanda tarihsel persperktifde
bakildiginda ilk basta motivasyona odaklanan arastirmalarin sonrasinda is tatminini

arastirmaya yoneldigi izlenmektedir.

2.2.2. Motivasyon Teorileri

Gegmis akademik c¢alismalarda, yapilan literatiir taramalar1 kapSaminda
arastirmacilarin motivasyon kavraminin temel olarak iki baslikta smiflandirildig
saptanmistir. Bu konuda agirlikli olarak kullanilan iki adet siniflandirmanin birincisi
Kapsam (igerik) Teorileri ve ikincisi de Siire¢ Teorileri seklinde gosterilmektedir
(Seker, 2015, s.22; Bayrakdar, 2016).

Kiiciikdzkan (2016) ya gore kapsam yani igerik teorileri eylemi neyin motive
ettigi lizerinde durmakta iken diger siire¢ teorisi olarak belirtilen yaklagim ise eylemin
nasil motive edildigine odaklanmaktadir. Goriildiigii gibi bu iki yaklasim birbirini
tamamlayict anlayiglardir. Kapsam teorilerini is tatmini ve ardindan da is tatminine
ulagsmak i¢in sarf edilen ¢aba ile iliskilendirmek miimkiindiir. Devaminda siireg
yaklasimi ise harcanan efor veya c¢aba ile bu sarf edilmis ¢abanin sonucu olan
performans ile iliskilendirilebilir (Kiiglikozkan, 2016, s.102). Seker (2015) verdigi

ornekte ayni unsurlarin her bireyde farkli motivasyon yaratabilecegini ifade etmektedir,
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bu nedenle de siire¢ yaklagimi kapsaminda motivasyonun sebebi incelendigi kadar
motivasyona doniisiim siireci de inceleme konusu olmalidir.

Motivasyon siireci kisinin ihtiyacini fark etmesi ile tetiklenmektedir. Fark edilen
ihtiyacin tatmin edilebilmesi i¢in ihtiya¢ sahibi bir itici gii¢ ile uyarilarak tatmin i¢in
eyleme gecmeye yonlendirilir. Bu proseste amag ihtiyaclar ile ortaya ¢ikan istegin
tatmin edilebilmesidir. Konu ile ilgili siire¢ haritasi Sekil 3’te belirtilmistir (Tungel,
2015).
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Literatiirde yer alan ¢alismalardan; motivasyonda, siireci baslatan itkinin bireyin
kendi ihtiyaglart oldugu sonucu c¢ikmaktadir. Birey bir ihtiya¢ hissettiginde, bu
ihtiyacin1 gidermek-tatmin etmek istemektedir. Bu durumda birey bir diirtii, bagka bir
deyisle itici bir gii¢ ile gereksinimini gidermek yoniinde uyariya tabi tutulur.

Motivasyon teorilerinin literatiirde gesitli sekillerde siniflandirildig1 gériilmiistiir.
Bunlardan temel olarak ihtiyag teorileri ile siire¢ teorileri asagidaki bagliklarda

arastirmalara dayanilarak agiklanmaya ¢aligilmistir.

2.2.2.1. Motivasyonda Ihtiyaclar Yaklasim
Ihtiyaglar insan dogasinin unsurlarindandir. insan yasammin siirdiiriilebilmesi bu
ihtiyaglarin karsilanmasina baglhidir. Literatiirde ihtiyac kavramindan var olma ile
iligkiledirilerek bahsedildigi goriilmektedir. Bu baglamda ihtiyac var olmak icin gerekli
unsurlar1 kapsamaktadir, bu nedenle de yoklugu ihtiyag¢ sahibinin varligi i¢in tehlikedir.
Bu konuda yapilan ¢aligmalar ihtiyaglar teorisi kapsaminda; bireyin duymadigi
her bir ihtiyag ayn1 zamanda tatmin olma arzusu yaratmaktadir ve bunun da bireyin

giidiilenmesine yani i¢ itki olusmasina neden oldugu tespit edilmektedir.
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Ayni caligmalarda gilidiiler ise birey iizerinde etki saglayan itici giic veya faktorler
olarak tanimlanmaktadir. Bu giidiiler veya diger bir yaklasimla itici giicler bireyi
harekete gecmeye yonlendirmektedirler. Yeniden bir davranisla sonuglanan bu giidii-
ihtiyac iliskisi motivasyon kavraminin yapi tasi olarak betimlenebilir.

Ihtiyaglar ve motivasyon arasindaki iliskil