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ONSOZ

Bu aragtirmada okul yoneticilerinin liderlik tarzlar ile yenilik¢ilik ve risk alma
davraniglar1 arasindaki iligki incelenmistir. Egitim kurumlar1 toplumsal yasami diizenleyici
fonksiyonlara sahip olmasi nedeniyle dnemlilik arz eden kurumlardir. Egitim kurumlari,
toplumsal yasama etkin ve yetenekli bireyler kazandirarak ekonomik, siyasi ve sosyal alanin
hem siirekliligini hem de olumlu yonde ilerlemesini saglarlar. Bu kadar onemli islevlere
sahip olan kurumlarin yeniliklere ac¢ik, zaman zaman risk alabilen ve liderlik 6zelliklerine
sahip kisilerce yonetilmesi ve bu kisilerin tiim personelin bu anlayisla idare edilerek bir

kurum kiiltiirii olusturulmasi gerekir.

Lisansiistii egitim siirecinde benden destegini esirgemeyen, her asamada bilgi ve
deneyimlerini paylasarak bana yol gdstermeye calisan, yapici elestirileriyle ufkumu agan ve
bana giivenen degerli hocam ve danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Levent KALYON’ a
tesekkiirlerimi ve saygilarimi1 sunarim. Ayrica lisansiistii ¢calismam boyunca egitimimde
emegi gegen Avrasya Universitesi Yonetim Bilimleri Anabilim Dalindaki tiim hocalarima
tesekkiir ederim. Arastirmaya goniillii olarak katilan Trabzon ilinde gorev yapan okul

yoneticilerimize tesekkiir ederim.

Tezin istatistiksel veri girisinde ve analizinde bana ozveri ile destek olan,
motivasyonumu her zaman yiiksek tutan, benim i¢in Once diinyanin en iyi annesi ve
akademisyeni olan, ¢alisma hayatinda idoliim kiymetli esim, hayat arkadasim Yrd. Dog. Dr.

Cigdem BERBER CELIK’ e sonsuz tesekkiir ederim.



OZET

OKUL YONETICILERININ LIDERLIK TARZLARI iLE YENILIKCILIK VE
RiSK ALMA DAVRANISLARI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

CELIK, Giiven. “Okul Yéneticilerinin Liderlik Tarzlar ile Yenilikcilik ve Risk Alma

Davranislar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi”, Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon, 2017.

Bu aragtirmanin temel amaci, okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile yenilik¢ilik ve risk alma
davraniglar1 arasindaki iliskinin incelenmesidir. Ayrica, okul ydneticilerinin liderlik
tarzlarmin cinsiyet, egitim durumu, yonetsel pozisyon, yoneticilik siiresi ve calisilan okul
kademesine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi de arastirmanin diger
amaglar1 arasinda yer almaktadir. Arastirmanin 6rneklemini, Trabzon ilinde ilkogretim ve
ortaggretim okullarinda gorev yapan 256 miidiir ve miidiir yardimcilar1 olusturmaktadir.
Orneklem grubunu olusturan katilimecilarm 36> s1 kadin 220° si erkektir. Verilerin
toplanmasinda Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktérlii Liderlik Olgegi, Yenilikgilik ve Risk Alma
Davranslar1 Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizinde SPSS 21.00 istatistik programi
kullanilmis olup bagimsiz grup t testi, tek yonlii varyans analizi, pearson momentler carpimi
korelasyon katsayis1 ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi tekniklerinden yararlanilmistir.
Analiz sonuglari, doniisiimcii liderlik tarzi ile yenilik¢ilik arasinda ve risk alma arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu; etkilesimci liderlik tarzi ile yenilikgilik ve risk
alma arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu; liberal liderlik tarz ile yenilikgilik
ve risk alma arasinda negatif yonde anlamli bir iligski oldugunu gostermektedir. Ayrica
liderlik tarzlarinin yenilikg¢ilik ve risk alma davranislarinin anlamli birer yordayicisi oldugu
tespit edilmistir. Bunun yami sira, doniisiimcii liderlik tarzinin yoneticilerin egitim
durumlarina gore, doniisimcii ve liberal liderlik tarzlarmin yonetsel pozisyona gore,
doniistimcii liderlik tarzinin yoneticilikte gegen siireye gore farklilik gosterdigi belirlenirken
liderlik tarzlarinin cinsiyete ve okul kademesine gore farklilik géstermedigi ortaya ¢ikmuistir.
Aragtirma sonugclari literatiirdeki benzer arastirma sonuglar ile karsilastirilarak birtakim

onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dontisiimcti liderlik tarzi, Etkilesimci liderlik tarzi, Liberal liderlik

tarzi, Yenilikgilik, Risk alma



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SCHOOL MANAGERS'
LEADERSHIP STYLE AND INNOVATION AND RISK TAKING BEHAVIORS

CELIK, Giiven. “Investigation of the Relationship between School Managers' Leadership

Style and Innovation and Risk Taking Behaviors”, Master Thesis, Trabzon, 2017.

The main purpose of this research is to examine the relationship between school managers'
leadership styles and innovation and risk taking behaviors. It is also another purpose of the
research to determine whether school managers differ in their leadership styles according to
gender, educational status, managerial position, managerial duration, and school level
studied. The sample of the research consists of 256 managers and assistant manangers
working in primary and secondary schools in the province of Trabzon. The participants in
the sample group are 36 women and 220 men. Personal Information Form, Multifactor
Leadership Scale, Innovation and Risk Taking Behavior Scale were used to collect data.
Data were analyzed using SPSS 21.00. Pearson's product moments correlation coefficient,
multiple linear regression analysis, the independent t-test and one-way ANOVA were used
for data analysis. The analysis results show that there is a significant negative correlation
between the transformational leadership style and innovation and risk taking; there is a
meaningful negative correlation between the transactional leadership style and innovation
and risk taking; there is a significant negative correlation between the liberal leadership style,
and innovation and risk taking. It has also been found that leadership styles are a significant
predictor of innovation and risk taking behaviors. Moreover, it has been determined that the
style of the transformational leadership differs according to the educational status of the
managers and managerial duration; the style of the transformational and liberal leadership
differs according to the managerial position. Leadership styles did not differ according to
gender and school level. The results of the research were compared with similar research

results in the literature and some suggestions were made.

Key Words: Transformational leadership style, Transactional leadership style, Liberal

leadership style, Innovation, Risk taking
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GIRIS

Son yillarda kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler
nedeniyle toplumsal hayatin her alaninda 6nemli degisimler yasanmaktadir. Toplumdaki
orgiitsel yapilar ve bu yapilara etki eden faktdrler yeniden incelenmekte, degisimin
hizina yetismeleri saglanmaya c¢alisilmaktadir. Bu orgiitler arasinda egitim kurumlari
dogrudan ve dolayl islevleri agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bu kurumlarin
sistemlerinde kokli reformlarin yapilabilmesi, degisen ve gelisen diinyaya uyum
saglayabilmesi i¢in yoOneticiler daha da Onemli hale gelmistir. Bu degisimleri
saglayacak yoneticilerin yeniliklere agik, risk alabilen ve liderlik gibi 6zelliklere sahip

olmasi gerekli goriilmektedir.

Bu o6zellikler arasinda liderlik 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Cogu kez yoneticilik kavrami liderligi de i¢ine alacak bigimde kullanilmasina ragmen
iki kavram hizmet ettikleri amag nedeniyle birbirlerinden oldukg¢a farklidir. Her yonetici
lider olamayacagi gibi her liderde yoneticiligi etkili bir sekilde yapamayabilir (Arikan,
2003: 2). Ama istenen her yoneticinin liderlik 6zelligini de tasimasidir. Cilinkii liderlik,
etkin yoneticinin 6nemli bir 6zelligidir. (Nicholls, 1993: 1). Kurumlarda, liderlik vasfi
tastyan yoneticiler, yonetimde daha basarili ve etkili olabilmektedirler (Peker ve
Aytiirk, 2000: 47). Buna karsin, yonetici liderlik 6zelliklerine sahip degilse kurumun

basar1 ve performansinda diisiisler yasanabilmektedir.

Liderlik, bir orgiitteki ¢alisanlar1 belli amaglar ¢evresinde toplayabilme ve bu
amagclar1 gerceklestirmek igin onlar1 harekete gegirecek bilgi ve yeteneklerinin toplami
seklinde tanimlanmaktadir. Lider kurumun ya da orgiitiin hedefleri dogrultusunda
astlarinin davraniglarimi etkilemekte ve astlarmin davraniglarindan etkilenmektedir
(Yukl, 1989: 288). Her kurumun yoneticisinin kurumun yapisina uygun bir liderlik tarzi
benimsemesi gerekmektedir (Bakanauskiene ve Bartnikaite, 2009: 8). Benimsenen
liderlik tarzi, kurum g¢alisanlarmin is tatmini, is i¢in fazladan ¢aba gostermeleri,
verimlilikleri ve tikenme diizeyleri tizerinde etkili olabilmektedir (Bennett, 2009: 2).
Orgiitsel gelisimin gerceklesmesi tek bir liderlik tarzinin benimsenmesi ile miimkiin

olamaz. Bu nedenle kurumun yonetim anlayisin1 yansitan en uygun liderlik tarzlarinin



secilmesi gerekmekte, secim esnasinda ise ortam kosullari, liderlik siireci ve liderin

kisisel 6zellikleri goz oniinde bulundurulmalidir (Celik ve Siinbiil, 2008: 52).

Orgiitsel etkinlik baglaminda arastirmacilar tarafindan cesitli liderlik tarzlari
tizerinde calisilmis ve bu tarzlar igerisinde en fazla sayida arastirma yapilan, en bilinen
ve en modern teori Bass tarafindan ortaya koyulan tam alan liderlik modeli bakis
acisidir (Giri ve Santra, 2010: 85-86; Bodla ve Nawaz, 2010: 209). ilk kez 1978 yilinda
Burns tarafindan tanimlanan tam alan liderlik modeli; Oncelikle doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik ozellikleri ile literatiirde yer almis daha sonra Bass ve Avolio
tarafindan genisletilerek; modele liberal liderlik 6zelligi eklenmistir. Dolayisiyla model
dontisiimcti, etkilesimci ve liberal olmak tizere {i¢ temel liderlik 6zelligini igermektedir.

Tam alan modeli kapsaminda yer alan liderlik tarzlarimi kisaca soyle agiklayabiliriz

(Dilek, 2005: 20; Eren, 2010: 459).

Doniistimeii liderler, farkli degisim stratejileri kullanirlar, hayal diinyalari
genistir ve yiiksek performans seviyesine ¢ikabilmek icin ¢alisanlara imkan tanirlar.
Doniistimeii liderler, kurumlarin gelecege yonelik hedeflerine ulagabilmeleri i¢in, yeni
bir vizyon olustururlar ve buna yonelik gerekli orgiitsel kosullar1 da hazirlayarak
degisimleri firsatlara doniistiiriirler (Ozalp ve Ocal, 2000: 210). Déniisiimcii liderlik
yaklasimi, liderin takipgilerinin ihtiyaclarini, ideolojilerini ve deger yargilarini
degistirebilen kisi oldugunu vurgulamaktadir. Lider, degisim ve gelisimi
gerceklestirerek astlarini maksimum verimlilige ulastiran kisidir. Bu da liderin ulagmak
istedigi hedef ve amaclara sahibi olmasi ve bu amag¢ ve hedefleri takipgilerine
benimsettirmesiyle miimkiin olmaktadir. Lider, hedeflere ulasma noktasinda
calisanlarinin  kendilerine ve potansiyellerine giivenmesini saglar ve kendisi de
takipgileri i¢in bir rol modeli olusturur. Takipgilerin baglilik ve ise adanmishk

diizeylerini ytikseltir (Bass ve Avolio, 1990).

Etkilesimci liderlik tarzi temel olarak var olan konu ve sorunlara yonelik olup
tepkisellik icermektedir. Etkili bir etkilesimci lider, ¢alisanlarla etkilesime girmeyi
Onemsedigi icin ¢ogu zaman kosulsal faktorleri ve bu kosullarda takipgilerin

beklentilerini dogru olarak anlamaya calisir. Kisacasi, takipgileri siirekli giideleyen



faaliyetlerde bulunarak onlar1 etkileme c¢abasi igine girmektedir (Uygug, Duygulu,
Ciraklar, 2000: 589).

Liberal (serbestlik taniyan) liderler, giicten ve sorumluluk almaktan kagarlar.
Kendi hedeflerini gergeklestirmek igin ¢alisanlarla isbirligi i¢indedir. Calisanlar kendi
kendilerini egitmekte ve giidiilemektedir. Kurum ya da 6rgiit i¢indeki liderin fonksiyonu
yok denebilecek kadar azdir (Hellriegel ve Slocum, 1978: 376). Alinacak kararlarda
liderin katkis1 yok denecek kadar azdir. izleyiciler bu yonden tam bir serbestlige sahip
olup, isgdrenlerinin yapacag islere ve es secimi konusuna karismazlar. izleyiciler,
sorunlara en iyi ¢6ziimii bulma konusunda yalnizdirlar. Liderin asil gorevi, arag-gereg
ve kaynak saglamak olup ortaya ¢ikan problemleri ¢ozmektir. Lider ancak kendisine
herhangi bir konuda fikir soruldugunda goriislinii bildirmekte; ama bu goris

izleyicilerin faaliyetlerini baglayici nitelikte olmamaktadir (Eren, 1993: 311-312).

Etkili  bir lider, acil durumlarda, liderlik tarzin1 segebilmeli ve
tanimlayabilmelidir. Gegmiste yonetimsel basariya ulagsmak i¢in yoneticilerde, liderlik
ve iletisim kurma yetenekleri aranirken, giiniimiizde bu yeteneklerin yani sira etkinlik
saglamada daha farkli 6zelliklere de ihtiyag duyulmaktadir. Dinamik ve degisken bir
cevreye uyum gosterebilecek kurumlarda yeniliklere agik, risk alabilen ve yaratici
fikirlere sahip yoneticilerin bagariya ulagabildikleri gozlemlenmektedir. Cagdas okul
yoneticisi yenilik¢i olmaya ve risk almaya agik davranislar sergilemeleri kurumlarinin
gelismesi agisindan onemli goriinmektedir. Okulun sundugu hizmette basarili olmasi ve
tercih  edilmesi biiyikk Olgiide, yoneticinin  gelecege  yonelik  hedeflerini
gerceklestirecegine olan inancit ve buna bagl olarak olusturacagi yenilik¢i ve risk

almaya acik stratejilere baglh goriinmektedir (Budak, 1998: 18).

Bu caligsmada liderlik tarzlari ile yenilik¢ilik ve risk alma davraniglar1 arasindaki
iligki ele alinmistir. Cesitli liderlik tarzlarini benimseyen yoneticilerin kurumlarin1 daha
st seviyelere tasiyabilmesi ve gelisebilmesi i¢in muhakkak ki yeniliklere agik olmasi
gerekir. Yeniliklere acik olmak beraberinde risk almay1 da gerektirdiginden yenilik¢ilik

ve risk alma birbirini tamamlayan kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde, konu ile ilgili kavramsal ¢erceve incelenmis ve

bu kapsamda liderlik, liderlik yaklasimlar1 ve liderlikle iliskili degiskenler oldugu



diisiiniilen yenilikcilik ve risk alma davranislar1 ele almmustir. Ikinci ve {igiincii
boliimde ise liderlik tarzlar ile yenilik¢ilik ve risk alma arasindaki iligkiyi belirlemeye
yonelik gerceklestirilen iliskisel arastirma teknigine uygun adimlar ve bulgulara yer

verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIK

Liderlik tanimi gere§i hem basit hem de olduk¢a karmagik bir kavramdir.

Insanligin dogusundan bu yana liderlik siyaset ilimi ve sosyoloji gibi farkli disiplinler

tarafindan ele alinmis, binlerce yildir liderlik {izerinde arastirmalar yapilmis ve sonuglar

farkli liderlik tanimlarinin oldugunu goéstermistir.  Liderlik kavrami, literatiire 13.

yiizyilin sonunda girmis ve 19. ylizyildan sonra siklikla kullanilmigtir. Aragtirmacilar,

liderligin tanimin1 daha cok kisisel bakis acilarina ve ehemmiyet gosterdikleri

durumlara gore yapmislardir (Zel, 2006:109). 20. Yiizyihn ortalarindan itibaren

yogunlasan liderlik konusunda yapilan calismalar bu kavrama ait farkli tanimlar

yapilmistir. Asagida bu tanimlardan bazilarina yer verilmistir:

Liderlik, diistinceleri, davranislar1 ve egilimleri yonlendirme ve yonetme isidir
(Bennis ve Nanus, 1985: 56).

Liderlik, kiimenin herhangi bir iiyesinin oteki iiyelerin giidiilenmelerini ya da
onlarin yeterliklerini degistirmesini saglar (Yukl, 1999: 288).

Liderlik; bir orgiitiin hedeflerine ulagma ve ya bu hedefleri degistirmek i¢in yeni
bir yap1 ve prosediir baglatma olarak tanimlanabilir (Erdogan, 2000: 52).
Liderlik, liderin orgiitsel hedeflerine ulasmak i¢in izleyicilerin goniilli
istenglerini saglayan sosyal etkilesim stirecidir (Dogan, 2007: 33).

Liderlik izleyicilerin diislincelerini ve eylemlerini etkilemek amaciyla giig
kullanmaktir (Zaleznik, 1992:267).

Liderlik, belli bir durumda, paydaslarin gérevlerini bagarmasina goniillii katkida

bulunmalari igin, bireysel etki yapmayi igeren bir siirectir (Cole, 1993: 73).

Yukarida da goriildiigii tizere liderlik ile ilgili olarak her bir arastirmaci farkli bir

tanim yapmistir. Liderlikle ilgili ortak bir tanimlamaya ulasilamamasi kurumlarin

bulunduklar1 ortamda, orgiitlerin giinden giin degismesi ve buna bagli olarak liderlerin

rolii ile ilgili beklentilerin de farklilagsmasi ile ilgilidir. Yukarida verilen tanimlar



incelendiginde, liderlik kavramu ile ilgili baz1 unsurlarin 6nem kazandigi goriilmektedir.

Bunlar;

1. Takipgiler olarak isimlendirilen bir grup ¢alisanin varligi,

2. Giuidiilenme, etkilesim ve iletisim stireclerinin etkili kullanimu,

3. Takipgilerin de kendilerine yonelik amaglarini igeren ortak amaglarin belirlenmesi,

4. Takipgilerin gayretlerinin ve davraniglarinin Orgiitiin - amaglart  gergevesinde

planlanmasi ve yonlendirilmesi,

5. Liderin giiciiniin ve etkisinin zorlama ile degil, takipgilerin kabul alanlarina

sunulmasi olarak ifade edilebilir (Ozalp, Eren ve Ocal, 1992: 163).
1.2. LIDERLIK VE YONETICILIK

Liderlik ve yoneticilik arasindaki kavram iliskisi yonetim alaninda sikca
tartisilan konulardan biridir (Arikan, 2003: 2). Siklikla yonetici kavraminin liderligi de
kapsayacak sekilde kullanilmasina ragmen bu iki kavram birbirinden oldukga farklidir.
Her yonetici lider olamayacagi gibi her liderde yoneticiligi etkin olarak yerine
getiremeyebilir. Bu baglamda liderlik, yonetim fonksiyonlarindan etkileme ile iliskili
bir olgudur diyebiliriz (Arikan, 2003: 2). Farkli ifadeyle, yonetim, liderlikten daha genis
bir anlama sahiptir ve liderlikte 6zellikle davranissal bir yon agir basarken, yoneticilik,
davranigsal olan ve olmayan unsurlara iliskin bir siireci tanimlamaktadir (Certo, 1980:

325).
Liderlik davranisi ile yoneticilik davranisi arasindaki fark soyle belirtilebilir;

e Yoneticilik, bir orgiitiin amaglarini gergeklestirmek i¢in var olan orgiit yapisinin
ve prosediirin  kullanilmasidir.  Liderlik 1se, bir Orgiitin  amaglarini
gerceklestirmek ya da degistirmek i¢in yeni bir yapt ve prosediiriin
baslatilmasidir. Bu ayirima gore; yoneticilik icin “koruma”, liderlik i¢in
“yenileme” sozciikleri anahtar kavramlar olarak ifade edilebilir (Alig, 1987:

146).



e Yoneticiler, temelde calisanlart kontrol ederek, belirlenmis hedefe dogru
yoneltmeye calisirken; liderler, takipgilerin temel ihtiyaglarimi karsilayarak, belli
amaca giidiilemektedir (Karkin, 2004: 48).

e Islevsel agidan yéneticiler, planlama, biitce yapma ve orgiitleme ile ilgilenirken,
liderler, yoneltme, yonlendirme ve biitlinlestirme gibi iglevleri {istlenirler.

e Baskalarin1 yonetme gorevi list makamlar tarafindan, liderlik etme giicii ise,
takipgiler tarafindan verilmektedir (Karkin, 2004: 48). Yani, liderlik, orgiitsel bir
kazanimdan ziyade kisiye 6zgl bir durumdur ve baskalarini etkileme, motive
etme yetenegi olarak kabul edilmektedir (Jackson, 1993: 105-106).

e Bir yonetici, yasal yetkilerle giice sahip olabilecegi gibi, takipgilerin destegi ile
de gii¢ kazanabilir. Tam aksine, yasal yetkisi olan her yonetici lider konumunda
olamayacag gibi, her lider de yasal yetkilere sahip olamayabilir. Hatta bir orgiit
icinde durum ve zamana gore birden fazla lider de bulunabilir (Korkut, 1992:

159-160).

Higbir orgiitte resmi otorite ya da pozisyon, riitbe veya statii, tek basina liderligi
saglamaz. Ciinkii yoneticilik makaminda ve koltugunda oturan herkes, gercek ve fiili
lider degildir; sadece resmi olarak tayin edilmis gérevli ve yetkili bir amirdir. Liderlik
farkl bir islevdir; ayr nitelikler ve 6zellikler gerektiren bir giic ve yetenektir (Peker ve
Aytiirk, 2000: 55). Lider ile yonetici arasindaki temel fark, giicii ve otoriteyi nerden
aldiklaridir. Lider giiclinii, izleyenleri ile arasindaki etkilesimin yogunlugundan elde
etmekte iken; yonetici giliclinii makamdan, statiiden ve yasal giic kaynagi otoritesinden
almaktadir.  Liderlik izleyiciler iizerinde gii¢ sahibi olmak degil, onlar
etkileyebilmektir. Otorite ve gii¢ sahibi olmakla kisi yoneticilik vasfi elde edebilir fakat
liderlik vasfi kazandirmak icin yeterli degildir (Geng, 1995: 30).

Ozetle; yonetici orgiitin maddi boyutuyla ilgilenmekte ve yapisi belirli bir
ortamda yonetim fonksiyonunu icra ederken, g¢alisanin yeteneklerini gelistirmesini
saglama noktasinda yetersiz kalmaktadir. Fakat lider insana odakli olarak ¢alismakta,
Orgiitiin amaglarina ulagsmasin1 saglarken c¢alisanda kendini gergeklestirme arzusu

uyandirarak etkinlik ve verimliligini arttirmaktadir.



1.3. LIDERLIGIN ONEMI

21. ylizyildaki hizli1 degisim nedeniyle orgilitlenme ihtiyact duyan toplumlarda ve
is hayatinin biitiin dallarinda giderek yoneticiligin 6nemi artmaktadir. Yoneticilerin
kendilerinden beklenen gorevleri en iyi bigimde yapabilmeleri ise, sahip olduklari
liderlik nitelikleriyle yakindan iliskilidir. Her yoneticinin liderlik niteliklerine sahip
oldugu soylenemez. Ancak iyi bir yonetici olabilmek i¢in ayni zamanda liderlik vasfi

olmas1 da kaginilmaz bir gergektir.(Onal, 2000: 108).

Artitk modern yonetim anlayisinda liderlik, yoneticilerin temel islevlerinden
biridir (Peker ve Aytiirk 2000: 47). Bagka bir deyisle, liderlik etkin yonetimin 6nemli
bir pargasidir (Nicholls, 1993: 1). Orgiitlerde, liderlik 6zelligi tasiyan yoneticiler daha
etkili ve basarili olmaktadirlar (Peker ve Aytiirk, 2000: 47). Yonetici eger liderlik
ozelliklerine sahip degilse bu takipgilerin motivasyonunun ve performanslarinin
azalmasina sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla, orgiit biirokratik 6zellikler sergileyecegi
icin ihtiyaca cevap vermekte zorlanabilir; etkinligi ve verimliligi de azalabilir (Nicholls,

1993: 1),

Lider, orgiitsel amaglara ulasmak igin takipgilerinin igsel motivasyonla ¢aba
gostermelerinde etkilidir. Bunun yaninda, yonetici sadece takipgileri diisiince, tutum ve
davraniglarin1  etkilemesine izin verirse onlarin lideri olabilir. Eger yonetici,
takipgilerinin diislince, tutum ve davramislarin1 zoraki olarak etkiliyorsa burada bir
liderin degil, ancak bir yoneticinin varhigindan sdz edilebilir. Orgiitlerde istenen durum,
yoneticinin aynit zamanda liderlik sifatin1 da tasimasidir. Ciinkii liderlik ve yoneticilik,

basariya ulagsmada birbirini tamamlayan iki 6nemli unsurdur (Geng, 1995: 30).

Bir orgiitiin gelismesinde en dnemli belirleyici faktdr insandir. Iste bu nedenle,
liderlik vasfina sahip bir yoneticinin insan ve maddi kaynaklarini, is gorenlerin amag ve
gereksinimlerini, Orgiitin amaglart dogrultusunda harekete gegirebilmesi gerekir.
Orgiitte motivasyon, moral, tatmin konularmda duyarl olan lider yonetici, is gorenleri
isteklendirme, heyecanlandirma ve kendilerini tam bir coskuyla oOrgiite adama,
duygularii canli tutmaya yonelik gayret i¢inde olabilir ve sonugta orgiite zaman, para
ve enerjiyi en ekonomik bicimde kazandirabilir (Korkut, 1992: 159). Ozellikle biiyiik

liderler is gorenleri harekete gecirir, tutkulu ve inisiyatif kullanmaya egilimli bireyler



icin bir rol modeli islevi gorebilmektedir (Goleman, Boyatsiz ve Mckee, 2002: 15).
Boylece, bir rol model olarak g¢alisanda tutku ve heyecan uyandiran lider Orgiitsel

verimlilige de 6nemli bir katki saglamis olmaktadir.

1.4. EGITiM ORTAMINDA LiDERLIK

Egitim ortaminda liderlik tarzi, okulun etkililigini ve atmosferini belirleyen bir
unsurdur. Okul i¢indeki moral ve motivasyon da bu tarza baghdir. Ciinkii okul
yoneticilerinin isini diger yoneticilerin yaptig1 isten farkli kilan ii¢ 6zellik vardir;
okullarin ahlaki bir sorumlulugunun olmasi, iyi egitimli, 6zerk, siirekli bir isgiicii ve
orgiitsel istikrara diizenli, 6ngoriilemez tehditlerin varhigi. Bu, okul ydneticilerinin
ogretmenleri etkileyebilmek ve ahlaki, egitsel, politik, yonetsel ve sosyal roller
arasindaki dengeyi kurabilmek i¢in rutin yoneticilik yerine liderlik yapmasini zorunlu
kilar (Greenfield, 1995: 61-85). Okul liderligi; formal ya da informal liderler ve
ozellikle de okulun yoneticisi, tarafindan harekete gegcirilen, motive edilen, yol
gosterilen ve desteklenen kisilerin (6gretmen, 6grenci ya da diger okul personeli)
tercihlerinde goniillii degisiklikler meydana getirerek okulun etkililigini arttirmak icin

gerceklestirilen karmasik bir etkileme stireci ve faaliyetidir (Greenfield, 1995: 61-85).

1.5. EGITIMDE OKUL LIiDERININ OZELLIiKLERIi

Miikemmel bir okul liderinde bulunmas1 gereken iki énemli 6zellik vizyon ve

yaraticiliktir.

e Vizyon: Okul lideri, kurumunun vizyonunu olusturmak, gelistirmek,
sahiplenmek ve yaymaktan sorumludur. Bu vizyonun amaci okulun tiim paydaslari ve
toplum i¢in benimsedigi degerleri, timitleri ve amaglar1 gézler 6niine sermektir. Clinkii,
vizyon bir diislince degil, bireylerin kalplerinde tutusan etkili bir giictiir. Gelecek yagsam
i¢in paylasilan bir resim olusturmak, organizasyon i¢inde derinden paylasilan amag ve
gorev duygulart olmadan bir biitiinliik duygusunu koruyabilmis olmak zorundadir.
Organizasyonlar insanlar1 belli bir kimlik yazgi duygusu g¢evresinde toplar. Bu
birliktelik gidecegi yola daha hizli ve ¢abuk gitmesini vizyonu kolaylastirir. Ancak
vizyon biitiin bireylerin vizyonu olmalidir. Eger bir vizyonda ger¢ek gérme yetisi

mevcutsa istedikleri i¢in kendilerini asar ve dgrenirler (Senge, 1996: 17).



e Yaraticilik: Giig problemlere, esnek diisiinebilmeye olanak veren, hayal giiciine
dayali, ancak ayni zamanda iyi tasarlanmis, radikal ¢oziimler bulunmasi olarak
tanimlayabilecegimiz yaraticilik, liderligin 6nemli bilesenlerinden birisini olusturur.
Yaratict diigiince gelistirilebilen bir beceridir. Kendine 6zgii problemler, kendilerine
O0zgli ¢Oziimler gerektirir. Takim calismasi da yaratict giiclin gelistirilmesinde
yardime1 olur. Yaratici diisiinebilmenin temel nitelikleri karmasikliklar, soyut
kavramlar karsisinda rahat olmak, ¢esitli problem ¢6zme yaklasimlarin
kullanabilmek, verileri tanimlamaktan ¢ok sentezleyebilmek, gii¢ sorunlar tizerinde
israrlt ve kararli olmak, hata yapmaktan lider ve degisim es anlamlidir; hicbir lider

stiregelen durumu koruyabildiginden dolay1 yiiceltilmemistir (Ensari, 1999: 93-96).
1.6. LIDERLIK KURAMLARI

Liderlik hakkindaki aragtirmalar genel olarak 6zellikler yaklasimi, davranigsal
yaklagim, durumsallik yaklasimi ve giincel liderlik yaklasimlar1 seklinde dort grupta
toplanabilir. Bazilar1 digerlerine gore daha popiiler olmasina ragmen, higbirisi tek
basina liderlik konusunu kapsamli a¢iklamaya yeterli degildir. Yaklagimlardan bazilari
konuyu dar bir ¢ergeveden ele almasina ragmen yine de liderlik konusunu agiklamaya
katkida bulunmakta olup biitiin yaklagimlar birbirlerinin eksikliklerini tamamlayici

niteliktedir (Simsek ve Celik, 2012: 81).
1.6.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik ile ilgili gelistirilen teorilerin en eskisi 6zellikler yaklagimidir. 20. y.y.’
m ilk yarnisinda liderlikle ilgili ¢alismalar lideri lider yapan evrensel liderlik
ozelliklerinin tanimlanmasma yogunlagmistir. Bu kurama gore, liderlerin diger
insanlardan farkli kisilik 6zelliklerine sahip oldugu, dogustan bu 6zellikleri tasidiklar
ve bu belli 6zelliklere sahip kisilerin iyi ve etkin bir lider olacagi savunulmaktadir

(Hollander ve Offermann, 1990: 83).

Zaman iginde bu diisiince yerini insanlardaki liderlik vasiflarinin 6grenme ve
deneyimle de gelistirilebilecegini savunan bir yaklagima birakmistir. Yapilan birgok
aragtirma liderin Ozellikleri arasinda yas, cinsiyet, yakisiklilik, olgunluk, deneyim,

giiven verme, gilizel konusma yetenegi, zeka, bilgi, insanlarla iyi iligkiler kurma
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yetenegi, Ongorl, inisiyatif alabilme, duygusal olgunluk, diiriistliik, samimiyet,
dogruluk, 6z-giiven, kararlilik, i basarma yetenegi gibi kisisel ve fiziksel unsurlarin

olmas1 gerektigini ortaya koymaktadir (Simsek ve Celik, 2012: 81).

Ozellikler teorisinde, liderin sahip oldugu nitelikler, liderlik siirecinin etkinligini
belirleyen en onemli etken olarak kabul gérmektedir. Lider, ozellikleri ile orgiitteki is
gorenlerden farklilagir. Bu yaklasimla ilgili yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikan en 6nemli
sorunlardan birisi de liderin niteliklerini 6l¢erek tanimlamanin zorlugu ve belirli bir
niteligin farkl kisilerce farkli bicimlerde algilanmasi olmustur. 1950°1i yillara kadar bu
calismalar ideal evrensel liderlik 6zelliklerini tutarli bir sekilde ortaya ¢ikaramayinca bu
alanda yapilan calismalarin gegerliligi sorgulanmis ve calismalar giderek azalmistir

(Kogel, 2001: 676).

Liderligi agiklama da tek basmna yetersiz kalan bu yaklasimin yerine
arastirmacilar tarafindan, liderin oOzellikleri yerine davranislari incelenmeye

baslanmistir.
1.6.2. Davranissal Yaklasim

Ozellikler teorisinden sonra liderlik literatiirine etkili olan davranissal
yaklasimin temelini “liderleri basarili yapan faktoriin Ozelliklerinden ¢ok, liderlik
yaparken ortaya koydugu davranmiglar olusturur” seklindeki ifade ozetlemektedir.
Davranigsal yaklagim, lideri bireysel 6zellikleri ile degil, davramis bi¢cimleriyle ele alir.
Bu yaklasima gore lideri lider yapan grubu basariya ulastiran davraniglardir. Liderin
tiyeler ile haberlesme sekli, yetki devredip etmemesi, koordine etme ve denetim tarzi,
hedef belirleme vs. gibi davranislar liderin giiciinii ortaya koyan etmenlerdir. (Kogel,
2001: 678). Davranigsal liderlik teorisinin gelismesinde ¢esitli ampirik aragtirmalarin
katkilar1 olmustur. Bu calismalar Ohio Eyalet Universitesi Modeli, Michigan
Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’ un Y&netsel Diyagrami, McGregor’un X
ve Y Kuramlar ile Likert’in Dortlii Yaklasim Modelidir. Bu ¢aligmalar asagida tek tek

ele alinmistir.
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1.6.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Modeli

1950’lere dogru ¢esitli isletmelerde liderlik davranisiyla ilgili inceleme yapan
Ohio Eyalet Universitesi Isletme Inceleme Ofisi, liderlik davranisinda ana faktoriin
liderin iiyeleri hedefe yoneltme oldugu gorlisiinii savunmustur. Arastirmacilara gore

liderlik davraniginin iki 6nemli boyutu vardir. Bunlar;

1. Yapiy1 Harekete Gegirme: Liderin Orgiitsel hedefleri belirleme ve kendi
amaglariyla astlarin rollerini bu amaglarin kazanilmasi yoniinden organize etme
durumu.

2. Anlayis: Lider ile astlar arasinda karsilikli itimat ve ihtiram ile liderin astlarini

anlama derecesi.

Aragtirma sonuglarinda liderin davranislarinin yogunlastigi konular; bireyi
dikkate alma ( izleyicilerine agirlilk vermesi geregi) ve insiyatif ( ise ve isin

tamamlanmasina verdigi 6nem) olusturur. Ohio modelinden su sonuglar ¢ikarilabilir:

e Grup, otoriter liderlik istiyorsa en uygun tarz yapiy1 harekete ge¢irme olacaktir.

e Grup lyeleri, daha az otoriter lider beklentisi i¢indeyse, liderin yapiyr harekete
gecirme davranisi tepki gorecektir.

e s, teknolojiden dolayr yapisallasmis ise ve zaman baskis1 yiiksekse, anlayis
gosteren lider basarili olamayacak, devamsizlik, isi birakma ve sikayetler
artacaktir.

e Isin dogasi, bireyin ve grubun kendini gergeklestirmelerini 6nleyici dzellikteyse,
anlayisa bagli motivasyon fayda etmeyecektir.

e Astlarin Ustlerle etkilesimi fazla degil ise, liderlik tarzi otoriter olacaktir.

e Is gorenler devamli etkilesim halindeyse, liderden anlayis beklentisi fazla

olacaktir (Simsek ve Celik, 2012: 83).
1.6.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalar

Michigan Universitesi arastirmalari, 1947°1i yillarda Rensis Likert tarafindan
gerceklestirilen calismalardir. Calismanin amaci, is gorenlerin verimliligini ve

doyumunu etkileyen faktorleri saptamaktir. Bu ¢alismalarda performans, is doyumu, is
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hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve giidiillenme gibi faktorlere yer verilmistir. Ohio
State arastirmasinda oldugu gibi farkli endiistri dallarinda ve ¢esitli kademelerde
calisanlarin arastiritlmasi1 sonucunda da liderlik davramiglarimin iki boyut altinda
toplandig1 goriilmiistiir. Bunlar, kisiye yonelik lider ve ise yonelik liderlerdir. Ise
yonelik lider, calisanlarin orgiit iginde gegerli olan kurallara ve ilkelere uygun calisip
caligmadiklarini siirekli kontrol eden ve ihmal gordiigiinde ceza verme islemini
uygulayan, makama yonelik otoritesini her daim kullanan bir davraniglar sergiler. Buna
karsilik kisiye yonelik lider yetkilerini calisanlarina verebilen, ¢alisanlarin kisisel
gelisimlerini birebir takip eden ve is doyumlarini arttirmaya yonelik ¢alisma ortaminda
iyilestirmeler yapan davraniglar gosterir. Bu ¢aligmanin ulasti@i nihai sonug, kisiye
yonelik liderlik davranisinin igse yonelik liderlik davranislarindan daha etkili oldugudur

(Kogel, 2001: 680).

Michigan Universitesi liderlik arastirmacilari, ise endeksli yoneticiler ile kisiye
endeksli yoneticileri de ayirt etmislerdir. Arastirmaya gore, liretim-merkezli yoneticiler
kat1 caligma standartlar1 olusturup, gorev tanimi yaparlarken arastirilacak yontemleri
onceden belirleyip, is gorenleri siki kontrol altina alabilmektedirler. Diger taraftan, is
goren merkezli yoneticiler hedeflerin saptanmasinda astlarin1 katilima tesvik etmekte,
izleyicilerine itimat ve saygi asilayarak yiiksek bir performansin elde edilmesine
yardimci olabilmektedirler (Simsek ve Celik, 2012: 84).

Michigan Universitesi ¢aligmalarina gore en verimli gruplar, liderleri {iretim
merkezli olanlardan c¢alisan merkezli olanlardir. En etkin liderler ise; “astlariyla
destekleyici iligki kuranlar, tek basina karar almaktan c¢ok birlikte karar alanlar ve
izleyicilerini, yiiksek performans hedefleri koymaya ve hedeflerin basarilmasina tesvik
edenlerdir.” (Simsek ve Celik, 2012: 84).

1.6.2.3. Blake ve Mouton’ un Yonetsel Diyagram

Blake ve Mouton, Ohio State Universitesi arastirmalarma paralel olan
goriislerini yonetim tarzi matriksi goriisii olarak ortaya koymuslardir. Bu goriiste
iiretime verilen 6nem ve insanlara verilen 6nemden olusan iki boyut grafiksel diizlemde
x ve y eksenlerinde ifade edilmekteydi. Bu iki boyuta verdigi oneme gore kisinin

liderlik big¢imi ortaya c¢ikmaktaydi (Turan, 2014: 312). S6z konusu Olcegin her bir
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ekseni “1” en disigi “9” en biylugi gostermek iizere 1’den 9’a kadar

derecelendirilmistir.

Yonetim bi¢imleri 6l¢eginde iiretime ilgi ve insana ilgi boyutlarmin kesistigi
noktalarin her biri farkli liderlik tarzin1 gostermektedir. Olgek, seksen bir liderlik tarzin
tanimlamaktadir. Ancak, Blake ve Mouton seksen bir liderlik tarzindan sadece bes

tanesini temel liderlik tarzi olarak ele almislardir.

Zayif liderlik; insana ve liretime ilgi ¢ok diigiiktiir. Lider, isletmede kalabilmek
icin gerekli islerin yerine getirilmesinde minimum ¢aba gostermektedir. Ayrica, lst
yOnetim ile catigmalarini en aza indirmeye ve astlardan da ayr1 diismemeye calisir. Bu

tarz lider icin isletmede tutunabilmek 6nemlidir.

Gorey liderligi; Uretimi maksimum diizeye ¢ikarmaya odaklanmistir. Lider, is
yeri kosullarin1 verimliligi en st diizeye c¢ikaracak sekilde diizenler. Astlari
gelistirmeye ve mutlulugunu saglamaya yonelik hicbir ¢caba gostermez. Lider ile ast

arasinda iliski, emir alma ve emir verme seklindedir.

Sehir kuliibii liderligi; lider, astlarmma dostca ve arkadasca davranir, onlarin

mutlulugu igin caba sarf eder. Uretime ilgi son derece diisiiktiir.

Orta yol liderligi; insana ve lretime esit derecede ilgi s6z konusudur.

Uzlastirmaci tip de denir.

Grup liderligi; gerek insana gerekse iiretime ilgi en iist diizeydedir. Uyeler ve
liderler arasinda karsilikli dayanigma, astlarin kararlara katilimi, iletisim kanallarinin
acik tutulmasi ve ¢ok yonlii haberlesme ve catigmalarin ¢éziimlenmesi s6z konusudur.
Bu liderlik, ¢alisanlarin kendini isine adayarak, isletmesel hedefler etrafinda toplandig,
karsilikli gliven ve sayginin hiikiim siirdiigii, iyelerin her birinin birbirine bagli oldugu
bir ortam icin gegerlidir. Blake ve Mouton’a gore en etkili liderlik tarzi grup liderligidir

(Turan, 2014: 313).
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1.6.2.4. McGregor’ un X ve Y Kuramlar

Douglas McGregor’ un gelistirdigi yaklasima gore, yoneticilerin davraniglarini
belirleyen etkenlerden birisi, onlarin insan davraniglar1 hakkindaki varsayimlaridir. Bu
varsayimlar, “X ve Y Kuramlar1” olarak isimlendirilmistir. X ve Y yaklagimlarina gore

bireylerin davranig 6zellikleri:
X Kuramina gore;

e Iinsanlar calismay1 sevmezler ve firsat buldukea isten kacarlar.

e [Eger insanlar calistirilmak isteniyorsa korkutulmali, yonlendirilmeli ve hatta
tehdit edilmelidir.

e Insan is ve yiikselme heveslisi degildir, sorumluluk almaktan kacar ve kendisine
en ¢ok gelir saglayacak isi yapar.

o Insanlar genelde yaratici degildir ve yenilige kars1 direng ortaya koyarlar. Is

gorenler icin 6nemli olan, orgiitsel hedef degil, bireysel edinimlerdir.
Y Kuramina gore;

e Insanlarmn, is goriirken fiziksel ve ussal ¢aba sarf etmeleri, dinlenme ya da oyun
oynama istekleri kadar tabidir.

e Insan ise girerek, belirledigi amagclara ulasmak i¢in kendini ydnlendirecek ve
kontrol edecektir.

e Bireyin hedeflere yonelmesi, 6diiliin yani sira basarma arzusun da doyumuna
dontiktiir.

e Normal bir insan, 68renme arzusundadir ve ortam olusursa sorumlulugu

isteyerek elde eder. (Simsek ve Celik, 2012: 85-86).
1.6.2.5. Likert’ in Dortlii Yaklasim Modeli

Rensis Likert *in Michigan Universitesi arastirmalarinin devamu niteliginde olan
bu c¢aligmasindaki modelde, yoneticilerin davraniglari astlara olan itimat, astlarin
algiladig1 serbesti, {istiin astlarla olan etkilesimine gore 4 tipte toplanmaktadir. Bu

liderlik tarzlar;

15



e Istismarci otokratik liderlik tarzinda, lider astlaria giivenmez, astlari is ile ilgili
konular1 tartismak icin kendilerini serbest goérmezler ve lider is ile ilgili
problemlerin ¢6ziimiinde astlarin fikirlerini nadir olarak sorar.

e Yardimsever otokratik liderlik tarzinda, hizmetci ve efendisi arasindaki gibi bir
itimat s6z konusudur, astlar kendilerini fazla serbest hissetmezler ve lider bazen
astlarinin fikirlerini sorar.

e Katilimci liderlik tarzinda, lider kismen astlarina itimat eder fakat kararlarla
ilgili olarak denetime sahip olmak ister, astlar kendilerini serbest hissederler,
genel olarak astlarinin fikirlerini sorar ve onlar1 kullanmaya ¢aligir.

e Demokratik liderlik tarzinda, lider, astlarina biitiin konularda tam olarak
giivenir, astlar kendilerini tamami ile serbest hissederler, daima astlarinin

fikirlerini alir ve onlar1 kullanir.

Likert’in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin katilimci ve demokratik
tarzda bir yonetim altinda olduklarini; verimliligi disiik gruplarin ise, istismarci
otokratik ve yardimsever otokratik bir yonetim altinda olduklarini gostermistir (Kogel,
2001: 684).

1.6.3. Durumsallik Yaklasimi

Liderlik konusunda yapilan ¢alismalarda daha cok liderin kisilik 6zelikleri ile
davraniglar1 arasindaki iligki arastirllmigtir. Durumsallik yaklagimlar1 ise, farkl
durumlarda etkili olabilecek liderlik davramislarinin 6n goriilmesinin  miimkiin
olmadigin1 savunmaktadir. Dolayisiyla her ortamda gecerli olabilecek en etkili bir
liderlik tarzi yoktur. Durumsallik yaklagimina gore, en iyi liderin davranig tarzini
kosullara, gruba ve kisisel 6zelliklerine gore gosterebilen lider oldugudur. Yani aslinda
icinde bulunulan durum, liderlik davranisini belirler. Lider, ortamin sartlarina ve
ithtiyaclarina gore ¢ikar. Kisisel ozellikler dikkate alinmaz. Sadece ortamsal 6zellikler

s0z konusudur. Sonug olarak durumsallik yaklagiminin genel varsayimi farkli kosullarin

farkli liderlik tarzlar1 gerektirdigidir (Simsek ve Celik, 2012: 87).

Lider etkinliginin bagli oldugu durumsal sartlar1 ortaya koymak i¢in fazlaca

calisma yapilmistir. Aralarinda genel kabul gormiis kuramlar; Fiedler’in Durumsallik
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Kurami, Amag-Yol Kurami, Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasimi, Reddin’in Ug

Boyutlu Liderlik Kurami, Hersey ve Blanchard’in Yagam Donemi Yaklagim1® dir.
1.6.3.1. Fiedler’in Durumsallik Kurami

Fiedler’ e gore, her durumda gegerli ideal bir liderlik tarzi olmayip, ic¢inde
bulunulan duruma gore etkili olabilecek ¢esitli tarzlar s6z konusudur. Bu etmenler ise

sunlardir:

e Lider-Uye lliskileri: Lider ve astlar1 arasindaki iliskinin kalitesini ortaya koyar.
Lider ve astlar1 arasinda sevgi, saygi, giiven olmasi iyi iliskilerin gostergesidir.

e Gorev Yapist: Gorev yapisinin belirgin, agik ve degismez oldugu orgilitlerde
liderin grubun islerini yonetmesi ve gruba rehberlik etmesine ihyiyag duyulmaz.
Gorev yapisi tam belirlenmisse lider diger sorunlarla daha yakindan ilgilenebilir.

e Lider Konumunun Giicii: Liderin sahip oldugu ise alma, isten ¢ikarma, disiplin,
terfi ve licret artis1 gibi etkilerin derecesini ifade etmektedir (Ozkalp ve Kirel,

2010: 113).

Fiedler liderin, lider-iiye iliskileri iyi oldugunda, gorev yapist iyi belirlendiginde
ve gicli bir konuma sahip oldugunda denetim-etki giicliniin de artacagini
belirtmektedir. Fiedler kuramina gore liderlik davraniglart genelde katidir ve
degistirilemezler. Bundan dolay1 liderin davranislarini degistirmektense, sartlar liderlik

tarzina uygun hale getirilmelidir (Simsek ve Celik, 2012: 87).
1.6.3.2. Yol-Amag¢ Modeli

Yol amag¢ kurami, House ve Mitchell tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore
liderin asil amaci hedefe varmak igin astlarin yolunun agilmasina baglidir ve bu
modelde liderin astlarin1 nasil etkiledigi, is ile ilgili hedeflerin nasil algilandig1 ve
hedefe erisme yollarini iizerinde durulmaktadir. Lider, astlarina amaglar1 agiklarken en

uygun dort lider davranis tarzini kullanir (Eren, 2010: 465).
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Bunlar;

e Emir verici: Yonetici neyin ne zaman yapilacagini belirtir, astlarin fikrini
sormaz.

e Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gosterir ve arkadasca yaklagimda bulunur.

e Katilmaci: Yonetici astlarin Onerilerini bekler, astlarin karar verme siirecine
dahil olmalarin ister.

e Basar1 Arayict: Yonetici iddiali hedefler olusturur ve bu hedeflere ulasilmasinda

astlarina giiven duyar (Simsek ve Celik, 2012: 88).
1.6.3.3. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasimi

Ik olarak Victor Vroom ve Philip W. Yetton tarafindan ortaya konan, Vroom ve
Arthur G. Jago tarafindan yayginlastirilan bu modelde degisik karar alma tekniklerinde
astlara ne kadar dahil olma izninin verilecegi lizerinde yogunlasilmaktadir ve liderlik
davraniginin degisebilecegi One siiriilmustiir. Teoriye gore lider; Vroom-Yetton
tarafindan hazirlanmis yedi anahtar soruya verdikleri cevaplara gore, kendi durumuna
uyan ve otoriterden katilimciya kadar uzanan bes farkli liderlik tarzindan birine

yonlendirir.

Model yaklagim olarak normatiftir, liderin izleyicilerin katilimlarinin bigimi ve
miktarini belirlemek i¢in bir grup ardigik kurala sahiptir. Giiniimiiziin karmagik ortamini
degerlendirmek i¢in yeterli bulunmamaktadir ama yonetim gelistirme programlarinda

sik¢a kullanilmaktadir (Zel, 2006: 160).
1.6.3.4. Reddin’ in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Yapilan calismalarin liderligi iki boyutla agiklamaya calistigi goriilmektedir.
Bunlar “iliski” ve “gérev” boyutlaridir. Reddin, bu “iliski” ve “gorev” boyutlarina
ticlincii bir “etkililik” boyutunu eklemistir. Bu nedenle Reddin’ in kurami {i¢ boyutlu

kuram anlamina gelen 3-D kisaltmasi ile anilmaktadir (Eren, 1991: 448).

Reddin’ in 3-D kuraminda yer alan boyutlar su sekilde agiklanabilir: gorev

yonelimli liderler, kendisinin ve astlarinim ¢abalarini1 6rgiitiin ya da grubun amaglarim
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gerceklestirmeye yoneltmektedir. Iliski yonelimli liderler, karsilikli giiven olusturmaya
caligmakla ve astlarin goriislerine saygi duymakla tanimlanabilir. Reddin etkililik
boyutunu liderin  konumu geregi, gerceklestirmekle sorumlu oldugu amaglari

gerceklestirme derecesi olarak tanimlamaktadir (Eren, 1991: 448).
1.6.3.5. Hersey ve Blanchard’ in Yasam Donemi Yaklasimi

Hersey ve Blanchard’ in durumsal liderlik teorisine gore, en etkin liderlik sekli,
astlarin olgunlugu ile gesitlenmektedir. Olgunluk yas veya duygusal yeterlilik olarak
degil basarma istegi olarak ele alinmaktadir. Etkin bir liderin sekillenmesinde; orgiitsel
ve bireysel amaglar, sorumluluk alma istegi, isle ilgili yetenek ve tecriibe, izleyicilerin
bilgi diizeyleri 6nemli degiskenlerdir. Hersey ve Blanchard, yonetici ve ast arasindaki
iliskinin ¢esitli basamaklardan olustuguna inanmakta ve astlar gelisip olgunlastikca
yoneticilerin her asamada liderlik tarzlarmni ¢esitlendirdiklerini diisiinmektedirler

(Simsek ve Celik, 2012: 90).

[k asamada yonetici tarafindan oryantasyon verilmesi uygundur. Astlar islerinde
egitilmeli ve orgiitsel kurallar agiklanmalidir. Ikinci asamada, astlar heniiz tam
sorumlulugu {stlenecek seviyede arzulu ve yetenekli olmadiklar1 igin gorev
oryantasyonlu yonetim gereklidir. Uciincii asamada ise, astlarin basarma motivasyonu
arttigindan ve daha ciddi sorumluluklar aradiklarindan yoneticinin fazla emir verici
olmas1 gerekmez. Yonetici destekleyici ve anlayisli olmaya devam eder. Sonunda, astlar
kendilerine giivendikg¢e, yonlendirildikge ve tecriibelendikce yoneticinin destegi ve emir

verici iliski tarzi azalir (Simsek ve Celik, 2012: 90).
1.6.4. Cagdas Yaklasimlar

Giliniimiizde degisim ve gelisim hizli bir sekilde gergeklestigi i¢in bilinen liderlik
yaklagimlar1 ile bu hiza yetismek miimkiin gériinmemektedir. Orgiit ve kurumlardaki
yonetim anlayisindaki degismeler ve ortaya ¢ikan yeni kavramlar liderlige bakis
acisinin farklilasmasina ve bu alanda yeni yaklagimlarin ortaya c¢ikmasina neden
olmustur. Cevresel ve oOrgiitsel degisimlere bagh olarak degisen liderlik kavrami,
liderler ve ¢alisanlarin paylasilan bir amaci elde etmek icin karsilikli etkilesimlerini bir

stire¢ olarak tanimlamaya yonelik degismistir (Caliskan, 2008: 15).
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Literatiirde ¢ok sayida liderlik tarzi verilmistir. Liderlik tarzi, liderin davranis
bi¢ciminin nitelendirilmesi sonucunda ortaya cikmaktadir. Burada dikkat edilmesi
gereken nokta liderin gosterdigi davranmistir. Herhangi bir durumda liderin sergiledigi
davranig aslinda onun liderlik stilini belirlemektedir. Cagdas yaklasimlarla kastedilen
her liderlik tarzinin kendine has 6zelliklerinin oldugudur ve giiniimiizde liderlikle ilgili
bir¢ok tarz tanimlanmistir. Bu ¢alismada arastirmanin konusu geregi olarak ilk once
Temel liderlik stilleri; demokratik ve katilimci, hiimanistik, liberal, karizmatik,
destekleyici, karizmatik, otokratik, dogal, destekleyici, Ogretimsel liderlik stilleri
hakkinda bilgi verilecek daha sonra ise arastirmanin konusu olan doniisiimcii liderlik,
etkilesimci liderlik ve serbestlik tanityan liderlik stili ayrintili bir bigimde yer

verilecektir.
1.6.4.1. Demokratik ve Katilimci Lider

Bu liderlik tarzi, yonetimde calisanlarin ve liderin karsilikli bir iligski i¢inde
olmasina dikkat etmektedir. Demokratik lider, sadece kendi disiincelerine ve
beklentilerine gore degil, ¢alisanlarina da danigarak ve onlarin fikirlerini alarak is yapar.
Lider, cgalisanlarina giiven duydugu igin Orgiitteki tiim etkinliklere ve yoOnetimsel

faaliyetlere ¢alisanlarin katilmalarin1 destekler (Y 6riik, Diindar ve Topgu, 2011: 105).
1.6.4.2. Hiimanistik Lider

Hiimanistik liderler ¢alisanlarma karsi korumacilik diirtiisiiniin baskin oldugu
liderlerdir. Yapilan tiim islerde c¢alisanlarin odiillendirilmesi oldukg¢a sik kullanilir.
Hiimanist lider duygusal yonlendirmelerle calisanlarini giidiilerler ve ¢ok zorunlu
olmadik¢a cezalandirmaya gitmezler. Calisanlara insan olduklar1 i¢in énem veren bu
tarz liderler “her sey insan i¢in ” diisiincesiyle isi ikinci plana atarlar (Sokmen, 2010:
109).

1.6.4.3. Karizmatik Lider

Karizmatik liderler sahip olduklar1 bu 6zel gii¢ sayesinde ¢evresindeki insanlarin
birer ilgi odagi ve cazibe merkezi olurlar. Karizmatik liderlerin takipgileri iizerinde

duygusal yonden cok biiyiik bir etkileri vardir. Onlar takipgilerinin géziinde diinyadan
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daha biyiiktiirler ve birer kahramandirlar. Karizmatik liderler; yiiksek diizeyde
Ozgliven, fikirlerinin dogruluguna giiglii bir inang, yiiksek diizeyde enerji ve cosku,
yiiksek diizeyde etkileyicilik, miikemmel iletisim ve hitap etme yetenegi, aktif rol

modelligi ve imaj yaratma gibi 6zelliklere sahiptirler (Nahavandi, 1997: 185).
1.6.4.4. Otokratik Lider

Otokratik lider; giicii, karar vermeyi ve tim yetkiyi kendinde merkezlestirir.
Lider, calisanlari ve kendini ayr1 tutar. Orgiitiin amaglarii ve politikalarini kendi basina
belirler, calisanlarin is dagilimini onlara danismadan yapar. Yanlis karar alsa bile
calisanlarin fikirlerini almaz ve bildigi sekilde devam eder. Otokratik liderler hizli karar
alirlar ve alt diizey yoneticilerden daha fazla yararlanma imkéanina sahiptirler. Bu
liderlik tarzinin belki de en faydali yond, liderin isteklerini yerine getirerek onun i¢in
etkili bir giidii ve 6diil saglamasidir. Zayif yonii ise, otokratik liderlik asiriya kactiginda
ve motive etme sekli olumlu olmadiginda, calisanlarin nefretine ve asabi tutum

gostermelerine neden olmasidir (Coban, 1999: 76).
1.6.4.5. Destekleyici Lider

Kararlar1 calisanlar1 ile birlikte almamasina karsin sonuca grup iiyelerinin
goriislerini alarak varan liderdir. Orgiitsel amaglar &rgiit iiyelerine danisildiktan sonra
belirlenip emirlerle iiyelere ulastirtlir (Dursun, 2009: 16). Destekleyici lider, astlarina
yol gosterir, onlar1 zorlamaz. Hiimanist anlayisinda oldugu gibi ¢alisanlarin nesnelerden
daha 6nemli oldugunu diisiiniir. Basar1 ya da basarisizlik yasandiginda her iki durumun
sorumlulugunu tstlenir. Calisanlarinin daha yaratic1 ve yiliksek performans gdstermeleri

icin onlar1 motive eder (Sayin, 2008: 8).
1.6.4.6. Dogal Lider

Ust otorite tarafindan segilmeyen, tam olarak orgiit caliganlarinin yarattigi,
benimsedigi liderdir. Resmi yetkisi olmamasina ragmen galisanlar {izerindeki yetkisi
yoneticiden daha fazladir (Dursun, 2009: 17). Yasal liderden daha fazla etkinligi vardir.

Grubu yonlendirebilir ve ¢ogu zaman yasal liderle ¢atigsmaya girer.
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1.6.4.7. Ogretimsel Liderlik

Ogretim kurumlarinda okul yoneticisinin, okulda istenen sonuglara ulasabilmek
icin hem kendisinin yerine getirmek zorunda oldugu hem de okul calisanlarini
etkileyerek onlar aracilifiyla yerine getirilmesini sagladigi davraniglart kapsayan

liderlik tirtidiir (Sigsman, 2012: 54).
1.6.4.8. Doniisiimcii Lider

Liderlik tizerine yapilan ¢alismalarda popiiler olarak goriilen liderlik tarzlarindan
biri donlisimcii liderlik, orgiitlerin degisim ve yapilanma siireglerinde gerekli olan
yonetsel anlayisi ve hareket tarzlarini biitiinlestirmektedir. Dontisimcii liderler,
orgiitlerin gelecege yonelik hedeflerine ulasabilmesi i¢in, sahip olduklar1 vizyon ile
birlikte gerekli oOrgiitsel kosullar1 da hazirlayarak, c¢evresel degisimleri firsatlara

doniistiiriirler (Ozalp ve Ocal, 2000: 210).

Kouzes ve Posner, doniisiimcii liderligi alisilmig orgiitsel yapilanmaya meydan
okuma, ortak bir vizyon belirleme, calisanlar1 bu vizyonu gergeklestirmek icin
birlestirme, onlara davranislariyla model olma ve c¢alisanlarin  basarilarinin
odiillendirilmesi suretiyle motive edilmesi seklinde tanimlamiglardir (Jaskyte, 2004:
155-156). Gary Yukl’a gore doniisimct liderlik, “6rgiitiin amaglarma baglilik
olusturma ve bu amagclara ulasmada ¢alisanlar1 motive etme siirecidir”. Tanim liderin
Orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmede c¢alisanlarin aktif rol oynayabilmeleri i¢in onlarin

giiclendirilmeleri temeline dayanmaktadir (Ozalp ve Ocal, 2000: 210).

David Hughes (1990) ise doniisiimcii liderligi, yeni bir vizyon olusturma, bu
vizyon dogrultusunda orgiitii harekete gecirme ve yeni egilimlerin siirekliligini
saglamak i¢in teknik, politik ve kiiltiirel sistemleri degistirerek, orgiitii yeni egilimlerin
gereklerine gore diizenleme siireci olarak ifade etmistir. Doniisiimcii liderler,
calisanlarin ortak bir amag etrafinda birlesmelerini, verimlerinin yiikseltilmelerini ve

performanslarinin daha yiiksege ¢ikabilmesi i¢in onlarin giidiilenmesini saglarlar.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak doniisiimcti liderligin orglitte degisen c¢evre

kosullariin gereklerine uygun bir doniisiim siireci baslatarak yapiy1 harekete gegirme;
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sayginlik, gliven ve cesaret uyandiran Ozelliklerle calisanlarin inang, tutum ve
degerlerini etkileyerek, orgiitiin misyon ve amaglarina ulagma siireci oldugu sdylenebilir

(Ozalp ve Ocal, 2000: 211).

Doniistimcii liderlik yaklagimi, liderin ¢alisanlarin ihtiyaglarini, inanglarini ve
deger yargilarin1 degistiren kisi oldugunu vurgulamaktadir. Doniisiimcii lider, degisim
ve yenilenmeyi gerceklestirerek astlarini iistiin performansa ulastiran kisidir. Bu durum
liderin bir vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonu c¢alisanlarina da benimsetmesiyle
miimkiin olabilmektedir. Lider, amaglart gergeklestirme noktasinda c¢alisanlarinin
kendilerine ve potansiyellerine giiven duymalarini saglar, ¢alisanlarin 6rgiite baglilik ve
ise adanmislik diizeylerini yiikseltir. Ayrica lider ¢alisanlar i¢in rol model gorevindedir

(Bass ve Avolio, 1990).

Dontigiimceii liderlik tarzini diger liderlik tarzlarindan ayiran birtakim 6zellikler
vardir. Bernard M. Bass (1990) birtakim klinik deney ve ornek olay bulgulari

sonuclarina gore belirledigi 6zellikler asagida yer almaktadir:

a. Karizma: Doéntisiimctii liderde bulunan ve onu basariya gotiiren 6zelliklerden biridir.
Orgiit iiyelerinin bireysel misyon ve amaglarindan ¢ok, grubun ortak amaglarinin 6n
plana ¢ikarilmasi ve yiiksek performans saglanmasi, liderin ¢aliganlar karsisinda sozii
dinlenir ve pesinden siiriiklenmeye deger goriilmesiyle ilgilidir. Bunu gerceklestirmenin
yollarindan biri, ¢alisanlarin liderin karizmasinin farkina varmalaridir. Boylece lider,
calisanlarin da destegini alarak orgiitiin amaglarinin gerceklesmesini daha kolaylastirir

(Ozalp ve Ocal, 2000: 215).

b.Telkin Yetenegi: Doniisiimcii lider telkin yetenekleriyle, drgiitiin amag¢ ve misyonunun
ne kadar dnemli oldugunu ve amaclara ulasma siirecinde her bir ¢alisanin {istlenecegi

roliin 6nemini vurgulayarak, onlara ilham verir (Ozalp ve Ocal, 2000: 215).

C.Entelektiiel Uyarict Giig: Doniisiimcii lider, ¢alisanlarin yeteneklerini ve kapasitelerini
aciga cikarabilmeleri ve bunlan etkili bir bicimde kullanabilecekleri uygun kosullari
yaratir. Ayrica belirli yontemlerle calisanlarin entelektiiel gelisimlerine katki saglar.
Boylece lider ¢alisanlarin bilimsel diisiinme, problem tanimlama ve ¢6zme gibi

entelektiiel yeteneklerini gelistirir (Kreitner, 1992: 471).

23



d. Izleyiciler Uzerine Kisisellesmis Ilgi: Déniisiimeii liderlerin 6zelliklerinden biri de,
calisanlarinin gelisme ve basarma ihtiyaglarina dnem vermesi, onlarla ilgilenmesi ve
orgilite olan katkilarim1 takdir etmesidir. Her calisaniyla birebir iliski kurup onlarin
gereksinmelerini belirlemesi ve gidermeye calismasi sayesinde calisanlarin lidere olan
giiveni artarken, kendilerini daha iyi tantyip kapasitelerini de agiga ¢ikarmis olurlar.
Boylece organizasyonda daha biiyilk bir giic ve birlik duygusu yaratilmis olur
(Gokkaya, 2003: 793).

Déniistimeii liderler, kuruma uygun bir vizyon ve misyon olusturarak teknolojik,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda koklii degisimleri saglamak igin tiim kurum
caliganlarini harekete gegirerek, yeniden yapilanmaya uygun bir yonetim siirecini yerine
getirirler. Doniistimci liderler, kurum galisanlariyla vizyonlarini paylasarak, kurumdaki
degisim siirecini baslatirlar (Ozalp ve Ocal, 2000: 217). Déniisiimeii liderlerin bu
yonetsel slirece iligkin asamalar, orgiitiin yeniden canlandirilmasi, vizyon yaratma ve

degisimi kurumsallagtirma seklindedir:

a. Orgiitii Yeniden Canlandirma Gerekliligine Inanmak: Bu asamada, degisimlere hizla
ayak uydurabilecek yapinin olusumu igin onceki oOrgiitsel ve sosyal sistemde yeniden
yapilanmanin saglanarak, degisim dniindeki engellerin asilmas gerekir. Orgiitii yeniden
canlandirmak i¢in bir kriz dénemi beklenmeyebilir. Ciinkii yeniden canlanma ig¢in
orgiitiin basarili oldugu donemlerde gerekli vizyon degisiklikleri yapildigi zaman,
liderler ge¢mis donemlerdeki durumlarin1 ve rakiplerin durumlarini karsilastirarak su
anki durumdan daha iyiye adim atabilmek igin yeni bir yon tayin edebilirler (Eren,
1997: 400).

b.Yeni Bir Vizyon Yaratmak: Degisimin hizlanmasiyla bu asamada degisime uygun
teknik ve sosyal yapilanma saglanarak, orgiitiin misyon ve amaglarina uygun bir vizyon
yaratmalidir. Vizyon, degisim siirecinin basinda calisanlar 6rgiitiin basarisina katkisi
olmayan ge¢mis uygulamalardan uzaklastirilarak degisimin benimsetilmesinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Donilistimcii yonetim her seyden once orglitsel bir siirectir. Bir
grup insanin ayni amagclar dogrultusunda birlik olmasimi ve ortak bir vizyonu

paylasmasint gerektirir. Bu nedenle, doniisiimcii liderler aynt zamanda Orgiitiin
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gelecegine yonelik vizyonlarint bir grup insan ile paylasarak onlarin kendi kendilerine

onciiliik etmelerini saglayan ekip liderleridir (Szilagyi ve Wallace, 1987: 413).

C. Degisimi Kurumlastirmak: YOnetimsel siirecin bu asamasinda, yeniden yapilanma
girigsimleri sonucu elde edilen ve degisimin gereklerine uygun olan, orgiitsel ve sosyal
sistemlerin korunmasi ve siirekliliginin saglanmasi ¢abalarina yonelir. Bu asamanin
gerceklesmesi i¢in, amag, politika ve stratejilerin, karar alma, yetki dagilimi ve insan
kaynaklar1 sistemlerinin uyum iginde olmas1 gerekir. Diger taraftan degisimin
kurumsallagsmasinda Orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler sistemi biiyiik bir onem tasir.
Orgiitiin degisim ile birlikte yeni kurumsal kimlik kazanmas1 basaril1 bir kiiltiir degisimi
ile miimkiindiir. Ayrica Orgiit performansinin gelisimini ve siirekliligini saglayan
calisanlarin kararlara katilmalarini saglayacak kosullarin hazirlanmasi ve uygun iicret,
odiil ve terfi sistemlerinin gelistirilmesi de kurumsallasma siireci i¢inde yer alir.
Dontistiiriici lider degisimin kurumsallasmasi asamasinda, Orgiitiin tiim stireglerinde
yeni bir kurumsal kimligin kazanilmasimmi saglayacak yaklasim, deger, tutum ve
davraniglarin yerlesmesinde 6nemli goérevler iistlenir. Bu asamanin ardindan yeni bir
kurumsal kimlik kazanan orgiitiin isleyisini ve siirekliligini saglamada ise yonelik

liderler 6nem kazanmaktadir (Eren, 1997: 400; Gordon, 1993: 351).
1.6.4.9. Etkilesimci Lider

Etkilesimci lider, biirokratik otoriteye ve Orgiitteki yasal glice dayanmaktadir.
Etkilesimci lider; igyerinde standartlara uyulmasmi, kurumun hedeflerinin
gerceklestirilmesi icin gorev odakliligi anlayisi mevcuttur. Calisanlarin gorevlerini
yerine getirdiklerinde 6diil verme, gorevlerini tamamlamamalar1 durumunda ise ceza

verme egiliminin s6z konusu oldugu bir liderlik tarzidir (Serinkan, 2002: 75).

Etkilesimci liderlik tepkisel olup mevcut sorunlara yoneliktir. Giiglii bir
etkilesimci lider, karsilikli aligverise 6nem verdigi i¢in kosullar ve bu kosullarda
calisanlarin beklentilerini dogru olarak tanimlama egilimindedir. Her zaman bireyleri
motive eden tutumlar gostererek calisanlarini etkileme cabasi igine girmektedirler

(Uygug, Duygulu, Ciraklar, 2000: 589).

Etkilesimci liderligin ti¢ boyutu bulunmaktadir (Serinkan, 2002, 75-76):
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e Sarta Baglh Odiil: Calisanlarin  hedeflere ulastiklarinda liderin  onlar
odiillendirmesi olarak ifade edilebilir. istenilen hedeflere varmak icin lider, calisanlarina
ara sira hatirlatmalarda bulunarak onlar1 pekistirir. Calisanlar islerini hem 6diil almak
hem de gorevlerini yerine getirmek icin yaparlar. Diger bir ifadeyle, yoneticilerle astlar
arasinda sartl bir iliski s6z konusudur.

e Istisnalarla Aktif Yonetim: Liderlerin kurumda bir sorunun ortaya ¢ikmasi veya
bir problemin ¢oziilmesi gerektigi durumlarda harekete ge¢mesidir. Bunun sonucunda
lider yikici elestiride bulunabilir, ceza verebilir ya da isten g¢ikarabilir. Anormal bir
durumun olmamasi halinde bu tiirdeki liderlik tarzin1 benimseyen liderler harekete
geememeyi tercih etme egilimindedirler.

e Istisnalarla Pasif Yonetim: Bu anlayistaki yoneticiler, calisanlarmi gorevlerin
yapilmasi igin tamamen Serbest birakmuglardir. Liderler karar almalari gerektiginde
zorlanirlar ve genellikle de yoneticiler karar almay1 geciktirirler. Sorunun giderilmesi
icin miidahale s6z konusu degildir. Yani problemlerin ¢éziimiinii astlardan bekleme

davranisidir.
1.6.4.10. Liberal (Serbestlik Taniyan) Lider

Liberal liderler, gii¢ ve sorumluluktan kagmirlar. S6z konusu liderler, kendi
hedeflerine ulagmak i¢in gruba bagimhidirlar. Grup iiyeleri kendi kendilerini giidiilerler
ve egitirler. Orgiit icinde liderin rolii ¢ok ¢ok azdir (Hellriegel ve Slocum, 1978: 376).
Orgiitle ilgili almacak Kkararlarda liderin katkisinin olmadigi goriilmektedir. Bu
bakimdan orgiit ¢alisanlar1 tamamen serbesttirler, lider calisanlarin yapacagi islere
karismaz. Bu tiir liderler giigten kaginirlar. Calisanlar problemlere en iyi ¢6ziimii bulma
konusunda tek baginadirlar. Liderin temel gorevi, malzeme ve kaynak saglamak ve buna
iliskin sorunlar1 ¢6zmektir. Lider, sadece kendisine herhangi bir konuda danisildiginda
fikrini sOyler ama bu fikir ¢alisanlarin faaliyetlerini sekillendirme noktasinda baglayici
degildir. Kiiltiir seviyesi diisiik, iyi bir is bolimiine sahip olmayan ve sorumluluk
duygusundan yoksun gruplara bu liderlik tarzi uygun degildir (Eren, 1993: 311-312).
Liberal liderlik tarzi, liderin otorite kulla